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Zusammenfassung

Psychische Belastungen am Arbeitsplatz sind weit verbreitet, daher ist im Janner 2013
die Novelle zum Arbeitnehmerinnenschutzgesetz in Kraft getreten, welche Unterneh-
men zur Evaluierung der psychischen Belastungen verpflichtet. Die Forschungsfrage
beleuchtet die Herausforderungen, welche bei der Evaluierung in den Unternehmen
aufgetreten sowie wie diese damit umgegangen sind. Die vorliegende Arbeit basiert auf
einer qualitativen empirischen Untersuchung mit elf Interviews. Alle Unternehmen ha-
ben Herausforderungen identifiziert und diese sind in allen Phasen des Evaluierungs-
prozesses aufgetreten. Als wichtigste Punkte zeigten sich die durchgéngige und ver-
schiedene Kandle nutzende Information und Kommunikation sowie die Vorbildfunktion
der Fuhrungskrafte. Dies ist auch die Grundlage fir die Motivation der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter, sich aktiv an der Evaluierung zu beteiligen. Zusatzlich muss konkret
der Zweck und das Ziel der Evaluierung dargestellt sowie die Angste genommen wer-
den. Als essentieller Teil wurde auch die Uberpriifung der Wirksamkeit der abgeleiteten
MalRRnahmen zur Behandlung der Belastungen genannt, da langfristig nur zielfuhrend
umgesetzte Mallnahmen zur Entlastung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter flihren
und die Glaubwaurdigkeit der Evaluierung aufrechterhalten. Da die externen Beratungs-
unternehmen eine entscheidende Rolle im Evaluierungsprozess einnehmen, ist darauf
zu achten, gewisse Parameter wie Unternehmenskultur, Zusammenarbeit und Be-
richtsdarstellung frih zu klaren, um diese Schwierigkeiten zu vermeiden. Die Evaluie-
rung psychischer Belastungen sollte mithilfe der Unternehmen, dem Gesetzgeber, dem
Arbeitsinspektorat sowie den Beratungsunternehmen weiterentwickelt werden. Klare
Vorgaben, erhdhte Verbindlichkeit, reduzierter Aufwand sowie Informationen aus be-
reits stattgefundenen Evaluierungen sollten wichtige Ansatzpunkte sein.

Schlisselbegriffe: Arbeithehmerlinnenschutzgesetz, Arbeitsmotivation, Burnout, Evalu-
ierung psychischer Belastungen, Stress, psychische Belastungen, Pravention

Abstract

Mental stress at the workplace has become very common. In January 2013 the
amendment to the Workers Protection Act entered into force obliging companies to
evaluate psychological stress. The research question highlights the challenges oc-
curred during the evaluation in companies and how they have dealt with it. The thesis
has been based on a qualitative empirical study of eleven interviews. All companies
identified some challenges which have occurred throughout all stages of the evaluation
process. The most important points were the consistent information and communica-
tion using various channels as well as the leading by example function of the top man-
agement. This is also the basis for the motivation of the employees to actively partici-
pate in the evaluation. In addition, the purpose and objective of the evaluation must be
understood and fears must be taken away. An essential part was also the review of the
effectiveness of the derived measures for the treatment of mental stress, as in the long
term only targeted measures that have been implemented effectively lead to relief for
the employees and maintain the credibility of the evaluation. As the external consulting
firms play a crucial role in the evaluation process, it is important to clarify certain pa-
rameters such as corporate culture, collaboration and report design early on in order to
avoid these difficulties. The evaluation of psychological stress should be further devel-
oped with the help of companies, the legislator, the labour inspectorate and the con-
sulting firms. Clear guidelines, increased obligation, reduced effort as well as infor-
mation from previous evaluations should be important starting points.

Keywords: Workers Protection Act, work motivation, burnout, evaluation of psychologi-

cal stress, stress, mental stress, prevention
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1 Einleitung

Psychische Belastungen am Arbeitsplatz werden seit einiger Zeit intensiv diskutiert und
sind aus der heutigen Gesellschaft kaum wegzudenken. In den letzten Jahren ist eine
deutliche Veranderung der Berufswelt spirbar. Der Druck auf die Unternehmen nimmt
durch vielseitige politische, 6konomische, soziale, technologische und rechtliche Ent-
wicklungen weiter zu. Auch die Anforderungen an die Arbeithnehmerinnen und Arbeit-
nehmer sind dadurch gestiegen (Heider & Klésch, 2015, S. 8). Die stetige Weiterentwick-
lung sowie die Integration von Technologie und die damit verbundene Digitalisierung ist
verantwortlich daftir, dass Arbeithehmerinnen und Arbeithehmer oft nicht nur innerhalb
der vertraglich festgelegten Arbeitszeiten verfigbar sind (Graham & Nikolova, 2013, S.
127).

Die permanente psychische Arbeitsbelastung kann die Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer auf Dauer psychisch und physisch krank machen. Bei der Diagnostizierung von
Verhaltensstérungen sowie psychischen Stérungen zeigt sich seit 1995 ein deutlicher
Aufwartstrend. Die dadurch verursachten Krankenstéande haben sich seit Mitte der 90er
Jahre in Osterreich fast verdreifacht. Die haufigste Ursache von Neuzugéngen in die
Berufsunfahigkeits- sowie Invaliditatspension sind die psychischen Belastungen (Haupt-
verband der Osterreichischen Sozialversicherungstrager, 2016, S. 137). In den letzten
Jahren wurde allerdings nur ein geringer Anstieg der psychischen Erkrankungen ver-
zeichnet (Leoni & Uhl, 2016, S. 51).

Die Erhebungen im Rahmen des Arbeitsgesundheitsmonitors der Arbeiterkammer
Oberosterreich zeigen, dass 29 Prozent der Beschéftigten in Osterreich psychisch stark
belastet sind. Als Ursache fir die psychischen Belastungen wird von 21 Prozent der Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmer der Zeitdruck in der Arbeit genannt. 19 Prozent ge-
ben die permanente Konzentration und 17 Prozent die hohe Verantwortung im Job als
Ursache an (Kalliauer & Raml, 2012, S. 2ff.).

Forschungen beziglich der Erholung am Wochenende und im Urlaub zeigen, dass sich
die Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer bei fehlender Entspannung nicht von der ver-
gangenen Arbeitswoche erholen kénnen. Die fur die Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer fehlende Entspannung kann zu Depressionen, Energieverlust, Herzerkrankungen
und Mudigkeit fuhren (Demsky, Ellis, Fritz, Guros & Lin, 2013, S. 275). Durch die Ar-
beitstatigkeit erleben Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zeitgleich psychische und
auch physische Anforderungen. ,Liegen generell psychische Belastungsfaktoren am
Arbeitsplatz vor, steigt die Wahrscheinlichkeit einer physischen oder psychischen Er-
krankung um etwa die Halfte.“ (Glaser, Knoop & Molnar, 2015, S. 8).
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Um die Wichtigkeit der Gesundheit aufzuzeigen ist am 01.01.2013 die Novelle zum Ar-
beitnehmerinnenschutzgesetz (ASchG) in Kraft getreten, welche alle Unternehmen zur
Evaluierung und Beurteilung psychischer Belastungen am Arbeitsplatz verpflichtet. Ziel
dieser Novelle ist, neben der Verbesserung der Arbeitsbedingungen, das Risiko des
psychischen Stresses sowie chronischer Beschwerden und Erkrankungen zu vermindern

beziehungsweise Uberhaupt zu vermeiden (Glaser et al., 2015, S. 71f.).

Die vorgeschriebene Arbeitsplatzevaluierung dient nicht dazu Arbeitszufriedenheit, Leis-
tungen, Stress oder gar Burnout einzelner Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu messen.
Mit Hilfe der Evaluierung sollen die arbeitsbedingten (psychischen) Belastungen erho-
ben, beurteilt sowie bewertet werden. Im Optimalfall sollen gemeinsam mit den Mitarbei-
terinnen und Mitarbeitern MalBhahmen zur Reduktion der aufgetretenen Belastungen
erarbeitet, festgelegt und umgesetzt werden. Die abgeleiteten MalRBhahmen miissen zu-
dem dokumentiert, auf Wirksamkeit Uberprift und gegebenenfalls iterativ adaptiert wer-
den (www.auva.at, 10.11.2017).

Mitte 2016 gab die Arbeiterkammer allerdings bekannt, dass nur 21 Prozent der dsterrei-
chischen Unternehmen die Evaluierung durchgeftihrt haben und auch nur jeder vierte
Betrieb  die Evaluierung der  psychischen Belastungen  geplant  hat
(www.arbeiterkammer.at, 05.04.2018). Laut § 130, Abs 1, Z 5, ASchG kann bei der
Nichtdurchfiihrung der Evaluierung eine Verwaltungsstrafe bis zu 8.324 Euro vollzogen
werden. Erfolgt auch anschlieend keine Evaluierung der psychischen Belastungen,
kann eine Strafe bis zu 16.659 Euro verhangt werden (8§ 130, Abs 1, Z 5, ASchG zitiert in
AUVA, 2013a, S. 163f.).

Aufgrund des beschriebenen Prozesses der Evaluierung sowie der Tatsache, dass viele
Unternehmen ihrer Verpflichtung zur Evaluierung psychischer Belastungen noch nicht
nachgekommen sind, ist eine mdgliche Ursache dafir, dass die Unternehmen aufgrund
des beflrchteten Aufwands und potentieller Schwierigkeiten davon absehen. Aus die-
sem Grund setzt sich die vorliegende Arbeit zum Ziel, die tats&chlich aufgetretenen Her-
ausforderungen im Evaluierungsprozess zu erheben, zu analysieren und zu interpretie-
ren. Es soll aufgezeigt werden, wie die befragten Unternehmen auf die Herausforderun-
gen reagiert haben. Es werden aber auch weitergehende Handlungsempfehlungen erar-
beitet. Ziel der Arbeit ist, dass die Schwierigkeiten bei der Evaluierung transparent dar-
gestellt sind und sowohl die Unternehmen, das Arbeitsinspektorat als auch die Bera-
tungsunternehmen aus den vielfaltigen Erfahrungen und aufgezeigten Handlungsfeldern

lernen sowie dieselben Fehler vermeiden kdnnen.



Die Untersuchung wird zudem in Unternehmen mit einer MindestgréRe von 250 Mitarbei-
terinnen und Mitarbeitern durchgefuhrt. Dahinter steht die Annahme, dass diese Unter-
nehmen aufgrund hoéherer Verfigbarkeit von durchgefuhrten Evaluierungen, besserer
Vergleichbarkeit der Probleme, einem Mindestmald an Professionalitat sowie ausrei-
chend Mitarbeiterinnen- und Mitarbeiterfeedback klare Erkenntnisse zu den aufgetrete-
nen Herausforderungen zulassen. Dies wird angenommen, da sich aus Sicht der For-
scherin grof3e Unternehmen in Hierarchie, Prozesskomplexitat, Atmosphéare, Kollegin-
nen- und Kollegenanzahl, Budget sowie Arbeitsabwechslung oft ahneln und dies wichti-
ge Einflussfaktoren auf die Belastungen am Arbeitsplatz sein kénnen.

1.1 Zielsetzung und Forschungsfrage

Im Rahmen dieser Masterarbeit sollen Praxiserfahrungen von Projektleiterinnen und
Projektleitern zum Thema Evaluierung psychischer Belastungen am Arbeitsplatz erho-
ben, analysiert und interpretiert werden. Von Interesse sind dabei, aufgrund der in der
Einleitung beschriebenen Ausgangslage, vor allem die Herausforderungen, welche von
Osterreichischen Unternehmen bei der gesetzlich vorgeschriebenen Evaluierung psychi-
scher Belastungen festgestellt wurden und wie auf sie reagiert wurde. Als Evaluierungs-
prozess wird in der vorliegenden Arbeit der gesamte Ablauf der Arbeitsplatzevaluierung
verstanden. Als analytischer Teil wird nachfolgend die Erhebung, die Beurteilung und die
Bewertung der Belastungen sowie die Festlegung der MaRnahmen zur Behandlung die-
ser Belastungen verstanden. Nach dem analytischen Teil folgt die Umsetzung sowie
Dokumentation der MaRnahmen und letztendlich die Uberprifung der Wirksamkeit und

Uberarbeitung der MaRnahmen.

In dieser Masterarbeit wird basierend auf der mdglichen Erklarung, dass aufgrund des
beflirchteten Aufwands und potentieller Schwierigkeiten bei der Evaluierung psychischer
Belastungen viele Unternehmen davon Abstand nehmen, die folgende Fragestellung
behandelt:

Welche Herausforderungen erleben die Unternehmen bei der gesetzlich vorge-
schriebenen Evaluierung psychischer Belastungen und wie wird damit umgegan-

gen?



Diese zentrale Frage wird operationalisiert durch zwei untergeordnete Fragestellungen,

welche die einzelnen Phasen des Evaluierungsprozesses erortern:

1. Mit welchen Schwierigkeiten sind die befragten Unternehmen wahrend des
analytischen Teils des Evaluierungsprozesses konfrontiert und wie gehen

diese damit um?

2. Mit welchen Schwierigkeiten sind die befragten Unternehmen wahrend der
Implementierung sowie der Kontrolle der Wirksamkeit der festgelegten

Maflnahmen konfrontiert und wie gehen diese damit um?

Die erste Unterfrage geht detailliert auf die identifizierten Herausforderungen und Reak-
tionen wéahrend der Erhebung und Bewertung der Belastungen sowie der Mal3nah-
menableitung ein. Die zweite Unterfrage beschaftigt sich darauf aufbauend mit den er-
kennbaren Herausforderungen und Reaktionen bei der MalRnahmenumsetzung sowie

der folgenden Wirksamkeitsprifung zur kontinuierlichen Verbesserung.

1.2 Aufbau der Arbeit

Das erste Kapitel ist der Einleitung gewidmet und soll kurz und pragnant die Thematik
der psychischen Belastungen sowie die Evaluierung dieser ndher bringen. Des Weiteren
werden die Zielsetzung und die Forschungsfrage inklusive der beiden untergeordneten

Fragestellungen sowie der Aufbau der Arbeit beschrieben.

Das zweite Kapitel beschaftigt sich mit dem theoretischen Hintergrund des Forschungs-
themas, welches fir das Verstandnis der Thematik erforderlich ist. Das Kapitel des theo-
retischen Hintergrundes ist in zwei Bereiche gegliedert. Im ersten Teil werden neben den
Begriffsdefinitionen vor allem die Ursachen, Auswirkungen sowie die MaRRnhahmen zur
Behandlung der psychischen Belastungen analysiert. Dies ist essentiell, um zu verste-
hen, mit welchen Themen sich die Unternehmen bei der Evaluierung auseinandersetzen.
AnschlieRend wird die gesetzlich vorgeschriebene Evaluierung psychischer Belastungen
am Arbeitsplatz naher beleuchtet. Um den theoretischen Hintergrund abzurunden, wird
auf die Phasen des Evaluierungsprozesses sowie kurz auf die unterstitzenden Metho-
den der Datenerhebung und Bewertung eingegangen. Der gesetzliche Hintergrund der
Evaluierung ist wichtig zu verstehen, da hier die Anforderungen an die Unternehmen
definiert werden. Der Prozess der Evaluierung ist die Hauptquelle fir mdgliche Heraus-

forderungen und muss daher vor der empirischen Untersuchung verstanden werden.



Das dritte Kapitel beschéftigt sich mit der qualitativen Untersuchung. Zuerst wird das
Vorverstandnis der Forscherin dargelegt, dann die Auswahl der Erhebungsmethodik
betrachtet sowie der Interviewleitfaden und die Stichprobe beschrieben. Nachfolgend
werden die Untersuchungsteilnehmerinnen und -teilnehmer vorgestellt. Zum Schluss des
Kapitels wird auf die Durchfihrung der empirischen Untersuchung sowie die Auswertung

der erhobenen Daten eingegangen.

Das vierte Kapitel widmet sich den Ergebnissen der durchgefiihrten empirischen Unter-
suchung. Um Kernaussagen zu bilden, werden Kategorien und Unterkategorien von &hn-
lichen Inhalten zu logischen Themenkomplexen verbunden. Damit die Forschungsfrage

hinreichend beantwortet werden kann, werden diese im Anschluss interpretiert.

Das flunfte Kapitel beinhaltet eine zusammenfassende Schlussfolgerung, wobei die
Ergebnisse mit dem dargestellten Forschungsstand abgeglichen werden. Abschliel3end
erfolgt eine kritische Reflexion der Forschungsarbeit sowie ein Ausblick auf weitere mog-
liche Forschungsfelder.

Die Literaturbasis der Masterarbeit soll die Grundlage fur das Verstandnis der empiri-
schen Untersuchung bilden aber die Resultate der Untersuchung auch anhand von the-
menspezifischen Werken, zentralen wissenschaftlichen Grundiberlegungen bis hin zu

aktuellen Journalbeitragen untermauern.






2 Theoretischer Hintergrund

Dieses Kapitel bildet den theoretischen Hauptteil der vorliegenden Arbeit und ist in zwei
Bereiche gegliedert. Der erste Bereich behandelt die Theorie zu den Ursachen (2.1.1),
Auswirkungen (2.1.2) sowie Malinahmen zur Behandlung psychischer Belastungen
(2.1.3) im Kontext des Arbeitsplatzes. Er dient dem Grundverstandnis fiir die Thematik
psychischer Belastungen. Der zweite Bereich beschéftigt sich mit der Evaluierung der
psychischen Belastungen am Arbeitsplatz. Er gliedert sich in die Teile Hintergrund der
gesetzlichen Vorschreibung (2.2.1), Ablauf des Evaluierungsprozesses (2.2.2) sowie
unterstitzende Methoden und Instrumente (2.2.3). Dieser Teil zeigt auf, warum die Eva-
luierung psychischer Belastungen vorgeschrieben ist, welche Belastungen ermittelt wer-

den sowie wie die Vorgehensweise ist.

2.1 Psychische Belastungen

.Psychische Belastung wird verstanden als die Gesamtheit der erfassbaren Einflisse,
die von aufRen auf den Menschen zukommen und auf ihn psychisch einwirken.” (Richter,
2000, S. 2ff.). Das heil3t, psychische Belastungen werden nicht automatisch als gesund-
heitsgefahrdend eingestuft, sondern als Bestandteil jedes Arbeitsprozesses begriffen.
Die psychischen Belastungen werden erst negativ bewertet, wenn diese als Stress erlebt
werden und die Person einen Konflikt zwischen den gestellten Anforderungen sowie der
Mdoglichkeit diese zu erfillen verspiirt (Nebel, Wolf & Richter, 2005, S. 262).

2.1.1 Ursachen psychischer Belastungen

Zur inhaltlichen Vertiefung beschéftigt sich dieses Unterkapitel mit den Ursachen psychi-
scher Belastungen sowie den Ursachen fiir den Bedeutungszuwachs der psychischen

Belastungen.

Zum besseren Verstandnis und um die Verbindung zu dem zweiten grofR3en Teil des the-
oretischen Hintergrunds, der Evaluierung der psychischen Belastungen (Kapitel 2.2),
hervorzuheben, werden die nachstehenden Ursachen kategorisch in die vom Gesetzge-
ber vorgeschriebenen vier Dimensionen eingeordnet (BMASK, 2013, S. 6). Zudem wer-
den die einzelnen Kategorien der Dimensionen naher beleuchtet und Beispiele fir die

Belastungen angefihrt sowie mit wissenschaftlichen Erkenntnissen untermauert.



Die Einteilung der Ursachen psychischer Belastungen erfolgt in vier Dimensionen:
1. Arbeitsaufgaben und Tatigkeiten
2. Sozial- und Organisationsklima
3. Arbeitsumgebung

4. Arbeitsablaufe und Arbeitsorganisation

2.1.1.1 Aufgabenanforderungen und Tatigkeiten

Zu der Dimension der Aufgabenanforderungen und Téatigkeiten gehdren die emotionalen,
geistigen sowie korperlichen Belastungen und die Unter- oder Uberforderung durch die
Arbeitsaufgaben (Huber, Molnar & Steurer, 2013, S. 11).

Emotionale Belastungen

Emotionale Belastungen kénnen sich durch interne oder auch externe Konflikte kenn-
zeichnen. Als interne Konflikte sind Ubergriffe verbaler- oder kérperlicher Natur bezie-
hungsweise das Erleben von Bedrohungen im Unternehmen zu verstehen (Huber et al.,
2013, S. 13). Bei externen Konflikten kann der Umgang mit Kundinnen und Kunden bei
Reklamationen oder beim Uberbringen von schlechten Nachrichten zu emotionalen Be-
lastungen flhren. Auch der Umgang mit Leid im Gesundheits- und Sozialwesen kann zu
emotionalen Belastungen fihren. Des Weiteren wird der Freundlichkeitsdruck, wie der
,Lachelstress®, in Dienstleistungsberufen zu den emotionalen Belastungen gezahlt. Das
hei3t, die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter miissen Emotionen zeigen, die mit der mo-
mentanen eigenen Geflihlslage nicht Ubereinstimmen (SECO, 2015, S. 16). Abschlie-
Bend stellt auch die zu hohe Verantwortung fiir die Person eine emotionale Belastung
dar (Huber et al., 2013, S. 13). Bei dem deutschen Hersteller Daimler wurde fir die Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter das System ,Mail on Holiday“ eingefiihrt. Die Einfihrung
der Funktion dient der emotionalen Entlastung, da die Beschaftigten die Moglichkeit ha-
ben, E-Mails zu l6schen, die wahrend einer Abwesenheit eingehen. Mit Hilfe des Sys-
tems wird verhindert, dass die Postfacher der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Urlaub
Uberflllt werden, da eine Abwesenheitsnotiz mit der zustandigen Stellvertretung versen-
det wird. Daimler hat bei der Einfiihrung positive Ergebnisse und Erfahrungen sowohl auf
Mitarbeiterinnen- und Mitarbeiter- als auch Kundinnen- und Kundenseite gesammelt

(www.diepresse.com, 16.03.2018).

Geistige Belastungen

Eine geistige Belastung tritt auf, wenn die gegebene Informationsdichte entweder zu

hoch und zu umfangreich ist und somit eine Reizuberflutung entsteht oder aber die In-
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formationen lickenhaft sind. Nicht nur Arbeitsablaufe, die eine hohe Konzentration und
Aufmerksamkeit abverlangen, stellen eine geistige Belastung dar, sondern auch mono-
tone und repetitive Tatigkeiten (SECO, 2015, S. 16). Laut Untersuchungen von Barten-
werfer (1975, S. 63) definiert sich ein monotoner Arbeitsplatz dadurch, dass die Mitarbei-
terin oder der Mitarbeiter immer wieder dieselbe Tatigkeit durchfiihrt. Auch die fehlende
Ganzheitlichkeit der Tatigkeit und die zu hohe oder auch niedrige Komplexitat spielen
eine essentielle Rolle (Huber et al., 2013, S. 13). Wenn die Mitarbeiterinnen oder Mitar-
beiter beispielsweise nur einen kleinen Teil der relevanten Arbeit erledigen und nur vor-
bereiten beziehungsweise kontrollieren und somit immer nur die gleichen einseitigen
Anforderungen haben, kann geistige Belastung entstehen (SECO, 2015, S. 16). Wenn
die Beschaftigten eines Unternehmens nicht ihr ganzes Wissen sowie Fertigkeiten ein-
setzen konnen, leidet laut Studien von Karasek und Theorell (1990, S. 31ff.), neben der
Psyche auch die Arbeitsmotivation.

Korperliche Belastungen

Die korperlichen Belastungen beinhalten den zu hohen Kraftaufwand fur die jeweilige
Person (Huber et al., 2013, S. 13). Diese Belastung kann in verschiedenen Unterneh-
mensbranchen auftreten. In der Baubranche beinhaltet dies das Tragen von schweren
Baumaterialien oder auch Werkzeugen und in der Krankenpflege das Bewegen bezie-
hungsweise Heben von Personen (Glaser, Knoop & Molnar, 2013, S. 21). Des Weiteren
werden zu dieser Kategorie die hohen Erwartungen an die menschlichen Sinnesorgane
wie horen, fihlen und sehen gezahlt (Huber et al., 2013, S. 13). Auch die Fehlhaltungen,
welche durch das eintonige Sitzen vor Computerbildschirmen auftreten, zahlen zu den
korperlichen Belastungen (Glaser et al., 2013, S. 21). AbschlieRBend fallen in diese Kate-
gorie noch zu hohe Anforderungen an Genauigkeit und Geschicklichkeit (Huber et al.,
2013, S. 13).

Qualifikationsprobleme

Laut Studien von Hacker (1978, S. 342) fiihren sowohl die Uberforderung als auch die
Unterforderung zu psychischen Belastungen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, da
essentielle Informationen fehlen oder nicht verarbeitet werden konnen. Die Uberforde-
rung entsteht durch die fehlende Einschulung sowie Unterweisung in die jeweiligen Auf-
gaben. Eine Unterforderung ist gegeben, wenn nur wenig Fertigkeiten und Kompetenzen
einer Person genutzt werden kénnen (SECO, 2015, S. 16).



2.1.1.2 Sozial- und Organisationsklima

Bei der Dimension des Sozial- und Organisationsklimas sind der fehlende Handlungs-
spielraum, die fehlende Information und Kommunikation sowie mangelhafte Zusammen-
arbeit zu nennen (Huber et al., 2013, S. 11).

Fehlender Handlungsspielraum

Bei dem fehlenden Handlungsspielraum spielt die eingeschrankte Gestaltungsmaoglich-
keit in der Arbeitsorganisation eine wesentliche Rolle (Huber et al., 2013, S. 13). Konkret
bedeutet dies, dass die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer die Arbeitsinhalte, die Ta-
tigkeitsabfolge, das Arbeitspensum sowie -tempo, die Gestaltung der Pausen bezie-
hungsweise der Freiraume wenig oder gar nicht beeinflussen kénnen (SECO, 2015, S.
18). Vor allem in der Baubranche haben die Bauarbeiterinnen und Bauarbeiter nur einen
eingeschrankten Handlungsspielraum beziehungsweise eine teilweise variierbare Abfol-
ge. In der Gesundheitsbranche ist der Handlungsspielraum je nach Position stark oder
minimal (Glaser et al., 2013, S. 22). Zudem fehlt den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
oft die Mdglichkeit bei MaRnahmen, welche fir ihre Arbeit relevant sind, mitzuwirken
(Huber et al., 2013, S. 13). Studienergebnisse belegen, dass die Motivation der Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter verbessert werden kann, wenn diese mehr in flr sie relevante

Themen miteinbezogen werden (Beltran-Martin & Bou-Llusar, 2018, S. 107).

Informationsméangel

Die fehlende Information und Kommunikation sind durch nicht transparente Kommunika-
tionswege sowie Unterweisungen spirbar. Des Weiteren beinhaltet diese Kategorie die
fehlerhaften, unklaren sowie unzureichenden Informationen im Unternehmen (Huber et
al., 2013, S. 13). Anhand der Férderung der internen Kommunikation erfahren die Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter Anerkennung und verbessern den Zusammenhalt im Unter-
nehmen (SECO, 2015, S. 17). Forschungen zeigen, dass wenn die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter splren, dass zu einer Thematik positiv kommuniziert wird, sich das freiwillige
Verhalten sowie das Interesse dieser verbessert. Die vorhandene Motivation der Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter ist in den Unternehmen ein wichtiger Faktor, da sich diese
wiederum auch auf die Arbeitszufriedenheit auswirken kann (Deci, Koestner & Ryan,
1999, 627f.). Studien belegen, dass die interne Kommunikation unter anderem auch die
Mitarbeiterinnen- und Mitarbeiterbindung fordert. Den Schlisselpersonen in den Unter-
nehmen sollte die Bedeutung der internen Kommunikation aufgezeigt werden und unter
anderem auch, dass eine positive Kommunikation miteinander, die Mitarbeiterinnen- und
Mitarbeiterbindung férdert (Tkalac Verci¢ & Poloski Voki¢, 2017, S. 885ff.). Die effiziente
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interne Kommunikation sollte die unterschiedlichen technologischen Kanéle nutzen, wel-
che den jeweiligen Unternehmen zur Verfigung stehen. Je mehr im Unternehmen infor-
miert wird, desto hoher ist der personliche Bezug zu der jeweiligen Thematik und die
Motivation sowie Leistung. Weiters kann die Produktivitat der Beschaftigten dadurch
gesteigert werden. Gute Kommunikation bietet die Grundlage fur ein angenehmes Ar-
beitsumfeld. Weiters miissen auch relevante Anderungsmafnahmen, positiv sowie auch
negativ, an die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter kommuniziert werden, damit die Be-
troffenen darauf reagieren konnen und die Mdglichkeit haben, sich mit den Folgen zu
befassen (Olivan, 2017, S. 1535f.).

Qualitativ und quantitativ mangelnde Zusammenarbeit

Die qualitativ und quantitativ mangelnde Zusammenarbeit umfasst die fehlende Unter-
stitzung sowie die Benachteiligung durch Fiuhrungskrafte oder Kolleginnen und Kolle-
gen. Diese beinhalten die unklaren Zustandigkeiten, Kompetenzen und Rollenverteilun-
gen sowie die mangelhafte Kommunikation (Huber et al., 2013, S. 13). Eine Studie zeig-
te auf, dass Beschéftigte, welche von ihrer Fihrungskraft unterstiitzt werden, weniger
haufig krank waren. Die Oberd6sterreichische Arbeiterkammer hat im Februar 2018 publi-
Ziert, dass es aufgrund schlechter Fuhrung zu héheren psychischen Belastungen kommt
und somit mehr Krankenstande zu verzeichnen sind. Die Geschaftsleitung sowie die
Fuhrungskréfte sollten die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter durch gute Fihrung unter-
stiitzen, damit die psychischen Belastungen sinken. Die Arbeiterkammer zeigte weiter
auf, dass im Jahr 2016 alleine in Oberdésterreich schon 739.162 Krankenstandstage auf-
grund psychischer Diagnosen verbucht wurden. Es konnte dadurch dargelegt werden,
dass seit 2007 ein Plus von 116 Prozent gegeben ist und sich die Zahlen folglich mehr
als verdoppelt haben. Es wurde auch veranschaulicht, dass Beschéftigte, welche von
ihrer jeweiligen Fuhrungskraft wertgeschatzt beziehungswiese unterstiitzt werden, weni-
ger krank waren (Schober & Haller, 2018, S. 2ff.). Des Weiteren werden bei der qualitativ
mangelnden Zusammenarbeit auch die internen Konflikte mit den Kolleginnen und Kol-
legen sowie mit der Fuihrungskraft berticksichtigt. Zudem sind spirbare Belastungen
durch Diskriminierung uber Alter, Geschlecht und Religion einzubeziehen. Diese inter-
nen Konflikte kdnnen zudem Mobbing beinhalten (Huber et al., 2013, S. 13). Mobbing
kann als eine besonders starke Form von Krankungen definiert werden. Der Psychiater
Univ.-Prof. Prim. Dr. Reinhard Haller definierte bei einer Tagung Mobbing wie folgt:
.Krankungen bedeuten Angriffe auf Selbstachtung, Ehrgefiihl und Werte. Sie treffen uns
im Innersten. Als Verletzungen der Seele I6sen sie Arger, Frustrationen, Zerwdurfnisse
oder Krisen aus und kénnen schicksalsbestimmend werden.“. Mobbing in Unternehmen

hat demnach gesundheitliche Folgen auf die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
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(Schober & Haller, 2018, S. 3f.). Jede Fuhrungskraft muss fiur sich selbst entscheiden,
wie sie ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fuhrt. Es sollte darauf geachtet werden,
dass jede Person individuell ist und eine andere Art von Fuhrung bendtigt (Hersey &
Blanchard, 1982, S. 151f.). Eine Studie zeigt auf, dass Schulungen flr Fuhrungskrafte,
welche sich mit der psychischen Gesundheit befassen, positive Auswirkungen auf die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und ihre Gesundheit haben. Anhand der Programme
konnten die krankheitsbedingten Fehlzeiten der Beschéftigten signifikant reduziert wer-
den (Milligan-Saville et al., 2017, S. 856f.). Weiters kdnnen die Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter alleine keine Ldsungen fur auftretende Herausforderungen im Unternehmen
herbeifihren. Diese konnen nur Vorschlage beziehungsweise MalRnahmen erarbeiten,
um die Problematik aus dem direkten Umfeld zu schaffen. Um die ganzheitliche Losung
der Schwierigkeiten zu ermoglichen, sind die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf die
Hilfe von aul3erhalb sowie die jeweiligen Schliisselpersonen (Fiihrungskrafte) angewie-
sen (Bruggemann, 1974, S. 283f.).

2.1.1.3 Arbeitsumgebung

Als Belastungen hinsichtlich der Arbeitsumgebung sind akustische Belastungen, belas-
tende korperliche Gefahren, klimatische Belastungen, Platzmangel, fehlende Ausstat-

tung und Arbeitsmittel sowie visuelle Belastungen zu nennen (Huber et al., 2013, S. 11).

Akustische Belastungen

Bei den akustischen Belastungen steht der Larm oder auch die Stérungen, welche die
Konzentration sowie die Sprachverstandlichkeit beeintrachtigen, im Mittelpunkt (Huber et
al., 2013, S. 14). Vor allem in der Baubranche und in Grof3raumbiiros, wie beispielswei-
se in Callcentern, ist die Larmbelastigung ein essentieller Faktor (Glaser et al., 2013, S.
22). Das ,teilnehmen missen® bei Geschéafts- oder Privatgesprachen in Gro3raumbiros
kénnen die Konzentration der restlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beeintrachtigen
(SECO, 2015, S. 21). Durch den vorhandenen Larm besteht auch die Moéglichkeit, dass
wichtige Signale nicht mehr wahrnehmbar oder unterscheidbar sind (Huber et al., 2013,
S. 14).

Belastende kérperliche Gefahren

Ein weiterer Aspekt der Arbeitsumgebung sind die Belastungen durch Unfallrisiken, wel-
che durch die Handhabung mit Maschinen oder auch geféahrlichen Arbeitsstoffen auftre-
ten kénnen. Obendrein kann das Fehlen oder die ungeniigende persénliche Schutzaus-

rastung hier ein Merkmal sein (Huber et al., 2013, S. 14).
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Klimatische Belastungen

Zu den klimatischen Belastungen zahlen die zu hohen oder auch zu niedrigen Tempera-
turen sowie belastende Luftfeuchtigkeit und Luftoewegungen. Des Weiteren zahlt auch
dazu, ob das Klima steuerbar ist oder nicht, wie beispielsweise die Raumtemperatur in
GroRRraumburos (Huber et al., 2013, S. 14). Vor allem in der Baubranche stellt die Hitze
oder Kalte fur die Personen, welche drauf3en arbeiten mussen eine hohe Belastung dar.
Des Weiteren sind auch die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Lebensmittelhandel, die
dem Wechsel von Kélte und Warme ausgesetzt sind, in dieser Kategorie zu erwahnen
(Glaser et al., 2013, S. 22). Eine Studie, welche sich mit den klimatischen Bedingungen
auf Baustellen befasst hat zeigt, dass die auftretende Hitze die korperliche sowie geis-
tigste Leistungsfahigkeit der Individuen beeintrachtigt. Der klimatische Hitzestress kann
zu Ermudungen, Krankheiten und infolgedessen zu Unféllen fuhren (Rowlinson, Yunya-
nJia, Li & ChuanjingJu, 2013, S. 1871f.).

Unzureichender Platz und Flachen

Unter diesen Aspekt fallen die ungentgende Gestaltung des Arbeitsplatzes und somit
die fehlende Anpassung an die Person. Darunter féllt die freie Gestaltung der Aufent-
haltsrAume der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie die Garderoben, Toiletten und
Waschraume. Zudem auch das Platzangebot an sich, sowie die fehlende Sicht ins Freie
(SECO, 2015, S. 21). Bei diesem Aspekt kénnen als Beispiel das Callcenter bezie-
hungsweise Unternehmen mit GroRraumbiiros herangezogen werden, da bei diesen die
Enge und der fehlende Freiraum deutlich sind (Glaser et al., 2013, S. 22). Eine Studie
hat aufgezeigt, dass sich die Arbeitseffizienz der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in
GroRRraumburos verschlechtert. Begriindet wurden die Ergebnisse durch die auftreten-
den Storfaktoren wie Larm und die Ablenkungen, wodurch die Stressbelastung der Be-
schaftigten deutlich zugenommen hat (Stadler, 2007, S. 22ff.)

Unzureichende Ausstattung und Arbeitsmittel

Zur fehlenden beziehungsweise ungenigenden Arbeitsplatzausstattung zéhlen nicht nur
die Werkzeuge in der Baubranche, sondern auch Méangel in der Hard- und Softwarege-
staltung. Uberdies kénnen auch fehlende Maschinen, beziehungsweise die fehlerhafte
Einrichtung dieser, zu Arbeitsbelastungen fuhren (SECO, 2015, S. 18). Ferner kdnnen
die fehlenden Arbeitsmittel und die dadurch entstehenden Unterbrechungen zu langeren
Wartezeiten fuhren, die dann wiederum Auswirkungen auf die Arbeitsablaufe und -

organisation haben (Glaser et al., 2013, S. 22).
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Visuelle Belastungen

Durch zu wenig oder zu viel Licht kdnnen die Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer be-
eintrachtigt werden. Auch die fehlende Steuerbarkeit der Beleuchtung, wie zum Beispiel
der fehlende Lichtschutz an den Fenstern, spielt hier eine Rolle, da die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter durch das Licht geblendet und somit bei ihrer Arbeit gestort werden (Hu-
ber et al., 2013, S. 14). Auch das Arbeiten bei kiinstlichem Licht, wie in Grol3raumbuiros
oder im Lebensmittelhandel, kann fir die Beschatftigten eine Belastung darstellen (Gla-
ser etal., 2013, S. 22).

2.1.1.4 Arbeitsablaufe und Arbeitsorganisation

Die vierte Dimension beinhaltet die belastende Arbeitszeitgestaltung sowie Arbeitsmen-
ge, die Orientierungsmangel, die Stérungen und die ungenigend gestalteten Arbeitspro-
zesse (Huber et al., 2013, S. 11).

Belastende Arbeitszeitgestaltung

Eine belastende Arbeitszeitgestaltung kann durch eine mangelnde Pausengestaltung
oder auch durch einen fir die betroffene Person unglnstigen Schichtplan auftreten (Hu-
ber et al.,, 2013, S. 14). Neben dem unglnstigen Schichtplan kénnen auch die stark
wechselnden oder starren Arbeitszeiten fur eine Person belastend wirken. Fur die Ge-
sundheit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist die Ausgewogenheit von Berufs- und
Privatleben wesentlich (Peters, Rexroth & Sonntag, 2012, S. 132). Lange beziehungs-
weise Uberdurchschnittlich hohe Arbeitszeiten, die damit verbundenen umfangreichen
Uberstunden und die dadurch fehlende Freizeit oder sogar Wochenenden, kénnen zu
einer Belastung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter filhren. Forschungen, welche sich
mit der Erholung am Wochenende beschéftigen, haben ergeben, dass sich Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter aufgrund der fehlenden Auszeit und Entspannung nicht vollkom-
men von der vorhergehenden Arbeitswoche erholen. Dies kann auf Dauer zuerst zu
Mudigkeit sowie zum Energieverlust, in spaterer Folge zu Depressionen und Herzer-
krankungen fuhren (Demsky et al., 2013, S. 275). Auch die nicht vorhersehbare Arbeits-
zeit, welche durch die permanente Erreichbarkeit gegeben ist, ist ein ausschlaggeben-
des Merkmal dieser Kategorie (SECO, 2015, S. 18). In einer durchgefiihrten Studie von
Hannes Strobel (2013, S. 15ff.) waren die befragten Expertinnen und Experten der Mei-
nung, dass die permanente Erreichbarkeit negative Auswirkungen auf die Gesundheit
der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer hat. Die Auswirkungen haben sich durch einen
Erschopfungszustand widergespiegelt und konnen stressbedingte Gesundheitsbe-

schwerden auslésen. Aufgrund der Mdglichkeit der Rufbereitschaft erleben betroffene
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Personen einen Unruhezustand (SECO, 2015, S. 18). Das Arbeiten auf Abruf definiert
sich dadurch, dass Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter vertraglich dazu verpflichtet sind,
auRRerhalb der Kernarbeitszeit fir Arbeitsbelange zur Verfligung zu stehen (www.wko.at,
14.03.2018).

Belastende Arbeitsmenge

Die Arbeitsmenge kann fur Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter belastend erscheinen und zu
einer Uberforderung fuhren, wenn diese in der vorgegebenen Zeit ihre Aufgaben nicht
erfullen beziehungsweise nicht in der fur sie gewohnten Qualitat abliefern kbnnen (Huber
et al., 2013, S. 14). Zudem kann auch die fur die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter unre-
gelmafige und nicht geplante Arbeitsmenge und die damit verbundene Arbeitsintensitat
belastend sein (SECO, 2015, S. 18). Die Unternehmensbranchen betrachtet, ist die Ar-
beitsmenge und der Zeitdruck in der Baubranche wie auch im Lebensmittelhandel pha-
senweise hoch, hingegen im Gesundheitswesen und in Callcentern gleichméfig hoch
(Glaser et al., 2013, S. 22). Als Ursachen fur die ansteigende Arbeitsverdichtung konnen
der Personalabbau, die Ressourcenkirzung sowie die Fehlzeiten genannt werden
(Treier, 2015, S. 5). Forschungen belegten, dass die Mehrarbeit eine wesentliche Rolle
spielt, da die Arbeitsmengen sowie die Leistungsanforderungen an die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter gestiegen sind (Strobel, 2013, S. 13). Eine in den Jahren 2011 und 2013
in Deutschland durchgefiihrte Reprasentativumfrage zur Arbeitsintensivierung und Ar-
beitsdichte zeigte, eine zunehmende Entwicklung. Die in der Studie befragten Arbeit-
nehmerinnen und Arbeithehmer gaben an, dass eine ansteigende Leistungsverdichtung
spirbar war, da diese in derselben Zeit mehr Arbeit erledigen mussten als in den Jahren
zuvor (Holler & Kulemann, 2014, S. 10ff.). Fir die Gesundheit der Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer spielt die Trennung von Berufs- und Privatleben eine essentielle Rolle.
Neben dem Wohlbefinden wird auch die personliche Work-Life-Balance gefdrdert. Sollte
eine Trennung der Lebensbereiche nicht vorhanden sein und das Wohlbefinden dadurch
negativ beeintrachtigt werden, ist mit einer emotionalen Erschépfung zu rechnen (Peters
etal., 2012, S. 132f.).

Orientierungsmaéangel

Die unklaren oder auch widerspriichlichen Aufgaben, Ziele beziehungswiese Zustandig-
keiten fihren dazu, dass Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eine Belastung bei den Ar-
beitsabldufen und der Arbeitsorganisation verspuren (Huber et al., 2013, S. 14). Aber
auch die falschen Qualifikationen sowie falsche Prioritdtensetzung fihren dazu, dass die

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eine Belastung fihlen (Wenchel, 2009, S. 9f.).
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Storungen und Unterbrechungen

Wie schon bei der Dimension der Arbeitsumgebung, kénnen Stérungen und Unterbre-
chungen des Arbeitsablaufes (Richter, 2000, S. 4) unter anderem durch unzureichende
Arbeitsausstattung, technische Probleme oder Informationsdefizite auftreten (Huber et
al., 2013, S. 14). Unvorhersehbarkeit der Kundinnen- und Kundenfrequenz und die damit
verbundene Wartezeit und somit die fehlende Planbarkeit der Arbeit spielen hier bei-
spielsweise in der Gesundheitsbranche oder auch im Lebensmittelhandel eine essentiel-
le Rolle (Glaser et al., 2013, S. 22). Dadurch kann die Prioritat der Mitarbeiterin oder des
Mitarbeiters schnell und dariiber hinaus haufig wechseln und eine Unterbrechung oder
Blockierung der eigentlichen Arbeit entstehen (Huber et al., 2013, S. 14).

Ungenligend gestaltete Arbeitsprozesse

Die unzureichend gestalteten Arbeitsprozesse werden dadurch gekennzeichnet, dass
die notwendige Abstimmung fehlt und eine Doppel- sowie Mehrfacharbeit anfallt. Weiters
ist belastend, wenn die Reihenfolge der Arbeitsschritte nicht verdndert werden darf be-
ziehungsweise kann oder wenn die flr die Arbeit essentiellen Materialien nicht oder nur

mangelnd verflugbar sind (Huber et al., 2013, S. 14).

Die folgende Tabelle 1 gibt einen zusammenfassenden Uberblick dariiber, welche Belas-
tungen zu Fehlbeanspruchungen fuhren kénnen. Die vier dargestellten Dimensionen
Arbeitsaufgabe und Tatigkeiten, Sozial- und Organisationsklima, Arbeitsumgebung so-
wie Arbeitsablaufe und Arbeitsorganisation sind vom Gesetzgeber vorgeschrieben und
essentiell, da diese bei der Evaluierung der psychischen Belastungen beachtet werden
mussen (8 4, Abs. 1, ASchG zitiert in AUVA, 2013a, S. 15).

Tabelle 1: Dimensionen arbeitsbedingter psychischer Belastungen

Aufgabenanforderungen | emotionale, geistige und korperliche Belastungen

d Tatigkeit i
und tatigkeiten Unter- oder Uberforderung durch die Arbeitsaufgaben

Sozialklima und fehlender Handlungsspielraum

Organisationsklima : o
g fehlende Information oder Kommunikation

fehlende Unterstiitzung
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Benachteiligung durch FK oder Kolleginnen und Kollegen

Arbeitsumgebung akustische Belastungen

visuelle Belastungen

klimatische Belastungen

Platzmangel

unzureichende Ausstattung und Arbeitsmitteln

belastende kérperliche Gefahren

Arbeitsablaufe und belastende Arbeitszeitgestaltung sowie Arbeitsmenge

Arbeitsorganisation L .
Orientierungsmangel

Stérungen sowie Unterbrechungen

ungenlgend gestaltete Arbeitsprozesse

Quelle: Eigene Darstellung nach Heider & Klgsch (2015, S. 64f.)

Anhand der bei der Arbeitsplatzevaluierung erhobenen Dimensionen arbeitsbedingter
psychischer Belastungen werden MalRnahmen festgelegt, abgeleitet und anschlieRend
priorisiert. Die festgelegten MalBnahmen missen Uberprift und gegebenenfalls ange-
passt werden. Sollten Zwischenfélle, wie erhthte Beschwerden oder Unféalle auftreten,
muss eine Uberpriifung der Arbeitsplatzevaluierung erfolgen. Die erhobenen Belastun-
gen sowie die praventiven und akuten MaRnahmen, welche zur Reduktion gesetzt wur-
den, missen dokumentiert werden (BMASK, 2013, S. 4f.).

Das nachste Kapitel beschreibt die aus den dargestellten Ursachen resultierenden Aus-

wirkungen der psychischen Belastungen.

2.1.2 Auswirkungen psychischer Belastungen

Nachdem im vorangegangenen Kapitel die Ursachen der psychischen Belastungen ertr-
tert wurden, werden im folgenden Abschnitt die daraus resultierenden Auswirkungen
naher beleuchtet. Im letzten Kapitel wurde erklart, dass psychische Belastungen erst
negativ bewertet werden, wenn sie als Stress empfunden werden, daher soll dieser Be-

griff hier klar definiert werden. Darauf aufbauend betrachtet dieses Kapitel wie sich psy-
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chische Belastungen und der damit ausgeltste Stress auf Gesundheit sowie Arbeitsmo-

tivation und -zufriedenheit auswirken.

2.1.2.1 Stress

Ein grofRer Risikofaktor der heutigen modernen Gesellschaft ist der erhdhte Stresspegel
im Leben (Gassen, Chrousos, Binder & Zannas, 2017, S. 356f.) Nachdem im Alltag das
Wort Stress unterschiedlich eingesetzt wird, ist es unerlasslich diesen Begriff im Vorfeld
abzugrenzen. Dazu wird auch kurz das transaktionale Stressmodell von Lazarus (1984)
beschrieben. Zudem wird auf Stress im Arbeitsalltag und seine Auswirkungen eingegan-
gen.

Allgemeine Begriffsabgrenzung

Da bei Stress von verschiedenen Ansatzen ausgegangen werden kann, wie dieser aus-
gelost wird beziehungsweise zu verstehen ist, ist eine allgemeingultige und akzeptierte
Definition des Begriffes ,Stress” nicht gegeben (von Rosenstiel & Nerdinger, 2011, S.
37).

Die ausgedehnte Debatte Uber Stress wird im Folgenden bis zu Walter Cannon in das
Jahr 1932 zurtickgefuihrt. Dieser charakterisierte die menschliche Reaktion auf Stress als
.Fight-Flight* und bezeichnete den Begriff als einen essentiellen Mechanismus zum
Uberleben, bei der eine Person bei einer Stresssituation nur zwei unterschiedliche L6-
sungsansatze hat, zu kdmpfen oder zu flichten. Als Metapher und zum besseren Ver-
standnis kann die Verhaltensreaktion in der Tierwelt herangezogen werden. Es wird an-
genommen, dass ein Individuum bei einer auftretenden Stresssituation die gegebenen
Mdoglichkeiten miteinander abwagt. Wird festgestellt, dass eine realistische Chance be-
steht die auftretende Situation zu Uberwinden, wird angegriffen und gekampft. Besteht
allerdings die Annahme, dass die Situation nicht I6sbar ist, ist eher wahrscheinlich, dass
die Flucht ergriffen wird. Da fir die Studie vorwiegend méannlichen Probanden herange-
zogen wurden, werden nachfolgend noch andere Definitionen analysiert (Taylor et al.,
2000, S. 411ff.).

Laut Hans Selye (1976, S. 15) kann Stress als unspezifische Reaktion des Korpers auf
Anforderungen jeglicher Art definiert werden: ,Stress is the nonspecific response of the
body to any demand.”. Klaus Becker (1990, S. 23) ist der Ansicht, dass Stress als bio-
chemischer Ablauf im Kopf der jeweiligen Person stattfindet. Gemafd seiner Definition
wird Stress nur produziert, wenn eine Person Angst hat etwas nicht zu bewaltigen.
Stress wird durch einen physischen oder psychischen Reiz verursacht, auf den eine

Person reagiert. Wenn die Reaktion mit Anforderungen beziehungsweise Zwéangen in
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Verbindung steht, wirkt diese fir den Menschen stressauslosend. Fiur die Auswirkung
von Stress sind die Wichtigkeit des Ergebnisses sowie die Ungewissheit des Bevorste-
henden bedeutend (Weinert, 2004, S. 277ff.).

Transaktionales Stressmodell von Lazarus

Lazarus (1984) legt bei seinem Stressmodell den Fokus auf die ,Transaktion®, welche
sich zwischen dem Menschen und der jeweiligen Situation ergibt. Anhand dieses Mo-
dells wird versucht die verschiedenen Reaktionen auf ahnliche Situationen zu erklaren,
bei denen Stress auftritt. Somit wird sich auf die subjektive Situationsbewertung durch
Individuen fokussiert (Lazarus & Folkmann, 1984, S. 32ff.). Konkret bedeutet das, dass
Personen in der identischen Situation unterschiedlich reagieren und auch ein unter-
schiedliches Empfinden beziiglich des Stressfaktors haben (Lazarus & Alfert, 1964, S.
195f.). Lazarus (1984) definiert die Erfahrungen mit Stress als besondere Beziehung
zwischen einem Individuum und der Umwelt, welche von der Person als anstrengend
oder Uberschreitung ihrer Ressourcen empfunden wird (Lazarus & Folkmann, 1984,
S.19f).

Bei dem transaktionalen Stressmodell stehen die Reaktion, die Bewertung sowie die
Bewaltigung der Situation im Mittelpunkt. Beim Bewertungsprozess wird zwischen primar
und sekundar unterschieden. Bei der primaren Bewertung, auch ,primary appraisal“ ge-
nannt, wird die Situation in Bezug auf die Bedeutung fir das Wohlbefinden der Person
naher betrachtet. Es wird dabei analysiert, ob die Person in der vorliegenden Situation
Folgendes empfindet: Herausforderung, Bedrohung oder Schadigung. Bei der sekunda-
ren Bewertung, ,secondary appraisal®, wird hingegen uberpriift, ob genliigend Ressour-
cen fir die Situationsbewaltigung vorhanden sind. Sollte dies nicht der Fall sein, ist
Stress die Folge. Weiters wird bei dem Bewertungsprozess auch nach Coping-
Strategien gesucht, um die auftretende Situation zu bewadltigen. Bei der Neubewertung
der Situation werden schlussendlich die gesammelten Informationen Uber die eigenen
Reaktionen sowie Uber die Umwelt eingeholt und analysiert. Infolgedessen kommt es
nach der Reflexion zu einer Neubewertung der Situation. Die Neubewertung der Situati-
on kann sowohl zu einer Verbesserung als auch zu einer Verschlechterung der Stresssi-
tuation fuhren (Lazarus & Folkmann, 1984, S. 38ff.).
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Zur Veranschaulichung und zum besseren Verstandnis wird in Folge das Transaktionale

Stressmodell nach Lazarus in Abbildung 1 graphisch dargestellit.

Abbildung 1: Das Transaktionale Stressmodell

Umwelt
(Environment)
Reize

Person

Priméare Bewertung
(Primary Appraisal)
Interpretation des Reizes
positiv negativ

Sekundare Bewertung
(Secondary Appraisal)
Ressourcen
mangelnd ausreichend

Stressbewiltigung
(Coping)
problemorientiert emotionsorientiert

Neubewertung
(Reappraisal)
Anpassung Lernen

Quelle: Eigene Darstellung nach Lazarus (2006, S. 198)

Menschen sind eigenstandige Individuen und deswegen wirkt auch Stress unterschied-
lich auf diese ein. Eine Studie mit einer Stichprobe von 479 Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern zeigte auf, dass Rollenkonflikte, Rollenunklarheit und die Arbeitsbelastung als
Herausforderungen beziehungsweise als Behinderung bewertetet werden. Ziel der Stu-
die war, die theoretischen Grundlagen der transaktionalen Stresstheorie von Lazarus zu
untermauern. Weiters wird auch aufgezeigt, dass die Schwierigkeiten von den Proban-
dinnen und Probanden unterschiedlich wahrgenommen werden (Webster, Beehr & Love,
2011, S. 505f.).
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Distress und Eustress

In dieser Forschungsarbeit wird Stress als negative Auswirkung betrachtet, welche un-
terschiedliche Ursachen haben kann. Da Stress sich allerdings nicht nur negativ, son-

dern auch positiv auf den Menschen auswirken kann, wird dies kurz erlautert.

Stress am Arbeitsplatz kann pragnant als die Veranderung des physischen oder psychi-
schen Zustandes der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, aufgrund einer auftretenden Her-
ausforderung oder Bedrohung, definiert werden (Colligan & Higgins, 2005, S. 89). Unter-
schiedliche Studien bestatigen den positiven Zusammenhang zwischen Stress und dem
psychischen wie auch physischen Zustand einer Person (Semmer, 2004, zitiert in
Schabracq, Winnubst & Cooper, S. 83). Wie schon erwahnt definierte Hans Selye (1976,
S. 15) Stress als unspezifische Reaktion des Korpers auf Anforderungen jeglicher Art.
Des Weiteren kann laut Seyle Distress (negativ) und Eustress (positiv) voneinander ab-
gegrenzt werden (Szabo, Tache & Somogyi, 2012, S. 477). Distress tritt auf, wenn die
psychologischen als auch physiologischen Anforderungen an ein Individuum die persén-
lichen Fahigkeiten Uberschreiten. Essentiell bei Distress ist das Ausmald der auftreten-
den Anforderung, denn dies kann entweder zu Unterforderung oder jedoch zu Uberfor-
derung bei einer Person flhren. Eustress wird als optimaler Stresslevel betrachtet und
stellt die Balance zwischen Uber- und Unterforderung dar. Somit kann die auftretende
Anforderung entweder als angenehm oder als unangenehm empfunden werden (Le Fev-
re, Matheny & Kolt, 2003, S. 729). Auch Untersuchungen zu Arbeitsbelastungen zeigen
auf, dass Stress nicht immer nur negative Auswirkungen auf eine Person oder das Un-
ternehmen hat. Stress kann sich positiv auf die Arbeitsergebnisse der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter auswirken (Boswell, Olson-Buchanan, & LePine, 2004, S. 164ff.).

Arbeitsbezogener Stress

Da sich die Forschungsarbeit mit dem Stress der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
beschaftigt, wird auch die Definition des Begriffs in der Arbeitswelt betrachtet. Deswegen
wurde sich bei der Definition flr den ,arbeitsbedingten Stress“ an der Arbeiterkammer
Wien orientiert, welche diesen folgendermal3en definiert: ,Mit arbeitsbezogenem Stress
werden gefuhlsmafRige (emotionale), kognitiv (gedankliche), verhaltensbezogene und
physiologische (Funktionsweisen verschiedener Organe) Reaktionen auf unangenehme
und gesundheitsschadigende Aspekte der Arbeit, des Arbeitsumfeldes und der Arbeits-
organisation bezeichnet. Stress ist ein Zustand, der durch ein hohes Aktivierungs- und
Belastungsniveau gekennzeichnet ist und oft mit dem Gefiihl, man kénne die Situation
nicht bewaltigen, verbunden ist.“ (Lenert, 2010, S. 10).
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Stress am Arbeitsplatz kann psychologische Auswirkungen auf die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter haben. Dieser wirkt sich einerseits durch Herzerkrankungen sowie chroni-
sche Schmerzen, wie auch durch Depressionen, anhaltende Angste und Pessimismus
aus (Colligan & Higgins, 2005, S. 96). Personen auf die fir einen langeren Zeitraum
Stress einwirkt, haben laut Studien ein wesentlich gré3eres Risiko fur Herzinfarkte oder
andere korperliche Beschwerden (Cavanaugh, Bowswell, Roehling & Boudreau, 2000,
S. 71f.). Des Weiteren konnen durch diese Auswirkungen auch Kosten fir die Unter-
nehmen entstehen, wenn die Leistung sowie die Produktivitat der Beschaftigten abneh-
men und diese haufiger Fehlzeiten verzeichnen missen (Colligan & Higgins, 2005, S.
96). Die permanente Belastung im Berufsleben kann nicht nur die korperliche, sondern
auch die psychische Gesundheit beeinflussen. Anhaltende psychosomatische Be-
schwerden wie Herzkreislaufbeschwerden, Erschopfungszustande, Magen-Darm- sowie
Muskelbeschwerden werden als physische oder psychische Krankheiten diagnostiziert
(Peter, 2002, S. 390). Bei Depressionen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer wird
nicht nur den Betroffenen Leid zugefligt, sondern es fuhrt auch dazu, dass das personli-
che Umfeld sowie die Familien von der psychischen Krankheit belastet werden. Neben
Depressionen kann zudem auch Burnout als potentielle Folge des chronischen Stresses
genannt werden. Anzumerken ist, dass anders als bei der Depression, Burnout im Be-
rufsleben entsteht. Erkranken Arbeitnehmerinnen und Arbeithnehmer an Burnout, ist nicht
nur die Arbeitsfahigkeit, sondern auch Leistungsfahigkeit dieser betroffen (Glaser et al.,
2015, S. 23f.).

2.1.2.2 Burnout

Wie schon bei den Ursachen der psychischen Belastungen dargestellt, hat sich das Le-
ben der Menschen verandert und ist schnelllebiger geworden. Die Menschen sind o6fter
Uberlastet, wodurch das Thema ,Burnout® zu einem Modewort wurde. Zuerst wird die
allgemeine Begriffsabgrenzung der Thematik behandelt, anschlieend die Grinde und
Auswirkungen von Burnout. Als fir den Burnout relevante Ursachen psychischer Belas-
tungen kdnnen beispielsweise die belastende Arbeitsmenge und Arbeitszeitgestaltung

genannt werden.

Der ehemalige Arzt Dr. med. Eckart von Hirschhausen meinte zu der Thematik, dass vor
20 Jahren der Herzinfarkt die sogenannte Managerkrankheit war und heutzutage nur
mehr von Burnout gesprochen wird (www.stern.de, 04.04.2018). Im Jahr 1955 sprach
der Psychiater Prof. Dr. Hans Hoff (1955, S. 97) von einer ,Managerkrankheit®, welche er
folgendermalen definierte: ,Die Managerkrankheit ist in unserer Zeit zu einem Schlag-

wort zu einer Modekrankheit geworden. Man kommt nicht um die Tatsache herum, dass
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eine groRe Anzahl von Menschen in verantwortlicher Position an Coronarthrombosen
und GefalRRerkrankungen leidet.“. Die Symptome dieser Erkrankung zeichnen sich durch
einen anfanglichen Erschépfungszustand aus, welcher zu Unruhegefiihlen, Schlafst6-
rungen und dadurch auch zu Uberreizungen fiihren kann. Diese fiilhren schlussendlich

zu organischen Veranderungen am Gefal3system und dadurch zu Herzkrankheiten.

Wie bei dem Begriff Stress, gibt es auch bei der Thematik Burnout bis heute keine all-
gemein akzeptierte einheitliche Definition. Im Jahr 1974 wurde der Begriff das erste Mal
von dem Psychologen und Psychoanalytiker Herbert Freudenberger verwendet, welcher
damit die emotionale und physische Erschopfung beschrieb (Lohmer, 2013, S. 118).
Wortwdrtlich Gbersetzt bedeutet Burnout ,,ausgebrannt® und kann als eine Stressreakti-
on, sowie als Kombination verschiedener kognitiver-, kdrperlicher-, psychischer- sowie
Verhaltenssymptome bezeichnet werden (Lehofer et al., 2011, S. 3ff.).

Da es keine allgemeingtltige Definition von Burnout gibt, wird fir die vorliegende Arbeit
der Definitionsansatz von der Psychologieprofessorin Christina Maslach herangezogen.
Diese definiert Burnout wie folgt: ,Burnout is a prolonged response to chronic emotional
and interpersonal stressors on the job [...].”. Somit kann Burnout als eine erweiterte Re-
aktion auf chronische, emotionale sowie zwischenmenschliche Stressoren bei der Arbeit,
bezeichnet werden (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001, S. 397).

Die haufigsten Griinde fir das Auftreten von Burnout kénnen in angespannten Arbeits-
verhéltnissen und chronischem Arbeitsstress genannt werden (Rdssler, Hengartner,
Ajdacic-Gross & Angst, 2013, S. 802; Briihlmann, 2007, S. 901).

Weiters definiert Maslach (2001) das Burnout in drei unterschiedlichen Formen auftreten
kann: ,[...] and is defined by the three dimensions of exhaustion, cynicism, and ineffi-
cacy.” (Maslach et al., 2001, S. 397). Somit kann festgehalten werden, dass die Auswir-
kungen von Burnout emotionale Erschoépfung, Ineffizienz der Arbeitsleistung sowie auch
Depersonalisierung sind (Maslach & Goldberg, 1998, S. 63). Die korperlichen Symptome
werden durch permanente Muidigkeit, erhdhten Blutdruck sowie Herzrasen und Verdau-
ungsprobleme sichtbar. Bei den psychischen Symptomen entstehen Angste, Schuldge-
fuhle sowie Selbstzweifel und es kénnen zudem auch Schlafstérungen auftreten. Die
Verhaltenssymptome zeichnen sich durch die Vernachlassigung von Freizeitbeschéfti-

gungen sowie dem sozialen Rickzug aus (Lehofer et al., 2011, S. 6).
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2.1.2.3 Arbeitsmotivation und Arbeitszufriedenheit

Im Kapitel zu den Ursachen psychischer Belastungen wurde immer wieder die Auswir-
kung auf die Motivation sowie Zufriedenheit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter thema-
tisiert, daher sollen auch diese an dieser Stelle kurz betrachtet werden. Eine typische
Ursache fir sinkende Motivation ist beispielsweise die mangelnde soziale Befriedigung
oder der eingeschrankte Handlungsspielraum. Zuséatzlich hangen Motivation und Zufrie-
denheit eng mit dem gesundheitlichen Wohlbefinden und der Produktivitat der Mitarbei-

terinnen und Mitarbeiter zusammen.

Die Arbeitsmotivation und -zufriedenheit der Individuen sinkt, wenn die Bedurfnisse nicht
mehr befriedigt werden konnen. Kénnen bei der Arbeitstatigkeit die Ziele des Handelns
erreicht werden, erleben die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ein Gefuhl der Zufrieden-
heit. Bei fehlender Arbeitszufriedenheit entstehen Belastungen und es leidet sowohl die
korperliche als auch die psychische Gesundheit. Bei unzufriedenen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter kénnen beispielsweise vermehrt Kopfschmerzen sowie Ubelkeit auftreten.
Weitere Studien konnten zudem aufzeigen, dass unzufriedene Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer angstlicher, feindseliger sowie misstrauischer gegeniiber den anderen
Individuen sind (Amah, 2014, S. 34f.; Wascowitzer & Wiegratz, 2005, S. 65ff.). Eine wei-
tere Studie zeigt, dass die Kombination von externen Anreizen sowie die intrinsische
Motivation der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fir die Leistungen der Menschen ent-
scheidend sind. Als externe Anreize kdnnen Belohnungen oder auch Lob und Anerken-
nung genannt werden, als intrinsische Motivation ein Verhalten, welches die Person ei-
nem selbst zuliebe macht oder auch zweckmaRig ist (Cerasoli, Nicklin & Ford, 2014, S.
21f.).

Da zahlreiche Theorien existieren wie Motivation entsteht und wie sich diese auf das
Verhalten und die Zufriedenheit von Individuen auswirkt, wird die bekannte Bedurfnis-
und Motivationstheorie von Abraham Maslow (1954) naher beleuchtet. Diese Inhaltsthe-
orie soll versuchen zu erklaren, welche Bedurfnisse Individuen haben und was sie moti-
viert diese zu erfiullen (Becker M., 2013, S. 37).

Abraham Maslow (1954) hat sich sehr intensiv mit der Bedurfnis- und Motivationstheorie
beschéftigt und hat funf Motivklassen entwickelt und hierarchisch angeordnet. Die funf
Hierarchiestufen werden zudem in zwei Arten von Motiven eingeteilt — Defizitmotive und
Wachstumsmotive. Die Defizitmotive sind in vier Klassen unterteilt und werden bei auf-
tretenden Defiziten aktiviert. Auf der hierarchisch gesehen untersten Stufe sind die phy-
siologischen Grundbedurfnisse, wie Nahrung, Sexualitat und Schlaf verankert. Die Moti-

vation einer Person besteht darin, das Defizit wie beispielsweise Schlaf zu beseitigen.
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Die nachsthohere Stufe beinhaltet die Schutz- und Sicherheitsbedurfnisse, wie die Stabi-
litat, Geborgenheit oder auch die Angstfreiheit den Arbeitsplatz zu verlieren. Auf der drit-
ten Stufe befinden sich die sozialen Bedurfnisse zu denen die Zugehorigkeit, Zuneigung,
Familie und Freunde gehdren. Die vierte Stufe beinhaltet das Streben nach Anerken-
nung sowie Wertschéatzung, Achtung und Ansehen. Je niedriger ein Bedurfnis in der Hie-
rarchie steht, umso dominanter ist dieses, so lange es nicht befriedigt wird. Wird das
Bedurfnis der Hierarchieklasse erfullt, besteht der Wunsch die néachsthdhere Stufe zu
befriedigen (Maslow, 1943, S. 372ff.). Bezogen auf Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter kann
als Basisbedurfnis beispielsweise das Einkommen genannt werden. Wird dieses erfullt,
wird die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter laut Maslow sich mit neuen Bediirfnissen in
der nachsthdhergelegenen Hierarchiestufe befassen (Maslow, 1977, S. 89ff.). Sollten die
genannten Stufen der Defizitmotive Uber einen langeren Zeitraum nicht erfillt werden,
kann dies zu Frustration oder sogar Krankheiten fihren. Werden allerdings die Defizit-
motive und die vier Stufen erfillt kann dies zu psychologischer Gesundheit einer Person
fuhren (Becker & Hugo-Becker, 1997, S. 33f.). Sobald alle vier Hierarchiestufen der De-
fizitmotive durchlaufen wurden, wird die oberste und hodchste Stufe der Pyramide
(Wachstumsmotive) aktiviert und das Bediirfnis nach Selbstverwirklichung wird bei einer
Person freigesetzt. Anhand des Konzepts und Darstellung der Bedirfnispyramide von
Abraham Maslow kénnen die menschlichen Bedurfnisse Ubersichtlich dargestellt werden
(Maslow, 1977, S. 89ff.).

Im Kontext der Ursachen psychischer Belastungen sieht die Forscherin beispielsweise
korperliche Belastungen in Konflikt mit den Schutz- und Sicherheitsbedirfnissen, die
mangelhafte Zusammenarbeit im Unternehmen auf der sozialen Bedirfnisebene und

den fehlenden Handlungsspielraum bei Anerkennung und Selbstverwirklichung.

Es wird allerdings kritisiert, dass das Konzept unter anderem von der Kultur des Landes
abhangig ist und somit die Bedurfnispyramide nicht pauschal auf jede Kultur anwendbar
ist (Heckhausen J. & Heckhausen H., 2010, S. 59). Somit bestimmt die Verbindung zur
Kultur die Rangfolge der Bedurfnisebenen (Myers, Reiss, Wahl & Hoppe-Graff, 2008, S.
515). Zur Veranschaulichung und fir das bessere Verstandnis, wird in Abbildung 2 die

Bedirfnispyramide nach Maslow graphisch dargestellt.
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Abbildung 2: Bedurfnispyramide nach Maslow

Selbst-
verwirklichung

Wertschatzung
(Achtung, Ansehen)

Soziale Bedurfnisse

(Zugehdrigkeit, Zuneigung,
Familie und Freunde)

Schutz- und Sicherheitsbedirfnisse
(Stabilitat, Geborgenheit, Angstfreiheit)

Physiologische Grundbedurfnisse
(Nahrung, Sexualitat, Schlaf)

Quelle: Eigene Darstellung nach Maslow (1954, S. 35ff.)

Eine Studie mit 577 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zeigt auf, dass Beschaftigte mit
einer geringeren Arbeitsmotivation ein hoheres Risiko fur Erschépfung sowie Depressio-
nen haben. Die Ergebnisse der Untersuchung zeigen, dass Zusammenhange bei der
Veranderung der Arbeitsmotivation sowie des psychischen Wohlbefindens bestehen. Es
ist essentiell, dass die Unternehmen die Arbeitsmotivation der Mitarbeiterinnen- und Mit-
arbeiter fordern um krankheitsbedingte Fehlzeiten, welche durch stressbedingte psychi-
sche Belastungen hervorgerufen werden, verhindert beziehungsweise vermindert wer-
den (Bjorklund, Jensen & Lohela-Karlsson, 2013, S. 571ff.). Ein GrofR3teil der wirtschaftli-
chen Kosten, welche sich durch die psychischen Erkrankungen ergeben, ist auf verrin-
gerte Produktivitat der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zurtickzufihren. Damit die
wirtschaftlichen Kosten gesenkt werden konnen, missen die Unternehmen gezielte
Malnahmen entwickeln. Die Unternehmen missen dafiir sorgen, dass die psychisch
belasteten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bei der Arbeit unterstitzt werden, damit die-
se wieder produktiv sein kénnen (Bubonya, Cobb-Clark & Wooden, 2017, S. 150ff.).
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2.1.2.4 Work-Life-Balance

Ein weiterer Modebegriff der eng mit den beleuchteten Ursachen psychischer Belastun-
gen, spezifischer der belastenden Arbeitszeitgestaltung sowie der Arbeitsmenge, zu-

sammenhangt, ist die sogenannte Work-Life-Balance.

Wie schon bei den Thematiken Stress und Burnout, kann auch bei der Work-Life-
Balance von keiner einheitlichen Definition ausgegangen werden (Kalliath & Brough,
2008, S. 323). Kalliath und Brough (2008, S. 326) definieren die Work-Life-Balance wie
folgt: Work—life balance is the individual perception that work and non-work activities are
compatible and promote growth in accordance with an individual’s current life priorities.”.
Somit ist Work-Life-Balance die individuelle Wahrnehmung, ob Arbeit- und Freizeitaktivi-
taten kompatibel und mit den eigenen Lebensprioritaten im Einklang sind.

Es ist nicht erkennbar, wie sich die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben weiterentwi-
ckeln wird. Die technologischen Entwicklungen haben die traditionelle Arbeitswelt veran-
dert und die Unternehmen werden zunehmend flexibler (Khallash & Kruse, 2012, S.
683ff.) Kbnnen die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter allerdings ihr Berufs- und Privatleben
nicht miteinander vereinbaren, kann dies negative Auswirkungen auf die Arbeit sowie
das Unternehmen haben. Die Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben spielt fir das
Wohlbefinden der Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer eine entscheidende Rolle (Kar-
koulian, Srour & Sinan, 2016, S. 4923ff.). Weitere Studienergebnisse zeigen, dass die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie mit der Lebensqualitat verbunden ist. Die Lebens-
gualitat ist fur die Personen, welche in der Familie engagierter sind als in der Arbeit, am
hochsten (Greenhaus, Collins & Shaw, 2003, S. 527ff.).

Unternehmen sollten darauf achten, dass ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Uber eine
ausgewogene Work-Life-Balance verfiigen. Wie schon angemerkt wurde nehmen Indivi-
duen auftretenden Stress unterschiedlich wahr und reagieren auf diesen auch verschie-
den. Deswegen sollten nicht nur Strategien zur Stressreduktion entwickelt werden, son-
dern auch die Work-Life-Balance dabei berticksichtigt werden (Karkoulian et al., 2016, S.
4923ff.). Der Automobilkonzern Volkswagen unterstiitzt seine Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter bei der dringend bendétigten Erholung auf3erhalb der Arbeitszeit indem die
Diensthandys vom Unternehmen gesteuert werden. Volkswagen hat die Server so kon-
zZipiert, dass die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter keine E-Mails auf das Diensthandy wei-
tergeleitet bekommen, wenn diese sich nicht in der Arbeitszeit befinden. Somit kann si-
chergestellt werden, dass die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auRerhalb der Arbeitszeit
nicht arbeiten (www.diepresse.com, 16.03.2018). Auswirkungen durch die von VW fest-

gelegten Mafihahmen sind nicht dokumentiert.
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Studienergebnisse zeigen, dass fur die Erholung und das Wohlbefinden der Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer eine psychologische Distanzierung von der Arbeit essentiell
ist. Die Erholung nach der Arbeitszeit hilft den Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, dass
diese weiterhin tatkraftig ihrer Arbeit nachgehen kénnen (Sonnentag, Binnewies &
Mojza, 2010, S. 965). Die mentale Auszeit aul3erhalb der Arbeitszeit ist flr die Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter von wichtiger Bedeutung und sollte deswegen auch eingehalten
werden. Hierzu z&hlt auch die Urlaubszeit, welche zur Erholung dienen soll (Demsky et
al., 2013, S. 275). Weitere Studienergebnisse zeigen zudem, dass wenn die Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter mit ihrer Work-Life-Balance zufrieden sind, diese auch kein Prob-
lem damit haben, mehr als die vertraglich festgelegten Stunden zu arbeiten. Hingegen,
wenn die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit der Vereinbarkeit von Beruf und Familie
nicht zufrieden sind, fur diese auch die zu leistende Arbeit belastend wirkt, vor allem
wenn diese die Stundenanzahl Uberschreiten sollte (McNamara, Pitt-Catsouphes, Matz-
Costa, Brown & Valcour, 2013, S. 292ff.).

Nachdem die Auswirkungen psychischer Belastungen durch Stresssituationen, Burnout,
sinkende Arbeitsmotivation und -zufriedenheit sowie die schlechte Work-Life-Balance
aufgezeigt wurden, beschéftigt sich das nachste Kapitel mit Malinahmen zum Umgang

mit psychischen Belastungen.

2.1.3 Malnahmen zur Behandlung psychischer Belastungen

Nachdem die Ursachen und Auswirkungen von psychischen Belastungen thematisiert
worden sind, werden nun die mdglichen MafRnahmen zur Behandlung und Prévention

eruiert.

Die Weltgesundheitsorganisation, welche als Koordinationsbehérde der Vereinten Natio-
nen fur das internationale 6ffentliche Gesundheitswesen dient, definierte im Jahr 1948
Gesundheit wie folgt: ,Health is a state of complete physical, mental and social well-
being and not merely the absence of disease or infirmity.”. Somit wird Gesundheit als ein
Zustand des vdlligen physischen, psychischen und sozialen Wohlergehens definiert und
bedeutet nicht nur das Freisein von Gebrechen oder Krankheiten. Die Sonderorganisati-
on der Vereinigten Nationen merkt auch an, dass es ein Grundrecht jedes einzelnen
Menschen sei, sich am bestmdéglichen Gesundheitszustand zu erfreuen (WHO, 1986, S.
1). Die Welt verandert sich und mit ihr auch die Arbeits- und Lebensbedingungen, wel-

che wiederum Einfluss auf die Gesundheit der Menschen haben. Im Mittelpunkt sollte die
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Gesundheit und nicht die Krankheit stehen und deswegen sollten Gesundheitsférderun-
gen diese unterstiitzen und sichere sowie angenehmen Arbeits- und Lebensbedingun-
gen schaffen (WHO, 1986, S. 3). Psychische Erkrankungen sind ein Hauptgrund fir
langfristige Krankenstande der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Unternehmen (Millig-
an-Saville et al., 2017, S. 850).

Es mussen Initiativen geschaffen werden, um die Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer
bei der Stressbewaltigung am Arbeitsplatz zu unterstiitzen, damit die Krankenstande
sinken und unter anderem die Produktivitat wieder steigt (Bubonya et al., 2017, S. 161).
Hier kdnnen Gesundheitsmaf3nahmen den Krankheiten sowie Fehlzeiten entgegenwir-
ken. Weiters kénnen die dadurch entstandenen Kosten gesenkt und die Gesundheit der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter verbessert werden (Meng et al., 2016, S. 117ff.).

Die Unternehmen sollten Stresspraventions- sowie Interventionsprogramme basierend
auf den individuellen Bedurfnissen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter anbieten (Webs-
ter et al., 2011, S. 514). Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter selbst mussen sich dazu
entschlielRen etwas fir ihre Gesundheit, das eigene Wohlbefinden sowie die Reduktion
der (psychischen) Belastungen zu tun (Bengel, Strittmacher & Willmann, 2001, S. 28ff.).
In einer 3108 Unternehmen umfassenden Studie wurde gezeigt, dass niederléandische
Unternehmen MaRnahmen fir die psychische Gesundheit umsetzten. Die MalRBhahmen
wurden in die Bereiche Workload und Engagement kategorisiert. Zum Thema Workload
zahlten die Malinahmen, welche auf die Vermeidung zu hoher Arbeitsbelastung abzie-
len. Die Malinahmen im Bereich Engagement zielten auf die Steigerung des Arbeitsein-
satzes der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ab. Jedes dritte Unternehmen hat MafR3nah-
men zur Vermeidung hoher Arbeitsbelastung und etwa jedes flinfte Unternehmen Malf3-
nahmen zur Forderung des Arbeitseinsatzes implementiert. In den Unternehmen die
MalRnahmen zur Steigerung des Arbeitseinsatzes implementiert haben, wurden niedrige-
re Fehlzeiten festgestellt. Bezliglich Wirksamkeit der MaRnahmen zur Reduzierung der
Arbeitsbelastung liegen keine Resultate vor, es liegt aber nahe, dass dies stresssenkend
wirkt (Pas, Boot, Beek & Proper, 2016, S. 79ff.).

Zur Vermeidung von Burnout kdnnen die Arbeitsplatzsituation optimiert sowie mehr Er-
holungs- und Pausenzeiten eingeplant werden (Brihlmann, 2007, S. 901). Im Jahr 2012
wurden Studien zu der Thematik verdffentlicht, inwieweit wirksame Malinahmen einge-
setzt werden, um Burnout entgegenzuwirken. Dabei wurde im Zeitraum von 1995 bis
2011 eine Analyse von Interventionsstudien, welche die Pravention von Burnout beinhal-
teten durchgefiihrt. In dieser Studie, bei der insgesamt 33 Studien miteinbezogen wur-
den, wurde ersichtlich, dass rund drei Viertel (76%) aller Malinahmen zu einem positiven
Effekt bei Burnout fuhrten (Walter, Krugmann & Plaumann, 2012, S. 174ff.).
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Eine Studie von Leiter und Maslach (2016) hebt hervor, dass bei den Interventionsmal3-
nahmen flir Burnout auf die einzelnen Individuen eingegangen werden muss und die
verschiedenen Personengruppen nicht die gleichen MaRRhahmen bendtigen. Es geht
hervor, dass bei Burnoutpatienten verschiedene Herausforderungen fir das Auftreten
verantwortlich sind und hier unbedingt auf die individuellen Umstédnde geachtet werden
muss (Leiter & Maslach, 2016, S. 98f.).

Es ist hervorzuheben, dass einige Menschen ihren Job aufgrund von Burnout aufgeben,
andere Betroffene trotzdem weitermachen. Diese leisten allerdings zumeist nicht mehr
das Beste, sondern tun nur das Notigste. Den Unternehmen muss klar werden, dass
dieser Leistungsverlust sowie die gesamte Belastungssituation nicht nur fir die Beschaf-
tigten selbst, sondern auch fir die Unternehmen kostspielig sowie fur die Familienange-
horigen folgenschwer sein kann: ,Although some people may quit the job as a result of
burnout, others will stay on, but will only do the bare minimum rather than their very
best.” (Maslach & Goldberg, 1998, S. 63).

Die Mitarbeiterinnen- und Mitarbeitermotivation sowie -zufriedenheit sollte, wie im letzten
Kapitel dargestellt, beispielsweise Uber reduzierte kdrperliche Belastungen, verbesserte
Zusammenarbeit sowie erweiterten Handlungsspielraum gesteigert werden. Die Verein-
barkeit von Berufs- und Privatleben spielt fir das Wohlbefinden der Arbeithehmerinnen
und Arbeitnehmer eine entscheidende Rolle und sollte hinsichtlich der Work-Life-

Balance immer mitbedacht werden (Karkoulian et al., 2016, S. 4918).

Im nachsten Kapitel wird auf die Praventionsmaflinahme néher eingegangen, welche alle
Osterreichischen Unternehmen dazu verpflichtet, die psychischen Belastungen ihrer Mit-

arbeiterinnen und Mitarbeiter zu erheben und entsprechend zu reagieren.
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2.2 Evaluierung psychischer Belastungen am Arbeitsplatz

In diesem Kapitel werden die Anforderungen der gesetzlichen Vorschreibung naher be-
leuchtet. Anschlie3end wird der Prozess der Arbeitsplatzevaluierung dargestellt, um eine
bessere Einsicht fur den Ablauf zu vermitteln. Infolgedessen werden auch die unterstut-

zenden Methoden der Datenerhebung und Bewertung aufgezeigt.

2.2.1 Anforderung und Hintergrund der gesetzlichen Vorschreibung

In diesem Teilkapitel wird ndher auf die gesetzliche Vorschreibung und die Novelle zum
Arbeitnehmerlinnenschutzgesetz (ASchG) eingegangen. Fir das bessere Verstandnis
erfolgt eine Abgrenzung der Begrifflichkeiten der ONORM EN IS 10075 1-3, die den Be-
griff der psychischen Arbeitsbelastung definiert, Gestaltungsmoglichkeiten aufzeigt und
Anforderungen an Messverfahren festlegt.

Die Bedeutung der psychischen Erkrankungen nimmt zu. Langjéhrige Aufzeichnungen
seit den neunziger Jahren zeigen, dass sich die Zahl der Arbeitsausfélle aufgrund von
psychischen Belastungen fast verdreifacht hat. Bezogen auf den arbeitsbedingten Stress
liegt Osterreich leicht Gber dem Durchschnitt, hingegen bei den arbeitsbedingten Ge-
sundheitsproblemen nur im EU-Durchschnitt (Biffl et al., 2012, S. VIII).

Um diesen Problemen entgegenzuwirken, ist im Janner 2013 im Arbeitnehmerinnen-
schutzgesetz eine Novelle mit relevanten Anderungen in Kraft getreten (§ 2, Abs. 7,
ASchG zitiert in AUVA, 2013a, S. 12). Das Arbeitnehmerinnenschutzgesetz ist ein dster-
reichisches Bundesgesetz, welches im Janner 1995 verabschiedet wurde und fir die
Sicherheit und den Gesundheitsschutz bei der Arbeit sorgt. Das Gesetz ist fir die Be-
schéaftigung von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer glltig. Es ist allerdings nicht fir
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer des Bundes, in land- und forstwirtschaftlichen Be-
trieben, fir Hausgehilfen und Hausangestellten in privaten Haushalten oder auch fiir
Heimarbeiterinnen und -arbeiter giltig (8 1, Abs. 1; Abs. 2, ASchG zitiert in AUVA,
2013a, S. 9f.).

Die Unternehmen sind damit seit 2013 verpflichtet die Evaluierung psychischer Belas-
tungen durchzufiihren und die Beschaftigten miteinzubeziehen. Anhand der Evaluierung
sollen die psychische Gesundheit gefdhrdende Arbeitsbedingungen mithilfe dafiir geeig-
neter Methoden erhoben werden. Anschliel3end sollen die evaluierten Risiken anhand
praventiver und akuter Maf3nahmen gemildert oder sogar ganz eliminiert werden. Die
Arbeitsplatzevaluierung ist ein Prozess, mit dem Zweck die Arbeitsbedingungen kontinu-
ierlich zu verbessern (Heider & Klosch, 2015, S. 50ff.).

31



Das Arbeitsinspektorat legt seit 2013 besondere Aufmerksamkeit auf die Gefahr durch
die psychischen Belastungen, welche zu mdglichen Fehlbeanspruchungen fuhren kén-
nen. Die publizierte Novelle grenzt nun klar ab, was unter Gefahren verstanden wird:
,Unter Gefahren im Sinne dieses Bundesgesetzes sind arbeitsbedingte physische und
psychische Belastungen zu verstehen, die zu Fehlbeanspruchungen fihren.*. Es geht
klar hervor, dass mit Gefahren auch das psychische Wohlbefinden gemeint ist und nicht
nur die korperliche Beeintrachtigung (8 2, Abs. 7, ASchG zitiert in AUVA, 2013a, S. 12).
Des Weiteren wird auch konkretisiert, dass unter Gesundheit nicht nur die kérperliche
gemeint ist: ,Unter Gesundheit im Sinne dieses Bundesgesetzes ist physische und psy-
chische Gesundheit zu verstehen.” (8 2, Abs. 7a, ASchG zitiert in AUVA, 2013a, S. 12).

Laut AUVA (Allgemeine Unfallversicherungsanstalt) ist das Ziel der Evaluierung psychi-
scher Belastungen: ,[...], gesundheitsgefédhrdende Belastungen durch die Arbeitsbedin-
gungen festzustellen und passende betriebliche MaRnahmen dagegen umzusetzen.*
(AUVA, 2013b, S. 9). Die Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber werden aufgerufen zu tber-
prifen, ob bei ihnen im Unternehmen einerseits arbeitsbedingte physische wie auch an-
dererseits psychische Belastungen vorliegen, welche in weiterer Folge zu Fehlbelastun-
gen fuhren kénnen (BMASK, 2013, S. 3). Wie bereits angeschnitten sind die Arbeitgebe-
rinnen und Arbeitgeber dazu verpflichtet, die bestehenden Gefahren zu erheben, welche
die Gesundheit sowie Sicherheit der Arbeitnehmerinnen und Arbeithnehmer beeinflussen
kénnen und diese auch zu beurteilen (8§ 4, Abs. 1, ASchG zitiert in AUVA, 2013a, S. 15).
Es sind die Grundsatze der Gefahrenverhiitung bei der Evaluierung des Arbeitsplatzes
anzuwenden. Die Gefahrenverhiitung hat das Ziel eine schliissige Vereinbarkeit von
Arbeitsablaufen, Arbeitsbedingungen, Arbeitsorganisation, Arbeitsumgebung, Aufgaben
sowie Tatigkeiten, Technik, sozialen Beziehungen und schlussendlich Umwelteinfluss
auf den Arbeitsplatz zu schaffen (8 7, Z. 7, ASchG zitiert in AUVA, 2013a, S. 20).

Weiters schreibt das Gesetz in § 4 Abs. 2 vor, dass bei der Ermittlung sowie Beurteilung
der Gefahren besonders gefahrdete oder auch schutzbedurftige Arbeitnenmerinnen und
Arbeitnehmer berticksichtigt werden sollen. Dies bezieht sich auf die Qualifikationen der
Personen, wie auch auf das Alter und die Korperkrafte. Zu den Schutzbeddrftigen zéhlen
unqualifizierte oder unerfahrene sowie &ltere oder leistungsgeminderte Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmer. Des Weiteren werden die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
mit Behinderungen oder auch Sprachbarrieren fokussiert. Ein besonderes Augenmerk ist
auch auf Jugendliche und Schwangere beziehungsweise stillende Arbeitnehmerinnen
gelegt (AUVA, 2013b, S. 15f.). Die festgelegten MafRnahmen missen auf ihre Wirksam-
keit Uberprift und gegebenenfalls angepasst werden, damit sich die Arbeitsbedingungen
im Unternehmen verbessern kbonnen (8 4, Abs. 4, ASchG zitiert in AUVA, 2013a, S. 16).
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Schlussendlich schreibt das Gesetz vor, dass bei dem Prozess (Ermittlung, Beurteilung,
MaRnahmenfestlegung) geeignete Fachleute zugezogen werden sollen (§ 4, Abs. 6,
ASchG zitiert in AUVA, 2013a, S. 17)

ONORM EN ISO 17005 1-3

Als ONORM wir eine nationale Norm bezeichnet, welche vom Austrian Standards Institut
herausgegeben und veroffentlicht wird (www.austrian-standards.at, 17.03.2018). In die-
sem Fall basiert sie auf den europaischen Normen der EN ISO 10075 und bezieht sich
auf die psychischen Arbeitsbelastungen (EN ISO 10075-1, zitiert in Austrian Standards
Institute, 2017, S. 1ff.).

Die ONORM EN ISO 10075-1 definiert die Begrifflichkeiten im Bereich der psychischen
Arbeitsbelastungen und beschreibt die psychischen Belastungen und Beanspruchungen
sowie deren Auswirkungen (EN ISO 10075-1, zitiert in Austrian Standards Institute,
2017, S. 6).

Die ONORM EN ISO 10075-2 enthélt Leitsatze, welche zur Gestaltung von Arbeitssys-
temen relevant sind. Das Ziel ist optimale Arbeitsbedingungen fir Gesundheit, Effektivi-
tat, Leistung, Sicherheit sowie Wohlbefinden zu schaffen (EN ISO 10075-2, zitiert in Aus-
trian Standards Institute, 2000, S. 5).

Die ONORM EN ISO 10075-3 befasst sich mit den technischen Informationen, welche
bei der Entwicklung, Bewertung sowie Auswahl von Messverfahren fiir die Evaluierung
psychischer Arbeitsbelastungen relevant sind. Das anzuwendende Instrument wird nicht
vorgegeben (EN 1SO 10075-3, zitiert in Austrian Standards Institute, 2004, S. 4).

Im nachfolgenden Kapitel wird beschrieben, welcher Prozess befolgt wird, um die psy-

chischen Belastungen am Arbeitsplatz zu erheben.

2.2.2 Ablauf des Evaluierungsprozesses

Um den Ablauf der Evaluierung psychischer Belastungen verstandlich zu machen, wer-
den nachfolgend die einzelnen Schritte erlautert. Der Evaluierungsprozess ist in acht
Schritte unterteilt: Kick-off, Konzepterstellung, Transparenz, Erhebung der psychischen
Belastungen, Beurteilung und Bewertung, Maflinahmenableitung, Dokumentation und
Uberpriifung der MaRnahmen sowie Kontrolle der Wirksamkeit. Da der vierte Schritt des
Evaluierungsprozesses ,Erhebung psychischer Belastungen® durch unterschiedliche
Verfahren unterstitzt werden kann, werden diese in diesem Abschnitt nur angeschnitten

und im néchsten Kapitel 2.2.3 genauer betrachtet.
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Die folgende Abbildung 3 verdeutlicht die einzelnen Schritte des Prozessablaufs, begin-

nend beim ersten Schritt , Kick-off".

Abbildung 3: Ablauf des Evaluierungsprozesses

Kick-off

Uberprifung der

MaRnahmen Erstellung des
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der Wirksamkeit

Dokumentation Transparenz

Erhebung der
psychischen
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Ableitung der
MaRnahmen

Beurteilung und
Bewertung

Quelle: Eigene Darstellung nach AUVA (www.eval.at, 03.09.2017)

Wie soeben dargestellt ist das Ziel der Evaluierung neben der Erhebung und Beurteilung
der arbeitsbedingten psychischen Fehlbelastungen auch die Erschaffung von belas-
tungsoptimierten Arbeitsbedingungen sowie die Erarbeitung und Umsetzung von mil-
dernden Malinahmen. Damit dieses Ziel erfillt werden kann, werden fur die Evaluierung
psychischer Belastungen folgende Schritte empfohlen (AKOO, 2015, S. 10):

1. Kick-off: Bevor die psychischen Belastungen im jeweiligen Unternehmen evalu-
iert werden kdnnen, sollten wichtige Informationen zu der Thematik gesammelt
werden (Klosch, 2013, S. 7). Im Kick-off stellt die Bildung der internen Steue-
rungsgruppe eine wesentliche Rolle dar. In dieser sollten Personen miteinbezo-
gen werden, welche durch ihre Funktion im Unternehmen Mitspracherecht haben
und wichtige Entscheidungen treffen kdnnen. Das heil3t, in der Steuerungsgruppe
sollten idealerweise die Geschaftsfihrung beziehungsweise die Arbeitgeberin o-
der der Arbeitgeber, die Personalentwicklung, die bereichsbezogenen Fihrungs-

34



krafte, die Betriebsratin oder der Betriebsrat, die Arbeitsmedizinerin oder der Ar-
beitsmediziner, die Sicherheitsfachkraft sowie die Arbeitspsychologin oder der Ar-
beitspsychologe beziehungsweise das externe Unternehmen, welches die Evalu-
ierung der psychischen Belastungen durchfiihren wird, integriert sein (AK-Wien,
2015, S. 3). Die Steuerungsgruppe ist einerseits fir die Planung sowie Koordina-
tion der Evaluierung zustandig. Des Weiteren missen die Mitglieder Interesse an
dem gesamten Prozess haben und dies auch an die Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter transportieren. Die Betriebsréatin oder der Betriebsrat sind mit der Sicher-
heitsvertrauensperson daflir verantwortlich, dass sich die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter aktiv an der Evaluierung beteiligen. Eine weitere essentielle Aufgabe
der gesamten Steuerungsgruppe ist, dass diese Entscheidungen beziglich der
Malnahmen treffen, welche im Unternehmen abgleitet und dann umgesetzt wer-
den (AKOO, 2015, S. 8f.).

Konzepterstellung: Beim zweiten Schritt stehen die Eruierung der Verfahrensar-
ten sowie der Evaluierungsablauf im Mittelpunkt (Kl6sch, 2013, S. 7). Die davor
gegrindete Steuerungsgruppe muss dartber entscheiden, welches standardisier-
te Verfahren fur das Unternehmen geeignet erscheint (AK-Wien, 2015, S. 3). Er-
fullt das Verfahren die Bestimmungen der ONORM EN IS 10075 1-3, kann es an-
gewendet werden (AKOO, 2015, S. 9).

Transparenz: Wichtig beim gesamten Evaluierungsprozess ist die Transparenz.
Damit die Evaluierung reibungslos funktionieren kann, missen sowohl die Fih-
rungskrafte als auch die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Gber die einzelnen
Schritte des Prozesses, Uber den Ablauf sowie die Ziele, informiert werden
(AKOO, 2015, S. 8f.).

Erhebung der psychischen Belastungen: Wie schon bei der Konzepterstellung
angekindigt wurde, muss eine geeignete Methode nach ONORM EN ISO 10075-
1-3 verwendet werden, damit die psychischen Belastungen am Arbeitsplatz erho-
ben werden kdnnen (Klésch, 2013, S. 7). Die Durchfihrung mittels einem gepruf-
ten, arbeitspsychologischen Diagnoseverfahrens kann anhand eines Orientieren-
den-Verfahrens (moderierte Einzel- oder Gruppeninterviews), Screening-
Verfahrens (schriftliche Fragebogenerhebung) oder Vertiefenden-Verfahrens er-
folgen (AKOO, 2015, S. 9). Die unterschiedlichen Verfahrensarten, welche bei der

Evaluierung angewendet werden kdnnen, werden in Kapitel 2.2.3 beschrieben.

Beurteilung und Bewertung: Nachdem die psychischen Belastungen erhoben

wurden, folgt die Beurteilung und Bewertung der Ergebnisse (AKOO, 2015, S. 9).
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Diese kénnen anhand der Verfahrensvorgaben in unkritisch oder kritisch bezie-
hungsweise in wenig oder viel Handlungsbedarf unterteilt werden (Klésch, 2013,
S. 7).

6. Ableitung der MaRnahmen: Anhand der Evaluierungsergebnisse kénnen die ne-
gativ belastenden Arbeitsbedingungen analysiert werden (AK-Wien, 2015, S. 3).
Durch die Analyse besteht die Mdglichkeit die Ursachen zu ermitteln und wirksa-
me Mal3nahmen fir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter abzuleiten und festzule-
gen. Damit die MaRnahmen auch entsprechend umgesetzt werden konnen, sollte
eine Priorisierung erfolgen (BMASK, 2013, S. 4).

7. Dokumentation: Die bei der Evaluierung der psychischen Belastungen erhobe-
nen beurteilten Fehlbeanspruchungen miissen dokumentiert werden (AKOO,
2015, S. 9). Zudem mussen auch die Mal3nahmen, welche zur Reduktion der Ge-
fahren abgeleitet wurden im Sicherheits- und Gesundheitsschutz-Dokument fest-
gehalten werden (BMASK, 2013, S. 4). Schlussendlich ist es wichtig, dass die Be-
teiligten, wie die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, diesbeziglich informiert werden
und eine Rickmeldung erhalten (Klésch, 2013, S. 7).

8. Uberpriufung der MalRnahmen sowie Kontrolle der Wirksamkeit: Um die Wirk-
samkeit der umgesetzten MaRnahmen zu messen, sowie diese gegebenenfalls
anzupassen, missen diese lberpruft werden (BMASK, 2013, S. 4). Eine Uberpri-
fung und Anpassung muss erfolgen, wenn Gesundheitsschutz der Arbeitnehme-
rinnen und Arbeithehmer betreffende Unfélle, arbeitsbedingte Erkrankungen oder
Zwischenfalle mit erhdhter arbeitsbedingter psychischer Fehlbeanspruchung auf-
treten (AK-Wien, 2015, S. 4). Ebenso wenn Gewaltibergriffe stattfinden oder
neue Arbeitsmittel, -verfahren oder -stoffe eingefiihrt werden, wenn das Arbeitsin-
spektorat es ausdrticklich verlangt oder sonstige Ereignisse gegeben sind, welche
auf eine Gefahr fir Gesundheit oder Sicherheit der Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmer schliel3en lassen (8 4, Abs. 5, ASchG, in AUVA, 2013a, S. 17).

Es ist relevant, was genau fir das Auftreten der psychischen Belastungen verantwortlich
ist und welche MaRnahmen im Unternehmen implementiert werden. Wirklich essentiell
ist, dass die Belastungen friiher oder spater behoben werden. Sollte dies nicht der Fall
sein, konnen dadurch psychosomatische Krankheiten hervorgerufen werden (Ullrich,
2011, S. 151). Weiters ist zu bedenken, dass die aufgrund der psychischen Belastungen
auftretenden Krankenstande einerseits lAnger dauern und den Unternehmen auch noch
viel Geld kosten (Biffl et al., 2007, S. 137).
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2.2.3 Methoden der Datenerhebung und Bewertung

Wie im vorigen Kapitel beschrieben kénnen bei der Evaluierung der psychischen Belas-
tungen unterschiedliche methodische Ansatze angewendet werden. Diese werden in der
Folge nur kurz beschrieben, da diese in der empirischen Untersuchung von den Unter-
nehmen zwar angegeben, aber nicht zur Verwendung freigegeben wurden. Die Metho-
den werden, fur das bessere Verstandnis, anhand der DIN/ONORM EN ISO 10075-3 in
drei Analysetiefen, von niedrig bis hoch, eingeteilt: Orientierende-Verfahren, Screening-
Verfahren und Vertiefende-Verfahren (Hinrichs, 2016, S. 61f.). Diese Analysetiefen die-
nen der Unterscheidung der Verfahren und kénnen fir die Ermittlung, Beurteilung sowie
Bewertung der psychischen Belastungen angewendet werden (Heider & Kldsch, 2015,
S. 61f.). Die jeweilige Tiefe des Verfahrens bestimmt die Aussagekraft der Ergebnisse.
Die Screening-Verfahren gehdren der Analysetiefe 2 an und bieten somit eine gute
Ubersicht tiber die vorhandenen psychischen Belastungen sowie Handlungsfelder. Das
Orientierte-Verfahren gehdort der Analysetiefe 3 an und ist eine Verfahrensart bei der die
Gutekriterien der Zuverlassigkeit sowie Validitat niedrig ausgepragt ist. Das Vertiefende-
Verfahren gehort der Analysetiefe 1 an und kann die psychischen Belastungen am Ar-
beitsplatz am genausten messen. Dadurch wird die Ableitung konkreter und nachhaltiger
Malnahmen ermdglicht (Paridon, 2013, S. 23f.).

2.2.3.1 Screening-Verfahren

Die Erhebung anhand eines Screening-Verfahrens bietet die Mdglichkeit eine Gesamt-
Ubersicht zu erhalten (Heider & Kldsch, 2015, S. 61). Diese Verfahrensart zahlt zu den
genaueren und aufwendigeren Methoden (Paridon, 2013, S. 23f.). Es kdnnen psychi-
sche Belastungen anhand der Arbeitssituationen sowie Arbeitstatigkeiten dargestellt
werden und liefern zudem Informationen Uber die erforderlichen MaRhahmen (Kldsch,
2013, S. 7). Zu den Screening-Verfahren zéhlen: EWOPLASS®, IMPULS-Test|2®, KFZA
und PsyBePLUS®.

2.2.3.2 Orientierende-Verfahren

Durch die Erhebung mittels eines Orientierenden-Verfahrens kdénnen die psychischen
Belastungen in den Unternehmen grob erfasst werden (Heider & Kldsch, 2015, S. 61).
Dadurch, dass die Ergebnisse und die Informationen sehr allgemein sind, kann zwar die
gezielte MaRnahmenableitung nur eingeschrankt erfolgen, aber es zeigt sich, ob weiterer
Handlungsbedarf oder auch tiefere Analysen erforderlich sind (Klésch, 2013, S.7). Zu
den Orientierenden-Verfahren zahlt: Die ABS-Gruppe.
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2.2.3.3 Vertiefende-Verfahren

Eine genaue Messung der psychischen Belastungen erfolgt anhand des Vertiefenden-
Verfahrens, welches auch Expertinnen- beziehungsweise Experten-Verfahren genannt
werden kann (Heider & Klosch, 2015, S. 62). Dadurch kénnen in weiterer Folge auch die
Malnahmen konkret und nachhaltig abgeleitet werden (Klésch, 2013, S. 7). Zu den Ver-
tiefenden zahlt: ABI Plus™.

Wie in den vorangegangenen Kapiteln gezeigt wurde, gibt es verschiedene Ursachen,
welche psychische Belastungen bei Menschen auslésen. Es gibt auch unterschiedliche
Arten, wie sich die Belastungen auf die Individuen auswirken. Zudem wurde aufgezeigt,
dass Mafinahmen entwickelt werden, um die psychischen Belastungen in Unternehmen
zu beheben. Es wurden die gesetzliche Grundlage sowie der Prozess der Evaluierung
psychischer Belastungen beschrieben. Schlussendlich wurden kurz die unterstiitzenden
Methoden betrachtet.
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3 Methode

Das Kapitel beschreibt die Methodik, welche fur die Beantwortung der Forschungsfrage
herangezogen wurde. Zu Beginn wird das Vorverstandnis der Forscherin dargelegt. Das
Kapitel befasst sich anschlieBend mit der Auswahl der Erhebungsmethodik, bei der die
Gutekriterien sowie die ethischen Richtlinien der qualitativen Forschung ndher beleuch-
tet werden. Aufbauend wir der Interviewleitfaden vorgestellt, die Stichprobe beschrieben,
tabellarisch dargestellt und begrindet warum die Untersuchungsteilnehmerinnen und -
teilnehmer ausgewahlt wurden. Darauffolgend wird auf die Durchfiihrung der empiri-
schen Untersuchung ndher eingegangen. Hierbei wird die Interviewfiihrung mit den Teil-
nehmerinnen und Teilnehmern analysiert, sowie die anschlieBend erfolgte Transkription
erortert. Das Kapitel schlie3t mit der Auswertung der empirisch durchgefuhrten Untersu-
chung ab.

Ziel der empirischen Untersuchung war, die Herausforderungen bei der Evaluierung der
psychischen Belastungen sowie die Reaktion auf diese zu erheben. Die Hauptfor-
schungsfrage wurde durch zwei Unterfragen unterstitzt. Die erste Unterfrage geht detail-
liert auf die identifizierten Herausforderungen und Reaktionen wahrend der Erhebung
und Bewertung der Belastungen sowie der Mal3hahmenableitung ein. Die zweite Unter-
frage beschaftigt sich darauf aufbauend mit den erkennbaren Herausforderungen und
Reaktionen bei der MaRnahmenumsetzung sowie der folgenden Wirksamkeitsprifung

zur kontinuierlichen Verbesserung.

3.1 Vorverstandnis

Aus dem theoretischen Vorverstandnis ist anzunehmen, dass sich einige Unternehmen
der Bedeutung und dem daraus zu generierenden Mehrwert der Evaluierung durchaus
bewusst sind. Allerdings wird auch angenommen, dass sich einige Unternehmen nicht
dariber klar sind, welche Ursachen fur psychische Belastungen (Kapitel 2.1.1) verant-
wortlich sind und welche weitreichenden Auswirkungen diese bei den Individuen haben
kénnen (Kapitel 2.1.2). Es wird zudem angenommen, dass alle Unternehmen, welche fir
die empirische Untersuchung befragt wurden, sich an den theoretisch dargestellten Ab-
lauf des Evaluierungsprozesses (Kapitel 2.2.2) gehalten und eine der vorgeschriebenen

Verfahrensarten (Kapitel 2.2.3) verfolgt haben.

Es wird angenommen, dass die Unternehmen der Branche ,Gesundheits- und Sozialwe-
sen“ sich eher mit der Thematik der psychischen Belastungen und der Evaluierung be-

schaftigen als in anderen Branchen. Die Annahme besteht dadurch, da diese Unterneh-
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men tagtaglich mit unterschiedlichen Belastungen, wie beispielsweise von Patientinnen
und Patienten, konfrontiert sind und somit eine andere Sichtweise zu dieser Thematik
besitzen. Weiters besteht die Annahme, dass aus dem genannten Grund das Arbeitsin-
spektorat eher diese Unternehmensbranche im Blick hat und darauf bedacht ist, dass die
Evaluierung durchgefuihrt wird. Auch wird von der Forscherin angenommen, dass sich
Grol3unternehmen bereits umfanglicher als Klein- und Mittelunternehmen mit der Evalu-
ierung der psychischen Belastungen beschéftigt haben. Hintergrund ist die Annahme,
dass grofRere Unternehmen an Mitarbeiterinnen- und Mitarbeiterbefragungen und &ahnli-
che Projekte gewohnt sind und keine grof3en noch nicht bekannten Probleme beftirch-
ten. Eine Uberlegung ist auch, dass groRe Unternehmen mehr Erfahrung mit der inter-

nen Information sowie Kommunikation haben und dies nicht als Hiirde sehen.

Die Forscherin geht bezlglich der Datenerhebung davon aus, dass nur wenige Unter-
nehmen eine Reevaluierung durchgefuhrt beziehungsweise die Wirksamkeit der Malf3-
nahmen Uberprift haben. Ansonsten nimmt sie an, dass zu jedem Evaluierungsprozess
mindestens eine Herausforderung identifiziert werden kann und auch eine Vergleichbar-

keit mit den anderen befragten Unternehmen erfolgen kann.

3.2 Auswahl der Erhebungsmethodik

Bei der Studie wurde die Sicht auf ausgewahlte ¢sterreichische Unternehmen gelenkt,
welche die gesetzlich vorgeschriebene Evaluierung schon durchgefiihrt und Mal3nahmen
daraus abgeleitet haben. Der Schwerpunkt der Forschung lag auf den Herausforderun-
gen, welche sich wahrend des gesamten Evaluierungsprozesses bis hin zur Umsetzung

gezeigt haben.

Es ist essentiell die Methode anhand des Gegenstands, der untersucht werden soll, und
der darauf resultierenden Forschungsfrage, abzuleiten (Zepke, 2016, S. 17f.). In der vor-
liegenden Arbeit sollen keine bestehenden Annahmen Uberprft, sondern sich mit den
Herausforderungen wahrend des Evaluierungsprozesses auseinandergesetzt werden
(Lamnek, 2002, zitiert in Konig, S. 20ff.).

Zur Beantwortung der Forschungs- sowie Unterfragen wurde eine qualitative Vorge-
hensweise gewahlt. Bei der qualitativen Forschung stehen unterschiedliche Verfahrens-
weisen zur Verfigung. Damit eine passende Methode fiur die empirische Untersuchung
ausgewahlt werden konnte, wurde diese von der vorliegenden Forschungsfrage abgelei-
tet (Brisemeister, 2000, S. 7ff.). Anhand der qualitativen Forschung kann ein besseres

Verstandnis tber die soziale Wirklichkeit geschaffen werden. Weiters kann mit Hilfe die-
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ser ein besserer Zugang fir Deutungsmuster sowie Strukturmerkmale hervorgerufen
werden (Flick, Kardorff & Steinke, 2015, S. 14). Eine weitere Eigenschaft fiir die qualita-
tive Forschung ist das Prinzip der Offenheit (Stribing, 2013, S. 19). Dieses definiert sich
dadurch, dass die Person, welche die Forschung durchfihrt, offen gegentber der Me-
thode, welche fir die Untersuchung herangezogen wird, sowie den Untersuchungsteil-
nehmerinnen und -teilnehmern ist. Dadurch besteht die Mdglichkeit unerwartete sowie
aufschlussreiche Informationen zu erheben. Weiters sollten bei der qualitativen For-
schung keine Antwortmaoglichkeiten vorgegeben werden, da hierbei die Kommunikation
der forschenden Person und der Untersuchungsteilnehmerinnen und -teilnehmer im Mit-
telpunkt steht (Lamnek, 2010, S. 19f.). Die geplante Methode soll dabei helfen, Ablaufe,
Deutungsmuster sowie Strukturmerkale zugénglicher zu machen und auch ein besseres
Verstandnis Uber die soziale Wirklichkeit zu erhalten (Flick, Kardorff & Steinke, 2012,
S.13ff.). Die qualitative Befragung ermaoglicht bei den Interviews in die Tiefe zu gehen
und subjektive Informationen zu erheben (Lamnek, 2002, zitiert in Konig, S. 20ff.). Durch
den gewahlten Zugang besteht die Mdglichkeit, dass bei etwaigen Unklarheiten sofort
nachgefragt oder auch Zwischenfragen gestellt werden kénnen. Ein weiterer relevanter
Punkt ist, dass Informationen erhoben werden kénnen, welche im Vorfeld eventuell nicht
bedacht worden sind (Froschauer & Lueger, 2003, S. 16ff.). Weiters stehen der qualitati-
ven Forschung am Schluss verschiedene Mengen an Ergebnismaterialien zur Verfi-
gung, allerdings verfligt die qualitative Forschung meist Uber eine kleinere Stichprobe
(Brusemeister, 2008, S. 19f.). Anhand der qualitativen Interviews besteht zudem auch
die Mdoglichkeit einzelne Aussagen zu analysieren sowie zu vergleichen (Weischer,
2007, S. 260). Uberdies steht bei der qualitativen Untersuchung wiederum die subjektive
Wahrnehmung der Forscherin beziehungsweise des Forschers im Mittelpunkt (Flick et
al., 2015, S. 24f.).

Im nachsten Kapitel sollen die Gutekriterien bei der qualitativen Forschung betrachtet
werden (Mayring, 2016, S. 140ff.).

3.2.1 Gutekriterien der qualitativen Forschung

Bei der empirischen Forschung ist die Einschatzung der Ergebnisse anhand von Gutekri-
terien essentiell. Bei der qualitativen Forschung belegen die Aussagen und Argumente
die Qualitdt der Untersuchung (Mayring, 2016, S. 140). Trotzdem muss die qualitative
Forschung auch gewisse Regeln befolgen (Keuneke, 2005, S. 255). Um die Qualitat der
vorliegenden Arbeit zu sichern, kann bei der qualitativen Forschung auf sechs tbergrei-

fende Kriterien zurtickgegriffen werden: die Verfahrensdokumentation, die argumentative
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Interpretationsabsicherung, die Regelgeleitetheit, die Nahe zum Gegenstand, die kom-

munikative Validierung sowie die Triangulation (Mayring, 2016, S. 144ff.).

Anhand der Verfahrensdokumentation wird aufgezeigt, wie die wissenschaftlichen Er-
gebnisse gewonnen wurden. Der Forschungsprozess (Analyse, Durchfiihrung, Auswer-
tung) muss fur andere Personen nachvollziehbar sein und deswegen exakt dokumentiert
werden. Dies erfolgt fur die vorliegende Arbeit in den Kapitel 3.2 bis 3.5. Mittels der ar-
gumentativen Interpretationsabsicherung erfolgt eine Einschatzung der Qualitat der vor-
liegenden interpretierten Gebiete. Im Kontext dieser Arbeit wurden die Interpretationen
der Forscherin argumentativ untermauert und begriindet. Zudem ist essentiell, dass sich
die Forscherin an eine systematische Vorgehensweise und somit an gewisse Verhal-
tensregeln im Prozess hielt. Die sogenannte Regelgeleitetheit erfolgte bei der vorliegen-
den Forschungsarbeit anhand vorab festgelegter Analyseschritte. Die Nahe zum Gegen-
stand wird dadurch erreicht, dass die Thematik der psychischen Belastungen in der All-
tagswelt prasent ist und die Forscherinnen sich fiir die Untersuchung in das Feld bege-
ben hat. Dazu wurde sich vorab mit der Thematik befasst, anschliel3end die Interviews
durchgeflhrt, transkribiert und schlussendlich analysiert. Es fand keine erneute Diskus-
sion mit den Untersuchungsteilnehmerinnen und -teilnehmern statt und damit keine
kommunikative Validierung. Mittels der Triangulation wird versucht unterschiedliche L6-
sungswege fur die dargestellte Forschungsfrage zu vergleichen und so die Resultate zu
validieren. Der Vergleich der Ergebnisse dieser Arbeit erfolgte durch die Gegenlberstel-
lung zur Theorie, allerdings nicht durch verschiedene empirische Analyseansatze. Zu
beachten ist, dass eine vollkommene Ubereinstimmung nicht das Ziel der Triangulation
ist (Mayring, 2016, S. 144ff.).

3.2.2 Ethische Richtlinien der gewéhlten Methode

Wie an die Gutekriterien, muss sich sowohl die quantitative als auch die qualitative For-
schung an gewisse ethische Richtlinien halten. Hintergrund ist zu gewahrleisten, dass
den Untersuchungsteilnehmerinnen und -teilnehmern keinerlei Art von Schaden zugeflgt
wird. Es kann sich hierbei an sieben ethischen Prinzipien orientiert werden, welche fir
die Durchfuhrung und Auswertung der Forschung essentiell sind: dem Respekt, der In-
formationspflicht, der Vertraulichkeit inklusive der Anonymitat und dem Datenschutz,
dem Einverstandnis, der freiwilligen Teilnahme und dem Widerrufsrecht, der Wahrung
der Persdnlichkeitsrechte und abschlieRend dem Schutz der befragten Person (Misoch,
2015, S. 15ff).
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Die dargestellten Richtlinien wurden vor der Erhebung sowie wahrend der Interviewfih-
rung und bei der Auswertung beachtet. Schon bei der Interviewanfrage wurden den Teil-
nehmerinnen und Teilnehmern die Vertraulichkeit sowie die Anonymitat und der Daten-
schutz zugesichert. Die Untersuchungsteilnehmerinnen und -teilnehmer wurden zudem
vorab Uber den Zweck, die Thematik sowie die Ziele der Forschung informiert. Weiters
wurde sich das Einverstdndnis geholt, das Interview aufzuzeichnen und noch einmal
bestétigt, dass die Erhebung anonym sein wird. Das gegebene Einverstandnis wurde auf
der jeweiligen Tonbandaufnahme festgehalten. Es wurde zudem erwéhnt, dass keine
Ruckschlisse auf das Unternehmen sowie die Personen gezogen werden konnen. Eini-
ge befragte Unternehmen &uf3erten explizit den Wunsch, im Zusammenhang mit dem
Unternehmen nicht die Methode zu erwahnen, welche bei der Evaluierung verwendet
wurde. Weiters ist festzuhalten, dass alle Teilnehmerinnen sowie Teilnehmer freiwillig an

der Studie teilgenommen haben.

3.3 Interviewleitfaden

Bevor ein Leitfaden erstellt werden kann, muss sich die untersuchende Person tber den
Strukturierungsgrad des Interviews klar werden (Kruse, 2015, S. 147). Um die For-
schungsfrage zu beantworten, wurde sich fir ein halbstrukturiertes Interview entschie-
den. Die Intention war, sich auf die essentiellen Themen der Forschung zu fokussieren
und zuvor Fragen zu determinieren. Weiters kann bei der gewahlten Interviewform der
Fragenablauf variieren (Misoch, 2015, S. 13f.). Das halbstrukturierte Interview wurde
gewahlt, da die Annahme bestand, dass die Projektleiterinnen und Projektleiter durch die
Durchfiihrung der Evaluierung in ihrem Unternehmen ein umfangreiches Wissen zu der
Thematik der Evaluierung psychischer Belastungen besitzen (Flick, 2006, S. 127). Gelei-
tet von den Fragestellungen sowie der dargelegten Theorie wurde ein Leitfaden mit rele-
vanten Abschnitten erarbeitet (Zepke, 2016, S. 49). Die offenen Fragen wurden nach
Themenbereichen sortiert und anschlieRend zu einem Leitfaden verarbeitet, sodass die-
ser dem Interview einen roten Faden vorgab (Konig & Zedler, 2002, S. 174ff.). Jeder
Themenblock hatte eine Leitfrage, welche die Untersuchungsteilnehmerin beziehungs-
weise -teilnehmer aufforderte, sich zur Thematik zu &uRern (Kruse, 2015, S. 213). Der
Interviewleitfaden, welcher fur die empirische Untersuchung verwendet wurde, beinhaltet
funf Kernthemen: die Evaluierung, die Beurteilung der Belastungen, die Ableitung der
MaRnahmen, die Umsetzung der MalRnahmen und die Uberprifung der Wirksamkeit
sowie Uberarbeitung der MaRnahmen. Anhand der beschriebenen Themenbereiche

wurde ein Rahmen vorgegeben, welcher trotzdem noch gentigend Raum fir Flexibilitat
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wahrend des Interviews lie3 (Zepke, 2016, S. 49ff.). Der im Anhang dargestellte Leitfa-
den war in drei Spalten gegliedert: Frage, Information, Nachfragen. In der ersten Spalte
befand sich die Hauptfrage des jeweiligen Themengebiets und stellte somit eine fixe
Frage dar. Die zweite Spalte diente der Information und war essentiell um zu Uberprufen,
ob alles Wichtige erwéahnt wurde. Hier wurden die Winsche und Erwartungen der For-
scherin bezuglich der Antworten im Vorhinein dokumentiert. Die dritte Spalte diente den
Detailfragen, wenn die Forscherin noch etwas Explizites wissen wollte, was zuvor noch

nicht beantwortet wurde (Aghamanoukjan, Buber & Meyer, 2009, S. 433).

Der im Voraus erstellte Leitfaden war essentiell, da so keine fiir die Forschung relevan-
ten Themen und Fragen vergessen werden konnten. Weiters wurde durch den schema-
tischen Aufbau die Mdglichkeit geboten, die transkribierten Aussagen miteinander zu
vergleichen und diese bei der Auswertung zu bertcksichtigen (Misoch, 2015, S. 66). Ziel
war eine umfassende Erdrterung der vorhandenen Forschungsfrage inklusive der unter-

geordneten Fragestellungen und ein méglichst fllissiger Interviewverlauf.

Neben dem Strukturierungsgrad muss auch die Form des Interviews geklart werden, da
es verschiedene Formen der qualitativen Forschung gibt. Fur die vorliegende For-
schungsarbeit wurde das problemzentrierte Interview gewahlt, da es sich auf eine expli-
zite Problemstellung fokussiert, welche vorab thematisch analysiert und der Leitfaden
davon abgeleitet wurde. Zudem stellt die Thematik eine relevante Problemsituation in
der Gesellschaft dar (Mayring, 2016, S. 66ff.), da die Durchfiihrung der Evaluierung der
psychischen Belastungen gesetzlich vorgeschrieben ist (§ 4, ASchG zitiert in AUVA,
2013a, S. 15f.). Bei dieser Interviewform mussen auch keine Antwortmoglichkeiten vor-

gegeben werden (Mayring, 2016, S. 66ff.).

Insgesamt hat sich der Leitfaden fir die Durchfiihrung der empirischen Erhebung sowohl
als zielfihrend als auch als praxistauglich erwiesen. Nach den ersten beiden Interviews
wurden noch kleine Anpassungen vorgenommen, welche keine grof3en Auswirkungen
auf den Leitfaden hatten, sodass der rote Faden erhalten blieb. Konkret wurde die Frage
der grof3ten Herausforderung in den Abschlussteil verschoben, da sich gezeigt hat, dass
die Interviewteilnehmerinnen und Interviewteilnehmer zuerst die gesamte Evaluierung

Revue passieren lassen missen, um dazu ausreichend antworten zu kénnen.

3.4 Untersuchungsteilnehmerinnen und -teilnehmer

Da in den vorherigen Kapiteln abgeklart wurde, welche Methode und welcher Interview-

leitfaden angewendet wurde, wird im folgenden Kapitel die verwendete Stichprobe sowie
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die einzelnen Untersuchungsteilnehmerinnen und -teilnehmer beschrieben. Mit Hilfe der
Stichprobenanalyse kann aufgezeigt werden, worauf bei der Auswahl der Interviewteil-

nehmerinnen und -teilnehmer besonders geachtet wurde (Zepke, 2016, S. 32f.).

Damit die Untersuchungsergebnisse aussagekraftiger werden, wurde fir die empirische
Untersuchung eine bestimmte Zielgruppe befragt, aus der Notwendigkeit heraus, die
essentiellen Informationen fir die Beantwortung der Forschungsfrage zu erhalten (Mi-
soch, 2015, S. 185f.). Die Interviewpartnerinnen und Interviewpartner setzten sich aus
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zusammen, welche bei der Evaluierung eine we-
sentliche Rolle gespielt haben. Konkret wurden Projektleiterinnen und Projektleiter be-
fragt, welche fur die Durchfiihrung der Evaluierung der psychischen Belastungen ver-
antwortlich waren und somit die Herausforderungen und Schwierigkeiten des Evaluie-
rungsprozesses, die aus der Evaluierung abgeleiteten MaRnahmen sowie die Implemen-
tierung dieser identifizieren konnten. Ein essentieller Punkt ist, dass bei den Inter-
viewpartnerinnen und Interviewpartnern darauf geachtet wurde, dass diese in unter-
schiedlichen Unternehmen mit mindestens 250 bis hochstens 999 Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter (www.wko.at, 15.03.18) tatig sind.

Mitte 2016 gab die Arbeiterkammer bekannt, dass nur 21 Prozent der 6sterreichischen
Unternehmen die Evaluierung durchgefiihrt haben und auch nur jeder vierte Betrieb die
Evaluierung der psychischen Belastungen geplant hat (www.arbeiterkammer.at,
05.04.2018). Daher wurde in dieser Arbeit als mdgliche Ursache genannt, dass die Un-
ternehmen aufgrund des beflrchteten Aufwands und potentieller Schwierigkeiten davon
absehen. Aus diesem Grund setzte sich die vorliegende Arbeit zum Ziel, die tatséchlich
aufgetretenen Herausforderungen im Evaluierungsprozess zu erheben, zu analysieren
und zu interpretieren. Es sollte aufgezeigt werden, wie die befragten Unternehmen auf
die Herausforderungen reagiert haben. Es wurden aber auch weitergehende Hand-
lungsempfehlungen erarbeitet. Ziel der Arbeit war, dass die Schwierigkeiten bei der Eva-
luierung transparent dargestellt sind und sowohl Unternehmen als auch Arbeitsinspekto-
rat aus den vielfaltigen Erfahrungen und aufgezeigten Handlungsfeldern lernen kénnen
sowie dieselben Fehler vermeiden. Die Untersuchung wurde zudem in 6sterreichischen
Unternehmen mit einer Mindestgrof3e von 250 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern durch-
gefuihrt. Dahinter stand die Annahme, dass diese Unternehmen aufgrund hoherer Ver-
fugbarkeit von durchgefihrten Evaluierungen, besserer Vergleichbarkeit der Probleme,
einem Mindestmald an Professionalitat sowie ausreichend Mitarbeiterinnen- und Mitar-
beiterfeedback, klare Erkenntnisse zu den aufgetretenen Herausforderungen zulassen.
Dies wurde angenommen, da sich aus Sicht der Forscherin grof3e Unternehmen in Hie-

rarchie, Prozesskomplexitat, Atmosphare, Kolleginnen- und Kollegenanzahl, Budget so-
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wie Arbeitsabwechslung oft ahneln und dies wichtige Einflussfaktoren auf die Belastun-
gen am Arbeitsplatz sein kénnen. Zudem wurden fur die empirische Untersuchung auch
viele Unternehmen der Branche ,Gesundheits- und Sozialwesen* angefragt. Hintergrund
war die Annahme der Forscherin, dass diese eher vom Arbeitsinspektorat kontrolliert

werden und somit die Evaluierung bereits durchgefiihrt haben.

Anzumerken ist, dass bei den potentiellen Interviewpartnerinnen und Interviewpartnern
nicht auf das Geschlecht sowie das Alter geachtet wurde. Bei der Auswahl der Inter-
viewpartnerinnen und -partner wurde nicht darauf geachtet, mit welcher Methode die
durchgefuhrte Evaluierung der psychischen Belastungen erfolgte, da diese Information
teils ausdricklich abgelehnt wurde. Aus Sicht der Forscherin, handelt es sich bei den
interviewten Personen nicht um Expertinnen und Experten der Thematik. Die Untersu-
chungsteilnehmerinnen und -teilnehmer verfiigen zwar Uber ein spezifisches Wissen
(Kaiser, 2014, S. 2ff.), sind aber keine Fachleute in dem Gebiet (Liebold & Trinczek,
2009, S. 32f.)). Hierfur sieht das Gesetz unter anderem die Heranziehung von Arbeits-
medizinerinnen und -medizinern, Sicherheitsfachkréaften, Arbeitspsychologinnen und -
psychologen sowie Beratungsunternehmen vor (8§ 4, Abs. 6, ASchG zitiert in AUVA,
2013a, S. 17).

Um ausreichend Meinungen einzuholen und doch im Zeitplan bleiben zu kénnen, wurde
die SamplegroRe auf zehn Personen festgelegt. Da sich allerdings bei einem der zehn
Interviews herausstellte, dass nicht alle Fragen beantwortet werden konnten, wurde
noch ein weiteres elftes Interview gefiihrt. Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer wurden
alle per E-Mail kontaktiert und entsprechende Termine vereinbart. In der Nachricht, wel-
che fir die Kontaktaufnahme vorgeschrieben wurde, wurden die mdglichen Inter-
viewpartnerinnen und -partner Uber das Thema der Forschungsarbeit informiert, die For-
schungsfragen kurz erlautert und die gesuchte Zielgruppe sowie Mitarbeiterinnen- und
Mitarbeiteranzahl erwéahnt. Eine mdgliche Interviewpartnerin ist aufgrund der Zielgruppe
und der Mitarbeiterinnen- und Mitarbeiteranzahl ausgeschieden. Bereits bei der Kontakt-
aufnahme via E-Mail wurde auf die Anonymisierung der Angaben zu dem Unternehmen
sowie der Person hingewiesen. Zudem wurde erwahnt, dass das Interview aufgenom-
men, verschriftlicht und im Rahmen des Forschungsprojekts ausgewertet wird. Ebenfalls
wurde vereinbart, dass nach Vollendung des Projekts die Ton-Aufzeichnung geldscht
wird, da diese nur fur die wissenschaftliche Auswertung benétigt wird. Insgesamt wurden

Mitte Janner 2018 finfzehn Personen kontaktiert und elf Interviewtermine vereinbart.

Um einen Uberblick der Interviewteilnehmerinnen und Interviewteilnehmer zu erhalten,
wurde Tabelle 2 erstellt. Damit die Anonymitét der Teilnehmerinnen und Teilnehmer ge-

wabhrleistet werden kann, wurde in der Tabelle 2 nicht angefiihrt in welchem Bundesland
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sich die befragten Unternehmen befinden. In der ersten Spalte sind die anonymisierten
Teilnehmerinnen und Teilnehmer ersichtlich, die bei der Untersuchung teilgenommen
haben. Diese werden, um den Lesefluss nicht zu stéren, bei der Ergebnisdarstellung als
.P1, P2,...“ abgekirzt. Des Weiteren ist anhand der Tabelle 2 die Art ersichtlich, wie die
Durchfiihrung der Interviews erfolgte. Die Interviews wurden entweder personlich oder
telefonisch durchgefihrt. AbschlieRend werden noch die Anzahl der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter sowie die Unternehmensbranche angefuhrt.

Tabelle 2: Interviewte Untersuchungsteilnehmerinnen und -teilnehmer

Person 1| P1 Persdnlich 859 Gesundheits-
und Sozialwesen

Person 2 | P2 Personlich 503 Offentliche
Verwaltung
Person 3| P3 Telefonisch 361 Banken, Finanz,
Versicherung
Person 4 | P4 Persdnlich 468 Industrie,
Produktion
Person 5| P5 Telefonisch 501 Gesundheits-

und Sozialwesen

Person 6 | P6 Telefonisch 322 Gesundheits-
und Sozialwesen

Person 7 | P7 Personlich 280 Industrie,
Produktion

Person 8| P8 Persdnlich 450 Energiewirtschaft

Person 9| P9 Telefonisch 838 Gesundheits-

und Sozialwesen

Person 10| P10 Telefonisch 960 Fahrzeugbau,
Zulieferer
Person 11 | P11 Personlich 999 Gesundheits-

und Sozialwesen

Quelle: Eigene Darstellung
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3.5 Durchfihrung der empirischen Untersuchung

Im Rahmen dieses Kapitels wird auf die Durchfiihrung der empirischen Untersuchung
naher eingegangen. Konkret wird die Interviewfiihrung beleuchtet und aufgetretene Be-
sonderheiten werden erdrtert. Zudem wird auf den Transkriptionsprozess eingegangen.

Im Rahmen der empirischen Untersuchung wurden innerhalb von finf Wochen elf Inter-
views mit den davor definierten Interviewteilnehmerinnen und -teilnehmern durchgefinhrt.
Die Interviews wurden zwischen Ende Januar und Ende Februar absolviert, konkret zwi-
schen dem 29.01.2018 und dem 28.02.2018. Mit einem halbstrukturierten Leitfaden wur-
den elf Personen zum Thema ,Evaluierung psychischer Belastungen® befragt. Alle elf
Interviews wurden mit Hilfe von leitfadengestitzten, teilstrukturierten, mindlichen Ein-
zelbefragungen durchgefuhrt (Aghamanoukjan, Buber & Meyer, 2009, S. 421ff.). Insge-
samt wurden sechs Interviews personlich durchgefihrt und funf telefonisch, wobei hier
auch Skype for Business dazugezahlt wird. Vier Interviews wurden telefonisch und ein
Interview wurde per Skype for Business durchgefiihrt. Die sechs Interviews, die person-
lich durchgefuhrt wurden, fanden alle an den Unternehmensstandorten der Inter-
viewpartnerinnen und -partner statt. Folgende Bundesléander wurden bei der empirischen
Untersuchung bertcksichtigt: Kéarnten, Niederdsterreich, Salzburg, Steiermark, Tirol,
Vorarlberg und Wien.

3.5.1 Interviewfuhrung

Bevor die Interviewdurchfiihrung begann, wurde der bereits dargestellte Leitfaden erar-
beitet und abgestimmt. Zu Beginn des jeweiligen Interviews wurde den Teilnehmerinnen
und Teilnehmern fir die Mithilfe an der empirischen Untersuchung gedankt und tber die
voraussichtliche Gesprachsdauer von etwa einer Stunde aufgeklart. Wie bereits bei der
Kontaktaufnahme, wurde bei allen elf Interviewpartnerinnen und Interviewpartnern
nochmals nachgefragt, ob das Gespréch fir die anschlie3ende Verschriftlichung aufge-
nommen und im Rahmen des Forschungsprojekts ausgewertet werden darf (Lamnek &
Krell, 2010, S. 323). Den Untersuchungsteilnehmerinnen und -teilnehmern wurde auch
versichert, dass nach Vollendung des Projekts die Ton-Aufzeichnung geldscht und fir
die wissenschaftliche Auswertung des Interviews alle Angaben zu ihrer Person anonymi-
siert werden. Zudem wurde erwahnt, dass keine Ruckschliisse auf einzelne Personen
oder Unternehmen maoglich sind, da nur die Mitarbeiterinnen- und Mitarbeiterzahl und die
Unternehmensbranchen festgehalten werden. Alle Untersuchungsteilnehmerinnen und -

teilnehmer haben ihre mindliche Zustimmung und somit das Einverstandnis fir die Auf-
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nahme und Auswertung des Interviews gegeben. Da die Forscherin selbst in einem Be-
ratungsunternehmen tatig ist, welches ein Verfahren zur Erhebung der psychischen Be-
lastungen entwickelt hat, wurde vor dem Interview ausdricklich erwahnt, dass die be-
fragten Unternehmen nicht mit der gewahlten Methode in Verbindung gebracht werden.
Weiters ist noch ausdriicklich zu unterstreichen, dass die Forscherin bei keinem der be-
fragten Unternehmen die Evaluierung der psychischen Belastungen durchgefihrt hat, da
dies zum damaligen Zeitpunkt nicht in ihr Aufgabengebiet fiel. Es wurden nochmals, wie
bereits im Vorfeld bei den Gesprachsanfragen, die Herausforderungen bei der Evaluie-
rung der psychischen Belastungen als Thema der Studie genannt. Die Interviews wur-
den mittels iPhone App beziehungsweise auch iPad App aufgezeichnet, wodurch die

Interviews vollstandig transkribiert werden konnten.

Die durchgefihrten Interviews dauerten zwischen 40 und 90 Minuten. Insgesamt konnte
ein Interviewmaterial von etwa 635 Minuten gesammelt werden. Dadurch, dass die Inter-
views sowohl personlich als auch telefonisch durchgefihrt wurden, konnte ein Unter-
schied bei der Art der Durchflhrung festgestellt werden. Untersuchungsteilnehmerinnen
beziehungsweise -teilnehmer, welche das Interview telefonisch halten wollten, haben
detaillierter Uber die Ergebnisse der durchgefiihrten Evaluierung gesprochen. Konkret
haben diese keine beziehungsweise weniger Hemmschwellen gehabt lber sensible per-
sonenbezogene oder auch geschaftliche Informationen zu sprechen. Dieser Effekt konn-
te auch in einer Arbeit von Lamnek (2010, S. 323) gezeigt werden. Anféanglich wurde von
der Interviewerin die Vermutung aufgestellt, dass die Telefoninterviews langer dauern als
die personlichen Interviews, allerdings wurde dies nicht bestatigt. Die Vermutung ent-
stand durch die Annahme, dass die Personen weniger Scheu haben wiirden, lUber die
Thematik zu sprechen, wenn diese die Interviewerin dabei nicht sehen. Vorteil bei den
Telefoninterviews war, dass mehrere Interviews hintereinander gefuihrt werden konnten,
da die Anfahrtszeit weggefallen ist. Allerdings traten bei zwei Telefoninterviews auch
Komplikationen auf, wodurch diese nicht planmafig stattfinden konnten. Bei einem Tele-
foninterview gab es die Problematik, dass das Telefon einer Interviewpartnerin unerwar-
tet kaputt ging und das Telefonat kurzfristig verschoben werden musste. Bei einem an-
deren Telefoninterview ist der Interviewpartner kurzfristig erkrankt, wodurch das Inter-
view ebenfalls verschoben wurde. Die personlichen Interviews fanden alle planmaRig
statt. Positiv kann das ruhige Gesprachsumfeld wéahrend der Interviews hervorgehoben
werden. Sowohl bei den Telefoninterviews als auch bei den personlichen Interviews,
welche alle in den Unternehmen der interviewten Person standfanden, herrschte eine
ruhige Atmosphare vor. Es fand wahrend dem Gespréach keine Stérung statt, welche das

Interview hatten beeinflussen kénnen.
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Nach jedem geflhrten Interview wurden die gewonnenen Daten der persénlichen Tran-

skription unterzogen, wobei keine weiteren Hilfsmittel verwendet wurden.

3.5.2 Transkription

Alle elf durchgeflhrten Interviews wurden mittels der iPad und iPhone App ,Audio Me-
mos"“ aufgenommen. Bei den durchgefiihrten Interviews waren alle Interviewpartnerinnen
sowie -partner mit der Tonaufzeichnung mittels App einverstanden. Anhand der aufge-
zeichneten Interviews konnten diese moglichst vollstandig transkribiert werden. Tran-
skription bedeutet das Ubertragen des aufgenommenen Interviews in schriftlicher Form
(Mayring, 2016, S. 89), damit das Gespréach realitditsnah wiedergegeben werden kann.
Die Transkription der durchgefiihrten Interviews ist ein essentieller Schritt, um die For-
schungsergebnisse im Anschluss weiterverarbeiten, auswerten und abschliel3end inter-
pretieren zu kénnen (Flick, 2006, S. 252). Innerhalb des beschriebenen Prozesses diir-
fen keine Fehler passieren, da dies sonst negative Auswirkungen auf die Ergebnisse der
Forschung haben kann (Kruse, 2015, S. 341). Die Verschriftlichung der erforschten Da-
ten kann entweder wortlich, kommentiert oder inhaltsanalytisch erfolgen. Fur die Tran-
skription der Interviews wurde die wortliche Transkription gewahlt und hierbei die Metho-
de der Ubertragung in normales Schriftdeutsch angewendet. Bei dieser Methode be-
stand die Mdglichkeit Dialekte und Grammatikfehler zu bereinigen sowie auch den Stil
und den Satzbau zu verandern, da der Inhalt des Gesprachs im Fokus war (Mayring,
2016, S. 85ff.).

Im Zuge der Transkription wurde darauf geachtet, dass eine Anonymisierung erfolgt, um
keine Rickschliisse auf einzelne Unternehmen sowie Personen zu erméglichen. Daher
wurden alle Interviews mit ,Person 1“ bis ,Person 11“ beziehungsweise fur die bessere

Lesbarkeit mit ,P1“ bis ,P11“ durchnummeriert.

3.6 Auswertung

Die vorgestellte Forschungsfrage sollte wissenschaftlich untersucht und anhand der
dann vorliegenden Ergebnisse beantwortet werden. Die gewonnenen Daten wurden da-

zu zuerst einer personlichen Transkription unterzogen.

Es wurde eine Auswertungsmethode gesucht und sich fir die Themenanalyse nach
Froschauer und Lueger (2003) entschieden, da diese passend fir die vorliegende For-

schungsarbeit erschien. Das gewahlte Verfahren eignet sich hervorragend fur die Analy-
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se grof3er Textmengen, welche bei den elf gefuhrten Interviews erhoben wurden. Wei-
ters kdnnen anhand der gewahiten Auswertungsmethode die Einschatzungen sowie
Meinungen der befragten Personen zusammengefasst und Gemeinsamkeiten sowie
Abweichungen aufgezeigt werden. Hervorzuheben ist auch, dass sich bei dieser Aus-
wertungsmethode auf den zentralen Inhalt des Textes konzentriert wird und somit die
Gefahr der falschen Interpretation sowie die daraus folgende Einfarbung der Ergebnisse
verringert wird. Weiters besteht die Mdglichkeit zwei Verfahren zu kombinieren. Konkret
handelt es sich hierbei um das Textreduktionsverfahren und das Codierverfahren. An-
hand der Kombination der beiden Verfahren werden im Textreduktionsverfahren Themen
aus dem bestehenden Leitfaden beziehungsweise auch aus der dargestellten Literatur
definiert, zusammengefasst und anschlie3end verglichen. Dazu kann das Codierverfah-
ren erganzt werden, indem Themen oder auch Kategorien aus dem Text heraus definiert
werden (Froschauer & Lueger, 2003, S. 158ff.).

Damit eine Auswertung der erhobenen Daten mittels der durchgefiihrten Interviews er-
folgen konnte, wurden zuerst anhand des theoretischen Hintergrunds sowie des darge-
stellten Interviewleitfadens Hauptkategorien gebildet. Es wurde fiir die Auswertung tber-
legt, die finf Themengebiete des Interviewleitfadens in Hauptkategorien umzulegen. Da
allerdings eine Abgrenzung zwischen dem analytischen Teil des Evaluierungsprozesses
und der Implementierung sowie der Kontrolle der Wirksamkeit entstehen sollte, erfolgte
anhand der Unterfragen der Forschungsfrage zuerst eine Unterteilung in die zwei fol-
genden Themenblécke: (1) Schwierigkeiten wahrend des analytischen Teils des Evaluie-
rungsprozesses und (2) Schwierigkeiten wahrend der Implementierung sowie der Kon-
trolle der Wirksamkeit. AnschlieBend erfolgte anhand der zwei genannten Themenbécke
die Erstellung der zuvor geplanten Hauptkategorien. Diese lauteten wie folgt: Evaluie-
rung (1), Beurteilung der Belastungen (1), Ableitung der MafRnahmen (1), Umsetzung der
MaRnahmen (2), sowie Uberprufung der Wirksamkeit und Uberarbeitung der MaRnah-
men (2). Anhand dieser Voruberlegung konnte der rote Faden, welcher sich schon durch
den Interviewleitfaden zog, erhalten werden. Beim Codierungsverfahren wurden relevan-
te Textpassagen der Interviews innerhalb der jeweiligen Themenkategorie zugeordnet
und mit dem jeweiligen Personen-Kurzel ,P“ und der Zeilennummer des Transkripts ver-

sehen, wie in der Methode von Froschauer und Lueger vorgesehen.

Nachdem die erste Zuordnung abgeschlossen war, wurde sich mit dem Inhalt der ein-
zelnen Hauptkategorien befasst. Die einzelnen Textpassagen der Befragten wurden ge-
lesen und anschlielRend gruppiert. Anhand dieser Gruppierung wurden fiur die bessere
Lesbarkeit weitere Unterkategorien erstellt. Infolgedessen wurde fur die einzelnen Grup-

pierungen analysiert, wie viele Personen in diese Richtung geantwortet haben und da-
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rauf aufbauend wurde hierarchisch priorisiert. Somit beginnt jede Hauptkategorie mit
dem Themengebiet, welches von den Untersuchungsteilnehmerinnen und -teilnehmern
am haufigsten genannt wurde beziehungsweise wo eine gemeinsame Meinung vor-
herrschte (Froschauer & Lueger, 2003, S. 163f.). Zusammengefasst wurde im ersten
Schritt das Material anhand der zwei Unterfragen der Forschungsfrage aufgeteilt und
diskutiert. Anschliel3end fand die Analyse und Interpretation der erfassten Informationen
des Gesamtmaterials statt.

AbschlieRend wurde noch eine weitere Hauptkategorie erstellt, welche die kritische Re-
flexion der Teilnehmerinnen und Teilnehmer enthalt sowie Fragestellungen, die den
ganzheitlichen Evaluierungsprozess betreffen. Neben dem schon dargestellten Inter-
viewleitfaden ist auch das verwendete Kategoriensystem im Anhang ersichtlich.

Anzumerken ist, dass die erhobenen Herausforderungen sowie die Reaktionen auf diese
nicht als allgemein gultig angesehen werden kénnen, da es den Erkenntnisstand zum
Zeitpunkt der Studienfiihrung sowie der jeweiligen Unternehmen widerspiegelt. Ebenfalls
wird angemerkt, dass die vorliegende Untersuchung nicht auf die Evaluierungsergebnis-
se der Unternehmen oder die positiven und negativen Merkmale der einzelnen Modelle
abzielt. Die Datenerhebung sowie Auswertung und die anschliel3ende Interpretation der
Ergebnisse wurde ausschlie3lich von einer Person, der Interviewerin selbst, durchge-
fuhrt. Somit ist zu beachten, dass Auswertung und Interpretation der Ergebnisse von der

subjektiven Wahrnehmung der Interviewerin gepragt sind.

Aufbauend auf den betrachteten theoretischen Hintergriinden sowie der beschriebenen

Methode sollen im néchsten Kapitel die Ergebnisse dargestellt und interpretiert werden.
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4 Ergebnisse

Im folgenden Kapitel werden die Ergebnisse der empirischen Untersuchung dargestellt
sowie interpretiert. Ausgehend von der dargestellten Forschungsfrage ,Welche Heraus-
forderungen erleben die Unternehmen bei der gesetzlich vorgeschriebenen Evaluierung
psychischer Belastungen und wie wird damit umgegangen?“, werden die Ergebnisse der

zwei Unterfragen der Forschungsfrage

o _Mit welchen Schwierigkeiten sind die befragten Unternehmen wahrend des ana-
lytischen Teils des Evaluierungsprozesses konfrontiert und wie gehen diese damit

um?“ und

e ,Mit welchen Schwierigkeiten sind die befragten Unternehmen wahrend der Im-
plementierung sowie der Kontrolle der Wirksamkeit der festgelegten MaZnahmen

konfrontiert und wie gehen diese damit um?“

beschrieben, analysiert und interpretiert.

Zu jedem Schritt der Evaluierung psychischer Belastungen innerhalb der beiden Unter-
fragen, also Evaluierung, Beurteilung der Belastungen, Ableitung der MaRnahmen, Um-
setzung der MaRnahmen und Uberpriifung der Wirksamkeit, werden die Ergebnisse mit

Bezug auf folgende Punkte néher betrachtet:
o Uberblick: Liste an identifizierten Herausforderungen

e Analyse: Kurzbeschreibung der jeweiligen Herausforderung und relevante Zitate,
Anzahl der Unternehmen mit dieser Schwierigkeit, Reaktion der Unternehmen,

Unterschiede zwischen Unternehmen (zum Beispiel je nach Grof3e, Branche)

o Interpretation und Implikation: Schlussfolgerung sowie Ableitung der Handlungs-

empfehlungen (was und wer)

4.1 Schwierigkeiten wahrend des analytischen Teils des Evalu-

ierungsprozesses
Die erste Unterfrage, welche von der Forschungsfrage abgeleitet wurde, befasst sich mit
den Schwierigkeiten, mit denen die elf befragten Unternehmen wéhrend des analyti-

schen Teils konfrontiert waren. Dieser umfasst die Evaluierung (Erhebung), die Beurtei-

lung der Belastungen sowie die Ableitung der MaRnahmen zur Behandlung der Belas-
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tungen. Es wird auch hinterfragt, wie die Reaktionen auf diese aufgetretenen Herausfor-

derungen waren.

4.1.1 Evaluierung

Dieses Unterkapitel betrachtet die identifizierten Herausforderungen, wie in Tabelle 3

gelistet, und den Umgang mit diesen wéhrend des Evaluierungsprozesses.

Tabelle 3: Uberblick - Herausforderungen bei der Evaluierung

Evaluierung

Anbieterinnen- und

Anbieter- sowie

Die vielfaltigen Informationen, ver-
fugbaren Methoden und verschie-
denen Anbieterinnen und Anbieter

Methodenwahl am Markt stellten acht Unternehmen
vor die schwierige Auswahl.
Anonymitat Funf der Unternehmen hatten die
Problematik, dass ihre Mitarbeiterin-
der nen und Mitarbeiter der Wahl der
Befragten (Online) Methode misstrauten.

Fehlende Motivation
der Teilnehmerinnen

und Teilnehmer

Die fehlende Motivation hatte Aus-
wirkungen auf die Beteiligung der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter von
funf Unternehmen.

Auftreten und

Sensibilitat des

Das Auftreten des externen Berate-
rinnen- und Beraterteams entsprach
bei zwei Unternehmen nicht der

Beraterinnen- und | jeweiligen Unternehmensbranche
Beraterteams und -kultur.
Thematik Ein Unternehmen befand es als

schwierig den Begriff und die The-
matik der Evaluierung psychischer
Belastungen verstandlich an die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu
kommunizieren, damit diese ihren
Zweck verstehen.

Quelle: Eigene Darstellung
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Anbieterinnen- und Anbieter- sowie Methodenwahl

Vor einer groRen Herausforderung sind die Mehrzahl der Untersuchungsteilnehmerinnen
und -teilnehmer bei der richtigen Wahl der Methode sowie dem externen Beratungsun-
ternehmen gestanden (P1, P2, P3, P5, P6, P7, P8, P10).

Ein Grund scheint der Informationsiiberschuss und die gleichzeitig fehlenden konkreten
Anweisungen zu sein. Bei den Unternehmen herrschte Unsicherheit dartiber, ob jede
Methode eingesetzt werden darf (P1, Z. 44-47). Das Unternehmen wurde auf Nachfrage
beim Arbeitsinspektorat lediglich dazu aufgefordert etwas zu erheben, um anschlieRend
Feedback zu erhalten, ob es den Vorstellungen entspricht:

,Das habe ich da als den schwierigsten Teil empfunden, dass noch keiner gewusst hat wie
was geht. Jedes Mal, wenn man die Arbeitsinspektoren gefragt hat, was die genau wollen,
haben die immer nur darauf gesagt, dass sie das selber nicht genau wissen, weil sie das
auch noch nie kontrolliert haben. Aber wir sollen doch einmal etwas machen und dann

kénnen sie uns sagen, ob das okay ist.“ (P1, Z. 54-58)

Daraufhin hat sich die befragte Person im Bekanntenkreis weiterinformiert und hat so die
passende Methode fir das Unternehmen gefunden. Insgesamt zeigte sich fur die Inter-
viewerin, dass der Erfahrungsaustausch mit anderen Betrieben die geeignetste Heran-

gehensweise bei der ersten Evaluierung psychischer Belastungen darstellt:

»Die Art und Weise wie sie uns das présentiert haben, wie der Prozess ist, wie das ablauft
- das hat dann einfach einen Sinn ergeben. Das war dann auch die Entscheidung, warum

wir mit ihnen zusammengearbeitet haben.” (P1, Z. 60-63)

In einem anderen Unternehmen gab es Unstimmigkeiten, da die Projektleitung ein ande-
res Beratungsunternehmen als der Betriebsrat bevorzugte (P2, Z. 39-42). Das Unter-
nehmen verstandigte sich auf den Wunsch des Betriebsrats (P2, Z. 44-45). Aus Sicht der
Interviewerin konnten derartige Schwierigkeiten durch friihzeitige Einbeziehung der ver-
schiedenen Stakeholder von vornherein verhindert werden. In anderen Fallen entspra-

chen die verfligbaren Methoden nicht den Anforderungen der Unternehmen:

,Die Auswahl eines verniinftigen Fragebogens, war sicherlich das Schwierigste. Vieles

was am Markt angeboten wird, hat uns einfach nicht gefallen.” (P7, Z. 73-74)

Letztlich wurde ein Fragenbogen gefunden in dem die gewinschten Themen behandelt

wurden (P7, Z. 83-84). Die Resultate der Evaluierung bestatigten diese Annahme:

,Das was dabei herausgekommen ist, hat unsere eigene Wahrnehmung bestétigt und hat

das sozusagen unterstiitzt, dass wir in diesem Bereich etwas tun miissen.” (P7, Z. 83-85)

Eine andere Herausforderung war, eine Methode zu finden, welche alle Mitarbeiterinnen-

und Mitarbeitergruppen gleichermaf3en miteinbezieht und anspricht (P8, Z. 21-23). Es
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wurde ein Onlinezugang gewahlt und es hat sich anhand der Rickmeldungen gezeigt,
dass sich alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter abgeholt fuhlten (P8, Z. 21-23). Ein Un-
ternehmen hat sich zuerst bei anderen Betrieben beziglich positiver als auch negativer
Erfahrungen mit den Methoden informiert (P10, Z. 47-53; Z. 55-59). Zusatzlich wurden
noch Faktoren wie der Standort des externen Beratungsunternehmens, notwendige Zeit
fur die Durchfihrung der Methode sowie ihre Verstandlichkeit fir die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter als Schwierigkeit identifiziert (P9, Z. 65-70; P10, Z. 47-50). Wurde Me-
thode und Anbieter beziehungsweise Anbieterin gewéhlt, stand ein Unternehmen an-
schlieRend vor der Herausforderung, sich in der Steuerungsgruppe Uber den Fragebo-

gen zu einigen:

,Die Herausforderungen waren schon in der Steuerungsgruppe, sich auf den Fragebogen
zu einigen. Ich glaube das waren schon die ersten Schwierigkeiten. Und ich glaube, dass

wir zu idealistisch waren und man sofort zu viel hineinpacken wollte.” (P2, Z. 35-38)

Zusammenfassend lasst sich ableiten, dass den vielfaltigen Herausforderungen durch
intensiven Wissensaustausch mit anderen Betrieben, frihzeitige Einbeziehung der ver-
schiedenen Anspruchsgruppen (unter anderem Betriebsrat, Steuerungsgruppe) sowie
klarer Definition der unterschiedlichen Anforderungen je Mitarbeiterinnen- und Mitarbei-
tergruppe durch das Unternehmen begegnet werden sollte. Das Arbeitsinspektorat sollte
den Erfahrungsaustausch unterstiitzen und entweder den Kontakt zwischen den Unter-
nehmen herstellen oder direkt die Erfahrungen dokumentieren und zur Verfigung stel-

len.

Anonymitéat der Befragten

Funf der befragten Unternehmen merkten an, dass bei einer Online- beziehungsweise
Hybridbefragung (Online und Papier) die Befurchtung bestand, dass sich ihre Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter aufgrund Anonymitéatsbedenken nicht ausreichend beteiligen wir-

den.

Begriindet wurde dies dadurch, dass die Anonymitat bei Onlinebefragungen durch die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aktiv angezweifelt wurde (P1, P3, P5, P8, P11). Es wur-
de vor allem befirrchtet, dass Riickschliisse auf sie persénlich geschlossen werden kén-
nen (P1, Z. 74-75; P11, Z. 113-117). Es bestand zudem das Misstrauen, dass gewisse

AuRerungen gegen die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter verwendet werden:

»,ES war schon ein gewisses Misstrauen aus dem Kreis der Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter da. Namlich, dass was man da dulBert gegen einen verwendet werden kénnte.” (P11,
Z.109-111)
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Daraus lasst sich schliel3en, dass es bei einer Online- oder Hybridbefragung essentiell
ist, dass im Vorfeld intensiv und zielgerichtet informiert sowie kommuniziert wird. Es
muss auf die Vertraulichkeit und ihre Sicherstellung hingewiesen werden. Angste, wel-
che im Vorfeld potentiell entstanden sind, sollten durch absolute Transparenz genom-
men werden. Es muss von den Fuhrungskraften sowie der Geschaftsfihrung explizit
darauf hingewiesen werden, dass die Befragung anonym ist. Neben diesen wichtigen
Schritten wurde in einem Unternehmen die Leitung damit beauftragt, an die Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter zu kommunizieren, dass die Teilnahme keine negativen Folgen

haben wird:

»ES ist von der Leitung versichert worden, dass das flir die Leute die sich daran beteiligen
eben keinerlei negative Folgen hat.” (P11, Z. 119-120)

In einem anderen Unternehmen hat der Betriebsrat angeregt, eine Papierbefragung zu
machen, damit die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter keine Bedenken bezuglich der Ano-
nymitat haben missen. Letztlich wurde es ermdglicht, dass die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter Uber die Befragungsart entscheiden durften. Diese haben sich dann fur eine
Online- und gegen eine Papierbefragung entschieden (P3, Z. 13-19). Eine andere Her-
ausforderung war, dass in einem Unternehmen nicht jede Mitarbeiterin beziehungsweise
jeder Mitarbeiter einen Arbeitsplatz mit Computerzugang hatte. Die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter hatten sich in einen eigenen Raum setzen missen, damit diese die Befra-
gung in Ruhe und anonym durchfihren héatten konnen (P5, Z. 82-88). Schlussendlich
wurde sich aufgrund der Befiirchtung eines zu niedrigen Rucklaufs fur eine Papierbefra-

gung entschieden:

Wir sind bei der anstehenden Mitarbeiterbefragung jetzt vor demselben Thema gestan-
den und das ist auch der Grund warum wir da eben eine Papierumfrage machen, weil die
Beflurchtung da ist, dass der Ricklauf zuriick geht [...].“ (P5, Z. 78-80)

In einem anderen Unternehmen, welches eine Hybridbefragung durchfiihrte, spiegelte

sich mangelndes Vertrauen in der geringen Ruicklaufquote wieder:

,Das Vertrauen, dass es anonym ist, war durchaus ein Thema, das haben wir speziell bei
den Kollegen in der Produktion gehabt, da ist die Riucklaufquote auch sehr gering gewe-
sen.” (P4, Z. 87-88)

Aus Sicht der Interviewerin konnten bei den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ohne be-
ruflichen Onlinezugang Vertrauensprobleme aufgetreten sein, da sie einen Papierfrage-
bogen an die Privatadresse gesendet bekamen. Es konnte der Eindruck entstanden
sein, dass der Fragebogen speziell auf die jeweilige Person abzielt und somit Rick-

schliisse gezogen werden kdnnen. Ein Unternehmen hielt fest, dass unter einer gewis-
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sen Beteiligungsrate keine Auswertung fir einen Bereich erstellt wird, damit die Anony-
mitat gewahrt bleibt (P8, Z. 38-46). Aus Sicht der Interviewerin ist dies ein wichtiger

Punkt und sollte den Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter so auch kommuniziert werden.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass die Information der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter Uber die Evaluierung, ihren Zweck sowie die sichergestellte Anonymitat ein
wichtiger Erfolgsfaktor sind. Die Geschaftsfuhrung sollte wahrend des gesamten Evaluie-
rungsprojekts als Vorbild in Erscheinung treten und die Zweifel der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter ausraumen. Die mit dem Beratungsunternehmen getroffenen Vereinbarungen
beziglich der Anonymitat konnen den Teilnehmerinnen und Teilnehmern zur Verfugung
gestellt werden. Weiters besteht bei Onlinebefragungen oftmals auch die Moglichkeit,
einen allgemeinen nicht personalisierten Link in das Intranet zu stellen und somit den

Versand an Personen zu verhindern.

Fehlende Motivation der Teilnehmerinnen und Teilnehmer

Die fehlende Motivation der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, zur aktiven Teilnahme an
der Evaluierung, wurde von funf der befragten Unternehmen genannt (P4, P5, P7, P8,
P9).

Eine befragte Person hat die Hypothese aufgestellt, dass die Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter vor der Teilnahme den persénlichen Mehrwert mit dem Aufwand abwéagen (P9, Z.
88-90). Das Unternehmen hatte das Problem, die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu

motivieren, damit diese sich bei den essentiellen Workshops aktiv beteiligen:

L,Und auch, dass sich die Mitarbeiter nicht in die Workshops reinsetzen wollten, weil es
doch Workshops und nichts zum Ankreuzen war. Das heif3t fir die Mitarbeiter, dass man

aktiv mitmachen und das selbst gestalten muss.” (P9, Z. 90-92)

Die interviewte Person hat deshalb im Vorfeld alle Bereiche im Unternehmen kontaktiert
und die FUhrungskrafte angesprochen, damit diese ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
bei den Meetings motivieren (P9, Z. 104-107).

Ein Unternehmen merkte an, dass die fehlende Motivation zur Teilnahme negative Aus-
wirkungen auf den verzeichneten Ricklauf hatte (P5, Z. 61-64). Zudem wurde ange-
merkt, dass die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter teilweise den Sinn der Befragung nicht

verstanden haben:

sch glaube, weil es fir die Mitarbeiter einfach nicht so bekannt war oder ihnen vielleicht
den Sinn dahinter zu erklaren, weil es eh so viele Befragungen gibt. Das war glaub ich das
Schwierigste.” (P5, Z. 55-57)
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Dieses Unternehmen hat die Moglichkeit genutzt und mit den Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern direkten Kontakt aufgenommen und versucht persénlich Werbung fir die Be-
fragung zu machen. Es wurden zudem die Medien, wie der E-Mail-Versand und das In-
tranet genutzt, sowie ein Folder fir die betriebliche Gesundheitsférderung mit verschie-
denen Kursen und Angeboten erstellt (P5, Z. 69-70). Damit die Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter sich die Zeit nehmen und einen Fragebogen ausfiillen, missen diese aus Sicht
der Interviewerin einerseits motiviert sein und andererseits auch die Notwendigkeit daftr
erkannt haben. Dazu muss klar kommuniziert werden, dass sich durch die Ergebnisse
der Evaluierung etwas verandern und verbessern kann. Ein Unternehmen hat zu diesem

Zweck ein Begleitschreiben verfasst:

,Wir haben also nicht stillschweigend versendet, sondern mit einem Schreiben dazu.” (P4,
Z.121-122)

Bei einem Interview wurde etwas ganz Essentielles angesprochen:

,Fur das Unternehmen ist es halt auch immer schwierig sich konsequent daran zu halten.*”
(P7, Z. 89-90)

Konkret ist hier gemeint, dass auch die Verantwortlichen der Evaluierung sowie die Lei-
tung, etwas tun missen. Diese missen sicherstellen, dass die Erhebung, die Ableitung
geeigneter MaRnahmen sowie die periodische Uberpriifung der Wirksamkeit ordnungs-
maRig stattfinden. Genau dies muss auch wieder an die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
kommuniziert werden, warum die Evaluierung der psychischen Belastungen durchge-
fuhrt wurde und was die Resultate waren (P7, Z. 90-95).

Zusammenfassend zeigt sich, dass die richtige sowie wertschatzende Information und
Kommunikation, unter Ausnutzung der verschiedenen verfigbaren Kanale, essentiell ist.
Wichtig ist auch, dass sich die Verantwortlichen der Evaluierung sowie Geschéftsleitung
ihrer Vorbildrolle bewusst sind und aktiv zum Erfolg des Vorhabens beitragen. Interes-
sant war zu sehen, dass sich die zwei Projektleiterinnen beziehungsweise Projektleiter
der Unternehmensbranche ,Gesundheits- und Sozialwesen® die Zeit genommen haben,
alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Unternehmen persdnlich zu erreichen. Diese
Leistung ist zu wirdigen, da die zwei Unternehmen 500 und 840 Personen beschéftigen
(P5, P9).

Auftreten und Sensibilitat des unterstiitzenden externen Beraterinnen- und Bera-

terteams

Das Auftreten des externen Beraterinnen- und Beraterteams entsprach bei zwei Unter-

nehmen nicht der jeweiligen Unternehmensbranche und -kultur (P1, P9).
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Das Beraterinnen- beziehungsweise Beraterteam hatte sich nicht detailliert mit der Un-
ternehmensbranche befasst und somit zu wenig Branchenwissen zu dem Bereich des
Gesundheits- und Sozialwesens gehabt. Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter hatten
dadurch das Gefiuihl vermittelt bekommen, dass das Unternehmen in ihrem Bereich keine
Expertise aufweist (P1, Z. 84-87). Auf die Herausforderung konnte zum damaligen Zeit-
punkt nicht reagiert werden (P1, Z. 214-219). Es wurde allerdings angemerkt, dass das

Beraterinnen- beziehungsweise Beraterteam bei einer Reevaluierung ausgetauscht wird:

~Wenn wir die Reevaluierung machen, missen wir uns jemand suchen, der sich in unserer
Welt zumindest ein bisschen zurechtfindet. Der einfach einen Bewohner, auch Bewohner
nennt und nicht ,Insassen” und solche Kleinigkeiten, auf die unsere Mitarbeiter ganz stark
reagieren [...].“ (P1, Z. 219-222)

Auch bei einem weiteren Unternehmen ist die vom Beratungsunternehmen gesendete
Person im Gedachtnis geblieben, da sie vom Auftreten, der Redensart und der struktu-
rierten Art und Weise her sehr speziell war. AuRerdem konnte sie die Personen im Un-
ternehmen nicht gut motivieren und hatte Schwierigkeiten, sich auf die Mitarbeiterinnen

und Mitarbeiter einzustellen:

LAus Mitarbeitersicht wiirde ich auch sagen, dass die Person die das durchgefiihrt hat,
auch eine sehr spezielle Person war und vom Typ her nicht jeden direkt angesprochen
hat. Ich glaub, das war auch eine Hiirde.” (P9, Z. 95-97)

Auch auf diese Herausforderung konnte zur damaligen Zeit nicht spontan reagiert wer-
den. Aus Sicht der Interviewerin missen die Unternehmen bereits bei der Anbieterinnen-
beziehungsweise Anbieterauswahl verstarkt definieren, dass gewisse Vorstellungen hin-
sichtlich Branchenwissen und Einfiihlungsvermoégen erfillt werden missen. Gerade bei
dieser speziellen Unternehmensbranche spielt das Auftreten und die Sensibilitat eine
essentielle Rolle. Bei einer wiederholten Befragung ist essentiell, dass die Projektleite-
rinnen beziehungsweise Projektleiter ein Vorgesprach mit dem Beraterinnen- bezie-
hungsweise Beraterteam filhren und diese in die unternehmensinternen Richtlinien so-

wie Schwerpunkte einfiihren.

Thematik

Ein Unternehmen befand es als schwierig den Begriff und die Thematik der Evaluierung
psychischer Belastungen verstandlich an die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu kom-
munizieren, damit diese ihren Zweck verstehen. Speziell die Mitarbeiterinnen- und Mitar-
beitergruppen in der Reinigung sowie in der Pflege hatten sich mit der Thematik ,Evalu-
ierung psychischer Belastungen® schwer getan (P1, Z. 67-72). Das Unternehmen hat an

dieser Stelle versucht durch weitreichende Information und Kommunikation zur Evaluie-
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rung allgemein, ihrem Ablauf und der erzielbaren Ergebnisse auf die verschiedenen Mit-
arbeiterinnen- und Mitarbeitergruppen entsprechend einzugehen (P1, Z. 67-72). Die In-
terviewerin merkt an, dass sich nun gezeigt hat, dass das Verstandnis der Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter flr die gesamte Evaluierung grundlegend fur ihren Erfolg ist. In Un-
ternehmen mit diversen Mitarbeiterinnen- und Mitarbeitergruppen erfordert dies maf3ge-

schneiderte Information je Gruppe.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass bevor die psychischen Belastungen tber-
haupt erhoben werden konnten, die befragten Unternehmen schon vor der Herausforde-
rung standen, die richtige Anbieterin beziehungsweise den richtigen Anbieter sowie die
geeignete Methode zu wahlen. Erstaunlich war auch, dass viele Unternehmen Bedenken
hatten, dass die gewéhlte Methode nicht von allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ver-
standen werden konnte. Es musste somit ein Erhebungsinstrument gefunden werden,
welches von allen Beschaftigten im Unternehmen verstanden wird. Obendrein war das
Thema Anonymitat bei Befragungen sehr prasent. Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wol-
len einerseits ihre Meinung frei &uRern, andererseits besteht aber trotzdem die Angst,
dass Rickschlisse auf diese gezogen werden kénnen. Bei Onlinebefragungen tritt, wie
aus den Ergebnissen der empirischen Untersuchung ersichtlich, diese Angst starker auf.
Die fehlende Motivation der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zur Teilnahme stellte fast
die Halfte der Unternehmen vor eine Herausforderung. Wenn die Beschéftigten in den
Unternehmen dachten, dass der Aufwand hoher als der persdnliche Mehrwert ist, war es
fur diese schwerer sich zu motivieren. Die fehlende Motivation der Einzelnen hatte dann
auch Auswirkungen auf die Ricklaufquoten. Auch die Sensibilitat beztglich der Unter-
nehmensbranche sowie das Auftreten des Beraterinnen- und Beraterteams stellten zwei
Unternehmen vor eine Herausforderung. Relevant war bei einem Unternehmen auch die

Thematik selbst, mit der nicht alle im Unternehmen etwas anfangen konnten.

Hinsichtlich der Bewaéltigung der Herausforderungen hat sich gezeigt, dass die richtige
Information sowie Kommunikation eine wesentliche Rolle spielen. Insbesondere der in-
tensive Wissensaustausch mit anderen Betrieben sowie die frihzeitige Einbeziehung der
verschiedenen Anspruchsgruppen wie Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, Geschaftslei-
tung, Betriebsrat oder Steuerungsgruppe sind essentiell. Mithilfe von einfachen Tools
wie E-Mails, dem Intranet, Foldern, Plakaten kdnnen die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
Uber grundlegende Themen informiert werden. Zudem ist aber auch der personliche
Kontakt fur die Menschen im Unternehmen relevant. Die Geschaftsfihrung und Fuih-
rungskréafte sollten wahrend des gesamten Evaluierungsprojekts als Vorbild in Erschei-
nung treten, wichtige Themen personlich kommunizieren und die Zweifel der Mitarbeite-

rinnen und Mitarbeiter ausrdumen. Dadurch besteht die Moglichkeit die Motivation zur
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Teilnahme sowie den Riicklauf zu erhéhen und gewissen Angsten der beteiligten Perso-
nen entgegenzuwirken. Ebenfalls relevant bei einer Thematik wie der Evaluierung der
psychischen Belastungen ist, dass die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter den Zweck da-
hinter verstehen, diese sich 6ffnen und erhoben werden kann, was sie belastet. Die Un-
ternehmen sollten bereits bei der Anbieterinnen- beziehungsweise Anbieterauswahl de-
finieren, dass gewisse Vorstellungen hinsichtlich Branchenwissen und Einfihlungsver-
mogen erfullt werden missen. Das Arbeitsinspektorat sollte sich in Zukunft ebenfalls
starker um Wissensaustausch mit den Unternehmen bemuhen, zentrale Erkenntnisse

der Evaluierungen dokumentieren sowie allgemein verfligbar machen (Best Practice).

4.1.2 Beurteilung der Belastungen

Dieses Unterkapitel betrachtet die identifizierten Herausforderungen, wie in Tabelle 4

gelistet, und den Umgang mit diesen wahrend der Beurteilung der Belastungen.

Tabelle 4: Uberblick - Herausforderungen bei der Beurteilung der Belastungen

Beurteilung der Zusammensetzung | Fir drei Unternehmen war die richti-
ge Zusammensetzung der Arbeits-

Belastungen der Arbeitsgruppen gruppen schwierig aber essentiell,
damit brauchbare MafRnahmen ab-
geleitet werden konnten.

Information und Die inhaltlich und zeitlich richtige

Information und Kommunikation der
Ergebnisse, von den Fuhrungskréf-
der Ergebnisse ten an die Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter, war bei zwei Unternehnmen
nicht immer gegeben.

Kommunikation

Fehlerhafte Ein Unternehmen wurde damit kon-
frontiert, dass die an die Projektlei-
tung Ubermittelten Ergebnisse falsch
waren.

Ergebnisse

Berichtsdarstellung Die komplexe Ergebnisdarstellung
der Graphiken und Skalen in den
Berichten sowie Prasentationen war
eine Hurde fir ein anderes Unter-
nehmen.

Quelle: Eigene Darstellung
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Zusammensetzung der Arbeitsgruppen

Drei Unternehmen bewerteten die richtige Zusammensetzung der Arbeitsgruppen als
sehr schwierig aber essentiell, damit brauchbare Malnahmen abgeleitet werden konnten
(P6, P9, P10).

In einem Unternehmen war erkennbar, dass die durchgefiihrten Gruppeninterviews oder
auch -ausarbeitungen nur funktionierten, wenn die Gruppen homogen gewahlt waren
und die Personen die gleichen Probleme hatten. Das Unternehmen ist schnell zu der
Erkenntnis gekommen, dass je nach Mitarbeiterinnen- und Mitarbeitergruppe bezie-
hungsweise je nach Berufsgruppe, die Probleme verschiedenartig waren (P6, Z. 167-
170). Dadurch waren die Arbeitsgruppen selbst eine Herausforderung:

,Die Herausforderungen waren sicher manchmal die Arbeitsgruppen selbst und die Dis-

kussionen in den Arbeitsgruppen.” (P6, Z. 164-165)

Als Reaktion wurde sich kurzerhand mit dem externen Unternehmen zusammenge-
schlossen, der dann beratend zur Seite stand. Anhand der Empfehlungen wurde ge-
meinsam an der Gruppenzusammensetzung sowie -grol3e gearbeitet (P6, Z. 177-179).
Fur ein anderes Unternehmen war wichtig, dass die Zusammensetzung der Gruppe
durchdacht ist, um in den verschiedenen Bereichen auf valide Ergebnisse zu kommen,

mit denen anschlieRend auch gearbeitet werden konnte (P9, Z. 60-61).

,Das was auf alle Félle ein sehr schwieriger Part war, war die Zusammensetzung der
Gruppen.” (P9, Z. 56-57)

Fir das Unternehmen standen die Ergebnisse der einzelnen Bereiche im Vordergrund,
deswegen wurde schon zu Beginn viel Zeit in die Gruppenzusammensetzung investiert
(P9, Z. 60-61).

Anhand der Analyse der Forscherin konnte aufgezeigt werden, dass die Schwierigkeiten
beziglich der Zusammensetzung der Arbeitsgruppen vor allem in zwei Unternehmen der
Branche ,Gesundheits- und Sozialwesen® auftraten. Gerade die Diversitat der Unter-
nehmensbranche machen die Zusammensetzung schwierig, da die Mitarbeiterinnen und

Mitarbeiter verschiedene Anforderungen besitzen.

Information und Kommunikation der Ergebnisse

Die inhaltlich und zeitlich korrekte Information und Kommunikation der Ergebnisse, von
den Fuhrungskraften an die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, war bei zwei Unternehmen

nicht immer gegeben (P3, P4).

In einem Unternehmen kam zum Vorschein, dass sobald die Ergebnisse der erhobenen

Belastungen vorhanden waren, eine Fihrungskraft versucht hat, bestimmte Belastungen
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als nicht wichtig zu deklarieren. Statt einer sorgfaltigen Analyse der Belastung wurde
versucht, diese kurz und pragnant im nachsten Jour fixe zu bearbeiten (P3, Z. 66-68). In
dem Unternehmen wurde sehr darauf geachtet, dass sehr wohl ein eigener moderierter
Workshop-Termin gemacht wird, bei dem alle betroffenen Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter anwesend sind. Der Projektleitung war wichtig, dass der gesamte Bereich mit den
Ergebnissen in Beruhrung kommt (P3, Z. 68-70). In einem Unternehmen hat die interne
Kommunikation der Ergebnisse der Befragung in etwa sechs bis acht Wochen gedauert
(P4, Z. 207-208). In dem Unternehmen wurden einerseits die Betriebsréte darlber in-
formiert, was diese beziglich der Thematik kommunizieren sollen, falls sie angespro-
chen werden. Dartber hinaus wurde versucht tber gewisse Kanale den Fortschritt des
Projekts transparent zu halten. Konkret wurde darauf spekuliert, dass die Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter im Unternehmen untereinander sprechen und somit die Informatio-
nen beziglich des Fortschritts weitergetragen werden (P4, Z. 239-242). Zusatzlich wurde
vermittelt, dass die Befragung ein relevantes Thema fir das Unternehmen ist und sich

deswegen Zeit gelassen wird:

,Wir haben schon versucht zu vermitteln, dass es ein relevantes Thema fiir uns ist und wir
nicht leichtfertig schnell etwas rausschicken werden, nur damit man sagen kann, dass ir-
gendwas am Laufen ist.” (P4, Z. 247-249)

Die dargestellte Problematik der inhaltlich und zeitlich richtigen Information und Kommu-
nikation der Ergebnisse betraf zwei Unternehmen, welche nur bis zu 500 Personen be-
schaftigen. Von der Forscherin wurde dies so interpretiert, dass gréRere Unternehmen
(Gber 500 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter) generell strukturiertere und etablierte Vorge-
hensweisen befolgen. Diese Unternehmen sind es gewohnt eine grof3e Anzahl von Be-
schaftigten zu erreichen und zu informieren. Deswegen stellte die Ergebniskommunikati-
on flir die Betriebe dieser UnternehmensgréRe auch keine Herausforderung dar. Gene-
rell rat die Forscherin den Unternehmen dazu, einen klaren und kommunizierten Projekt-
plan zu befolgen und fixe Kommunikationstermine einzuhalten. Weiters ist aber auch
wichtig, den Fuhrungskraften ihre Vorbildfunktion zu veranschaulichen. Wenn diese nicht
den Willen zeigen sich mit den erhobenen Problemen zu befassen, wird sich dies bei
einer moglichen Folgebefragung in der Teilnahmemotivation der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter widerspiegeln. Zuséatzlich verschenkt das Unternehmen die Chance attrakti-

vere Arbeitsplatze fir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu bieten.
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Fehlerhafte Ergebnisse

Ein Unternehmen hatte das Problem, dass die von dem Beratungsunternehmen geliefer-
te Auswertung sowie die dargestellten Ergebnisse offensichtlich nicht korrekt waren. Als
das Unternehmen die Ergebnisse zur Verfigung gestellt bekommen hat, war der Projekt-
leitung nach einem kurzen Plausibilitatscheck schnell klar, dass diese nicht richtig sein
konnen (P2, Z. 70-72). Es wurde vermutet, dass die dargestellten Ergebnisse, nicht die

des eigenen, sondern eines anderen Unternehmens waren:

sich glaube damals sind Unternehmen vertauscht oder teilweise Ergebnisse miteinander

vertauscht worden. Da ist irgendetwas in der Ausarbeitung passiert.” (P2, Z. 73-74)

Das Unternehmen hat aufgrund schwerwiegender Zusammenarbeitsprobleme mit dem
externen Beratungsunternehmen sofort den Vertrag geldst. Nicht nur, dass das Bera-
tungsunternehmen erst tber die falschen Ergebnisse informiert werden musste, auch die
schleppende Kommunikation mit dem Unternehmen war ein ausschlaggebender Grund
fur diesen endgultigen Entschluss (P2, Z. 81-88). Die fehlerhaften Ergebnisse héatten
sowohl fir das Beratungsunternehmen als auch fir die geschadigten Kundinnen und
Kunden erhebliche Folgen haben konnen. Wéren die falschen Ergebnisse an die Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter prasentiert und anschlieRend revidiert worden, hatte dies
womdglich Auswirkungen auf das Vertrauen der Beschatftigten in die Methodik der Eva-
luierung gehabt. Das Unternehmen hétte spater womaoglich das externe Beratungsunter-
nehmen aufgrund Qualitatsméngel geklagt und das Beratungsunternehmen hatte den
Imageverlust hinnehmen muissen. Aus Sicht der Interviewerin dirfen solche Fehler nicht
auftreten, es ist die Verpflichtung des Beratungsunternehmens die Korrektheit der sen-
siblen Daten mehrfach zu sichern. Trotzdem sollte das Unternehmen zur Sicherheit die
Korrektheit der zurtickgelieferten Daten ebenfalls plausibilisieren, wobei dies je nach
Aggregationslevel und aufgrund der zugesicherten Anonymitat nicht immer mdéglich sein
wird. Im Fehlerfall ist das Beratungsunternehmen auf jeden Fall in der Pflicht und miisste
durch rasche Korrektur der Daten sowie bemihte Kommunikation das Vertrauen des

Unternehmens zurtickgewinnen.

Berichtsdarstellung

In einem anderen befragten Unternehmen war fir die interviewte Person die komplexe
Ergebnisdarstellung der Graphiken und Skalen in den Berichten sowie Présentationen
eine Hirde. Der Gesamtbericht umfasste etwa 500 Seiten, was zur Uberforderung der
Projektleitung fuhrte. Weiters war es schwer die dargestellten Grafiken mit den Zahlen
zu deuten, da die Skalenbeschreibungen gefehlt haben (P5, Z. 145-149). Auch bei der

Prasentation war die Ergebnisdarstellung nicht klar verstandlich gegeben und die Zufrie-
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denheit mit dem externen Beratungsunternehmen ist weiter gesunken (P5, Z. 151-156).
Daraufhin wurde das Beratungsunternehmen erneut eingeladen und die Berichte noch
einmal gemeinsam analysiert. Unangenehmerweise konnte die externe Person die Dar-
stellung auch nicht ganzlich erklaren und musste intern Riucksprache halten (P5, Z. 166-
169). Im Endeffekt hat die interviewte Person in dem Termin trotzdem keine Unterstuit-

zung gefunden und hat sich eine andere Losung gesucht:

»Im Endeffekt waren wir nicht viel gescheiter, aber wir haben versucht, dass wir dann nur
die wichtigsten Punkte herausfassen.” (P5, Z. 169-170)

Fur die Interviewerin war wahrend des Interviews verstandlich, dass es fur die befragte
Person argerlich war, besonders da diese darauf verwies in anderen Projekten oftmals
Berichte zu lesen und noch nie Probleme damit hatte. Gravierender ist die Tatsache,
dass die externe Person die Darstellung selber nicht erklaren konnte und intern nachfra-
gen musste. Eine Ursache konnte sein, dass die externe Person selbst erst neu im Un-
ternehmen war und noch nicht so viel Erfahrung damit hatte. Letztlich ist das Verhalten
des externen Beratungsunternehmens unprofessionell und langfristig wird mit unge-
schultem Personal sowie unverstandlichen Berichten kein Mehrwert fur die Kundinnen
und Kunden gestiftet. Das Unternehmen hingegen war sehr groR3ziigig, die Berichte
trotzdem zu verwenden und zu interpretieren, sie hatten von dem Beratungsunterneh-

men auch Ersatz fordern kdnnen beziehungsweise friihzeitig urgieren sollen.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass bei der Beurteilung der Belastungen be-
sonders bei der Zusammensetzung der Arbeitsgruppen sowie bei der Information und
Kommunikation der Ergebnisse, in mehreren Unternehmen Herausforderungen auftra-
ten. Es ist wichtig, dass sich die Unternehmen die Zeit nehmen und besonders die
Gruppenzusammensetzung, die zeitliche Projektplanung sowie eine Informations- und
Kommunikationsstrategie durchdacht definieren. Bedauerlicherweise stand zudem ein
Unternehmen vor der Herausforderung, dass dieses irrtimlicherweise falsche Ergebnis-
se zugesendet bekam. Die falsche Aussendung eines Ergebnisberichtes kann sowohl fur
das Unternehmen als auch den externen Anbieter beziehungsweise die externe Anbiete-
rin fatale Folgen haben, die sich zumindest in einem Vertrauens- und Imageverlust zei-
gen. Daher sind mehrfache Plausibilitatschecks auf Seite des Beratungsunternehmens
sowie intensiver Austausch zwischen Unternehmen und Anbieterin beziehungsweise
Anbieter essentiell. Weiters flhrte auch die komplexe Berichtsdarstellung teils zu Prob-
lemen. Hier muss vom Unternehmen frihzeitig urgiert werden, dass ein verstandlicher

Bericht Grundvoraussetzung fir ein erfolgreiches Projekt ist.
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4.1.3 Ableitung der MaRnahmen

Dieses Unterkapitel betrachtet die identifizierten Herausforderungen, wie in Tabelle 5
gelistet, und den Umgang mit diesen wahrend der Ableitung der Mal3nahmen zur Behe-
bung der Belastungen.

Tabelle 5: Uberblick - Herausforderungen bei der Ableitung der MalBnahmen

Ableitung der Ableitung Sieben der Unternehmen konnten
zuvor abgeleitete MalRhahmen aus

Mafsnahmen L unterschiedlichen Griinden nicht
MalRnahmen umsetzen.
Einzel- vs. Zwei Unternehmen befanden die

Unterscheidung und Abgrenzung
von Einzel- und Gruppenbelastun-
gen in den Workshops als kritisch.

Gruppenbelastungen

Quelle: Eigene Darstellung

Ableitung umsetzbarer Malinahmen

Sieben Unternehmen standen vor der Problematik, dass Malinahmen abgeleitet wurden,
welche aus unterschiedlichen Grinden teils nicht umsetzbar waren (P1, P3, P4, P6, P8,
P9, P10). Dabei wurde vor allem bemangelt, dass von vornherein unrealistische Mal3-

nahmen nicht kategorisch ausqualifiziert wurden:
»ES hat sicher die Flihrungskraft manchmal was ablehnen miissen.” (P3, Z. 106-107)

In drei Unternehmen wurde von den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mehr Personal
gefordert, um die Arbeitsbelastung zu senken (P1, P6, P10). Von einem Unternehmen
wurde vorgesorgt, indem bereits in den Arbeitsgruppen kommuniziert wurde, dass es fir
die Malinahmenableitung einen bestimmten Rahmen gibt, der eine Personalaufstockung
nicht erlaubt (P1, Z. 162-165). Ein anderes Unternehmen reagierte so darauf, dass sei-
tens der Geschéftsleitung inklusive Begrindung kommuniziert wurde, dass es fir diese
Bereiche nicht mehr Personal geben wird (P10, Z. 208-211). Es wurde auch gemeinsam

dariiber diskutiert was machbar ist:

SWinschen darf man sich natiirlich immer etwas, aber es ist nicht Weihnachten.” (P10, Z.
214-215)

Es kam auch vor, dass die MaRnahmen die von den Arbeitsgruppen vorgeschlagen wur-

den, nur die Sichtweise der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beinhaltete und die arbeits-
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rechtlichen oder organisatorischen Themen nicht bertcksichtigt wurden (P1, Z. 250-
252). Zudem sind die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bei der MalRhahmenableitung teil-
weise der Meinung gewesen, dass sie Uberall miteinbezogen werden sollten, was aber
zu erhdhter Komplexitat und zu hohem Aufwand gefuhrt hatte (P3, Z. 101-104). Sie ha-
ben die Mdglichkeit erhalten sich bei den Team-Jour-Fixe-Terminen aktiv einzubringen
(P3, Z. 104-106). In einem Unternehmen waren die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der
Meinung, dass das Unternehmen bei den Gesundheitsthemen vielseitiger werden sollte,
dass es statt den frischen Apfeln, welche gratis vom Unternehmen zur Verfligung gestellt
werden, auch Bananen und andere Obstsorten geben sollte (P4, Z. 303-307). Die Mal3-
nahmen waren letztendlich so umfangreich, dass das Budget des Unternehmens ge-
sprengt und keine Umsetzung méglich war:

LAIso war das ganz groBe Thema, dass ganz viele Sachen als MalBhahmen gemeldet
worden sind und wo wir dann gefragt haben, wie wir das umsetzen sollen” (P4, Z. 301-
302)

Auch bauliche Anforderungen konnten bei der Malinahmenableitung identifiziert werden.
Es wurde der Wunsch geéul3ert, dass es in bestimmten Bereichen separate Biros ge-
ben sollte (P6, Z. 263-264). Allerdings wurden auch hier die Rahmenbedingungen sowie
die Umsetzbarkeit von den beteiligten Personen nicht ndher betrachtet:

,Es sind immer die Rahmenbedingungen, die das alles nicht so einfach umsetzbar ma-
chen.” (P6, Z. 270-271)

Generell wurde versucht durch begleitende Information und Kommunikation an die Be-
schéftigten zu erklaren, warum manche abgeleiteten Mal3hahmen nicht umgesetzt wer-
den kénnen (P4, P6, P8, P9). Das Ziel war, die erreichbaren Veranderungen hervorzu-
heben und auf die Einzelpersonen, welche auf das Projektteam zugekommen sind, ein-
zugehen (P4, Z. 352-359). Aus Sicht der Forscherin muss wahrend des gesamten Evalu-
ierungsprozesses kommuniziert werden was realistisch ist und mit Empathie auf Vor-
schlage eingegangen werden, die nicht oder zumindest nicht sofort umgesetzt werden
kénnen. Es ist essentiell, dass die Beschéftigten im Unternehmen Verstandnis dafur auf-
bringen, dass strukturelle Veranderungen eine gewisse Zeit und auch Unterstitzung von
Schlisselpersonen bendtigen (P9, Z. 227-231).

LAISo das ist nur durch Kommunikation méglich.” (P6, Z. 279-280)

Einzel- vs. Gruppenbelastungen

Zwei Unternehmen befanden die Unterscheidung und Abgrenzung von Einzel- und

Gruppenbelastungen in den Workshops als kritisch (P2, P7).
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Es wurde angesprochen, dass Themen, welche von einzelnen Mitarbeiterinnen oder
Mitarbeitern beziehungsweise auch von Gruppen genannt wurden, durch das Workshop-
Format immer auf einer oberflachlichen Ebene blieben (P7, Z. 176-179). Fir das besse-
re Verstandnis, was mit einer oberflachlichen Ebene gemeint ist, wurde hier ein sarkasti-

sches Beispiel genannt:

J[...] jemand der sich gestresst und belastet fiihlt, dem wird es nichts nutzen, wenn wir im
Workshop beschlie3en, dass es doch schén wéare wenn wir einen Obstkorb in der Cafete-
ria aufstellen.“ (P7, Z. 180-182)

Es sei zwar mdglich MaRnahmen abzuleiten, aber eher unwahrscheinlich, dass jede
Person im Unternehmen dadurch eine Verbesserung wahrnimmt (P7, Z. 183-186). Die
interviewte Person reflektierte, dass oft auch schon vor der Befragung ein dringender
Handlungsbedarf existent gewesen ware. Durch die Befragung wurde das Problem noch
weiter unterstitzt und hat anhand dessen eine gewisse Dynamik erhalten. Konflikte die
in der Luft lagen sind mittels der Befragung verstarkt und in den Workshops noch mehr
hochgekocht, bis diese eskalierten (P7, Z. 192-195). Insgesamt wurde dies jedoch posi-
tiv gesehen, da das Problem womdglich noch viel langer im Raum gestanden hatte und
nun die Mdglichkeit besteht zu reagieren (P7, Z. 195-199). Ein weiteres Unternehmen
musste in den Workshops oftmals darauf hinweisen, dass es nicht um die individuelle
sondern um die kollektive Belastung geht. Den Teilnehmerinnen und Teilnehmern muss-
te verstandlich gemacht werden, dass eine Thematik nur bearbeitet werden kann, wenn
es die kollektive Belastung und somit mehrere Personen betrifft (P2, Z. 151-156). Es gab
immer wieder einzelne Personen die ihre personlichen Probleme und sehr negative
Punkte in nicht konstruktiver Form aufbrachten (P2, Z. 142-145). Aus Sicht der Intervie-
werin ist hier besonders die Sozialkompetenz der Moderatorin oder des Moderators ent-
scheidend. Sie sollten sich als neutrale Themensammler positionieren, die klar aber
trotzdem einflihlsam die Grenzen von individueller Betrachtung aufzeigen. Da diese Mo-
deratorinnen oder Moderatoren sowohl intern als auch extern, zum Beispiel vom Bera-
tungsunternehmen, sein kénnen, ist besonders bei den Externen die Eignung in Vorge-

sprachen abzusichern.

Es hat sich gezeigt, dass neun der befragten Unternehmen bei der Maflinahmenablei-
tung vor zwei mafigeblichen Herausforderungen standen. Einerseits hatten sieben Un-
ternehmen die Problematik, dass teilweise MaRnahmen vorgeschlagen wurden, welche
im Unternehmen nicht umsetzbar waren. Als zweite grofe Thematik hat sich bei zwei
Unternehmen gezeigt, dass es zu Herausforderungen kommen kann, wenn nicht zwi-
schen den bestehenden Einzel- sowie Gruppenbelastungen abgegrenzt sowie unter-

schieden wird. Auch bei diesen Herausforderungen hat sich gezeigt, dass die begleiten-
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de Information und Kommunikation entscheidend ist. Die Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter missen Verstandnis dafur entwickeln, dass den Malinahmen gewissen Grenzen ge-
setzt sind. Auch, dass nicht individuelle Probleme, sondern Probleme der breiten Masse
im Mittelpunkt stehen, da sie den groRten Hebel zur Verbesserung darstellen. Zuséatzlich
sind die notwendige Sozialkompetenz der Workshop-Moderatorinnen und -Moderatoren

sowie das aktive Mitwirken der Fuhrungskrafte wichtige Faktoren.

4.2 Schwierigkeiten wahrend der Implementierung sowie der

Kontrolle der Wirksamkeit

Die zweite Unterfrage, welche von der Forschungsfrage abgeleitet wurde, befasst sich
mit den Schwierigkeiten, mit denen die elf befragten Unternehmen wéhrend der Imple-
mentierung sowie Kontrolle der Wirksamkeit der festgelegten MaRnahmen konfrontiert
waren. Es wird auch hinterfragt, wie die Reaktion auf diese aufgetretenen Herausforde-

rungen war.

4.2.1 Umsetzung der Mal3Bhahmen

Dieses Unterkapitel betrachtet die identifizierten Herausforderungen, wie in Tabelle 6

gelistet, und den Umgang mit diesen wahrend der MaRhahmenimplementierung.

Tabelle 6: Uberblick - Herausforderungen bei der Umsetzung der MaRnahmen

Umsetzung der Entscheidung Funf der Unternehmen beschrie-
N . ben Probleme bei der Entschei-
Mafsnahmen Uber die Art dung Uber die konkrete Umset-
der Umsetzung zung der definierten MaRnahmen.
Information und Drei Unternehmen bewerteten die

verstandliche und motivierende
Kommunikation der MalRhahmen
MaRnahmenumsetzung | an die Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter als Herausforderung.

Kommunikation der

Quelle: Eigene Darstellung
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Entscheidung Uber die Art der Umsetzung

Nachdem Malnahmen zur Behandlung der Belastungen abgleitet wurden, musste dar-
Uber entschieden werden, wie diese zu implementieren sind. Finf der Unternehmen be-
schrieben Probleme bei der Entscheidung Uber die konkrete Umsetzung (P1, P2, P4, P6,
P10).

Bei der Entscheidung, ob und wie die abgeleitete MalRhahme umgesetzt werden soll,
mussen die verschiedenen Personengruppen im Unternehmen bertcksichtigt werden.
Bei einem Unternehmen kam aus den Workshops der Vorschlag, dass die Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter ab und zu an Samstagen etwas miteinander unternehmen konnten
und das Unternehmen einen Zuschuss beisteuert. Bei der Umsetzung stellte sich her-
aus, dass nicht alle Kolleginnen und Kollegen am Wochenende etwas gemeinsam un-
ternehmen wollten (P4, Z. 424-428). Aus Sicht der Forscherin ist essentiell, dass bei der
Entscheidung fur eine MalRnahmenumsetzung sichergestellt wird, dass dies nicht nur die
Interessen einer Minderheit sondern aller oder eines Grol3teils der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter widerspiegelt. Naturlich ist essentiell, dass eine MalBhahmenanpassung er-
folgt, wenn festgestellt wird, dass die gesetzte Malinahme aus unterschiedlichen Grin-

den nicht zielfuhrend ist:

sWenn man im Nachhinein dann draufkommt, dass es nicht passt, muss man es dann na-
tirlich wieder anpassen.” (P4, Z. 447-448)

Essentiell ist, dass die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter informiert werden, warum eine
Malnahmenanpassung erfolgt und wie die Voraussetzungen dieser sind. Oftmals kann
auch nicht die bestmdgliche MalRnahme zur Behebung einer spezifischen Belastung
umgesetzt werden, da es die Rahmenbedingungen oder die Strukturen im Unternehmen
nicht erlauben (P2, Z. 195-198). Dann muss entschieden werden, wie die zweitbeste

Lésung aussehen konnte, welche anschlieRend angeboten wird:

s,Das heillt es gab keine Méglichkeit zusétzliche Rdume anzubieten, infolgedessen haben
wir einfach geschaut, dass zum Beispiel Headphones oder so Schallschutzkopfhérer an-
geschafft werden [...].“ (P2, Z. 198-200)

Um den Betroffenen im Unternehmen die Mdglichkeit zu geben, die Hintergrinde der
Entscheidungen zu verstehen, ist eine transparente Information und Kommunikation
ausschlaggebend. Auch bei bereichsiibergreifenden Malinahmenthemen, welche die
Arbeitsablaufe oder die Zustandigkeitskompetenzen betreffen, gibt es haufig Konflikte.
Oftmals ist es so, dass sich keine Abteilung fur die Thematik zustandig fuhlt und somit
bei der Umsetzung wiederum Herausforderungen auftreten (P10, Z. 260-266). Die inter-

viewte Person des Unternehmens hat es folgendermal3en auf den Punkt gebracht:
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,Wie bei allen MaBnahmen, sind immer ein Teil dafiir und ein Teil dagegen.” (P10, Z. 259)

Vor allem in Unternehmen, mit vielen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, kdnnen solche
Schnittstellenproblematiken vermehrt auftreten. Je mehr Abteilungen miteingebunden
werden missen, umso mehr kdnnen die Meinungen Uber die Umsetzungsart voneinan-
der abweichen. Nichtsdestotrotz ist bei der Umsetzung der MaBhahmen wichtig, dass
die Sicht der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter durchgehend miteinbezogen wird und die
Fuhrungskrafte sich auch mit dieser befassen (P6, Z. 314-316).

Information und Kommunikation der MalBhahmenumsetzung

Drei Unternehmen bewerteten die verstandliche und motivierende Kommunikation der

MalRnahmen an die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter als Herausforderung (P5, P7, P11).

Teilweise entstand bei den Beschéftigten im Unternehmen noch immer der Eindruck,
dass nichts passiert ist, obwohl bereits einige MalRhahmen gesetzt wurden. Teilweise
wurden Mafinahmen gefordert, die schon langst implementiert waren, allerdings noch
nicht bis zu jeder Person im Unternehmen durchgedrungen sind (P5, Z. 231-234). Es ist
essentiell, dass die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nicht nur die Befragungen sehen,
sondern auch die Projekte und Veranderungen, welche im Unternehmen dadurch vorge-
nommen werden. Die Akzeptanz und das Verstandnis daftr zu bekommen, warum et-
was umgesetzt oder abgeandert wird, stellt die Unternehmen vor eine Problematik (P5,
Z. 271-275). Wurde sich im Unternehmen fir die Umsetzung einer MalBhahme entschie-
den, muss anschlieBend auch noch kommuniziert werden, warum diese umgesetzt wird
und was das Ziel davon ist (P5, Z. 267-270). Es kommt auch immer darauf an, wie etwas

vermittelt wird:
~,Das Schwierige ist, dass man das gut vermittelt.” (P5, Z. 273- 274)

Das Unternehmen sieht die Schuld fiir die auftretenden Herausforderungen allerdings
auch bei den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern. Wenn diese sich nicht aktiv beteiligen
und sich selbst informieren wollen, dann bleibt die Kommunikation einseitig. Es ist eine
Sache bei einer Befragung teilzunehmen, allerdings muss danach in der Umsetzung
auch das Interesse seitens der Beschaftigten da sein (P5, Z. 280-284). Aus Sicht der
Forscherin spielt die Information und Kommunikation fir die erfolgreiche Mal3nah-
menumsetzung eine essentielle Rolle. Werden neue Themen im Unternehmen umge-
setzt, muss von den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern auch verstanden werden, dass
dies aufgrund der letzten Befragung geschieht und welches Ziel verfolgt wird. Aufgrund
dessen wurde in dem beschriebenen Unternehmen noch intensiver kommuniziert und
den Beschaftigten versucht zu vermitteln, dass es auch an ihnen liegt, sich Uber den

Status der Umsetzung zu informieren. Es wurde des Ofteren erwahnt, wo die weiteren
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Informationen zu finden sind und wer die weiteren Ansprechpartner beziehungsweise -
partnerinnen fur die jeweiligen Themen sind (P5, Z. 287-295). Die interviewte Person

glaubt allerdings nicht, dass immer alle Beschaftigten alles finden werden:

»ES wird nie 100% so sein, dass jeder weil wo er was findet, das ist aber glaub ich auch
unrealistisch.” (P5, Z. 295-296)

Aus Sicht der Interviewerin missen sowohl Fihrungskrafte als auch Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter schon zu Beginn des Projekts verstehen, dass beide gemeinsam ver-
antwortlich fur die erfolgreiche Umsetzung der MalRnahmen sowie ausreichend Kommu-

nikation Uber Status und Resultate sind.

Bei der Umsetzung der MalRnahmen konnten wiederum zwei Herausforderungen erho-
ben werden. Funf der Unternehmen beschrieben Probleme bei der Entscheidung Uber
die konkrete Umsetzung der definierten MalRnahmen. Aus Sicht der Forscherin wird es
nie moglich sein alle Personen im Unternehmen gleichmafiig zu entlasten und gliickli-
cher zu machen. Dennoch sollte versucht werden eine passende Ldsung zu finden, um
die aufgetretenen Belastungen zu eliminieren beziehungsweise zu mindern. Die Ent-
scheidungen sollten gemeinsam mit den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern sowie auch
mit den Fuhrungskraften und dem Betriebsrat getroffen werden. Weiters standen drei der
Unternehmen bei der Kommunikation der Mal3hahmenumsetzung vor einer Herausforde-
rung. Die Unternehmen missen die Umsetzung der Mal3nahmen sowie Wahrnehmung
der Resultate mit geeigneter Information und Kommunikation Uber verschiedene Kanéle
an die breite Masse der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter unterstitzen. Hierfir kdnnen
wiederum Tools wie E-Mails, Intranet, Folder, Plakate oder Events genutzt werden. Klar-
erweise liegt es auch an den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, sich aktiv iber essentiel-

le Themen zu informieren.

4.2.2 Uberprifung der Wirksamkeit

Dieses Unterkapitel betrachtet die identifizierten Herausforderungen, wie in Tabelle 7
gelistet, und den Umgang mit diesen bei der Uberprifung der Wirksamkeit der gesetzten

MalRnahmen.

Da bisher nur drei der elf befragten Unternehmen eine Reevaluierung vorgenommen
haben, werden die dabei aufgetretenen Herausforderungen zuerst dargestellt. Anschlie-
Rend wird ergénzend dargestellt, ob die interviewten Personen Veranderungen und Ver-

besserungen im Unternehmen wahrnehmen.
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Tabelle 7: Uberblick - Herausforderungen bei der Uberpriifung der Wirksamkeit

Uberprufung der - Aufgrund der geringen Anzahl statt-
gefundener Reevaluierungen kann
nur eine eingeschrankte Aussage
getroffen werden. Allerdings wurde
unter anderem auf die schwierige
Messbarkeit und Nachvollziehbarkeit
der Auswirkungen der jeweiligen
MalRnahmen hingewiesen.

Wirksamkeit

Quelle: Eigene Darstellung

Nur drei der elf Unternehmen haben eine Reevaluierung durchgefiihrt beziehungsweise
sind gerade dabei und konnten dadurch Herausforderungen nennen (P2, P3, P5). Weite-
re vier Untersuchungsteilnehmerinnen und -teilnehmer haben die Wirksamkeit in ihrem
Unternehmen noch nicht Gberpriift, konnten aber dennoch mdagliche Herausforderungen
nennen. Nichtsdestotrotz wurden alle Teilnehmerinnen und Teilnehmer gefragt, ob sie
bereits Veranderungen und Verbesserungen als Folge der Evaluierung psychischer Be-
lastungen wahrnehmen und teils wurde dies klar bestéatigt.

Reevaluierung durchgefihrt

Eine der interviewten Personen, welche die Reevaluierung schon durchgefihrt hat, gab
an, dass es schwierig ist genau herzuleiten was die Verbesserung im Unternehmen aus-
geldst hat und wie stark sie ist. Weiters wurde angemerkt, dass bei einer Verbesserung
mehr Faktoren zusammenspielen als angenommen wird (P3, Z. 234-235). Ein weiteres
Unternehmen ist bei der Reevaluierung auf neue Herausforderungen gestof3en, da sich
herausgestellt hat, dass zwar zwei Berufsgruppen entlastet, allerdings zwei andere be-
lastet wurden. Hier muss jetzt zuerst analysiert werden, was der Ausloser sowie der Hin-
tergrund daftir war und anschlieRend gegebenenfalls eine Umstrukturierung der Maf3-
nahmen erfolgen (P5, Z. 340-344). Aus Sicht der Forscherin dirfen bei der Umsetzung
von MalRnahmen die Berufsgruppen, welche bei der Befragung keine Belastungen auf-
gezeigt haben, nicht vernachléassigt werden. Es sollten zwar die Belastungen der be-
troffenen Berufsgruppen gemindert werden, allerdings missen die Ma3nahmen auf an-

dere Abhangigkeiten geprift werden, um ungewollte Effekte zu vermeiden.
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Reevaluierung nicht durchgefihrt

Vier weitere Unternehmen haben sich Gedanken dartber gemacht, was mdgliche Her-

ausforderungen bei der Wirksamkeitsuiberprifung waren (P4, P7, P10, P11).

Wourde eine MalRnahme implementiert, muss eruiert werden, ob der erhoffte und erwarte-
te Effekt anhand dieser eingetreten ist. Das Unternehmen merkte auch an, dass diese
Uberprifung noch nicht erfolgt ist (P7, Z. 226-229). In einem Unternehmen wurde ange-
merkt, dass abgeleitete und umgesetzte MalRnhahmen doch nicht passen kdnnten und
diese anschlieRend erneut adaptiert werden mussen. Die Mal3nhahmenumsetzungen sind
anhaltende Prozesse, welche miteinander verglichen werden missen und oft Monate
dauern (P11, Z. 198-200). Aus Sicht der Interviewerin sollte eine Reevaluierung auch
erfolgen, wenn keine gravierenden Griinde wie Unfélle oder Zwischenfalle vorliegen. Es
sollte das Interesse seitens der Geschéftsfiihrung sowie der Fuhrungskrafte vorhanden
sein, um zu Uberprifen, ob die aufgetretenen Belastungen gemindert wurden und auch
zu analysieren, ob in dieser Zeit womoglich andere Belastungen aufgetreten sind. Es-
sentiell ist hierbei Schlisselpersonen zu involvieren, welche diese Prozesse Uiberwachen
sowie kontrollieren (P10, Z. 306-310).

Wahrgenommene Veradnderungen

Auch wenn noch nicht alle Unternehmen eine erneute Evaluierung durchgefihrt haben,
konnten trotzdem schon splrbare Veranderungen und Verbesserungen verzeichnet
werden (P1, P2, P4, P5, P10).

Einem Unternehmen war es wichtig, dass alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit der
Thematik der Evaluierung in Beriihrung kommen und auch Auskunft dariiber geben kon-
nen, um was es sich dabei handelt. Es wurde hier viel Wert drauf gelegt, dass alle Be-
schaftigten dariber informiert werden, dass etwas unternommen wird und das nicht nur
um dem Gesetz zu entsprechen (P1, Z. 302-307). Aus Sicht der Forscherin, ist das ein
relevanter Schritt um den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern die Thematik bewusst zu
machen. Diese sollen sich mit den Hintergriinden der Evaluierung auseinander setzen,
wissen worum es dabei geht und warum eine Teilnahme an der Befragung sinnvoll ist
beziehungsweise welchen Mehrwert diese bietet. Weiters wurde als gréf3te Verbesse-
rung die Tatsache erwéahnt, dass nun die Probleme transparent am Tisch liegen und das
Unternehmen somit darauf reagieren und sich auch mit der Auswertung auseinanderset-
zen muss (P2, Z. 275-278). Durch die gesetzten Malinahmen hat die interviewte Person
das Gefuhl bekommen, dass jetzt mehr Zusammenhalt vorherrscht als zuvor (P4, Z.
495-498). Daruber hinaus hat die Evaluierung das Unternehmen dazu gebracht, essenti-

elle Thematiken anzugehen und nicht mehr wegzuschauen:
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sDie Evaluierung hat Themen herausgegraben, wo man bewusst weggeschaut hat. (P4, Z.
499-500)“

Es ist das Gefuhl entstanden, dass wieder etwas passiert und sich das Unternehmen
mehr um die Beschaftigten kimmert und auch an das Unternehmen binden will (P4, Z.
500-503). Ein anderes Unternehmen konnte anhand der gesetzten Malinahmen und die
dadurch entstandenen Projekte bereits Entlastungen sowie positive Rickmeldungen
verzeichnen (P5, Z. 355-356). AulRerdem ist eine gesteigerte Zufriedenheit der Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter erkennbar (P5, Z. 367-368).

Die WirksamkeitsUberprifung der gesetzten Malinahmen ist fir einen erfolgreichen so-
wie vollstandigen Evaluierungsprozess essentiell. Die Unternehmen, welche eine erneu-
te Evaluierung durchgefiihrt haben, fanden es schwierig herzuleiten, was genau die Ver-
besserung im Unternehmen ausgeldst hat und wie stark sie ist. Weiters, dass zwar Teile
des Unternehmens entlastet, aber dafiir andere Bereiche wiederum belastet wurden.
Vier weitere Unternehmen waren sich einig, dass unbedingt eine Mal3nahmenuberpri-
fung im Unternehmen erfolgen muss. Die Unternehmen bestétigten allerdings, dass sie
diese noch nicht durchgefiihrt hatten. Nur weil die gesetzlich vorgeschriebene Evaluie-
rung durchgefuhrt wurde, heil3t dies nicht, dass damit der Prozess abgeschlossen ist.
Aus Sicht der Forscherin ist die kontinuierliche Weiterentwicklung, Reevaluierung und
Malnahmenanpassung ein essentieller Teil der Evaluierung psychischer Belastungen

um die maximale Wirkung entfalten zu kénnen und ungewollte Effekte zu verhindern.

Auch wenn nicht alle Beteiligten der empirischen Untersuchung eine Reevaluierung
durchgefliihrt haben, konnten einige schon Verbesserungen wahrnehmen. Diese zeich-
neten sich durch eine veranderte Haltung untereinander und durch bessere Zusammen-
arbeit im Unternehmen aus. Weiters ist auch die Zufriedenheit der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter gestiegen und das Verstandnis flir gewisse Themengebiete hat sich ebenfalls
verbessert. Interessant war fur die Forscherin auch, dass die kleineren Unternehmen
(bis zu 500 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter) eine Reevaluierung vorgenommen haben.
Die persotnliche Annahme war, dass eher die grof3eren Unternehmen diese durchflihren
werden. Begrindet dadurch, da dort mehr Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beschaftigt
sind, sich die Prozesse standig weiterentwickeln sowie haufiger neue Mitarbeiterinnen

und Mitarbeiter hinzukommen.
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4.3 Kritische Reflexion des Evaluierungsprozesses

Dieses Kapitel dient dazu weitere Themen der Untersuchung darzustellen, die nicht der
Beantwortung der Forschungsfrage dienen, aber das Gesamtverstandnis abrunden. Es
wird kurz beantwortet aus welchem Grund die Unternehmen die Evaluierung psychischer
Belastungen durchgefuhrt haben, welche Bedeutung sie einnahm, sowie welche Er-

kenntnisse und positiven Erfahrungen mitgenommen wurden.

Ausschlaggebender Grund fiir die Evaluierung

Die Fragestellung war, was die Unternehmen dazu bewegt die Evaluierung der psychi-
schen Belastungen durchzufiihren. Da die Evaluierung der psychischen Belastungen im
Arbeitnehmerlnnenschutzgesetz vorgeschrieben ist, hat die Forscherin vor der Befra-
gung angenommen, dass dies den Hauptgrund fir die Durchfilhrung in den befragten
Unternehmen darstellt. In sechs Unternehmen war dem auch so (P2, P3, P4, P7, P8,
P9). Die Unternehmen haben die Evaluierung durchgefihrt, weil diese gesetzlich vorge-
schrieben ist und nicht, weil ein interner Grund daftir ausschlaggebend war (P3, Z. 47-
49).

Bei drei der elf befragten Personen spielte das Arbeitsinspektorat die entscheidende
Rolle, dass die Evaluierung durchgefiihrt wurde (P1, P6, P10). Ein Unternehmen hatte
sich zwar schon mit der Evaluierung der psychischen Belastungen auseinandergesetzt,
allerdings kam ihnen der Arbeitsinspektor zuvor, weshalb anschlieRend der Prozess
schneller als geplant verlief (P1, Z. 28-35). Zwei weitere Unternehmen haben ebenfalls
den Auftrag direkt vom Arbeitsinspektorat erhalten (P6, Z. 128-129; P10, Z. 78-80). Eine
der zwei interviewten Personen aus dem Gesundheits- und Sozialwesen merkte zudem
noch an, dass sie Unterschiede bezogen auf die Arbeit der Arbeitsinspektorinnen und -

inspektoren in den Bundeslandern vermerken konnte (P6, Z. 124-125).

Bei einem Unternehmen gab es hingegen einen gravierenden Grund, weshalb die Evalu-
ierung erfolgte, da massiver Stress zu Ausféllen und Krankenstéanden fiihrte (P11, Z. 89-
93).

Fur die Mehrzahl der Untersuchungsteilnehmerinnen und -teilnehmer war der Haupt-
grund der Durchfihrung die Novelle im Arbeitnehmerinnenschutzgesetz. Es hat sich
aber gezeigt, dass die Unternehmen in der Branche ,Gesundheits- und Sozialwesen*
viel haufiger vom Arbeitsinspektorat aufgesucht wurden und verlangt wurde, die Evaluie-
rung der psychischen Belastungen durchzufiihren. Weiters, dass fur diese Unterneh-

mensbranche nicht das Arbeitnehmerinnenschutzgesetz der Hauptgrund fir die Durch-
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fuhrung ist. Es ist aber auch erkennbar, dass diese Unternehmen an dem Thema ohne-

hin sehr stark interessiert sind.

Bedeutung der Arbeitsplatzevaluierung fiir das Unternehmen

In den Interviews wurde auch die Bedeutung der Arbeitsplatzevaluierung fir die Unter-
nehmen abgefragt. Hintergrund war herauszufinden, ob die Arbeitsplatzevaluierung fur
die interviewten Personen noch eine andere Bedeutung als die gesetzliche Vorschrei-
bung hatte. Es war fir die Interviewerin interessant zu erkennen, dass vier der interview-
ten Personen, welche davor als Grund fur die Durchfuhrung das Arbeitnehmerinnen-
schutzgesetz genannt haben, eine weitere Bedeutung fir das Unternehmen erkennen
konnten. Fir sie war vor allem entscheidend, dass den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
dadurch Wertschatzung gezeigt wird und ihre Herausforderungen eine Plattform erhal-
ten. Es war auch ein Schlisselresultat, dass die Themen klar am Tisch liegen und sich
damit beschéftigt werden muss (P4, P8, P9, P10). Interessant war die Aussage einer
sehr kritisch eingestellten Person, welche die Evaluierung als notwendiges Ubel sieht,
aber es trotzdem fur moglich hélt, dass die Mitarbeiterinnen- und Mitarbeiterzufriedenheit
dadurch steigt. Essentiell ist allerdings, dass die definierten Manahmen im Unterneh-

men auch umgesetzt werden (P10, Z. 87-93).

Die Unternehmen, welche die Evaluierung nicht wegen der gesetzlichen Vorschreibung
verwirklicht haben und alle der Branche ,Gesundheits- und Sozialwesen angehéren,
sehen die Bedeutung vor allem in offenem Feedback Uber die Belastungen und in der
darauf aufbauenden Steuerung von MaRRnahmen sowie Gesundheitsférderung (P5, P6,
P11).

Lessons Learned

Nachdem die befragten Personen wahrend des Interviews die Evaluierung und die damit
verbunden Herausforderungen Revue passieren haben lassen, wurden diese im letzten
Block gefragt, ob sie aus heutiger Sicht etwas anders machen wirden. Es hat sich ge-
zeigt, dass neun der elf Unternehmen Veranderungen an der Evaluierungsdurchfiihrung
vornehmen wirden (P1, P2, P3, P4, P5, P6, P10).

Sechs der neun Unternehmen wirden etwas an der Methode andern wollen (P1, P2, P3,
P4, P5, P6). Ein Grund fir die gewiinschte Anderung ist der Umfang, der bei der Befra-
gung zu grofl3 war. Zudem wurden auch die hohen Kosten fur das Projekt erwahnt sowie
die viele Arbeitszeit, die daftr verwendet wurde (P6, Z. 419-421). Die Unternehmen ga-
ben an, dass bei der n&chsten Evaluierung der Fragebogen gekirzt wird, unklare ltems

abgeédndert werden sowie die Projektstruktur optimiert werden muss (P1, Z. 215-219;
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P2, Z. 302-306; P3, Z. 309-311). Die Einbindung des Betriebsrats wird zudem als essen-
tiell betrachtet. Ein Unternehmen hat bei der Erstbefragung versaumt diesen mehr mit-
einzubeziehen und somit wurde dieser eher zum Gegenspieler und Blockierer (P4, Z.
521-523).

Phasenubergreifend wurde neben den aufgezahlten Herausforderungen zudem der feh-
lende Ruckhalt der Geschaftsfihrung und der Fuhrungskréfte erwahnt. Generell die Fih-
rungskrafte von dem Instrument der Evaluierung zu tberzeugen, damit diese den Sinn
erkennen und anschliel3end dahinter stehen, war fur vier Unternehmen die gréf3te Her-
ausforderung (P2, P4, P8, P10). Diesen Projektleiterinnen und Projektleitern war wichtig,
dass die Evaluierung nicht nur als gesetzliche Anforderung und somit als notwendiges
Tool gesehen wird. Fir sie war essentiell den Schlisselpersonen zu vermitteln, dass
diese mitverantwortlich daflr sind, dass etwas verbessert wird. Denn genau diese Per-
sonen haben den Gestaltungsspielraum, damit die MaRnahmen implementiert werden
konnen und Veranderung im Unternehmen gestaltet werden kann (P2 Z. 294-297; P4 Z.
548-552; P8 Z. 249-254; P10 Z. 353-356). Bei der Analyse der Ergebnisse hat sich ge-
zeigt, dass vier unterschiedliche Unternehmensbranchen vor dieser Herausforderung
standen. Die Branche ,Gesundheits- und Sozialwesen® stand nicht vor dieser Problema-
tik. Somit wurde von der Forscherin interpretiert, dass wenn die Schllisselpersonen der
besagten Branchen die Evaluierung ernst nehmen und diese positiv und motivierend
kommunizieren, die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auch motivierter sind daran teilzu-
nehmen. Weiters wurde schon im Theorieteil ersichtlich, dass durch die richtige interne
Kommunikation das Engagement an der Evaluierung teilzunehmen, der Teilnehmerinnen
und Teilnehmer erhoht werden kann (Tkalac Verci¢ & Poloski Voki¢, 2017, S. 885ff.).
Wenn Unternehmen die Erhebung allerdings nur wegen der gesetzlichen Vorschreibung
machen, lasst sich die Thematik schwer in positive Energie umlegen. Wie bei der Studie
von Cerasoli, Nicklin und Ford (2014, S. 21f.) aufgezeigt wurde, ist die Kombination von
externen Anreizen sowie intrinsischer Motivation der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fur
die Leistungen der Individuen entscheidend. Somit kdnnte bei einer Reevaluierung an-
gedacht werden, die Teilnehmerinnen und Teilnehmer anhand eines externen Anreizes
in der gemeinsamen Wirkung mit der intrinsischen Motivation zur aktiven Teilnahme zu

animieren.

Wertvolle positive Erfahrungen

Damit das Interview mit einem positiven Geflihl abgeschlossen werden konnte, wurde
am Schluss noch hinterfragt, was den interviewten Personen an der Evaluierung psychi-

scher Belastungen besonders gut gefallen hat beziehungsweise was sie aus dem ge-
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samten Prozess an positiven Erfahrungen mitnehmen konnten. An dieser Stelle wurden
die Zusammenarbeit, der Informationsaustausch sowie der Umgang mit der Thematik
selbst genannt. Bei der Zusammenarbeit wurde einerseits von zwei Unternehmen die
Kooperation mit dem externen Beratungsunternehmen genannt, welche als professionell
und sehr gut empfunden wurde (P4, Z. 563-565; P6, Z. 471-473). Andererseits wurde in
einem Unternehmen auch die Aktivitdt der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie der
Betriebsrate und der Fiuhrungskrafte als positiv empfunden (P1, Z. 322-325). Der offene
Informationsaustausch ist vier Personen besonders positiv im Kopf geblieben (P1, P2,
P4, P10). Es wurde hervorgehoben, dass das Verstandnis der Beschaftigten zu gewis-
sen Themen gewachsen ist und offene Fragen endlich beantwortet wurden (P4, Z. 558-
562). Wichtig ist dabei, dass sich die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit der Thematik
der psychischen Belastungen auseinandergesetzt haben und die Scheu genommen
wurde, Uber das Thema zu sprechen, wenn diese etwas psychisch belastet (P8, 257-
260). Zudem wurde auch der Mehrwert durch das strukturierte Vorgehen positiv gese-
hen. Es werden dadurch essentielle Probleme aufgezeigt, welche anschlieRend analy-

siert sowie bearbeitet werden muissen (P4, Z. 580-587).

Zusammengefasst kann werden, dass die Evaluierung vor allem aufgrund der gesetzli-
chen Vorschreibung sowie nach Aufforderung durch das Arbeitsinspektorat umgesetzt
wurde. Trotzdem wird in der Evaluierung nicht einfach eine gesetzliche Verpflichtung
gesehen, viel mehr wird darin die Moglichkeit gesehen etwas fir die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter zu machen, Themen offen anzusprechen sowie Wertschatzung zu zei-
gen. Bei den Lerneffekten wurde vor allem hervorgehoben, dass bei einer erneuten Eva-
luierung auf die Reduktion der Komplexitat geachtet werden muss sowie die verschiede-
nen Stakeholder rechtzeitig eingebunden werden missen. Zum Abschluss wurden als
positive Erfahrungen vor allem die gute Zusammenarbeit quer durch das Unternehmen,
der offene Austausch, die Anndherung an das Thema psychische Belastungen sowie

das professionelle strukturierte Vorgehen genannt.

Die Forscherin halt an dieser Stelle fest, dass die vorliegende Arbeit den Fokus auf die
Herausforderungen der Evaluierung legt und dadurch sehr viele Schwierigkeiten behan-
delt werden. Trotzdem ist wahrend der Interviews die klare Erkenntnis gewachsen, dass
die Evaluierung psychischer Belastungen groRen Aufwand bedeutet, richtig durchgefihrt
aber auch erhebliche Verbesserungen fir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nach sich
ziehen kann. Im nachfolgenden Kapitel erfolgt eine Zusammenfassung der empirischen

Erkenntnisse sowie Rickbezug auf die Theorie.

80



5 Diskussion

Das letzte Kapitel fasst die zentralen Erkenntnisse der vorliegenden Forschungsarbeit
zusammen. Weiters folgt ein kurzes Resiimee zur Beantwortung der Forschungsfrage,
eine Reflexion der Arbeit sowie ein Ausblick auf potentieller weitere Handlungs- und For-

schungsfelder.

5.1 Zusammenfassung der Ergebnisse

Die vorliegende Arbeit beschéftigt sich mit der Evaluierung psychischer Belastungen. Da
viele Unternehmen der gesetzlichen Verpflichtung zur Evaluierung psychischer Belas-
tungen noch nicht nachgekommen sind (www.arbeiterkammer.at, 05.04.2018), wurde die
mdogliche Ursache identifiziert, dass die Unternehmen aufgrund des befiirchteten Auf-
wands und potentieller Schwierigkeiten davon absehen. Aus diesem Grund war das ers-
te Ziel der vorliegenden Arbeit, die tatsachlich aufgetretenen Herausforderungen und
Reaktionen im Evaluierungsprozess zu erheben, zu analysieren und zu interpretieren.
Es wurden aber auch weitergehende Handlungsempfehlungen erarbeitet. Ziel der Arbeit
war damit auch, dass die Schwierigkeiten bei der Evaluierung transparent dargestellt
sind und sowohl Unternehmen, Arbeitsinspektorat als auch Beratungsunternehmen aus
den vielfaltigen Erfahrungen und aufgezeigten Handlungsfeldern lernen sowie dieselben

Fehler vermeiden kénnen.

Die Forschungsfrage lautet: ,,Welche Herausforderungen erleben die Unternehmen
bei der gesetzlich vorgeschriebenen Evaluierung psychischer Belastungen und

wie wird damit umgegangen?“

Psychische Belastungen sind der Bestandteil jedes Arbeitsprozesses und werden erst
als negativ bewertet, wenn sie als Stress erlebt werden, also als Konflikt zwischen den

Anforderungen und den eigenen Méglichkeiten (Nebel et al., 2005, S. 262).

Zum besseren Verstandnis der Thematik psychischer Belastungen hat die Arbeit einen
Uberblick tiber die typischen Ursachen und Auswirkungen psychischer Belastungen so-
wie MalBnahmen zur Behandlung der Ursachen geliefert. Der Gesetzgeber hat die Ursa-
chen der psychischen Belastungen in vier Kategorien gegliedert: Arbeitsaufgabe und
Téatigkeiten (emotionale, geistige und korperliche Belastungen, Unter- oder Uberforde-
rung), Sozial- und Organisationsklima (fehlender Handlungsspielraum, fehlende Kom-
munikation, schlechte Zusammenarbeit), Arbeitsumgebung sowie Arbeitsablaufe (akusti-

sche, visuelle, klimatische, rdumliche Belastungen sowie unzureichende Ausstattung)
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und Arbeitsorganisation (belastende Arbeitszeitgestaltung und Arbeitsmenge, unklare
Zustandigkeiten und Prozesse) (BMASK, 2013, S. 6).

Aus den Ursachen resultieren bei Stressempfinden negative Auswirkungen, welche sich
auf die physische und psychische Gesundheit, Work-Life-Balance sowie Arbeitsmotivati-
on und -zufriedenheit auswirken kénnen. Anhaltende psychosomatische Probleme wie
Herzkreislaufbeschwerden, Erschdpfungszustande, Magen-Darm- sowie Muskelbe-
schwerden werden als physische oder psychische Krankheiten diagnostiziert (Peter,
2002, S. 390). Neben Depressionen konnte zudem Burnout als potentielle Folge des
chronischen Stresses genannt werden. Erkranken Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
an Burnout, ist die Arbeitsfahigkeit sowie die Leistungsféahigkeit dieser betroffen (Glaser
et al., 2015, S. 23f.). Als fur den Burnout relevante Ursachen psychischer Belastungen
konnen beispielsweise die permanente belastende Arbeitsmenge und Arbeitszeitgestal-
tung genannt werden. Im Kontext der Auswirkungen auf die Arbeitsmotivation wurde die
Bedirfnis- und Motivationstheorie von Abraham Maslow (1954) néher beleuchtet, da
diese Inhaltstheorie erklart, welche Bediirfnisse Individuen haben und was sie motiviert
diese zu erfullen (Becker M., 2013, S. 37). Hier sieht die Forscherin beispielsweise kor-
perliche Belastungen in Konflikt mit den Schutz- und Sicherheitsbedirfnissen, die man-
gelhafte Zusammenarbeit im Unternehmen auf der sozialen Bedirfnisebene und den

fehlenden Handlungsspielraum bei Anerkennung und Selbstverwirklichung.

Nachdem die Auswirkungen psychischer Belastungen aufgezeigt wurden, wurde festge-
halten, dass sowohl akute als auch praventive MaRnahmen zur Verbesserung der
Stressbelastung sowie Gesundheit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter notwendig sind.
Dabei ist vor allem auf die individuellen Bedurfnisse der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
zu achten. Die fir die vorliegende Arbeit essentielle praventive Mallnahme ist die ge-
setzliche Verpflichtung der ¢sterreichischen Unternehmen zur Evaluierung psychischer
Belastungen am Arbeitsplatz, die Novelle zum Arbeitnehmerinnenschutzgesetz
(ASchG).

Die Unternehmen sind durch diese Vorschreibung nicht nur zur Erhebung der psychi-
schen Belastungen verpflichtet, sondern auch zur Ableitung von MaRnahmen zur Belas-
tungsminderung. Sollten Zwischenfalle wie erhéhte Beschwerden oder Unfélle auftreten,
muss eine Uberprifung der Arbeitsplatzevaluierung erfolgen (BMASK, 2013, S. 4f.). Bei
der empirischen Untersuchung wurde hinterfragt, aus welchem Grund die Unternehmen
die Evaluierung psychischer Belastungen durchgefiihrt haben und welche Bedeutung sie
einnahm. Die Evaluierung wurde vor allem aufgrund der gesetzlichen Vorschreibung
sowie nach konkreter Aufforderung durch das Arbeitsinspektorat umgesetzt. Es wurde

allerdings bekréaftigt, dass die Evaluierung nicht nur eine gesetzliche Pflicht darstellt, viel
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mehr wurde darin die Moglichkeit gesehen, etwas fir die Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter zu verbessern, Themen offen anzusprechen sowie Wertschétzung zu zeigen. Wah-
rend der Interviews ist die Erkenntnis bei der Forscherin gewachsen, dass die Evaluie-
rung psychischer Belastungen groRen Aufwand bedeutet, richtig durchgeftihrt aber auch
erhebliche Verbesserungen fiir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nach sich ziehen
kann. Der Eindruck der Forscherin ist, dass die Unternehmen in der Evaluierung tatsach-
lich mehrheitlich nicht nur die gesetzliche Vorschreibung sehen.

Um den Ablauf der Evaluierung psychischer Belastungen verstandlich zu machen, wur-
den die einzelnen vom Arbeitsinspektorat empfohlenen Schritte erlautert. Diese wurden
auch als Grundlage der Leitfadenerstellung fur die empirische Untersuchung verwendet.
Die Schritte des Evaluierungsprozesses wurden dazu teilweise zusammengefasst und
wie folgt unterteilt: Evaluierung, Beurteilung der Belastungen, Ableitung der MalRnah-
men, Umsetzung der MalRnahmen und Uberpriifung der Wirksamkeit sowie Uberarbei-
tung der Malinahmen.

Tabelle 8 fasst die in den Interviews erhobenen Herausforderungen in den jeweiligen
Phasen des Evaluierungsprozesses zusammen. AnschlieBend beschreibt die Forscherin

die aus ihrer Sicht wichtigsten Erkenntnisse und Handlungsempfehlungen.

Tabelle 8: Identifizierte Herausforderungen

Evaluierung Anbieterinnen- und Die vielfaltigen Informationen,
verfigbaren Methoden und ver-

Anbieter- sowie schiedenen Anbieterinnen und

Methodenwahl Anbieter am Markt stellten acht
Unternehmen vor die schwierige
Auswahl.

Anonymitat Funf der Unternehmen hatten die
Problematik, dass ihre Mitarbeite-

der rinnen und Mitarbeiter der Wahl

Befragten der (Online) Methode misstrauten.

Fehlende Motivation
der Teilnehmerinnen

und Teilnehmer

Die fehlende Motivation hatte
Auswirkungen auf die Beteiligung
der Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter von funf Unternehmen.

Auftreten und
Sensibilitat des

Beraterinnen- und Be-

Das Auftreten des externen Bera-
terinnen- und Beraterteams ent-
sprach bei zwei Unternehmen
nicht der jeweiligen Unterneh-
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raterteams

mensbranche und -kultur.

Thematik

Ein Unternehmen befand es als
schwierig den Begriff und die
Thematik der Evaluierung psychi-
scher Belastungen verstandlich an
die Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter zu kommunizieren, damit diese
ihren Zweck verstehen.

Beurteilung der

Belastungen

Zusammensetzung

der Arbeitsgruppen

Fir drei Unternehmen war die
richtige Zusammensetzung der
Arbeitsgruppen schwierig aber
essentiell, damit brauchbare
MalRnahmen abgeleitet werden
konnten.

Information und
Kommunikation

der Ergebnisse

Die inhaltlich und zeitlich richtige
Information und Kommunikation
der Ergebnisse, von den Fih-
rungskraften an die Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter, war bei zwei
Unternehmen nicht immer gege-
ben.

Fehlerhafte

Ergebnisse

Ein Unternehmen wurde damit
konfrontiert, dass die an die Pro-
jektleitung tbermittelten Ergebnis-
se falsch waren.

Berichtsdarstellung

Die komplexe Ergebnisdarstellung
der Graphiken und Skalen in den
Berichten sowie Prasentationen
war eine Hirde fir ein anderes
Unternehmen.

Ableitung der

MalRnahmen

Ableitung Sieben der Unternehmen konnten
izh zuvor abgeleitete Malnahmen

UM EA L aus unterschiedlichen Griinden

MaRnahmen nicht umsetzen.

Einzel- vs. Zwei Unternehmen befanden die

Gruppenbelastungen

Unterscheidung und Abgrenzung
von Einzel- und Gruppenbelas-
tungen in den Workshops als kri-
tisch.

Umsetzung der

MaRnahmen

Entscheidung
Uber die Art

der Umsetzung

Funf der Unternehmen beschrie-
ben Probleme bei der Entschei-
dung uber die konkrete Umset-
zung der definierten MaRnahmen.
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Information und Drei Unternehmen bewerteten die
verstandliche und motivierende
Kommunikation der MalRnahmen
MaRnahmenumsetzung | an die Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter als Herausforderung.

Kommunikation der

Uberprufung der - Aufgrund der geringen Anzahl
stattgefundener Reevaluierungen
kann nur eine eingeschrankte
Aussage getroffen werden. Aller-
dings wurde unter anderem auf
die schwierige Messbarkeit und
Nachvollziehbarkeit der Auswir-
kungen der jeweiligen Mal3nah-
men hingewiesen.

Wirksamkeit

Quelle: Eigene Darstellung

Die Schritte Kick-off, Konzepterstellung, Transparenz sowie die Erhebung der psychi-
schen Belastungen wurden im Leitfaden als ,Evaluierung® gebtindelt. In diesen Schritten
sollen Informationen zu der Thematik gesammelt, die Steuerungsgruppe gebildet, die
Verfahrensart ausgewahlt sowie die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Uber die Evaluie-
rung, den Ablauf sowie die Ziele informiert werden (AKOO, 2015, S. 8f.; AK-Wien, 2015,
S. 3; Klésch, 2013, S. 7).

Anhand der empirischen Untersuchung konnte analysiert werden, dass bevor die psy-
chischen Belastungen Uberhaupt erhoben werden konnten, die Projektleiterinnen und
Projektleiter schon vor der Herausforderung standen, die richtigen Anbieterinnen und
Anbieter sowie die richtige Methode zu wahlen. Ein Grund scheint der Informationstiber-
schuss und die gleichzeitig fehlenden konkreten Anweisungen zu sein. Die Forscherin
interpretierte, dass den vielfaltigen Herausforderungen durch intensiven Wissensaus-
tausch mit anderen Betrieben, frihzeitige Einbeziehung der verschiedenen Anspruchs-
gruppen (unter anderem Betriebsrat, Steuerungsgruppe) sowie klarer Definition der un-
terschiedlichen Anforderungen je Mitarbeiterinnen- und Mitarbeitergruppe durch das Un-
ternehmen begegnet werden sollte. Das Arbeitsinspektorat sollte den Erfahrungsaus-
tausch unterstiitzen und entweder den Kontakt zwischen den Unternehmen herstellen

oder direkt die Erfahrungen dokumentieren und zur Verfiigung stellen.

Weiters war das Thema Anonymitat bei der Befragung sehr prasent. Die Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter der Unternehmen wollten einerseits ihre Meinung frei duf3ern, hatten
aber trotzdem die Angst, dass Rickschlisse auf sie gezogen werden kénnen. Die For-
scherin hielt fest, dass die Information der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Uber die Eva-

luierung, ihren Zweck sowie die sichergestellte Anonymitat ein wichtiger Erfolgsfaktor
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sind. Die Geschéftsfuhrung sollte wahrend des gesamten Evaluierungsprojekts als Vor-
bild in Erscheinung treten und die Zweifel der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ausrau-
men. Die mit dem Beratungsunternehmen getroffenen Vereinbarungen bezlglich der
Anonymitat konnen den Teilnehmerinnen und Teilnehmern zur Verfigung gestellt wer-
den. Weiters besteht bei Onlinebefragungen oftmals auch die Mdglichkeit einen allge-

meinen nicht personalisierten Link in das Intranet zu stellen.

Die fehlende Motivation der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zur Teilnahme war eine
weitere Herausforderung. Es wurde interpretiert, dass der persénliche Mehrwert nicht
klar war oder bereits schlechte Erfahrungen mit vorhergehenden Projekten existierten.
Die Forscherin hat die Ansicht, dass es an der begleitenden sensiblen Kommunikation
der Schlusselpersonen liegt, wenn der Zweck der Befragung der ist, die Probleme der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wahrzunehmen. Aus Sicht der Forscherin sollten die
Fuhrungskréafte als Vorbild in Erscheinung treten, wichtige Themen persdnlich kommuni-
zieren und die Zweifel der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ausrdumen. Ebenfalls rele-
vant ist, dass die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter den Zweck dahinter verstehen, diese

sich 6ffnen und erhoben werden kann, was sie belastet.

Auch die Sensibilitat beztiglich der Unternehmensbranche sowie das Auftreten des Bera-
terinnen- und Beraterteams stellten Unternehmen vor eine Herausforderung. Aus Sicht
der Interviewerin missen die Unternehmen bereits bei der Anbieterinnen- und Anbieter-
auswahl verstarkt definieren, dass gewisse Vorstellungen hinsichtlich Branchenwissen
und Einfuhlungsvermdgen erflillt werden missen. Bei einer Befragung ist essentiell,
dass die Projektleiterinnen beziehungsweise Projektleiter ein Vorgesprach mit dem Bera-
terinnen- und Beraterteam flhren und diese in die unternehmensinternen Richtlinien

sowie Schwerpunkte einflihren.

AnschlieBend erfolgte die ,Beurteilung der Belastungen®, diese ist mit dem Schritt der
Beurteilung und Bewertung gleichzusetzen. In diesem Schritt folgt die Ergebnisbeurtei-
lung sowie Bewertung, welche Belastungen anschlieBend analysiert sowie bearbeitet
werden sollten (AKOO, 2015, S. 9; Klosch, 2013, S. 7).

Ein Unternehmen erhielt fehlerhafte oder falsche Resultate vom Beratungsunternehmen.
Aus Sicht der Interviewerin durfen solche Fehler nicht auftreten, es ist die Verpflichtung
des Beratungsunternehmens die Korrektheit der sensiblen Daten mehrfach zu sichern.
Trotzdem sollte das Unternehmen zur Sicherheit die Korrektheit der zurlickgelieferten
Daten ebenfalls plausibilisieren, da ansonsten ein starker Image- und Vertrauensverlust

entsteht, wobei dies je nach Aggregationslevel und aufgrund der zugesicherten Anony-
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mitat nicht immer mdglich sein wird. Im Fehlerfall ist das externe Beratungsunternehmen
auf jeden Fall in der Pflicht und musste durch rasche Korrektur der Daten sowie bemuhte
Kommunikation das Vertrauen des Unternehmens zuriickgewinnen. Bei einem Unter-
nehmen waren die Resultate zwar nicht falsch aber schwer zu interpretieren, da die Be-
richtsdarstellung unverstandlich war. Hier muss vom Unternehmen friihzeitig urgiert wer-
den, dass ein verstandlicher Bericht Grundvoraussetzung fur ein erfolgreiches Projekt
ist.

Weitere Herausforderungen waren die richtige Arbeitsgruppenzusammensetzung sowie
richtige Kommunikation der Ergebnisse. Es ist wichtig, dass sich die Unternehmen die
Zeit nehmen und besonders die Gruppenzusammensetzung durchdacht definieren. Die
Charaktere sollen sich gegenseitig ergénzen, allerdings nicht zu Konflikten fiihren. Ge-
nerell rat die Forscherin den Unternehmen dazu, einen klaren und kommunizierten Pro-
jektplan zu befolgen und fixe Kommunikationstermine einzuhalten. Weiters ist aber auch
wichtig, den Fuhrungskraften ihre Vorbildfunktion zu veranschaulichen. Wenn diese nicht
den Willen zeigen, sich mit den erhobenen Problemen zu befassen, wird sich dies bei
einer moglichen Folgebefragung in der Teilnahmemotivation der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter widerspiegeln. Zuséatzlich verschenkt das Unternehmen die Chance attrakti-

vere Arbeitsplatze fir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu bieten.

Die nachste Phase des Evaluierungsprozesses beschaftigt sich mit der ,Ableitung der
MafRnahmen®. In diesem Schritt kdnnen die Ursachen der Belastungen analysiert und fr
die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wirksame MaRBnahmen abgeleitet und festgelegt
werden (AK-Wien, 2015, S. 3; BMASK, 2013, S. 4).

Die empirische Untersuchung zeigte auf, dass die Unternehmen vor zwei maf3geblichen
Herausforderungen standen. Einerseits wurden MalRnahmen vorgeschlagen, welche im
Unternehmen nicht umsetzbar waren. Andererseits hat sich gezeigt, dass es zu Heraus-
forderungen kommen kann, wenn nicht zwischen den bestehenden Einzel- sowie Grup-
penbelastungen abgegrenzt wird. Aus Sicht der Forscherin muss wéhrend des gesamten
Evaluierungsprozesses kommuniziert werden, was realistisch ist und mit Empathie auf
Vorschlage eingegangen werden, die nicht oder zumindest nicht sofort umgesetzt wer-
den konnen. Es ist essentiell, dass die Beschaftigten im Unternehmen Verstandnis dafur
aufbringen, dass strukturelle Veranderungen eine gewisse Zeit und auch Unterstitzung
von Schlisselpersonen bendétigen. Es muss klar sein, dass nicht individuelle Probleme,
sondern Probleme der breiten Masse im Mittelpunkt stehen, da sie den groliten Hebel

zur Verbesserung darstellen. Zusétzlich sind die notwendige Sozialkompetenz der
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Workshop-Moderatorinnen und -Moderatoren sowie das aktive Mitwirken der Fihrungs-

krafte wichtige Faktoren.

Der empfohlene Evaluierungsschritt der Dokumentation wurde im Leitfaden als ,Umset-
zung der Malkinahmen* dargestellt. Dieser Schritt beinhaltet die Dokumentation der erho-
benen beurteilten Fehlbeanspruchungen sowie der festgelegten Mafinahmen im Sicher-
heits- und Gesundheitsschutz-Dokument. Weiters auch die Information und Kommunika-
tion an die beteiligten Personen (AKOO, 2015, S. 9; BMASK, 2013, S. 4; Klosch, 2013,
S. 7).

Bei diesem Schritt konnten bei der Forschung zwei Herausforderungen erhoben werden.
Es gab einerseits Probleme bei der Entscheidung Uber die konkrete Umsetzung der de-
finierten MaRhahmen. Oftmals konnte nicht die beste Mdglichkeit umgesetzt werden, da
es die Rahmenbedingungen oder die Struktur im Unternehmen nicht erlaubten. Aus
Sicht der Forscherin wird es nie moglich sein alle Personen im Unternehmen gleichméa-
Big zu entlasten und glicklicher zu machen. Dennoch sollte versucht werden, eine pas-
sende Losung zu finden, um die aufgetretenen Belastungen zu eliminieren beziehungs-
weise zu mindern. Die Entscheidungen sollten gemeinsam mit den Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern sowie auch mit den Fihrungskraften und dem Betriebsrat getroffen werden.
Weiters standen Unternehmen bei der Kommunikation der MaRhahmenumsetzung vor
einer Herausforderung. Die Unternehmen muissen die Umsetzung der Malinahmen so-
wie Wahrnehmung der Resultate mit geeigneter Information und Kommunikation tber
verschiedene Kanéle unterstiitzen. Die Forscherin merkt allerdings an, dass es auch an
den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern liegt, sich aktiv Gber essentielle Themen zu infor-

mieren.

Der letzte Evaluierungsschritt ,Uberprifung der Wirksamkeit sowie Uberarbeitung der
Maflnahmen* ist wiederum derselbe wie im Leitfaden. Die Wirksamkeitstiberprifung der
gesetzten MalRnahmen ist fir einen erfolgreichen sowie vollstandigen Evaluierungspro-
zess essentiell. Gesetzte MalRBhahmen muissen gegebenenfalls angepasst werden, be-
sonders wenn beispielsweise arbeitsbedingte Erkrankungen oder Zwischenfélle auftre-
ten (AK-Wien, 2015, S. 4; BMASK, 2013, S. 4.)

Nur ein Kkleiner Teil der befragten Unternehmen hat bereits die Wirksamkeit Gberpruft,
wodurch die Aussagekraft eingeschrankt ist. Die Wirksamkeitsiiberpriifung der gesetzten
Malnahmen ist fur einen erfolgreichen sowie vollstdndigen Evaluierungsprozess essen-

tiell. Die Unternehmen, welche eine erneute Evaluierung durchgefiihrt haben, fanden es
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aber schwierig herzuleiten, was genau die Verbesserung im Unternehmen ausgeldst hat
und wie stark sie ist. Weiters, dass zwar Teile des Unternehmens entlastet, aber dafir
andere Bereiche wiederum belastet wurden. Aus Sicht der Forscherin ist die kontinuierli-
che Weiterentwicklung, Reevaluierung und MalRnahmenanpassung ein essentieller Tell
der Evaluierung psychischer Belastungen, um die maximale Wirkung entfalten zu kén-
nen und ungewollte Effekte zu verhindern. Auch wenn nicht alle Beteiligten der empiri-
schen Untersuchung eine Reevaluierung durchgefihrt haben, konnten einige bereits
Verbesserungen wahrnehmen. Diese zeichneten sich durch eine veranderte Haltung
untereinander und durch bessere Zusammenarbeit im Unternehmen aus. Weiters ist
auch die Zufriedenheit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gestiegen und das Verstand-
nis fur gewisse Themengebiete hat sich ebenfalls verbessert.

Phasenibergreifend wurde neben den aufgezahlten Herausforderungen zudem der feh-
lende Ruckhalt der Geschaftsfihrung und der Fuhrungskrafte erwéhnt. Es ist wichtig
diesen Schlisselpersonen zu vermitteln, dass sie mitverantwortlich dafur sind, dass et-
was verbessert wird. Denn genau diese Personen haben den Gestaltungsspielraum,
damit die Mallnahmen implementiert werden kénnen und damit Veranderung im Unter-
nehmen gestaltet werden kann. AuRerdem wurde von der Forscherin interpretiert, dass
wenn die Schlusselpersonen die Evaluierung ernst nehmen und diese positiv und moti-
vierend kommunizieren, die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auch motivierter teilneh-

men.

Zuletzt wurden die Untersuchungsteilnehmerinnen und -teilnehmer befragt, welche Er-
kenntnisse und positiven Erfahrungen sie aus der Evaluierung mithehmen. Es wurden
hauptsachlich Anderungswiinsche bezuglich der Methode angemerkt, da der Umfang,
die Arbeitszeit sowie die Kosten als zu hoch empfunden wurden. Hier konnte das Ar-
beitsinspektorat die Methodik optimieren oder vereinfachende Hilfestellungen aufberei-
ten. Als positive Erfahrungen wurden vor allem die gute Zusammenarbeit quer durch das
Unternehmen, der offene Austausch, die Anndherung an das Thema psychische Belas-

tungen sowie das professionelle strukturierte Vorgehen genannt.
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5.2 Reslmee

Ziel der Arbeit war, die Schwierigkeiten bei der Evaluierung transparent darzustellen und
den Unternehmen, dem Arbeitsinspektorat sowie den Beratungsunternehmen Lernmdg-
lichkeiten und Denkanstol3e zu liefern. Die vielfaltigen Erfahrungen, Analysen sowie In-
terpretationen der Forscherin sind nicht pauschal anzuwenden und auf jedes Unterneh-

men Ubertragbar, sollten aber hilfreiche Einblicke liefern.

Die Forschungsfrage lautet: ,,Welche Herausforderungen erleben die Unternehmen
bei der gesetzlich vorgeschriebenen Evaluierung psychischer Belastungen und

wie wird damit umgegangen?“

Die vorliegende Arbeit hat gezeigt, dass alle elf Unternehmen Herausforderungen bei
der Evaluierung psychischer Belastungen identifiziert haben und diese in allen Phasen
des Evaluierungsprozesses auftreten. Als wichtigste Punkte zeigten sich die durchgéan-
gige und verschiedene Kanale nutzende Information und Kommunikation sowie die Vor-
bildfunktion der Fihrungskréfte. Dies ist auch die Grundlage fur die Motivation der Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter sich aktiv an der Evaluierung zu beteiligen. Zusétzlich muss
konkret der Zweck und das Ziel der Evaluierung dargestellt sowie die Angste genommen
werden. Als essentieller Teil wurde auch die Uberpriifung der Wirksamkeit der abgeleite-
ten Malinahmen zur Behandlung der Belastungen genannt, da langfristig nur zielfihrend
umgesetzte MaRhahmen zur Entlastung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fihren und
die Glaubwiurdigkeit der Evaluierung aufrechterhalten. Da die externen Beratungsunter-
nehmen eine entscheidende Rolle im Evaluierungsprozess einnehmen, ist darauf zu
achten gewisse Parameter wie Unternehmenskultur, Zusammenarbeit und Berichtsdar-

stellung friih zu kléaren, um diese Schwierigkeiten zu vermeiden.

Durch die vorliegende Arbeit konnten die befragten Personen reflektieren, wie die Evalu-
ierung psychischer Belastungen bei ihnen im Unternehmen abgelaufen ist und auch, wie
weit sie mit der MalBhahmenumsetzung fortgeschritten sind. Eventuell hat die durchge-
fuhrte Forschung die Projektleiterinnen und Projektleiter dazu animiert, eine Reevaluie-
rung durchzufiihren oder die letzten offenen Mal3inhahmen anzugehen, auch wenn dabei
wieder Herausforderungen auftreten kdnnen. Abschliel3end soll das letzte Zitat dieser
Arbeit die Leserinnen und Leser zum Nachdenken auffordern, was denn wirklich die

groldte Herausforderung ist.

»,Die Wahrheit. Die gré8te Herausforderung ist aus meiner Sicht die Tatsachen zu erfahren. Nicht
geschént, nicht runtergespielt, sondern so wie sie sind.*
(P11, Z. 263-264)
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5.3 Reflexion, Implikation und Ausblick

In diesem Kapitel wird die Arbeit reflektiert, es werden Implikationen aufgezeigt und es
wird mit einem kurzen Ausblick auf weitere Forschungsfelder geschlossen.

Die vorliegende Forschungsarbeit liefert einen Einblick in den gesamten Evaluierungs-
prozess der gesetzlich vorgeschriebenen Arbeitsplatzevaluierung. Angefangen von der
Suche einer passenden Anbieterin oder eines passenden Anbieters und der Methode
Uber die Beurteilung der Belastungen, der MalRnhahmenableitung sowie Implementierung,
bis hin zur Uberpriifung der Wirksamkeit und Reevaluierung. Es wurden die Herausfor-
derungen der einzelnen Prozessschritte aufgezeigt und die Reaktionen auf diese naher

beleuchtet.

Durch die Methodenwahl der qualitativen Forschung konnten unterschiedliche Aspekte
und Herausforderungen miteinbezogen werden. Die elf Interviews wurden von der Auto-
rin personlich durchgefuhrt. Es wurden nur Projektleiterinnen und Projektleiter befragt,
welche die Evaluierung der psychischen Belastungen durchgefiihrt haben. Es wurde im
Vorhinein nicht hinterfragt, ob eine positive oder negative Einstellung zu der Thematik
vorherrschte. Die Interviewerin stand mit keiner der befragten Personen in einem freund-
schaftlichen beziehungsweise kollegialen Verhaltnis, wodurch bei einigen Interviews eine
etwas angespannte Gesprachsatmosphare entstand. Die Atmosphéare kann aber auch
durchaus aufgrund der sensiblen Thematik entstanden sein. Der im Laufe des For-
schungsprojektes gewonnene Erfahrungszuwachs der Interviewerin fiuhrte dazu, dass
diese den Untersuchungsteilnehmerinnen und -teilnehmern langere Pausen zum Beant-
worten der Fragen lies. Vor allem bei den Telefoninterviews zeigte sich anfangs, dass
die Interviewerin die Personen unterbrach, indem sie zu schnell nachfragte. Es zeigte
sich, dass das Durchfilihren von Telefoninterviews langere Pausen verlangte, da die an-
dere Person nicht physisch gegentbersal und somit nicht erkennbar war, ob diese noch
nachdachte oder bereits mit der Beantwortung fertig war. Die Analyse der ersten durch-
geflhrten Interviews zeigte, dass teilweise nicht alle Fragen ausreichend beantwortet
wurden. Daher achtete die Interviewerin in den folgenden Interviews verstarkt darauf,

mehr Nachfragen zu stellen.

Es muss zudem angemerkt werden, dass Limitationen beziglich der gewahlten Stich-
probe bestehen. Die Ergebnisse der empirischen Untersuchung basieren, wie eben dar-
gestellt, auf einer begrenzten Anzahl von elf Personen. Diese Samplegrof3e wurde fest-
gelegt, um ausreichend Meinungen einzuholen und doch im Zeitplan bleiben zu kénnen.
Die angestrebte Stichprobe von zehn Personen konnte erreicht werden, allerdings konn-

te somit auch nur ein limitiertes Ergebnis dargestellt werden. Es wurden zwar funf Unter-
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nehmen aus dem Gesundheits- und Sozialwesen untersucht, allerdings sind die anderen
sechs Befragten aus unterschiedlichen Unternehmensbranchen, weshalb nur eine be-
grenzte Interpretation hinsichtlich Einfluss der Branche erfolgen konnte. Die Forscherin
hatte sich auf nur eine Unternehmensbranche fokussieren kdnnen. Dies wurde anhand
des Gesundheits- und Sozialwesens auch versucht, allerdings stellte sich dies bei den
Interviewanfragen als nicht moglich heraus. Basierend auf dem Fakt, dass nur 21 Pro-
zent der Unternehmen die Evaluierung psychischer Belastungen bisher durchgefuhrt
haben, war es lediglich moglich eine sehr heterogene Stichprobe zu finden. Die Unter-
nehmensgrofle wurde mit 250 bis 999 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern allerdings sehr
homogen gewahlt, es befinden sich keine sehr kleinen Unternehmen darin, was auch
aus Grinden der Vergleichbarkeit von Hierarchie, Prozesskomplexitat oder Arbeitsat-
mosphére ein Ziel war. Bei zukiinftigen Forschungen sollte eine grof3ere Stichprobe ge-
wahlt werden, um die Aussagekraft zu erhéhen. Mit Hilfe einer quantitativen Forschung
kénnten mehr Unternehmen erreicht und befragt werden und zudem die Unternehmens-
branchen mehr Beachtung finden. Neben der Stichprobe ist zu erwahnen, dass es sich
bei der vorliegenden Forschungsarbeit um eine Querschnittstudie handelt. Das heifl3t, die
Befragung wurde in einem Zeitraum von finf Wochen und einmalig durchgefuihrt. Eine

Wiederholung kann die Resultate bestatigen und gegebenenfalls erweitern.

Eine praktische Erkenntnis, die sich aus der empirischen Untersuchung herauskristalli-
siert hat, ist die fehlende Uberpriifung der Wirksamkeit der MaRnahmen in den Unter-
nehmen. Die Uberpriifung der Arbeitsplatzevaluierung ist zwar vorgeschrieben, aller-
dings steht im Gesetzestext, dass dies nach Unfallen, nach Auftreten von Erkrankungen,
welche einen arbeitsbedingten Hintergrund haben sowie nach Zwischenféllen mit erhdh-
ter psychischer Fehlbeanspruchung passieren muss (8 4, Abs. 5, ASchG zitiert in AUVA,
2013a, S. 17). Sind diese Problematiken in den Unternehmen nicht gegeben, erfolgt oft-
mals keine Uberpriifung oder Anpassung. Aus Sicht der Forscherin ist die kontinuierliche
Weiterentwicklung, Reevaluierung und Maflinahmenanpassung ein essentieller Teil der
Evaluierung psychischer Belastungen um die maximale Wirkung entfalten zu kénnen
und ungewollte Effekte zu verhindern. Aus diesem Grund sollte das Gesetz festlegen,
dass die Evaluierung periodisch erfolgen muss und das Arbeitsinspektorat sollte die Ein-

haltung kontrollieren.

Generell konnte durch die Unterstitzung des Arbeitsinspektorats der Erfahrungs- und
Wissensaustausch in und zwischen den Unternehmen unterstitzt werden. Die Arbeitsin-
spektorate der verschiedenen Bundeslander sollten zusammenarbeiten und die Unter-
nehmen dazu animieren, Case Studies Uber die durchgefiihrten Evaluierungen zu

schreiben. Die Erfahrungen der Unternehmen und des Arbeitsinspektorats beztiglich der
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Methoden sowie der Anbieterinnen und Anbieter sollten dokumentiert und zur Verfligung
gestellt werden. Diese sogenannten Best Practices sollten unter anderem auch nach
UnternehmensgrofRe sowie -branche kategorisiert werden, damit bei auftretenden Fra-
gen eine bessere Vergleichbarkeit vorherrscht. Weiters wére eine Uberlegung Bench-
marks einzufiihren, damit sich die Unternehmen innerhalb der Branche vergleichen kon-
nen. Dadurch wirde wiederum die Mdglichkeit bestehen, dass sich die Unternehmen
untereinander austauschen und voneinander lernen. Andererseits waren die Unterneh-
men, welche hohere Belastungen verzeichnen missen, eventuell motivierter etwas zu
verandern und sich infolgedessen noch mehr mit der Thematik auseinanderzusetzen.
Auch ein offener Austausch bezuglich der umgesetzten Ma3nahmen und daraus er-
kennbaren positiven sowie negativen Veranderungen wirde den Unternehmen Aufwand
ersparen sowie zielgerichtete Mal3nahmen erleichtern. Hierbei konnte wiederum das
Arbeitsinspektorat die Initiative ergreifen und die Unternehmen animieren mitzumachen
und diese dabei unterstitzen. Zu beachten ist, dass eventuell nicht alle Unternehmen

ihre Belastungen verdffentlichen wollen, auch dies muss akzeptiert werden.

Wie auch bei den Interviews erwahnt wurde, stellt der Begriff ,psychische Belastungen®
allein bereits oft eine Problematik fir die unterschiedlichen Personengruppen dar. Der
Gesetzgeber ist dafiir verantwortlich diese wichtige Thematik an die Unternehmen zu
kommunizieren und diese besser daruber zu informieren. Dieser sollte besser darstellen,
worum es bei der Evaluierung geht und wie die psychischen Belastungen zu verstehen
sind. Weiters ware essentiell vertiefend auf den Nutzen und den Mehrwert hinzuweisen,
den die Unternehmen durch die Evaluierung generieren kénnen. Hier liegt wiederum die
Verantwortung bei den Arbeitsinspektoraten und dem Gesetzgeber diesen Nutzen und
Mehrwert besser zu vermarkten. Es kann zudem erwahnt werden, dass durch die Evalu-
ierung die betriebliche Gesundheitsforderung verstarkt in Angriff genommen werden
kann. Zudem, dass nicht nur die Zufriedenheit sondern auch die Arbeitsmotivation der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in den einzelnen Bereichen gesteigert werden kann,
wenn sich mit dem Instrument der Evaluierung ausgiebig befasst wird. Die Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter sehen dann, dass sich das Unternehmen fir die ihre Bedurfnisse

interessiert und konnen die Veranderungen im Unternehmen aktiv mitgestalten.

Zukunftige Forschungen sollten sich vermehrt darauf fokussieren, die Herausforderun-
gen sowie den Mehrwert der Evaluierung der psychischen Belastungen zu quantifizieren
und messbar zu machen. Hierflir ware eine Befragung Uber einen langeren Zeitraum
anzudenken, damit wertvolle Informationen gesammelt werden, welche die gesetzliche
Vorschreibung unterstiitzen kénnen. Bei einer weiteren Forschung wére interessant zu

analysieren, warum trotz der Verwaltungsstrafen nur 21 Prozent der 6sterreichischen
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Unternehmen die Befragung bereits durchgefiihrt haben. Im Mittelpunkt der Untersu-
chung sollten die Griinde stehen, warum die Evaluierung nicht durchgefihrt wird. Wei-
ters kénnte erhoben werden, was passieren musste damit die Unternehmen die Evaluie-
rung durchfiihren. Ist der Aufwand einfach zu hoch? Sind die Strafen von knapp 17.000
Euro fir manche Unternehmen noch immer glnstiger als eine passende Methode? Oder
werden lieber die Strafen gezahlt, als sich mit der Thematik auseinanderzusetzen? Die
vorliegende Arbeit zeigte jedenfalls, dass es unzéhlige Herausforderungen gibt, die bei
der Evaluierung auftreten kdnnen, aber die Unternehmen einen deutlichen Mehrwert
erzielen kénnen. Zusétzlich kann und sollte die Evaluierung psychischer Belastungen
mithilfe der Unternehmen, dem Gesetzgeber, dem Arbeitsinspektorat sowie im Idealfall
mit den externen Beratungsunternehmen weiterentwickelt werden. Klare Vorgaben, er-
hohte Verbindlichkeit, reduzierter Aufwand sowie Informationen aus bereits stattgefun-
denen Evaluierungen sollten wichtige Ansatzpunkte sein. Die externen Beratungsunter-
nehmen sind wahrend des gesamten Evaluierungsprozesses ein wichtiger Erfolgsfaktor
und sollten die Methoden der Evaluierung vor allem hinsichtlich Komplexitat entlang der

gesetzlichen Vorschriften weiterentwickeln.
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Anhang

Interviewleitfaden

Tabelle 9: Verwendeter Leitfaden fur die Interviews

Fixe Frage

Evaluierung

Beginnen wir einmal ganz von vorne: Wann
und vor allem wie wurde die Evaluierung psy-
chischer Belastungen am Arbeitsplatz bei
Ihnen im Unternehmen durchgefiihrt? Teilen
Sie mit mir bitte lhre Erfahrungen.

Was steckt hinter der Frage?

Was wiinsche/erwarte ich?

= Zeitpunkt der Evaluierung

= Verwendete Methode

= Art der Befragung (Mindlich, Schriftlich)

= Aufbau der Befragung (evtl. Beispiel FB)

= Beteiligte Parteien (Projektteam, Berater)

= Begrundung fur Durchfuhrung (gesetzlich
vorgeschrieben)

= Aufgetretene Schwierigkeiten bei der Er-
hebung sowie Herausforderungen im Pro-
jektteam (Schnittstelle Unternehmen und
Berater)

» Griunde fur die Herausforderungen (feh-
lende Informationen, falsche Methode,
fehlende Motivation der MA, fehlende Zeit,
falscher Berater)

Was kann ich zusatzlich noch herausfinden?
Wonach kann ich noch Fragen?

Vor welchen Herausforderungen sind Sie
denn vor dem Evaluierungsprozess gestan-
den?

Falls Herausforderungen aufgetreten sind:
Wie konnten Sie auf diese auftretenden Her-
ausforderungen reagieren?

Wenn Sie an die Erhebung der psychischen
Belastungen denken, welche Schwierigkeiten
sind dabei sowohl aus Mitarbeiterinnen- und
Mitarbeitersicht als auch aus Ihrer Perspektive
aufgetreten?



Beurteilung der Belastungen

Kdnnen Sie mir bitte erlautern, wie die Beur-
teilung der Belastungen nach der Arbeits-
platzevaluierung erfolgte?

Ableitung der MaBhahmen

Wenn Sie an die MaRRhahmenableitung den-
ken, wie erfolgte die Definition der Mal3nah-
men?

Reaktion auf die auftretenden Herausfor-
derungen

Auswirkungen auf den Evaluierungspro-
zess (Methodenwahl)

Reaktion der Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter auf die Arbeitsplatzevaluierung

Interne Kommunikation

Ablauf der Beurteilung

Beteiligte Parteien bei der Beurteilung der
Belastungen (Projektteam, Berater)

Wahrgenommene Herausforderungen
Grunde fur die Herausforderungen

Umgang mit den Herausforderungen

Ablauf der Maflinahmenableitung (Einzel,
Gruppengesprache, Beobachtung...)

Berticksichtigung der Dimensionen (Ar-
beitsaufgaben & Tatigkeiten, Sozial- und
Organisationsklima, Arbeitsumgebung,
Arbeitsabldufe und Arbeitsorganisation)

Beteiligte Parteien bei der MaRnahmenab-
leitung (Steuerungsgruppe, Projektteam,
Berater)

Was war fur Ihr Unternehmen der ausschlag-
gebende Grund, dass Sie die Evaluierung
durchgefihrt haben?

Was bedeutet die Arbeitsplatzevaluierung fir
Ihr Unternehmen?

Welche Herausforderungen sind aus lhrer
Sicht bei der Beurteilung der Belastungen
aufgetreten? Welche Punkte machten den
Bewertungsprozess schwierig?

Falls Herausforderungen aufgetreten sind:
Wie konnten Sie auf diese auftretenden Her-
ausforderungen reagieren?

Wenn Sie an die MalBhahmenableitung den-
ken, welche Schwierigkeiten sind dabei so-
wohl aus Mitarbeiterinnen- und Mitarbeiter-
sicht als auch aus lhrer Perspektive aufgetre-
ten?

Falls Herausforderungen aufgetreten sind:
Wie konnten Sie auf diese auftretenden Her-
ausforderungen reagieren?



Umsetzung der MalRnahmen

Wenn Sie an die Implementierung der aus
den Evaluierungsergebnissen abgeleiteten
MaRnahmen in das Unternehmen denken, wie
erfolgte diese? Wie wurden bereits abgeleitete
Maflnahmen im Unternehmen umgesetzt?

Uberprifung der Wirksamkeit und Uberar-
beitung der MaBnahmen

Falls bereits erfolgt, wie wirden Sie die Uber-
prifung der Wirksamkeit der MalRhahmen
beschreiben?

Miteinbeziehung der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter bei der MaRnahmenfestlegung
und -ableitung

Wahrgenommene Herausforderungen bei
der Ableitung der MalRBhahmen im Unter-
nehmen

Grinde fir die Herausforderungen bei der
Ableitung der Mal3Bhahmen

Umgang mit den auftretenden Herausfor-
derungen

Ablauf von Ableitung zur Umsetzung
Gesetzte MaRnahmen im Unternehmen

Wahrgenommene Herausforderungen bei
der Umsetzung der MalRnahmen

Grinde fur die Herausforderungen bei
Umsetzung

Umgang mit den auftretenden Herausfor-
derungen

Prifung der Wirksamkeit

Wahrgenommene Veranderung (positive,
negative)

Kontrolle durch Arbeitsinspektorat (wann?
angekindigt?)

Um Malnahmen ableiten zu konnen, stehen
grundsatzlich vier bestimmte Dimensionen zur
Verfigung. Wurden die vorgeschriebenen
Dimensionen bei der Maflihahmenableitung
aus lhrer Sicht ausreichend berucksichtigt
oder wirden Sie aus heutiger Perspektive
etwas andern?

Wenn Sie an die Malhahmenumsetzung
denken, welche Schwierigkeiten sind dabei
sowohl aus Mitarbeiterinnen- und Mitarbeiter-
sicht als auch aus lhrer Perspektive aufgetre-
ten?

Falls Herausforderungen aufgetreten sind:
Wie konnten Sie auf diese auftretenden Her-
ausforderungen reagieren?

Wenn Sie an die Uberprifung der Wirksam-
keit denken, welche Schwierigkeiten sind da-
bei aus lhrer Perspektive aufgetreten?



Abschluss

Nachdem wir jetzt die Evaluierung und die
damit verbunden Herausforderungen bei
Ihnen im Unternehmen Revue passieren las-
sen haben, was wirden Sie aus heutiger
Sicht anders machen?

Den gesamten Evaluierungsprozess betrach-
tet: Was war fir Sie die groRte Herausforde-
rung?

Malnahmenanpassung (schon erfolgt?)
Wahrgenommene Herausforderungen
Griunde fur die Herausforderungen
Umgang mit den Herausforderungen

Kritische Reflexion der durchgefiihrten
Evaluierung anhand der Kategorien

Personliche Anmerkungen und Ergénzun-
gen

Falls Herausforderungen aufgetreten sind:
Wie konnten Sie auf diese auftretenden Her-
ausforderungen reagieren?

Wie wirden die Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter des Unternehmens die erfolgten Anderun-
gen aufgrund der Evaluierung psychischer
Belastungen beschreiben?

Und welche Verbesserungen erkennen Sie
aus der Wirksamkeitstberprifung?

Welche weiteren Schritte sind in Planung und
warum genau diese?

Was hat lhnen an der Evaluierung psychi-
scher Belastungen besonders gut gefallen?
Was haben Sie aus dem Prozess an positiven
Erfahrungen mithehmen kénnen?

Gibt es noch etwas, was Sie zum Thema
,2Herausforderungen bei der Evaluierung psy-
chischer Belastungen® sagen méchten?



Kategoriensystem

Tabelle 10: Verwendetes Kategoriensystem fiir die Auswertung

Hauptkategorien Subkategorien

1 Schwierigkeiten wahrend des analytischen Teils des Evaluierungsprozesses
1 Evaluierung 1.1.1 Anbieter- und Methodenwahl
1.1.2 Anonymitat der Befragten
1.1.3 Fehlende Motivation der Teilnehmerinnen und Teilnehmer
1.1.4 Auftreten und Sensibilitdt des Beraterteams
1.1.5 Thematik
2 Beurteilung der Belastungen 2.1.1 Fehlerhafte Ergebnisse
2.1.2 Berichtsdarstellung
2.1.3 Zusammensetzung der Arbeitsgruppen
2.1.4 Information und Kommunikation der Ergebnisse
3 Ableitung der MaRnahmen 3.1.1 Ableitung umsetzbarer Malinahmen
3.1.2 Einzel- vs. Gruppenbelastungen
2 Schwierigkeiten wahrend der Implementierung sowie der Kontrolle der Wirksamkeit
4 Umsetzung der Mal3nahmen 4.1.1 Entscheidung uber die Art der Umsetzung
4.1.2 Information und Kommunikation der MalRhahmenumsetzung
5 Uberpriifung der Wirksamkeit 5.1.1 Reevaluierung durchgefihrt
5.1.2 Reevaluierung nicht durchgefihrt
6.1.1 Ausschlaggebender Grund fiir die Evaluierung
6.1.2 Bedeutung der Arbeitsplatzevaluierung fiir das Unternehmen
6.1.3 Lessons Learned
6.1.4 Wertvolle positive Erfahrungen



