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Kurzzusammenfassung

Als Unfallversicherungstrager unterstiitzen wir
unsere Mitgliedsbetriebe u. a. durch Empfehlungen
zu Analyse- und Auswertungsverfahren und durch
die Ableitung von MaBnahmen zur Verhiitung von
Arbeitsunfallen, Berufskrankheiten und arbeitsbe-
dingten Gesundheitsgefahren. Unser Primarziel ist
es hierbei, Arbeit und Zusammenarbeit sicher und
gesund zu gestalten.

Der MOLA-Fragebogen deckt die Themenfelder
ab, die nach aktuellem Forschungsstand (2019) die
wichtigsten Einflussfaktoren auf die Gesundheit
und Zufriedenheit von Menschen im Kontext Arbeit
darstellen. Die 122 Fragen sind auf einer fiinfstufigen
Likertskala von ,,trifft gar nicht zu“ bis ,trifft véllig
zu“ zu beantworten.

Zitierempfehlung

Fragebogen

Unfallversicherung Bund und Bahn (UVB) (2021).
MOLA-Fragebogen. Fragebogen zur Analyse sicherer
und gesunder Arbeit. Wilhelmshaven: UVB.

Kontakt

Unfallversicherung Bund und Bahn —
Geschdftsbereich Arbeitsschutz und Pravention
Referat Psychologie und Gesundheitsmanagement

Hauptstandort Wilhelmshaven
WeserstraBe 47

26382 Wilhelmshaven
Telefon: 04421/ 407-4007
Fax: 04421/ 407-1449

www.uv-bund-bahn.de
mola@uv-bund-bahn.de
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Die Entwicklung fand zwischen 2018 und 2021im
Rahmen eines gemeinsamen Projektes der Unfall-
versicherung Bund und Bahn (UVB) mit der Firma
Wissensimpuls (WI) und dem Institut fiir Arbeit
und Gesundheit (IAG) der Deutschen Gesetzlichen
Unfallversicherung (DGUV) unter Beteiligung von
neun Pilotbehdrden und -betrieben, im Folgenden
Pilotbeh&rden genannt, statt.

Das vorliegende Instrument kann unter anderem
zu folgenden Zwecken eingesetzt werden:
Zur Gefdahrdungsbeurteilung psychischer Belastung,
im Rahmen des Betrieblichen Gesundheitsmanage-
ments sowie bei der Entwicklung einer sicheren
und gesunden Organisationskultur.

Manual

Unfallversicherung Bund und Bahn (UVB) (2022).
Manual zum MOLA-Fragebogen fiir sichere und
gesunde Arbeit. Wilhelmshaven: UVB.

Hauptstandort Frankfurt
Salvador-Allende-Strafie 9
60487 Frankfurt am Main
Telefon: 069 /47863-0
Fax: 069 /47863-2902
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1 Inhalte und Entwicklung des MOLA-Fragebogens

Der vorliegende Fragebogen bildet die wesentlichen
Belastungsfaktoren der Arbeitswelt ab, auch unter
Beriicksichtigung von Digitalisierung, modernen
Beschaftigungsformen, der Organisationskultur
sowie deren Beanspruchungsfolgen fiir die Beschaf-
tigten. Inhaltlich liegen dem MOLA-Fragebogen die
Uberlegungen des Belastungs-Beanspruchungs-
Modells zugrunde (vgl. BAuA, 2010).

Belastung ist die Gesamtheit aller erfassbaren
Einfllisse, die von auf’en auf den Menschen
zukommen und auf ihn einwirken. Diese
ergeben sich aus den Arbeitsbedingungen

(z. B. Arbeitsaufgabe, Arbeitsumgebung,
Soziale Beziehungen). Beanspruchungsfolgen
sind kurz- oder langfristige Auswirkungen der
Belastung im Individuum in Abhdngigkeit

von seinen jeweiligen tiberdauernden und
augenblicklichen Voraussetzungen, einschlief3-
lich der individuellen Bewaltigungs-
strategien (BAuA, 2010).

1.1 Entwicklung und Pilotierung des MOLA-Fragebogens

Mit der Fragebogenkonzeption wurde das Ziel ver-
folgt, ein Instrument mit einer wissenschaftlichen

Basis und hohen fachlichen Giite zu entwickeln. Zeit-

gleich sollte eine hohe Akzeptanz bei und bestmog-
liche Praktikabilitdt fiir die anwendende Zielgruppe
erreicht werden. Die Entwicklung wurde daherin
mehreren Schritten und unter Einbezug der Zielgrup-
pe vorgenommen. Die wesentlichen Meilensteine
dieses Prozesses sind nachfolgend beschrieben.

Hintergrund und Denkmodell

Aufbauend auf einer umfassenden Literaturre-
cherche zum aktuellen Wissensstand wurden die
wichtigsten Einflussfaktoren auf Gesundheit und
Leistung im Kontext Arbeit identifiziert und in einem
Denkmodell zusammengefasst (siehe Abbildung 1),
welches den Uberlegungen des Belastungs-
Beanspruchungs-Modells (vgl. BAuA, 2010) folgt.
Den Schwerpunkt der Literaturrecherche bildeten
die Forschungsergebnisse aus dem BAuA-Projekt
»Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt” (2017)
und die Studie von Rau und Buyken (2015). Dariiber
hinaus wurden die Empfehlungen der Gemeinsamen
Deutschen Arbeitsschutzstrategie (GDA-Arbeits-
programm Psyche, 2017), der Initiative Gesundheit
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und Arbeit der Unfallversicherungstrager (Deutsche
Gesetzliche Unfallversicherung, 2017), der Gesetz-
lichen Krankenversicherung (DAK Gesundheit, 2020;
Techniker Krankenkasse, 2009) sowie der Initiative
Neue Qualitdt der Arbeit des Bundesministeriums fiir
Arbeit und Soziales (INQA 2013; 2016) in der Litera-
turrecherche aufgegriffen. Zusatzlich wurden weitere
Verdsffentlichungen in einschldgigen Datenbanken
zu den Stichworten psychische Belastung und Be-
anspruchung, New Work und Arbeiten 4.0, Organisa-
tions- und Praventionskultur sowie Sicherheits- und
Gesundheitskultur gesucht und ausgewertet.

Das so entwickelte Denkmodell beinhaltet die ver-
schiedenen Merkmalsbereiche und war in der Folge
die Grundlage fiir die Ableitung von Skalen und fiir
die Formulierung der Items des Fragebogens.

Finalisiert wurde das Denkmodell gemeinsam mit
Expertinnen und Experten aus den Pilotbehdrden
und weiteren interessierten Behorden der Bun-
desverwaltung (Zielgruppe des Fragebogens) im
Rahmen eines gemeinsamen Workshops hinsicht-
lich Passung zu aktuellen Themen und Bedarfen
in den Behorden. Zudem wurden Anregungen zur
Gestaltung des Fragebogeninstruments gesammelt.
Die Anregungen aus dem Workshop wurden im
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Fragebogenteil 1:
Bereich Arbeitsgestaltung
[68 Items]

Fragebogenteil 2:

[25 Items]

- Umgang mit
Verdnderung

- Wissensmanagement

- Fehlerkultur

- Vereinbarkeit von Arbeit und

- Arbeitsinhalt und Privatleben

Arbeitsaufgabe - Diversitat

- Arbeitsorganisation - Vertrauen in Leitung

- Sicherheit und Gesundheit

- Soziale Beziehungen

- Arbeitsumgebung

- Beteiligung

- Neue Arbeitsformen - Wertschatzung

Bereich Organisationskultur

SLA

Fragebogenteil 4:
Bereich Zufriedenheit
und Gesundheit
[13 Items]

Fragebogenteil 3:
Bereich Individuelle
Leistungsvoraussetzungen
[16 Items]

- Arbeitsplanungs-
fahigkeit

- Selbstwirksamkeit

- Veranderungsbereitschaft

und Verantwortungs-
iibernahme

- Zufriedenheit

- Korperliches und

- Emotionskontrolle geistiges Wohlbefinden

- Erholungsfahigkeit - Soziales Wohlbefinden

Abbildung 1: Denkmodell des MOLA-Fragebogens (eigene Darstellung).

Nachgang durch das Projektteam dahingehend ge-
priift, inwieweit sich diese Aspekte wissenschaftlich
begriindet einbringen lassen. Die erste Version des
Fragebogens umfasste 144 Fragen.

Pretest

Im Pretest wurde die erste Version des Fragebogens
auf Verstandlichkeit und Anschlussfahigkeit der
Items tiberpriift. Dazu wurden sowohl die Expertin-
nen und Experten, die bereits an der Entwicklung des
Denkmodells mitgewirkt hatten, als auch ausgesuch-
te Beschaftigte (unterschiedlicher Laufbahngrup-
pen, Funktionen, Geschlechter und Altersgruppen)
eingeladen. Insgesamt haben sich 149 Personen am
Pretest beteiligt.

Die Ergebnisse des Pretests wurden erneut mit den
Expertinnen und Experten aus den Pilotbehdrden
diskutiert und Verbesserungsvorschldage abgeleitet.
Etwa ein Drittel der Fragen wurde geldscht und neue
wurden hinzugefligt. Bei der Halfte der Items wurden
Formulierungen angepasst, u.a. zur Anpassung an
die Sprache der Pilotbehorden. Die zweite Version
des Fragebogens umfasste 141 Fragen.

Erste Pilotierung in einer Behorde

Der nun vorliegende zweite Fragebogenentwurf wurde
im ndchsten Schritt in einer Pilotbehdrde eingesetzt.
Basierend auf diesen Daten erfolgte die Priifung der
teststatistischen Eigenschaften der ltems und Skalen.
Zudem erfolgte eine Diskussion zur Praktikabilitdt des
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Fragebogens mit den Expertinnen und Experten der
Behorde. Daraufhin wurden Items geldscht, die sich
inhaltlich nicht den theoretischen Skalen zuordnen
lieBen oder ungeniigende teststatistische Eigenschaf-
ten aufwiesen. Zudem wurden Items neu hinzugefiigt,
um die Inhalte entsprechend der theoretischen Basis
umfassend abzubilden. Ebenso wurden Anpassungen
an den Formulierungen der Items vorgenommen und
die Items den Skalen aufgrund der teststatistischen
Eigenschaften zugeordnet.

Finalisierung

Die dritte Version des Fragebogenentwurfs wurde in
acht weiteren Pilotbehdrden eingesetzt. Basierend
auf den gesammelten Daten aus allen Behdrden
erfolgte erneut eine Priifung der teststatistischen
Eigenschaften der Items und Skalen.

Dazu wurden die Daten aus allen Behdrden in
einem anonymisierten Rohdatensatz zusammen-
gefiihrt. In diesem Zeitraum wurde ebenfalls die
Struktur mithilfe von Faktorenanalysen tiberpriift.
Zur Qualitatssicherung erfolgte die Berechnung der
Gutekriterien parallel und unabhéngig durch die
drei verschiedenen beteiligten Institutionen.

Abschlieend wurden weitere Items geldscht,
die ungeniigende teststatistische Eigenschaften
aufwiesen und die Anordnung der Iltems zu den
Skalen aufgrund der teststatistischen Eigenschaften
angepasst. Auf Basis der Analysen wurde die finale
Fragebogenversion erarbeitet (siehe Anhang C).
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2 Aufbau des Fragebogens

Die Uberlegungen des Belastungs-Beanspruchungs-
Modells (vgl. BAuA, 2010) dienten als Basis fiir den
Fragebogen. Dementsprechend sind die Skalen
sowie die Bereiche inhaltlich von diesem Modell
gepragt. Eine Unterscheidung von psychischen Be-
anspruchungen (kurzfristig wirkend) und langfristi-
gen Folgen auf Skalenebene findet nicht statt. Diese
Differenzierung erfolgt ausschliefilich auf Ebene der
einzelnen Items.

UVB | Manual Fragebogen MOLA | 2022

SLA

Die Inhalte des Fragebogens sind in Skalen ab-
gebildet, die sich in Merkmalsbereichen und/oder
in vier libergreifende Bereiche ordnen. Der Frage-
bogen beruht auf einem Baukastenprinzip. Je nach
Anwendungskontext konnen bestimmte Bereiche,
Merkmalsbereiche oder Skalen verwendet werden
(siehe Kapitel 4).
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3 Psychometrische Qualitat

Die wesentlichen Qualitatsmerkmale wissenschaft-
lich fundierter Verfahren zur Analyse psychischer

Belastungen sind Objektivitat, Reliabilitdt und Validi-
tat — die Kenngréen der psychometrischen Qualitat.

Im Rahmen der Neuentwicklung dieses Instruments

ist mit einer Gesamtstichprobe von 5.997 Beschaftig-

3.1 Stichprobe

Auf Grundlage der Daten von insgesamt 5.997
Mitarbeitenden der neun Behdrden wurde die
psychometrische Qualitat berechnet. Die Verteilung
der Gesamtstichprobe auf verschiedene Struktur-
variablen (z.B. Alter oder Geschlecht) ist in Tabelle 1
dargestellt.

Tabelle 1: Beschreibung der Stichprobe

SLA

ten aus der dffentlichen Verwaltung die Reliabilitat
und Validitdt bestimmt worden und wird im Nach-
folgenden ausfiihrlich geschildert. Die vorhandene
Objektivitat des Verfahrens wird durch die standardi-
sierte und nicht-personenbezogene Auswertung und
Interpretation der Ergebnisse begriindet.

Gesamt 5.997 100,00
Alter 29 Jahre oder jiinger 592 11,81
30-39 Jahre 1.253 25,00
40— 49 Jahre 1.277 25,48
50-59 Jahre 1.507 30,07
60 Jahre oder dlter 383 7,64
Geschlecht Weiblich 3.725 62,88
Méannlich 2.181 36,82
Divers 18 0,30
Laufbahngruppe Einfacher Dienst 16 1,96
Mittlerer Dienst 1.770 29,91
Gehobener Dienst 2.215 37,43
Hoherer Dienst 1.816 30,69
Personalverantwortung Ohne Personalverantwortung 5.034 85,37
Mit Personalverantwortung 863 14,63
Art der Bundesbehorde Oberste und obere Bundesbehdrde 2.047 34,13
Nachgeordneter Bereich 2.568 42,82
Sonstige Behorde 1.382 23,04

UVB | Manual Fragebogen MOLA | 2022
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3.2 Angaben zur Dokumentation des MOLA-Fragebogens
gemaf3 DIN EN ISO 10075-3:2004 (Abschnitt 4.4.1)

In der DIN EN ISO 10075-3:2004 (BAUA, 2010)

sind die Anforderungen an Giitekriterien von Mess-
instrumenten definiert. Diese Gitekriterien wurden
im Rahmen des Projekts — soweit moglich — erhoben
und berechnet. Ziel ist es, die in der DIN EN I1SO
10075-3:2004 definierten Werte fiir orientierende
Messungen bei den Giitekriterien des vorliegenden
Instruments zu erreichen.

Nachfolgend (Tabelle 3) sind die Angaben zur
Objektivitat, Reliabilitat und Validitdat des MOLA-
Fragebogens, entsprechend den Vorgaben zur
Dokumentation nach DIN EN ISO 10075-3:2004
(BAUA, 2010) dargelegt.

Tabelle 2: Anforderungen an die Dokumentation fiir die Entwicklung eines Verfahrens zur Messung der psychischen Arbeits-
belastung nach DIN EN SO 10075-3:2004 (Abschnitt 4.4.1)

Jahr der Entwicklung

2018 -2021

Name und Institutszugehdorigkeit
der Entwicklerinnen und Entwickler

- Unfallversicherung Bund und Bahn (UVB)

- Wissenslmpuls — R. Griindler & R. Schulz GbR

- Institut fiir Arbeit und Gesundheit (IAG) der
Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherung (DGUV)

Vorgesehener Messgegenstand

- Psychische Belastung am Arbeitsplatz
- Faktoren der Organisationskultur
- Faktoren der individuellen Leistungsvoraussetzungen
- Beanspruchung: Gesundheit und Zufriedenheit
als Beanspruchungsfolgen

Prazisionsstufe und psychometrische
Kriterien des Verfahrens hinsichtlich
Zuverldssigkeit, Validitat, Sensitivitat
und Diagnostizitat

Préazisionsstufe 3, orientierend
entsprechend Kriterien nach klassischer Testtheorie:

- Zuverldssigkeit: > = 0.70

- Validitat: »=0.30

- Sensitivitat: » = 2 Stufen

- Diagnostische Aussagekraft: < 0.40

Theoretische Grundlage des
Messansatzes

- Belastungs-Beanspruchungs-Modell (vgl. BAuA, 2010)

- Empfehlungen zur Umsetzung der Gefahrdungsbeurteilung
psychischer Belastung der Gemeinsamen Deutschen Arbeitsschutz-
strategie (GDA-Arbeitsprogramm Psyche, 2017)

Zur Messung vorgesehene Populationen/
Bedingungen

- Beschaftigte in Behorden der Bundesverwaltung
sowie Beschaftigte unterschiedlicher Branchen

- Sowohl fiir Beschaftigte in eher klassischen Biirotdtigkeiten als auch
fiir den Einsatz bei Tatigkeiten mit Kundenkontakt oder starkeren
korperlichen Beanspruchungen

Populationen, an denen die psychometri-

schen Kriterien bestimmt worden sind
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5.997 Beschiftigte aus insgesamt neun Betrieben der Bundesverwal-
tung (oberste und obere Bundesbehdrden, nachgeordneter Bereich,
weitere Behdrden und Betriebe) aus verschiedenen Laufbahngruppen
(einfacher, mittlerer, gehobener und hoherer Dienst), mit sowie ohne
Personalverantwortung
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Psychometrische Eigenschaften des - Zuverldssigkeit / Reliabilitat:

Verfahrens - 0.55 - 0.89 (interne Konsistenz);

31Skalen mit einer Reliabilitdt tiber>= 0,7

6 Skalen unter < 0,7 (u.a. kirperliche Anforderungen)
- Giiltigkeit / Validitat:

- Inhaltsvaliditat: Der Fragebogen bildet die Konstrukte und Inhalte
des Belastungs-Beanspruchungs-Modells (vgl. BAuA, 2010) ab.
Zugleich erfolgt eine Orientierung an den Kriterien der Gemein-
samen Deutschen Arbeitsschutzstrategie (GDA-Arbeitsprogramm
Psyche, 2017).

- Kriteriumsvaliditét: noch offen

- Konstruktvaliditat: Die Faktorstruktur wurde mit einer Faktoren-
analyse betrachtet. Die Varianzaufklarung der Faktoren liegt
zwischen 65,66 und 76,68 %.

- Sensitivitdt: 5 Stufen

- Diagnostische Aussagekraft:
Die Korrelationen der Faktoren untereinander liegen weitestgehend
unter 0,40. Fiir die Belastungsfaktoren entsprechend den GDA-
Kriterien liegen die Korrelationen zwischen r=-0,30 und r=0,53.
Sieben von 190 Korrelationen (3,7%) sind groBer als 0,40 bzw. kleiner
als -0,40.
Werden auch die erweiterten Belastungsfaktoren aus dem Bereich
Organisationskultur sowie die individuellen Leistungsvoraus-
setzungen hinzugezogen, erhéht sich der Bereich auf r = —0,42
und r=0,73. 43 von 526 Korrelationen (8,2%) sind grofer als 0,40
bzw. kleiner als -0,40.

Untersuchungsplan der Studie fiir die - Objektivitat: Pretest hinsichtlich Itemformulierung und Verstandlich-
Bestimmung der psychometrischen keit, Pilotanwendungen, Handlungsanleitung zur Datenauswertung

Eigenschaften - Zuverlissigkeit / Reliabilitit: Korrelationsstudie

- Giiltigkeit / Validitat: modellgeleitetes Vorgehen bei einer explorativen
Faktorenanalyse

- Sensitivitdat: Wahl einer 5-stufigen Likert-Skala sowie Moglichkeit
einer ,,betrifft mich nicht“-Antwort als Ausweichoption bei Fragen zum
Merkmalsbereich ,Neue Arbeitsformen* sowie zu den Skalen ,Voraus-
setzungen fiir sicheres und gesundes Arbeiten“ sowie ,,Arbeitsmittel*
im Merkmalsbereich ,,Arbeitsumgebung*.

Zudem Ausschluss von Items mit geringer Trennscharfe und Iltem-
schwierigkeit.

- Diagnostische Aussagekraft: Korrelationsstudie der Belastungsfakto-
ren sowie der Faktoren der individuellen Leistungsvoraussetzungen

UVB | Manual Fragebogen MOLA | 2022 10
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Aufgaben /Bedingungen (und deren
Variationen), die zur Bestimmung der
Validitat verwendet worden sind

Inhaltsvaliditat:

Die Items und Skalen des Fragebogens wurden so entwickelt, dass

sie mit den intendierten Aspekten des Belastungs-Beanspruchungs-
Modells (vgl. BAuA, 2010) und den Kriterien der Gemeinsamen
Deutschen Arbeitsschutzstrategie (GDA-Arbeitsprogramm Psyche, 2017)
zusammenhdngen. Zudem basieren die Inhalte des Fragebogens auf
einer umfangreichen Literaturrecherche entsprechend dem aktuellen
Stand der Wissenschaft.

Kriteriumsvaliditat:

Diese Validierung (d. h. der Nachweis der Beziehung zu einem
relevanten Kriterium) wurde {iber die Betrachtung der Korrelationen
zwischen einzelnen Variablen bzw. Konstrukten in der Untersuchung
vorgenommen.

Die innere Struktur wird tiber das Korrelationsmuster der Skalen zu den
einzelnen Merkmalsbereichen des Modells ermittelt. Zudem werden
Faktorenanalysen zur Ermittlung der Faktorenstruktur und der Varianz-
aufklarung herangezogen.

Dauer der Arbeits- und Ruheperioden
(und deren zeitliche Abfolge), die zur
Bestimmung der Validitat verwendet
worden sind

Nicht anwendbar. Der Fragebogen wurde zur subjektiven Einschatzung
der Belastung am Arbeitsplatz, der eigenen individuellen Leistungs-
voraussetzungen und der wahrgenommenen Beanspruchungsfolgen
entwickelt. Kurzzeitige Belastungsspitzen sowie kurzfristige Beanspru-
chungsfolgen werden nicht erhoben.

Anforderungen / Einschrankungen hin-
sichtlich der Bedingungen, unter denen
die Messung durchgefiihrt werden muss

Der Einsatz des Fragebogens kann sowohl in der Paper-Pencil-Version
als auch in der Online-Version am Computer oder hybrid (entweder
Online-Version oder Paper-Pencil-Version) erfolgen. Die Befragten fiillen
ihn ungestort und anonym aus. Zeitpunkt und Ort der Bearbeitung
wahlen die Befragten frei.

Anforderungen / Einschrankungen hin-
sichtlich der apparativen Ausstattung

Nicht anwendbar

Anforderungen / Einschrdankungen
hinsichtlich der Ausbildung und Quali-
fikation der Person, die die Messung
durchfiihrt

Es wird keine Person zur Durchfiihrung der Messung benétigt, da der

Fragebogen von den Befragten allein auszufiillen ist. Die Auswertung

und Interpretation der Daten sollte durch ausgebildetes Fachpersonal
(bspw. aus den Fachdisziplinen Psychologie, Arbeitswissenschaften,

Soziologie oder Sozialwissenschaften) erfolgen.

Falls vorhanden, Referenznormen fiir
Populationen, Aufgabenstellungen oder
Universa von Bedingungen

Verfahrensabldufe / Bedingungen, die
bei der Durchfiihrung der Messung zu
beachten sind

Daten sind fiir die Strukturvariablen Alter, Geschlecht, Laufbahngrup-
pen offentlicher Dienst, Fiihrungsverantwortung sowie hinsichtlich
der Art der Bundesbehorde (oberste / obere Bundesbehérde, nachge-
ordneter Bereich und sonstige Behorden) von 5.997 Beschaftigten der
Bundesverwaltung vorhanden.

Die Datenerhebung erfolgt anonym. Bei der Anwendung der Paper-
Pencil-Version des Fragebogens ist der ausgefiillte Fragebogen ohne
Angabe von Namen oder anderer Moglichkeit der Personenidentifi-
kation einem verschlossenen, neutralen Kuvert an einer vereinbarten
Stelle abzugeben. Im Fall einer Online-Erhebung der Daten sollte die
Erhebung iiber einen externen Provider erfolgen, der die Daten ohne
Angabe von IP-Adresse 0. 4. an die Auswertungsstelle iibermittelt.

Fiir die Durchfithrung der Messung liegt eine Handlungsanleitung vor,
in der u.a. die Anpassung der Formulierung einzelner Items hinsichtlich
des Organisationsnamens beschrieben wird.
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Parameter Angabe

Verfahrensablaufe / Bedingungen, die
bei der Datenanalyse zu beachten sind

Es muss sichergestellt werden, dass keine Zuordnung eines Fragebo-
gens zur ausfiillenden Person méglich ist. Werden die Testergebnisse
nach Subgruppen ausgewertet, ist eine geeignete Mindestgruppen-
grofle einzuhalten. Diese darf nicht kleiner als fiinf sein.

Fiir die Auswertung der Daten siehe Abschnitt 4.3, in dem der Umgang
mit der Rekodierung von Items oder der Bildung von Skalenwerten
beschrieben wird.

Verfahrensabldufe / Bedingungen,
die bei der Interpretation der Daten zu
beachten sind

Der Fragebogen umfasst sowohl psychische Belastungsfaktoren,
individuelle Leistungsvoraussetzungen als auch Beanspruchungs-
folgen. Diese sind durch Skalen unterlegt.

Die Interpretation erfolgt auf Skalenebene. Zudem beinhalten die
Skalen eine Reihe von Teilaspekten, so dass sich zusétzlich eine
Interpretation auf Itemebene anschlielen sollte.

Weiterhin ist eine Interpretation basierend auf Unterschiedsanalysen
oder Zusammenhangsanalysen (z.B. zur Identifikation von Einfluss-
faktoren auf Beanspruchungsfolgen) empfehlenswert.

Abschitzung des Aufwands (Zeit, Perso-
nen, Arbeitsmittel), der zur Durchfiihrung
der Messung erforderlich ist

Zeit zum Ausfiillen des Fragebogens in der Vollversion: ca. 25-30
Minuten. Da der Fragebogen allein auszufiillen ist, wird fiir die eigent-
liche Messung keine Person benétigt. Fiir die Paper-Pencil-Version
werden entsprechende Ausdrucke im Format DIN-A4 benétigt. Der
Einsatz der Online-Version setzt einen Computer mit Netzverbindung
zum Provider voraus. Zur Datenauswertung wird ein Computer mit
geeigneter Analyse-Software (z. B. Statistik-Software) benétigt.

Riicklaufquote der Stichprobe bei
Fragebogenuntersuchungen

Die Riicklaufquote schwankte in den untersuchten Stichproben
im Bereich von 42,76 % bis 82,50 %.

Beschreibung des
Entwicklungsverfahrens

Unfallversicherung Bund und Bahn (UVB) (2021). Manual zum
MOLA-Fragebogen.

Fragebogen zur Analyse sicherer und gesunder Arbeit.
Wilhelmshaven: UVB.

Bereitstellung der benétigten Informa-
tionen zum Ausfiillen einer Tabelle wie in
Anhang B der DIN EN ISO 10075-3:2004
dargestellt

UVB | Manual Fragebogen MOLA | 2022

Siehe Tabelle 4.
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Tabelle 3: Priifliste zur Auswahl eines Messverfahrens (vgl. DIN EN ISO 10075-3:2004, Tabelle B.1)

Merkmal Abschnitt in Anforderungen auf Anforderung
DIN EN ISO 10075-3 Prazisionsstufe 3 erfuillt?

IE}

Klassische Testtheorie

Objektivitat 4.3.2 Kein Effekt X

Zuverldssigkeit _ 1

(Reliabilitat) 433 >=0.7 X

Giiltigkeit (Validitat) 4.3.4 »=0,3 X?

Messempfindlichkeit 4.3.5 > =2 Stufen X

Diagnostische

Aussagekraft 436 ¢0,40 X

Gebrauchstauglichkeit

Anforderungen im Bereich der

i AR klassischen Testtheorie erfiillt

Angemessenes Verhaltnis von
.. Effektivitat und Aufwand in
Effizienz 4.2.8.3 Durchfithrung, Analyse und X

Interpretation der Messung

Dokumentation der Erfahrungen
7ufriedenheit 4.2.8.4 im Emsatz'und derZufnedenhglt X
der Nutzerinnen und Nutzer mit

dem Verfahren

-

siehe Angaben bei ,,Psychometrische Eigenschaften

des Verfahrens*.

2 siehe Angaben bei ,Aufgaben /Bedingungen (und
deren Variationen), die zur Bestimmung der Validitdt
verwendet worden sind“.

3 Angaben zu Erfahrungswerten der Befragten im Um-

gang mit dem Verfahren konnen bei den Herausgebern
angefragt werden.
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3.3 Deskriptive Ergebnisse

In Anhang C werden die deskriptiven Ergebnisse
der Pilotbehorden dargestellt. Diese liegen in der
Form von Mittelwerten, Standardabweichungen und
Medianen pro Skala vor. Der Median ist ein Lagemaf
und bildet denjenigen Datenpunkt ab, der die
gefundenen Werte in zwei gleich groRe Halften teilt.
Ein Median von 3,5 zum Beispiel gibt an, dass 50 %
der Personen hohere Werte als 3,5 angeben und
50 % niedrigere.

Eine Starke des MOLA-Fragebogens liegt darin,
dass durch die Erfassung der Zufriedenheit und Ge-
sundheit tiefergehende Analysen beziigliche der fiir

3.4 Reliabilitdt und Validitat

Validitat

Die Validitat gibt an, inwiefern die Messung durch
einen Fragebogen das erfasst, was der Fragebogen
inhaltlich erfassen soll. Zur Priifung der Konstruktva-
liditat des MOLA-Fragebogens wurde eine modellge-
leitete exploratorische Faktorenanalyse berechnet.
Diese zeigt, welche Items eines Fragebogens stark
miteinander zusammenhdngen und somit wahr-
scheinlich einen gemeinsamen Faktor bilden und
welche Items weniger stark miteinander zusammen-
hangen und daher wahrscheinlich keinen gemein-
samen Faktor bilden. Die mittlere Faktorladung liegt
bei 0,80, die geringste Faktorladung eines Items
liegt bei 0,49. Die Varianzaufklarung der Faktoren
liegt zwischen 65,7 % und 76,7 %. Durch die Fakto-
renanalyse ist auch die Einteilung der Items in die
verschiedenen Skalen des Fragebogens methodisch

gesichert.
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diese Skala relevanten Merkmale moglich sind. So
lassen sich fiir die Organisation und einzelne Grup-
pen ab einer GroB3e von 30 Personen Zusammenhan-
ge feststellen und daraus in Gesprdchen individuelle
Handlungsbedarfe ableiten (siehe Abschnitt 4.3). Ein
reiner Abgleich zwischen gefundenen Mittelwerten
und den deskriptiven Ergebnissen der Pilotierungs-
phase mindert diesen Mehrwert erheblich. Ein Uber-
oder Unterschreiten der hier angegebenen Werte
kann nicht als Handlungsbedarf interpretiert werden,
sondern dient lediglich dazu, einen Uberblick tiber
die gefundenen Daten der Pilotbehdrden zu geben.

Reliabilitdt

Die Reliabilitat gibt an, wie genau bzw. verldsslich
ein Fragebogen ein zu messendes Konstrukt misst,
also inwiefern das Ergebnis durch das tatsachliche
Konstrukt entsteht und nicht durch einen Messfehler.
Die Berechnung der internen Konsistenz von Skalen
ist eine Moglichkeit, die Reliabilitat zu bestimmen.
Sie bildet die Korrelation der Items innerhalb einer
Skala untereinander ab. Eine interne Konsistenz von
iber 0,70 gilt als akzeptabel. Diese Marke erreichen
31Skalen, 6 liegen darunter (Vollstandigkeit der
Arbeitsaufgabe (0,63), Sinnhaftigkeit (0,61), Arbeits-
zeitgestaltung (0,68), Kooperation (0,55), kdrper-
liche Anforderungen (0,60) und Arbeitsverdichtung
(0,63)).

14



Arbeitsschutz und Pravention | Psychologie und Gesundheitsmanagement

SLA

3.5 ltemschwierigkeiten und Trennscharfen

Itemschwierigkeit

Die Schwierigkeit der Items in einem Fragebogen gibt
an, wie schwer es fiir eine Person ist, die Aussage im
Sinne des Konstrukts zu beantworten, in diesem Fall
also eine Aussage mit ,,trifft véllig zu* zu beantwor-
ten. Dabei sollten weder zu hohe (nahe 1) noch zu
niedrige (nahe 0) ltemschwierigkeiten angestrebt
werden, da das bedeuten wiirde, dass die meisten
Personen dieser Aussage vollig zustimmen oder

sie vollig ablehnen. Die Aussage hatte dann keinen
hohen diagnostischen Wert, da sie nicht zwischen
Personen differenziert, weil alle die Aussage gleich
beantworten. Die mittlere ltemschwierigkeit des
MOLA-Fragebogens liegt bei 0,66 (Range von 0,25

bis 0,90).
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Trennschéarfen

Die Trennschérfe eines Items gibt an, wie gut ein
Item zwischen einer Person mit hoher und mit
niedriger Merkmalsauspragung unterscheiden kann,
indem es jedes einzelne Item in Bezug zum Gesamt-
wert setzt. Eine Trennscharfe gilt als akzeptabel,
wenn sie {iber 0,30 liegt. Die mittlere Trennscharfe
der Items im MOLA-Fragebogen liegt bei 0,61 (Range
von 0,31 bis 0,86).
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Tabelle 4: Aufbau des Fragebogens

Aufbau des Fragebogens

Bereich Arbeitsgestaltung Organisations- Individuelle Gesundheit und
kultur Leistungs- Arbeits-
voraussetzungen zufriedenheit
Merkmals- - Arbeitsinhalt und
bereiche Arbeitsaufgabe

- Arbeitsorganisation

- Soziale Beziehungen
- Arbeitsumgebung

- Neue Arbeitsformen

Anzahl Items 68 25 16 13
Anzahl Skalen 20 9 5 3
Skalen Arbeitsinhalt und - Umgang mit - Arbeitsplanungs- - Zufriedenheit
Arbeitsaufgabe: Verdnderungen fahigkeit - Korperliches
- Vollstandigkeit der - Fehlerkultur - Erholungsfahigkeit und geistiges
Arbeitsaufgabe - Wissens- - Emotionskontrolle Wohlbefinden
- Handlungsspielraum management - Selbstwirksamkeit - Soziales
- Abwechslungsreichtum - Diversitat - Veranderungs- Wohlbefinden
- Informationsangebot - Vertrauen in die bereitschaft und
und Qualifikation Leitung Verantwortungs-
- Sinnhaftigkeit - Wertschdtzung ibernahme
- Emotionale - Sicherheit und
Anforderungen Gesundheit
- Beteiligung

Arbeitsorganisation:
- Arbeitszeitgestaltung
- Pausengestaltung
- Arbeitsablauf
- Kooperation

- Vereinbarkeit von
Arbeit und Privat-
leben

Soziale Beziehungen:
- Kolleginnen und Kollegen
- Vorgesetzte

Arbeitsumgebung:

- Physikalische
Faktoren

- Korperliche
Anforderungen

- Voraussetzung fiir
sicheres Arbeiten

- Arbeitsmittel

Neue Arbeitsformen:

- Zeitliche und raumliche
Flexibilisierung

- Technologische
Unterstiitzung

- Arbeitsverdichtung

- Erreichbarkeit aufierhalb
der Arbeitszeit

Merkmalsbereich | Psychische Belastung Psychische Individuelle Leis- Psychische Be-

im Belastungs- Belastung tungsvoraussetzun- anspruchung und
Beanspruchungs- gen des Menschen langfristige Folgen
Modell
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3.6 Bereich: Arbeitsgestaltung

Die Arbeitsgestaltung umfasst samtliche Merkmals-
bereiche von Arbeitssystemen, Arbeitsabldaufen und
Arbeitsbedingungen sowie deren menschengerechte
Gestaltung (Ulich, 1994). Diese Merkmale werden in
den Empfehlungen zur Umsetzung der Gefdhrdungs-
beurteilung psychischer Belastung der Gemeinsa-
men Deutschen Arbeitsschutzstrategie konkretisiert
(GDA-Arbeitsprogramm Psyche, 2017). Dort werden
die Aspekte Arbeitsinhalt und Arbeitsaufgabe,
Arbeitsorganisation, soziale Beziehungen, Arbeits-
umgebung und neue Arbeitsformen als wesentliche
Merkmale der Arbeitsgestaltung benannt. Diese fiinf
Merkmalsbereiche sind in 20 Skalen mit insgesamt
68 ltems abgebildet und bilden gemeinsam mit dem
Fragebogenteil 4 die Grundlage der Gefadhrdungs-
beurteilung psychischer Belastung.

Merkmalsbereich Arbeitsinhalt
und Arbeitsaufgabe

Arbeitsinhalt und Arbeitsaufgabe wird u. a. beschrie-
ben durch Aspekte wie Vollstandigkeit der Tatigkeit,
Handlungsspielraum, Informationsangebot und
emotionale Inanspruchnahme. Hierbei geht es zum
Beispiel darum, ob die Beschiftigten die Inhalte

der Arbeit beeinflussen kénnen, inwieweit Informa-
tionen vollstdndig und rechtzeitig vorliegen oder

ob Bedrohungen durch andere Personen vorliegen
(GDA-Arbeitsprogramm Psyche, 2017).

Sechs Skalen im Merkmalsbereich Arbeitsinhalt
und Arbeitsaufgabe

- Vollstandigkeit der Arbeitsaufgabe beinhaltet
zwei Kernaspekte: sequenzielle und hierarchi-
sche Vollstandigkeit. Die sequenzielle Vollstan-
digkeit bezieht sich darauf, dass der gesamte
Handlungszyklus abgedeckt ist. Es kommt zu
Zielbildungs-, Planungs-, Ausfiihrungs- und
Kontrollprozessen. Die hierarchische Vollstandig-
keit bezieht sich darauf, dass Tatigkeiten ver-
schieden hohe Denkanforderungen beinhalten
(BAUA, 2017).

- Handlungsspielraum beschreibt, inwieweit eine
Person unter gegebenen personlichen und struk-
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turellen Rahmenbedingungen handeln und dabei
Einfluss auf den Verlauf ihrer Arbeitstdtigkeiten
nehmen kann. Es geht darum, Ziele, Aufgabenin-
halte, Tatigkeiten oder auch Arbeitszeiten eigen-
standig strukturieren und festlegen zu konnen.
Ein gering ausgepragter Handlungsspielraum
zeigt sich in der Notwendigkeit, eine detailliert
vorgeschriebene Aufgabendurchfiihrung zu befol-
gen (BAUA, 2017).

- Abwechslungsreichtum bzw. Aufgabenvariabili-

tdt bedeutet, dass eine Person fiir die Ausfiihrung
Ihrer Arbeit verschiedene Aktivitdten einsetzt und
dabei verschiedene Fahigkeiten und Fertigkeiten
bendtigt (Rosen, 2016).

- Informationsangebot und Qualifikation be-

schreibt, inwieweit Beschaftigten alle notwendi-
gen Informationen in verstandlich aufgearbeiteter
Form zur Verfiigung stehen, die fiir die Erledigung
von Aufgaben benotigt werden. Dariiber hinaus
wird untersucht, in welchem Ausmaf Beschaftigte
fuirihre Aufgaben ausreichend qualifiziert sind
(GDA-Arbeitsprogramm Psyche, 2017).

- Sinnhaftigkeit bezieht sich auf das Zusammen-

spiel bestimmter Rahmenbedingungen der
Arbeit und dem subjektiven Gefiihl der Passung.
Arbeit wird als sinnvoll charakterisiert, wenn sie
so gestaltet ist, dass sich potenziell subjektives
Sinnerleben einstellen kann. Den Beschéftig-
ten sollte dabei moglichst die Bedeutung des
eigenen Anteils an der Gesamtaufgabe bekannt
sein (BAuA 2010, Hardering, Will-Zocholl & Hof-
meister, 2016).

- Zu emotionalen Anforderungen von Beschiftig-

ten kommt es einerseits dann, wenn die Bediirf-
nisse und Interessen sowie die verbalen oder
nonverbalen Auerungen von Biirgerinnen und
Biirgern als emotional belastend wahrgenommen
werden. Andererseits kann die Arbeitsaufgabe
das Zeigen gewiinschter Emotionen erfordern,
die teilweise im Widerspruch zu den eigenen
Gefiihlen stehen (GDA-Arbeitsprogramm

Psyche, 2017).
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Merkmalsbereich Arbeitsorganisation

Arbeitsorganisation wird mit Aspekten wie Arbeits-
zeit, Arbeitsablauf und Kommunikation / Koope-
ration beschrieben. Dies bedeutet beispielsweise
wechselnde oder lange Arbeitszeiten, die Lage und
Lange von Pausen, Zeitdruck und Stérungen bei der
Arbeit, isolierte Einzelarbeit und auch klar definierte
Verantwortungsbereiche (GDA-Arbeitsprogramm
Psyche, 2017).

Vier Skalen im Merkmalsbereich Arbeitsinhalt
und Arbeitsaufgabe

- Die Skala Arbeitszeitgestaltung bezieht sich auf
die individuelle Passung der moglichen Arbeits-
zeitmodelle zur aktuellen Lebenssituation.

- Pausengestaltung meint, dass Beschaftigte
wahrend der Arbeitszeit regelmé&fiige Pausen
einlegen und diese erholsam gestalten konnen
(BAUA, 2017).

- Der Arbeitsablauf gibt Aufschluss dariiber,
wie reibungslos Arbeitsprozesse ablaufen.

Ein wichtiger Aspekt des Arbeitsablaufs ist die
Arbeitsintensitét, die sich aus der in einem be-
stimmten Zeitraum in vorgegebener Qualitat

zu erbringenden Arbeitsmenge ergibt. Eine
erh6hte Arbeitsintensitat entsteht, wenn zeit-,
mengen- und qualitdtsbezogene Arbeitsanforde-
rungen in Konkurrenz stehen. Die Arbeitsinten-
sitdt kann vor allem dann steigen, wenn mehrere
Aufgaben gleichzeitig bearbeitet werden miissen
oderwenn Beschaftigte haufig bei ihrer Arbeit
gestort oder unterbrochen werden. Mit einer
Unterbrechung ist die tempordre Aufhebung
einer Tatigkeit gemeint, ohne dass der Zweck der
Arbeitsaufgabe erreicht wurde (BAuA, 2017).

- Die Skala Kooperation beschreibt, inwieweit fiir
die Erledigung von Aufgaben die Abstimmung mit
anderen notwendig ist. Dabei konnen die Dauer,
die Anzahl der Kontakte, die Art der Kommuni-
kation und die Inhalte unterschieden werden
(GDA-Arbeitsprogramm Psyche, 2017).

Merkmalsbereich Soziale Beziehungen

Soziale Beziehungen umfasst die Beziehungen
zu Kolleginnen und Kollegen sowie zu Vorgesetz-
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ten. Hierunter werden beispielhaft die Anzahl der
sozialen Kontakte, mogliche Konflikte im Team, die
soziale Unterstiitzung, Feedback und Anerkennung
verstanden (GDA-Arbeitsprogramm Psyche, 2017).

Zwei Skalen im Merkmalsbereich Soziale
Beziehungen

- Die Skala Kolleginnen und Kollegen bildet ab,
in welchem Ausmaf Beschaftigte bei ihrer Arbeit
emotionale Unterstiitzung (z.B. Zuwendung,
Verstandnis) und instrumentelle Unterstiitzung
(z.B. Anleitung, Hilfe bei der Erledigung von
Arbeitsaufgaben) von Kolleginnen und Kollegen
erhalten (BAUA, 2017).

- Die Skala Vorgesetzte beinhaltet Aspekte des
sozialen Miteinanders, wie z.B. Unterstiitzung,
Feedback und Anerkennung fiir erbrachte Leis-
tungen und geht damit tiber die reine Aufgaben-
und Strukturorientierung von Fiihrung hinaus
(BAUA, 2017).

Merkmalsbereich Arbeitsumgebung

Arbeitsumgebung meint Aspekte wie physikali-

sche und chemische Faktoren, physische Faktoren,
Arbeitsplatz- und Informationsgestaltung und die
Arbeitsmittel. Darunter fallen beispielsweise Larm,
Beleuchtung, schwere korperliche Arbeit, ungiinstige
Arbeitsraume und die Gestaltung der Arbeitsmittel
(GDA-Arbeitsprogramm Psyche, 2017).

Vier Skalen im Merkmalsbereich Arbeitsumgebung

- Der Bereich Physikalische Faktoren beschreibt
den Einfluss von Faktoren aus der physikalischen
Arbeitsumgebung auf die subjektiv wahrgenom-
mene Befindlichkeit von Beschaftigten. Entschei-
dend ist hierbei die bewusste Wahrnehmung und
Bewertung dieser Einfliisse (BAUA, 2017).

- Die Skala Korperliche Anforderungen erfasst,
inwieweit die Arbeit von Beschaftigten schwere
korperliche Tatigkeiten beinhaltet (GDA-Arbeits-
programm Psyche, 2017).

- Die Skala Voraussetzungen fiir sicheres Arbeiten
beschreibt, inwieweit die Organisation lhrer
Unterweisungspflicht in Bezug auf die mit der
Tatigkeit verbundenen Risiken und Gefahren
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nachkommt und Schutzausriistung zur Verfiigung
stellt (Deutsche Gesetzliche Unfallversicherung,
2013).

- Die Skala Arbeitsmittel bezieht sich darauf, in
welchem Ausmaf ausreichend und geeignete
Arbeitsmittel vorhanden sind, die zur Erledigung
der Arbeitsaufgaben benétigt werden. Insbe-
sondere wird erfasst, inwieweit Software und
Maschinen so gestaltet sind, dass Beschéftigte
problemlos damit arbeiten konnen (GDA-Arbeits-
programms Psyche, 2017).

Merkmalsbereich Neue Arbeitsformen

Neue Arbeitsformen sind Aspekte der rdumlichen
Mobilitat, atypische Arbeitsverhaltnisse, diskonti-
nuierliche Berufsverldufe, zeitliche Flexibilisierung
und eine reduzierte Abgrenzung zwischen Arbeit und
Privatleben (GDA-Arbeitsprogramm Psyche, 2017).
7% der Beschdftigten in Deutschland sind Fernpen-
delnde (120 Minuten oder mehr Gesamtpendelzeit
pro Tag), 12% haben eine Telearbeitsvereinbarung,
36 % der Beschaftigten machen Dienstreisen und

28 % tibernachten auswarts (Wohrmann et. al.,
2020). Berufliche Mobilitat hat einen Einfluss auf die
Gesundheit von Beschaftigten, der sich positiv und
negativ auswirken kann (Ducki & Nguyen, 2016).

Vier Skalen im Merkmalsbereich
Neue Arbeitsformen

- Mit zeitlicher und rdaumlicher Flexibilisierung ist
die Moglichkeit gemeint, Aufgaben zunehmend
von verschiedenen Orten und zu unterschied-
lichen Arbeitszeiten zu erledigen. Dies kann dazu
fiihren, dass die Grenzen zwischen Arbeit und
Privatleben verwischen und wird deshalb auch
als ,Entgrenzung der Arbeit“ bezeichnet. Diese
Skala untersucht, welche Auswirkungen diese
Flexibilisierung auf Beschéftigte hat und inwie-
weit sie akzeptiert und als Chance oder Risiko
erlebt wird (GDA-Arbeitsprogramm Psyche, o.].).
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- Der Bereich technologische Unterstiitzung

beschreibt, inwieweit z. B. die Gestaltung der
Mensch-Rechner-Interaktion und Software die
Aufgabenbearbeitung vereinfacht (BAuA, 2017).

- Die Skala Arbeitsverdichtung beschreibt,

inwieweit der technische Fortschritt und die
Weiterentwicklung von Informations- und Kom-
munikationstechnologien zu einem erhdhten
Reaktionsdruck und einer gestiegenen Arbeits-
intensitdt von Beschiftigten beitragen (Initiative
Neue Qualitat der Arbeit, 2013).

- Die Skala Erreichbarkeit auBerhalb der Arbeits-

zeit beschreibt Faktoren, die das Verschwimmen
von Grenzen zwischen Arbeitszeit und Ruhezeit
bestimmen. Dies beinhaltet, inwieweit Be-
schaftigte auch tiber ihre Arbeitszeit hinaus und
unabhdngig vom reguldren Arbeitsort erreichbar
sein missen und in welchem Ausmaf3 sie ihre
Arbeitszeit vorhersehen kénnen (BAuA, 2017).
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3.7 Bereich: Organisationskultur

Organisationskultur beinhaltet die Gesamtheit aller
gemeinsamen Grundannahmen, Werte und Normen
der Mitglieder einer Organisation. Dabei stehen die
bewussten und unbewussten Werte der Organisation
im Vordergrund. Schein (1990) versteht unter Orga-
nisationskultur ,,ein Muster gemeinsamer Grundpra-
missen, das die Gruppe bei der Bewdltigung externer
Anpassung und interner Integration gelernt hat, das
sich bewahrt hat und somit bindend gilt; und das
daher an neue Mitglieder als rational und emotional
korrekter Ansatz fiir den Umgang mit diesen Proble-
men weitergegeben wird“.

Die Berufsgenossenschaften und Unfallkassen
sowie die Deutschen Gesetzlichen Unfallversiche-
rung (DGUV) greifen diesen Aspekt auf. Sie verfolgen
das Ziel, dass Sicherheit und Gesundheit nicht nur
punktuell bei der Umsetzung gesetzlicher Vorgaben
sowie sicherheitstechnischer und arbeitsmedizini-
scher Manahmen fokussiert werden, sondern dass
sie systematisch und dauerhaft in die Prozesse und
Strukturen von Unternehmen und Einrichtungen
sowie in deren Kultur aufgenommen werden. Damit
diese Ziele in den Behorden erreicht werden kdnnen,
werden Aktivitdten in folgenden Handlungsfeldern
vorgeschlagen (Deutsche Gesetzliche Unfallversiche-
rung, 2017):

Neun Skalen im Bereich Organisationskultur

- Die Skala Umgang mit Veranderung beinhaltet,
inwieweit das Unternehmen Beschéftigte auf die
Auswirkungen eines Verdnderungsprozesses vor-
bereitet und ihnen somit eine gelungene Umset-
zung von veranderten Anforderungen ermoglicht
(Stolzenberg & Herbele, 2009).

- Der Bereich Wissensmanagement hat das Ziel,
den Ausnutzungsgrad der Ressource ,,Wissen*
durch Wissensteilung zu erhdhen. Die Skala Wis-
sensmanagement beschreibt, inwieweit Beschaf-
tigte den Eindruck haben, dass Experten- und
Produktwissen in ihrer Organisation bewahrt,
erweitert und geordnet wird (Gotz, 2002).

- Die Fehlerkultur beschreibt den Umgang mit
Fehlern, Fehlerrisiken und Fehlerfolgen im Unter-
nehmen. Dariiber hinaus umfasst die Fehlerkultur
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das Ausmaf3, in dem Fehler in Arbeits- und Lern-
prozesse eingebunden werden (Deutsche Gesetz-
liche Unfallversicherung, 2017).

- Die Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben,

auch Work-Life-Balance, beschreibt, ob Arbeit
und andere Bereiche des Lebens kompatibel
sind. Dabei wird untersucht, in welchem Ausmaf
verschiedene Rollen und deren Anforderungen in
Konflikt stehen (BAuUA, 2017).

- Der Begriff Diversitdt bezieht sich auf die Viel-

falt von Beschéftigten im Unternehmen, z.B. in
Bezug auf Alter, Geschlecht und kulturellen Hin-
tergrund. Diese Skala beschreibt, inwieweit alle
Beschiftigten unter Beriicksichtigung der person-
lichen Lebenssituation im Betrieb die gleichen
Chancen und Entwicklungsmaglichkeiten haben
(Initiative Neue Qualitdt der Arbeit, 2016).

- Die Skala Vertrauen in Leitung beschreibt, ob die

Beschaftigten die Entscheidungen der Hauslei-
tung nachvollziehen und sich auf diese verlassen
kdnnen.

- Sicherheit und Gesundheit beschreibt, inwiefern

diese Merkmale als Werte im Unternehmen
gelebt werden und in welchem Ausmaf3 sie im
Denken und Handeln des Unternehmens veran-
kert sind (Deutsche Gesetzliche Unfallversiche-
rung, 2017).

- Beteiligung beschreibt, in welchem Ausmaf

Beschiftigte Mitspracherecht haben, d.h.
inwieweit sie Einfluss auf arbeitshezogene
Entscheidungen und Prozesse nehmen konnen.
Beteiligung kann dabei vor und wahrend der
Umsetzung von Prozessen erfolgen (Arbeits-
gemeinschaft Partizipation, o.).).

- Wertschidtzung ist ein menschliches Grund-

bediirfnis. Es zeigt sich in einer Lenkung der
Aufmerksamkeit auf positive Aspekte des
Gegeniibers und wird vor allem in kommunikati-
vem Verhalten sichtbar. Diese Skala beschreibt,
inwieweit Beschéftigte eine solche Wertschat-
zung bei der Arbeit erleben (Arbeitsgemeinschaft
Partizipation, o.).).
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3.8 Bereich: individuelle Leistungsvoraussetzungen

Die individuellen Leistungsvoraussetzungen um-
fassen Fahigkeiten (z. B. Arbeitsplanungsfahigkeit,
Erholungsfahigkeit) und auch Aspekte der eigenen
Motivation (z. B. Verdnderungsbereitschaft und
Verantwortungsiibernahme). Diese haben einen
entscheidenden Einfluss darauf, inwieweit psychi-
sche Belastung (bspw. aus den Arbeitsinhalten,
der Arbeitsumgebung, der Wertschatzung) zu
gesundheitsbeeintrachtigenden oder gesundheits-
forderlichen Auswirkungen fiithren (BAuA, 2010).

In der sechsten europdischen Erhebung zu den
Arbeitsbedingungen (Eurofound, 2016) werden auch
individuelle Leistungsvoraussetzungen benannt. So
schdtzen 41% der Beschaftigten in der 6ffentlichen
Verwaltung in Deutschland ihre Fahigkeiten so ein,
dass diese gut zu den Arbeitsanforderungen passen.

Der Durchschnitt tiber alle Branchen liegt in Deutsch-

land bei 53 %. Zudem geben 36 % an, weiteres
Training zu benotigen, um den Arbeitsanforderungen
gewachsen zu sein. Uber alle Branchen liegt dieser
Wert bei 22 %.

Neun Skalen im Bereich individuelle
Leistungsvoraussetzungen

- Arbeitsplanungsfahigkeit beschreibt, wie gut
die Beschiftigten selbststandig ihre Arbeit auch
unter schwierigen Bedingungen, wie beispiels-
weise Zeitdruck, strukturieren (Minssen, 2012).

- Selbstwirksamkeit beschreibt, in welchem
Ausmaf sich eine Person in der Lage fiihlt, neue
oder schwierige Arbeitsanforderungen durch
den Einsatz eigener Kompetenzen zu bewdltigen
(Barysch, 2016).
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- Mithilfe der Skala Verdanderungsbereitschaft

und Verantwortungsiibernahme wird erfasst,
inwieweit Beschéftigte bereit sind, eine Arbeit
aufzunehmen, Arbeitsziele konsequent zu ver-
folgen und Aufgaben fertig zu stellen. Dariiber
hinaus beinhaltet diese Skala die Bereitschaft
von Beschaftigten, Verantwortung fiir ihre Arbeit
zu (ibernehmen (Initiative Neue Qualitat der
Arbeit, 2013).

- Emotionskontrolle bzw. Emotionsregulation

beschreibt, inwieweit Beschéftigte beeinflussen
konnen, welche Emotion sie wahrnehmen, wann
sie die Emotion wahrnehmen und wie sie diese
erleben und ausdriicken (Egloff, 2009).

- Die Erholungsfahigkeit beschreibt die gelin-

gende Grenzziehung zwischen Arbeitszeit und
Ruhezeit. Insbesondere ist damit die Fahigkeit
gemeint, sich sowohl physisch als auch mental
von der Arbeit zu distanzieren und in Ruhezeiten
von der Arbeit abzuschalten (BAuA, 2017).
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3.9 Bereich: Gesundheit und Arbeitszufriedenheit

In Anlehnung an psychische Beanspruchungsfolgen
werden die Arbeitszufriedenheit sowie die Gesund-
heit bzw. das Wohlbefinden im Fragebogen erfasst.

Die Arbeitszufriedenheit stellt sich als das Ergeb-
nis eines inneren Vergleichs der eigenen Beddirfnisse
mit den situationsbezogenen Maoglichkeiten ihrer
Realisierung dar (Bruggemann, Groskurth & Ulich,
1975). Die Ubereinstimmung und Abweichungen
dieser beiden Bilder bedingen Arbeitszufriedenheit
oder -unzufriedenheit.

Gesundheit ist nach der Definition der Weltge-
sundheitsorganisation der ,,Zustand des voll-
standigen korperlichen, geistigen und sozialen
Wohlbefindens“. Untersuchungen haben gezeigt,
dass arbeitsbedingte psychosoziale Probleme mit
verschiedenen Gesundheitsaspekten verbunden
sind, wie z. B. voriibergehenden Stimmungsschwan-
kungen (Wittig-Goetz, 2006), psychosomatischen
Beschwerden (Eurostat, 2007) und anderen Krank-
heiten, wie Herz-Kreislauf-Erkrankungen (Binnewies
& Sonnentag, 2006; Siegrist, Peter, Junge, Cremer &
Seidel, 1990).

Im Jahr 2009 standen schatzungsweise 25% aller
arbeitsbedingten Gesundheitsprobleme in der EU
im Bereich der 6ffentlichen Verwaltung im Zusam-
menhang mit arbeitsbedingtem Stress, Angst und
Depression. In diesem Sektor fiihlten sich etwa 33 %
aller europdischen Beschaftigten einem oder meh-
reren Faktoren ausgesetzt, die sich nachteilig auf ihr
geistiges Wohlbefinden auswirkten. Dieser Wert liegt
{iber dem brancheniibergreifenden Durchschnitt von
27 % (Eurostat, 2009).

Nach den Muskel-Skelett-Erkrankungen stell-
ten psychische Erkrankungen im Jahr 2019 tiber
alle Branchen hinweg mit 17,1% der Ausfalltage in
Deutschland die zweithdufigste Ursache von Arbeits-
unfdahigkeitstagen dar. Wahrend im Jahr 2018 noch
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236 Fehltage pro 100 Versichertenjahre aufgrund von
psychischen Erkrankungen ermittelt wurden, stieg
der Wert im Jahr 2019 auf 260,3 Tage (DAK-Gesund-
heit, 2020). Seit dem Jahr 2000 stiegen die Fehltage
aufgrund von psychischen Erkrankungen insgesamt
um 137 %. Der Bereich der 6ffentlichen Verwaltung
liegt mit 382 Fehltagen je 100 Beschdftigtenjahre
aufgrund psychischer Erkrankung etwa 47 % iiber
dem Durchschnitt (DAK-Gesundheit, 2020).

Drei Skalen im Bereich Zufriedenheit
und Gesundheit

- Die Skala Zufriedenheit umfasst die Arbeitszu-
friedenheit und das organisationale Commitment
(Bindung). Wihrend die Arbeitszufriedenheit als
die voriibergehende oder zeitlich iiberdauernde
affektive Empfindung gegeniiber der Arbeit defi-
niert ist, beschreibt das organisationale Commit-
ment, inwieweit sich Beschéftigte psychologisch
an eine Organisation gebunden fithlen (Sturm,
Opterbeck & Gurt, 2011).

- Korperliches und geistiges Wohlbefinden be-
deutet, dass sich eine Person subjektiv zufrieden
fiihlt und keine gesundheitlichen Stérungen
erlebt. Dariiber hinaus beinhaltet Wohlbefinden
die Abwesenheit von duf3eren Zwangen und Ein-
schrankungen. Es kann unterschieden werden in
aktuelles und habituelles (iiber einen ldngeren
Zeitraum empfundenes) Wohlbefinden. Diese
Skala beschreibt, inwieweit Beschéftigte kdrper-
lich angenehme Empfindungen (wie z. B. Vitalitat)
und positive Gefiihle (wie z.B. Freude) im Zusam-
menhang mit ihrer Arbeit erleben (Rieck, 2011).

- Soziales Wohlbefinden beschreibt, inwieweit Be-
schaftigte den sozialen Kontakt mit Kolleginnen
und Kollegen als positiv erleben (Rieck, 2011)
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4 Einsatz und Auswertung des Fragebogens

Der vorliegende Fragebogen bildet die wesentlichen
Belastungsfaktoren der Arbeitswelt ab, auch unter
Beriicksichtigung von Digitalisierung, modernen
Beschaftigungsformen und der Organisationskultur.
Zudem werden die individuellen Leistungsvoraus-
setzungen der Beschaftigten sowie deren Beanspru-
chungsfolgen erfragt.

4.1 Einsatz und Einsatzbereiche

Der Fragebogen ist als modularer Baukasten konzi-
piert. Das bedeutet, es kann auf einzelne Bereiche,
Merkmalsbereiche, aber auch Skalen verzichtet
werden. Einzelne Items diirfen nicht entfernt oder
verandert werden. Eine Ausnahme bilden die Items,
in denen die Organisation oder die Fiihrungskraft
erwdhnt wird. Beispielsweise ist bei Iltem 14 die Rede
von ,,Meine Organisation leistet insgesamt einen
wichtigen Beitrag fiir die Gesellschaft.“ Hier kann
»meine Organisation“ durch den konkreten Namen
der Organisation ersetzt werden. Dies betrifft folgen-
de ltems: 13, 14, 20, 69, 70, 71, 75, 82, 83, 84, 85,
86, 87,110, 111, 112, 113, 114. Bei acht Items geht es
um die Fiihrungskraft z. B. ,,Ich kann mich auf meine
direkte Fiihrungskraft verlassen.“ Fiir ein besseres
Verstandnis kann statt Fiihrungskraft auch der
Begriff ,Vorgesetzte“ oder ,Vorgesetzter” verwendet
werden. Dies betrifft die Items 35 bis 42.

Der Fragebogen kann unabhangig von der Art der
ausgeiibten Tatigkeit eingesetzt werden. Er eignet
sich sowohl fiir eher klassische Biirotatigkeiten als
auch flir den Einsatz bei Tatigkeiten mit Kundenkon-
takt oder starkerer korperlicher Belastung.

Der Fragebogen beruht auf einem Baukastenprin-
zip. Den vier tibergreifenden Bereichen sind Merk-
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Der Fragebogen ist damit grundsatzlich fiir eine
ganzheitliche Organisationsdiagnostik geeignet.

Er kann unter anderem sowohl fiir die Gefdahrdungs-
beurteilung psychischer Belastung und im Rahmen
des Betrieblichen Gesundheitsmanagements (BGM)
als auch fiir die Organisations- und Kulturentwick-
lung eingesetzt werden.

malsbereiche, Skalen und Items zugeordnet (siehe
Tabelle 1). Je nach Anwendungskontext kénnen
bestimmte Bereiche, Merkmalsbereiche oder Skalen
einzeln als Befragung durchgefiihrt bzw. aus dieser
entfernt werden. Der Vorteil des Baukastenprinzips
ist, dass durch die Verwendung mehrerer Fragebo-
genteile Mehrfachbefragungen von Mitarbeitenden
vermieden werden kdnnen, indem zum Beispiel

im Zuge der Gefdhrdungsbeurteilung psychischer
Belastung (Fragebogenteil 1und 4) auch der Frage-
bogenteil zur Organisationskultur miterhoben wird.
Die Nutzung des kompletten MOLA Fragebogens
ermoglicht einen Rundumblick tiber die Arbeits-
gestaltung, Organisationskultur, die individuellen
Leistungsvoraussetzungen von Mitarbeitenden und
deren Zusammenhange mit der Zufriedenheit und
Gesundheit von Mitarbeitenden.

Gefdhrdungsbeurteilung

psychischer Belastung

Der Bereich ,,Arbeitsgestaltung* deckt alle erforder-
lichen Inhalte der Gefahrdungsbeurteilung psychi-

scher Belastung entsprechend den Empfehlungen
zur Umsetzung der Gefdhrdungsbeurteilung
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psychischer Belastung der Gemeinsamen Deut-
schen Arbeitsschutzstrategie ab (GDA-Arbeitspro-
gramm Psyche, 2017).

In Kombination mit relevanten Strukturvariablen
(z.B. Organisations- und / oder Tatigkeitsbereich)
und dem Fragebogenteil 4 ,,Zufriedenheit und
Gesundheit“ kann der MOLA-Fragebogen zur Analyse
im Rahmen der Gefahrdungsbeurteilung psychischer
Belastung herangezogen werden. Die Verwendung
der Fragebogenteile 1und 4 ist dabei dringend
notwendig, um Handlungsbedarfe zu identifizieren.

SLA

Uber den Bereich ,,Arbeitsgestaltung® hinaus emp-
fehlen wir den Einsatz des gesamten Fragebogens,
um ein moglichst vollstandiges Bild zu erhalten.
Wenn Unterschiede zwischen bestimmten inner-
betrieblichen Gruppen von Interesse sind (z.B.
verschiedene Laufbahngruppen), miissen diese als
Strukturvariablen erhoben werden.

Die Zuordnung der Skalen im vorliegenden Frage-
bogen zu den psychischen Belastungsfaktoren
entsprechend der GDA-Empfehlungen ist in Tabelle 5
dargestellt.

Tabelle 5: Ubersicht iiber die Belastungsfaktoren laut Empfehlungen des GDA-Arbeitsprogramm Psyche (2017) und

die zugehdrigen Skalen des MOLA-Fragebogens

Psychische Belastungsfaktoren

laut GDA-Empfehlungen

Zugehorige Skalen
des eingesetzten Fragebogens

Arbeitsinhalt / Arbeitsaufgabe

- Vollstandigkeit der Arbeitsaufgabe

- Handlungsspielraum

- Abwechslungsreichtum

- Informationsangebot und Qualifikation
- Sinnhaftigkeit

- Emotionale Anforderungen

Arbeitsorganisation

- Arbeitszeitgestaltung
- Pausengestaltung

- Arbeitsablauf

- Kooperation

Soziale Beziehungen

- Kolleginnen und Kollegen
- Vorgesetzte

Arbeitsumgebung

- Physikalische Faktoren

- Kérperliche Anforderungen

- Voraussetzung fiir sicheres Arbeiten
- Arbeitsmittel

Neue Arbeitsformen
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- Zeitliche und raumliche Flexibilisierung
- Technologische Unterstiitzung

- Arbeitsverdichtung

- Erreichbarkeit aufierhalb der Arbeitszeit
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4.2 Durchfiihrung

Erganzend zu allgemeinen Empfehlungen zur
Durchfiihrung von Beschaftigtenbefragungen (siehe
UVB-Broschiire Was Stresst?) listen wir nachfolgend
relevante Aspekte zur Durchflihrung einer Befragung
mit dem MOLA-Fragebogen auf.

Erhebung online, Paper-Pencil oder hybrid

Es wird empfohlen, den Fragebogen im Rahmen
einer Online-Befragung einzusetzen. Es besteht zu-
dem die Moglichkeit, den Fragebogen als Paper-
Pencil-Befragung einzusetzen, oder auch als hybride
Variante, indem Online-Befragung und Paper-
Pencil-Befragung kombiniert eingesetzt werden.

Pretest

Ziele des Pretests kdnnen die Testung einer einwand-

freien technischen Durchfiihrung, das Verstandnis
der einzelnen Fragen und des Fragebogens insge-
samt, die Akzeptanz der Strukturvariablen mit ihren
Ausprdgungen und die Barrierefreiheit sein. Der
Pretest sollte ca. 4 Wochen vor Beginn der eigent-
lichen Befragung stattfinden. Fiir die Dauer wird eine
Woche empfohlen. Fiir den Kreis der Teilnehmenden
bietet sich beispielsweise das Projekt-Team selbst
an. Die Testgruppe sollte hinsichtlich der techni-
schen Voraussetzungen (z.B. Arbeitsort, Internetzu-
gang) reprasentativ sein.

Zeitraum der Befragung

Eine Befragung von drei Wochen mit der Option, den
Zeitraum um eine Woche zu verlangern, hat sich als
sinnvoll erwiesen.
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Antwortmoglichkeiten

Die Antworten werden auf einer 5-stufigen Skala
(trifft gar nicht zu, trifft eher nicht zu, teils/teils, trifft
eher zu, trifft vollig zu) abgegeben. Zudem besteht
bei einzelnen Items in den Merkmalsbereichen
L»Arbeitsumgebung® und ,neue Arbeitsformen* die
Antwortmoglichkeit ,,betrifft mich nicht.

Strukturvariablen

Bei der Festlegung der Strukturvariablen ist zu be-
achten, dass die Erhebung solcher nur dann sinnvoll
ist, wenn die Ergebnisse fiir diese Gruppen von Inte-
resse sind und die Moglichkeit besteht, Mafinahmen
fiir diese abzuleiten. Seitens der UVB gibt es die
Vorgabe fiir die Gefdhrdungsbeurteilung psychischer
Belastung mindestens die Art der Tatigkeit und/oder
den Organisationsbereich als Strukturvariable zu
erfassen.

Alter, Geschlecht, Personalverantwortung und
Laufbahngruppe sind die Strukturvariablen, die in
der Pilotierung des Fragebogens verwendet wurden.
Statistische Analysen der inkrementellen Validitat
der Strukturvariablen haben aber gezeigt, dass die
Verwendung dieser Variablen nicht maigeblich zur
Aufklarung der Unterschiede in der Zufriedenheit
und Gesundheit von Mitarbeitenden beitragen.

Riicklauf

Wiinschenswert ist eine Riicklaufquote von mindes-
tens 50 %, um eine aussagekraftige und belastbare
Datengrundlage zu erhalten.
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4.3 Auswertung und Interpretation

Neben der deskriptiven Beschreibung der Stichprobe
und der Riicklaufquoten wird fiir alle Skalen und alle
Items eine deskriptive Analyse (Mittelwert, Standard-
abweichung) durchgefiihrt. Bei den Items werden
zusatzlich auch die Haufigkeiten ausgewertet.
Dariiber hinaus werden Regressionsanalysen ge-
nutzt, um u. a. Aussagen iber die Zusammenhange
der Variablen untereinander zu treffen.

Bildung von Skalen

Die urspriinglich negativ formulierten Fragen werden
im Rahmen der Auswertung umkodiert und positiv
umformuliert, so dass ein hoher Mittelwert immer
einer hohen (positiven) Auspragung und ein geringer
Mittelwert immer einer geringen (negativen) Auspra-
gung des Items entspricht. So wird beispielsweise
das Item 28 ,,Bei meiner Arbeit gibt es haufig unvor-
hergesehene Uberstunden, ,rekodiert® in ,,Keine
unvorhergesehenen Uberstunden®. Ein hoher Wert
wiirde hier also bedeuten, dass es tendenziell eher
selten unvorhergesehene Uberstunden gibt. Nur so
ist eine einheitliche Interpretation von Mittelwerten,
Haufigkeiten und Zusammenh&dngen moglich. Die zu
rekodierenden Items sind die Fragen mit den Num-
mern 15, 16, 17, 18, 23, 27, 28, 30, 45, 49, 64, 65, 66,
67, 68,79, 80, 96, 98,107, 108 und 109.

Nach der Rekodierung werden jeweils aus den
Items, die unter einer hellgrauen Uberschrift stehen
durch Mittelwertberechnung insgesamt 37 Skalen
gebildet. Die Zuldssigkeit dieser Skalenbildungen
wurde durch die Faktorenanalyse bestatigt.

Regressionsanalysen

Voraussetzung fiir die Berechnung von Regressions-
analysen ist das Vorhandensein von Daten des
Bereichs ,,Zufriedenheit und Gesundheit®, welcherin
seiner Gesamtheit als Kriteriumsvariable verwendet
wird. Deshalb ist mindestens die Verwendung der
Fragebogenteile 1und 4 notwendig, um die Gefahr-
dungsbeurteilung psychischer Belastung durchzu-
fiihren. Aus den Fragen aus dem Bereich ,,Zufrie-
denheit und Gesundheit* (Fragen 110-122) wird
eine Gesamtskala ,,Zufriedenheit und Gesundheit”
gebildet. Die interne Konsistenz dieser Gesamtskala
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liegt bei 0,89 [95 % — Konfidenzintervall: 0,89; 0,90]
und ist somit als gut zu bewerten.

Fiir die Berechnung multipler linearer Regressio-
nen muss die zugrundeliegende Stichprobe eine
Mindestgréf3e haben, um gefundene Ergebnisse ge-
gen den Zufall abzusichern und sicherzustellen, dass
keine Effekte tibersehen werden. Die Grundlage fiir
die folgende Empfehlung von Mindeststichproben-
groRen sind Poweranalysen mit einem Alpha-Fehler-
niveau von 0,05 und einer Teststdrke von 0,95 sowie
die gewonnenen Erkenntnisse tiber die Effektstarken
aus der Piloterhebung (siehe Tabelle 6).

Tabelle 6: Empfohlene Mindeststichprobengréfien

Verwendete Empfohlene Mindest-
Fragebogenteile stichprobengrofie
TeilTund 4 =287

Teil1,2und 4 ~328

Teil1,2,3und 4 ~354

Sollten die empfohlenen Stichprobengrofen nicht
erreicht werden, ist es dennoch moglich, multiple
Regressionen zu berechnen. Allerdings miissen dann
in der tiefergehenden Analyse alle Skalen betrachtet
werden, nicht nur die, deren Regressionsgewichte
signifikant von 0 verschieden sind.

Im ersten Auswertungsschritt auf Organisations-
ebene werden diejenigen Skalen identifiziert, deren
Regressionsgewichte der multiplen linearen Regres-
sion bei einem Alpha-Niveau von 0,05 signifikant
von 0 verschieden sind. Anhand der standardisierten
Regressionsgewichte (Beta) kann verglichen werden,
welche dieser Pradiktoren hohere oder weniger hohe
Relevanz fiir die Erklarung der Variation in der Zu-
friedenheit und Gesundheit hat. Gleichzeitig sind fiir
diese Skalen auch die Mittelwerte relevant, um ab-
zugleichen, welche Skalen sowohl Relevanz als auch
einen geringen Mittelwert (< 3) haben. Die Skalen mit
hohem, signifikant von 0 verschiedenem Beta und
geringem Mittelwert stellen einen auffalligen Wert
dar. Ebenso konnen die Skalen mit hohem Beta und
hohem Mittelwert (> 4,0) angesehen werden. Diese
stellen auf Organisationsebene Ressourcen dar.
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Bei einer Mindestgruppengrofie von N = 30 kénnen
fiir die einzelnen Tatigkeitsbereiche oder Organisati-
onsebenen einfache lineare Regressionen zwischen
den Skalen der Fragebogenteile 1, 2 und 3 sowie
Zufriedenheit und Gesundheit berechnet werden, um
relevante Skalen auch fiir die einzelnen Tatigkeits-
bereiche oder Organisationsebenen zu identifizie-
ren. Analog zur Interpretation der Ergebnisse der
multiplen linearen Regression auf Organisations-
ebene sollten fiir diese Skalen auch die Mittelwerte
angesehen werden, um abzugleichen, welche Skalen
sowohl Relevanz als auch einen geringen Mittel-
wert (¢ 3) haben. Die Skalen mit hohem, signifikant
von 0 verschiedenem Beta und geringem Mittelwert
stellen einen auffalligen Wert dar. Ebenso kdnnen
die Skalen mit hohem Beta und hohem Mittelwert
(> 4,0) angesehen werden, welche Ressourcen dar-
stellen. Wichtig ist hierbei, dass die Einschatzung
der Betas als hoch oder niedrig nur im Vergleich zu
den anderen Betas aus den einfachen Regressionen
vorgenommen werden kann und nicht im Vergleich
zu den Betas der multiplen linearen Regression.
Enthalt eine Gruppe weniger als 30 Personen,
kann fiir diese keine Regression berechnet werden
und es werden nur die deskriptiven Angaben inter-
pretiert.

Deskriptive Auswertungen

In jedem Fall sollten fiir jede Skala und jedes Item
deskriptive Auswertungen in Form von Haufigkeits-
verteilungen durchgefiihrt werden. Bei durchgefiihr-
ten Regressionsanalysen wird dann insbesondere
auf diejenigen Skalen geachtet, deren Regressions-
gewichte signifikant von 0 verschieden sind, um ein
genaueres Verstandnis fiir die Antworten der Mit-
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arbeitenden in Bezug auf die auffalligen Skalen zu
bekommen. Eine mogliche Darstellungsform dieser
Ergebnisse sind gestapelte Balken.

Zusatzlich konnen die Mittelwerte und Stan-
dardabweichungen der einzelnen Skalen auch auf
Gruppenebene betrachtet werden, um einen ersten
Eindruck tiber die Einschdtzung der Mitarbeitenden
in diesem Bereich zu erhalten. Bei der inhaltlichen
Interpretation der Mittelwerte gilt zu beachten, dass
einige Fragen bzw. Skalen rekodiert wurden.

Umgang mit fehlenden Daten

Es kann vorkommen, dass einzelne Fragen von
Personen nicht beantwortet werden. Fiir den Umgang
mit diesen fehlenden Daten in der Skalenbildung
empfehlen wir, die 37 Skalen des Fragebogens als
Mittelwert nur dann zu bilden, wenn jede Frage der
entsprechenden Skala von der jeweiligen Person
beantwortet wurde. Bei der Bildung der Kriteriums-
variable Zufriedenheit und Gesundheit fiir die
Regressionsanalysen empfehlen wir, diese nur zu
bilden, wenn insgesamt maximal 3 Fragen des Frage-
bogenteils 4 nicht beantwortet wurden. Zudem sollte
die Gesamtskala nur gebildet werden, wenn in der
Skala Zufriedenheit mindestens 3 Fragen beantwor-
tet wurden, in der Skala korperliches und geisti-

ges Wohlbefinden mindestens 4 und in der Skala
soziales Wohlbefinden mindestens 1Frage. Bei den
Fragen 50, 55, 56, 57, 58, 69 und 60 kann mit ,,betrifft
mich nicht“ geantwortet werden. Hier empfehlen wir,
den Skalenmittelwert auch dann zu bilden, wenn
von der Option gebrauch gemacht wurde. Die Frage,
die mit ,,betrifft mich nicht“ beantwortet wurde, wird
dann aus den Berechnungen ausgelassen.
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4.4 Folgeprozess

Der MOLA-Fragebogen liefert vertiefte Einblicke in
die Einschdtzungen der Mitarbeitenden beziiglich
verschiedener Skalen im Bereich Arbeitsgestaltung,
Organisationskultur und individuelle Leistungsvo-
raussetzungen. Durch das 5-stufige Antwortformat
konnen Antworttendenzen erkannt und Mittelwerte
betrachtet werden. Durch die Verwendung des
Fragebogenteils 4 konnen Regressionsanalysen
Aufschluss dariiber geben, welche Skalen besonders
relevant fiir die Zufriedenheit und Gesundheit der
Mitarbeitenden ist. Die reine statistische Analyse
gibt jedoch keinen finalen Aufschluss iiber die
Situation der Mitarbeitenden. Der MOLA-Fragebogen
liefert vertiefte Einblicke in die Einschatzungen der
Mitarbeitenden beziiglich verschiedener Skalen im
Bereich Arbeitsgestaltung, Organisationskultur und
individuelle Leistungsvoraussetzungen. Durch das
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5-stufige Antwortformat konnen Antworttendenzen
erkannt und Mittelwerte betrachtet werden. Durch
die Verwendung des Fragebogenteils 4 kdnnen
Regressionsanalysen Aufschluss dariiber geben,
welche Skalen besonders relevant fiir die Zufrieden-
heit und Gesundheit der Mitarbeitenden ist. Die
reine statistische Analyse gibt jedoch keinen finalen
Aufschluss tber die Situation der Mitarbeitenden.
Ein tiefergehender Erkenntnisgewinn durch Gespra-
che und Diskussionen ist unabdingbar, um aus den
Ergebnissen des MOLA-Fragebogens MaRnahmen
ableiten zu kdnnen. Die Ergebnisse des MOLA-
Fragebogens liefern hierfiir die Gesprachsgrundlage.
Beispielsweise konnten diejenigen Skalen, die in der
Regressionsanalyse als relevant erkannt werden, in
der Diskussion priorisiert werden.
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Anhang

A Fragebogen

Skala Item-Formulierung

1. Arbeitsgestaltung
1.1 Arbeitsinhalt und Arbeitsaufgabe

SLA

Item-Kurzbeschreibung

Ich bearbeite Aufgaben von Anfang bis Ende und nicht nur

Arbeitsaufgaben

Vollstindigkeit der 1 einzelne Teilaufgaben. vollstandig ausfiihren
Arbeitsaufgabe ) Ich bin auch fiir die Organisation meiner Arbeit zustandig, Arbeitsaufgaben selbst
inkl. der Vorbereitung und Kontrolle. organisieren
3 Ich kann bei meiner Arbeit viele Entscheidungen Eigene Entscheidungen
Handlungs- selbst treffen. treffen
spielraum 4 Ich kann selbst entscheiden, in welcher Art und Weise ich Arbeitsaufgaben

meine Arbeitsaufgaben erledige.

selbstbestimmt erledigen

5 | Meine Arbeitsaufgaben sind abwechslungsreich.

Abwechslungsreiche
Arbeitsaufgaben

Abwechslungs- 6 | BeimeinerArbeit mache ich immer wieder etwas Neues.

Immer wieder Neues tun

reichtum Meine Arbeit erfordert,
dass ich mich kontinuierlich weiterbilde.

Kontinuierliche Weiterbil-
dung erforderlich

8 | Bei meiner Arbeit kann ich immer wieder Neues lernen.

Immer wieder Neues lernen

Mir stehen alle Informationen zur Verfiigung,

Notwendige Informationen

o die ich fiir meine Arbeit benétige. verfligbar
. Fiir die Erfuillung meiner Arbeitsaufgaben bin ich e .
Informations- 10 ausreichend qualifiziert. Qualifikation ausreichend
angebot und Bei der Ub h Aufeab der Titigkeit
Qualifikation ei der Ubernahme von neuen Aufgaben oder Tatigkeiten . . .
n werde ich ausreichend eingewiesen. Einarbeitung ausreichend
1 Ich habe ausreichend Wissen, um meine Arbeitsaufgaben Eigenes Wissen
zu erfiillen. ausreichend
3 Ich.lelste eme'n w'|cht|gen Beitrag zum Erfolg e Eclias i
meiner Organisation.
Sinnhaftigkeit - — - - - — — - -
% Meine Organisation leistet insgesamt einen wichtigen Organisation leistet Beitrag

Beitrag fiir die Gesellschaft.

fiir Gesellschaft

15 | Bei meiner Arbeit muss ich haufig mit negativen Emotionen
rekodiert | anderer Personen umgehen.

Kein Umgang mit negativen
Emotionen

16 | Bei meiner Arbeit muss ich hdufig anders auftreten,
Emotionale rekodiert | als ich mich eigentlich fiihle.

Sich nicht verstellen
missen

Anforderungen 17 | Bei meiner Arbeit werde ich haufig beleidigt, bedroht oder
rekodiert | korperlich angegriffen.

Keine verbalen oder kdrper-
lichen Angriffe

18 | Bei meiner Arbeit muss ich mit den schwerwiegenden
rekodiert | Problemen und dem Leid anderer Personen umgehen.
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Item-Formulierung

SLA

Item-Kurzbeschreibung

1.2 Arbeitsorganisation

Bei der Planung und Vergabe von Arbeitsaufgaben wird

Beriicksichtigung eigener

Arbeitszeit- 1 meine aktuelle Lebenssituation beriicksichtigt. Lebenssituation
gestaltung 20 Meine Organisation ermdglicht es mir, das fiir mich Angebot verschiedener
geeignete Arbeitszeitmodell zu wahlen. Arbeitszeitmodelle
oy Ich kann Yvahrend meiner Arbeit ausreichend Ausreichend Pausen
Pausen einlegen.
Pausengestaltung - - -
Ich kann meine Pausen so gestalten, dass ich von meiner
22 . Erholsame Pausen
Arbeit abschalten kann.
23 | Bei meiner Arbeit muss ich mehrere Dinge Kein Multitasking
rekodiert | gleichzeitig erledigen. erforderlich (rekodiert)
2% Mein Arbeitsablauf erméglicht ein Arbeiten ohne hadufige Ungestortes Arbeiten
Storungen und Unterbrechungen. moglich
2% Ich schaffe meine Aufgaben in der Regel innerhalb Aufgaben in Arbeitszeit
. meiner Arbeitszeit. realisierbar
Arbeitsablauf - - - - - -
2% Ich habe ausreichend Zeit, um meine Arbeitsaufgaben Ausreichend Zeit fiir
angemessen zu erledigen. Arbeitsaufgaben
27 | Bei meiner Arbeit wird von mir ein hohes . .
; . Kein Zeitdruck
rekodiert | Arbeitstempo verlangt.
28 | Bei meiner Arbeit gibt es hdufig Keine unvorhergesehenen
rekodiert | unvorhergesehene Uberstunden. Uberstunden
29 Fiir die Erledigung meiner Aufgaben bin ich auf die Notwendigkeit zur
. Zusammenarbeit mit anderen angewiesen. Zusammenarbeit
Kooperation - - - — - -
30 | BeiderErledigung meiner Aufgaben arbeite ich Keine iberwiegende
rekodiert | iberwiegend allein. Einzelarbeit

1.3 Soziale Beziehungen

Kolleginnen und
Kollegen

Ich kann mich auf meine Kolleginnen und

31 Verlasslichkeit des Teams
Kollegen verlassen.
Ich erhalte Unterstiitzung von meinen Kolleginnen Unterstiitzung vom
32
und Kollegen. Team erhalten
33 Ich kann mit meinen Kolleginnen und Kollegen offen tiber Offenes Ansprechen von
Arbeitsprobleme sprechen. Arbeitsproblemen im Team
34 Ich kann gegeniiber meinen Kolleginnen und Kollegen offen | Offenes Ansprechen von

Konflikte ansprechen.

Konflikten im Team
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Item-Formulierung

SLA

Item-Kurzbeschreibung

Verldsslichkeit der

Vorgesetzte

1.4 Arbeitsumgebung

35 | Ich kann mich auf meine direkte Fiihrungskraft verlassen. .
Fithrungskraft
36 Ich erhalte Unterstiitzung von meiner direkten Unterstiitzung durch
Flihrungskraft. Fiihrungskraft
37 Ich kann mit meiner direkten Fiihrungskraft offen tiber Ansprechen von Arbeitspro-
Arbeitsprobleme sprechen. blemen bei Fithrungskraft
38 Ich kann gegeniiber meiner direkten Fiihrungskraft offen Ansprechen von Konflikten
Konflikte ansprechen. bei Fiihrungskraft
Ich kann die Entscheidungen meiner direkten Fiihrungskraft | Nachvollziehbare Entschei-
39 - -
nachvollziehen. dungen der Fiihrungskraft
40 Me!ne dlrek.te Fithrungskraft hat Vertrauen in mich und Vertrauen von Filhrungskraft
meine Arbeit.
M Meine direkte Fiihrungskraft gibt mir hilfreiche Hilfreiche Riickmeldungen
Riickmeldungen zu meiner Arbeit. von Fiihrungskraft
42 Von meiner direkten Fiihrungskraft erhalte ich Anerkennung | Anerkennung durch
fiir meine Leistungen. Fithrungskraft

Mein Arbeitsplatz entspricht meinen Vorstellungen von

Ordnung und Sauberkeit am

2 Ordnung und Sauberkeit. eigenen Arbeitsplatz
Weitere Raumlichkeiten bei meiner Arbeit (z. B. Teekiichen, L.
- . . Ordnung und Sauberkeit in
44 | Toiletten, Kantine) entsprechen meinen Vorstellungen von Oreanisation
Ordnung und Sauberkeit. &
FELENEEN 45 | Die Lautstarke an meinem Arbeitsplatz stort mich bei Passende Lautstarke
Faktoren ) . .
rekodiert | meiner Arbeit.
46 lea Beleuchtung an meinem Arbeitsplatz ist fiir Passende Belenchtung
mich passend.
47 D|.e Temperatur an meinem Arbeitsplatz ist fiir Passende Temperatur
mich passend.
48 Ich werde bei meiner Arbeit nicht ibermafig Keine tibermaBige korper-
Korperliche korperlich beansprucht. liche Beanspruchung
Anforderungen i 5 i
,49 Meine Arbeit erfordert eine starke kdrperliche Anstrengung. Keine starke korperliche
rekodiert Anstrengung
50 Die fiir meine Tatigkeit notwendige personliche Personliche Schutz-
Voraussetzung fiir Schutzausriistung ist vorhanden. ausriistung vorhanden
sicheres Arbeiten 51 Uber die mit meiner Arbeit verbundenen Risiken und RegelmaRize Unterweisun
Gefahren werde ich regelmaBig informiert. & 8 &
5 Mein .Arbeltsplatzilst S0 eln.gerlchtet, Ergonomischer Arbeitsplatz
dass ich ergonomisch arbeiten kann.
53 Bei meiner Arbeit stehen mir alle Arbeitsmittel und Verfligbarkeit benotigter
Werkzeuge, die ich bendtige, zur Verfiigung. Arbeitsmittel
o Die Arbeitsmittel, die mir zur Verfiigung gestellt werden, . L
Arbeitsmittel >4 sind flir die Erfillung meiner Arbeitsaufgaben geeignet. Geeignete Arbeitsmittel
55 Die Maschinen, an denen ich tétig bin, Gute Bedienbarkeit der
sind fiir mich gut zu bedienen. Maschinen
56 Die Software, die ich in meiner Tatigkeit einsetze, Funktionsfahigkeit der

funktioniert reibungslos.

Software
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1.5 Neue Arbeitsformen

Item-Formulierung

SLA

Item-Kurzbeschreibung

Der personliche Austausch mit den Kollegen und

Personlicher Austausch

57 | Kolleginnen gelingt auch mit zunehmender Flexibilisierung trotz Flexibilisierun
von Arbeitszeit und Arbeitsort. §
Die fachllcthbst|mmur1g mit den Kollegmn'er.l und T A s i
Zeitliche und 58 | Kollegen gelingt auch mit zunehmender Flexibilisierung Flexibilisierun
raumliche von Arbeitszeit und Arbeitsort. &
Flexibilisierung Durch die Moglichkeit, von zu Hause oder von einem I .
. . . . Flexibilisierung unterstiitzt
59 | anderen Ort aus zu arbeiten, kann ich meine Arbeits- ?
. Aufgabenerledigung
aufgaben besser erledigen.
Meine Kolleginnen und Kollegen akzeptieren, dass einige Flexibilisierung vom Team
60 : > .
von uns von zu Hause oder einem anderen Ort aus Arbeiten. | akzeptiert
Die technologischen Neuerungen ermoglichen mir mehr Gestaltungssplqraume
61 o > : durch technologische
Freiheit bei der Gestaltung meiner Arbeit.
Neuerungen
Technologische 62 Die technologischen Neuerungen erleichtern spirbar Erleichterungen durch
Unterstiitzung meine Arbeit. technologische Neuerungen
Durch die technologischen Neuerungen hat sich meine Bessere Arbe|tslfe|stung
63 o . N durch technologische
Arbeitsleistung deutlich erhoht.
Neuerungen
64 Durch die (.1|g|talen Kommunlkatlon.s.m.lttel bei derArbel.t Kein Reaktionsdruck durch
) (z.B. E-Mail, Handy, Intranet, Beschaftigten-Chat) habe ich . .
rekodiert S - - Kommunikationsmittel
das Gefiihl, immer sofort reagieren zu miissen.
. . 65 | Bei meiner Arbeit bekomme ich viele Informationen, Keine irrelevanten
Arbeitsverdichtung ) e . . . -
rekodiert | die fiir mich nicht relevant sind. Informationen
66 | Durch die technologischen Neuerungen sind immer mehr Kein Aufgabenzt{wachs
) . durch technologische
rekodiert | Aufgaben zu erledigen.
Neuerungen
67 | Es kommtvor, dass ich in meiner Freizeit (auBerhalb meiner | Keine dienstlichen Anfragen
Erreichbarkeit rekodiert | Arbeitszeit) dienstlich kontaktiert werde. in Freizeit
aufSe'rhalt') der 68 Die Erreichbarkeit aufierhalb meiner Arbeitszeit Keine Beeintrachtigung
Arbeitszeit vodiert schrankt mich in meinen privaten Planungen bzw. durch Erreichbarkeit in
rekodie

2. Organisationskultur

Verpflichtungen ein.

Freizeit

In meiner Organisation wird man ermutigt,

Ermutigung zu

@ Verbesserungsvorschldge einzubringen. Verbesserungsvorschldgen
Umgang mit 70 Die Hintergriinde und Ziele von Verdanderungen in meiner Kommunikation von
Veranderung Organisation werden klar und verstandlich kommuniziert. Veranderungen
7 Verdnderungen in meiner Organisation werden Umsetzung von
konsequent umgesetzt. Veranderungen
Wenn Kolleginnen und Kollegen ihre Stellen wechseln / - .
. . . . Kein Wissensverlust bei
72 | verlassen, wird darauf geachtet, dass ihr Wissen nicht
| ht Stellenwechseln
Wissens- verloren geht.
Es wi ich Zeit ei Wi P
management 73 s wird ausreichend eltemg.efpl.ant, um Wissen und Zeit fiir Wissensaustausch
Erfahrungen unter den Beschéftigten auszutauschen.
74 | Wissen wird dokumentiert, damit es nicht verloren geht. Dokumentation von Wissen
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Meine Organisation legt grosen Wert darauf, dass Fehler als

Fehler als Lernprozess

& Lernprozess verstanden werden. verstehen
76 Bei un§ werdgn Fehle.r offen und direkt angesprochen., ohne el e e e
dass direkt mit negativen Konsequenzen zu rechnen ist.
Fehlerkultur - - -
77 Wenn ein Fehler aufgetreten ist, dann werden geeignete Losungen aus Fehlern
Losungen gesucht und umgesetzt. ableiten
Wir tauschen uns regelméafiig dariiber aus, Gemeinsam aus
78 - >
was wir aus Fehlern lernen konnen. Fehlern lernen
79 | Aufgrund von Verpflichtungen fiir die Arbeit muss ich hdufig | Keine Beeintrachtigung
rekodiert | meine privaten Plane dndern. des Privaten durch Arbeit
Vereinbarkeit . - - - R e
von Arbeit und 80 | Die Anforderungen aus meinem Privatleben erschweren die Keine Beeintrachtigung
Privatleben rekodiert | Ausfiihrung meiner Arbeit. der Arbeit durch Privates
81 Insgesamt kann ich Arbeit und Privatleben gut miteinander Arbeit und Privatleben
vereinbaren. im Einklang
In meiner Organisation werden alle Beschaftigten .
82 | gleich behandelt, unabhéngig von z.B. Geschlecht, Alter, GlelchPehandlungaller
Beschaftigten
o Laufbahngruppe oder Status.
Diversitat - — — — -
In meiner Organisation wird die Unterschiedlichkeit bzw.
83 | Vielfalt der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen als Gewinn Vielfalt als Gewinn
gesehen.
84 Ich kann die Entscheidungen der Hausleitung in meiner Nachvollziehbare
Vertrauen in Organisation nachvollziehen. Leitungsentscheidungen
Leitung 85 Ich kann mich auf die Aussagen der Hausleitung meiner Verlasslichkeit der
Organisation verlassen. Leitungsaussagen
86 Arbeitssicherheit hat in meiner Organisation einen Stellenwert von
Sicherheit und hohen Stellenwert. Arbeitssicherheit
Gesundheit i i Sfti i i
87 Die Ge.sun.dhel.t der Beschéftigten hat in meiner Stellenwert von Gesundheit
Organisation einen hohen Stellenwert.
88 Bei der Planung und Vergabe von Arbeitsaufgaben werden Beriicksichtigung personli-
meine persdnlichen Starken und Interessen beriicksichtigt. cher Starken und Interessen
Beteiligun 89 Bei Themen, die meine Arbeit betreffen, werde ich im Einbindung im Vorfeld von
sung Vorfeld eingebunden. Veranderungen
Bei Themen, die meine Arbeit betreffen, wird meine Berlicksichtigung eigener
90 . S .
Meinung beriicksichtigt. Meinung
. o Anerkennung guter
91 | Ich erhalte Anerkennung fiir gute Arbeitsleistung. P
Wertschatzung 92 | Wenn ich etwas beitrage, dann wird dies auch gewdirdigt. U7 B e
Engagements
93 Bei meiner Arbeit wird (grundsatzlich) ein wertschatzender Wertschdtzender Umgang

Umgang unter allen Beschéftigten gepflegt.

untereinander
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3. Individuelle Leistungsvoraussetzungen

Es gelingt mir gut, meine Arbeitsaufgaben eigenstandig zu

Eigenstandige

o4 strukturieren und zu planen. Aufgabenplanung
Auch unter Zeitdruck plane und strukturiere ich meine Sorgfaltige Aufgabenpla-
95 . . .
Arbeit sorgfaltig. nung unter Zeitdruck
Arbeitsplanungs- ?6 An manchen Afb.eltstag.en schiebe ich die E.rledllgur?g V.OY'I Aufgaben nicht aufschieben
Fahigkeit rekodiert | Aufgaben unnétigerweise auf, auch wenn sie wichtig sind.
97 Es gelmgt mll’., Ablgnkungen und Nebensdchlichkeiten bei Ablenkungen ignorieren
der Arbeit zu ignorieren.
98 Es kqmmt vor, .dass |.ch mich mit einem wen.lger guten . Eigene Qualitdtsanspriiche
- Arbeitsergebnis zufrieden geben muss, als ich es von mir ) -
rekodiert an Arbeit erfiillt
erwarte.
Ich habe den Eindruck, dass ich gut mit auftretenden Eigener Umgang mit
99 L R
. . Schwierigkeiten umgehen kann. Schwierigkeiten
Selbstwirksamkeit — - - - - — - —
100 Bei meiner Arbeit fiihle ich mich stressigen Situationen Stressigen Situationen
gewachsen. gewachsen sein
101 Ich bin gern bereit, die Verantwortung fiir wichtige Bereitschaft zur Verantwor-
Verdnderungs- Entscheidungen zu ibernehmen. tungsiibernahme
bereitschaft und 102 | Ich stehe Neuerungen offen gegeniiber. Offenheit fiir Neuerungen
Verantwortungs-
tibernahme 103 Ich stelle mich gern den besonderen Herausforderungen bei | Sich neuen Herausforderun-
meiner Arbeit. gen stellen
104 Ich bin in der Lage, meine eigenen Emotionen zuriickzustel- | Eigene Emotionen
len, wenn es die Situation erfordert. zuriickstellen kénnen
Emotionskontrolle - - - — - -
105 Mir fallt es leicht, bei der Arbeit meine Emotionen zu kont- Kontrolle eigener
rollieren. Emotionen
106 Am Epde eines A.rbeltstages gelingt es mir, mich von der Nach Arbeit abschalten
Arbeit zu distanzieren.
107 | Ich schlafe hdufig schlecht, weil mir arbeitsbezogene Guter Schlaf trotz arbeits-
.| rekodiert | Probleme noch durch den Kopf gehen. bezogener Probleme
Erholungsfahigkeit - - - - - - -
108 | Obwohlich krank bin, komme ich — wenn es irgendwie geht | Nicht krank zur Arbeit
rekodiert | —zur Arbeit. kommen
109 | Zugunsten meiner Arbeit verzichte ich auf Pausen und / Inanspruchnahme von
rekodiert | oder andere Erholungsphasen. Pausen und Erholung
4. Zufriedenheit und Gesundheit

Zufriedenheit

An den meisten Tagen freue ich mich auf meine Arbeit in

110 . . Freude auf eigene Arbeit
meiner Organisation.

m Alles in allem bin ich zufrieden mit meiner Arbeit in meiner Zufriedenheit mit eigener
Organisation. Arbeit

112 | Ich fithle mich meiner Organisation verbunden. Verbutldephelt mit eigener

Organisation

13 Ich wiirde meine Organisation als Arbeitgeber weiteremp- Weiterempfehlung eigener
fehlen. Organisation

14 | Ich fithle mich meiner Organisation gegentiber verpflichtet. e e

eigener Organisation
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Alles in allem fihle ich mich gesund und fit genug, um mei-

Gesund und fit fiir eigene

= ne jetzigen Arbeitsanforderungen zu bewadltigen. Arbeit
In der Regel fiihle ich mich korperlich so gesund, Eigener Arbeit korperlich
16 . . . sles .
dass ich meine Arbeitsanforderungen gut bewiltigen kann. gewachsen sein
. . 17 Korperlich fiihle ich mich am Ende eines Arbeitstages Korperlich fit nach
Korperliches und noch fit fiir andere Dinge. Arbeitstag
geistiges . - . . . ~ .
Wohlbefinden 118 Bei der.Ausubung meiner Arbeit bin ich frei von Ohne kprperllche Be%chwer—
korperlichen Beschwerden oder Schmerzen. den bei eigener Arbeit
119 In der Regel fiihle ich mich bei der Arbeit ausgeglichen und Ausgeglichen und gelassen
gelassen. bei eigener Arbeit
120 Am Ende eln.es Arbeitstages fiihle ich mich geistig noch fit Geistig fit nach Arbeitstag
fiirandere Dinge.
121 Der Kontakt mit meinen Kolleginnen und Kollegen tut Wohlbefinden durch kolle-
Soziales mir gut. giales Miteinander
Wohlbefinden i
122 | Bei meiner Arbeit fithle ich mich als Teil einer Gemeinschaft. Ui CiES

Gemeinschaftsgefiihl

B Antwortkategorien

Antwortskalierung Antwortkategorien

1

Trifft gar nicht zu

2 Trifft eher nicht zu
3 Teils / teils

4 Trifft eher zu

5 Trifft vollig zu

99 Betrifft mich nicht
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C Deskriptive Ergebnisse der Piloterhebung

Obere und oberste Nachgeordneter Sonstige Gesamt
Bundesbehérden Bereich (N = 2568) Bundesbehérden (N=5997)
(N =2047) (N=1382)

bn
=
=
=
=
()
H
a
©

Mittelwert
Standard-
Mittelwert
Standard-
abweichung
Mittelwert
Standard-
abweichung
Mittelwert
Standard-
abweichung

Skala

Vollstéandigkeit der

. 4,00 4,09 0,87 4,00 4,08 0,81 4,00 4,03 0,93 4,00 4,07 0,86
Arbeitsaufgabe

Handlungsspielraum 4,00 3,67 0,86 4,00 3,84 0,86 4,00 3,74 0,86 4,00 3,76 0,86

Abwechslungsreichtum 3,75 3,70 0,84 3,75 3,67 0,92 3,50 3,56 0,85 3,75 3,66 0,88

Informationsangebote

PSR 3,75 3,81 0,64 4,00 3,93 0,65 3,75 3,70 0,65 4,00 3,84 0,65
und Qualifikation

Sinnhaftigkeit 4,00 | 3,83 | 080 | 400 | 414 | 073 | 400 | 3,89 | 0,88 | 400 | 3,98 | 0,80
i:;?;:ﬂﬁgen 4,00 | 398 | 072 | 400 |39 | 082 | 350 | 334 | 087 | 400 | 3,82 | 0,84
Arbeitszeitgestaltung 4,00 | 3,62 | 1,01 | 400 | 3,8 | 1,00 | 350 | 3,44 | 1,02 | 400 | 3,66 | 1,02
Pausengestaltung 350 | 336 | 09 | 350 | 359 | 095 |35 |330 |102 |35 |34 | 0097
Arbeitsablauf 28 | 273 | 072 | 300 | 299 |08 |300 |30 |07 |300 |29 | o077
Kooperation 350 | 3,63 | 0,85 | 350 |330 | 076 | 300 |317 | o087 |35 |338 |o084

Kolleginnen und 4,00 | 39 | o076 | 400 | 397 | 079 | 400 |38 | o077 | 400 |39 | 078

Kollegen

Vorgesetzte 413 | 397 | 084 | 413 | 395 | 089 |375 | 366 |09 | 400 | 3,89 | 0,89
Physikalische Faktoren 4,00 4,00 0,64 4,00 3,92 0,67 3,40 3,42 0,77 3,80 3,83 0,72
LG 500 | 446 | 072 | 500 | 450 | 0,69 | 450 | 420 | 0,84 | 500 | 442 | 0,75
Anforderungen

Voraussetzungen fir

. . 4,00 3,80 1,23 4,00 3,80 1,15 4,00 3,80 0,99 4,00 3,80 1,13
sicheres Arbeiten

Arbeitsmittel 4,00 4,04 0,67 4,00 3,94 0,63 3,80 3,77 0,71 4,00 3,94 0,67

Zeitliche und raumliche

P 4,00 4,00 0,73 4,00 3,98 0,71 4,00 3,87 0,73 4,00 3,96 0,72
Flexibilisierung

Technologische

- 3,67 3,55 0,86 | 3,50 3,41 0,96 3,00 3,09 0,95 3,33 3,39 0,94
Unterstiitzung
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Obere und oberste Nachgeordneter Sonstige Gesamt
Bundesbehérden Bereich (N = 2568) Bundesbehérden (N=5997)
(N =2047) (N =1382)

abweichung

bn
5
=
=
=
()
H
a
©

Mittelwert
Standard-
Mittelwert
Standard-
abweichung
Mittelwert
Standard-
abweichung
Mittelwert
Standard-

Skala

Arbeitsverdichtung 2,33 2,49 0,81 3,00

g
e
foN
)
g
o)
N
N
%
N
\‘
w
o
e
S

2,67

N
2
o

0,81

Erreichbarkeit auierhalb

o 4,00 4,01 0,91 4,50 4,26 0,84 5,00 4,45 0,73 4,50 4,22 0,86
der Arbeitszeit

Umgang mit 3,00 | 287 | 081 | 300 |31 | o8 |267 |271 |o08s | 300 |29 |os8s
Verdnderung

Wissensmanagement 2,67 2,62 0,83 2,67 2,77 0,87 2,67 2,55 0,82 2,67 2,67 0,85
Fehlerkultur 325 | 317 | 081 |32 |327 | 08 |300 | 308 |08 |32 |319 |08

Vereinbarkeit von Arbeit

. 3,67 3,64 0,80 4,00 3,94 0,74 4,00 3,82 0,77 4,00 3,81 0,78
und Privatleben

Diversitit 3,00 | 314 | 097 |35 | 342 | 1,07 |300 | 300 | 108 |32 |32 |105
Vertrauen in die Leitung 3,00 | 305 | 083 |35 |331 | 090 |300 |29 |08 |300 |31 | o087
Sicherheit und 400 | 3,8 | 079 | 400 |39 | 08 | 400 | 362 | 085 | 400 | 3,8 | 0,83
Gesundheit

Beteiligung 367 | 348 | 0,80 | 3,67 | 349 | 0,89 | 300 |303 |09 |33 |33 | o089
Wertschiitzung 400 | 373 | 0,88 | 400 | 367 | 094 |333 [322 |09 | 367 |35 | 0095

Arbeitsplanungs-

sps o 3,80 3,79 0,56 3,80 3,86 0,58 3,80 3,73 0,57 3,80 3,81 0,57
fahigkeit

Selbstwirksamkeit 4,00 4,04 0,66 4,00 4,06 0,68 4,00 3,96 0,68 4,00 4,03 0,68

Verdnderungsbereit-

schaft und Verantwor- 4,00 4,20 0,62 4,33 4,21 0,64 4,00 4,05 0,68 4,00 4,17 0,65
tungsiibernahme

Emotionskontrolle 4,00 3,94 0,69 4,00 3,96 0,73 4,00 3,92 0,69 4,00 3,94 0,71
Erholungsfahigkeit 3,25 3,21 0,80 3,50 3,42 0,83 3,25 3,30 0,81 3,50 3,32 0,82
Zufriedenheit 4,00 3,89 0,76 4,00 3,91 0,78 3,60 3,50 0,83 3,80 3,81 0,80

Korperliches und

geistiges Wohlbefinden 3,83 3,82 0,70 4,00 3,95 0,70 3,83 3,73 0,71 4,00 3,85 0,71

Soziales Wohlbefinden 4,00 4.m 0,79 4,00 4,12 0,79 4,00 3,94 0,86 4,00 4,08 0,81
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