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1 Einleitung

Im Zuge der zunehmenden 6konomischen Ausrichtung des offentlichen Dienstes nimmt
neben der ohnehin bestehenden sozialen Verantwortung auch die Verpflichtung zu, die
Anwesenheit der Mitarbeiter/-innen und deren Arbeitszufriedenheit und damit Leistung zu erhéhen.
Zur Steigerung der Leistungsfahigkeit ihrer Beschaftigten ist es wichtig, dass Unternehmen in ihr
Humankapital investieren. Neben Bildung und Qualifikation ist auch Gesundheitsférderung ein
bedeutender Faktor in diesem Kontext," denn die Gesundheit der Beschéftigten ist eine wichtige
Vorraussetzung fiir das Leistungsvermdgen eines Unternehmens.? Durch die Einfihrung eines
strukturierten  betrieblichen Gesundheitsmanagements lassen sich viele verschiedene
EinflussgroRen auf die Gesundheit erkennen und positiv beeinflussen, denn krankheitsbedingte
Abwesenheit Iasst sich nicht auf einzelne Ursachen beschranken, sondern entsteht durch eine
Kombination von Gesundheitsbeeintrachtigung, verschiedenen Merkmalen der Arbeitssituation
sowie soziobkonomischen Rahmenbedingungen (siehe Abbildung 1). Daher darf sich ein
ganzheitliches Gesundheitsmanagement nicht allein auf verhaltensbeeinflussende Malinahmen
und die betriebliche Sphare beschranken, sondern muss auch verhaltnisorientierte Ansatze

verfolgen und das betriebliche Umfeld mit einbeziehen.?

Wechselwirkungen zwischen gesundheitsrelevanten EinflussgroBen

Untermnehmenskultur Motivation Kommunikgﬁon
Betriebskima I?ngogement Kooperohqn
Leistungsmenge/ Teamarbeit
-qualitat

Unternehmens-
Umwelt / -umfeld

Gestaltung der
Arbeitswelt

Einsetzbarkeit Kreativitat
Belastbarkeit P Partizipation
Flexibilitat %Li%mﬁgr;gg Anpassungsfahigkeit
des Mitarbeiters Innovationsfé&higkeit

Abbildung 1: Wechselwirkungen zwischen gesundheitlichen Einflussgré8en aus Nieder, 2003, S. 64

' Nieder, 1997, S. 15
2 Dittmann et al., 2003, S. 8
% Nieder, 2003, S. 63
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Mehr und mehr halt auch in der offentlichen Verwaltung das Verstdndnis Einzug, dass die
Forderung der Gesundheit der Mitarbeiter/-innen indirekt viel mehr erreichen kann als die bloRRe
Minimierung der Fehlzeiten, da sie nicht nur die Anzahl der Krankheitstage beeinflusst, sondern
auch die Arbeitszufriedenheit und die Motivation — und damit die Produktivitat - der Beschaftigten
steigern kann. Sie dient als eine Investition in die Arbeitszufriedenheit und damit auch
Kundenzufriedenheit. ,Gerade fir die o6ffentliche Verwaltung, die unter einem deutlich gréReren
Druck [durch die Offentlichkeit] steht, ihre Rentabilitdt und die Sinn- und Zweckhaftigkeit ihrer
Mittelverwendung nachzuweisen als privatwirtschaftiche Unternehmen, ist z.B. die
Kundenzufriedenheit ein wesentlicher Faktor, um die Akzeptanz der Burgerinnen und Burger fur

Verwaltungshandeln zu starken.“!

Insbesondere im offentlichen Dienst ist die Einfiihrung von Gesundheitsmanagementverfahren
auch in Hinblick auf die Alterstruktur eine notwendige Investition. Bei der dritten Europaischen
Umfrage Uber die Arbeitsbedingungen im Jahr 2000 gaben 42% der Befragten® an, dass sie nicht
davon ausgehen, ihren Beruf im Alter von 60 Jahren noch ausiiben zu kdnnen.® 1998 waren 42,7%
der Beschaftigten im offentlichen Dienst (ber 44 Jahre alt’ aufgrund des enormen
Erfahrungsverlustes und der demographischen Entwicklung ist es deshalb wichtig, dass die
Mitarbeiter/-innen durch gezielte Gesundheitsforderungsmalinahmen dazu befahigt werden, bis

zum gesetzlichen Renteneintrittsalter ihren Beruf auszulben.

Diese Arbeit stellt die Arbeitswissenschaftlichen Analysemethoden zur Evaluierung der
Mitarbeiterzufriedenheit, die im Rahmen des Aufbaus eines Gesundheitsmanagement im Zentrum
fur Personaldienste (im folgenden ZPD) angewandt wurden, dar. Da Gesundheitsférderung ein

kontinuierlicher Prozess ist, konnen hier nur die ersten Schritte des Aufbaus beschrieben werden.

Im folgenden Kapitel 2 wird zunachst auf die allgemeine Struktur des ZPD und dessen
vornehmliche Problemfelder eingegangen. Kapitel 3 befasst sich speziell mit der Struktur des
Gesundheitsmanagements, welches in der Verantwortung des Arbeitskreis Gesundheit koordiniert
wird, der auch die verschiedenen Interventionen zur Gesundheitsférderung plant. Auch das
Betriebliche Eingliederungsmanagement nach §84, Abs. 2, SGB IX ist als eine dauerhafte
Einrichtung Bestandteil des Gesundheitsmanagements, dessen standardisiertes Vorgehen
ebenfalls dargestellt wird. Auf die Analysemethodik zur Evaluierung der Mitarbeiterzufriedenheit
wird in Kapitel 4 eingegangen, dazu zdhlen die Mitarbeiterbefragung mit ihren vier
Fragebogenteilen, sowie das Schwerpunktthema dieser Arbeit; die Arbeitssituationsanalyse nach
einem Grundkonzept von Professor Dr. Peter Nieder. Die Ergebnisse der verschiedenen Teile der

Mitarbeiterbefragung werden in Kapitel 5 beschrieben. Im speziellen sind das der WHO-5-

4Senat der Freien und Hansestadt Hamburg, 2002, S. 4

® Bei der Umfrage wurden im Jahr 2000 insgesamt 21703 Erwerbstatige in allen 15 damaligen EU-
Mitgliedsstaaten personlich zu Faktoren ihrer Arbeit befragt

6 Europaische Stiftung zur Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen, 2002, S. 34
" Badura, 2002, S. 22
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Fragebogen zum allgemeinen Wohlbefinden, der Fragebogen ,Meine Arbeit und ich’, der
Kurzfragebogen zur Arbeitsanalyse, sowie ein Fragebogenteil zur Erfassung des Stellenwerts der
Arbeit.

Das Hauptaugenmerk dieser Arbeit liegt auf der Arbeitssituationsanalyse nach Prof. Nieder, die im
Zentrum fir Personaldienste in verschiedenen Bereichen von der Autorin dieser Arbeit
durchgefiihrt wurde. Dem Ablauf dieser Analysen sowie der Darstellung der Ergebnisse und der

daraus resultierenden Zielvereinbarungen widmet sich Kapitel 6.

Eine Diskussion der Struktur des  Gesundheitsmanagements im ZPD  sowie

Handlungsempfehlungen fir das weitere Vorgehen dort, werden in Kapitel 7 gefuhrt.

2 Zentrum fir Personaldienste

Das folgende Kapitel befasst sich mit den allgemeinen Aufgaben sowie den Problemfeldern
des Zentrums fiir Personaldienste (ZPD) der Stadt Hamburg. Der erste Abschnitt geht auf die
Besonderheiten des ZPD als Landesbetrieb ein und beschreibt die interne Struktur. Im Abschnitt
zwei werden dann die konkreten Problemfelder des Landesbetriebs im Bezug auf die Gesundheit

der Beschaftigten dargestellt.

2.1 Aufbau des Zentrums fiir Personaldienste

Das Zentrum fiir Personaldienste wurde im Januar 2004 als Landesbetrieb gegriindet. Dies
geschah im Rahmen einer groflen Umstrukturierungsmallnahme der Besoldungs- und
Versorgungsstelle der Stadt Hamburg (BVST). Das ZPD ist dem Personalamt der Freien und
Hansestadt Hamburg (FHH) untergeordnet, als Landesbetrieb jedoch eine wirtschaftlich
selbststédndige Einrichtung. Diese hier beschriebene Dezentralisierungsstrategie wird in den letzten
Jahren in vielen Teilen der o6ffentlichen Verwaltung verfolgt. Die einzelnen Landesbetriebe
bekommen mehr Entscheidungskompetenz und eine hdhere finanzielle Souveranitat, dafur
unterliegen sie gegeniiber der jeweiligen Regierung einer hoheren Rechenschafts- und
Innovationspflicht. Mit diesen Umstrukturierungen soll der zunehmenden Kritik am hohen Maf} von

Birokratie und der fehlenden Bilrgernahe der Verwaltungen Rechnung getragen werden.®

Im Zuge der Umstrukturierungs- und Modernisierungsprozesse sieht sich das ZPD mehr und mehr
als Dienstleister fiir Kunden, deren Auftrdge zeitnah, freundlich und grindlich erledigt werden
mussen. Der Hauptkunde des ZPD ist die FHH. Da das ZPD ein Landesbetrieb der FHH ist, ist
diese dazu verpflichtet die entsprechenden Leistungen vom ZPD zu beziehen. Daneben gibt es

aber auch noch andere Stadte, die als freiwillige Kunden ihre Vertrége jederzeit kiindigen kénnen.

8 Badura, 2002, S. 19
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Das ZPD sich aus verschiedenen Geschaftsbereichen mit unterschiedlichsten

Aufgabengebieten zusammen (siehe Abbildung 2).Insgesamt gesehen lassen sich die Aufgaben

setzt

der Mitarbeiter/-innen sowohl der operativen als auch der dispositiven Biiroarbeit zuordnen. Wobei
die operative Biroarbeit Aufgaben mit einem hohen Routinegrad beinhaltet, wie Textverarbeitung
und Datenerfassung. Die dispositive Buroarbeit umfasst dagegen die Vorgangssachbearbeitung,

Entscheidungsvorbereitung sowie die Kundenbetreuung.9

ZPD 35 ZPD 45
Projekt: Beihilfe
Schnittstelle
Paisy - SAP
ZPD 46
Familienkasse

Abbildung 2: Organigramm des Zentrum fiir Personaldienste

ZPD 1 ZPD 2 ZPD 3 ZPD 4 ZPD 5 ZPD 6
Betriebliches Planung und Information Personalservice Personalwirtschaft Personal
Management Steuerung Technology (IT) Controlling
29 Mitarbeiter 12 Mitarbeiter 23 Mitarbeiter 196 Mitarbeiter 44 Mitarbeiter 11 Mitarbeiter

ZPD 11 ZPD 21 ZPD 31 ZPD 51 ZPD 61
Personal- und Globalsteuerung IT-Service und Personalverwaltung / Budgetberichtswesen /

Organisations- und Unternehmens- Administration Kundenbetreuung Datawarehouse-
management planung anwendungen

ZPD 12 ZPD 22 ZPD 32 ZPD 42 ZPD 52 ZPD 62

Marketing und Ver- Strategische Projekte Auswertungen und Beamten- Fachliche Personalberichts-
trieb, Finanz- und und Innivations- dezentrale IT- versorgung Leitstelle wesen
Rechnungswesen vorhaben Auswertungen

ZPD 13 ZPD 23 ZPD 33 ZPD 43 ZPD 53 ZPD 63

Interne Dienste Qualitattsmanagement, | | Personalabrechnungs- Zusatz- Steuer und Qualitatssicherung
Datenschutz und und Verwaltungs- versorgung Sozialversicherung und spezielle Berichts-
Revision system produkte
ZPD 24 ZPD 34 ZPD 44 ZPD 54
Mediendienste und IT-Schnittstellen, Personaladministration Anordnung und
Offentlichkeits- Produktsteuerung und Pfandungen Haushalt
arbeit

Fir die Kunden, wie die Beamten und Angestellten der FHH, ist der Geschéaftsbereich ZPD 4
(Personalservice) am wichtigsten. In diesem Bereich werden ca. 60 000 Versorgungs- und
Zusatzversorgungsempfanger betreut.'” Zum Geschéftsbereich ZPD 4 zshlen der Fachbereich
Beamtenversorgung (ZPD 42) und der Fachbereich Zusatzversorgung (ZPD 43), in denen der
allgemeine Pensions- bzw. Rentenanspruch sowie die Zusatzversorgung durch die betrieblicher
Altersvorsorge der Kunden berechnet und genehmigt werden."" Im Fachbereich ZPD 45 (Beihilfe)
wird die Sozialversicherung fir die Beamten geregelt. Im Fachbereich ZPD 46 (Familienkasse)

werden die Kindergeldanspriche, etc. fir Beamte und Angestellte der FHH berechnet.

° Windel, 1996, S. 17
1% Zentrum fiir Personaldienste, Servicebeschreibung Zentrum fir Personaldienste
" Zentrum fiir Personaldienste, Servicebeschreibung Zentrum fir Personaldienste
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Daneben gibt es verschiedene andere Geschaftsbereiche, die sich mit anderen
Aufgabenstellungen der Personaldienste beschaftigen, wie der Unterstitzung des Kunden durch
die Bereitstellung von IT-Verfahren fir die Personaladministration (ZPD 3 - Informationstechnologie
und ZPD 5 - Personalwirtschaft) und die Abrechnung und Zahlung von Bezigen (ZPD 5 -
Personalwirtschaft),12 sowie die Unterstltzung des Kunden bei der Steuerung der Personalstruktur,

-kosten und —planung (ZPD 6 — Personalcontrolling)'

2.2 Problemfelder in der neuen Geschaftsstruktur des ZPD

Grundsatzlich entstehen durch die Verselbststdndigung von Behdrden zu Landesbetrieben
oder ahnlichen Einrichtungen Verantwortungs- und Organisationsprobleme. Die Definition der zu
erreichenden Ziele soll bei der Politk liegen, wahrend die Durchfihrungs- und
Ergebnisverantwortung der Verwaltung Ubertragen wird. Diese Trennung erwies sich bisher als

schwer umzusetzen.”

Die ZPD-spezifischen Probleme lassen sich in vier Gruppen unterteilen, durch welche die

Arbeitsgestaltung erschwert wird:

Ein Problem ist der vorhandene Personalpool, der wahrend der Umstellung von der Besoldungs-
und Versorgungsstelle (BVST) zum ZPD entstanden ist. Die Besoldung wird seitdem nicht mehr
zentral vorgenommen, sondern dezentral in den einzelnen Amtern und Behérden, weshalb das
Personal aus der BVST in die einzelnen Behérden vermittelt werden sollte. Da in den Behdrden
aber schon Personal vorhanden war, konnten 180 BVST-Mitarbeiter/-innen zunachst nicht
vermittelt werden. 115 dieser Krafte konnten durch Weiterbildungen an anderen Arbeitsplatzen
eingesetzt werden, die Ubrigen blieben als Personalpool fir das ZPD zur Verfigung. GroRtenteils
handelt es sich dabei um Mitarbeiter/-innen mit einem hohen Krankenstand, altere Mitarbeiter/-
innen oder Mitarbeiter/-innen, die wahrend der Umstellung von der BVST zum ZPD in Mutterschutz
oder Elternzeit waren. Diese haben im Moment keine Aufgaben oder werden an Arbeitsplatzen
eingesetzt, fur die sie Uberqualifiziert sind. An diesem Punkt wird auch die Besonderheit des

offentlichen Dienstes deutlich, dass Beamte unktindbar sind.

Durch die ,Degradierung, die diese Mitarbeiter/-innen dadurch, dass sie nirgends ihren
Qualifikationen entsprechend eingesetzt werden, erleben mussten und missen, sinkt ihre
Arbeitsmotivation und ihr Krankenstand steigt. Diese Kettenreaktion fihrt zwangslaufig dazu, dass

sie immer schwieriger an einen neuen Arbeitsplatz vermittelt werden kénnen.

12 Zentrum fiir Personaldienste, Servicebeschreibung Zentrum fiir Personaldienste
'3 Zentrum fiir Personaldienste, Servicebeschreibung Zentrum fir Personaldienste
' Badura, 2002, S. 9
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Das ZPD ist dazu verpflichtet, diesen Personalpool nach und nach abzubauen und bekommt
dadurch von Jahr zu Jahr weniger Geld fir Lohnkosten zur Verfiigung gestellt. Zum einen
entstehen daraus Schwierigkeiten, da das ZPD diesen Personalpool aus genannten Griinden nicht
abbauen kann, zum anderen, da aufgrund des daraus resultierenden Budgetmangels auch kaum

neue Krafte flr andere Aufgabenbereiche eingestellt werden dirfen.

Eine weitere Problematik, die mit den beschriebenen eng zusammenhangt, ist die behérdeninterne
Stellenausschreibung. Freie Stellen werden, wenn es mdglich ist, nur mit bereits im 6ffentlichen
Verwaltungssystem integrierten Mitarbeiter/-innen neu besetzt. Es werden keine externen Krafte

eingestellt, wodurch kaum neue Ideen zu Strukturverdnderungen generiert werden kénnen.

Durch die groRen Veranderungen in den letzten Jahren sind die Mitarbeiter/-innen zunehmend
skeptischer beziglich ihrer Arbeitsplatzsicherheit. Aufgrund der schlechten finanziellen Lage der
FHH beflrchten viele weitere Umstrukturierungen oder die Zusammenlegung mit anderen
Norddeutschen Behorden bzw. Landesbetrieben. Diese konstante Angst um den Arbeitsplatz fihrt
dazu, dass die Mitarbeiter/-innen samtlichen Veranderungen — und somit auch denen des
Gesundheitsmanagements — skeptisch gegenulber stehen. Eine solche Einstellung ist nicht alleine
im ZPD anzutreffen; deutschlandweit ist diese negative Meinung gegenliber Veranderungen bei
Verwaltungsangestellten zu beobachten. Das liegt nicht zuletzt daran, dass ein Grofiteil der
bisherigen Veranderungen fiir die Beschaftigten kaum Nutzen gebracht hat und ihnen eher ihre
legitimatorische Basis gestrichen zu werden scheint, als dass eine positive Personalentwicklung

vorangetrieben wird."®

Als letzte grof3e Problematik ist die hohe Zahl an Fehizeiten zu nennen die sowohl Kurz- als auch
Langzeiterkrankungen betrifft. Monatlich trifft auf ca. 50 — 60 der ca. 365 Mitarbeiter/-innen des
ZPD die Definition von Langzeiterkrankten nach §84 Abs. 2 SGB IX (siehe Kapitel 3.2) zu. Im Jahr
2005 lagen die krankheitsbedingten Fehlzeiten im ZPD bei 8,0%, wovon 60% auf
Langzeiterkrankungen zurlickzufiihren waren (siehe Tabelle 1).16 Betrachtet man allerdings die
Krankheitsfélle, ist zu sehen, dass nur 3,2% dieser aus Langzeiterkrankungen entstehen. Sowohl
beim Gesamtkrankenstand als auch bei den Langzeiterkrankungen liegt das ZPD damit Gber dem
Durchschnitt der Hamburger Behdrden, deren Fehlzeiten sich 2005 auf 7% beliefen, wovon 3% der
Falle auf Langzeiterkrankungen zurlckzufihren waren und damit 39% der Krankheitstage

erklaren."

'® Badura, 2002, S. 10
16 Zentrum fiir Personaldienste, 2006
" Bonorden, 2006, Band 1, S. 70
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Tabelle 1 angegebene Fachbereich ZPD 19, ist ein fiktiver Bereich, der in den

Fehlzeitenstatistiken des ZPD die Mitarbeiter/-innen des Personalpools darstellt, die keinem

Fachbereich zugeordnet werden kdénnen. Aufgrund der aus o. a. Grinden hohen Fehlzeiten bei

diesen Beschaftigten wurde entschieden, sie von den anderen Geschafts- und Fachbereichen

separiert zu betrachten. In den in der Tabelle angegebenen Daten sind keine Fehlzeiten aufgrund

von Kuraufenthalten oder Mutterschutzregelungen mit aufgefihrt.

Tabelle 1: Krankheitsbedingte Fehlzeiten nach Geschéfts-/Fachbereich 2005

Fehlzeiten im ZPD

ZPD1

ZPD 2

ZPD 3

ZPD 42

ZPD 43

ZPD 44

ZPD 45

ZPD 46

ZPD 5

ZPD 6

ZPD 19

Gesamt

Anteil an
Gesamt-
fehlzeiten in
%

8,8

24

7,8

6,5

6.9

4,9

9,1

4,0

36,3

9,1

Krankheits-
fale 1 - 3
Tage in %

60,0

58,3

73,7

71,7

80,2

68,2

71,3

76,7

741

58,3

47,2

71,2

Krankheits-
falle 4 - 30
Tage in %

32,0

41,7

211

27,5

16,2

31,8

26,3

20,9

22,2

41,7

434

25,6

Krankheits-
falle 0. 30
Tage in %

Anteil
Fehlzeiten 0.
30 Tage an
Gesamt-

fehlzeiten

8,0

46,0

0,0

48,3

30,9

43,3

0,0

48,4

35,9

48,6

0,0

9,4

68,0

46,3

Es gibt verschiedene Griinde fir den, im Vergleich zu anderen Branchen, hohen Krankenstand in

der offentlichen Verwaltung. Dazu zahlen u.a. eine héhere Anzahl von Beschaftigten hdheren

Lebensalters, mehr Beschéaftigte mit Behinderungen und mehr Beschéaftigte mit chronischen

Erkrankungen.18

'® Marstedt, 1998, S. 13
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3 Struktur des Gesundheitsmanagements im ZPD

Das Gesundheitsmanagement im ZPD umfasst verschiedenste Themen und Mallnahmen zur
Foérderung, zum Erhalt und zur Wiederherstellung der Gesundheit der Beschaftigten. Im folgenden
wird auf die Institution Arbeitskreis (AK) Gesundheit und dessen Rolle bei der Koordination der
verschiedenen Interventionen, den Aufbau dieses Gremiums, sowie dessen Aufgabenumfang
eingegangen. Der zweite Abschnitt in diesem Kapitel befasst sich mit der Organisation des
betrieblichen Eingliederungsmanagements nach 8§84 Abs. 2 SGB Xl, welches in seiner

Organisation verschiedensten Gremien des ZPD unterliegt.

3.1 Arbeitskreis Gesundheit

.Der Arbeitskreis Gesundheit hat die Aufgabe, die Konsequenzen der durch das

“11n der

Gesundheitsférderungsprojekt ausgeldsten Entwicklungen konzeptionell zu durchdenken.
Funktion als Steuerungsgremium muss hier entschieden werden, in welchen Bereichen des

Unternehmens bestimmte MaRnahmen zur Gesundheitsférderung durchgefiihrt werden.?

Der AK Gesundheit berat Uber alle Fragen zum Thema Gesundheit und Sucht, die im ZPD

anfallen, dabei setzt er sich wie in Abbildung 3 zu sehen ist zusammen

Geschadaftsbereichs-
leitung ZPD1
(Betriebliches
Management)

Fachbereichs-
leitung ZPD11
(Personal- und
Organisations-
management)

Geladene Spezialisten
zu bestimmten Themen

Betriebsarzt
(Arbeitsmedizinischer
Dienst)

Vertreter
Personalentwicklung
ZPD 11

Innerbetrieblicher
Suchtberater

Iwei Vertretungen
Personalrat

Abbildung 3: Aufbau des AK Gesundheit im ZPD

'° Nieder, 1997, S. 185
2 Nieder, 1997, S. 185f
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Als Vertretung des Personalmanagements nimmt die Geschéaftsbereichsleitung von ZPD 1 an den
regelmafigen Sitzungen teil. Zur Vertretung der Beschaftigten sind zwei Vertreterinnen aus dem
Personalrat standige Mitglieder im Arbeitskreis. Des weiteren beteiligt sich Herr Dr. Peschke zur
methodischen und fachlichen Beratung an den Sitzungen. Zudem ist die Fachbereichsleitung von
ZPD 11 (Personal- und Organisationsmanagement) stindiges Mitglied sowie der fir die
Personalentwicklung zustandige Mitarbeiter dieses Fachbereichs. Da der AK Gesundheit sich auch
mit dem Thema Sucht befasst, nimmt zusatzlich der innerbetriebliche Suchtberater an den
Sitzungen teil. Der Geschaftsfuhrer des ZPD beteiligt sich nur bei bestimmten Themen an den
Sitzungen. Wenn die Themen dies erfordern oder es entsprechende Wunsche von Seiten der
Beschaftigten und Fihrungskrafte gibt, kénnen auch weitere Personen geladen werden. Dies
kénnen beispielsweise bestimmte Fachbereichsleitungen sein, aber auch eine externe
Psychologin, die zu Rate gezogen wird, diese befasst sich insbesondere mit der innerbetrieblichen

Kommunikation und mit dem Flhrungsverhalten (siehe Kapitel 5.6).

Der AK Gesundheit hat keine Entscheidungskompetenz, sondern ist fir die Beratung und
Vorbereitung von Entscheidungen der Geschaftsfihrung zustandig. Er wurde im Januar 2006 mit
dem Ziel gegrindet, Konzepte zu erarbeiten und Mallnahmen zur Gesundheitsférderung zu

koordinieren und diesbeziigliche Entscheidungen fir die Geschaftsfihrung vorzubereiten.

3.2 Betriebliches Eingliederungsmanagement

»oind Beschaftigte innerhalb eines Jahres langer als sechs Wochen ununterbrochen oder
wiederholt arbeitsunfahig, klart der Arbeitgeber mit der zustéandigen Interessenvertretung im Sinne
des §93 ... mit Zustimmung und Beteiligung der betroffenen Person die Maoglichkeiten, wie die
Arbeitunfahigkeit méglichst Gberwunden werden und mit welchen Leistungen oder Hilfen erneuter

Arbeitsunfahigkeit vorgebeugt und der Arbeitsplatz erhalten werden kann.“*’

Mit dem oben zitierten §84 Abs. 2 des SGB IX wird jeder Arbeitgeber gesetzlich dazu
verpflichtet Malnahmen zu ergreifen, um Beschaftigte, die innerhalb eines Jahres mehr als 6
Wochen krank waren, wiedereinzugliedern. Ziel dieses am 01.05.2004 in Kraft getretenen

Gesetzes ist der Erhalt des Arbeitsplatzes.

Die Gestaltung diesbezlglicher Praventionsangebote ist jedem Unternehmen selbst Uberlassen, es
sollte dabei aber ein strukturiertes Vorgehen gewahlt werden.?” Bei Bedarf muss der Werks- bzw.
Betriebsrat hinzugezogen werden. Es ist wichtig, dass die betroffene Person, bevor sie moglichen

MaRnahmen zustimmt, auf die Ziele des betrieblichen Eingliederungsmanagements aufmerksam

1§ 84, Abs. 2, SGB IX
2 Bonorden, 2006, Band 2, S. 6
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gemacht wird, sowie darauf, welche Daten hierfir erhoben und verwendet werden.” Die

Teilnahme an Wiedereingliederungsmaflnahmen ist fiir den Beschaftigten freiwillig.

Um eine sinnvolle und einheitliche Strategie fir die Umsetzung dieses Gesetzes in der Hamburger
Verwaltung zu entwickeln, befasste sich der Experten- und Strategiekreis Betriebliche
Gesundheitsférderung der Hamburgischen Verwaltung zusammen mit den Spitzenorganisationen
der Gewerkschaften und Berufsverbande mit diesem Thema und verabschiedete im April 2005
einen Handlungsrahmen fiir die Umsetzung des §84 des SGB IX. Da die Ursachen fir
Langzeiterkrankungen sehr vielfaltig sind, sind diese Leitlinien allgemein gehalten und beschreiben
lediglich einen standardisierten Prozess, nicht jedoch konkrete Mallnahmen. Das in dem
Handlungsrahmen beschriebene festsetzte Vorgehen soll zudem das Risiko einer Stigmatisierung
und Ausgrenzung Einzelner verringern. Ein daraus resultierendes Fallmanagement muss
individuell auf die Betroffenen (sowohl den Beschaftigten als auch den Vorgesetzten), die Abteilung

und die Problemlage abgestimmt werden.?*

Grundsatz der Leitlinie ist die Erkenntnis der Arbeitsmedizin, dass die Gefahr einer Chronifizierung
von Erkrankungen und des dauerhaften Ausfalls des Beschaftigten steigt, je langer der Kontakt
zwischen Betrieb und dem Erkrankten unterbrochen ist. Dies gilt sowohl fir physische, aber im
besonderen auch flir psychische Erkrankungen. Auch bei Ausfallen, die nicht durch eine lange
durchgehende Krankheitsperiode gekennzeichnet sind, sondern durch mehrere kiirzere Ausfalle,
die sich innerhalb eines Jahres auf 42 Kalendertage25 aufsummieren, kann es sich um eine
chronische Erkrankung handeln, aber auch um Erkrankungen durch Uberarbeitung oder durch
motivational bedingte Faktoren.?® Deshalb sollte ein Ziel der zu ergreifenden Malnahmen sein,

moglichst frih mit dem erkrankten Beschéftigten in Kontakt zu treten.

Das Vorgehen bei Arbeitsunfahigkeit im ZPD, welche in die Zustéandigkeit des §84 Abs. 2 SGB XI
fallt, umfasst sechs Schritte. Der betroffene Beschaftigte kann wahlen, ob er Mallhahmen zur
Wiedereingliederung durch das Unternehmen annehmen mdchte. Zunachst ware dies ein
Gesprach mit dem Vorgesetzten, in dem die Probleme des Mitarbeiters / der Mitarbeiterin geklart
werden. Der Beschaftigte hat jedoch auch die Mdglichkeit, mit einer anderen Person, wie dem
Betriebsarzt, einer Person des Personalrats oder anderen Uber mogliche Hilfsangebote zu
sprechen. Das Gesprach wird protokolliert, um die Umsetzung der geplanten Malnahmen

tberprifen zu kdnnen.

Bei den im Betrieblichen Eingliederungsmanagement eingesetzten Instrumenten sollte bedacht

werden, dass sie als gesundheitsgerechte Personalflhrung und nicht als Strafmallnahmen

23§84, Abs. 2, SGB IX

2 Strategie- und Expertenkreis Betriebliche Gesundheitsforderung der Stadt Hamburg, 2006, S. 3
% personalamt der Freien und Hansestadt Hamburg, 2006

% Zentrum fur Personaldienste, 2006, Ablaufskizze zum Betrieblichen Eingliederungsmanagement
" Strategie- und Expertenkreis Betriebliche Gesundheitsforderung der Stadt Hamburg, 2006, S. 4
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eingesetzt werden.®® Zwar kénnen Gesprache des betrieblichen Eingliederungsmanagements
unabhangig von der Gesprachsart voribergehend zu einer Senkung der Fehlzeiten flhren,
allerdings mussen die Gesprache in einer Form geflihrt werden, die den Beschéftigten die Angst
des Arbeitsplatzverlustes und vor Repressionen nimmt , denn die Malnahmen kdnnen
anderenfalls mittelfristig kontraproduktiv wirken, da Angst erhebliche Auswirkungen auf die
Gesundheit hat. Wichtig hierfir ist auch, dass die Gesprache konsequent und gleichbehandelnd
gefihrt werden. 2 Unabhangig vom Konzept des betrieblichen Eingliederungsmanagement

missen Fuhrungskrafte in jedem Fall flr entsprechende Gesprachssituationen geschult werden.*

4 Angewandte Methodik zur Erfassung der Arbeitssituation

Um die gesundheitsbeeintrachtigenden Defizite im ZPD zur erfassen und darauf aufbauend
bedurfnisorientierte und zielorientierte MalBnahmen zur Verbesserung der Arbeitssituation zu

gestalten, wurden zwei verschiedene Verfahren angewandt.

Die verschiedenen Methoden =zur Erfassung der Arbeitssituation lassen sich in drei
Detaillierungsgrade einteilen.>’ Um einen ersten Uberblick (iber die Problemfelder der
Arbeitssituation zu bekommen, wurde zunachst die in Kapitel 4.1 beschriebene in vier Teile
strukturierte Mitarbeiterbefragung durchgefiihrt. Diese entspricht dem Detaillierungsgrad des
Orientierungslevels und soll einen allgemeinen Eindruck Uber die Arbeitsbedingungen unter

Beachtung von psychischen Belastungen geben.

Auf dem nachsten, dem Screening Level, wird eine Ursachenanalyse der bereits als kritisch
identifizierten Faktoren vorgenommen. Im ZPD wurde die durch die Autorin realisierte und in
Kapitel 4.2 beschriebene Arbeitssituationsanalyse nach Nieder als Instrument dieser Stufe

eingesetzt.

Verfahren der dritten Kategorie, zur objektiven Arbeits- und Belastungsanalyse, wurden bisher im

ZPD nicht genutzt, und werden daher an dieser Stelle nicht weiter erlautert.

% Nieder, 2003, S. 110

2 Dittmann et al., 2003, S. 29
% Nieder, 2003, S. 114

* Flake, 2001, S. 24
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4.1 Mitarbeiterbefragung

Die Mitarbeiterbefragung bestand aus einem vierteiligen Fragebogen, der den Mitarbeiter/-
innen per E-Mail zugesandt wurde. Er umfasste sechs Seiten inkl. Anschreiben und einem Teil fur

statistische Angaben zu

0 Geschéafts- bzw. Fachbereichszugehdrigkeit

(@)

Altersgruppe

o Geschlecht

o Beschaftigungsumfang

o Dauer der Betriebszugehorigkeit
Di
Fragebogen ohne Absender per Hauspost an den Arbeitsmedizinischen Dienst (AMD) senden, wo

e Beschaftigten sollten sich 15 Minuten Zeit zur Beantwortung der Fragen nehmen und den

er ausgewertet wurde.

Der Fragebogen setzte sich aus dem ,WHO-5-Fragebogen zum allgemeinen Wohlbefinden’, dem
Teil ,Meine Arbeit und ich’, dem ,Kurzfragebogen zur Arbeitsanalyse’ nach Primper et al., sowie

dem ,Stellenwert der Arbeit-Fragebogen’ von S. Schardt zusammen.

Als letztes wurde in einer offenen Frage nach Vorschlagen zur Verbesserung der Arbeitssituation

sowie nach sonstigen Anmerkungen gebeten.

411 WHO-5-Fragebogen zum Aligemeinen Wohlbefinden

Der WHO-5 Fragebogen zur Friherkennung von depressiven Stérungen wurde 1995 vom
Psychiatric Research Unit des Frederiksborg General Hospital in Danemark entwickelt, welches
eng mit der WHO zusammenarbeitet und auch diesen Well-being Index in Zusammenarbeit mit der
WHO erstellt hat.

Der Fragebogen leitet sich aus einer umfassenderen Einschatzungsskala ab, die innerhalb eines
WHO-Projektes Uber die Lebensqualitat von Diabetespatienten entwickelt wurde. In einer
Evaluation wurden zunachst 10 der insgesamt 28 ltems fir den WOH-5-Fragebogen ausgewahilt.
Ein Kriterium dabei war die Einsetzbarkeit flir die verschiedenen Europaischen Lander. Die
Grundlage des Well-being Index ist ein Konzept, dass die subjektive Lebensqualitat separiert von
sozialer Einschrankung betrachtet. Wahrend subjektive Lebensqualitdt die Dimensionen positive
Stimmung, Vitalitdt und generelles Interesse umfasst, ist die soziale Einschrankung eine

Beschrankung der Fahigkeit tagliche Aktivitaten wahrzunehmen.

Vor dem Hintergrund, dass ein Erhebungsbogen zu positivem psychologischen Wohlbefinden
ausschlieRlich positiv formulierte ltems umfassen sollte, wurde der Fragebogen auf die fiinf Fragen
reduziert, die positive Stimmung, Vitalitat und generelles Interesse indizieren. Die ltems werden

anhand einer 6-stufigen Likert-Skala beantwortet (von 0 = zu keinem Zeitpunkt bis 5 = die ganze
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Zeit). Am Ende werden die Punkte der einzelnen Items addiert, so dass sich ein Wert zwischen 0
und 25 ergibt. 0 ist hierbei der negativste Wert, 25 der positivste. Eine Endsumme unter 13 ist ein
Indikator fiir ein schlechtes Wohlbefinden und der Befragte sollte sich weiteren Test zur Diagnose

von Depressionen unterziehen.*

Im Rahmen der Mitarbeiterbefragung innerhalb des ZPDs wurde der WHO-5-Fragebogen genutzt
um einen allgemeinen Eindruck tber das Wohlbefinden der Mitarbeiter/-innen zu erlangen und

nicht um einzelne Falle von Depressionen zu diagnostizieren.

41.2 Fragebogen ,Meine Arbeit und ich’

Um einen allgemeinen Eindruck darliiber zu bekommen, wie die Mitarbeiter/-innen ihre Situation im
ZPD beurteilen, wurde der zweite Fragebogenteil ,Meine Arbeit und ich’ angewandt. Hierbei
handelt es sich um 5 Fragen, von denen vier aus unterschiedlichen Mitarbeiterbefragungen in
anderen Hamburger Verwaltungseinrichtungen entnommen wurden, das flinfte ltem wurde speziell
fur das ZPD formuliert. Die Fragen sollen die positive Identifizierung mit dem ZPD messen. Anhand
einer 5-stufigen Likert-Skala (von ,trifft gar nicht zu’ bis \trifft immer zu’) kénnen die Beschaftigten
ihre Einstellung zur Arbeit und zum Unternehmen bewerten. Das erste Item fragt allgemein, ob der
Beschaftigte gerne zur Arbeit geht. In der zweiten Frage wird die berufliche Entwicklung beurteilt
(,Meine berufliche Entwicklung sehe ich optimistisch’). Frage drei widmet sich dem Betriebsklima
und den Kommunikationsformen (,Der allgemeine Umgang im ZPD ist angenehm’). In der vierten
Frage sollen die Mitarbeiter/-innen dann explizit ihre Identifikation mit dem ZPD bewerten (,Ich
kann mich mit dem ZPD identifizieren’). Die flinfte Frage, die speziell fir das ZPD und dessen
Situation formuliert wurde, fragt nach dem Grad der Verbesserung der Arbeitssituation seit
Grindung des ZPD als Landesbetrieb (,Die Arbeitssituation hat sich seit Grindung des

Landesbetriebes 2004 verbessert’)

41.3 Kurzfragebogen zur Arbeitsanalyse (KFZA)

Der Kurz-Fragebogen zur Arbeitsanalyse (KFZA) wurde von Primper et al. 1994 entwickelt®.
Grundlage war die Tatsache, dass die bisherigen Fragebdgen zur Erfassung der Arbeitssituation
zu anwenderunfreundlich, zeitaufwandig und umstandlich in der Durchfuhrung waren. Fir
Anwender, die nicht aus dem Gebiet der Psychologie kommen, waren die Anforderungen an das
theoretische Hintergrundwissen zudem zu grof und durch die Komplexitat lieBen sich auch die
Ergebnisse schlecht kommunizieren. Die Autoren wollten einen Kurzfragebogen als
Screeninginstrument entwickeln. Ziel war es, Daten zu gewinnen, die den (fachfremden)

Auftraggebern schnell in verstandlicher Form vorgelegt werden kénnen, um unmittelbar konkrete

2 WHO Collaborating Centre in Mental Health
3 Primper et al., 1995
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GestaltungsmalRnahmen zu entwickeln. Zudem sollte der Aufwand beim Ausfillen des
Fragebogens beschrankt werden. Der KFZA sollte also sowohl einfach in der Handhabung sein als

auch eine 6konomische Auswertung gewahrleisten.

Die Autoren stellten aus bereits bewahrten Verfahren zur psychologischen Arbeitsanalyse
ausgewahlte Fragen zusammen, die aufgrund von Einsatzerfahrungen und Itemanalysen in bereits
durchgefiihrten Untersuchungen die wichtigsten Aspekte der Arbeits- und Organisationsstruktur

eindeutig reprasentieren (sog. Markieritems).*
Grundlage des KFZA sind folgende Instrumente:

o Erhebungsbogen zur Erfassung des Betriebsklimas von v. Rosenstiel, Falkenberg, Hehn und
Warns (1982)

o Fragebogen zur Erfassung der StrelRbedingungen am Arbeitsplatz von Frese (1992)

o Fragebogen zur sozialen Unterstizung von House, Caplan, Cobb, French, Harrison und
Pinneau (1982)

o Instrument zur streBbezogenen Arbeitsanalyse (ISTA) von Semmer (1984)

o Instrument zur stressbezogenen Arbeitsanalyse fir Computerarbeitsplatze (ISTA-C) von Zapf
(1991)

o Job Diagnostic Survey (JDS) von Hackman und Oldham (1975) und
o Verfahren der subjektiven Arbeitsanalyse (SAA) von Udris und Alioth (1980)
Der Originalfragebogen umfasst 26 Items, die auf einer 5-stufigen Likert-Skala mit den

Bewertungsstufen ,gar nicht’ (1 Punkt), ,wenig’, ,im wesentlichen’, ,iberwiegend’ und ,immer (5

Punkte) beantwortet werden. Items kénnen zu folgenden elf Kategorie zusammengefasst werden:

3 Primper et al., 1995
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Tabelle 2: Erlduterungen der Kategorien des KFZA

Kategorie Analysebereiche

Handlungsspielraum Méglichkeit, eigene Entscheidungen zu treffen, in Bezug auf
Arbeitsverfahren, Verwendung von Arbeitsmitteln und zeitlicher

Organisation

Vielseitigkeit Grad des Einsatzes von Fahigkeiten und Fertigkeiten zur Erledigung

der Arbeitsaufgaben

Ganzheitlichkeit Méglichkeit, am Ergebnis der eigenen Arbeit die Qualitat dieser zu

erkennen

Soziale Unterstiitzung | Qualitat der sozialen Interaktion mit Kollegen und Vorgesetzten und die

Verlasslichkeit der Personen in der Arbeitsumgebung des Beschaftigten

Zusammenarbeit Kommunikationsmoglichkeiten und Rickmeldungen durch Vorgesetzte

und Kollegen

Qualitative Komplexitat der Aufgabenformulierung
Arbeitsbelastung

Quantitative Zeitdruck und Angemessenheit des Arbeitsvolumens
Arbeitsbelastung

Arbeitsunterbrechungen | Regulationshindernisse wahrend der Ausubung von Arbeitstatigkeiten

Umgebungsbelastungen | Physikalisch-technologische Umgebung des Arbeitsplatzes

Information und Betriebliche Informationspolitik uber technologische oder
Mitsprache organisationale Neuerungen sowie die adaquate Moglichkeit zur

Mitsprache bei Veranderungsprozessen

Betriebliche Leistungen |Beurteilung des Entlohnungssystems, insbesondere Weiterbildungs-

und Aufstiegsmdglichkeiten

Fir den Einsatz im ZPD wurde der Fragebogen an einigen Stellen modifiziert. Aus den
ursprunglich 26 ltems wurden 21 ltems formuliert. Die Fragen ,Wie viel Einfluss haben Sie darauf,
welche Arbeit lhnen zugeteilt wird?’, ,Man halt in der Abteilung gut zusammen.’, Die Arbeit
erfordert enge Zusammenarbeit mit anderen Leuten im Betrieb.” und ,An meinem Arbeitsplatz sind
Raume und Raumausstattung ungeniigend.” wurden herausgenommen, da diese beziglich der
Fragestellung und der Situation im ZPD nicht relevant waren. Zusatzlich wurde das ltem ,Bei uns
gibt es gute Aufstiegschancen.’” nicht mit in den Fragebogen aufgenommen, da die
Aufstiegschancen im offentlichen Dienst kaum modifizierbar sind. Frage 14 (Jlch bekomme von
Vorgesetzten und Kollegen immer Rickmeldung Uber die Qualitdt meiner Arbeit’) wurde zu zwei
Fragen — getrennt nach Kollegen und Vorgesetzten — umformuliert. Dagegen wurden Frage 15 ,Bei

dieser Arbeit gibt es Sachen, die zu kompliziert sind’ und Frage 16 ,Es werden zu hohe
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Anforderungen an meine Konzentrationsfahigkeit gestellt’ zu dem Item ,Ich fihle mich von meiner
Aufgabe Uberfordert’ zusammengefasst. Auch die Reihenfolge der Fragen wurde modifiziert. Die
Kategorie Betriebliche Leistungen wurde in Fortbildung und Personalentwicklung umbenannt. Alle
ltems wurden als Aussagen formuliert und indizieren einen positiven Zusammenhang, mit
Ausnahme von drei Items. Frage 13, Ich fliihle mich von meiner Aufgabe Uberfordert.’, Frage 14
Jlch stehe haufig unter Zeitdruck.” und Frage 17 ,An meinem Arbeitsplatz gibt es unglnstige
Umgebungsbedingungen, wie Larm, Klima, Staub.” Bei den benannten Fragen 13, 14 und 17
wurden die Likert-Skala-Bewertung fir die Auswertung umgedreht, so dass diese Punktwerte

dieser Fragen nach dem gleichen Schema wie die Ubrigen interpretiert werden kénnen.

41.4 Fragebogen ,Stellenwert der Arbeit’

Der Fragebogen zum Stellenwert der Arbeit wurde von Susanne Schardt et al. entwickelt und
im ,Praxishandbuch leiten — filhren — motivieren’ verdffentlicht. Er gibt Aufschluss Uber

Arbeitssuchttendenzen bei den Mitarbeiter/-innen.

Arbeitssucht beschreibt ein exzessives Bedirfnis nach Arbeit, dass sowohl Gesundheit,
Wohlbefinden und soziale Beziehungen negativ beeinflusst. Dabei ist jedoch zu beachten, dass
nicht jeder Beschéftigte, der viel arbeitet, ein Arbeitsslichtiger ist, vielmehr zahlt der Stellenwert,
den die Arbeit im Leben jedes Einzelnen einnimmt, also in wie weit Arbeit als der womdglich
einzige wichtige Lebensinhalt gesehen wird. Der Arbeitsslichtige handelt dabei aus einem inneren
Zwang, da er in der Arbeit seine einzige Moglichkeit sieht, sich als Mensch zu beweisen.* Sein
Verhalten ist dabei von zwei gegensatzlichen Mustern gepragt: Zum einen das zwanghafte

Arbeiten und zum anderen das Aufschieben von Arbeit.*®

Der Fragebogenteil zur Erfassung von Arbeitssuchttendenzen besteht aus 20 Fragen, die jeweils
mit ,Ja’ oder ,Nein’ beantwortet werden kdnnen. Bei mehr als funf Zustimmungen zu den
AuRerungen besteht eine Tendenz zur Selbstiiberforderung. Die Fragen spiegeln verschiedene

Charakteristika von Arbeitssiichtigen wider, die man wie folgt unterteilen kann:

o Mangelnde Selbsteinschatzung
/Arbeiten Sie oft bis zur volligen Erschépfung und bemerken erst nach der Arbeit, wie viel Kraft

sie das gekostet hat?’

o AuBenorientierung
,Suchen Sie auch dann nach Aufgaben, wenn es eigentlich nichts zu tun gibt?’
,Trifft auf Sie folgende Aussage zu: ,Meine Arbeit ist mein Hobby, ich brauche keine anderen“?’
,Ware es schlimm fiir Sie, wenn Sie von heute auf morgen lhre Arbeit nicht mehr auslben

konnten?’

% Schneider, 2001, S. 16f
% Wikipedia, 2007
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,Sind Uberstunden fiir Sie ganz normal?’

,Stimmen Sie der Aussage zu ,Meine Arbeit ist mein Leben*?’

o ,Mehrfachsucht’, also eine zusatzliche Abhangigkeit von anderen Drogen

,Trinken Sie manchmal Alkohol, um gedanklich von der Arbeit abschalten zu kénnen’

o Kontrollbedurfnis
,Glauben Sie, dass keiner lhre Arbeit so gut machen kann, wie Sie selbst?’

,Fallt es Ihnen schwer, etwas zu delegieren?’

o Perfektionismus

,Lahmt Sie der Gedanke, Ihre Arbeit nicht perfekt gemacht zu haben?’

o0 Beziehungsprobleme
,Gibt es Phasen, in denen Sie aulier Arbeit nichts wirklich interessiert?’
,Treffen Sie sich nur selten mit Freunden, und vernachlassigen Sie lhre Familie und

Freizeitgestaltung, weil Sie soviel Arbeiten?’

o Entspannungsprobleme
,Sagen Sie zur Not auch lhren Urlaub ab oder fahren Sie am Wochenende in die Behdérde?’
,Fallt Ihnnen zu Hause schnell die Decke auf den Kopf — bei der Arbeit aber nie?’
,Denken Sie oft Uber lhre Arbeit nach?’

JArbeiten Sie haufig auch zu Hause, am Wochenende und im Urlaub?’

o Selbstunzulanglichkeit

,Beurteilen Sie Ihren Tag nach der Menge der geleisteten / nicht geleisteten Arbeit?’

o Erschdpfung
,Sind Sie in letzter Zeit weniger leistungsfahig als friher, obwohl Sie mehr arbeiten?’
,Haben Sie manchmal Angst vor der Arbeit und brauchen Sie lange, um endlich damit
anzufangen?’

,Haben Sie Schwierigkeiten, sich auf die Arbeit zu konzentrieren — verzetteln Sie sich oft?’

Als Folge der Arbeitssucht kann es zu verschiedenen Krankheiten kommen. Zunachst einmal
kdnnen Erschopfungsgeflhle, depressive Verstimmungen und Konzentrationsstérungen auftreten.
Spéater kdnnen psychosomatische Beschwerden bis hin zu Depressionen, sowie Hypertonie und
Herzinfarkt folgen. Eine weitere mogliche Folge ist das Burn-Out-Syndrom,*” also ein Zustand
innerer Erschopfung, der sowohl die persdnliche Motivation als auch Einstellungen und Verhalten

negativ beeintrachtigt.*®

3 Schneider, 2001, S. 38f
% Mederake, 2006
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4.2 Arbeitssituationsanalyse

MaRnahmen zur Gesundheitsforderung missen grundsatzlich von einem Zusammenhang
zwischen Mitarbeiter/-in und Arbeitssituation ausgehen, entscheidend ist dabei immer der / die
Beschéiftigte:39 ,ES gibt keine objektive Arbeitssituation. Ausgangspunkt ist die Wahrnehmung der
Arbeitssituation durch den Mitarbeiter. Das Ergebnis dieser Wahrnehmung bestimmt die Arbeits(-

un)zufriedenheit und damit auch die Entstehung von Fehlzeiten.“*

Die Arbeitssituationsanalyse nach Prof. Nieder tragt dieser Annahme Rechnung. Sie dient als eine
Befragung der Mitarbeiter/-innen zu verschiedenen Aspekten ihrer Arbeitstatigkeit und ihrer
Arbeitsumgebung. Es gibt vielfaltige Absichten fiir den Einsatz dieses Instruments, wie
beispielsweise eine Motivationssteigerung, die Leistungssicherung oder aber die Senkung des
Krankenstands.*' Gegenuber schriftlichen Befragungen hat sie einen Vorteil durch den geringen
zeitlichen, und damit auch finanziellen, Aufwand. Zudem sind die Ergebnisse schneller zu ermitteln
und damit auch rascher fir das weitere Vorgehen verfligbar. Die Ergebnisse sind durch den
direkten Kontakt mit den Mitarbeiter/-innen informativer, da durch die personliche Gesprachsform

2 Zudem ist die

besser die Komplexitdt der betrieblichen Praxis abgebildet werden kann.
Bereitschaft der Beschaftigten zu einer konstruktiven Mitarbeit bei der Problemformulierung und

Problemlésung gréRer.

Da gerade die Kommunikationskultur in vielen Unternehmen ein gro3es Problem darstellt, kann die
Arbeitssituationsanalyse in einigen Fallen schon als Teil der Problemlésung angesehen werden.
Alleine die Mdglichkeit, konkrete Probleme der Arbeitssituation anzusprechen, fuhrt zu einer
psychologischen Entlastung. Zusatzlich bietet die Arbeitssituationsanalyse eine Plattform, um

Themen, die seit langerem unausgesprochen flir Unruhe sorgen zur Sprache zu bringen.43

Die gute qualitative Datenbasis, die durch die Arbeitssituationsanalyse geboten wird, ist eine solide
Grundlage fur die Beurteilung der Sinnhaftigkeit weiterer, im Vorwege geplanter, MalRnahmen.
Zudem fihrt die Beteiligung der Mitarbeiter/-innen an der Ldésungsfindung zu einer héheren

Akzeptanz fir die MaRnahmen und zu einer hohen Transparenz.

Die Durchfihrung der Arbeitssituationsanalyse verlauft in Kleingruppen von 10 — 15 Personen
einer Hierarchieebene und einer Abteilung, damit eine direkte Zuordnung bestimmter Probleme
mdglich ist. Basis ist die Annahme, dass die meisten Unternehmen in Deutschland eine
Kommunikationskultur haben, die noch nicht so weit entwickelt ist, dass eine
hierarchietibergreifende Analyse die nétige Offenheit gewahrleisten wiirde*. Die Methode sollte

moglichst von einem /einer externen Moderator/-in durchgeflhrt werden, damit es keine Vorbehalte

% Nieder, 1998, S. 162

0 Nieder, 1998, S. 162

*! Fleck, 2001, S. 34

2 Fleck, 2001, S. 37

“3 Dittmann et al., 2003, S. 11

44 Nieder, 1997, Mitarbeiterbefragung Gruppen-Diskussionsverfahren
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beziglich einer inoffiziellen Berichterstattungsverpflichtung dessen gibt und der / die Beauftragte
unvoreingenommen gegeniber den Aussagen der Mitarbeiter/-innen ist. Vor Beginn der
eigentlichen Analyse sollten die Mitarbeiter/-innen Uber das weitere Vorgehen mit den gewonnenen
Daten in Kenntnis gesetzt werden und es sollten Regeln aufgestellt werden. Fir einen offenen
Umgang erwies es sich als sinnvoll, diese Vorabklarung von jedem/-r Mitarbeiter/-in unterschreiben

zu lassen.*®

Die Arbeitssituationsanalyse beginnt mit der Einschatzung der Beteiligten tber die Relevanz einer
Veranderung ihrer Arbeitssituation. Nacheinander macht jeder Teilnehmer am Flipchart bei der fur
ihn zutreffenden Antwort ein Kreuz. Zur Auswahl stehen die drei Mdglichkeiten ,sehr wichtig’,

teilweise wichtig’ und ,nicht wichtig’.

Als nachstes wird nach den Bereichen gefragt, denen die Mitarbeiter/-innen die héchste Prioritat
bei der Veranderung der Arbeitssituation zuordnen. Die sechs vorgegebenen Bereiche sind
Umgebung, Tatigkeit, Gruppenklima, Organisation, Vorgesetztenverhalten und Zusammenarbeit
zwischen den Abteilungen. Die methodische Vorgehensweise entspricht der des vorangegangenen
Schrittes, jedoch hat jede/-r Mitarbeiter/-in zwei Stimmen zur Verfigung. Das Aufstehen und die

Bewegung fuhrt zu einer besseren Aktivierung der Beteiligten.

Nachdem das Votum ausgewertet ist und die drei meistgenannten Bereiche identifiziert sind,
werden diese diskutiert und die genauen Problembereiche werden herausgearbeitet. Anstol3 dafiir
soll die Frage sein ,Woran haben sie gedacht, als sie bei ... einen Strich gemacht haben?’. Der

Moderator schreibt die angegebenen Punkte fiir alle sichtbar auf.

Im letzten Schritt diskutieren die Teilnehmer in Kleingruppen von 3 — 4 Personen ihre Wiinsche zur
Verbesserung der Arbeitssituation. Daraufhin missen sich die Beteiligten auf drei
Verbesserungsvorschlage einigen.*

.Dies ist das Kernkonzept, das in den Unternehmen situationsspezifisch modifiziert werden

kann.“Y’

> Nieder, 1997, Mitarbeiterbefragung Gruppen-Diskussionsverfahren
*® Nieder, 2003, S. 54 ff.
*" Nieder, 2003, S. 55
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Beteiligter
Fachbereich

o iel- : . Umsetzung
Ausg:g/ohlfir Arbeitssituations- Ergebnis- verei:lbealrungs einztlJec:\r,uer:gs der
Fachbereic . - a B
analyse protokoll gespriche brotokoll Verander}_.lngs
vorschldge
Verbesserungs-
vorschldge

Konkretisierung
der Unzu-
I&nglichkeiten

Kontrolle der
Umsetzung
Arbeitskreis
Gesundheit

Im ZPD wurden die Arbeitssituationsanalysen aufbauend auf die Mitarbeiterbefragung

Fachbereichs-
leitung

Abbildung 4: Prozess der Arbeitssituationsanalyse

durchgefiihrt. Da ZPD 45 die schlechtesten Ergebnisse in der Mitarbeiterbefragung hatte, sollte
dieser Bereich fiir eine weiterfihrende Analyse an dem Verfahren teilnehmen. Der AK Gesundheit
entschied in Absprache mit der Fachbereichsleitung, dass im ZPD 46 aufgrund des dortigen hohen
Krankenstands ebenfalls Arbeitssituationsanalysen durchgefiuihrt werden sollen, sowie im ZPD 43
aus dem selben Grund. Bei genauerer Analyse zeigte sich jedoch, dass die Fehlzeiten in diesem
Bereich groRtenteils durch Langzeiterkrankungen verursacht wurden. Anstatt der Methodik der
Arbeitssituationsanalyse nach Nieder wurde entschieden, hier mit Malnahme des Betrieblichen
Eingliederungsmanagements (siehe Kapitel 3.2) vorzugehen. Zusatzlich hatten die einzelnen
Fachbereiche die Moglichkeit, selber Bedarf fir die Methodik der Arbeitssituationsanalyse
anzumelden. Nach einer solchen Aufforderung entschieden sich ZPD 13 und ZPD 53 fir die
Arbeitssituationsanalyse. Die anderen Bereiche waren zwar ebenfalls an dem Verfahren
interessiert, wollten jedoch zundchst aufgrund von bereichsinternen Umstrukturierungen oder

Zeitdruck nicht daran teilnehmen.

Abweichend von Prof. Nieders Kernkonzept wurde in Gruppen, in denen dies ausdriicklich

gewinscht wurde, der ndchsthdhere Vorgesetzte mit einbezogen.

In den Regeln, die zu Beginn der Analyse abgeklart wurden, war ein wichtiger Punkt, dass die
Themen, die im Rahmen der Arbeitssituationsanalyse besprochen werden, zunachst nicht an Dritte
weitergegeben werden. Erst nachdem samtliche Teilnehmer/-innen ihre Zustimmung zum von der
Moderatorin verfassten Protokoll gegeben haben, darf dieses an weitere Personen ausgehandigt
werden. Dieser Punkt ist sehr wichtig, um die Offenheit der Mitarbeiter/-innen gegentber der
Methodik zu erhdhen. Des weiteren wurden die Teilnehmer/-innen dartber informiert, wie die

weiteren Schritte nach der Analyse verlaufen werden.

Aus methodischen Griinden wurde darauf verzichtet, dass jede/-r Teilnehmer/-in selber bei den

Fragen 1 und 2 am Flipchart votiert. Stattdessen wurde mit Handzeichen die Meinung angegeben
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und diese von der Moderatorin am Flipchart notiert. Bezugnehmend auf die Situation im ZPD

wurden die Bereiche im zweiten Fragekomplex wie folgt modifiziert:
o Arbeitsumgebung / Ergonomie — beschreibt u.a. klimatische und Raumausstattungsaspekte

o Arbeitsorganisation — umfasst u.a. die Aufteilung der einzelnen Arbeitsschritte, die Mdglichkeit,
selbst Uber die Reihenfolge der Aufgaben zu verfiigen und mdgliche Unfall- und

Gesundheitsgefahren zu vermeiden

o Arbeitsinhalte / Tatigkeiten — wie abwechselungsreich ist die Arbeit gestaltet, welche

verschiedenen Tatigkeiten umfasst die Arbeit, ist eine Sinnhaftigkeit vorhanden etc.

o Fuhrung / Vorgesetztenverhalten — beschreibt u.a. ob das Verhalten der Vorgesetzten
gegeniiber den Mitarbeiter/-innen angemessen ist und wie sehr die Vorgesetzten sich fur die

Belange ihrer Beschaftigten einsetzten

o Gruppenklima — umfasst das Verhalten der Mitarbeiter/-innen eines Geschafts- bzw.

Fachbereichs untereinander und den Zusammenhalt zwischen den Beschéaftigten

o Anerkennung / Wertschatzung — ist eine positive Kommunikationskultur im Unternehmen
vorhanden? Werden die Mitarbeiter/-innen flir ihre Arbeit gelobt? Gibt es ausreichend

nonmonetare Anreize?

0 Zusammenarbeit der Abteilungen — beschreibt u. a. die Kommunikation der Abteilungen

untereinander sowie die Hilfestellung bei abteilungstbergreifenden Problemen

Die zwei meistgenannten Bereiche wurden ermittelt und die Beteiligten konnten wahlen, ob sie
jeder fiur sich die genauen Belastungsfaktoren dieser Bereiche aufschreiben wollten oder ob sie die
Punkte Uber Zuruf durch die Moderatorin notieren lassen wollten. Bei jedem genannten Punkt gab
es die Moglichkeit weiter dartiber zu diskutieren und weiterfihrende Informationen oder Fakten

einzubringen.

Im Anschluss wurde in der Gesamtgruppe Uberlegt, welche Lésungsmdglichkeiten es fir die
einzelnen Problematiken geben kdnnte. Die hierbei gewonnenen Vorschlage wurden ebenfalls an

einer Pinnwand festgehalten.

Nach Abstimmung des Protokolls sollten sich die Mitarbeiter/-innen im nachsten Schritt mit ihrem
nachsthéheren (nicht an der Arbeitssituationsanalyse beteiligten) Vorgesetzten, sowie einer
Vertretung des AMD zusammensetzen und Zielvereinbarungen zu den protokollierten Themen
formulieren. Hierbei war es wichtig, Verantwortliche fir die einzelnen Punkte festzulegen. Das
Zielvereinbarungsprotokoll dieser Besprechung wurde wiederum mit allen Beteiligten abgestimmt
und danach dem AK Gesundheit zuganglich gemacht, der die gesamten MalRnahmen Uberwacht

und die Aufgabe des Controllings zur Realisierung der einzelnen Zielvereinbarungen hat.
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5 Ergebnisse der Mitarbeiterbefragung

Um einen evaluierbaren Eindruck Uber die psychischen Belastungen und Gefahrdungen zu
bekommen, denen die Mitarbeiter/<innen des ZPD ausgesetzt sind, wurde eine
Mitarbeiterbefragung in Form eines flnfseitigen Fragebogens durchgefihrt. Der Fragebogen
bestand, abgesehen von einer Frage, ausschlieBlich aus multiple-choice-ltems. In den vier
Kategorien ,Allgemeines Wohlbefinden’, ,Meine Arbeit und ich’, ,Arbeitssituation’ und ,Stellenwert
der Arbeit’ sollten verschiedenste Faktoren der Beziehung des einzelnen zu seiner Arbeit und der
Arbeitssituation abgefragt werden. Zusatzlich zum Gewinn einer Datengrundlage fiir weitere
MaRnahmen des Gesundheitsmanagements sollte durch den Fragebogen auch eine Einbeziehung
der Mitarbeiter/-innen in die weiteren Prozesse erreicht, sowie die Grundlage fir eine Evaluation

der spateren MalRnahmen gelegt werden.

5.1 Demographische Rahmendaten

Die Rucklaufe der einzelnen Geschaftsbereiche sind, wie in Abbildung 5 zu sehen, sehr
unterschiedlich. Zu beachten ist hier, dass, aufgrund der Personalstarke, in ZPD 4 die
Fachbereiche einzeln ausgewertet wurden, da die Anonymitat gewahrt werden musste, war dies in
den anderen Geschéftsbereichen nicht mdglich. Das fuhrt, durch die Unterschiede der einzelnen
Tatigkeiten in den verschiedenen Fachbereichen der Geschéaftsbereiche, zu Schwierigkeiten in der
Auswertung. Zudem ist zu beachten, dass ZPD 6 zwar einen Ricklauf von 100% hat, der
Fragebogen dort aber von allen Mitarbeiter/-innen gemeinsam ausgefullt wurde und somit aus
methodischen Griinden nicht in die Betrachtung mit einbezogen werden darf. 11 Fragebdgen
waren keinem Geschaftsbereich zuzuordnen. ZPD 44 hat mit einer Ricklaufquote von 10% die
geringste Beteiligung gezeigt, ZPD 45 (45,8%) die hochste. Insgesamt nahmen 40% der
Beschaftigten (140 Mitarbeiter/-innen) an der Mitarbeiterbefragung teil, was als eine akzeptable
Rucklaufquote zu bewerten ist. Es muss jedoch bei der Bewertung der Ergebnisse beachtet
werden, dass Uber die Halfe der Mitarbeiter/-innen den Fragebogen nicht zuriickgesandt haben.

Die mdglichen Griinde fur die 60%ige Nichtbeteiligung werden in Kapitel 7 genauer erlautert.
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Abbildung 5: Beteiligung an der Mitarbeiterbefragung 2006 im Vergleich zur Gesamtstédrke der Geschéfts-

/Fachbereiche

Zur besseren Bewertung wurden parallel auch demographische und betriebliche Rahmendaten

abgefragt.

Lebensalter
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Abbildung 6: Beteiligung an Mitarbeiterbefragung
2006 nach Alter
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Diese stellen sich wie folgt dar:
Betriebszugehorigkeit Beschiftigungsumfang
22% 9%
19% 20%
50% 80%
O> als 3 Jahre B3 bis 10 Jahre Volzeit m Teilzait
D011 bis 20 Jahre Diiber 20 Jahre pvolzel @ Telzel
Abbildung 8: Beteiligung an Mitarbeiterbefragung Abbildung 9: Beteiligung an Mitarbeiterbefragung
2006 nach Betriebszugehdrigkeit 2006 nach Beschéftigungsumfang

Die Daten zu den demographischen und betrieblichen Faktoren spiegeln in etwa das Bild der
grundsatzlichen Verteilung im ZPD wider. Zu beachten ist jedoch, dass nicht alle Mitarbeiter/-innen
diesen Fragenblock beantwortet haben. Acht Personen gaben keine Auskunft zu ihrem Alter, zehn
machten keine Angaben zu der Dauer ihrer Betriebszugehorigkeit, 9 Personen duferten sich nicht

zu ihrem Geschlecht und ebenso viele machten keine Angaben zu ihrem Beschaftigungsumfang.

5.2 Erster Teil — ,Allgemeines Wohlbefinden’

Fur den ersten Fragebogenteil standen Daten von insgesamt 76 Beschaftigten zur Verfliigung.
Die Ubrigen Fragebdgen konnten aus organisatorischen Griinden nicht mit einbezogen werden.
Der WHO-5-Fragebogen zum Allgemeinen Wohlbefinden misst das Risiko gegenuber depressiven
Stdérungen. Er dient zur Friherkennung, nicht aber fir eine medizinisch gesicherte Diagnose. Die
Zahlenwerte der Antworten werden addiert, maximal ist eine Punktzahl von 25 zu erreichen, die

minimale Punktzahl betragt 0. Ein Wert unter 13 Punkten deutet auf eine depressive Stérung hin.

WHO-5-Fragebogen zum Weohlbefinden

mehrals 13
Funlkte )
4R % wehiger als 13
Funkte
rgefahrdet)
4%

Abbildung 10: WOH-5-Fragebogen, Antworten gesamtes ZPD
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In der Abbildung 10 ist zu sehen, dass 54 % der befragten Mitarbeiter/-innen einen Score unter 13
haben und somit von depressiven Stérungen betroffen sind bzw. sich in der betreffenden
Risikogruppe befinden. Bei diesen Mitarbeiter/-innen sollte eine weitere medizinische Diagnose

durchgefiihrt werden.

5.3 Zweiter Teil — ,Meine Arbeit und ich’

Der zweite Fragebogenabschnitt ,Meine Arbeit und ich’ wurde aus einzelnen Iltems von
verschiedenen in der Verwaltung der FHH durchgefihrten Mitarbeiterbefragungen
zusammengestellt. Durch flinf Fragen, die auf einer 5-stufigen Likert-Skala beantwortet werden,

soll der Grad der Identifizierung mit dem Unternehmen abgefragt werden.

B Arbeitsmotivation

OBerufliche Entwicklung

@ Betriebsklima
Oldentifikation mit dem ZPD
B Arbeitssituation seit 2004

Gesamt ZPD1 ZPD 2 ZPD 3 ZPD 4 ZPD 42 ZPD 43 ZPD 44 ZPD 45 ZPD 46 ZPD 5 ZPD 6 ZPD n.n.

Abbildung 11: Ubersicht der Antworten zum Fragebogenteil ,Meine Arbeit und ich’
nach Geschéfts-/Fachbereichen

Wie man in der Abbildung 11 erkennen kann, sind die Ergebnisse sehr unterschiedlich ausgefallen.
Wahrend ZPD 45 (Beihilfe) nur eine geringe Identifikation mit dem ZPD zeigt, ist die Identifikation
bei ZPD 3 (IT) relativ hoch. Besonders hoch bewertet dieser Geschéftsbereich das Betriebsklima
(,Der allgemeine Umgang im ZPD ist angenehm’). Dieses Item wird in allen Geschéaftsbereichen /

Fachbereichen, abgesehen von ZPD 45, gut bewertet.

Die hdchste Arbeitsmotivation (,Ich gehe gern zur Arbeit’) besteht im ZPD 46 (Familienkasse) mit
3,7 Punkten, sowie im ZPD 3 (3,6 Punkte), wahrend im ZPD 45 bei einem Punktwert von 2,6 diese
Aussage nur ,wenig’ bzw. ,im wesentlichen’ zutrifft. Der Mittelwert des ZPD liegt bei 3,3 Punkten.

Die Beurteilung der beruflichen Entwicklung wird vor allem von ZPD 42 (Beamtenversorgung) und
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ZPD 45 negativ beurteilt, aber auch die anderen Geschéfts- / Fachbereiche bewerten ihre
diesbezuglichen Méglichkeiten nicht optimistisch. Die Werte liegen zwischen 2,2 und 3,1 Punkten
und damit zwischen den Aussagen ,Ich sehe meine berufliche Entwicklung wenig optimistisch’ und
,lch sehe meine berufliche Entwicklung im wesentlichen optimistisch’. Der Wert aller Geschafts- /
Fachbereiche betragt 2,5 Punkte im Mittel.

Die Frage nach der Identifikation mit dem ZPD umfasst beinahe den gleichen Wertebereich wie
Frage 2. Die Antworten reichen von 1,9 Punkten (ZPD 45) bis hin zu 2,8 Punkten (ZPD 43 und
ZPD 46). Der Mittelwert samtlicher Geschéafts- / Fachbereiche, liegt auch hier bei 2,5 Punkten.

Die schlechteste Bewertung wurde zum letzten Item in diesem Abschnitt abgegeben. Der Aussage
,Die Arbeitssituation hat sich seit Grindung des Landesbetriebes 2004 verbessert’ wurde von
keinem Geschafts- / Fachbereich zugestimmt. Am besten bewertete ZPD 43 die Entwicklung,
vergab jedoch auch nur den Punktwert 2,1. An nachster Stelle steht ZPD 1 mit 2,0 Punkten. Am
schlechtesten bewertet wurde die Entwicklung von ZPD 2 (Planung und Steuerung). In diesem
Geschaftsbereich antworteten alle finf teilnehmenden Mitarbeiter/-innen, dass sich die
Arbeitssituation im ZPD seit der Grindung 2004 gar nicht verbessert hat (1,0 Punkte). In allen
anderen Bereiche wurde die Entwicklung ebenfalls duferst kritisch bewertet mit Mittelwerten

zwischen 1,2 und 1,6.

5.4 Dritter Teil — ,Arbeitssituation’

Den grofdten Teil des Fragebogens nahm der dritte Abschnitt mit dem ,Kurzfragebogen zur
Arbeitsanalyse’ ein, der 21 Fragen umfasst, in denen die Zufriedenheit der Mitarbeiter/-innen mit
einzelnen Bereichen der Arbeitssituation abgefragt wird. Zur Auswertung kénnen die Fragen zu

den in Kapitel 4.1.3 erlauterten 11 Themengebieten zusammengefasst werden.

50
45 -
40 38 37 37
3,51 32 — —
3,0 1 —
2,5
2,0 1
1,51

1,0’ T T T T T T
Gesamt ZPD1 ZPD2 ZPD3 ZPD42 ZPD43 ZPD45

ZPD46 ZPD5 ZPD
n.n.
Abbildung 12: KFZA-Kategorie 1 'Handlungsspielraum’
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Die Kategorie Handlungsspielraum (Abbildung 12) wurde mit Mittelwerten zwischen 3,0 (ZPD 45)
und 3,8 (ZPD 3) bewertet. Damit wurden Faktoren wie die Eigenstandigkeit in der Einteilung der

Arbeit und die Mdglichkeit, Arbeitsaufgaben vollstandig zu erledigen, durchgehend positiv beurteilt.

50

45- 43

401 36 36 [ —

35 34 = 33 33
30
25
20

1,5 1

1,0 -
Gesamt ZPD1 ZPD2 ZPD3 ZPD42 ZPD43 ZPD45 ZPD46 ZPD5 ZPD
n.n.

Abbildung 13: KFZA-Kategorie 2 'Vielseitigkeit'

Die Einschatzung der Vielseitigkeit schwankt zwischen ,iberwiegend’ und ,immer vorhanden’ im
Bereich ZPD 1 (MW = 4,3) und ,im wesentlichen’ vorhanden im Fachbereich ZPD 45 (MW = 3,3)

und ist damit auch durchgehend positiv zu bewerten.

50

45
40 38 37
35| 3* 33 33 34 33 33

3,0 - ] 28
251
20
1,51

1,0’ T T T T T T T
Gesamt ZPD1 ZPD2 ZPD3 ZPD42 ZPD43 ZPD45 ZPD46 ZPD5 ZPD
n.n.

Abbildung 14: KFZA-Kategorie 3 'Ganzheitlichkeit'

Im Bereich der Ganzheitlichkeit fallt allein die Bewertung der Gruppe derer, die keinem
Geschéftsbereich zugeordnet werden koénnen, negativ aus (MW = 2,8). Betrachtet man das

gesamte Antwortverhalten im ZPD, liegt der Mittelwert bei 3,4. Die Werte schwanken zwischen 3,8
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(ZPD 3) und 3,1 (ZPD 45). Einzig die Frage, in wie weit das eigene Wissen und Kénnen bei der
Arbeit eingesetzt werden kann und die Mdglichkeit sich weiterzuentwickeln wurde im ZPD knapp
im negativen Bereich bewertet (MW = 2,9). Besonders auffallig in dieser Kategorie antworteten die
Mitarbeiter/-innen aus dem Geschaftsbereich ZPD 3 bei der Frage ,Bei meiner Arbeit sehe ich
selbst am Ergebnis, ob meine Arbeit gut war oder nicht’. Hier lag der Mittelwert dieses Items bei
4,3.

50

45 —
401 36 -
35 32 33
30 —
25
20

1,51

1,0’ T T T
Gesamt ZPD1 ZPD2 ZPD3

ZPD5 ZPD
n.n.

ZPD 42 ZPD 43 ZPD 45 ZPD 46

Abbildung 15: KFZA-Kategorie 4 'soziale Riickendeckung'’

Bei der Kategorie soziale Rlickendeckung besteht — zusammen mit der Kategorie Fortbildung /
Personalentwicklung — die groRte Diskrepanz zwischen der besten und der schlechtesten
Bewertung, auch wenn es keine aufiergewohnlich negative Bewertung gab. Bei ZPD 3 erreichte
diese Kategorie einen Mittelwert von 4,5. Die Frage ,Ich kann mich auf meine/n direkte/n
Vorgesetzte/n verlassen, wenn es bei der Arbeit schwierig wird’ bekam sogar einen Mittelwert von
4,7. Am schlechtesten war der Mittelwert bei ZPD 1, wo er bei 2,9 liegt, ebenso wie bei ZPD 2
wurde hier die soziale Ruckendeckung durch die / den direkte/n Vorgesetzte/n nur mit einem
Mittelwert von 2,4 bewertet. Die soziale Rickendeckung durch die Kollegen wurde durchgehend

mit ,iberwiegend vorhanden’ (Mittelwert ca. 4) bewertet.
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Abbildung 16: KFZA-Kategorie 5 'Zusammenarbeit’

In der Kategorie Zusammenarbeit wurde das Feedback der Kollegen und der Vorgesetzten, sowie
die Mdglichkeit des Austauschs Uber dienstliche und private Dinge beurteilt. Die Mitarbeiter/-innen
von ZPD 3 bewerteten auch diese Kategorie am besten (Mittelwert = 3,8), am schlechtestes fiel die
Beurteilung im ZPD 45 aus (Mittelwert = 2,4). Die Ubrigen Werte bewegten sich zwischen 2,8 und
3,1. Mit einem Mittelwert von 1,7 bewertete ZPD 45 die Moglichkeit, mit Kollegen Uber dienstliche
und private Angelegenheiten zu sprechen, als ,wenig’ ,bis gar nicht’ vorhanden. ZPD 2 beméangelt
die fehlende Riickmeldung Uber die Qualitdt der Arbeit durch den Vorgesetzten (Mittelwert = 1,8).
Dieser Punkt wurde auch von den anderen Bereichen beanstandet (Mittelwert zwischen 2,5 und
3,1), mit Ausnahme von ZPD 3, deren Beurteilung zu einem Mittelwert von 3,6 fihrte. Auch die
Rickmeldung Uber die Qualitat der Arbeit durch die Kollegen wurde nur mittelmaRig bewertet
(Mittelwert zwischen 2,5 und 3,3) mit Ausnahme von ZPD 3 (Mittelwert = 3,9).

50

4,5 R — 4,3 4,3 4,2 —

40 40 ] 40
40 | __ 38 _

3,51 32
3,01
251
20
1,51

1,0’ T T T T T T
Gesamt ZPD1 ZPD2 ZPD3 ZPD42 ZPD43 ZPD45

ZPD46 ZPD5 ZPD
n.n.

Abbildung 17: KFZA-Kategorie 6 'qualitative Arbeitsbelastung'
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In allen Geschaftsbereichen wurde die qualitative Arbeitsbelastung (,Ich fihle mich von meiner
Arbeit Uberfordert’) mit den meisten Punkte bewertet. Zur Auswertung wurden die
Ergebniskategorien hier umgedreht, so dass sie wieder auf das Bewertungsschema (5 = fiihle mich
nicht belastet, 1 = flihle mich sehr belastet) anwendbar waren. Der Mittelwert vom gesamten ZPD
betragt 4,0. Am besten wurde diese Kategorie von ZPD 3 mit 4,5 Punkten bewertet. Am
schlechtesten schnitt die qualitative Arbeitsbelastung im ZPD 45 ab, die hier nur einen Mittelwert
von 3,2 Punkten gaben und sich damit ,im wesentlichen’ nicht von ihren Aufgaben Uberfordert
fuhlen. Bei den anderen Geschéfts- / Fachbereichen bewegen sich die Werte zwischen 3,9 und
4,3.

50
45
40
351 32
30| 27 [ — 26 26
25 | 23

20| 18

15 H
1,04

34 34 33

Gesant ZMD1 ZFD2 ZFD3 ZFD42 ZFD43 ZFD45 ZMD46 ZFD5 ZFD
nn.

Abbildung 18: KFZA-Kategorie 7 ‘quantitative Arbeitsbelastung'

Besonders hoch liegt die subjektiv empfundene quantitative Arbeitsbelastung im ZPD 45
(Mittelwert = 1,8). Die Beschaftigten gaben an, dass sie sowohl haufig unter Zeitdruck leiden, als
auch ein unangemessenes Arbeitspensum erfullen missen. Am geringsten empfinden die
Mitarbeiter/-innen von ZPD 3 und ZPD 43 die quantitative Arbeitsbelastung (Mittelwert = 3,4) und
auch ZPD 1 und ZPD 2 bewerteten ihre quantitative Arbeitsbelastung als angemessen (Mittelwert
= 3,0 bzw. 3,2). Lediglich ZPD 5 gab noch an, dass ihre quantitative Arbeitsbelastung Giberwiegend

sehr hoch ist.
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Abbildung 19: KFZA-Kategorie 8 'Arbeitsunterbrechungen’

Die Halfe der ausgewerteten Geschéafts- / Fachbereiche sieht die Madglichkeit, ungestort zu
arbeiten, als kaum vorhanden. Am bedeutsamsten beurteilte auch hier ZPD 45 die Belastung durch
Arbeitsunterbrechungen (Mittelwert = 2,2), aber auch ZPD 1 (Mittelwert = 2,5), und ZPD 5
(Mittelwert = 2,4) gaben an, haufig in ihrer Arbeit unterbrochen zu werden. ZPD 2 (Mittelwert = 3,0),
ZPD 3 (Mittelwert = 3,3) und ZPD 43 (Mittelwert = 3,5) erleben ,im wesentlichen’ keine

Unterbrechungen ihrer Arbeitsablaufe.
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ZPD3 ZPD42 ZPD43

Abbildung 20: KFZA-Kategorie 9 'Umgebungsbelastungen’

Ebenfalls wurden die Umgebungsbelastungen, wie Staub, Larm, Klima, etc. sehr unterschiedlich
bewertet. Hierbei ist jedoch zu beachten, dass die Mitarbeiter/-innen, die ihr Biro zur StralRenseite
haben zur Zeit der Befragung eine grofte Baustelle direkt vor ihren Fenstern hatten. Hinzu kommt,
dass sich die Raume im Sommer, besonders auf der Siidseite, extrem aufheizen, da die Befragung

im Februar stattgefunden hat, ist es jedoch fraglich, in wie weit dieser Punkt in der Auswertung zu
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berlcksichtigen ist. Am schlechtesten wurden die Umgebungsbelastungen von ZPD 5 beurteilt
(Mittelwert = 2,8). Aber auch ZPD 45 beurteilte die Bedingungen ,im wesentlichen’ als ungunstig.
Einzig ZPD 1 fuhlte sich nur wenigen ungiinstigen Umgebungsbedingungen ausgesetzt (Mittelwert
=4,1).
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Abbildung 21: KFZA-Kategorie 10 'Information / Mitsprache'

Die Kategorie ,Information und Riicksprache’ wurde mit Mittelwerten zwischen 2,9 und 3,9 relativ
gut bewertet. Am schlechtesten beurteilten ZPD 45 und ZPD 2 den Informationsfluss. Auch die
Versorgung mit bendétigten Materialien und Arbeitsmitteln funktioniert in allen Bereichen gut. Allein
der Informationsfluss bezlglich teaminterner Vorgange wurde von ZPD 2 mit einem Mittelwert von
2,4 schlecht beurteilt, die Mitarbeiter/-innen der Ubrigen Geschéafts- / Fachbereiche fihlten sich
ausreichend informiert. Negativ wurde von allen Geschéfts- / Fachbereichen — mit Ausnahme von
ZPD 3 - bewertet, in wie weit Vorschlage der Beschaftigten offen aufgenommen werden. Bei ZPD

45 und ZPD 46 erreichte dieser Punkt nur einen Mittelwert von 2,3.
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Abbildung 22: KFZA- Kategorie 11 'Fortbildung / Personalentwicklung’

Besonders negativ wurden von allen Bereichen die Mdoglichkeiten beurteilt, an Fort- und
Weiterbildungen teilzunehmen (Mittelwert Gesamt-ZPD = 2,6). Am wenigsten Mdglichkeiten sahen
die Mitarbeiter/-innen von ZPD 45 mit einem Mittelwert von 1,7, wahrend ZPD 1 (Mittelwert = 3,6)

und ZPD 3 (Mittelwert = 3,4) ,im wesentlichen’ ausreichende Qualifizierungsmdglichkeiten sahen.

Insgesamt ist zu diesem Abschnitt zu sagen, dass ZPD 45 ihre Arbeitssituation fast durchgehend
als negativ beurteilt, wahrend die Mitarbeiter/-innen von ZPD 3 zufrieden mit ihrem Arbeitsplatz

scheinen und ihre Arbeitssituation durchgehend positiv bewerten.

5.5 Vierter Teil — ,Stellenwert der Arbeit’

In dem letzten Abschnitt der Befragung sollten die Mitarbeiter/-innen einschatzen, wie hoch
ihre Tendenz zur Selbstiiberforderung ist. Anhand von 20 Items, die jeweils mit ,ja’ oder ,nein’
beantwortet werden mussten, sollten diese Tendenzen aufgedeckt werden. Im Ergebnis zeigte
sich, dass 52% der Befragten mehr als 5 Fragen mit ,ja’ beantworteten und damit eine Neigung zur
Selbstiberforderung haben sowie nur Uber mangelhafte Erholungsfahigkeit verfigen (siehe
Abbildung 23). Ermittelt wurde das Ergebnis Uber Fragen wie ,Stimmen Sie der Aussage ,Meine
Arbeit ist mein Leben“ zu?’, ,Glauben Sie, dass keiner Ihre Arbeit so gut machen kann, wie Sie
selbst?’ und ,Haben Sie manchmal Angst vor der Arbeit und brauchen Sie lange, um endlich damit

anzufangen?’.
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Selbstbewertunyg der Selbstiberforderung

weinger als 5 'jat

Antworten 48% tnehr als & Yja-

Antwarten
52%

Abbildung 23: Stellenwert der Arbeit, Antworten gesamtes ZPD

5.6 Zusammenfassung der Ergebnisse

Bei der Interpretation der Ergebnisse ist zu beachten, dass nur 40% der Beschaftigten den
Fragebogen zurtickgesandt haben, so dass fraglich bleibt, wie die Ubrigen 60% das Ergebnis

beeinflussen wirden.

Zwei Punkte der Befragung stechen besonders hervor. Zum einen die quantitative
Arbeitsbelastung, die von fast allen Mitarbeiter/-innen als besonders hoch empfunden wird und
zum anderen die mangelnden Mdglichkeiten der Fort- und Weiterbildung. Besonders belastet
scheinen die Mitarbeiter/-innen von ZPD 45 zu sein. Bei einer Beteiligung von rund 46 % in diesem
Fachbereich wurden hier — mit Ausnahme von zwei Kategorien — die schlechtesten Ergebnisse

erreicht.

Die Fragebogenteile zu depressiven Gesundheitsstérungen und gesundheitskritischen Formen der
Arbeitsbewaltigung  (Arbeitssucht) ergeben zudem Hinweise auf einen erheblichen
Beratungsbedarf in diesen Bereichen. Da diese Stoérungen individuenbezogen sind, wurde
innerhalb des AK Gesundheit beschlossen, die beiden Fragebogenteile im Intranet zuganglich zu
machen, damit jede/r Mitarbeiter/in den Test nochmals durchfiihren und schauen kann, ob er / sie
zu einer der Risikogruppen gehort. Ist der jeweils kritische Wert Uberschritten, erscheint
automatisch ein Pop-up-Fenster in dem darauf hingewiesen wird, dass der- / diejenige sich an
seinen / ihren Hausarzt oder den Arbeitsmedizinischen Dienst (AMD) wenden modge, um eine
weiterfihrende Analyse durchzufiihren. Zusatzlich erscheint die Telefonnummer des AMD, um die

Hurde fiir einen personlich Termin herab zusetzen.

Zur Information Uber die Ergebnisse der Mitarbeiterbefragung, wurden diese per E-Mail an die
Beschaftigten kommuniziert. Zusatzlich wurden in mehreren Ergebnisprasentationen genauere
Angaben Uber die Einschatzung der Arbeitssituation in den einzelnen Geschaftsbereichen
gemacht, dadurch waren die Mitarbeiter/-innen konkret informiert und konnten noch offene Fragen
zu den Ergebnissen stellen. Zum anderen sollten sie sich durch dieses Verfahren besser in das
Projekt integriert fuhlen. Dahinter stand die Erwartung, durch eine intensive Rickkopplung der
Daten eine bessere Akzeptanz und eine aktive Mitarbeit der Beschéaftigten im

Gesundheitsmanagement zu erreichen.
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Wahrend den Mitarbeiter/-innen die Ergebnisse in einer zweistindigen Prasentation erklarend
vorgestellt wurden, wurde fir die Fihrungskrafte ein eintédgiger Workshop durchgefuhrt. Hierbei
waren die Geschaftsbereichsleitungen sowie die Fachbereichsleitungen vertreten. Zusatzlich zu
der Ergebnisprasentation sollte mit dieser Malnahme eine erste Grundlage fir eine
gesundheitsforderliche Unternehmenskultur entwickelt werden, sowie erste Ideen zur

Verwirklichung von Interventionen gesammelt werden.

Durch verschiedene Moderationsmethoden sollten sich die Fuhrungskrafte mit den Ergebnissen
der Mitarbeiterbefragung auseinandersetzen. Schnell wurden sie sich einig, dass
Gesundheitsférderung als ein wichtiges Thema, dass auch als Flihrungsaufgabe praktiziert werden
muss, gesehen werden sollte. Sie sahen ihre Rolle hierbei als Multiplikatoren fiir geplante
MaRnahmen und erkannten ihre eigene Verantwortung zur Sicherstellung von Kontinuitat des
Informationsflusses zu den Beschaftigten. Allerdings forderten sie auch Fortbildungen ein, um ihre
beschriebenen neuen Aufgaben wahrnehmen zu koénnen. Als ersten Schritt sollte ein
Gesamtkonzept erstellt werden, in dem sowohl klare strategische Ziele als auch konkrete
MaRnahmen zu definieren sind. Bei den MalRnahmen muss es sich zum einen um praventive und
gesundheitsférderliche Interventionen handeln, zum anderen aber auch um Malnahmen zur
Reduzierung der Langzeiterkrankungen. Wichtig ist, dass bei diesem Konzept alle Mitarbeiter/-

innen miteinbezogen werden.

Es wurden auch Hindernisse und allgemeine Probleme des ZPD diskutiert. So ist es ein grof3es
Problem, dass es keine klare Zieldefinition fir das gesamte ZPD gibt, wodurch den
Fuhrungskraften die Richtung fehlt, wie sie ihre Mitarbeiter/-innen leiten sollen. Auch die
Kommunikationsformen im Unternehmen entsprechen noch nicht einem angemessenen
Informationsaustausch. Zur Starkung des Betriebklimas und des Wir-Gefiihls innerhalb der
Organisation sollte die Informationspolitik verbessert werden. Hierfir missen neue, konstruktive
Kommunikationsformen gefunden werden, die unter anderem eine wertschatzende Fihrungskultur

beinhalten.
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6 Arbeitssituationsanalysen

Nachdem die Mitarbeiterbefragung erfolgreich durchgeflihrt wurde, wurden, als nachster
Schritt, Arbeitssituationsanalysen geplant. Das folgende Kapitel beschreibt die Durchfiihrung sowie
die Ergebnisse der acht im ZPD durchgeflihrten Arbeitssituationsanalysen sowie deren Ergebnisse

und die daraus folgenden Zielvereinbarungen mit den Vorgesetzten.

Die Arbeitssituationsanalysen wurden anhand eines standardisierten Fragebogens durchgefiihrt,
der vier Fragen umfasst. Die erste Frage diente zur Einstimmung in das Thema und fragte nach
der Relevanz von Veranderungen des Arbeitumfelds, der Arbeitsorganisation, sowie der
eigentlichen Tatigkeit. In der zweiten Frage wurde nach den konkreten Bereichen gefragt, in denen
eine Veranderung der Arbeitssituation vorrangig nétig ist. Jeder konnte zwei Bereiche nennen, die
fur ihn die hochste Relevanz hatten. Nachdem die zwei Themengebiete mit den meisten Stimmen
ermittelt wurden, hatten die Mitarbeiter/-innen in Frage drei die Mdglichkeit, die konkreten
Stérungen und Unzulanglichkeiten in diesen Bereichen zu nennen. Diese wurden gesammelt,
erlautert und diskutiert, um daraufhin nach Verbesserungsvorschlagen fur die genannten Punkte zu

suchen (Frage vier).

Aufbauend auf das Protokoll der Arbeitssituationsanalysen wurden im nachsten Schritt
Zielvereinbarungsgesprache mit dem jeweiligen Vorgesetzten und den Beteiligten der

Arbeitssituationsanalysen gefihrt.

6.1 ZPD 13 — Poststelle

Die Poststelle ist das verbindende Glied zwischen allen Fachbereichen. Die eingehende Post
wird hier sortiert und verteilt, sowie die ausgehende Post versandfertig gemacht. Zusatzlich ist die
Poststelle fir die Materialbeschaffung und —Entsorgung, sowie fiir kleinere Reparaturen, wie das
Austauschen der Leuchtmittel zustdndig. Da die Arbeit in der Poststelle relativ schnell erlernt
werden kann, dient dieser Fachbereich in vielen Fallen als Wiedereingliederungsbereich fur
Langzeiterkrankte oder Mitarbeiter/-innen aus dem Personalpool des ZPD. Daraus entstehen intern
Probleme, die durch ein Teamcoaching geldst werden sollen. Die Arbeitssituationsanalyse wurde
hier zum einen durchgefihrt, damit die Mitarbeiter/-innen die Moglichkeit hatten, Probleme
anzusprechen, die von diesem Teamcoaching aufgegriffen werden sollten, aber auch um Themen
zur Sprache zu bringen, deren Problemursache aul3erhalb des Fachbereichs liegen. Die Poststelle
besteht aus 5 mannlichen und 4 weiblichen Mitarbeiter/-innen, wobei der jlingste 41 Jahre alt ist
und die Alteste 62 Jahre, der Mittelwert ist 50,6.
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6.1.1  Arbeitssituationsanalyse im ZPD 13

Bei der Poststelle nahmen sechs Mitarbeiter/-innen sowie die Fachbereichsleiterin an der
Arbeitssituationsanalyse teil. Die Gruppe verhielt sich zu Anfang sehr zdgerlich, arbeitete aber

zunehmend kooperativ mit.

Grundsatzlich hielten sechs der sieben Anwesenden eine Veranderung der Arbeitssituation flr
sehr wichtig. Nur eine Person stimmte mit  teilweise wichtig’. Am vordringlichsten muss in den
Bereichen Gruppenklima (5 Stimmen), sowie Zusammenarbeit der Abteilungen (3 Nennungen)
etwas verdndert werden. In den Bereichen Anerkennung / Wertschatzung der Arbeit (2
Nennungen), sowie Arbeitsorganisation und FUhrung / Vorgesetztenverhalten (jeweils 1 Nennung)
besteht ebenfalls Veranderungsbedarf. Bei dieser Frage enthielt sich die Fachbereichsleitung, da

sie durch ihre Position als Fihrungskraft das Bild nicht verzerren wollte.
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Den dringendsten Veranderungswunsch hatten die Mitarbeiter/-innen bezlglich des
Gruppenklimas. Die konkreten Belastungen wollten sie innerhalb des Teamcoachings ansprechen,
jedoch sahen die Beschaftigen ein gro3es Problem darin, dass es in den anderen Geschéfts- / und
Fachbereichen im Haus keine Akzeptanz daflir gibt, dass in der Zeit des Coachings nicht das volle
Arbeitspensum der Poststelle erreicht werden kann. Konkret bezog sich dieser Punkt auf die
Anzahl der Hausrundgange, in denen die Post eingesammelt und verteilt wird. Generell fehlt den
Mitarbeiter/-innen die Akzeptanz fir ihre Arbeit, sowohl von den Fihrungskraften als auch von den
Mitarbeiter/-innen der anderen Bereiche im Haus. Die Mitarbeiter/-innen merken das an vielen der
Schnittstellen, die es zwischen ihnen und den Gbrigen Bereichen gibt. Sie werden auf Fehler nicht
direkt von den anderen Beschaftigten angesprochen, sondern diese kommunizieren fast
ausschlieRlich Uber die Vorgesetzten mit der Poststelle. Auch von ihren eigenen Vorgesetzten —
abgesehen von der Fachbereichsleitung — flhlen sie sich nur wahrgenommen, wenn Fehler

aufgetreten sind.
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Die Aufgabe der Re-Integration von ZPD-Mitarbeiter/-innen nach langer Krankheitsphase ist eine
groRe Belastung fiir die Beschaftigten der Poststelle. Zum einen leidet ihre Arbeitsqualitat, da sie
fir die Einarbeitung der wiedereinzugliedernden Mitarbeiter/-innen viel Zeit bendtigen, zum
anderen leidet ihr Ansehen von den Ubrigen Fachbereichen im Haus dadurch noch mehr. Das Bild,
das nach aulRen getragen wird, beinhaltet nicht die Leistung, die von der Poststelle hierbei erbracht
wird, sondern lasst den Eindruck entstehen, die Mitarbeiter/-innen, die nicht mehr in der Lage sind

etwas zu leisten, wurden in die Poststelle versetzt, da sie dort kaum Qualifikationen bendtigen.

6.1.2 Zielvereinbarungen im ZPD 13

Die Zielvereinbarungen  wurden zwischen der Fachbereichsleitung und der
Geschaftsbereichsleitung getroffen. Die Mitarbeiter/-innen der Poststelle konnten an diesem
Termin nicht teilnehmen, da aufgrund von krankheitsbedingten Fehlzeiten zu diesem Zeitpunkt

eine hohe Arbeitsbelastung zu bewaltigen war.

Die Geschaftsbereichsleitung sicherte zu, dass an Tagen, an denen die Mitarbeiter/-innen der
Poststelle geschlossen an einer Veranstaltung teilnehmen, das Arbeitspensum reduziert werden
kann. Zudem ware auch eine Vertretungsregelung denkbar, bei der externe Krafte fur diese Tage

einspringen.

Um die Akzeptanz der Ubrigen Mitarbeiter/-innen im Haus gegentiber der Poststelle zu starken, soll
ein Artikel in der 4-mal jahrlich erscheinenden betriebsinternen Zeitung, dem ZPDaktuell,
veroffentlicht werden. Darin soll verdeutlicht werden, welchen Aufgabenumfang die Poststelle zu
bewaltigen hat und in welchem geringen zeitlichen Spielraum die Arbeit geleistet werden muss.

Dadurch soll die Relevanz der Poststelle im ZPD veranschaulicht werden.

Ein sehr komplexes Problem stellt die Aufgabe des betrieblichen Eingliederungsmanagements dar,
das die Poststelle zu einem groRRen Teil mit bewaltigt. Die zusatzliche Leistung, die hierbei erbracht
wird, muss deutlicher herausgestellt werden. Zudem benétigt die Poststelle organisationale

Unterstitzung, um diese Form der Re-Integration sinnvoll zu gestalten.

6.2 ZPD 45 - Beihilfe

Die Beihilfe ist flir die Berechnung der Zuschiisse der Stadt Hamburg, die diese im
Krankheits-, Todes-, Geburts- oder Pflegefall leistet, zustandig. Die Leistungen kénnen in erster
Linie von Beamten der Stadt Hamburg und deren Angehdrigen in Anspruch genommen werden.
Der Fachbereich setzt sich aus sieben Teams mit jeweils einer Teamleitung zusammen; flunf
Gruppen sind fir die Sachbearbeitung zustandig, ein weiteres flr die Widerspruchsbearbeitung,
das siebte Team hat die Bereitstellung von Arbeitsgrundlagen zur Aufgabe (Grundlagenteam). Mit

72 Mitarbeiter/-innen ist dieser Fachbereich der gréfite im ZPD. Dadurch, dass quasi alle Beamten
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und auch die Senatoren der Stadt Kontakt zu der Beihilfe haben, steht diese unter hoher

offentlicher Beobachtung und unter einem grof3en zeitlichen Druck.

6.2.1 Arbeitssituationsanalyse im ZPD 45

Aus zeitlichen Grinden konnten nicht in allen Teams des Fachbereichs
Arbeitssituationsanalysen durchgefihrt werden. Exemplarisch wurden zwei der flnf
Sachbearbeiterteams ausgewahlt, in der Erwartung, dass sich die Ergebnisse dieser Teams auf
die weitern Sachbearbeiterteams Ubertragen lielen. Bewusst wurden zwei geschlossene Teams
gewahlt und keine gemischten Gruppen gebildet, da eventuelle Unzulénglichkeiten in der
Zusammenarbeit der Teams untereinander dabei wahrscheinlich nicht zur Sprache gekommen
waren. Zusatzlich wurden das Grundlagenteam und das Widerspruchsteam zu einer gemeinsamen
Arbeitssituationsanalyse geladen. Hintergrund war zum einen, dass die Arbeit dieser Teams sich
stark von der Sachbearbeitertatigkeit unterscheidet, aulerdem werden diese Teams Anfang 2007
zu einem gemeinsamen Team zusammengelegt. In der Arbeitssituationsanalyse sollten die
Mitarbeiter/-innen die Méoglichkeit bekommen, Gestaltungsvorschlage fir die bevorstehende
Veranderung zu entwickeln. Zu der vierten Arbeitssituationsanalyse wurden die sieben Teamleiter/-
innen geladen. Ziel war es, die Belastungen, die diese in ihrer Mittlerposition zwischen

Sachbearbeitern und Fiihrungskraften haben, aufzudecken und zu minimieren.

6.2.1.1 Team 451 - Sachbearbeitung

Das Sachbearbeiterteam 451 besteht aus 9 weiblichen und einem mannlichen Beschaftigten,
in einem Alter zwischen 27 und 58 Jahre, der Mittelwert betragt 40,2. Die Teilnehmer/-innen waren
geschlossen der Meinung, dass eine Veradnderung ihrer Arbeitssituation sehr wichtig ist (9
Stimmen). Besonders wichtig waren ihnen Veradnderungen im Bereich der Arbeitsinhalte /
Tatigkeiten (7 Nennungen). An zweiter Stelle wahlten sie die Arbeitsorganisation, sowie Fihrung/
Vorgesetztenverhalten (jeweils 4 Nennungen). Eine Stimme wurde jeweils fiir Gruppenklima,

Anerkennung / Wertschatzung der Arbeit, sowie Zusammenarbeit der Abteilungen abgegeben.
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Bei der Arbeitsorganisation belastet die Mitarbeiter/-innen am meisten, dass sie durch den
standigen Druck, die hohen Produktionszahlen zu erfillen, unter dauerhaftem Stress leiden. Das
schrankt ihre Arbeitsfahigkeit weiter ein. Zudem mussen sie zu viele Statistiken nebenbei
erledigen, bei denen sie teilweise nicht den Hintergrund kennen. Bemangelt wurde auch, dass
einmal im Monat Inventur gemacht werden muss, bei der die erbrachte Leistung aufgeschlisselt

wird. Kritisiert wurde daneben die unflexible und unpraktikable Regelung des Urlaubskontingents*.

Zusatzlich zu den bestehenden Aufgaben wird das Arbeitsgebiet der Sachbearbeiter immer weiter
ausgedehnt, jedoch werden den Beschaftigten fir die neu hinzukommenden Aufgaben keine alten
abgenommen. Die Sachbearbeiterteams arbeiten mit verschiedenen Standards bei der Zuzahlung
zu Behandlungen, das liegt u.a. daran, dass die nétigen Grundlagen — bspw. Uber
zuzahlungsfahige Medikamente — nicht immer auf dem aktuellen Stand sind und nétige

Fortbildungen zu diesen Themen aufgrund der Arbeitsbelastung nicht méglich sind.

Die Kritik im Bereich FUhrung / Vorgesetztenverhalten bezog sich ausschlie3lich auf das Verhalten
der Fachbereichsleitung. Die Beanstandungen betrafen ihren Umgangston sowohl gegeniber
Mitarbeiter/-innen, als auch gegeniiber Kunden. Zudem fiihlen sich die Mitarbeiter/-innen nicht
ausreichend von der Fachbereichsleitung geschitzt, wenn sie kritisiert werden. Auch ihre

mangelnde Diskretion wurde angesprochen.

8 Das monatliche Urlaubskontingent ist eine Regelung die ausschlieBlich ZPD 45 betrifft. Jedes Team hat
eine bestimmte Zahl von Urlaubstagen im Monat, tber die frei verfiigt werden kann. Diese Zahl richtet sich
nach dem durchschnittlichen Arbeitsautkommen im jeweiligen Monat. Zusatzliche Urlaubstage miissen
gesondert beantragt werden.
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6.2.1.2 Team 453 - Sachbearbeitung

Das Sachbearbeiterteam 453 besteht aus 10 Mitarbeiter/-innen, davon sieben Frauen und drei
Manner. Das Alter der Beschaftigten liegt zwischen 26 und 62, der Mittelwert ist 41,5 Jahre. Acht
der Mitarbeiter/-innen waren bei der Arbeitssituationsanalyse anwesend. Sieben davon hielten eine
Veranderung der Arbeitssituation flir sehr wichtig. Eine Person stimmte fiir teilweise wichtig. Die
héchste Relevanz wurde Veranderungen im Bereich von Fuhrung / Vorgesetztenverhalten und
Anerkennung / Wertschatzung der Arbeit beigemessen (jeweils 5 Nennungen). Auch eine
Veranderung der Arbeitsumgebung / Ergonomie ist den Mitarbeiter/-innen wichtig (4 Nennungen),

sowie Veranderungen im Bereich der Arbeitsorganisation (2 Nennungen).
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Die Mitarbeiter/-innen von Team 453 flihlten sich von ihren Vorgesetzten nicht ausreichend gelobt.
und ihre Meinung scheint nicht gewollt zu sein. Weder wird sie abgefragt, noch werden

eigenstandig vorgebrachte Verbesserungsvorschlage angenommen.

Die festegelegten Produktionszahlen, die erfullt werden mussen, sind so angesetzt, dass sie nur
unter idealen Bedingungen zu schaffen sind. Sobald ein/e Mitarbeiter/-in ausfallt oder wegen
Reparaturen am Gebaude keine ausreichende Konzentration mdglich ist, sind diese Zahlen nicht
mehr erfillbar. Dieser standige Druck, das eigentliche Ziel nicht zu erreichen, belastet die

Mitarbeiter/-innen sehr.

Auch die Unflexibilitat der Urlaubskontingentregelung wurde von den Mitarbeiter/-innen bemangelt.
Sowie die mangelnden Moglichkeiten, aufgrund der Arbeitsbelastung, an nétigen Fortbildungen

teilzunehmen.
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Ein sehr groRes Thema ist flr die Beschaftigten das Verhalten der Fachbereichsleitung. In vielen
Fallen trifft sie nicht den richtigen Ton beim Umgang mit den Mitarbeiter/-innen. Zudem fehlt ihr die

Diskretion, wenn ihr persdnliche Dinge anvertraut werden.

Zusatzlich wurden noch einige ergonomische Punkte benannt, wie die Bestuhlung, die

Schreibtische und die Flhrung der Kabel fir den Computeranschluss.

6.2.1.3 Grundlagenteam und Widerspruchsteam

Der Grundlagen- und Widerspruchsbereich besteht aus 8 Frauen und einem Mann im Alter
zwischen 32 und 51 Jahren, der Altersmittelwert betragt 42. In der Gruppe der Mitarbeiterinnen des
Grundlagen- und Widerspruchsbereichs, die an der Arbeitssituationsanalyse teilnahmen,
empfanden finf Personen eine Veranderung der Arbeitssituation als sehr wichtig, zwei weitere
stimmten fir teilweise wichtig. Eine Veranderung im Bereich Anerkennung / Wertschatzung der
Arbeit hat fir die Mitarbeiter/-innen die groRte Relevanz (7 Nennung), an zweiter Stelle folgt
Flhrung / Vorgesetztenverhalten (6 Nennungen). Eine Mitarbeiterin stimmte fir den Bereich

Arbeitsinhalte / Tatigkeiten.
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Widerspruchsteam und Widerspruchsteam

Ein grof3es Problem fur die Mitarbeiterinnen ist, dass sie sich nur wahrgenommen fiihlen, wenn sie
nicht gentgend Leistung erbringen, jedoch nicht, wenn sie Mehrarbeit leisten. Sie werden nicht
ausreichend gelobt. Die Komplexitat der Arbeitsbereiche scheint den Fihrungskraften aus ihrer
Sicht nicht bewusst zu sein. Wenn Probleme entstehen, werden diese oftmals nicht richtig
eingeschatzt. Auch die Erfahrungswerte von langjahrigen Beschaftigten werden bei
Veranderungsprozessen nicht abgefragt, dadurch fiihlen sich die Mitarbeiterinnen nicht ernst

genommen und Ubergangen.

47



Arbeitswissenschaftliche Analyse der Mitarbeiterzufriedenheit

Bettina Tiedke

Allgemein beméngelten die Mitarbeiterinnen die FUhrungsstruktur im Haus. Es fehlt die Mdglichkeit
der Mitbestimmung, auch bezlglich Veranderung des eigenen Arbeitsplatzes. Sie flihlen sich nicht
mehr als Individuum wahrgenommen, sondern nur noch als Nummer, die ein gewisses
Arbeitspensum schaffen muss. Noch dazu sehen sie sich in Problemsituationen von ihren
Vorgesetzten alleine gelassen. Individuelle Unterschiede in der Arbeitsweise werden nicht
ausreichend berlcksichtigt. Vor allem den Mitarbeiterinnen des Grundlagenbereichs fehlt im Haus
der Informationsfluss. In diesem Bereich werden regelmaflige Teamsitzungen als Uberflissige

Zeitfresser’ angesehen. Es fehlen die Mdglichkeiten zur Kommunikation.

Ein weiterer Punkt, der beméangelt wurde, ist, dass die Mitarbeiterinnen an keinen Fortbildungen
teilnehmen kdnnen. Sie bekommen regelmaflig als Rickmeldung, dass Fortbildungen auch fur
ihren Bereich erst wieder wahrgenommen werden dirften, wenn die Sachbearbeiterteams ihre

Produktionszahlen erflllen.

6.2.1.4 Teamleitungen ZPD 45

Im ZPD 45 gibt es 4 weibliche und 3 mannliche Teamleiter/-innen, die geschlossen an der
Arbeitssituationsanalyse teilgenommen haben. Die jingste Teamleitung ist 33 Jahre alt, die alteste
62 Jahre, der Mittelwert betrédgt 44,7 Jahre. Sie beurteilten alle eine Veradnderung der
Arbeitssituation als sehr wichtig. Einen vordringlichen Veranderungsbedarf sehen sie in der
Arbeitsorganisation (7 Nennungen) sowie im Bereich Arbeitsinhalt / Tatigkeiten (4 Nennungen).
Jeweils einmal wurde flr Arbeitsumgebung / Ergonomie, Fihrung / Vorgesetztenverhalten und

Anerkennung / Wertschatzung der Arbeit votiert.
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Besonders die Masse der Tatigkeiten, die sie erledigen missen, missfallt den Teamleiter/-innen.

Viele der Aufgaben bendtigen nicht die Kompetenz einer Teamleitung, es sind einfache Sortier-
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und Zahlarbeiten, die theoretisch delegiert werden kdnnten. Jedoch wissen die Teamleitungen,
dass ihre Mitarbeiter/-innen selber Uberlastet sind und wollen ihnen deshalb keine zusatzlichen
Aufgaben mehr geben. Die Teamleitungen sind durch das viele Arbeiten stédndig am Zeitlimit und
kénnen sich auch durch kurzzeitige Uberstunden keine Erleichterung verschaffen. Bei
Beschwerden Uber den Sachverhalt werden sie darauf verwiesen, dass sie in solchen Fallen die

Arbeit am Wochenende zu Hause erledigen sollen.

Zusatzlich fehlt den Teamleiter/-innen das Vertrauen der Ubergeordneten Fihrungskrafte. Viele
Entscheidungen, beispielsweise Uber Urlaub, der das monatliche Urlaubskontingent Uberschreitet,
dirfen sie nicht selber treffen, sondern missen sich an die Fachbereichsleitung wenden. Dass
macht sie zusatzlich unflexibel und den Prozess komplizierter. Auch bei Veranderungen werden sie
nicht ausreichend mit einbezogen. Auflerdem fehlt es ihnen an Lob von Seiten der Fihrung;
regelmaflig mussen sie sich fir nicht erreichte Produktionszahlen rechtfertigen, bekommen aber

kein Lob, wenn diese erflillt werden.

Grundsatzlich sehen sie sich in einer schwierigen Position; einerseits sehen die Mitarbeiter/-innen
sie als FUhrungskrafte, die ihnen Entscheidungen abnehmen und fir sie einstehen sollen,
andererseits werden sie von den Uubrigen Fdhrungskraften (Fachbereichsleitung bis

Geschéftsleitung) nicht als solche anerkannt.

6.2.2 Zielvereinbarungen im ZPD 45

Durch die thematisierten Schwierigkeiten mit der Fachbereichsleitung gestaltete sich sowohl
die Abstimmung der Protokolle als auch die Durchfiihrung von Zielvereinbarungsgesprachen
aulerst schwierig. Die Mitarbeiter/-innen flrchteten negative Konsequenzen, bspw. in Form von
Mobbing, sollten sie sich der Fachbereichsleitung personlich gegenubersetzten. Obwohl den
Mitarbeiter/-innen von Anfang an das weitere Vorgehen nach der Arbeitssituationsanalyse bekannt
war, wollten sie an dieser Stelle ihre Aussagen zuriickziehen und kein Protokoll freigeben. Hier
wurde auch das mangelnde Gruppengefiihl und schlechte Betriebsklima in diesem Fachbereich
sichtbar, da zum einen die Gruppen nicht geschlossen das Gesprach mit der Fachbereichsleiterin
suchen wollten und spater die 6 Personen aus drei der finf Gruppen, die sich zunachst hierzu
bereit erklarten, auch von ihrer Zusage zurlcktraten, da die anderen Teams kein direktes

Gesprach mit der Fachbereichsleitung wollten.

Die Teams sahen die Verantwortung fir ein Gesprach mit der Fachbereichsleitung nicht bei sich,
sondern bei der Geschéftsfuhrung. Nach vielen Diskussionen konnte ihnen vermittelt werden, dass
dieser Weg nicht eingeschlagen werden kann, da die Fachbereichsleitung sich so Ubergangen

fihlen wiirde und eine einvernehmliche Ldsung noch unwahrscheinlicher wiirde.

Da es fir ein Gesprach mit der Fachbereichsleitung kein Weiterkommen gab, wurde entschieden,
die Zielvereinbarungsgesprache zunachst weiter runterzubrechen, d. h. die Gruppen sollten die

Zielvereinbarungen mit ihren jeweiligen Teamleitern treffen. Die Sachbearbeiterteams ZPD 451
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und ZPD 453 erklarten sich dazu bereit. Bei dem Grundlagen- und dem Widerspruchsteam wurde
dieser Vorschlag allerdings blockiert. Zu diesem Zeitpunkt war das Grundlagenteam bereits ohne
Teamleitung, offiziell aber noch nicht dem Widerspruchsteam zugeordnet. Nach kontroversen
Gesprachen konnten sie von den Mdoglichkeiten, die sich aus einem Treffen mit ihrer zukinftigen
Teamleitung erschlieBen koénnten, Uberzeugt werden. Sie sahen es als Chance, die
Umstrukturierung ihrer Aufgaben selbst mit gestalten zu kénnen. Lediglich das Widerspruchsteam
lehnte dies ab, da die Mitarbeiterinnen der Meinung waren, dass ihre Teamleitung bereits alle ihre
Probleme kennt, und so ein solches Gesprach Uberflissig ware. Auch eine Zusendung ihres

Protokolls an die Teamleitung zur Kenntnisnahme lehnten sie ab.

Die Teamleitungen erklarten sich nach kontroversen Diskussionen zunachst zu einem Gesprach
mit dem Betriebsarzt des ZPD, Herrn Dr. Peschke, und der Autorin bereit, um personlich die
Maoglichkeiten fiir ein weiteres Vorgehen sowie die Unterstiitzung des AMD zu klaren. Bei diesem
Gesprach wurde vereinbart, dass die Teamleitungen geschlossen an einem Gesprach mit der
Fachbereichsleitung und Herrn Dr. Peschke teilnehmen wiirden, bei dem sowohl das Protokoll der
Teamleitungen besprochen wird, als auch ein Gesamtprotokoll der Arbeitssituationsanalysen der
Teams. In diesem Protokoll werden die Themen der einzelnen Sitzung so verallgemeinert
dargestellt, dass die Aussagen nicht mehr auf einzelne Mitarbeiter/-innen oder Teams

zurlckgefihrt werden kénnen.

Der Inhalt der Zielvereinbarungen von Team 451 und Team 453 mit ihren Teamleitungen ist in den
folgenden Kapiteln wiedergegeben. Die weiteren Zielvereinbarungsgesprache konnten aus

terminlichen Griinden nicht mehr in die Diplomarbeit aufgenommen werden.

6.2.2.1 Zielvereinbarungen ZPD 451

Bei dem Zielvereinbarungsgesprach wurde vor allem die Arbeitsuberlastung der Mitarbeiter/-
innen thematisiert. Hierbei wurde klargestellt, dass den Sachbearbeitern dringend neue Krafte zur
Seite gestellt werden miissen, da die Arbeit nur mit unangemessen vielen Uberstunden geschafft
werden kann. Bei der Berechnung der Produktionszahlen mussen zusatzlich die Anzahl der
Telefonate und des Schriftverkehrs berlicksichtig werden, da diese einen hohen Zeitaufwand
bedeuten. Des weiteren sollten die Mitarbeiter/-innen daruber informiert werden, aus welchen
Grinden sie welche Statistiken erbringen missen. In vielen Fallen dienen diese dazu, die
Belastung der Beschaftigten zu messen und kénnten sie dadurch, dass sie die Uberlastung der
Mitarbeiter/-innen zeigen, entlasten. Jedoch fuhren die Mitarbeiter/-innen die Statistiken nicht so
gewissenhaft, da sie die Hintergriinde nicht kennen und es fir sie im ersten Moment lediglich eine
weitere Arbeitsaufgabe darstellt. Eine Erweiterung ihres Arbeitsgebietes begriRen die
Beschaftigten grundsatzlich, allerdings missen alte Aufgabenbereiche wegfallen, damit sie neue

Ubernehmen kénnen.

Das kritisierte Fortbildungssystem soll 2007 verandert werden. In eine Datei sollen die Fehler /

Widerspriche der einzelnen Teams erfasst werden und anhand dieser nétige Fortbildungen
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bewilligt werden. Aber auch dieses System kann nur funktionieren, wenn genugend personelle

Ressourcen zur Verfiigung stehen.

Eine Abschaffung der Urlaubskontingentregelung soll mit der Fachbereichsleitung besprochen
werden. Als Ersatz kdnnte man eine 50%-Anwesenheitsregelung pro Biro einfuhren. Die
Mitarbeiter/-innen waren bereit, in den belastungsstarken Monaten nicht auf diese Regelung zu

beharren, sondern erklarten sich bereit, dann die nétigen Kapazitaten bereit zu stellen.

Die Punkte des Protokolls, in denen es um das Verhalten der Fachbereichsleitung ging, wurden in
den Zielvereinbarungen nicht mit aufgenommen, da diese — im Unterschied zu den Protokollen der
Arbeitssituationsanalyse - allen FUhrungskréften frei zuganglich sind. Damit wére eine Zuordnung

der Aussagen zu den einzelnen Teams problemlos moglich.

6.2.2.2 Zielvereinbarungen ZPD 453

Wahrend das Team 451 geschlossen an dem Zielvereinbarungsgesprach teilnahm, waren bei
Team 453 nur vier Mitarbeiter/-innen anwesend. Die Ubrigen nahmen aus Krankheits- oder

Motivationsgriinden nicht teil.

Neben einigen kleineren Punkten, die vor allem die Zusammenarbeit mit anderen Fachbereichen
bzw. dem Reinigungspersonal betrafen, wurde vor allem die Anerkennung durch die
Fihrungsebenen besprochen. Besonders bemangelten die Mitarbeiter/-innen, dass die
Fihrungskrafte nicht tGber die Arbeitsprozesse informiert sind. Es wurde ein Beispiel benannt, in
dem eine groRe Anderung der Zuzahlungsbewilligung eingefiihrt wurde. Trotz dieses
Mehraufwands schafften es die Mitarbeiter/-innen, fast die Produktionszahlen zu erfiillen, was eine
honorierenswerte Leistung war. Dennoch wurden sie wenige Monate spater von der
Geschaftsbereichsleitung fur die nicht erfullten Produktionszahlen in diesem Monat gertgt. Hier

wird deutlich, wie wichtig es ist, dass im ZPD eine bessere Kultur der Wertschatzung gelebt wird.

Auch in diesem Team wurde noch einmal Uber die Fortbildungsmdglichkeiten gesprochen. Hier
geht es den Mitarbeiter/-innen nicht ausschliel®lich um die fiir die Aufgabenerfiillung essenziell
notwendigen Schulungen, sondern auch um weiterfihrende Fortbildungen. Herr Dr. Peschke
schlug vor, ein Fortbildungskonto fiir jede/n Mitarbeiter/in einzufihren, in dem jedem Beschaftigten
eine bestimmte Anzahl von Stunden fiir Weiterbildungen pro Jahr zur Verfligung stehen, Uber die

dieser frei verfigen kann.

Daruber hinaus winschen sich sowohl die Teammitglieder als auch die Teamleitung die
Méoglichkeit, regelmalige Teamcoachings oder Teamtage durchzufihren, um die gruppeninterne

Zusammenarbeit zu fordern.
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6.3 ZPD 46 — Familienkasse

Die Familienkasse ist zusténdig fir die Berechnung des Kindergeldes sowie kinderbezogener
Bezlgebestandteile fur alle Beschaftigten der hamburgischen Verwaltung. Die Mitarbeiter/-innen
stehen meistens in telefonischem Kontakt zu ihren Kunden, haben aber auch Sprechzeiten, zu
denen die Kunden sich personlich beraten lassen konnen. Der Fachbereich wurde fir die
Arbeitssituationsanalyse ausgewahlt, da es hier einen hohen Krankenstand (Tabelle 1, Seite 12)
gibt.

6.3.1  Arbeitssituationsanalyse im ZPD 46

Der Fachbereich teilt sich in zwei Teams, an deren Aufteilung sich auch die
Arbeitssituationsanalysen grob orientierten. Die diesem Schritt vorangegangene Uberlegung war,
dass Differenzen, die zwischen den Teams sein kénnten, so eher zur Sprache kommen wirden.
Eine der Schwierigkeiten bei der Zusammenarbeit mit den Teams innerhalb der
Arbeitssituationsanalyse lag darin, eine Akzeptanz fiir das Verfahren zu erreichen. Die Mitarbeiter/-
innen wirkten sehr gesattigt von Methoden zur Veranderung von Aspekten ihrer Arbeitssituation.
Jedoch verliefen bisherige MaRnahmen meist ergebnislos. Besonders in dem ersten Team war die
Meinung zu einem Grol3teil von zwei Personen abhangig, die der Arbeitssituationsanalyse auf3erst

kritisch gegentberstanden.

6.3.1.1 ZPD 46 - Gruppe |

Zu dem ersten Team von ZPD 46 gehoren 10 weibliche Beschéftigte und zwei mannliche in
einem Alter zwischen 22 und 54 Jahren, der Mittelwert betragt 38,8 Jahre. Zusatzlich nahm eine
Mitarbeiterin aus dem Team Il an der Arbeitssituationsanalyse teil, da sie aufgrund ihrer
Teilzeitbeschaftigung den Termin der zweiten Gruppe nicht einhalten konnte. Nur eine Person
dieser Gruppe hielt eine Veranderung der Arbeitssituation fir sehr wichtig. Zehn Mitarbeiter/-innen
stimmten flr teilweise wichtig’ und zwei fir ,nicht wichtig’. Dieses Ergebnis spiegelt auch die
Resignation resultierend aus den bisherigen MalRnahmen zur Verbesserung der Arbeitssituation
wider. Den grofdten Handlungsbedarf sahen die Mitarbeiter/-innen im Bereich der Ergonomie /
Arbeitsumgebung (11 Nennungen). An zweiter Stelle stand die Zusammenarbeit der Abteilungen (6
Nennungen) und an dritter das Gruppenklima (4 Nennungen). Jeweils zwei Stimmen wurden fir
Arbeitsinhalt / Tatigkeiten und Anerkennung / Wertschatzung der Arbeit abgegeben.
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Abbildung 34: Stellenwert einer
Verénderung im ZPD 46 - Gruppe | Abbildung 35: Relevanz verschiedener Bereiche im ZPD 46 - Gruppe |

Die Probleme im Bereich Ergonomie beziehen sich auf viele Einzelheiten. Bemangelt wurden die
Ausstattung der Tische, die Bestuhlung sowie die Beleuchtung, zudem wurde der Wunsch nach
Headsets fur die telefonischen Beratungen gedullert. Zusatzlich wurde die mangelhafte
elektronische Fensterdffnung kritisiert, die 2006 eingebaut wurde, da es standig klimatische
Probleme in dem Gebaude gab. Die Anlage lasst jedoch keine ausreichende manuelle Steuerung

zu, so dass besonders an der Siidseite die Temperaturen im Sommer auf hohe Werte steigen.

Die Zusammenarbeit zwischen den verschiedenen Bereichen im Haus sehen die Mitarbeiter/-innen
vor allem dadurch blockiert, dass bei der Kommunikation keine direkten Wege gewahlt werden
kdnnen, sondern bei Anfragen uber die Vorgesetzten kommuniziert werden muss. Besonders die
Zusammenarbeit mit der Beamtenversorgung lauft schleppend, da die Mitarbeiter/-innen lange auf
Antworten zu Anfragen warten mussen, weshalb sie sich einen Zugang zu der Zentraldatenbank

wilnschen, um sich die bendtigten Informationen selber zu beschaffen.

Auch die Zusammenarbeit innerhalb des Fachbereichs sehen die Mitarbeiter/-innen kritisch. Dies

liegt zu einem grofRen Teil an dem Arbeitsdruck, unter dem die Beschéftigten arbeiten missen.

Zusatzlich hatten die Mitarbeiter/-innen gerne eine Erweiterung der Gleitzeitregelung. Der bisherige
friheste Arbeitsbeginn um 6.30Uhr ist vielen, besonders im Sommer, zu spat, zu einem friheren

Zeitpunkt ist aber das Computersystem nicht verfligbar.
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6.3.1.2 ZPD 46 - Gruppe Il

Das zweite Team besteht ebenfalls aus 10 weiblichen Mitarbeiterinnen und zwei mannlichen
Mitarbeitern. Der jingste Beschaftigte ist 31 Jahre alt, die alteste 57, der Altersmittelwert betragt
41,3. Aufgrund von Teilzeitbeschaftigungen und krankheitsbedingtem Ausfall waren nur sechs
Personen dieses Teams anwesend, unter ihnen der stellvertretende Teamleiter. Vier Mitarbeiter/-
innen hielten eine Veranderung ihrer Arbeitssituation fiir sehr wichtig. Zwei Mitarbeiter/-innen
votierten fur teilweise wichtig. Am wichtigsten erscheinen den Beschéftigten Veranderungen im
Bereich Arbeitsumgebung / Ergonomie (4 Nennungen), an zweiter Stelle stehen Fuhrung /
Vorgesetztenverhalten und Anerkennung / Wertschatzung der Arbeit (jeweils 2 Nennungen). Zwei

Mitarbeiter/-innen gaben jeweils nur eine Stimme ab. Der stellvertretende Teamleiter enthielt sich.
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Im Bereich der Ergonomie wurde vor allem die unzureichende Beleuchtung bemangelt, sowie die
Bestuhlung und die schlechte Handhabbarkeit der Aktenschranke. Auch in diesem Team wurden
die elektrischen Fensteroffner thematisiert. Konkret hatten die Mitarbeiter/-innen gerne einen

Ergonomietrainer zur Seite, der sie bei der Gestaltung ihres Arbeitsplatzes berat.

Ein sehr sensibles Thema stellte die Kommunikation durch die Vorgesetzten dar. Die Mitarbeiter/-
innen werden nicht in ausreichendem Male fir ihre Arbeit wertgeschatzt. Zudem haben sie das
Geflihl, dass sie von einem Teil der Vorgesetzten ungleich behandelt werden oder dass diese
hinter dem Ricken mit anderen Beschaftigten Uber sie reden. Der personliche Kontakt zu den
Vorgesetzten leidet durch den zunehmenden Informationsfluss per E-Mail, wodurch es kaum noch

personliche Gesprache gibt.
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6.3.2 Zielvereinbarungen im ZPD 46

Anstatt zwei getrennter Zielvereinbarungsgesprache gab es ein gemeinsames, an dem, neben

der Fachbereichsleitung, jeweils eine Vertreterin der zwei Gruppen teilnahm.

Um die ergonomischen Mangel zu begutachten und eine Beratung vorzunehmen, wurde

vereinbart, dass Herr Dr. Peschke vom AMD eine Arbeitsplatzbegehung machen wird.

Der gewtlinschte Zugriff auf die Zentraldatenbank ist aus datenschutzrechtlichen Grinden nicht
moglich.

Der in der ersten Gruppe gewinschte starkere Zusammenhalt zwischen den beiden Gruppen
wurde kontrovers diskutiert, da die Vertreterin der Gruppe Il dies nicht fur notwendig hielt. Es
wurde thematisiert, in wie weit ein innerer Zusammenhalt vor dem Hintergrund wichtig ist, dass der
Fachbereich ZPD 46 nach aullen als ein Team wirkt. Bisherige Anstrengungen der

Fachbereichsleitung zur Starkung des Gruppengefiihls sind nur malig angenommen worden.

Zur Verbesserung der Kommunikation soll es nun regelmadRig einmal im Monat eine
Fachbereichsbesprechung geben, bei der von beiden Teams ein Teil der aktuellen Themen

angesprochen werden kann.

Die Mitarbeiter/-innen der Teams setzten sich auch nach der Arbeitssituationsanalyse noch mit
dem Thema auseinander und schlugen in der Zielvereinbarungsbesprechung vor, eine mobile
Massage fir das Haus zu organisieren. Die Kostenliibernahme wiirde von den Mitarbeiter/-innen

erfolgen. Das ZPD ware ausschlieflich fir die Organisation verantwortlich.

6.4 ZPD 53 — Steuer und Sozialversicherung

Der Fachbereich ZPD 53 ist die Kontakistelle fir die Steuerverwaltung und die
Sozialversicherungstrager. Alle Daten aus diesen Themengebieten laufen hier zusammen. Zudem
gibt der Fachbereich die Daten zur Sozialversicherungsmeldung ab. Durch die schnellen
Veranderungen in diesem Bereich sind die Mitarbeiterinnen gezwungen, sich stéandig in neue
Gesetze einzulesen und diese umzusetzen. Zusatzlich laufen hier Fragen der Krankenkassen zu
Versicherungsstatus etc. von einzelnen Kunden auf. Im Fachbereich ZPD 53 arbeiten vier
weibliche Beschaftigte. Das Alter liegt zwischen 25 und 52 Jahre, der Mittelwert betragt 40 Jahre.

Die Mitarbeiterinnen von ZPD 53 waren sehr motiviert, an der Arbeitssituationsanalyse
teilzunehmen. Bereits als das erste Meinungsbild Uber die Arbeitssituationsanalysen im ZPD

gemacht wurde, zeigten sie sich sehr interessiert an der Methodik.
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6.4.1 Arbeitssituationsanalyse im ZPD 53

Insgesamt waren drei Mitarbeiterinnen des Fachbereichs sowie die Fachbereichsleiterin
anwesend. Alle vier hielten eine Veranderung ihrer Arbeitssituation fiir sehr wichtig. Drei waren der
Meinung, dass der Bereich der Zusammenarbeit der Abteilungen die héchste Prioritat haben sollte.
Zwei Stimmen fielen auf den Bereich Anerkennung / Wertschatzung und jeweils eine Nennung auf

die Bereiche Arbeitsumgebung / Ergonomie, Arbeitsorganisation und Arbeitsinhalte / Tatigkeiten.

Relevanz von Yeranderungen 1

sehrwichtig
4

Anzahl der Nennungen
(o8]

nichtwichtid & feimveise 1
D wichtig
0

0 T T T T T T T

; : aal ] cy o .
o Loatelt L etP PR s w P
e O{gang i i o e N\eﬁ*@“ B o

Abbildung 38: Stellenwert einer
Verdnderung im ZPD 53 Abbildung 39: Relevanz verschiedener Bereiche im ZPD 53

Die Zusammenarbeit zwischen den Fachbereichen gestaltet sich vor allem durch die hohe
Arbeitsbelastung im gesamten Haus schwierig. Zudem ist es fur die Mitarbeiterinnen schwer sich
auf eine Aufgabe zu konzentrieren, da sie haufig durch telefonische Anfragen aus anderen

Fachbereichen oder von Krankenkassen unterbrochen werden.

Die Mitarbeiterinnen leisten regelmaRig Uberstunden, da sie ihre Arbeit in der reguldren Arbeitszeit
nicht bewaltigen kénnen, das wird von den Fihrungskraften jedoch nur unzureichend honoriert.
Aufgrund der Arbeitsdichte ist es im Fachbereich nicht mdglich, die Uberstunden durch Freizeit
auszugleichen, jedoch gibt es keine Regelung, dass diese Mehrarbeit ausbezahlt werden kann.
Zusatzlich sind die Mitarbeiterinnen haufiger Kundenkritik ausgesetzt, was sich zunehmend
demotivierend auf die Gruppe auswirkt. Mit zunehmendem Malie leidet die eigene Wertschatzung
der Mitarbeiterinnen unter dieser Situation. Sie sind mit der Qualitat ihrer Arbeit unzufrieden, da sie
keiner Aufgabe ausreichend Zeit widmen kdnnen. Im Zusammenhang mit dem Arbeitsdruck wurde
auch die Mdoglichkeit fur Fortbildungen bemangelt. Der Fachbereich ist standigen Neuerungen
ausgesetzt, die in der taglichen Arbeit angewandt werden miissen, es ist jedoch nicht moglich, an
Fortbildungen Uber diese Themen teilzunehmen, da dann das Arbeitsvolumen noch mehr

anwachst.
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Die Mitarbeiterinnen sind durch ihre Arbeit sehr belastet und es ist ihnen oft nicht mehr méglich, in
ihrer Freizeit abzuschalten, einige berichteten von Schlafstérungen aufgrund der hohen
Angespanntheit. Diese Erholungsunfahigkeit entsteht durch den chronischen Stress, dem die

Mitarbeiterinnen ausgesetzt sind.

6.4.2 Zielvereinbarungen im ZPD 53

An dem Zielvereinbarungsgesprdch nahm neben der Fachbereichsleitung und den
Mitarbeiterinnen von ZPD 53 der stellvertretende Geschéftsbereichsleiter teil. Das Hauptziel des
Gesprachs war, Méglichkeiten zur Entlastung der Mitarbeiterinnen zu finden. Beispielsweise haben
die Mitarbeiterinnen nun die Mdglichkeit, sich temporar einen Anrufbeantworter auf ihre Leitung zu
schalten, der ohne Klingeln die Gesprache entgegen nimmt, damit sie bei komplizierten Aufgaben
ungestort arbeiten kénnen. Des weiteren wurde wahrend des Gesprachs bekannt, dass es
mittlerweile eine Arbeitskraft im Geschaftsbereich gibt, die fir Anfragen zu Besonderheiten in
Vertragen zustandig ist und bei Nachforschungen zugezogen werden kann. Auch in anderen Fallen

koénnen die Kunden an andere Services verwiesen werden.

Zu einer besseren Zusammenarbeit mit dem IT-Bereich sollen regelmafllige Besprechungen

angesetzt werden, in denen Probleme angesprochen werden.

Generell war der stellvertretende Geschéaftsbereichsleiter gut Uber die Mangel im Fachbereich

informiert und bemdihte sich bereits sehr, Lésungen durchzusetzen.

7 Zusammenfassung / Diskussion

Die vorliegende Arbeit beschreibt die im Zentrum fur Personaldienste der Stadt Hamburg
angewandten arbeitswissenschaftlichen Analysen zur Ermittlung der dortigen
Mitarbeiterzufriedenheit. Die subjektive Bewertung der Mitarbeiter/-innen des ZPD Uber ihre
Arbeitssituation wurden anhand eines standardisierten 4-teiligen Fragebogens, sowie der darauf
aufbauenden Methodik der Arbeitssituationsanalyse nach Prof. P. Nieder erfasst. Durch die
schriftiche Mitarbeiterbefragung wurde ein erster Eindruck Uber die Einschatzung der
Beschaftigten bezliglich ihres Arbeitumfelds, der Arbeitsorganisation, ihrer Einstellung gegeniber
ihrer Arbeit sowie der eigentlichen Tatigkeit gewonnen. Bei der Interpretation der Ergebnisse der
schriftlichen Mitarbeiterbefragung ist jedoch zu beachten, dass nur 40% der Beschéftigten den
Fragebogen zuriickgesandt haben, fraglich bleibt also, wie die Ubrigen 60% das Ergebnis
beeinflussen wirden. Moglich ware, dass diese Mitarbeiter/-innen besonders zufrieden mit ihrer
Arbeitssituation sind und die Beantwortung darum nicht fir notwendig gehalten haben. Es ist aber
auch maoglich, dass diese Gruppe, aufgrund bisheriger negativer Erfahrung mit dem Umgang der
Meinungen der Mitarbeiter/-innen im ZPD, besonders resigniert ist und daher nicht teilgenommen

hat. Auch der Umfang des Fragebogens (sechs Seiten) konnte die Beschaftigten von der
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Beantwortung abgehalten haben. Des weiteres konnte der Verteilungsweg des Fragebogens ein
Hemmnis dargestellt haben, da der Fragebogen aus Praktikabilitdtsgrinden per E-Mail versandt
wurde und die Mitarbeiter/-innen grundsatzlich taglich sehr viele E-Mails bekommen. Aufgrund

dessen konnte die Mitarbeiterbefragung in der Masse von E-Mails nicht bemerkt worden sein.

Fir den der Mitarbeiterbefragung zugrunde gelegten Gedanken, einen ersten Eindruck Uber die
Einschatzung der Mitarbeiter/-innen Uber ihren Arbeitsplatz zu bekommen, war das gewahlte
Instrument angemessen. Es ist jedoch zu beachten, dass sich hieraus noch keine konkreten
Malinahmen ableiten lassen, sondern nur Anhaltspunkte fiir besonders belastete Bereiche

aufgezeigt werden kbénnen.

Die Arbeitssituationsanalyse nach Professor Nieder eignet sich sehr gut als Instrument zur
vertiefenden Betrachtung der stark beanspruchten Geschéafts- und Fachbereiche. Aber auch hier
muss beachtet werden, dass die Ergebnisse nicht verallgemeinert werden kénnen, sondern einzig
fur die Personen und Bereiche, die an der jeweiligen Analyse teilgenommen haben, Giiltigkeit
haben. Ein Nachteil ergab sich hierbei in ZPD 45, da dort — aufgrund der hohen Mitarbeitendenzahl
— nicht alle Beschaftigten die Mdglichkeit hatten, an einer Arbeitssituationsanalyse teilzunehmen.
Fraglich bleibt hier, in wie weit Verbesserungsvorschldge aus den Arbeitssituationsanalysen auch
von den nicht integrierten Mitarbeiter/-innen mit getragen werden, da bei diesen eine |dentifizierung

mit den Lésungsvorschlagen nicht grundsatzlich gewahrleistet ist.

Generell ist beziiglich der Arbeitssituationsanalysen zu beachten, dass es zu keiner Ausgrenzung
der Nichtbeteiligten kommen sollte, sondern dass unabhangig von dieser Methodik erbrachte
Verbesserungsvorschlage ebenso offen aufgenommen, auf deren Umsetzbarkeit Uberprift und

betreffende Entscheidungen riickgemeldet werden.

Die Ergebnisse der Mitarbeiterbefragung bestatigen sich in den meisten Punkten der
Arbeitssituationsanalyse (siehe Abbildung 40 und Abbildung 41). Im Wesentlichen liegen die
Prioritaten zur Veranderung der Arbeitssituation bei den Mitarbeiter/-innen in den Bereichen der
Anerkennung und des allgemeinen FUhrungsverhaltens, der quantitativen Arbeitsbelastung und bei
der Madglichkeit zur Fortbildung. In den meisten abgefragten Arbeitsbereichen zeigte sich ZPD 45

besonders belastet.
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Abbildung 41: Ubersicht Ergebnisse Arbeitssituationsanalyse

Die Mitarbeiterbefragung deckte die Kategorie der Anerkennung der Arbeit durch die Frage ,Ich
bekomme von Vorgesetzten ausreichende Rickmeldung Uber die Qualitat meiner Arbeit’ ab. Die
Ergebnisse hier waren - mit der Ausnahme von ZPD 2 - durchgehend mittelmaRig bis positiv, auf
keinen Fall aber schlecht zu bewerten. Hierin widersprechen sich die Ergebnisse der
Mitarbeiterbefragung und der Arbeitssituationsanalyse. Anzunehmen ist, dass die Beschéaftigten die
Frage auf ihre/-n direkte/-n Vorgesetzte/-n bezogen haben und auch in der
Arbeitssituationsanalyse zeigte sich, dass die Mitarbeiter/-innen fast durchgehend ein gutes
Verhaltnis zu diesem/dieser haben, Probleme mit der Anerkennung aber bei den FUhrungskraften
zwei Ebenen hoher bis hin zur Geschaftsfihrung liegen. Es scheint im gesamten ZPD ein

Kommunikationsproblem von diesen Ebenen zu den Beschéftigten zu geben. Ein weiterer Indikator
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daflr ist, dass in einigen Arbeitssituationsanalysen thematisiert wurde, dass die FUhrungskrafte fur
die Mitarbeiter/-innen kaum sichtbar sind und kein Wissen Uber die Tatigkeiten der Beschaftigten
haben. Die Fihrungskrafte missen sich jedoch bewusst sein, dass ,jedes Fiihrungshandeln und
jede personalwirtschaftliche MalRnahme (...) mehr oder weniger brisante Auswirkungen auf die

psycho-soziale Befindlichkeit der Belegschaft [hat].“*

Fihrungskrafte sollten also jede ihrer
Handlungen dahingehend Uberpriifen, ob sie Auswirkungen auf die Empfindung von sozialer
Unterstitzung durch die Beschéftigten hat. In diesem Zusammenhang definiert House soziale
Unterstitzung wie folgt: ,Soziale Unterstitzung ist eine interpersonelle Transaktion, die einen oder

mehrere der folgenden Faktoren einbezieht:
1. Emotionales Interesse (mdgen, Zuneigung, Empathie)

2. Hilfreiche Unterstitzung (Gegenstande oder Leistungen)

3. Bewertung (Information, die zur Selbstevaluierung relevant ist)“50

Um der Forderung der Mitarbeiter/-innen nach mehr Aufmerksamkeit und Anerkennung gerecht zu
werden, sollten die Fiihrungskrafte mehr Zeit in die eigentliche Personalfiihrung investieren. 10 —
20% der Arbeitszeit sollte diese in Anspruch nehmen, momentan verbringen sie allerdings im
allgemeinen kaum mehr als 2% ihrer Arbeitszeit mit Mitarbeiterfijhrung.51 Das Sprechen mit den
Angestellten ist eine Hauptaufgabe von Fijhrungskréiften,52 dabei ist es wichtig, dass dies nicht nur
auf dem Papier oder per E-Mail geschieht, sondern dass die Mitarbeiter/-innen die Flihrungskraft
personlich erleben. Vorgesetzte sollten ihre Mitarbeiter/-innen aktiv ansprechen, sie Loben oder
konstruktive Kritik dufern, Anreize schaffen, sie informieren und beteiligen und ein Vorbild fir sie
sein.*® Im Bezug auf Gesundheitsférderungsmaf®nahmen ist besonders der letzte Punkt wichtig.
Die Beschaftigten missen erleben, dass die Sorge um ihre Gesundheit nicht nur eine theoretische
Zielvorgabe ist, sondern auch gelebt wird und dass die Bereitschaft da ist, gesundheitsrelevante
Gesichtspunkte bei der Arbeit weiter in den Vordergrund zu ricken. Schwachen im
Flhrungsverhalten werden von Mitarbeiter/-innen bei allen Mangeln am Arbeitsplatz am wenigsten

toleriert.>*

Eine verbesserte betriebsinterne Kommunikation und das Honorieren der Leistung der Mitarbeiter/-
innen hat speziell fir das ZPD als Dienstleister eine hohe Relevanz. Wie in Abbildung 42 zu sehen

ist, haben diese Aspekte namlich indirekt auch Auswirkungen auf die Kundenzufriedenheit.

“9 Dittmann et. al, 2003, S. 27

0 House, 1981, in Windel,1996 ,S. 59, (eigene Ubersetzung der Autorin)
*' Dittmann et al., 2003, S. 31

*2 Dittmann et al., 2003, S. 10

% Dittmann et al., 2003, S.31

* Dittmann et al., 2003, S. 10
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Abbildung 42: Wirkungskette Kommunikation - Kundenzufriedenheit®®

Wie man an der Abbildung erkennen kann, fuhrt eine optimierte innerbetriebliche Kommunikation
auch zu einer geringeren Arbeitsbelastung. Dies betrifft vor allem die Bereiche mit viel
Kundenkontakt. Diese Reduzierung des Zeitdrucks hat groRe Auswirkungen auf die
gesundheitliche Belastung der Beschaftigten. 60 % der in der europaischen Umfrage Uber die
Arbeitsbedingungen im Jahr 2000 befragten Arbeithehmer klagen dariiber, dass sie ihre Arbeit
unter hohem Zeitdruck erledigen mussen. Unter diesen leiden 42% unter Rickenschmerzen, 31 %
unter Muskelschmerzen im Nacken- und Schulterbereich. Bei den Arbeithnehmern, die keinem
hohen Zeitdruck bei der Arbeit unterliegen sind es nur 27% bzw. 17%. Bei dem Item Stress ist die
Differenz noch héher: Von den Personen, die angaben, standig unter Zeitdruck zu arbeiten, litten
doppelt so viele unter Stress wie bei den Nichtexponierten (40% zu 20%).56 Im ZPD sind
besonders die Bereiche ZPD 42, ZPD 45 und ZPD 5 von einem hohen Zeitdruck betroffen. Die
Mitarbeiter/-innen halten ihr vorgegebenes Arbeitspensum flir nicht angemessen, was mittelfristig

zu genannten gesundheitlichen Beeintrachtigungen fihren kann.

Die mangelnden Fortbildungsmdglichkeiten im ZPD missen aus verschiedenen Blickwinkeln
betrachtet werden. Zum einen ist es fur die Mitarbeiter/-innen ein weiterer Indikator dafir, dass ihre
Arbeit nicht ausreichend honoriert wird. Mehrfach wurde innerhalb der Arbeitssituationsanalysen
geaulert, dass solange keine Fortbildungen bewilligt werden, bis bestimmte Kennzahlen — die von

den Mitarbeiter/-innen fir unrealistisch gehalten werden — erflllt sind. Es bleibt dabei unbeachtet,

%5 modifiziert nach Liick, 2005
% Merllig, Paoli, 2002

61



Arbeitswissenschaftliche Analyse der Mitarbeiterzufriedenheit

Bettina Tiedke

dass viele der gewilnschten Fortbildungen, bspw. zur Erweiterung der Kenntnisse in
Bearbeitungsprogrammen oder Uber gesetzliche Neuerungen, fir die Erreichung der Ziele
forderlich sein kénnen. Zum zweiten ist die Bewilligung von Weiterbildungen auch immer eine
Investition in das Humankapital eines Unternehmens, welches sich aus Ausbildung, Qualifikation,
Erfahrung, Selbstvertrauen, sozialer Intelligenz, Motivation, Innovationsfahigkeit und Flexibilitat
zusammensetzt.”’ Durch die Schaffung von Qualifikationsmdglichkeiten werden die Beschaftigten
befahigt, ihre Aufgaben schneller zu erledigen, wodurch die Zufriedenheit der Mitarbeiter/-innen mit

ihrer Arbeit und sich selbst gesteigert wird, was zu einer Férderung ihrer Gesundheit fuhrt.

Brisant sind auch die Ergebnisse des zweiten Teils der Mitarbeiterbefragung ,Meine Arbeit und ich’.
Bei diesem Fragebogenteil wurde das Betriebsklima von den Beschaftigten nur mittelmafig
bewertet und eine Identifikation mit dem ZPD ist hiernach nur maRig vorhanden. Im
Zusammenhang mit dem flinften ltem dieses Fragenblocks — der Frage, ob sich fiir die Mitarbeiter/-
innen die Arbeitssituation im ZPD seit der Griindung 2004 verbessert hat - ergibt sich zusatzlich ein
aulerst negatives Bild. Aus Sicht der Mitarbeiter/-innen hat sich die Arbeitssituation ,gar nicht’ bis
nur ,wenig’ verbessert. Diese Bewertung kann man als negative Resteffekte der
Umstrukturierungsprozesse zum Landesbetrieb sehen. Hinzu kommt, dass im subjektiven
Empfinden der Mitarbeiter/-innen die Umstrukturierungsphase noch nicht abgeschlossen ist. Es
kursieren weiterhin Gerlichte Uber mdgliche Zusammenschlisse mit anderen Verwaltungen in
Norddeutschland, die starkere negative Auswirkungen auf das Wohlbefinden der Mitarbeiter/-innen
haben konnen, als eine mogliche eigentliche Umstrukturierung. In der Whitehall-Studie (aus dem
Jahr 1985) zeigte sich, dass die subjektiv empfundene Morbiditat der Beschaftigten drei Jahre vor
einer Privatisierung, als diese erst ein Gerlcht war, héher war, als drei Monate nach der
eigentlichen Privatisierung.®® In verschieden Studien® zeigte sich, dass subjektiv empfundene
Arbeitsplatzunsicherheit verschiedenste Auswirkungen auf die Gesundheit und die Fehlzeiten der
Mitarbeiter/-innen hat. Es wurden Zusammenhange zu Migrane bei Frauen und Erschdpfung bei
Mannern, sowie eine Zunahme an grippedhnlichen Erkrankungen und eine allgemein schlechte
Bewertung des eigenen Gesundheitszustands in beiden Gruppen festgestellt.60 Auch der
Verbrauch von Arzneimitteln wie Antidepressiva und Tranquilizern nahm zu.®" In einer weiteren
Studie waren die Fehlzeiten bei Mitarbeiter/-innen mit einer hohen Arbeitsplatzunsicherheit um
30% erhoht.%? Zusétzlich ist subjektiv empfundene Arbeitsplatzunsicherheit ein Risikofaktor fiir
steigende Familienkonflikte und erhéhte Spannungen innerhalb der Familie.®® In wie weit eine
Situation als Geféahrdung des eigenen Arbeitsplatzes gesehen wird hdngt auch von dem Charakter

jedes einzelnen ab. Personen mit einer hohen externalen Kontrolliberzeugung empfinden eine

* Kenter, 2004, S. 15

%8 Badura, 2006, S. 102 f.

% Maastrichter Kohortenstudie, kanadische Gesundheitsstudie
%0 Badura, 2006, S. 100

&1 Badura, 2006, S. 110

%2 Badura, 2006, S. 109

8 Badura, 20086, S. 112
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héhere Arbeitsplatzunsicherheit als Personen mit einem hohen Selbstwer‘tgefﬂhl.64 Zur
Verminderung der negativen Auswirkungen der Arbeitsplatzunsicherheit sollten die Mitarbeiter/-

innen genau Uber die geplanten Vorgange und den aktuellen Projektstand informiert werden.®

Eine zahlenmalig kleine Gruppe hat in den bisherigen Ausfiihrungen kaum Beachtung gefunden.
Im ZPD sind zwar nur relativ wenige Personen von Langzeiterkrankungen betroffen, mit ihren
hohen Fehlzeiten machen sie aber einen groRen Kostenfaktor aus und flhren zu einer héheren
Belastung der udbrigen Mitarbeiter/-innen. Das Betriebliche Eingliederungsmanagement ist ein
erster Schritt, um negative Folgen dieser Erkrankungen zu reduzieren. Der Erfolg dieses
Instruments ist stark abhéngig von den kommunikativen Fahigkeiten der beteiligten
Fihrungskrafte. In jedem Fall sollten die Fihrungskrafte im Hause durch Coachings oder
Workshops auf diese Gesprachssituationen vorbereitet werden. Die Gesprache im Rahmen des
betrieblichen Eingliederungsmanagements bendétigen aber auch eine Kultur des Vertrauens und
der Anerkennung, da sie sonst schnell einen repressiven Charakter bekommen. Um diesen Faktor
zu reduzieren kdénnten sogenannte Gesundheitsgesprache eingeflihrt werden, deren Ziel es ist,
-abzuklaren, welche Veranderungen im Arbeits- und Organisationsbereich nétig sind, um die
Gesundheit des Mitarbeiters wiederherzustellen, zu erhalten oder zu fordern“.® Es ist eine
Moglichkeit dieses Gesprach in ein Mitarbeitergesprach, welches in regelmafligen Abstinden
stattfinden sollte, einzubinden. Durch den praventiven Charakter der Gesundheitsgesprache tragen
diese auch zu einer gelebten betrieblichen Gesundheitsforderung bei, die sich nicht nur auf eine
Schadensbegrenzung beschrankt und fiihren dazu, dass sich das Thema Gesundheit bei den

Fihrungskraften manifestiert.”’

Generell ist es wichtig, dass Flhrung auch immer gesundheitsorientiert geschieht. Das heildt, sie
muss den Erhalt und die Férderung der Gesundheit der Mitarbeiter/-innen zum Ziel haben®® und

bei jeder Entscheidung auch die mdglichen gesundheitlichen Folgen mit in Betracht ziehen.”

Die Rolle der Fuhrungskrafte bei der Gesundheitsférderung ist ambivalent; zum einen kann ihr
Verhalten Ursache von Fehlzeiten und motivational bedingten Produktionseinschrankungen sein,
zum anderen ist es ihre Aufgabe genau diese Faktoren zu senken.”® Besonders in der 6ffentlichen
Verwaltung fehlte bisher die Einsicht von Seiten der Vorgesetzten, dass betriebliche
GesundheitsférderungsmalRnahmen die Gesundheit der Mitarbeiter/-innen erhdhen kénnen und
dass dadurch die Produktivitat gesteigert werden kann.”" Die Geschaftsfihrung muss dafiir Sorge

tragen, dass Vorgesetzte Uber diese Zusammenhange geschult werden und das Thema

% Badura, 2002, S. 67 f.
% Badura, 2002, S. 77
% Nieder, 2003, S.71

5 Nieder, 2003, S 71

% Nieder 2003, S 70

% Nieder, 1997, S. 43
" Nieder, 1998, S. 154
" Badura, 2002, S. 54
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Gesundheit und die damit einhergehende Verantwortung der Fihrungskrafte regelmaRig in

Geschéftsbereichs- und Fachbereichsleiterrunden wieder aufgegriffen werden.”

Folgende Verhaltensweisen der Personalfihrung kénnen zu einer héheren Arbeitszufriedenheit

und Gesundheit beitragen:”
o Anerkennung der erbrachten Leistung, nicht nur flr Spitzenleistungen

o Offener I6sungsorientierter Umgang mit Konflikten

Dazu gehort auch das rechtzeitige Erkennen von Spannungen innerhalb der Abteilung.
o Vereinbarungen von Leistungszielen

o0 RegelmaRige Mitarbeitergesprache.

All diese Malnahmen kénnen aber nur greifen, wenn das obere Management, also die
Geschaftsfihrung und die Geschéaftsbereichsleitungen zu jedem Zeitpunkt hinter der Idee einer
ganzheitlichen betrieblichen Gesundheitsférderung stehen. Diese Unterstitzung erhoht die
Identifikation der Beschaftigten mit den Malnahmen und ist von hoher Bedeutung fiir die

Zusammenarbeit zwischen den Mitarbeiter/-innen und ihren direkten Vorgesetzten.”

Wie schon beschrieben, ist betriebliche Gesundheitsférderung ein ganzheitlicher Prozess, der sich
auf alle Ebenen des Unternehmens erstrecken muss. Hierbei ist es wichtig, dass sie im sozialen
System des Unternehmens verankert ist.”” Das gelingt nicht alleine durch eine Integration der
Fihrungsebenen in das Gesundheitsmanagement, sondern nur wenn Gesundheitsforderung ein
Bestandteil der Unternehmensphilosophie und —kultur ist und somit auch wirklich von allen gelebt
werden kann. Humanitit und Okonomie dirfen sich in diesen Leitlinien nicht ausschlieRen,”
stattdessen muss Gesundheit als ein zentraler Wert dargestellt werden.”” Hier liegt ein groRRes
Manko des ZPDs; nach der Griindung des Landesbetriebs wurde kein eigenstandiges Leitbild
entwickelt. Offiziell richtet sich das Miteinander nach dem Leitbild des Personalamtes, dieses wird
jedoch nicht gelebt. Es ist wichtig fur die Identifikation der Mitarbeiter/-innen mit dem ZPD, dass sie
ein eigenes Leitbild bekommen, aus dem sich eine positive gesundheitsforderliche
Unternehmenskultur entwickeln kann, die nicht nur eine ,Vorzeigekultur’ darstellt, sondern wirklich

im Denken und Handeln jedes einzelnen verankert ist.

"2 Nieder , 2003, S. 72

"® Nieder, 1997, S. 189

o Europaische Stiftung zur Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen, S. 27
’® Nieder, 1997, S. 42

’® Nieder, 1997, S. 42

" Senat der Freien und Hansestadt Hamburg, 2002, S. 15
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Gesundheitsférderliche Mallnahmen, die sich aus diesem Kontext entwickeln, missen sowohl die
Beseitigung  gesundheitsbeeintrachtigender  Verhaltnisse, als auch personenbezogene
Veranderungen mit einbeziehen. Sie dirfen sich nicht alleine auf innerbetriebliche Faktoren
beschranken, sondern miissen auch das Unternehmensumfeld mit einbeziehen,”® aber vor allem
dirfen sie sich nicht ausschlief3lich um motivationsbedingte Fehlzeiten bemuihen, denn diese
machen im Gesamtbild nur einen kleine Teil des Krankenstands aus. Eine funktionierende und
zukunftsorientierte Gesundheitsférderung spricht mit ihren Malinahmen alle Mitarbeiter/-innen in
einer bestimmten Weise an. Damit Gesundheitsférderung ihre volle Wirksamkeit entfalten kann,
muss sie Uber Jahre hinweg Kontinuitdt zeigen, sich aber auch stets flexibel an neue Situationen

im Unternehmen anpassen.79

78 Nieder, 2003, S. 63
7 Nieder, 1997, S. 48f.
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Anhang A

Kurz-Fragebogen zur Arbeitsanalyse



KFZA

Kurz-Fragebogen zur Arbeitsanalyse

Anleitung

Im folgenden geht es um die Beurteilung Ihrer Arbeitstatigkeit.

Das Ziel dieser Beurteilung ist es, Schwachstellen aufzudecken und konkrete

Verbesserungsvorschlédge fiir Thren Arbeitsplatz zu entwickeln.

Um dies zu bewerkstelligen, ist Ihr Urteil als Kenner der Arbeitstatigkeit von

entscheidender Bedeutung!

Dabei geht es nicht um eine Beurteilung Threr Person, sondern um Thre Bewertung

der Arbeitstitigkeit.

Ihre Angaben in diesem Fragebogen werden vertraulich behandelt, die

Datenauswertung erfolgt anonym.

Beurteilen Sie bitte nun auf den folgenden Seiten Thre Arbeitstatigkeit durch

Ankreuzen!



Bitte lassen Sie keine Frage aus!

sehr
wenig

ziemlich
wenig

etwas

ziemlich
viel

sehr
viel

Wenn Sie Thre Tétigkeit insgesamt betrachten,
inwieweit konnen Sie die Reihenfolge der
Arbeitsschritte selbst bestimmen?

Wieviel Einfluss haben Sie darauf, welche Arbeit
Ihnen zugeteilt wird?

Konnen Sie Thre Arbeit selbststdndig planen und
einteilen?

Konnen Sie bei Ihrer Arbeit Neues dazulernen

Konnen Sie bei Threr Arbeit Ihr Wissen und
konnen voll einsetzten?

sehr
wenig

ziemlich
wenig

etwas

ziemlich
viel

sehr
viel

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

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

Meine Arbeit ist so gestaltet, dass ich die
Maoglichkeit habe, ein vollstdndiges
Arbeitsprodukt von Anfang bis Ende herzustellen.

Ich kann mich auf meine Kollegen verlassen, wenn
es bei der Arbeit schwierig wird.

Ich kann mich auf meinen direkten Vorgesetzten
verlassen, wenn es bei der Arbeit schwierig wird.

Man hilt in meiner Abteilung gut zusammen.

Diese Arbeit erfordert enge Zusammenarbeit mit
anderen Leuten im Betrieb.




sehr
wenig

ziemlich
wenig

etwas

ziemlich
viel

sehr
viel

Ich kann mich wéhrend der Arbeit mit
verschiedenen Kollegen iiber dienstliche und
private Dinge unterhalten.

Ich bekomme von Vorgesetzten und Kollegen
immer Riickmeldung iiber die Qualitit meiner
Arbeit.

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

Es werden zu hohe Anforderungen an meine
Konzentrationsfahigkeit gestellt.

Ich stehe héufig unter Zeitdruck.

Ich habe zuviel Arbeit.

Oft stehen mir die benétigten Informationen,
Materialien und Arbeitsmittel (z.B. Computer)
nicht zur Verfiigung.

Ich werde bei meiner eigentlichen Arbeit immer
wieder unterbrochen (z.B. durch das Telefon).

An meinem Arbeitsplatz gibt es ungiinstige

Umgebungsbedingungen, wie Larm, Klima, Staub.

An meinem Arbeitsplatz sind Raume und
Raumausstattung ungeniigend.

Uber wichtige Dinge und Vorgénge in unserem
Betrieb sind wir ausreichend informiert

Die Leitung des Betriebes ist bereit, die Ideen und

Vorschldge der Arbeitsnehmer zu beriicksichtigen.

Unsere Firma bietet gut
Weiterbildungsmoglichkeiten.

Bei uns gibt es gute Aufstiegschancen.

I




Bitte beantworten Sie zum Abschlufl noch die folgenden Fragen:

Name der Firma?

Name der Abteilung?

Welchen Beruf iiben Sie aus?

Wieviele Stunden arbeiten Sie pro Stunden
Woche?

Wieviele Stunden sind davon Stunden
Uberstunden?

Wie lange Arbeiten Sie schon in Jahre
dieser Firma?

Mit wie vielen Personen Arbeiten Sie Personen
regelméfig zusammen?

Wie alt sind Sie? Jahre

Ihr Geschlecht? M/w

Bitte bilden Sie Ihr individuelles

Kennwort:

Aus Datenschutzgriinden,

statt Name!

Anfangsbuchstabe Thres
Geburtsortes

Endbuchstabe des Vornamen

Threr Mutter

Anfangsbuchstabe des

Vornamen Threr Mutter

Endbuchstabe Ihrer eigenen

ersten Vornamens

Raum fiir Anmerkungen

Jochen Priimper, Klaus Hartmannsgruber & Michael Frese




Anhang B

Fragebogen zur Mitarbeiterbefragung im Zentrum fiir Personaldienste



Fragebogen zur betrieblichen Gesundheitsforderung

Das ZPD intensiviert sein Gesundheitsmanagement — und IThre Meinung ist gefragt!
Um wirksame MaBnahmen zur Forderung Ihrer Gesundheit ergreifen zu konnen, bittet das

ZPD Sie um lhre Mitwirkung, da wir moglichst viele Aspekte Thres Befindens erfassen

mochten. Sie benédtigen ca. 15 Minuten Zeit zur Beantwortung dieser Fragen.

Kurzanleitung zur Beantwortung der Fragen

Bitte lesen und beantworten Sie jede Frage. Es gibt keine ,richtigen* oder ,falschen®
Antworten. Falls es Thnen einmal schwer fillt, sich fiir eine Antwort zu entscheiden, dann

kreuzen Sie die Antwort an, die spontan am ehesten zutrifft.

Bitte fiillen Sie den Fragebogen per Computer aus. Stecken Sie bitte dann den ausgefiillten

und ausgedruckten Fragebogen ohne Absenderangabe in einen neutralen Umschlag. Senden

Sie diesen dann bis zum 22. Februar 2006 an die unten angegebene Adresse.
Sollten Sie an der Fragebogenaktion nicht teilnehmen wollen, so haben Sie auf der letzten

Seite Gelegenheit, uns Thre Griinde mitzuteilen.

Die Auswertung des Fragebogens nimmt der Arbeitsmedizinische Dienst des Personalamtes
vor. Die Befragung unterliegt den Bestimmungen des Datenschutzes. Alle von Ihnen
gemachten Angaben werden vollig anonym behandelt und ausschlieBlich fiir die Zwecke der
Gesundheitsforderung verwendet. Das ZPD erhélt ausschlieBlich eine anonymisierte

Auswertung aller gemachten Angaben und hat keinen Zugriff auf die originalen Fragebdgen.

Ich bitte Sie herzlich um Thre Mitwirkung und mdéchte fiir [hre Miihe danken.

Dr. Horst Knoth

Personalamt

Arbeitsmedizinischer Dienst

Betriebsarzt des ZPD

Tel.: 42841-2003

Email: Horst.Knoth@personalamt.hamburg.de



mailto:Horst.Knoth@personalamt.hamburg.de

Allgemeines Wohlbefinden
(Quelle: WHO)

Bitte jeweils 1 Kdstchen ankreuzen! etwas etwas
zu ab und weniger | mehr als | meistens die
. keinem zu als die die ganze
In den letzten zwei Wochen ... Zeit- Hiilfte Hiilfte Zeit
punkt der Zeit | der Zeit
01 | ...war ich froh und guter Laune
O O O O O O
02 | ...habe ich mich ruhig und
. O O O O O O
entspannt gefiihlt
03 | ...habe ich mich energisch und
. . O O O O O O
aktiv gefiihlt
04 | ...habe ich mich beim Aufwachen
. O O O O O O
frisch und ausgeruht gefiihlt
05 | ...war mein Alltag voller Dinge,
D . O O O O O O
die mich interessieren
B. Meine Arbeit und ich
(Quelle: mod. n. Culture & Systems Gesellschaft fiir Unternehmensentwicklung mbH)
Diese Aussage trifft zu:
Bitte jeweils 1 Kdstchen ankreuzen! g'all;t wenig weisTnt- i'iber-d immer
nic lichen wiegen
06 | Ich gehe gern zur Arbeit. O O O O O
07 | Meine berufliche Entwicklung sehe ich O o o o o
optimistisch.
08 | Der allgemeine Umgang im ZPD ist O O O O O
angenehm.
09 | Ich kann mich mit dem ZPD identifizieren. 0 0 0 0 0
10 | Die Arbeitssituation hat sich seit Griindung O O O O O
des Landesbetriebes 2004 verbessert.

10

(Auf der ndchsten Seite geht es weiter.)




Arbeitssituation

(Quelle: Kurzfragebogen zur Arbeitsanalyse -KFZA-, mod. n. Priimper, Hartmannsgruber, Frese)

Diese Aussage trifft zu:

im

Bitte jeweils 1 Kdstchen ankreuzen! gar weni wesent- iiber- immer
nicht g lichen wiegend
11 | Ich kann meine Arbeit selbstindig planen n n n n n
und einteilen.
12 | Ich kann die Reihenfolge der Arbeitsschritte O O O O O
selbst bestimmen.
13 | Meine Arbeit ist so gestaltet, dass ich eine n n n n n
Arbeitsaufgabe vollstindig erledigen kann.
14 | Meine Arbeit ist abwechslungsreich. n n n n n
15 | Bei meiner Arbeit sehe ich selbst am Ergeb- O O O O O
nis, ob meine Arbeit gut war oder nicht.
16 | Ich kann mein Wissen und K6nnen bei
. . . . O O O O O
meiner Arbeit voll einsetzen und mich
weiterentwickeln.
17 | Ich kann bei meiner Arbeit Neues dazu n n n n n
lernen.
18 | Ich kann mich auf meine Kolleginnen und
. . O O O O O
Kollegen verlassen, wenn es bei der Arbeit
schwierig wird.
19 | Ich kann mich auf meine/n direkte/n
. O O O O O
Vorgesetzte/n verlassen, wenn es bei der
Arbeit schwierig wird.
20 | Ich bekomme von den Kolleginnen und
. . . O O O O O
Kollegen ausreichende Riickmeldung iiber
die Qualitdt meiner Arbeit.
21 | Ich bekomme von Vorgesetzten
. .. .. . a O O O O
ausreichende Riickmeldung iiber die
Qualitdt meiner Arbeit.
22 | Die Arbeitssituation bietet geniigend
. . .. a O O O O
Gelegenheiten, mit den Kollegen tiber
dienstliche und private Dinge zu sprechen.
23 | Ich fithle mich von meinen Aufgaben n n n n n

uberfordert.
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(Auf der ndichsten Seite geht es weiter.)




Diese Aussage trifft zu:

Bitte jeweils 1 Kdstchen ankreuzen! g'all;t wenig weisl:nt- l'.iber-d immer
nic lichen wiegen
24 | Ich stehe hédufig unter Zeitdruck. 0 0 0 0 0
25 | Das Arbeitspensum ist angemessen. n n n n n
26 | Ich kann ungestort arbeiten. n n n n n
27 | An meinem Arbeitsplatz gibt es ungiinstige
. . . O O O O O
Umgebungsbedingungen, wie Larm, Klima,
Staub.
28 | Die benotigten Informationen, Materialien O O O O 0
und Arbeitsmittel stehen zur Verfiigung.
29 | Ich fiihle mich tiber wichtige Dinge und n n n n n
Vorginge im Team ausreichend informiert.
30 | Ideen und Vorschldge der Beschiftigten n n n n n
werden offen aufgenommen.
31 | Das ZPD bietet mir ausreichende - - - - -
Gelegenheit zur Qualifizierung (Fort- und
Weiterbildung).
D. Stellenwert der Arbeit
(Quelle: Prof. Dr. G.erd Langguth: ,, Praxishandbuch leiten - fiihren - motivieren )
Bitte jeweils 1 Kdstchen ankreuzen! Ja Nein
32 | Denken Sie sehr oft iiber Ihre Arbeit nach?
O O
33 | Stimmen Sie der Aussage ,,Meine Arbeit ist mein Leben® zu?
O O
34 | Arbeiten Sie hdufig auch zu Hause, am Wochenende und im Urlaub?
O O
35 | Sind Uberstunden fiir Sie ganz normal?
O O

12

(Auf der ndchsten Seite geht es weiter.)




D. | Bitte jeweils 1 Kdiistchen ankreuzen! Ja Nein
36 | Sagen Sie zur Not auch Thren Urlaub ab oder fahren Sie am Wochenende in
. .. O O
die Behorde?
37 | Arbeiten Sie oft bis zur v6lligen Erschopfung und bemerken Sie erst nach
der Arbeit, wie viel Kraft Sie das kostet? = =
38 | Sind Sie in letzter Zeit weniger leistungsfahig als frither, obwohl Sie mehr
arbeiten? = =
39 | Glauben Sie, dass keiner Ihre Arbeit so gut machen kann, wie Sie selbst?
O O
40 | Fallt es Thnen schwer etwas zu delegieren?
O O
41 | Suchen Sie auch dann nach Aufgaben, wenn es eigentlich nichts zu tun
. O O
gibt?
42 | Trinken Sie manchmal Alkohol, um gedanklich von der Arbeit abschalten
zu kdnnen? = =
43 | Gibt es Phasen, in denen Sie auBBer der Arbeit nichts wirklich interessiert?
O O
44 | Trifft auf Sie folgende Aussage zu: ,,Meine Arbeit ist auch mein Hobby, ich
. O O
brauche keine anderen‘?
45 | Treffen Sie sich nur selten mit Freunden, und vernachlissigen Sie Thre
i . o . . O O
Familie und Freizeitgestaltung, weil Sie so viel arbeiten?
46 | Fallt Ihnen zu Hause schnell die Decke auf den Kopf — bei der Arbeit aber
nie? = =
47 | Haben Sie manchmal Angst vor der Arbeit und brauchen Sie lange, um
. . O O
endlich damit anzufangen?
48 | Haben Sie Schwierigkeiten, sich auf die Arbeit zu konzentrieren —
. O O
verzetteln Sie sich oft?
49 | Beurteilen Sie Thren Tag nach der Menge der geleisteten / nicht geleisteten
. O O
Arbeit?
50 | Lahmt Sie manchmal der Gedanke, Ihre Arbeit nicht perfekt gemacht zu
O O
haben?
51 | Wire es schlimm fiir Sie, wenn Sie von heute auf morgen Thre Arbeit nicht
.. .. O O
mehr ausiiben konnten?
52 | Haben Sie Vorschldge zur Verbesserung der Arbeitssituation oder

erscheint Thnen noch etwas wichtig, was bisher nicht angesprochen wurde?

(Auf der ndchsten Seite geht es ein letztes Mal weiter.)
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Statistische Angaben

53 | O Ich habe an der Fragebogenaktion teilgenommen.
Ich arbeite im Geschéfts- bzw. Fachbereich ...
ZPD 1 O
ZPD 2 O
ZPD 3 O
ZPD 42 O
ZPD 43 O
ZPD 44 O
ZPD 45 O
ZPD 46 O
ZPD 5 O
ZPD 6 O
54
Alter: O bis 29
O zwischen 30 und 39 Jahre
O zwischen 40 und 49 Jahre
O 50 Jahre und élter
Geschlecht: O weiblich
O ménnlich
Beschiftigungsumfang: [J vollbeschéftigt
O teilzeitbeschéftigt
Betriebszugehorigkeit
zum ZPD bzw. BVSt [ weniger als 3 Jahre
O 3 bis 10 Jahre
O 11 bis 20 Jahre
O tiber 20 Jahre
55 | O Ich habe an der Fragebogenaktion nicht teilgenommen und mdchte das begriinden:

14
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Leitfaden zur Arbeitssituationsanalyse

(mod. nach NIEDER/MISCHAIK, 1995)

1. Halten Sie eine :Verénderung |hrer Arbeitssituation fr

O sehr wichtig ?
L teilweise wichtig ?

| nicht wichtig ?

2. In welchen Bereichen der Arbeitssituation sollte die Veranderung
erfolgen ? (Es konnen bis zu zwei Bereiche ausgewdhit werden)

Arbeitsumgebung/Ergonomie

Arbeitsorganisation (Aufgabenverteilung, Arbeitszeit etc.)
Arbeitsinhalte/Tatigkeiten
Fahrung/Vorgesetztenverhalten

Gruppenklima

Anerkennung/Wertschatzung der Arbeit

R T R N N R

Zusammenarbeit der Abteilungen

3. Welche konkreten Stérungen bzw. Unzulanglichkeiten der
Arbeitssituation fallen Ihnen zu den ausgewahlten Bereichen ein ?

4. Welche konkreten Vorschlage zur Verbesserung der Arbeitssituation
haben Sie ? |

Arbeitsmedizinischer Dienst der Freien u. Hansestadt Hamburg - Alter Steinweg 4 - 20459 Hamburg
(Leitfaden zur Arbeitssituationsanalyse) Vers. 06/97)
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