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Abstrakt

Veranderungen in der Arbeitswelt fihren dazu, dass psychische Belastungen
zwangslaufig zunehmen, denn alle betrieblichen Restrukturierungsprozesse zielen darauf
ab, Zeitgewinne bei gleichzeitiger Qualitdtsverbesserung zu erreichen und dartber hinaus
die Kosten zu senken — das geht selten ohne vermehrte Arbeitsbelastung. Vor diesem
Hintergrund erscheint es plausibel, dass psychische Stérungen nicht nur haufiger
diagnostiziert werden, sondern tatsédchlich zunehmen. Doch neben den verédnderten
Arbeitsbedingungen tragen noch weitere Bedingungs- und Verursachungsfaktoren zu
stressbedingter Leistungsminderung bei, die aber betrieblich nicht zu beeinflussen sind:
private Probleme, gesellschaftliche Veranderungen, finanzielle Sorgen oder sinkende
Chancen am Arbeitsmarkt kommen zu den erhdhten beruflichen Anforderungen und
Bedrohungen hinzu. Wenn den Betroffenen nicht genligend Stressbewaltigungs-
fertigkeiten zur Verfiigung stehen, keine Hilfe im privaten Umfeld geleistet wird oder wenn
sie im Betrieb keine Unterstiitzung bekommen, summieren sich solche Einflussfaktoren
zur Ursache gravierender Erkrankungen und stellen zusatzlich einen massiven
Kostenfaktor fir Unternehmen dar (DGFP, 2007).

Diese Arbeit versucht am Beispiel des Fachamtes Grundsicherung und Soziales
Eimsbattel in Hamburg die durch veranderte Arbeitsstrukturen entstandenen psychischen
Belastungen und deren Auswirkungen auf die Mitarbeiter und das Amt auf Grundlage
eines Fragebogens zu dokumentieren und mdgliche Handlungsvorschlage zu entwickeln.
Mit Hilfe des veranderten und angepassten COPSOQ-Fragebogens wurden 21 Mitarbeiter
des Fachamtes Grundsicherung und Soziales zu mdglichen Belastungen an ihrem
Arbeitsplatz befragt. Neben Stérungen wahrend des Arbeitsprozesses konnten vor allem
Belastungen durch einen geringen Handlungsspielraum, mangelndes Feedback und die
Qualitat der Mitarbeiterfihrung identifiziert werden. Zusatzlich ermittelte die Analyse ein
erh6htes Burnout-Risiko bei den Mitarbeitern. Zwar wurden in den letzten Jahren
zunehmend Bemudhungen unternommen, um dem Thema psychische Belastungen
gerecht zu werden, doch diese Arbeit zeigt, dass noch immer Handlungsbedarf besteht
und im Zuge der Dienstleistungsorientierung der Verwaltungen ein Umdenken in der

Leitungsspitze erfolgen muss.
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EINLEITUNG

1 Einleitung

Die Offentliche Verwaltung in Deutschland ist durch charakteristische branchen-
spezifische Organisations-, Ablauf- und Entscheidungsprozesse gekennzeichnet. Typisch
sind u.a. die hierarchischen Organisationsstrukturen, Birokratie, die Ausfihrung und
Umsetzung gesetzlich formulierter Entscheidungen und die Unterteilung in Rechts-, Fach-
und Dienstaufsicht, wobei die Dienst- und Fachaufsicht der jeweils héheren Behdrde
obliegt und nicht einem gewaéhlten Gremium. Die zunehmende Modernisierung in den
Bereichen Organisation, Verfahren und Personalmanagement sowie der Trend zu
kundenorientierten und wettbewerbsféhigen Einheiten flhrt dazu, dass sich die Mitarbeiter
staatlicher und 6ffentlich-rechtlicher Unternehmen psychisch starker betroffen fihlen als
Mitarbeiter anderer Bereiche. Als weitere Folgen der Modernisierung sind Arbeits-
zeitverlangerung und Leistungsverdichtung zu nennen; diese beglnstigen, dass die
Beschaftigten unter der Vielfalt gleichzeitig zu erledigender Aufgaben, Stérungen bei der
Arbeit, unter immer neuen Aufgaben und Anforderungen und nicht zuletzt unter Mobbing
leiden. Hinzu kommt, dass die Belegschaft der o&ffentlichen Verwaltung ein hohes
Durchschnittalter aufweist und der Schwerbehindertenanteil verhaltnisméaiig hoch ist. All
diese Faktoren flhren dazu, dass der Krankenstand in der &ffentlichen Verwaltung Uber-
durchschnittlich  hoch ist (BKK Gesundheitsbericht 2006, S.65). Dieser hohe
Krankenstand ist z.T. auch den psychischen Belastungen zuzuschreiben, da diese bei
langfristig hoher Intensitat zu psychischen Problemen und Stérungen fihren kénnen.
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Abbildung 1: Die haufigsten Krankheitsarten der beschéftigten Pflichtmitglieder nach Tagen in den
Jahren 2004 und 2005 sowie Veranderung seit 1991, BKK Gesundheitsreport, 2006
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Waéhrend tendenziell das Durchschnittsalter beispielsweise der BKK-Versicherten
steigt (BKK 38,8 Jahre im Jahr 1991; 41,1 Jahre im Jahr 2005), sank der Krankenstand
kontinuierlich von 4,9% im Jahr 1991 auf 3,3% im Jahr 2005. Dennoch ergab eine
Expertenumfrage der DAK im Jahr 2005, dass die Haufigkeit psychischer Stérungen, im
Gegensatz zu sinkenden Krankheitsarten im Bereich des Muskel-Skelett-Systems oder
der Atmung, zunimmt.

Auch die BKK musste in ihren Auswertungen zu Arbeitsunfahigkeitstagen
feststellen, dass psychische Stérungen mit Abstand den meisten Zuwachs hatten (siehe
Abbildung 1). Die dadurch verursachte Arbeitsunfahigkeit hat in den letzten Jahren stetig
an Bedeutung gewonnen. Bei Pflichtversicherten einschlieBlich Arbeitslosen erhéhten sich
die Krankheitstage von 57 Tagen je 100 Pflichtmitglieder (1978) auf 124 Tage je 100
Pflichtmitglieder (2005) (BKK Gesundheitsreport 2006), wie in Abbildung 2 zu erkennen
ist.
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Abbildung 2: Zunahme der psychischen Stérungen — Arbeitsunféhigkeitstage, BKK Gesundheits-
report 2006

Beachtet werden muss in diesem Zusammenhang, dass dieser Umstand z.T. auch
dadurch geférdert wird, dass psychische Stérungen h&ufiger diagnostiziert werden bzw.
die Sensibilisierung fur das Thema diese eher erkennen lasst. Hinzu kommt, dass man
arbeitsbedingte und privatbedingte Auslésefaktoren schlecht trennen kann. Als ursachlich
fur die Entwicklung psychischer Stérungen wurden in der DAK-Umfrage vor allem
veranderte Arbeitsbedingungen ermittelt. Nach der Européaischen Stiftung zur
Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen (ESVLA) sind es vor allem
Arbeitstempo, Termindruck, komplexe Tatigkeiten und der Grad der Beeinflussbarkeit der
Arbeitsmethoden und Aufgabenfolgen, die zur Erh6hung der psychischen Belastungen
beitragen (ESVLA, 2000).

Betrachtet man nur die beschéaftigten BKK-Mitglieder, so liegen die psychischen
Stérungen an sechster Stelle mit 3,3% der Arbeitsunfahigkeitsfalle, machen aber mit 8,5%
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die viertgroBte Krankheitsart an den Arbeitsunfdhigkeitstagen aus (BKK
Gesundheitsreport 2006, S.14). Unterschieden werden muss bei der Betrachtung das
Geschlecht, denn laut BKK Gesundheitsreport 2006 erkrankten zwar nur 2,8% der
Méanner und 4,8% der Frauen je 100 Pflichtmitglieder, dennoch verursachten diese
Erkrankungen bei den Mannern 99 Arbeitsunfahigkeitstage je 100 Pflichtmitglieder und
bei den Frauen sogar 152 Arbeitsunfahigkeitstage je 100 Pflichtmitglieder (BKK
Gesundheitsreport 2006, S.28-29). Wie in Abbildung 3 zu sehen, verursachen somit die
psychischen Stérungen bei Frauen den drittgréBten Anteil an Arbeitsunféhigkeitstagen,
hinter Muskel- und Skeletterkrankungen und Erkrankungen des Atmungssystems.

Infektionen
Meubildungen
Psych. Storungen
Nerven
Herz/Kreislauf
Atmungssystem
Verdauungssystem
Urogenital

Haut
Muskeln/Skelett

Verletzungen

a 100 200 300 400 500
Frauan BManner

12 100 Plichtrrutghisdsr — Bundszgsbist 2005

Abbildung 3: Erkrankungen nach Geschlecht (Tage), BKK Gesundheitsreport 2006

Im Schnitt dauert es sieben Jahre, bis psychische Stérungen Uberhaupt
diagnostiziert werden, um dann entsprechend behandelt zu werden. In diesem Zeitraum
beeintréachtigen die Stérungen bereits sowohl die Beschaftigten als auch das
Unternehmen. Der Beschéftigte ist in seinem Rollenbewusstsein gestért und dadurch in
seiner beruflichen Leistungsfahigkeit eingeschrankt. Man kann bei diesen Beschéftigten
von einer 20- bis 40-prozentigen Leistungsminderung ausgehen. Daher stellen die
Stérungen einen massiven Kostenfaktor flr das Unternehmen dar, denn durch
Arbeitsunfahigkeit und Leistungsminderung entstehen den Unternehmen jéhrlich Kosten
in Héhe von 132 Milliarden Euro (Personalfiihrung, 2007, S.21-24). Die Betrachtung der
BKK-Versicherten in der Offentlichen Verwaltung (344.865 Mitglieder) ergibt, dass die
Arbeitsunfahigkeitstage im Durchschnitt bei 14,7 liegen. Im Wirtschaftsgruppenvergleich
liegt die Offentliche Verwaltung damit hinter Abfallbeseitigung, Postdienst und
Verkehrsbetrieben an vierter Stelle. Die psychischen Stérungen machen einen Anteil von
9,9% der Krankheitstage aus und liegen damit an flnfter Stelle der Krankheitsarten in der
Offentlichen Verwaltung (BKK Gesundheitsbericht 2006).
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Da die psychischen Stérungen laut Trend der BKK weiter steigen werden (BKK
Gesundheitsreport 2006, S.13) und damit auch einen groBen Teil der Arbeits-
unféhigkeitstage ausmachen, muss man sich fragen, woher die Stérungen kommen,
wodurch sie verursacht werden und wie man sie reduzieren kann. Vor allem die
Reduktion liegt sowohl im Sinn der Krankenkassen als auch der Betriebe und
Unternehmen und nicht zuletzt im Sinn der Versicherten und deren Gesundheit.

2 Psychische Belastung und Beanspruchung

Nach der DIN EN ISO 10075-1 stellen psychische Belastungen die ,Gesamtheit
aller erfassbaren Einflisse dar, die von auBen auf den Menschen zukommen und
psychisch auf ihn einwirken. [...] Die unmittelbare (nicht die langfristige) Auswirkung der
psychischen Belastung im Individuum in Abh&ngigkeit von seinen jeweiligen
Uberdauernden und augenblicklichen Voraussetzungen, einschlieBlich der individuellen
Bewéltigungsstrategien werden als Psychische Beanspruchung definiert (DIN EN 1SO
10075-1, S.3). Der Ausdruck ,psychisch® bezieht sich dabei auf kognitive, informations-
verarbeitende und emotionale Vorgédnge im Menschen (LASI, 2002, S.12). Psychische
Belastungen kénnen nach Wenchel (2001, S.32) langfristig dazu fuhren, dass sich
psychosomatische Erkrankungen herausbilden, die sich in Form von kérperlichen
Beschwerden wie z.B. Migréane, Asthma oder Hypertonie zeigen. Verursacht werden
kénnen auch psychische Erkrankungen wie Depressionen, Schizophrenie und Neurosen.
Die auf den Menschen einwirkenden Einflisse ergeben sich aus den am Arbeitsplatz
vorherrschenden Arbeitsbedingungen.

Diese lassen sich nach Wenchel (2001) systematisieren nach Arbeitsaufgabe,
Arbeitsmittel, Arbeitsumgebung, Arbeitsorganisation und Arbeitsplatz und kdénnen
zusammenhdngend in ihrem Einfluss auf den Menschen graphisch, wie in Abbildung 4,
dargestellt werden.

Die Arbeitsaufgabe bezieht sich auf die Art und den Umfang der Tatigkeit.
Psychische Belastungen kénnen sich hier aus fehlendem Handlungs- und Entscheidungs-
spielraum, fehlenden Informationen, Zeitdruck, Daueraufmerksamkeit, unzureichender
Klarheit Gber Arbeitsablaufe oder monotonen, repetitiven Tatigkeiten ergeben.

Alle technischen Komponenten am Arbeitsplatz wie Werkzeuge, Vorrichtungen,
Maschinen und Geréte sowie die Informationsein- und -ausgabe Uber Schalter, Hebel und
auch Tastatur bzw. Anzeigen an Steuerstdnden oder Bildschirmen werden den
Arbeitsmittel zugeordnet.
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Arbeitsaufgabe
Mensch
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e ——— Arbeitsablauf
%
Eingabe / \ Ausgabe
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Material, Energie Arbeitsmittel < i » Arbeitsplatz Information,
Arbeitsumgebung

physikalisch /\sozial

Abbildung 4: Elemente des Arbeitssystems, aus BAuA, Gesundheitsschutz 23, 2004, S.29

Neben der physikalisch-chemisch-biologische Arbeitsumgebung wie Beleuchtung,
Schall, Klima, Farbe, Raumluft und Schadstoffe findet auch die soziale Arbeitsumgebung
Beachtung, zu der Fihrungsverhalten und Betriebsklima gezahlt wird. Durch nicht
angepasste ergonomische Arbeitsplatze oder Arbeitsmittel, Beleuchtungsmangel oder
Innenraumbelastungen, durch z.B. Feinstaub, kdnnen psychische Belastungen fir die
Beschaftigten entstehen. Aber auch Konflikte an der Mensch-Mensch-Schnittstelle,
widerspriichliche Anweisungen, soziale Isolation oder Arger mit Kollegen oder
Vorgesetzten kénnen im Bereich der sozialen Arbeitsumgebung zu psychischen
Belastungen fihren.

Die Regelung der Arbeitszeit und die Art und Weise der Reihenfolge von
Téatigkeiten und Arbeitsabldufen wird zusammenfassend als Arbeitsorganisation
bezeichnet. Im Bereich der Arbeitsorganisation kénnen psychische Belastungen durch
mangelnde qualitative und quantitative Anforderungen, unzureichende Qualifikations-
angebote, fehlende Kooperation, Kommunikation oder Unterstitzung, Informations-
mangel, Arbeitszeitgestaltung, wie z.B. Schichtarbeit oder haufige Uberschreiungen der
vereinbarten Arbeitszeit ausgeldst werden. Letztlich wird der Arbeitsplatz als die direkte
Arbeitsumgebung einer Person betrachtet (BAuA, 2004, S.10 und hvbg, 2004, S.12-13).

Untersuchungen des wissenschaftlichen Institutes der AOK ergaben, dass vor
allem Hektik, Zeitdruck, hohes Arbeitstempo und hohe Arbeitsmengen bei den
Beschaftigten als psychische Belastungen empfunden und Stress bei ihnen auslést (siehe
Abbildung 5). Einténige Arbeit, Uberstunden und schwierige Entscheidungen werden
hingegen als weniger belastend empfunden.
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ostark Psychische Belastungen und Stressfaktoren
aus Sicht der Beschiftigten:

O iberhaupt micht Ich fiihle mich am Arbeitsplatz durch folgende Bedingungen belastet:
0% 10% 20% 0% 40% 50% B80% T0% 20% 20% 100%

Hektik

Zeitdruck, Termindruck

hohes Arbeitstempo

groBe Arbeitsmengen

grofie Genauigkeit

Unte: g von ang,
Arbeiten

LeistungsdruckiErfolgszwang

nohe Fehlermaglichkeit

lange Anfahrtszeiten zur Arbeit

Abbildung 5: Psychische Belastungen und Stressfaktoren aus Sicht der Beschéftigten; Bungart,
BAG UB, 2006

Weitere betriebliche Rahmenbedingungen wie z.B. drohender Arbeitsplatzverlust,
befristete Arbeitsverhaltnisse, schwankende Auftragslagen oder geringe gesellschaftliche
Akzeptanz der Téatigkeit kbnnen ebenfalls psychisch belastend auf die Beschéftigten
wirken. Diese betrieblichen Rahmenbedingungen sind in ihrer Auswirkung abhéngig von
.Intensitat, Dauer, Kombination, Vorhersehbarkeit® (Wenchel, 2001, S.15) und kénnen
sowohl als belastend als auch aktivierend und leistungsanregend empfunden werden.

2.1 Rechtliche Einordnung

Die Rechtsgrundlage ist fir psychische Belastungen nicht so klar umrissen wie die
der klassischen Unfall- und Gesundheitsgefahren durch z.B. chemische, physikalische
oder biologische Gefédhrdungen, da die Beanspruchungen und Folgen psychischer
Belastungen stark von individuellen Eigenschaften der Beschéaftigten abh&dngen und im
Gegensatz zu klassischen Gefahrdungen z.T. nicht vorhersehbar oder sogar
unvermeidbar sind. Dennoch I&sst sich aus bestehenden Vorschriften die Verpflichtung
des Arbeitsgebers ableiten, auch fur diesen Bereich entsprechende MafBnahmen zu
ergreifen (Bundesverband der Unfallkassen, 2005, S.7).

Der Begriff ,psychische Belastung® taucht im Arbeitsschutzgesetz zwar nicht auf,
die Verpflichtung zur Berlcksichtigung dieser Belastungen ergibt sich aber aus dem
Gesamtkontext, denn es ist von einem weit gefassten Gesundheitsbegriff nach der WHO
auszugehen. Nach der WHO ist ,Gesundheit [...] ein Zustand des vollstandigen
koérperlichen, geistigen und sozialen Wohlbefindens und nicht nur des Freiseins von
Krankheit und Gebrechen.” (BZgA, 2003, S. 53). Dieser umfassende Gesundheitsbegriff
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schlie3t somit das psychische Wohlbefinden der Mitarbeiter mit ein (Bundesverband der
Unfallkassen, 2005, S.8).

Das Arbeitsschutzgesetz dient dazu, ,Sicherheit und Gesundheitsschutz der
Beschaftigten bei der Arbeit durch MaBnahmen des Arbeitsschutzes zu sichern und zu
verbessern.” (§1 Abs. 1 ArbSchG,). Es fordert MaBnahmen zur Verhltung von Unféllen
bei der Arbeit und arbeitsbedingten Gesundheitsgefahren einschlieBlich MaBnahmen der
menschengerechten Gestaltung der Arbeit. Nach §5 des Arbeitsschutzgesetzes ist der
Arbeitsgeber bei mehr als 10 Beschaftigten dazu verpflichtet, die Gefahren und Risiken im
Unternehmen durch eine Beurteilung der Arbeitsbedingungen zu erkennen, zu
dokumentieren und bei Handlungsbedarf entsprechende MaBnahmen einzuleiten. Aber
auch den Beschéftigten wird Verantwortung Ubertragen, denn sie sind dazu verpflichtet,
»nach ihren Mdglichkeiten sowie geman der Unterweisung und Weisung des Arbeitgebers
fur ihre Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit Sorge zu tragen.” (www.juris.de, §14
ArbSchG). GemaB §5 Abs.3 Arbeitsschutzgesetz muss der Arbeitgeber vor allem
Gefahren und Risken ausschalten bzw. reduzieren, die sich durch ,die Gestaltung und die
Einrichtung der Arbeitsstatte und des Arbeitsplatzes, physikalische, chemische und
biologische Einwirkungen, die Gestaltung, die Auswahl und den Einsatz von Arbeitsmitteln
[...], die Gestaltung von Arbeits- und Fertigungsverfahren, Arbeitsabldufen und Arbeitszeit
und deren Zusammenwirken sowie unzureichende Qualifikation und Unterweisung der
Beschaftigten ergeben.”(www.juris.de, §5 ArbSchG).

Nach der Bildschirmarbeitsplatzverordnung von 1996 hat der Arbeitgeber bei
Bildschirmarbeitsplatzen die ,Sicherheits- und Gesundheitsbedingungen insbesondere
hinsichtlich einer méglichen Gefédhrdung des Sehvermdgens sowie kdrperlicher Probleme
und psychischer Belastungen zu ermitteln und zu beurteilen® (§3 BildschArbV). Hier wird
der Begriff ,psychische Belastungen® also explizit genannt. Die Ermittlung und Beurteilung
von Bildschirmarbeitsplatzen wird durch §5 Arbeitsschutzgesetz gefordert.

Auch die Arbeitsstattenverordnung dient der Sicherheit und dem
Gesundheitsschutz der Beschéftigten. Sie regelt die ergonomischen Bestimmungen far
Arbeitsstatten und geht dabei auch auf Faktoren wie Larm, Raumtemperatur und
Beleuchtung ein, die personenabhangig zu psychischen Beeintrachtigungen flhren
kénnen. Auch das Vorhandensein und die Ausgestaltung von Pausenrdumen werden in
der Verordnung beschrieben, um den Beschéftigten eine Rickzugsmdglichkeit in den
Pausen zu geben und damit ihre Regenerationsfahigkeit zu férdern (www.juris.de,
ArbStattV, Anhang nach §3).

Weitere Gesetze und Richtlinien zum Schutz der Sicherheit und Gesundheit sind:
» das Arbeitszeitgesetz,
= das Lastenhandhabungsverordnung,
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» die EWG-Richtlinie 90/269,

= das Arbeitssicherheitsgesetz,

= das SGB VII,

» das Jugendarbeitsschutzgesetz,

» das Mutterschutzgesetz,

» das Gesetz zum Schutz gegen sexuelle Belastigung und

» das Schwerbehindertengesetz (Wenchel, 2001, S.30 und www.juris.de).

In die Gesamtbetrachtung muss das Zielkriterium der menschengerechten
Gestaltung der Arbeit einbezogen werden. Nach gesicherten naturwissenschaftlichen
Erkenntnissen sollte die Arbeit nicht nur ausfihrbar und schadigungslos, sondern auch
beeintrachtigungsfrei und sogar persoénlichkeitsférderlich gestaltet sein. Das bedeutet, die
Minimierung bzw. Optimierung psychischer Belastungsfaktoren spielt eine wesentliche
Rolle bei der Arbeitsgestaltung (Bundesverband der Unfallkassen, 2005, S.9) und sollte
somit in jedem Unternehmen Beachtung finden.

2.2 Grunde fur den Anstieg psychischer Belastungen

Durch die Intensivierung der globalen Beziehungen, die Erweiterung der Markte,
den technischen Fortschritt und einen verdnderten Lebensstil haben sich in den
vergangenen Jahren die Belastungsfaktoren im privaten Leben, aber vor allem im
Arbeitsleben verandert. Durch einen Strukturwandel in der Arbeitswelt kommt es zu
Veranderungsdruck, Arbeitsverdichtung und Personalabbau, was mit steigender
Leistungsanforderung, hdéherem Anforderungs- und Zeitdruck einhergeht. Um
wettbewerbsfahig zu bleiben und der Zunahme an Informations- und Kommunikations-
technologien gerecht zu werden, werden neue Arbeitsformen, wie z.B. Minijobs, Zeitarbeit
oder Telearbeit, entwickelt.

Auch die Rahmenbedingungen der Arbeit, vor allem im Dienstleistungsbereich,
verandern sich durch gehobene Anspriiche der Gesellschaft und instabile Markte hin zu
Arbeitsformen wie Projektarbeit, befristeten Arbeitsvertrdgen oder variierenden
Arbeitszeiten. Durch wachsende Dienstleistungsorientierung werden hohe Anspriiche in
den Bereichen Reaktionsfahigkeit, Flexibilitdt und Kundenorientierung an die
Beschaftigten gestellt. Im Zuge dessen hat die Wichtigkeit an sozialer Kompetenz fir
Mitarbeiter, aber auch fir Fihrungskrafte stark zugenommen. Hinzu kommt, bedingt
durch die momentan unsichere Arbeitsmarktsituation, die Angst der Mitarbeiter ihren
Arbeitsplatz zu verlieren oder mit neuen Arbeitsmitteln oder Arbeitsformen nicht zu recht
zu kommen (Bundesverband der Unfallkassen, 2005, S.11).
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Bedingt durch eine zunehmende Arbeitsplatzunsicherheit entsteht bei den
Beschéftigten eine private Planungsunsicherheit, die zuséatzlich zu den belastenden
Arbeitsbedingungen das Privatleben negativ beeintréchtigt. All diese Belastungsfaktoren
fUhren dazu, dass sich der Anteil der Beschaftigten, die unter psychischen Belastungen
leiden, erhéht (BKK Gesundheitsreport, 2006).

Aufgrund der Kettenreaktion, verursacht durch wirtschaftliche, rechtliche und
gesellschaftliche Veranderungen, sind die Beschéftigten gezwungen, sich an neue
Gegebenheiten anzupassen. Doch viele Verdnderungen werden von den Beschéftigten
als Belastungsfaktoren empfunden, beanspruchen diese stark und reduzieren dadurch die
Anpassungsféhigkeit an neue Situationen. Zu den psychischen Belastungsfaktoren in der
Arbeitswelt gehdren u.a. auch die Arbeitsorganisation, die Gestaltung der Arbeits-
aufgaben, die Schnittstellen Mensch-Maschine und Mensch-Mensch, das Fihrungs-
verhalten und die soziale Unterstiitzung im Team (Amt fir Arbeitsschutz Hamburg, 2001,
S.10).

Nach einer Studie der OSHA' rangiert die Bedeutung der Arbeitsorganisation fiir
den Gesundheitszustand deutlich vor klassischen Risikofaktoren wie biologischen,
chemischen oder physikalischen Einwirkungen (Bundesverband der Unfallkassen, 2005,
S.17). Die Arbeitsorganisation setzt sich zusammen aus der Aufbau- und der
Ablauforganisation. Beide Organisationsformen kénnen Gefédhrdungen fir die
Beschaftigten hervorrufen, denn vor allem die sozialen Aspekte der Arbeitsorganisation
kénnen psychische Beanspruchungen auslésen. Darunter sind neben Flhrung,
Kommunikation und Kooperation auch sozialen Rickhalt, die Rolle des Mitarbeiters sowie
Kundenkontakt und die Mdglichkeiten zur beruflichen Weiterentwicklung zu verstehen
(Bundesverband der Unfallkassen, 2005, S.19). Hinzu kommt der Rollenkonflikt, den
nahezu jeder Mensch austragt. Neben dem Zwiespalt zwischen familidren und beruflichen
Verpflichtungen, muissen viele Beschéaftigte auch im Arbeitsleben mehrere Rollen
bekleiden, wie. z.B. Kollege und Vorgesetzter.

Die Beanspruchung ist jedoch abhangig von den individuellen Leistungs-
voraussetzungen und Ressourcen des Beschaftigten, wie z.B. Qualifizierung, Erfahrungen
und Fahigkeiten, Motivation und der Gesundheitszustand; aber auch individuelle
Fahigkeiten mit psychischen Belastungen umzugehen (Bundesverband der Unfallkassen,
2005, S.13). Es sollte jedoch auch in Betracht gezogen werden, dass aufgrund der
erhdhten Aufmerksamkeit des Themas in der Offentlichkeit eine Sensibilisierung und

damit auch ein Anstieg an psychischen Belastungen zu verzeichnen ist.

' OSHA = European Agency for Safety and Health at Work, eine Institution der Europaischen
Union
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2.3 Positive Formen psychischer Beanspruchung

Nach der DIN EN ISO 10075-1 kénnen Folgen psychischer Beanspruchung neben
psychischen Fehlbeanspruchungen auch Anregungseffekte auslésen, die sich in Form
von Aufwarmung oder Aktivierung zeigen (siehe Abbildung 6).

Anregungseffekte

v v

Aufwarmung Aktivierung

Abbildung 6: Positive Auswirkungen psychischer Beanspruchung; nach BAUA, 2004, S.16

Aufwarmeffekte fliihren bald nach Beginn einer Tétigkeit dazu, dass die Tatigkeit
mit weniger Anstrengung als Anfangs ausgefihrt wird. Aktivierung hingegen wird als
innerer  Zustand mit  unterschiedlich  hoher  psychischer und k&rperlicher
Funktionstuchtigkeit beschrieben. Dabei kann der Grad der Aktivierung durch Dauer und
Intensitat der psychischen Beanspruchung variieren. Die hdchste Funktionstichtigkeit
wird bei einer optimalen Beanspruchung erzielt, d.h. die Aktivierung ist weder zu gering
noch zu hoch (DIN EN ISO 10075-1, 2000, S.4).

Zu den positiven und erstrebenswerten Beanspruchungsfolgen gehéren:
= der Erhalt und die Weiterentwicklung des Leistungsvermdgens,
= die Erweiterung von Fahigkeiten und Fertigkeiten,
= die Zunahme von Motivation und Arbeitszufriedenheit und
= die Erhaltung bzw. Férderung der Gesundheit (BAuA, 2002, S.9).

2.4 Formen psychischer Fehlbeanspruchung

Psychische Fehlbeanspruchungen lassen sich nach der DIN EN ISO 10075-1 in
psychische Ermidung, ermidungsahnliche Zustdnde und Stress unterteilen. Eine
mogliche Diskrepanz zwischen objektiven Arbeitsanforderungen und individuellen
Leistungsvoraussetzungen flhrt zur Entstehung dieser Fehlbeanspruchungen.

10
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Beeintrachtigungen (Fehlbeanspruchung)

Psychische Ermuidungséahnliche Stress
Ermidung Zustande
v v v
Monotonie Herabgesetzte Psychische
Wachsamkeit Séttigung

Abbildung 7: Auswirkungen psychischer Beanspruchung nach der DIN EN ISO 10075-1; aus
BAUA, 2004, S.16

2.4.1 Psychische Ermiudung

Die psychische Ermldung ist ,eine vorlbergehende Beeintrachtigung der
psychischen und kérperlichen Funktionstlichtigkeit, die von Intensitat, Dauer und Verlauf
der vorangegangenen psychischen Beanspruchung abhangt“ (EN ISO 10075-1; 2000;
S.4). Beeintrachtigt sind dadurch Bereiche wie Motorik, Wahrnehmung oder
Konzentration. Der Wahrnehmungsumfang und die Wahrnehmungsgenauigkeit sinken
stark ab und es kann zu Fehlinterpretationen und Missdeutungen kommen. Durch eine
zeitliche Unterbrechung der Tatigkeit sowie durch eine veranderte zeitliche Verteilung der
Belastung oder eine Reduzierung der Intensitdt kann eine Erholung von psychischer
Erm0dung besser erzielt werden (Bundesverband der Unfallkassen, 2005, S.44-45).

Ermidungsahnliche Zustédnde treten in abwechslungsarmen Situationen auf,
kénnen aber nach einem Wechsel der Arbeitsaufgabe oder der Umgebung schnell wieder
verschwinden. Nach der DIN EN ISO 10075-1 z&hlen zu diesen ermidungsahnlichen
Zustanden Monotonie, herabgesetzte Wachsamkeit und psychische Séttigung.

2.4.2 Monotonie

.Monotonie ist ein langsam entstehender Zustand herabgesetzter Aktivierung, der
bei lang dauernden, einférmigen und sich wiederholenden Arbeitsaufgaben oder
Tatigkeiten auftreten kann und der hauptsachlich mit Schlafrigkeit, Muidigkeit,
Leistungsabnahme und -schwankungen, Verminderung der Umstellungs- und
Reaktionsfahigkeit sowie Zunahme der Schwankungen der Herzschlagfrequenz
einhergeht” (EN ISO 10075-1; 2000; S.4). Weitere Symptome sind eine herabgesetzte
Kreislaufaktivitat, eine Zunahme von Fehlern, die Verlangerung von Reaktionszeiten, eine

11
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Erschlaffung der Kérperhaltung sowie Unlustgefihl und Gleichgultigkeit und sogar
traumahnliche Visionen. Monotonie hat als ermidungséhnlicher Zustand &hnliche
Symptome wie die psychische Ermidung. Dennoch sind beide Phanomene voneinander
zu trennen (Bundesverband der Unfallkassen, 2005, S.44-45). Das wird in der folgenden
Abbildung deutlich:

Ermuidung Monotonie
Folge eintdniger Arbeit nein ja
Pulsfrequenz Anstieg Abfall
Durch Aufgabenwechsel reversibel nein ja
Besserung durch Steigerung des Arbeitstempos nein ja

Abbildung 8: Abgrenzung Ermidung zu Monotonie, Bundesverband der Unfallkassen, 2005, S.46

Abhilfe bei Monotonie kann ein Tatigkeitswechsel oder die VergréBerung der
Handlungskompetenz bringen und zu einer Besserung der Symptome flhren
(Bundesverband der Unfallkassen, 2005, S.47).

Bei abwechslungsarmen Beobachtungstatigkeiten kann ein Zustand mit
herabgesetzter Signalentdeckungsleistung entstehen, der als herabgesetzte Wach-
samkeit bezeichnet wird. Bezogen auf die Entstehungsbedingungen gleichen sich
herabgesetzte Wachsamkeit und Monotonie, nicht jedoch in den Auswirkungen. Bei
herabgesetzter Wachsamkeit kann es zum spontanen kurzzeitigen Einschlafen und
dadurch bedingt zu Uberwachungsfehlern kommen. Dem kann man durch eine
Arbeitsanreicherung oder durch institutionalisierte Kommunikationssysteme entgegen-
wirken. Auch die Ersetzung optischer durch akustische Signale ist eine Madglichkeit
praventiv. gegen herabgesetzte Wachsamkeit vorzugehen (Bundesverband der
Unfallkassen, 2005, S.48-49).

2.4.3 Psychische Sattigung

.Psychische Sattigung bezeichnet einen argerlich-unruhigen, unlustbetonten Zustand*
(Hacker/Richter, 1984, S.74) bei sich wiederholenden Tatigkeiten oder Situationen, in
denen die Person das Gefuhl des Auf-der-Stelle-Tretens oder des Nicht-weiter-Kommens
erlebt. Weitere Symptome psychischer Sattigung kénnen Arger, Leistungsabfall und/oder
Mudigkeitsempfinden sein. Die Person entwickelt die Tendenz, sich von der Aufgabe
zuriickzuziehen. Kennzeichnend far psychische Sattigung ist ein gesteigertes Niveau der
Aktivierung und eine negative Erlebnisqualitat (EN 1ISO 10075-1; 2000; S.4). Zuséatzliche
Symptome sind Arger, Leistungsabfall, Mudigkeitsempfinden, Widerwillen und die

12
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Tendenz, sich von Aufgaben zurlickzuziehen. Um psychischer Sattigung vorzubeugen,
muss darauf geachtet werden, dass die Aufgaben den Fahigkeiten der Beschaftigten
angemessen sind, eine persénliche Entwicklung ermdglicht wird und den Beschéftigtem
Rdckmeldung dber die Austbung seiner Tatigkeiten geben wird (Bundesverband der
Unfallkassen, 2005, S.49-50).

2.4.4 Burnout

Der Bundesverband der Unfallkassen (2005) definiert Burnout als ,ein den
Menschen beherrschendes Geflhl kérperlicher, emotionaler und geistiger Erschépfung,
bedingt durch chronische Uberbeanspruchung oder Uberforderung®. Somit ist Burnout
eine spezielle Form psychischer Fehlbelastungen.

Burnout tritt bei Arbeitstéatigkeiten auf, die verstarkt sozial-interaktive Momente
aufweisen. Vor allem Personen mit groBBem personlichen Engagement, hoher
Leistungserwartung und starker emotionaler Bindung an ihre Arbeit sind Burnout
gefahrdet. Ursachlich fur die Entstehung von Burnout sind Faktoren wie
Rahmenbedingungen psychosozialer Arbeit, Arbeitsorganisation und personelle
Eigenschaften. Die Rahmenbedingungen gestalten sich dann negativ, wenn es zu einer
Ausweitung des Aufgabenfeldes und einer Arbeitsverdichtung kommt. Hinzu kommt die
geringe Wertschatzung, was zu Frustration und sinkender Motivation fihren kann. Ist die
Arbeitsorganisation so gestaltet, das Zeitdruck entsteht, die Beschaftigten mangelnden
Entscheidungsspielraum haben und unzureichende soziale Unterstitzung erhalten,
kénnen diese Faktoren Burnout mit hervorrufen. (Bundesverband der Unfallkassen, 2005,
S.91). Edelwich, einer der bekanntesten Burnoutforscher, geht beim Verlauf von Burnout
von funf Phasen aus (Wenchel, 2001, S.62):

= Stadium der idealistischen Begeisterung

= Stadium der Stagnation

= Stadium der Frustration

= Stadium der Apathie und

= Interventionen

Im Stadium der idealistischen Begeisterung zeigt die Person ein Uberengagement,
stellt sich hohe MaBstébe und hat tUbertriebene Erwartungen. Das Stadium der Stagnation
zeichnet sich dadurch aus, dass der Betroffene unter Erschdpfung und chronischer
Mudigkeit leidet. Er bekommt keine Anerkennung und hat das Geflhl ausgebeutet zu
werden. Im Stadium der Frustration kommt es zum Abbau von kognitiven
Leistungsfahigkeiten, zu Motivationsverlust und einer Verflachung des geistigen und
sozialen Lebens. In diesem Stadium treten zusétzlich psychosomatische Reaktionen auf,

13
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wie z.B. Herz-Kreislauf-Beschwerden, Verdauungsprobleme oder Spannungssymptome.
Das gefahrlichste Stadium ist das Stadium der Apathie, denn hier hat der Betroffene einen
Zustand der Verzweiflung erreicht. Er zeigt Desinteresse, empfindet alles als sinnlos und
kann weder Initiative noch Motivation aufbringen. Den Endpunkt der Apathie bildet die
totale Erschépfung, welche durch die Gefahr eines Suizides gepragt ist (Bundesverband
der Unfallkassen, 2005, S.92). Die frihzeitige Erkennung eines sich anbahnenden
Burnouts ist schwierig, da leistungsfahige und ehrgeizige Mitarbeiter vom Unternehmen
gern gesehen werden und nicht jeder hoch motivierte Mitarbeiter der Gefahr erliegt, in den
Prozess des Burnouts abzugleiten. Dennoch gilt, je friiher der Prozess erkannt wird, desto
besser kann durch verhaltens- und verhaltnispraventive MaBnahmen interveniert werden
(Bundesverband der Unfallkassen, 2005, S.93).

2.5 Arbeitswissenschaftliche Modelle

2.5.1 Anforderungs-Kontroll-Unterstitzung-Modell

Nach dem Anforderungs-Kontroll-Unterstiitzungs-Modell von Karasek beginstigt
die Kombination von hoher Arbeitsanforderung und einem geringen Handlungsspielraum
die Entstehung von Stress (Steinmetz, 2007, S.30). Diese Kombination wird als High
Strain bezeichnet. Low Strain (relaxed) zeichnet sich im Gegensatz durch geringe
Arbeitsanforderungen und hohen Entscheidungsspielraum aus.

Low SUPPORT High

Abbildung 9: Anforderungs-Kontroll-Unterstitzungs-Modell nach Karasek und Theorell, 1990, aus
Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit, BMAS, 2005

14
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Am gunstigsten ist fur die Beschaftigten die Kombination, bei der sowohl
Handlungsspielraum als auch Arbeitsanforderungen hoch sind; diese Kombination wird
als Active Job bezeichnet. Bedeutend in diesem Zusammenhang ist der Faktor soziale
Unterstitzung. Die Unterstitzung von Vorgesetzten und Kollegen dient als Puffer gegen
High Strain. Ist jedoch zusétzlich zum High Strain auch die soziale Unterstitzung sehr
gering, wird diese Kombination als /so Strain bezeichnet und kann zu einem erhéhten
Stressempfinden bei den Beschéaftigten fihren (Steinmetz, 2007, S.30-31).

De Jonge und Kompier (1997, in Steinmetz, 2007, S.31) setzten sich mit mehreren
Studien zu diesem Modell auseinander und kamen zu der Annahme, dass die separate
Wirkung der drei Variablen Arbeitsanforderung, Entscheidungsspielraum und soziale
Unterstiitzung das psychische Wohlbefinden beeintréchtigt, wahrend der Kombination der
Variablen nicht eindeutig ein héherer Effekt auf die Gesundheit zugeschrieben werden

kann.

2.5.2 Modell beruflicher Gratifikationskrisen

Das Modell beruflicher Gratifikationskrisen erfasst die Interaktion zwischen Arbeitsumwelt
und Person. In seinem Zentrum steht das Ungleichgewicht zwischen beruflicher
Verausgabung und Belohnung. Belohung ist in diesem Fall eine Gratifikation in Form von
Gehalt, Annerkennung bzw. Wertschatzung und beruflichem Aufstieg oder Arbeitsplatz-
sicherheit. Wie sehr sich jemand verausgabt, hangt von extrinsischen und intrinsischen
Bedingungen ab. Extrinsiche Bedingungen beschreiben die gegebenen Arbeits-
anforderungen und Verpflichtungen. Intrinsische Bedingungen sind durch persénliche
Eigenschaften charakterisiert: Ein starkes Bemihen um Kontrolle und Streben nach
Anerkennung flihrt schnell zu einem Ubersteigerten beruflichen Engagement, mit welchem

sich die Betroffenen Uberfordern.

‘ Hohe Verausgabung I‘ “I Niedrige Belohnung ‘

* (niedrige) Entlohnung

* geringe Anerkennung

* eingeschriinkte

‘ extrinsisch ‘ ‘ intrinsisch ‘ Karrierechancen

* Arbeitsplatzunsicherheit

* hohe Anforderungen  * Leistungsbereitschaft
(Leistung, Verhalten) -« kritische Bewiilti-

* restriktive Kontroll- gungsstile
mbglichkeiten

Gratifikationskrise

Abbildung 10: Modell beruflicher Gratifikationskrisen, aus LVG, 2005, S.12
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Zu einer chronisch aktiven Distresserfahrung wird es fir den Beschéftigten vor
allem dann, wenn dem Ubersteigerten beruflichen Engagement eine geringe Belohnung,
also geringe Gratifikation, gegenubersteht und seine intrinsischen Eigenschaften dies
nicht puffern kénnen. Somit bericksichtigt dieses Modell neben dem situativen Kontext
auch das individuelle Bewéltigungsverhalten einer Person.

5 2,90 — 1 sonstige Handel & Verkehr
2 2 Einzelhandel

2,80 — 3 sonstige
% 4 Bau
2 2t 5 Unternehmensdienstl,
5 2 60 6 Landwirtschaft-Bergbau
= etdll-Maschinenbau
2 7 Metall-Maschinenb
K 5B 8 Chemie-Glas
g 5O

9 EDV & Forschung

2.40 —| 10 Nahrung-Druck
g 11 KFZ-Bau & Reparatur
= 2.30 H 12 Kredit & Versicherung

T T ) | I I I . 13 Gesundheit & Soziales
410 4.15 4.20 4.25 4.30 4.35 14 Oftenthche Venwaltung

niadrig BELOHNUNG hoch 15 Erziehing & Chemie

Abbildung 11: Verausgabungs- und Belohnungsskala nach Branchen, aus Initiative Gesundheit &
Arbeit, i-Punkt 013, 2/2006

Die Initiative Gesundheit und Arbeit ermittelte, dass die 6ffentliche Verwaltung
einen der niedrigsten Mittelwerte auf der Belohnungsskala und einen der hdchsten
Mittelwerte auf der Verausgabungsskala aufweist (siehe Abbildung 11). Somit scheint in
der offentlichen Verwaltung das Risiko einer Gratifikationskrise erhéht.

2.5.3 Belastungs-Beanspruchungs-Modell

Das Belastungs-Beanspruchungs-Modell versucht die Voraussetzungen zur
Entstehung von Belastungen am Arbeitsplatz, Formen psychischer Belastungen und
deren Auswirkungen auf die Beschaftigten in einem Modell komprimiert darzustellen, um
damit die Verzweigungen und Zusammenhange bestimmter Faktoren nachvollziehbar zu
machen. Das Modell stellt eine Schnittstelle zwischen Einflissen der Arbeitstatigkeit, des
privaten Umfeldes und der vorhandenen Ressourcen sowie den Auswirkungen auf den
Mitarbeiter dar. Danach sind Belastungen Anforderungen, die sich aus der Tatigkeit
ergeben oder sind Einwirkungen, die sich aus der Arbeitsumwelt entwickeln. Beispiele fur
Belastungen sind Larm, Klima oder zu tragende Lasten. Auch Belastungen aus dem
privaten Bereich kénnen einen Einfluss auf die berufliche Sphare nehmen. Diese privaten

Belastungen sind allerdings eher selten Gegenstand von PraventionsmafBnahmen.
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Umgekehrt kénnen sich PraventionsmaBnahmen zur Optimierung der Arbeitssituation
auch positiv im privaten Bereich auswirken.

Externe Ressourcen z. B.
Arbeitsbedingte * Tatgkets., Handungs. und e aininge. wnd Lomefieke
Belastungen z. B.: Entscheidungsspielraum - Identifikation mit Tatigkeit
+ Unterstitzung P
Klima. Larm - Motivation sef_fe kte
Zeitdruck - [Erfolgserlebnisse
hohe Verantwortung \ 1
Beanspruchung Kurzfristige Folgen z. B.
als unmittelbare negativ: positiv:
Reaktion des - Fehlerzunahme - Aktivierungsefiekie
_________________ Organismus - Monotoniezustand - Anregungsefiekte
:-,,pri\rate" Belastungen z. B. : auf Belastungen - psychische Sattigung - Abwechslung
| - Nebentatigkeit !
1 - familidre Probleme / i 1
I - Krankheit 1 — - — -
: Persénliche Sorgen : Persanliche Ressourcen z. B. Mittel-, langfristige Folgen (negativ) z. B.
I 1 - Gesundheit - Unzufriedenheit - Konflikte
oo | - Qualifikation - Krankheiten - innere Kindigung
Anlagen - Burnout - Suchimittelkonsum
Erfahrungen - Fluktuation - Ermidung
Personlichkeitseigenschaften - verringerte Leistungsfahigkeit

Abbildung 12: erweitertes Belastungs-Beanspruchungs-Modell, hvbg, 2004, S.9

Je nach Vorhandensein von externen und persénlichen Ressourcen und der
Fahigkeit des Beschaftigten diese zu nutzen, fihren Belastungen zu Beanspruchungen
des Mitarbeiters. Beanspruchungen stehen flr zeitlich unmittelbare individuelle
Reaktionen auf vorliegende Belastungen. Diese kénnen bei gleichen Belastungen je nach
Konstitution, Geschlecht, Alter und persénlichen Ressourcen wie Qualifikation und
Erfahrungen individuell sehr unterschiedlich sein. Die Auswirkungen der
Beanspruchungen kénnen nach ihren kurz-, mittel- und langfristigen Folgen differenziert
werden (Stadler, 2006, S.5).

Kurzfristige Folgen kénnen sich negativ duBBern, z.B. durch psychische Ermudung,
Monotonie, oder psychische Sattigung. Aber auch kurzfristige positive Folgen kénnen sich
zeigen, z.B. in Form von Aktivierungs- und Anregungseffekten und Abwechslung.
Trainings- und Lerneffekte, Identifikation mit der Tatigkeit oder Erfolgserlebnisse sind
positive mittel- und langfristige Folgen. Doch auch negative Folgen wie Unzufriedenheit,
Krankheit, Fluktuation, innere Kulndigung und damit verbundene verringerte
Leistungsfahigkeit kénnen sich mittel- und langfristig bei einer starken Beanspruchung
des Organismus durch psychische Belastungen einstellen.

Zusatzlich kénnen sich unterschiedliche Belastungen gegenseitig verstarken, was
die Folgen, in positiver wie negativer Art, intensivieren kann. Unter unglnstigen
Bedingungen kann dadurch die Ausfihrung der Tatigkeit blockiert sein (hvbg, 2004, S.10-
11). Eine ausflhrliche Beschreibung der negativen Folgen psychischer Belastungen fir
Beschaftigte sowie fir Unternehmen wurde bereits in Kapitel 2.4 vorgenommen.
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2.5.4 Stressmodelle

Der Begriff ,Stress” (engl. = ,Druck®) stammt urspringlich aus der Werkstoffkunde und
benennt den Zustand eines Materials, das unter Zug oder Druck steht. Dies entspricht
unserem Alltagsverstandnis von Stress als Situation unter Druck und als Zustand
besonderer psychischer und kérperlicher Anspannung. Stress oder Stressreaktionen sind
psychische Fehlbeanspruchungen infolge von auslésenden Faktoren in den Bereichen
Arbeitsaufgabe und -organisation, sowie sozialer und physikalischer Umgebungen, die als
Stressoren bezeichnet werden. Die Begriffe Stressoren und Stressreaktion kénnen den
Begriffen (Fehl-)Belastung und (Fehl-)Beanspruchung in weiten Teilen gleich gesetzt
werden (LASI, 2002, S.12).

2.5.4.1 Stressmodell nach Selye

Der Mediziner und Biomechaniker Selye (1936) beschreibt Stress als die Antwort
oder Reaktion auf Umwelt- und Lebensereignisse, wobei es sich um eine unspezifische
Reaktion eines Organismus auf unterschiedlichste Belastungen handelt, wie z.B.
Zeitdruck, Larm, Konkurrenz, zwischenmenschliche Konflikte, Verletzungen, Verluste,
Rollenkonflikte und viele andere Situationen und Lebensabschnitte (Nitsch, 1981).

Aus Sicht von Selye ist der Stresszustand ein spezielles Syndrom, welches aus
unspezifischen Veranderungen innerhalb eines biologischen Systems besteht. Er
beschreibt dies als Allgemeines Anpassungssyndrom (AAS). Die Stressreaktionen des
AAS bestehen aus drei Phasen, der Alarmreaktion, Widerstandsphase und der

Erschépfungsphase.
Normales
Widerstandsniveau
| : /
1 1
1 T
1
1 ]
1 1
1 1
i i
! Phase der ! Phase der
Alarmreaktion Resistenz : Erschépfung
Zeit

Abbildung 13: Allgemeines Adaptionssyndrom nach Selye, Weimar, 2004, S.3

In der Alarmphase wird eine Verbesserung des Blutzuflusses zu den Muskeln,
zum Herz und Gehirn realisiert um die Reaktion Flucht oder Kampf des Menschen bei
Stress zu gewahrleisten, indem die Hormone Adrenalin und Noradrenalin aus der
Nebenniererinde ausgeschuttet werden. Parallel wird der Hypothalamus aktiviert, der far
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die Ausschittung von Cortisol aus dem Nebennierenmark sorgt. Dies mobilisiert
zusatzliche Glukose- und Fettreserven im Kérper und verbessert die Hirnfunktion (Stangl,
2007 und Unger/Kleinschmidt, 2007).

Ilhren optimalen Wert erreichen die adaptiven Reaktionen in der Widerstands-
phase. Halt die Stresssituation langer an, kommt es zu gegenregulatorischen Wirkung des
Parasympathikus. Dies bedeutet, dass die sympathische Dominanz abgeschwécht wird.
Allerdings bleibt die Hypophysenhormonsekretion hoch. Damit bleibt auch die Adrenalin-,
Noradrenalin- sowie Cortisolausschittung hoch (Stangl, 2007).

In der Erschépfungsphase kommt es zu dann Energiebereitstellungsproblemen,
d.h. Adaptationsproblemen. Die Wachstums- und Fortpflanzungsprozesse sowie die
Immunabwehr funktionieren nicht mehr. Wenn die Nebennierenrinde ihren Vorrat entleert
hat, kann das AAS die Stressbewaltigung nicht mehr erflllen. Es kommt zur
VergréBerung der Nebennierenrinde, Schrumpfung der Thymusdriise, Stérungen im
Darmbereich, Gewichtsverlust und psychosomatischen Stérungen. Langzeitfolgen sind
Erkrankungen wie Hypertonie, Herz-Nierenerkrankungen und Entzindungskrankheiten
sowie Allergien (Stangl, 2007).

Nach Selye gibt es 2 Arten von Stress: Eustress und Distress. Als Eustress
bezeichnet man belastende Reize, die als angenehm empfunden werden und zu einer
optimalen Leistungsfahigkeit fihren. Unter Distress versteht man den Zustand der
Uberlastung, wie z.B. Uberforderung am Arbeitsplatz. Hypostress ist der Stress, der durch
Langeweile oder mangelnde Anregung ausgeldst wird und ebenfalls nach langerer
Inkubation zu psychischen und physiologischen Beschwerden fuhren kann
(Bundesverband der Unfallkassen, 2005, S.53).

A

Leistungsfahigkeit

Hypostress Eustress Distress / Hyperstress

Abbildung 14: Abhangigkeit der Leistungsfahigkeit von der Stressart nach Selye, aus: Bewernick,
2004

Das Modell von Selye ist sehr allgemein und berlicksichtigt nicht die
verschiedenen Persoénlichkeitsmerkmale und Situationsdeutungen einer Person. Vor
allem der Situationsdeutung widmete sich Lazarus in seinem kognitiven Stressmodell,

dass im folgenden Kapitel erlautert wird.
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2.5.4.2 Stressmodell nach Lazarus

Der Psychologe Richard Lazarus ging davon aus, dass nicht die Charakteristika
der Reize oder Situationen flr die Stressreaktion von Bedeutung sind, sondern die
individuelle kognitive Verarbeitung des Betroffenen. Nach seinem Stressmodell von 1974
wird jede neue oder unbekannte Situation in 2 Phasen kognitiv bewertet.

Bei der Primdren Bewertung des Wohlbefindens geht es um eine Ereignis-
wahrnehmung, denn eine Person kann ein gegebenes Ereignis entweder als (1)
irrelevant, (2) glnstig/positiv oder (3) stressend betrachten. Die Bewertung eines
Ereignisses als irrelevant bedeutet, dass die Person das Ereignis als einen Einfluss ohne
jegliche Auswirkung auf ihr Wohlbefinden betrachtet. Sieht die Person in einem Ereignis
ein Zeichen fir Sicherheit oder eine positive Lage der Dinge, so wird das Ereignis als
glnstig/positiv bewertet. Eine Bewaltigungsbemuihung ist nicht erforderlich, die Person
fOhlt sich wohl (Nitsch, 1981, S.233-34).

Stressende Bewertungen treten in den drei Formen (1) Schadigung/Verlust, (2)
Bedrohung, und (3) Herausforderung auf, wie in Tabelle 1 zusammengefasst:

Tabelle 1: Primare Bewertungsformen von Stress nach Lazarus, nach Nitsch, 1981

Schadigung/Verlust Bedrohung Herausforderung
Eine bereits eingetretene Bedrohung der zuklinftigen Eine Herausforderung ist eine
Schadigung, z.B. Lebenssituation z.B. durch : schwer erreichbare, vielleicht
- erschuttertes Selbstbild - Funktionsbeeintrachtigung | risikoreiche Aktion mit
- Stérung des - Berufsunfahigkeit potentieller Schadigung, die mit
Selbstwertgefiihls - verminderter positiven Folgen oder einem
- zwischenmenschlicher Leistungsfahigkeit Nutzen verbunden wird.
Verlust - Veranderung des
- beeintrachtigende finanziellen Status
Verletzung.

Die Sekundédre Bewertung einer Situation bezieht sich auf die Bewaltigungs-
fahigkeiten und -mdglichkeiten. Sie dient dazu zu eruieren, ob die Situation mit den
verfiigbaren Ressourcen bewaltigt werden kann. Dabei stiitzt sie sich auf die Merkmale
von Personen wie z.B. ihre Kompetenzen, Wertvorstellungen, Ziele und Uberzeugungen,
aber auch Umweltmerkmale wie z.B. Verflgbarkeit eines sozialen Netzes sowie
Ressourcen wie Geld oder Gesundheit. Nach Schwarzer (2004) ist im Prozess der
sekundéaren Einschatzung die Selbstwirksamkeitserwartung einer Person eine sehr
wichtige Ressource. Sie bezeichnet die Uberzeugung einer Person, spezifische
Anforderungen durch eigenes kompetentes Handeln unter Kontrolle zu bringen. Der
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Mangel an verfugbaren Bewaltigungsmdglichkeiten bedeutet fur die Person Vulnerabilitét,
die dazu fuhrt, dass diese Person mehr Stress erlebt und anstehende Probleme weniger
flexibel und konstruktiv I6sen kann. (Schwarzer, 2004, S.154).

Neben primdren und sekundaren Bewertungen kommt es auch zu einer
Neubewertung einer Situation. Die kontinuierliche Auseinandersetzung mit der Umwelt
fuhrt dazu, dass durch Hinweise aus der Umgebung, Rickmeldungen beziglich der
eigenen Reaktionen, Konsequenzen aus bestimmten Verhaltensweisen und neuen
Uberlegungen eine Anderung der Bewertung stattfindet, was als Riickkopplungssystem
bezeichnet wird. Dieser Bewertungsmechanismus bertcksichtigt im Modell von Lazarus
die Mdglichkeit der Erfahrungsbildung (Kaluza, 1996, S.31).

Lazarus unterscheidet in seinem Stressmodell zwei Bewéaltigungsformen, die auch
als Coping bezeichnet werden. Das problemorientierte Coping zielt mit einem
entsprechenden Verhalten auf die Lésung des Problems, z.B. sich intensiv auf eine
Prifung vorbereiten. Das emotionsorientierte Coping bezieht sich auf die Linderung der
Belastungssymtome, z.B. durch Selbstgesprache, Leugnung, Ablenkung, Um-
interpretation oder Beruhigungsmittel (Schwarzer, 2004, S.145, 159).

Die subjektive Einschatzung einer Situation der betroffenen Person ist
ausschlaggebend fur die Wahl einer bestimmten Coping-Strategie. Hat eine Person nicht
gendgend Ressourcen, um eine gewahlte Coping-Strategie zu nutzen, wird eine
Stressreaktion ausgeldst (Fabry, 2006, S.6).

2.6 Analyse psychischer Belastungen

Die Erfassung psychischer Belastungen beinhaltet einige Probleme, denn das
Erkennen psychischer Belastungen ist eingeschrankt und psychische Belastungen sind
sehr komplex. Die Beurteilung psychischer Belastungen hat eine Bedeutung fir die
Beschaftigten, wodurch Erwartungen geweckt werden und die FUhrungskrafte oder
Betriebs-/Personalrate sind wenig aufgeschlossen fir Befragungen, die z.T. nétig sind,
um psychische Belastungen zu erfassen (Bundesverband der Unfallkassen, 2005, S. 15).
Hinzu kommt, dass psychische Fehlbelastungen in der betrieblichen Praxis haufig
ausgeblendet werden, weil u.a. ein mangelndes Problembewusstsein vorliegt und
Qualifikationsdefizite sowie Schwierigkeiten bei der Auswahl und Anwendung geeigneter
Verfahren die Ermittlung, Beurteilung und Gestaltung erschweren (LASI, 2002, S.156).

Durch Belastungshéhe und Belastungsdauer lassen sich Belastungen messen.
Die Beanspruchung lasst sich auf drei Ebenen ermitteln, wie in Abbildung 15 zu erkennen
ist. Veranderungen der Aktivitdtsparameter werden auf der physisch-physiologischen
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Ebene erkannt, Verdnderungen des Tatigkeitsvollzugs auf der Leistungsebene und
Veranderungen des koérperlichen und psychischen Wohlbefindens und Erlebens auf der
subjektiven Ebene (BAuA: Tagungsbericht, 1998, S.38-39).

physisch-physiologische Ebene
Pulsfrequenz, EEG

Messung von

Beanspruchungen subjektive Ebene
Leistungsebene emotionale, mentale,
Leistungsmenge, motivationale Beanspruchung,
Fehleranteil Monotonie, Sattigung,
Ermldung

Abbildung 15: Messung von Beanspruchungen, eigene Darstellung nach BAuA, Tagungsbericht,
1998, S.38-39

Sowohl die physisch-physiologische Ebene als auch die Leistungsebene kénnen
mit entsprechenden Methoden und Instrumenten objektiv ermittelt werden. Schwieriger
wird es da bei der subjektiven Ebene einer Person. Hier kann durch die qualitative
Sozialforschung erfragt werden, welche Probleme und Empfindungen aus
Beschéftigtensicht vorliegen. Dieses Verfahren ist zwar frei von Antwortvorgaben,
gestaltet sich dadurch jedoch sehr zeitintensiv und ist somit flr die Nutzung in
Unternehmen, vor allem dann, wenn schnell Ergebnisse vorliegen mussen, weniger
geeignet.

Diese Eigenschaft bringt hingegen die quantitative Sozialforschung mit, die mit
standardisierten, also vorgegebenen Antwortkategorien in ihren Fragebdgen arbeitet und
dadurch zeitnah mit Ergebnissen gearbeitet werden kann. Ein Nachteil der Fragebdgen ist
allerdings, dass sie die Probanden in ihren Antwortmdglichkeiten einschrénken, wodurch
eventuell wichtige Einzelaspekte verloren gehen. Im Folgenden werden standardisierte
Verfahren zur Analyse des Belastungsspektrums in Unternehmen vorgestellt, denn mit
den standardisierten Verfahren wird hauptsachlich gearbeitet, da sie vielfaltig einsetzbar
sind und z.T. sogar branchenunabhangig.
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2.6.1 Gefahrdungsbeurteilung

Gefahrdungsbeurteilungen kénnen sowohl zum Erkennen als auch zum Abbau
psychischer Belastungen beitragen. Durch eine Gefahrdungsbeurteilung kdnnen
Gefahren und Belastungen identifiziert und eingeschatzt werden. AuBerdem weisen sie
auf Defizite hin und bilden damit die Voraussetzung fir gezielte gesundheitsférdernde
MaBnahmen. Der Arbeitgeber ist nach §5 ArbSchG zu Geféhrdungsbeurteilungen
verpflichtet  (Wenchel, 2001, S.77-78). Durchgefihrt werden kann die
Gefahrdungsbeurteilung vom Arbeitgeber oder einer vom Arbeitgeber beauftragten
Person, die je nach Unternehmen z.B. die Fachkraft fir Arbeitssicherheit, der Betriebsarzt
oder ein anderer interner oder auch externer Experte sein kann (nach §13 ArbSchG,
1996). Zur Identifikation psychischer Belastungen leistet die Gefahrdungsbeurteilung
einen wichtigen Beitrag, denn sie dient zum einen dem Erkennen von Unfallgefahren und
kérperlichen Belastungen, die auch als psychisch belastend empfunden werden, zum
anderen identifiziert sie psychische Belastungen durch persénliche Gesprache mit
Mitarbeitern (Wenchel, 2001, S.77-78).

Neuere Verfahren zur Gefahrdungsbeurteilung, die z.B. vom Bundesverband der
Unfallkassen herausgegeben werden, gehen explizit auf die Geféahrdungs- bzw.
Belastungsgruppen Arbeitstétigkeit, Arbeitsorganisation und soziale Bedingungen ein.
Dabei werden bei der Arbeitstatigkeit z.B. die Teilaspekte Unterforderung, unvollstandige
und einseitige Tatigkeiten, Uberforderung, Einzelarbeit, Kommunikation,
Handlungsspielraum und Qualifikation genauer betrachtet. Die Teilbelastungen Zeitdruck
und Stérungen werden unter dem Gesamtbegriff Arbeitsorganisation analysiert.
Teilbelastungen, hervorgerufen durch soziale Bedingungen, kénnen Rlckmeldungen.
FOhrungsstil oder Gruppenverhalten sein.

In der Handlungshilfe des Bundesverbandes der Unfallkassen zur Geféahrdungs-
beurteilung wird die Organisation separat mit ihren Belastungsgruppen Arbeitsablauf,
Arbeitszeit, Qualifikation, Unterweisung und Verantwortung betrachtet (GUV-I 8700, S.
41-44, 1997). Je nachdem, wie wichtig das Thema psychische Belastungen flr ein
Unternehmen ist und wie intensiv das Unternehmen die Gefédhrdungsbeurteilung
durchfihrt, kénnen Defizite und Problemstellen erkannt und VerbesserungsmafBnahmen
eingeleitet werden. Nach Gruber (1999, in Wenchel, 2001) sollte ein Vorgehen zur
Beurteilung psychischer Belastungen in drei Stufen erfolgen. Dazu wird in Stufe 1 eine
allgemeine Geféhrdungsbeurteilung durchgefihrt, an die sich Stufe 2 mit einer
differenzierten Analyse spezieller Beanspruchungen anschlieBt. Beendet wird die
Gefahrdungsbeurteilung mit  Stufe 3, in der eine Feinanalyse psychischer
Beanspruchungen durchgefihrt wird. Wahrend Stufe 1 und 2 von den Fachkraften fir
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Arbeitssicherheit durchgefiihrt werden kdnnen, muss bei Stufe 3 eine Kooperation von der
den Sicherheitsfachkraften sowie einem Arbeitspsychologen und einem Betriebsarzt
stattfinden (Wenchel, 2001, S.83).

2.6.2 Beobachtungen

Beobachtungen werden als sozialwissenschaftliche Methode bei vielen Anlassen
eingesetzt. So z.B. bei der Beurteilung ergonomischer GestaltungsmaBnahmen oder zur
Analyse von Arbeits- oder Produktionsprozessen. Besonders wertvoll erweisen sie sich
bei der Analyse von Arbeitsanforderungen, Auswirkungen neuer Arbeitstechniken auf das
Arbeitsverhalten und somit fir die Entwicklung von z.B. neuen Qualifizierungs-
programmen.

Man unterscheidet bei den systematischen Beobachtungsverfahren zwischen
verdeckten und offenen Beobachtungen. Eine verdeckte Beobachtung ist zum Beispiel
sinnvoll, wenn die Interaktionen durch den Forscher nicht beeinflusst werden sollen und
wenn die Mitarbeitergruppe empfindlich gegeniber solchen Einflissen ist, ebenso bei
sozial tabuisiertem Verhalten oder wenn Macht ausgelbt wird und ein
Rechtfertigungsinteresse angenommen werden muss (Wenchel, 2001, S.86).

Eine weitere Form ist die teilnehmende Beobachtung. Sie liegt dann vor, wenn
Handlungen oder Interaktionen in ihrer natdrlichen bzw. alltdglichen Umwelt beobachtet
werden, und wenn der Beobachter als Gruppen- oder Organisationsmitglied an den
Interaktionen teilnimmt und von den anderen Beteiligten auch als Teilnehmer anerkannt
wird (Blinkert, 2000/2001, S.3).

In Unternehmen oder Betrieben wird die systematische Beobachtungsform z.B. in
der Geféahrdungsbeurteilung angewendet, denn vor allem bei psychischen Belastungen,
Uber- und Unterforderung oder bei krankheitsbedingten Leistungseinschrankungen ist die
Beobachtung durch einen Dritten notwenig. In bestimmten Féllen bietet sich auch die
Selbstbeobachtung gut an. Wenn Mitarbeiter aktiv an der Umgestaltung oder Modifikation
ablauforganisatorischer Prozesse beteiligt werden, kénnen sie durch Selbstbeobachtung
Auskunft (ber Verbesserungsoptionen in Ablaufen geben. Auch die kritische
Selbstanalyse psychisch belastender Arbeitssituationen fallt unter die Kategorie
Selbstbeobachtung und hilft bei der Erkennung von psychischen Belastungen im
Unternehmen (Wenchel, 2001, S.86-88).
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2.6.3 Arbeitsunfahigkeitsanalyse

AU-Daten sind Auswertung von gesetzlichen Krankenkassen Uber die
Arbeitsunfahigkeit ihrer versicherten Mitglieder. Die gesetzlichen Krankenkassen erhalten
die Arbeitsunfahigkeitsbescheinigungen ihrer Versicherten. Die Informationen Uber die
Haufigkeit von Krankschreibungen (AU-Falle), Gber die Dauer der Arbeitsunfahigkeit (AU-
Dauer) und Uber die zugrunde liegenden Diagnosen (Krankheitsarten) koénnen
anonymisiert ausgewertet werden. Da die HO6he des Krankenstandes von
soziodemographischen Merkmalen wie Alter, Geschlecht oder Stellung im Beruf abhangt,
werden diese Merkmale bei der Auswertung zu Grunde gelegt. Da keine Rickschlisse
auf Einzelpersonen mdglich sein durfen und eine differenzierte Analyse wichtig fir weitere
Handlungen und MaBnahmen ist, wird empfohlen mindestens 200 Personen in die
Auswertung mit einzubeziehen. Das zeigt, dass dieses Instrument fir kleine Unternehmen
nicht sinnvoll und aussagekraftig ist. FOr GroBunternehmen hingegen kann eine
Arbeitsunfahigkeitsanalyse wichtige Informationen Uber geh&ufte Krankheitsarten liefern
(Amt fOr Arbeitschutz, 2005, S.3). AU-Berichte kénnen, je nach Bedarf des Unternehmens
nach folgenden Merkmalen erstellt werden:

= Anzahl und Dauer krankheitsbedingter Fehlzeiten

» Verteilung innerhalb des Betriebs

= Soziodemographische Merkmale wie Alter oder Geschlecht

= Krankheitsarten

» Berufe und Téatigkeiten

= Kassen-, Branchen- und Landervergleiche

» Verteilung und Veranderung im zeitlichen Langsschnitt
AU-Daten kbénnen aber nur begrenzt zur Analyse psychischer Belastungen genutzt
werden, da die multifaktorielle Entstehung eine eindeutige Analyse unmdglich macht. Es
kénnen durch eine AU-Datenanalyse nur Hinweise bzw. Tendenzen ermittelt werden, bei
denen beachtet werden muss, dass die Ergebnisse verzerrt sein kdnnten, denn die
variierende Krankenkassenzugehdrigkeit der Mitarbeiter kann dazu fuhren, dass die
Analyse einer Krankenkasse nicht aussagekraftig flr alle Mitarbeiter ist. Zusatzlich lasst
die Analyse nach ICD-Hauptgruppen® eine differenzierte Sicht der Einzeldiagnosen nicht
zu. Psychische Belastungen kdnnen zwar nicht direkt erkannt werden, aber AU-Berichte
geben Hinweise zu Folgen gesundheitsschadlicher Beanspruchungen, wodurch bedingt
Aussagen zu arbeitsbedingten Belastungen getroffen werden kénnen (Wenchel, 2001,
S.88-90).

2 |CD = International Classification of Diseases and Related Health Problems, Klassifikation von
Krankheiten und verwandten Gesundheitsproblemen nach der Weltgesundheitsorganisation 2005;
ICD-Einzeldiagnosen werden in AU-Datenanalysen zu ICD-Hauptgruppen zusammengefasst
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2.6.4 Mitarbeiterkommunikation

Eine notwendige Voraussetzung zur Erkennung psychischer Belastungen stellt die
Mitarbeiterkommunikation dar. In Form von Mitarbeiterumfragen, Mitarbeiterinterviews,
Mitarbeitergesprachen und —zirkeln kann ein Austausch von relevanten Informationen
zwischen Mitarbeiter untereinander, aber auch zwischen Mitarbeitern und FUhrungs-
kraften stattfinden. Mitarbeiterumfragen werden mit standardisierten Fragebdgen
durchgefiihrt, d.h. Fragen- und Antwortvorgaben sind vorformuliert. Der Vorteil ist, dass
viele Mitarbeiter in kurzer Zeit befragt und ihre Antworten ausgewertet werden kénnen.
Durch die Ruickkopplung der Ergebnisse an die Mitarbeiter findet eine Problem-
identifikation statt, durch welche die Motivation zur aktiven Beteiligung an
Verbesserungsprozessen gesteigert wird. Wichtig ist, dass erkannte Defizite oder Mangel
auch angegangen werden, da sonst die Glaubwirdigkeit des Unternehmens zur
Verbesserungsbereitschaft sinkt, ebenso wie die Motivation der Mitarbeiter, an ihrer
Situation etwas zu verandern (Wenchel, 2001, S.96-97).

Mitarbeiterinterviews haben zwar den Vorteil, dass gezielt Informationen erhoben
werden kénnen, doch die Anonymitat kann nicht gewéhrleistet werden. Diese ist jedoch
fur eine freie MeinungsduBerung immens wichtig und bringt mit hdherer
Wahrscheinlichkeit die ehrliche Meinung der Beschaftigten ans Licht. Auch der zeitliche
Aspekt sollte nicht unterschatzt werden. Mitarbeiterinterviews dauern wesentlich langer
als Umfragen und auch die Auswertung ist aufwendiger. Dennoch sind Interviews in
bestimmten Féllen besser geeignet als Umfragen, z.B. wenn Beschéftigte die Einflihrung
neuer Arbeits- oder Organisationsformen einschéatzen sollen (Wenchel, 2001, S.97-98).
Wichtig bei Interviews zu psychischen Belastungen ist, dass sie in anonymer und
vertraulicher Form von geschulten Interviewern durchgefihrt werden und der Sinn und
Zweck der Interviews bekannt gegeben werden (Wenchel, 2001, S.99). Die Initiatoren
einer InterviewmaBnahme sollten sich vor Beginn der Interviews die Zustimmung des
Betriebs- oder Personalrat einholen, denn er hat Mitbestimmungsrecht bei der
Ausgestaltung des Arbeitsschutzes im Unternehmen.

Mitarbeiterzirkel oder -arbeitskreise werden als betriebliche Problemlésegruppen
verstanden, die in Form von Arbeitskreisen Gesundheit, Qualitatszirkeln,
Gesundheitszirkeln oder Sicherheitszirkeln bestimmte Probleme bearbeiten und geman
der Zielsetzung versuchen, Lésungsvorschlage und VerbesserungsmafBnahmen zu
entwickeln. Nach Wenchel (2001, S.99) sind ,Arbeitskreise [...] im Gegensatz zu
Gesundheitszirkeln stérker institutionalisiert und in ihrer Zusammensetzung haufig
vorgeschrieben®. Gesundheitszirkel sind ein Partizipationsinstrument des Betrieblichen
Gesundheitsmanagements, behandeln gesundheitsbezogene Fragestellungen und haben
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als priméares Ziel den Abbau vermeidbarer Arbeitsbelastungen. Die Teilnahme ist freiwillig
mit 8 bis 12 Personen und die Einrichtung von Gesundheitszirkeln muss von der
Unternehmensleitung und dem Betriebs- oder Personalrat gewollt werden. Der Vorteil
dieser Zirkel oder Arbeitskreise ist, dass sie sowohl als Analyseinstrument dienen,
gleichzeitig aber auch eine spezifische Intervention im Unternehmen darstellen, da
Lésungen zur Beseitigung gesundheitlicher Belastungen entwickelt werden (Techniker
Krankenkasse, 2000, S.29).

Expertenbefragungen dienen u.a. dazu, einen ersten Uberblick zu bekommen,
welcher Handlungsbedarf aus Expertensicht hinsichtlich arbeitsbedingter
Gesundheitsgefahren  besteht. Als  Experten gelten neben Betriebsarzten,
Sicherheitsfachkraften oder Betriebspsychologen auch die Fuhrungskrafte oder
spezifische Mitarbeitergruppen.

2.6.5 Arbeitswissenschaftliche Analyseverfahren

Um psychische Belastungen zu erkennen, gibt es die Mdglichkeit standardisierte
Analyseverfahren zu verwenden. Sie basieren in der Regel auf differenzierten
Fragebdgen, Beobachtungen und Mitarbeiterinterviews. Die Analyseverfahren stellen
dabei kein Messinstrument im eigentlichen Sinne dar, denn psychische Belastungen sind
nicht in direkter Form messtechnisch erfassbar. Doch durch die Sicherstellung notweniger
Gutekriterien wie Objektivitat, Reliabilitat und Validitat kénnen Fehler zumindest minimiert
werden. Dennoch kann es sein, dass zwei Beobachter einer Belastungssituation, je nach
Zeitpunkt und Dauer der Beobachtung, zu sehr unterschiedlichen Analysen kommen.

Die Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin unterscheidet bei den
Analyseverfahren zur Verhaltnispréavention die drei Kategorien orientierende Verfahren,
Screeningverfahren und Expertenverfahren. Aus einer groBen Auswahl an Verfahren
sollen hier nur einige Verfahren fir die Branchen 6ffentlicher Dienst und Biro/Verwaltung
vorgestellt werden.

Orientierende Verfahren

Zu den orientierenden Verfahren, die vor allem fiir den Offentlichen Dienst bzw.
Biro und Verwaltung geeignet sind, zahlen unter anderem das ASCA-Verfahren, das
ChEF-Verfahren, der Leitfaden zur Gefahrdungsbeurteilung und die Prifliste Psychische
Belastungen.
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Das ASCA-Modul ,Psychische Belastung“ ist ein Grobanalyseverfahren, mit dem
wesentliche Belastungsaspekte der Arbeitsaufgabe und Arbeitsorganisation untersucht
und Gestaltungsbedarf abgeleitet werden kann.

Das ChEF-Verfahren bietet vier Checklisten zu den Themen Stress, psychische
Erm0idung, Monotonie und psychische Sattigung. Jede erfasst Tatigkeitsmerkmale,
Merkmale aus den Bereichen Leistung und Verhalten und  wichtige
Arbeitsumgebungsbedingungen, welche die Wirkung der Tétigkeitsmerkmale verstarken
kénnen. Die Merkmale der vier Fehlbeanspruchungsfolgen werden durch Befragung der
Beschaftigten und Beobachtung der Arbeitstatigkeiten erhoben.

Mit dem Leitfaden zur Geféahrdungsbeurteilung (LGb) sollen Gefahrdungen und
Belastungen ermittelt werden, um MaBnahmen des Arbeitschutzes abzuleiten. Den
dreizehn Gefahrdungs-/Belastungsfaktoren wurden Teilgefahrdungen/-belastungen
zugeordnet.

Die Prifliste - psychische Belastungen (PL-pB) erfragt Aufgaben-, Organisations-
und soziale Merkmale der Arbeitstatigkeit (www.baua.de).

Screeningverfahren

Far das Screening psychischer Belastungen bei Blro- und Verwaltungstatigkeiten
werden durch die Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin vor allem das
BEBA-Verfahren und der GESBI-Fragebogen empfohlen.

Das Verfahren BEBA enthdlt eine Anleitung zum Auffinden psychischer
Belastungen insbesondere bei Bildschirmarbeit im Biro, die aus einer ungunstigen
Arbeitsaufgaben- und Arbeitsorganisationsgestaltung resultieren kdénnen. Zusatzlich
werden Empfehlungen zur optimalen Arbeits- und Organisationsgestaltung gegeben, die
zum Erhalt und zur Férderung der Gesundheit der Beschéftigten bei der Arbeit beitragen.

Der Fragebogen GESBI (Gesundheit am Bildschirmarbeitsplatz) ist modular
angelegt und bericksichtigt Tatigkeiten an Bildschirmarbeitsplatzen. Die Schwerpunkte
des Fragebogens liegen auf den Dimensionen der psychischen Belastungen bzw.
Beanspruchungen, den arbeitsorganisatorischen Rahmenbedingungen und dem
psychosozialen Kontext der Beschéftigten (www.baua.de).

Expertenverfahren
Hauptanwender der heterarchischen Aufgabenanalyse (HAA) sind Ergonomen und

Systementwickler, da sie benutzer- und aufgabenorientierte Entwicklung von
Softwaresystemen unterstitzt. Gestaltungsméngel oder die mangelnde Anpassung von
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Softwaresystemen an Aufgabenablaufe und Bearbeitungspraxis der Nutzer lassen sich
aus den Analyseergebnissen lokalisieren und praktische Hinweise fir die
handlungsbezogene Gestaltung von Oberflachenelementen ableiten.

InKA (Instrument zur Kommunikationsanalyse) ist ein Verfahren, dass der
Kommunikationsanalyse dient. Als Grundlage dient die Handlungsregulationstheorie von
Hacker, mit dessen Hilfe Beobachtungsinterviews durchgefihrt werden. Die Ergebnisse
geben Aufschluss lber den notwendigen Kooperationsbedarf und lassen die Ableitung
von Verbesserungsvorschldgen sowie eines mdglichen Qualifikationsbedarfs zu
(www.baua.de).

ISTA (Instrument zur Stressbezogenen Arbeitsanalyse) ist ein Stress-
analyseinstrument zur Erfassung arbeitsplatzbezogener Stressoren, Ressourcen und
Anforderungen. Es kénnen durch Beobachtungen und Befragungen der Beschéftigten
Schwerpunkte notwendiger Arbeitsgestaltung abgeleitet werden, deren Folgen
abgeschatzt und verschiedene Arbeitstatigkeiten miteinander verglichen werden kénnen

(www.baua.de).

2.7 Auswirkungen psychischer Belastungen

Psychische Fehlbelastungen kénnen flr die Betroffenen zu kurzfristigen als auch
zu mittel- bis langfristigen negativen Folgen flihren. Als Verstarker bzw. zusétzliche
Belastungen wirken das soziale Umfeld, Lebensstilfaktoren, Umweltfaktoren, Belastungen
durch auBerberufliche Aktivitdten und genetische Vorbelastungen. Im Folgenden sollen
Auswirkungen sowohl fir die Beschéftigten als auch fir die betroffenen Unternehmen
beschrieben werden.

2.7.1 Auswirkungen fur Beschaftigte

FOr den unmittelbar betroffenen Beschaftigten bedeutet das Erleben von
psychischen Belastungen und Stress einen Verlust an Wohlbefinden und Lebensqualitat;
mittel- bis langfristig ist mit Beeintrachtigungen der kérperlichen und psychischen
Gesundheit zu rechnen. Beispiele fur die vielfaltigen Stressfolgen, die sich im Verhalten
und Erleben zeigen kénnen, sind Nervositat, Gereiztheit, Angst, Einschlafschwierigkeiten
oder kritisches Gesundheitsverhalten, wie z.B. Alkohol- und Nikotinmissbrauch. All das
sind Folgen von psychischen Belastungen und Stress, die nicht zuletzt die erfolgreiche
Erflllung von Arbeitsanforderungen beeintrachtigen.
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Sind Menschen Uber Wochen, Monate und zum Teil Jahre hindurch mit
Arbeitsanforderungen konfrontiert, die sie Uber oder auch unterfordern, entsteht ein
chronischer Stresszustand. Langerfristige kérperliche Folgen von Stress sind u.a.
erhdhter Blutdruck, anhaltende erhdhte Muskelspannung mit Schmerzen im Ricken-,
Schulter- und Nackenbereich oder Organschadigungen (Herzinfarkt, Magengeschwdr,
Schlaganfall). Dauerstress hat besonders belastende Auswirkungen auf die
Beschaftigten. Die Reaktionen auf Stress kénnen in kurz- und mittel- bis langfristige
Reaktionen unterschieden werden.

Als kurzfristige Stressfolgen kdénnen neben einer erhéhten physiologischen
Aktiviertheit, eine subjektive Befindensbeeintrachtigung (Gereiztheit, Anspannung),
Leistungsminderung, vermehrte Fehlerhaufigkeit, Unfallgefahr oder auch Frustration und
innere Unruhe auftreten.

Zu den mittel- und langfristigen Stressfolgen gehdéren psychische Befindens-
stérungen, psychosomatische Beschwerden und Erkrankungen, die sich spéater auch in
psychischen Erkrankungen manifestieren kénnen. Weiterhin zahlen zu den langfristigen
Folgen psychischer Belastungen Resignation, Depressivitat, Burnout und innere
Kundigung. Psychische Belastungen kénnen durch eine erhdhte Unzufriedenheit auch
immer zu einem vermehrten Nikotin- Alkohol- oder Tablettenkonsum fuhren, was die
Gefahr der Entstehung von Suchtverhalten erhéht (Wenchel, 2001, S.27).

Man sollte jedoch beachten, dass sich vor allem die langfristigen Beschwerden wie
Herz-Kreislauf- und Magen-Darm-Erkrankungen, Erkrankungen des Bewegungsapparates

und Stérungen des Immunsystems durch eine multifaktorielle Atiologie auszeichnen.

O hiufg Betrafiene Die haufigsten gesundheitlichen Beschwerden
und ihr Zusammenhang mit dem Arbeitsplatz
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Abbildung 16: Die haufigsten gesundheitlichen Beschwerden und ihr Zusammenhang mit dem
Arbeitsplatz; Wissenschaftliche Institut der AOK (WIdO) Gber 30.000 Arbeitnehmerlnnen in mehr
als 150 Betrieben; Jorg Bungart, BAG UB aus: Vetter/Redmann; 2005
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Ein Zusammenwirken von Belastungsfaktoren am Arbeitsplatz und Belastungen im
sozialen Umfeld, Lebensstilfaktoren, Umweltfaktoren, auBerberufliche Aktivitdten und
genetischen Dispositionen machen eine differenzierte Analyse, tatsachlich durch
Arbeitsbedingungen ausgeldste Erkrankung, schwierig (LASI, 2002, S.13).

Erhebungen des Wissenschaftlichen Instituts der AOK ergaben, dass die
Beschaftigten haufig Gber Rlckenschmerzen, Verspannungen, Muidigkeit und
Gelenkschmerzen klagen und bei Uber 60% der Beschwerden Bedingungen am
Arbeitsplatz als Ausléser daflir sehen. Vor allem Reizbarkeit wurde mit lUber 77% als
Beschwerde, ausgel6st durch Arbeitsplatzbedingungen, ermittelt.

Herz-Kreislauf iibrige
12,83% “Dingn

" Diagnosen
.
<l 12,48%

Neubildungen
12,86%

Muskel-Skellet =

15120 N Psychische und
e Verhaltens-
stdrungen

16,71%

Abbildung 17: Frihrentenzugange 2001 (gesamt 200.605) aus Richter, BAuA, Dresden

Durch langfristige Belastungen kann es bei den Beschéaftigten durch die
Entstehung von schwerwiegenden psychosomatischen Erkrankungen zu starken
Fluktuationsbewegungen und nicht zuletzt zu Frlhverrentungen oder auch
Berufsunféhigkeit kommen. Wie in Abbildung 17 zu erkennen ist, machen psychische und
Verhaltensstérungen bei den Frihrentenzugéngen den gréBten Anteil mit 26,78% aus.
Dadurch wird deutlich, dass langfristige psychische Belastungen zu schwerwiegenden
Stérungen bei Beschaftigten fihren kénnen und die, wenn von Unternehmensseite nichts

unternommen wird, in einer Berufunféhigkeit enden kénnen.

2.7.2 Auswirkungen fiir Unternehmen

Neben der psychischen und gesundheitlichen Beeintrachtigung der Arbeitnehmer
sind durch negative Beanspruchungsfolgen nicht zuletzt auch ernstzunehmende
Konsequenzen fur das Unternehmen und seine Wirtschaftlichkeitsziele zu erwarten
(Stadler, 2006; aus WeiBBgerber & Strobel, 1999). ErwiesenermaBBen bringen die
genannten Beanspruchungsfolgen u.a. ein Absinken der Arbeitsleistung mit sich (Stadler,
2006; aus Richter, 1997). Ein Teil der Fehlbeanspruchungen kann sicherlich von den
Beschéftigten kurzzeitig kompensiert werden. Auch wenn dadurch die Leistung auf den
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ersten Blick stabil zu bleiben scheint, sind jedoch langerfristige LeistungseinbuBBen zu
erwarten. Diese koénnen sich, bedingt durch vermehrte Erkrankungen und
Rdckzugsvorgange, auch in erhdhten Fehlzeiten manifestieren (Stadler, 2006; aus
Hockey, 1997).

Milliarden Euro

kérperliche Arbeitshealastung psychische Arbeitsbelastung

||:| direkte Kosten M indirekte Kosten |

Abbildung 18: Erkrankungen 1998 in Mrd. Euro aufgrund von kérperlichen bzw. psychischen
Belastungen; Bundesministerium flir Arbeit und Soziales, 2005, S.63

Das Bundesministerium fir Arbeit und Soziales veréffentlichte in seinem Bericht
aus dem Jahr 2005 die entstandenen Kosten durch Arbeitsunfahigkeit flr Deutschland.
Die Kosten arbeitsbedingter Erkrankungen werden in direkte Kosten (Kosten der
Krankheitsbehandlung) und indirekte Kosten (Produktivitatsausfall durch Arbeits-
unfahigkeit) unterschieden. Wie Abbildung 18 verdeutlicht, wurden durch kérperliche
Belastungen in der Arbeitswelt in Deutschland 1998 direkte Kosten in Hohe von 14,9
Milliarden Euro und indirekte Kosten in Hbéhe von 13,5 Milliarden Euro verursacht.
Psychische Belastungen fihrten immerhin zu 11,1 Milliarden Euro direkten und 13,4
Milliarden Euro indirekten Kosten. Damit sind die indirekten Kosten bei kérperlichen und
psychischen Arbeitsbelastungen ungeféhr gleich hoch und demonstrieren die Brisanz der
Auswirkungen psychischer Belastungen flr die Unternehmen.

Betrachtet man die arbeitsbedingten Anteile am Arbeitsunfahigkeitsgeschehen, so
wird laut Bundesministerium deutlich, dass Arbeitsschwere/ Lastenheben (10 Mrd. Euro
direkte Kosten) bei den kérperlichen Belastungen und geringer Handlungsspielraum (9,3
Mrd. Euro) sowie geringe psychische Anforderungen (5,4 Mrd. Euro) bei den psychischen
Arbeitsbelastungen die héchsten Anteile aufweisen. Da die Belastungsfaktoren nicht
unabhéngig sind, dirfen die Kosten nicht addiert werden. Neben Arbeitsausfallen hat das
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Unternehmen bei hohen psychischen Belastungen auch mit Stérfallen bzw. Unféllen zu
kampfen und muss Qualitatsverluste hinnehmen (LASI, 2002, S.14).

Zusammenfassend ist zu erkennen, dass bei hohen psychischen Belastungen im
Unternehmen die Mitarbeiter Lebensqualitdt und Motivation einblfBen und auch die
Unternehmen  ProduktivitatseinbuBen, Imageschaden und hohe Ausfallkosten
davontragen. Somit ware beiden Seiten geholfen, wenn durch verhaltens- und
verhaltnispraventive MaBnahmen und eine gut auf die Mitarbeiter abgestimmte
Personalentwicklung die psychischen Belastungen minimiert bzw. verhindert werden

kdénnen.

3 Offentliche Verwaltung

Der Sektor der 6ffentlichen Verwaltung ist schwer zu definieren, da er einerseits in
den europaischen Staaten einen unterschiedlichen Aufbau und verschiedene Strukturen
aufweist und zum anderen oft keine Unterscheidung zwischen 6&ffentlichem Dienst und
offentlicher Verwaltung gemacht wird (Sochert et al., 2003, S.13). Zum 6ffentlichen Dienst
im Allgemeinen z&hlen ,die Verwaltungen des Bundes, der Lander (Regionen), Stadte
und Kommunen, Justiz, Polizei, Bundeswehr, Schulen, Hochschulen, Forschungs-
einrichtungen sowie Krankenhauser, Senioren- und Pflegeheime und andere 6ffentliche
Gesundheitsdienste® (Sochert et al., 2003, S.13). Die 6ffentliche Verwaltung bildet ein
spezielles Gebiet des 6ffentlichen Dienstes, das fur die Anwendung und Umsetzung von
Rechtsvorschriften in Kommunen, Gemeinden, Stadten oder La&ndern zustandig ist
(Branchengesundheitsbericht, 2002, S.37).

Die Abgrenzung der offentlichen Verwaltung von anderen Wirtschaftszweigen
wurde 1993 durch die Statistische Klassifikation wirtschaftlicher Aktivitdten in der
Europaische Union (NACE Rev.1) definiert und in drei Gruppen administrativer
Tatigkeiten unterschieden (Sochert et al., 2003, S.13):

= Offentliche Verwaltung

= Auswértige Angelegenheiten, Verteidigung, Rechtsschutz, Offentliche Sicherheit
und Ordnung

= Sozialversicherung und Arbeitsférderung
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3.1 Struktur der offentlichen Verwaltung

Die Grundstruktur des offentlichen Sektors ergibt sich aus dem Grundgesetz, in
dem die Stellung der Verwaltungen festgelegt ist. Zum einen wird durch Art. 20 die
Gewaltenteilung in Judikative, Legislative und Exekutive vorgesehen, zum anderen sieht
das Grundgesetz einen Staatsaufbau aus zwei von einander unabhangigen staatlichen
Ebenen vor. Bund und Lander ergeben somit eine fdderale Struktur in Deutschland (Hopp
et al., 1999, S.2)

Die Durch- und Umsetzung der im Rahmen der gesetzlichen Gewalt formulierten
verbindlichen Entscheidungen stellt die primare Funktion der 6ffentlichen Verwaltung dar
(Hopp et al., 1999, S.3). Unterschieden werden vier Verwaltungsfunktionen:

= Ordnungsverwaltung bezieht sich auf Vollzug und Kontrolle von Gesetzen und
Vorschriften, wie z.B. Polizei und Gewerbeaufsichtsamter.

= Dienstleistungsverwaltungen erbringen personelle oder finanzielle
Dienstleistungen, wie z.B. die Sozial- oder Burgeramter.

= Politische Verwaltungen liefern Fiihrungshilfen und bereiten Entscheidungen fir
die Ministerien vor.

= Organisationsverwaltungen wie Personalamter oder Kdmmereien sind fir

Personalbeschaffung, Mittelbeschaffung und Finanzverwaltung der Verwaltungen

zustandig. (Bogumil/dann, 2005, S.69).

Ausfihrende Gewalt der Lander sind die Landesregierungen und -verwaltungen. Sie
haben eigenstandige Kompetenzen in den Bereichen Kultur und Innere Sicherheit. Aber
auch Bundesangelegenheiten werden in eigener Kompetenz ausgefiihrt, dazu gehoért u.a.
auch die Sozial- und Jugendhilfe. Die konkrete Ausgestaltung der Aufgaben, Befugnisse
und Strukturen wird durch die jeweilige Landes- und Kommunalverfassung geregelt
(Bogumil/dann, 2005, S.75-81).

Man unterscheidet bei den Aufgaben der o6ffentlichen Verwaltung zwischen
Pflichtaufgaben und freiwilligen Aufgaben. Zu den Pflichtaufgaben gehéren z.B.
Sozialhilfe, Wohngeld, Schulverwaltung oder Bebauungspldne (Bogumil/dann, 2005,
S.82). Doch nur, wenn die Pflichtaufgaben, zu der die allgemeine Daseinsvorsorge
gehdrt, ordnungsgeman erflllt wurde und noch finanzielle Mittel zur Verfligung stehen,
kénnen freiwillige Aufgaben in den Bereichen Kultur, Sport oder Freizeit Gbernommen
werden (Hopp et al., 1999, S.3).

Die staatlichen Gesamtausgaben in Deutschland fiir den 6&ffentlichen Sektor
steigen seit 1970 stetig an von damals 38,3% von Bruttoinlandsprodukt (BIP) auf 49,8%
vom BIP im Jahr 1995 (Sochert et al.,, 2003, S.15). Auch die Beschaftigtenzahl im
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offentlichen Sektor stieg seit 1970 leicht® von 11,2% an der Gesamtbeschaftigung auf
15,0% im Jahr 1998 (Sochert et al., 2003, S.17). Speziell die Beschéaftigten in der
offentlichen Verwaltung, Verteidigung und Sozialversicherung machten im Jahr 2000
7,5% der beschéaftigten Bevdlkerung in Europa aus (Dritte Europdische Umfrage Uber die
Arbeitsbedingungen 2000, 2002, S.4). Der o6ffentliche Dienst auf nationaler oder lokaler
Ebene hat in Deutschland nach der Privatwirtschaft mit 71% den zweitgr6Bten Anteil mit
19%, gefolgt von staatlichen Unternehmen (7 %) und Sonstigen (2 %) (Dritte Europaische
Umfrage Uber die Arbeitsbedingungen 2000, 2002, S.6).

Die offentlichen Ausgaben lagen 1999 bei insgesamt 95 Milliarden Euro, den
gréBten Anteil an den Gesamtausgaben beansprucht die soziale Sicherung mit 50
Milliarden Euro (Bogumil/dann, 2005, S.76). Auch der Beschaftigtenanteil macht im
Bereich der sozialen Sicherung mit 281.000 Beschéftigten den gréBten Anteil am
Gesamtkommunalpersonal von 1.502.211 Beschéftigten aus (Bogumil/dann, 2005, S.93).

Sowohl die Zahl der Beamten, als auch die der Arbeiter, ist im 6ffentlichen Dienst
seit 1960 rlcklaufig. Im Gegensatz dazu hat sich der Anteil der Angestellten von 23% im
Jahr 1960 auf 44,4% im Jahr 2000 erhoht. Die Verteilung der Statusgruppen in den
Laufbahngruppen einfacher/mittlerer, gehobener und héherer Dienst sind in Abbildung 19
dargestellt. Danach sind Beschéftigte (Beamte und Angestellte, Militdr ausgenommen) im
einfachen und mittleren Dienst ricklaufig, wohingegen der Beschéaftigtenanteil im
gehobenen und héheren Dienst seit 1960 stetig steigt (Bogumil/Jann, 2005, S.91). Jedoch
variiert der Statusgruppenanteil je nach Gebietskérperschaft, also Bund, Lander oder
Kommunen. Wahrend der Bund mit 63% und die Lander mit 55% hauptsachlich Beamte
beschéftigen, sind es in den Kommunen vor allem Angestellte mit ca. 63% (Bogumil/Jann,

2005, S.94).
W einfacher/mittlerer Dienst @ gehobener Dienst [ hdherer Dienst
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Abbildung 19: Entwicklung der Laufbahngruppen im éffentlichen Dienst, nach Bogumil/Jann, 2005,
S.91

% Im Vergleich zu anderen europaischen Landern wie Danemark von 17,0% (1970) auf 30,0%
(1998) oder Finnland von 12,1% (1970) auf 25,2% (1998).
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Die offentliche Verwaltung in gepréagt von Burokratie. Diese Organisationsform
zeichnet sich aus durch hauptamtliches Personal, Einstellung und Beférderung nach
Leistung, Arbeitsteilung und Spezialisierung, hierarchische Uber- und Unterordnung,
Regelgebundenheit und AktenmaBigkeit (Bogumil/Jann, 2005, S.115). Um den
blrokratischen Anforderungen gerecht zu werden, sind in der 6ffentlichen Verwaltung
viele Buroarbeitsplatze existent, weshalb im Folgenden die Charakteristik der Biroarbeit
genauer betrachtet wird.

Differenzierung von Blroarbeit

Eine gangige Typologie von Blroarbeit nach Picot/Reichwald (in Teske, 2000)
unterscheidet drei Aufgabentypen, die tber die Dimensionen Komplexitat der Aufgabe,
Informationsbedarf, Qualitdt der Kooperationsbeziehungen und Regelung des
Lésungsweges charakterisiert werden.

Der Aufgabentyp 1 (Managenemt) ist gekennzeichnet durch einzelfallorientierte,
nicht formalisierte Biroarbeit. Diese ist gepragt durch hohe Aufgabenkomplexitat und —
variabilitdt, geringe Strukturiertheit und Planbarkeit der Aufgaben, weitgehend offene
Lésungswege und unbestimmten, kaum oder nicht bekannten Informationsbedarf. Die
Kooperationspartner wechseln, sind also nicht festgelegt.

Projekt-Sachbearbeitung ist Hauptbestandteil des Aufgabentyps 2. Dieser
beinhaltet sachfallorientierte, teilweise formalisierte Blroarbeit, Aufgaben mit wechselnder
Problemstruktur mit mittlerer Komplexitat und Planbarkeit. Die Lésungswege und Ablaufe
sind gewissen Regeln und Richtlinien unterworfen und erfordern besonderen
Sachverstand der Beschaftigten. Der Informationsbedarf variiert in Abhangigkeit des zu
I6senden Problems und lasst sich nur begrenzt oder gar nicht bestimmen. Die
Kooperationspartner sind prinzipiell bekannt, kénnen aber wechseiln.

Der Aufgabentyp 3 zeichnet sich durch routinefallorientierte, vollstandig
formalisierte Buroarbeit, gleich bleibende Problemstellung und geringe Aufgaben-
komplexitat aus. Die Aufgaben unterliegen einer hohen Strukturiertheit und Planbarkeit
mit festgelegten Lésungswegen. Die Kooperationsbeziehungen und Informationsbedarfe
sind bestimmbar (Teske et al., 2000, S.167).

Neben der Unterscheidung nach Aufgabentypen kénnen in der 6ffentlichen
Verwaltung dispositive und operative Tatigkeiten unterschieden werden. ,Als dispositive
Angestelltentatigkeiten gelten jene fachlich bestimmten Tatigkeiten, [...] die sich durch
eigene Entscheidungskompetenzen auszeichnen“ (Teske et al., 2000, S.167). Bestimmt
werden sie durch Vorgangssachbearbeitung, Entscheidungsvorbereitung, Kunden- oder
Klientenberatung oder Kontrolle der Einhaltung von Normen. ,Als operative
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Blrotatigkeiten wird die Gesamtheit der einfachen, schematischen oder mechanischen
Tatigkeiten ohne eigene Entscheidungsbefugnis gefasst, die vor allem in der
Textverarbeitung, der Datenerfassung, der statistischen Dokumentation und Registrierung
anfallen” (Teske et al., 2000, S.167).

Bei Verwaltungsberufen wird nach einfachem, mittlerem, gehobenem und
héherem Dienst unterschieden. Wéhrend die Aufgaben im einfachen Dienst Schreib- und
Datenerfassung sowie Postverteilung und Aktenablage umfassen, so weiten sich die
Aufgaben im mittleren Dienst auf Auskinfte und Beratungsleistungen, Aktenflihrung,
Schriftverkehr und Postbearbeitung aus. Der gehobene und héhere Dienst zeichnet sich
zusatzlich durch Vorgesetztenaufgaben aus (Branchengesundheitsbericht, 2002, S.37-
38).

3.2 Arbeitsbelastungen in der 6ffentlichen Verwaltung

3.2.1 Allgemeines Belastungsspektrum

Neben den branchenspezifischen  Eigenschaften wie  hierarchischen
Organisationsstrukturen, Birokratie oder dem Beamtentum, liegt eine Besonderheit der
Verwaltung vor allem im hohen Durchschnittsalter der Belegschaft und dem
verhédltnismaBig hohen Anteil an Schwerbehinderten. Hinzu kommt der Trend zur
Modernisierung der Verwaltungen und der Umbau von operativen Einheiten zu
kundenorientierten und wettbewerbsféhigen Servicezentren (BKK, Gesundheitsférderung
aktuell, 2006). Vor allem die standigen Veranderungsprozesse fihren laut einer Studie
des Instituts fir gesundheitliche Pravention Munster aus dem Jahr 2006 zu einer
Zunahme der psychischen Belastungen und der Verangstigung bei den Beschéftigten
(Riechel, 2006, $S.23). Allgemeine Biro- und Verwaltungsarbeit wird durch
Verwaltungsberufe in Behérden und Institutionen von Kommunen, Ldndern und vom Bund
verrichtet. Verallgemeinert wenden Verwaltungsberufe im mittleren, gehobenen und
héheren Dienst Rechtsvorschriften in verschiedensten Aufgabenbereichen an. Die
Aufgaben umfassen zum Beispiel das Wohnungswesen, das Sozialhilfesystem oder das
Pass- und Meldesystem. Sie stehen internen und externen Kunden oder Organisationen
fir Auskilnfte und Beratungsleistungen zur Verflgung.

Seit etwa Mitte der 70er Jahre findet in der Offentlichen Verwaltung ein
umfassender Rationalisierungsprozess statt, der sich durch die Umgestaltung von
Arbeitsverhaltnissen sowie Veranderungen von Arbeitsbedingungen im Bulrobereich
auszeichnet. Griinde fir den Prozess ergaben sich aus spezifischen Veranderungen der
Arbeitsmarktsituation und veranderten Marktbedingungen wie Qualitatsverbesserungen,
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Dienstleistungsorientierung, erhdhter Flexibilitdt, Dezentralisierung sowie verscharfter
internationaler Konkurrenz (Teske et al., 2000, S.170). Einer der wichtigsten
Einflussfaktoren bei der Rationalisierung im Verwaltungsbereich ist die Einflhrung von
neuen Informations- und Kommunikationstechnologien, die in der Verwaltung nach
Baethge und Oberbeck (in Teske et al., 2000) in vier hauptséchliche Nutzungsformen
unterschieden werden kénnen:

1. Automation zielt auf die vollstandige Ubernahme einzelner Arbeitschritte und

Funktionsablaufe

2. Computergestiitzte Sachbearbeitung verwendet die Datenverarbeitungs- und

Kommunikationstechnik wesentlich als Auskunftssystem

3. Computergesteuerte Sachbearbeitung als weitergehendes Steuerungssystem

kompletter Arbeitsprozesse

4. Managementinformationssystem
Der Bundesverband der Unfallkassen hat in Zusammenarbeit mit dem BKK
Bundesverband auf Grundlage der BIBB/IAB-Befragung® aus den Jahren 1998/99
ermittelt, dass der hohere Dienst trotz sehr intensiver und verbreiteter
Rationalisierungsprozesse nur in sehr begrenztem Unfang Uber Veradnderungen ihrer
Arbeitsbedingungen berichten und auch gesundheitliche Negativ-Effekte nur sehr
schwach ausgepragt sind. Dem gegeniber stehen Verwaltungsfachleute im mittleren
Dienst, die Uber sehr weitreichende Veranderungen ihrer Arbeitsbedingungen berichten.
Allgemein konnte festgestellt werden, dass Rationalisierungsprozesse psychische
Belastungen verstarken, aber Beschaftigte im hdheren oder gehobenen Dienst in der
Lage sind, aufgrund ihrer weitreichenden Dispositions- und Entscheidungsspielraumen,
Negativfolgen eher zu kompensieren, als ihre Kollegen im einfachen und mittleren
Verwaltungsdienst (Bundesverband der Unfallkassen, 2002, S.55).

Seit Anfang der 90er Jahre ist der Begriff ,New Public Management® als
Neuausrichtung in der Verwaltung nicht mehr wegzudenken. New Public Management
steht fir die Analyse und Gestaltung von Managementprozessen, d.h. eine
Neuorganisation der Aufgabenerledigung in staatlichen und kommunalen Institutionen und
eine Neubewertung der Staatsaufgaben (Bogumil/Jann, 2005, S.199). Die Modernisierung
der Offentlichen Verwaltung erstreckt sich auf die vier Arbeitsbereiche:

= Modernisierung der Organisation,
= Modernisierung der Verfahren,
= neues Personalmanagement und

= neue Kundenbeziehungen.

* Bei der Befragung wurde der gehobene Dienst nicht berlicksichtigt.
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Diese vier Arbeitsbereiche sind es, die in der 6ffentlichen Verwaltung zunehmend
zu Arbeitsbelastungen fuhren. Organisatorische Umstrukturierungen und Veranderungen
von Bearbeitungsverfahren stellen die Beschéaftigten vor immer neue Anpassungs-
prozesse, denen nicht alle gewachsen sind. Die Intensivierung der Kundenbeziehung
verbessert zwar die Mitarbeiter-Kunden-Zusammenarbeit, erhdht aber auch die Gefahr
von Ubergriffen und verlangt von den Beschéftigten eine bessere Trennung zwischen
Arbeit und Privatleben, um Kundenprobleme nicht zu sehr zu eigenen werden zu lassen.

Das Arbeitsunfahigkeitsgeschehen der Berufe im einfachen Verwaltungsdienst
liegt insgesamt geringfligig Gber dem Durchschnitt der BKK Versicherten. Psychische
Stérungen und  Suchtkrankheiten machen zwar nicht den GroBteil der
Arbeitsunfahigkeitfalle und —tage im einfachen Verwaltungsdienst aus, sind im Vergleich
zum Durchschnitt aber erhéht. Bezogen auf die Arbeitsunfahigkeitsdauer pro 100
beschéftigte Mitglieder sind akute Infektionen der Atemwege und Ruckenerkrankungen
die haufigsten  Erkrankungsarten (BKK  Branchengesundheitsbericht, 2002).
Uberdurchschnittich hoch ist der Erkrankungsanteil mit nicht klassifizierbaren
Symptomen, die vermutlich durch Stress verursacht werden und chronische
Erschdpfungszustande, chronische Schmerzen und unklare korperliche Symptome
hervorrufen.

Typische Belastungen bei Buroarbeit sind fixierte Korperhaltung, Zwang zur
Daueraufmerksamkeit und Konzentration sowie starke Beanspruchung der Sinnesorgane,
insbesondere der Augen. Schreib- und Schreibmaschinentatigkeiten flhren durch
einseitige Bewegung im Hand-Arm-Bereich zu Beschwerden, u.a. Schmerzen und
Muskelkrampfe, die unter dem Begriff RSI® (repetitive strain injuries) zusammengefasst

werden.
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Abbildung 20: Wahrgenommene kérperliche Beschwerden bei Biro-/Bildschirmarbeit in zwei
offentlichen Verwaltungen, Teske et al., 2000, S.207

® Wird auch als ,Sekretarinnenkrankheit oder ,Mausarm*“ bezeichnet.
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Durch geringen Bewegungsspielraum, ergonomisch unginstige Stuhle sowie
Leistungsdruck ist das Risiko fur Wirbelsgulenerkrankungen erhdht, was sich in der
offentlichen Verwaltung widerspiegelt. Dort klagen Uber 60 % der Beschaftigten Uber
Verspannungen, Nackenschmerzen sowie Ruicken- und Kreuzschmerzen. Die
Bildschirmarbeit verursacht psychische Belastungen, vor allem durch Faktoren wie
Zeitdruck, Verdichtung der Arbeit, Angst vor Bedienungsfehlern, personenbezogener
Leistungskontrolle, zunehmender Abstraktheit und sozialer Isolierung am Arbeitsplatz
(Hoffmann et al., 2007). Die Gallup-Studie aus dem Jahr 2005 ermittelte, dass die
Motivation der Beschéftigten unter anderem auch dadurch reduziert ist, dass rund 88%
der Angestellten und sogar 91% der Beamten keine Verpflichtung gegenliiber dem
Arbeitgeber versplren, wobei mehr Manner als Frauen keine emotionale Bindung zu
ihnrem Job haben, was zu Dienst nach Vorschrift und im schlimmsten Fall zur inneren
Kindigung der Beschaftigten flihrt. Diese mangelnde emotionale Bindung tréagt auch dazu
bei, dass die Beschaftigten gestresster sind als ihre Kollegen mit starker emotionaler
Bindung zum Arbeitgeber. Sie haben deutlich weniger SpafB an ihrer Arbeit und sind
dadurch auch unzufrieden mit ihrer beruflichen Situation (Gallup GmbH, 2005).

3.2.2 Mobbing

Die Problematik des Mobbing ist ein besonderes Phanomen in Bereich der
Offentlichen Verwaltung. Die Europaische Stiftung zur Verbesserung der Lebens- und
Arbeitsbedingungen erforschte in seiner Studie im Jahr 2000, dass die Offentliche
Verwaltung und Verteidigung im europaischen Raum mit Abstand den héchsten Anteil an
Beschaftigten aufweist, die Einschiichterungen ausgesetzt waren.

Abbildung 21: Beschéftigte, die Einschiichterungen ausgesetzt waren, nach Sektor; aus Dritte
Europaische Umfrage Uber die Arbeitsbedingungen 2000
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Bei der Betrachtung der Situation in Deutschland ergibt sich ein &hnliches Bild. Im
Vergleich zur Wirtschaft insgesamt betrifft Mobbing in der Offentlichen Verwaltung doppelt
so viele Beschaftigte.

m Offentliche Verwaltung @ Wirtschaft insgesamt
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Abbildung 22: Arbeitsbelastungen der Offentlichen Verwaltung im Vergleich zur Wirtschaft
insgesamt, nach Sochert/Schwippert, 2003

Schaut man sich gezielt die Berufsgruppe der Angehdrigen gesetzgebender
Kérperschaften, leitende Verwaltungsbedienstete und FUhrungskrafte an, so ist auch hier
der Anteil an gemobbten Beschaftigten in der Offentlichen Verwaltung um 6% héher als
der Anteil dieser Berufsgruppe in der Wirtschaft insgesamt.

Mobbing ist nach Wenchel (2001, S.47) ,eine konfliktbelastete Kommunikation am
Arbeitsplatz unter Kollegen oder zwischen Vorgesetzten und Untergebenen, bei der die
angegriffenen Person unterlegen ist und von einer oder einigen Personen systematisch,
oft, und wéahrend langerer Zeit mit dem Ziel und dem Effekt des Ausstof3es aus dem
Arbeitsverhéltnis direkt oder indirekt angegriffen wird und dies als Diskriminierung
empfindet.“. Mobbing ist jedoch abzugrenzen von den taglichen Spannungen und
Reibereien, wie sie unter Menschen, die zusammenarbeiten, beobachtet werden kénnen.
Das sind normale Vorkommnisse, die nicht unter den Begriff Mobbing fallen.

Far die Entwicklung von Mobbing sind drei Kennzeichen typisch: (1) Es handelt
sich meist um einen langerfristigen Entwicklungsprozess, (2) der Mobbingbetroffene ist
haufig in irgendeiner Form in einer unterlegenen Position gegentiber dem Mobber und (3)
es ist eine Systematik der schikandsen Aktivititen zu erkennen (Bundesverband der
Unfallkassen, 2005, S.98).

Ausgelést werden kann ein  Mobbingprozess durch Maéangel in der
Arbeitsorganisation, wie z.B. durch hohen Zeitdruck, unklare Aufgabenverteilung,
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schlechten Informationsfluss oder starre Hierarchien mit unsinnigen Anweisungen. Aber
auch Mangel im Fuhrungsverhalten, wie z.B. fehlende Gesprachsbereitschaft, mangelnde
Konfliktldsekompetenzen und schlechtes Informationsmanagement, kénnen Mobbing
auslésen (Bundesverband der Unfallkassen, 2005, S.101). Mobbing verlauft in vier
Phasen:
1. Phase: die tdglichen Konflikte
Eingeleitet werden kann der Mobbingprozess durch ungeldste Konflikte oder
schlechte Konfliktbearbeitung.
2. Phase: Mobbing etabliert sich
Es bildet sich die Tater-Opfer-Beziehung heraus und es kommt wiederholt zu
gezielten Angriffen. Das Bewaltigungsverhalten nimmt ab, da sich die psychische
Verfassung des Opfers zunehmend verschlechtert.
3. Phase: destruktive Personalverwaltung
Es kommt zum Eingreifen der Vorgesetzten, des Betriebsrates oder der Personal-
abteilung. Doch das Vorgehen richtet sich eher gegen das Opfer, denn es kommt
zu Abmahnungen, Versetzungen oder Kindigungsversuchen. Beim Opfer stellen
sich Verzweiflung, Depressionen und Aggressionen ein.
4. Phase: der Ausschluss
Die Ausgrenzung ist vollzogen und das Opfer fest stigmatisiert. Es kann zum
Ausschluss aus dem Berufsleben in Form von Frihverrentung oder Dauerarbeits-
losigkeit kommen. Das Opfer leidet unter Depressionen und ist suizidgeféhrdet.
(Wenchel, 2001, S.50-51).
Mobbing wirkt in seiner Folge sowohl fir das Opfer als auch fir das Unternehmen
schadigend. Zum einen leidet das Opfer an psychosomatischen Beschwerden wie Kopf-
oder Nackenschmerzen, Schlafstérungen, Depressionen, Bluthochdruck, Magen- und
Darmproblemen und einer allgemeinen Schwachung des Immunsystems (Bundesverband
der Unfallkassen, 2005, S.105). Zum anderen entstehen dem Unternehmen Kosten, denn
durch gesundheitliche Beschwerden und daraus resultierenden Krankschreibungen
haufen sich Fehltage, Fluktuationen oder Lohnfortzahlungen. Nach Analysen der BAuA
(2002) erkranken demnach 43,9% der Betroffenen in Folge des Mobbings, davon fast die
Halfte langer als sechs Wochen. Weiterhin sind Kosten hinzuzuzahlen, die der
Gesellschaft durch Heilbehandlungen, Rehabilitationskuren, Dauerarbeitslosigkeit oder
Frihverrentung entstehen (DGB, 2007). Aber auch Produktivitat, Qualitat und Image
eines Unternehmens leiden, wenn es, wie durch eine Studie der BAuA im Jahr 2002
ermittelt wurde, bei 33,5% der gemobbten Personen zu Fehlern, bei 57% zu
Leistungsblockaden und bei sogar 71,9% der Befragten zu Demotivation kommt
(Bundesverband der Unfallkassen, 2005, S.105).
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3.3 Fachamt Grundsicherung und Soziales Hamburg-Eimsbuttel

3.3.1 Aufbau des Fachamtes Grundsicherung und Soziales

Das Dezernat Jugend und Soziales war zur Zeit der Fragebogenerhebung untergliedert in
die zwei Amter Sozial- und Jugendamt. Das Fachamt Grundsicherung und Soziales
unterteilte sich zum Zeitpunkt der Befragung in 4 Abteilungen im Kerngebiet und zwei
weiteren Abteilungen in den ehemaligen Ortsdmtern Lokstedt und Stellingen.

Dezernent/in
Jugend und Soziales

Fachamtsleiter/in
GSL

Geschaftszimmer —

Controlling

Stellvertretende

Fachamtsleitung Abteilungsleiter/in || || Abteilungsleiter/in Abteilungsleiter/in
+

Abteilungsleitung

Ortsamt Lokstedt Ortsamt Stellingen
LOGS SNGS

Abbildung 23: Organigramm des Fachamtes Grundsicherung und Soziales®, eigene Darstellung

Die Fach- und Dienstaufsicht liegt abteilungsibergreifend beim Fachamitsleiter,
dem das Geschéftszimmer, eine Controllingstelle sowie samtliche Abteilungsleiter
unterstehen. Wéahrend in den Ortsdienststellen nur Leistungen der Sozialhilfe und
Grundsicherung des SGB XII angeboten werden, decken die Abteilungen des Kerngebiets
auch Leistungen wie Unterhaltsprifung, Wohnungssicherung, orthopadische Hilfsmittel,
Insolvenz und Schuldnerberatung an. Wé&hrend es in den Ortsdienststellen eine
ganzheitliche Sachbearbeitung gibt, findet im Kerngebiet eine Trennung nach Alter und
Pflegebedrftigkeit sowie Leistungen der Eingliederungshilfe.

3.3.2 Rechtliche Rahmenbedingungen

Die Arbeitsgrundlage des Fachamtes Grundsicherung und Soziales bildet das
SGB XII. Die Mitarbeiter arbeiten demnach vorrangig nach dem Sozialgesetzbuch XII und

® vereinfachte Darstellung
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dem

Asylbewerberleistungsgesetz. Die Aufgabenschwerpunkte sind in Tabelle 2

dargestellt.

Tabelle 2: Aufgabenschwerpunkte des Fachamtes Grundsicherung und Soziales nach dem SGB

Xl und dem AsylbLG (Infoline: http:/fhh.hamburg.de)

SGB Xll

Hilfe zum Lebensunterhalt

Grundsicherung im Alter und bei
Erwerbminderung

Hilfen zur Gesundheit

Eingliederungshilfe fir behinderte
Menschen

Hilfe zur Pflege

Hilfe zur Uberwindung besonderer
sozialer Schwierigkeiten

Hilfe in anderen Lebenslagen

AsylbLG

Grundleistung
Leistung in besonderen Fallen

Leistungen bei Krankheit,
Schwangerschaft und Geburt

sonstige Leistungen

Andere Gesetze, nach denen die Beschéftigten des Grundsicherungs- und Sozialamtes

Eimsbuttel im Einzelfall handeln, sind:

SGB | - SGB XI

Hamburgisches Landespflegegesetz (HmbLPG)

Hamburgisches Blindengeldgesetz

Birgerliches Gesetzbuch (BGB)
Aufenthaltsgesetz (AufenthG)
Einkommensteuergesetz (EStG)

Verwaltungsverfahrensgesetz (VwWV{G)
Vewaltungsgerichtsordnung (VwGO)

Hamburgisches Verwaltungsverfahrensgesetz (HmbVwV{G)
Gebuhrenordnung fur 6éffentlich veranlasste Unterbringung
Insolvenzordnung (InsO) und

Gesetz zum Schutz der 6ffentlichen Sicherheit und Ordnung

(vgl. Infoline: http://fhh.hamburg.de).

Bei den Leistungen des SGB XIlI gilt das Prinzip der Nachrangigkeit, was bedeutet,

dass vor einer Bewilligung von Leistungen alle mdglichen vorrangigen Leistungstréager,

wie z.B. Krankenkassen, Pflegekassen oder Leistungen des SGB |l (Hartz 4) sowie

Unterhaltsleistungen, geprift und ausgeschlossen werden missen (mundliche Auskunft

eines Mitarbeiters des Fachamtes Grundsicherung und Soziales, 18.05.2007).
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3.3.3 Aufgabenspektrum der Mitarbeiter

Im Fachamt Grundsicherung und Soziales sind zwar alle Aufgabentypen nach
Picot und Reichwald (siehe Kapitel 3.1.) vertreten, jedoch ist vor allem die mehrstufige
Sachbearbeitung vorzufinden bzw. die dispositiven Tatigkeiten mit eigenen
Entscheidungskompetenzen (siehe Kapitel 3.1.). Die mehrstufige Sachbearbeitung ist
gekennzeichnet durch mehrstufige Arbeitsvorgdnge mit wechselnder Problem- bzw.
Qualifikationsstruktur. Zwar ist der Informationsbedarf weitgehend bestimmt und die
Kommunikations- und Kooperationsbeziehungen sind bekannt, doch unterschiedliche
Problemsituationen verlangen eine nicht schematisierte Aufgabenabwicklung.

Der Aufgabenbereich der Mitarbeiter im Fachamt Grundsicherung und Soziales
erstreckt sich von Gesprdchen und Verhandlungen mit Hilfesuchenden und
Hilfeempfangern Uber die Ermittlung und Einleitung erforderlicher Hilfen bis hin zu
Neufestsetzungen bzw. Weiterbewilligungen von laufenden Leistungen. Der Arbeitsplatz
ist gepragt durch intensiven Kundenkontakt mit teilweise schwieriger Klientel und sehr
unterschiedlichen Problemlagen. Die Aufgaben sind komplex, verbunden mit einer
Vielzahl von Einzelfallentscheidungen und vielen externen Arbeitsbeziehungen, z.B. zu
Krankenkassen, Rententragern, Pflegediensten, Sozialstationen, Berufsbetreuern,
Vermietern und anderen Amtern, wie dem Gesundheitsamt und dem Ausléanderamt
(Beurteilungsvordruck, Bezirksamt Eimsbattel und mindliche Auskunft eines Mitarbeiters,
18.05.2007).

Die Aufgaben erstrecken sich u.a. auf die sozialen Bereiche:
= Grundsicherung und Hilfe zum Lebensunterhalt
= Hauswirtschaftliche Hilfen
= Kranken- und Pflegeversicherung
= Zahnarztliche Leistungen
= Hilfe bei Schwangerschaft und Mutterschaft
= Eingliederungshilfe fir behinderte Menschen
= Padagogische Betreuung im eigenen Wohnraum (PBW)
= Pflege- und Betreuungsfamilien
= Soziale Betreuung fur HIV -Infizierte und an AIDS erkrankte Menschen
= Wohnassistenz
= Studienhilfen fir behinderte Menschen an Hochschulen
= Hilfen fir Familien mit behinderten Kindern (HFbK')
= Personenbezogene Leistungen flr psychisch kranke/seelisch behinderte
Menschen ( PPM)
= und viele andere mehr (Infoline: http://fhh.hamburg.de)
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Die, durch fachlichen Sachverstand und den Umgang mit schwieriger Klientel,
entstandene Anforderungsvielfalt macht die Mitarbeiter im Fachamt Grundsicherung und
Soziales zwar zu Spezialisten auf ihrem Gebiet, aber mdglicherweise gleichzeitig weniger
gut einsetzbar flr andere Bereiche in der Verwaltung. Dieser Umstand kdénnte die
Perspektiven vieler Sozialamtsmitarbeiter reduzieren und die Weiterbildungsmdglichkeiten
relativ gering bzw. auf das Gebiet der Sozialen Sicherung beschrénkt halten. Doch neben
fachlichen Weiterbildungen wird auch die Weiterbildung anderer Kompetenzen und
Thematiken von den Mitarbeitern gewiinscht (siehe dazu Kapitel 4.7.).

3.3.4 Durchgefiihrte Studien und MaBnahmen

Das Bezirksamt Eimsbuttel versucht schon seit langerem den steigenden Anforderungen
und damit einhergehenden Belastungen Beachtung zu schenken und auch adaquat
darauf zu reagieren. Im Folgenden sollen Beispielaktivitdten aus den letzten Jahren dies
verdeutlichen.

Gefédhrdungsanalyse

Im Jahr 2004 wurde im Fachamt Grundsicherung und Soziales im Rahmen der
Einfilhrung von OPEN PROSA’ eine Gefahrdungsanalyse durchgefiihrt. Da zu diesem
Zeitpunkt die ,Arbeitsgruppe Gesundheitsmanagement® noch nicht existierte, wurde die
Gefahrdungsanalyse vom Controlling (E/GS-Controlling) des Fachamtes durchgefihrt. Zu
den damaligen Problembereichen, die durch Fragebdgen und in Workshops ermittelt
wurden, gehdrten laut Abschlussbericht:

= auBere Rahmenbedingungen der Arbeit,

= Fortbildung, Personalentwicklung und Personalmanagement,

= Zusammenarbeit mit den Fihrungskraften,

= Arbeitsvolumen und

= Zusammenarbeit.
Hauptprobleme bei den &auBeren Rahmenbedingungen waren u.a. zu Vviele
Arbeitsunterbrechungen, latente Gefahrdung durch aggressives Publikum und zu kleine
Raume. Um die Arbeitsunterbrechungen und die Gefahr eines Angriffs zu reduzieren,
wurde als MaBnahme die Einrichtung einer Rezeption vorgeschlagen, die aber von den
Beschéaftigten abgelehnt wurde. Das Raumproblem besteht weiterhin, da wegen der

" OPEN PROSA = Bearbeitungsprogramm zur Erstellung einer virtuellen Akte
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Einrichtung der Hartz IV —Institutionen die Raumproblematik in Eimsbattel zurlickgestellt
wurde.

Im Bereich der Personalentwicklung wurde als Hauptproblem identifiziert, das
Fortbildungen und PersonalentwicklungsmaBnahmen nicht geplant, sondern spontan
durchgefiihrt wurden. Das fUhrte u.a. dazu, dass die Firsorgepflicht der Fihrungskréfte
gegenlber Uberforderten Mitarbeitern nicht wahrgenommen wurde. Weiterhin zeigten sich
Probleme durch erhdhte Arbeitsbelastungen in Form von Dauerkranken und Fluktuation
von Mitarbeitern, was zu einer personellen Unterdeckung flUhrte und wiederum
Mehrbelastung durch neue Aufgaben mit sich brachte. Wechselwiinsche von Mitarbeitern
wurden nicht berticksichtigt und die langwierige Mitarbeitersuche im Amt verstarkte die
Arbeitsbelastungen noch zusatzlich. Viele Ideen konnten nicht realisiert werden, so z.B.
die Beschleunigung des Einstellungsverfahrens, die Einstellung externer Bewerber oder
der Einsatz von Springern. Einzig die Vertretungsregelung zur Sicherstellung von
mindestens 5 Fortbildungstagen je Sachbearbeiter konnte, laut Abschlussbericht, durch
die Weitergabe als individuelle Regelung an die jeweiligen Abteilungen, sichergestellt
werden.

Bei der Zusammenarbeit mit den Flhrungskraften wurde beméngelt, dass diese
ihre Aufgaben nicht ausreichend wahrnehmen und dadurch zu wenig Personalentwicklung
fur die Sachbearbeiter betrieben wurde, zu wenig Rickendeckung gegeben wurde und
die Vermittlung des ,Wir“-Geflhls fehlte. Zusatzlich wurde kritisiert, dass die
Flhrungskrafte sich in Entscheidungen der Sachbearbeiter bei Publikumsbeschwerden
einmischten und zu sehr nach erstarrten Abteilungsstrukturen agierten. Als MaBnahme
wurde eine Schulung der Fuahrungskréfte fur den Bereich Personalentwicklung
vorgeschlagen und auch im Rahmen von Informationsveranstaltungen und Mitarbeiter-/
Vorgesetztengesprachen umgesetzt. Die Idee der Mitarbeiter, die Abteilungsleiter rotieren
zu lassen, um neue Ideen in die Arbeit einflieBen zu lassen, wurde nicht umgesetzt. Das
begriindet sich vor allem damit, dass die Vorgesetzten in ihrem Fachgebiet sehr
spezialisiert sind und eine Rotation damit nicht zu realisieren war.

Einen weiteren Schwerpunkt bei der Problembeschreibung 2004 stellte das
Arbeitsvolumen dar. Die Beschaftigten &uBerten Uberlastungen durch lange
Bearbeitungszeiten und haufige Vorsprachen. Als Ideen wurden u.a. Vereinfachung der
Textverarbeitung, weniger Vorsprachen, Wegfall oder Abgabe von Aufgaben und
qualifizierten Personalzuwachs genannt. Im Rahmen der Umstrukturierung durch Hartz 4
konnten jedoch auch hier nur in Ansatzen Besserungen erzielt werden, z.B. wurde die
Infoline Uberarbeitet, um Informationen schnell und gezielt zu erhalte, um so die

Bearbeitungszeiten zu reduzieren.
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Die Zusammenarbeit der Mitarbeiter und der Klienten litt laut Beschéftigten durch
zu viele Vorsprachen und die Vorsprachen von alkoholisierten oder psychisch erkrankten
Personen. Durch uneinheitliche Arbeitsweise und unerledigte Ablagen litt die
Zusammenarbeit zwischen den Mitarbeitern zusatzlich. Auch hier konnte nur wenig
Besserung erzielt werden, da wegen der Hartz 4-Einfihrung viele Probleme zuriickgestellt
wurden. Dennoch konnte das Problem der Vorsprachen angegangen werden, indem
Vorgange und Ablaufe standardisiert wurden und z.B. Desinfektionsmittel bereitgestellt
wurden, um das Ansteckungspotential zu reduzieren (Geféahrdungsanalyse im Rahmen
von OPEN PROSA, 2003).

Problematisch wéare zu betrachten, dass die umgesetzten MaBnahmen in ihrer
Wirkung eventuell nicht langfristig anhaltend sind, da im Fachamt Grundsicherung und
Soziales stéandig neue Reformen und Umstrukturierungen umgesetzt werden und damit
die Umsetzbarkeit der Vorschlage z.T. zu Nichte gemacht wird.

Im Bereich der Verhaltenspravention wurden Kurse wie Qui Gong, Pilates,
Feldenkrais, Walking, Ohrakkupuktur, Yoga oder Ernahrungslehre angeboten. Zusatzlich
fuhrte das Amt Gesundheitszirkel in stark belasteten Abteilungen durch, bot Workshops
zur Teamentwicklung an und richtete Einzelberatungen durch die Betriebspsychologin
oder externe Experten ein (Interview Schmidt, Zeilen 515-525).

Dienstvereinbarung zum betrieblichen Gesundheitsmanagement

Am 23.01.2003 wurde die Dienstvereinbarung zum Betrieblichen Gesundheits-
management als Ergdnzung zur Vereinbarung ,Arbeitssicherheit und Gesundheits-
férderung“ zwischen dem Bezirksamt Eimsbuttel und dem Personalrat des Bezirksamts
Eimsbuttel beschlossen. Im Rahmen dieser Dienstvereinbarung wurde eine Arbeitsgruppe
eingerichtet, zu denen u.a. die Dienststellenleitung, ein Vertreter der Personalabteilung,
ein Vertreter des Personalrates, die Fachkraft fir Arbeitssicherheit, ein zustandiger
Vertreter des AMD®, die Gesundheits- und Suchtberaterin, die Schwerbehinderten-
vertretung und ein Vertreter der luK®-Abteilung z&hlen. Diese Arbeitsgruppe hat folgende
Aufgaben:
= Die Unterrichtung der Beschaftigten Uber Ziele und Vorgehensweisen des
Betrieblichen = Gesundheitsmanagements  vorzubereiten und reflektierend
auszuwerten

= Planung, Konzeption und Organisation der Durchfihrung von Arbeitsplatzanalysen

8 Arbeitsmedizinischer Dienst
® Information und Kommunikation
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= Auswertung der Ergebnisse der Arbeitsplatzanalysen und Sicherstellung der
Dokumentation nach §6 ArbSchG
= Abstimmung der erforderlichen MaBnahmen, die sich aus den Ergebnissen der
Arbeitsplatzanalyse ergeben
= Kontrolle der Umsetzung der MaBnahmen
= Planung des weiteres Vorgehens zur Verbesserung der Gesundheitsbedingungen
am Arbeitsplatz
= Auf die Gestaltung der Veranderungsprozesse so einzuwirken, dass die neuesten
Arbeitswissenschaftlichen Erkenntnisse dabei angewendet werden
Als Grundkonsens der Arbeitsgruppe wurde u.a. angegeben, dass psychischen
Belastungen am Arbeitsplatz mehr Beachtung geschenkt werden soll (Dienstvereinbarung
zum betrieblichen Gesundheitsmanagement, 2003).

Projekt Bezirksamtsleitlinien EMILIE

Das Projekt EMILIE™ ist ein Personal- und Organisationsentwicklungsprozess aus dem
Jahr 1994, welcher sich unter anderem um gesundheitsférderliche Arbeitsbedingungen
auseinandersetzt. Auf Grundlage der Mitarbeit der Beschéftigten, die sich in Fachgruppen
zu Themen wie Personal, Burgerorientierung, Kommunikation, Aufgabenkritik, das
freundliche Bezirksamt und Umwelt-/Gesundheitsorientierung engagieren, arbeitet eine
Projektgruppe in enger Kooperation mit einer Lenkungsgruppe im Feld von
Personalentwicklung und Organisationsentwicklung (Dokumentation Gesundheits-
férderung im Betrieb, 1994, S.9-14).

9 EMILIE = Eimsbuittel mit interessierten, innovativen, intelligenten Leuten in Entwicklung
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4 Mitarbeiterbefragung

4.1 Erhebungsinstrument

Als Erhebungsinstrument zur Mitarbeiterbefragung wurde ein Fragebogen
verwendet, der auf Grundlage des deutschen COPSOQ-Fragebogens entwickelt wurde
(verwendeter Fragebogen siehe Anhang Fragebogen). Der urspringliche COPSOQ-
Fragebogen (Copenhagen Psychological Questionnaire) wurde am danischen National
Institute fir Occupational Health entwickelt und im spateren durch ein Projekt der
Bundesanstalt flr Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin zu einer deutschen Fassung
umgewandelt. Das Instrument ist in erster Linie ein Screening-Tool, mit dem die
Vielfaltigkeit psychischer Belastungen erhoben werden soll. Es handelt sich um ein
Befragungsinstrument, das entweder postalisch oder per Telefoninterview durchgefihrt
wird und die Selbsteinschatzung der Beschéftigten zu ihrer Arbeitssituation ermittelt
(BAUA, 2005, S.12-13). Der deutsche COPSOQ-Fragebogen existiert in langer Version
und in gekulrzter Version. Fir die Mitarbeiterbefragung im Fachamt Grundsicherung und
Soziales Hamburg-Eimsbuttel wurde als Grundlage der gekirzte Fragebogen verwendet,
da dieser auch schon sehr umfassend das Problem psychische Belastungen betrachtet
und trotzdem die Mdglichkeit bietet, fachamtsspezifische Aspekte mit einzubringen, um
den besonderen Eigenschaften eines Fachamtes gerecht zu werden und diese im
Fragebogen zu berlcksichtigen.

Wie in Abbildung 24 dargestellt, wurden im Fragebogen u.a. Aspekte zu
Anforderungen, Einfluss und Entwicklungsméglichkeiten, soziale Beziehungen, Fihrung,
Wertschatzung und Mobbing erhoben, aber auch Outcomes wie die Arbeitszufriedenheit,
der allgemeiner Gesundheitszustand oder Burnout abgefragt.
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Anforderungen

Qualitative Anforderungen
Kognitive Anforderungen
Emotionale Anforderungen
Anforderung Geflihle zu
verbergen

Einfluss und
Entwicklungsméglichkeiten

Einfluss
Entscheidungsspielraum
Entwicklungsmdglichkeiten
Bedeutung der Arbeit
Verbundenheit mit
Arbeitsplatz

Weitere Parameter

Konflikt Privatleben und
Arbeit

Angst vor Veranderungen
Mobbing

Gedanke an Berufsaufgabe

l

Abbildung 24: Aufbau des Mitarbeiterfragebogens

Soziale Beziehungen und
Flihrung

Vorhersehbarkeit
Rollenklarheit
Rollenkonflikte
FUhrungsqualitat
Soziale Unterstitzung
Feedback

Soziale Beziehungen
Gemeinschaftsgefuhl

Belastungsfolgen (Outcomes)

Arbeitszufriedenheit
Arbeitsféhigkeit
Allgemeiner
Gesundheitszustand
Burnout

Der im Fachamt Grundsicherung und Soziales Hamburg-Eimsbiittel verwendete

Fragebogen besteht aus insgesamt 121 Items in den Bereichen:

Anforderungen

Einfluss und Entscheidungsspielraum

Soziale Beziehung und Fihrung

Beschwerden/Outcomes

Spezifische tatigkeitsbezogene Aspekte

Angaben zur Person und
Weitere Skalen.

Folgend sind die Fragen den entsprechenden Bereichen zugeordnet und zusatzlich ihre

Herkunft festgehalten.
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Tabelle 3: Zuordnung der ltems zu den Skalen, eigener Fragebogen

Skala Herkunft Items | Fragennummern
Anforderungen
Qualitative Anforderungen COPSOQ 4 A1:1-4
Emotionale Anforderungen COPSOQ 2 A.1:5-6
Emotionen verbergen COPSOQ 2 A1:7-8
Konflikt Arbeit — Privatleben COPSOQ 3 A2:1-3
Einfluss und Entwicklungsmdéglichkeiten
Einfluss bei der Arbeit COPSOQ 4 A3:1-4
Entscheidungsspielraum COPSOQ 4 A.3:5-8
Entwicklungsméglichkeiten COPSOQ 4 A4:1-4
Bedeutung der Arbeit COPSOQ 2 A.4:5-6
Verbundenheit mit dem Arbeitsplatz COPSOQ 3 A4:7-9
Wunsch nach Weiterbildungen Stenner 1 A.4:10
Weiterbildungsangebote Stenner 6 A5:1-6
Soziale Beziehungen und Fiihrung
Vorhersehbarkeit COPSOQ 2 A6:1-2
Rollenklarheit COPSOQ 4 A.6: 3-6
Rollenkonflikte COPSOQ 3 A.6:7-9
Stérungen Stenner 1 A.6:10
FlOhrungsqualitat COPSOQ 4 A7:1-4
Soziale Unterstiitzung COPSOQ 4 A8:1-4
Feedback COPSOQ 2 A.8:5-6
Soziale Beziehungen COPSOQ 2 A.8:7-8
Gemeinschaftsgefihl COPSOQ 3 A.8:9-11
Mobbing COPSOQ 1 A8:12
Weitere Skalen
Unsicherheit wegen Ver&nderungen COPSOQ, Stenner 4 A9:1-4
Beschwerden, Outcomes !
Gedanke an Berufsaufgabe COPSOQ 1 A.10:1
Arbeitszufriedenheit COPSOQ, Stenner 8 A.11.1:1-8
Motivation Stenner 1 A11.2
Demotivation Stenner 1 A11.2
Verbesserungsideen Stenner 1 A.11.3
Allgemeiner Gesundheitszustand COPSOQ 1 A.12
Burnout COPSOQ 4 A.13:1-4
Beeintréchtigungen/Erkrankungen COPSOQ 1 A.15
Einschatzung der Arbeitsfahigkeit COPSOQ 1 A.16
Spezifische titigkeitsbezogene Aspekte
Ergonomie Stenner 6 B.1.1:1-6,B.1.2
Software-Ergonomie Stenner 7 B.2:1-7
Publikumsverkehr Stenner 9 B.3.1:1-9
Angste Stenner 5 [B.3.2:1-5
Probleme mit Klienten Stenner 1 B.3.3
Angaben zur Person
Geschlecht COPSOQ 1 CA
Alter COPSOQ 1 C.2
Familienstand COPSOQ 1 C.3
Zusammenleben mit Kindern unter 15 Jahren COPSOQ 1 C4
Schulabschluss COPSOQ 1 C.5
Beruflichen Ausbildungsabschluss COPSOQ 2 C.6.1,C.6.2
Jetzige berufliche Tatigkeit COPSOQ 2 C.71:1-2?7
Berufsgruppe COPSOQ 1 C.7.2
Dauer der Tatigkeit Stenner 1 C.8
Erwerbsumfang COPSOQ 1 C.9
Summe 121
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4.2 Studienpopulation

Far die vorliegende Untersuchung bilden die Beschéftigten im Fachamt Grundsicherung
und Soziales die Studienpopulation. Insgesamt arbeiten dort 35 Mitarbeiter, von denen 21
Personen den Fragebogen ausgefillt haben; somit ergibt sich eine gute Ricklaufquote
von 60%. Da ein Fragebogen nur teilweise ausgeflllt wurde, konnten flir einige
Auswertungen nur 20 Fragebdgen einbezogen werden.

Je 10 Ménner und 10 Frauen haben den Fragebogen ausgeflllt, ein Fragebogen
konnte nicht zugeordnet werden. Um keine Rickschlisse auf Einzelpersonen schlieBen
zu kénnen, wird die Altersverteilung in Abbildung 25 etwas verandert angezeigt, als sie im
Frageboagen abaefraat wurde.

1 Anzahl —eo—Prozent

12 50%
45% 40%
101 1 40%
8 A
9 + 30%

6 + 8

% -+ 20%
4l 15%
o | -+ 10%

3
0 | | 0%

bis 39 Jahre 40-50 Jahre Uber 50 Jahre

Abbildung 25: Altersverteilung im Fachamt Grundsicherung und Soziales Hamburg-Eimsbttel

Den gréBten Anteil der Beschéaftigten machen mit 45% die Mitarbeiter ab 40 Jahre
aus. Auch der Beschaftigtenanteil Gber 50 Jahre bildet mit 40% einen groBen Anteil der
Mitarbeiter. Allein die Beschéftigten unter 40 Jahren machen mit 15% nur einen kleinen
Teil der Mitarbeiter aus. Mit dieser Altersverteilung wird das erhéhte Durchschnittsalter im
Bereich der Offentlichen Verwaltung deutlich.

Die Mitarbeiterstruktur im Fachamt Grundsicherung und Soziales ergibt sich aus
den beiden Berufsgruppen Beamte und Angestellte. Die genaue Aufteilung ist der
Abbildung 26 zu entnehmen. Jedoch sollten die Angaben mit Vorsicht betrachtet werden,
da eventuell die Vorgaben im Fragebogen nicht eindeutig und prazise genug formuliert
wurden. Dadurch stuften sich einige Mitarbeiter mdglicherweise falsch ein. Dennoch kann
die Graphik einen Uberblick geben, wie die ungefahre Zusammensetzung des Fachamtes
aussieht.
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Abbildung 26: Verteilung der Berufsgruppen (n=21) im Fachamt Grundsicherung und Soziales
(1) = Angestellte mit Tatigkeit nach Anweisung
(2) = Angestellte mit selbstandiger Tatigkeit

Die Berufsabschliisse im Fachamt Grundsicherung und Soziales sind gestreut. So
arbeiten neben Sozialarbeitern/Sozialpddagogen und Diplompsychologen auch
Verwaltungsfachangestellte, Verwaltungswirte und Industriekauffrauen und -méanner mit in
Abbildung 27 dargestellten Publikumsgruppen. Je nach Ausbildung und Dauer der
Téatigkeit im Sozialhilfebereich, sowie damit erworbenem Erfahrungswissen der
Beschéftigten, variieren dementsprechend die Belastungsempfindungen bei schwierigen
Féallen. Durchschnittlich arbeiten die Mitarbeiter seit 11 Jahren im Fachamt, wobei die
kirzeste Arbeitszeit Ende des Jahres 2006 bei einem Jahr und 3 Monaten und die langste
Zeit bei 27 Jahren lag.

Da das Belastungsempfinden unter anderem auch davon abhangt, mit welcher
Klientel bzw. welchen Publikumsgruppen die Beschaftigten arbeiten missen, wird im
Folgenden dargestellt, welche Publikumsgruppen im Fachamt Grundsicherung und
Soziales am haufigsten betreut werden.
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Abbildung 27: Publikumsbetreuung im Fachamt Grundsicherung und Soziales

Fur diese Auswertung konnten nur 19 Fragebbdgen verwendet werden; es waren
Mehrfachantworten mdoglich. Vor diesem Hintergrund arbeiten 60% der Beschaftigten
unter anderem mit Schwerbehinderten zusammen, gefolgt von Erwerbsunféhigen und
seelisch wie kdrperlich behinderten Menschen, mit denen jeweils 58% der Beschéftigten
arbeiten. Den geringsten Anteil machen die Publikumsgruppen Wohnungslose und
Studenten aus, mit denen immer noch 36% der Beschéftigten zusammenarbeiten. Zwei
der befragten Beschaftigten haben gar keinen Publikumsverkehr. Doch gerade die Arbeit
mit der Publikumsgruppe der Schwer- und Schwerstbehinderten fordert von den
Mitarbeitern des Fachamtes zum einen Fahigkeiten mit diesem Klientel umzugehen, zum
anderen aber auch, bestimmte Falle nicht ,mit nach Hause zu nehmen®, da sie als
belastend und erschutternd empfunden werden.

4.3 Auswertungsverfahren

FOr die Auswertung des Fragebogens wurde die SPSS Version 11, flr die
Abbildungen zusatzlich Microsoft Access und Microsoft Excel verwendet. SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences) ist ein Auswertungsprogramm, mit dem
statistische Analysen durchgefiihrt werden kdénnen (BuUhl/Zéfel, 2005, S.15). Die
Skalierung der ltem in A.1, A.3, A.8 und A.13 erfolgt mit 1 = ,immer*, 2 = ,oft%, 3 =
.,manchmal“, 4 = ,selten”, und 5 = ,nie/fast nie“. Die ltems in A.4, A.6, A.7, A.9, B.1, B.2,
B.3.2 wurden skaliert mit 1 = ,in sehr hohem MaB3e®, 2 = ,in hohem MaBe“, 3 = ,zum Teil",
4 = ,in geringem MafBe® und 5 = ,in sehr geringem MafBe"“. Die ltems in A.2 sind skaliert
mit 1 = ,stimme voll zu“, 2 = ,stimme eher zu“, 3 = ,unentschieden, 4 = ,stimme eher

nicht zu“ und 5 = ,stimme nicht zu“. A.11.1 wurde mit 1 = ,sehr zufrieden®, 2 = ,zufrieden”,
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3 = ,unzufrieden® und 4 = ,sehr unzufrieden“ skaliert. Aus den Einzelitems kdnnen
entsprechend der Tabelle 4 Skalen zu den Oberpunkten Anforderungen (4 Skalen),
Einfluss und Entwicklungsmdéglichkeiten (7 Skalen), soziale Beziehungen und Fihrung (9
Skalen), Beschwerden/Outcomes (9 Skalen), spezifische tatigkeitsbezogene Aspekte (5
Skalen) und eine weitere Skala zur Unsicherheit wegen Verdnderungen
zusammengefasst werden. Dazu werden die Auspragungen der Items je Proband
zusammengezahlt und durch die Anzahl der dazugehérenden ltems geteilt. Die
Ergebnisse liegen damit analog der ltems zwischen den Werten 1 bis 5. Fur die
Berechnung der Skala A.6. mussten die ltems A.6.8 und A.6.9 erst umgepolt werden, von
1 = ,in sehr hohem MaBe“ und 5 = ,in sehr geringem MafBe“ zu 1 = ,in sehr geringem
MaBe“ und 5 = ,in sehr hohem MaBe"“. Auch die Skalen B.1.1 und B.2 mussten flr die
weitere Auswertung umgepolt werden; von 1 = ,in sehr hohem MaBe“ und 5 = ,in sehr
geringem MaBe® zu 1 = ,in sehr geringem MafB3e® und 5 = ,in sehr hohem Mafe“. Die
Skala A.8.12 wurden zur besseren Darstellung umgepolt von 1 = ,immer” und 5 = ,nie/fast

nie“ zu 1 = ,nie/fast nie“ und 5 = ,immer*.
Reliabilitét (interne Konsistenz der Skalen)

,Die Reliabilitdt der Skalen ist ein MaB3 dafur, wie eindeutig Einzelaspekte, die
thematische als Einheit gesehen und bewertet werden, auch tatsachlich von den
Befragten in ihren Antwortmustern als eine solche Einheit erlebt werden.” (BAuA, 2005,
S.43). Die Reliabilitatsanalyse dient der Uberpriifung der Zuverlassigkeit von Skalen. Zum
einen kann geprift werden, welche ltems in einer Skala geeignet sind, zum anderen kann
Uber die Berechnung des Reliabilitatskoeffizienten (Chronbach’s alpha) geprift werden,
wie hoch die Items einer Skala untereinander korrelieren und damit etwas Gleiches
messen (Matze, 2005, S.76). Das ist die Voraussetzung, um mehrere ltems zu einer
Skala zusammenzufassen und Aussagen Uber die Mittelwerte der Skala zu erhalten. Eine
hohe Korrelation unter den Items wird durch einen Reliabilitdtskoeffizienten von = 0,7
beschrieben. Ein Chronbach’s alpha von = 0,6 zeigt zumindest noch eine mittlere
Korrelation der Items. Ein Reliabilitdtskoeffizienten von < 0,6 bedeutet, dass die Items
gering untereinander Kkorrelieren und nichts gemeinsames messen; somit sind die

einzelnen ltems in Bezug auf die Skala nicht reliabel (Matze, 2005, S.77).
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Tabelle 4: Reliabilitadten der Skalen

Skala Fragennummern| Items (alpha) Konsistenz der
Items
Anforderungen
Qualitative Anforderungen A1:1-4 4 (0,7765) ++
Emotionale Anforderungen A.1:5-6 2 (0,4658) 0
Emotionen verbergen A1:7-8 2 (0,8491) ++
Konflikt Arbeit — Privatleben A.2:1-3 3(0,7873) ++
Einfluss und
Entwicklungsméglichkeiten
Einfluss bei der Arbeit A3:1-4 4 (0,6971) +
Entscheidungsspielraum A.3:5-8 4 (-0,0512) 0
Entwicklungsmdglichkeiten A4:1-4 4 (0,8097) ++
Bedeutung der Arbeit A.4:5-6 2 (0,9027) ++
Verbundenheit mit dem Arbeitsplatz A4:7-9 3 (0,7225) ++
Wunsch nach Weiterbildungen A4:10 1(-) -
Weiterbildungsangebote A5:1-6 6 (-) -
Soziale Beziehungen und Fiihrung
Vorhersehbarkeit A.6:1-2 2 (0,7565) ++
Rollenklarheit und -konflikte A.6: 3-9 7 (0,6964) +
Stérungen A.6:10 1(-)
Flahrungsqualitét A7:1-4 4 (0,9354) ++
Soziale Unterstiitzung A.8:1-4 4 (0,7305) ++
Feedback A.8:5-6 2 (0,8906) ++
Soziale Beziehungen A.8:7-8 2 (0,6010) +
Gemeinschaftsgefinhl A.8:9-11 3(0,9519) ++
Mobbing A8:12 1(-) -
Weitere Skalen
Unsicherheit wegen Veranderungen A9:1-4 4 (0,6174) +
Beschwerden, Outcomes
Gedanke an Berufsaufgabe A.10:1 1(-) -
Arbeitszufriedenheit A.11.1:1-8 8 (0,5930) 0
Motivation A.11.2 1 (keine Skala)
Demotivation A.11.2 1 (keine Skala) -
Verbesserungsideen A.11.3:1-3 3 (keine Skala) -
Allgemeiner Gesundheitszustand A.12 1(-) -
Burnout A.13:1-4 4 (0,8090) ++
Beeintréchtigungen/Erkrankungen A.15 1() -
Einschétzung der Arbeitsféhigkeit A.16 1(-) -
Spezifische tatigkeitsbezogene
Aspekte
Ergonomie B.1.1:1-6 6 (0,8637) ++
Software-Ergonomie B.2:1-7 7 (0,8339) ++
Publikumsverkehr B.3.1:1-9 9 (0,8778) ++
Angste B.3.2:1-5 5 (0,9211) ++
Probleme mit Klienten B.3.3 1 (keine Skala) -

++ hohe Korrelation der Items (hohe interne Konsistenz), da Cronbach’s alpha = 0,7
+ mittlere Korrelation der Items, da Cronbach’s alpha = 0,6
0 geringe/keine Korrelation der Items, da Cronbach’s alpha < 0,6

- keine Messung mdglich, da nur ein Item oder keine Skala zur Berechnung vorhanden

Die Skalen

emotionale

Anforderungen,

Entscheidungsspielraum  und

Arbeitszufriedenheit sind in diesem Fragebogen nicht reliabel, denn diese Skalen liegen

laut Analyse mit ihrem Chronbach’s alpha unter 0,6. Trotzdem werden sie in die
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Auswertung mit einbezogen, da sie wichtige Faktoren im Arbeitsalttag der Beschéftigten
darstellen, nur missen die Ergebnisse entsprechend kritisch betrachtet werden und eher
als Hinweise verstanden werden. Hingegen sind Skalen wie Bedeutung der Arbeit,
Fuhrungsqualitdt, Gemeinschaftsgefiihl und Angste sehr reliabel, da ihr Chronbach’s
alpha Uber 0,9 liegt. Diese Skalen sind somit in sich sehr stimmig und kénnen deutlich
aussagekraftigere Ergebnisse liefern.

4.4 Ist-Analyse

Mit Hilfe des Fragebogens und Experteninterviews wird im folgenden Abschnitt der
Ist-Zustand zum Thema psychische Belastungen dargelegt. Als Experten standen die
Fachkraft fur Arbeitssicherheit (FASI), die Betriebsarztin und die Betriebspsychologin des
Bezirksamtes Eimsbattel zur Verfigung.

Laut Betriebsarztin Frau Dr. Ambrosi ist das Bezirksamt Eimsbuttel im Vergleich zu
anderen Bezirksdmtern wie z.B. das Bezirksamt Mitte weniger stark belastet, was u.a.
auch daran liegen mag, dass die Belegschaft Uberdurchschnittlich jung ist (Interview
Ambrosi, Zeilen 42-45). AuBerdem haben sich die Arbeitsbelastungen durch den Wegfall
des Hartz 4-Publikums verringert, denn in der ARGE" sind die Arbeitsbelastungen
gravierender als im Fachamt Grundsicherung und Soziales (Interview Schmidt, Zeilen
400-401). Dennoch haben die Beschéftigten in Kundenzentren wie z.B. im Sozialamt ,die
groBte Last zu tragen® (Interview Ambrosi, Zeile 63).

Die groéBten Belastungen im Fachamt Grundsicherung und Soziales sind laut FASI
der Umgang mit schwieriger Klientel, hohes Arbeitspensum durch Personalmangel und
aggressive Ubergriffe durch Publikum (Interview Seemann, Zeilen 34-42). Aber auch die
zu betreuenden Fallzahlen steigen stetig an und der Anteil an konzentrativer Arbeit
wéachst zunehmend (Interview Ambrosi, Zeilen 51-55). Nach Einschatzung der
Betriebspsychologin sind die psychischen Belastungen hdher als die kdrperlichen, was
durch Kundenkontakt und Zeitdruck verursacht wird (Interview Schmidt, Zeilen 414-418).

Die Betriebsarztin geht sogar noch weiter und vermutet, dass die Mitarbeiter im
Fachamt mit die héchste psychische Belastung zu tragen haben, da sie mit Elend und
Armut konfrontiert werden. Sie vermutet auch viele Burnout-Falle im Fachamt (Interview
Ambrosi, Zeilen 66-68).

Die Experten stellten im Fachamt unterschiedliche Auswirkungen der Belastungen
fest. Laut der Fachkraft flir Arbeitssicherheit (Interview Seemann, Zeilen 75-79) leiden

viele Mitarbeiter unter Nacken- und Rickenschmerzen, was zum einen durch falsches

" Arbeitsgemeinschaft nach dem SGB I
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und zu langes Sitzen, zum anderen aber auch durch eine Angespanntheit, verursacht
durch das Arbeitsumfeld, hervorgerufen wird. Der subjektive Gesundheitszustand der
Beschaftigten wurde im Fragebogen durch 6 Antwortmdglichkeiten erfragt:
1= Ich habe keine Beeintrachtigung / Ich habe keine Erkrankung
2= Ich kann meine Arbeit ausfuhren, habe aber Beschwerden,
3= Ich bin manchmal gezwungen, langsamer zu arbeiten / meine Arbeitsmethoden
zu andern,
4= Ich bin oft gezwungen, langsamer zu arbeiten / meine Arbeitsmethoden zu
andern
5= Wegen meiner Krankheit bin ich nur in der Lage, Teilzeitarbeit zu verrichten
6= Meiner Meinung nach bin ich véllig arbeitsunfahig
Bei der Bewertung ihres allgemeinen Gesundheitszustandes (siehe Frage A.15) auf
Grundlage der 6 Stufen, ist in Abbildung 28 zu erkennen, dass sich sowohl die Frauen als
auch die Méanner unter 40 Jahre als sehr gesund einstufen bzw. angaben, keine
Erkrankungen oder Beeintrachtigungen zu haben.

‘—Q—Frauen —l—Manner ‘

3,0
2,3 o
2,0 A~
2,0
1,0
1,0 L.
1,0
0,0

bis 39 Jahre 40-50 Jahre 51 Jahre und
alter

Abbildung 28: Selbsteinschatzung des Gesundheitszustandes durch die Beschéftigten

Bei beiden Geschlechtern verschlechtert sich der Gesundheitszustand im Alter 40
bis 50 Jahre. Der Wert 2 bedeutet in diesem Fall, dass die Mitarbeiter zwar ihrer Arbeit
nachgehen koénnen, aber Beschwerden haben. Tendenziell verbessert sich der
Gesundheitszustand bei den Frauen ab 51 Jahre wieder, wahrend der Gesundheits-
zustand der Manner relativ konstant bleibt. Dies mag damit zusammenhéngen, dass die
Befragung nur 3 Frauen Gber 50 Jahre erfassen konnte und somit eine Verzerrung der
Einschatzung vorliegt, da sich diese 3 Frauen zum Zeitpunkt der Befragung als sehr
gesund einstuften.

Zudem stellte die Fachkraft flr Arbeitssicherheit in ihrer téglichen Arbeit eine
gewisse Unzufriedenheit fest, die bei 10-20% der Beschaftigten erkennbar sei. Durch
stdndige  Umstrukturierungen,  wie  Auflésungen, = Zusammenfihrungen  und
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Zentralisierungen, sei laut Betriebspsychologin die Tendenz zu Desorientierung, Unruhe,
Verunsicherung, Demotivation und Frust bei den Beschaftigten zu erkennen (Interview
Schmidt, Zeilen 423-431). Die Beschéftigten teilen sich in diejenigen, die Probleme und
schwierige Situationen gut ,wegstecken® und diese nicht mit nach Hause nehmen, und
diejenigen, die solche Belastungen nicht so gut verkraften und dann versuchen, die Stelle
zu wechseln (Interview Ambrosi, Zeilen 103 — 110). Dadurch erhdht sich die Fluktuation
von Personal, was jedoch dadurch aufgehalten wird, dass die Beschaftigten im Fachamt
Grundsicherung und Soziales spezialisierte Sachbearbeiter sind und damit mdéglicher-
weise schwieriger fir andere Stellen bzw. Aufgaben einsetzbar.

Durch Haufigkeitsanalysen der angegeben Belastungsstarken aus der Befragung
kénnen Stress auslésende Faktoren bzw. psychische Belastungen sowie Ressourcen der
Beschaftigten erkannt werden. Die Skalen gehen von 1 bis 5; dabei zeigen viele
Nennungen um 1, dass ein Faktor sehr geringe oder keine Belastungen verursacht. Dem
entgegen weisen viele Nennungen um 5 darauf hin, dass ein Faktor sehr hohe
Belastungen verursacht. Die Beschéaftigten (N=20) gaben an, dass vor allem Faktoren wie
Stérungen bei der Arbeit (61,9% in hohem und sehr hohem MaBe), Feedback (26,4% in
hohem und sehr hohem MaBe), Einfluss bei der Arbeit (23,9% in hohem und sehr hohem
MaBe), Verbundenheit (20% in hohem und sehr hohem MaBe), Fihrungsqualitat (19,1%
in hohem und sehr hohem Maf3e) und qualitativen Anforderungen (5% in hohem und sehr
hohem MaBe) belastend wirken. Hingegen sind Faktoren wie Rollenklarheit (95,2% in
geringem oder sehr geringem MaBe belastend), soziale Unterstitzung (89,4% in
geringem oder sehr geringem MaBe belastend), Gemeinschaftsgefiihl (84,2% in geringem
oder sehr geringem MaBe belastend), Angste (83,3% in geringem oder sehr geringem
MaBe belastend) und Entwicklungsmdglichkeiten (80,9% in geringem oder sehr geringem
MaBe belastend) eher als Ressourcen zu betrachten, da sie nach Angaben der
Beschaftigten nur geringe bzw. keine Belastungen darstellen. Im Einzelfall kénnen
bestimmte Faktoren natlrlich flr Beschéaftigte entgegen dem Mittelwertvergleich als
Belastung empfunden werden, oder auch als Ressource psychischen Belastungen
vorbeugen.

Die Befragung ergab auBerdem, dass ergonomische Verhaltnisse von den
Mitarbeitern eher als geringe Belastung empfunden werden. Die Skala der Mittelwerte
reicht von 1 bis 5 und sagt aus, dass Mittelwerte um 1 Belastungen in sehr geringem
MaBe und Mittelwerte um 5 Belastungen in sehr hohem MaBe verursachen. Die Skala
musste dazu umcodiert werden, denn im Fragebogen wurde die Skala in umgedrehter
Form verwendet (1= hohe Belastung, 5 = geringe Belastung). Zur Auswertung der
Mittelwerte der empfundenen Belastungen durch ergonomischen Verhaltnisse konnten 20
Fragebdgen verwendet werden.
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Wahrend je 24% der Mitarbeiter RaumgréBe und Raumklima als belastend
empfinden, gaben zur RaumgréBe 52% der Mitarbeiter an, nur in geringem oder sogar
sehr geringem Maf3 belastet zu sein. Das Raumklima ist fir 57% der Mitarbeiter nur in
geringem oder sehr geringem Maf belastend. Die Lichtverhaltnisse sind far 71% der
Beschaftigten nur in geringem oder sehr geringem Mal belastend, die Raumatmosphéare
dagegen ist immerhin fir 19% der Beschaftigten in hohem Maf3 belastend.
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Abbildung 29: Mittelwerte der empfundenen Belastungen durch ergonomische Verhéltnisse

Die Analyse der Bewertung des Belastungsempfindens durch software-
ergonomische Faktoren ermittelte, dass die Beschaftigten die Softwareergonomie
gesamthaft betrachtet durchschnittlich als nicht belastend empfinden. Auch hier sagt die
Skala 1 bis 5 der Mittelwerte aus, dass Mittelwerte um 1 Belastungen in sehr geringem
MaBe und Mittelwerte um 5 Belastungen in sehr hohem MaBe verursachen. Die Skala
musste dazu umcodiert werden, denn im Fragebogen wurde die Skala in umgedrehter

Reihenfolge verwendet (1= hohe Belastung, 5 = geringe Belastung).
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Abbildung 30: Mittelwerte der empfundenen Belastungen durch Softwareergonomie
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Zur Auswertung der empfundenen Belastungen durch ergonomische Verhaltnisse
konnten 20 Fragebdgen verwendet werden. Die Fehler- bzw. Problemquote stellt zwar im
Durchschnitt keine hohe Belastung dar, bei genauerer Betrachtung muss jedoch
festgestellt werden, dass sich 45% der Befragten zum Teil durch die Fehlerquote belastet
fuhlen. Durch die ZeichengréBe fuhlen sich dann nur noch 15% zum Teil belastet und der
Schwierigkeitsgrad belastet 10% der Beschaftigten zum Teil, aber auch 5% in hohem
MaBe. Die Farbgestaltung ist fir 95% der Beschéftigten keine Belastung und nur 5%
fihlen sich noch zum Teil belastet.

In der Mitarbeiterbefragung wurden zusatzlich offenen Fragen zu Verhaltnissen
gestellt, die aus Mitarbeitersicht wahrend der Arbeit demotivierend wirken. Folgende
Punkte wurden von dem Mitarbeitern am haufigsten angegeben:

= Umstrukturierungen und Veradnderungen, die z.T. Uber die Kdpfe hinweg

entschieden werden,

= schwieriges Klientel,

= schlechte Beziehungen zu Kollegen,

= geringe Perspektiven durch schlechte Personalentwicklung,

= Rahmen- und Arbeitsbedingungen,

= Burokratie und Tragheit und

= Vergutung der Tatigkeit.

Was jedoch diesen demotivierenden Aspekten nach Angaben der Beschaftigten
motivierend entgegenwirkt, sind folgende Punkte:

= Hilfe anbieten und leisten zu kénnen,

= der Umgang mit Menschen,

= Eigenverantwortung und Gestaltungsspielraum,

= neue Aufgaben und Problemstellungen und

= das Verhaltnis zu Kollegen.

Aus diesen Angaben wird deutlich, dass die Beziehung zu Kollegen einen sehr
wichtigen Faktor darstellt, der, wenn die Beziehungen positiv gestaltet sind, sehr
motivierend wirken kann und nach dem Belastungs-Beanspruchungs-Modell (siehe
Kapitel 2.5.3.) als Ressource gesehen werden muss. Treten jedoch zwischenmenschliche
Konflikte auf, kdnnen diese sehr schnell zu einem demotivierenden Faktor und damit zu
einem Belastungsfaktor in der Arbeitswelt werden. Zwischenmenschliche Konflikte
kénnen zudem nach dem Belastungs-Beanspruchungs-Modell eine mittel- bis langfristige
Folge von psychischen Belastungen sein und somit ein mégliches Erkennungsmerkmal
fur psychisch belastende Probleme im Unternehmen darstellen.
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4.5 Forschungsfragen

Im Folgenden werden Hypothesen aufgestellt, die auf Grundlage bereits
existierender Modelle, Erkenntnisse und Studien, Haufigkeitsaussagen Uber psycho-
mentale Belastungsfaktoren sowie den Aussagen der Experten des Bezirksamtes
Eimsbdittel basieren. Um zu ermitteln, welche Belastungsfaktoren in welchem Umfang und
in welchen Zusammenhangen im Fachamt Grundsicherung und Soziales auftreten,
werden die beiden Hypothesenformen Nullhypothese (Ho) und Alternativhypothese (H,)
genutzt. Die Ho-Hypothese sagt in der Regel aus, dass keine Effekte, Wirkungen,
Unterschiede oder Zusammenhange vorliegen. Die H;-Hypothese st die
Alternativhypothese, nach der ein bestimmter Sachverhalt vorliegt bzw. ein
Zusammenhang zwischen zwei Merkmalen vorliegt und dieser auch als nicht zufallig
anzusehen ist. Mit Hilfe des Fragebogens und dem Statistikprogramm SPSS werden die
Hypothesen dann im Kapitel 4.6. auf ihre Richtigkeit Gberprift.

Hypothesengenerierung

Arbeitsanforderungen

Wie im Anforderungs-Kontroll-Modell im Kapitel 2.5.1. deutlich wurde, kénnen
hohe Arbeitsanforderungen einen wesentlichen Betrag dazu leisten, dass die
Beschaftigten stark beansprucht werden und dadurch psychischen Belastungen
ausgesetzt sind. Daher soll hier aus Sicht der Beschéaftigten analysiert werden, wie hoch
und belastend die Arbeitsanforderungen im Fachamt sind.
Haben die qualitativen Anforderungen an die Mitarbeiter einen Einfluss auf den
Gesundheitszustand? Gibt es geschlechtsspezifische Unterschiede bei der Belastungs-
empfindung qualitativer Anforderungen?
Hi: Je héher die qualitativen Anforderungen, um so schlechter ist der allgemeine
Gesundheitszustand.
H,: Frauen haben subjektiv die Empfindung héheren qualitativen Anforderungen gerecht

Zu werden.

Handlungsspielraum

Ein geringer Handlungsspielraum kann als Teilkomponente des Anforderungs-
Kontroll-Modells nach Karasek eine psychische Belastung fir den Beschaftigten
darstellen. Daher soll hier getestet werden, wie der Handlungsspielraum von
Beschaftigten bewertet wird und ob er als belastend empfunden wird.
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Haben die Handlungsmdglichkeiten einen Einfluss auf den Gesundheitszustand der
Beschéftigten? Gibt es einen Unterschied zwischen dem Handlungsspielraum der Méanner
und der Frauen im Fachamt?

H;: Je héher die Handlungsmdglichkeiten, desto besser der Gesundheitszustand.

Ho: Es gibt keinen Bewertungsunterschied zwischen Frauen und Mannern bezlglich ihres
Handlungsspielraums.

Soziale Untersttitzung

Als dritte Komponente im erweiterten Anforderungs-Kontroll-Unterstitzungs-
Modell (Kapitel 2.5.1.) spielt die Starke der sozialen Unterstiitzung eine entscheidende
Rolle bei der Entstehung von Belastungen. Schaubrock und Ganster (1993, in Steinmetz,
2007, S.33) konnten belegen, dass hohe mentale und komplexe soziale Anforderungen
mit Stress zusammenhangen. Bei der Haufigkeitsanalyse konnte, durch die subjektiven
Angaben der Beschéftigten im Fachamt Grundsicherung und Soziales, bereits ein Hinweis
darauf gefunden werden, dass die Soziale Unterstiitzung eher eine Ressource als ein
Risikofaktor ist. Dennoch soll durch eine erweiterte Analyse Uberprift werden, ob dieses
erste Ergebnis bestehen bleiben kann.
Steht der Grad der sozialen Unterstlitzung im Zusammenhang mit dem Gesundheits-
zustand der Mitarbeiter? Gibt es einen geschlechtsspezifischen Unterschied in dem
Empfinden, sozial unterstitzt zu werden?
Hy: Je groBer die soziale Unterstitzung, desto besser ist der allgemeine
Gesundheitszustand.
Ho: Es gibt keinen Unterschied bei der Bewertung der sozialen Unterstitzung durch
Frauen und Manner.

Emotionale Anforderungen

Da laut Experteninterview (Ambrosi, S.2, Zeilen 49-63) vor allem die Beschaftigten
im Bereich der Sozialen Sicherung mit erhéhten emotionalen Anforderungen zu kédmpfen
haben, kénnten diese einen wichtigen Faktor bei der Entstehung von psychischen
Belastungen darstellen. Da die Beschéftigten viele Lebenskrisen anderer Menschen
mitbekommen bzw. sich mit diesen auseinander setzen mulssen, spielt die emotionale
Belastung bei ihrer Tatigkeit eine groBe Rolle.
Stehen die emotionalen Anforderungen wahrend der Arbeit in Zusammenhang mit dem
Klientel, das betreut werden muss? Gibt es geschlechtsspezifische Unterschiede bei der
Einschatzung persdénlicher emotionaler Anforderungen?
H,: In Abhéngigkeit von den Publikumsgruppen variieren die emotionalen Anforderungen.
Ho: Die emotionalen Anforderungen werden von Frauen und Mannern gleich stark erlebt.
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Feedback

Die linearen Zusammenhange zwischen bestimmten Stressoren und Ressourcen
kénnen nicht immer eindeutig nachgewiesen werden. Dennoch fanden Spector und Jex
(1991, in Steinmetz, 2007, S.33) unter anderem Zusammenhange zwischen Feedback
und psychischem Befinden. Daher wird auch in dieser Untersuchung Uberprift, ob die
Feedbackkultur einen Einfluss auf die Psyche der Mitarbeiter hat und wie diese von den
Mitarbeitern bewertet wird. In welcher Weise hat das Erhalten von Feedback einen
Einfluss auf den Gesundheitszustand der Beschéftigten? Beurteilen Frauen und Manner
die Feedback-Kultur im Fachamt gleich?
H;: Die Feedbackkultur im Fachamt steht im Zusammenhang mit dem Gesundheits-
zustand der Beschaftigten.
Ho: Es gibt keinen geschlechtsspezifischen Unterschied bei der Beurteilung der
Feedbackkultur.

Zeitdruck

Wie in mehreren Untersuchungen (u.a. Forsa Umfrage, 1997 in BAUA,
Gesundheitsschutz 20, 2001, S.16 und Dritte Europaische Umfrage Uber die
Arbeitsbedingungen 2000, 2002, S.14) ersichtlich wurde, kann vor allem Zeitdruck eine
groBe psychische Belastung fir Beschaftigte darstellen. Zeitdruck kann starke
Stressreaktionen  hervorrufen  und  zu  kurz- aber auch langfristigen
Gesundheitsbeschwerden fuhren (Kapitel 2.5.4.). Ob auch im Fachamt Grundsicherung
und Soziales unter hohem Zeitdruck gearbeitet werden muss und ob dieser Faktor einen
Einfluss auf den Gesundheitszustand der Beschéftigten hat, soll im Folgenden untersucht
werden.
Ist der Gesundheitszustand der Beschaftigten durch Zeitdruck beeintréachtigt? Beurteilen
Frauen und Manner im Fachamt gleich, ob sie unter Zeitdruck arbeiten missen oder
nicht?
H,: Je héher der Zeitdruck, desto schlechter der Gesundheitszustand der Beschéaftigten.
Ho: Frauen und Manner empfinden gleich starken Zeitdruck bei ihrer Arbeit.

Entwicklungsmdglichkeiten

Wie im Kapitel 2.5.2. beschrieben wurde, ist der Faktor beruflicher Aufstieg bzw.
Entwicklungsmdglichkeit neben Wertschatzung und Gehalt eine wichtige Belohungsart
und kann bei zu geringer Auspragung im Verhaltnis zur Verausgabung des Beschaftigten
zu einer Gratifikationskrise und damit zu Distress fihren. Daher wird im Folgenden
untersucht, wie hoch die Entwicklungsméglichkeiten fir die Mitarbeiter im Fachamt sind,
um spater in dieser Arbeit zu ermittelt, ob eine Gratifikationskrise vorliegt oder nicht.
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Haben die Entwicklungsmdglichkeiten einen Einfluss auf den Gesundheitszustand der
Mitarbeiter im Fachamt? Gibt es bezogen auf die Bewertung der Entwicklungs-
maoglichkeiten geschlechtsspezifische Unterschiede?

H,: Je héher die Entwicklungsméglichkeiten, desto besser der Gesundheitszustand der
Mitarbeiter.

Ho: Manner und Frauen haben gleiche Entwicklungsmdglichkeiten.

Einfluss bei der Gestaltung der Arbeit

Bei der Ist-Analyse (Kapitel 4.4.) hat sich herausgestellt, dass der geringe Einfluss
bei der Arbeit fir viele Beschéftigte eine Belastung darstellt. Daher soll im Folgenden
analysiert werden, ob diese Aussage durch eine vertiefte Analyse bestatigt werden kann.
H,: Der geringe Einfluss bei der Arbeit beeintréachtigt den Gesundheitszustand der
Beschaftigten.
Ho: Es gibt keinen geschlechtsspezifischen Unterschied bei der Bewertung des Einflusses
bei der Arbeit.

Stérungen im Arbeitsablauf

Die Dritte Europaische Umfrage Uber die Arbeitsbedingungen 2000 (ESVLA, 2002,
S.17) fand heraus, dass standige Unterbrechungen von 33% der Befragten als belastend
empfunden werden. Da zu den Téatigkeitsfeldern der Beschéftigten im Fachamt neben
Publikumsverkehr und Sachbearbeitung auch Auskunfts- und Beratungstatigkeit am
Telefon gehort, kann es passieren, dass Arbeitsprozesse z.B. durch Telefonanrufe gestort
bzw. unterbrochen werden. Haben Stérungen bzw. Unterbrechungen einen Einfluss auf
den Gesundheitszustand der Beschéftigten? Werden Stérungen von Mannern und Frauen
unterschiedlich wahrgenommen?
H,: Je haufiger die Beschaftigten subjektiv in ihrer Arbeit gestért wurden, um so schlechter
ist ihr Gesundheitszustand.
Ho: Es gibt keinen geschlechtsspezifischen Unterschied in der Belastungsempfindung
durch Stérungen der Arbeitsprozesse.

Verbundenheit mit der Arbeit

Im Rahmen der Ist-Analyse stellte sich heraus, dass die Beschéftigten die
fehlende Verbundenheit mit der Arbeit als belastend empfinden. Diese Aussage soll mit
einer vertiefenden Analyse untersucht werden.
H,: Die Starke der Verbundenheit hat einen Einfluss auf den Gesundheitszustand der
Beschéftigten.
Ho: Frauen und Manner fahlen sich gleich stark verbunden mit inrem Arbeitsplatz.
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Angste

Wie im Experteninterview mit der Betriebsarztin des Bezirksamtes Eimsbuttel
deutlich wurde (Interview Ambrosi, S.2, Zeile 50), haben die Beschaftigten in ihrer Arbeit
vor allem Bedrohungen und tatliche Angriffe auszuhalten. Dies wirft die Frage auf, ob die
Beschaftigten aufgrund wiederkehrender Ubergriffe, Beleidigungen und Bedrohungen
Angste entwickelt haben, die sie psychisch belasten.
Wie stark sind die Angste vor Ubergriffen und Beleidigungen durch die Klientel bei den
Beschaftigten des Fachamtes Grundsicherung und Soziales? Beeintrachtigt die Angst den
Gesundheitszustand der Beschaftigten? Haben Frauen und Ménner gleich starke Angste
vor Ubergriffen?
H;: Die Angste haben einen Einfluss auf den Gesundheitszustand der Beschéftigten.
Ho: Es gibt keinen geschlechtsspezifischen Unterschied im Erleben von Angsten bei

Méannern und Frauen.

Mobbing

Mobbing stellt ein Problem in der &ffentlichen Verwaltung dar (Mobbing-Report,
Meschkutat et al., BAuA, 2002, S.34), denn laut Ellenberger und Arend (2004) ist die
Haufigkeit von Mobbinghandlungen in der 6ffentlichen Verwaltung mit mindestens 32%
um einiges héher als in Branchen wie der Industrie mit 21% oder dem Gesundheits- und
Sozialwesen mit 22%. Neben psychosomatischen Beschwerden kann Mobbing zu starken
Stressreaktionen und dadurch bedingt zu erhdhten Krankheitsraten fihren.
H,: Im Fachamt Grundsicherung und Soziales fuhlen sich die Mitarbeiter stark von ihren
Vorgesetzten oder Kollegen schikaniert.
H,: Je starker sich die Beschaftigten durch Mobbinghandlungen belastet flhlen, desto
schlechter ist ihr Gesundheitszustand.
H,: Frauen sind eher Opfer von Mobbinghandlungen als Ménner.

Burnout

Burnoutgefahrdet sind vor allem Personen in helfenden und sozialen Berufen mit
Emotionsarbeit bzw. sozial-interaktiven Momenten. Somit gehéren, auch nach
Einschatzung der DAK, die Mitarbeiter im Sozialamt in diesen Kreis der gefahrdeten
Personen (DAK, Gesundheitsreport, 2002, S.83). Auch die Dritte Europaische Umfrage
Uber die Arbeitsbedingungen 2000 zeigte auf, dass Burnout sogar europaweit in der
offentlichen Verwaltung ein Problem ist. (Dritte Europdische Umfrage uber die
Arbeitsbedingungen 2000, S.28)
Sind die Mitarbeiter im Fachamt Burnout gefahrdet? Gibt es einen geschlechts-
spezifischen Unterschied bei der Gefahr, Burnout zu erleiden?
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H;: Die Mitarbeiter im Fachamt Grundsicherung und Soziales sind aufgrund ihrer
Arbeitsaufgaben und emotionalen Anforderungen eher Burnout gefahrdet.
H;: Frauen sind eher Burnout gefahrdet als Manner.

Arbeitszufriedenheit

Die Arbeitszufriedenheit stellt die Einstellung zur Arbeit im geflhlsméaBigen,
gedanklichen und verhaltensbezogenen Sinne dar. Vor allem durch verminderte oder
fehlende Motivation sinkt die Arbeitszufriedenheit im Unternehmen, die neben einem
schlechten Betriebklima auch eine erhdhte Fehlzeiten- und Fluktuationsquote
verursachen kann (Bundesverband der Unfallkassen, GUV-I 8628, 2005, S.68-71). Im
Folgenden soll daher analysiert werden, wie hoch die Arbeitszufriedenheit im Fachamt
Grundsicherung und Soziales Hamburg-Eimsbittel ist? Hat die Arbeitszufriedenheit
Einfluss auf den Gesundheitszustand der Beschaftigten? Ist die Zufriedenheit bei
Mannern und Frauen gleich ausgepragt?
H,: Die Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiter ist durchschnittlich hoch.
Hi: Der Gesundheitszustand der Mitarbeiter ist umso besser, je hdéher die Arbeits-
zufriedenheit ist.
H,: Es gibt keinen geschlechtsspezifischen Unterschied bei der Einschatzung der Arbeits-
zufriedenheit.

Fahrungsqualitét

Da sowohl in den Expertengespréachen als auch in der Literatur deutlich wird, dass
die FlOhrungskréafte eine besondere Rolle in der 6ffentlichen Verwaltung spielen (u.a.
Riechel, 2006, S.15; Schrapper, Supervision, 2001, S.6) und einen erheblichen Einfluss
auf das Belastungsempfinden und die psychischen Beanspruchungen der Beschéftigten
haben, darf eine Betrachtung dieses Faktors in der Untersuchung nicht fehlen. Zum
Beispiel fand Leymann (1996; in Ellenberger und Arend, 2004) heraus, dass vor allem die
Flhrungsqualitdt einen Einfluss auf das Mobbinggeschehen im Unternehmen hat, z.B.
durch fehlende Gesprachsbereitschaft, mangelnde Konfliktidsekompetenzen und
schlechtes Informationsmanagement (siehe auch Kapitel 3.2.2.). Daher wird im
Folgenden Uberprift, inwieweit die Fihrungsqualitat der Fihrungskréafte im Fachamt einen
Einfluss auf den Gesundheitszustand der Mitarbeiter, auf deren Entwicklungs-
maoglichkeiten und die gesamte Arbeitszufriedenheit hat? Gibt es geschlechtsspezifische
Unterschiede in der Beurteilung der FUhrungsqualitat?
H,: Die FUhrungsqualitét hat einen Einfluss auf den Gesundheitszustand der Mitarbeiter.
AuBerdem beeinflusst die Fihrungsqualitét die Starke moglicher Belastungsfaktoren wie
Arbeitsanforderungen, Handlungsspielraum, soziale Unterstitzung, Einflussméglichkeiten,

68



MITARBEITERBEFRAGUNG

Feedbackkultur, Zeitdruck, Entwicklungsmdglichkeiten, Stérungen, Angste, Mobbing,
Burnout und Zufriedenheit bei der Arbeit.

Ho: Es gibt keine geschlechtsspezifischen Unterschiede bei der Bewertung der
Flhrungsqualitat.

4.6 Hypothesentestung

Korrelationen

Um Zusammenhange zwischen zwei Variablen zu erkennen, werden Korrelationen
berechnet. Diese geben die Starke des Zusammenhangs mit Hilfe des
Korrelationskoeffizienten an. Dieser Koeffizient liegt zwischen —1 und +1, wobei ein
Betrag nahe 1 einen starken positiven Zusammenhang, ein Betrag nahe -1 einen starken
negativen Zusammenhang und ein Betrag nahe bei 0 einen schwachen bis gar keinen
Zusammenhang anzeigt (Buhl/Zéfel, 2005, S.322). Ob dieser Zusammenhang signifikant
ist, wird durch einen 2-seitigen Signifikanztest festgestellt. Die Korrelation kann entweder
nicht signifikant sein mit einem Signifikanzwert Gber 0,05, oder aber auf einem Niveau von
0,05 (p = 0,05 = signifikant) oder sogar 0,01(p = 0,01 = sehr signifikant) einen
Zusammenhang erkennen lassen. Um bestehende Korrelationen graphisch darzustellen,
wird im weiteren Verlauf der Arbeit das Streudiagramm verwendet.

Im Fragebogen wurde der Gesundheitszustand zum einen auf einer Skala von 0
bis 10 (A.12) und zum anderen in Form von vorgegebenen Antworten (A.15) abgefragt.
Das Risiko, dass die Mitarbeiter die Skala von 0 bis 10 falsch verstanden haben oder sie
ihren subjektiven Gesundheitszustand zu gut oder schlecht eingeschatzt haben, ist bei
dieser Skalenabfrage sehr gro3. AuBerdem spielt hier der zeitliche Bezug eine wichtige
Rolle. Die Skala gibt den momentanen Gesundheitszustand wieder, wahrend die
Belastungen durchschnittlich Uber einen langeren Zeitraum abgefragt werden. Da somit
diese Gesundheitsskala nicht als durchschnittliche Angabe genutzt werden kann, wird fir
die folgenden Analysen der Gesundheitszustand auf Grundlage der vorgegebenen
Antworten nach Erkrankungen oder Beschwerden (siehe Fragebogen, Fragenkomplex
A.15) verwendet. Einige Faktoren korrelieren mit dem Gesundheitszustand der
Mitarbeiter, der mit einer Skala von 1 bis 6 beschrieben wird (siehe dazu auch Kapitel
4.4)). Der Gesundheitszustand wird jeweils auf der X-Achse, mdgliche belastende
Faktoren werden auf der Y-Achse dargestellt, wobei Werte um 1 sehr gut sind bzw.
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geringe Belastungen darstellen und Werte um 5 sehr schlecht sind bzw. sehr hohe
Belastungen darstellen.

Mittelwertvergleiche

Um signifikante Mittelwertunterschiede mit Hilfe des T-Testes analysieren zu
kénnen, muss festgestellt werden, ob die Varianzen der Mittelwerte zweier Gruppen
homogen oder heterogen sind. Dazu wird der Levene-Test durchgeflihrt. Dieser
untersucht, ob die Varianzen der Testvariablen in beiden Fallgruppen gleich groB3 sind.
Um diese Aussage treffen zu kénnen, wird das Signifikanzniveau des Testergebnisses mit
dem Testniveau p=0,1'2 verglichen. Ist das Signifikanzniveau fiir den Levene-Test groBer
als das festgelegte Testniveau, kann die Aussage gleicher Varianzen beibehalten werden.
Nur wenn die Varianzen, d.h. die Verteilungen ahnlich sind, kann zur Signifikanztestung
der Mittelwertvergleiche der T-Test zur Analyse von Mittelwertunterschieden verwendet
werden. Hinzu kommt die Voraussetzung, dass die untersuchten Merkmale der
Studienpopulation eine Normalverteilung aufweisen. Diese wird mit Hilfe des Kolmogorov-
Smirnov-Tests untersucht, der bei intervallskalierten Merkmalen verwendet wird. Dieser
gibt ebenfalls einen Signifikanzwert an, der bei p=0,05 eine Normalverteilung anzeigt.

Sind beide Voraussetzungen, Normalverteilung und Varianzhomogenitét,
gegeben, kann in SPSS der T-Test zum Vergleich zweier unabhangiger Stichproben
verwendet werden. Der T-Test untersucht, ob sich die Mittelwerte zweier Gruppen
unterscheiden und ob dieser Unterschied signifikant ist. Dazu gibt der T-Test ein
zweiseitiges Signifikanzniveau an, das die Signifikanz des Unterschieds zweier
Mittelwerte beschreibt. Nimmt dabei das Signifikanzniveau einen Wert kleiner p=0,05 an,
liegt ein statistisch signifikanter Unterschied zwischen zwei Mittelwerten vor. (Métze,
2005, S.52 und Blhl/Zoéfel, 2005, S.232). Ist die Normalverteilung nicht gegeben, so muss
statt des T-Tests der U-Test von Mann-Whitney durchgefiihrt werden, um Aussagen Uber
Mittelwertunterschiede zweier unabhangiger Stichproben zu machen. Sowohl die
Varianzhomogenitdt und die Normalverteilung, als auch die Signifikanz von
Mittelwertunterschieden  zweier Gruppen wird im Rahmen der folgenden
Hypothesentestung analysiert.

'2 Einige Autoren (u.a. Kahler, 2004, S.310 in Métze, 2005, S.53) empfehlen ein Testniveau von
0,1, um die Fehlerwahrscheinlichkeit mdglichst gering zu halten.
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Arbeitsanforderungen
Hypothese 1: Je hdher die Arbeitsanforderungen, umso schlechter ist der allgemeine
Gesundheitszustand.
H;: Frauen haben subjektiv die Empfindung, héheren Arbeitsanforderungen gerecht zu

werden.

Laut Analyse haben die Arbeitsanforderungen im Fachamt keinen erkennbaren
Einfluss auf den Gesundheitszustand der Mitarbeiter, denn die Korrelation von 0,294 ist
mit einem Signifikanzwert von 0,221 nicht signifikant. Somit muss die H; -Hypothese
abgelehnt werden und die H, -Hypothese angenommen werden: Die
Arbeitsanforderungen haben keinen Einfluss auf den Gesundheitszustand. Und auch
geschlechtsspezifische Unterschiede konnten nicht gefunden werden. Die Varianzen der
Mittelwerte beider Geschlechter in der Befragung sind homogen (p=0,776) und die
Angaben der Befragten hinreichend normal verteilt (p=0,913), was einen
Mittelwertvergleich grundsatzlich zuldsst. Der durchschnittliche Mittelwert (N= 19) ist bei
Méannern und Frauen mit 2,90 und 2,88 fast identisch und sagt aus, dass Belastungen
durch Arbeitsanforderungen mit knapp 3,0 laut Skala im Fragebogen nur manchmal
auftreten. Dieser Mittelwertunterschied ist nicht signifikant (p=0,965), somit kann nur
angegeben werden, dass es einen Hinweis darauf gibt, dass die Arbeitsanforderungen

von Frauen und Mannern sehr dhnlich bewertet werden.

Handlungsspielraum

H,: Je hdéher die Handlungsmdglichkeiten, desto besser der Gesundheitszustand der
Beschéftigten.

Ho: Es gibt keinen Bewertungsunterschied zwischen Frauen und Manner beziglich ihres
Handlungsspielraums.

Die Analyse ergab, dass der Handlungsspielraum im Fachamt in keinem
Zusammenhang mit dem Gesundheitszustand der Beschaftigten steht. Die H{-Hypothese
ist mit einer negativen Korrelation von —0,058 und mit einem Signifikanzwert von 0,809
abzulehnen. Somit muss die Hg-Hypothese angenommen werden: Es besteht kein
Zusammenhang zwischen Handlungsspielraum und Gesundheitszustand.

Die Mittelwertvarianzen beider Geschlechter sind homogen (p= 0,157) und auch
eine Normalverteilung der Angaben der Beschaftigten liegt vor (p= 0,996). Der dadurch
maogliche Mittelwertvergleich gibt einen Hinweis darauf, dass M&nner und Frauen mit 3,13
und 3,02 ihren Handlungsspielraum als sehr ahnlich bewerten, wobei der Mittelwert 3
anzeigt, dass der Handlungsspielraum nur manchmal gegeben ist. Laut Analyse ist der
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geringe Unterschied von 0,11 zwischen Mannern und Frauen nicht signifikant (p=0,586),
so dass eher die H;-Hypothese angenommen werden muss: Frauen und Manner
bewerten ihren Handlungsspielraum &ahnlich, wobei der Mittelwert 3 einen eher geringen
Handlungsspielraum widerspiegelt.

Soziale Untersttitzung
H,: Je grdBer die soziale Unterstitzung, desto besser ist der Gesundheitszustand.
Ho: Es gibt keinen Unterschied bei der Bewertung der sozialen Unterstitzung durch

Frauen und Manner.

Laut Analyse hat die soziale Unterstitzung keinen signifikanten Einfluss auf den
Gesundheitszustand der Beschéftigten im Fachamt, denn sie ergab einen Koeffizienten
von 0,190 bei einer Signifikanz von 0,450 (N=21). Somit kann die H;-Hypothese
angenommen werden. Der Vergleich der Mittelwerte (N=18) ist aufgrund einer
hinreichenden Normalverteilung (p=0,778) mdglich, jedoch sind die Varianzen zwischen
Mannern und Frauen heterogen, was bei der Signifikanztestung der
Mittelwertunterschiede berlcksichtigt wird. Der Mittelwert 2 sagt aus, dass der Proband
oft von seinen Kolleginnen und Kollegen unterstitzt wird. Frauen sind diesem Wert mit
2,11 n&her als die Manner mit einem Mittelwert von 2,30, was vermuten lasst, dass
Frauen durchschnittlich eine etwas hohere soziale Unterstitzung zukommt als den
Mannern. Jedoch ist dieser Unterschied nicht signifikant (p=0,531). Daher muss die Hp-
Hypothese verworfen werden und die H{-Hypothese angenommen werden: Es besteht ein
geschlechtsspezifischer Unterschied in der Bewertung der sozialen Unterstitzung durch
die Beschéftigten im Fachamt Grundsicherung und Soziales.

Emotionale Anforderungen

H;: Je hoéher die emotionalen Anforderungen sind, desto schlechter ist der
Gesundheitszustand der Beschéftigten.

Ho: Es besteht kein Unterschied beim Erleben emotionaler Anforderungen von Frauen und
M&nnern.

Hi: In Abhangigkeit von den Publikumsgruppen variieren die Mittelwerte der emotionalen
Anforderungen.

Laut Analyse besteht kein signifikanter Zusammenhang zwischen emotionalen
Anforderungen und dem Gesundheitszustand der Beschaftigten. Ermittelt wurde ein
Korrelationskoeffizient von 0,344 mit einem Signifikanzwert von 0,138 (N=20). Somit muss
die Ho,-Hypothese angenommen werden: Es besteht kein signifikanter Zusammenhang
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zwischen emotionalen Anforderungen und dem Gesundheitszustand der Beschaftigten.
Dennoch kann vermutet werden, dass der Gesundheitszustand tendenziell umso
schlechter ist, desto hoher die Belastungen der Beschaftigten durch emotionale
Anforderungen sind. Die Mittelwertanalyse (N=20) ist maoglich, da sowohl eine
Homogenitat der Varianzen beider Geschlechter (0,758), als auch eine hinreichende
Normalverteilung (p=0,331) vorliegt. Der Mittelwertvergleich zeigt, dass Frauen mit einem
Mittelwert von 2,55 die emotionalen Anforderungen etwas hdher einschatzen als ihre
mannlichen Kollegen mit einem Mittelwert von 2,40. Da jedoch bei beiden Geschlechtern
die Mittelwerte unter 3 liegen, haben die Beschéaftigten nur selten oder fast nie hohe
emotionale Anforderungen. Der geschlechtsspezifische Mittelwertunterschied ist laut T-
Test mit einem Signifikanzwert von 0,660 statistisch nicht signifikant. Dennoch muss die
Ho-Hypothese zuriickgewiesen werden und folgende Aussage getroffen werden: Es
besteht ein Hinweis darauf, dass emotionalen Anforderungen von Frauen und Mannern im
Fachamt Grundsicherung und Soziales verschieden empfunden werden; die Frauen
haben etwas héhere emotionale Anforderungen als ihre ménnlichen Kollegen.

—e— Mittelwert emotionale Anforderungen —a— Nennungen je Publikumsgruppe
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Abbildung 31: Emotionale Anforderungen und Publikumsgruppen

Um die Zusammenh&nge zwischen emotionalen Anforderungen und
Publikumsgruppen analysieren zu kbénnen, musste die Skala flir emotionale
Anforderungen umkodiert werden; von 1 = ,immer® und 5 = ,nie/fast nie“ zu
1 = ,nie/fast nie“ und 5 = ,immer®. Nur dadurch kann eine Aussage getroffen werden mit
dem Hintergrund, dass 1 geringe Belastungen und 5 sehr hohe Belastungen darstellen.
Im Fragebogen gab es fiir die Frage nach den zu betreuenden Publikumsgruppen die
Md&glichkeit einer Mehrfachnennung. Fir diese Analyse wurden jeweils die Mittelwerte der
Probanden, die eine Publikumsgruppe betreuen, bezlglich ihrer emotionalen
Anforderungen errechnet.
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Durch die Analyse konnten keine Zusammenhange zwischen Publikumsgruppe
und Starke der emotionalen Anforderung festgestellt werden, wie in Abbildung 31
erkennbar. Die Mittelwertvergleiche zeigen, dass trotz unterschiedlich vieler Nennungen je
Publikumsgruppe der Mittelwert bei etwa 2 liegt, was bedeutet, dass Belastungen durch
emotionale Anforderungen eher selten auftreten, unabhangig von der Publikumsgruppe,
die betreut wird. Somit muss die Hi-Hypothese zurickgestellt werden und die Ho-
Hypothese geltend gemacht werden: Die zu betreuende Publikumsgruppe hat keinen
Einfluss auf die H6he der emotionalen Anforderungen wahrend der Arbeit.

Es stellt sich daher die weitere Frage, ob die emotionalen Anforderungen auch
dadurch beeinflusst werden, wie alt die Beschéftigten sind und wie lange sie schon im
Fachamt Grundsicherung und Soziales arbeiten. Hier wird vermutet, dass bei langerer
Arbeitsdauer und fortgeschrittenerem Alter eine Abstumpfung bezlglich emotionaler
Themen eintritt. Daher wurde getestet, ob es einen Zusammenhang zwischen
emotionalen Anforderungen und Dauer der Tatigkeit sowie dem Alter der Beschéftigten
gibt. Es stellte sich heraus, dass es eine negative Korrelation (-0,112) zwischen
emotionalen Anforderungen und der Dauer der Tatigkeit im Fachamt gibt. Das wirde
bedeuten, je kirzer die Mitarbeiter im Fachamt arbeiten, desto héher ist die emotionale
Belastung. Diese Korrelation ist jedoch nicht signifikant (p=0,639), somit kann dieser
Zusammenhang nicht nachgewiesen werden. Auch der Zusammenhang zwischen dem
Alter der Beschaftigten und den emotionalen Anforderungen (-0,206) konnte nicht
nachgewiesen werden, da die Korrelation mit einem Signifikantniveau von 0,382 nicht
signifikant ist. Somit kann nicht eindeutig geklart werden, warum die emotionalen
Anforderungen entgegen der Vermutung im Fachamt Grundsicherung und Soziales
verhaltnismaBig niedrig sind.

Feedback

H;: Je besser die Feedbackkultur im Fachamt Grundsicherung und Soziales, desto besser
ist der Gesundheitszustand der Beschéftigten.

Ho: Es gibt keinen geschlechtsspezifischen Unterschied bei der Beurteilung der
Feedbackkultur.

Laut Analyse hat das Feedback einen signifikanten Einfluss auf den
Gesundheitszustand der Beschéftigten im Fachamt, denn sie ergab einen Koeffizienten
von 0,547 bei einer Signifikanz von 0,019 (N=18). Somit kann die H;-Hypothese
angenommen werden: Je besser die Feedbackkultur im Fachamt, desto besser ist der
Gesundheitszustand der Beschéftigten.

74



MITARBEITERBEFRAGUNG

5,0

2,0

Mittelwert Verbundenheit mit der Arbeit

1,0
0,0 1,0 2,0 3,0 4,0

Gesundheitszustand
1

Abbildung 32: Korrelation Feedback und Gesundheitszustand

Der Vergleich der Mittelwerte (N=18) zwischen Mannern und Frauen ist aufgrund
der homogenen Varianzen (p=0,771) und einer hinreichenden Normalverteilung (p=0,441)
der Angaben mdoglich. Der Mittelwert 3 sagt aus, dass die Beschaftigten sowohl von ihrem
Vorgesetzten als auch von Kollegen manchmal Feedback zur geleisteten Arbeit bekommt.
Frauen schatzen laut Mittelwertvergleich die Feedbackkultur mit 3,05 etwas besser ein als
die Manner mit einem Mittelwert von 3,22. Jedoch ist dieser geschlechtsspezifische
Unterschied nicht signifikant (p=0,726). Trotzdem muss die Ho-Hypothese zu Gunsten der
H,-Hypothese verworfen werden: Es besteht ein Hinweis darauf, dass Frauen die
Feedbackkultur im Fachamt Grundsicherung und Soziales etwas besser bewerten als die
Manner und somit ein geschlechtsspezifischer Unterschied besteht.

Zeitdruck

H;: Je héher der Zeitdruck, desto schlechter der Gesundheitszustand der Beschaftigten.
Ho: Es gibt keinen geschlechtsspezifischen Unterschied in der Bewertung des Zeitdrucks
bei Frauen und Mannern.

Auf Grundlage der Korrelationsanalyse wurde ermittelt, dass kein signifikanter
Zusammenhang zwischen Zeitdruck und Gesundheitszustand besteht. Ermittelt wurde
eine Korrelation von -0,151 mit einer Signifikanz von 0,521 (N=20). Die Korrelation ist
demnach bei einem Niveau von 0,05 (2-seitig) nicht signifikant. Somit kann die H;-
Hypothese nicht angenommen werden; die Ho-Hypothese muss formuliert werden: Es
besteht kein Zusammenhang zwischen dem Zeitdruck der Beschéftigten und ihrem
Gesundheitszustand.
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Die Mittelwertanalyse (N=20) mit Hilfe des T-Tests ist nicht mdglich, da zwar eine
Homogenitat der Varianzen beider Geschlechter, aber keine Normalverteilung besteht.
Daher muss zur Analyse von Mittelwertunterschieden der U-Test nach Mann und Whitney
angewendet werden. Frauen schatzen mit einem Mittelwert von 2,20 den Zeitdruck etwas
geringer ein als ihre mannlichen Kollegen mit einem Mittelwert von 2,30. Da jedoch bei
beiden Geschlechtern die Mittelwerte unter 3 liegen, fihlen sich die Beschaftigten nur
selten oder fast nie durch Zeitdruck belastet. Dieser Mittelwertunterschied ist laut U-Test
mit einem Signifikanzwert von 0,739 statistisch nicht signifikant. Demnach muss die Hy-
Hypothese trotz sehr &hnlicher Mittelwerte verworfen und die H;-Hypothese formuliert
werden: Es scheint die Andeutung zu geben, dass es einen geschlechtsspezifischen
Unterschied in der Bewertung des Zeitdrucks am Arbeitsplatz gibt; Frauen scheinen den
Zeitdruck etwas geringer zu empfinden, als ihre mannlichen Kollegen.

Entwicklungsmdéglichkeiten

H;: Je besser die Entwicklungsmdglichkeiten, desto besser der Gesundheitszustand der
Mitarbeiter.

Ho: Es gibt keinen geschlechtsspezifischen Unterschied bei der Einschatzung der
Entwicklungsmdglichkeiten bei Frauen und Mannern.

Laut der Korrelationsanalyse liegt kein signifikanter Zusammenhang zwischen
Entwicklungsmdglichkeiten und dem Gesundheitszustand vor, denn der Korrelations-
koeffizient betragt 0,375 bei einem Signifikanzwert von 0,103 (N=20). Somit muss die H;-
Hypothese abgelehnt und die Hy-Hypothese angenommen werden: Es besteht kein
Zusammenhang zwischen den Entwicklungsmdglichkeiten am Arbeitsplatz und dem
Gesundheitszustand der Beschéftigten.

Durch die Homogenitdét der Varianzen der Mittelwerte (p=0,943) und einer
hinreichenden Normalverteilung (p=0,950) kdnnen die Mittelwerte beider Geschlechter
miteinander verglichen werden. Der Mittelwertvergleich zeigt, dass Entwicklungs-
moglichkeiten laut den Beschaftigten mit einem Gesamtmittelwert von 2,27 (N=20) im
Fachamt Grundsicherung und Soziales in hohem MafBe bis manchmal gegeben sind.
Auch hier sind geschlechtsspezifische Unterschiede erkennbar, denn Frauen geben bei
ihren Entwicklungsméglichkeiten einem Mittelwert von 2,15 an, der Mittelwert der Mé&nner
liegt etwas schlechter bei 2,40. Dieser geschlechtsspezifische Unterschied ist jedoch mit
einem Signifikanzniveau von p=0,421 nicht signifikant. Somit muss die H,-Hypothese
zugunsten der H-Hypothese verworfen werden: Es gibt Anzeichen daflr, dass es einen
geschlechtsspezifischen Unterschied in der Bewertung der Entwicklungsmadglichkeiten im
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Fachamt Grundsicherung und Soziales gibt; Frauen schéatzen ihre Entwicklungs-
moglichkeiten etwas besser ein als die Manner.

Einfluss bei der Arbeit

H,: Der geringe Einfluss bei der Arbeit steht im Zusammenhang mit dem Gesundheits-
zustand der Beschaftigten.

Ho: Es gibt keinen geschlechtsspezifischen Unterschied bei der Bewertung des Einflusses
bei der Arbeit.

Laut Analyse hat der Einfluss bei der Arbeit keinen erkennbaren Einfluss auf den
Gesundheitszustand der Mitarbeiter, denn die negative Korrelation von —0,017 ist mit
einem Signifikanzwert von 0,943 (N=20) nicht signifikant. Somit muss die H; —Hypothese
abgelehnt werden und die H, —Hypothese angenommen werden: Der Einfluss bei der
Arbeit hat keine Auswirkungen auf den Gesundheitszustand. Die Angaben der Befragten
sind hinreichend normalverteilt (p=0,737), aber die Varianzen der Mittelwerte beider
Geschlechter in der Befragung sind heterogen (p=0,047), was bei der Signifikanztestung
der Mittelwertunterschiede bertcksichtigt wird. Der durchschnittliche Mittelwert (N= 20) ist
bei Mannern und Frauen mit 3,57 und 3,32 sehr ahnlich und sagt aus, dass der Einfluss
bei der Arbeit nur manchmal bis selten gegeben ist und daher als mdglicher
Belastungsfaktor betrachtet werden kann. Der Mittelwertunterschied zwischen Mannern
und Frauen ist nicht signifikant (p=0,439), somit kann nur angegeben werden, dass es
einen Hinweis darauf gibt, dass Frauen ihren Einfluss bei der Arbeit etwas hdoher
einschatzen als die Manner. Dennoch muss insgesamt beachtet werden, dass der
Einfluss bei der Arbeit eingeschrankt ist, und damit einen Belastungsfaktor fir die
Beschaftigten darstellen kann.

Stérungen im Arbeitsablauf

H,: Je haufiger die Beschaftigten subjektiv in ihrer Arbeit gestért wurden, um so schlechter
ist ihr Gesundheitszustand.

Ho: Es gibt keinen geschlechtsspezifischen Unterschied in der Belastungsempfindung
durch Stérungen der Arbeitsprozesse.

Laut der Analyse stehen die Stérungen im Fachamt Grundsicherung und Soziales
in keinem Zusammenhang mit dem Gesundheitszustand der Beschaftigten. Die Hi-
Hypothese ist mit einer negativen Korrelation von —0,259 und mit einem Signifikanzwert
von 0,270 abzulehnen. Somit muss die H,-Hypothese angenommen werden: Die
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Stérungen der Beschaftigten wahrend ihrer Arbeit beeintrachtigen nicht ihren
Gesundheitszustand.

Die Mittelwertvarianzen beider Geschlechter sind homogen (p= 0,105) und auch
eine Normalverteilung der Angaben der Beschaftigten liegt vor (p= 0,114). Der dadurch
mogliche Mittelwertvergleich (N= 20) gibt einen Hinweis darauf, dass Manner und Frauen
mit 3,70 und 3,60 die Belastungen durch Stérungen als sehr ahnlich bewerten, wobei die
Mittelwerte zwischen 3 und 4 anzeigen, dass die Belastung durch Stérungen zum Teil bis
in hohem Mal3e gegeben ist. Laut Analyse ist der geringe Unterschied von 0,10 zwischen
Mannern und Frauen nicht signifikant (p=0,774), dennoch muss trotz des geringen
Unterschieds die Ho-Hypothese der H;-Hypothese weichen: Frauen und Manner bewerten
vermutlich die Stérungen am Arbeitsplatz leicht unterschiedlich; wobei Manner die
Stérungen etwas belastender empfinden als ihre weiblichen Kollegen.

Verbundenheit mit der Arbeit

H,: Die Starke der Verbundenheit hat einen Einfluss auf den Gesundheitszustand der
Beschéftigten.

Ho: Frauen und Manner fuhlen sich gleich stark verbunden mit inrem Arbeitsplatz.

5,0

2,04

Mittelwert Verbundenheit mit der Arbeit

1,0 . .
0,0 1,0 2,0 3,0 4,0

Gesundheitszustand

Abbildung 33: Korrelation zwischen Verbundenheit mit der Arbeit und dem Gesundheitszustand

Aufgrund der Analyse kann formuliert werden, dass ein signifikanter
Zusammenhang zwischen der Verbundenheit mit dem Arbeitsplatz und dem
Gesundheitszustand besteht. Ermittelt wurde eine Korrelation von 0,475 mit einer
Signifikanz von 0,040 (N=19). Die Korrelation ist somit signifikant. Daher kann die H;-
Hypothese angenommen werden: Die Stérke der Verbundenheit mit der Arbeit hat einen
Einfluss auf den Gesundheitszustand der Mitarbeiter. Die Mittelwertanalyse (N=19) ist
moglich, da sowohl eine Homogenitdt der Varianzen beider Geschlechter (0,334), als
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auch eine hinreichende Normalverteilung (p=0,737) vorliegt. Der Mittelwertvergleich zeigt,
dass Frauen mit einem Mittelwert von 3,10 die Verbundenheit mit dem Arbeitsplatz sehr
ahnlich ihrer mannlichen Kollegen mit einem Mittelwert von 3,18 einschéatzen. Da bei
beiden Geschlechtern die Mittelwerte Uber 3 liegen, liegt die Verbundenheit nur zum Teil
vor. Der geschlechtsspezifische Mittelwertunterschied von 0,08 ist laut T-Test mit einem
Signifikanzwert von 0,782 statistisch nicht signifikant. Dennoch muss die Ho-Hypothese
zuriickgewiesen werden und folgende Aussage getroffen werden: Es besteht ein Hinweis
darauf, dass die Verbundenheit mit dem Arbeitsplatz bei Frauen und Méannern im
Fachamt Grundsicherung und Soziales sehr ahnlich ist; dennoch bei Frauen etwas starker
ausgepragt als bei den Mannern. Insgesamt ist die Verbundenheit jedoch nicht sehr stark
und kdnnte damit als méglicher Risikofaktor zur Entstehung von psychischen Belastungen

eingestuft werden.

Angste

H:: Die méglichen, durch Erfahrungen mit Ubergriffen und Bedrohungen, entstandenen
Angste haben einen Einfluss auf den Gesundheitszustand der Beschaftigten.

Ho: Es gibt keinen geschlechtsspezifischen Unterschied im Erleben von Angsten bei

Méannern und Frauen.

Wie die Ergebnisse der Analyse zeigen, haben die Angste im Fachamt
Grundsicherung und Soziales keinen erkennbaren Einfluss auf den Gesundheitszustand
der Mitarbeiter, denn die Korrelation von 0,367 ist mit einem Signifikanzwert von 0,147
nicht signifikant. Somit muss die H; —Hypothese abgelehnt und die H, —Hypothese
angenommen werden: Die méglichen Angste haben keinen Einfluss auf den
Gesundheitszustand der Beschéftigten.

Die Varianzen der Mittelwerte beider Geschlechter in der Befragung sind homogen
(p=0,386) und die Angaben der Befragten hinreichend normalverteilt (p=0,238), was einen
Mittelwertvergleich grundsatzlich zuldsst. Der durchschnittliche Mittelwert (N= 18) ist bei
Mé&nnern und Frauen mit 1,84 und 2,17 sehr unterschiedlich und sagt aus, dass Manner
Ubergriffe und Bedrohungen in eher sehr geringem MaBe firchten, wahrend Frauen
Angriffe eher nur in geringem MaBen firchten. Dieser Mittelwertunterschied der geringen
Angste ist nicht signifikant (p=0,490). Trotzdem muss die H,-Hypotehse verworfen werden
und die Hi-Hypothese angenommen werden: es gibt Hinweise darauf, dass Frauen
Ubergriffe und Bedrohungen mehr fiirchten als ihre mannlichen Kollegen.
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Mobbing

H1: Im Fachamt Grundsicherung und Soziales fuhlen sich die Mitarbeiter stark von ihren
Vorgesetzten oder Kollegen schikaniert.

H1: Je starker sich die Beschaftigten durch Mobbinghandlungen belastet flhlen, desto
schlechter ist ihr Gesundheitszustand.

H1: Frauen sind eher Opfer von Mobbinghandlungen als Manner.
20
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Nennungen
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Mobbinghandlungen ausgesetzt

Abbildung 34: Anzahl der Beschéftigten im Fachamt, die Mobbinghandlungen ausgesetzt sind

Laut Analyse ist Mobbing im Fachamt Grundsicherung und Soziales kein Thema,
denn 85,7% der Beschaftigten gaben an, sich nie oder selten durch Kollegen oder
Vorgesetze schikaniert oder zu unrecht kritisiert zu flihlen. Daher muss die H;-Hypothese
verworfen werden: Im Fachamt Grundsicherung und Soziales fihlen sich die Mitarbeiter
nur in sehr geringem Maf3 oder gar nicht durch Mobbinghandlungen belastet.

Es besteht auch kein signifikanter Zusammenhang zwischen Mobbinghandlungen
und dem Gesundheitszustand. Ermittelt wurde eine Korrelation von -0,224 mit einer
Signifikanz von 0,343 (N=20). Die Korrelation ist demnach bei einem Niveau von 0,05 (2-
seitig) nicht signifikant. Somit kann die H;-Hypothese nicht angenommen werden, die Ho-
Hypothese muss formuliert werden: Die méglichen, aber seltenen Mobbinghandlungen
haben keinen Einfluss auf den Gesundheitszustand.

Die Mittelwertanalyse (N=20) durch den T-Test ist nicht mdglich, da zwar eine
Homogenitat der Varianzen (p=0.693) beider Geschlechter, aber keine Normalverteilung
(p=0,000) besteht. Daher muss zur Analyse von Mittelwertunterschieden der U-Test nach
Mann und Whitney angewendet werden. Beide Geschlechter geben einen identischen
Mittelwert von 1,40 an, der aussagt, dass sich die Beschaftigten eher nicht gemobbt
fihlen und nur selten oder nie durch Kollegen oder Vorgesetze schikaniert oder zu

unrecht kritisiert werden. Da keine Unterschiede zwischen Mannern und Frauen zu
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erkennen sind, muss statt der H;-Hypotehse die Ho-Hypothese verwendet werden: Es gibt
keine geschlechtsspezifischen Unterschiede in der Bewertung von Mobbingsituationen
am Arbeitsplatz. AuBerdem gibt der Mittelwertvergleich einen Hinweis darauf, dass
Mobbing im Fachamt Grundsicherung und Soziales nur sehr gering verbreitet ist und
somit kein akutes Problem darstellt.

Burnout

H;: Die Mitarbeiter im Fachamt Grundsicherung und Soziales sind aufgrund ihrer sozial-
emotionalen Arbeitsaufgaben eher Burnout geféhrdet.

H1: Mitarbeiter, die sich als eher Burnout gefahrdet halten, haben auch einen
schlechteren Gesundheitszustand.

H;: Frauen sind eher Burnout gefahrdet als Manner.
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Abbildung 35: Angaben der Beschaftigten zur

Gesundheitszustand
Burnout-Symtomen

Abbildung 36: Korrelation zwischen
Gesundheitszustand  und  Burnout-
Symptomen der Mitarbeiter

Entsprechend der Analyse flhlen sich fast 30% der Beschaftigten manchmal
ausgebrannt, mide und erschdpft. Aber auch etwa 24% der Beschaftigten flihlen sich nie
mUde und ausgebrannt, was bedeuten kann, dass sie eher nicht Burnout gefahrdet sind.

Burnout hat, wie in Abbildung 36 zu erkennen, einen signifikanten Einfluss auf den
Gesundheitszustand der Beschaftigten im Fachamt Grundsicherung und Soziales, denn
die Analyse ergab einen Korrelationskoeffizienten von 0,452 bei einer Signifikanz von
0,045 (N=20). Somit kann die Annahme, dass bei vermehrten Burnout-Symptomen der
Gesundheitszustand sinkt, bestatigt werden. Dennoch sollte beachtet werden, dass die
Studienpopulation des Fachamtes Grundsicherung und Soziales relativ klein ist und die
subjektive Einschatzung des Gesundheitszustandes und der Burnout-Symptome
maoglicherweise zu Verzerrungen fuhrt. Auch die Méglichkeit der falschen Einschatzung
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des Gesundheitszustandes und die soziale Erwlnschtheit der Antwort kann zu
Verzerrungen und damit zu einer etwas anderen Darstellung der Situation im Fachamt
fUhren.

Der Vergleich der Mittelwerte (N=20) ist aufgrund einer hinreichenden
Normalverteilung (p=0,895) und homogenen Varianzen (p=0,772) zwischen Mannern und
Frauen mdglich. Mittelwerte zwischen 2 und 3 sagen aus, dass sich die Beschaftigten
selten bis manchmal ausgebrannt und mude fUhlen. Frauen geben einen etwas besseren
Mittelwert mit 2,45 an, als die Manner mit einem Mittelwert von 2,50. Jedoch ist dieser
Mittelwertunterschied mit 0,05 sehr gering und auch nicht signifikant (p=0,878). Daher
muss die H;-Hypothese zurlickgewiesen werden und in diesem Fall die Hy-Hypothese
etwas verandert angenommen werden: Es gibt Anhaltspunkte dafiir, dass kein
geschlechtsspezifischer Unterschied in der subjektiven Empfindung der Beschéftigten,
sich ausgebrannt und mide zu flhlen, besteht. Somit kénnen andere Studienergebnisse,
wonach Frauen eher burnoutgefahrdet sind, mit dieser Untersuchung nicht bestatigt
werden.

Arbeitszufriedenheit

H,: Die Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiter ist eher gering.

Hy: Der Gesundheitszustand der Mitarbeiter ist umso besser, je hbher die
Arbeitszufriedenheit ist.

H,: Es gibt keinen geschlechtsspezifischen Unterschied bei der Einschatzung der

Arbeitszufriedenheit. 4,0
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Abbildung 37: Angaben zur Arbeitszufriedenheit Gesundheitszustand

Abbildung 38: Korrelation zwischen

Gesundheitszustand und

Arbeitszufriedenheit

Laut Analyse sind die Beschéftigten zufrieden bis sehr zufrieden. Die Mittelwerte
liegen alle im Bereich zwischen 1 (sehr zufrieden) und 2 (zufrieden), somit muss die H;-
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Hypothese, dass die Arbeitszufriedenheit gering ist, zuriickgewiesen werden und die Hy-
Hypothese gelten: Die Arbeitszufriedenheit im Fachamt Grundsicherung und Soziales ist
relativ hoch. AuBerdem besteht ein signifikanter Zusammenhang zwischen der
Arbeitszufriedenheit der Beschaftigten und ihrem Gesundheitszustand. Ermittelt wurde
eine Korrelation von 0,612 mit einer Signifikanz von 0,009 (N=17). Die Korrelation ist
demnach auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) hoch signifikant. Somit kann die H;-
Hypothese angenommen werden: Je hdéher die Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiter, desto
besser ist ihr Gesundheitszustand.

Die Mittelwertanalyse (N=20) ist moglich, da sowohl eine Homogenitat der
Varianzen beider Geschlechter (0,273), als auch eine hinreichende Normalverteilung
(p=0,665) vorliegt. Der Mittelwertvergleich zeigt, dass Frauen mit einem Mittelwert von
1,98 eine hohere Arbeitszufriedenheit haben als ihre ménnlichen Kollegen mit einem
Mittelwert von 2,20. Dieser geschlechtsspezifische Mittelwertunterschied von 0,22 ist laut
T-Test mit einem Signifikanzwert von 0,138 statistisch nicht signifikant. Dennoch muss die
Ho-Hypothese zuriickgewiesen werden und folgende Aussage getroffen werden: Es
besteht ein Hinweis darauf, dass die Arbeitszufriedenheit von Frauen und Mannern im
Fachamt Grundsicherung und Soziales unterschiedlich hoch ist; Frauen sind demnach
eher sehr zufrieden, wahrend ihre mannlichen Kollegen eher nur zufrieden sind mit ihrer

Arbeitssituation.

Fahrungsqualitét

Im Folgenden wird UOberprift, in wieweit das Fuahrungsverhalten Einfluss auf die
vorangegangenen mdglichen Belastungsfaktoren hat.

H,: Die FOhrungsqualitédt hat einen direkten Einfluss auf den Gesundheitszustand der
Beschaftigten im Fachamt Grundsicherung und Soziales. AuBerdem beeinflusst die
FOhrungsqualitat die Starke mdglicher Belastungsfaktoren wie Arbeitsanforderungen,
Handlungsspielraum, soziale Unterstitzung, emotionale Anforderungen, Feedbackkultur,
Zeitdruck, Entwicklungsmdglichkeiten, Stérungen, Angste, Mobbing oder Outcomes wie
Burnout und Arbeitszufriedenheit bei der Arbeit.

Ho: Es gibt keine geschlechtsspezifischen Unterschiede bei der Bewertung der
FUhrungsqualitat.

Die Korrelationsanalyse zeigt, dass die Fihrungsqualitat keinen signifikanten
Einfluss auf den Gesundheitszustand der Beschéftigten hat, denn sie ermittelte einen
Koeffizienten von 0,296 bei einer Signifikanz von 0,205 (N=20). Somit kann die H;-
Hypothese nicht angenommen werden. Die Ho-Hypothese lautet: Die Flihrungsqualitat hat
keinen Einfluss auf den Gesundheitszustand der Beschaftigten.
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Der Vergleich der Mittelwerte

(N=21)

ist aufgrund einer hinreichenden

Normalverteilung (p=0,682) mdglich, jedoch sind die Varianzen zwischen Mannern und

Frauen eher heterogen (p=0,114), was bei der Signifikanztestung der Mittelwert-

unterschiede bericksichtigt wird. Der Mittelwert zwischen 2 und 3 sagt aus, dass die

Beschaftigten die FOhrungsqualitat nur fir mittelmaBig halten, was bedeutet, dass die

Flhrungskrafte nur zum Teil fir Entwicklungsmdglichkeiten, gutes Betriebsklima und

Konfliktldsungen sorgen. Frauen bewerten die Flhrungsqualitdt mit 2,82 besser als die

Manner mit einem Mittelwert von 3,42. Dieser Unterschied ist nicht signifikant (p=0,106),

dennoch muss die Hy-Hypothese zu Gunsten der H;-Hypothese verworfen werden: es

besteht die Vermutung, dass
bewerten als die Manner.

Frauen die FUhrungsqualitdt durchschnittlich besser
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Die FUhrungsqualitat beeinflusst signifikant, wie hoch die soziale Unterstitzung im
Fachamt Grundsicherung und Soziales ist (p=0,016), wie gut die Feedbackkultur sowohl
zwischen Mitarbeitern als auch Mitarbeitern und FUhrungskréften ist (p=0,013), wie gut die
Entwicklungsmadglichkeiten fur die Beschéftigten sind (0,000) und wie zufrieden die
Beschaftigten insgesamt mit ihrer Arbeit sind (p=0,017). Die Korrelation zwischen
FOhrungsqualitdt und Entwicklungsmdglichkeiten hat vermutlich auch dadurch zu
begriinden, dass viele neue Positionen in der 6ffentlichen Verwaltung entscheidend von
der Beurteilung der Beschéftigten durch die Fihrungskraft abhangen und Weiterbildungen
durch die Fihrungskréafte zu genehmigen sind.

Nicht ermittelt werden konnten signifikante Zusammenhéange (p>0,05) zwischen
der Fuhrungsqualitat und

= Arbeitsanforderungen (p=0,985),

= Handlungsspielraum (p=0,161),

= Emotionalen Anforderungen (p=0,473),

= Zeitdruck (p=0,424),

= Stdrungen (0,213),

= Angste (p=0,986),

= Mobbing (p=0,465) und

= Burnout (p=0,883).
Diese Werte zeigen, dass nach Angaben des Fachamtes Grundsicherung und Soziales
die Fahrungsqualitdt nur bedingt Einfluss auf bestimmte Belastungsfaktoren am
Arbeitsplatz hat, da diese nicht allein fir die Auspragung der Faktoren verantwortlich ist.
Doch vor allem wichtige Aspekie wie die Soziale Unterstitzung, die
Entwicklungsmdglichkeiten, die Feedbackkultur und die Arbeitszufriedenheit kénnen aktiv
von den Fuhrungskraften positiv beeinflusst werden.

4.7 Ergebnisse

Aufgrund einer sehr kleinen Studienpopulation und einer geringen Reliabilitat
einiger Skalen (z.B. emotionale Anforderung und Entscheidungsspielraum) liefert diese
Untersuchung nur sehr eingeschrankt signifikante Ergebnisse, daher mussen die
Aussagen als Anzeichen und Hinweise gedeutet werden.

Die Fachkraft fir Arbeitssicherheit formulierte, dass vor allem durch schwierige
Klientel, hohes Arbeitspensum und aggressives Publikum groBe Belastungen fir die
Beschaftigten auftreten (Interview Seemann, Zeilen 34-42) und auch in der
Gefahrdungsanalyse im Jahr 2004 wurden Angste vor Ubergriffen als Belastungspunkt
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erkannt (siehe Kapitel 3.3.4.). Die Analyse ermittelte, dass die Beschéftigten weder gro3e
Angst vor Ubergriffen oder Bedrohungen ihres Publikums haben, noch sehr stark belastet
sind durch Zeitdruck wahrend der Arbeit. Die Angste haben sich vermutlich u.a. dadurch
reduziert, dass Notrufsysteme installiert wurden (Interview Ambrosi, S.4, Zeilen 122-123),
die ein schnelles Eingreifen mdglich machen und dadurch das Sicherheitsgefihl der
Beschaftigten erhéhen.

Die Konfrontation mit Elend und Armut und die Arbeit mit schwieriger Klientel Iasst
eine hohe emotionale Anforderung an die Beschaftigten vermuten; selbst von den
Mitarbeitern wurde schwierige Klientel als demotivierender Faktor bei der Arbeit benannt.
Doch laut Analyse sind sie nur selten oder fast nie hohen emotionalen Anforderungen
ausgesetzt. Frauen empfinden die emotionalen Anforderungen zwar etwas hoéher als ihre
mannlichen Kollegen, doch insgesamt ist dieser Belastungsfaktor sehr gering und hat laut
Analyse keinen signifikanten Einfluss auf die Gesundheit der Beschéftigten. Dieses
Ergebnis ist vermutlich zum einen dadurch zu erklaren, dass durch Umstrukturierungen im
Rahmen von Hartz 4 ein groBer Teil an aggressiver Klientel nicht mehr zum
Publikumskreis der Beschéftigten gehoért und sich somit auch die Anforderungen an die
Beschéftigten reduziert haben. Zum anderen muss beachtet werden, dass die Skala der
emotionalen Anforderungen nicht reliabel ist und die Ergebnisse somit nicht unbedingt die
tatséchlichen Belastungen widerspiegeln, denn die verbliebene Klientel von geistig und
korperlich Behinderten, psychisch kranken und alten Menschen fordert ebenfalls eine
hohe emotionale Kompetenz. Dennoch bleibt ungeklart, warum die emotionalen
Anforderungen von den Beschaftigten als relativ niedrig bewertet wurden. Vermutungen,
dass die Anforderungen in Zusammenhang mit der Abstumpfung aufgrund der Dauer der
Tatigkeit im Fachamt oder dem Alter der Beschaftigten stehen, konnten in der Analyse
nicht bestatigt werden.

Die vermutete Haufung von Burnout-Fallen im Fachamt Grundsicherung und
Soziales durch die Betriebsarztin konnte mit Hilfe die Analyse bestatigt werden, denn 30%
der Beschaftigten flihlen sich manchmal ausgebrannt und erschépft. Diese Mitarbeiter
sind langerfristig gefahrdet, gesundheitliche Schaden davon zu tragen, denn es wurde ein
signifikanter Zusammenhang zwischen Burnout und dem Gesundheitszustand der
Beschaftigten festgestellt. Nicht bestatigt werden konnte die Vermutung, dass Frauen
starker Burnout gefahrdet sind als Manner.

Nach Schatzungen der Fachkraft flr Arbeitssicherheit sind etwa 10-20% der
Beschaftigten unzufrieden mit ihrer Arbeit. Diese Aussage konnte durch die Analyse nicht
bestatigt werden. Danach sind alle Befragten zufrieden bis sehr zufrieden mit ihrer Arbeit,
wobei die weiblichen Beschéaftigten eher sehr zufrieden sind und ihre ménnlichen

Kollegen nur zufrieden.
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Ebenfalls festgestellt werden konnte, dass diese Arbeitszufriedenheit einen
signifikanten Einfluss auf den Gesundheitszustand der Beschéftigten hat. Die
Arbeitszufriedenheit trédgt daher mit hoher Wahrscheinlichkeit dazu bei, dass der
subjektive Gesundheitszustand der Mitarbeiter je nach Altersklasse relativ gut ist.

Neben Birokratie und Umstrukturierungen sind laut Angaben der Mitarbeiter die
geringen Perspektiven bzw. die schlechten Entwicklungsmdglichkeiten ein groBer
demotivierender Faktor. Hier ergab sich ein Widerspruch, denn laut Analyse sind
Entwicklungsmdglichkeiten in hohem Maf3 bis manchmal gegeben, wobei Frauen ihre
Entwicklungsmdglichkeiten insgesamt etwas besser einstufen als ihre ménnlichen
Kollegen. Erwahnt werden muss aber, dass 19,1% der Beschaftigten angaben, nur
manchmal Entwicklungsmdglichkeiten zu erhalten. Der Wunsch der Beschéftigten,
Weiterbildungsmdoglichkeiten wahrzunehmen, wird in Abbildung 43 deutlich und darf daher
nicht auBer Acht gelassen werden.

10

8

Nennungen

in hohem MalBe zum Teil in geringem MaBBe

Abbildung 43: Wunsch der Beschaftigten nach Weiterbildungsangeboten

Die genauere Betrachtung zeigt, dass die Beschaftigten vor allem Interesse an
Weiterbildungsangeboten in den Bereichen rechtliche Grundlagen, Bewaltigungs-
strategien und Konfliktmanagement haben.

Die Mitarbeiter hatten im Fragebogen die Mdglichkeit eigene Vorschlage zu
Veranderungen zu machen. Unter anderem wurde angegeben, dass sich die Mitarbeiter
mehr Akzeptanz und Feedback von ihren Vorgesetzten und der Leitungsspitze wiinschen.
Feedback ist ein sehr wichtiger psycho-mentaler Faktor im Fachamt Grundsicherung und
Soziales, denn vom Publikum erhalten die Mitarbeiter, wenn Uberhaupt, eher negatives
Feedback (laut Aussage eines Mitarbeiters, 20.04.2007). Um aber motiviert arbeiten zu
kénnen, brauchen die Mitarbeiter hin und wieder positives Feedback und Anerkennung
von FlUhrungskréaften, aber auch von Kollegen (Wolthuis, 2000 und Stadler, 2006, S.4).
Hinzu kommt, dass das Feedback laut Analyse einen signifikanten Einfluss auf den
Gesundheitszustand der Beschaftigten hat, was bedeuten kann, dass die Gesundheit der
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Beschaftigten desto gefahrdeter ist, je schlechter die Feedbackkultur im Unternehmen
ausgepragt ist. Sowohl Frauen als auch Manner gaben an, nur manchmal Feedback zur
geleisteten Arbeit zu erhalten; und je schlechter das Feedback bewertet wurde, desto
schlechter wurde auch der Gesundheitszustand eingeschéatzt.

Ein weiterer wichtiger psycho-mentaler Belastungsfaktor im Fachamt
Grundsicherung und Soziales sind die Stérungen der Arbeitsprozesse durch z.B.
Telefonate. Hier liegt zwar kein signifikanter Zusammenhang zwischen Stérungen bzw.
Unterbrechungen und dem Gesundheitszustand vor, dennoch ist die Belastung fir die
Beschéftigten mit einem Mittelwert von 3,65 relativ hoch, und gibt einen Hinweis darauf,
dass Stérungen zum Teil bis in hohem MaBe gegeben sind. Daher sollte diesem Punkt
Beachtung geschenkt werden und entsprechende GegenmaBnahmen entwickelt werden.

Wie in Kapitel 3.2.2. beschrieben, ist Mobbing in der 6ffentlichen Verwaltung
haufiger vorzufinden, als in der freien Wirtschaft. Daher wurde in der Analyse untersucht,
wie schwerwiegend das Problem im Fachamt Grundsicherung und Soziales in Hamburg-
Eimsbdittel ist. Geman der Analyse konnte Mobbing als akutes Problem ausgeschlossen
werden, denn Uber 85% der Beschaftigten gaben an, nie oder nur sehr selten schikaniert
oder zu Unrecht kritisiert zu werden. Auch die Mittelwertanalyse bestétigte, dass die
Beschaftigten mit einem Mittelwert von 1,4 (bei einer Spannbreite von 1 bis 5) so gut wie
nie durch Mobbinghandlungen belastet sind. Zu bedenken ist aber, dass die subjektive
Einschatzung der Mitarbeiter, bestimmte Handlungen als Schikane zu betrachten oder
eben auch nicht, natirlich die Beantwortung der Frage beeinflusst und daher nur als
Hinweis gedeutet werden kann, dass im Fachamt Mobbinghandlungen nur sehr selten
vorzufinden sind.

Psychische Belastungen in Form von Monotonie oder psychischer Ermidung
liegen im Fachamt eher nicht vor. Anders bei Burnout und psychischer Sattigung. Hier
sind die Beschaftigten durch das Publikum, wiederkehrende Probleme und regelmaBige
Stérungen im Arbeitsprozess psychisch belastet.

Da Umgebungs- und Klimafaktoren die Psyche zuséatzlich zu Arbeitsorganisation
und -aufgabe belasten kénnen (Wittig-Goetz, 2007), wurde in der Untersuchung erfragt,
welche ergonomischen Faktoren als belastend empfunden werden. Heraus kam, dass die
ergonomischen Faktoren eher keine Belastung darstellen; Ausnahmen bilden die
RaumgréBe und die Raumatmosphare, durch die sich je 24% der Mitarbeiter belastet
fihlen. Auch die Softwareergonomie wird von den Beschéftigten des Fachamtes
Grundsicherung und Soziales als eher nicht belastend empfunden, dennoch sollte die
Fehler- bzw. Problemquote der zur Arbeit notwendigen Programme verringert werden,

denn 45% der Befragten sehen darin zum Teil eine Belastung.

88



MITARBEITERBEFRAGUNG

Tabelle 5: Gegenulberstellung von eher geringen Belastungen und eher hohen Belastungen im
Fachamt Grundsicherung und Soziales

eher geringe Belastungen durch eher hohe Belastungen durch

= Ergonomie » Handlungsspielraum

= Softwareergonomie » Feedback

* hohe Arbeitsanforderungen » Einfluss bei der Arbeit

» fehlende soziale Unterstiitzung = Stérungen wahrend der Arbeit

= emotionale Anforderungen » fehlende Verbundenheit mit der Arbeit
= Zeitdruck » Fdhrungsqualitat

= Entwicklungsmdglichkeiten

= Angste

= Mobbing

<

> Outcomes:
=  mittleres Burnout-Risiko
=  Arbeitszufriedenheit eher hoch

Tabelle 5 gibt einen Gesamtiberblick Uber die betrachteten moglichen
Belastungen im Fachamt und lasst erkennen, dass ein zu geringer Handlungsspielraum
und ein eingeschrankter Einfluss bei der Arbeit von den Beschaftigten als belastende
Faktoren eingestuft werden. Dies ist nach Betrachtung der Arbeitsaufgaben (Kapitel
3.3.3.) und des Aufgabentyps (Kapitel 3.1.) etwas schwer nachzuvollziehen. Nach dem
Tatigkeitsprofil ist die selbststandige Arbeitsweise mit persénlichem Einfluss auf die
Arbeitsprozesse und den Handlungsspielraum bezogen auf Kooperationspartner
gekennzeichnet. Hinzu kommt, dass bei der Betrachtung des Handlungsspielraums
zwischen rechtlicher Entscheidungsbefugnis und arbeitsorganisatorischem Spielraum
unterschieden werden misste, denn die Beschaftigten fihren zwar ein eigenstandiges
Sozialhilfesachgebiet, kbnnen aber nicht Gber Publikum oder Aktenzahl entscheiden. Und
auch die Sprechzeiten sind zeitlich festgelegt, nach denen sich die Beschaftigten richten
und ihre restliche Bearbeitungszeit ausrichten missen. Somit erscheint es zwar etwas
Uberraschend, dass die Beschaftigten diese Einschrankungen als relativ belastend
empfinden, aber aufgrund der allgemein gehaltenen Analyse ist dieses Ergebnis ein
Indikator daflir, diesem Aspekt Beachtung zu schenken und mit entsprechenden
MaBnahmen zu reagieren.

Analysiert man nach dem Anforderungs-Kontroll-Unterstitzungs-Modell die
einzelnen Mittelwerte der drei Faktoren Handlungsspielraum, Arbeitsanforderungen und
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Soziale Unterstltzung, so kann man die Mitarbeiter aus dem Fachamt Grundsicherung
und Soziales im Bereich high strain einstufen (siehe Abbildung 44). Nach diesem Modell
ware die Gefahr der Entstehung von Stress durch einen eher geringen
Handlungsspielraum (Mittelwert: 3,07) in Kombination mit erhdhten Arbeitsanforderungen
(Mittelwert:  3,10), vor allem im emotionalen Bereich (Mittelwert emotionale
Anforderungen: 3,57), erhdht. Aber die gute soziale Unterstitzung (Mittelwert: 2,14) kann
das Stressempfinden der Beschaftigten verringern und damit die psychische
Beanspruchung am Arbeitsplatz reduzieren und Entstehung von iso strain verhindern. Zu
beachten ist, dass die Skala fir den Handlungs- und Entscheidungsspielraum nicht
reliabel ist und somit das Ergebnis nicht unbedingt den tatsachlichen Handlungsspielraum
widerspiegelt.

%
N Low SUPPORT@

Abbildung 44: Anforderungs-Kontroll-Unterstiitzungs-Modell auf Grundlage der Belastungen im
Fachamt Grundsicherung und Soziales Hamburg-Eimsbuttel

Ahnlich sieht das Ergebnis bei der Betrachtung der Belastungen nach dem Modell
beruflicher Gratifikationskrisen aus. Wenn sich nach Angaben der Beschaftigten der
berufliche Aufstieg durch mangelnde Personalentwicklung schlecht verwirklichen lasst
und die Vergutung fur die Tatigkeiten mit hoher Verantwortung als zu gering empfunden
wird (Angabe der Beschéftigten, siehe Kapitel 4.4), so ist die Gefahr einer
Gratifikationskrise nach Siegrist (Kapitel 2.5.2.) deutlich zu erkennen. Noch eindeutiger
wird diese These, wenn die Empfehlungen bzw. Wiinsche der Beschaftigten aus der
Befragung miteinbezogen werden. Demnach ist vielen auch die Akzeptanz und
Anerkennung und somit Wertschatzung durch die Leitung wichtig (Kapitel 4.4). Aufgrund
dieser Angaben und der Ergebnisse der Mittelwertanalyse zur Flihrungsqualitat 1&sst sich
vermuten, dass die Wertschatzung im Fachamt Grundsicherung und Soziales nicht
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besonders stark ausgepragt ist, was die Gefahr einer Gratifikationskrise der Beschaftigten
noch verschérft (Schwartz, 2003, S.130). Wenn aufgrund fehlender Anerkennung, wenig
Md&glichkeiten zum beruflichen Aufstieg und einem nur méBigen Gehalt eine Diskrepanz
zwischen Verausgabung und Belohnung entsteht, sind die Beschaftigten nach Schwartz
(2003) vermehrt Distress und somit arbeitsplatzbedingten psychischen Belastungen
ausgesetzt.

Zusammenfassend kann formuliert werden, dass vor allem daran gearbeitet
werden muss, dass die Beschaftigten einen héheren Handlungsspielraum und Einfluss
bei der Arbeit erhalten, Feedback zur geleisteten Arbeit und Anerkennung von
Vorgesetzten und Kollegen bekommen sowie Schulungsmdglichkeiten und
Weiterbildungen wahrnehmen kénnen, ein mdglichst stdérungsfreier Arbeitsprozess
gestaltet wird und an einer optimierten Fihrungsqualitdt als Grundlage dieser
Veranderungsprozesse gearbeitet werden muss .

5 Handlungsmaoglichkeiten

Da der gesetzlich und politisch legitimierte Auftrag der 6ffentlichen Verwaltung
trotz aller Auseinandersetzungen um ihre Effektivitdt und Effizienz noch immer eher
Aufgaben erledigen statt Ergebnisse erzielen lautet (Schrapper, Supervision, 2001, S.5),
prallen Argumente um den finanziellen und personellen Nutzen von Gesundheits-
férderungs- und PersonalentwicklungsmaBnahmen von Entscheidungstragern ab. Dabei
wére der finanzielle und personelle Nutzen nicht zu verachten und auch far die 6ffentliche

Verwaltung ein Anreiz zum Handeln.

5.1 MaBnahmenvorschlage

Laut der Betriebspsychologin muss die Lethargie der Vorgesetzten bezlglich Fort-
und WeiterbildungsmaBnahmen reduziert werden. Das Engagement fir neue Verfahren
sei zu gering und es kdnne nicht immer auf die Freiwilligkeit der Vorgesetzten gesetzt
werden (Interview Schmidt, Zeilen 481-491). Den Fokus auf Coaching oder Supervision
legt hingegen die Betriebsarztin. Ihrer Meinung nach ware ein Angebot im Coaching-
Bereich sehr hilfreich und kénne zudem eine VorbeugungsmaBnahme zur Verhinderung
von Burnout-Fallen darstellen. Die gréBten Hindernisse fur ein solches Angebot sind die
mangelnde Zeit der Beschaftigten und die Kostenintensitat dieses Angebotes (Interview
Ambrosi, Zeilen 113-118). Wiederum einen anderen Ansatz erachtet die Fachkraft fur
Arbeitssicherheit als wichtig. Da laut ihrer Einschatzung dreiviertel aller Mitarbeiter das
Geflihl haben, dass zu viel Arbeit an zu wenige Mitarbeiter weitergegeben wird, ist der
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Arbeitsdruck sehr hoch und sollte, z.B. durch Veranderungen in der Arbeitsorganisation,
reduziert werden. AuBerdem sieht sie Handlungsbedarf bei der Einbeziehung von
zustandigen und betroffenen Personen in Problemlsestrategien. Es sollten bei der
Lésungsfindung immer die entsprechenden Personen im Amt mit in Entscheidungs-
prozesse integriert werden, um eine Unzufriedenheit bei den Beschéaftigten und unndtige
Kosten, durch z.B. falsch eingerichtete Arbeitsplatze, zu vermeiden (Interview Seemann,
Zeilen 109-133).

Die Annahme von De Jonge und Kompier, dass die separate Wirkung der drei
Variablen Arbeitsanforderung, Entscheidungsspielraum und soziale Unterstitzung das
psychische Wohlbefinden beeintrachtigt (siehe auch Kapitel 2.5.1.), macht es umso
deutlicher, dass bei den Beschéaftigten der Handlungsspielraum vor allem auf
arbeitsorganisatorischem Gebiet erweitert werden muss. Erméglichen wirde das vor
allem ein groéBeres Vertrauen der Vorgesetzten in ihre Mitarbeitern. Schwieriger gestaltet
sich dagegen die Veranderung von Organisationsstrukturen, da durch Reformen generell
ein schnelllebiger Wechsel von Strukturen im Fachamt fir Grundsicherung und Soziales
existiert. Und auch die Sprechzeiten fir das Publikum kénnen nicht individuell gestaltet
werden, da sonst sehr differenzierte und damit publikumsunfreundliche Sprechzeiten
entstehen. Da aber in der Publikumsfreundlichkeit der Fokus der momentanen
Verwaltungsarbeit liegt, kann in diesem Bereich schwerlich etwas verandert werden, um
die Handlungsspielrdume der Beschéaftigten zu erhéhen. Eine hilfreiche MaBnahme
kénnte sein, Gesprachsgruppen anzubieten, um gemeinsam zu erdrtern, warum der
Handlungsspielraum von den Mitarbeitern als gering empfunden wird, obwohl sich ihre
Arbeit durch selbststdndiges Handeln auszeichnet. Im Rahmen der Gesprache kénnte
auch analysiert werden, wie sich die Mitarbeiter einen gréBeren Handlungsspielraum
vorstellen und wie dieser aus Mitarbeitersicht gegeben werden kann.

Im Zusammenhang mit einer insgesamt geringen Mdglichkeit fir Fort- und
Weiterbildungen wirde eine Erhéhung von Weiterbildungsmdglichkeiten auch dafir
sorgen, dass die Beschéftigten noch sicherer im Umgang mit Problemen werden und
zusatzlich das Vertrauen und die Anerkennung durch den Vorgesetzten wachst. Zudem
wird deutlich, dass auch die Fahigkeiten der Fiihrungskrafte, Anerkennung und Feedback
zu geben, verbessert werden mussen, um wie in Kapitel 2.5.2. beschrieben, eine
Gratifikationskrise unter den Mitarbeitern zu verhindern, denn der Faktor Vergltung ist
durch Tarifvertrage und das Beamtenbesoldungsgesetzt schwer zu beeinflussen. In
diesem Zusammenhang nannte die Betriebsarztin die Form der Supervision bzw. des
Coachings als eine Mbglichkeit, um FOhrungskréafte bei der Verbesserung ihrer

FOhrungsqualitédten zu unterstitzen.
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Das Coaching-Angebot sollte speziell fir Flhrungskrafte gelten und stellt eine
professionelle, personen- und berufsbezogene Beratung dar. Das Coaching soll eine
Sicherung und Steigerung von Fihrungs- und Managementkompetenzen unterstitzen
und in Form von Einzel-, Gruppen- oder Teamcoaching angeboten werden. Vor allem
Themen wie Auseinandersetzung mit der eigenen FUhrungsrolle, Bewaltigungs- und
Copingstrategien fir konflikibelastete Situationen, Stressmanagement, Vorbereitung auf
die Ubernahme neuer Positionen und Fragen der Arbeitsorganisation und des
Arbeitsmanagements kénnen wahrend des Coaching-Prozesses bearbeitet werden
(Supervision, 2001, S.11), um die FUhrungskrafte letztendlich zu befahigen, kompetentes
Feedback und Anerkennung an ihre Mitarbeiter auszusprechen. Dieser Faktor wird auch
von der BKK als wichtigstes Handlungsfeld im 6ffentlichen Dienst betrachtet (BKK News
Gesundheitsférderung aktuell, 1/2006, S.5).

Damit aber auch das kollegiale Feedback verbessert wird und der Umgang mit
schwierigem Klientel nicht zur Belastung wird, bietet sich die kollegiale Supervision an.
Die Mitarbeiter haben die Mdglichkeit ihre Arbeit mit Kunden zu reflektieren, indem
konkrete Fallkonstellationen von ihnen vorgestellt werden und in einer kollegialen
~Expertenrunde“ unter Leitung eines Supervisoren besprochen werden. Dies soll als
Unterstitzung bei der Arbeit mit schwierig erlebten Kunden dienen und das Bewusstsein
fur persénliche Fahigkeiten bei der Beziehungsgestaltung im Rahmen der Tatigkeit
sensibilisieren. In diesem Zusammenhang kénnte auch die Einstellung der Beschéftigten
dahingehend verbessert werden, dass Probleme mit Klienten nicht als Schwéache bzw.
Unfahigkeit erachtet werden und Angste reduziert werden, sich vor seinen Kollegen zu
6ffnen und vermeintlich Schwache zu zeigen. Aber auch Fragen der Zusammenarbeit im
Team, die Organisation der Arbeit, der beruflichen Rollen oder der Umgang mit hohen
Arbeitsbelastungen kénnen Gegenstand der Sitzungen sein. Dies kann einerseits die
Qualitat der Beratungstéatigkeit erhdhen, zum anderen fihrt es zu mehr Arbeits-
zufriedenheit, verbessert die Kommunikation zwischen den Mitarbeitern und im Team,
kann zur emotionalen Entlastung in schwierigen Arbeitssituationen beitragen und kann
den Stressabbau unterstiitzen. Die Sitzungen sollten wahrend er Arbeitszeit stattfinden,
um die Wichtigkeit auch aus Amtssicht zu zeigen (Schrapper, Supervision, 2001, S.9-10).

Im Fragebogen wurden auch Empfehlungen der Beschaftigten fir Veranderungen
im Fachamt Grundsicherung und Soziales abgefragt. Auch hier bestatigten sich viele
bereits in der Analyse ermittelte Sachverhalte, wie z.B. die FUhrungsqualitdt zu
verbessern, Schulungen und damit Perspektiven anzubieten, eine Erhéhung der
Akzeptanz und Anerkennung der Arbeit durch die Behdrdenleitung sowie Konfliktlésung
zwischen den Kollegen, was durch die Supervision mdglich wére. Weitere wichtige Punkte
sind eine bessere Einbeziehung und Information der Mitarbeiter bei Verédnderungen im
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Fachamt und wenn méglich ausreichend Personal, um die Arbeit weiterhin qualitativ auf
hohem Niveau verrichten zu kénnen. Doch da gerade dem Wunsch nach mehr Personal
aufgrund der Haushaltslage der Amter in Hamburg nicht nachzukommen ist (siehe auch
Interview Seemann, S. 6-7, Zeilen 204-208), wird es umso wichtiger, die
Arbeitsorganisation und das Zeitmanagement entsprechend anzupassen. In diesem
Zusammenhang schlugen die Beschaftigten u.a. vor, einen zweiten Teamleiter
aufzustellen, um Probleme zeitnah I6sen zu kénnen. Und auch die Mdglichkeit, gentigend
Zeit flr Besprechungen und Planungen zur Verfigung zu haben, kann dabei helfen,
Doppelarbeit oder Fehllenkungen zu vermeiden und somit die Arbeitsprozesse zu
optimieren. Sogar eine Uberarbeitung der Software zur Reduzierung der Fehlerquote
wirde letztendlich Bearbeitungszeiten verringern und somit zur Prozessoptimierung
beitragen.

Dies ist auch im Sinn der Fachkraft fir Arbeitssicherheit, die eine Umorganisation
zur Reduzierung des Drucks fir nétig halt. Diese sollte zusammen mit allen Beteiligten
besprochen werden, um im Anschluss keine Unzufriedenheit zu stiften (Interview
Seemann, S.4, Zeilen 113-153). Wichtig ist auch die Weiterbildung von Fuhrungskraften,
zum einen zu fachspezifischen Themen und FUhrungskompetenzen und zum anderen
auch zu organisatorischen und rechtlichen Neueinfihrungen, um neue MaBBnahmen, wie
z.B. das Betriebliche Eingliederungsmanagement in der Verwaltung, bestmdglich
einflhren und umsetzen zu kénnen (Interview Schmidt, S.15, Zeilen 481-491).

Zusammentassend kénnen folgende Handlungsméglichkeiten abgeleitet werden:

Eine regelméaBige bzw. reformbestimmte Information der Beschaftigten Uber
Veranderungen und die Einbeziehung in Entscheidungen als Stakeholder und Experten in
eigener Sache, tragt zu einer offenen und informativen Unternehmenskultur bei.

Neben fachlichen bzw. rechtlichen Weiterbildungen sollten auch Mitarbeiter-
fortbildungen zu den Themen Bewaltigungsstrategien, Konfliktmanagement und
interkulturelle Kompetenz angeboten werden (wird von den Mitarbeitern gewinscht).
Dabei sollten Schulungen nicht als Angebote zur Reduzierung von Schwachen
aufgefasst, sondern als Bereicherung angesehen werden.

Es sollten Rahmenbedingungen flir Weiterbildungen und Schulungen geschaffen
werden, d.h. die Mdglichkeit zur Nutzung von Schulungen und MaBnahmen muss
gegeben sein. Durch z.B. entsprechende Vertretungsregelungen in der Abteilung oder
eine optimale zeitliche Planung kann erzielt werden, dass Schulungsangebote z.B. nicht
auf Sprechtage gelegt werden.
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Eine Unterstitzung der FUhrungskrafte im Umgang mit den Beschaftigten kann
durch ein Coaching-Angebot realisiert werden, z. B. auf den Gebieten:

" soziale Kompetenzen wie Feedback, Anerkennung und Wertschatzung

verbessern,

" stressfreies Fihren, um eigene Coping-Strategien zu verbessern und die

Weitergabe von Stress an die Mitarbeiter zu vermeiden,

= Sensibilisierung fir psychische Belastungen, um diese zu erkennen und

entsprechend reagieren zu kénnen und

" Gesundheitsférderung als Fihrungsaufgabe, um praventiven Schutz vor

physischen und psychischen Gesundheitsgefahrdungen von Seiten der
FOhrungskréfte zu bieten.
Eine Unterstitzung der Mitarbeiter im Umgang mit schwieriger Klientel kénnte durch das
Angebot einer kollegialen Supervision umgesetzt werden. Hier kbnnten Supervisionen bei
Bedarf oder regelméaBig angeboten werden, geleitet durch die Betriebspsychologin oder
externe Supervisoren.

Durch eine regelméBige ergonomische Uberpriifung des Arbeitsplatzes und eine
Anpassung an alters- oder beschwerdebedingte Einschrdnkungen, kann die Entstehung
oder Verschlimmerung bereits bestehender Beschwerden reduziert und somit mégliche
Ausfallzeiten verringert bzw. verhindert werden.

Die Umorganisation bestimmter Prozesse zur Vereinfachung von Tatigkeits-
ablaufen oder die Verringerung von Reibungspunkten bei Kooperationspartnern ist
grundsétzlich auch ein Wunsch der Fachkraft flr Arbeitssicherheit. Dennoch ist es
schwierig, bei sich schnell verandernden Strukturen einen optimalen Prozessablauf zu
entwickeln. Auch die Bearbeitung von Sonderféllen verlangt eine individuelle Bearbeitung,
die mdglicherweise nicht den optimalen Prozess, aufgrund von rechtlichen oder auch
medizinischen Abstimmungspunkten, durchlaufen kann. Dennoch sollte versucht werden,
bestimmte standardmaBige oder allgemeine Prozesse zu vereinfachen bzw. zu
entbdrokratisieren.

Die Verbesserung des Vertrauens der FlUhrungsspitze in die Fahigkeiten der
Beschaftigten ist einer der wichtigsten Punkte, die aus der Analyse gezogen werden
konnten. Den Beschéftigten ist eine anerkennende und wertschatzende Flhrungsspitze
sehr wichtig und beeinflusst die Motivation erheblich. Motivierte Mitarbeiter tragen
wiederum zu einem positiven und kundenfreundlichen Image des Fachamtes bei.

Stérungen des Arbeitsablaufs sind schwer zu beeinflussen, denn die Beschéaftigten
mussen telefonisch fir Klienten und Kooperationspartner fir Auskinfte zur Verflgung
stehen. Eine Auskunft oder Beratung vom jeweiligen zustandigen Mitarbeiter hat eine
hohe Qualitat, die durch eine Umlagerung der telefonischen Auskinfte in eine Einrichtung,
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ahnlich einem Call-Center, nicht gewahrleistet ware und vermehrte Abstimmungsprozesse
mit sich bringen wirde. Hier ist die Einsicht der Mitarbeiter in ihre hohe qualitative Arbeit
und der umfassenden Information der Klienten ,aus einer Hand“ einem separaten
Telefondienst vorzuziehen.

Eine eindeutige Arbeitsplatzbeschreibung zur genauen Definition des Téatigkeits-
feldes und der damit verbundenen Férderung der Verbundenheit und Identifikation der
Beschaftigten mit ihrem Arbeitsplatz ist ebenfalls wichtiger Bestandteil zum Erhalt oder
zur Verbesserung von Motivation und Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiter.

Mégliche Probleme bei der Umsetzung von MalBnahmen

Das im Zuge des demographischen Wandels stetig steigende Durchschnittsalter
der Belegschaft im Fachamt bringt auch héhere und vor allem langere Ausfallzeiten mit
sich. Somit kann trotz intensiver betrieblicher GesundheitsférderungsmaBnahmen der
Trend der Ausfallzeiten weiter steigen und mégliche Effekte nicht sichtbar werden, obwonhl
sie vielleicht eingetreten sind. Daher sollten nicht nur die Ausfallzeiten zur Kontrolle bzw.
Evaluation herangezogen werden, sondern durch Interviews oder Gespréchszirkel die
subjektiven Empfindungen der Mitarbeiter zu Belastungen am Arbeitsplatz und die daraus
resultierenden personlichen bzw. gesundheitlichen Verédnderungen ermittelt werden.

Das Fehlen finanzieller Mittel, um betriebliche Gesundheitsférderung nachhaltig zu
installieren, ist auch nach Einsch&tzung der Fachkraft fir Arbeitssicherheit ein Problem
(Interview Seemann, S.6-7, Zeilen 204-208). Viele Ideen und Vorschlage kénnen nicht
umgesetzt werden und verringern dadurch das Vertrauen der Mitarbeiter in die
Umsetzungssicherheit vorgeschlagener MaBBnahmen. Hinzu kommt, dass aufgrund der
Umstrukturierungs- und ReformmaBnahmen die Gesundheit und Arbeitszufriedenheit der
Mitarbeiter vermutlich nicht oberstes Ziel der Verwaltungsspitze ist und somit mégliche
MaBnahmen nicht ausreichend unterstitzt oder schlichtweg abgelehnt werden. Es
entwickeln sich durch neue Strukturformen und Arbeitsprozesse im Bezirksamt Eimsbuittel
immer wieder neue und differenzierte Belastungsmuster, denen die Mitarbeiter ausgesetzt
sind. Hier brauchen sie die Unterstitzung der Experten sowie der Fihrungsspitze im Amt.
Dieser standige Wandel der Belastungen fliihrt bei den Experten zu einer erschwerten
Anpassung der MaBnahmen, denn neu entwickelte Konzepte sind schnell Uberholt, da
sich bestimmte  Strukturen bereits wieder verandert haben. Die hohe
Veranderungsfrequenz verhindert m.E. eine problemorientierte Konzeption und
Umsetzung von MaBnahmen und auch die Evaluation gestaltet sich schwierig, da nicht
unter gleichen Bedingungen durchgehend agiert und evaluiert werden kann.
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Oft wird bei psychischen Belastungen die MaBnahme Job Rotation, also ein
Aufgaben- oder Arbeitsplatzwechsel innerhalb der Organisation, als Verbesserungs-
maBnahme in Betracht gezogen. Diese Mdglichkeit ist im Fachamt schlecht umsetzbar,
da die Spezialisierung der Mitarbeiter einen Arbeitsplatzwechsel fast unmdéglich macht.
Solch ein Wechsel ware auch aus Sicht des Bezirksamtes organisatorisch schlecht zu
bewerkstelligen, denn die Einarbeitungszeit der Mitarbeiter in andere Themen ware sehr
langwierig und wuirde viel Zeit kosten. Zudem waére nicht gewahrleistet, dass die
Beratungsaufgaben gegeniber dem Klientel weiterhin auf qualitativ. hohem Niveau
durchgefiihrt werden kénnen.

Letztendlich ist es wichtig, dass die Mitarbeiter die MaBnahmen und Programme
auch wollen und von ihnen Uberzeugt sind. Stehen die Mitarbeiter nicht hinter den
MaBnahmen, wird die Umsetzung auch nicht den gewlinschten Erfolg bringen und als
wirkungslos eingestellt oder nicht wiederholt. Doch bei entsprechender Beteiligung und
Information der Mitarbeiter kann eine groBe Compliance entwickelt werden, die eine
erfolgreiche Durchfiihrung von MaBnahmen wahrscheinlicher macht.

5.2 Programme anderer Verwaltungen

Programme und MaBnahmen anderer Verwaltungen kénnen als Vorbild dienen oder
Anreize zur individuellen Konzeptanpassung bieten, indem sie zeigen, wie mit
spezifischen Belastungen umgegangen wurde und welche MaBnahmen entsprechend

entwickelt wurden.

5.2.1 Bezirksamt Hamburg-Harburg

Das Bezirksamt Hamburg-Harburg erhielt im Jahr 2000 den ,Hamburger
Gesundheitspreis fur Betriebe, Wirtschaft und Verwaltung® fiir seine Aktivitaten im Bereich
Gesundheitsforderung. Neben einer Vereinbarung zwischen Personalrat und
Betriebskrankenkasse zur Gesundheitsarbeit, wurde ein Leitbild beschlossen, in dem der
Erhalt und die Férderung der Gesundheit als Ziele postuliert wurde. Zuséatzlich existieren
Leitlinien zur FOhrung und Zusammenarbeit. Federfihrend im Bereich der
Gesundheitsarbeit ist die Personalentwicklung, zuséatzlich beschéftigt das Bezirksamt eine
Fachkraft fir Arbeitssicherheit und einen Suchtberater.

Seit 1994 werden im Bezirksamt Harburg Angebote zur individuellen
Gesundheitsférderung angeboten und in Abteilungen mit hohem Krankenstand werden
zusatzlich Gesundheitszirkel eingerichtet. Eine neuere Aktion der Gesundheitsarbeit ist
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z.B. die gemeinsame Pausengymnastik. In den Fokus der Gesundheitsarbeit rlckten in
den letzten Jahren immer starker die psychischen und psychosozialen Aspekte. Vor allem
die Wichtigkeit der FUhrungsqualitat als zwischenmenschlicher Aspekt wurde durch zwei
Befragungen zum Thema Arbeitszufriedenheit in den Jahren 1999 und 2001 deutlich und
flieBt in die Gesundheitsarbeit mit ein: das Thema Gesundheits-férderung wird regelmanig
in FOhrungskraftebesprechungen thematisiert. Jéhrliche Gesundheitsberichte kdnnen
Gesundheitsprobleme im Bezirksamt aufzeigen, die dann im Rahmen der
Eigenverantwortung der Mitarbeiter in Gesundheitszirkeln bearbeitet werden (HAG, 2001,
S.16-17).

5.2.2 Verwaltung Berlin

Die Verwaltung der Hauptstadt und des Landes Berlin hatte in den 90er Jahren vor
allem durch Stellenabbau mit einer Verdichtung der Arbeit und einer Erhéhung der
taglichen Arbeitsbelastungen zu k&mpfen. In der Folge erhdhte sich sowohl die
Unzufriedenheit der Mitarbeiter als auch der Krankenstand. Daraufhin wurde das Berliner
Gesundheitsmanagement integrativer Bestandteil des Verwaltungsreformprozesses.
Neben einer zentralen Stelle fir das Gesundheitsmanagement, die als dienststellen-
Ubergreifende Steuerungsgruppe fungiert, existieren in allen Dienststellen der Berliner
Verwaltung dezentrale Arbeitsgruppen Gesundheitsmanagement. Sowohl eigene
fortgebildete Gesundheitsmanager als auch professionelle Fachkompetenz durch die BKK
Berlin unterstiitzen den Prozess. Wichtiger Aspekt im Rahmen der Gesundheitsférderung
ist zum einen die Zuschreibung einer Schlisselfunktion an die FUhrungskréafte und die
Teilnahme an MaBnahmen, zum anderen die Anrechnung der Tatigkeit in den
Arbeitsgruppen als Arbeitszeit unter Fortzahlung der Bezlige. Auf Grundlage eines
Gesundheitsberichtes werden MaBnahmen bedarfsgerecht entwickelt, wobei der
Durchfihrung von Fihrungskrafteseminaren zur Teambildung, Gesprachsfihrung,
Konfliktmanagement und Gesundheitsmanagement sowie Einzelcoachings eine
besondere Rolle zukommt. Neben einer Befragung der unmittelbar beteiligten Mitarbeiter
an MaBnahmen, werden zusétzlich auch indirekt beteiligte Mitarbeiter befragt, sowie
Routinedaten der BKK Berlin zu Fehlzeiten und Arbeitsunfahigkeit zur Evaluation der
MaBnahmen verwendet. Zwar konnten durch ein sehr geringes Budget nicht alle
Verbesserungsvorschlage umgesetzt werden, dennoch flhrte die Auseinandersetzung mit
bestimmten Thematiken zu einer subjektiv positiven Veranderung der Arbeitssituation und
damit zu einer Verbesserung der Arbeitszufriedenheit (Schréer, 2002, S.37-42).

Grundlegend ware es sinnvoll, bestehende Ideen und Vorgehensweisen anderer
Verwaltungen aufzugreifen und unternehmensspezifisch anzupassen. Daher stellt z.B.
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das Deutsche Netzwerk fur betriebliche Gesundheitsférderung mit seinem Forum
Offentlicher Dienst eine Méglichkeit des Austauschs und der Prasentation von ,best
practice — Programmen dar und kann damit die verwaltungsibergreifende

Kommunikation férdern.

Fazit

Die Initiative Gesundheit & Arbeit analysierte als Kooperation zwischen dem
Hauptverband der gewerblichen Berufsgenossenschaften und dem Bundesverband der
Betriebskrankenkassen den Return on Investment von gesundheitsférderlichen
MaBnahmen in Betrieben. Bei der Betrachtung von Uber 400 Studien kam heraus, dass
GesundheitsférderungsmaBnahmen auch schon kurzfristig (innerhalb von 3-4 Jahren)
eine Verringerung der Krankheitskosten erreichen. Fehlzeiten kénnen um 12% bis 36%
reduziert werden und auch die mit Fehlzeiten verbundenen Kosten kdnnen um bis zu 34%
reduziert werden. Der Return on Investment liegt bei den Fehlzeitenkosten zwischen 1:2,5
und 1:4,85 und bei den Krankheitskosten zwischen 1:2,3 und 1:5,9. Somit konnte
untermauert werden, dass MaBnahmen in Betrieben bei den Teilnehmern zu einer
Senkung der gesundheitlichen Risiken und einer Steigerung der Arbeitszufriedenheit
beitragen (Initiative Gesundheit & Arbeit, i-Punkt, 2007). Meiner Meinung nach musste
das Fachamt Grundsicherung und Soziales bzw. das gesamte Bezirksamt Eimsbdittel z.T.
privatwirtschaftlicher denken und handeln — Ausfallzeiten sind zuséatzliche Kosten und
unzufriedene bzw. kranke Mitarbeiter beeinflussen das Image des Unternehmens, in
diesem Fall das erarbeitete Image eines kunden- und serviceorientierten Amtes. Bei
fehlenden Mitarbeitern kann der geforderte und gewiinschte Service nicht angeboten
werden und die zusétzlichen Arbeitsbelastungen wirken auf die verbliebenen Mitarbeiter
wiederum krankheitsférdernd.

Im RuUckblick auf die Mitarbeiterbefragung hatte man fir die Studie, aus
analytischer Sicht, eher eine VerknUpfung unterschiedlicher Fragebdgen erstellen sollen,
statt nur einen Fragebogen als Grundinstrument zu nehmen. Interessant wéaren z.B. auch
Fragenkomplexe aus den Verfahren FAKT' zur Erfassung sozialer Belastungen durch
Teamkonflikte oder ISTA™ als stressbezogene Arbeitsanalyse mit Fokus auf
Regulationsprobleme auf Grundlage der Handlungstheorie nach Hacker gewesen. Beide
Aspekte scheinen aus jetziger Sicht zusétzliche spannende und hilfreiche Punkte, bei der

Erkennung und vor allem der Reduzierung bestimmter Probleme im Fachamt, zu sein.

3 FAKT = Fragebogen zu arbeitsbezogenen Konflikten in Teams
" ISTA = Instrument zur Stressbezogenen Arbeitsanalyse

99



FAZIT

Auch eine Klrzung der Skalengruppen ist m.E. sinnvoll, wenn bei weiteren
Befragungen ein Fokus auf eine bestimmte Belastungsart vorliegt bzw. eine vertiefende
Betrachtung bestimmter Belastungen im Rahmen von MaBnahmen- oder
Konzeptentwicklungen vorgenommen werden soll.

Im Anschluss an diese Studie muissten weiterfiihrende Interviews oder
Gesprachskreise mit den Beschéftigten durchgefihrt werden, um die Ergebnisse aus
Mitarbeitersicht zu diskutieren, die wichtigsten Handlungspunkte festzulegen und
eventuell auch individuelle Lésungen fir persénliche Belastungen am Arbeitsplatz zu
finden. Aber auch mit der Flhrungsspitze sollten die Ergebnisse besprochen und die
wichtigsten Punkte deutlich gemacht werden. Zusammen mit dem Zentrum fir Aus- und
Fortbildung und dem Kupferhof'® sollten bestehende Fortbildungsangebote erweitert oder
neue Fortbildungsangebote fir Fiihrungskrafte und Mitarbeiter entwickelt werden, die den
Anforderungen im Fachamt gerecht werden bzw. sich stetig verdndernden Anforderungen
anpassen. Beispiele waren hier das stressfreie Fihren und Gesundheitsférderung als
FOhrungsaufgabe, um psychischen Belastungen praventiv zu begegnen. Jahrliche
Berichte des Fachamtes Grundsicherung und Soziales kdnnten helfen, Veranderungen
und dadurch entstandene Belastungsverschiebung zu beobachten und entsprechend
reagieren zu konnen. Dabei sollte ein engerer Kontakt zwischen den Bezirksédmtern
Hamburgs gepflegt werden, um aus Erfolgen und Misserfolgen zu lernen und
Vergleichsdaten zur Verfigung zu haben. Hier wirde sich ein Gesundheitsmonitor fur alle
Verwaltungen in Hamburg anbieten, um UObergreifend zu analysieren, welche
Belastungsspektren in der Hamburger Verwaltung vorrangig sind und wie, auch im Zuge
des demographischen Wandels, zukiinftig adédquat reagiert werden kann.

1> Kupferhof = Seminarzentrum des Senats der Freien und Hansestadt Hamburg
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A: Angaben zur Arbeit und Tatigkeit

A.1: Anforderungen bei lhrer Arbeit (Bitte je eine Angabe pro Zeile)

immer oft manch- selten nie/fast
mal nie
1. | Missen Sie sehr schnell arbeiten? | ] ] ] |
5 Ist Ihre Arbeit ungleich verteilt, so dass
. [m} O O [m} [m}

sie sich auftirmt?

Wie oft kommt es vor, dass Sie nicht
3. | gendgend Zeit haben, alle lhre O o o O O
Aufgaben zu erledigen?

4. | Missen Sie Uberstunden machen?
5. | Belastet Sie Ihre Arbeit gefiihlsmaBig? O o o O O
6. | FOhlen Sie sich emotional abgestumpft?
7 Verlangt Ihre Arbeit von Ihnen, dass Sie a 5 5 5 5
" | Inre Geflihle verbergen?
8 Verlangt Ihre Arbeit von lhnen, sich mit
. O O O O O

Ihrer Meinung zurlick zu halten?

A.2: Verhaltnis zwischen Arbeit und Privatleben. (Bitte je eine Angabe pro Zeile)

stimme | stimme unent- stimme stimme
. eher ;
voll zu eher zu | schieden . nicht zu
nicht zu
Durch die Arbeit kommt meine Familie
1. . ; ] O O ] ]
oder mein Privatleben zu kurz.
> Ich beschaftige mich am Feierabend
. . . . O [} [} O O
noch lange mit meiner Arbeit.
Wegen beruflicher Verpflichtungen muss
3. |ich Plane flr private oder o i i o o
Familienaktivitaten dndern.
A.3: Einflussméglichkeiten und Spielraum bei der Arbeit. (Bitte je eine Angabe pro Zeile)
immer oft manch- | o e | Mie/fast
mal nie
1 Haben Sie groB3en Einfluss auf Ihre a 5 5 5 a
" | Arbeit?
5 Koénnen Sie bestimmen, mit wem Sie
. . O [} [} [} O
arbeiten?
3 Haben Sie Einfluss auf die Menge der 5 5 5 5 a
" | Arbeit, die Ihnen Ubertragen wird?
4 Haben Sie Einfluss darauf, was Sie bei 5 5 5 5 5
" | lhrer Arbeit tun?
Koénnen Sie selbst bestimmen, wann Sie
5. . O O O O O
eine Pause machen?
6 Kénnen Sie mehr oder weniger frei 5 5 5 5 5
" | entscheiden, wann Sie Urlaub machen?
Koénnen Sie Ihre Arbeit unterbrechen,
7. | um sich mit einem Kollegen zu o mi mi mi o
unterhalten?
Kdnnen Sie lhren Arbeitsplatz fir private
8. | Erledigungen ohne besondere Erlaubnis O o o o O
verlassen?
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A.4: Entwicklungsméglichkeiten und Stellenwert der Arbeit (Bitte je eine Angabe pro Zeile)

in sehr in in in sehr
hohem | hohem |zum Teil | geringem | geringem
MaBe MaBe MaBe MaBe
1 Empfinden Sie Ihre Arbeit als
. . O O O O O
abwechslungsreich?
> Verlangt es lhre Arbeit, dass Sie die
. et g . m] O [m] [m] [m]
Initiative ergreifen?
3 Bietet lhren die Arbeit die Mdglichkeit
. . O O O O O
neue Dinge zu erlernen?
4 Kénnen Sie lhre Fertigkeiten oder Ihr 5 5 5 5 5
" | Fachwissen bei der Arbeit anwenden?
5 Haben Sie das Gefuhl, dass lhre Arbeit
. . I O O O O O
wichtig ist?
6 Haben Sie das Geflihl, das Sie mit lhrer 5 a a a a
" | Arbeit etwas bewirken kénnen?
7 Sind Sie stolz, dieser Abteilung
. . O O O O O
anzugehdéren?
8 Erzahlen Sie anderen gerne Uber lhre
. . O O O O O
Arbeit?
Erleben Sie Probleme lhrer Abteilung als
9. ; ] ] ] o o
Ihre eigenen?
10 Winschen Sie sich auf lhre Arbeit 5 5 5 5 5
" | ausgerichtete Weiterbildungsangebote?

A.5: Welche Weiterbildungsangebote wiirden Sie speziell fiir Ihren Arbeitsplatz in Anspruch

nehmen? (Mehrfachnennungen sind méglich)

Bewaltigungsstrategien (Autogenes Training, Progressive
Muskelentspannung, Qi Gong)

Rechtliche Grundlagen O
Konfliktmanagement o
PC-Schulung (Word, Excel, Power Point) m
Zeitmanagement o
Interkulturelle Kompetenz m
A.6: Regelungen und Ablaufe bei der Arbeit. (Bitte je eine Angabe pro Zeile)
in sehr in in in sehr
hohem | hohem |zum Teil | geringem | geringem
MaBe MaBe MaBe MaBe
1. | Werden Sie rechtzeitig Gber
Veranderungen an lhrem Arbeitsplatz i i m o o
informiert?
2. | Erhalten Sie alle Informationen, die Sie
brauchen, um lhre Arbeit gut zu o o o o a
erledigen?
3. | Wissen Sie genau, wie weit Ihre 5 5 5 5 5
Befugnisse bei der Arbeit reichen?
4. | Gibt es klare Ziele fir lhre Arbeit? o o O o o
5. | Wissen Sie genau, welche Dinge in 5 5 5 5 5
Ihren Verantwortungsbereich fallen?
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in sehr in in in sehr
hohem | hohem |zum Teil | geringem | geringem
MaBe MaBe MaBe MaBe
6. | Wissen Sie genau, was von Ihnen bei 5 5 5 5 5
der Arbeit erwartet wird?
7. | Wird lhre Arbeit akzeptiert? o o m o o
8. | Miissen Sie manchmal Dinge tun, die 5 5 a 5 5
Ihnen falsch erscheinen?
9. | Missen Sie manchmal Dinge tun, die 5 5 5 5 5
Ihnen unnétig erscheinen?
10. | Gibt es haufig Unterbrechungen und 5 5 5 5 .
Stérungen bei der Arbeit (z.B. Telefon)?

A.7: Bitte schatzen Sie ein, in welchem MaB Ihr unmittelbarer Vorgesetzter... (Bitte je eine Angabe pro

Zeile. Wenn Sie keinen Vorgesetzten haben, kreuzen Sie bitte die Spalte ganz rechts an.)

in sehr in 7 in in sehr habe
um . . keinen
hohem | hohem . geringem | geringem
MaB | Mag | 'O Maf MaB Vorge-
a a a a setzten
1. | ... far gute o
Entwicklungsmdglichkeiten der o o o o o
einzelnen Mitarbeiter sorgt?
2. | ... fur ein gutes Betriebsklima o
O ] ] O ]
sorgt?
3. | ... die Arbeit gut plant? o o o O o o
4. | ... Konflikte gut 16st? | | | O | |

A.8: Verhiltnis zu lhren Kollegen/-innen und zu ihrem / Ihrer Vorgesetzten. (Bitte je eine Angabe pro
Zeile. Wenn Sie keine Kollegen oder keinen Vorgesetzten haben, kreuzen Sie bitte in der entsprechenden
Zeile das Feld ganz rechts an.)

Habe
keinen
. manch- nie/fast | Vorge-
immer oft mal selten nie setzten/
keine
Kollegen
1. | Erhalten Sie Hilfe und Unterstiitzung 5 5 5 5 5
von |hren Kollegen?
2. | Sind lhre Kollegen bereit, sich Ihre 5 5 5 5 .
Arbeitsprobleme anzuhéren?
3. | Erhalten Sie Hilfe und Unterstiitzung
von |hrem unmittelbaren o o o o a
Vorgesetzten?
4. | lIst Ihr unmittelbarer Vorgesetzter
bereit, sich lhre Arbeitsprobleme i i i o o
anzuhéren?
5. | Spricht Ihr Vorgesetzter mit lhnen 5 5 5 5 5
Uber die Qualitat lhrer Arbeit?
6. | Sprechen Ihre Kollegen mit Ihnen 5 5 5 o 5
Uber die Qualitat lhrer Arbeit?
7. | Arbeiten Sie getrennt von lhren
A . O O O [m] O
Kollegen? (rdumlich)
8. | Kdnnen Sie sich mit Ihren Kollegen 5 5 5 o 5
unterhalten, wahrend Sie arbeiten?
9. | Ist die Atmosphare zwischen Ihnen 5 5 5 a 5
und lhren Arbeitskollegen gut?
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habe
keinen
. manch- nie/fast | Vorge-
immer oft mal selten nie setzten/
keine
Kollegen
10. | Ist die Zusammenarbeit zwischen 5 5 5 5 5 5
den Arbeitskollegen gut?
11. | Fihlen Sie sich an Ihrer Arbeitsstelle 5 5 5 5 5 5
als Teil einer Gemeinschaft?
12. | Fiihlen Sie sich durch Kollegen und
Vorgesetzte zu unrecht kritisiert,
h . ] O O O [m] O
schikaniert oder vor anderen
bloBgestellt?
A.9: Machen Sie sich Sorgen, dass... (Bitte je eine Angabe pro Zeile.)
in sehr in hohem . in geringem
hohem MaB | MaB zum Teil Maf3
1. | ... es zu Umstrukturierungen in lhrem 5 5 5 .
Arbeitsumfeld kommt?
2. | ... es schwierig fir Sie wéare, eine neue
Arbeit zu finden, wenn Sie arbeitslos m O O o
wirden?
3. | ... man Sie gegen lhren Willen auf eine 5 5 - .
andere Arbeitsstelle versetzen wiirde?
4. | ... Arbeitsaufgaben sich verandern? m m m o

A.10: Wie oft im Laufe der letzten 12 Monate haben Sie daran gedacht lhren Beruf aufzugeben?

. einige Male einige Male einige Male in der .
nie im Jahr im Monat Woche Jeden Tag
1. o m] m] o

A.11.1: Wenn Sie jetzt lhre Arbeitssituation insgesamt betrachten, wie zufrieden sind Sie mit...
(Bitte je eine Angabe pro Zeile)

sehr . unzu- sehr unzu-
zufrieden zufrieden frieden frieden

1. | ... Inren Berufsperspektiven? o o o

2. | ... den Leuten, mit denen Sie arbeiten? ] ] ] ]

3. | ... den kérperlichen 5 5 5 5
Arbeitsbedingungen?

4. | ... der Art und Weise, wie lhre Abteilung 5 5 5 5
gefuhrt wird?

5. |... der Art und Weise, wie lhre 5 5 5 5
Fahigkeiten genutzt werden?

6. | ... den Herausforderungen und 5 5 5 5
Fertigkeiten, die Ihre Arbeit beinhaltet?

7. | ... Inrer Arbeit insgesamt, unter - - - 0
Beriicksichtigung aller Umstande?

8. | Angeboten zu Weiterbildungen und 5 5 5 5
Qualifikationen?
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A.11.2:
Was motiviert Sie bei/wahrend lhrer Arbeit?

Was demotiviert Sie?

A.11.3: Was sollte sich lhrer Meinung nach dndern? Welche Empfehlungen haben Sie
bezogen auf lhren Arbeitsplatz? (Bitte maximal die drei flr Sie wichtigsten Punkte nennen)
1.

2.

3.

A.12: Ihr Gesundheitszustand: Wenn Sie den besten denkbaren Gesundheitszustand mit 10
Punkten bewerten und den schlechtesten denkbaren mit 0 Punkten: Wie viele Punkte vergeben Sie
dann fir lhren derzeitigen Gesundheitszustand? (Bitte kreuzen Sie die entsprechende Zahl an)

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

[m} [m} O [m} [m} O O [m} [m} O O
schlechtester denkbarer bester denkbarer
Gesundheitszustand Gesundheitszustand

A.13: Energie und psychisches Wohlbefinden: Bitte geben Sie fiir jede der folgenden Aussagen
an, inwieweit sie fiir Sie zutrifft. (Bitte je eine Angabe pro Zeile)

immer oft manch- | ¢y | Nie/fast
mal nie
1. | FOhlen Sie sich mide und ausgelaugt? a a a m m
2. | Sind Sie koérperlich erschopft? i i i m O
3. | Sind Sie emotional erschépft oder 5 5 5 a a
ausgebrannt?
4. | FOhlen Sie sich schwach und 5 5 5 5 5
krankheitsanféllig?

A.15: Behindert Sie derzeit eine Erkrankung oder Verletzung bei der Ausiibung lhrer Arbeit? (Falls
noétig, kreuzen Sie bitte mehr als eine Antwortmdglichkeit an)

Ich habe keine Beeintrachtigung / Ich habe keine Erkrankung .........ccccccoveviiieinieennen.

Ich kann meine Arbeit ausfiihren, habe aber Beschwerden ..........ccoeeiieiiiiiiiiieeeeeennnn..

Ich bin manchmal gezwungen, langsamer zu arbeiten oder meine Arbeitsmethoden zu
= g T =1 o o P

Ich bin oft gezwungen, langsamer zu arbeiten oder meine Arbeitsmethoden zu &ndern

Wegen meiner Krankheit bin ich nur in der Lage, Teilzeitarbeit zu verrichten ................

Meiner Meinung nach bin ich véllig arbeitsunfahig ...........coceeiiiiiii e

A.16: Glauben Sie, dass Sie, ausgehend von lhrem jetzigen Gesundheitszustand, lhre derzeitige Arbeit
auch in den nachsten zwei Jahren ausiiben kénnen?

unwahrscheinlich nicht sicher ziemlich sicher

O O O
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B: Spezifische tatigkeitsbezogene Fragen

B.1.1: Inwieweit belasten Sie folgende ergonomische Verhaltnisse an Ihrem Arbeitsplatz? (Bitte je eine
Angabe pro Zeile)

Ihnoﬁirr: in Rno;r? M1 zum Teil gerilnngem g:anriizzrrn
MaB MaB MaB
1. | RaumgroéBe | | o
2. | Raumklima | O O ] ]
3. | Lichtverhaltnisse i i i i m
4. | Raumatmosphare | | | | o
5. | Bildschirmarbeitsplatz (Stuhl, Tisch, PC) | | | | |
6. | Larm (Publikum, Telefon, etc.) i i i i o

B.1.2: Sonstige ergonomische Belastungen:

(bitte bei Bedarf ausfillen)

B.2: In welchem MafR belastet Sie die Anwender-Software in folgenden Punkten? (Bitte je eine
Angabe pro Zeile)

Ihnoﬁirr: in kﬂogs m z#erir: gerilnngem g:anriizzrrn
MaB MaB MaB
1. | Anwenderoberflache o o o o
2. | Fehler- bzw. Problemquote o o o o o
3. | Schwierigkeitsgrad m m m o O
4. | Farbgestaltung m m m o O
5. | ZeichengréBe | | | o o
6. | Individuelle Gestaltung m m m a O
Sonstiges:
7 o o o ] o
(Bitte eintragen)

B.3.1: Welche Publikumsgruppen betreuen Sie? (Mehrfachnennungen sind méglich)

1. | Wohnungslose =i

2. | Blrger ab 65 Jahre o

3. | Berechtigte nach dem AsylbLG o

4. | Schwerbehinderte =)

5. | Erwerbsunféahige o

6. | Seelisch und geistig behinderte Menschen a

7. | Heimbewohner o

8. | Studenten (Eingliederungshilfe) o

9. | Ich habe keinen Publikumsverkehr (dann bitte weiter mit Abschnitt C) o
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B.3.2: In welchem MaB fiirchten Sie von Ihrem Publikum... (Bitte je eine Angabe pro Zeile)

in sehr . in in sehr
hohem n f'cﬂo:r;am ﬁ_uerir; geringem | geringem
ManB MaB MaB
1. | Androhung von Gewalt m o m m m
2. | Kérperliche Angriffe o o o | |
3. | Beleidigungen und Beschimpfungen O o O O O
4. | Ubertragung von Krankheitserregern m o m m m
5. | Sonstiges: a 5 a a a
(Bitte eintragen)

B.3.3: Gibt es Probleme mit Klienten, die nicht erfasst wurden, von denen Sie berichten méchten?

C: Angaben zu lhrer Person

C.1: Welches Geschlecht haben Sie?

mannlich weiblich

O O

C.2: Alter (bitte ordnen Sie Ihr Alter einer Altersklasse zu)

<30 30-39 40-50

O m} O m}

C.3: Welchen Familienstand haben Sie?

Ich bin verheiratet und lebe mit meinem(r) Ehepartner(in) zusammen.......................

Ich bin verheiratet und lebe von meinem(r) Ehepartner(in) getrennt.............cccco......

o] o o 1 g TN [=To [T PSSP PP P TRPPPRP

ICh DIN GESCHIEAEN. ... e e

(o] g I o1 ARV L= T

O(o|o|o|Od

C.4: Leben Sie mit einem oder mehreren Kindern unter 15 Jahren zusammen?

C.5: Welchen héchsten allgemein bildenden Schulabschluss haben Sie?

Ich bin von der Schule abgegangen ohne Hauptschulabschluss
(Volksschulabschluss)

Ich habe den Hauptschulabschluss (Volksschulabschluss)

Ich habe den Realschulabschluss (Mittlere Reife)

Ich habe den Abschluss der Polytechnischen Oberschule 10. Klasse (vor 1965:
8. Klasse)

Ich habe die FachhochSChUIrEIfe .........uuueeeiiiiieeeee e

Ich habe die allgemeine oder fachgebundene Hochschulreife / Abitur (Gymnasium
bzw. EOS)

Ich habe einen anderen Schulabschluss, UNd ZWar .............ooovvvvieeiiiiiiiiiceeeeeeeeeees
(bitte angeben)
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C.6.1: Welchen beruflichen Ausbildungsabschluss haben Sie? (Mehrfachnennungen sind méglich)

Ich habe keinen beruflichen Abschluss und bin nicht in beruflicher Ausbildung ...... O
Ich habe eine beruflich-betriebliche Ausbildung (Lehre) abgeschlossen ................. m
Ich habe eine beruflich-schulische Ausbildung (Berufsfachschule, Handelsschule) 5
ADGESCRIOSSEN ..
Ich habe eine Ausbildung an einer Fach-, Meister-, Technikerschule, Berufs- oder
Fachakademie abgesChlOSSEN .......ccoiiiiiiiii e -
Ich habe einen FachhochschulabsChIUSS ........eeeeiiiiiiiee e
Ich habe einen HochschulabsChIUSS ........cc.eeviiiiiiiiii e
Ich habe einen anderen beruflichen Abschluss, und zwar ..........cccccoeiiiiiinneeeeens a

(bitte angeben)

C.6.2: Benennung des Berufabschlusses
Genaue Bezeichnung Ihres Abschlusses:

C.7.1: Jetzige berufliche Tatigkeit
a) Welche berufliche Tatigkeit Uben Sie derzeit aus?

b) Bitte beschreiben Sie Ihre berufliche Tatigkeit genau.

(bitte eintragen)

(bitte eintragen)

(bitte eintragen)

C.7.2: Zu welcher Gruppe gehdrt lhr Beruf nach der folgenden Liste. (Bitte nur eine Angabe)

Beamter/Beamtin, und zwar...

Beamter/Beamtin im mittleren Dienst
(von Assistent(in) bis einschl. Hauptsekretar(in), Amtsinspektor(in))..................

Beamter/Beamtin im gehobenen Dienst
(von Inspektor(in) bis einschl. Oberamtsrat/-ratin) ..........ccccoeeieeeiiiiini e

Angestellte(r), und zwar ...

Mit einer Tatigkeit, die ich nach Anweisung erledige
(z.B. Sachbearbeiter(in), Buchhalter(in), technische(r) Zeichner(in)) .................

Mit selbsténdiger Leistung in verantwortlicher Tétigkeit bzw. mit begrenzter
Verantwortung fiir Personal

(z.B. wissenschaftliche(r) Mitarbeiter(in), Prokurist(in), Abteilungsleiter(in) bzw.
Meister(in) im Angestelltenverh@ltnis) ..........cocovviviiiiirie e

Mit umfassenden Flhrungsaufgaben und Entscheidungsbefugnissen
(z.B. Direktor(in), Geschaftsfihrer(in), Mitglied des Vorstandes) .........c.cccceeu.....

C.8: Wie lange Uben Sie |hre jetzige berufliche Tatigkeit schon aus?
Jahre und Monate (bitte mdglichst genau eintragen)

C.9: In welchem Umfang sind Sie zur Zeit erwerbstatig?

Ich bin vollzeit-erwerbstatig mit einer wochentl. Arbeitszeit von 35 Stunden und
mehr

Ich bin teilzeit-erwerbsfahig mit einer wochentl. Arbeitszeit von 15 bis 34 Stunden

Ich bin teilzeit- oder stundenweise erwerbstatig mit einer wéchentl. Arbeitszeit von
UNEEE 15 STUNAEN ... e e e e

Bitte werfen Sie den Fragebogen in die dafiir vorgesehene Urne im Geschaftszimmer.

Vielen Dank fur Ihre Unterstitzung!
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Leitfadeninterview

Befragter: Catrin Seemann, Fachkraft fir Arbeitssicherheit im Bezirksamt Eimsbuttel
Interviewer: Claudia Stenner

Datum: 06.12.2006, 11:00 Uhr

Ort: Bezirksamt Eimsbiittel, Grindelberg, Hamburg

Zur Person:
Ausbildung: Studium der physikalischen Technik (Dipl.-Ing.)
Weiterbildung: 6 Wochen BAUA + 1 Woche GartenBG

Mit wem arbeiten Sie vorrangig zusammen?

Also wenn ich hier Probleme im Haus habe, dann wende ich mich entweder direkt
an die Fuhrungskrafte der Abteilungen, wenn es darum geht, Herr Meier, Miiller, Schulze
mochte einen neuen Stuhl haben, kimmern sie sich darum, wenn es solche Sachen sind.
Wenn es Sachen sind die das ganze Haus betreffen, dann gehe ich direkt zu Herrn
Doktor Strauff, dem Verwaltungsamtsleiter, der hier als Unternehmer fungiert. Es gibt
noch eine FUhrungsetage driber, B ndmlich, aber es ist so vereinbart mit der Unfallkasse,
dass V der Unternehmer ist. Ich bin zwar nicht direkt angebunden an ihn, aber ich wende
mich immer direkt an ihn. Ich gehe nicht Gber untere Flihrungsetagen.

Mit welchen Instrumenten ermitteln Sie nétige Informationen fiir Ihre Arbeit?

Das ist ganz verschieden. Also ich bin jemand der es gern persénlich hat, wen ich
kann gehe ich vorbei. Wenn das nicht geht, dann schick ich ne Mail, um das darUber zu
bekommen, Uber ne Mail und wenn es sehr offiziell ist, dann schick ich einen Brief, schick
ich es in Papierform, mit nem Logo obendriiber und eben auch die Bitte um Antwort.
Wenn es ganz offiziell sein soll. Wenn es nur eine kleine Information sein soll, dann schick

ich eben eine Mail oder geh vorbei.

Gibt es innerhalb des Bezirksamtes Belastungsunterschiede fiir die MA?
Wenn ja, welche?

Also die gibt es mit Sicherheit, denn die Leute, die mit Publikum zu tun haben,
gerade mit dem etwas schwierigen Publikum aus sozial schwacheren Bereichen, die sind
dort mehr belastet, psychisch, als andere Angestellte. Wobei man sagen muss, auch in
anderen Abteilungen gibt es Belastungen durch viel Arbeit und so, aber die haben wir ja
alle, mehr oder weniger. Bei mir kommt immer an, wir haben zu wenig Personal fur die
Aufgaben. Aber ich empfinde das durchaus so, das Leute die mit sozial schwachem
Publikum zu tun haben, wesentlich angespannter arbeiten missen, weil es dort auch zu
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Aggressionen kommt, immer wieder zu Wortgefechten und Ubergriffen. Also nicht
unbedingt taglich, aber eben solche Ubergriffe und Beleidigungen und was da so kommt.
Jetzt hab ich grad wieder gestern zwei Kollegen aus der ARGE, ich denke die haben die
gréBte Belastung.

Wie schéatzen Sie den Gesundheitszustand der MA in GS ein?

Also zum Gesundheitszustand kann ich schwer etwas sagen. Also psychisch
gesehen weil3 ich nicht, und auch korperlich, ich bin ja kein Arzt, kein Mediziner. Es ist
ganz schwer was zu sagen. Speziell in GS. Es ist allgemein so, dass ich sag mal
bestimmt ein Viertel aller Mitarbeiter, na ja fast schon ein Drittel klagt Uber
Ruckenbeschwerden, Nackenbeschwerden, Augenbeschwerden, sprich trockene Augen,
brennende Augen, tranende Augen. Und das ist nicht unbedingt in GS so, sondern tberall
da, wo sehr viel am Computer gesessen wird und am Schreibtisch. Die klagen vermehrt
Uber solche Beschwerden und die die eben auch mal rauskommen, die entsprechend
weniger. Aber GS gehdrt schon zu denen, die mehr darunter leiden, weil sie eben auch
den ganzen Tag am Schreibtisch sitzen. Ich denke bestimmt ein Drittel aller Leute haben
irgendwelche kérperlichen Probleme. Ob die nun wirklich in der Arbeit liegen, kann ich
nicht beurteilen, die aber teilweise daran liegen, weil der Stuhl falsch eingestellt ist und
weil sie falsch sitzen und angespannt da sitzen, aus diesen Grinden.

Wie hoch sind kérperliche, psycho-mentale und soziale Belastungen fir die MA im
Unternehmen?

Klar die korperlichen Belastungen sind hier nicht so grof3, auBer aus dem
Gartenbaubereich. Die drauBBen auf der StraB3e arbeiten, ich denke auch, die die hier
rumgehen, Wohnungsermittler die sich auch drauBen zu tun haben sind korperlich
belastet, alle anderen korperlich nicht so, aber sozial natirlich sehr, gerade der GS-
Bereich und Hilfe zur Erziehung, die mit sozialen Hartefallen zu tun haben, die haben da
auch sehr viel einzustecken. Also die kriegen das ja immer alles mit, die kommen,
erzahlen ihre Leiden. Zu mentalen Belastungen kann ich schwer etwas sagen, da kriege
ich auch nicht viel von mit. Inwieweit die wirklich vielféltig arbeiten oder eben auch nicht
und darunter leiden, dass weif3 ich nicht.

Welche Auswirkungen der Belastungen haben Sie im Unternehmen festgestellt?
Also einmal kérperliche Auswirkungen, auch wenn die jetzt nicht unbedingt direkt
mit dem Stuhl zusammenhangen oder so, aber sie leiden viel eben wie gesagt unter
RlUckenschmerzen, Nackenschmerzen. Das liegt auch manchmal daran, dass sie einfach
so verspannt da sitzen, weil sie so angespannt sind durch das ganze Arbeitsumfeld, also
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das die nicht unbedingt am Mobiliar liegen, das merkt man schon. Da ist alles in Ordnung
und sie haben trotzdem Probleme mit allem méglichen. Und da denk ich manchmal, dass
liegt einfach an der Téatigkeit, die sie austben, da sie sehr angespannt sind. Und es ist ..
na... eine gewisse Unzufriedenheit, wie ich immer wieder merke. Ich sag mal zehn,
zwanzig Prozent der Leute sind unzufrieden, kommen mit ihren Problemen auch zu mir,
obwohl sie mich gar nicht richtig berGihren die Probleme, aber kommen und beschweren
sich Ober den Arbeitsalltag oder den Vorgesetzten oder sonst was. Also ich....es herrscht
hier keine totale Zufriedenheit im Betrieb, es ist doch ein Anteil da der unzufrieden ist mit
allem, mit der ganzen Situation. Und das merk ich auch. Und die kommen manchmal
auch wenn ich rumgehe und will Gber den Stuhl sprechen oder sonst irgendwas, die
kommen dann und sagen Frau Seemann, was ich schon immer mal sagen wollte .... wir
haben hier eine zu groBe Arbeitsbelastung oder ich hab Probleme mit meinen

Vorgesetzten oder sonst was. Also da kommt auch was bei mir an manchmal.

Und wenn dann jetzt Beschwerden kommen, dann leiten Sie die entsprechend
weiter?

Ich leite die entsprechend weiter, also je nachdem was fir Beschwerden es sind.
Z.B. an Frau Schmidt oder den AMD oder versuche mit der Personalabteilung, irgendwie
das man mit dem Vorgesetzten...also jedenfalls versuche ich dann die Beschwerden
weiterzuleiten, insofern ich das denn kann. Wenn das nicht Sachen sind...manchmal sind
es ja.....ja also Beschwerden Uber die kleinen Rdume, die wir haben. Dagegen l&sst sich
nichts machen...also das ist nun mal so. Wir wollen ja nicht abreiBen. Und da versuche
ich ihnen auch klar zu machen, das es nicht anders geht und das man sich vielleicht auch
klar machen muss, das es Leute gibt die unter noch schlechteren Verhaltnissen arbeiten.
Also so schlecht geht es uns ja nicht. Aber wenn es Beschwerden sind, die nicht mich
betreffen aber andere durchaus vielleicht bedienen kénnen, dann leit ich die weiter, klar.

An welchen Punkten besteht lhrer Meinung nach der gréBte Handlungsbedarf?

Ich denke, der liegt im Tatigkeitsbereich, also an der Tatigkeit, die sie ausiben.
Namlich an diesem Arbeitsdruck der hier herrscht, das alle Leute das Geflihl haben, oder
ich sag mal nicht alle aber ich denke mal dreiviertel aller Mitarbeiter, das es zu viel Arbeit
ist fir zu wenig Mitarbeiter. Und da muss irgendwas getan werden. Vielleicht nicht
unbedingt mehr einstellen, aber irgendwie muss man versuchen, diesen Druck ein
bisschen zu nehmen. Und wenn man das umorganisiert oder wie auch immer. Ich glaub
da ist groBer Handlungsbedarf, aus meiner Sicht. Und...jetzt rein technisch bezogen aus
meinem Blick des Arbeitsschutzes, denke ich...ja ob es da einen gréBeren
Handlungsbedarf gibt, weil3 ich gar nicht. Also gréBere Themen wie erste Hilfe oder
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Brandschutz oder so, das sollte man immer wieder mal n bisschen publik machen und
auch sagen, wir tun hier was. Also es ist nicht so, das hier gar nichts getan wird, sondern
es gibt viele Ersthelfer und auch im Brandschutz tut sich was. Also das man auch ein
bisschen mehr rlberbringt, das hier was getan wird. Und viele haben den Eindruck, hier
wird Uberhaupt gar nichts fir sie gemacht. Und das einfach mal riberkommt, das auch
wirklich was gemacht wird und an sie gedacht wird, ne. Und das man ein bisschen was
vorbeugend macht, also was ich viel erlebe ist, es wird etwas neu eingerichtet, dann ist
alles fix und fertig und dann...Frau Seemann kommen sie mal, gucken Sie mal. Und dann
komme ich und sag, ja also der Tisch geht so nicht und der Stuhl muss anders. Und dann
muss noch mal wieder was neu besorgt werden oder umgebaut werden. Hatte man das
vorher alles geregelt, dann hatte man zur Zufriedenheit aller jeden...jeden Schreibtisch
einrichten, jedes Buro einrichten kénnen, hatte man das vorher gemacht. Also da denke
ich ist auch noch viel Handlungsbedarf, wenn man im Vorwege mal nicht nur mit mir
sondern generell mal mit allen spricht, versucht mit allen eine Lésung zu finden. Denn
hinterher sind viele unzufrieden mit dem was dann entsteht. Also da denke ich auch in

dem Bereich, vorbeugend was zu machen oder rechtzeitig sich um was zu kimmern.

Welche MaBnahmen wurden bereits im Unternehmen umgesetzt?

Das ist schwierig, ja welche MaBnahmen? Ich meine, ich bin jetzt acht Jahre hier,
und da wurden schon einige Sachen gemacht. Die Frage ist nur, was genau...mdchten
Sie jetzt héren. Also ich will jetzt mal sagen, MaBnahmen speziell will ich jetzt keine
auffihren, auBer was weif3 ich, wir hatten Feuerschutz und solche Sachen, aber ich weif3
dass zum Beispiel sich im Laufe der Jahre die ich jetzt hier bin, ich mach das jetzt acht
Jahre, sich viel getan hat im Zuge der Buroeinrichtung. Das sich sehr viel verandert hat.
Und zwar gibt’s bessere Stiihle, durch die Flachbildschirme jetzt auch mehr Platz auf den
Tischen, auch mal neue Mdbel, auch mal nen neuen Schrank, also da hat sich in acht
Jahren sehr viel gewandelt. Also ich, als ich anfing, da waren hier immer noch was weif3
ich jeder zwanzigste sal3 auf nem Holzstuhl. Also das war nattrlich verheerend fiir den
Rucken. Und da hat sich viel getan, also ich nenn nicht genau jetzt die MaBnahmen aber
im Allgemeinen hat sich doch was gewandelt, ne. Und, ich denke auch das sich das
ganze Arbeitsschutzbewusstsein hat sich gewandelt. Ich hab immer mal versucht bekannt
zu machen, dass es so was gibt, den Arbeitsschutz und das man auch mal dran denken
kann und da hat sich eben auch was getan. Also das mehr Mitarbeiter auch Rechte
einfordern. Und sonst naturlich kleinere Sachen, wie gesagt, Feuerléscher mal und solche
Sachen sind natdrlich auch mal gemacht worden. Das man mal Ersthelfer ausgebildet hat
und am Feuerldscher ausgebildet haben und solche Sachen alles. Und
gesundheitstechnisch glaub ich auch viel, also Qui Gong angeboten wird, und Meditation
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und Akupunktur, alles Mdgliche, aber das kann Ihnen Frau Schmidt ja dann noch besser
erzahlen, was in der Beziehung lauft.

Welche Angebote werden/wurden den MA gemacht?

Also da ist Frau Schmidt die Bessere. Was ich anbiete ist immer nur Erste Hilfe,
was heif3t nur ... Ausbildung zum Ersthelfer 1uft Gber mich, dann bieten wir jedes Jahr
zwei, drei Platze an KFZ-Sicherheitstraining... fir Leute die mal im Auto unterwegs sind,
dann lauft Gber mich noch Sachen die Brandschutz betreffen, Flhrungskrafte bei der
Feuerwehr so mit Seminar, da werden in Zukunft auch die Mitarbeiter nach und nach alle
hingehen kénnen. War ein sehr gutes Seminar, auch mal zu gucken, wie schnell es
Uberhaupt brennt, was man so machen kann. Dann gibt es fir Fihrungskrafte demnéchst
auch mal so’ne Veranstaltung, welche Verantwortung sie (berhaupt haben im
Arbeitsschutz, das wei3 namlich offensichtlich auch keiner. Das mdchte keiner wahr
haben. Also solche Sachen machen wir tGber mich und alles was spezielle eben diese
Gesundheitsseminare angeht, die laufen alle Gber Frau Schmidt.

Welche MaBnahmen brachten nicht den gewiinschten Erfolg bzw. wurden von den
MA nicht angenommen? Aus welchen Griinden?

Also die Sachen die ich anbiete, also wie gesagt die ganzen Kurse erste Hilfe und
S0, da ist eigentlich immer ,ne recht gute Resonanz, weil wir haben auch dazugelernt. Wir
hatten friher mal das Rote Kreuz, das war ganz schlecht, jetzt haben wir die Johanniter,
das kommt sehr gut an. Also da haben wir uns auch ein bisschen verbessert, im Laufe der
Jahre. Das hat uns bestatigt, dass es eben sehr gut ankommt bei den Leuten. In den
anderen Bereichen muss ich auf Frau Schmidt verweisen.

Welche MaBnahmen sind in den kommenden Monaten und Jahren geplant?

Also ganz neu ist eben die Sache mit der Feuerwehr, das die Leute zur Feuerwehr
kénnen, und ein Seminar besuchen, praktische Einweisung, das ist so ein zwei Stunden
Seminar und da lernt man alles, wie schnell eben Brand entstehen kann und ... wie
sorglos wir eigentlich alle sind, wie man sich verhalten soll und da wird der Raum eben
auch vernebelt, sehr interessant das mal wirklich zu erleben wie schnell man eben nichts
mehr sieht und voéllig desorientiert ist. Und ich hoffe, das dies das Bewusstsein gegenlber
der Gefahr eines Brandes hier im Hause mal ein bisschen starkt, weil man denkt hier
brennt’s ja nicht und... also es wird hier nicht richtig ernst genommen, das es mal brennen
kénnte. Und hier werden auch die Rauchschutztiren offen gelassen und so. Also das ist

das was ganz neu ist.
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Woran scheitern lhrer Meinung nach die Umsetzungen von MaBnahmen im
Unternehmen?

Ich glaube...Also es scheitert zum einen an den vielen Hierarchieebenen hier, was
immer Herr Meier auf Herrn Mdller schiebt und umgekehrt und dieses teilweise nicht
wissen wer zustandig ist. Also...ich geb’ es immer den Vorgesetzten, die fragen mich zum
Beispiel immer, wer macht denn das, ich sag, ich glaube der und der. Aber es wird viel hin
und her geschoben, einfach nee ich mach das nicht, lass mal den anderen machen. Und
das andere ist schlicht und ergreifend Geld. Also ganz klar, es wird immer gesagt, aber
wir haben kein Geld. Das ist so... das krieg ich immer wieder zu héren, wir haben kein
Geld. Und die meisten Sachen, die angeleiert werden, scheitern daran. Oder werden
eben rausgeschoben, verschoben bis wieder Geld da ist.

Was miisste sich dndern, um die MaBnahmen erfolgreich zu implementieren?

Also, meiner Meinung...das mehr erkannt wird, dass der Mitarbeiter das
allerwichtigste Gut ist im Hause und nicht der Stuhl, und nicht der Computer, oder der
Kopierer, der Teure, sondern das der Mitarbeiter das Allerwichtigste ist und das man
...das es gilt den eben gesund zu erhalten, dann profitieren alle davon. Und das
Arbeitsschutz auch ékonomisch sinnvoll ist und nicht nur das wir das machen missen,
weil der Gesetzgeber das halt mdchte, sondern das es 6konomisch was bringt. Aber es ist
eben ganz schwierig das durchzusetzen und zu erkennen, weil wir arbeiten ja
undkonomisch hier im Bezirksamt, das ist ja so. Da ist ja nicht irgendwie... Kosten-
Nutzen-Denken ist ja nicht. Sondern... Aber wenn sich das durchsetzen wirde, wirde
man erkennen das Arbeitsschutz wichtig ist und kdnnte ihn auch um...wirde man sehen,
wenn ich hier einen Euro investiere, kommen vielleicht in funf Jahren drei Euro hinten
wieder raus. Aber eben nicht jetzt, sondern vielleicht erst in drei Jahren. Das man mal
langerfristig denkt...das muisste sich andern. Die ganze Einstellung zum Arbeitsschutz

und zum Mitarbeiter, dann kdnnten wir hier viele MaBnahmen umsetzen.

Gibt es denn Vorrechnungen, hat sich damit mal jemand beschaftigt?

Ja, da gibt es Vorrechnung, aber nicht bei Behdrden. In der freien Wirtschaft gibt’s
dazu...gab’s Modelle, da haben Unternehmen mitgemacht, da gibt es auch ein Beispiel,
dazu gibt es auch Biicher, aber das ist eben alles in der freien Wirtschaft, und ganz
schwer umzusetzen auf die Behoérde, weil wir eben nicht Herrn Meier haben der pro Tag
funf was weil3 ich, funf Tische produziert und wenn der ausfallt, und das ist hier eben
nicht. Und das ist das groBe Problem, da es ganz schwer umzusetzen, in Zahlen
umzusetzen und zu sagen, welchen Gewinn macht die Behdrde, wenn wir eben

Arbeitsschutz machen und da Geld reinstecken. Und dazu kommt noch das Problem,
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dass die Topfe verschieden sind, ne. Also den Stuhl, den besorgt ja die Abteilung,
meinetwegen, wenn aber Herr Muller krank ist, die Kosten trédgt das Personalamt, also
das bleibt dann nicht in der Abteilung. Weil wenn ich nen Stuhl kaufen muss, dann sind
dreihundert Euro weg, die sie brauchen. Und sie haben keinen Gewinn davon, ob Herr
Meier nun da ist oder nicht, also letztendlich ist es kein finanzieller Gewinn fir die
Abteilung. Nur die Kollegen missen dann mehr arbeiten. Aber wenn sie das nicht tun, ist
das auch nicht so schlimm, weil nur der Blrger leidet. Also so ahnlich kommt mir das
immer vor. Und das ist noch n Problem, dass die Abteilung die Sachen...den
Arbeitsschutz zahlen muss, keinen finanziellen Gewinn dadurch hat, wenn der Mitarbeiter
gesund ist. Und das ist schwierig. Und das Unternehmen hat das eben, die merken direkt,
wenn Herr Meier krank ist, dann fehlt irgendwas. Und der Bezug fehlt hier und deswegen
find ich das ganz schwer, das mal in die Képfe zu kriegen, dass Arbeitsschutz ne wichtige
Sache ist
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Leitfrageninterview

Befragter: Dr. Brita Ambrosi, Facharztin fir Arbeitsmedizin, AMD
Interviewer: Claudia Stenner

Datum: 18.12.2006, 10:00 Uhr

Ort: Arbeitsmedizinischer Dienst, Alter Steinweg 4, Hamburg

Wie lange arbeiten Sie im Unternehmen?
Seit 1988. Das sind 18 Jahre.

Welche Ausbildungen bzw. Qualifikationen haben Sie?

Also ich bin approbierte Arztin, und hab dann Assistenzzeit gemacht in Richtung
Allgemeinmedizin. Sehr breite  Assistentenausbildung, Anasthesie, Chirurgie,
Gynakologie, Innere, Orthopadie habe ich alles gemacht und dann aber den
Allgemeinmediziner doch nicht vollendet, denn dann bin ich schwanger geworden und
dann habe ich mich nach einem anderen Fach umgeguckt, wo ich nicht in der Klinik
arbeiten muss mit Kindern und habe dann die Arbeitsmedizin gewahlt, bin jetzt Facharzt
fur Arbeitsmedizin seit 1993. Habe hier die Ausbildung auch gemacht.

Mit wem arbeiten Sie vorrangig zusammen?

Also die meisten Behdrden fur die ich zustéandig bin, die betreue ich alleine. Und
die GrofB3en, z.B. die Universitat betreue ich mit einer Kollegin zusammen. Und dann in
Bereichen selbst sind hauptsachlich die Sicherheitsingenieure, Fachkrafte far
Arbeitssicherheit meine Ansprechpartner, und der Personalrat mit dem bin ich auch viel
zu Gange. Und die Personalleitung, mit der hab ich auch immer viel zu tun in den

einzelnen Behdrden, die Verwaltungsleitung.

Mit welchen Instrumenten ermitteln Sie nétige Informationen fiir lhre Arbeit?

Also da habe ich ja verschiedene Einsatzgebiete. Also ich muss natlrlich meine
medizinischen Diagnostikinstrumente benutzen, um den Kkorperlichen Zustand
festzustellen und an sonstigen Instrumenten haben wir Befragungsmittel, da ist das IDA-
Konzept ein gebrauchliches, was ich ganz viel benutze und der KFZA, Kurzfragebogen
zur Arbeitssituationsanalyse. Und ja...was haben wir noch. Ich muss Begehungen
machen, einfach ganz konkret die Arbeitsplatze besichtigen, das ist auch ein groBer Tell
meiner Aufgabe, ja ...und mache Klimamessungen vor Ort und Lichtmessungen und
Larmmessungen, solche Sachen.
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Wie zeigt sich das Bezirksamt Eimsbiittel beziiglich Belastungen im Vergleich zu
anderen Bezirksamtern?

Ich hab’nen direkten Vergleich, weil ich auch zwei andere Bezirksémter betreut
hab bzw. noch betreue. Ich hab das Bezirksamt Mitte vorher gehabt und das gegen
Eimsbuttel eingetauscht und Altona habe ich schon seit 1992 in der Betreuung und
Eimsbuttel hat etwas weniger Probleme als andere Bezirksamter, weil die Belegschaft
Uberdurchschnittlich jung ist im Vergleich zu anderen.

Gibt es innerhalb des Bezirksamtes Belastungsunterschiede fiir die MA? Wenn ja,
welche?

Ja, die Publikumsintensiven sind natlrlich immer am betroffensten. Die haben
Bedrohungen und tatliche Angriffe auszuhalten und dann &h... leiden die aber generell da
drunter das es nen starken Personalabbau gegeben hat. Das ist aber UGberall in allen
Bezirksdmtern und das dadurch samtliche Falloearbeitungszahlen immer weiter
ansteigen. Und immer mehr von den einzelnen verlangt wird und das auch ah....so
stereotype Arbeiten véllig weggefallen sind zu ungunsten von... oder zugunsten von sehr
konzentrativen Arbeiten. Also friher, ich hab auch mal in ner Behdrde einen
Semsterferienjob gehabt, da hab ich endlos gestempelt und sortiert und nach Alphabet
geheftet und was weil3 ich nicht...Ablage gemacht, stundenlang. So was gibt’s nicht mehr.
Vollig weg. Sie missen jetzt bei jedem bisschen was sie tun, missen sie immer mit dem
Hirn dabei sein, immerzu, also immer voller Einsatz mit allem, mental. Und das denke ich
ist ne sehr ungunstige Entwicklung. Und wenn dann noch sehr viel Publikumkontakt
dazukommt, all diese Sachen, Leute in Kundenzentren, das sind dann die Meldeamter
jetzt und die Sozial- und Jugendémter, die denke ich haben die gréte Last zu tragen.

Wie schéatzen Sie den Gesundheitszustand der MA in GS ein?

Die haben bestimmt eine der hdchsten psychischen Belastungen da auch zu
tragen, dadurch das sie halt auch viel mit Elend und Armut konfrontiert und &h... da gibt’s
denk ich auch viele Burnout-Félle und...ich glaub aber nicht das die nun ganz spezifisch
weit erhdhte Fehlzeiten gegeniber anderen, glaub ich eigentlich...ist mir so nicht
aufgefallen. Ich habe hier zwar einen Fehlzeitenbericht...da misste ich noch mal genau
reingucken. Kénnte ich Ihnen noch mal mailen oder so, ob die aufféllige Fehlzeiten haben.

Wenn Burnout-Falle aus lhrer Sicht dort gehauft auftreten, wird so was
angesprochen oder wird das Thema eher totgeschwiegen?

Man kiimmert sich um sie. Aber auch erst neuerdings. Also zum Beispiel dieses
was da jetzt gelaufen ist mit diesen Zirkelarbeiten, das geht ja in die Richtung, das man
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fragt wie kdnnen wir euch unterstitzen, wie kénnen wir euch helfen. Aber das ist eine
ganz neue Geschichte gewesen, das hatten die vorher noch nicht angeboten bekommen.
Und sie haben auch kein ah...Supervising oder Coaching oder so etwas, was denke ich
ganz toll wéare, wenn sie das hatten fur ihre belastenden Félle mit jemandem

durchsprechen kénnen, das haben sie glaub ich nicht.

Wie hoch sind koérperliche und psychische Belastungen fiur die MA im
Unternehmen?

Die korperlichen Belastungen sind nicht mehr als bei jeglicher anderen Bulroarbeit,
bis auf die so genannten Unfélle, also wenn sie halt wirklich tatlich angegriffen werden
und da gibt es nattrlich schlimme Dinge.

Haben sich die Angriffszahlen reduziert seit der Trennung von ARGE und
Sozialamt?

Das weif3 jetzt nicht. Ich bekomme zwar samtliche Unfélle, Meldungen,
Unfallmeldungen in den letzten zwei Jahren und das kommt ja so in etwa hin mit der
Umstellung, aber ich hab da keinen Vergleich gegentiber vorher, weil ich das vorher nicht
bekommen hab.

Welche Auswirkungen der Belastungen haben Sie im Unternehmen festgestellt?

Ja, das eben ah... sich viele an mich wenden und versuchen aus der..., aber das
ist jetzt nicht spezifisch Eimsbuttel, das sind alle Bezirksamter, die versuchen aus dieser
Abteilung wegzukommen nach ner gewissen Zeit. Also es gibt da so ne Auslese denk ich
hinsichtlich healthy worker effect, also es gibt welche die das ganz gut wegstecken, die
kommen damit zurecht &hm...kénnen sich distanzieren und nehmen das auch nicht so mit
nach Hause, und die werden auch alt in dem Job. Und die anderen, die das nicht so
verkraften, versuchen dann nach ner gewissen Zeit wegzugehen. Wobei das sehr
schwierig ist, weil sie ja besser bezahlt werden in dem Bereich und die dann nicht so ganz
einfach wechseln kénnen in andere Bereiche rein. Sie kdnnen die Stelle quasi nicht
mitnehmen. Das ist eben ne schwierige Sache.

An welchen Punkten besteht Ihrer Meinung nach der gréBte Handlungsbedarf?

Ja, man sollte denen eben &h...was anbieten, aber ist halt wieder kostenintensiv,
so im Hinblick Coaching oder Supervision, das ware denk ich sehr hilfreich. Kénnte bene
auch dem vorbeugen, das sie in Burnout-Situationen kommen. Aber ich seh’ da die
Umsetzungsmaoglichkeit eben nicht, weil es halt schon...erstens kostet es Zeit, die haben
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ja kaum Zeit irgendwie rumzugucken, die missen ja sich da durch kdmpfen und zweitens
kostet es Geld und dann ist es sowieso am Ende.

Welche MaBnahmen wurden bereits im Unternehmen umgesetzt?

Ja, da ist viel passiert. Aber auch wieder so generell. Man hat angefangen von
Notrufsystemen, dass die...die sitzen ja alle in Einzelzimmern, dass sie ihre Kollegen zu
Hilfe rufen kénnen, wenn sie in bedrohliche Situationen geraten bis hin das die ganze
Arbeit mehrfach umorganisiert wurde, was die Sprechzeiten angeht. Da hat man
experimentiert, hat man versucht jetzt auf telefonische Einzelterminvergabe. Hat am
Anfang...saBen immer 20 Leute vor der Tur und haben dann geschimpft, dass sie nicht
drankommen und es gab dann Riesenstress, nach drinnen in den Arbeitsraum, wenn er
wusste, 20 warten noch und ich werd mit dem hier nicht fertig. Dann hat man das auf
telefonische Voranmeldung, immer nur einen bei einem, umgestellt. Dann hat man zuletzt
mit ner Tresenlésung gemacht. Also es gibt einer, der nimmt alle in Empfang und
ah...koordiniert das, so dass das dann geregelt ablauft und verteilt die auf die
verschiedenen Sachbearbeiter oder so. Und wenn Leute...es kommen ja viele Leute die
geben nur was ab und dann wird der, der jetzt da sprechen will mit Leuten nicht dauernd
gestoért, so dass da jemand sein Zeug da reinreicht. Solche Umorganisationen hat man
mit Erfolg gemacht und verschiedene L&sungen ausprobiert. Und es gibt also
Einzeldienststellen, lokale, die machen das so und andere machen das wieder so, weil
das besser klappt. Ja ich denk, das sind die wichtigsten Sachen. Und die Ausstattung mit
Bildschirmen ist verbessert worden in den letzten Jahren, bessere Monitore bekommen
und andere Fachanwendungen, andere Software.

Welche Angebote werden/wurden den MA gemacht?

So ganz genau weil3 ich das nicht, was also Fachanwendungen weil3 ich ganz
nichts davon. Und ansonsten bekommen die glaub ich nur das, was die anderen
Bezirksamtsleute auch angeboten bekommen. Es gibt grad in Eimsbuttel ne recht rege
Gesundheitsférderung von Frau Schmidt, die hat da die Initiative und...die macht also
Angebote. Sie steht ja auch selber als Psychologin als Gesprachspartnerin zur Verfligung,
wenn jemand schwere Probleme hat kann er sich da bei ihr melden. Aber...bis auf diese
gro3 angelegte MaBnahme Prosa, denke ich ist vorher und auch danach nichts mehr
gelaufen.

Und bezogen auf arztliche Themen, wie z.B. Grippeschutzimpfungen zum Schutz
gegen Krankheitsiibertragungen von Klienten, gibt es da MaBnahmen?
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Ja also, man kann sich ja jetzt nicht mit Vollschutzanzug und Mundschutz und
allem maéglichen diesen Leuten dann nahern, das geht nicht. Es gibt aber nur sehr wenige
regelrechte Infektionskrankheiten, die sie bekommen kdnnten, theoretisch, von ihren
Klientel. Das waren Tuberkulose in erster Linie und da kann man sich eigentlich nicht
dagegen schltzen, wenn man ne gute Immunabwehr hat, ist man ganz gut geschitzt und
nen guten Erndhrungszustand, dann kriegt man das nicht so leicht. Aber es gibt keine
Mdoglichkeit, das jetzt konkret sich dagegen zu schitzen. Und gegen tatliche Angriffe, da
ah... da haben die auch so ein bisschen, wie nennt man das, Deaggressionsgesprache
haben die, glaub ich, ein bisschen Uben kdnnen und es wurde auch das Umgebaut in den
einzelnen Amtern, dass zwischen den Einzelzimmern von den Sachbearbeitern auch
immer ne Verbindungstir gibt, damit die erstens fliehen kénnen in zwei Richtungen, wenn
da einer auf sie losgeht und zum anderen der Nachbar auch schneller dasteht, wenn da
einer was hort da driben ist Trubble. Und dann so die arbeitsspezifischen Dinge. Die
bekommen alle die G37 —Vorsorgeuntersuchung, die Bildschirmarbeit und in Eimsbuttel
wird jedes Jahr ein Gesundheitstag auch veranstaltet und da lasst sich Frau Schmidt mit
unserer Hilfe auch immer was einfallen. Da gibt es dann Cholesterin-, Blutzucker-,
Blutdruckmessungen, durch und meistens, Grippeschutzimpfungen und &hnliche Dinge
werden dann da durchgefuhrt.

Welche MaBnahmen brachten nicht den gewiinschten Erfolg bzw. wurden von den
MA nicht angenommen? Aus welchen Griinden?

Es gibt wie in allen Beschaftigtengruppen auch dort natirlich welche, die den
Mund immer gerne auftun und es gibt eine Mehrheit, will ich mal sagen, die schweigt und
figt sich und macht die Arbeit. Und dann kann es auch dazu kommen, dass in solcher
Zirkelarbeit eben die drin sitzen, die gerne mitbestimmen und mitreden und dann Ideen
haben, die aber letztendlich nicht von der Mehrheit getragen sind. Da weif3 ich, das es in
einem Standort von GS, da hat man auch so ne Tresenlésung eingebaut, und au3er dem,
der das da im Zirkel eingebracht hat, hat die eigentlich kein anderer gewollt. Das war
dann natdrlich ein bisschen schlecht. Da kann es denn halt auch dazu kommen, dass die
aktiven Leute gar nicht so die Masse hinter sich haben und dann solche Sachen

angegangen werden, die dann gar nicht von allen mitgetragen werden.

Welche MaBnahmen sind in den kommenden Monaten und Jahren geplant?

Jetzt von uns aus nicht direkt. Wir laufen den Dingen auch immer eher etwas
hinterher. Also wir haben jetzt auch versucht, ...es sind ganz viele Bereiche jetzt wieder
von Neuerungen bedroht sozusagen, dass sie wieder vollstandig auseinander gerissen,
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neu zusammengesetzt werden, neue Fachanwendungen kriegen, neue Gruppierungen
bilden miissen und neue Amter sich so formieren oder irgendwie so und dann gibt es da
riesige Umbauprozesse. Und da haben wir angeboten, dass wir die begleiten, indem wir
z.B. auch die Ohrakkupuktur zur Entspannung machen dort oder auch diese
Niederbefragungen machen, um den Vorgesetzten an die Hand zu geben, die Ideen die
die Beschaftigten dazu haben, zu dieser bevorstehenden Umorganisation. Das haben wir
in zwei Abteilungen im Moment in Eimsbuttel gemacht und ich denke andere werden das
auch abfordern noch. Die da in dem Prozess drinstecken. Diese Angebote machen wir,
aber das ist mehr ein Hinterherlaufen, so wir gucken, was liegt an und was kénnen wir da
anbieten. Aber so selbstinitiativ und reingehen, das schaff ich meistens nicht von der Zeit
her.

Woran scheitern lhrer Meinung nach die Umsetzungen von MaBnahmen im
Unternehmen?

Naja, die scheitern eben auch sehr oft an der Tragheit des menschlichen Wesens,
denke ich. Das die Leute eben keine Verdnderungen wollen. Das will eigentlich keiner.
Von daher ist es ne groBBe Leistung, wenn ein Vorgesetzter da seine Leute motivieren
kann und die dann auch dazu bringt Neuerungen gut anzunehmen und das mitzumachen.
Und bei dem Tempo, mit dem sich ja in letzter Zeit dauernd was verandert, die Leute die
kommen ja gar nicht zur Ruhe. Die kdnnen ja kaum auf ihren neuen Platz setzen, schon
heiBt es schon wieder, Kisten packen und neues Umziehen oder neue Formationen,
einen neuen Vorgesetzten, das geht ja... das ist ja furchtbar, in letzter Zeit.

Ist das auf gesetzliche Veranderungen zurickzufiihren oder organisatorische
MaBnahmen zur besseren Regelung der Ablaufe?

Das sind hauptsachlich auch politische Entscheidungen von oben. Wir haben dann
eine neue Regierung und dann hat die wieder neue Ideen. Das geht doch immer hin und
her mit dieser Macht, die die Bezirksverwaltungen haben, die werden ja eifersiichtig
betrachtet gerne von anderen, und die wolle sie dann immer wieder zerschlagen und klein
halten, dann kommt wieder ein anderer Blrgermeister, der will sie wieder starken und der
eine schreit nah zum Publikum und dann kommt der nachste und dann baut der die
ganzen Kundendienstzentren, die deswegen entstanden sind, wieder retour und dann
sind wir wieder ganz aus den Stadtteilen raus und die alten Leute missen wieder mit Taxi
zum nachsten Ortsamt fahren. Also es ist auch ein politisches hin und her, was sehr viel
Unruhe bringt.
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Was miisste sich dandern, um die MaBnahmen erfolgreich zu implementieren?

Ist sehr illusorisch. Um wirklich helfen zu kénnen und Zusténde wirklich nachhaltig
zu bessern, brduchte man Geld, um mehr Belegschaft zu haben. Wenn ich rumgehe in
den Abteilungen und frag, was braucht ihr am dringendsten, dann sagen die, ja mehr
Kollegen, wir kommen hinten und vorn nicht rum. Und die Leute schaffen sich krank,
fallen dann lange aus und dann muss man den Ausfall auch noch mittragen und dann gibt
das so’nen...dann wird ich krank, weil ich so viele vertreten muss und dann gibt das nen
circulus vitiosus, den man durch Geld und neuer Belegschaft nur durchbrechen kénnte,
aber das wird nicht gehen, weil aus meiner Sicht ist kein Geld in Sicht.

Zusatz per Email: (nachgereicht am 20.12.2006)

Fehlzeitenbericht: Ich ersehe daraus, dass die GS-Dienststellen in 2003 (das war
noch ohne ARGE) héhere Fehlzeiten hatten als die meisten anderen Bereiche, eine
Ortsamts-GS-Stelle hatte sogar die héchsten Fehlzeiten vom ganzen Bezirksamt
Uberhaupt.
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Leitfadeninterview

Befragter: Frau Wiebke Schmidt, Betriebspsychologin
Interviewer: Claudia Stenner

Datum: 09.01.2007, 10:00 Uhr

Ort: Bezirksamt Eimsbdttel, Raum, 1014

Wie lange arbeiten Sie im Unternehmen?
Seit 1988.

Und immer auf dieser Stelle?

Ja, das war immer meine Funktion, wobei am Anfang war es eine betriebliche
Suchtberatungsstelle und jetzt ist es betriebliche Gesundheitsférderung und
Suchtberatung. Jetzt haben wir ja Sucht noch ganz weggelassen, jetzt heil3t es nur noch
GB, also Gesundheitsférderung und Beratung, allgemein Beratung. Aber es war im
Prinzip immer die Stelle...dieselbe Stelle, die sich aber von Schwerpunkten etwas
verlagert hat.

Welche Ausbildungen bzw. Qualifikationen haben Sie?

Also ich bin Diplom-Psychologin und auch von der Weiterbildung her approbierte
Psychotherapeutin. Das war aber nicht notwenig flr diese Stelle, also es ist ne Diplom-
Psychologen-Stelle gesucht worden und meine weitere Qualifikation hat hier im Prinzip
keine Bedeutung, aber ich bin approbierte Psychotherapeutin.

Was sind lhre Aufgaben?

Ja also da muissen Sie wahrscheinlich einiges zusammenschreiben, das ist
Mehreres. Ich fange mal an mit dem Arbeitskreis Gesundheitsmanagement, der tagt vier
mal im Jahr und den leite ich zusammen mit Frau Seemann, also da sind die Bereiche
Gesundheitsférderung und Arbeitssicherheit werden da besprochen und da gucken wir
was in diesen Bereichen zu tun ist, wie die Konzepte sind, was auch durch den
Arbeitsmediziner, durch den Personalrat, durch auch ... &ah...Gartenbau-Mitarbeiter
eingebracht wird an Themen. Und darum kimmern wir uns. Das kdnnen ganz
unterschiedliche Sachen sein. Wenn meinetwegen im Ortsamt Lokstedt die Mitarbeiter im
Winter frieren, wird besprochen, ob wir Mittel irgendwie locker machen kénnen flr
Doppelfenster oder so...&h...wenn es aber so ist beispielsweise, dass...ja oder so
Fragen, wie kriegt man Hitzefrei, wenn es im Sommer ganz heif3 ist und so, da bringen wir

mal kleine Artikel, wie man irgendwie sich dann ernahren, auch trinken sollte oder das wir
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zum Beispiel morgens um sechs schon anfangen kénnen, dann kann man um zwei schon
wieder gehen und so weiter. Also das ist alles so Arbeitszeit, gesundheitliche Probleme
flieBt da so ein, das ist so ein Bereich. Ein anderer Bereich ist relativ neu jetzt, das
betriebliche Eingliederungsmanagement, das hei3t BEM. Das ist ja jetzt eine Auflage,
dass sich die Betriebe darum kimmern, Angebote fir Langzeiterkrankte zu machen, die
mehr als dreiBig Tage im Jahr erkrankt sind. Und das auch dberhaupt erstmal zu
erfassen. Das hei3t wir haben...wir erfassen das monatlich, wer mehr innerhalb des
letztes Jahres Uber dreiBig Tage krank ist, das mach nicht ich, das macht die
Personalcontrollerin, dann werden diese Kollegen angeschrieben und haben die
Mdoglichkeit ein Gesprach zu fihren, zum Beispiel mit dem Vorgesetzten, aber auch mit
mir oder mit dem Vorgesetzten und mit mir. Und ich mach da auch Schulungen far
FOhrungskréafte, Informationsveranstaltungen, wie soll das laufen das Verfahren, weil
eigentlich fir viele Kollegen und Vorgesetzte das auch ein Tabu-Thema ist...oh Krankheit
da frag ich nicht nach, darf ich das Uberhaupt. Und da muss man ein bisschen
Aufklarungsarbeit ...ah...betreiben. Man darf nachfragen als Vorgesetzter, aber der
Mitarbeiter kann genauso gut sagen, da méchte ich nicht driber sprechen. Also Kern des
Ganzen ist, gibt es Zusammenhange zwischen Arbeitszeit und der Erkrankung. Das ist
das, wo wir aktiv werden sollen. Gibt es Konflikte, ungeldste, sitzt jemand auf’m véllig
falschen Stuhl, hat er permanente Kopfschmerzen durch Publikum. Da muss man gucken,
ist er fur Publikum geeignet oder haben wir was anderes aus dem ganzen Bereich,
betreue ich so federflhrend ... und auch konzeptionell. Das ist aber neu. Ja, dann berate
ich Mitarbeiter mit verschiedensten Problemen, also zum Beispiel Mitarbeiter, die sehr viel
krank waren oder psychosomatisch erkrankt waren. Und da gibt es zwei Wege. Entweder
kommen sie freiwillig zu mir und sagen, wir haben doch da ne Betriebspsychologin, da
geh ich mal hin, war schon mal bei der, ich bin ja ewig hier oder ich hab von meiner
Kollegin gehért, da kann man ganz gut mal mit ihr reden. Oder aber es lauft Uber die
Dienststelle, dass jemand sagt, Kollegin X oder so hat schwere Probleme, und sie kommt
immer zu spat, sie ist nicht leistungsfahig, sie wirkt depressiv, kénnen sie sich das Ganze
oder die Kollegin mal angucken, mit ihr reden, ne. Da geht es auch um Stabilisierung am
Arbeitsplatz, zum Teil das man die Konflikte dort klart, also als Mitarbeiter oder zu Teil
Vermittlung an Psychotherapeuten, externe Beratungsstellen, sogar Kliniken und so
weiter. Also das ist so, das ich sondiere, kann ich mit dem Kollegen zwei, drei mal reden,
dann bleibt er hier, oder ist irgendwas langzeitmaBiges erforderlich, dann versuche ich
Kontakt zu einem Neurologen zu knlpfen, oder sag dem Mitarbeiter auch einfach sie
mussen selber gucken, aber berichten sie mir bitte wo sie gelandet sind und was sie
machen. Also Beratungsarbeit, Gesundheitsmanagement, BEM. Dann habe ich noch ein
Budget fur Gesundheitsférderung, dass ist nicht sehr hoch, aber es reicht. Und da kann

138



75

80

85

90

95

100

105

110

ANHANG

ich in jedem Jahr so ein paar Gesundheitsférderungskurse anbieten. Habe also gestern
gerade einen angefangen. Die Arbeitsmedizinerin hat gesagt, im Gartenbaubereich, da
wird so mit Heckenschere gearbeitet oder die fahren auch mit Ladeflachen und Geraten
irgendwo hin, packen alles aus, heben und tragen viel, haben viel Rickenprobleme. So,
jetzt hab ich nen Rickenschullehrer gesucht, das sollte dann auch ein Mann sein, weil da
Uberwiegend Manner arbeiten und gestern Nachmittag haben wir den Kurs eréffnet und
da waren dann auch elf Teilnehmer und da haben wir so ein bisschen Dehnung, ja
Stretching, Muskelaufbau, bisschen...ja, wie funktioniert ne Wirbelsaule, ja also ein
bisschen Anschauungsunterricht gemacht. Moderiert wird es eigentlich von nem
Sportwissenschaftler, aber ich fahr dann raus, sag warum wir das Ganze machen, das
man bei der Arbeit auch gesundheitliche Beeintrachtigungen erleiden kann, wenn man
schwer hebt und trdgt. Aber das ist unsere Aufgabe als Arbeitsgeber sag ich mal,
dagegenzuwirken, wenn man weil3, wie halt ich das gesundheitsgerecht oder
rickengerecht ...&h, dann wirden wahrscheinlich die Probleme durchaus geringer
ausfallen. Und das Ganze macht auch Spaf3, und wird von uns finanziert und ist in der
Arbeitszeit und...die arbeiten dann eigentlich immer bis vier und das haben wir von zwei
bis halb vier gemacht. Im Januar und Februar l4uft das. Und das hab ich vor glaub ich flnf
Jahren schon mal gemacht. Das ist so’n Bereich. Ja, also die Kurse da hab ich viel
angeboten, auch Walking, Nordic Walking, dass ist dann eher offen, da will ich nicht
sondieren, die Gértner haben so viele Probleme, deshalb machen die dies und jenes,
sondern das schreib ich hier Gber Email an alle aus und wer Lust hat dann zu walken, da
haben wir zwei Kurse im letzten Jahr angeboten, der kann sich anmelden. Das sind dann
zwei mal finfzehn Platze und da sehe ich ja immer, ist da Mehrbedarf, dann mach ich mal
Folgekurse oder krieg ich die knapp voll, das reguliert sich dann. Und so was wie Walking
hat natlrlich nicht unbedingt ganz zentral was damit zu tun, dass ich sag, hier in der
Abteilung brauchen wir unbedingt mal was fiir die Bewegung, sondern allgemein, wer Lust
hat sich ein bisschen zu bewegen, ist ne Prophylaxe, oder auch fir Leute, die schon
Riickenbeschwerden haben oder die Ubergewichtig sind, Herz-Kreislauf-Beschwerden,
standig frieren, sich nie bewegen, immer nur noch mit dem Auto fahren, ist es irgendwie
toll. Weil man kriegt irgendwie nen Input,...ja, man hat ne nette Trainerin, vielleicht ne
nette Kollegin und...das haben Uberwiegend auch Frauen gemacht, also ich glaube, es
waren drei oder vier Manner dabei, sonst Frauen, und oft kamen dann auch gleich zwei
oder drei aus einer Abteilung und...das hab ich dann relativ spat gemacht, weil ich
dachte, danach will man nach Hause und duschen und nicht noch zurick an den
Arbeitsplatz. Das ging dann immer von halb vier bis halb finf oder so. Ja, dann hab ich
aber auch Sachen zur Stressbewaltigung angeboten, Qui Gong zur Stressbewaltigung, im
letzten Jahr durch die Arbeitsmedizinerin, also das musste ich noch nicht mal bezahlen.
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Ohrakupunktur zur Stressbewaltigung, alles organisiere ich dann, also Raume, Kurse
ausschreiben, Kontakt zu der Arbeitsmedizinerin und das ist so gut gelaufen, das die
Trainerin selber, oder die Anbieterin, einen Folgekurs noch anbieten will. Also das hat
auch immer nur ne halbe Stunde gedauert. Nadeln setzen, Entspannungsmusik und sich
in der Gruppe ne halbe Stunde entspannen und dann sind manche nach Hause, manche
an den Arbeitsplatz, je nach dem. Aber das geht alles in die Richtung...&h....wie halte ich
Dauerstress Uber Jahre aus, weil unsere Mitarbeiter arbeiten meistens sehr lange hier.
Also, das ist nicht so, das jemand hier ein, zwei Jahre arbeitet, das sind normalerweise
feste Stellen und die dauern ewig und deshalb sind Mitarbeiter hier zehn, finfzehn,
zwanzig, funfundzwanzig Jahre und da geht es eher darum, mal Verfahren kenne zu
lernen, wie kann ich mich um meine Gesundheit besser kimmern, Anregungen, auch in
Bezug auf gute Erndhrung, Bewegung. Na ja, und dann gibt es die Mdglichkeit eben auch
bei Problemen Einzelsprechstunde so zu haben, zum Beispiel, ne. Also von daher hab ich
auch viele Mitarbeiter, mit denen ich schon einzeln gesprochen hab. Ich soll aber nicht
therapeutisch arbeiten, also nicht Gber ein Jahr mit jemanden so intensiv arbeiten, aber
meine Alkohol-Falle muss ich mal sagen, betreue ich zum Teil schon Uber Jahre. Also
nicht sehr engmaschig, aber...gerade hat jemand abgesagt, also jetzt so nach
Weihnachten, Neujahr, da lad ich die alle irgendwie mal ein, um zu gucken, ob die trocken
Ubers Jahr gekommen sind. Also da hab ich dann doch schon sehr langfristig auch die
Félle oder...so, um auch so’n Blick daftr zu haben, ist jemand ruckféllig, weil dann kann
man immer noch eher driber reden, als dass die Leute alkoholisiert, was weif3 ich,
Sozialhilfe ausgeben, oder so.

Mit wem arbeiten Sie vorrangig zusammen?

Mit Frau Seemann und Frau Dr. Ambrosi, ich glaub, die haben sie ja auch
interviewt. Das ist ja unsere Arbeitsmedizinerin. Wir drei sind auch zusammen in diesem
Ausschuss, vier mal im Jahr. Mit dem Personalrat arbeite ich noch, also nicht natdrlich in
jedem Fall, aber wenn es darum geht, dass ich sag, dieser Mensch ist fiir den Platz aus
meiner Sicht als Psychologin ungeeignet, dann geh ich erstmal zum Personalrat. Also
wenn der Mitarbeiter es will nattrlich nur. Wenn er es nicht will, dann mach ich es nicht,
ist ja Schweigepflicht. Aber wenn er sagt, ist in Ordnung, dann guck ich mal ob der
Personalrat sich irgendwas vorstellen kann, wie man ne neue Stelle schafft oder so. Das
Gleiche kann ich auch mit der Personalabteilung machen, also wenn es sich jetzt um
Stellen handelt, ne... denn ich gehére auch zur Personalabteilung, also ich gehér nicht
zum Personalrat, sondern zur Personalabteilung. Also es ist der Bereich
Personalmanagement, hei3t das bei uns. Also ich muss natlrlich das was ich an

Problemen erkenne, weil ich ja keine externe Beraterin bin in irgend einer
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Dienstberatungsstelle, sondern ich bin ne Betriebspsychologin...und wenn ich seh’ es hat
hier nicht nur was zu tun mit familidaren Problemen oder lebensgeschichtlichen
Depressionen oder so, sondern ganz stark mit dem Arbeitsplatz...und die Frau kann sich
sonst nicht verandern, aber solange das am Arbeitsplatz ne Uberforderung ist, ne
Unterforderung, Mobbing, kommt nicht mit dem Vorgesetzten klar, passt Uberhaupt nicht
in die Abteilung rein, das wird sich auch nicht &ndern, dann ist es Zeit mal zu gucken,
wenn der Kollege das will, kann ich da mit Personalrat, Personalabteilung sprechen, oder
machen auch nur ein Gespréach zu vier oder zu flnft. Also das gibt es dann haufiger. Es
gab relativ haufig Gesprache im gréBeren Rahmen, mal ein kleines Beispiel:

Ein Mitarbeiter ist schwer behindert und psychisch krank und zwar Richtung Psychose,
und ist dann 6fter auch in Ochsenzoll oder in Alsterdorfer Anstalten gewesen. Fegt so’n
Bereich...ah...Tiefbau oder so, irgendwie so’n Platz und wird da so ein bisschen
beschaftigt. Und jetzt ist die Frage, bringt dem das Uberhaupt was, bringt uns das was. Ist
es gut das er noch arbeitet, weil das vielleicht unterstitzend ist fir seine
Diensttauglichkeit oder ist es anders besser. Hatten wir letztens ne Runde, da ist also
auch schon eine Betreuerin und arb...ah...wohnt in ner betreuten Wohngemeinschaft und
versuchen wir jetzt eigentlich, ja ihn letztendlich zu entlassen. Aber das kann man auch
nicht, weil er ja krank ist. Und wir versuchen wahrscheinlich ne Lésung, dass wir sein
Gehalt weiter zahlen, dass er aber eventuell in den Alsterdorfer Anstalten als Gartner
arbeitet. Also in der Stiftung Alsterdorf wo dann sowieso Behinderte sind, wo er auch ein
bisschen besser hinpasst, sozusagen, als auf so einem Betriebshof, wo zunehmend die
Autos auch schnell rauf fahren und der steht ja unter Tabletten. Ja und dann sitzen wir da
zusammen und gucken mal, was ist méglich, kann man das machen, dass man immer ein
Gehalt dafur zahlt, dass er woanders arbeitet. Haben wir einen Gewinn davon oder nicht.
Wie ist es rechtlich, kann man ihn Uberhaupt entlassen. Da wirde ich als Psychologin
auch sagen, dass finde ich nicht in Ordnung...irgendwie ist der krank und hat hier
Jahrzehnte gearbeitet, man sollte ihn nicht entlassen, man sollte gucken, was ist fir ihn
besser. Flr uns ist es nicht gut ihn als Mitarbeiter zu beschéftigen, weil er muss auch
immer Aufgaben haben, Vorgesetzten, der guckt was man macht, das ist anstrengend
irgendwie. Aber da sitzen wir dann zusammen, also der Personalrat, die
Personalabteilung, ich als Betriebspsychologin, der Vorarbeiter, die Betreuerin und...dann
guckt jeder mal firr ein viertel Jahr...wie fUhlt ...ja... sich das an, wie entwickelt sich das,
dann treffen wir uns wieder und demnéchst wollen wir uns wieder treffen. Also das ist zum
Beispiel ein Teil, wo man vernetz arbeitet. Mitarbeiterbezogen. Ja, also das lauft auch
ganz gut, weil ich schon das Geflhl hab, das jeder in seiner Position das auch so sagen
darf. Also der Personalrat weiB3, dass ich manchmal ne andere Position hab,
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Personalabteilung wei3 mitunter auch, dass ich ne andere Position hab, als so dieses
Personalrechtliche, zum Beispiel, ne. Aber das klappt eigentlich ganz gut.

Mit welchen Instrumenten ermitteln Sie nétige Informationen fiir Ihre Arbeit?

Ja, ich bin da nicht so besonders wissenschaftlich, also irgendwie ruft mich ein
Abteilungsleiter an, und sagt, hier im Standesamt klagen alle irgendwie Uber...was weil3
ich...sind ausgelaugt, kdnne wir nicht mal einen Pilates-Kurs anbieten. Und dann denk ich
irgendwie, ich bin nun auch kein Erflllungsgehilfe und denk, sie wollen alle Pilates, mach
ich das. Geh ich mal in eine Dienstbesprechung und oder mach dann ein Interview mit ner
ganzen Abteilung, und sag was brauchen sie, was wollen sie, was kann ich anbieten.
Eventuell kristallisiert sich dann raus, dass im Team ein Workshop Uber die Stimmung im
Team viel besser ist als Pilates, kénnte sein, ne. Oder das ich dann sage, vielleicht ....das
kenn ich auch...aber ich hab das Geflihl, hier ware es besser so was in Richtung
Tanzbewegung und so weiter, weil aus den und den Grinden, oder so, ne. Oder hier
sollte man ein Teamcoaching machen, so, dass verhandeln wir dann sozusagen. Also,
das ist eine Mdglichkeit, dass ich das anbiete und das ich in so einen Gesprachsprozess
reingehe und das mach ich selten nur mit dem Vorgesetzten, also dann geh ich ehrlich
gesagt lieber in ne Dienstbesprechung, lass mal ne halbe Stunde reservieren flr den
Punkt und mach das so. Ne andere Mdglichkeit, die ist dann schon wissenschaftlicher, ist
das der arbeitsmedizinische Dienst ne Befragung durchfiihrt. Das gucken wir dann alles in
diesem Ausschuss, wo drickt der Schuh, was kénnen wir anbieten. Da gibt es so
Fragebdgen, also einer hat dreiBig Fragen, einer hat hundert Fragen, dass wertet aber
der AMD dann aus. Und dann dreiBig Fragen sind auch so, ja wie ist die Stimmung am
Arbeitsplatz, Kontakt zu Kollegen, Kontakt zu Vorgesetzten, Uberférderung,
Unterforderung, und dann noch Publikum, diese ganzen Sachen. Und wenn die uns dann
sagen, also der AMD, die Auswertung hat dieses und jenes ergeben, zum Beispiel
Umgang mit Publikum wird als sehr stressig erlebt, ja dann kann ich oder die
Personalentwicklerin, das bin ich ja nicht, aber sie hat auch Gelder, Seminar anbieten
Umgang mit aggressivem Publikum oder so, ne. Da hatte ich erst grad mal wieder ein
interessantes Gesprach mit einem Jugendamtsleiter. Der hatte gefragt, ob ich an der
Konzepterstellung mich beteiligen will, dass fand ich ganz interessant, der sagt wir haben
keine Lust mehr, wir haben schwieriges Publikum, es gab da auch ne Attacke, da hat ne
Frau ne Mitarbeiterin niedergeschlagen und zu Boden gerissen und die ist also
traumatisiert, sie will nicht mehr in die Abteilung zurlck, also die Mitarbeiterin ist zur Zeit
noch krankgeschrieben. Und die wollten nicht so was machen, Umgang mit aggressivem
Publikum irgendwo zwei Tage in so einem Seminarhaus, sondern sie wollten was haben,

das ein Trainer quasi auch in vivo dort sitzt, meinetwegen auf der Bank im Flur und guckt,
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wie lauft das hier ab und das hinterher bespricht. Also das wirde man in vivo-Arbeit
nennen, das kommt aus der Verhaltenstherapie. Na ja, jetzt hab ich so ein da Konzept
erarbeitet, irgendwie missen wir jetzt noch einen Trainier finden, der das macht. Also das
jemand zum Beispiel sechsmal von neun bis eins kommt, zum Beispiel immer eine
Stunde einfach da ist und Zeitung liest oder was weif3 ich, auf der Bank und dann guckt,
wie reagieren die alle so, was lauft hier und dann man hinterher sagt, ich hab das und das
erlebt, also meinetwegen, ja wie ist die Stimmung, wie ist die Kommunikation, wie
schiitzen sich Leute, wie offen sind sie. Und...ah...welche Atmosphare wird hier auch von
den Mitarbeitern verbreitet, wie begegnet man, gibt es so was wie Grenzziehung, zum
Beispiel, wenn sie sich so verhalten, dann gehen sie bitte wieder, ist der Vorgesetzte
prasent oder hat er die Tir verschlossen und ist gar nicht da. Also egal was auch immer
man da sehen wuirde, ich bin da schon so drin, da kann ich das auch selber machen, aber
das ist manchmal besser jemand externes hat da noch mal so nen Blick. Wenn ich auch
einzelne Mitarbeiter schon eher kenne, dann ist man auch irgendwie nicht mehr neutral.
Na ja, jetzt versuchen wir da so einen Trainier zu kriegen, der Lust auf so ein Konzept hat.
Und dann wollen wir mal so was hier anbieten, ne. Also da machen wir so...ja...also ich
arbeite sehr eng an dem was ich spure, was sie brauchen und versuche dann mich so
reinzufihlen und dann da Konzepte zu erarbeiten. Ja das ist interessant, ich hab namlich
Uberhaupt keine Lust so zu arbeiten, dass ich immer denk, das machen wir so und da
haben wir den Trainer und das lauft immer. Also man muss ein bisschen lebendig und
kreativ bleiben in der Arbeit, finde ich jedenfalls.

Sie haben da auch die Méglichkeit neue Sache auszuprobieren?

Hm, ich hab ein Budget, ich bin Psychologin, dass hei3t ich bin irgendwie...
ja...ganz gut ausgebildet letztendlich, ich kenne viele Trainer aus Hamburg und ich
arbeite auch noch mit dem Personalamt zusammen, was einen Pool an Trainern fasst.
Also wenn man da anruft und sagt, da arbeite ich auch noch mit der Personalentwicklerin
eng zusammen. Wenn man da sagt wir haben den und den Bereich, haben sie einen

guten Trainer, dann kriegt man da auch noch Vorschlage, ne.

Wie zeigt sich das Bezirksamt Eimsbiittel beziiglich Belastungen zu anderen
Bezirskamtern? Haben Sie Vergleichswissen?

Also der eine Vergleich besteht schon alleine darin, dass es im Bereich
Personalentwicklung auch immer um Fehlzeiten geht, die auch verdéffentlicht werden und
zwar abteilungsspezifisch. Ich wei3 zum Beispiel vor zwei Jahren war es so, dass Gartner
in Eimsbuittel einen wesentlich héheren Krankenstand als die in Altona. Da kann man
dann ja sagen...so Arbeitsbedingungen sind wahrscheinlich alle ahnlich. Die arbeiten
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drauBen im Herbst, wenn es regnet oder sie arbeiten in der Kalte im Winter drau3en oder
sie mussen Laub harken und kénnen da auch mal ausrutschen. Wieso haben wir so einen
hohen Krankenstand und die einen niedrigen? Also das wird vom Personalamt, dass ist ja
die Ubergeordnete Behérde, gesteuert und dann muss in dem Fall die
Personalentwicklerin sagen, was haben wir denn in dem Bereich gemacht, was |auft da
eigentlich. Da kann man gucken, hat man Krankheitsfélle, zum Beispiel die chronisch
sind, also jemand mit Bandscheibenvorfall oder jemand mit ner Tumorerkrankung oder
wie auch immer, ne. Oder jemand der lange in der Reha wahr ...Unfall. Muss man da ein
bisschen hingucken und da werde ich zum Teil eingebunden. Also wenn es so was gab
wie Gesundheitskurse in dem Bereich, dann wird das dann auch dargestellt. Und da finde
ich ganz interessant bei diesen Abfragen, also die beziehen sich eher auf PE, also
Personalentwicklung als auf mich, ich fige da nur so kleine Themen bei, deshalb bin
namlich heut auch um EIf bei ner Kollegin. Wir machen grad wieder so einen Bericht, und
da bring ich meinen Teil zur Gesundheitsférderung hin. Und ich hab es ihr gestern
geschickt, aber wir missen das noch besprechen, bis Zwolf will sie das dem Personalamt
schicken. Und da gibt es zwei Prinzipien. Das eine ist best-of-practice, das heil3t, wenn
man einen sehr niedrigen Krankenstand hat, irgendwo, soll man schildern, wie ist es
eigentlich da gelaufen oder ist Uberhaupt da was gelaufen. Kann ja auch sein, die haben
da gar nichts angeboten, aber vielleicht ist ein super Vorgesetzter da, oder so, ne. Das ist
dann nur ne Hypothese. Also best-of-practice. Und dieses Schlechte, ich weil3 jetzt nicht
wie das heif3t, also der héchste Krankenstand. Und der mittlere Bereich muss auch gar
nicht sonderlich erklart werden. Wir hatten auch irgendwo nen best-of-practice, das hatten
wir auch schon mal, ne. Also das man sagen konnte, hier ist der Krankenstand extrem
gering gegentber den anderen Bezirksdmtern, wir sind ja sieben. Und entweder man hat
was gemacht oder man hat nichts gemacht. Also bei und ist zum Beispiel im...&h....ja im
Rechtsamt ist der Krankenstand immer sehr niedrig. Und das kann man eventuell damit
erklaren...ja, gut ausgebildete Leute, haben Spal3 an der Arbeit, sind auch ein ganz gutes
Team, haben auch oft Teilzeitarbeit. Da ist man mitunter auch nicht so krank, also wenn
man es gut koordinieren kann...ah...Kinder, halbe Stelle und genug Geld verdienen, da
ist sowieso vielleicht die Stimmung schon mal besser, als in Bereichen wo man sagt, ich
komm mit der halben Stelle gar nicht aus finanziell, muss mehr als ich kann, wird enger,
wird viel mehr krank, oder so, also...ah. Also irgendwie, so ne sehr nette Fihrungskraft ist
grad gegangen, also da hatten wir einen sehr geringen Krankenstand. Und dann hatte
man so Hypothesen, dann ist immer die Frage, was ist da verifizierbar, was gibt man raus,
was ist nur ne Vermutung. Also man kann ja nicht schreiben, der Vorgesetzte ist nett oder
so. Aber man kann schreiben, dass man...also das kann man ja zum Beispiel in ner

Befragungen kdnnte man das rausfinden. Ob der Quotient, irgendwie zu sagen die
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Stimmung ist gut, eben positiv, also hoch oder niedrig ist, oder so, also das kann man
schon rausfinden. Also...und was wollten Sie noch wissen? Wie das hier intern

recherchiert wird?

Also einmal die Belastungen, ob man Vergleiche ziehen kann und dann auch
bezogen auf das Bezirksamt, gibt es hier Belastungsunterschiede zwischen
unterschiedlichen Mitarbeitergruppen.

Also in der Statistik ich muss sagen, ich bin Gberhaupt kein Statistik-Fan, ich mach
da auch kaum was. Aber ich finde es dann auch ganz gut, dass es diese Vergleiche in
den Bezirksdmtern gibt. Also ich finde es viel interessanter, dass so was verglichen wird
und das wir dann héren, da haben wir einen hohen Krankenstand und da einen niedrigen.
Das wir dann was machen kénnen. Allerdings dezentral machen wir ja Uber diese
DezAus'®, also dezentrale Auswertung den Krankenstand Monat fiir Monat und da wére
es ja im Prinzip meine Aufgabe in diesem Dez-Verfahren dann auch mal zu gucken, in
welchen Abteilungen haben wir eigentlich viel Langzeiterkrankte, oder so. Das kdnnte
man dann ja auch recherchieren. Ich hab so eine kleine Exceltabelle angelegt, aber ich
hab da immer nicht so viel Lust dazu. Bei mir ist das eher so, das ich sag, aha im
Gartenbaubereich haben wir drei Leute, die Uber, sind was weil3 ich, sechzig Tage
erkrankt, frag ich mal was die so haben und guck mal ob ich auf den Einzelfall vielleicht
irgendwie eingehen kann. Na ja, ich kénnte aber natirlich auch sagen, in den und den
Bereichen haben wir den und den Krankenstand, dass kénnte man rausfinden. Aber ich
find es immer ganz nett, das wir das da zentral vom Personalamt zugeschickt bekommen
und von der Personalentwicklerin, dann haben wir Daten und dann muss man was damit
machen. Ich steh Gott sei dank auch nicht unter dem Druck, hier irgend sehr viel mit
Zahlen belegen zu missen. Obwohl ich glaub, das ich deshalb auch nicht besonders
wissenschaftlich arbeite. Also das nennt man dann vielleicht eher empirische
Sozialforschung, oder so. Aber das wird in anderen Hausern nicht anders sein. Ich kenn
meine Kollegen in den anderen Bezirksamtern, sie arbeiten auch nicht besonders viel mit
Statistik und Evaluation, und so. Also es ist sicherlich nicht besonders wissenschaftlich,
aber trotzdem pragmatisch, oder so, ne.

'® DezAus = Dezentrale Auswertungsdatenbank

Die Dezentrale Auswertungsdatenbank unterstitzt Beschéftigte der Personalabteilungen bei ihrer
verwaltenden Personalarbeit, indem sie Daten zu einzelnen Beschéaftigungsverhaltnissen nach
verschiedenen Kriterien zu Listen zusammenfasst. (Anmerkung der Autorin)
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Gibt es innerhalb des Bezirksamtes Belastungsunterschiede fiir die MA? Wenn ja,
welche?

Ja, wir hatten einmal einen hohen Krankenstand im Gartenbaubereich, das lasst
sich erklaren durch Heben und Tragen, auch etwas mehr Arbeitsunfélle als in anderen
Bereichen. Und wir hatten einen hohen Krankenstand auch im Bereich der weiblichen
...ah...sitzenden Position, also Schreibtatigkeiten. Ich wei3 nicht genau welche
Schreibtatigkeiten das waren, es war eine Kategorie, also nicht Geschaftszimmer, wo
man schreibt und noch viel anderes macht. Und auch nicht Schreibdienst, wo man nur
schreibt, aber da wo man sitzende Téatigkeit und viel am PC arbeitet. Da hatten wir auch
nen hohen Krankenstand. Das l&sst sich wahrscheinlich dadurch erklaren, durch das viele
Sitzen und vielleicht wenig abwechslungsreiche Tatigkeit, oder so, ne. Dann hatten
...lassen Sie mich Uberlegen...wir auch im Bereich Einwohneramt /Wohngeld noch nen
relativ hohen Krankenstand. Wohngeld und Meldehalle glaub ich, da wo viel Publikum ist.
ARGE"", also frither Sozialamt, heute ARGE, ist der Krankenstand hoch. Da ist auch der
Arbeitsdruck sehr hoch, weil die haben sehr hohe Fallzahlen wegzuschaffen. Viel
schwieriges Publikum. Dann gibt es manchmal auch Auswertungen Gber Krankenkassen.
Also TK macht manchmal Auswertungen auch fir unser Haus, oder die BKK,
Betriebskrankenkasse hat das auch schon gemacht. Die hatten zum Beispiel einen sehr
niedrigen Krankenstand in dem Bereich TK-Ingenieure, also so Bauamt, Ingenieure, das
hei3t Leute in gehobenen Positionen, mit sehr viel Méglichkeiten auch mal rauszugehen,
Entscheidungen zu treffen und so weiter. Da hatten wir wiederum einen ganz niedrigen
Krankenstand. Kann man sich auch erkldren, das sind Leute die haben viel
Handlungsspielraum und relativ gutes Gehalt. Wir hatten friher einen ganz ganz ganz
hohen Krankenstand, den héchsten aller Zeiten, den ich kennen gelernt hab, bei den
Raumpflegerinnen. Da hatten wir (Uber zwanzig Prozent, das war irre.
Reinigungsmaschine, Treppen, Stihle schleppen, wenig Gehalt, zum Teil altere
Kolleginnen auch, die schon GroBmatter waren. Ein Job so morgens von, weif3 ich flnf bis
acht in der Schule putzen oder nachmittags von finf bis acht, nachdem auch die
Aktivitdten da vorbei sind. Relativ schlechter Status, wenig Gehalt, korperliche Arbeit und
so weiter. Wenig Kommunikation auch irgendwie, da hatten wir einen ganz hohen
Krankenstand, aber das kann man jetzt nicht mehr erfassen. Wir haben ja jetzt
Fremdarbeitsfirmen, also wir haben das richtig auslaufen lassen. Also da war der
Krankenstand enorm. Da habe ich aber auch Gesundheitszirkel eingefihrt. Und das hat
den Krankenstand dadurch auch gesenkt. Also da hab ich mich richtig speziell um den
Bereich gekimmert, hab auch Gesprachsgruppen angeboten, nach dem Motto wir

" ARGE = Arbeitsgemeinschaft zur Betreuung von bedrftigen Arbeitslosen nach dem SGB I
(Anmerkung der Autorin)
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arbeiten nicht nur und machen sauber, wir kdnnen auch reden, wir kénnen auch
kommunizieren, mit Schilern und Lehrern, mit dem Hausmeister besser, auch als
Gruppe, im Team sich zusammensetzten, kleine Dienstbesprechung zu machen oder
Teamsitzungen. Also dass man sagt, wenn dann finf in der Schule reinigen, dass die sich
nicht nur auf einen Kaffee treffen, mal zwanzig Minuten, sondern dass sie vielleicht zwei
kleinere Pausen machen und dann mal zusammen ruhig einen Kaffee trinken, sondern
sich auch mal austauschen. Das haben wir alles ein bisschen geférdert und der
Krankenstand ist auch zurlickgegangen, trotz alledem war es dann eine Hamburg weite
Entscheidung, in Schulen Fremdarbeitsfirmen einzusetzen. Aber da hab ich schon
gesehen, wenn man in dem Bereich, in dem man einen so hohen Krankenstand hat, was
macht, kann man den Krankenstand, obwohl die Arbeitsplatzbedingungen sich nicht

geandert haben, kann man ihn senken. Oder da konnte man es zumindest.

Wie schatzen Sie den Gesundheitszustand der MA in GS ein?

Ist das schon ARGE oder sind das die verbliebenen GS-Mitarbeiter? Also
Obdachlosenberatung und Sozialhilfe und alte Leute und Sozialhilfe psychisch Kranker,
oder so ahnlich, ne? Also ich glaube, ich hab jetzt gar nicht genau vor Augen wer da ist.
Zum Beispiel Her Willmann arbeitet da, ne? Der Schwerbehindertenvertreter. Zum
Beispiel. Frau Gansel-Huttmann. So, also ich weif3 ein bisschen, um wen es sich handelt.
Also ich denke, dass die Arbeitsbelastungen weniger gravierend sind als in der ARGE.
Dass es den Mitarbeitern da besser geht. Dass sie froh sind, dass sie direkt im
Bezirksamt bleiben konnten, zu unseren Arbeitsplatzbedingungen. Dass sie alle auf
Grund guter langjéhriger Erfahrungen ein gutes Know-how haben und auch ein gewisses
Standing. Also ich schatze das so ein, dass sie erfahren um Umgang mit ihrer Aufgaben
mit dem Kunden sind, dass das als ein starkendes Element, also als Ressource gesehen
werden kann. Ja, also von daher schatze ich die Arbeitsbelastungen nicht als besonders
gravierend ein. Und ich glaube, dass die Arbeit immer noch, aus meiner Sicht, Spielrdume
beinhaltet, wie viel Zeit man mit welchen Kollegen irgendwie verbringt. Das ist glaub ich in
der ARGE sehr viel eingeschrankter.

Wie hoch sind koérperliche und psychische Belastungen fiur die MA im
Unternehmen?

Hm...also da werden...also die psychischen Belastungen werden hdher sein als
die kdrperlichen, weil die Kollegen sitzen aufm Stuhl. Gut, so fern sie ab und an Ubungen
machen, keine Rickenprobleme haben, haben sie keine kdrperliche Belastung. Aber
psychisch wird das beeinflusst vielleicht durch Kunden oder auch durch Zeitdruck, denke
ich. Wird da letztendlich ne Rolle spielen.
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Welche Auswirkungen der Belastungen haben Sie im Unternehmen festgestellt?
Also ich glaube, ja gesundheitliche Probleme, psychische Probleme. Ja es gibt
zum Teil eine Desorientierung durch Umstrukturierungen in der Verwaltung. Also, kleine
Bereiche werden aufgeldst, zusammengefihrt, zentralisiert, abgeschoben. Also wie jetzt
ARGE, man kriegt einen neuen Auftraggeber, oder Dataport'®, die Leute die bei uns luK'®
gemacht haben, sitzen jetzt bei Dataport, kriegen jetzt neue Arbeitsvertrage. Dass fuhrt zu
sehr viel Unruhe. Oder auch Tiefbau, Gartenbau wurden zusammengelegt, dann weif3
man nicht wer ist der Vorgesetzte, wir hatten zwei, wer wird es von den beiden. Also es
sind viele Verunsicherungen und dadurch ist zum Teil ne Stimmung bei langjahrigen
Mitarbeitern, von Frust und ...4h...jetzt kommt wieder das und...&h...dann ist man
irgendwie nicht mehr so motiviert fir die Arbeit und dann merken die meisten Mitarbeiter
es macht auch keinen Spaf3 zu arbeiten, wenn man nicht motiviert ist. Das ist so ne Kurve
von wegen die Motivation geht runter, alles frustig, wen die Leute da unten sind, merken
sie, dass tut mir selber nicht gut, also versuchen viele wieder zu sagen, was macht mir
SpafB. Wir machen irgendwie einen Teamworkshop oder schéne Betriebsfeier oder wie
auch immer. Oder haben mal ein guten Gesprach mit dem Vorgesetzten oder ich bewerbe
mich mal woanders hin. Vielleicht gibt es da Méglichkeiten. Und ...&h...und dann geht es
wieder so ein bisschen auf. Also normalerweise wirde ich sagen, dass das
selbstregulierende Prozesse sind, trotz alledem, und das die jungen Mitarbeiter natdrlich
den Frust gar nicht haben. Weil die kommen hier rein und denken, na ja okay, es
verandert sich alles und so weiter. Die haben da ja nicht diese Altlasten, so von wegen es
war doch immer so und wir waren doch immer in Lokstedt, und wieso sollten wir jetzt mit
mal ins Kerngebiet oder so, ja. Aber die Leute, die zwanzig Jahre so was gemacht haben,
da gibt es Veranderungen und die sind gefrustet, ne. Und von daher glaube ich irgendwie,
ja, dass Umstrukturierungen, relativ wenig Méglichkeiten aufzusteigen, sich woanders zu
bewerben und so weiter, weil tberall fast nur die eigenen Leute genommen werden, dann
Stellen knapp, dass das Rahmenbedingungen sind die zu Frust fihren im &ffentlichen
Dienst. Auf der anderen Seite, was sehr gut gelaufen ist in den letzten Jahren, ist die PC-
Ausstattung. Wir haben schon ewig hier...vor vielen Jahren gab’s wenig PC’s und Email
und wenn ich heute seh, dass es bis auf die Gartner, die nun wirklich auch drauf3en sind,
da muss ich dann ne Mail an das Geschéaftszimmer schicken und die wird dann
ausgedruckt und aufgehangt oder so, ne. Aber sonst kann ich also die meisten Kollegen
Uber Outlook und Emails erreichen. Also wenn ich ein Seminar ankiindige, scheib ich
Email an alle, Verteilerliste alle Mitarbeiter des Bezirksamtes, dann liest es im Prinzip fast

'® Dataport ist der Dienstleister fiir Informations- und Kommunikationstechnik der &ffentlichen
Verwaltung in Schleswig-Holstein, Hamburg und Bremen sowie fiir die Steuerverwaltung in
Mecklenburg-Vorpommern. (Anmerkung der Autorin)

¥ |uK = Informations- und Kommunikationstechnik (Anmerkung der Autorin)
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auch jeder. Da muss ich gar nicht groBartig irgendwie lauter Aushange tberall aufhangen,
oder so. Kann jeder sehen, also in den Bereichen hat sich die Kommunikation sehr
verbessert und dadurch natlrlich auch...ja, Kontaktfahigkeit, schnellerer Austausch und
ich sag mal fur viele Kollegen auch im mittleren Dienst. Ich mein welche Frau von flnfzig
oder so schafft sich zu Hause einen PC an und macht da Schulungen. Aber hier bei PC-
Fortbildungen seh ich dann Kolleginnen mit 58 Jahren Excel lernen oder PowerPoint und
das ist natirlich klasse, weil da hat sehr viel an...ja, an Fortbildungen und so weiter
stattgefunden, ne. Also ich finde, das wir da PC-maBig ehrlich gesagt fir eine Verwaltung,
ist vielleicht auch normal heutzutage, aber ich find wir sind auf einem guten Level. Also
wenn ich mal das vergleiche mit niedergelassenen Psychologinnen, zum Beispiel.
Ich...4h...hab ne PowerPoint-Schulung grade gemacht und nen Laptop konnte ich mir
auch anschaffen. Ich werd mir auch noch nen Beamer anschaffen und so weiter. Also da
will ich mal so sagen...ah...viele der niedergelassenen Kolleginnen, wenn sie sich nicht
selber drum kiimmern, wird da nicht auf dem Level wie wir immer die Tlr gebffnet, ne.
Und auch Fortbildungsméglichkeiten sind eigentlich ganz gut. Also wenn sie
Fortbildungen mache wollen hier, es gibt zentrale Fortbildungen, kann man sich
anmelden, es gibt auch die Mdéglichkeit, dezentral was aufzubauen Uber unsere Budgets
und... Also ich finde schon, wenn ne Abteilung meint, wir brauchen unbedingt was, dann
wird nicht gesagt, sind keine Mittel da. Also im Wesentlichen wird man versuchen da was

Zu organisieren.

An welchen Punkten besteht Ihrer Meinung nach der groBte Handlungsbedarf?

Tja, mir fallt jetzt gar nicht ein. Aber was ich manchmal so seh, ist ne gewisse
Lethargie von Vorgesetzten. Das sie vielleicht ...&h...neuere Verfahren jetzt auch wie
BEM, irgendwo, dass sie sich gar nicht so gerne fortbilden, nicht so gerne anmelden. Und
wenn man ihnen die Freiwilligkeit 1&sst oder so, passiert da weniger, als wenn man quasi
sanften Druck auslbt und sagt, es sollen jetzt alle Fachamtsleiter eingeladen werden oder
alle Abteilungsleiter oder so, ne. Da sieht man schon an der Liste, alle sind eingeladen
und wenn man dann noch schreibt...ah...alle beiden Termine bitten wir wahrzunehmen
oder das unterzeichnet vom Verwaltungsleiter, dann kommen natlrlich mehr, als wenn
man nur schreibt, das ist ein interessantes Thema. Aber da finde ich schon, dass sich

unsere FUhrungskréfte sich zu wenig engagieren fir neuere Verfahren oder so.

Wie ist das denn hier, der Vorgesetzte hat doch sicherlich einen gewissen
Stellenwert. Also wenn sie das Thema Gesundheit den Mitarbeitern naher bringen
miussen, ist doch der Vorgesetzte ein wichtiger Ansprechpartner, er hat doch eine
gewisse Vorbildfunktion?
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Ja, da ist sehr unterschiedlich, da gibt es Vorgesetzte, die laden mich ein zu einer
Dienstbesprechung Uber Nichtraucherschutz oder sie wollen irgendwie einen Pilates-Kurs
machen oder ein Konzept fur ihre Abteilung irgendwie erstellen, laden mich ein und es
gibt Vorgesetzte, an denen rauscht es irgendwie vorbei. So, ne, und das ist find ich auch
nicht so gut geregelt bei uns im Haus, da brauchte man mehr...4h...Druck und Autoritat.
Das muss aber die Leitungsspitze des Hauses auslben und...&h...da hab ich Zeiten
erlebt, wo sehr viel mehr von oben ja auch erwartet wurde, von Vorgesetzten. Das hat
auch mit Leitung des ganzen Betriebes zu tun oder mehr so ne Haltung von ,Ja warten
wir mal ab®, so gesagt laissez-fair, also Freiwilligkeit, ne. Und da wirde ich mir eigentlich
mehr wiinschen, dass so volksverpflichtende Sachen irgendwie laufen oder so, ne. Also
mehr Austausch auf héherer Fihrungsebene auch, ne. Weil ich das auch so erlebe. Ich
meine, wenn nicht alle 25 Fachamter mich einladen, bin ich auch irgendwie froh, weil das
ist dann etwas weniger Arbeit, wenn das nur acht von denen machen. Aber dann héatte
man...kdnnte man sagen, flr ein Drittel der Mitarbeiter macht man mehr als flr andere.

Das ist naturlich auch nicht so toll, ne.

Welche MaBnahmen wurden bereits im Unternehmen umgesetzt?

Also Gesundheitszirkel, in ner Abteilung , wo wir einen hohen Krankenstand hatten. Dann
auch Befragungen durch den Arbeitsmedizinischen Dienst zu Belastungen und auch zur
Befindlichkeit. Dann Kurse, also Qui Gong, Pilates, Feldenkrais, Walking,
Ernahrungslehre, Abnehmen mit Verstand sozusagen hiel3 das, oder gesund abnehmen.
Dann Ohrakkupunktur, Yoga. Also alles Mdgliche, irgendwie. Dann der Bereich eher so
Workshop, also Teamentwicklung, ein bis zwei Tage, also wo es mehr um
Kundenzentrum ging und...ja, dann die Einzelsprechstunden, will sagen
Einzelberatungen. Oder auch in Teams reingehen, mit Teams sprechen. Das mach ich
aber nicht standig. Also es ist nicht so, dass die Nachfrage da riesig grof3 ist, mitunter will
ich auch, dass ein Externer kommt, aber dass hab ich auch schon angeboten, ne.

Welche MaBnahmen brachten nicht den gewiinschten Erfolg bzw. wurden von den
MA nicht angenommen? Aus welchen Griinden?

Also, mitunter sind kritische Kollegen so dass sie sagen, viele Verfahren verpuffen vom
Effekt, also wenn Kollegen mal einen Walking-Kurs machen oder nen Rlckenschulkurs,
ist der Effekt in nem halben Jahr verpufft und gibt es natlrlich auch...es gab einen
Arbeitsmediziner, der ist jetzt nicht mehr hier, der sagte man sollte nach einem Jahr ne
Nachbefragung machen und dann wirde man sehen, dass der Effekt relativ verpufft ist,
sozusagen rausgeschmissenes Geld. Das kénnt ich auch machen und kénnte auch
Ergebnisse rausfiltern, ich selber denke immer so, dass es anders ist. Also jetzt im
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Gartenbaubereich haben mir wieder Leute gesagt, Mensch wir hatten doch vor flnf
Jahren auch schon nen Riickenschulkurs und manche Ubungen kennen wir ja noch. Und
dann denk ich irgendwie, egal ob sie es jetzt jeden Tag machen oder nicht, ein bisschen
bleibt hdngen. Und bei dieen Walking-Leuten ist es ganz toll, da haben namlich Leute
selbst organisiert, also einen Walkingkurs leitet nen Kursleiter...dh...und nach acht
Sétzen kann man das dann auch. Und die Walken das ganze Jahr. Die walken im Winter,
also einige von den Kollegen, hier im Innocencia-Park, treffen sich immer zu ihrer alten
Mittwochs-Zeit um Vier und...&h...und ich glaub, die sind jetzt auch am walken. Also
manche fangen erst im Marz wieder an und andere walken auch im Winter durch. Und
das geht auch Ober Mail auch total praktisch, also ne kleine Mail, wie sieht es aus, es
scheint heute trocken zu sein und nicht rutschig, wer kommt mit oder so, ne. Und
das...oder man trifft sich in der Kantine, ich treffe da manche auch und hére dann, wie die
sich verabreden und so weiter. Also ich nehme da nicht dran teil, ne, also ich nehme an
den ganzen Kursen gar nicht teil. Meistens das erste und letzte Mal oder so, guck ich wie
es lauft, aber ich mach hier ja keine Gesundheitsférderungskurse mit den Kollegen, weil
das wér einfach viel zu viel. Und...ah...aber da seh ich dann immer aha, da entsteht ne
neue Sportart, fast wie Betriebssport, man trifft sich, man verabredet sich, man macht was
ohne Trainer, also man macht auch Angebote die greifen. Dazu gehdrt auch Tai Chi, hat
die Lehrerin hier mal im Fruhjahr gemacht, und da haben die Kollegen nachher bei der
weitergemacht und das selber finanziert. Der Kurs war vorbei, sie wollten das
weitermachen und den haben sie dann selber finanziert und wir haben die Rdume weiter

gestellt. Also so was gibt es hier.

Welche MaBnahmen sind in den kommenden Monaten und Jahren geplant?

Hm...ja, ich hatte gedacht, dass ich hier mal einen Weight-Watchers-Kurs anbiete. Wir
haben hier ja auch das Problem mit (Ubergewichtigen Frauen oder (bergewichtigen
Kollegen, sag ich mal, und manchmal ist es so, dass es aus arbeitsmedizinischen
Grunden schon gut ware sie wirden abnehmen, aber die die in Kurse gehen haben
manchmal eher subjektiv das Gefuhl. Also ich wirde sagen, es ist ne kleine Masse wo
man sagt, das ist medizinisch erforderlich und die kommen dann auch und andere, da
geht es mehr um Wohlfiihigewicht und was weif3 ich nicht. Das ist mir aber auch egal. Wir
arbeiten mit denen die kommen und die, wo ich es medizinisch notwenig finde, die
spreche ich an. Persénlich, gehe rum, geh durchs Haus und ich frag ob sie nicht Lust
haben mit Kollegen in so einen Kurs rein zu gehen, dann kénnen sie immer noch nein
sagen, aber ich denke, dass sollte ich dann probieren. Ja, und Weight-Watchers wéare mal
was ganz Neues, also wir hatten schon mal ne Oecotrophologin, das was auch sehr gut
und von Weight-Watchers wei3 man eben, die kriegen sténdig irgendwie von der Stiftung
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Warentest sehr gute Rickmeldungen und das ist eigentlich teuer, aber ich hab mich
erkundigt...&h...dass die jetzt eben auch in Betriebe gehen. Friher was es eben so, die
hatten ihre kleinen Stitzpunkte, da muss man hingehen, jetzt machen sie das auch, dass
sie in Betriebe gehen. Und da wollte ich so eine Art Gemischtfinanzierung machen. Das
man nicht die 9,99€ pro Abend zahlt, sonder vielleicht 4,99€ und der Arbeitgeber, sprich
mein Budget, 5,00€. Das es dann auch hier in der Arbeitszeit stattfindet und auch unter
diesem Aspekt...ja, gesund Leben, sicher besser erndhren und so weiter. Also das ist neu
Weight-Watcher. Dann werd ich von Walken jetzt nach drei Jahren mal sanftes Joggen
Ubergehen. Also dass man Kollegen, die Lange gewalkt sind, férdert und dann gibt es
immer so einen 4km-Lauf von irgend so einer Bank, oder was das war, und da spendet
man was far UNICEF. Das heiB3t, es gibt eine Startgeblhr und das Ganze geht zu
UNICEF. Und da wollte ich dann erst nen Joggingkurs machen und da wollte ich gezielt,
also erstmal es offen anschreiben, aber auch noch mal gezielt die vom letzten Walking-
Kurs anschreiben und ich hab es auch schon angekindigt. Und dann wollt ich auf diese
Distanz vier Kilometer minimum mal kommen und dann die Startgebihren flr diesen Lauf.
Fir mache ist das ne schlappe Sache mit vier Kilometern, aber fir manche ist es gut und
das ware dann, was weif3 ich...da kann man ja sogar Corporate ldentity, also die
Eimsbuttler Jogging-Gruppe tritt da auf bei diesem Lauf irgendwie fur UNICEF, oder so,
kriegt man noch so ein T-Shirt und ich zahl die Startgebihren aus meinen Budget. Also so
was mach ich alles so, weil ich einfach denke, wir sind nicht so viele Mitarbeiter, also 850,
klar auch nicht so besonders wenig. Also es gibt natlrlich auch Bereiche, da hat man
3000 Mitarbeiter. Und so was spricht sich hier rum und es macht Freude, es macht Spal3
und man hat Lust dazu und das ware auch mal wieder was Neues. Also, das ware auch
aufgebaut auch uber diese Walking / Nordic Walking, also Sticks, und jetzt mal joggen
und so, ne. Und dann hab ich schon Uberlegt mal, ob ich mal irgendwas fir Manner
mache. Also gezielt, die nicht vier Kilometer laufen wollen, die wollen bestimmt mal nen
zehn Kilometer-Lauf machen, eher die Manner oder so. Denk ich, wirde ich nicht sagen
nur die Manner, aber ich glaube das da mehr Manner kommen. Es gibt auch immer so
einen Alsterlauf um die Binnen- und AuBenalster, dass man vielleicht mal so einen zehn
Kilometer-Lauf irgendwie antrainiert mit nem Trainer. Also mit dem Ziel kann man sagen,
fir Jogger im Bereich finf bis zehn Kilometer oder so, wird professionell angeleitet mit
dem Ziel, dann und dann den Alsterlauf mitzumachen. Startgeblhren zahlt der
Arbeitgeber oder was wei3 ich. Und wir hatten dann auch wieder so eine Effekt, die
Eimsbuttler Jogger laufen da mit oder so. Also das hab ich noch nicht gemacht, also diese
offentlichen L&ufe. Ich bin jetzt auch kein Sportfanatiker, aber ich denke sehr
niedrigschwellig ist erstmal nur wie komm ich von 120 Kilo vielleicht mal auf hundert oder
so. Und andere muss man eben férdern, die machen vielleicht schon Volleyball oder
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irgendwas und brauchen mal ein bisschen Power. Und da geht es mir dann um Sport,
Leistungsfahigkeit, aber auch um Gruppengefihl oder so, ne. Also ich selber bin
Leistungssportlerin und von daher ist mir auch der ganze Sport- und Fitnessbereich auch
sehr nah. Und das merken die Kollegen naturlich auch, dass ich auch selber nicht vollig
schlapp irgendwo bin beim Walken und selber irgendwie mal auf dem Sofa liege. Sondern
das ich das auch letztendlich, egal ob Ernahrung oder Sport oder Bewegung oder so, das

das auch glaubwurdig riber kommt, wenn ich das irgendwie anleiere.

Woran scheitern lhrer Meinung nach die Umsetzungen von MaBnahmen im
Unternehmen?

Kann ich Ihnen ne gute Antwort geben, aus meiner langjahrigen Erfahrung. Also wenn, ich
sag mal der Diagnostikprozess nicht wirklich grindlich gelaufen ist, also das was ich
sagte, ich geh in eine Abteilung und die wollen Pilates machen und dann wirde ich
vielleicht sagen, ach wir haben ja Geld und bezahlen den teuersten Trainer den wir
haben, Stunde 100€, machen den Pilateskurs. Da kann ich gern 1000€ ausgeben und der
Effekt ist vielleicht, die Kollegen kommen zweimal und beim nachsten Mal kommen nur
noch 50 Prozent, und dann noch weniger und dann sagen sie, na ja wir hatten einen Kurs,
wir haben was flr euch getan, bringen tut es gar nichts. Wenn man dann eher mal
reingeht und sagt was brauchen sie wirklich, der wirde auch mitmachen. Das Gefuhl
auch hat, das ist irgendwie nur, die wollen was haben, aber das ist gar nicht das oder so.
Der Schuh drickt eventuell ganz anders. Also wenn man sich sorgféltig mal in einem
Analyseprozess dem Ganzen ein bisschen n&hert, dann auch aus meiner Sicht, ist es
eben auch wichtig, nicht...ah...ganz teure Trainer einzukaufen, sondern Trainer die eher
gunstiger sind. Ich arbeite irgendwie so, dass ich denke, ja es geht hier nicht darum zu
sagen, wir haben super Trainer und ihr kriegt das doch acht mal und so weiter, sondern
eher zu gucken, passt es auch wirklich. Also wenn ich viele Halbtagskrafte hab und die
gehen um zwdlf, dann brauch ich von 14 bis 16 Uhr gar nicht erst was anzubieten. Das
hat eher noch einen Negativeffekt auf die Abteilung, weil die einen sind dann neidisch auf
die anderen, weil die das machen kénnen und die Halbtagskrafte nicht. Wenn man ne
gute Recherche macht und fragt, was wollen die, was brauchen die und auch, wer ist
denn bereit zu kommen. Das ist namlich noch ein groBBer Unterschied. Manchmal...ich
glaube, in vielen Unternehmen wird das Geld total zum Fenster rausgeschmissen fir
super Seminare mit super Verkdstigung was weif3 ich und dann kommen da vier Leute
und sitzen dann gelangweilt rum. Also man muss auch wirklich sagen, kommen sie auch
wenn sie viel zu tun haben, werden sie sich acht mal frei nehmen oder sind hier in
nachster Zeit alle im Urlaub oder was weif3 ich. Also das sind ganz entscheidende
Kriterien. Ich kann keinen Walking-Kurs von Juni bis August anbieten, da sind alle in den
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Sommerferien. Da muss ich schon gucken...ja, meinetwegen bis Ostern, dann kommen
die Fruhjahrsferien, da macht man eventuell zwei Wochen Pause und dann weiter. Oder
man fragt bei den Interessenten, bleibt ihr hier, dann machen wir durch oder so. Also
grundlich in einem guten Prozess mit...auch mit dem Trainer, das ist auch sehr wichtig,
das der Trainer der Sportwissenschaftler ist. Es geht hier nicht darum jetzt bei den
Gartnern zum Beispiel, dass ich hier dasselbe mache wie fir die TK-Patienten oder
Versicherte. Sondern die wollen Heben und Tragen und das ich sag, gucken sie sich bitte
mal die Gerate an, die sie da hoch hieven. Das sind Heckenscheren, das sind zum Teil
schwere Platten, die sie verlegen missen im Tiefbaubereich. Und da brauchen wir andere
Ubungen und das muss da rein gehen, also Praxisanteile. Also man muss das dem
Trainer gut vermitteln, ich hab hier immer Vorgesprache mit Trainern. Also die kommen
dann und sitzen und dann sag ich aus meiner Sicht was notwenig ist. Wenn es aber in
einem Unternehmen nur so eine Stelle gibt Fortbildung intern oder Personalentwicklung,
irgendwer schreit ,Hallo wir wollen!” und dann sagt man ja wir machen und da es gar
keine richtige Kommunikation erfordert, auch nicht mit dem Trainer, auch nicht mit den
Beschaftigten oder der Vorgesetzte ist nicht eingebunden, das ist genau so ein Problem.
Wenn man was schdn anbietet und der Vorgesetzte findet das eigentlich doof. Zum
Beispiel komm ich noch mal auf den Gartenbaubereich, da hab ich extra gefragt in
welcher Jahreszeit ist es gut, weil klar wenn Blatter gefegt werden missen, dann sind die
im Dauereinsatz, alles voller Blatter. Aber jetzt hatte der Gartenbauleiter gesagt, gleich
Januar bis Februar das ist ganz gut, da ist meist nicht so viel zu tun und Schnee schippen
mussen sie irgendwie nicht, Blatter sind irgendwie weg. Das nachste ware Bepflanzung
oder Begrinung wie das heif3t, ist auch noch nicht erforderlich, die Leute sind auch nicht
in den Parks — dann kann man das machen. Dann weif3 man, die Mitarbeiter wissen, da
ist kein Vorgesetzter der muckt, das sie da hingehen, der Vorgesetzte sagt, das ist ne
gute MaBnahme, passt auch jahreszeitlich ins Konzept. Wenn man das aber zum Beispiel
im Oktober macht oder im November, dann wird der Vorgesetzte vielleicht sagen, na ja
muss man ja, weil man darf sich nicht gegen Gesundheitsférderung stellen, aber heimlich
wird er denken, das find ich irgendwie doof. Dann strahlt er das aus, die Kollegen merken
dass und sagen, auch du...du hast es gut, du gehst ja zur Rickenschule und ich muss
Laub fegen, so. Da kommen Spannungen auf, das muss man alles beriicksichtigen. Also
wenn man da nur irgendwie auf der Ebene Angebot und Nachfrage konsumorientiert
arbeitet, kann das véllig ins Leere laufen und dann verliert man Arbeitszeit, ist ja nicht nur
Geld sondern auch Arbeitszeit. Wenn zehn Leute zwei Stunden fehlen oder immer hin
und her fahren noch dazu, dann ist das viel Geld in Form von Arbeitszeit naturlich, das
irgendwie fléten gegangen ist.
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Was miisste sich dandern, um die MaBnahmen erfolgreich zu implementieren?

Ja schon so ein Nachgesprach ware gut. Das mach ich auch immer, dass man zum
Beispiel in der letzten Stunde da ist und sich anhért, wie sind die Rickmeldungen oder
auch Evaluation mit Fragebdgen, ob ihnen das was gebracht hat, ihre Erwartungen erflllt
wurden, also da hab ich schon auch Fragebdgen, die ich dann auch mal ausfillen lasse,
das sind allgemeine Fragebdgen die auch das zentrale Personalamt verteilt mit
Kompetenz des Trainers, Struktur des Seminars, wurden Erwartungen erfillt, bringt das
was fir den beruflichen Alltag. Also ganz einfache Fragebdgen und dann sind da auch
Leerzeilen, da kann man auch mal genau hingucken, was wollen die Kollegen in dem
Bereich so. Also, dass man auch ne Nachbefragung macht halte ich fir sinnvoll. Oder
Uberhaupt mal rausgeht, auch in AuBenstellen oder in Abteilungen und auch Angebote
macht. Das man wirklich mal aufkreuzt und sagt, sie kbnnten Teamworkshop machen, sie
kénnten Gesundheitskurs machen, sie kdbnnten auch mal tber andere Arbeitszeiten oder
Publikumséffnungszeiten nachdenken. Oder wir kénnten Trainer zu dem und dem
einladen. Also das man auch Vorschlage macht, ne, das ware auch wichtig. Also das man
so Arbeit auch als...&h...im Sinne von Personalentwicklung oder FoBi® oder
Gesundheitsférderung als lebendigen Prozess sieht, wo die Leute nicht nur arbeiten,
sondern immer mal wieder zusammen kommen und sich fragen, wohin steuert die
Abteilung, also der Arbeitsprozess, die Gruppe und wie kénnen wir da lebendig im
Prozess bleiben und was brauchen wir auch dafur.

%0 FoBi = Fortbildungen
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