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5 Untersuchungsergebnisse

Die Dateneingabe erfolgte héndisch auf einem herkdmmlichen PC, wobei auf eine sorgféltige
Dateneingabe geachtet wurde und stichprobenartige Kontrollen erfolgten. Die Bedingungen fiir die
verwendeten inferenzstatistischen Methoden wurden udberprift und erfullen, wenn nicht explizit
erwahnt, die geforderten Voraussetzungen (Datenniveau, Normalverteilung, homogene Varianzen
etc.). Die Datenanalyse erfolgte groBteils hypothesengeleitet, um einerseits die umfangreichen
Auswertungsmaglichkeiten auf ein verninftiges Mall zu beschranken und andererseits die
wissenschaftliche Aussagekraft und Gultigkeit der Resultate zu gewéhrleisten. In der Folge werden die

inhaltlichen Fragestellungen und statistischen Hypothesen der Reihe nach Uberprift.

Die folgend dargestellten Mittelwerte im Ergebnisteil (bzw. Grafiken und Tabellen) ergeben sich durch
das Antwortverhalten der Vpn auf 4-stufigen Ratingskalen, wobei der theoretische Maximalwert 3 (voll
und ganz zufrieden) und der Minimalwert 0 (Uberhaupt nicht zufrieden) betragt. Diese Wertezuord-
nung gilt fur jede Darstellung bzw. Bearbeitung von Ratingskalen, die ausschlieRlich 4-stufig darge-
boten wurden (d.h. je hoher der Wert, umso héher das AusmaB der Zustimmung bei der
entsprechenden Frage). Negativ formulierte Items wurden umgepolt (u), sodass ein hoher Wert
immer einer Zustimmung in die positive Richtung der entsprechenden Frage entspricht.

Fur die statistische Prifung von bedeutungsvollen (= signifikanten bzw. Uberzufélligen) Unterschieden
bzw. Zusammenhangen wurde ein Fehlerniveau (Irrtumswahrscheinlichkeit - Alpha) von 5% gewahlt.
Fur die statistische Hypothesenprifung kamen in der Regel das Allgemeine Lineare Modell fir Mess-
wiederholungen (ALM), Varianzanalysen (ANOVA) bzw. der t-Test zur Uberpriifung von Unterschieden
zwischen den gebildeten Gruppen (UV) zum Einsatz. Zusammenhange wurden mit Hilfe der Spear-
mankorrelation geprift. (Fir einen ausfihrlicheren Uberblick siehe auch ,Erklarung zu den

statistischen Berechnungen” im Anhang, Seite 130).

Um zu erkennen, ob die dargestellten Effekte nicht rein zufallig zustande gekommen sind, wird das
dargestellte Signifikanzniveau (p) betrachtet, welches fir diese Forderung (statistisch bedeutsame
Unterschiede) kleiner gleich 0.05 liegen muss (z.B. p=0.02 - mit einer Irrtumswahrscheinlichkeit von
2% sind die dargebotenen Effekte, Unterschiede bzw. Zusammenhéange nicht durch Zufall aufge-
treten, sondern durch den systematischen Einfluss der entsprechenden Variablen zustande
gekommen). Fehlende Werte (Auslassungen von einzelnen Fragen bzw. nicht korrektes Antwortver-
halten) wurden nicht durch den jeweiligen Stichprobenmittelwert ersetzt bzw. das Antwortverhalten
(Meinung, Urteil, Einschatzung) der entsprechenden Fihrungsperson floss nicht in die Auswertung ein

(z.B. bei der Bildung von Kennwerten), wenn eine Frage unbeantwortet blieb.
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Dieses Vorgehen erklart sich dadurch, dass ein Ersatz von fehlenden Werten erhebliche Auswirkungen
(Reduzierung der Fehlervarianz) auf inferenzstatistische Verfahren haben kann. Die Testung wirde
dadurch progressiver ausfallen und die Wahrscheinlichkeit fir einen méglichen Alpha-Fehler (falsche
Annahme der H1, d.h. es werden Unterschiede signifikant, welche in Wirklichkeit gar nicht vorhanden
sind) wirde steigen (siehe dazu z.B. BORTZ, 1993). Aufgrund der groRen Datenmenge wurde daher
der Schwerpunkt auf Qualitat und Aussagekraft gelegt und auch des Ofteren auf eine mdgliche
Verwendung von Daten des Pretests (Nges =175) verzichtet. Wenn jedoch auch die Daten des Pretests
in die Bewertung bzw. Darstellung mit einbezogen werden, wird dies explizit durch Angabe der
Stichprobe (N=175) angegeben. Durch die Angabe der Stichprobengroe (n) ergeben sich auch die
von der Gesamtstichprobe abweichenden Stichprobengréfien in den einzelnen Darstellungen. Angaben
bzw. Tabellen, welche relative Haufigkeiten (Prozentangaben) enthalten, entsprechen immer den
Anteilen von den insgesamt erhaltenen, giltigen Werten, d. h. Missingwerte bleiben hierbei in der
Regel unberticksichtigt.

Fiir die Uberpriifung der im Studienvorfeld aufgestellten Hypothesen werden haufig Kennwerte aus
den erhaltenen Antworten bei spezifischen Einzelitems berechnet. Diese Kennwerte werden im Text
oder in den entsprechenden Abbildungen dokumentiert bzw. sind im Anhang auf den Seiten 133 - 135

explizit aufgelistet.

Die Rickmeldungen zu Sinnhaftigkeit der Befragung, Ausdrucksmdglichkeit der Meinung, Verstand-

lichkeit und Umfang des Fragebogens ergaben folgende, im Gesamten betrachtet, sehr positive

Werte:
stimmt voll und ganz / stimmt eher nicht /
Riickmeldung zu diesem Fragebogen stimmt eher stimmt Uberhaupt nicht
(in Prozent) (in Prozent)
29.1 Diese Befragung halte ich fur sinnvoll. 78.00 22.00
29.2 Ich konnte Qurch diesen Fragebogen meine Meinung gut zum 82.4 17.6
Ausdruck bringen.
29.3 Die Fragen waren fuir mich verstandlich. 94.4 5.6
29.4 Die Anzahl der Fragen war aufgrund des Umfangs der 781 220

Themen fir mich in Ordnung.*

* 304 Einzelfragen

LEIsMOSK Riickmeldung: Fragebogen.
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51 Aktivitaten, Motive und Einstellung zur betrieblichen Gesundheitsférderung in

unterschiedlichen Branchen

Hypothese 1

Aktivitaten, Motive und Einstellung gegeniiber betrieblicher
Gesundheitsférderung sind branchenunabhéngig.

Die Hypothese wurde voll bestétigt Die Hypothese wurde teilweise bestatigt Die Hypothese wurde nicht bestatigt

Studienergebnis

Kurziberblick:
Fragestellungen

Zusammenfassung

X

Welche BGF-Aktivitaten werden in den KMU generell durchgefiihrt?
Was fiir eine Einstellung haben Fihrungspersonen zur BGF?
Was fur Motive zur BGF haben Fuhrungspersonen?

Welche BGF-Aktivitdten werden von den Fuhrungspersonen gewinscht und welche Form
der Intervention (Betreuung) wiinschen sich Filhrungspersonen?

Wie hoch sind die geplanten Budgets fir die BGF?

BGF-Aktivitéten, Einstellungswerte zur und Motive flr BGF sind branchenunabhéangig.

Einstellungen und Motive der befragten Fuihrungspersonen liegen nicht im kritischen
Bereich, d. h. BGF findet generell eine positiv besetzte Resonanz. Im Antwortverhalten
ist jedoch die Tendenz einer sozialen Erwiinschtheit zu bericksichtigen.

Die Einstellung der Fuhrungspersonen zur BGF ist sehr positiv (Diskursebene), jedoch
schlégt sich diese Einstellung nicht auf das Ausmal} der allgemein gesetzten BGF-
Aktivitdten nieder (Empirieebene). Fiir 40.5% der FP ist BGF wichtig, fiir 15% ist diese
nicht wichtig. 26.8% haben Klarheit dariiber, was BGF ist.

Zwischen den tatsachlich gesetzten BGF-Aktivitdten und Motiven bzw. Einstellungen zur
BGF gibt es aber eine signifikante Diskrepanz.

Sekundare BGF-Aktivitaten (z. B. Verbesserung der Rahmenbedingungen oder
Organisationsentwicklung) werden etwa von einem Viertel der KMU durchgefiihrt.

Primére BGF-Aktivitaten (z. B. zwischenmenschliche Beziehungen, professionelle
Personalentwicklung) werden von einem Zehntel der KMU durchgefihrt.

Allgemeine Aktivitaten, individuumsorientierte Aktivitaten, Aktivitaten fiir die Team- und
Organisationsstruktur (Gesamtheit der BGF) liegen teilweise im kritischen Bereich.

BGF-Aktivitéten, die team- und organisationsorientiert sind, werden gegenuber den
individuell orientierten BGF-Aktivitaten in der tatséchlichen Umsetzung leicht bevorzugt.

Ein Drittel der Fihrungspersonen gab an, BGF in den KMU eingefiihrt zu haben. Auf
Grund der Kontrollitems ergibt sich jedoch eine sig. Diskrepanz zwischen Selbstbild
(tatsachlich umgesetzten BGF-Aktivitdten) und den Aussagen, eine BGF installiert zu
haben, (Fremdbild).

11.4% der befragten KMU kann der Status ,,KMU mit BGF* zugesprochen werden.

Die geplanten BGF-Budgets sind in allen Branchen und Betriebsgrofien als eher niedrig
einzustufen (Durchschnitt 5.500 EURO pro Jahr).
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Praxisbezogener
Ausblick

Eine Férderung von positiven Rahmenbedingungen fir BGF-Aktivitdten und Themen-
bereiche durch die Sozialpartnerschaft, die Politik und die dafir installierten Institutionen
und Organisationen ist fir alle Branchen und GréRRenkategorien innerhalb der KMU eine
nicht zu umgehende Notwendigkeit, um den Meinungsbildungsprozess und die
Wegbereitung fur eine BGF zu schaffen und zu beschleunigen.

Wichtige Aspekte in der Sensibilisierungsarbeit zum Themenbereich BGF sind:

Gezieltes Nutzen des positiv besetzten Themas ,,Gesundheit”.

Entscheidungstragerinnen dirfen dabei nicht Uberfordert werden.

BGF bedeutet Zeitgewinn und nicht zusétzlichen Zeitaufwand.

Ein Mindestniveau von Organisations- und Personalentwicklung ist notwendig, um

BGF einfuhren zu kénnen.

. Durch und mit BGF kénnen die notwendigen strategischen Herausforderungen
effizienter umgesetzt werden.

. Der monetére Nutzen einer BGF muss individuell (je Unternehmen) errechnet
werden. Allgemeine Erfahrungswerte sind dabei hilfreich, jedoch zu wenig
aussagekraftig.

+  Gezielte Thematisierung der Diskrepanz von Einstellungswerten und BGF-Aktivitaten
bei Fuhrungspersonen (soziale Erwiinschtheit).

+  Externe Begleitung bei der Installierung von BGF ist notwendig.

* & o o

Innerhalb der KMU gibt es bei den 10 erstgereihten Themen keine sign. Differenzen in
Abhéngigkeit von der Unternehmensgroiie. Es ist notwendig, je Situation (Unternehmen,
Abteilung, MitarbeiterIn) einen Themenkatalog zu erarbeiten. Die 7 am h&ufigsten
genannten Themenwuinsche sind:

1. Motivation und Mitarbeiterinnenfiihrung (68.5%).

. Teamentwicklung und Eliminierung von demotivierenden Organisationsablaufen
(58.9%).

. Umgang mit Konflikten und Kommunikationsproblemen im Team (50.9%).

. Verbesserung des allgemeinen seelischen Gesundheitszustandes (43.9%).

. Auswirkungen von psychischen Dauerbelastungen (Stress) (43.6%).

. Verbesserung des allgem. kdrperlichen Gesundheitszustandes (43.4%).

. Belastende und demotivierende Stérfaktoren in der betriebsinternen Zusammenarbeit
(43.4%).

N

~No o~ w

Die Geschéftsfuhrung ist fur die Einfihrung einer BGF ausschlaggebend. Vor einer
Einflhrung missen die organisatorischen und strategischen Fragen abgeklart werden.
Mégliche Fehlerquellen kénnen dabei sein:

. Halbherzigkeit der Entscheidungstragerinnen.

+ Unklarheit tber Aufgabenbereich, Nutzen und Ziel der BGF.

+ Keine geplante Kontinuitat der BGF-MalRnahmen.

. Kein Einbeziehen aller Arbeitnehmerlnnen. (Ausgenommen sind z. B. gezielte
MalRnahmen fur altere Mitarbeiterinnen, Frauen am Arbeitsplatz).

+ Unrealistische Budgetierung

+  Kein interdisziplinarer Arbeitsansatz

+  Kein Miteinbeziehen wichtiger Entscheidungstrager und Meinungsbildner

. Ein Mindestniveau der Rahmenbedingungen innerhalb der Organisations- und

Personalentwicklung ist nicht vorhanden.

Individuell orientierte BGF-Aktivitdten (Angebote, Programme fiir eine Einzelperson)
missen den team- und organisationsorientierten Aktivitaten (Angebote, Programme fur
ein Team) gleichgestellt werden. Personlichkeitscoaching ist dazu ein mogliches
Instrument.

Es gibt keine ideale Interventionsform in der BGF. Das Wie und Wann (Setting und
Organisation) muss je Unternehmen auf die Zielgruppen abgestimmt werden.

Ziel: Einfihrung einer praxisorientierten, aussagekraftigen, regelmégigen Wert-

schopfungsmessung der humanen Ressourcen (Human Resource Index), die Elemente
der BGF enthalt.
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Hypothese 1: Branche und BGF

Branche

® Gewerbe

Dienstleistung

mittlere Auspragung auf Ratingskala (0-3)

* Industrie
= Handel
¥ Bank
1,0 4 1,0 > Sonstige
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ALM: BGF F=32,61 (p=0.00); Branche F=0.81 (p=0.55); WW F=1.22 (p=0.24)

Gewerbe (n=15), Dienstleistung (n=10), Industrie (n=15), Handel (n=6), Bank (n=2), Sonstige (n=9).
S I goNH Hypothese 1: BGF und Branche.

In Grafik 1 sind Aktivitdten, Einstellungen und Motive der befragten Firmen bzw. deren Fihrungs-
personen dargestellt, welche in einem engen und/oder unmittelbaren Zusammenhang zur betrieb-
lichen Gesundheitsforderung (BGF) stehen. Diese Variablen wurden aus spezifischen Fragen des
Erhebungsinstruments errechnet (Mittelwert), welche sich aus folgenden Einzelitems zusammen-
setzten (siehe Tab. 10). Die dargestellten Branchen entsprechen den Antwortkategorien bei il
(Itemnummer 1 im Originalfragebogen), wobei die Kategorie ,Transport" der Kategorie ,Gewerbe"
zugeordnet wurde bzw. ,Tourismus" und ,Telekommunikation" zur Kategorie ,Dienstleistung"
wanderten. Dies erfolgte aufgrund von statistischen Uberlegungen und um ausreichend besetzte
Branchengruppen zu erhalten. In der Grafik 1 kann man nun erkennen, dass sich die dargestellten
BGF-Dimensionen signifikant unterscheiden - dergestalt, dass Einstellungen und Motive viel deutlicher
ausgepragt sind als die tatsachlich gesetzten Aktivitdten. Zwischen den Branchen zeigen sich hingegen
keine wesentlichen Unterschiede, sodass die Hypothese 1 als bestatigt angesehen werden kann: Es
zeigen sich keine sign. Unterschiede bezliglich Aktivitdten und Einstellungen zur BGF in den einzelnen
Branchen, wobei eine aufféllige Diskrepanz zwischen Motiven fir eine BGF und den tatsdchlich

umgesetzten teamorientierten wie auch individuell orientierten Aktivitaten zu erkennen ist.
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Fokus der BGF

Aktivitaten zur Team- und
A Organisationsstruktur
(4 Items)

Individuumszentrierte Aktivitaten

B (6 Items)

c Allgemeine Aktivitéaten
(10 Items)

D BGF-Einstellungen
(7 Items)

E BGF-Motive
(10 Items)

*u = umgepoltes Item

Item: FB

8.3
8.4
8.17
8.18
8.7
8.10
8.15
8.16
8.19
8.22

8.3; 8.4;
8.17; 18.18;

8.7; 8.10; 8.15;
8.16; 8.19; 8.22;

9.2
12.3
12.4

ul2.5*
12.10
ul2.11*
ul2.16*
13.1
13.3
13.4

135

13.6

13.7

13.8

13.9
13.10

13.16

BGF: Aktivititen, Motive, Einstellungen.

511

Inhalt

Teamarbeit
Konfliktmanagement
Soziales Miteinander
Verringerung betriebsinterner Demotivation
Motivation der Mitarbeiterlnnen
Forderung der Sozial- und Selbstkompetenz
Kdrperliches Wohlbefinden
Psychisches Wohlbefinden
MaRRnahmen, die erholsame Pausen fordern
Stressmanagement

Mittelwert von A

Mittelwert von B

Personliche Wichtigkeit von BGF
BGF ist eine Investition, die sich rechnet.

BGF bewirkt gesundheitsfordernde Verhaltensweisen.
BGF bewirkt kaum mitarbeiterorientierte Arbeitsgestaltung.
BGF bendtigt ausreichend Zeit.

BGF ist Privatsache.

BGF ist eine Modeerscheinung.

Seminare: BGF als OE und PE
Umgang mit Konflikten und Kommunikationsproblemen
Bessere Vereinbarkeit des Berufs mit Familien- u. Privatleben

Personlichkeit: Verbesserung der Sozial- und
Selbstkompetenz

Teamentwicklung, Eliminierung demotivierender
Organisationsablaufe

Motivation und Mitarbeiterfiihrung
Verbesserung: Allgemeiner korperlicher Gesundheitszustand
Verbesserung: Allgemeiner seelischer Gesundheitszustand
Auswirkungen von psychischen Dauerbelastungen

Belastende und demotivierende Stérfaktoren in der
betriebsinternen Zusammenarbeit

Gegenwartige Aktivitaten der befragten Unternehmen

Mit i8 wurden die gegenwartigen Aktivitdten der Unternehmen hinterfragt. Dabei wurden in der

Auswertung jene Aktivitaten, die die Rahmenbedingungen fiir eine BGF positiv oder negativ

beeinflussen kdnnen (sekundare BGF-Tatigkeiten), von den unmittelbaren BGF-Aktivitdten (den

logo consult

30



Betriebliche Gesundheitsforderung (BGF) als Personal- und Organisationsentwicklung in KMU aus der Sicht von Fuihrungspersonen 31

primaren) unterschieden, wobei von einer Interdependenz ausgegangen werden kann. Das heilit:
priméare Aktivititen sind MaRnahmen, die zwischenmenschliche (intrasoziale) und seelische
(intrapsychische) Fragen in der BGF behandeln. Sekundare Aktivitdten umfassen die

Rahmenbedingungen (Organisation), in welche primére Aktivitdten hineingestellt werden.

51.1.1 Sekundare BGF-Aktivitaten (Fokussierung der Rahmenbedingungen)

tatséchliches

Item Aktivitaten Vorhandensein*
(eingefiihrt)
8.2 | EinfUhrung neuer Technologien 37.5
8.3 || Teamarbeit 36.3
8.9 | Fachliche Aus- und Weiterbildung von Fuhrungspersonen 30.2
8.7 | Motivation der Mitarbeiterlnnen 29.3
8.1 | Reorganisation betriebsinterner Zusammenarbeit 27.4
8.12 Familienfreundliche Arbeitszeitmodelle 23.5
8.11 | Einfuhrung von Préamiensystemen 23.1
8.21  Forderung von Nachwuchsfihrungskraften 19.1
8.6 | Mitarbeiter-Beteiligungssysteme 17.4
8.8 | Fachliche Weiterbildung von &lteren Mitarbeiterlnnen 10.9

* Relative Haufigkeit jener Fiihrungspersonen, welche die Antwortkategorie ,stimmt voll und ganz* angekreuzt haben (in Prozent). Anmerkung: Aktivitaten, die ,eher”

(Antwortkategorie ,stimmt eher") in einem Unternehmen vorkommen, werden hier nicht bericksichtigt, da von der Annahme ausgegangen wurde, dass es sich hierbei

nicht um MaRnahmen handelt, die regelmé&gig, in ihrem vollen Umfang und fiir alle Mitarbeiterinnen durchgefiihrt werden.

Sekundére BGF-Aktivitaten (Fokussierung der Rahmenbedingungen)

An der obersten Stelle von Aktivitaten (Tab. 11), die Rahmenbedingungen einer BGF positiv
beeinflussen, sind ,Einfuhrung neuer Technologien®, ,Teamarbeit® und ,fachliche Aus- und
Weiterbildung von Fuhrungspersonen®. Dabei ist allerdings zu beachten, dass diese Aktivitaten bzw.
MaBnahmen nur in etwa einem Viertel (23.7%) der befragten Unternehmen tatsachlich vorhanden

sind.
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51.1.2 Primare BGF-Aktivitaten [Fokussierung der zwischenmenschlichen
(intrasozialen) und seelischen (intrapsychischen) Dimension]
tatséchliches
Item Aktivitaten Vorhandensein*
(eingefiinrt)

8.13 | Chancengleichheit von Mannern und Frauen (Gender Mainstreaming) 28.0
8.14 Rolle und Kompetenzen von Fuhrungspersonen 19.5
8.10  Forderung der Sozial- und Selbstkompetenz der Mitarbeiterinnen 18.1
8.5 | Definition von ethischen Werten im Unternehmen 17.5
8.17 | MaRnahmen, die das soziale Miteinander (z. B. klare Kommunikation) der Mitarbeiterinnen

verbessern 12.9
8.15 MaRnahmen, die das kdrperliche Wohlbefinden der Mitarbeiterlnnen férdern 12.9
8.4 | Konfliktmanagement 10.4
8.16 MaRnahmen, die das psychische Wohlbefinden der Mitarbeiterinnen férdern 8.8
8.18  MaRnahmen, die die betriebsinterne Demotivation der Mitarbeiterinnen verringern 7.1
8.23  Sinnfindung am Arbeitsplatz 5.7
8.19 | MaBnahmen, die erholsamere Pausen férdern 5.6
8.22 || Stressmanagement 3.8
8.20  Naps (kurzer Erholungsschlaf am Arbeitsplatz) 3.4

* Relative Haufigkeit jener Filhrungspersonen, welche die Antwortkategorie ,stimmt voll und ganz* angekreuzt haben (in Prozent). Anmerkung: Aktivitaten, die ,eher"

(Antwortkategorie ,stimmt eher") in einem Unternehmen vorkommen, werden hier nicht berticksichtigt, da von der Annahme ausgegangen wurde, dass es sich hierbei

nicht um MalRnahmen handelt, die regelmaBig, in ihrem vollen Umfang und fiir alle Mitarbeiterinnen durchgefiihrt werden.

QI MNP Primare BGF-Aktivitaten (Fokussierung der intrasozialen, intrapsychischen Dimension)

Tabelle 12 zeigt auf, dass unmittelbare (primére) BGF-Kernthemen in KMU nur geringe Beachtung

finden. Dazu zéhlen insbesondere: Naps (kurzer Erholungsschlaf am Arbeitsplatz), Stressmanagement,

MaBnahmen, die erholsame Pausen fordern, Sinnfindung am Arbeitsplatz, Malnahmen, die das

seelische bzw. korperliche Wohlbefinden férdern, Konfliktmanagement und Malinahmen, die die

betriebsinterne Demotivation der Mitarbeiterlnnen verringern.

Gender Mainstreaming (Chancengleichheit von Mannern und Frauen), die Rolle und die Kompetenzen

von Fuhrungspersonen sowie die Forderung der Sozial- und Selbstkompetenz der Mitarbeiterlnnen
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bilden hier leichte positive Ausnahmen, doch werden priméare BGF-Aktivitdten insgesamt nur von etwa

einem Zehntel [10.5% (Mittelwert aus Tab. 12)] der Unternehmen tatséchlich umgesetzt.
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Selbstbild Fremdbild

BGF vs. Aktivitaten (i9 bzw i8)

abh. t-Test: t=5.18 (p=0.000); r=0.61 (p=0.000)

Anmerkung: In dieser Darstellung finden nur jene Fuhrungspersonen bzw. Unternehmen Berticksichtigung, welche angaben, bereits eine BGF im Betrieb installiert zu
haben (n=32). Folgende Items wurden fiir die Bildung der zwei Kennwerte (BGF: Selbst- und Fremdbild) verwendet: Selbstbild - 9.3, i9.4, 9.5, i9.6, i9.7; Fremdbild -
i8.4, i8.5, i8.8, i8.10, i8.15, i8.16, i8.17, i8.18; (Siehe auch Anhang Seite 134, Pkt. 14.6).

eIEVilgePs Kontrollitems: Angegebene, gegenwartige BGF-Aktivitaten und BGF.

Um dberprifen zu kénnen, ob tatsachlich eine BGF in den KMU installiert ist, wurde ein Vergleich
zwischen den direkten Angaben, eine BGF im Unternehmen zu haben, mit BGF relevanten Aktivitaten
gezogen (Grafik 02). Dabei zeigte sich, dass eine Tendenz, zum Themenbereich BGF sozial
erwiunschte Antworten abzugeben [nach aulien positive Einstellung (Thema ist positiv besetzt), doch
Aktivitaten sind geringer] bei dieser Befragung sehr wahrscheinlich ist. Die BGF Angaben (Selbstbild)
weisen ein durchschnittliches Niveau von 2.04 (s=0.63) auf. Sie stehen einem kritischen Mittelwert
(der Durchschnitt der Antworten geht in Richtung Ablehnung) von 1.48 (s=0.75) bei relevanten BGF-
Aktivitaten (Fremdbild) gegeniiber. (Siehe auch Tab. 13). Das Fremdbild wurde indirekt durch
Abfragen von vorhandenen priméaren BGF-Kernaktivititen erhoben. Ein abhangiger t-Test zeigt
deutlich, dass ein Vorgeben einer vorhandenen BGF im Unternehmen durch signifikant hdhere
Angaben hervorsticht, als diese BGF durch dazugehorige relevante BGF-Aktivitaten tatséchlich
verifiziert werden kdnnte. Gaben 32.8% (Iltem 9.7) an, eine BGF definitiv eingefiihrt zu haben, so

reduziert sich auf Grund von Kontrollitems der Satz auf lediglich 11.4% (Mittelwert aus Tab. 13).
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tatsachliches

Item Gegenwartige Aktivitaten im Unternehmen (Kontrollitems) Vorhandensein*
(eingefiihrt)
8.4 | Konfliktmanagement 9.6
8.5 | Beschéftigung mit ethischen Werten 16.3
8.8 | Fachliche Weiterbildung von &lteren Mitarbeiterlnnen 9.8
8.10 | Férderung der Sozial- und Selbstkompetenz 16.9
8.15 MaRnahmen, die das kdrperliche Wohlbefinden der Mitarbeiterlnnen férdern 12.1
8.16 | MaRnahmen, die das psychische Wohlbefinden der Mitarbeiterinnen fordern 8.8
8.17 | MaBnahmen, die das soziale Miteinander der Mitarbeiterinnen fordern 12.1
8.18 MaRnahmen, die die betriebsinterne Demotivation der Mitarbeiterinnen verringern. 71

* Antwortkategorie: stimmt voll und ganz

LEls M Fremdbild: Haufigkeiten bei relevanten BGF-Aktivitaten (in Prozent).

51.1.3 Einstellungen zur BGF und gewiinschte BGF-Aktivitaten

In der Tabelle 14 werden die Einstellungswerte bzw. Motive dargestellt, die sich, wie bereits in Grafik
01 aufgezeigt, von den BGF-Aktivitaten auffallig unterscheiden. Dieser Widerspruch wird wiederum
durch folgende direkt abgefragte BGF-lItems deutlich: 65.3% (i9.3) geben an, ,Malnahmen, die die
Gesundheit am Arbeitsplatz fordern“, durchzufihren. Bei 69.1% (i9.4) wird auf die ,Férderung des
Wohlbefindens von Mitarbeiterinnen geachtet”, 78.4% (i9.5) setzen konkrete MalRnahmen zur
sverbesserung der Arbeitsorganisation“ bzw. 80.6% (i9.6) legen Wert auf ,standige Optimierung von
Arbeitsbedingungen®. Diese aufféllige Diskrepanz zwischen den oben genannten direkten Angaben zur
BGF und den tatsachlich gesetzten, aktuellen BGF-Aktivitdten (indirekte Fragestellung zur BGF —
Kontrollitems) kann auch statistisch bestatigt werden [Selbstbild (Selbstbeschreibung) 32.8% versus
Fremdbild (Analyse der angegebenen, tatsdchlichen Aktivitaten) 11.4%]. D. h., Flhrungspersonen
geben an, BGF-Inhalte in den Unternehmen umzusetzen, die sich jedoch verhéltnismaRig gering in
den aktuellen umgesetzten Tatigkeiten widerspiegeln.

Wie bereits aus der Grafik 01 ersichtlich war, sind Einstellungswerte und Motive der Fihrungs-
personen gegeniber der BGF sehr wohlwollend und positiv. Fir 84.8% (i9.2) ist die BGF ,persdnlich
wichtig“, 61.9% glauben, dass der Aufgabenbereich der BGF fiir sie personlich ,sehr klar® ist. BGF

muss demnach u.a. folgende Anforderungsprofile erfillen: Abbau physischer und psychischer
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Belastungen und Bewirken von gesundheitsférdernden Verhaltensmalinahmen;

Unternehmensleitbildes sein.

Item

12.6

12.4

12.12

12.3

12.1

12.10

12.2

12.13

12.17

12.18

12.15

12.14

12.9

12.8

9.2

12.5

9.1

12.7

12.11

12.16

Einstellungen

Betriebliche Gesundheitsférderung sollte kérperliche und psychische Belastungen abbauen helfen.

Betriebliche Gesundheitsférderung bewirkt gesundheitsférdernde Verhaltensweisen.

Bei der Einfiihrung von BGF ist das Interesse der Geschéftsfiihrung ausschlaggebend.

Betriebliche Gesundheitsférderung ist eine Investition, die sich rechnet.

Betriebliche Gesundheitsforderung gehort zu einem Unternehmensleitbild.

Fur betriebliche Gesundheitsférderung muss man ausreichend Zeit aufbringen kénnen.

Betriebliche Gesundheitsforderung ist fur die jetzigen strategischen Herausforderungen notwendig.

Betriebsarztliche Betreuung in der betrieblichen Gesundheitsférderung allein gentigt nicht.

Unser Unternehmen hat fur betriebliche Gesundheitsférderung die richtige Grof3e.

Wir sollten uns in unserem Unternehmen mehr Gedanken uber betriebliche Gesundheitsférderung machen.

EinzelmaRnahmen, die fallweise in der BGF gesetzt werden, sind nicht ausreichend.

Die MalRnahmen des ANS-RG sind fiir betriebliche Gesundheitsférderung nicht ausreichend.

Fur betriebliche Gesundheitsforderung haben wir ausreichend finanzielle Mittel.

Fir betriebliche Gesundheitsférderung braucht man ausreichend finanzielle Férderungen durch Dritte.

Betriebliche Gesundheitsforderung ist fur mich persoénlich wichtig.

Betriebliche Gesundheitsforderung bewirkt kaum mitarbeiterorientierte Arbeitsgestaltung.

Die Aufgabenbereiche der betrieblichen Gesundheitsférderung sind mir klar.

Betriebliche Gesundheitsforderung erhoht die Belastbarkeit der Mitarbeiterlnnen nicht.

Gesundheitsforderung ist Privatsache und gehdort nicht in das Unternehmen.

Betriebliche Gesundheitsférderung ist nur eine Modeerscheinung und bewirkt eigentlich nichts.

* neg. formuliertes Item, nicht umgepolt.

Einstellungen zur BGF (in Prozent).
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95.2

91.0

89.3

86.7

83.5

83.1

76.0

72.5

64.0

63.1

63.0

53.4

47.8

37.3

40.5

28.8*

26.8*

26.0*

18.8*

17.9*
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Fur eine BGF soll ein ausreichendes Zeitbudget zur Verfiigung stehen. Eine klare Zustimmung
bekommt der Ansatz, dass fur die EinflUhrung einer BGF die Geschéftsfihrung ausschlaggebend ist
und dass die gesetzlichen MaRnahmen (betriebsarztliche Betreuung bzw. Malnahmen des
ArbeitnehmerInnenschutzgesetzes) als nicht ausreichend angesehen werden.

BGF wird von der Mehrheit der Fihrungspersonen nicht als Modeerscheinung angesehen bzw. wird
auch nicht als Privatsache eingestuft und scheint bei der Einfihrung nicht ganzlich von ausreichender
finanzieller Unterstitzung durch Dritte abhangig zu sein, denn knapp jedes zweite Unternehmen
(47.8%) gibt an, ,fur betriebliche Gesundheitsforderung Uber ausreichend finanzielle Mittel* zu
verfugen. Diese werden mit EURO 5.549 im Durchschnitt (siehe Tab. 16) budgetiert. 37.3% gaben an,

eine ,ausreichend finanzielle Férderung durch Dritte* zu benétigen.

In Tabelle 15 kommen die gewiinschten Forderungen von Fihrungspersonen an eine BGF zum
Vorschein. Sie werden in einer Rangreihe dargestellt. Es zeigt sich, dass Themen wie Motivation und
Mitarbeiterfihrung, Teamentwicklung und Eliminierung demotivierender Organisationsablaufe,
Umgang mit Konflikten bzw. Kommunikationsproblemen im Team, Verbesserung des allgemeinen
seelischen und korperlichen Gesundheitszustandes, Stress und Belastung hochste Prioritat
zugesprochen wird, aber Themen wie Herz-Kreislauf-Programmen, dem Umgang mit Ehe- und
Partnerschaftskonflikten, der Rolle des Mannes am Arbeitsplatz, Raucherentwéhnungskursen und der

Sinnfrage im Berufsalltag eine untergeordnete Rolle zukommt.

Item Akti\_/ité_ten (Programme_, HiersteIIungen) in der Antwortkategorie
betrieblichen Gesundheitsforderung »Wwichtig
13.7 || Motivation und Mitarbeiterfiihrung 68.5
13.6 || Teamentwicklung und Eliminierung demotivierender Organisationsablaufe 58.9
13.3 |Umgang mit Konflikten und Kommunikationsproblemen im Team 50.9
13.9 || Verbesserung des allgemeinen seelischen Gesundheitszustandes 43.9
13.10 | Auswirkungen von psychischen Dauerbelastungen (Stress) 43.6
13.8 || Verbesserung des allgemeinen kdrperlichen Gesundheitszustandes 43.4
13.16 | Belastende und demotivierende Storfaktoren in der betriebsinternen Zusammenarbeit 43.4
13.4 | Bessere Vereinbarkeit des Berufs mit Familien- und Privatleben 39.9
13.17 ||Erhdéhung der Leistungsfahigkeit (eigene Erholungs- und Belastungszyklen) 38.2
13.14 ||Umgang mit Mobbing 37.0

Wichtige (gewiinschte) Aktivitaten (Programme, Hilfestellungen) in der betrieblichen Gesundheitsfrderung.
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13.5

13.19

13.15

13.12

13.18

13.20

13.21

13.11

13.22

13.13

13.2

13.1

Personlichkeit: Verbesserung der Sozial- und Selbstkompetenz
Umgang mit Alkohol

Erholsamer Schlaf (Schlafqualitat)

Meine Rolle als Frau am Arbeitsplatz (nur von Frauen zu beantworten)

Personliche Risikofaktoren
Umgang mit sexueller Belastigung

Herz-Kreislauf-Programme

Umgang mit Ehe- und Partnerschaftskonflikten, die sich auf die Arbeit auswirken

Meine Rolle als Mann am Arbeitsplatz (nur von M&nnern zu beantworten!)

Raucherentwohnungskurse

Sinnfrage im Berufsalltag

Seminare: Gesundheitsforderung als Personal- und Organisationsentwicklung

37.0

36.0

33.5

32.4

29.4

26.9

26.6

22.6

21.5

20.3

18.9

9.3

37

Eine einfaktorielle Varianzanalyse zeigt, dass es bei den 10 erstgereihten Themen keine signifikanten Themendifferenzen in Abhangigkeit von der Unternehmensgrofle

Minimum /7 EURO

363
3.634
2.947

727
3.634

Maximum /EURO

21.802
3.634
14.535
7.267
1.455
3.634
21.802
14.535
21.802

3.634

1.453
21.802
21.802

gibt.
Fortsetzung: Wichtige (gewtinschte) Aktivitaten (Programme, Hilfestellungen) in der betrieblichen Gesundheits-
férderung.
Branche /7 Unternehmensgrofie N Mittelwert / EURO
Gewerbe 7.903
Dienstleistung 1.332
Industrie 12 8.630
Handel 10 2.071
Bank 1.090
Transport, Verkehr 3.634
Tourismus und Freizeitwirtschaft 8.055
Sonstige 7.449
Gesamt 46 5.549
Kleinst- und Jur_]gunternehmen 3 1.453
(0 — 10 MA, Grindung nach 1998)
Kleinstunternehmen (0 — 10 MA, vor 1998) 11 529
Kleinunternehmen (10 bis 50 MA) 15 5.317
Mittelunternehmen (50 bis 250 MA) 17 9.725
Gesamt 46 5.549

ANOVA-Unternehmensgrofie: F=7.94 (p=0.000), ANOVA-Branche: F=2.97 (p=0.030)

Investition fir BGF (Branchen, UnternehmensgroRen).
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In Tabelle 16 ist die Investitionsbereitschaft bzw. werden die BGF-Budgets in Abhéngigkeit von
UnternehmensgroRe und Branche dargestellt. Durchschnittlich werden dafir etwa 5.500 EURO
veranschlagt, wobei naturgemall Kleinstunternehmen (Bandbreite EURO 500 bis 1500) und
Kleinunternehmen (Durchschnitt EURO 5.300) weniger investieren (bzw. bereit wéren zu investieren)
als Mittelunternehmen (EURO 9.700). Branchenspezifisch betrachtet, steht die Industrie (EURO 8.600)
an der Spitze, gefolgt von Tourismus und Freizeitwirtschaft (EURO 8.000) und Gewerbe (EURO
7.900), wobei zu beachten ist, dass im Bereich Tourismus, Freizeitwirtschaft und Banken auf Grund
der geringen Stichprobe die Aussagekraft der Ergebnisse mit Vorsicht zu interpretieren ist. In der BGF
gibt es keine préaferierte Form der Intervention: Personliche Beratung und Unterstiitzung durch
Fachpersonal wiinschen sich 13.6% der Befragten, Seminare / Workshops / Vortrage werden von
11.1% bevorzugt, 15.4% mdchten praktische Programme, die gemeinsam in der Abteilung umgesetzt
werden, bzw. 13.6% wollen praktische Programme, die jede/r individuell umsetzen soll (13.6%).

46.3% haben von einer Mehrfachnennung (Kombinationen) Gebrauch gemacht.
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5.2 Betriebliche Gesundheitsférderung und die Variablen Alter, Position und
Schulbildung

Aktivitaten, Motive und Einstellung gegenuber betrieblicher Gesundheitsforderung sind

Rifpiness 2 unabhangig von Alter, Position und Schulbildung.

Die Hypothese wurde voll bestéatigt Die Hypothese wurde teilweise bestatigt Die Hypothese wurde nicht bestatigt
Studienergebnis

X

. Welchen Einfluss hat das Alter auf Aktivitaten, Motive und die Einstellung gegentiber
Kurziberblick: einer betrieblichen Gesundheitsférderung?

Fragestellungen

. Welchen Einfluss hat die berufliche Position auf Aktivitaten, Motive und die Einstellung
gegenuber einer betrieblichen Gesundheitsférderung?

= Welchen Einfluss hat die Schulbildung auf Aktivitadten, Motive und die Einstellung
gegenuber einer betrieblichen Gesundheitsférderung?

. BGF-Einstellungen und BGF-Aktivitaten werden von einigen soziodemographischen
Variablen (Alter, Hierarchie) beeinflusst, wobei dem Lebensalter der gréfte Einfluss
Zusammenfassung zugeschrieben werden kann.

. Schulbildung und Geschlecht spielen fir die Sichtweise einer BGF keine Rolle.

. Innerhalb der Filhrungsebenen gibt es allgemein eine homogene Meinung zu
Themenbereichen der BGF.

. Die berufliche Position (FUhrungsebene) hat einen signifikant vermittelnden Einfluss auf
wahrgenommene BGF-Aktivitdten. Das obere Management sieht mehr BGF-Aktivitaten
umgesetzt als das untere Management.

=  Fuhrungspersonen unter 35 Jahren legen tendenziell weniger Wert auf eine BGF und
sind auch in Unternehmen mit tendenziell weniger BGF-Aktivitaten zu finden.

= Altere Filhrungspersonen ab 45 Jahren haben eine positivere Einstellung zur BGF.

. Die Prasentation des Nutzens einer BGF und die Aufklarungs- und Sensibilisierungsarbeit
Praxisbezogener fur BGF muss alters- und arbeitsplatzspezifisch erfolgen.
Ausblick i N . . X . .
. Die Verantwortung von Filhrungspersonen und ihre Einflusssphéaren sind gezielt auf
deren Vorbildwirkung anzusprechen.

=  Bei Fihrungspersonen unter 35 Jahren soll mehr der préaventive Charakter der BGF in
Kombination mit OE aufgezeigt werden.

= Fuhrungspersonen ab 45 Jahren engagieren sich am meisten fiir BGF-Manahmen und
sollten unbedingt einbezogen bzw. als Mentoren gewonnen werden.
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In der folgend dargestellten Abbildung (Grafik 03) kann der Einfluss des Alters in Bezug auf die
betriebliche Gesundheitsforderung erkannt werden. Altere Filhrungspersonen (>45 Jahre) nehmen
mehr BGF-Aktivitaten wahr als jingere, wobei der Ausbildung und dem Geschlecht keine bedeutende
Rolle zukommt (statistische Kennwerte sind in der Legende dargestellt). Auch die Fihrungsebene im
Unternehmen scheint einen wichtigen Einfluss auszutiben (Grafik 04), wobei wiederum (vgl. Grafik 01)
die auffallige Diskrepanz zwischen Aktivitaten und Motiv zur BGF ersichtlich wird. Die Schulbildung und
das Geschlecht spielen hingegen keine gewichtige Rolle fir den Themenbereich der BGF. Die
Hypothese 2 kann somit nicht bestatigt werden, da mit fortschreitendem Alter und abhangig von der

hierarchischen Position der BGF eine gewichtigere Rolle eingerdaumt wird.

H 2: Soziodemogr. Variablen und BGF
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ALM: BGF F=29.90 (p=0.00); Alter F=2.75 (p=0.08); WW F=1.28 (p=0.26)

Geschlecht F=0.30; Ausbildung F=0.07 ; Position F=1.94 (p=0.15)

el geey Hypothese 2: BGF und Alter.

In Grafik 04 kann deutlich der vermittelnde Einfluss der hierarchischen Position erkannt werden. Das
oberste Management (37.3%, in der Regel Unternehmensinhaberinnen) kommt in den Genuss von
signifikant mehr konkreten BGF-Elementen (Aktivitaten) als die mittlere und untere Fuhrungsebene,

wobei diese jedoch allesamt eine hohe Motivation zur BGF aufweisen (sign. Wechselwirkung).
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ALM: BGF F=175.39 (p=0.000); Management F=7.34 (p=0.001)
WW: F=4.09 (p=0.021)
SNy Hypothese 2: BGF und berufliche Position.
53 UnternehmensgrofRe und Einfuhrung einer betrieblichen Gesundheitsférderung

Die Unternehmensgrofie ist fiir die Einflihrung einer betrieblichen

iibyeizee @ Gesundheitsforderung ausschlaggebend.

Die Hypothese wurde voll bestéatigt Die Hypothese wurde teilweise bestatigt Die Hypothese wurde nicht bestatigt
Studienergebnis

X

= Welchen Einfluss hat die Unternehmensgréi3e bei der Einfihrung von BGF?

Kurziuberblick:
Fragestellungen

= Bei welcher UnternehmensgréfRRe zeigt sich tendenziell die gréte Anzahl von BGF-
Aktivitaten?

=  Wie viele Unternehmen haben eine BGF eingefiihrt?

=  Welche Bedeutung wird eine BGF in der Zukunft haben?

= Wie sicher sind sich Filhrungspersonen, ob sie eine BGF einfiihren sollen?
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Zusammenfassung

Praxisbezogener
Ausblick

Die UnternehmensgroRe hat keinen sign. Einfluss auf die BGF-Aktivitaten, Motive bzw.
Einstellungen.

Tendenziell zeigt sich bei Kleinunternehmen (10 bis 50 MA) die grofite Anzahl an BGF-
Aktivitaten.

Kleinst- und Jungunternehmen (MA <10, Grindung nach 1. 1. 1998) setzen kaum BGF-
Aktivitaten.

Mehr als zwei Drittel der befragten Unternehmen haben keine BGF. 32.8% (Selbstbild)
verfuigen Uber eine BGF, wobei jedoch nur bei ca. 11% der befragten Unternehmen die
angegebenen Aktivitaten auch tatsachlich als BGF- Aktivitaten zugeordnet werden
kénnen (Fremdbild).

Ca. 14 % der befragten Unternehmen ohne BGF wollen in 1 Jahr (2003) BGF einfiihren.

Mehr als die Halfte der Fiihrungspersonen, deren Unternehmen noch keine BGF
eingefuhrt haben, sind sich unschlissig, ob sie diese einfiihren sollen.

Die Absicht (Einstellung), BGF in Zukunft einzufiihren, wirkt sich bereits im Vorfeld
positiv aus, d. h. es werden bereits signifikant mehr BGF-zugehdrige Aktivitaten gesetzt
bzw. sind Einstellung und Motivation fiir eine BGF deutlicher ausgepréagt.

Obwohl es bei Kleinunternehmen (10 bis 50 MA) tendenziell mehr BGF-Aktivitaten gibt,
ist es generell notwendig, weiterhin fiir alle GréRenkategorien innerhalb der KMU
Sensibilisierungsarbeit zu leisten.

Die landlaufige Meinung, dass nur bei Unternehmen (MA > 250) BGF vorhanden ist, ist
hauptséachlich dadurch zu erklaren, dass von diesen mehr berichtet wird. Daher sollen
Kleinunternehmen zur Verdéffentlichung von BGF-MalRnahmen ermutigt werden.

14% der Befragten mdchten 2003 eine BGF einfiihren, wobei die Tendenz zu einer
positiven Selbstdarstellung (sozial erwiinschte Antwort) bertcksichtigt werden muss.

Lt. dem von der Karntner Wirtschaftskammer und der Kérntner Gebietskrankenkasse zur
Verflgung gestellten Datenmaterials liegt das Potenzial an mdglichen Kandidaten fir
eine BGF-Einfiihrung in einer Bandbreite von 70 bis 300 Unternehmen (Kleinstunter-
nehmen finden in dieser Berechnung keine Beriicksichtigung).

Die Einfuhrung einer BGF wird durch bereits vorhandene bzw. positiv beeinflussende
BGF-Aktivitaten (Rahmenbedingungen) begtinstigt, was bedeutet, dass es bereits
hilfreich wére, nur mit einigen wenigen gezielten (sekundéren) Manahmen zu starten.

MaBnahmen und Aktivitaten, die It. Studie die Rahmenbedingungen fiir eine BGF positiv
beeinflussen, sind:

1. Schriftliches Unternehmensleitbild

2. Schriftliche Fihrungsgrundsatze

3. Schriftliches Organigramm (Kompetenzenverteilung)

4. Jahrliche Mitarbeitergesprache (Schwerpunkt: zwischenmenschliche Beziehung)
5. Hilfestellung bei Einfiihrung moderner Informationstechnologie

In Grafik 05 sind die bereits bekannten BGF-Dimensionen in Abh&ngigkeit von der Unternehmens-

grolRe dargestellt. Sie weisen keine auffalligen Unterschiede auf. Die GrofRe des Unternehmens ist

somit nicht ausschlaggebend fur BGF-Aktivitdten, Einstellungswerte und Motive, wobei Mikro- und

Jungunternehmen (Grafik 06) und Mittelunternehmen (MA>50) eine etwas geringere Anzahl von BGF-

Aktivitdten setzen. Die bereits vorgestellte Diskrepanz zwischen BGF-Einstellung und Aktivitat (hohe

positive Einstellung zur BGF, aber verhaltnismafig wenige Aktivitaten) fallt bei Betrieben mit 50-250

Beschaftigten (Mittelunternehmen) am deutlichsten aus (Grafik 05). Innerhalb der Kleinstunter-

nehmen gibt es gegenuber den Jungunternehmen einen sign. Unterschied zugunsten von mehr BGF-
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Aktivitaten bei alteren Kleinstunternehmen (Grindung vor 1.1.1998), wobei aufgrund des geringen

Datenmaterials diese Tendenz mit Vorsicht zu interpretieren ist (Grafik 06).

H 3: UnternehmensgroRe und BGF
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B: 0-9 (vor 1998) D: 50-249
UnternehmensgroRe

ANOVA: F=1.52 (p=0.21)

PostHoc: sign. Unterschied bei A vs. B (p=0.04)

Items flr ausgewahlte Aktivitaten: i8.4, i8.5, i8.8, i8.10, i8.15, i8.16, i8.17, i8.18
CIELIOSE Hypothese 3: BGF-Aktivitaten und UnternehmensgroRe (inkl. Mikro- und Jungunternehmen).

Wenn man die Auspragung auf den einzelnen BGF-Dimensionen im Hinblick auf eine zukinftige

Einflhrung einer BGF betrachtet (Grafik 07 und 08), zeigt sich eine signifikant positivere Einstellung
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bzw. Motivation fir eine BGF und bereits deutlich mehr BGF-bezogene Aktivitaten bei Unternehmen,
wenn eine BGF in der Zukunft etabliert werden soll. Dies spricht einerseits fur die BGF-Indikatoren, die
relevante BGF-Faktoren gut abbilden, bzw. es zeigt auch, dass ein entsprechendes Umfeld bzw. eine

solche Einstellung vor der Einfihrung einer BGF vorhanden ist bzw. notwendig erscheint.

Allgemein ist in ca. 67% der befragten Firmen keine BGF vorhanden, wobei nur knapp ein Drittel (ca.
30%) davon in Zukunft eine BGF im Unternehmen einfihren wollen. Auffallig viele (56%)
Fuhrungspersonen (ohne eine BGF im Unternehmen) konnten oder wollten die Frage nach einer
zukunftigen BGF-Einfuhrung allerdings nicht beantworten. Die Darstellungen in Grafik 06 bis 08
entsprechen Boxplots, welche sehr gut die Verteilung des Antwortverhaltens wiedergeben, wobei der
dicke Strich in der Mitte jeweils der Lage des Medians (teilt die Stichprobe in zwei gleich grofie
Halften) entspricht und die grauschattierten Flachen den Interquartilbereich (50% der Antworten)
abbilden. Die feinen Linien geben das gesamte Antwortspektrum (Range) der erhaltenen, gemittelten

Werte wieder.

35 Mmoo e e e e e e e e e e — =
30 = —_1 —_
2,5 -
2,0 -
o BGF
@
S 15 -
3 LI Axtivitaten ges.
] 1,0 -
4 )
g’ : Akt.-Team/Org.
S 1
2 5 = 1 [ Ace-indiv.
¢ 1 =
g 00 = E== einstellung
=
=
1S -5 I l Motive

nein ja

BGF-Zukunft

T-Test: sign. Unterschiede (p<0.05) bei allen BGF-Kennwerten

S EVLdor# Hypothese 3: BGF-Dimensionen und Zukunftsperspektive.

In der Grafik 08 zeigt sich die signifikante Rolle der Einstellung zur BGF, die bei tatsichlichem [bzw.
zukunftigem (Grafik 07)] Vorhandensein einer BGF deutlich positiver ausgepragt ist. Das zeigt
einerseits die notwendige positive Einstellung fir die Installierung einer BGF und andererseits auch,
dass eine vorhandene BGF positiv von den Fuhrungspersonen im Betrieb mitgetragen wird. Dieses
Ergebnis kann auch als Folge einer installierten BGF betrachtet werden, im Sinne eines positiven

Feedbacks von BGF-MaRnahmen.
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T-Test: t=-3.94 (p=0.00)

59 29
nein ja

Vorhandensein BGF

eI ENIgoIsE Hypothese 3: BGF-Einstellung und Vorhandensein einer BGF.

53.1 Betriebliche Gesundheitsforderung in Mikro- (Kleinst)unternehmen (MA<10)
bzw. Jungunternehmen (Grindung nach 1. 1. 1998)

Kurzuberblick:
Fragestellungen

Zusammenfassung

Unterscheiden sich Mikro- und Jungunternehmer von anderen KMU-Kategorien in Bezug
auf ihre Einstellungswerte gegeniiber der BGF?

Sind Mikro- und Jungunternehmer starkeren psychosozialen Belastungen ausgesetzt?

Haben Mikro- und Jungunternehmer eine zufrieden stellende Struktur an Personal- und
Organisationsentwicklung?

Mikro- und Jungunternehmer unterscheiden sich nicht in den Einstellungswerten von
anderen KMU.

Primére und sekundare BGF-Aktivitdten weisen in allen KMU-Kategorien kritische Werte
auf. Knapp 40% der Fuhrungspersonen geben an, den Aufgabenbereich der BGF nicht
klar zu kennen.

PE und OE sind bei Mikrounternehmen am wenigsten fortgeschritten, doch haben diese,
auf die UnternehmensgroRe bezogen, zufrieden stellende Instrumentarien. (Das sind:
Unternehmensleitbild, Festlegung der Kompetenzen, Qualitatssicherung,
Mitarbeitergesprache, Zielvereinbarungsgesprache).

Mikro- und Jungunternehmer zeichnen sich durch hohe Motivation und sehr zufrieden
stellende Zusammenarbeit aus. Dadurch kénnen sie sich auch gut entfalten.
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= Aktivitdten mit einem direkten BGF-Bezug sind bei Kleinstunternehmen mit Griindung vor
Zusammenfassung 1998 am stérksten ausgepragt. Kleinst- und Jungunternehmer (Griindung nach 1998, MA

(Fortsetzung) <10) weisen die geringste Beschaftigung mit diesen Themen auf. Aufgrund der geringen
Stichprobenzahl ist diese Aussage jedoch zu relativieren.

. Es bestehen deutliche Diskrepanzen bei Mikro- und Jungunternehmen zu anderen KMU-
Kategorien bei:

- MaBnahmen zur Verbesserung der Arbeitsorganisation
- der Optimierung der Arbeitsbedingungen

. Allgemein werden Belastungen bei Mikro- und Jungunternehmen weniger stark empfun-
den als bei anderen KMU.

. Mikro- und Jungunternehmer unterscheiden sich nicht wesentlich bei den
Belastungsfaktoren und Beschwerden, aber allgemein werden Belastungen bei Mikro-
und Jungunternehmen weniger stark empfunden als bei den weiteren KMU.

- Mikro- und Jungunternehmer sollen gezielter auf den BGF-Themenbereich angesprochen
Praxisbezogener werden.

Ausblick . ) .
. Dabei ist der Préventionscharakter besonders zu beachten, denn Fuhrungspersonen in

Kleinstunternehmen (Grindung vor 1998) bzw. Kleinunternehmen (10 bis 50 MA) weisen
die starkten Belastungen und Beschwerden auf.

. Bei angebotenen Beratungsinitiativen (Griindungsinitiativen) durch die Wirtschafts-
kammer sollen die Sozial- und Selbstkompetenz (Selbstreflexion und Selbsterfahrung)
und das familidre Umfeld vermehrt einbezogen werden.

18

16

14

12

10

©
| T T |

Entwicklungsstand PE OE

z
1
@
N
<

29 44
1: 0-10 (nach 1998) 3:10-50
2: 0-10 (vor 1998) 4: 50-250

UnternehmensgroRie

ANOVA: F=12.91 (p=0.000)

PostHoc (sign.): 1vs. 3, 1vs. 4, 2vs. 3, 2vs. 4;

CIEVLgeIeR Entwicklungsstand der PE und OE in Abhéngigkeit von der Unternehmensgrofie.

Von Mikrounternehmen (Kleinstunternehmen), die auch Jungunternehmen sind (weniger als 10
Beschaftigte und Grindung nach 1.1.1998), wurden nur finf vollstandig ausgeflillte Fragebtgen
zuriickgesandt, obwohl die Abteilung Junge Wirtschaft der Wirtschaftskammer Kéarnten mit
zweimaliger E-Mail-Aktion auf die Fragebdgen aufmerksam gemacht hatte. Diese geringe Anzahl von
Stichproben der Mikrounternehmen erklart sich aber auch aufgrund der vorhandenen Gesamtzahl
dieser Betriebe in Karnten, von denen es im Vergleich zu anderen Kategorien deutlich weniger gibt.

Von der Statistik wird eine ZellengréBe von funf Unternehmen noch als MindestmaR fir eine
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schlussfolgernde Auswertung verstanden und kann so mit Vorsicht als Pradiktor fir die Situation in
Karnten herangezogen werden.

Der Entwicklungsstand der PE und OE =zeigt sich bei den Mikrounternehmen am wenigsten
fortgeschritten (M=4.6 Elemente), was u. a. auch durch die GroRe der Unternehmen erklarbar ist,
obwonhl die Einstellungswerte in diesem Bereich positiv sind. In Mittelunternehmen zeigen sich PE und
OE am weitesten entwickelt (M=11.1 Elemente), d.h. je grofRer die Beschéftigtenzahl im

Unternehmen, desto mehr PE- und OE-Elemente sind auch vorhanden.

Mikro- und Jungunternehmen?® restliche KMUP
Item PE/OE-Element
Vorkommen/Haufigkeit | Zufriedenheit® | Vorkommen/Haufigkeit || Zufriedenheit®
(in Prozent) (Mittelwert) (in Prozent) (Mittelwert)
6.6 Qualitatssicherung 60.0 2.33 71.1 2.13
6.15 | Forderung bei Einfiihrung einer modernen 50.0 2.00 71.0 2.18
Informationstechnologie

6.11 | Zielvereinbarungsgesprache 50.0 2.00 71.2 2.05
6.10 Mitarbeitergesprach 50.0 2.5 63.0 2.12
6.7 | Teamsitzungen 50.0 2.5 70.2 1.98

a. MA<10, Griindungsjahr nach 1.1.1998;
b. MA<10, Griindungsjahr vor 1998 und MA 10-250;
c. Zufriedenheit mit dem entsprechenden PE/OE-Element (Voraussetzung fir die Beriicksichtigung in der Berechnung: Die Elemente sind auch tatséachlich installiert).

LIS Stand der Organisations- bzw. Personalentwicklung und Zufriedenheitswerte

In Tabelle 17 sind die funf am haufigsten genannten OE- und PE-Elemente bzw. die damit verbundene
Zufriedenheit dargestellt. Der Gesamtmittelwert der Zufriedenheit mit den PE- und OE-Elementen bei
Mikrounternehmen (Kleinstunternehmen) ist mit einem Mittelwert von 2.18 (s=0.12) als ausreichend
hoch einzustufen, wobei er bei den restlichen KMU (MW=2.14; s=0.23) ahnlich zufrieden stellend
empfunden wird (ANOVA: F¢mp=.51, p=0.68). Mikrounternehmen zeichnen sich tberdies durch sehr
hohe Motivation (MW=2.50) der Fihrungspersonen (i. d. R. Eigentimer) und eine sehr zufrieden
stellende Zusammenarbeit (MW=2.50) aus. Sie konnen sich sehr gut entfalten und so sein, wie sie
sind (MW=2.25). Gegenwartige Aktivititen mit einem engen Bezug zur BGF im Unternehmen (mittlere
Zustimmung aus Itemnummern: 8.4, 8.5, 8.8, 8.10, 8.15, 8.16, 8.17, 8.18) sind wider Erwarten bei
Kleinstunternehmen mit einem Griindungsjahr vor 1998 (Gruppe B) am starksten ausgepragt, wobei
(Kleinst-) Mikrounternehmen, die auch Jungunternehmen sind (Grindung nach 1998), die geringste
Beschaftigung mit den ausgewahlten Aktivititen aufweisen. Allgemein kann hier aber ein
Handlungsbedarf festgestellt werden, da im Durchschnitt zentrale BGF-Aktivitdten ,eher nicht" im
Betrieb stattfinden (Mges=1.32; s=0.71) und samtliche UnternehmensgroRen kritische Mittelwerte
aufweisen. (Der Durchschnitt der Antworten geht klar in Richtung Ablehnung; M<1.50): Mikro- und
Jungunternehmen M=0.72 (s=0.90), Mikrounternehmen M=1.51 (s=0.66), Kleinunternehmen M=1.39
(s=0.68) und Mittelunternehmen M=1.32 (s=0.73).
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PostHoc (sign.): 1 vs. 2

VLR Ausgewahlte, aktuelle Unternehmensaktivitdten und UnternehmensgroRe.

Item

9.1

9.2

9.3

9.4

9.5

9.6

Einstellung zur BGF
(Angaben in %)

Die Aufgabenbereiche der betrieblichen
Gesundheitsforderung sind mir klar.

Betriebliche Gesundheitsforderung ist fur
mich personlich wichtig.

In unserem Unternehmen setzen wir
MaRnahmen, die die Gesundheit am
Arbeitsplatz férdern.

In unserem Unternehmen wird auf die
Férderung des Wohlbefindens von
Mitarbeiterlnnen geachtet.

In unserem Unternehmen setzen wir

konkrete MalRnahmen zur Verbesserung der

Arbeitsorganisation.

Unser Unternehmen legt Wert auf die
standige Optimierung von Arbeitsbe-
dingungen.

a. MA<10, Griindungsjahr nach 1.1.1998;
b. MA<10, Grundungsjahr vor 1998 und MA 10-250;

Mikro- und Jungunternehmen 2

stimmt voll und stimmt eher nicht;

ganz; stimmt Gberhaupt
stimmt eher nicht

60.0 40.0

80.0 20.0

80.0 20.0

75.0 25.0

25.0 75.0

40.0 60.0

restliche KMU °

stimmt voll und
ganz;
stimmt eher

61.8

84.8

65.3

69.1

78.4

80.7

LIE1eMRSH BGF: Vergleich zwischen Mikro- und Jungunternehmerinnen und restlicher KMU (MA > 10).

Item

9.7

9.9

Einstellung zur BGF
(Angaben in %)
In unserem Unternehmen haben wir
betriebliche Gesundheitsférderung.

Fur welche Ebene wurde (wird) in
Ilhrem Unternehmen die betriebliche
Gesundheitsforderung eingefuihrt?

a. MA<10, Grundungsjahr nach 1.1.1998;
b. MA<10, Grundungsjahr vor 1998 und MA 10-250;

Mikro- und Jungunternehmen 2

ja 40.0

nein 60.0
Fuhrungspersonen 0.0

Alle Mitarbeiterinnen 100.0
Bestimmte Abteilungen 0.0
Einzelne Mitarbeiterinnen 0.0
Kann ich nicht beurteilen 0.0

restliche KMU °

Ja
Nein
Fuhrungspersonen
Alle MitarbeiterInnen
Bestimmte Abteilungen
Einzelne Mitarbeiterinnen
Kann ich nicht beurteilen

LEleMERSR Einfiihrung BGF: Vergleich zwischen Mikro- und Jungunternehmerinnen und restlicher KMU (MA > 10).
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38.2

15.3

34.7

30.9

21.7

19.4

32.8
67.2
4.2
83.0
4.3
2.1
6.4

48

stimmt eher nicht;
stimmt Gberhaupt
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In den Tabellen 18 und 19 sind die Ergebnisse der Fragebogenitems mit direktem Bezug zur BGF
deskriptiv dargestellt, wobei bei zwei Items (,In unserem Unternehmen setzen wir konkrete
MaRBnahmen zur Verbesserung der Arbeitsorganisation” und ,Unser Unternehmen legt Wert auf die
standige Optimierung von Arbeitsbedingungen™) deutliche Diskrepanzen zwischen Mikro- und
Jungunternehmen einerseits und den restlichen Unternehmen andererseits festzustellen sind. Die zwei
genannten Themen spielen fur Mikro- und Jungunternehmen nur eine untergeordnete Rolle.

Rund ein Drittel der befragten Unternehmen gibt, wie bereits dokumentiert, an, eine BGF im Betrieb
eingefuhrt zu haben (Selbstbild), wobei diese Zahl in Wirklichkeit auf ca. 11% (Fremdbild) zu senken
ist (Tabelle 13). Diese Behauptung stitzt sich auf die Uberlegung, dass der Begriff BGF von
Fuhrungspersonen unterschiedlich verstanden und interpretiert werden kénnte (rund 40% der
Befragten geben an, die Aufgabenbereiche der BGF nicht klar zu kennen), mogliche BGF-Aktivitaten
im Durchschnitt eher selten durchgefiihrt werden (MW=1.45; s=0.65), eine gewisse positive
Selbstdarstellung nicht ausgeschlossen werden kann (siehe auch Grafik 02) und eine relativ geringe

Investitionsbereitschaft in eine BGF noch immer in den KMU vorhanden ist (siehe Kap. 7).

Mikro- und Jungunternehmen?® restliche KMUP
Item Aktivitaten der BGF, die als wichtig o eher nicht wichtig; o eher nicht wichtig;
empfunden werden wichtig; | tiberhaupt nicht wichtig; Uberhaupt nicht
eher wichtig wichtig eher wichtig wichtig
13.7 || Motivation und Mitarbeiterfuhrung 75 25 97.0 3.0
13.8 Verbesseryng des allgemeinen korperlichen 100 0 88.6 11.4
Gesundheitszustandes
13.9 Verbessert_Jng des allgemeinen seelischen 100 0 86.6 13.4
Gesundheitszustandes
13.10 Auswirkungen von psychischen 100 0 90.9 91

Dauerbelastungen (Stress)

13.15  Erholsamer Schiaf (Schlafqualitét) 100 0 72.6 27.3

a. MA<10, Griindungsjahr nach 1.1.1998;
b. MA<10, Griindungsjahr vor 1998 und MA 10-250;

LEIeAPAsl Gewiinschte BGF-Aktivitaten: Vergleich zwischen Mikro- und Jungunternehmerinnen und KMU (MA > 10)

In Tabelle 21 und 22 sowie in der Grafik 11 sind Belastungsfaktoren dargestellt, die je nach
UnternehmensgrofRe unterschiedlich stark ausgepragt sind. So zeigt sich, dass Flhrungspersonen mit
10 bis 50 Beschaftigten im Kleinunternehmen subjektiv am stéarksten Belastungen wahrnehmen, wobei
hier v.a. ,Arbeits- und Zeitdruck" bzw. ,wenig Zeit fir Familie und Privatleben" deutlich hervorstechen.
Bei den wahrgenommenen Beschwerden (Frage 24) zeigen sich hingegen keine signifikanten

Unterschiede, im Gegensatz zu den empfundenen Belastungen (Tabelle 21).
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Belastung
korperl. Uberforderung

Arbeits-, Zeitdruck

wenig Zeit f. Familie u. Privatleben

Signifikante Ergebnisse - einfaktorielle Varianzanalyse

Beschaftigtenanzahl N Mittelwert Std.abw.
0-10 (nach 1998) 5 40 ,548
0-10 (vor 1998) 29 1,03 ,981
10-50 28 ,64 ,951
50-250 44 ,32 ,639
Gesamt 106 ,60 ,869
0-10 (nach 1998) 5 1,80 447
0-10 (vor 1998) 29 1,76 ,872
10-50 28 2,11 ,832
50-250 44 1,41 ,996
Gesamt 106 1,71 ,936
0-10 (nach 1998) 5 1,60 1,140
0-10 (vor 1998) 28 1,43 ,997
10-50 28 1,93 ,979
50-250 44 1,18 ,922
Gesamt 105 1.47 1.001

50
ONEWAY
F P
4,469 ,005
3,468 ,019
3,448 ,019

LEleAPA® Signifikante Unterschiede der wahrgenommenen Belastungen in Abhéngigkeit zur Beschaftigtenzahl.

Mikro- und .
Belastungen auf Grund von... Jungunternehmen l\(/l'\;lkArc;UfOteg:[?:dT:n Kleinunternehmen
(MA < 10, Griindung ' 9 (MA 10 bis 50)
nach 1998) vor 1998)
Kérperlicher Uberforderung nein nein Nein
Arbeits- und Zeitdruck ja ja Ja
Wenig Zeit fur die Familie und . .
ja nein Ja

Privatleben

Kritische Mittelwerte* je Unternehmensgrole

*Kritischer Mittelwert: Belastung>1.50 (siehe auch Tab. 45).

LEls P #H Signifikante Unterschiede der wahrgenommenen Belastung und kritische Mittelwerte.

.90

,80

70

,60

globale Belastungskennzahl (Mittelwert Frage 22; 0-3)

,50

1: 0-9 (nach 1998)

3:10-49

2: 0-9 (vor 1998) 4: 50-249

UnternehmensgroRe

ANOVA: F=2.40 (p=0.057)

PostHoc: sign. Unterschiede: 1vs.3; 1vs.5; 3vs.4

SN Gesamtbelastung und Unternehmensgrofie.
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Item Persodnlichkeitscoaching

Es gab Zeiten, in denen ich gerne einen
Coach, mit dem ich Uber personliche

18.1 Probleme am Arbeitsplatz hatte sprechen
koénnen, zur Verfugung gehabt hatte?
Haben Sie Personlichkeitscoaching schon

18.2 | . :
einmal in Anspruch genommen?

18.3 Wie viele Gespréache haben Sie bereits mit

einem externen Coach gefiihrt?

Wie zufrieden sind (waren) Sie mit dem
18.4 | Ergebnis des Personlichkeitscoaching-
Prozesses?

Antwortformat

stimmt voll und ganz;
stimmt eher

stimmt eher nicht;
stimmt Uberhaupt nicht

ja
nein
1 Gesprach
2 Gesprache
3 Gesprache
4 bis 10 Gesprache
Mehr als 10 Gespréache
zufrieden
eher zufrieden
eher nicht zufrieden
nicht zufrieden

a: MA<10, Grindungsjahr nach 1.1.1998; b. MA<10, Griindungsjahr vor 1998 und MA 10-250;

b: Alle Angaben sind in Prozent.

Mikro- und
Jungunternehmen

60.0

40.0

80.0
20.0
k. A.
k. A.
k. A.
k. A.
k. A.
100.0
0.0
0.0
0.0

a

restliche KMU °

63.9

36.1

22.8
77.2
171
114
8.6
45.7
171
35.1
45.9
18.9
0.0

LEIeAPEH |nanspruchnahme Personlichkeitscoaching: Vergleich zwischen Mikro- und Jungunternehmerlnnen und KMU (MA > 10)

51

Deutlich mehr als die Halfte der Befragten hat auch in Mikro- und Jungunternehmen das Bedurfnis

nach Personlichkeitscoaching und hat dieses auch schon mehrheitlich in Anspruch genommen.
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5.4 Betriebswirtschaftliche Situation (subjektive Einschatzung der Kennzahlen)
und Zusammenhange mit einer betrieblichen Gesundheitsférderung

Positive betriebswirtschaftliche Kennzahlen (Selbsteinschatzung) fordern

Ripeiness & eine betriebliche Gesundheitsférderung.

Die Hypothese wurde voll bestéatigt Die Hypothese wurde teilweise bestétigt Die Hypothese wurde nicht bestatigt
Studienergebnis

X

=  Welchen Einfluss hat die subjektive betriebswirtschaftliche Bewertung durch Mitarbeiter-
Kurztberblick: Innen auf die Motivation und auf eine BGF?

Fr llungen ) . . . .
agestellunge . Hangen pos. bewertete Betriebskennziffern mit der Einflhrung einer BGF zusammen?

=  Welchen Einfluss haben psychosoziale Belastungen auf die subjektive betriebswirt-
schaftliche Bewertung des Unternehmens auf die Motivation?

. Die subjektive Zufriedenheit mit betriebswirtschaftlichen Kennziffern (Situation) hat
generell keinen sign. Einfluss auf die BGF.

Zusammenfassung

= Bei einer starkeren Beschéftigung mit BGF-Aktivitaten, die auf Team- und Organisations-
struktur bezogen sind, zeigt sich jedoch ein positiver Zusammenhang mit der Zufrieden-
heit der betriebswirtschaftlichen Kennzahlen.

- Unternehmen mit einer BGF sind mit den betriebswirtschaftlichen Kennziffern tendenziell
zufriedener.

- Eine hohe Zufriedenheit mit betriebswirtschaftlichen Kennziffern scheint keine
entscheidende Rolle fiir die Einflhrung einer BGF zu spielen.

L] Die individuelle Motivation und die wahrgenommenen Belastungen spielen eine sign.
Rolle bei der Beurteilung der betriebswirtschaftlichen Situation, d. h. bei héherer
Motivation wird das Unternehmen wohlwollender beurteilt bzw. bei hoheren Belastungen
wird die betriebswirtschaftliche Situation negativer eingeschatzt.

L] Motivation und Mitarbeiterfihrung werden als die wichtigste gewiinschte Aktivitat

Praxisbezogener (Programm, Hilfestellung) genannt. Dabei ist beim Praxistransfer zu beachten:

AUEBIE + Die subjektive wirtschaftliche Beurteilung des Unternehmens hangt signifikant von
der individuellen Motivation und den wahrgenommenen subjektiven Belastungen
ab.

+ Eine hohe Motivation bedeutet groRere, subjektivere Zufriedenheit mit dem Unter-
nehmen. Motivierte Mitarbeiterlnnen sprechen positiver tiber das Unternehmen.

+ Nicht das objektive (betriebswirtschaftliche) Bild, sondern die subjektive
Wahrnehmung scheint fir die Motivation und dafir ausschlaggebend zu sein, wie
Uber das Unternehmen gesprochen wird.

+  Positives Sprechen (,erzahlte Welt*) Giber das Unternehmen beeinflusst das
Unternehmensklima und das subjektive Wahrnehmen (,erlebte Welt*).

+  GroRRe psychophysische Belastungen haben zur Folge, dass das Unternehmen mit
niedrigeren Zufriedenheitswerten wahrgenommen bzw. beurteilt wird, was oft mit
einer verminderten Leistungsbereitschaft und Arbeitsqualitét einhergeht.

=  BGF-MaBnahmen missen einer nachvollziehbaren, objektiven Bewertung zugefiihrt
werden. Die Einfuhrung eines praxisorientierten, von der Unternehmensgroie
abhangigen Human Capital Index wird daher in der Zukunft eine bedeutende Rolle
spielen.
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H 4: Zufriedenheit bwl. Sit. und BGF
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BGF

ALM: kein sign. Effekt/EinfluB durch Zufriedenheit mit bwl. Sit. (p=.95)

bzw. spielt ein Vorhandensein einer BGF im Betrieb keine Rolle (p=.60)

SN PN Hypothese 4 - BGF und betriebswirtschaftliche Kennzahlen.

Aus Tabelle 24 bzw. Grafik 12 und 13 ist ersichtlich, dass eine BGF nur in geringem Malle von der
subjektiven Zufriedenheit mit den betriebswirtschaftlichen Kennwerten abhéngt. Es zeigt sich nur eine
signifikante Korrelation mit team- bzw. organisationsbezogenen BGF-Aktivitaten (Grafik 12 und Tab.
24), wobei Unternehmen mit einer BGF tendenziell zufriedener mit ihren betriebswirtschaftlichen
Ergebnissen sind. Einen deutlicheren Einfluss auf die Zufriedenheit mit den Kennzahlen weist hingegen
die individuelle Auspragung der Motivationsdimension (Sinnebene) auf. Das gilt auch fur die
wahrgenommene subjektive Belastung in der Arbeitswelt (siehe Punkt 5.4.1). Somit kann die

Hypothese 4 nicht bzw. nur mit groRem Vorbehalt durch empirische Daten gestitzt werden.

Zufriedenheit bwl. Kennzahlen

Zufriedenheit bwl. Kennzahlen

r

p (2-seitig)
n

1,000

99

BGF-Aktivitaten gesamt

r

p (2-seitig)
n

,176
,136
73

BGF-Aktivitaten mit Bezug Team und Org.struktur

r

p (2-seitig)
n

,245*
,029
79

BGF-Aktivitaten mit individuumszentriertem Bezug

r

p (2-seitig)
n

127
,270
77

BGF-Einstellung gesamt

r
p (2-seitig)
n

-,064
,594
71

personl. Motive BGF gesamt

r

p (2-seitig)
n

,146
,170
90

*. Korrelation ist auf dem Niveau von 0,05 signifikant (2-seitig).

LEL ALY Zufriedenheit mit betriebswirtschaftlichen Kennzahlen und BGF.
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Die Einzelitems der Frage 5 weisen hohe interne Zusammenhange bzw. Trennschéarfekoeffizienten auf
(0.61<r>0.89), wobei die personalbezogenen Ergebnisse den geringsten Zusammenhang mit der
Gesamtzufriedenheit und mit der gegenwartigen wirtschaftlichen Lage aufweisen. Es zeigen sich dabei

zwei deutliche Unterschiede in Abhéngigkeit von:

= der MotivationsdimensionEl (temp.=2.59; p=0.011; bzw. r=0.34; p=0.001). Es besteht ein sign.
Zusammenhang zwischen Auspragungen auf der Motivationsdimension bzw. Sinndimension und
der Beurteilung der wirtschaftlichen Unternehmenssituation, die bei héherer Motivation deutlich
wohlwollender ausféllt.

= der individuellen Belastung (temp.=3.35; p=0.001). Fuhrungspersonen mit htheren Belastungs-

werten beurteilen die wirtschaftliche Unternehmenssituation eindeutig schlechter.

H 4: BGF und betriebswirtschaftliche Zufriedenheit

3,50 e e e e e e e e e e = = o

3,00 =

200 =

150 m

50 =

Zufriedenheit bwl. Kennzahlen (Rating: 0-3)

0,00

nein ja

BGF

unabh. t-Test: t=1.81 ; p=0.07

eIl Vorhandensein einer BGF und betriebswirtschaftliche Kennzahlen.

34 Sighe dazu Kap. 4.1
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55 Entwicklungsstand der Organisations- bzw. Personalentwicklung und
betriebliche Gesundheitsférderung

Das Vorhandensein einer Organisations- und Personalentwicklung

hiypatiese's fordert eine betriebliche Gesundheitsférderung.

Die Hypothese wurde voll bestéatigt Die Hypothese wurde teilweise bestatigt Die Hypothese wurde nicht bestatigt
Studienergebnis

X

=  Welche Zusammenhénge gibt es zwischen OE, PE und BGF?
Kurziberblick:

» i i 2
Fragestellungen In welchem Ausmal} sind OE und PE in KMU vorhanden?

. Gibt es Zusammenhange zwischen OE und PE und der Mitarbeitermotivation?

. Was sind die wirksamsten OE- und PE-MaRnahmen fiir eine BGF?

= PE und OE stehen in einem engen Zusammenhang mit der betrieblichen Gesundheits-
forderung. Man kann von einem Dreiecksverhaltnis OE, PE und BGF sprechen.

Zusammenfassung

. OE-Instrumente und PE-MaRnahmen sind in KMU nur zu etwa 50% installiert.

. Je hoher der Entwicklungsstand der OE und PE, desto mehr BGF-Aktivitaten werden
gesetzt und um so positiver ist die Einstellung zur BGF.

. Die subjektive Zufriedenheit mit OE und PE hat einen signifikanten Einfluss auf die
Motivation.

L] Motivation steht mit folgenden OE- und PE-Aktivitdten bzw. OE- und PE-MaBnahmen
signifikant in Zusammenhang (was somit bei einer Neuausrichtung von Schwerpunkt-
themen in der PE und OE zu beachten ist):

1. Unternehmensleitbild

2. Fihrungsgrundsatze

3. Mitarbeitergesprach

4. UnterstUtzung bei der Einfihrung von moderner Informationstechnologie

Motivation hangt vor allem vom Zufriedenheitsgrad der einzelnen PE- und OE-Aktivitaten ab
und weniger von der Anzahl der gesetzten OE- und PE-Manahmen.

. Die haufigsten gegenwartigen Aktivitaten in den Unternehmen, die unmittelbar mit OE
bzw. PE zu tun haben, sind:

1. Einfihrung neuer Technologien (MW=2.12)

2. Teamarbeit (MW=2.08)

3. Fachliche Aus- und Weiterbildung von Fihrungspersonen (MW=2.02)
4. Motivation der Mitarbeiterlnnen (MW=1.93)

5. Reorganisation der Zusammenarbeit (MW=1.83)

. Im Unternehmen vorhandene OE- und PE-Instrumente werden von den untersuchten
Fuhrungspersonen mit hoher Zufriedenheit bewertet.
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Praxisbezogener
Ausblick

Klare Definition der hilfreichen und notwendigen OE- und PE-MalRnahmen vor einer
Installierung der geplanten BGF-MalRnahmen.

Die Zufriedenheitsgrade mit Unternehmensleitbild, Fihrungsgrundséatzen, Mitarbeiter-
gesprach und modernen Informationstechnologien sollen regelmaRig (jéhrlich) tberdacht
bzw. bewertet werden:

- qualitativ durch jahrliche Mitarbeitergesprache

- quantitativ durch schriftliche Befragungen

Bei der Einfihrung von OE- und PE-MalRnahmen tragen folgende OE-Instrumente am
ehesten zur Motivation und Zufriedenheit und somit zum psychosozialen Wohlbefinden
bei:

1. Schriftliches Unternehmensleitbild

2. Schriftliche FUhrungsgrundséatze

3. Jahrliches Mitarbeitergesprach, bei dem zwischenmenschliche Beziehungen zwischen
Flhrungsperson und MitarbeiterIinnen individuell besprochen und verarbeitet werden

4. Hilfestellung bei Einfiihrung moderner Informationstechnologien

Eine Erhéhung der intrinsischen Motivation (Einstellungswerte zu Leben, Arbeit und
unverénderlichen Arbeitssituationen) kann durch Wertedefinitionen (z. B. das Wie der
Zusammenarbeit und des kollegialen Miteinanders) im Unternehmensleitbild und den
Fuhrungsgrundséatzen erreicht werden.

BGF-MaRnahmen sind bei niedrigem Entwicklungsstand einer PE oder OE zwar
schwieriger umzusetzen und ihre Nachhaltigkeit wird darunter leiden, doch bedeutet dies
nicht, dass solche nicht als EinzelmalRnahmen durchgefuhrt werden kdnnten.

BGF-Aktiv. BGF-Aktiv. personl.
Entwicklungs- | BGF-Aktivitat | -Bezug Team -individ. BGF-Einstel- | Motive BGF
Spearman stand PE OE en gesamt u. Org.struktur Bezug lung gesamt gesamt
Entwicklungsstand PE OE r 1,000 ,207* ,222* ,163 ,242% ,097
p (2-seitig) , ,042 ,023 ,102 ,022 ,292
N 133 97 105 102 89 120
BGF-Aktivitaten gesamt r ,207* 1,000 L9174 ,933*4 -,018 ,208*
p (2-seitig) ,042 , ,000 ,000 ,891 ,047
N 97 97 97 97 61 92
BGF-AKktiv. - Team und Org.struktur  r ,222% ,917* 1,000 ,729* ,005 ,195
p (2-seitig) ,023 ,000 , ,000 ,965 ,053
N 105 97 105 97 68 99
BGF- Aktiv.- individuumszentrierter ~ r ,163 ,933* ,729%4 1,000 -,077 176
Bezug p (2-seitig) 1102 ,000 ,000 , ,539 ,087
N 102 97 97 102 66 96
BGF-Einstellung gesamt r ,242* -,018 ,005 -,077 1,000 ,368*
p (2-seitig) ,022 ,891 ,965 ,539 , ,001
N 89 61 68 66 89 83
personl. Motive BGF gesamt r ,097 ,208* ,195 176 ,368*4 1,000
p (2-seitig) ,292 ,047 ,053 ,087 ,001 ,
N 120 92 99 96 83 120

*. Korrelation ist auf dem Niveau von 0,05 signifikant (2-seitig).

**. Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 signifikant (2-seitig).

LEle/4s! Korrelationsmatrix - Entwicklungsstand PE/OE und BGF-Dimensionen.

Wie aus Tabelle 25 und Grafik 14 ersichtlich ist, zeigen sich signifikante, positive Zusammenhange

zwischen dem Entwicklungsstand der PE und OE und den einzelnen BGF-Dimensionen, d.h. je weiter

die PE/OE in einem Unternehmen entwickelt ist (Grafik 15), um so starker sind auch die einzelnen

BGF-Dimensionen (Aktivitdten und Einstellungen) ausgepragt. Allerdings unterscheiden sich die drei

gebildeten Gruppen des Entwicklungsstands (Kategorie: niedrig, mittel, hoch) einer PE/OE nicht

wesentlich voneinander, was die Gultigkeit der Hypothese 5 etwas einschrankt.
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H 5: Entw.stand PE/OE und BGF
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Spearman-Korrelationen mit PEOE-Entw.stand (p)

el Entwicklungsstand der PE/OE und BGF.

Mittelwert von Entwicklungsstand PE OE

=}

-10 (nach 1998)

50-250

0-10 (vor 1998) 10-50

Entwicklungsstand PE OE

0-10 (nach 1998)

0-10 (vor 1998)

29 29 44
10-50
50-250

Beschaftigtenanzahl

S EVREESK Entwicklungsstand der PE/OE und Unternehmensgroe
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Item-Nr.

6.6
6.11
6.15

6.7

6.1

6.3

6.4
6.16
6.10

6.8

6.5

6.2

6.9
6.14
6.17
6.12
6.13

OE- bzw. PE-MalRnahmen

Qualitatssicherung

Zielvereinbarungsgesprache

Forderung der Mitarbeiter bei Einfihrung v. Info-Technologien
Teamsitzungen

Schriftliches Unternehmensleitbild

Schriftliches Organigramm

Schriftliche Arbeitsplatzbeschreibung

Projektmanagement

Mitarbeitergesprach (zwischenmenschliche Beziehungen)
Firmeninterne Personalentwicklung

Schriftliche Kompetenzverteilung

Schriftliche Fihrungsgrundsatze

Programm: Aus- und Weiterbildung

MaRnahmen: Mitarbeiter als Unternehmer (Entrepreneurship)
Schriftliche Vereinbarungen fir Weitergabe von Entscheidungen
RegelméRige Betriebsklimaerhebungen

Schriftliche Vereinbarungen: Umgang mit Konflikten

Vorhandensein
(in 9%0)
71.1
71.2
71.0
70.2
68.0
67.2
65.0
64.3
63.0
59.0
57.1
57.0
55.7
50.8
42.4
27.8
14.4

Zufriedenheit*
(Mittelwert)

2.13
2.05
2.18
1.98
2.15
2.27
2.29
2.08
2.12
2.06
2.10
2.13
2.00
1.93
1.94
2.13
2.47

*In diesem Mittelwert wurden nur jene Fithrungspersonen beriicksichtigt, die tatséchlich tiber die entsprechende OE- bzw. PE-MaRnahme im Unternehmen verfiigen.

LEsAPASH Einfiihrung von OE- und PE-MalRnahmen und die Zufriedenheit damit.
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OE- und PE-Instrumente bzw. MaBnahmen sind durchschnittlich in etwa jedem zweiten befragten KMU

vorhanden. Wenn OE- bzw. PE-MalRnahmen vorhanden sind, zeigt sich, dass diese mit tUberdurch-

schnittlicher Zufriedenheit (Mges =2.12) bewertet werden. Somit kann die Hypothese 5 als bestatigt

angesehen werden, was deswegen von grofler Bedeutung ist, weil sowohl die Luxemburger

Deklaration zur betrieblichen Gesundheitsférderung in der Europdischen Union (1977) als auch die

Lissabonner Erklarung zur Gesundheit am Arbeitsplatz in KMU (2001) darauf abzielen, BGF in die OE

und PE zu integrieren.

In Tabelle 27 sind weitere Einstellungswerte jener Personen dargestellt, die die Teilfragen der Frage 6

mit ,Nein“ (OE und PE sind nicht vorhanden) beantwortet haben:

6.1

6.2

6.3

6.4

6.5

Frage Nein
Wir haben ein schriftliches Unternehmensleitbild. 32.0
Wir haben schriftliche Fihrungsgrundsatze. 43.0
Die Struktur unseres Unternehmens haben wir in 328
einem Organigramm schriftlich dargestellt. ’
Wir haben fiir die wichtigsten Positionen eine 35.0
schriftliche Arbeitsplatzbeschreibung. ’
Die Kompetenzen der Fiihrungspersonen sind bei uns 429

schriftlich festgehalten.

LEISAP¥# Nein-Antworterlnnen: PE- und Organisationsentwicklung
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Wenn Sie mit ,Nein“ geantwortet haben:

Wir arbeiten
gerade daran

21.7

20.0

12.8

15.9

14.3

Ware Ist fur uns
wiinschens- unwichtig
wert
47.8 30.4
47.3 32.7
35.9 51.3
45.5 38.6
38.8 46.9
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6.6

6.7

6.8

6.9

6.10

6.11

6.12

6.13

6.14

6.15

6.16

6.17

LEIAPY# Fortsetzung: Nein-Antworterinnen: PE- und Organisationsentwicklung

Frage

Wir haben eine Qualitatssicherung.

Wir haben Vereinbarungen, in welchen Zeitabstéanden
wir Teamsitzungen durchfiihren.

Wir haben eine firmeninterne Personalentwicklung.

Wir haben ein Programm fir Aus- und Weiterbildung.

Bei uns gibt es ein jahrliches Mitarbeitergesprach, bei
dem zwischenmenschliche Beziehungen zwischen
Fuhrungspersonen und Mitarbeiterinnen besprochen
werden.

Bei uns gibt es ein jahrliches Zielvereinbarungsge-
spréach, bei dem jene Ziele (Qualitat und Quantitat)
besprochen werden, die fur die nachste Periode zu
verwirklichen sind.

Wir fuhren regelmaRig Betriebsklimaerhebungen
durch.

Wir haben schriftliche Vereinbarungen, wie wir bei
Konflikten vorgehen sollen.

Wir setzen MalRnahmen, die das Prinzip
»Mitarbeiterlnnen denken und handeln wie
Unternehmerinnen* fordern.

Wir férdern die Mitarbeiterlnnen bei der Einfihrung
moderner Informationstechnologien (z. B. Internet).

Wir haben Teams fiir diverse Projekte
(Projektmanagement).

Wir haben schriftliche Vereinbarungen, wie
Informationen Uber Entscheidungen weitergegeben
werden.

Nein

28.9

29.8

41.0

44.3

37.0

28.8

72.2

85.6

49.2

29.0

35.7

57.6

Wenn Sie mit ,,Nein“ geantwortet haben:

Wir arbeiten
gerade daran

15.2

10.5

14.0

21.6

17.0

36.4

8.4

9.1

8.8

8.8

114

8.7

Ware
wiunschens-
wert

42.4

42.1

48.0

52.9

48.9

48.5

62.7

53.5

61.4

50.0

40.9

56.5

Ist fur uns
unwichtig

42.4

47.4

38.0

25.5

34.0

15.2

28.9

37.4

29.8

41.2

47.7

34.8
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In Grafik 16 ist die subjektiv eingeschéatzte Bedeutung von OE- und PE-MalRinahmen von Fihrungs-

personen in Abhangigkeit von der Beschaftigtenzahl im Unternehmen dargestellt. Dabei zeigt sich,

dass die Bedeutung von PE- und OE-MaRnahmen mit steigender Beschéaftigtenzahl erwartungsgeman

zunimmt. Bei Kleinstunternehmen schéatzt noch der Grofiteil der befragten Fihrungspersonen PE- und

OE-Elemente als unwichtig ein, wogegen bei Mittelunternehmen nur noch 7% der Fuhrungsebene

einen derartigen Standpunkt vertreten.
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50 = = 50
g
40 = % — = 40
% :
- %
& 30 = / - 30
: %
S w0 % L 20
fg) % ? : : Wichtigkeit PE u. OF
‘% s % % V) unwichtig
ﬁ 10 = % % | ; = 10
E %I %I ] : neutral
g 0 /ﬁ / 3 / ‘: -wichtig
T e 0-9 (vor 1998) o 50-249
UnternehmensgroRe

Anmerkung: Die subjektive Wichtigkeit von PE/OE-MaRnahmen wurde mit Hilfe der Anzahl nichtvorhandener Elemente berechnet, wobei hierzu die eingeschéatzte
Bedeutung indirekt abgefragt (Frage 6; z.B.: "arbeiten daran"; "wiinschenswert"; "unwichtig") und fiir diese Darstellung/Berechnung in drei Kategorien unterteilt wurde.
(Fehlende Werte bilden die Differenz auf 100%, d. h. die UnternehmensgroRe wurde von einigen Fihrungspersonen nicht beantwortet).

S I EsH Fingeschatzte Bedeutung von Organisations- und PersonentwicklungsmalRnahmen und UnternehmensgrofRe.

Wichtigkeit
Abhéngige Variable OF und PE N Mittelwert Std.abw. Std.error F-Wert Signifikanz
Beschaftigtenanzahl unwichtig 26 21,77 47,30 9,28 9,452 ,000
neutral 49 97,55 85,87 12,27
wichtig 32 66,84 64,56 11,41
Soziale unwichtig 26 2,38 ,80 ,16 3,510 ,033
Erlebniswerte neutral 69 2,06 159 07
wichtig 35 1,94 ,68 ,12
soziale unwichtig 4 1,17 1,04 ,52 3,959 ,038
Fragestellungen neutral 13 2,06 51 14
wichtig 4 2,35 ,54 27
BGF-Themen mit unwichtig 25 2,05 ,69 14 4,401 ,014
Sinnbezug neutral 65 2,21 41 ,05
wichtig 32 2,42 ,40 ,07
BGF-Einstellung unwichtig 24 1,90 41 ,08 3,351 ,040
gesamt neutral 42 2,17 ,48 ,07
wichtig 23 2,17 ,39 ,08
personl. Motive BGF unwichtig 24 2,10 ,62 ,13 4,525 ,013
gesamt neutral 65 2,29 ,37 ,05
wichtig 31 2,45 ,36 ,07
Teambelastungen unwichtig 26 55 ,65 ,13 5,400 ,006
neutral 68 ,63 ,51 ,06
wichtig 35 ,97 ,61 ,10
Entwicklungsstand unwichtig 27 4,67 3,52 ,68 19,600 ,000
PE OE neutral 71 10,97 4,74 ,56
wichtia 35 ] 43 4 65 79

LElMPAS Ml  Ausgewdhlte Unterschiede in Abhangigkeit von der subjektiv eingeschétzten Wichtigkeit von OE- und PE-
MaRnahmen.
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Deutliche Unterschiede in Abhangigkeit von der subjektiv eingeschatzten Wichtigkeit von OE- und PE-
MaRnahmen zeigten sich vor allem bei den gegenwartigen Aktivitdten im Unternehmen (Frage 8), den
Einstellungen zum Thema BGF (Frage 12), der persdnlichen Bedeutung von BGF-Programmen (Frage
13), aber auch bei den erlebten Belastungen im Berufsalltag (Frage 22). Diese signifikanten
Unterschiede werden aus Platzgrinden nicht explizit angefihrt und finden Ausdruck in
unterschiedlichen Kennwerten in Tabelle 28 und in Grafik 17. Uber die Rolle der UnternehmensgréRe
fur PE- und OE-MaRnahmen wurde schon berichtet (bei Kleinstunternehmen spielen OE/PE-Elemente
eine untergeordnete Rolle), wobei jedoch auch die erlebten Belastungen, die individuelle Motivation
(Sinn) bzw. BGF-Einstellungen und Motive eine wichtige Rolle spielen, indem sie die Sichtweise
beziglich OE- und PE-MalRnahmen bedeutend mitbestimmen. Dies zeigt einmal mehr die Vernetztheit
und das Zusammenspiel bzw. die Dynamik der erhobenen Kennwerte. Je héher der Belastungsgrad,
desto positiver die Einstellung bzw. das Motiv zur BGF; und je niedriger die sozialen Erlebniswerte,
umso notwendiger werden auch OE- und PE-Elemente von Fihrungspersonen eingeschatzt. Dieses
Ergebnis zeigt auch, dass Fuhrungsstil und Einstellungen von Fihrungspersonen stark von der

persdnlichen Geschichte beeinflusst sind.

35 Mm m e e e e - o

30 =

25 =

20 =

W soz. Erlebniswerte

o 15 =
o' - BGF-Themen
\é)/ 10 = mit Sinnbezug
> -
e %///////% BGF-Einstellung
g 5 = gesamt
3
':‘) ersonl. Motive BGF
E) 0.0 = gesamt
=
=
S -5 - - - Teambelastungen

unwichtig neutral wichtig

Wichtigkeit PE und OE

ANOVA: alle Kennwerte weisen sign. Unterschiede auf bzgl. der subj

Bedeutung von OF und PE MaRnahmen

VLW Boxplots von ausgewéahlten Kennwerten unter Beriicksichtigung der Bedeutung von PE und OE.
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551 Zusammenhange zwischen der Zufriedenheit mit Organisations- und
Personalentwicklungsmafnahmen und der Motivation (Sinndimension)

Wie aus Tabelle 29 ersichtlich ist, laden funf Einzelitems Uber den Stand bzw. das Vorhandensein
einer Organisations- und Personalentwicklung (OE und PE) signifikant auf den gebildeten allgemeinen
Motivationswert (allg. Sinnwert), wobei die Zufriedenheit mit den grofBteils (>50%) vorhandenen
schriftlichen Fihrungsgrundsatzen am stéarksten mit dem Motivationswert zusammenhangt (r=0.36).
Das Vorhandensein eines Organigramms scheint hingegen ein guter Pradikator fir den
Entwicklungsstand der OE und PE zu sein.

Die generelle Gesamtzufriedenheit mit der PE und OE, im Besonderen die Zufriedenheit mit dem
Unternehmensleitbild, den schriftlichen Fiihrungsgrundsatzen, dem Mitarbeitergesprach (Schwerpunkt:
zwischenmenschliche Beziehungen) und einer adaquaten Férderung bei der Einflhrung von moderner
Informationstechnologie, ist eine wesentliche Quelle salutogener Faktoren im Arbeitsalltag der sozialen
Systeme. Die Unzufriedenheit mit diesen OE- bzw. PE-Instrumenten stellt somit pathogene

EinflussgroRen dar (Vgl. dazu auch Seite 63 - 66 und 80 - 92).

Spearman . . .
Gesamtzufriedenheit Entwicklungsstand
allg. Sinnwert PE und OE? der PE und OE
Auspragung allg. Sinnwert r 1,00 ,22* ,15
p , ,012 ,094
n 130 130 130
Gesamtzufriedenheit PE und OE r 22% 1,00 ,15
p 012 , ,092
n 130 133 133
Zufriedenheit mit Unternehmensleitbild r ,23* ,52%7 ,16
p ,037 ,000 ,132
n 85 85 85
Zufriedenheit mit schriftlichen r ,36%% ,62%7 ,26*
Fahrungsgrundsatzen p 002 ,000 027
n 71 71 71
Zufriedenheit mit Organigramm r ,16 AT ,36%7
p ,158 ,000 ,001
n 84 84 84
Zufriedenheit mit MA-Gesprach (zw. r ,26* 577 ,07
menschl. Bez.) p 023 ,000 527
n 76 76 76
Zufriedenheit mit modernen r ,25* ,36*7 -,06
Informationstechnologien p 019 ,001 572
n 85 85 85

*. Korrelation ist auf dem Niveau von 0,05 signifikant (2-seitig).

*ok

Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 signifikant (2-seitig).

a. Durchschnittliche Zufriedenheit mit Komponenten der PE und OF (Einzelitems mulSten nur beantwortet werden, wenn die
Komponente im Unternhemen real vorhanden war. Daraus resultieren u.a. die unterschiedlichen Stichprobengrdf3en.)

b. Insgesamt waren 17 Komponenten der PE und OF im Fragebogen reprédsentiert, wobei der Entwicklungsstand durch die Anzahl
(Summe) der tatsachlich vorhandenen Komponenten im Unternehmen operationalisiert wurde.

LEleAPAsl Zufriedenheit und Entwicklungsstand v. Organisations- u. Personalentwicklungsmanahmen und die Motivations-
dimension (Sinndimension).
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5.6 Gesamtzufriedenheit mit den vorhandenen Organisations- und Personal-
entwicklungsinstrumenten und aktuelle Belastungen bzw. Beschwerden

Personen von hoher Gesamtzufriedenheit mit der vorhandenen Organisations- und Personalentwicklung
Hypothese 6 haben weniger aktuelle Belastungen und Beschwerden als Personen, die eine niedrige
Gesamtzufriedenheit erkennen lassen.

X X Die Hypothese wurde voll bestéatigt Die Hypothese wurde teilweise bestatigt Die Hypothese wurde nicht bestatigt
Studienergebnis

X _— —_—

. Gibt es einen Zusammenhang zwischen dem Zufriedenheitsgrad beziiglich der
Kurziberblick: vorhandenen Organisations- und Personalentwicklung und den wahrgenommenen
seelischen und korperlichen Belastungen?

Fragestellungen

= Gibt es einen Zusammenhang zwischen den Belastungssituationen und der Zahl der
MitarbeiterIlnnenl eines Unternehmens?

=  Wie hoch ist der Prozentsatz jener Fuhrungspersonen, die kritische Werte bei
Beschwerden und Belastungen aufweisen?

= Was sind die grofiten Stressverursacher bei Fuhrungspersonen in KMU?

. Eine hohe Zufriedenheit mit OE und PE steht in einem signifikant positiven Zusammen-
hang mit dem subjektiven Wohlbefinden bzw. negativ mit den wahrgenommenen
Zusammenfassung fachlichen und individuellen (psychophysischen) Belastungen: D. h.

+ eine hohe Zufriedenheit mit OE und PE reduziert die wahrgenommenen
Belastungen und erhéht die Belastungsfahigkeit und das Wohlbefinden.

+ eine niedrige Zufriedenheit mit OE und PE erhoht die wahrgenommenen
Belastungen und reduziert die Belastungsfahigkeit und das Wohlbefinden.

. Die UnternehmensgroRe scheint ausschlaggebend fur erlebte Belastungen zu sein. Sie
weist auf unterschiedliche Belastungssituationen in Abhangigkeit von der Zahl der
Beschéftigten in KMU hin. (Grof3te Belastung bei Unternehmen mit 10 bis 50
MitarbeiterInnen).

- Eine hohe Zufriedenheit mit OE und PE fordert BGF-Aktivitaten.

= Etwa 20% der befragten Filhrungspersonen haben (sehr) kritische Werte bei
Beschwerden und Belastungen, sodass die Qualitat der Arbeit darunter leidet.

= Als grote Stressverursacher kdnnen angesehen werden: (1) Psychische und kdrperliche
Uberforderung, (2) wenig Zeit fiir Familien- und Privatleben, (3) Konflikte mit
Mitarbeitern, (4) demotivierendes Betriebsklima, (5) zunehmender Arbeits- und
Zeitdruck, (6) Probleme im Bereich Management, Filhrung und Organisation, (7) Mangel
an Wohlbefinden am Arbeitsplatz.

. Fuhrungspersonen mussen vermehrt dartiber aufgeklart werden, dass OE- und PE-

Praxisbezogener MaRnahmen signifikanten Einfluss auf das psychosoziale Wohlbefinden austiben.
Ausblick ‘

. Folgende Themen- und Fragestellungen (salutogene und pathogene Einflussfaktoren)
mussen besonders beachtet werden, wenn sie einen Abbau von physischen, psychischen
und sozialen Belastungen durch OE- und PE-MaRBnahmen erreichen sollen:

1. Psychosoziale Dimension:

= Psychische Anforderungen bzw. Umgang mit psychischer Uberforderung (z. B.
bei Umstrukturierungsprozessen)
= Stress (z. B. bei Neutibernahme von Fiihrungsaufgaben)
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= Privates Wohlfuhlen (z. B. wenig Zeit fur Familien- und Privatleben durch
Praxisbezogener vermehrte Uberstundenleistung)
Ausblick = Zunehmender Arbeits- und Zeitdruck durch nicht notwendige und nicht nach-
(Fortsetzung) vollziehbare RationalisierungsmaRnahmen.

2. Betriebs- und Organisationsstruktur:

= Konflikte mit Mitarbeiterlnnen (z. B. durch unklare Kompetenzverteilung)

= Demotivierendes Betriebsklima, kein Wohlfiihlen am Arbeitsplatz (z. B. durch
Uberforderte FUhrungspersonen).

= Fachliche Uberforderungen (z. B. durch nicht zeitgerechte und
mitarbeiterbezogene Aus- und Weiterbildung).

= Probleme im Bereich Management, Fiihrung und Organisation (z. B durch
mangelnde Sozial- und Selbstkompetenz von Fuhrungspersonen).

3. Beschwerden und Belastungen der psychosomatischen Dimension:

= Ruckenschmerzen, Muskelverspannungen

= Stimmungsschwankungen, Niedergeschlagenheit
= Mudigkeit, Energielosigkeit

= Konzentrationsprobleme

= Schlafstérungen

= Nervositét

] Den in Pkt. 1 und 2 genannten pathogenen Einflussfaktoren muss bei einer
Neuausrichtung von PE- und OE-MalRnahmen gezielter entgegengewirkt werden. Dabei
sollte der Schwerpunkt auf die Qualitat von situationsangepassten Aktivitaten gelegt
werden und weniger auf die Quantitat.

Grafik 18 zeigt auf, dass sich Fuhrungspersonen von fachlichen Belastungen am meisten gefordert
sehen, wobei der Zufriedenheit mit den PE/OE-Elementen laut dieser multifaktoriellen Darstellung nur
ein geringfugiger Einfluss zukommt, welcher sich in einer signifikanten Wechselwirkung (WW) &aufert.
Die bedeutende Rolle der PE/OE kommt jedoch bei der einfaktoriellen Betrachtungsweise (ANOVA f.

unabhangige Messungen - siehe Kennwerte in der Legende bei Grafik 18) zum Ausdruck.

H 6: Zufriedenheit mit PE/OE

- Problembereiche

2,8
2,5
2,3
—~
?
S 20
e
3 18
g 15 Zuf. PE/OE
c ———
2 13 v
'g niedrig (n=19)
& 10
[%2]
o 8 mittel (n=17)
g N
E 3 A hoch (1=22)

Problemfelder

ALM: Probl. F=157.13 (p=0.000); WW: F=2.19 (p=0.028); Zuf.PEOE: F=1.66

ANOVA: 1.: F=4.87 (p=0.009); 3.: F=2.90 (p=0.059); 5.: F=5.98 (p=0.003)

[SIEHIHESH Zufriedenheit mit der PE/OE und Problemfelder.
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Hinter den hier dargestellten Problemfeldern stehen folgende Einzelbelastungswerte:

Problemfelder

Individuelle Belastungen
(7 Items)

Teambelastungen
(3 Items)

Fachliche Belastungen
(3 Items)

Beschwerden
(16 Items)

Wohlbefinden in
den letzten 6 Monaten
(5 Items)

Item: FB

22.1
22.2
22.8
22.12
22.13
22.14
22.16
22.4
225
22.6
22.3
22.9

22.10

24.1
24.2
24.3
24.4
24.5
24.6
24.7

24.8

24.9

24.10
24.11
24.12

24.13

24.14

24.15

24.16
u20.1
u20.2
20.3
u20.4
u20.5

Aktivitat

Korperliche Anforderungen

Psychische Anforderungen

Wenig Sinn im Berufsleben

Zu geringe Entfaltung im Berufsleben
Stress

Wenig Zeit fur Familien- und Privatleben
Sexuelle Belastigung

Konflikte mit Mitarbeitern
Rollenkonflikte zwischen Frau und Mann
Demotivierendes Betriebsklima
Fachliche Anforderungen
Zunehmender Arbeits- und Zeitdruck

Probleme im Bereich Management, Fihrung und
Organisation

Ruckenschmerzen, Muskelverspannungen, Rheuma

Kopfschmerzen, Migrane

Stimmungsschwankungen, Niedergeschlagenheit

Mudigkeit, Energielosigkeit
Konzentrationsprobleme
Schlafstérungen

Haufige Erkéltung, Infektanfélligkeit

Ernahrungs- und Stoffwechselprobleme (z.B.
Appetitlosigkeit, Ubergewicht)

Herz- und Kreislaufbeschwerden (z.B. hoher oder
niedriger Blutdruck, Herzinfarkt)

Hautprobleme (z. B. Allergien)
Atembeschwerden
Magen- oder Darmprobleme

Stérungen des Hormonhaushalts (z.B. Wechselbe-
schwerden, Schilddriisenfunktionsstérungen)

Angstzustande, Panikattacken

Beschwerden im Urogenitalbereich (z.B. haufiger
Harndrang, Harnwegbeschwerden, Prostata)

Nervositat

Kein privates Wohlfiihlen

Kein Wohlfuhlen am Arbeitsplatz

Belastung durch keine sinnvolle Arbeit (Tatigkeit)
Korperliche Anforderungen sind Uberforderung
Psychische Anforderungen sind Uberforderung

*. Relative Haufigkeiten von Belastungen /Beschwerden - entspricht den Antwortkategorien: ,sehr stark bzw. ,stark” (in Prozent)

u.= umcodiertes Item

LELsBEE]8 Belastungen und Beschwerden.
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Vorkommen kritischer
Belastungswerte™

13.4
55.6
6.5
141
48.2
57.4
1.2
20.5
5.3
20.5
46.2
53.3

46.8

29.9
9.3
20.8
25.7
20.6
10.4
8.3

7.2
6.2
6.1

7.3
8.2

5.2
2.1
3.1

18.6
14.2
18.2
3.0
24.1
29.6
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In Grafik 19 sind Auspréagungen unterschiedlicher Belastungsfaktoren bei Fuhrungspersonen in
Abhé&ngigkeit von der Unternehmensgrof3e dargestellt, welche signifikant differierende Problemfelder
veranschaulichen. Dabei zeigt sich auch, dass bei Kleinbetrieben (10-50 MA) die alltaglichen
Belastungen am starksten ins Gewicht fallen, wobei hier vor allem Arbeits- und Zeitdruck bzw. wenig

Zeit fir Familie und Privatleben hervorstechen.

25— r2,5 1,109 F 110
1,004 F 1,00
,904

[ .90

.80 F .80

globaler Belastungskennwert (Mittelwert Frage 22; 0-3)

~
?@
e Belastun
< 109 sllo elastung 704 F.70
< —
o
g ® Korperliche
c Anforderungen
2 — 604 k.60
E 5 5 Arbeits- bzw.
[ ’ .
e Zeitdruck
) P ,50 L .50
2 % wenig Zeit f. Fam. 1: 0-10 (nach 1998) 3:10-50
‘E 00 . ; 0,0 u. Privatieben 2: 0-10 (vor 1998) 4: 50-250
0-10 (nach 1998)  0-10 (vor 1998) 10-50 50-250
UnternehmensgroBe (MA)
UnternehmensgroRe

ANOVA: F=2.59 (p=0.059)

ANOVA: sign. Unterschiede (p<0.05) bei den dargestellten Belastungen PostHoc: sign. Unterschiede: 1vs.3 und 3vs.4

(heterogene Varianzen der Faktorstufen)
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[CIEV il @40K BGF-Aktivitaten und Zufriedenheit mit der PE/OE.
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Die Hypothese 6 kann somit bestatigt werden, da sich in den empirischen Daten ein signifikanter
Trend abzeichnet - dergestalt, dass sich eine héhere Zufriedenheit mit der PE/OE auch in weniger
wahrgenommenen individuellen und fachlichen Belastungen bzw. in einem hdheren Wohlbefinden
auBert (siehe ANOVA-Kennwerte in Grafik 18). Wenn man nur das Vorhandensein bzw. die
Ausprdgung von BGF-Aktivitaten betrachtet (Grafik 20), zeigt sich ein auffélliger, positiver
Zusammenhang (r=0.28; p=0.005) zwischen Zufriedenheit mit der PE/OE und den gesetzten BGF-
Aktivitaten. Dieser Zusammenhang wird auch durch eine einfaktorielle Varianzanalyse bestéatigt. Das
bedeutet, dass bei einer hohen Zufriedenheit mit der PE/OE im Unternehmen auch deutlich mehr BGF-

Aktivitaten stattfinden.

5.7 Personlichkeitscoaching als wichtiges Instrument in der betrieblichen
Gesundheitsférderung

Hypothese 7 Personlichkeitscoaching ist ein wichtiges Instrument der betrieblichen Gesundheitsférderung

Die Hypothese wurde voll bestéatigt Die Hypothese wurde teilweise bestatigt Die Hypothese wurde nicht bestéatigt
Studienergebnis

X

= Welchen Stellenwert und welche Bedeutung hat Persénlichkeitscoaching fur

Kurziberblick: Fuhrungspersonen?

Fr llungen ) ) . . -
agestellunge = Wie stark wird Personlichkeitscoaching in Anspruch genommen?

= Wie zufrieden sind Fihrungspersonen mit bereits erlebten Coachingprozessen?

. Personlichkeitscoaching wird von Fuhrungspersonen als wichtiges Instrument in der BGF
angesehen und geht mit einer positiveren Einstellung zur BGF einher.

Zusammenfassung

. Fur etwa 64% der befragten Filhrungspersonen gab es schon Zeiten, in denen sie gerne
einen Coach zur Verfiigung gehabt héatten, mit dem sie Uber personliche Probleme am
Arbeitsplatz hatten sprechen kdnnen.

. 81% sind mit den erlebten Coachingprozessen (eher) zufrieden.

= Personen mit Wunsch nach externer Unterstiitzung haben wesentlich héhere indivi-
duelle, fachliche oder soziale Belastungswerte und ein herabgesetztes Wohlbefinden.

. Persdnlichkeitscoaching wird derzeit von nur rund einem Funftel (22.8%) der
Fuhrungspersonen in Anspruch genommen. Bei fast 70% ist die Dauer des Prozesses
nicht ausreichend.
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. Die Coachingkontakte (Haufigkeit der Gesprache) sind dabei eher kurz. Nur ca. 30%

Zusammenfassung haben einen quantitativ ernst zu nehmenden Arbeitskontext (> als 4 Gesprache):

(Fortsetzung)

1 Gesprach: 17.1%

2 Gespréache: 45.7%

3 Gesprache: 8.6%

4 bis 10 Gesprache: 11.4%
mehr als 10 Gespréache:17.1%

* ¢ ¢ o o

= Obwohl Persénlichkeitscoaching von Fiihrungspersonen als wichtiges Instrument
Praxisbezogener angesehen wird, findet es in der Praxis noch zu wenig Anwendung.

Ausblick

. Die Unterscheidung von Personlichkeitscoaching und Fachcoaching ist wichtig fur die
Auswahl der Coaches. Die Gefahr einer fachlichen Uberforderung wird dadurch
verringert. Die Qualitat der Coaches entscheidet sehr stark tber Erfolg bzw. Misserfolg
der Intervention.

. Personlichkeitscoaching ist eines der wichtigsten Instrumente innerhalb der BGF und
kann auch von Unternehmen eingesetzt werden, denen nur ein geringes Budget zur
Verfligung steht.

. Die Anforderungsprofile beim Personlichkeitscoaching umfassen die Gesamtheit der
Probleme und Fragen von Fuhrungspersonen (psychische, somatische, soziale und
organisatorische Dimension).

=  Anbieter von Personlichkeitscoaching mussen auf Grund der vielféltigen qualitativen
Anforderungen Uber eine interdisziplindre Ausbildung verfugen oder in einem Team mit
anderen Experten zusammenarbeiten. Dies erfordert nicht nur eine organisatorische
Neustrukturierung, sondern auch ein transparentes Marketing, das den Kundennutzen
und -vorteil qualitativ und quantitativ aufzeigt.

Wunsch und Einstellung zu einem wichtigen Interventionsinstrument im Management - dem

Personlichkeitscoaching - wurden mit der Frage 18 untersucht. In Tabelle 31 sind die Ergebnisse der

Fragen zum Personlichkeitscoaching dargestellt. Dabei zeigt sich, dass allgemein ein Bedirfnis nach

Coaching (Mges.=1.9) bei den befragten Fuhrungspersonen vorhanden ist (Anmerkung: V.a. Frauen;

Unabhangiger t-Test: temp=2.35, p=0.021). Aber nur 1/5 der Versuchsteilnehmer hat diese

Maoglichkeit der Reflexion und Unterstitzung wirklich, zumindest einmal, mit externem Fachpersonal in

Anspruch genommen. Diese Minderheit fUhlt sich dabei vom Coachingprozess durchwegs positiv

unterstitzt (Mges =2.2).

Bedurfnis Coaching 2 Zufriedenheit Coaching ° C?at:gir:%sc Inaréso;z';::ir:]gag'nme
N 97 37 35 127
Mittelwert 1.88 2.16 5.91
stimmt eher 23.7% eher zufrieden 45.9%
Prozent
stimmt voll und ganz | 40.2% zufrieden 35.1%
Standardabweichung 1.12 73 3.73 ja: 22.8%
Schiefe 48 -26 nein: 77.2%
Standardfehler der Schiefe .24 .39
Kurtosis -1.18 -1.01
Standardfehler der Kurtosis .49 .76

a. Zustimmung - 4 stufig (0-3)
b.
[
d

Zufriedenheit — 4 stufig (0-3)

. Anzahl der Gesprache mit einem externen Coach (Dieses Einzelitem hatte keine aquidistanten Ratingkategorien!).
. Dichotomes Antwortformat

LEELs ekl Deskriptiver Uberblick — Personlichkeitscoaching.
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In Tabelle 32 wird deutlich, wie eng das Bedirfnis nach Personlichkeitscoaching mit den BGF-
Einstellungen, Motiven und einzelnen Problemfeldern in Zusammenhang steht. Das Bedurfnis nach
Coaching hangt wesentlich von einer positiven BGF-Einstellung, den Motiven fir eine BGF bzw. den
wahrgenommenen Belastungen ab. Dieses schlissige Gesamtbild zeigt sich auch bei
Fuhrungspersonen mit einem hohen Wohlbefinden, die das Bedurfnis nach Persdnlichkeitscoaching
aufgrund ihrer guten gesundheitlichen Verfassung weniger stark auf3ern. Somit kann die Hypothese 7

als bestéatigt angesehen werden.

Spearman Bedurfnis Coaching
BGF-Aktivitaten gesamt r ,149
p (2-seitig) ,233
N 66
BGF-Aktiv.-Bezug Team/Org.struktur r ,049
p (2-seitig) ,681
N 73
BGF-Aktiv. - indiv.zentrierter Bezug r ,130
p (2-seitig) ,281
N 71
BGF-Einstellung gesamt r ,272*
p (2-seitig) ,010
N 88
personl. Motive BGF gesamt r ,425*H
p (2-seitig) ,000
N 87
indiv. Belastungen r ,340*%
p (2-seitig) ,001
N 92
Belastungen des Teams r ,236*
p (2-seitig) ,021
N 96
fachliche Belastungen r ,237*
p (2-seitig) ,020
N 95
Wohlbefinden u. Gesundheit r -,257*
p (2-seitig) ,011
N 96

*. Korrelation ist auf dem Niveau von 0,05 signifikant (2-seitig).
**_ Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 signifikant (2-seitig).

LEIMYH Zusammenhange zwischen dem Bedirfnis nach Coaching, der BGF und den Problemfeldern.

5.8 Psychosoziale bzw. betriebswirtschaftliche Quellenberufe in der BGF:
Notwendigkeit und Akzeptanz

Bei fachspezifischen Fragen bezlglich der betrieblichen Gesundheitsforderung werden Quellenberufe
des psychosozialen Umfeldes gegentiber Quellenberufen mit betriebswirtschaftlichem Hintergrund
bevorzugt.

Hypothese 8

Die Hypothese wurde voll bestéatigt Die Hypothese wurde teilweise bestatigt Die Hypothese wurde nicht bestatigt
Studienergebnis

X
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Kurziberblick:
Fragestellungen

Zusammenfassung

Praxisbezogener

Ausblick

Welche Berufe (Fachausbildung) werden innerhalb der BGF bevorzugt?

Wie zufrieden sind Fihrungspersonen mit der Beratungsqualitat innerhalb der
untersuchten Quellenberufe?

Welche Rolle spielt das Berufsbild in der Meinungsbildung?

Wie wichtig ist eine interdisziplinére Sichtweise innerhalb der BGF?

Psychosoziale Quellenberufe (Psychologlnnen, Psychotherapeutlinnen, Lebensberater-
Innen. Arbeitsmedizinerlnnen) werden bei psychosozialen Fragestellungen sign.
bevorzugt. Bei berufs- und organisationsbedingten Fragen werden betriebswirtschaftliche
Quellenberufe (Unternehmensberaterin, Managementberaterin) bevorzugt.

Da BGF-relevante Themen sowohl psychosoziale wie auch betriebswirtschaftliche
Bereiche umfassen, ist eine interdisziplinare Sichtweise bzw. Beratung wichtig und wird
eine solche in der Zukunft eine grélRere Rolle spielen.

Fuhrungspersonen haben mit betriebswirtschaftlichen Quellenberufen mehr Kontakte als
mit psychosozialen.

Allen beratenden Berufsgruppen wird ausreichende Kompetenz zugesprochen bzw. die
Beratungsqualitét wird als zufrieden stellend beschrieben.

Die beste Bewertung bekommen Psychotherapeutinnen (M=2.40).

Bei 42% der psychosozialen Fragen wird den Psychotherapeutinnen eine ,,sehr* bzw.
~eher hilfreiche” Begleitung zuerkannt.

Ein psychotherapeutisches Angebot wird bei folgenden Belastungen als hilfreich
eingestuft: psychische Uberforderung, Konflikte mit Mitarbeiterinnen, Stress, private
Konflikte, Mobbing, Alkoholabhéngigkeit.

Psychologinnen und Arbeitsmedizinerlnnen wird das meiste Vertrauen
entgegengebracht. Sie werden auch bei psychosozialen Fragen bevorzugt.

Die Zufriedenheit mit der Beratungsqualitét ist bei den psychosozialen Berufen am
starksten ausgepragt.

Die subjektiv eingeschatzte Klarheit eines Berufshildes hangt wesentlich von der
positiven Meinung Uber die Berufsgruppe ab.

Da die BGF multikausale Perspektiven bzw. interdisziplindre Fragen zu beantworten hat,
muss es in der BGF auch einen interdisziplinar strategischen wie auch operativen Ansatz
geben.

Eine verbesserte interdisziplindre Zusammenarbeit von psychosozialen und betriebswirt-
schaftlichen Berufen mit BGF-Anbietern wird in der Zukunft eine gréRere Bedeutung
haben missen, wenn diese kompetent den Markt bearbeiten méchten.

Psychosoziale Quellenberufe mussen ihr Angebot und ihr Leistungspotenzial in ihren
Akquisitionstatigkeiten furr eine betriebswirtschaftlich orientierte Klientel gezielter und
transparenter darstellen.

Da eine klare Trennung der Aufgabengebiete (psychosozial versus betriebswirtschaftlich)
oft nicht méglich ist, missen die beratenden Berufe darauf achten, dass ihre Fachkom-
petenzen nicht Uberschritten werden, d. h. Beratertatigkeiten in der BGF werden
tendenziell immer interdisziplindren Charakter haben.
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. Psychotherapie in der Wirtschaft (Wirtschafts- und Arbeitspsychotherapie) muss sich erst

_ etablieren, obwohl ihr bei psychosozialen Fragen ausreichend Kompetenz zugesprochen

Praxisbezogener wird und bei Fiinrungspersonen ein latentes Bedirfnis nach externer Begleitung durch
Ausblick Psychotherapeutinnen vorhanden ist.

(Fortsetzung) . Die Lehrplane der div. psychotherapeutischen Schulen beriicksichtigen zurzeit noch nicht
jene Anforderungsprofile, die It. Studie in der BGF zu erfullen wéren.

Besonders die betriebswirtschaftliche und organisatorische Kenntnisvermittlung muss
daher in die verschiedenen Lehrplane aufgenommen werden. Bei der Gestaltung und
Erstellung eines Lehrplans sind zumindest neben den gesetzlichen Normen auch
berufsspezifische oder finanzielle Interessen zu wahren. Gleichzeitig muss ein gesundes
Mal? an Realitdtsbezug vorhanden sein, der sich am Markt (Qualitét der Ausbildung) und
an den Weiterzubildenden zu orientieren hat.

Mit der Verankerung einer interdisziplindren Zusammenarbeit im Lehrplan wirden die
bisher gestellten Anforderungsprofile an Weiterbildungen gesprengt werden, doch
gerade diese Art der Zusammenarbeit, wie in der Studie auch belegt, wird vom Markt
gefordert werden. Der Praxisnachweis von 900 bzw. 1000 Stunden stellt ein Mindestmal
an Berufserfahrung dar und sollte parallel zur theoretischen Ausbildung erfolgen. Als
Alternative zur schulischen Ausbildung wéren Universitatslehrgange denkbar. (Vorge-
schlagene Lehrplanschwerpunkte siehe Anhang, Seite 136).

= Ahnliche Riickschliisse und Auswirkungen waren auch fiir Arbeitsmedizinerinnen,
Arbeitspsychologlnnen, Lebens- und Unternehmensberaterinnen zu ziehen.

. Mdgliche interne und externe berufspolitische Malnahmen fir Psychotherapeutinnen*

(Osterreichischer Bundesverband fiir Psychotherapie — OBVP) kénnten, um in BGF-
Aktivitaten und in der Wirtschafts- und Arbeitswelt besser eingebunden zu werden, sein:

Interne berufpolitische Malinahmen Externe berufpolitische MaRhahmen

. Diskussion des Themas: Betriebliche . Initiierung bzw. Teilnahme an Fach-

Gesundheitsférderung. (OBVP,
Landesverbande).

Sensibilisierung der Thematik
innerhalb der Mitglieder des OBVP
durch Seminare, Workshops,
Fachartikel oder Fachkongresse mit
interdisziplindrem Charakter.

Schulen- bzw. vereinsspezifische
Diskussion der Fragestellung (BGF)
inkl. mdéglicher MaRnahmenpakete fur
einen Praxistransfer.

Erstellen einer Liste von Psychothera-
peutlnnen, die nachweislich Kompe-
tenz und Erfahrung in der Wirtschafts-
und Arbeitswelt haben.

Sensibilisierung und Diskussion der
Themenstellung mit dem Weltverband
fur Psychotherapie (World Council for
Psychotherapy, WCP) und dem
Européischen Verband fir Psycho-
therapie (European Association for
Psychotherapy, EAP).

kongressen zu den Themen Human
Resource Management, Personalent-
wicklung, Organisations- und
Personalentwicklung, betriebliche
Gesundheitsforderung.

RegelmaRige Kontakte (Bundesebene,
Landesebene) mit der Sozialpartner-
schaft (Wirtschaftskammern, Arbeiter-
kammern, Gewerkschaftsbund,
Industriellenvereinigung).

RegelmélRige Kontakte zu standes-
politischen Vertretern der Arbeitsmedi-
zinerlnnen und Arbeitspsychologinnen
(Osterr. Arztekammer, Verbande der
Osterr. Psychologlnnen) und zu Unter-
nehmensberaterlnnen.

*Der Themenbereich ,,Psychotherapeutische Angebote in der Wirtschaft“, in dem auch die Berufsbezeichnung ,,Wirtschafts- und

Arbeitspsycho-therapeut”

zum ersten Mal in der Literatur eingefiihrt wurde,

ist in der Arbeit ,Wirtschafts- und

Arbeitspsychotherapie* ausfuihrlichst dargestellt und mit etlichen Falldarstellungen belegt. [(GRAF (2002), Seite 154 — 200].
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Wie aus Tabelle 33 zu ersehen ist, werden Quellenberufe aus dem psychosozialen Umfeld bei den 22
ausgewahlten Themen (Frage 19 im FB) deutlich bevorzugt. Im Gesamtdurchschnitt wird in 50%
(M=10.9) der dargestellten Themen psychosozialen Berufen das Vertrauen ausgesprochen, deutlich
mehr als betriebswirtschaftlichen Quellenberufen (M=3.2). Dieses Bild &ndert sich auch nur
geringflgig, wenn man die entsprechenden empirischen xzemp_ -Werte fur jedes einzelne Item (welche
alle eine hoch signifikante Abweichung von einer Gleichverteilung in den sieben Antwortkategorien
aufweisen) betrachtet. Bei einem ausschlieBlichen Vergleich der beiden relevanten Berufsgruppen
(psychosoziale vs. betriebswirtschaftliche) konnten nur bei zwei Fragen — (Frage 19.18: ,Belastende
und demotivierende Storfaktoren in der betriebsinternen Zusammenarbeit” (xzemp_.=7.72; df=1;
p=0.005) und Frage 19.19 ,Erhdéhung der Leistungsfahigkeit* (xzemp_.=4.96; df=1; p=0.026)
signifikante Vorziige fir betriebswirtschaftliche Quellenberufe aufgefunden werden. Demgegeniiber

wurden bei 15 Themen psychosoziale Berufe bevorzugt [xzemp_ Range 13.2 — 108.4; df=1].

Vertrauen/Vorzug Berufsgruppe psychosozialer betriebswirtschaftlicher
(bei insgesamt 22 ausgewahlten Themen) Arbeitsmedizinerln * Quellenberuf ° Quellenberuf ©
N 133 133 133
Mittelwert 4.19 10.89 3.19
Standardabweichung 2.94 4.88 2.37
Schiefe 1.17 -.81 .54
Standardfehler der Schiefe 21 .21 21
Kurtosis 3.02 .15 -.24
Standardfehler der Kurtosis 42 42 42

Ein t-Test flr abhéngige Variablen ergibt einen sehr signifikanten Unterschied — bzgl. des Vorzuges/Vertrauens — zwischen psychosozialen und betriebswirtschaftlichen
Quellenberufen (temp.=15,9; df=132; p=0.000)

a. Der Arbeitsmediziner findet in der inferenzstatistischen Betrachtung keine Berticksichtigung, da die Wahl dieser Kategorie eine andere Grundwahrscheinlichkeit aufweist
als b oder c.

b. Psychosoziale Quellenberufe: Mittlere Summe aller Nennungen (bei insgesamt 22 Themen) bei den Berufen: Psychologin, Psychotherapeutin und Lebensberaterin.

C. Betriebswirtschaftliche Quellenberufe: Mittlere Summe aller Nennungen bei den Berufen: Managementberaterin, Wirtschaftsmediatorin oder Unternehmensberaterin.

LEISMRH Préaferenz psychosozialer Quellenberufe gegeniiber betriebswirtschaftlichen in der BGF

Die Praferenz (Erstreihung) von spezifisch psychosozial bzw. betriebswirtschaftlich orientierten Fragen

bei diversen Quellenberufen (siehe auch Grafik 21) wird in Tabelle 34 dargestellt.

Beim Thema ,Gesundheitsférderung als Personal- und Organisationsentwicklung“ sind die Arbeits-
medizinerinnen (36.6%) erstgereiht, gefolgt von den Unternehmensberaterinnen (18.6%), Mana-
gementberaterlnnen (15.9%). Psychotherapeutinnen und Lebensberaterinnen werden mit jeweils

11%-Anteil genannt (Psychologlnnen: 5.5%; Wirtschaftsmediatorin: 1.4%).
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Nikotin

. Individuelle Beratung:
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tionsentwicklung
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*. Verbundener Rangplatz
AM = ArbeitsmedizinerIn, LB = Lebensberaterin, MB = Managementberaterln, WM = Wirtschaftsmediatorin, PSY = Psycho-logIn, PSYTH = Psychotherapeutin, UB =
Unternehmensberaterin
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PSY
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mit Mitarbeiterinnen

. Burnout
. Mobbing
. Sinnfrage im Beruf
. Sinnfrage im Leben
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Belastigung am
Arbeitsplatz

. Psychische Belast-

barkeit

. Individuelle Bera-

tung: Seelische
Gesundheit

PSYTH

Keine Erstreihung

LEIs YN Haufigste Zuordnung (i. S. v. Erstreihung) bei psychosozialen Fragen innerhalb der div. Quellenberufe.

[N

N

73

uUB

. Familiare Pro-

bleme durch
Betriebstiber-
gabe

. Erhéhung der

Leistungs-
fahigkeit*

In untenstehender Grafik 21 wird eine individuelle Praferenz fiir Psychologinnen und Arbeitsmediziner-

Innen deutlich gemacht. Zu beachten ist hier, dass immer nur der erste Rangplatz (insgesamt - Gber

alle Befragten - die Berufsgruppe mit der hochsten Prioritdt) bei einer bestimmten Frage

Bertiicksichtigung fand und die am zweithaufigsten genannten bzw. weiter folgenden Berufsgruppen

unbericksichtigt blieben (Anmerkung: Jede Fihrungsperson konnte immer nur eine bevorzugte

Berufsgruppe bei den einzelnen Themen angeben).

Auch bei der Gesamtauswertung aller Nennungen ergibt sich bei psychosozialen Fragestellungen ein

ahnliches Bild. Die Reihung lautet (Grafik 22): Psychologlnnen (25%), Arbeitsmedizinerinnen (22%),

Lebensberaterlnnen (20%), Psychotherapeutinnen (17%), Unternehmensberaterinnen (7%), Mana-

gementberaterlnnen (6%) und Wirtschaftsmediatorinnen (3%).
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Haufigste Zuordnung (Erstreihung) der psychosozialen Fragen (N = 175)

Praferenz in Prozent

AM LB MB WM PSY PSYTH uB

AM = Arbeitsmedizinerin, LS = Lebensberaterin, MB = Managementberaterln, WM = Wirtschaftsmediatorin, PSY = Psychologln, PSYTH = Psychotherapeutin, UB =
Unternehmensberaterin

CSIeiil @48 Haufigste Zuordnung (i. S. v. Erstreihung) bei psychosozialen Fragen innerhalb der div. Quellenberufe (in Prozent).

25 */

201

15+

Préferenz in Porzent

10+

pPsy AM LB PSYTH uB MB WM

AM = ArbeitsmedizinerIn, LB = Lebensberaterln, MB = Managementberaterin, WM = Wirtschaftsmediatorin, PSY = Psychologin, PSYTH = Psychotherapeutin, UB =
Unternehmensberaterin

VL@ #H Gesamtreihung (i. S. v. Gesamtnennungen) der Quellenberufe bei psychosozialen Fragen (in Prozent).

In Grafik 23 wird deutlich, dass in Abhangigkeit von der Problem- bzw. Fragestellung (Frage 14)
einem bestimmten Berufsbild das Vertrauen gegeben und fachliche Kompetenz zugesprochen wird [2-
faktorielles ALM: sehr signifikante Wechselwirkung; Femp=40.85; p=0.000], wobei die beiden

Haupteffekte (Beruf und Thema) keinen signifikanten Einfluss aufweisen.
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2,2

18

16

14

mittlere Zustimmung (O=trifft tberhaup nicht zu; 3=trifft voll zu)

12

Fachliche Kompetenzzuschreibung

Thema

Arbeitsmediziner betriebswirt. Beruf

psychosozialer Beruf

Berufsgruppe

Sl @4€H Fachliche Kompetenz bei unterschiedlichen Fragestellungen (N=133).

personl., private,

seelische Fragen

berufs- u. organisa-

tionsbedingte Fragen

75

Erfahrung mit Berufsgruppe (in %)

40

30

20

10

= 50

[SIE i 922¥ Erfahrungswerte mit den untersuchten Quellenberufen.

Der haufigste Kontakt (Grafik 24) bzw. die professionelle Beratung (Frage 15) findet mit

Unternehmensberaterinnen (43%) statt,

gefolgt von Arbeitsmedizinerinnen und Management-

beraterlnnen. Unterstitzung durch psychosoziale Berufsgruppen findet hingegen selten statt. Bei

néherer Betrachtung zeigt sich, dass die Zufriedenheit mit der Beratung durch die entsprechenden
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Berufsgruppen (Tab. 35) bei den Psychotherapeuten am hochsten ausfallt (M=2.35), wobei alle

Berufsgruppen in der Bewertung Uber dem kritischen Mittelwert von 1.50 liegen.

Berufsgruppe N Mittelwert Standardabweichung
Psychotherapeutin 26 2.35 .75
Psychologln 25 2.24 .60
Arbeitsmedizinerin 52 2.23 .67
Lebensberaterin 14 2.07 .73
Managementberaterin 38 1.97 .68
Unternehmensberaterin 66 1.89 .79
Wirtschaftsmediatorin 11 1.82 .98
Gultige Werte (Listenweise) 3

Zufriedenheit mit spezifischen Berufsgruppen: Frage 15.1.

Auf eine schlussfolgernde Statistik des Zufriedenheitsrankings in Tabelle 35 wird aufgrund der

geringen Anzahl der listenweise gultigen, abhangigen Werte verzichtet.
2.6
2.4

22

2.0

- Klarheit Aufgaben-

bereiche

mittlere Zustimmung (4-stufige Ratingskala)

1.4 1.4 positive Meinung
P P
2y (@o % 2, Y, 3, %,
K < %, & 7 % 2
s, 2 s, % 2, 0y, 2
e, G, %, N > % %,
% 7S, s, % % A e,
%, % %, K K
% ” . () %,
(A A % (2 G,
oY N %
(N . N

Sl 45K Subjektive Transparenz der Aufgabenbereiche bzw. persdnliche Meinung Uber die Berufsgruppen (N=133).

Wenn man die in Grafik 25 dargestellten Daten (Frage 16 und 17) in einem 2-faktoriellen Modell
(ALM) Uberpruft, zeigt sich ein hoch signifikanter Einfluss des Berufes (Femp.=14.3; p=0.000) und eine
sehr sign. Wechselwirkung (Femp.=8.1; p=0.000). Eine Spearmankorrelation zeigt einen mittleren

positiven Zusammenhang von r=0.43 (Fischers Z'=0.456) zwischen subjektiv eingeschatzter Klarheit
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der wirtschaftlichen Aufgabenbereiche eines Berufs und der positiven Meinung Uber den jeweiligen

Beruf.

Ein nahezu identisches Bild ergibt sich, wenn die Ergebnisse zur Hypothese 8 mit der Studie von GRAF

(1998) verglichen werden. In dieser wurden jedoch nicht nur Fihrungspersonen befragt (Grafik 26).

80 &4 ———————-——-————————————— = 8,0
—

60 = = 6,0

40 = = 4,0
- I:l Managementberaterin
S
o
g - Unternehmensbe-
c
g raterin
p=4 20 = = 2,0
% I:l Lebens- u. Sozialbe-
N
[=4
Z raterin
o
2 I:l Psychologe u/o. Psy-
f=1
= 0,0 0,0 chotherapeutin

Graf (1998) Graf, Grote (2002)

Graf (1998): N=65; (bestehend aus 19 Items)

Graf, Grote (2002): N=133; (bestehend aus 22 Items)

Anmerkung: Psychologinnen und Psychotherapeutinnen wurden zu einer Gruppe zusammengefasst, um die erhaltenen Antworten mit der Studie von 1998 vergleichen zu

kénnen.

S E 45K Vertrauen zu Berufsgruppen im Vergleich zur Studie 1998.
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5.8.1 Beratung und Begleitung durch Psychotherapeutlnnen bei Belastungen

im Berufsalltag

Auch maogliche Schlussfolgerungen fir Psychotherapeutlnnen in der BGF [Wirtschafts- und
Arbeitspsychotherapie (WAP)] konnten im Rahmen dieser Studie genauer abgeklart werden. Die
erhobenen psychosozialen Probleme und psychosomatischen Beschwerden rechtfertigen ein
selbststandiges Agieren: Konzentrationsprobleme [ca. 70% Pravalenz, 21% kritisch ("stark™ od. "sehr
stark™)], Mudigkeit (ca. 72% Pravalenz, 26% kritisch) und Stimmungsschwankungen (65% Préavalenz,
21% kritisch) sowie Ruckenschmerzen, Nervositdt und Schlafstérungen sind die gravierendsten
Beschwerden. Ebenso wird - wie bereits berichtet - ein Persdnlichkeitscoaching von Flhrungspersonen
explizit gewlnscht (M=1.9) und psychotherapeutische Angebote werden, wenn einmal eine
personliche Erfahrung damit gemacht wurde, positiv bewertet (M=2.2).

Aus den insgesamt 18 Einzelitems der Fragengruppe 23 (Hilfestellungen durch Psychotherapie)
werden jene sechs Belastungsfaktoren mit der groBten Affinitat zur Psychotherapie in Tabelle 36

deskriptiv vorgestellt.

Soertorderung | mitmA | 5" | onfiiqe | MODNG | Akoto
n 115 117 116 116 111 111
Mittelwert 1.67 1.56 1.54 1.43 1,36 1,32
Anteil positiver Zustimmung in %° 67.9 61.5 57.8 53.4 51.3 47.7
Median 2 2 2 2 2 1
Modalwert 2 2 2 2 2 0
Standardabweichung .99 1.01 1.07 1.07 1.11 1.14
Schiefe -.51 -.33 -.20 -.08 .02 .12
Standardfehler der Schiefe .23 .22 .22 .22 .23 ,23
Kurtosis -.75 -1.02 -1.22 -1.28 -1.39 -1.42
Standardfehler der Kurtosis .45 44 .45 .45 .46 .46

a. Entspricht dem relativen Anteil der Antworten in den Kategorien ,sehr hilfreich“ und ,eher hilfreich“.

LEISMEEIsH Psychosomatische Belastungen und hilfreiche Begleitung (Beratung) durch Psychotherapeutinnen.

Im Durchschnitt wird den Psychotherapeutinnen von fast 50% der Fuhrungspersonen bei psycho-
sozialen bzw. psychosomatischen Fragen ein ,sehr hilfreicher* bzw. ,eher hilfreicher* Status zuge-

sprochen (Tabelle 37).

Begleitung bei Beratungsthemen »sehr h"ffei(fnh; r{) Zvéen':)er hilfreich® »eher nicht hiIILeiF::rl;‘Z‘e/m,,)nicht hilfreich*
1. Stress 58 42
2. Psych. Uberforderung 56 44
3. Rollenkonflikte 54 46
4. Private Konflikte 52 48

LEISBEY# Psychosomatische Belastungen und hilfreiche Begleitung (Beratung) durch Psychotherapeuten (in Prozent).
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Begleitung bei Beratungsthemen »sehr h"ffei(icnh; r{) Zvéen':)er hilfreich® »eher nicht hiIILeiF::rl;‘Z‘e/m,,)nicht hilfreich*
5. Mobbing 51 49
6 Konflikte mit Mitarbeiterlnnen 50 50
7.  Sexuelle Belastigung 50 50
8.  Sinn im Berufsleben a7 53
9. Alkoholprobleme 47 53
10. Demotivierendes Betriebsklima 44 56
11. Arbeits- und Zeitdruck 38 62
12. Wenig Zeit fir Familie 27 73

Fortsetzung: Psychosomatische Belastungen und hilfreiche Begleitung (Beratung) durch Psychotherapeuten (in

Prozent).

Diese sehr bzw. eher hilfreiche Einschatzung von externer psychotherapeutischer Begleitung bzw.
Beratung hat nicht zur Folge, dass diese potenzielle Hilfe auch in Anspruch genommen wird, denn die

tatsachliche Inanspruchnahme liegt bei 16%.

Empirisch kann diese Diskrepanz anhand dieser Studie nicht geklart werden, d. h. es ware notwendig,
diese Frage in einer dafir zugeschnittenen Studie eingehender zu betrachten. Dort wo
Psychotherapeutinnen aber zum Einsatz kamen, wurde ihnen die beste Bewertung zugesprochen
(siehe Tab. 35). Begrinden kénnte man dies damit, dass Beriihrungséngste nicht nur in der
Wirtschaft, sondern generell vorhanden sind und in allerletzter Konsequenz eine tiefere Beschaftigung
mit der Themen- und Problemstellung vermieden oder gar als Eingriff in die Privatsphére betrachtet
wird, was wiederum gerade bei Filhrungspersonen als Imageverlust interpretiert werden kdnnte. Es ist
auch mdoglich, dass die Bezeichnung ,Therapie negativ konnotiert wird, denn wer bestatigt schon,
dass man psychisch ,so krank" ist, dass man einer Hilfe oder gar einer Therapie bedarf. Die
Erfahrungen mit Klientlnnen zeigen, dass die Inanspruchnahme von Hilfe vom Leidensdruck abhéngig
ist und dass noch einiges an Aufklarungsarbeit zu leisten sind wird, um diesen Beruf nicht nur mit
kurativen, sondern vor allem mit praventiven MaBnahmen und hilfreicher Erweiterung personlicher

Potenziale in Verbindung zu bringen.
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