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1 Hintergrund

Aus dem Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG) geht eine umfassende Vorsorgepflicht des
Arbeitgebers gegeniber den Arbeitnehmenden bei der Verhitung von Gesundheitsschaden
und —gefahren hervor. Einerseits hat der Arbeitgeber alle erforderlichen Malhahmen zum
Schutz und Erhalt der Gesundheit seiner Angestellten zu ergreifen, andererseits ist er fir die
Ermittlung und Beurteilung von Gefahrdungen am Arbeitsplatz seiner Beschéaftigten
verantwortlich. Bezuglich der SchutzmalRnahmen besteht darliber hinaus eine Pflicht zur
Uberpriifung der Wirksamkeit und — nach Mdglichkeit — der Optimierung sofern die

Gefahrdungsbeurteilung ergibt, dass noch Gesundheitsrisiken bestehen (2).

Neben der gesetzlichen Pflicht bestehen flir Unternehmen zusatzliche Anreize,
Gesundheitsforderung und -management in die Unternehmensstrategie zu integrieren. Eine
Vielzahl an Studien belegt den 6konomischen Nutzen von betrieblicher Gesundheitsférderung
(BGF) und betrieblichem Gesundheitsmanagement (BGM) sowohl aus volkswirtschaftlicher
Perspektive, zum Beispiel in Form geringerer Kosten flir das Gesundheitssystem, als auch flr
Unternehmen, welche von einer hoéheren Produktivitdt und weniger Ausfallzeiten ihrer
Mitarbeitenden profitieren (3—-6). Der durchschnittliche Produktionsausfall eines
Arbeitsunfahigkeitstages deutscher Arbeithnehmer betragt etwa 102€ bis 149€. Der
Gesamtverlust an Bruttowertschépfung betragt bis zu 266€ pro Arbeitsunfahigkeitstag. Im Jahr
2018 war der durchschnittliche Arbeitnehmer 17 Tage arbeitsunfahig. Die haufigsten Griinde
fur Arbeitsunfahigkeit waren Muskel-Skelett-Erkrankungen und psychische Erkrankungen (7).
Wahrend die gesetzlichen Krankenkassen leichte Rickgange der Arbeitsunfahigkeitstage
aufgrund von Muskel-Skelett-Erkrankungen melden, stieg der Anteil der psychischen

Ursachen in den letzten Jahren kontinuierlich an (8—10).

Hinzu kommen Befunde aus einer Meta-Analyse, wonach die durchschnittliche Einsparung
durch Ausfallzeiten die Ausgaben fur Gesundheitsforderung um den Faktor 2,7 tbersteigt (11).
Hochart et al. (2011) zeigten in einer Langsschnittanalyse fir einen Zeitraum von 3 Jahren,
dass die Gesundheitsausgaben fir Teilnehmer eines Gesundheitsprogramms im
Erhebungszeitraum um weniger als 1% stiegen, wahrend die Kosten fir Nichtteilnehmer im
gleichen Zeitraum um rund 22% zunahmen (12). Chapman (2012) konnte in einer Meta-
Analyse zeigen, dass die Kosten der Berufsunfall- und Invaliditatsversicherung durch

betriebliche Gesundheitsférderung um durchschnittlich 25 % gesenkt werden (3).

Gleichzeitig ergeben sich durch die Veranderung von Anforderungsstrukturen des Arbeitens
und der Entstehung neuer Arbeitsformen neue Belastungsformen, welche Uberwiegend
psychischer Natur sind (13). Die Europaische Agentur fir Sicherheit und Gesundheitsschutz

am Arbeitsplatz nennt beispielsweise neue Formen von Arbeitsvertrdgen und unsichere



Arbeitsplatze, Arbeitsintensivierung, eine schlechte Work-Life-Balance und hohe emotionale

Anforderungen am Arbeitsplatz als die wichtigsten neuen Risiken im beruflichen Kontext (14).

Aufgrund von Veranderungen der Arbeitsstruktur und der Arbeitsanforderungen ist auch
international eine Zunahme von Arbeitsstress und psychosozialen Gesundheitsrisiken am
Arbeitsplatz zu beobachten (13—15). Unter den Gesundheitsgefahren am Arbeitsplatz finden
psychische Risiken in allen EU-Mitgliedstaaten besondere Beachtung und wurden von der
Europaischen Agentur fur Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz hinsichtlich des

Forschungsbedarfs mit der héchsten Prioritat versehen (16).

Vor dem Hintergrund einer alternden Belegschaftsstruktur und dem sich abzeichnenden
Fachkraftemangel in einigen Branchen, wird zudem betriebliches Gesundheitsmanagement
(BGM) ein zunehmend wichtigeres Thema fur Unternehmen. Diese profitieren einerseits
davon, dass sie die Arbeitsfahigkeit ihrer Mitarbeitenden mdglichst lange erhalten und
andererseits als Arbeitgeber im Wettbewerb um potenzielle Beschaftigte und Fachkrafte

attraktiv bleiben.

Wenngleich BGM die arbeitsmedizinische und sicherheitstechnische Betreuung von
Unternehmen und Beschéftigten nicht ersetzen kann, kdnnte sie zumindest im Sinne eines
ressourcenstarkenden Ansatzes helfen, die unzureichenden arbeitsmedizinischen
Versorgungsstrukturen in Deutschland in Teilen abzupuffern. Ein Bericht der Bundesanstalt
fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (17) stellte bereits fir das Jahr 2012 eine erhebliche
Diskrepanz zwischen arbeitsmedizinischem Betreuungsbedarf und den tatsachlich
verfligbaren Kapazitaten in Deutschland fest. Zudem wurde ein weiteres Auseinanderdriften
von Bedarf und Angebot prognostiziert. Um der VergrélRerung dieser Betreuungsliicke
entgegenzuwirken, wird eine bedarfsorientierte Steuerung und Planung sowie die Nutzung
bestehender Ressourcen im Unternehmen empfohlen. Die Bundesanstalt fir Arbeitsschutz
und Arbeitsmedizin schlagt einen multidisziplinaren Ansatz als eine Méglichkeit vor, den
Einsatz von Ressourcen im Arbeitsschutz zu optimieren. Durch die Einbindung interner und
externer Akteure wie Sicherheitsingenieure, Ergonomen, Psychologen oder Statistiker oder
Institutionen wie Universitaten kdnnen Arbeitsmediziner entlastet werden und sich verstarkt
auf ihre Kernaufgabe konzentrieren. Durch die Nutzung des Expertenwissens der
verschiedenen Disziplinen kdnnen Synergieeffekte genutzt werden, die ein umfassenderes
Wissen Uber Handlungsbedarfe und ein maRgeschneidertes und ganzheitliches

Gesundheitsmanagement ermdglichen.

Vor dem Hintergrund dieser Problematik — einer steigenden Zahl psychischer Belastungen und
Beanspruchungen am Arbeitsplatz auf der einen Seite und sinkenden Beratungs- und
Betreuungskapazitaten im Arbeitsschutz und in der Arbeitsmedizin auf der anderen Seite,

sollte ein Fragebogen entwickelt werden, der die folgenden Kriterien erfullt: Erstens sollte er
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in verschiedenen Branchen und Tatigkeitsbereichen leicht anwendbar sein. Zweitens sollten
die Ergebnisse einen hohen Abstraktionsgrad aufweisen, um eine Vergleichbarkeit zwischen
verschiedenen Erhebungseinheiten zu erméglichen. In diesem Zusammenhang ist es
wulnschenswert, ein System von Indikatoren bzw. Kennzahlen abzuleiten, die einen Vergleich
zwischen Organisationseinheiten sowie eine Bewertung des Erfolgs von MalRnahmen des
Gesundheitsmanagements ermdglichen. Drittens sollte der Fragebogen alle relevanten

Themenbereiche in Bezug auf psychische Gefahrdungen bei der Arbeit abdecken.

1.1 Entwicklung des AlGScreen

Der AIGScreen entstammt einem Fragebogen zur Analyse der Arbeitssituation und dem
Gesundheitsempfinden von Lehrkraften und Padagogischen Fachkraften. Im Rahmen eines
Pilotprojekts zur Einfuhrung von Betrieblichen Gesundheitsmanagement (BGM) im
Geschéftsbereich des Bundesministeriums der Verteidigung (BMVg) erfolgte eine
Weiterentwicklung und Anpassung an das dortige spezifische Arbeitssetting. In Folge der
Ausrollung des BGM auf den gesamten Geschaftsbereich des BMVg wurden neue
Anwendungsfelder wie beispielsweise die langsschnittliche Evaluation von MalRnahmen an
einzelnen Standorten erganzt. Dadurch ergeben sich auch neue Anforderungen an den
Fragebogen, insbesondere mit Blick auf die wissenschaftlichen Gutekriterien. In diesem
Abschnitt soll kurz die Entwicklung des Fragebogens erlautert werden. Auf die Chronologie
der jeweiligen Rahmenbedingungen und Anforderungen einzugehen, ist notwendig, um
aufzuzeigen, warum bisher dem Kriterium der Praktikabilitat bzw. des Praxisbezugs hohes
Gewicht beigemessen wurde. Dies bedeutet jedoch nicht, dass das Instrument einer
theoretischen Fundierung entbehrt. Diese wird im darauffolgenden Kapitel ausflihrlich

beschrieben.
1.1.1 Analyseinstrument zur Beurteilung von Gefahrdungen am Arbeitsplatz Schule

Im Kontext der arbeitsmedizinischen Betreuung von Lehrkraften und padagogischen
Fachkraften in Rheinland-Pfalz durch das Institut fiir Lehrergesundheit am Institut fir Arbeits- ,
Sozial- und Umweltmedizin der Universitatsmedizin Mainz (ASU) wurde ein Fragebogen zur
Analyse der Arbeitssituation und dem individuellen Gesundheitsempfinden (AlGScreen)
entwickelt (18). Dieser sollte vor allem als Grobscreening die Gefahrdungsbeurteilung
psychischer Belastung an den Schulen abdecken und als Grundlage fur die weitere Beratung
und Durchflihrung von Angeboten der Gesundheitsférderung dienen (19). Ein Feinanalyse
spezifischer Tatigkeiten ist nicht Gegenstand bzw. Ziel des Screeninginstrumentes. Der

Wortlaut ,individuelle[s] Gesundheitsempfinden® bezieht sich auf die Tatsache, dass mit dem



Fragebogen ein rein subjektives Empfinden der eigenen Gesundheit der Probanden erfasst

wird.

Der Inhalt des Fragebogens orientiert sich am aktuellen Stand der Forschung und an bereits
entwickelten Instrumenten. Die theoretische Grundlage bildet das Belastungs-
Beanspruchungs-Modell (siehe Abschnitt 2.1.2 ,Das Belastungs-Beanspruchungs-Modell®).
Fragen, die sich auf die Arbeitssituation beziehen, orientieren sich zum Teil an den
Instrumenten ,AVEM*“ (Arbeitsbezogene Erlebens und Verhaltensmuster) (20), ,ABC-L*
(Arbeits-Bewertungs-Check flir Lehrkrafte) (21), ,FASS* (Fragebogen zur Arbeitssituation an
Schulen) (22), ,COPSOQ" (Copenhagen Psychosocial Questionnaire) (22), wurden jedoch
vollstandig in eigene Formulierungen uberfuhrt. Die genannten Instrumente sind allesamt
inhaltlich gut konzipierte Fragebdgen zur Analyse von Arbeitssituationen, Arbeitsbelastungen,
Stressreaktionen und /oder der wahrgenommenen Gesundheitssituation. Jedoch konnte
keiner von ihnen alle interessierenden Themen im Spektrum psychischer Belastungen am
Arbeitsplatz abdecken oder war nicht fir ein allgemeines Screening geeignet, da die Anzahl
der Fragen zu hoch war. Im Rahmen von Expertenreviews wurden die wesentlichsten Aspekte
identifiziert, die mit dem AIGScreen in Bezug auf die Arbeitssituation erhoben werden sollten.
In Anlehnung an bestehende Fragebdgen wurden Items generiert und so ausgewahlt, dass
sie alle relevanten Arbeitsaspekte mit Blick auf die psychische Belastung reprasentieren. Im
ersten Teil des Fragebogens werden Arbeitsmerkmale (Belastungen) erfasst, wahrend der
zweite Teil auf das physische und psychische Gesundheitsempfinden und mdgliche
Beanspruchungsreaktionen fokussiert. Dabei sollen insbesondere bei den Belastungen
mdglichst wenige Items die jeweiligen Konstrukte wie z. B. Arbeitsmenge oder
Arbeitsumgebung reprasentieren. Die Anzahl der Items, die zur Erfassung der Arbeitssituation
bendtigt werden, konnte auf 28 reduziert werden. Diese verklrzte Version kann als
praktikabler angesehen werden als z. B. der COPSOQ-Fragebogen mit mindestens 87 und
bis zu 157 Items (23). SchlieBlich ist hinsichtlich der Bearbeitungsdauer des Fragebogens
nicht nur die (Arbeits-) Zeit zu berticksichtigen, die die Teilnehmenden zur vollstandigen
Beantwortung aufwenden missen, sondern auch die Akzeptanz bzw. Teilnahmebereitschaft,
die mit zunehmender Lange eines Fragebogens sinkt (1, 24, 25). Eine hohe Ricklaufquote
wurde jedoch als notwendige Bedingung fir verlassliche Schlusse Uber die Gesamtheit der

Beschaftigten einer Stichprobe angesehen.

Bis 2015 wurde der AlGScreen in 156 Schulen eingesetzt. Insgesamt nahmen 4.156
Beschéftigte an der Befragung teil. Anhand des Antwortverhaltens und Rickmeldungen
seitens der Probanden wurde der Fragebogen einer jahrlichen Uberpriifung durch eine
interdisziplinar besetzte Expertengruppe unterzogen. Anhand der Review-Ergebnisse erfolgte

bei erkanntem Verbesserungsbedarf eine Uberarbeitung des Fragebogens in Bezug auf die



Verstandlichkeit der Fragen und die Vollstandigkeit hinsichtlich der fur die Befragten

relevanten Arbeitsbedingungen.

Im Jahr 2015 erfolgte Rahmen eines Pilotprojekts zur Einfihrung von BGM im
Geschéftsbereich des BMVg eine Weiterentwicklung und Anpassung des Fragebogens fiir das

neue Befragungssetting.

1.1.2 Weiterentwicklung zum BGM-Tool

In einem Erprobungsprojekt zur Implementierung von betrieblichem Gesundheitsmanagement
(BGM) in elf Pilotdienststellen des BMVg wurde der flr Lehrkrafte entwickelte Fragebogen an
die Rahmenbedingungen des BMVg angepasst. Einerseits waren bestimmte Formulierungen
anzupassen (So wurde z. B. ,Kollegium* durch ,Kameraden® ersetzt) und andererseits waren
bestimmte Frageinhalte (wie z. B. zum Verhalten der Schilerinnen und Schdler) fur dieses
neue Arbeitssetting nicht relevant. Gleichzeitig wurden auch neue Inhalte wie beispielsweise
das individuelle Gesundheitsverhalten als eine Ressource im Sinne des Belastungs-
Beanspruchungs-Modells (eine Erlauterung dieses Modells findet sich in Abschnitt 2.1.2 ,Das
Belastungs-Beanspruchungs-Modell“) in den Fragebogen aufgenommen. Es sollte auch
moglich sein, anhand der Befragungsergebnisse Aussagen Uber den Erfolg der angebotenen
MaRnahmen treffen zu kdnnen (26). Somit wurde der AIGScreen entsprechend der eingangs
skizzierten Kriterien — Indikatorenbildung, hoher Abstraktionsgrad, Niedrigschwelligkeit —
umgestaltet und als Steuerungsinstrument im BGM etabliert. Denn wahrend betriebliche
Gesundheitsférderung (BGF) lediglich alle Malinahmen innerhalb einer Organisation zur
Optimierung der Arbeitsbedingungen und zur Starkung der individuellen Ressourcen
beschreibt, erweitert das Konzept von BGM die Gesamtheit dieser MaRnahmen um eine
strategische Komponente, welche langfristige Planung und Zielorientierung, Steuerung und
Evaluation umfasst. BGF beschreibt demnach MalRnahmen auf der Ebene der Verhaltens- und
Verhaltnispravention und ist Teil des BGM, welches wiederum als ganzheitliches
Managementsystem Prozesse in die Unternehmensstrategie integriert und auf ihre
Wirksamkeit Gberprift (27). Hinsichtlich der Bewertung des Nutzens und der Wirksamkeit von
BGM existiert bisher kein einheitliches methodisches Vorgehen, wenngleich die Befunde
weitestgehend Ubereinstimmend auf einen 6konomischen Nutzen von BGM deuten. So
wurden beispielsweise der Krankenstand im Unternehmen, Versicherungskosten,

Ausgleichszahlungen oder Prasentismus nachweislich durch BGM reduziert (3).

Aufgrund der positiven Bilanz des Pilotprojekts, sollte eine Ausrollung des BGM auf den
gesamten Gesamtgeschaftsbereich des BMVg erfolgen. Damit ergaben sich neue
Anforderungen an den Fragebogen. Primar sollte er weiterhin als Instrument der

Bedarfsanalyse bei der Planung und Entwicklung adaquater BGM-Angebote an den einzelnen
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Standorten dienen. Gleichzeitig soltel die Befragung regelmafig wiederholt werden, sodass
sich aus einer langsschnittlichen Analyse Kennzahlen zur Beurteilung des Erfolgs des BGM
und der standortspezifischen MalRnahmen ermitteln lassen. Hierfir bedarf es eines
verlasslichen Messinstruments, welches alle wissenschaftlichen Gutekriterien (siehe Kapitel
2.3 ,Wissenschaftliche Gutekriterien) erfullt. Damit lag eine Uberprifung der
wissenschaftlichen Gute hinsichtlich der Kriterien Objektivitat, Reliabilitat und Validitat des
Instruments nahe. Erste Analysen im Pilotprojekt konnten die Objektivitdt des Instruments
bestatigen, deuteten jedoch bei einigen Subskalen zur Erfassung der Arbeitsmerkmale auf die
Notwendigkeit zur Verbesserung der Reliabilitat hin (Cronbachs Alpha < .80). Die Validitat des
Instruments wurde bisher nicht Uberprift, da es jedoch aufbauend auf aktuellen
wissenschaftlichen Erkenntnissen und durch Experten der Arbeitswissenschaft entwickelt

wurde, ist eine mindestens akzeptable Inhaltsvaliditat zu erwarten.

1.2 Ziel der Arbeit

Aus den vorausgegangenen Erlauterungen lassen sich zwei wesentliche Schliisse ziehen.
Erstens, es besteht ein hoher Bedarf an einem Screeninginstrument zur ressourceneffizienten
Beurteilung von psychischen Gefahrdungen am Arbeitsplatz. Dieses kann und soll die
Expertise von geschulten Arbeitssicherheitsfachkraften und Arbeitsmedizinern nicht ersetzen.
Aber es kann als erstes Grobscreening wichtige Erkenntnisse liefern, welchen Bereichen die
entsprechenden Experten eine erhohte Aufmerksamkeit schenken sollten. Damit kann es
einen Beitrag im Arbeitsschutz leisten, indem es die durch den Fachkraftemangel verursachten
Versorgungsdefizite ein wenig abmildert. Daflir muss es jedoch — und das ist die zweite
wichtige Schlussfolgerung — verlasslich sein. Verlasslichkeit meint hier, dass es zuverlassig
alle relevanten Aspekte analysiert und messgenaue Ergebnisse zum Ausmal etwaiger
Belastungen und Risiken liefert. Erfillt es diese Bedingung, kénnen das Screeninginstrument
und die damit gewonnenen Ergebnisse auch als Vergleichs- und Steuerungsinstrument,
beispielsweise im Rahmen von BGM, eingesetzt werden. Diese Verlasslichkeit kann anhand
der drei wissenschaftlichen Hauptgutekriterien Objektivitat, Reliabilitat und Validitat bemessen

werden.

Mit dem AlGScreen ist ein Grobscreening entwickelt wurden, welches teilweise bereits fiur den
genannten Zweck zum Einsatz kommt. Bisher steht jedoch eine umfassende Uberpriifung der
wissenschaftlichen Gite aus. Dies stellt den Gegenstand der vorliegenden Arbeit dar. Eine
grofde Herausforderung besteht dabei darin, sowohl den wissenschaftlichen Standards gerecht
zu werden als auch ein praxistaugliches Instrument zu entwickeln. Haufig finden sich in der

Literatur neben den sogenannten Hauptgutekriterien, also Objektivitat, Reliabilitat und Validitat



auch sogenannte Nebengitekriterien, welche auch als Kriterien der Praxistauglichkeit

verstanden werden konnen.

Hierzu finden sich verschiedene Empfehlungen in der Literatur. So benennt Leonhart (28) die
vier Nebengltekriterien Okonomie, Nitzlichkeit, Vergleichbarkeit und Normierung.
Moosbrugger und Kelava (29) empfehlen dariber hinaus Zumutbarkeit, Fairness und
Unverfalschbarkeit als Kriterien eines wissenschaftlich fundierten Tests zu berlicksichtigen.
Welche Nebengutekriterien zusatzlich zu den Hauptgutekriterien als bedeutsam fiir die
Bewertung eines Instruments erachtet werden, kann auch vom Zweck, dem das Instrument
dienen soll, abhangig gemacht werden. So ist Fairness, verstanden als die Abwesenheit von
Nachteilen fiir bestimmte Gruppen von Merkmalstragern wie z. B. Frauen oder altere
Menschen, fraglos ein zentrales Kriterium bei Leistungstests. Unverfalschbarkeit, d. h. dass
Probanden durch ihr Verhalten nicht die Testergebnisse beeinflussen kdnnen, ist
insbesondere dort ein relevantes Kriterium, wo Probanden die Testintention erkennen und
aufgrund sozial erwlnschten Antwortverhaltens steuern wollen. Da der Zielgruppe des
AlGScreen ein Interesse an einem moglichst wahrheitsgemafRen Ergebnis unterstellt wird und
Fragen nach dem individuellen Empfinden nicht richtig oder falsch beantwortet werden
konnen, weshalb Probanden auch nicht besser oder schlechter in einem Test abschneiden
kénnen, sind die Kriterien der Fairness und der Unverfalschbarkeit als nachrangig zu

betrachten.

Hingegen soll das Kriterium der Zumutbarkeit insbesondere deshalb bericksichtigt werden,
weil eine hohe Teilnahme wiinschenswert ist, um ein vollstdndiges und reprasentatives Bild
der Arbeitssituation zu erhalten. Ein Test gilt als zumutbar, wenn der ,aus seiner Anwendung
resultierende Nutzen die zu testende Person in zeitlicher, psychischer sowie kérperlicher
Hinsicht nicht Gber Geblhr belastet® (30). Vor allem auf den zeitlichen Aspekt muss hierbei
Rucksicht genommen werden, da die Beantwortung des gesamten Fragebogens bereits in der
aktuellen Version des AIGScreen 15 bis 20 Minuten in Anspruch nimmt und eine
durchschnittliche Bearbeitungsdauer von 30 Minuten nicht Gberschritten werden sollte. Dies
beeinflusst auch ein weiteres Nebengultekriterium, namlich die Testokonomie. Darunter
versteht man den Anspruch mit mdglichst geringem Ressourcenaufwand einen mdglichst
hohen Nutzen zu erzielen. Neben der Begrenzung des zeitlichen Aufwands, soll auch der
Materialaufwand durch den Einsatz von Online-Befragungen anstelle von Papierfragebdgen

auf ein notwendiges Minimum reduziert werden.

Die Nutzlichkeit des AlGScreens ergibt sich aus seiner Praxisrelevanz. Erfillt das Instrument
die Hauptgutekriterien, kann es zur Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastungen am
Arbeitsplatz, zur Entwicklung von gesundheitsfordernden MalRnahmen im Betrieb und zu

deren Evaluation eingesetzt werden.



Um die Testergebnisse einer Stichprobe in Relation zu anderen Populationen setzen und
bewerten zu kdnnen, ist ein universell einsetzbares Instrument wiinschenswert. Das bedeutet,
der Fragebogen soll in verschiedenen Branchen und Tatigkeitsbereichen einsetzbar sein. Die
Dimensionen des AIGScreen sollen zudem zu Evaluationszwecken in wenigen
aussagekraftigen Kennzahlen zusammengefasst werden kénnen. Da mit dem Einsatz des
AlIGScreen auch dem gesetzlichen Auftrag der Gefahrdungsbeurteilung arbeitsbedingter
psychischer Belastungen begegnet werden soll, missen diese Dimensionen den
Empfehlungen der Gemeinsamen Deutschen Arbeitsschutzstrategie (GDA) zur Durchfihrung

einer Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastung entsprechen.

Zusammenfassend lassen sich somit folgende Anforderungen an das Screeninginstrument

benennen:

= Es soll 6konomisch sein. Das Erhebungsverfahren soll mit einem madglichst geringen
Ressourcenaufwand insbesondere bzgl. Zeit und Personal verbunden sein. Das
bedeutet in diesem Kontext, es soll die Form eines Grobscreenings annehmen,
welches auch online eingesetzt werden kann und eine Bearbeitungsdauer von

30 Minuten nicht Uberschreitet.

= Es soll weiterhin den Nebengutekriterien Nditzlichkeit, Vergleichbarkeit und

Zumutbarkeit gerecht werden.

» Er soll auf Organisationsebene Handlungsschwerpunkte, d. h. besonders haufig
auftretende Belastungsfaktoren, identifizieren. Daflr ist eine Quantifizierung der

erhobenen Informationen notwendig.

= Er soll moglichst universell einsetzbar sein, d. h. er soll in gleicher Form fir alle
Bereiche innerhalb des Geschéftsbereichs des BMVg (z. B. Verwaltung, Krankenhaus,
Marine, IT, Universitat) einsetzt werden kdnnen. Er soll gleichzeitig auf mdglichst viele

andere Branchen und Téatigkeitsbereiche Ubertragbar sein.

= Er soll eine standardisierte Berichterstattung ermoglichen, d. h. fur alle
Organisationseinheiten sollen die gleichen Merkmale in gleicher Form erhoben

werden, sodass beispielsweise ein Vergleich mittels Kennwerten mdglich ist.

= Er soll der Orientierung dienen, d. h. es soll ein grober Uberblick tber die
Belastungssituation ermdglicht werden und gleichzeitig eine differenzierte

Bewertung der einzelnen Aspekte durch die Mitarbeitenden erfolgen.

» Es muss inhaltlich alle Aspekte abdecken, welche von der Gemeinsamen Deutschen
Arbeitsstrategie (GDA) als relevant fur die Gefahrdungsbeurteilung psychischer

Belastung erachtet werden (31).



» Da der Schwerpunkt der Befragung bei psychischen Belastungen liegt, welche nicht
anhand manifester Variablen, sondern durch die subjektive Wahrnehmung der
Betroffenen erfasst werden koénnen (13), muss der Fragebogen demnach die

individuell empfundenen Belastungen erfassen.

Diesen Anforderungen Ubergeordnet steht das Ziel der wissenschaftlichen Gite des
Instruments. Wird der AlGScreen den Hauptgiitekriterien Objektivitat, Reliabilitat und
Validitat gerecht, werden damit auch gleichzeitig viele weitere Anforderungen erfiillt.
Umgekehrt gilt, dass ohne die Erflllung der wissenschaftlichen Gite viele Anforderungen nicht
erflllt werden kénnen. So ist beispielsweise ein Aspekt der Validitat die Inhaltsvaliditat, welche
gewahrleistet, dass ein bestimmter Aspekt oder ein latentes Konstrukt vollstandig, umfassend
und reprasentativ erhoben wird (32, 1). Die Reliabilitdt wiederum garantiert Messgenauigkeit
und Wiederholbarkeit von Erhebungen, weshalb ein reliables Instrument auch zur

Kennzahlenermittlung und zum langsschnittlichen Vergleich eingesetzt werden kann (33).

Auf das genaue methodische Vorgehen wird im entsprechenden Kapitel eingegangen. Hier
sei nur ein kurzer Uberblick der Analysen gegeben. Firr die Uberprifung der meisten
Gutekriterien existieren lange erprobte, empirische Methoden. So kann die Reliabilitat unter
anderem anhand faktoranalytischer Verfahren beurteilt werden (34). Solche Verfahren liefern
auch Erkenntnisse Uuber die interne Konsistenz und Homogenitatsstrukturen von
Messinstrumenten latenter Konstrukte, weshalb ihre Ergebnisse auch Schliisse Uber die
Konstruktvaliditat zulassen. Flr andere Kriterien wie Objektivitat und Inhaltsvaliditat existieren
keine bzw. nur rudimentare quantitativen Verfahren, weshalb hier vor allem auf das Wissen

von Experten zurlickgegriffen werden muss (30).

Die genannten Verfahren bieten eine Mdglichkeit, Aussagen Uber die wissenschaftliche Gulte
eines Instruments zu treffen. Gegenstand der Analyse sind, zumindest bei den quantitativen
Verfahren, vor allem die mit dem Instrument erhobenen Daten. Die Analysen beeinflussen
somit nicht die wissenschaftliche Gilte eines Instruments. Zielsetzung dieser Arbeit ist es
demnach auch nicht, am Ende ein Instrument zu prasentieren, welches zwangslaufig allen
Gutekriterien vollstandig gerecht wird, sondern Aussagen Uber die wissenschaftliche Gite,
mogliche Einschrankungen bei den Anwendungen und bei der Ergebnisinterpretation der
damit gewonnenen Daten aufzuzeigen sowie ggf. Verbesserungsvorschlage fur eine erhohte
wissenschaftliche Glite machen zu kénnen. Dafir wird ein Vorschlag fir einen Neuentwurf des

AlGScreen erarbeitet.



2 Theoretische Grundlagen und rechtlicher Kontext

Im folgenden Kapitel sollen zunachst die theoretischen Voriberlegungen zum Inhalt des
Fragebogens erlautert werden. Dabei soll genauer darauf eingegangen werden, was unter
einer Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastung zu verstehen ist und welche Inhalte
diesbezuglich erfasst werden missen. Es wird auRerdem das Belastungs-Beanspruchungs-
Modell erlautert, aus welchem sich das dem AIGScreen zugrundeliegende Konzept der
Arbeitsbelastung ableitet. Zwar kann und soll diese Arbeit keinen umfassenden
Theorienvergleich bezuglich Arbeitssituation und Arbeitsbelastung vornehmen, allerdings ist
eine genaue Eingrenzung des Begriffs der Arbeitsbelastung notwendig, da dieser nach
theoretischer Orientierung unterschiedlich verwendet wird. Beispielsweise existieren beziglich
der Wertung, die mit der Verwendung dieses Begriffs einhergeht, groRe Unterschiede.
Wohingegen Belastung in der allgemeinen Sprachverwendung in der Regel als etwas
Negatives verstanden wird, ist dieser Begriff im Belastungs-Beanspruchungs-Modell
vollkommen wertneutral gemeint (35). Gleiche Unscharfen ergeben sich fiir die Verwendung
des Begriffs Gesundheit, welcher insbesondere im alltaglichen Sprachgebrauch haufig ein
dichotomes Konstrukt in Abgrenzung zu Krankheit darstellt. Hingegen finden sich in der
Fachliteratur haufiger Konzepte, die von einem Gesundheits-Krankheits-Kontinuum ausgehen
(36—38). Vor diesem Hintergrund ist es notwendig, im Sinne einer wissenschaftlich korrekten

und eindeutigen Sprache, den theoretischen Hintergrund des Fragebogens zu erlautern.

Da die Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastung nicht nur ein Instrument des BGM oder
eine MalRnahme zur Erhaltung der Gesundheit und Arbeitszufriedenheit von Unternehmen
sein kann, sondern auch die gesetzliche Pflicht zur Durchflihrung einer solchen besteht, wird
im Abschnitt 2.2 auf die rechtlichen Grundlagen und offiziellen Empfehlungen zur
Durchfiihrung einer solchen Beurteilung eingegangen. Dabei sind die von der Gemeinsamen
Deutschen Arbeitsschutzstrategie (GDA), einem Gremium aus Bund, Landern und
Unfallversicherungstragern, veréffentlichten Empfehlungen besonders relevant, da sie sowohl
wichtige Eckpfeiler fur die methodische Umsetzung setzen als auch den inhaltlichen Rahmen

bzw. die zu erfassenden Gefahrdungskategorien eindeutig festlegen.

Zudem sollen die Begrifflichkeiten der Hauptgltekriterien fur den Rahmen dieser Arbeit noch
einmal konkret definiert werden. Das ist notwendig, da sie in der einschlagigen Literatur nicht
immer einheitlich verwendet werden und haufig auch zwischen den Wissenschaftsdisziplinen
unterschiedliche Konnotationen der jeweiligen Aspekte gegeben sind (30, 28). Im Sinne einer
eindeutigen  Sprachverwendung scheint es daher notwendig, noch einmal
zusammenzutragen, wie in der Literatur die Begriffe Objektivitat, Reliabilitat und Validitat

verstanden werden und wie sie im Rahmen dieser Arbeit zu verstehen sind.
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2.1 Gesundheit und das Belastungs-Beanspruchungs-Modell

Im folgenden Abschnitt sollen der Gesundheitsbegriff und das dem AlGScreen
zugrundeliegende theoretische Modell erlautert werden. Es existieren vielzahlige Theorien
zum Zusammenhang von Umwelteinfliissen und der Entstehung von Krankheit. In Bezug auf
den Arbeitskontext werden neben dem Belastungs-Beanspruchungs-Modell haufig das
Gratifikationskrisenmodell nach Siegrist, das Job Demand Control Modell nach Karasek und
das transaktionale Stressmodell in der einschlagigen Literatur aufgefuhrt (13, 39-41). Ein
Theorienvergleich oder die Diskussion der jeweiligen Vor- und Nachteile einzelner
theoretischer Ansatze wird hier nicht vorgenommen, da das nicht Thema dieser Arbeit ist bzw.
eine wissenschaftliche Abhandlung flr sich darstellen wirde. Es ist jedoch wichtig, die
theoretischen Voruberlegungen des Instruments und damit verbunden auch das, was
gemessen werden soll, klar einzugrenzen, in seinen Begrifflichkeiten und Dimensionen zu
definieren und von anderen Konzepten und Begriffen abzugrenzen. Denn nur, wenn klar
definiert ist, was wie gemessen werden soll, kann auch Uberprift werden, ob diese Messung

den wissenschaftlichen Hauptgutekriterien entspricht.

Im Folgenden wird daher einmal das dieser Arbeit zugrundeliegende Verstandnis von
Gesundheit nach Antonovsky (42) und zum anderen das Belastungs-Beanspruchungsmodell
nach Rohmert (35) erldutert. Beide Ansatze eignen sich im Rahmen Betrieblicher
Gesundheitsférderung besonders gut, da sie einerseits die Komplexitat verschiedener
Faktoren und deren Wechselwirkung bei der Entstehung von Krankheit und
Beanspruchungsreaktionen berilcksichtigen und andererseits auch einbeziehen, wie

Umwelteinfliisse gesundheitsférderliche wirken kénnen.

2.1.1 Der Gesundheitsbegriff nach Antonovsky

Wahrend eine Vielzahl konkurrierender bzw. sich gegenseitig erganzender Modelle bezuglich
der  Wirkung von Arbeit auf Gesundheit existieren, beziehen sich
Gesundheitsférderungskonzepte in der Regel auf die Definition von Gesundheit, wie sie in der
Salutogenese beschrieben und von der WHO verwendet wird. Demnach umfasst Gesundheit
neben einer kérperlichen Dimension auch eine psychische, eine soziale und eine existenzielle.
Gesundheit ist somit mehr als die Abwesenheit manifester physischer (Krankheits-)Symptome.
Gesundheit und Krankheit stellen im Rahmen dieser Theorie Pole des gleichen Kontinuums
dar. Wo sich ein Individuum auf der Achse zwischen Gesundheit und Krankheit bewegt, hangt

von den Umwelteinfliissen und individuellen Ressourcen ab (37).

Dem Konzept der Salutogenese nach Antonovsky folgend, ist die Verortung auf diesem

Gesundheits-Krankheits-Kontinuum von einem mehrdimensionalen Zusammenspiel
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verschiedener Faktoren, Risiken wie auch Ressourcen, und den jeweiligen Kontexten, in
denen sich ein Individuum bewegt, abhangig. Es gibt demnach keine einfachen Ursache-
Wirkungs-Beziehungen, die die Entstehung von Krankheit oder deren Abwesenheit erklaren
kénnen. Das liegt einmal daran, dass Krankheit und Gesundheit nicht nur an- oder abwesend
sein kénnen, sondern beide in unterschiedlichen Auspragungen gleichzeitig gegeben sein
kénnen. Zum Zweiten beeinflusst ein sehr komplexes und interdependentes Geflecht aus
Ressourcen, Risiken und den Rahmenbedingungen verschiedener Ebenen bzw.
Lebenswelten den Gesundheitszustand eines Menschen (43). Damit ergeben sich einerseits
groRere Herausforderungen fir die Gesundheitsforderung und das betriebliche
Gesundheitsmanagement, da das potenziell gesundheitsgefahrdende  Geflecht
verschiedenere Einflussgréen schwer in seiner gesamten Komplexitat zu erfassen und
entsprechend zu beeinflussen ist (zumal im Handlungsrahmen der Arbeitgeber ohnehin nur
das Arbeitssetting beeinflusst werden kann). Andererseits werden damit auch neue Chancen
aufgezeigt. Zum Beispiel kann im beruflichen Kontext nicht nur in puncto Gesundheitsgefahren
am Arbeitsplatz und Unfallverhiitung die Gesundheit der Beschéftigten geschutzt und erhalten
werden. Gleichzeitig wird mit diesem Konzept aufgezeigt, dass es auch sinnvoll im Sinne der
Gesundheitsférderung ist, Rahmenbedingungen zu gestalten und Ressourcen zu férdern. Fur
den Kontext der psychischen Belastungen am Arbeitsplatz hiel3e das beispielsweise, dass es
fur Beschéaftigte, die sich wegen einer zu hohen Arbeitsmenge gestresst fiihlen, nicht nur die
Maglichkeit gibt, die Arbeitsmenge zu reduzieren. Es kann auf Verhaltensebene auch geprift
werden, ob ihre Ressourcen gestarkt werden kénnen, indem man sie beispielsweise in
Zeitmanagement schult. Und es kann Uberprift werden, ob die Rahmenbedingungen im Sinne
der Verhaltnispravention optimiert werden kdnnen. Zum Beispiel kdnnte Stress entstehen, weil
Arbeitsprozesse nicht gut aufeinander abgestimmt sind und deshalb unnétige Mehrarbeit,
Frustration und Zeitverlust verursachen. Auch ein unginstiges Verhaltnis zwischen
Anforderungen und Qualifikation ist denkbar, was durch Weiterbildungs- und

Schulungsmalnahmen verbessert werden kann.

Gesundheitsférderung im Unternehmen bezieht sich somit auf zwei Ebenen, die Verhaltnisse
am Arbeitsplatz und das individuelle Verhalten. Verhaltnispravention setzt bei den
Arbeitsbedingungen an und soll die Belastungssituation der Beschaftigten im Betrieb bzw. am
Arbeitsplatz so gestalten, dass diese nicht gesundheitsschadigend und bestenfalls sogar
gesundheitsfordernd wirken sowie die Arbeitsleistung und -motivation férdern.
Verhaltenspravention setzt bei den individuellen Ressourcen und dem Gesundheitsverhalten
von Individuen an und soll Beanspruchungen minimieren. Dabei sollte sowohl bei der
Verhaltens- als auch bei der Verhaltnispravention nach Méglichkeit sowohl ressourcen- als
belastungsorientiert vorgegangen werden, d. h. Ziel sollte es einerseits sein, negative Faktoren
zu verringern oder zu beseitigen und andererseits positive, also gesundheitsférderliche
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Faktoren auszubauen und zu starken. Da das individuelle Verhalten mafRgeblich von den
Rahmenbedingungen bestimmt ist, sollte verhaltenspraventiven MaflRnahmen stets eine
Analyse der Verhaltnisse und ggf. die Ableitung adaquater MalRnahmen auf Ebene der

Verhaltnispravention vorangestellt sein (44).

2.1.2 Das Belastungs-Beanspruchungs-Modell

So wie der Gesundheitsbegriff von Antonovsky als internationaler Standard fir das
Verstandnis von Gesundheit gilt, so kann das Belastungs-Beanspruchungs-Modell als
internationaler Standard flr ein theoretisches Modell zur Wirkung von (arbeitsbedingten)
Belastungen auf das Individuum und die daraus resultierende Beanspruchung betrachtet
werden. Denn dieses Modell findet nicht nur in der Arbeitsmedizin weite Verbreitung, es ist
auch Grundlage der internationalen Norm DIN EN ISO 10075 ,Ergonomische Grundlagen
bezuglich psychischer Arbeitsbelastung®, welche die Grundlage fir die Ermittlung psychischer

Belastungen am Arbeitsplatz und fir die entsprechenden Gestaltungsmaflinahmen bildet (40).

Entsprechend dient das Belastungs-Beanspruchungs-Modell auch als theoretische Grundlage
fur das Screening-Instrument AlGScreen. Grundsatzlich wird in diesem Konzept in drei
Parameter unterschieden: Belastungen, Beanspruchungen und individuelle Ressourcen. Im
Gegensatz zu vielen anderen Theorien und Modellen zur Arbeitsbelastung werden diese drei
Parameter dabei vollkommen wertneutral verstanden (45). Das bedeutet, dass weder die
Einwirkungen von Arbeitsbelastungen oder anderen Umweltfaktoren auf das Individuum noch
Beanspruchungen als Reaktion auf die Arbeitsbelastung als allgemein positiv oder negativ
bewertet werden. Die Beziehung zwischen Belastungen und Beanspruchungen wird zudem
als von den individuellen Ressourcen beeinflusst angesehen (41). Auch darin unterscheidet
sich das Belastungs-Beanspruchungs-Modell von anderen Stressmodellen, die Stressoren als
Faktoren verstehen, die sowohl in der Umwelt als auch in der Person auftreten konnen. Stress
wird in den meisten theoretischen Ansatzen als eine negative subjektive Wahrnehmung der

individuellen Konstitution verstanden (42).

Fir die Beurteilung des Arbeitsplatzes eignet sich das Belastungs-Beanspruchungs-Modell als
Grundmodell deshalb besonders gut, weil es erlaubt, Faktoren, die auf die objektiven
Arbeitsbedingungen zuriickzufiihren sind, klar von individuellen Faktoren zu unterscheiden
und letztere ebenfalls zum Gegenstand der Situationsanalyse zu machen (46). Denn das
Modell ermdglicht, das Zusammenspiel beider Aspekte (individuelle Ressourcen und
Belastungen) hinsichtlich ihrer Wirkung auf die Entstehung von Beanspruchungen zu
beschreiben. Abbildung 1 stellt die Wechselwirkung der drei Faktoren dar. Hier werden
exemplarisch ein paar wenige Beispiele fir arbeitsbedingte Belastungen wie haufige

Arbeitsunterbrechungen sowie Beanspruchung, also die Reaktion von Arbeitnehmenden (z. B.
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in Form von herabgesetzter Wachsamkeit bzw. Vigilanz) in Abhangigkeit der individuell
verfligbaren Ressourcen dargestellt. Wie eine Belastung auf ein Individuum in Form einer
Beanspruchung wirkt, hangt demnach stark von den individuellen Ressourcen ab. Diese
beeinflussen die Wirkung externer Faktoren auf die Gesundheit und das Wohlbefinden einer

Arbeitsperson (40).

Abbildung 1: Belastungs-Beanspruchungs-Modell (Eigene Darstellung)

fuaBere Faktoren [Arbeitsamgebungl individuelle Beanspruchungireaktion
TEntdrusck fiyogelose
Manlania Vigianz

Ay beitvunierbrechanges Belastung . Beanspruchung pryshische Erachaplung

D &hic

Individuelle Ressourcen

Somit kann eine Belastungsquelle bei Arbeitsperson A zu einer negativen
Beanspruchungsreaktion flihren, wahrend Arbeitsperson B positiv auf diese Belastung
reagiert. So kdnnte beispielsweise eine hochkomplexe Arbeitsaufgabe, welche hohe
Anforderungen an die kognitive Leistungsfahigkeit einer Person stellt, fir Mitarbeitende mit
entsprechend hohen Ressourcen wie zum Beispiel einer hohen Qualifikation und einem
unterstitzenden sozialem Umfeld, stimulierend wirken und die Arbeitsmotivation steigern, weil
sich diese Person angemessen gefordert flhlt. Eine zweite Person kdénnte auf die gleiche
Aufgabe mit Uberforderung reagieren, weil ihr beispielsweise die entsprechende Qualifikation
fehlt oder sie krankheitsbedingte Einschrankungen der Konzentrationsfahigkeit aufweist.
Diese Sichtweise auf die Beeinflussbarkeit der durch die Arbeitssituation hervorgerufenen
Beanspruchungen betont, dass sowohl die Arbeitsbedingungen als auch die arbeitende
Person selbst veranderliche Variablen darstellen (46). Genauer genommen, beeinflussen bzw.
kénnen die Arbeitenden selbst die Wirkung der Arbeitssituation aktiv beeinflussen (47). Zwar
haben sie keine oder wenig Einflussmdglichkeiten, was die Rahmenbedingungen des
Arbeitens, also die Ebene der Verhaltnispravention, betrifft. Jedoch kdnnen sie ihre

individuellen Ressourcen und somit ihre Beanspruchungsreaktion mit beeinflussen. Damit soll
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nicht gesagt sein, dass der Arbeitgeber aus seiner Verantwortung zu entlassen sei oder dass
Verhaltenspravention Verhaltnispravention ersetzen kénne. Die aktiv gestalterische Rolle des
Individuums ist deshalb so relevant fur die Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastung, als
dass sie verdeutlicht, warum das subjektive Empfinden von zentraler Bedeutung fiir die
Beurteilung der Situation ist und warum entsprechend Mitarbeitendenbefragungen oder
andere Formen der direkten Beteiligung der Betroffenen an der Gefahrdungsbeurteilung
notwendig sind. Denn die individuelle Auswirkung von Arbeitsbelastungen ist immer subjektiv
beeinflusst. Die gleiche Belastung fiihrt in Abhangigkeit von individuellen Eigenschaften und
Fahigkeiten zu unterschiedlichen Beanspruchungen und muss daher immer aus der
Perspektive der Betroffenen analysiert werden (45)(45). Das schlief3t eine objektive
Beurteilung der Arbeitsbedingungen nicht aus. Sie allein genigt jedoch nicht, um ein
vollstandiges Bild etwaiger psychischer Gefahrdungen zu zeichnen. Wenn Kriterien fir gute
Arbeitsbedingungen definiert werden sollen, ist es notwendig, die Belastungen, die durch die
Arbeitsbedingungen entstehen, beschreiben und erklaren zu kénnen. Um Malinahmen zur
Starkung der individuellen Ressourcen oder zur Verbesserung des individuellen
Gesundheitsverhaltens ableiten zu kénnen, ist es aulRerdem notwendig, Belastungen zu
identifizieren, die auf individuelle Merkmale =zurlickzufihren sind. Die Analyse der
Arbeitsbedingungen und der individuellen Ressourcen ist daher der erste Schritt zu einem

bedarfsorientierten Gesundheitsmanagement.

Letztlich ist die Bericksichtigung der individuellen Reaktion auf Belastungen auch deshalb
relevant, weil sie eben interindividuell unterschiedlich ausfallt und haufig eine pauschale
Aussage darlber, wie bestimmte Arbeitsmerkmale gestaltet sein sollten, gar nicht méglich ist.
Diese mussen an das jeweilige Leistungsvermdgen der Beschaftigten angepasst werden,
denn es gilt die ,Faustregel: Uberforderung schadigt, Unterforderung schwécht und

menschengerechte Anforderung starkt die Gesundheit und das Leistungsvermogen® (45).

Insofern stimmen Antonovskys Modell der Salutogenese und Rohmerts Belastungs-
Beanspruchungs-Modell Gberein. Wann man gesund ist oder sich gesund fihlt, was krank
macht und das Wohlbefinden einschrankt, hangt von einer Vielzahl von Faktoren und deren
wechselseitiger Beeinflussung auf Ebene des Individuums und in der Umwelt ab. Fir die
Erfassung psychischer Belastungen am Arbeitsplatz bedeutet dies, dass monokausale
Erklarungsansatze niemals hinreichend die Entstehung bestimmter
Beanspruchungsreaktionen erklaren konnen. Die verschiedenen Faktoren, die das subjektive
Gesundheitsempfinden beeinflussen, mussen gleichzeitig und mdglichst vollstandig erfasst

werden.

Zusammenfassend seien nochmals folgende Begriffe kurz definiert:
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e Gesundheit wird im Rahmen dieser Arbeit verstanden als ein ,Zustand des
vollstandigen korperlichen, geistigen und sozialen Wohlbefindens® (48). Gemal der
Ottawa-Charta der WHO zur Gesundheitsférderung werden dabei nicht nur die
korperliche Verfasstheit und die blolke Abwesenheit von Krankheit berlicksichtigt,
sondern auch der wesentliche Einfluss sozialer Faktoren und individueller Ressourcen
betont (49).

¢ Belastung umfasst die Gesamtheit aller Umwelteinflisse, welche auf den Menschen

einwirken. Der Begriff ist wertneutral zu verstehen (13).

e Beanspruchungen sind ,individuellen Folgen bzw. Auswirkungen® (40) einer

Belastung, beeinflusst durch die individuell verfiigbaren Ressourcen.

e Beanspruchungsreaktionen oder Beanspruchungsfolgen sind mittel- bis
langfristige individuelle physische und / oder psychische Reaktionen auf Belastungen
(41, 13).

e Individuelle Ressourcen wirken als Puffer zwischen Belastungen und
Beanspruchungen bzw. moderieren den Effekt (die Beanspruchung), den eine

Belastung im Individuum auslést (13).

2.2 Gesetzliche Pflicht zur Gefahrdungsbeurteilung psychischer
Belastung und Herausforderungen bei der Durchflihrung

Der Gesetzgeber verpflichtet den Arbeitgeber gemaR § 5 Arbeitsschutzgesetz zur ,Beurteilung
der fir die Beschaftigten mit ihrer Arbeit verbundenen Gefahrdung® (2). In diesem Paragrafen
werden neben der Arbeitsplatzgestaltung, den Arbeitsmitteln, der Qualifikation, den
Arbeitsablaufen und der Arbeitszeit sowie physikalischen, chemischen und biologischen
Einwirkungen auch die psychischen Belastungen als gefahrdende Aspekte, die zu
berticksichtigen sind, aufgeflhrt. Dieses umfassende Spektrum der im Rahmen der
Gefahrdungsbeurteilung zu bericksichtigenden Faktoren ist auf den ganzheitlichen
Gesundheitsbegriff gemal® WHO-Definition wie er in Abschnitt 2.1.1 erlautert wurde,
zurtickzufuhren (13). Die Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastung ist somit ein Teil der
gesetzlich vorgeschriebenen Gefahrdungsbeurteilung. Eine rein psychische
Gefahrdungsbeurteilung als solche existiert nicht in den rechtlichen Vorgaben. Umgekehrt gilt
jedoch, dass psychische Belastungen immer ein Gegenstand der Gefahrdungsbeurteilung

sein sollten.

Da unter dem Begriff psychische Belastung eine Vielzahl von Einwirkungen subsumiert wird,

hat die Gemeinsame Deutsche Arbeitsschutzstrategie (GDA) eine Leitlinie ,Beratung und
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Uberwachung bei psychischer Belastung am Arbeitsplatz* (50) veréffentlicht. In der GDA sind
der Bund als gesetzgebender Akteur und Bindeglied zum europaischen und internationalen
Arbeitsschutz und zur Arbeitsschutzforschung, die Lander in Form der jeweiligen 16
staatlichen Arbeitsschutzbehérden und die Unfallversicherungstrager (Unfallkassen und

Berufsgenossenschaften) vertreten (51).

Die Leitlinie soll gewahrleisten, dass die Akteure im Arbeitsschutz auf einem einheitlichen
Grundverstandnis basierend agieren. Im Einleitungstext der Leitlinie wird die zunehmende
Bedeutung psychischer Belastungen vor dem Hintergrund des Wandels der Arbeitswelt betont.
Trotz des nationalen Konsenses aller Akteure im Arbeits- und Gesundheitsschutzschutz Uber
die Bedeutsamkeit einer Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastung, zeigen Studien dass
eben diese nicht vollstandig und flachendeckend umgesetzt wird (52, 13). Haufige Grinde,
welche seitens der Arbeitgeber gegen die Durchfihrung einer Gefahrdungsbeurteilung
psychischer Belastung angeflihrt werden, sind unter anderem Unwissenheit oder Unsicherheit
bezuglich der Thematik, mangelndes Problembewusstsein auf der einen Seite und Scheu vor
dem Thema aufgrund seiner Brisanz auf der anderen Seite (53). Des Weiteren sind auch
fehlende Handlungsmdglichkeiten bezuglich der Umsetzung ein Hemmnis. So gab mehr als
die Halfte der Flhrungskrafte (54%) in einer Befragung an, dass dafir im Betrieb weder Zeit
noch Personal zur Verfligung stinde. Auch seitens der Betriebsrate wird ein hohes Mal} an
Orientierungslosigkeit bezliglich der Durchflihrung berichtet. Demnach gaben tber zwei Drittel
an, dass im Betrieb nahezu kein Wissen darlber bestlinde, wie eine Gefahrdungsbeurteilung
psychischer Belastungen durchzufiihren sei und 89% sagten weiterhin aus, dass das Thema
insgesamt ,schwierig zu handhaben sei“ (53). Es ist demnach davon auszugehen, dass die
Durchfiihrung einer Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastung zumindest nicht

ausschliefdlich eine Haltungs-, sondern auch eine Ressourcenfrage ist.

In der Diskussion um Faktoren, die die Durchfihrung einer Gefahrdungsbeurteilung
psychischer Belastung beglinstigen oder hemmen, entsteht jedoch schnell der Eindruck, dass
diese ein losgelOster Prozess von der Gefahrdungsbeurteilung der Arbeitssituation ist (Vgl.
dazu u. a. (40, 52, 53, 45, 54-56). Mit Blick auf das Arbeitsschutzgesetz muss jedoch eindeutig
festgehalten werden, dass der Aspekt Psyche explizit eine der potenziellen arbeitsbedingten
Gefahrdungen ist, den es im Rahmen der Gefahrdungsbeurteilung zu bertcksichtigen gilt.
Dass der Eindruck entsteht, es handele sich beim Thema psychische Gefahrdungen um einen
eigenen, abgegrenzten Themenbereich kann zwei Griinde haben. Einerseits ist die Thematik
im Vergleich zu anderen Gefahrdungskategorien wie z. B. chemischen oder biologischen
Gefahrdungen noch relativ neu bzw. wurde erst spat als ein relevanter Aspekt anerkannt und
muss sich, wie die Studienlage zeigt, noch immer in vielen Bereichen erst etablieren und
Anerkennung als Form der arbeitsbedingten Gefahrdung finden. Andererseits ist das Thema

Psyche vielschichtiger und weniger gut ab- und eingrenzbar als es beispielsweise die
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Handhabung schwerer Lasten ist. Entsprechend der internationalen Norm DIN EN ISO 10075
muissen im Rahmen der Beurteilung psychischer Arbeitsbelastungen gemaf dem Belastungs-
Beanspruchungs-Modell sowohl Belastungen, als auch Beanspruchungen und
Beanspruchungsfolgen berlcksichtigt werden (47). Denn der Unterschied zu physischen
Gefahrdungen ist, dass die gleiche Belastung ausschlielich in Abhangigkeit der individuellen
Ressourcen und subjektiven Wahrnehmung positiv oder negativ wirkt. Eine bestimmte
elektromagnetische Strahlung in einer bestimmten Frequenz und Wellenlange ist eindeutig
gesundheitsgefahrdend oder ist es eindeutig nicht. Zwar gibt es auch im Bereich der
physischen Gefahrdungen bestimmte Belastungen, die in ihrer Wirkung von den individuellen
Ressourcen abhangig sind. Beispielsweise kdnnen trainierte Personen schwere Lasten mit
weniger Muhe bewegen als Untrainierte. Aber auch hier sind die Grenzen dessen, was als
gesundheitsschadlich definiert ist, schnell erreicht und die sich daraus ableitenden
Malnahmen sind eindeutig. Hingegen wirken psychische Belastungen interindividuell sehr
unterschiedlich. Eine bestimmte Arbeitsintensitat kann von einer Person als motivierend und
anregend, von einer anderen als Uberfordernd und erdriickend empfunden werden. Dies ist
einerseits eine Frage der individuellen Ressourcen und andererseits eine Frage der
subjektiven Wahrnehmungen. Beide EinflussgroRen stehen wiederum in Wechselwirkung
miteinander. Dabei erfolgt die Bewertung einer Situation bzw. einer Belastung in der Regel
unbewusst. Die individuelle Wahrnehmung, ob eine Situation positiv oder negativ zu bewerten
ist, aktiviert unterschiedliche Bereiche im Gehirn und I6st unterschiedliche physiologische
Reaktionen aus (40). So hangt es beispielsweise malgeblich von der individuellen
Wahrnehmung ab, ob eine grof3e Anzahl kognitiv anspruchsvoller Arbeitsaufgaben, die einer
Arbeitsperson Ubertragen werden, als interessant, herausfordernd, stimulierend etc. bewertet
werden oder ob diese Person die Situation als belastend, Uberfordernd, stressig etc.
empfindet. Wie in Abschnitt 2.1.2 erlautert, wird diese Bewertung stark von den individuellen
Ressourcen abhangen. Da diese Bewertung jedoch zumeist unbewusst erfolgt, ist sie kaum

steuerbar und kann zumindest nicht unmittelbar beeinflusst werden (40).

Der subjektiven Bewertung kommt somit ein hoher Stellenwert bei der Gefahrdungsbeurteilung
psychischer Belastung zu. Sie kann, wenngleich nicht als einziger, so doch als wichtigster
Indikator psychischer Belastung angesehen werden (47). Aus diesem Grund gibt die GDA vor,
dass die betroffenen Arbeitspersonen an der Gefahrdungsbeurteilung zu beteiligen sind (50).
Anders als bei anderen Gefahrdungskategorien kdnnen keine allgemeinen Belastungsgrenzen
formuliert werden. Berucksichtigt werden muss immer die individuelle Verarbeitung einer
Belastung zu einer Beanspruchung. Diese Komplexitat erklart, warum viele Betriebe angeben,
sie seien mit der Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastung Uberfordert. Der Bedarf nach
einem einfach anzuwendenden, niedrigschwelligen und mdoglichst ressourcensparsamen
Instrument ist offenkundig. Oder wie es im Projektbericht der BAuA Umsetzung der
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Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastung heil3t: ,Es zeigte sich, dass psychosoziale
Risiken komplexe Beurteilungs- und Gestaltungsprobleme sind, die mit den im betrieblichen

Arbeitsschutz vertrauten Verfahrensweisen nicht ohne weiteres I6sbar sind“ (57).

Die GDA-Leitlinie ,Beratung und Uberwachung bei psychischer Belastung am Arbeitsplatz*
formuliert Rahmenkriterien flir das methodische Vorgehen und den |Inhalt der
Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastung. Sie richtet sich jedoch nicht an
Unternehmen, sondern an die Arbeitsschutzbehérden und Unfallversicherungstrager (50).
Unternehmen finden Orientierung und Hilfestellung in der ebenfalls von der GDA
veroffentlichten ,Empfehlung zur Umsetzung der Gefahrdungsbeurteilung psychischer
Belastung“ (58).

Fir die Erstellung von Instrumenten, welche zur Gefahrdungsbeurteilung psychischer
Belastung eingesetzt werden, hat die GDA Qualitatsgrundsatze formuliert. Hierzu zahlen die
Eignung far die geplanten Einsatzbereich, die Beschreibung von
Anwendungsvoraussetzungen, die methodische Qualitat, die Erfassung aller Tatigkeiten und
Belastungsfaktoren und die Partizipation der Beschaftigten. Zudem soll das Verfahren eine
Beurteilung erlauben, ob MalRnahmen zur Reduktion von Gefahrdungen notwendig sind.
Welche Methode und ob eine oder mehrere in einem mehrstufigen Verfahren angewandt
werden sollen, gibt die Leitlinie nicht vor, da dies letztlich vom Anwendungsfall abhangt.
Grobscreenings werden als gut geeignet eingestuft, um eine flichendeckende Orientierung zu
gewinnen und Schwerpunkte zu identifizieren, die einer differenzierteren Analyse
bedurfen (50).

Folgt man der Definition psychischer Arbeitsbelastung nach der DIN EN ISO 10075 ist diese
ein komplexes, mehrdimensionales Konstrukt, in dem verschiede Aspekte und Faktoren
miteinander interagieren. Schon allein vor dem Hintergrund dieser Komplexitat empfiehlt sich
die Kombination mehrere Messinstrumente (47). Bedenkt man zudem die Griinde, welche von
den qua Gesetz zustandigen Akteuren angefiihrt werden, warum diese bisher keine
Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastung durchgefihrt haben, spricht dies zusatzlich flr
ein moglichst einfach umzusetzendes und ressourceneffizientes Grobscreening als ersten
Schritt eines mehrstufigen Vorgehens. So sieht es auch die GDA, welche schriftliche
standardisierte Mitarbeitendenbefragungen als effektive Methode beschreibt, die den oben

genannten Qualitatskriterien gerecht wird:

»~Standardisierte schriftliche Mitarbeiterbefragungen sind besonders gut geeignet,
um sich einen Uberblick dariiber zu verschaffen, ob und welche
Belastungsschwerpunkte es gibt. Sie erméglichen es zudem, alle Beschéftigten in

die Gefédhrdungsbeurteilung einzubeziehen.” (58)
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Demnach kann das im AIGScreen gewahlte methodische Vorgehen nicht nur als
praxistauglich und niedrigschwellig fir die Betriebe im Rahmen der Bedarfsplanung und
Evaluation von BGM-MalRnahmen erachtet werden. Sondern es ist insbesondere auch zur
ErfUllung der gesetzlichen Pflicht eines jeden Arbeitgebers zur Durchfiihrung und

Dokumentation der Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastung geeignet.

Neben methodischen Aspekten stellt sich zudem die Frage nach dem
Beobachtungsgegenstand. Auch hier gibt die GDA-Leitlinie (50) Aufschluss. Sie formuliert vier
Merkmalsbereiche, denen differenziertere Faktoren zugeordnet sind. In Tabelle 1 sind die

Merkmalsbereiche und die zugehdérigen Faktoren dargestellt.

Tabelle 1: Merkmalsbereiche und Inhalte der Gefahrdungsbeurteilung gemaf der ,Leitlinie Beratung
und Uberwachung bei psychischer Belastung am Arbeitsplatz“ (50) der GDA

Merkmalsbereich Im Rahmen der Gefahrdungsbeurteilung zu

berlicksichtigende Faktoren

Arbeitsinhalt/Arbeitsaufgabe o Vollstandigkeit der Aufgabe

e Handlungsspielraum

e Variabilitéat / Abwechslungsreichtum

¢ Information(sangebot)

e Verantwortlichkeiten

e Qualifikation

e Emotionale Inanspruchnahme
Arbeitsorganisation o Arbeitszeit, Schichtarbeit und Pausenregime
e Arbeitsablauf

o Kommunikations- und Kooperationsstrukturen

Soziale Beziehung e Zu Kolleginnen und Kollegen
e Zu Vorgesetzten
Arbeitsumgebung e Physikalische und chemische Faktoren

e Physische Faktoren
e Arbeitsplatz- und Informationsgestaltung
e Arbeitsmittel
Neue Arbeitsformen In Abhangigkeit vom betrieblichen Setting betrifft das
bspw.
e Raumliche Mobilitat
e Entgrenzung von Arbeit und Privatleben
o Zeitliche Flexibilisierung
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2.3 Wissenschaftliche Gutekriterien

Auf die Nebengultekriterien wurde bereits im Kapitel 1 eingegangen. Diese sind wahrend
etwaiger Modifikationen des Fragebogens stets zu berlcksichtigen und werden teilweise im
Rahmen der Uberpriifung der Hauptgtekriterien implizit miterfasst. Sie stellen jedoch keinen
Gegenstand der empirischen Analysen dar, weshalb im Folgenden zunachst auf die
Hauptgutekriterien vertieft eingegangen wird. Eine klare Begriffsbestimmung ist hier der erste
wichtige Schritt der Untersuchung, da somit auch der Analysegegenstand definiert wird. Dabei
beziehen sich die wissenschaftlichen Hauptgltekriterien Objektivitat, Reliabilitdt und Validitat
auf den Messvorgang im Forschungsprozess mit quantitativen Daten. Da die angewandten
Methoden in der quantitativen Forschung selbst mathematisch logisch ableitbar und
begrindbar und somit auch frei von Zweifel und Interpretation sind, muss insbesondere das
Zustandekommen der verwendeten Datenbasis auf seine Richtigkeit Uberpruft werden. Denn
anders als die mathematische Uberprifung von Hypothesen sind das Erheben bzw. Messen
von Daten und die Operationalisierung nicht frei von StérgréRen, welche die Datenbasis
beeinflussen, schlimmstenfalls sogar verzerren kdnnen. Sind die Gutekriterien nicht erfillt,
sind die aus den Daten gezogenen Schllsse nicht verlasslich: ,Die strategische Bedeutung
[...] besteht also darin, dass sie im wahrsten Sinne des Wortes das Fundament legen flr die

Glaubwiirdigkeit wissenschaftlicher Forschung® (59).

2.3.1 Objektivitat

Objektivitat beschreibt die Unabhangigkeit eines Erhebungsinstruments von externen
Einflissen wie Ort, Zeit oder Person. Objektivitdt ist dann gegeben, wenn sich das
Messergebnis allein aus der Merkmalauspragung der Merkmalstrager ergibt und nicht
wahrend der Erhebung, der Interpretation oder der Auswertung vom Testleitenden,
Testauswertenden oder der Person, die die Testergebnisse interpretiert und anwendet,
abhangig ist. Entsprechend unterscheidet man auch zwischen Durchfihrungs-, Auswertungs-
und Interpretationsobjektivitat (29). Fur die Beurteilung der Objektivitat eines Instruments
bestehen keine Messverfahren'. Sie kann vielmehr anhand des Kriteriums der
Standardisierung festgestellt werden. So kann die Durchfiihrungsobjektivitdt z. B. durch
genaue Instruktionen der Testleitenden, durch Kontrolle der Durchfiihrungsbedingungen oder
eine computerbasierte Testdurchfihrung, die Verzerrungseffekte durch zwischenmenschliche
Beeinflussungen wie z. B. Suggestivfragen oder soziale Erwilnschtheit ausschlief3t,

gewahrleistet werden. Eine Standardisierung der Erhebung z. B. durch geschlossene

! Die Objektivitat eines Erhebungsinstruments selbst kann nicht bemessen werden. Quantitativ tiberprifbar
sind jedoch die erhobenen Daten und Ergebnisse hinsichtlich ihrer Objektivitdt. So kann bspw. die
Auswertungsobjektivitdt anhand Kendalls Konkordanzkoeffizienten bemessen werden (29).
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Antwortformate erhdht die Auswertungsobjektivitat. Umfassende und eindeutige Regeln flr die
Testinterpretation, welche dazu flhren, dass verschiedene Personen bei der Testinterpretation
zu denselben Schlissen kommen, erméglichen zudem eine Interpretationsobjektivitat (30, 28).
Ist eine Standardisierung nicht mdglich, missen alle potenziellen Stérvariablen kontrolliert und
konstant gehalten werden. Dies kann beispielsweise durch genaue Testinstruktion der
Testleiter, die alle Schritte der Erhebung detailliert festlegt, durch Auswertungsregeln, deren
Anwendung empirisch Uberprift werden kann (z. B. mittels Konkordanzkoeffizienten) oder
durch unterstitzende Anweisungen und Hilfsmittel wahrend der Ergebnisinterpretation wie

z. B. ein Auswertungsmanual und Normentabellen erfolgen (29).

Einige Autoren gehen soweit, Objektivitdt ausschlieBlich als Gutekriterium qualitativer
Erhebungen zu nennen (60). Demnach ist Objektivitat bei hinreichender Standardisierung der
erhobenen Merkmale implizit gegeben, da keine Abweichungen bei der Operationalisierung
moglich sind (61). In anderen Veréffentlichungen findet sich zudem ein Verstandnis von
Obijektivitat, welches auch Anspriiche an die kritische Selbstreflexion der Forschenden stellt.
Demnach muss ihm Rahmen eines Forschungsvorhabens immer wieder das eigene
Vorgehen, die Fragestellung und die entsprechende Methodenwahl kritisch hinterfragt werden.
Insbesondere dort, wo Objektivitat nicht oder nicht vollstandig durch eine Standardisierung der
Datenerhebung, -auswertung und -interpretation ermdglicht werden kann, missen
Forschende grétmdgliche Transparenz beziglich ihres Vorgehens schaffen und
Entscheidungen im Forschungsprozess dokumentieren (62). Insofern geht es bei der
Feststellung, ob das Kriterium der Objektivitat erfillt ist, vor allem um eine sachlogische
Beurteilung der Datengewinnung und —auswertung hinsichtlich  potenzieller
Verzerrungseffekte. Objektivitdt kann dann als gegeben betrachtet werden, wenn die sich
Variabilitat der Daten ausschlief3lich aus der Unterschiedlichkeit der Probanden beziglich der

zu erhebenden Merkmale ergibt.
2.3.2 Reliabilitat

Die Reliabilitat bezieht sich auf die Messgenauigkeit eines Instruments. Sie kann als gegeben
erachtet werden, wenn Ergebnisse unter gleichen Bedingungen zeitlich unabhangig
replizierbar sind, eine nachweislich hohe interne Konsistenz besteht und hohe Korrelationen
mit Instrumenten bestehen, die dasselbe Merkmal oder Konstrukt erheben sollen (63). Selbst
bei Messverfahren, die das Kriterium der Obijektivitat erflllen, muss davon ausgegangen
werden, dass ein Teil der Varianz auf Messfehler zuriickzufiihren ist. Ist eine Messung reliabel,

ist dieser Messfehler jedoch nicht systematisch und méglichst gering (61).

Zur Bestimmung der Reliabilitdt existieren verschiedene Methoden, deren Einsatz vom
Messinstrument und —verfahren abhangig ist. So sind Konsistenzanalysen sinnvoll, wenn zur

Messung eines latenten Merkmals eine Skala mit mehreren Items verwendet wird, da
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Konsistenzanalysen Uberprifen, ob alle Items dieser Skala ausreichend hoch miteinander
korreliert sind. Fir die Uberpriifung der Wiederholbarkeit einer Messung kommen sogenannte
Retests zum Einsatz, wahrend Paralleltests oder Split-Half-Tests sich eignen, um die

Vergleichbarkeit mehrerer Instrumente oder Items zu Gberprifen (63).

Wesentliche Beurteilungskriterien der Reliabilitat sind die Genauigkeit einer Messung und
deren Replizierbarkeit. Genauigkeit meint, dass das Verfahren prazise und zuverlassig ist.
Replizierbarkeit bedeutet, dass die Wiederholung einer Messung unter gleichen Bedingungen
zu gleichen Ergebnissen kommt (34). Hier wird die erste Schwierigkeit bei der Bestimmung
der Reliabilitdt deutlich. Denn viele Merkmale sind nicht dauerhaft konstant in ihrer
Auspragung. Insbesondere latente Merkmale, also Variablen, welche nicht manifest und somit
nicht direkt messbar sind, kénnen sich im Zeitverlauf andern. Haufig ist eine Veranderung
sogar erwlnscht oder Teil des Forschungsvorhabens. Im Kontext dieser Arbeit ware es zum
Beispiel kein praferables Ergebnis, wenn die Beurteilung der Arbeitssituation und die subjektiv
empfundenen Belastungen durch die Arbeit trotz umfangreicher Malkhahmen im Rahmen des
Betrieblichen Gesundheitsmanagements gleichbleiben. Vielmehr warden
Forschungshypothesen geradezu unterschiedliche Messergebnisse zu unterschiedlichen
Messzeitpunkten postulieren, da man ja begriindet erwarten kann, dass MalRnahmen der
Gesundheitsforderung zu einer Verbesserung der individuell wahrgenommenen
Arbeitsbelastung flhren. Selbstverstandlich waren auch andere Ergebnisse moglich. Ist das
BGM nicht erfolgreich oder verandern sich andere Rahmenbedingungen, ist auch eine
Verschlechterung der Belastungssituation denkbar. In jedem Fall wirde man Uber einen
langeren Zeitraum kaum erwarten, bei den gleichen Personen wiederholt zu exakt gleichen
Messergebnissen zu kommen. Dieses Problem stellt sich mitunter auch bei manifesten
Variablen wie z. B. dem BMI oder Zigarettenkonsum, welche ebenfalls nicht unbedingt zeitlich
stabil sind bzw. auf deren Veranderung man sogar aktiv hinwirkt. Aus diesem Grund ist die
Uberprifung der sogenannten Retest-Reliabilitat im Rahmen von Interventionsstudien haufig
nicht oder nur sehr eingeschrankt méglich. lhre Uberpriifung ist ausschlieRlich bei der
Messung zeitstabiler Merkmale sinnvoll (63). Um dennoch die Replizierbarkeit der
Messergebnisse zu Uberprufen, kdnnen Paralleltests eingesetzt werden (29). Hier stehen
Forschende jedoch haufig vor einem weiteren Problem. Zwar ist die der Methodik der
Paralleltest zugrundeliegende Idee, dass Messergebnisse zweier inhaltlich sehr ahnlicher
Tests hohe Korrelationen beim selben Messobjekt aufweisen sollten, naheliegend fir die
Uberpriifung der Replizierbarkeit. Allerdings setzen Paralleltests voraus, dass Uberhaupt
mehrere Instrumente existieren, die parallel eingesetzt werden kénnen (60). Auch hier ist die
Uberpriifung fiir latente Merkmale wieder schwieriger als fir manifeste. Um die Reliabilitat der
Messung des BMIs zu tberprifen, benétigte man schlieRlich nur eine zweite Personenwaage
und ein zweites MalBband oder ahnlich adaquate Messinstrumente zur Erfassung von
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Koérpergewicht und KorpergrofRe. Derartige, inhaltlich gleiche Testinstrumente sind in der
Regel leicht zu finden oder zumindest existent. Insbesondere bei latenten Merkmalen wie zum
Beispiel psychologischen Aspekten, Einstellungen oder Personlichkeitseigenschaften gibt es
haufig kein zweites inhaltlich vergleichbares Messinstrument, welches zur Bestimmung der
Reliabilitat des ersten Messinstruments herangezogen werden kénnte. Die Entwicklung eines
zweiten Instruments ware in der Regel sehr schwierig und zu ressourcenaufwandig, weshalb
in einem solchen Fall auf Aquivalenzmessungen zuriickgegriffen werden muss (34). Diesen
liegt die Annahme zugrunde, dass verschiedene Indikatoren gleichwertig (aquivalent) fur die
Messung eines Merkmals sind, da sie Elemente der gleichen Dimension sind. Zur Uberprifung
einer solchen Eindimensionalitat eignen sich faktoranalytische Verfahren (64). So wurde auch
im Rahmen dieser Arbeit vorgegangen. Eine genaue Beschreibung der angewandten
Methodik findet sich in Kapitel 3.4 ,Reliabilitats- und Validitdtsanalyse®. Eine Mdglichkeit zur
Beurteilung der Aquivalenz ist die Testhalbierungs- oder Split-Half-Methode, welche den
Vorteil birgt, dass sie keines zuséatzlichen Untersuchungsaufwands bedarf, da sie den Test
zufallig in zwei Halften teilt und die Korrelation der beiden Testhalften bemisst. Ein Nachteil
ist, dass sie aufgrund der Halbierung der Itemzahl zu einer Unterschatzung der Reliabilitat
tendiert. Zwar existiert dafir eine Korrekturformel (Spearman-Brown-Prophecy-Formula),
diese kann jedoch nur unter strengen Voraussetzungen wie der identischen Streuung der
Testwerte angewandt werden (60). Diesem Problem kann wiederum durch den paarweisen
Vergleich begegnet werden, was das Vorgehen bei mehr als zwei Items pro Skala jedoch
schnell unibersichtlich werden lasst und auch die Urteilsfindung bei steigender Zahl zu
beurteilender Korrelationen erschwert. Aus diesem Grund wird haufig der Koeffizient
Cronbachs Alpha verwendet, welcher die mittlere Korrelation aller ltems wiedergibt (34).
Dieses Vorgehen eignet sich unter anderem auch besser zur Beurteilung der ltems des
AlGScreen, da jedes Item als eigenstandiger Test behandelt wird (30). Dies ist insofern
passend fir die Reliabilitatsanalyse des AlGScreen, als dass die latenten Konstrukte, wie in
Kapitel ,1.2 Ziel der Arbeit* erlautert, im Sinne der Testékonomie durch méglichst wenige Items
reprasentiert werden sollen und sich deshalb nicht gegenseitig reprasentieren bzw. als

Indikator fir die jeweils anderen herangezogen werden kénnen.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass ein Messverfahren dann als reliabel gilt,
wenn es mit moglichst kleinem Messfehler und ohne systematische Verzerrungen misst. Die
Methode zur Beurteilung der Reliabilitdt hangt vom jeweiligen Instrument, der zugrunde
liegenden Theorie, dem Untersuchungsziel des zu Uberprifenden Instruments sowie den
verfugbaren Instrumenten zur Reliabilitdtsbestimmung ab (65, 63). Die im Rahmen dieser
Arbeit angewandten Methoden, eine Konsistenzsprifung anhand des Koeffizienten
Cronbach’s Alpha und eine Dimensionalitatsprifung mittels faktoranalytischer Verfahren
werden ausflhrlich im Kapitel 3.4 ,Reliabilitats- und Validitatsanalyse“ erlautert.
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2.3.3 Validitat

Der Begriff der Validitdt wird in Bezug auf wissenschaftliches Arbeiten unterschiedlich
verwendet. Haufig nimmt er auf verschiedene Konzepte Bezug, welche teilweise nicht nur
unterschiedliche Eigenschaften der wissenschaftlichen Glite beschreiben, sondern sich auch
auf unterschiedliche Aspekte beziehen. So weisen Ddring & Bortz (60) darauf hin, dass
Validitat im eigentlichen Sinn sich auf die Aussagen bzw. auf die Schlisse wissenschaftlicher
Arbeiten und die Interpretation der Daten bezieht. Jedoch wird Validitdt auch haufig als
Uberbegriff der methodischen Strenge und somit als Giitekriterium fiir die Methode selbst
verwendet. Validitdt im eigentlichen Sinne meint also den ,Grad der Giiltigkeit
wissenschaftlicher Aussagen, die aus einer quantitativ-empirischen Studie abgeleitet werden”
(60), wird jedoch auch in Bezug auf die Messinstrumente verwendet und bezeichnet somit
gleichsam, ob ein Instrument auch das misst, was es messen soll bzw. was es vorgibt zu
messen (62, 64).

Nicht selten findet auch eine Vermischung mit den Testgutekriterien Objektivitat und
insbesondere der Reliabilitat statt, was auch durch die missverstandliche Verwendung des
Validitatsbegriffs in Bezug auf die Qualitat des Messinstruments selbst begtinstigt wird. Da
unter den Begriff sowohl Gutekriterien beziiglich des Instruments als auch beziglich der
Qualitat wissenschaftlicher Schlussfolgerungen subsumiert werden, verwundert es auch nicht,
dass sich in der Literatur eine Vielzahl von Unterkategorien finden. Ublich ist die
Unterscheidung zwischen Inhaltsvaliditat, Konstruktvaliditdt und Kriteriumsvaliditat. Haufig
findet man auch die externe und die interne Validitat, gelegentlich die prognostische Validitat,
die diskriminante und die konvergente Validitdt und einige Autoren flihren zudem die
Augenscheinvaliditat an (64, 62, 66, 29, 28, 67, 34, 68, 63, 65, 60, 69-71).

Zur besseren Ubersicht und Verstandlichkeit werden all diese Konzepte an dieser Stelle kurz
definiert:

¢ Konvergierende oder konvergente Validitat und diskriminante Validitat beschreiben
das Verhaltnis zu anderen Messinstrumenten. Konvergente Validitat setzt voraus, dass
das Messinstrument sehr hohe Korrelationen mit anderen Messinstrumenten aufweist,
die dasselbe Konstrukt erfassen. Umgekehrt missen sich fir die diskriminante oder
auch divergente Validitat eines Messinstruments niedrige oder negative
Korrelationen feststellen lassen, wenn sich theoretisch begriinden lasst, warum
zwischen den gemessenen Konstrukten kein oder ein negativer Zusammenhang
besteht. Die Methoden zur Beurteilung diskriminanter und konvergenter Validitat

werden haufig zum Nachweis von Konstruktvaliditadt angewandt (62, 66).
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Somit beantwortet die Konstruktvaliditat die Frage, ob ein Messinstrument das misst,
was es messen soll und beschreibt damit den Aspekt von Validitat, welcher sich auf
das Messinstrument selbst bezieht (60). Sie setzt voraus, dass alle Aspekte eines
theoretischen Konstrukts mit dem Messinstrument erfasst und dessen Dimensionalitat
adaquat abgebildet wird (65). Eine genauere Erlauterung findet sich in
Abschnitt 2.3.3.2.

Sowohl die interne als auch die externe Validitdt sind von der Qualitat des
Untersuchungsdesigns abhangig. Wahrend die interne Validitat die Belastbarkeit der
Kausalschlisse auf Basis der gewonnen Daten beschreibt, bezieht sich die externe
Validitat auf die Verallgemeinerbarkeit der Ergebnisse auf andere raumliche, zeitliche
und soziale Kontexte (60). Interne und externe Validitdt bemessen demnach die
Validitdt im eigentlichen Sinne, namlich die Gultigkeit und Verlasslichkeit der

Interpretation der Daten.

Die Augenscheinvaliditat hat das Kriterium der Akzeptanz zum Gegenstand. Sie ist
an keine weiteren inhaltlichen oder empirischen Bedingungen geknlpft, sondern
beschreibt vielmehr eine Laienwahrnehmung des Tests (29). Obwohl sie daher aus
wissenschaftlicher Sicht kein zufriedenstellendes Kriterium fur die Gute eines Tests
sein kann, ist sie nicht ganzlich zu vernachlassigen, da sie letztlich berlcksichtigt, wie

hoch die Akzeptanz bei der Zielgruppe der Messung ist.

Um eine Aussage Uber die Kriteriumsvaliditat treffen zu kénnen, bedarf es eines
sogenannten Aufienkriteriums, mit dem die Messergebnisse hoch korrelieren (28).
Unterschieden wird dabei zwischen konkurrenter und pradiktiver oder auch
prognostischer Validitdt, welche sich nach dem Zeitpunkt des Eintretens des
Auflenkriteriums unterscheiden (65). Konkurrente Validitat ist gegeben, wenn die
Messung und das AuBenkriterium mehr oder weniger zeitgleich auftreten. Eine
prognostische Validitat besteht, wenn zukinftig eintretende Kriterien anhand der

Messergebnisse vorhergesagt werden koénnen.

Inhaltsvaliditat schliellich kann nicht statistisch nachgewiesen werden, da diese die
,Bestatigung der Angemessenheit eines diagnostischen Verfahrens durch
Expertenurteile” (69) beschreibt. Sie erfordert, dass das zu erfassende Merkmal
vollstandig erfasst wird und durch die verwendeten Items eine ausgewogene
Reprasentation erfahrt (28). Zwar bedarf die Feststellung der Inhaltsvaliditat immer
einer Bewertung durch Experten und kann nicht anhand objektiver Kriterien und
Methoden gemessen werden, jedoch lasst sich zumindest die Intersubjektivitat der
Expertenurteile anhand des CVR-Index (68) quantifizieren. Eine ausflihrliche

Erlauterung dazu erfolgt in Abschnitt 2.3.3.1.
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Zunachst lasst sich feststellen, dass sich das Kriterium Validitat sowohl auf die Datenerhebung
(Messung) als auch auf deren Verarbeitung (Interpretation) bezieht. Einige Aspekte von
Validitat bedlrfen grindlicher Vorlberlegungen und theoretischer Fundierung, weshalb
Validitat auch nicht vollstandig durch Messtechniken und statistische Analysen nachgewiesen
werden kann, sondern auch einer sachlogischen Uberpriifung durch Experten bedarf. Aus
diesem Grund ist ein sinnvoller erster Schritt zur Beurteilung der Validitat eines

Messverfahrens die Bewertung der Inhaltsvaliditat durch fachkundige Experten.

2.3.3.1 Inhhaltsvaliditat

Wie fur die Objektivitat bestehen auch fir die Inhaltsvaliditat keine direkten (statistischen)
Messverfahren. Lediglich fir einzelne Aspekte der Inhaltsvaliditat existieren quantitative
Methoden wie beispielsweise der von Lawshe (1975) vorgeschlagene CVR (content validity
ratio) zur Beurteilung der Relevanz eines Items (68). Vielmehr verlangt die Bewertung der
Inhaltsvaliditat jedoch ein Expertenurteil Gber die Angemessenheit des Verfahrens, das heif3t,
ob ein Instrument das zu erfassende Merkmal vollstandig misst bzw. ob die verwendeten Items
das theoretische Konstrukt vollstandig reprasentieren (28). Erste notwendige Bedingung daflr
ist, dass eine Definition des zu erfassenden Merkmals vorliegt, wobei zwischen einer
theoretischen und einer operationalen Herleitung unterschieden wird. Die Inhaltsvaliditat
theoretischer Konstrukte erfordert eine argumentative Begrindung der systematischen
ltemselektion, welche anhand einer Theorie Uber den Zusammenhang zwischen
Antwortverhalten auf ltemebene und der Merkmalsauspragung im zu erfassenden Konstrukt
erfolgte. Die theoretisch postulieten Zusammenhange sollten sich auch spater in
strukturprifenden Verfahren abbilden lassen. Operationale Definitionen beschreiben das zu
erfassende Merkmal als Summe einer Gesamtheit von verschiedenen Aspekten derselben
Dimension bzw. als eine Liste von Items. Um beurteilen zu kénnen, inwiefern ein operational
definiertes Merkmal durch die verwendeten ltems ausreichend reprasentiert ist, muss eine
Beschreibung der Gesamtheit aller méglichen Items, das sog. ltemuniversum, vorliegen (69).
Sofern keine theoretische Fundierung bezlglich der Zusammenhange zwischen den Items
besteht, sondern deren Zusammenstellung einer Indexbildung entspricht, welche letztlich das
zu messende Merkmal definiert und nicht umgekehrt, liegt ein formatives Messmodell vor,

welches im Rahmen der Konstruktvalidierung zu beriicksichtigen ist (72).

Fir den AlGScreen findet sich die theoretische Herleitung der ltemskalen und eine erste
Eingrenzung des Itemuniversums einerseits unmittelbar in der Vorgaben der Gemeinsamen
deutschen Arbeitsschutzstrategie (58, 50). Anderseits lasst sich die Auswahl der zu
erfassenden Konstrukte sehr gut mit dem Belastungs-Beanspruchungs-Modell begrinden

(Vgl. Abschnitt 2.1.2 ,Das Belastungs-Beanspruchungs-Modell).
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Im Rahmen der Inhaltsvaliditat ist allerdings nicht nur die Auswahl der Aspekte, sondern auch
die Angemessenheit von deren Erhebung bzw. Messung zu beurteilen. Auch hier ist das
Wissen von Experten gefragt, welche nicht nur fachliche Kenntnisse, sondern auch ein
Verstandnis der Zielgruppe aufweisen sollten. Damit ein Fragebogen bzw. eine Online-
Befragung den wissenschaftlichen Gitekriterien gerecht werden kann, missen neben der
inhaltlichen Vollstandigkeit weitere Kriterien erfiillt sein, welche sich auf die Beantwortbarkeit
und Mdglichkeiten des Antwortverhaltens seitens der Probanden beziehen. So sollte im
Rahmen von Expertenreviews beispielsweise auch berlcksichtigt werden, ob die Fragen von
der Zielgruppe beantwortet werden kénnen oder ob soziale Erwlinschtheit das
Antwortverhalten beeinflussen kénnte (73). Wenn z. B. Mitarbeitende befragt werden, ob sie
mit der eingesetzten Software am Arbeitsplatz zufrieden sind, dann setzt das voraus, dass
diese auch am Computer bzw. mit bestimmten Softwareprogrammen arbeiten. Wenn
Mitarbeitenden andererseits das Geflihl haben, ihre Antworten sind nicht anonym und sie
Sanktionen bei einem zu kritischen Antwortverhalten bezuglich ihrer Arbeitssituation flrchten,
dann wird das Antwortverhalten durch soziale Erwlinschtheit sehr wahrscheinlich positiv

verzerrt sein.

Erflllt ein Messinstrument nach subjektiver Beurteilung von Experten das Kriterium der
Inhaltsvaliditat, ist die Grundlage fir die statistische Uberpriifung der theoretisch postulierten
Konstrukte geschaffen. Denn die Inhaltsvaliditat ist nicht eine Form von Validitat oder gar die
niedrigste Stufe. Sie ist vielmehr notwendige Bedingung fir alle sich anschlieRenden
quantitativen Beurteilungsformen. Rein statistische Kennzahlen waren ohne theoretische
Fundierung und sachlogische Begrindung der Zusammenhange inhaltsleer und schlicht nicht

Zu interpretieren (74).

2.3.3.2 Konstruktvaliditat und Kriteriumsvaliditat

Anders als die Inhaltsvaliditat konnen Konstrukt- und Kriteriumsvaliditat statistisch erfasst und
anhand bestimmter Kennzahlen beurteilt werden. In der Regel eignen sich daflir in einem
ersten Schritt Korrelationsanalysen, denen sich komplexere und aufwandigere Verfahren

anschlielen kdnnen (63).

Die Kriteriumsvaliditat befasst sich, wie in Abschnitt 2.3.3 erlautert, mit der Vorhersagekraft
eines Instruments bezuglich eines AuRenkriteriums. Dieses AufRenkriterium muss in seiner
Auspragung unabhangig und unbeeinflusst vom Messinstrument und den damit erhobenen
Merkmalen sein (75) und gleichzeitig soll ein Zusammenhang zwischen den Testwerten und
dem ausgewahlten Kriterium theoretisch oder sachlogisch gut begriindbar sein (33).
Entsprechend schwierig ist es, geeignete Kriterien zu identifizieren, welche nicht nur die

genannten Anforderungen erflillen, sondern auch noch verfigbar sind. Wenn man
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beispielsweise ein Instrument zur Erfassung des individuellen Interesses an Kunst und Kultur
bezlglich seiner Kriteriumsvaliditat beurteilen méchte, lage es zunachst nahe, als Kriterien die
Haufigkeit von Museen- oder Theaterbesuchen heranzuziehen. Allerdings kann dieser
Zusammenhang erheblich von Drittvariablen beeinflusst sein. Menschen, die sich fir Kunst
und Kultur interessieren, aber nur Uber ein geringes Einkommen verfigen, kénnen sich
derartige Besuche nicht so haufig leisten. Menschen mit schweren gesundheitlichen
Einschrankungen hingegen kdnnen sowohl tiber das Interesse als auch die finanziellen Mittel
verfligen, aber dennoch aufgrund ihrer Verfassung nicht in der Lage zur Teilhabe an kulturellen
Veranstaltungen sein. In beiden Fallen ware das Auenkriterium ,Museen- und
Theaterbesuche® zur Beurteilung des Interesses an Kunst und Kultur nur eingeschrankt
geeignet. Werden solche Storgré3en im Rahmen der Kriteriumsvalidierung nicht ausreichend
bedacht, kann ein Instrument schnell falschlicherweise als nicht ausreichend valide hinsichtlich
seiner Vorhersage- bzw. Ubereinstimmungsvaliditat beziiglich der interessierenden
AuBenkriterien eingeschatzt werden. Umgekehrt kann es zu einer Uberschatzung der
Kriteriumsvaliditdt kommen, wenn ein Aufenkriterium zur Beurteilung herangezogen wird,

welches in einer direkten oder indirekten Beziehung zu den erhobenen Merkmalen steht.

Noch schwieriger als die umfassende Berlcksichtigung aller potenziellen Stérvariablen ist die
Identifikation eines geeigneten Auflenkriteriums bei vielen latenten, also nicht direkt
messbaren Merkmalen. In diesen Fallen kommt dem Expertenurteil eine (noch) hdéhere
Bedeutung zu, da diese in Fallen, in denen kein geeignetes Auf3enkriterium herangezogen
werden kann, dieses gewissermallen ersetzen (76). Der Messgegenstand des AlGScreen
stellt hierfir ein gutes Beispiel dar. Gemessen werden soll die psychische Belastung im
Arbeitskontext. Wie im Kapitel 2.1 erlautert, handelt es sich dabei nicht um ein direkt
messbares Merkmal, sondern vielmehr um eine individuelle Empfindung bzw. Verarbeitung
externer Einflisse, welche zudem bei gleichen Umweltfaktoren nicht flir jede Person gleich,
sondern in Abhangigkeit ihrer individuellen Ressourcen (man koénnte hier auch sagen
.otorvariablen®) ausgepragt ist. Weder der komplexe Verarbeitungsprozess noch dessen
Ergebnis in Form von Beanspruchungen ist direkt messbar. Hierzu kénnten weitere
Instrumente zur Erfassung psychischer Erkrankungen wie zum Beispiel der PHQ zur Messung
von Depression (77) herangezogen werden. Allerdings handelt es sich dabei wiederum erneut
um eine Messung latenter Eigenschaften und eine gewisse inhaltliche Uberschneidung
zwischen dem zu beurteilenden Instrument und dem Kriterium ist nicht auszuschlieRen. In
solchen Fallen spricht man in der Fachliteratur auch gelegentlich von innerer Validierung.
Hierbei werden hdéhere Anforderungen an die Korrelation zwischen Messinstrument und
Kriterium gestellt, als es bei der Verwendung von Auflenkriterien der Fall ist. Zudem ist eine
notwendige Bedingung, dass das verwendete Instrument selbst bereits hinsichtlich seiner
psychometrischen Gute uUberprift und als hinreichend valide eingestuft wurde (33).
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Da Kriteriumsvaliditat als ,Zusammenhang zwischen Testergebnis und konkreten Leistungen
oder Verhaltensweisen aulRerhalb der Testsituation® (71) definiert ist, ist es auch denkbar
sogenannte  Outcome-Variablen als Kriterien heranzuziehen. Insbesondere bei
psychologischen Tests ist es ein probates Vorgehen, Kriterien zu verwenden, welche sich
sowohl aus der Theorie als auch aus der einschlagigen Forschung ableiten lassen (76). Im
Fall des AIGScreen sind denkbare Outcome-Variablen die Arbeitsunfahigkeits- bzw.
Ausfalltage im Beruf, bestimmte medizinische Atteste, welche potenziell aus der
arbeitsbedingten Belastungssituation heraus hervorgegangene Beanspruchungsreaktionen
attestieren oder auch Merkmale des Arbeitsverhaltens und der Einstellung wie Engagement,

Commitment oder Arbeitsmotivation.

Bevor jedoch derartige Prognosen gemacht oder Zusammenhange mit bestimmten Outcomes
postuliert werden koénnen, muss garantiert werden koénnen, dass die Konstruktvaliditat
gegeben ist, also dass das Instrument misst, was es vorgibt zu messen (71). Die
Konstruktvaliditat hat gegenuber der Inhalts- und der Kriteriumsvaliditat einen wesentlichen
Vorteil: Sie erlaubt eine ,eindeutige, unzweifelhafte Aussage darlber [...], was ein Test
tatsachlich misst“ (33), da sie nicht auf zum Teil subjektiv beeinflusste Expertenurteile oder
mehr oder weniger gut geeignete Auflenkriterien angewiesen ist, sondern einzig auf der

statistischen Hypothesenprifung basiert.

Die Konstruktvaliditat kann auf zwei Wegen Uberprift werden. Einerseits stehen Methoden der
Dimensionalitats- und Konsistenziberprifung zur Verfligung. Andererseits kann die
Uberschneidung mit inhaltsgleichen oder inhaltséhnlichen Instrumenten getestet werden (63).
Bei letzterem Vorgehen ist es gut mdglich, dass die Korrelation mit Kriteriumswerten getestet
wird, weshalb die Konstruktvalidierung unter Umstanden die Kriteriumsvalidierung mit
abdecken kann (71). Im Rahmen der Kriteriumsvalidierung wird also sowohl Gberprift wie ein

Instrument misst als auch, was es misst.

Fir das weitere Verstandnis soll abschlieRend der Begriff des Konstrukts genauer erlautert
werden. Mit Konstrukt ist das zu erfassende Merkmal gemeint (63). Diese Definition trifft jedoch
auf jede Form von Erhebung zu und beschreibt auch manifeste, eindimensionale Merkmale
wie zum Beispiel das Kdrpergewicht oder ob eine Person regelmalig Zigaretten raucht. Bei
einem Konstrukt handelt es sich jedoch, wie der Begriff schon sagt, um etwas Konstruiertes,
also etwas Menschengemachtes: ,We create constructs to explain consistencies in complex
human behaviors. In much educational and psychological research, constructs are latent. In
other words, they are unseen and must be inferred from observable behaviors—either naturally
occurring behaviors or responses to standardized stimuli” (76). Konstrukte beschreiben also
immer ein nicht mit wissenschaftlichen Methoden direkt und objektiv messbares, ein nicht

unmittelbar sinnlich wahrnehmbares, sondern ein sogenanntes latentes Merkmal dar. Meist
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handelt es sich dabei um komplexere Sachverhalte, welche mehrere Dimensionen oder
zumindest mehrere Aspekte beinhalten und erst durch Benennung als solches zu einem

Gegenstand zusammengefasst werden.

Psychische Belastungen im Arbeitskontext stellen exakt so ein komplexes Konstrukt dar,
welches nur anhand von mehreren standardisierten Indikatorvariablen erhoben werden kann.
Bei derartigen Konstrukten unterscheidet man grundsatzlich zwischen formativen und
reflexiven Messmodellen. Diese unterscheiden sich im Wesentlichen anhand der postulierten
Wirkungsrichtung. Wahrend bei formativen Modellen davon ausgegangen wird, dass sie das
Konstrukt kausal beeinflussen — man kdnnte auch sagen ,verursachen® —, wird bei reflektiven
Modellen umgekehrt davon ausgegangen, dass die erhobenen Indikatoren das Produkt eines
bestimmten Konstruktes sind (78). Ein typisches Beispiel fir ein formatives Messmodell ist der
soziodkonomische Status. Dieser ergibt sich aus verschiedenen Indikatoren wie Einkommen,
Bildung, Beruflicher Stellung und je nach gewahltem Indikatorsystem noch weiteren
Ressourcen wie Prestige oder sozialen Netzwerken. Beispiele fur ein reflektives Messmodell
sind psychologische Konstrukte wie die Arbeitszufriedenheit (79). Diese wirde sich unter
anderem in der Arbeitsleistung, der empfundenen Verbundenheit mit dem Unternehmen, der
Freude an der Arbeit, der Bereitschaft zu Uberstunden, haufigen bzw. wenigen Fehltagen usw.
niederschlagen. Beide Beispiele sind zur Veranschaulichung noch einmal grafisch in
Abbildung 2 und Abbildung 3 dargestellt.

Abbildung 2: Formatives Messmodell — Bsp. Sozio-Okonomischer Status (Eigene Darstellung)
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Abbildung 3: Reflektives Messmodell — Bsp. Arbeitszufriedenheit (Eigene Darstellung)
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Anhand der Pfeilrichtungen wird ersichtlich, dass die Kausalrichtung zwischen beiden
Messmodellen unterschiedlich ist. Bei dem formativen Messmodell geht die Kausalrichtung
von den zu messenden Indikatoren zum Konstrukt. Bei den reflektiven Modellen verlauft die
Kausalrichtung umgekehrt vom Konstrukt, das gemessen werden soll zu den Indikatoren. Das
bedeutet jedoch nicht, dass reflektive Messmodelle nicht von anderen externen Faktoren
beeinflusst werden. Im Falle der Arbeitszufriedenheit hangt diese beispielsweise von der
Arbeitsmenge bzw. Arbeitsintensitdt und dem Fuhrungsstil ab. Wahrend bei formativen
Messmodellen meist davon ausgegangen werden kann, dass die einzelnen Indikatoren auch
untereinander korreliert sind bzw. sich gegenseitig beeinflussen, ist dies bei reflektiven
Messmodellen nicht der Fall (80). Ein weiterer wichtiger Unterschied ist, dass die Indikatoren
bei formativen Messmodellen nicht austauschbar sind, da sie das Konstrukt definieren. Fir die
reflektiven Modelle gilt hingegen, dass die Indikatoren austauschbar sind und dass sich durch
Hinzunahme und Auslassen einer oder mehrerer Indikatoren die Bedeutung des Konstrukts
nicht verandert, da dieses ja die Indikatoren verursacht und nicht umgekehrt (72). In Abbildung
2 und Abbildung 3 wird au3erdem eine unterschiedliche Verortung der Messfehler (in den
Abbildungen als ,zeta“ bzw. ,e* dargestellt) deutlich. Wahrend bei formativen Modellen wie
dem sozio-Okonomischen Status die Messfehler nicht auf Indikatoren- bzw. Iltemebene,
sondern auf Konstruktebene zu verorten sind, werden diese bei reflektiven Modellen auf
Ebene der Indikatoren bzw. Items verortet (80). Daraus ergibt sich ein wesentlicher Vorteil
hinsichtlich der empirischen Implikationen fir die reflektiven Messmodelle. Denn da die
Konstrukte selbst nicht gemessen werden, sondern wie oben beschrieben immer nur Gber
Indikatoren ermittelt werden kénnen, ist es bei formativen Modellen weder moéglich den
Messfehler zu identifizieren noch ihn entsprechend zu beeinflussen. Hingegen kénnen im
Rahmen reflektiver Modelle die Items, die das Messergebnis verzerren mittels
Faktorenanalyse identifiziert und ggf. aus der Messung des Konstrukts ausgeschlossen

werden (72). Ein Ausschluss von Indikatoren aus der Messung ware unproblematisch, da
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reflektiven Messmodellen Eindimensionalitat unterstellt wird. Das bedeutet, es wird davon
ausgegangen, dass alle zur Messung des Konstrukts verwendeten Indikatoren dasselbe
zugrundeliegende Konstrukt beschreiben und somit auch jeder Indikator das Konstrukt erfasst
bzw. misst (78). Die Annahme der Ein- bzw. Mehrdimensionalitat (bei formativen Modellen)
wirkt sich auch auf die interne Konsistenz aus. Die Korrelationen der Items untereinander
sollten bei reflektiven Modellen erwartungsgemaf hoch sein und mit steigender Faktorladung
in Bezug auf das zu messende Konstrukt zunehmen (78). Bei der Messung sowohl reflektiver
als auch formativer Modelle ist darauf zu achten, dass alle Items gleich gepolt sind, d. h.
entweder sollen alle Items positiv oder negativ mit dem Konstrukt korrelieren. Allerdings kann
die Starke des Zusammenhangs bei formativen Modellen variieren, wohingegen die Items zur
Messung reflektiver Modelle eine ahnlich starke Beziehung zum Konstrukt im Sinne der

Austauschbarkeit haben sollen (72).

Gemeinsam ist beiden Messmodellen, dass sie etwas beschreiben, dass nicht unmittelbar
messbar und somit sehr wahrscheinlich auch nicht in Ganze durch — egal wie viele und wie
valide — Indikatoren erfasst und empirisch beschrieben werden kann. Weder einzelne
Messwerte auf Itemebene noch Summenscores reprasentieren latente Konstrukte vollstéandig
(80). Diesen Sachverhalt gilt es bei der Ergebnisinterpretation genauso zu berticksichtigen wie

beim Verwenden von latenten Konstrukten als erklarende Variablen von weiteren Konstrukten.

2.3.4 Resumee Haupt- und Nebengutekriterien

Den Gegenstand der nachfolgend erlauterten Erhebungen und Analysen stellen die
wissenschaftlichen (Haupt-) Gltekriterien Objektivitat, Reliabilitdt und Validitat dar. Objektivitat
erfordert die Freiheit von Verzerrungseffekten im Rahmen der Operationalisierung und kann
bei ausreichender Standardisierung der Erhebung als weitgehend gesichert betrachtet werden
(61). Reliabilitat beschreibt die Genauigkeit und Replizierbarkeit der Messungen. Die Validitat
umfasst eine Vielzahl von Subkonzepten und Kriterien. Im Kontext dieser Arbeit liegt der Fokus

auf der Fragestellung, ob das Instrument das misst, was es messen soll.

Wenngleich die Nebengltekriterien nicht Gegenstand der quantitativen und qualitativen
Analysen im Rahmen dieser Arbeit sind, ist die Fragebogenentwicklung dartber hinaus nicht
frei von Rahmenbedingungen, die die Erfullung bestimmter Nebengutekriterien erforderlich
machen. Im Falle des AIGScreen betrifft dieses insbesondere die Aspekte Okonomie,
Zumutbarkeit, Natzlichkeit und in Bezug auf das Ziel der Erhebung und den damit
weiterverfolgten Nutzen, namlich die strategische Implementierung und Steuerung von
Malinahmen des Betrieblichen Gesundheitsmanagements, auch das Nebengltekriterium

Normierung, also die Moglichkeit des Vergleichs von Individual- oder Gruppenergebnissen mit
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Normdaten. Die Anforderung, dass eine Erhebung in einem angemessenen Kosten-Nutzen-
Verhaltnis steht, findet sich wahrscheinlich bei nahezu jeder Befragung. Da im Fall des
AlGScreen eine Befragung im Rahmen der Arbeitszeit geplant ist, ist ein besonders hohes
Interesse an einer madglichst ressourceneffizienten Datenerhebung nur nachvollziehbar. Da
eine hohe Beteiligung fir aussagekraftige Ergebnisse notwendig ist, ist auch das Kriterium der
Zumutbarkeit — wie in den meisten anderen Befragungen auch — eines, dem der Fragebogen
unbedingt gerecht werden sollte. Die Nutzlichkeit ergibt sich aus dem Ziel der Befragung

selbst.

Durch die Uberpriifung der psychometrischen Giite des Instruments werden Teilaspekte
dieser Kriterien implizit miterfasst und tberpruft. So schreiben Moosbrugger & Kelava (2012),
dass das Kriterium der Nutzlichkeit erfullt ist, wenn ,flir das gemessene Merkmal praktische
Relevanz besteht und die auf seiner Grundlage getroffenen Entscheidungen (Maf3nahmen)
mehr Nutzen als Schaden erwarten lassen® (30). Man kann davon ausgehen, dass bei einer
verlasslichen Messung der interessierenden Merkmale genau das der Fall ist. Werden
psychische Belastungen moglichst genau erfasst, kénnen auf den Erhebungsergebnissen
aufbauend bedarfsgerechte und zielflhrende MalRnahmen zur Verbesserung des
Wohlbefindens der Beschaftigten abgeleitet werden. Umgekehrt gilt, dass bei fehlender
psychometrischer Gite des AlGScreen die Nutzlichkeit durchaus in Frage stinde, da
fehlerhafte Messungen zu falschen Schllissen und somit im schlimmsten Fall tatsachlich zu
schadlichen MalRnahmen flihren kénnten. Auch fir die Normierung bedarf es zunachst eines
Instruments, welches den wissenschaftlichen Gitekriterien entspricht. Denn die Entwicklung
von Kennwerten und Vergleichszahlen bzw. der Vergleich von Befragungsergebnissen
zwischen Gruppen setzt voraus, dass in allen (Sub-)Stichproben verlasslich, d. h. gleich und
die gleichen Merkmale, gemessen wurden (70). Sind die Kriterien der Reliabilitdt und Validitat
erflllt, spricht nichts dagegen, beispielsweise die Ergebnisse von einer Teilstichprobe (eine
bestimmte Berufsgruppe, eine Dienststelle, ein Dienstort, Frauen vs. Manner, Jingere vs.
Altere etc.) mit der Gesamtstichprobe zu vergleichen und Aussagen Uber ein Besser- oder

Schlechterabschneiden dieser einzelnen Gruppen zu treffen.

Die Zumutbarkeit eines Fragebogens hangt nicht nur von objektiven Kriterien wie der
Umfragedauer ab, sondern auch von der Verstandlichkeit der Fragen, dem Umstand, ob die
Befragten die Fragen aufgrund ihres Vorwissens oder ihrer Vorerfahrung beantworten kénnen
und der Akzeptanz bzw. der Augenscheinvaliditat (76, 29, 28, 81). Die Augenscheinvaliditat
wird, auch wenn es nicht explizit Gegenstand der Erhebung ist, im Rahmen der
Expertenbefragung mit erhoben, da daran Vertreter der Zielgruppe des AlGScreen beteiligt
sein werden. Sie sollen einschatzen ob einerseits alle relevanten Gegenstandsbereiche

erfasst sind bzw. ob bestimmte Frageinhalte aufgrund mangelnder Relevanz fir die Zielgruppe
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zu streichen sind und ob die vorgestellten ltems aus Probandensicht verstandlich und
beantwortbar sind. Die Befragungsékonomie wird ebenfalls nicht direkt erhoben. Allerdings ist
auch hier zu erwarten, dass durch den regelmafigen Austausch mit der Zielgruppe ein gutes
Verhaltnis von Wissenschaftlichkeit und Wirtschaftlichkeit des Fragebogens umgesetzt
werden kann. Zudem ist eine hohe Messgenauigkeit (Reliabilitat) einzelner ltems hilfreich, um
den Fragebogen mdoglichst kurz bzw. die Anzahl der verwendeten ltems moglichst gering

halten zu kdbnnen.

Die Genauigkeit einer Messung kann Uber eine Vielzahl und Vielfalt an Methoden der
Reliabilitdtsanalysen beurteilt werden. Dabei handelt es sich bei den verfiigbaren Methoden
ausschlief3lich um solcher quantitativer Art. Die Replizierbarkeit der Messergebnisse ist kein
mafgebliches Kriterium fir den AlGScreen, da mit diesem Fragebogen zeitlich instabile
Merkmale erfasst werden. Jedoch sollen, um die wissenschaftliche Gite des Instruments
beurteilen zu koénnen, Aquivalenzmessungen zur Bewertung der Eindimensionalitat der
latenten Konstrukte vorgenommen werden. Die damit erfasste interne Konsistenz bemisst
gleichzeitig die Konstruktvaliditat. Der Begriff der Konstruktvaliditat wird in der Literatur nicht
einheitlich verwendet und umfasst mehrere empirische Befunde und Vorgehensweisen (30,
28). Konstruktvaliditat kann als gegeben betrachtet werden, wenn sich das zugrundeliegende
theoretische Konstrukt empirisch messbar in seiner internen Struktur sowie in seinen externen
Beziehungen abbilden lasst (69). Fir die Bewertung der inneren Struktur eignet sich der
Koeffizient Cronbachs Alpha, welcher anhand der durchschnittlichen Korrelation der Items
einer Skala bemessen wird. Latente Konstrukte, deren ltemauswahl vor allem theoriebasiert
ist und fUr die Vorannahmen bezlglich ihrer Interkorrelation und Dimensionalitat bestehen,
kénnen mittels faktoranalytischer Verfahren Uberprift werden (63). Die im Rahmen dieser
Arbeit untersuchten Skalen zur Beurteilung der psychischen Belastung stellen reflektive
Messmodelle dar. Das bedeutet, sie sollen eindimensional mit einer hohen internen
Konsistenz sein. Einzelne ltems kdnnen ausgetauscht werden, wenn sie sich als ungeeignet

fur die Reprasentation des zu messenden Konstrukts erweisen.

Voraussetzung flr Konstruktvaliditat ist, dass das Instrument objektiv und reliabel ist und
Inhaltsvaliditat als gegeben betrachtet werden kann (76). Denn grundsatzlich gilt das die drei
Hauptgutekriterien Objektivitat, Reliabilitat und Validitat in genannter Reihenfolge aufeinander
aufbauen. Ist ein Instrument nicht objektiv, kann es auch nicht reliabel messen. Und eine
schlechte Reliabilitat wiederum wirkt sich negativ auf die Validitat eines Instruments aus.
Umgekehrt gilt jedoch nicht, dass ein reliables Instrument zwangslaufig auch valide ist. Diese
Nachweise muissen stets separat und aufeinander aufbauend erbracht werden (28, 76).

Letztlich definieren alle drei Gutekriterien den Standard einer guten wissenschaftlichen
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Messung, auch wenn die Validitdt im methodischen Vorgehen die letzte Stufe und somit
sinnbildlich die Kénigsdisziplin darstellt (71, 63).

Der Nachweis von Validitat bedarf somit einer umfassenden und mehrstufigen Analyse,
welche statistische Verfahren und logisch-fachliche Uberpriifungen kombiniert. Ob das zu
messende Merkmal vollstandig erfasst wird (Inhaltsvaliditat), kann letztlich nur durch Experten
des jeweiligen Gegenstands- bzw. Fachbereichs beurteilt werden. Die postulierte Struktur der
erhobenen Merkmale wird zwar mittels quantitativer Verfahren Uberprift, setzt jedoch
zunachst eine theoretische Modellierung der Dimensionen und Zusammenhange voraus
(Konstruktvaliditat). Gleiches gilt fur die Uberpriifung der Prognosekraft hinsichtlich eines
Aulenkriteriums (Kriteriumsvaliditat). Auch die Bewertung der prognostischen Eignung eines
Messinstruments ist nur dann sinnvoll, wenn sich dieses aus theoriegeleiteten Hypothesen

ableiten lasst.

36



3 Methode

Im folgenden Kapitel sollen zunachst die Vortberlegungen und Rahmenbedingungen, die flr
die Entwicklung des AlGScreen wesentlich waren, genauer erlautert werden. Dabei wird
deutlich, dass es sich bereits jetzt um ein berufsgruppentbergreifend einsetzbares Instrument
handelt, auch wenn die spater prasentierten Ergebnisse ausschliel3lich aus Daten einer

Mitarbeitendenbefragung im Geschéftsbereich des BMVg stammen.

Die Uberpriifung der psychometrischen Giite eines Instruments ist in der Regel ein
mehrstufiger Prozess, welcher nicht nur, wie oben im Zitat angedeutet, mehrerer Erhebungen
und Revisionen bedarf, sondern auch die Anwendung verschiedener Methoden und
Erhebungsdesigns beinhaltet. So wurde auch im Rahmen dieser Arbeit vorgegangen. Um
sowohl das tiefe Detailwissen von Experten nutzen zu kénnen als auch objektivierbare
statistische Analysen zur Beurteilung der psychometrischen Gute durchfihren zu kénnen,
wurde ein Mixed-Method-Ansatz gewahlt. Je nach zu beurteilendem Aspekt der
wissenschaftlichen Glte, eignen sich quantitative oder qualitative Verfahren besser. So kamen
Expertenbefragungen bzw. Fragebogenreviews zum Einsatz, um die Inhaltsvaliditat zu
bewerten. Hier standen Fragen der Aktualitdt und Angemessenheit des Fragebogeninhalts
bezlglich des aktuellen Stands der Forschung sowie Optimierungsmaoglichkeiten hinsichtlich
des Fragebogendesigns im Vordergrund. Durch die Beteiligung der Zielgruppe des

Fragebogens wurde zudem die Augenscheinvaliditat in den Erhebungen berilicksichtigt.

Zur Beurteilung von Reliabilitat und Konstruktvaliditat eignen sich quantitative Verfahren. Hier
kamen insbesondere Itemanalysen und Faktorenanalysen zur Bewertung von
Verteilungsstruktur, potenziellen Verzerrungseffekten sowie Skalenhomogenitat und
Eindimensionalitat zum Einsatz. Der fir die Faktorenanalysen verwendete Datensatz wurde

mittels multipler Imputation fur die fehlenden Werte erganzt.

Samtliche Erhebungen fanden im Rahmen eines Forschungsprojektes zum Betrieblichen
Gesundheitsmanagement im Geschaftsbereich des BMVg statt und wurden entsprechend
durch die Ethikkommission der Landesarztekammer Rheinland-Pfalz, den
Datenschutzbeauftragten der Universitdtsmedizin Mainz sowie dem Datenschutzbeauftragten

des Kommando Sanitatsdienst der Bundeswehr genehmigt.

3.1 Fragebogenkonstruktion des AIGScreen

Eine ausflihrliche Erlauterung zum Hintergrund und der Entstehungsgeschichte des
Fragebogens AlGScreen wurde bereits im Kapitel 1.1 gegeben. Dabei ging es primar um die
Rahmenbedingungen der Entstehung, die Begriindung der Notwendigkeit der Entwicklung des

AlGScreen sowie die damit verbundenen Ziele und Anforderungen. Diese Aspekte sollen an
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dieser Stelle nicht wiederholt erortert werden. Vielmehr sollen aufbauend auf den
beschriebenen Anforderungen und auf den in Kapitel 2 erlduterten theoretischen Grundlagen,
die Uberlegungen und Abwagungen, die zum gewahlten Erhebungsdesign gefihrt haben,

dargestellt werden.

Zum Anwendungszweck kann zusammenfassend gesagt werden, dass der AlGScreen fir
Mitarbeitendenbefragungen im Geschéaftsbereich des BMVg zur Bedarfsanalyse und zur
Bewertung des Erfolgs von Betrieblichen Gesundheitsmanagement (BGM) eingesetzt werden
soll. Das Erhebungsinstrument soll in Form eines universell einsetzbaren, standardisierten
Grobscreenings zur Ist-Zustandserhebung individueller und arbeitsbezogener Belastungen
und Beanspruchungen angewendet werden, aus deren Ergebnissen sich Mallnahmen im
Rahmen von BGM und Kennzahlen fir eine Langsschnittanalyse ableiten lassen. Da
insbesondere zur Erhebung psychischer Belastungen die individuelle Wahrnehmung
entscheidend ist, soll die subjektive Bewertung der Situation durch die Mitarbeitenden erfasst
werden. Fir eine Mitarbeitendenbefragung eignen sich mit Blick auf die Ressourceneffizienz
schriftliche bzw. Online-Befragungen mittels standardisiertem Fragebogen. Die theoretische
Basis fuir den AlGScreen bildet das Belastungs-Beanspruchungs-Modell (Vgl. Kapitel 2.1). Die
zu erfassenden Merkmale leiten sich aus der Leitlinie der Gemeinsamen Deutschen

Arbeitsschutzstrategie ab (Vgl. Kapitel 2.2).
3.1.1 Fragebogenentwicklung

Obwohl es bereits einige Instrumente fir den Anwendungsbereich der Beurteilung
arbeitsbedingter psychischer Belastungen gibt, konnte keines identifiziert werden, das alle
Anforderungen umfassend erflllt und einer vollstandigen Gefahrdungsbeurteilung psychischer
Belastungen gerecht wiirde (31). Die Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin gibt
im Rahmen ihrer , Toolbox“ einen Uberblick iber 97 Instrumente zur Beurteilung psychischer
Gefahrdungsfaktoren (82). Die Mehrzahl dieser Instrumente wurde fir den beschriebenen
Zweck als ungeeignet angesehen, da sie entweder auf die Einbeziehung von Experten
wahrend der unmittelbaren Datenerhebung angewiesen sind, was den angestrebten Zielen
der Niedrigschwelligkeit und Wirtschaftlichkeit widerspricht, oder weil sie qualitative bzw. nicht
standardisierte Daten erheben und damit eine indikatorenbasierte Bewertung von BGM
erschweren bis unmoglich machen. Andere Instrumente wie COPSOQ — The Copenhagen
Psychosocial Questionnaire (83) oder SPA — Screening psychischer Arbeitsbelastung (47)
sind im Hinblick auf wissenschaftliche Qualitatskriterien gut entwickelt, aber sehr umfangreich
und entsprechend zeitaufwandig. Zudem wurden bereits bestehende Instrumente wie ISTA —
Instrument zur stressbezogenen Tatigkeitsanalyse (84) oder WDQ - Work Design
Questionnaire (85) nicht oder nicht vordergrindig mit dem Ziel entwickelt, alle Inhalte der

gesetzlich geforderten Risikobewertung abzudecken. Trotz ihrer guten theoretischen

38



Fundierung fehlen ihnen daher entscheidende Aspekte zur Erfiillung des gesetzlichen Auftrags
wie beispielsweise Aspekte der Arbeitsorganisation im Falle des WDQ oder soziale Aspekte
und bestimmte Arbeitsumgebungsfaktoren bei ISTA. Der KFZA — Kurz-Fragebogen zur
Arbeitsanalyse (86), der mit dem Ziel entwickelt wurde, eine Kurzversion etablierter
Instrumente zu generieren, ist noch nicht validiert, was ein Kriterium fir anwendbare
Gefahrdungsbeurteilungsinstrumente in den GDA-Empfehlungen ist (87). Andere Instrumente
wie der Fragebogen zur Arbeitssituation an Schulen (FASS) (88) oder der von der
Berufsgenossenschaft fir Gesundheitsdienst und Wohlfahrtspflege entwickelte Fragebogen
zur psychischen Belastung in der stationaren Krankenpflege ,miab“ (89) sind oft an sehr

spezifische Berufsgruppen angepasst, aber nicht allgemein anwendbar.

Um den in Kapitel 1.2 genannten Anforderungen gerecht zu werden, wurde daher ein eigener
Fragebogen  zur  Beurteilung der  Arbeitssituation und des individuellen
Gesundheitsempfindens (AlGScreen) entwickelt (90). Der Inhalt des Fragebogens orientiert
sich am aktuellen Stand der Forschung und an bereits entwickelten Instrumenten (18). Die
Fragen, die sich auf die Arbeitssituation beziehen, orientieren sich zum Teil an dem AVEM,
ein personlichkeitsdiagnostisches Instrument fiir die berufsbezogene Rehabilitation (20), dem
Arbeits-Bewertungs-Check fur Lehrkrafte (ABC-L) (21) und den bereits erwahnten
Instrumenten FASS (22) und COPSOQ (91). Dies sind gut konzipierte Fragebdgen fir die
Analyse von Arbeitssituationen, Arbeitsbelastungen, Stressreaktionen und/oder der
wahrgenommenen Gesundheitssituation. Leider konnte keiner von ihnen alle interessierenden
Themen abdecken oder war flr ein allgemeines Screening ungeeignet, da die Anzahl der
Fragen jeweils zu hoch war. Im Rahmen von Expertenreviews wurden fir die Entwicklung des
Grobscreenings fur die rheinland-pfalzischen Lehrkrafte und Padagogischen Fachkrafte die
wichtigsten Aspekte in Bezug auf psychische Belastungen bei der Arbeit ermittelt und in
Anlehnung an bestehende Fragebégen wurden ltems erstellt und ausgewahlt. Die Anzahl der
Items, die zur Erfassung der Arbeitssituation benétigt werden, konnte auf 28 reduziert werden.
Die aktuell vorliegende Version des AlIGScreen umfasst 34 Items, da im Rahmen der
Weiterentwicklung und unter Berlcksichtigung wissenschaftlicher Erkenntnisse 6 Aspekte
erganzt wurden. Damit handelt es sich immer noch um einen sehr ressourceneffizienten
Fragebogen. Zum Vergleich: Der COPSOQ-Fragebogen arbeitet mit mindestens 87 und bis
zu 157 ltems (23).

An der Weiterentwicklung des Fragebogens fiir die Verwendung im Rahmen von BGM beteiligt
war eine multidisziplinar besetzte Arbeitsgemeinschaft aus Arbeitsmedizinern, Psychologen
und Militarpsychologen, Beschaftigtenvertretern, BGM-Beauftragten und Forschungspartnern
aus acht Universitaten und Forschungsinstituten mit den Schwerpunkten Epidemiologie,
Sozialmedizin, Ernahrungswissenschaft, Psychologie, Arbeitsschutz, Sportwissenschaft und

Erhebungsmethoden (26). Das Pilotprojekt startete im Januar 2015 an elf Dienststellen, die
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als reprasentativ fur die Organisationsstruktur aller Einheiten der Bundeswehr angesehen
wurden. Dazu gehdren die Verwaltung, vertreten durch das Bundesministerium, das
Bundesamt fir das Personalwesen, das Bundesamt fir Ausristung, Informationstechnik und
Nutzung der Bundeswehr und das Erndhrungsamt, sowie Einheiten des Heeres, vertreten
durch ein Korvettengeschwader, ein Panzergrenadierbataillon, ein Einsatzflihrungskommando
und ein Bataillon fir elektronische Kampffihrung sowie die medizinische Versorgung,

vertreten durch das Bundeswehrkrankenhaus Ulm.

Aufbauend aus den Erfahrungen der Pilotstudie und Erkenntnissen aus weiteren
Expertendiskussionen wurde der Fragebogen zu Beginn des Folgeprojekts zur bundesweiten
Ausrollung des BGM und somit zur flachendeckenden Befragung aller Beschaftigten im
Geschaftsbereich BMVg angepasst. Einige Uberarbeitungen betrafen ausschlieBlich den
Sprachgebrauch, insbesondere mit Blick auf eine geschlechterneutrale Sprache.
Missverstandliche bzw. schwer verstandliche Formulierungen wurden ebenfalls korrigiert. Zum
Beispiel wurde die Aussage: ,Ich empfinde den Larmpegel an meinem Hauptarbeitsplatz als
nicht stérend® umformuliert zu: ,lch empfinde den Gerauschpegel an meinem
Hauptarbeitsplatz als angenehm“ um Schwierigkeiten bei der Beantwortung der Frage

aufgrund der doppelten Verneinung auszuschliefl3en.

Die Erhéhung der Fragezahl um 6 zusatzliche Items ist zum Teil auch darauf zurlickzufihren,
dass im Expertenreview auffiel, dass einige Aussagen nicht das Kriterium der Eindeutigkeit
erfillten und somit eine verlassliche Interpretationsleistung der Teilnehmenden im Sinne der
Inhaltsvaliditat nicht als gewahrleistet betrachtet werden konnte (1). Dies betraf beispielsweise
die Aussage ,Ich flihle mich auf meine beruflichen Anforderungen gut vorbereitet bzw. habe
ausreichende Fort- und Weiterbildungsmdoglichkeiten fir meine Tatigkeit. Hier sind zwei
inhaltlich unterschiedliche Aspekte (Vorbereitung / Einarbeitung sowie
Weiterbildungsmdglichkeiten) enthalten, die die Befragten nur getrennt beantworten kénnen.
Aus diesem Grund wurde das ltem in zwei neue Aussagen aufgeteilt, welche lauten ,Ich fihle
mich auf meine beruflichen Anforderungen gut vorbereitet” und ,Ich habe ausreichend Fort-
und Weiterbildungsméglichkeiten fir meine Tatigkeit“. Ein Item (,Ich werde den an mich
gestellten Anforderungen gerecht®) wurde im Sinne der Validitdt zudem gestrichen, da zu
erwarten war, dass es aus Sicht der Probanden mehr auf die subjektive Einschatzung der
eigenen individuellen Leistung abzielt als auf die von auflen vorgegebenen
Arbeitsanforderungen, welche eigentlich damit erfasst werden sollten. Der fir das Folgeprojekt
entwickelte Fragebogen ist in Anlage 1 dargestellt. Die einzelnen Schritte bzw.
Forschungsprojekte, die der Entwicklung und Weiterentwicklung des AlGScreen gedient
haben und die damit verbundenen Rahmenbedingungen sind fiir einen bessere Uberblick in

Abbildung 4 zusammengefasst.
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Wie bereits erlautert, entstammt das im Rahmen dieser Arbeit hinsichtlich seiner
psychometrischen Glte zu Uberprifende Instrument urspriinglich einem Fragebogen zur
Analyse der Arbeitssituation und dem Gesundheitsempfinden von Lehrkraften und
Padagogischen Fachkraften in Rheinland-Pfalz und wurde fir die wissenschaftliche
Begleitung der Implementierung von BGM im Geschéftsbereich des BMVg weiterentwickelt.
Dabei handelt es sich um sehr unterschiedliche Anwendungskontexte. Dass der AlGScreen
dennoch in so verschiedenen Bereichen zur Beurteilung psychischer Belastungen eingesetzt
werden kann?, ist ein grofRer Vorteil des Instrumentes. Zwar wurden die hier verwendeten
Daten ausschlief3lich im Rahmen von Erhebungen im Geschéftsbereich des BMVg, also mit
dem AIGScreenBw 2.0, erhoben, da es sich jedoch weitgehend um dasselbe Instrument

handelt, wird im Rahmen dieser Arbeit in der Regel etwas kiirzer vom AIGScreen gesprochen.

Neben dem mit dem BGM verbundenen Zielen, war es den Forschenden, die an der
Fragebogenentwicklung beteiligt waren, ein Anliegen, moglichst wenige Veranderungen am
Instrument vorzunehmen. Denn je ahnlicher die Instrumente sind, desto besser ist eine
Vergleichbarkeit der damit bereits gewonnen Daten mdglich. Eine breite, berufsgruppen- und
tatigkeitsbereichsubergreifende Datenbasis erdffnet mehr Mdglichkeiten fur wissenschaftliche
Untersuchungen und Fragestellungen. Dieses zusatzlich gewonnene Erkenntnispotenzial
wurde vor allem dann als Argument bericksichtigt, wenn bestimmte Veranderungen im
Fragebogen umstritten waren, von den beteiligten Akteuren unterschiedlich eingeschatzt
wurden und anhand des aktuellen Forschungsstands nicht eindeutig beantwortet werden

konnten.

Erste Analysen im Pilotprojekt konnten die Objektivitat des Instruments bestatigen, deuteten
jedoch bei einigen Subskalen zur Erfassung der Arbeitsmerkmale auf die Notwendigkeit zur
Verbesserung der Reliabilitat hin (Cronbachs Alpha < .80).

2 Mittlerweile wird das Instrument fiir weitere, ebenfalls sehr unterschiedliche, Berufsgruppen und
Arbeitssettings wie bspw. bei Beschaftigten der evangelischen Landeskirche der Pfalz eingesetzt.
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Abbildung 4: Phasen der Entwicklung des AIGScreen

e Grobscreening zur Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastung
der Bediensteten an rheinland-pfalzischen Schulen

¢ Entwicklung von Psychologen, Arbeitsmedizinern und Soziologen
aufbauend auf auf dem aktuellen Forschungsstand und unter
Bericksichtung bestehender Intrumente

e Jahrliche Uberpriifung der Fragequalitat und Aktualitit des
Fragebogens, ggf. Anpassungen

\

e Erweiterung der Zielgruppe des AlGScreen und Anpassungen im
Fragebogen unter Beteiligung eines interdisziplindren Teams
verschiedener Forschungseinrichtungen

AIGScreenBw e Pilotbefragungen an 11 unterschiedlichen Standorten

J

e Expertenrunde zur Aufarbeitung der Erfahrungen aus der \
Pilotstudie

¢ Expertenreview zu Verbesserungsmoglichkeiten und
Modifikationsbedarf des Fragebogens

e Erneute Uberpriifung der Fragequalitdt mit besonderem Fokus auf
AlGcreenBw 2.0 die wissenschaftliche Glte

e Vergleichbarkeit mit friheren Befragungen sollte erhalten bleibery

3.1.2 Erfassung psychischer Belastungen

Der Begriff ,Psychische Arbeitsbelastung” ist in der DIN-Norm EN ISO 10075-1 (92) definiert.
Er subsumiert alle von auflen auf die Psyche des Menschen einwirkenden Einfllisse. Diese
kénnen kognitiver, informativer oder emotionaler Art sein. Da Belastung in dieser Definition
einen wertneutralen Begriff darstellt, hangt es von den individuellen Ressourcen und anderen
Aspekten der Arbeitssituation ab, inwiefern psychische Belastungen zu Beanspruchungen

fUhren.

Die theoretische Grundlage dieser Definition und auch des AlGScreen ist das in Kapitel 2.1.2
ausfuhrlich beschriebene Belastungs-Beanspruchungs-Modell, das sowohl Belastung als
auch Beanspruchung als wertneutrale Begriffe versteht. Das bedeutet, dass weder die

Einwirkungen von Arbeitsbelastungen auf das Individuum noch Beanspruchungen als Folge
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der Arbeitsbelastung als positiv oder negativ bewertet werden. Die Beziehung zwischen
Belastung und Beanspruchung wird als von individuellen Merkmalen beeinflusst angesehen
(93).

Joiko et al. (2010) definieren psychische Belastungen als ,[...] die Gesamtheit aller
erfassbaren Einflisse, die von auften auf den Menschen zukommen und psychisch auf ihn
einwirken® (94). Welche Reaktionen diese Einwirkungen auslésen ist hingegen interindividuell
verschieden. Die Bezeichnung ,psychisch” bezieht sich gemafl DIN EN ISO 10075-1 (92) auf
wahrnehmende (informative), informationsverarbeitende (kognitive oder geistig-mentale) und
geflhlsmaRige (emotionale) Vorgange im Menschen. Angesprochen sind also Sinnesorgane,
Denken, Lernen, Gedachtnis, Konzentration sowie Empfindungen. Psychische Belastungen
mussen nicht zwangslaufig negative Auswirkungen haben. Berufliche Anforderungen kénnen
eine Herausforderung darstellen und bei erfolgreicher Bewaltigung zu Arbeitszufriedenheit
fuhren. Die gleiche berufliche Situation kann von einer anderen Person aber auch als
Uberforderung erlebt werden, weil sie z. B. nicht (iber das erforderliche Grundlagen- oder
Spezialwissen verfugt. Insbesondere wenn sich Beschaftigte stressauslésenden Faktoren
hilflos ausgesetzt fihlen, kann sich eine psychische Anspannung mit einhergehenden
korperlichen Beschwerden einstellen (95, 96). Psychische Belastungen flihren nicht bei allen
Menschen zu gleichen Beanspruchungen. Personliche Eigenschaften, Fahigkeiten und
Fertigkeiten wie Ausbildung, Alter, Lebenserfahrung, die eigene Gesundheit oder Motivation
fir eine Arbeit sind Faktoren, die das Erleben einer Arbeitssituation stark beeinflussen.
Zusatzlich haben arbeitssituationsbedingte Umstédnde wie Entscheidungsfreiheit, soziale
Unterstlitzung und Wertschatzung durch Flhrungskrafte oder die Unterstitzung durch

Kollegen ganz erheblichen Einfluss auf die resultierende Arbeitsbeanspruchung (97).

Fir die Beurteilung der arbeitsbedingten psychischen Belastung eignet sich das Belastungs-
Beanspruchungs-Modell besonders gut, weil es erlaubt, Faktoren, die auf die objektiven
Arbeitsbedingungen zurickzuflihren sind, klar von individuellen Faktoren abzugrenzen.
Darlber hinaus ist es mdglich, das Zusammenwirken beider Aspekte im Hinblick auf ihre
Wirkung bei der Entstehung von Beanspruchungen zu beschreiben (93). Wenn Kriterien fiir
gute Arbeitsbedingungen definiert werden sollen, ist es notwendig, die Beanspruchungen, die
durch die Arbeitsbelastung entstehen, beschreiben und erklaren zu kénnen. Um MalRnahmen
abzuleiten, die die individuellen Ressourcen starken oder das individuelle

Gesundheitsverhalten verbessern, ist es notwendig, Belastungen trennscharf zu erfassen (39).

Eine groRe Herausforderung besteht darin, geeignete Indikatoren fiir die psychischen
Belastungs- und Beanspruchungsdimensionen zu verwenden, da es sich um latente Variablen
handelt. Der aktuelle Kernfragebogen des AIGScreenBw enthalt 34 Items zur Erfassung von

Belastungen am Arbeitsplatz. Die Auswahl der Konstrukte und ihrer Indikatoren orientiert sich
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an den Empfehlungen und Leitlinien der fir den Arbeitsschutz und die Arbeitsmedizin
zustandigen Institutionen: der Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA)
(98), der Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherung (DGUV) (99) und der Gemeinsamen
Deutschen Arbeitsschutzstrategie (GDA) (31).

In Anlehnung an die GDA-Empfehlungen (31, 58) besteht der Fragebogen aus den vier
Hauptdimensionen Arbeitsorganisation, soziale Aspekte, Arbeitsumfeld sowie Arbeitsinhalt
und Arbeitsaufgabe. Diese Dimensionen umfassen jeweils sehr heterogene Aspekte. Die
Arbeitsumgebung umfasst die physikalischen, chemischen und ergonomischen
Arbeitsbedingungen sowie die Gestaltung des Arbeitsplatzes, die Informationen und die
Arbeitsmittel. Soziale Aspekte beziehen sich sowohl auf die Beziehung zum Vorgesetzten als
auch auf die Beziehung zwischen Kollegen. Die sozialen Beziehungen zum Vorgesetzten
ergeben sich aus der organisatorischen Einbindung der eigenen Arbeit in das Arbeitssystem,
der notwendigen arbeitsbezogenen Interaktion und dem Kontakt mit dem Vorgesetzten. Zu
letzteren zahlen auch Aspekte wie Unterstitzung, Anerkennung bzw. Rickmeldung zu den
Arbeitsleistungen oder Konflikte. Die sozialen Beziehungen zu den Kollegen entstehen durch
die arbeitsbezogene Interaktion und den Kontakt zu den Kollegen. Auch hier sind
Unterstitzung und Konflikte relevante Aspekte. Zudem kann die Interaktionsdichte sowohl bei
besonders hoher als auch bei besonders niedriger Kontaktzahl eine Gefahrdung darstellen.
Die Dimension Arbeitsorganisation umfasst die Arbeitszeit, die Arbeitsablaufe und die
Zusammenarbeit mit Kollegen. Der Faktor Arbeitszeit ist im Sinne des Arbeitsschutzgesetzes
definiert als die Zeit vom Beginn bis zum Ende der Arbeit sowie die Lage und Verteilung der
Arbeitszeiten und der Pausen und Ruhezeiten. Der Arbeitsablauf konzentriert sich auf
Stérungen, die die planmaRige Auslbung von Tatigkeiten in vorhersehbarer oder
unvorhersehbarer Weise behindern. Die GDA subsumiert auch die Arbeitsintensitat, also die
quantitativen Anforderungen einer Tatigkeit im Sinne des Verhaltnisses von erforderlicher
Arbeitsmenge zu verfugbarer Zeit, sowie das Verhaltnis von Aufgabenkomplexitat zu
verflUgbarer Zeit unter Arbeitsorganisation. Arbeitsinhalte und Arbeitsaufgaben umfassen
Handlungsspielraum, Vollstandigkeit, Variabilitdt, Verantwortung, Information, Qualifikation
und emotionale Anforderungen. Die Vollstandigkeit umfasst die Kontrolle, Organisation,
Vorbereitung und Ausfihrung eines in sich abgeschlossenen Produkts oder einer in sich
abgeschlossenen Dienstleistung. Der Handlungsspielraum ist dadurch definiert, inwieweit der
zeitliche Ablauf, die Zeit und die Dauer sowie die Wahl der Arbeitsmittel und -methoden und
die Definition der Arbeitsziele selbst bestimmt werden. Variabilitat liegt vor, wenn die Aufgaben
und Anforderungen variieren und unterschiedliche Fahigkeiten und Fertigkeiten zur Erledigung
der Aufgaben und zur Entscheidungsfindung erforderlich sind. Die Verantwortung beschreibt
die Pflichten gegenuber Personen und Objekten, die ein Stelleninhaber bei der Auslibung
einer bestimmten Tatigkeit hat. Die Qualitdt der Informationen ist definiert durch die
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Vollstandigkeit, Relevanz, Aktualitat, Verstandlichkeit, Zuganglichkeit und Eindeutigkeit der
angebotenen Informationen zu Arbeitsaufgaben, Arbeitsgegenstand, gewlnschten
Ergebnissen oder Arbeitsablauf. Qualifizierung umfasst die quantitative und qualitative
Ubereinstimmung von tatséchlichen und geforderten beruflichen Kompetenzen (Fachwissen,
Arbeitstechniken, Fahigkeiten und Fertigkeiten). Sie umfasst auch soziale und kommunikative
Kompetenzen, die den Anforderungen einer bestimmten Tatigkeit entsprechen, sowie die
Fahigkeit, auf Probleme zu reagieren und sie angemessen zu l6sen. Die emotionalen
Anforderungen beziehen sich hauptsachlich auf den Dienstleistungssektor. Einerseits kénnen
die Bedirfnisse und Interessen sowie die verbalen oder nonverbalen Auflerungen von
Kunden, Klienten oder Patienten emotional belastend sein. Andererseits kann die
Arbeitsaufgabe das Zeigen von erwinschten Emotionen erfordern, die zum Teil im

Widerspruch zu den eigenen Geflihlen stehen.

Da es sich im Falle arbeitsbedingter psychischer Belastungen um einen sehr umfangreichen
und komplexen Sachverhalt handelt, ist die Formulierung eines Itemuniversums kaum
moglich. Im hier vorliegenden Fall wirde dies beispielsweise erfordern, dass samtliche
potenzielle Belastungsfaktoren erfasst werden missten. Daruber hinaus gabe es eine Vielzahl
an Formulierungsmoglichkeiten, um den jeweiligen Faktor zu beschreiben. Ein Mensch oder
auch eine Gruppe von Menschen ware nicht in der Lage diese potentiell unendliche Menge an
Items zu Uberblicken, angemessen zu beurteilen und eine adaquate Auswahl zu treffen. In
solchen Fallen ist es weder 6konomisch, noch zielfiihrend, vollstandige Itemuniversen
formulieren zu wollen (100, 63). Dann ist es ausreichend und zielfiihrender eine Gruppe von
Experten zu beteiligen, welche in ihrem Urteil hinsichtlich inhaltlicher Vollstandigkeit und
Reprasentation Ubereinstimmen sollten (33). So wurde auch bei der Itemauswahl flr den
AlGScreen vorgegangen. Involviert war ein interdisziplindres Team aus Arbeitsmedizinern,

Psychologen und Soziologen.

Abbildung 5 zeigt den Kernfragebogen zur Erfassung arbeitsbedingter psychischer

Belastungen in der letzten Version des AIGScreenBw 2.0 (Version Paper-Pencil-Befragung)?.

Abbildung 5: Fragen zur psychischen Belastung im AlGScreenBw 2.0

Bitte schatzen Sie ein, inwiefern die folgenden Arbeits- nein eher eher ja

merkmale an lhrem Hauptarbeitsplatz vorhanden sind. nein ja

Kategorie: Arbeitsmenge, zeitliche Aspekte, Arbeitspausen

Ich empfinde das Verhaltnis von Arbeitsmenge zu Arbeitszeit
10

ausgewogen. O O O O O
11 Die Anzahl der von mir verlangten |:| D |:| |:| D

Vertretungen/Bereitschaftsdienste ist angemessen.

3 Die Abbildung hier entspricht dem Layout der Paper-Pencil-Befragung. Die Online-Version des Fragebogens
weicht im Layout ab, ist hinsichtlich des Inhaltes und der Fragereihenfolge jedoch vollkommen identisch.
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Bitte schatzen Sie ein, inwiefern die folgenden Arbeits- nein eher eher

merkmale an lhrem Hauptarbeitsplatz vorhanden sind. nein ja

12 Meine Arbeitszeitverteilung ist mir angenehm.

[l

13 Ich empfinde das Verhaltnis von Arbeitszeit zu Freizeit als
ausgewogen.

14 Meine Arbeitspausen sind ausreichend.

15 Meine Arbeitspausen sind stérungsfrei.

16 Ich fUhle mich auf meine beruflichen Anforderungen gut
vorbereitet.

oo
oo
oo

] O
] O

Ich habe ausreichende Fort- und Weiterbildungsmaéglichkeiten

17 fur meine Tatigkeit.

18 Meine Arbeit ist in angenehmem Malie abwechslungsreich.

Das Ausmafd an Verantwortung, das ich fiir andere Personen

19 trage, ist angemessen (z. B. Personalverantwortung).

Das AusmaR an Verantwortung, das ich fir Objekte trage, ist

20 angemessen (z. B. Infrastruktur, Material).

21 Ich kann erkennen, ob ich meine Arbeit gut gemacht habe.

Ich erhalte angemessene Riickmeldung von meinen néchsten

22 Vorgesetzten bezlglich meiner Arbeit.

Ich habe einen angemessenen Handlungsspielraum (z. B.

23 Entscheidungsfreiheit) bei meiner Arbeit.

24  Ich werde bei meiner Arbeit selten unterbrochen.

25 Die nétigen Arbeitsmittel sind vorhanden.

26 Arbeitsraume sind in ausreichender Anzahl vorhanden.

27 Die Einrichtung an meinem Hauptarbeitsplatz ist angemessen.

oo o oo o oo o
odo o oo o oo o
oo o oo o oo o
oo o oo o oo o
odo o oo o oo o

Mein Kundenkreis fur interne Dienstleistungen (z. B. auch

8 Patienten, Leistungsempfanger) verhélt sich angemessen.
29 Ich werde von dem internen Kundenkreis (Patienten,
Leistungsempfanger) respektiert und in meiner Arbeit unterstitzt.
30 Die Anerkennung meiner Arbeit durch meinen Mitarbeiterkreis ist

angemessen.

Ich erfahre gentigend Unterstiitzung durch meinen
Mitarbeiterkreis.

31

32 Mit meinen Mitarbeitenden gibt es keine Konflikte.

Die Anerkennung meiner Arbeit durch meine unmittelbaren

33 Vorgesetzten ist angemessen.

Ich erfahre gentigend Unterstiitzung von meinen unmittelbaren

34 Vorgesetzten.

OO doodd o
OO doodd o
OO doodd o
OO doodd o
OO doodd o
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Bitte schatzen Sie ein, inwiefern die folgenden Arbeits- nein eher eher

merkmale an lhrem Hauptarbeitsplatz vorhanden sind. nein ja

]

O O
O
O
O

35 Mit meinen unmittelbaren Vorgesetzten gibt es keine Konflikte.

[l

Die Anerkennung meiner Arbeit durch Untergebene/die mir

36 unterstellten Beschaftigten ist angemessen.

Ich erfahre gentigend Unterstiitzung von Untergebenen/den mir
37 vy

unterstellten Beschaftigten.
38 Mit den Untergebenen/den mir unterstellten Beschaftigten gibt es

keine Konflikte.

39 Konflikte werden offen besprochen.

O o O oo

Kategorie: Umgebungsbedingungen am Hauptarbeitsplatz

40 Den Gerauschpegel an meinen Hauptarbeitsplatz empfinde ich I:' |:| I:' I:' |:|
als angenehm.

41 Die éu.ISeren Bedingun.gen (Klima, Beleuchtung, Belliftung etc.) |:| |:| |:| |:| |:|
an meinem Hauptarbeitsplatz sind angenehm.

42 Die korperlichen Anforderungen meiner beruflichen Téatigkeit sind |:| |:| |:| |:| |:|
angemessen.
Mein Hauptarbeitsplatz ist so gestaltet, dass ich gut arbeiten |:| |:| |:| |:| |:|

43 kann (z. B. Arbeitshohe, Sitzhohe, Beinfreiheit,
Durchgangsbreiten/Sicherheitsabstande).

44  Sonstiges:

3.1.3 Erhebungsdesign, Frageformat und Antwortskalen

Die Entscheidung, die Ermittlung psychischer Belastungen am Arbeitsplatz mittels eines
standardisierten Fragebogens durchzufiihren, liegt in den eingangs genannten Anforderungen
an den Fragebogen begriindet. Besonders vordergriindige Motive waren der Wunsch nach
einer quantitativen Bemessung verschiedener arbeitsbedingter Belastungsfaktoren sowie der
Vergleichbarkeit von verschiedenen Stichproben und Kennzahlengenerierung einerseits und
einem maoglichst ressourceneffizienten Vorgehen andererseits. Dies bedeutet jedoch nicht,
dass das gewahlte Erhebungsdesign ein Kompromiss zwischen Praktikabilitat und Eignung fir
die Beurteilung psychischer Belastungen darstellt. Die Gemeinsame Deutsche
Arbeitsschutzstrategie (GDA) empfiehlt sogar Mitarbeitendenbefragungen, sofern diese
bestimmte Qualitatskriterien erfillen (50). Die Qualitatskriterien, die vom AlGScreen — evtl. mit
Ausnahme der wissenschaftlichen Gute — erfullt werden, wurden bereits in Abschnitt 2.2
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beschrieben. Mitarbeitendenbefragungen haben gegenliber anderen Erhebungsformen einige
Vorteile. So ermdglichen sie in der Regel, eine vollstandige Erfassung der Situation, da sowohl
alle Beschaftigten einbezogen werden kénnen als auch ein breites Spektrum an Belastungen
erfragt werden kann. Mitarbeitendenbefragungen liefern einen ressourceneffizienten und
objektiven Uberblick und erméglichen die Identifikation von Interventionsschwerpunkten.
Ergriffene MalRnahmen koénnen hinsichtlich ihres Erfolgs mittels Referenzwerten evaluiert
werden (31). Die Kehrseite dieser Vorteile ist, dass zunachst eine ausreichend hohe
Beteiligung erzielt werden muss, um aussagekraftige Schllsse ziehen zu kénnen. Ein Faktor,
der die Teilnahmebereitschaft verringern kann, kdénnen Bedenken beziglich des
Datenschutzes sein. Diesen kann zwar durch die Zusicherung von Anonymitat begegnet
werden. Das wiederum kann allerdings die Moglichkeiten der Auswertung einschranken. Wenn
beispielsweise Organisationseinheiten mit kleiner Beschaftigtenzahl analysiert werden sollen,
ist dies nur moglich, wenn der Rucklauf ausreichend hoch ist, da andernfalls aus den
Antworten Ruickschlisse auf einzelne Personen gezogen werden kénnten. Aus Sicht des
Expertenteams Uberwogen jedoch die Vorteile. Neben den genannten Vorteilen ist auRerdem
darauf hinzuweisen, dass eine Beteiligung der Beschéaftigten an der Beurteilung psychischer
Gefahrdungen in jedem Fall von der GDA gefordert wird (50) und dass mittels umfangreichen
standardisierten Datensatzen mehr wissenschaftliche Fragestellungen bearbeitet werden
kdénnen als dies beispielsweise mittels (unstandardisierten) Beobachtungsprotokollen einer
Arbeitsplatzbegehung mdglich ware. Standardisierte Erhebungen haben aullerdem den
Vorteil, wie in Abschnitt 2.3.1 erlautert, dass sie einen guten, wenn auch nicht hinreichenden

Indikator fir die Erfullung des Gutekriteriums der Objektivitat darstellen.

Um den Ricklauf weiter zu erhéhen, wurden zuséatzlich Paper-Pencil-Befragungen fir die
Dienststellen angeboten, an denen nicht alle Beschaftigten einen Computerarbeitsplatz
haben. Damit konnten auch Personen ohne unmittelbaren Internetzugang ohne zusatzliche
Hirden an der Befragung teilnehmen. Da Erfahrungen aus dem Pilotprojekt im
Geschéftsbereich des BMVg zeigten, dass die Datenqualitdt bei den Online-Befragungen
insgesamt besser ist und die digitale Erfassung auch das weniger ressourcenaufwendige
Verfahren darstellt, wurde zudem eine dritte Erhebungsmoglichkeit in Form von Tablet-PC
entwickelt. Die Tablets waren so konfiguriert, dass sie ausschlieflich fir den Zweck der
Umfrageteilnahme benutzt werden konnten. Die Umfrage wurde direkt auf den Geraten
installiert, sodass sie auch in Bereichen ohne Internetzugang eingesetzt werden kénnen (z. B.
auf hoher See oder in besonderen, abgeschirmten Sicherheitsbereichen). Die Befragung war
mit einem automatischen Time-out versehen und einmal abgespeicherte Angaben konnten
nicht erneut aufgerufen werden, sodass mehrere Personen nacheinander ein Tablet fur die
Befragungsdurchfliihrung nutzen konnten, ohne die Anonymitat der Angaben der einzelnen
Probanden zu geféhrden.
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Um Ermidungseffekten vorzubeugen, war es wichtig, die durch die alleinige Darstellungsform
der Fragen entstehende kognitive Beanspruchung so wenig anspruchsvoll wie moéglich zu
gestalten. Dies umfasst das Seitenlayout, die Anwenderfreundlichkeit der Seite bzw. die
sogenannte Softwareergonomie sowie die Menge der Fragen pro Seite (101). Letzteres war
nicht einfach festzulegen, da mit unterschiedlichen Endgeraten auch die Darstellungsform und
die Seitenlange variiert. Eine dynamische Seite, die sich den Rahmenbedingungen des
jeweiligen Endgerats automatisch anpasst, war jedoch gewlinscht, um die Zugriffsbarrieren
madglichst niedrig zu halten. So konnten interessierte Personen bei Bedarf beispielsweise auch
Uber ihr privates Mobiltelefon an der Befragung teilnehmen. Da eine Befragungsteilnahme vom
Arbeitgeber jedoch ausdriicklich erwiinscht war und daher im Rahmen der Arbeitszeit
durchgefihrt werden konnte, wurde angenommen, dass die Uberwiegende Mehrheit der
Teilnehmenden an der Online-Befragung daflr ihren Arbeitscomputer nutzt. Eine Verifizierung
dieser Annahme konnte im Projektverlauf nicht vorgenommen werden, da die daflr
notwendigen Informationen im Sinne des Datenschutzes nicht erhoben wurden. Die Anzahl
der Fragen bzw. die Seitenlange bemisst sich daher an den Darstellungsmdglichkeiten eines
Desktop-Computers. Die Anzahl der Fragen pro Umfrageseite wurden so gewahlt, dass die
Teilnehmenden nicht zu lange scrollen mussten und inhaltlich sinnvolle Blocke entstanden

ohne dabei Kontexteffekte zu produzieren (1).

Far alle 34 ltems wurde eine positive Formulierung gewahlt (z. B. "Meine Pausen sind
ungestort”, "Es gibt keine Konflikte zwischen mir und meinen Mitarbeitern"). Dadurch missen
Probanden weniger haufig umdenken bzw. sich bei der Beantwortung der Fragen nicht standig
neu auf der Antwortskala orientieren, was das Risiko versehentlich falsch gegebener
Antworten und Ermidungseffekte verringert. AuRerdem erfolgte die Polung gemal der
gewohnten Richtung fiir den europaischen Raum von links (negativ) nach rechts (zunehmend
positiv) (102). Die vollverbalisierten Antwortoptionen kénnen auf einer 4-Punkte-Likert-
Antwortskala mit einer zusatzlichen Antwortmdglichkeit "unzutreffend" bewertet werden. Laut
Wolter & Junkermann (2018) sollte stets eine ,Weil} nicht/Unzutreffend“-Optionen angeboten
werden, um zu vermeiden, dass ahnungs- oder meinungslose Probanden sich gedrangt
fuhlen, ein Votum abzugeben (103). Diese kann die Ergebnisse unter Umstéanden erheblich
verzerren. Da zudem davon auszugehen war, dass bestimmte Aspekte tatsachlich nicht von
allen Befragten beantwortet werden kdnnen (z. B. kdnnen Fragen zur sozialen Beziehung mit
unterstellten Mitarbeitenden nur von Fihrungspersonen beantwortet werden), musste schon
deshalb eine Antwortoption ,unzutreffend” angeboten werden, um die Augenscheinvaliditat
aus Sicht der Teilnehmenden nicht zu gefahrden. Da sowohl die Teilnahme an der Befragung
als auch die Beantwortung einzelner Fragen freiwillig war, bestand bei allen Items die
Moglichkeit, diese nicht zu beantworten bzw. im Fragebogen zu uberspringen. Voll
verbalisierte Antwortskalen wurden verwendet, da sie fur die Probanden eine schnellere und
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leichtere Beantwortung ermoglichen und eine intersubjektiv einheitlichere Interpretation
gewahrleisten, was sich positiv auf die Reliabilitdt und Validitat der gewonnen Daten auswirkt
(104, 105).

Auf eine Mittelkategorie wurde verzichtet. In der Literatur kénnen hierzu widersprichliche
Positionen und Forschungsergebnisse gefunden werden. So wird einerseits argumentiert,
dass Probanden eine Mittelkategorie als Teil des mdglichen Meinungsspektrums angeboten
werden sollte. Nur so, so die Argumentation, kénnen auch alle Personen ihre — mdglicherweise
neutrale — Position in den Antwortoptionen wiederfinden (106). Andere argumentieren, dass
die Mittelkategorien ein ,easy way out® (105) sein kénnen flir Probanden, die nicht lange Uber
die Antwort nachdenken wollen oder auch fiir solche, die sich keine Meinung bilden wollen
oder kénnen oder diese nicht kundtun mochten (107). Die Argumente gegen eine
Mittelkategorie finden sich in der Satisficing-Theorie (108), wonach neutrale Antwortoption
insbesondere bei Menschen mit geringer ausgepragten kognitiven Fahigkeiten oder
Desinteresse am Befragungsthema eine Tendenz zur Mitte, sprich ein neutrales
Antwortverhalten, férdern wirden (109). Diese Theorie wird bestarkt durch Erhebungen zur
Verwendung einer ,Weil} nicht“-Kategorie. Wurde diese Option nicht zur Verfligung gestellt,
zeigte sich, dass mehr Personen eine Meinung zur jeweiligen Frage aulerten als wenn sie
den ,leichten Ausweg® in die neutrale Antwortoption nehmen konnten (105). Da zudem eine
zunzutreffend“-Antwortoption von den Befragungsteilnehmenden gewahlt werden konnte fur
die ltems, die diese tatsachlich aufgrund ihrer beruflichen Position oder Tatigkeit nicht

beantworten kénnen, wurde auf eine Mittelkategorie verzichtet.

Bei einer Stichprobe von Padagogischen Fachkraften und Lehrkraften in Rheinland-Pfalz im
Jahr 2014 / 2015 (n = 964) betrug Cronbachs Alpha fiir die jeweiligen Subskalen a = 0,85 fiir
Arbeitsinhalte und Arbeitsaufgaben, a=0,87 flir Soziale Aspekte, a=0,81 fir
Arbeitsorganisation und a = 0,82 fiir Arbeitsumgebung. Die interne Konsistenz der vier Skalen
konnte jedoch im Rahmen der Pilotstudie und Adaption des AIGScreen fir den
Geschéftsbereich des BMVg nur noch eingeschrankt bestatigt werden. Folgende Werte
wurden fir die vier Skalen fir Cronbachs Alpha bei einer StichprobengréfRen von n = 2.076
ermittelt: a = 0,83 fiur Arbeitsinhalte und Arbeitsaufgaben, a = 0,80 fir Soziale Aspekte,
a =0,79 fir Arbeitsorganisation und a=0,72 fir die Arbeitsumgebungsfaktoren. In der
einschlagigen Fachliteratur wird fiir Cronbachs Alpha allerdings erst ein Wert ab > 0,80 als
akzeptabel angegeben (64). Vor dem Hintergrund des Anwendungszwecks, insbesondere die
geplanten Gruppen- und Langsschnittvergleiche, ergibt sich sowohl mit Blick auf die
Qualitatskriterien der GDA als auch hinsichtlich der mit der Befragung verbundenen
wissenschaftlichen Einsatzziele die Notwendigkeit einer Uberprifung der wissenschaftlichen
Gite des Instruments sowie ggf. der Uberarbeitung, wenn die Gutekriterien nicht

zufriedenstellend erfiillt werden.
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3.2 Datenerhebung im Rahmen der Mitarbeitendenbefragung

Der Feldzugang wurde ihm Rahmen des wissenschaftlichen Folgeprojekts zur bundesweiten
Ausrollung von Betrieblichen Gesundheitsmanagement (BGM) im Geschéaftsbereich des
Bundesministeriums der Verteidigung (BMVg) ermdglicht. Die Projektlaufzeit begann im
Januar 2018 und endete im Juli 2021. Da die Analyse der psychometrischen Eigenschaften
des Fragebogens einen Teil der zu leistenden Arbeitspakete im Rahmen des
Forschungsprojektes darstellte, erstreckte sich die Phase der Datenerhebung fiir die
Uberprifung von Reliabilitdt und Validitdt des AIGScreen nicht Uber den gesamten

Projektzeitraum, sondern endete bereits im Oktober 2019.

Da sich das Folgeprojekt auf den gesamten Geschéaftsbereich bezog, sollten auch alle
Mitarbeitenden befragt werden bzw. zur Teilnahme an der Befragung im Projektzeitraum
eingeladen werden. Die Befragung erfolgte dabei zeitlich gestaffelt fir jeweils vier bis acht
Organisationseinheiten in einem Zeitraum von circa vier Wochen. Zudem wurde mit Abschluss
des Pilotprojektes beschlossen, dass fir die Langsschnittanalysen und MalRnahmenevaluation

eine Wiederholungsbefragung nach circa drei Jahren anzusetzen sei.

Die Koordination der Befragung, also die Entscheidung welche Organisationseinheiten zu
welchem Zeitpunkt und in welchem Format (ausschlieRlich Online oder zusétzlich mit
Papierfragebdgen*) befragt werden soll, oblag ausschlieRlich der Bundeswehr. Aufgrund des
langen Befragungszeitraums, dem hohen Interesse und der hohen Teilnahmebereitschaft
insbesondere zu Beginn des Projektes, dem grundsatzlichen Ziel alle Dienststellen im
Projektzeitraum mindestens einmal befragt zu haben und der Vielzahl und Heterogenitat, der
bis Oktober 2019 befragten Dienststellen bzw. Organisationseinheiten ist jedoch davon
auszugehen, dass die Stichprobe mindestens reprasentativ fir den Geschaftsbereich BMVg
ist. Genauere Informationen zur Stichprobe finden sich in Abschnitt 4.3.1 ,Beschreibung der
Stichprobe®.

Der Zugang zur Online-Befragung erfolgte tber eine von der Universitatsmedizin Mainz (UM)
betreuten Website. Die UM war auch im gesamten Projektzeitraum der Host fir das
eingesetzte Online-Befragungstool ,Limesurvey“. Samtliche Daten wurden ausschlief3lich auf

UM-eigenen Servern gespeichert.

Flr interessierte Personen, die nicht an der Online-Befragung teilnehmen konnten oder
wollten, wurde ein Papierfragebogen zur Verfligung gestellt. Diese wurden an die jeweiligen

Dienstorte zu Handen des zustandigen BGM-Koordinierenden vor Ort kurz vor dem geplanten

4 Die vorher erlduterte Moglichkeit der Tablet-Befragung wurde in diesem Befragungszeitraum noch entwickelt
und erst zu einem spateren Zeitpunkt eingesetzt.
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Befragungszeitraum versandt. Der BGM-Koordinierende oder eine andere benannte Person
trug vor Ort Sorge, dass die Anonymitat der Befragungsteilnehmenden und ihrer Angaben
gewahrt blieb. Nach Abschluss des Befragungszeitraums wurden die Fragebdgen zur weiteren
elektronischen Eingabe an das Institut fir Arbeits-, Sozial- und Umweltmedizin (ASU)
zurtickgeschickt. Die Erfassung der Daten erfolgte Gberwiegend automatisiert mittels einer
Scannersoftware. Fragebdgen, die nicht eingelesen werden konnten, wurde manuell von

geschulten Mitarbeitenden des ASU erfasst.

Inhaltlich und in der Reihenfolge der Fragen sind beide Erhebungsformate identisch.
Insgesamt umfasst der Fragebogen 134 Fragen. Davon erfassen 34 standardisierte Items in
geschlossenem Antwortformat die individuell empfundene Arbeitssituation in den vier von der
Gemeinsamen Deutschen Arbeitsschutzstrategie empfohlenen Dimensionen
Arbeitsumgebung, Arbeitsorganisation, Arbeitsinhalt und -aufgabe sowie arbeitsbedingte
soziale Beziehungen. Diese Skalen gilt es im Rahmen der Arbeit hinsichtlich ihrer
wissenschaftlichen Gite zu Uberprifen. Darliber hinaus wurden im Rahmen der Befragung
gemal dem Belastungs-Beanspruchungs-Modell individuelles Gesundheitsverhalten und
individuelle Ressourcen, etwaige Belastungsfolgen in Form gesundheitlicher Beschwerden,
soziodemographische Informationen, die personliche Einstellung zum BGM-Angebot® sowie
Informationen zum Beschaftigungsverhaltnis und Auslandseinsatzen erhoben. Der

vollstandige Fragebogen ist in Anlage 1 zu finden.

Unabhangig davon, ob die Befragung online oder in Papierform angeboten und durchgefihrt
wurde, wurde allen Mitarbeitenden der befragten Dienststelle zugesichert, dass ihnen weder
durch die Teilnahme noch durch die Nicht-Teilnahme Vor- oder Nachteile entstinden. Dies
wurde u. a. durch eine Zusicherung der vollstandigen Anonymitat der Angaben gewahrleistet.
Zudem war die Teilnahme an der Befragung freiwillig und es wurde auch nicht erhoben, welche

Beschaftigten teil- bzw. nicht teilgenommen haben.

Lediglich die Dienststellen- und Abteilungszugehdrigkeit der Befragungsteilnehmenden wurde
erfasst. Dies war fir die spatere Zuordnung und dienststellenspezifische Auswertung der
Befragungsergebnisse notwendig. Auswertungen fir Gruppen und Organisationseinheiten
von weniger als 15 Teilnehmenden wurden und werden nicht vorgenommen, sodass auch
anhand der Gruppenergebnisse Riickschlisse auf einzelne Personen ausgeschlossen

werden konnten.

Um dennoch langsschnittliche Analysen der Entwicklung des individuellen Arbeits- und
Gesundheitsempfindens zu ermdglichen, wurden die Probanden gebeten einen individuellen,

nur ihnen bekannten Code zu generieren. Dafiir wurde ein Muster aus Zahlen und Buchstaben

> Die drei betreffenden Fragen wurden erst nachtréglich im April 2018 im Fragebogen erginzt.
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vorgeschlagen, die nur den Teilnehmenden bekannt sind und im Rahmen der Befragung oder
des Dienstverhaltnisses nicht erfasst wurden (z. B. Buchstaben aus dem Vornamen der
Mutter).

Fir das gesamte Vorgehen =zur Mitarbeitendenbefragung liegt sowohl vom
Datenschutzbeauftragten der UM als auch vom Datenschutzbeauftragten des Kommando
Sanitatsdienst der Bundeswehr ein positives Votum vor. Dartber hinaus wurde ein positives
Votum der Ethik-Kommission der Landesarztekammer Rheinland-Pfalz fur das

Forschungsvorhaben eingeholt.

3.3 Expertenbefragung

Da die Inhaltsvaliditdt notwendigerweise gegeben sein muss, wenn auch die darauf
aufbauenden Gutekriterien Reliabilitdt und Konstruktvaliditat erfullt werden sollen (64), sollte
in einem ersten Analyseschritt der bereits bestehende Fragebogen AlGScreen. von Experten
evaluiert werden. Bewertet werden sollte dabei, ob sich die verwendeten Konstrukte geman
dem derzeitigen Forschungsstand und der Praxis der Gefahrdungsbeurteilung begriinden
lassen und in ihrer Definition plausibel sind. Zudem sollte geprift werden, ob mit den
ausgewahlten Konstrukten und Items alle relevanten Aspekte fiir ein Grobscreening abgedeckt
sind und die verwendeten Items die ihnen zugrundeliegenden Konstrukte ausreichend
reprasentieren. Darlber hinaus galt es den Fragebogen auf grundlegende Qualitatsstandards

der Fragebogenentwicklung und auf das Gutekriterium der Objektivitat zu prifen.

Die Frage, wer ein Experte ist, ist ein vieldiskutiertes und nicht abschlieRend oder zumindest
nicht einheitlich beantwortetes Thema in der Fachliteratur (110-114). Klar ist, dass sich die
Auswahl der Experten wenigstens teilweise aus der Fragestellung ergibt, auf die die jeweiligen
Experten eine Antwort finden sollen (115). Da es hier mehrere Fragestellungen zu
unterschiedlichen Aspekten zu kldren gab, war es naheliegend, auch mehrere
Expertengruppen zu beteiligen. Wahrend die Expertise fir Aspekte wie Praxistauglichkeit,
Augenscheinvaliditat oder Nutzlichkeit eindeutig bei der Zielgruppe, den Beschaftigten im
Geschéaftsbereich des BMVg gesehen wurde, wurde das Expertenwissen fur Aspekte der
Fragebogengestaltung, Objektivitat oder Vergleichbarkeit unter den wissenschaftlichen

Mitarbeitenden des ASU gesehen.

Aufgrund der unterschiedlichen Verflgbarkeit der Expertengruppen und der inhaltlich gut
trennbaren Erkenntnisinteressen wurde der Reviewprozess zweigeteilt. Dies barg den Vorteil,
dass sich auch der Aufwand fir die befragten Experten deutlich reduzierte, weil diese sich nur

mit einem Teilaspekt befassen mussten, welcher zudem in ihrem Wissensbereich lag und von
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ihnen keine zusatzliche Einarbeitungszeit verlangte. Beide Aspekte wurden als vorteilhaft

hinsichtlich Mitwirkungsbereitschaft, Motivation und Ricklaufquote erachtet.

3.3.1 Vor- und Nachteile von Expertenbefragungen

Obwohl die Methode Expertenbefragung selbst hinsichtlich ihrer wissenschaftlichen Gite
kritisiert werden kann, findet sie breite Anwendung in der Forschung, insbesondere in der
Fragebogenentwicklung (70, 116). Die Kritik leitet sich aus dem Umstand ab, dass es sich bei
Expertenbefragungen um keine vollstandig standardisierten, messbaren Verfahren handelt.
Erfasst werden subjektive Einschatzungen, welche nicht anhand eines objektiven Standards
in ihrer Richtigkeit und Glltigkeit bewertet werden kénnen (112). Haufig geaulerte Kritikpunkte
betreffen insbesondere die Objektivitat des Verfahrens. So kann bereits die Auswahl der
Experten an sich verzerrt sein, da es sich um eine soziale Attribution handelt, die von vielen
Faktoren beeinflusst wird, die sich nicht auf die Eignung fur den Befragungszweck beziehen
(z. B. Prestige, Macht). Zweitens kann dem Expertenurteil selbst ein hoher Grad an
Subjektivitat unterstellt werden. Manche Autoren argumentieren, dass Experten bezulglich
ihrer Wissensdoméane aufgrund ihres tiefen Wissens und persénlicher Erfahrungen in dem
Bereich wesentlich weniger wertfrei und neutral, sondern mit vorgefertigten Meinungen
Sachverhalte bearbeiten (117).

Damit mussten ebenfalls die Reliabilitdt und die Validitat der Ergebnisse in Frage gestellt
werden. Allerdings besteht ,liberwéltigende wissenschaftliche Evidenz [eigene Ubers.]* (117),
dass Expertenurteile sehr wohl der Uberpriifung wissenschaftlicher Kriterien standhalten. So
konnten Presser & Blair (1994) nachweisen, dass Expertenreviews von Fragebdgen im
Vergleich zu anderen Methoden (kognitiven Pretests, konventionelles Testen, Behavior
Coding / strukturierte Verhaltensbeobachtung) die meisten Probleme identifizieren konnten
(118). Gemeinsam mit der strukturierten Verhaltensbeobachtung (Behavior Coding) stellten
sie in der Untersuchung die reliabelste Methode dar. Zudem waren sie im Vergleich zu den
anderen drei Methoden die kostenglinstigste. Auch Olson (2010) Uberprtfte die Eignung von
Expertenreviews fir die Fragebogenevaluation und stellte fest, dass auch bei geringer
Reliabilitat die Summe der Expertenurteile erfolgreich die Items identifizierte, welche sich in

der Erhebung auch als problematisch (z. B. in Form von item-non-response) erwiesen (116).

Forschende sollten sich bei der Durchflihrung von Expertenbefragungen der Mdglichkeit der
Verzerrung durch subjektive Meinungen und individuelle Praferenzen bewusst sein und
Expertenurteile daher nicht unreflektiert als endglltige Ergebnisse tUbernehmen. Vielmehr
kénnen und sollen Expertenmeinungen als Orientierung bei der Identifikation von potenziellen
Problemen einzelner Fragen eingesetzt werden (70). Dies trifft in der Regel jedoch nicht auf

das Gesamtkonzept des Erhebungsinstrumentes zu: ,Whereas structured expert reviews are
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very concrete with regard to each question, they do not provide evidence on the interplay of
questions” (70). Dies ist aus Sicht der Autoren des Handbook of Recommended Practices for
Questionnaire Development and Testing in the European Statistical System jedoch kein
Argument gegen die Nutzung von Expertenbefragungen, sondern muss lediglich bei der
Ergebnisinterpretation bertcksichtigt werden. Vielmehr empfehlen die Autoren den Einsatz
von Expertengruppen und verweisen darauf, dass dies nach eigenen Recherchen die
zweithaufigste Methode (nach Interviewerschulungen) der Instrumentenentwicklung und -
evaluation in den meisten nationalen europaischen Statistikbehérden und internationalen
Forschungseinrichtungen darstellt (70). Die Beteiligung von Experten bei der
Fragebogenentwicklung wird dringend empfohlen, um einerseits sicherzustellen, dass die flr
die Fragestellung notwendigen Informationen vollstdndig erhoben werden und dass

andererseits das Fragedesign dem Standard guter wissenschaftlicher Praxis entspricht.

Auch Faulbaum et al. (2009) verweisen auf die Notwendigkeit, den Fragebogen wiederholt
systematisch auf Qualitatsgefahrdungen zu Uberprifen. Zur Identifikation solcher
Gefahrdungen werden Fragebewertungssysteme und Expertenrunden als anerkannte und gut
bewahrte Verfahren empfohlen (1). Klein et al. (2017) sprechen sich in einem Artikel dafurr aus,
dass Expertenbeteiligung, entgegen aller Einwande aus verschiedenen Disziplinen, einen
unersetzlichen Beitrag im Forschungsprozess leisten (117). Sie sind demnach nicht nur
effektiver als andere Methoden hinsichtlich ihrer Kosten-Nutzen-Bilanz, sondern sie liefern
auch tiefes, umfassendes und spezifisches Detailwissen, das mit anderen Methoden nicht
genutzt werden koénnte. Den Autoren zufolge finden sich in der Forschung und
Wissenschaftsliteratur geniigend Belege, dass Expertenurteile als zuverlassig und prazise
hinsichtlich ihres wissenschaftlichen Werts angesehen werden kénnen. Dartber hinaus
bringen Experten einer bestimmten Wissensdomane ein hohes Mall an intrinsischer
Motivation mit in den Forschungsprozess und sind aufgrund ihrer persénlichen Involviertheit

bereit, intensiver an Fragestellungen zu arbeiten.

In Anbetracht der Vorteile, die Expertenbefragungen mit sich bringen und die durch andere
Verfahren nicht substituiert werden konnten, findet sich in der Fachliteratur auch Konsens
darlber, dass sie im Rahmen von Fragebogenentwicklungen Anwendung finden sollten (70,
116, 1, 30, 119, 120, 71). Dennoch mussen potenzielle Verzerrungseffekte sowohl bei der
Auswahl von Experten als auch bezuglich der Expertenurteile berlcksichtigt werden.
Entsprechende Vorsicht muss bei der Ergebnisauswertung und Interpretation von Daten
walten. Auch wenn es unmaglich ist, vollstandig unverzerrte Expertenpanels zu generieren,
sollte im Studiendesign dieses Risiko besondere Beachtung finden. Potenziellen
Verzerrungseffekten kann nicht nur durch eine vorsichtige Ergebnisinterpretation, sondern

vielmehr auch durch eine Vielfalt mehrerer kombinierter Auswahlkriterien fir die
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Expertenrekrutierung begegnet werden (111). Wer als Experte gilt und wie Experten

identifiziert werden kénnen, soll im nachfolgenden Kapitel erdrtert werden.

3.3.2 Definition und Auswahl von Experten

Die Auswahl von Experten bzw. die Bestimmung von Auswahlkriterien fir Experten zu einer
bestimmten Fragestellung kann, je nach Methode und Denkschule unterschiedlich erfolgen.
So verfolgt der soziologische Ansatz ein konstruktivistisches Begriffsverstandnis, wonach
Expertise ein Zuschreibungskriterium der Umwelt darstellt. Eine allgemeine oder auch
kontextspezifische Anerkennung als Experte ist demnach das wesentliche Kriterium, das eine
Person zum Experten macht (111). Anders sieht es die behavioristische Schule, wonach
sich der individuelle Grad von Expertise an der eigenen Performanz im Verhaltnis zu anderen
Experten, aber auch an der eigenen Selbsteinschatzung bemisst. Als Experte gilt hier, wer
einen hohen Genauigkeitsgrad bei bisherigen Einschatzungen an den Tag legte und sich nahe
am Mittelwert vieler verschiedener Experteneinschatzungen bewegt. Die Genauigkeit von
Einschatzungen zu einem bestimmten Sachverhalt steigt diesem Ansatz nach mit der
Diversitat der beteiligten Experten. So sieht es auch der kognitive Ansatz: ,Scholars should
not generally view experts as "all-knowing single answer decision makers" but as
knowledgeable consultants who disagree because they see alternative paths" (ebd.). Anders
als die behavioristische Sichtweise bemisst dieser Ansatz Expertise jedoch nicht primar an der
individuellen Performanz, sondern vor allem daran, wie das Wissen erlangt wurde und wie
Fragestellungen aufgegriffen werden. Der Experte unterscheidet sich dabei vom Nicht-
Experten durch eine besser, d. h. genauere und detaillierte Problembeschreibung. Er weist ein
vernetzteres Denken auf und bezieht eine Vielzahl an Informations- und Erfahrungsquellen in
die Problemlésung mit ein. Seine Fahigkeiten hat er durch ein intensives und
domanespezifisches Training erlangt, dass es ihm ermdglicht Uberdurchschnittlich tiefes
Wissen in die Bewertung einflieRen zu lassen und in detaillierteren Kategorien zu denken, als

Nicht-Experten es kdnnten (ebd.).

Bei der Auswahl von Experten im Rahmen dieser Arbeit wurden alle drei Ansatze
bertcksichtigt. Einerseits kdnnen Experten anhand der Zuschreibung von Expertise in Form
eines bestimmten Titels, Abschlusses oder der beruflichen Position identifiziert werden.
Andererseits war tiefes domanespezifisches Wissen unabdingbar, welches sich in der
Fahigkeit ausdriicken sollte, Fragestellungen in sehr detaillierten Kategorien bearbeiten zu
kénnen. Daruber hinaus wurde anerkannt, dass es bei Fragen, die die Inhaltsvaliditat eines
Messinstruments fir latente Konstrukte betreffen, nicht die eine richtige Antwort gibt. Vielmehr

sollten die besten Empfehlungen und Hinweise aus dem Mittel vieler verschiedener
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Expertenmeinungen ermittelt werden. Daflr sollte nicht nur eine personelle, sondern auch eine

fachliche Vielfalt in der Gruppe der Experten erreicht werden.

Neben der fachlichen Disziplin kann auch das jeweilige Erkenntnisinteresse bzw. der
Forschungsgegenstand definieren, wer als Experte gilt. So unterscheiden Weiss & Shanteau
(2003) in vier Kategorien von Experten: Solche, die Urteile fallen (z. B. Diagnosen erstellen
oder Noten vergeben), solche, die Vorhersagen treffen (z. B. bezliglich des Wetter oder der
Bdrsenentwicklung), solche, die anleiten (z. B. als Trainer oder bei der Entwicklung von
Testkriterien) und solche, die man ihrer iberdurchschnittlichen Leistung bemessen kann (z. B.
Sportler oder Musiker) (110). Einen Konsens aller verschiedenen Ansatze, wer als Experte
gilt, kann in der Definition von Bogner et al. (2014) gefunden werden:
»Im Begriff des Experten steckt die lateinische Sprachwurzel ,,expertus: erprobt,
bewéhrt. Dieses ,expertus” leitet sich von einem Verb her, das es nur in der
Passivform gibt, ndmlich ,experiri: priifen, ausprobieren. In Lexika werden
Experten gewbhnlich als Sachverstdndige, Fachleute, Kenner charakterisiert. Der

Experte ist jemand, so heil3t es in der Encyclopedia Britannica, der sachkundig ist
und Uber Spezialwissen verfiigt* (114).

Das gefragte Spezialwissen fir die Expertenbefragungen im Rahmen dieser Arbeit bezieht
sich einerseits auf methodische Aspekte im Bereich Fragebogenentwicklung und
Erhebungsdesign, andererseits auf inhaltlich-fachliche Kompetenzen im Bereich
arbeitsbedingte psychische Belastung sowie drittens auf Kenntnisse bezlglich der Zielgruppe
der Befragung. Die beteiligten Experten sollen also vor allem in der Lage sein, Urteile zu fallen.
Da es schwer mdglich schien, eine Vielzahl an Experten zu identifizieren, welche tiefer
gehendes Wissen in allen drei Bereichen aufweisen, wurden die zu bearbeitenden
Fragestellungen und die dafir bendtigten Gruppen von Experten in zwei Subgruppen
aufgeteilt. Eine Gruppe sollte flir das Fragebogenreview eingesetzt werden und bendétigte
somit umfangreiches Wissen in den Bereichen Fragebogenkonstruktion und empirische
Forschungsmethoden. Die zweite Gruppe sollte beurteilen, inwiefern sich der Fragebogen fur
die Zielgruppe eignet und ob er in Bezug auf deren Bedurfnisse und die bestehenden
Rahmenbedingungen vollstandig ist (Augenscheinvaliditat). Hierfir wurde Erfahrungswissen
aus dem Arbeitssetting als notwendiges Kriterium angesehen, weshalb ausschlief3lich
Beschaftigte im Geschéaftsbereich BMVg dafiir in Frage kamen. Experten beider Gruppen
mussten vertiefte Kenntnisse im Bereich arbeitsbedingte psychische Belastungen und
Gefahrdungsbeurteilung aufweisen, da die Inhaltsvaliditat eines Instruments letztlich nur von
Experten beurteilt werden kann, die mit dem inhaltlich zu erfassenden Konstrukt umfassend
vertraut sind (121).

Nachdem definiert ist, wer als Experte gilt, stellt sich die Frage, wie Experten identifiziert und

fur den Forschungsprozess ausgewahlt werden kénnen. Auch hier unterscheiden sich die
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Auswahlkriterien je nach Disziplin. So wurde bereits erlautert, dass im soziologischen Ansatz
die Zuschreibung das wesentliche Kriterium darstellt. Dabei hat die Einschatzung von
Personen, die in dem jeweiligen Feld tatig sind, in dem Expertise gefragt ist, besonderes
Gewicht. Wenn sich mehrere Personen einer bestimmten Profession darin einig sind, dass
eine Person ein Experte ist, dann — so die Logik bei diesem Ansatz — ist diese Person auch
ein Experte (122). Davon nicht ganz unabhangig ist das Kriterium des politischen Einflusses
bzw. von Einflussmoéglichkeiten. Personen, die in einem bestimmten Bereich potenziell
Macht austiben kénnen, kénnen aus Sicht des soziologischen Ansatzes ebenfalls als Experten
angesehen werden (111). Allerdings ist dies eher ein schwaches Auswahlkriterium, da
machtige oder einflussreiche Personen nicht zwangslaufig tUber eine hohe Kompetenz oder
Spezialwissen verfugen. Zudem wurden im Rahmen dieser Arbeit keine Fragestellungen
verfolgt, fur die politische Macht eine hilfreiche Kompetenz darstellt. Dieses Kriterium kam
somit fuir die Auswahl von Experten nicht infrage. Ein anderes, ebenfalls dem soziologischen,
aber auch dem kognitiven Ansatz zuzuordnendes Kriterium stellt personliche Involviertheit
dar (111). Die Auswahl orientiert sich demnach am Interesse einer Person an dem Thema. Ein
groRer Vorteil dieses Kriteriums ist es, dass die Personen aufgrund des Interesses an der
Thematik ein hohes Mal} an intrinsischer Motivation aufweisen und wahrscheinlich eine
umfangreiche Rickmeldung erzielt wird. Andererseits musste das personliche Interesse fur
eine objektive Auswahl zunachst messbar gemacht werden. Dartber hinaus besteht die
Gefahr der Selbstselektion. Dennoch wurde das Kriterium insbesondere flur die zweite Gruppe
von Experten, die sich aus der Zielgruppe rekrutiert, als sinnvoll erachtet. Personliche
Involviertheit ist hier aufgrund des Forschungskontextes a priori gegeben. Moglichen
Verzerrungseffekten durch Selbstselektion sollte durch eine flir Expertenbefragungen

Uberdurchschnittlich grol3e Stichprobengrofle begegnet werden.

Weitere Auswahlkriterien im Rahmen des kognitiven Ansatzes lassen sich anhand von Tests
zu individuellen Kompetenzen oder verifizierbarem Wissen ermittein (111). Das
grundsatzliche Problem von Wissenstest zur Ermittlung von Experten ist, dass man Experten
ja vor allem dort braucht, wo es noch keinen ,Gold Standard® (122), also kein ausreichend
fundiertes Wissen, bezlglich eines bestimmten Sachverhaltes gibt. Das besondere Problem
im Kontext dieser Arbeit ist, dass es sich bei den verfolgten Fragestellungen eben nicht um
verifizierbares Wissen handelt. Es kénnen in dem Sinne keine richtigen oder falschen
Antworten gegeben werden, sondern aus der Vielzahl von Empfehlungen soll ein méglichst
guter Konsens erarbeitet werden. Tests zu individuellen kognitiven Fahigkeiten konnen sich
auf unterschiedliche Aspekte beziehen. Dabei werden in der Literatur haufig zwei Kriterien
genannt. Das erste Kriterium bezieht sich auf die sogenannte innere Konsistenz, haufig auch
als within-reliability oder intra-person reliability bezeichnet. Das zweite Kriterium beschreibt die
Fahigkeit detaillierte Unterscheidungen zu machen, die sog. ,discrimination ability“ (110-113,

58



122). Ersteres Kriterium verlangt eine zeitliche Konsistenz von Einschatzungen und Urteilen
desselben Experten. D. h. in Wiederholungsbefragungen sollte zum selben Sachverhalt von
derselben Person dieselbe Aussage getroffen werden. Daher wird in diesem Zusammenhang
auch gern von intrapersonaler Reliabilitat gesprochen. Diese Form der Konsistenz ist zwar in
Bezug auf Messergebnisse ein wichtiges Kriterium, zur Beurteilung von Expertise jedoch
unzureichend. Schlief3lich kann eine hohe Aussagenkonsistenz auch dann erreicht werden,
wenn konstant falsche Einschatzung nach demselben Muster abgegeben werden (122). Dann
sind zwar die Aussagen einer Person in sich konsistent. Sie sind jedoch auch konsistent falsch.
Hinzu kommt ein Problem bezlglich der Praktikabilitdt dieses Kriteriums. Ob potenzielle
Experten konsistente Einschatzungen abgeben, kann nur anhand  von
Wiederholungsbefragungen festgestellt werden. Dies wiirde letztlich zu einer Erhebung in der
Erhebung flhren, den Fokus vom eigentlichen Forschungsgegenstand ablenken und
forschungsékonomisch schwer begrindbar sein. Letzteres insbesondere deshalb, weil andere
kognitive Fahigkeiten wie ,discrimination ability“ als Kriterium herangezogen werden
kénnen. Wie bereits erlautert, erfordert dies eine genauere, feinere und detaillierte
Problembeschreibung im Vergleich zum Laien (111). Experten erkennen und benennen
Unterschiede demnach, die Nicht-Experten verborgen sind. Zudem ist es substanziell, dass
sie die unterschiedlichen Aspekte auch unterschiedlich behandeln, beispielsweise die jeweils
geeigneten Lésungsvorschlage machen. Dinge, die ahnlich, aber eben doch nicht gleich sind,
kénnen nur von Experten erkannt werden und es zeichnet einen Experten aus, dass er weil},
wie man diese feinen Unterschiede erkennt und weil}, wie sie zu behandeln sind: ,Knowing
how [Hervorhebung im Text] to combine information is of no value without knowing what
[Hervorhebung im Text] information to combine® (122). Da die hier verfolgten Fragestellungen
eine zum Teil stark differenzierte Analyse einzelner Aspekte verlangt, stellen die an die
Experten gerichteten Fragen gewissermalen selbst ein Auswahlkriterium dar. Denn nur, wer
sich imstande sieht, adaquate Antworten auf die Fragen zu geben, kann an der
Expertenbefragung teilnehmen. Hier kommt ein weiteres, wenn auch nicht hinreichendes
Kriterium, hinzu, namlich die Selbsteinschatzung. Der Vorteil ist, dass dieses Kriterium ohne
gréReren Aufwand und ohne grofere Kosten angewandt werden kann. Ein offensichtlicher
Nachteil dieses Kriteriums ist, dass die Bewertung der eigenen Fahigkeiten nicht zwangslaufig
mit den tatsachlichen Fahigkeiten korreliert. Einige Studien weisen jedoch darauf hin, dass
selbsternannte Experten eine hohere Kompetenz aufweisen, als Personen, die sich selbst
nicht als Experten sehen (111). Dennoch muss diese Form der Selbsteinschatzung mit groRer

Vorsicht behandelt werden und gendgt allein nicht als Auswahlkriterium (110, 111).

Weniger subjektive oder auch weniger von Personlichkeitseigenschaften abhangige Kriterien
stellen externale Eigenschaften wie beispielsweise Erfahrung, berufliche Position und
Akkreditierung dar. Diese kdnnen allesamt an weitestgehend objektiven Tatsachen bemessen
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werden wie z. B. bestimmten Zertifikate und Abschlissen, der Berufserfahrung gemessen in
Jahren oder beruflichen Stationen, der Qualifikation bemessen an Titeln oder der
Stellenbeschreibung, der wissenschaftliche Befahigung bemessen an der Zahl der
Publikationen, der Mitgliedschaft in bestimmten Gremien und Expertenkreisen usw. (111, 122,
112). Shanteau et al. (2002) warnen jedoch davor, diese Kriterien Gberzubewerten. Zum einen
sind sie haufig interkorreliert — so steigt in der Regel die Anzahl von Zertifikaten mit den Jahren
der Berufserfahrung — und zum anderen sind die Zusammenhange weder linear noch
zwingend kausal. Mit den Jahren an Erfahrung steigt nicht unbedingt die Kompetenz und
Inhaber des gleichen Zertifikats kénnen sich erheblich in ihren Fahigkeiten unterscheiden
(122). Der Vorteil solcher Kriterien ist, dass sie haufig leicht und fir alle potenziellen Experten
gleichermalien verfigbar sind. Sie erleichtern somit die Identifikation von Experten und
kénnen den Auswahlprozess fairer und objektiver machen. SchlieBlich sollten die Kritikpunkte
bezuglich ihrer Aussagekraft zwar beriicksichtigt werden, allerdings kann davon ausgegangen
werden, dass sie zumindest ein Mindestmal} an fachlichem Wissen garantieren. Denn einen
bestimmten Abschluss erreicht man nicht ohne ein bestimmtes, meist sehr umfangreiches
Maf an Wissen und in einer beruflichen Position kann man nur dann dauerhaft verbleiben,
wenn die Qualifikationen eine ausreichend zufriedenstellende Leistung ermoglichen. Daher
eignen sich externale Eigenschaften besonders dort, wo sich das Wissen und die Fahigkeiten
von Experten nicht anderweitig bemessen und beurteilen Iasst. Der oben erwahnte, fehlende
Goldstandard kann damit zwar nicht ersetzt werden, aber Erfahrung und Akkreditierung
garantieren zumindest ein Mindestmall an Eignung und sollen daher in das Set von
Auswahlkriterien aufgenommen werden. Fir den Kontext dieser Arbeit bedeutet das, dass
Personen, die als Experte fir die erste Gruppe, Expertenreview zur Evaluation des
Fragebogens, ausgewahlt werden, mindestens das Grundstudium in einem Fach
abgeschlossen haben missen, in dem empirische Methoden Bestandteil der Ausbildung sind,
und selbst bereits praktische Erfahrungen bei der Durchfihrung von standardisierten
Befragungen gesammelt haben missen. Fir die zweite Gruppe ist eine notwendige
Bedingung fur die Teilnahme an der Expertenbefragung, dass sie Berufserfahrung im
Geschaftsbereich BMVg vorweisen und eine fachliche Qualifikation im Bereich Arbeits- und
Gesundheitsschutz, Arbeitsmedizin, Betriebliches Gesundheitsmanagement, Psychologie
oder eine vergleichbare Befahigung bezlglich Gesundheitsschutz und arbeitsbedingten

psychischen Belastungen aufweisen.

Auch der Konsens zwischen Experten wird haufig als Reliabilitatsmal} (consensus reliability,

between-expert reliability) angefiuhrt (122, 111). Dabei handelt es sich zwar um ein

notwendiges, jedoch ebenfalls um kein hinreichendes Kriterium. Die zugrundeliegende

Annahme ist, dass Experten einer bestimmten Wissensdomane in ihren Meinungen und

Einschatzungen Ubereinstimmen sollten. Ist das nicht der Fall, so ist dies ein Indikator dafur,
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dass wenigstens einige der Personen keine Experten sind (122). Dieses Postulat ist dort
zutreffend, wo klar zwischen Richtig und Falsch unterschieden werden kann. In den meisten
Bereichen, in denen Methoden der Expertenbefragung eingesetzt werden, besteht dieses
Wissen jedoch (noch) nicht, sondern soll eben durch die Beteiligung von Experten generiert
werden. In solchen Fallen zeigt sich die gleiche Problemstellung wie bezlglich der inneren
Konsistenz: Es ist durchaus maoglich, dass Konsens zwischen allen Experten besteht, aber
dass dieser Konsens dennoch falsch oder irrefiihrend ist (110). Die Konsistenz von Aussagen,
sowohl von einer Person zu mehreren Zeitpunkten als auch von mehreren Personen im
Rahmen einer Befragung, sagt also nichts Uiber die Richtigkeit oder Verlasslichkeit von diesen
Aussagen aus. Umgekehrt gilt jedoch, dass Konsens eine notwendige Bedingung ist, um
sicher zu sein, dass die Einschatzungen Uberhaupt richtig sein kénnen. Dissens ware ein
klares Indiz daflr, dass einzelne Expertenmeinungen nicht oder nicht vollstandig zutreffend
sind (110). Wendet man aufierdem mehrere Kriterien fiir die Expertenauswahl gleichzeitig an,
ist davon auszugehen, dass angemessen kompetente Personen identifiziert werden und ein
Konsens durchaus als Orientierung zur Beantwortung der Fragestellung herangezogen
werden kann. Studien konnten zudem zeigen, dass konsensuale Gruppenergebnisse bessere
Ergebnisse erbrachten als Einzelmeinungen von qualifizierten Experten (111). Zudem kénnen
konsensorientierte Verfahren Verzerrungseffekte anderer Auswahlverfahren ausbalancieren:
,From a probabilistic perspective, averaging methods tend to outperform experts because they
counterbalance a long list of social-influence processes and judgment biases that undermine
accuracy“ (111). Im Rahmen dieser Arbeit soll daher bei Fragen die methodische Aspekte bzw.
das Erhebungsdesign betreffen, ein Konsens innerhalb der Expertengruppe angestrebt
werden. Bezlglich der inhaltlichen Ausgestaltung und der Relevanz einzelner Aspekte
arbeitsbedingter psychischer Belastung wird ebenfalls dem Mittel aller Einschatzung mehr

Gewicht als Einzelmeinungen beigemessen werden.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass die Auswahl der Experten flir das
Fragebogenreview anhand der Kriterien Zuschreibung, personliche Involviertheit,
Selbsteinschatzung und externalen Eigenschaften erfolgte und ein konsensuales Ergebnis
angestrebt wurde. Anhand dieser Kriterien wurde eine Gruppe von wissenschaftlichen
Mitarbeitenden des ASU identifiziert. Anhand ihrer Ausbildung und beruflichen Erfahrung
konnte von einer angemessenen Qualifikation ausgegangen werden. Die persoénliche
Involviertheit war durch die Nahe zum Projekt gegeben. Dies barg den zusatzlichen Vorteil,
dass sie gut mit dem Anwendungszweck, dem Hintergrund des AIGScreen und der
zugrundeliegenden Theorie vertraut waren und gleichzeitig ein bezlglich des
Anwendungsgebiets erfahrenes und interdisziplinar aufgestelltes Team darstellten, welches

kurzfristig und niedrigschwellig Rickmeldung geben konnte. Ferner erlaubten Vorgaben des
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Datenschutzes keine Weitergabe von Daten an Dritte, weshalb diese unter Umstanden mit

unvollstandigen Informationen hatten arbeiten mussen.

Als geeignete Expertengruppe fiir Befragung zur inhaltlichen Vollstandigkeit des Fragebogens
konnten Mitarbeitenden im Geschaftsbereich BMVg identifiziert werden, sofern sie Uber
zusatzliche externale Eigenschaften verflugten, die ihre fachliche Qualifikation bestatigte oder
mittels Zuschreibung durch andere Beschéftigte als solche Experten empfohlen wurden. Ein
hohes Mall an persdnlicher Involviertheit konnte aufgrund der unmittelbaren Betroffenheit

durch das Forschungsvorhaben auch flir diese Gruppe angenommen werden.

3.3.3 Zielsetzung und Fragestellung

Da Konstruktvaliditat nur dann als nachweislich gegeben betrachtet werden kann, wenn zuvor
die Inhaltsvaliditat Gberprift und in diesem Rahmen Korrelationsmuster a priori definiert
wurden (64), sollte eine Inhaltsvalidierung durch Expertenbefragungen erfolgen. Ziel war es
dabei, den Fragebogen AlGScreen in seiner Konstruktion zu replizieren: Lassen sich die
verwendeten Konstrukte gemal® dem derzeitigen Forschungsstand und der Praxis der
Gefahrdungsbeurteilung begriinden und definieren? Sind mit den ausgewahlten Konstrukten
und Items alle relevanten Aspekte fir ein Grobscreening abgedeckt? Reprasentieren die
verwendeten Items die ihnen zugrundeliegenden Konstrukte ausreichend? Ferner sollte die
intersubjektive Verstandlichkeit sowie die Sinnhaftigkeit der einzelnen Items aus Sicht der

Zielgruppe Uberprift werden, was die Beteiligung derselben unerlasslich machte.

Da fur die Inhaltsvaliditat keine quantitativen Messverfahren existieren, verlangt Ihre
Uberpriifung ein Expertenurteil Uber die Angemessenheit des Verfahrens, d. h. ob ein
Instrument das zu erfassende Merkmal vollstéandig misst bzw. ob die verwendeten Items das
theoretische Konstrukt vollstandig reprasentieren (123). Erste notwendige Bedingung dafur ist,
dass eine Definition des zu erfassenden Merkmals vorliegt (64). Eine ausfuhrliche
Beschreibung und Begriffsbestimmung der mit dem AlGScreen zu messenden Konstrukte
findet sich in Kapitel 3.1.2, die theoretischen Grundlagen daflir wurden in Kapitel 2.1 erlautert.
Die Inhaltsvaliditat theoretischer Konstrukte erfordert eine argumentative Begriindung der
systematischen Itemselektion, welche anhand einer Theorie Uber den Zusammenhang
zwischen Antwortverhalten auf Itemebene und der Merkmalsauspragung im zu erfassenden
Konstrukt erfolgt. Die theoretisch postulierten Zusammenhange sollten sich auch spater in

strukturprifenden Verfahren abbilden lassen (69).

Die Expertenbefragung schafft somit die Grundlage fir anschlieRende Reliabilitdtsanalysen.
Hierflr muss nicht nur eine inhaltliche Vollstandigkeit des zu messenden Konstrukts gegeben

sein muss, sondern es muss auch die Fragebogenqualitat wissenschaftlichen Standards
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entsprechen und qualitdtsgefahrdende Aspekte missen aus dem Erhebungsdesign
ausgeschlossen sein. Entsprechend sollte der Fragebogen in einem zweiten Verfahren mit
Expertenbeteiligung auch in seiner Eignung als Testverfahren als solches anhand allgemeiner

Standards flr die Testkonstruktion Uberprift werden.

Da mehrere Fragestellungen verfolgt wurden, flr die es unterschiedliche Expertengruppen
brauchte, wurde eine Zweiteilung der Erhebung vorgenommen. Zuerst wurde ein internes
Expertenreview des Instrumentes vorgenommen. Hier standen Qualitatskriterien fir ein
wissenschaftliches Erhebungsinstrument im Fokus der Analyse. Erst in einem zweiten Schritt,
einer teilstandardisierten Expertenbefragung, wurde Fragen nach der inhaltlichen

Vollstandigkeit und der Augenscheinvaliditdt nachgegangen.
3.3.3.1 Ziel des Expertenreviews

Wie bereits eingangs erlautert, empfehlen die europaischen Statistikbehérden den Einsatz von
Expertengruppen zur Fragebogenevaluation, um dessen methodische und qualitative Eignung
fur den Einsatzzweck zu Uberprifen (70). Diese Gruppen sollten neben Experten fur das
inhaltliche Thema und fir Fragebogendesign auch Personen involvieren, die an der
Datenverarbeitung und -auswertung beteiligt sind. Dies wurde erflllt, indem alle diese
Personengruppen unter den wissenschaftlichen Mitarbeitenden des ASU vertreten waren.
Aufgabe der beteiligten Experten war es das Fragebogendesign hinsichtlich seiner Eignung
fur den geplanten Einsatzzweck zu beurteilen. Dafiir sollte Uberprift werden, ob es
qualitatsgefahrdende Aspekte bei den einzelnen Fragen oder Antwortskalen gab und ob die
mit dem Instrument erhobenen Daten sich fir die wissenschaftliche Auswertung eignen bzw.
ob durch das Erhebungsdesign bedingte Probleme bei der Erhebung zu erwarten seien. Dafiir
wurde in Orientierung an den Empfehlungen von Brancato et al. (2006) sowie Faulbaum et al.
(2009) eine Checkliste zur Uberpriifung der Fragequalitat entwickelt (70, 1). Die vollstéandige

Liste ist in Anlage 2 zu finden. Wesentliche zu bewertende Aspekte waren:

»  Wortlaut und Verstandlichkeit der Fragen
= Verstandlichkeit von Anweisungen und Hilfstexten

» Fragebogenstruktur und potenzielle Effekte durch die Fragenreihenfolge oder andere
Kontexteffekte

= Layout: Ubersichtlichkeit, Intuitivitat, Ergonomie, Navigation
= Angemessenheit der kognitiven Anforderungen und Vorannahmen Uber die Zielgruppe
» Orthografie und Grammatik

»= Antwortoptionen: Vollstandigkeit, Eignung, Trennscharfe, Eindeutigkeit, Eignung der
Unzutreffend-Kategorie

= Soziale Erwinschtheit und Suggestion
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Bezlglich des ersten Punktes, Wortlaut und Verstandlichkeit der Fragen, galt es kritisch zu
Uberprifen, ob die Formulierungen und eventuell gewahlte Fachbegriffe fir die Zielgruppe
verstandlich und eindeutig in ihrer Bedeutung sind (30). Wirden Fragen unterschiedlich
verstanden oder interpretiert, wirde dies erheblich die Reliabilitat und Validitat der erhobenen
Daten gefahrden, da somit interindividuell unterschiedliche Aspekte erhoben werden wirden.
Ebenso wichtig ist in diesem Zusammenhang die Verstandlichkeit von Anweisungen und
Hilfstexten, da Probleme auch hier zu variierendem Antwortverhalten fihren konnten.
Darlber hinaus kénnen schwer verstandliche Anweisungen die Probanden schnell
Uberfordern und frustrieren und somit die Abbruchquote erhdéhen. Dies trifft auch zu, wenn die
Angemessenheit der kognitiven Anforderungen und Vorannahmen uiber die Zielgruppe
nicht adaquat sind. Es ist wichtig, dass ein Fragebogen die Befragten in ihrer Lebenswelt
»=abholt“. Das heil’t, es sollten grundsatzlich nur Fragen gestellt werden, die die Befragten auch
beantworten koénnen, weil sie bereits Berluhrungspunkte mit der Thematik hatten,
entsprechende Erfahrungen machen konnten oder sich eine Meinung bilden konnten (124).

Gleichzeitig ist es wichtig, die Befragten nicht zu unterfordern oder zu langweilen.

Das Layout eines Fragebogens, egal ob als Papierversion oder im Online-Format, hat einen
erheblichen Einfluss auf das Antwortverhalten von Befragten und muss daher bestimmten
Standards und wissenschaftlichen Erkenntnissen zu Darstellungseffekten gerecht werden
(125, 124, 1, 25). Die Experten sollten im Rahmen des Reviews insbesondere darauf achten,
ob sowohl bei der Online- als auch bei der Papierversion eine Ubersichtlichkeit von Inhalten,
Antwortskalen und Frageblécken gegeben ist, ob insbesondere bei der Online-Erhebung die
Darstellungsform (z. B. SchriftgroRe, Farbkontraste) ergonomischen Anspriichen geniigen, ob
die Orientierung und Navigation in der Befragung leichtfallt und intuitiv mdoglich ist.
Beispielsweise wurde in Abschnitt 3.1.3 ,Erhebungsdesign, Frageformat und Antwortskalen®
darauf hingewiesen, dass im europaischen Raum die gewohnte Lesrichtung und Polung von
Negativ zu Positiv von links nach rechts erfolgt. In diesem Zusammenhang ist es auch wichtig
die Fragebogenstruktur und potenzielle Effekte durch die Fragenreihenfolge oder
andere Kontexteffekte zu prifen. So ist es beispielsweise mdglich, dass die Beantwortung
einer Frage durch vorausgegangen Fragen beeinflusst wird (1). Wird beispielsweise zunachst
nach der korperlichen Aktivitat gefragt und der Befragte verortet sich selbst in der niedrigsten
Kategorie konnte dies dazu fiuhren, dass er in einer Anschlussfrage zum individuellen
Gesundheitsverhalten dieses negativer bewertet als er es normalerweise tun wirde. Derartige
Verzerrungsgefahren sollten von den Experten identifiziert werden. Auch Soziale
Erwiinschtheit und Suggestion konnen das Antwortverhalten beeinflussen bzw. verzerren
und sollten nach Moglichkeit unterbunden werden. Wahrend ersteres bei heiklen Frage nicht
ausgeschlossen werden kann, sind Suggestivformulierungen in jedem Fall zu vermeiden
(124). Wie Antwortoptionen idealerweise gestaltet sein sollten, wurde bereit in Abschnitt
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3.1.3 ,Erhebungsdesign, Frageformat und Antwortskalen® erértert. Die Experten sind
aufgefordert zu Uberprufen, ob die Qualitatsstandards eingehalten werden oder Anpassungen
an den Antwortskalen notwendig sind. Schlie3lich soll auch berilcksichtigt werden, ob
Orthografie und Grammatik fehlerfrei sind. Fehlerhafte Fragen kénnten die Glaubwirdigkeit

der Befragung gefahrden und die Teilnahmebereitschaft senken.

Ziel war es neben der Bewertung der einzelnen, hier aufgefiihrten Aspekte einen Konsens
zwischen den Experten zu erarbeiten. Dabei sollte Einigkeit sowohl bei etwaigen

Anderungsbedarfen als auch beziiglich der Beibehaltung von Items bestehen.

3.3.3.2 Ziel der teilstandardisierten Expertenbefragung

Im Rahmen einer teilstandardisierten Befragung von Beschaftigten im Geschaftsbereich des
BMVg soll die grundsatzliche Angemessenheit des Verfahrens, d. h. ob ein Instrument das zu
erfassende Merkmal vollstdndig misst bzw. ob die verwendeten Items das theoretische

Konstrukt vollstandig reprasentieren, Uberprift werden.

Fur die Bewertung der Inhaltsvaliditat sind insbesondere zwei Aspekte von Interesse: die
Relevanz der erfassten Merkmale und die vollstdndige Reprasentation der Skalen durch die
verwendeten Items jeweils aus Sicht der Experten. Dieser Ansatz bietet die Mdglichkeit nicht
nur den Fragebogen, sondern auch die Empfehlungen der Institutionen im deutschen
Arbeitsschutz aus Sicht der Experten zu evaluieren. Eine Diskrepanz zwischen dem Urteil der
befragten Experten und offiziellen Empfehlungen, welche Aspekte bezlglich der
Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastung erfasst werden sollten, ist nicht
auszuschlieBen. Erkenntnisse konnen dazu dienen, bisher bestehende Liicken zwischen
offiziellen Empfehlungen und den Anforderungen bei der praktischen Umsetzung aufzuzeigen.
Ziel dieser Untersuchung ist daher vor allem, der Frage nachzugehen, inwiefern bestehende
Empfehlungen aus Praxissicht akzeptiert bzw. gleichermal3en als wichtig wahrgenommen
werden. Anhand der Ergebnisse kénnen Handlungsempfehlungen flir die Umsetzung von
Bedarfsanalysen und psychischen Gefahrdungsbeurteilungen sowie ferner auch fir die
Zusammensetzung von Expertengruppen bzw. Gesundheitsgremien in der betrieblichen
Praxis abgeleitet werden. Daflr wurden Beschéftigte im Geschéaftsbereich BMVg in ihren
verschiedenen Rollen im Bereich Arbeits- und Gesundheitsschutz und Gesundheitsférderung
gebeten, ihre Einschatzung abzugeben, inwiefern sie ihre Situation und Bedarfe im

Fragebogen abgebildet sehen. Die zugrundeliegenden Fragestellungen waren,

- ob sich der Fragebogen aus Sicht der Befragten fiir eine Bedarfsanalyse eignet und

Handlungsschwerpunkte aus den Ergebnissen abgeleitet werden kénnen,
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- ob aus Sicht der Befragten alle wesentlichen Aspekte der arbeitsbedingten

psychischen Belastungen erfasst werden und

- ob Formulierungen und Inhalt den spezifischen Rahmenbedingungen des betreffenden

Arbeitssettings gerecht werden.

Da es den Befragten grundsatzlich erméglicht werden sollte hinsichtlich aller Aspekte (sowohl
inhaltlich als auch in Bezug auf Wortlaut und Formulierungen) Anmerkungen und
Verbesserungsvorschlage zu auldern, war eine vollstandige Standardisierung der Befragung
nicht moglich. Da es gleichzeitig Ziel der Befragung war, den Durschnitt der Expertenurteile zu
ermitteln, um moglichen Verzerrungen durch Einzelmeinungen entgegenzuwirken und sich
dem Wahrheitswert mehr anzundhern, wie in Abschnitt 3.3.2 erlautert, wurde die Befragung
jedoch wo immer mdglich in geschlossenen Antwortformaten durchgefihrt. Dort, wo es

moglich und angemessen war, sollten die Ergebnisse quantifizierbar sein.

Die Augenscheinvaliditat stellt, wie in Abschnitt 2.3.3 erldutert, kein wissenschaftliches
Gutekriterium im eigentlichen Sinn dar und wird daher nicht standardmafig im Rahmen von
Fragebogenvalidierungen Uberprift. Allerdings kann davon ausgegangen werden, dass es
insbesondere bei der Durchfiihrung von freiwilligen Befragungen ein wichtiges Kriterium
darstellt. Denn wenn Personen freiwillig teilnehmen sollen, missen sie flr sich einen
individuellen Nutzen bzw. einen Sinn in der Teilnahme erkennen kénnen. Insofern schien die
Berucksichtigung der Augenscheinvaliditat aus Sicht der Zielgruppe sinnvoll. Da die
Expertengruppe fir die teilstandardisierte Befragung sich ausschlief3lich aus Vertretern der
Zielgruppe zusammensetzt und diese die Relevanz der Items bewerten sollen, wird die

Augenscheinvaliditat miterfasst.

3.3.4 Internes Expertenreview zur Fragebogenqualitat in zwei Phasen

Im vom statistischen Arbeitsprogramm (SPC) der Europaischen Kommission
herausgegebenen Handbook of Recommended Practices for Questionnaire Development and
Testing in the European Statistical System (70) wird empfohlen Expertenreviews in
strukturierter Form durchzufihren. Im Sinne einer besseren Vergleichbarkeit der einzelnen
Einschatzungen sollte demnach ein durch Checklisten standardisiertes Experteninterview,
welches die sieben Bereiche Leseschwierigkeiten, Anleitungsschwierigkeiten, Probleme der
Eindeutigkeit, Probleme der Logik, Erinnerungsschwierigkeiten, Probleme hinsichtlich
Sensitivitat oder Verzerrung und Probleme bei den Antwortkategorien abdeckt, durchgefiihrt
werden. Die Standardisierung der Erhebung erfolgte durch die itemweise anzuwendende

Checkliste in Anlage 2. Hier sollten die Experten fiir jedes Problem, dass ihnen bezlglich einer
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Frage auffiel einen entsprechenden Eintrag machen. Diese Liste diente der Vorstrukturierung

der anschlieRenden Gruppendiskussion zur Konsensfindung.

Dieses zweistufige Vorgehen wurde einerseits gewahlt, um Ressourcen zu sparen. So konnte
man beispielsweise auf die Diskussion in der Gruppe verzichten, wenn bereits im Vorfeld von
allen Experten unabhéngig voneinander kein Problem oder Anderungsvorschlag bzgl. eines
Iltems gemacht wurde. Anderseits konnte durch die Alleinarbeit im ersten Schritt die
gegenseitige Beeinflussung vermieden werden. Es wurde davon ausgegangen, dass die
Arbeit allein mit einer Checkliste zunachst zu genaueren Ergebnissen fihrt, wahrend man in
der Gruppendiskussion dazu tendiert, einzelne Gedanken oder Anmerkungen als weniger
wichtig und erwahnenswert zu empfinden, sodass diese eventuell nicht in den Arbeitsprozess
einflieen kdnnen. Letzteres kdnnte zudem auch durch Ermidungseffekte begunstigt werden.
Durch die Alleinarbeit im ersten Schritt konnten die Experten sich hingegen eine unabhangige
und gefestigte Meinung bilden und sich die Arbeitszeit frei einteilen bzw. bei Bedarf Pausen

einlegen.

Aspekte, die von einem oder mehreren Experten als problematisch identifiziert wurden,
wurden anschlie3end in der Gruppe diskutiert und sich auf eine Lésungsstrategie verstandigt.
Methodisch heikel ist dabei, dass Expertenreviews in der Regel v. a. einzelne Fragen und nicht
den gesamten Kontext betrachten. Dieses Zusammenspiel, der Fragefluss und Gesamtkontext
des Fragebogens missen jedoch bei der Bewertung des Instruments ebenfalls berlicksichtigt
werden (70). Hierfir war das Gruppengesprach, in dem der gesamte Fragebogen evaluiert
werden sollte, gut geeignet, da einzelne Kritikpunkte stets im Gesamtkontext des Instruments

und der Anmerkungen aller Experten dazu diskutiert wurden.

3.3.5 Durchfuhrung der teilstandardisierten Expertenbefragung zur Inhaltsvaliditat

Die Teilnahme an der Mitarbeitendenbefragung AIGScreenBw war, wie in Kapitel 3.2 erlautert,
freiwillig. Den Teilnehmenden entstand durch die Teilnahme kein Vorteil bzw. es wurden keine
zusatzlichen Anreize zur Befragungsteiinahme gegeben. Mitarbeitende sollten aus
Eigeninteresse an der Thematik teilnehmen. Fir eine ausreichende Ricklaufquote ist somit
eine hohe Akzeptanz der Erhebung bei der Zielgruppe, die sogenannte Augenscheinvaliditat,
notwendig (30). Diese kann nur von der Zielgruppe selbst bewertet werden. Aus diesem Grund
sollte die Inhaltsvaliditat des AIGScreens in Form von Experteninterviews mit Beschaftigten im
Geschéftsbereich des BMVg Uberpriift werden. Die Datenerhebung fand im Rahmen des
Forschungsprojekts zum BGM im Geschéaftsbereich des BMVg im Zeitraum 22. Juni bis
16. August 2019 statt. Da es sich um einen Arbeitgeber mit sehr unterschiedlichen
Tatigkeitsfeldern handelt, welche neben dem militdrischen Bereich z. B. auch Verwaltung,

Krankenhauser, IT, Logistik oder Forschungseinrichtungen umfassen und zudem eine Vielzahl
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von unterschiedlichen Standorten in ganz Deutschland sowie einigen Auslandsstationierungen
existieren, sollte die Teilnahme an der Befragung allen Experten im Bereich Arbeits- und
Gesundheitsschutz, die im Geschaftsbereich BMVg tatig sind, ermdglicht werden, um ein
madglichst reprasentatives Bild nicht nur der verschiedenen Professionen sondern auch der
unterschiedlichen Arbeitssettings zu erhalten. Als Experte gilt in diesem Zusammenhang jede
Person, die detailliertes oder spezielles Wissen in einem spezifischen und abgrenzbaren
Bereich hat (126). Dieses Kriterium kann flr alle in Abschnitt 3.3.2 genannten Berufsgruppen
(Arbeitsmedizin, Gesundheitsmanager, Fachkrafte flr Arbeitssicherheit etc.) im

Geschéftsbereich des BMVg als gegeben betrachtet werden.

Die grolde Anzahl von Experten im gewahlten Setting machte die Wahl der Erhebungsmethode
bzw. des Fragebogendesigns zu einer besonderen Herausforderung. Ublicherweise empfiehlt
sich fur die Gewinnung zusatzlicher Informationen und der Exploration bisher nicht oder wenig
erforschter Bereiche ein offenes, d. h. unstandardisiertes Erhebungsformat (127). Allerdings
erschien eine vollstandig unstandardisierte Erhebung mit Blick auf eine potentielle
Stichprobengréfe von circa 1.000 Teilnehmenden® nicht geeignet bzw. ware das dadurch
generierte Textmaterial kaum in einem angemessenen Zeitraum auswertbar gewesen.
Brancato et al. (128) empfehlen im Sinne einer besseren Vergleichbarkeit ein standardisiertes
Experteninterview. Dariber hinaus bestanden zum Zeitpunkt der Erhebungsplanung bereits
einige Erkenntnisse und Voriberlegungen, die sich zum Teil aus der Praxiserfahrung und zum
Teil aus dem internen Expertengutachten zur Validitat des Instruments ergaben und die in die
Gestaltung der Experteninterviews einfliel3en sollten. Viertens sollte im Rahmen der Befragung
geschlossene Antwortformate zur Bewertung der Relevanz der Items eingesetzt werden, um
den CVI (content validity index) berechnen zu kénnen. Aus diesen Grinden wurde ein
teilstandardisiertes Vorgehen gewahlt. Der Fragebogen hat bereits ein zu geschlossenes
Format, um noch als Leitfadeninterview zu rangieren, wie es Kklassischerweise bei
Experteninterviews eingesetzt wird. Aber er erflllt durchaus das Kriterium der ,geschlossenen
Offenheit (117). Das bedeutet, dass alle Probanden zunachst in geschlossenen
Antwortformaten die einzelnen Fragen beurteilen sollten (z. B. “Bitte bewerten Sie die
Relevanz des jeweiligen Items fir diesen Merkmalsbereich® auf einer Antwortskala von “1 —
Nicht relevant” bis “6 — Hochst relevant”) und sich an einige geschlossene Fragen (z. B. “Ist
die Definition des Merkmalsbereichs Ihrer Meinung nach vollsténdig?” mit den Antwortoptionen
“Ja” und “Nein”) die Moglichkeit einer Freitextangabe anschloss (z. B. “Welche weiteren Items
wirden Sie erfassen? Warum sind diese Aspekte Ihrer Meinung nach fiir den Merkmalsbereich

relevant?“), wo die Experten ihre Antwort begriinden sollten. Somit wurde den Kriterien der

¢ Dieser Richtwert entspricht Angaben der Bundeswehr. Die genaue Zahl lieR sich nach Auskunft zu keinem
Stichtag aufgrund von Fluktuationen in den involvierten Gremien, Berufungen und Stellenbesetzungen
ermitteln.
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Offenheit und Flexibilitait von Expertenbefragungen (126) Rechnung getragen und den
Experten genligend Raum gegeben, ihre eigenen Gedanken und Vorschlage zu formulieren.
Um eine Aussage darlber treffen zu kénnen, inwiefern sich die Einschatzung von Experten
aus der betrieblichen Praxis mit allgemeinen Empfehlungen der Arbeitsschutzinstitutionen
deckt bzw. um Unterschiede zu identifizieren, wurde den Experten eine Beschreibung der vier
Hauptmerkmalsbereiche vorgelegt, die laut BAuA (129, 97) und GDA (130) im Rahmen einer
Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastung zu erfassen sind. Diese sind die in
Kapitel 3.1.2 beschriebenen Subdimensionen Arbeitsumgebung, soziale Aspekte,
Arbeitsinhalt und Arbeitsaufgabe sowie Arbeitsorganisation. Der vollstandige Fragebogen
findet sich in Anlage 3. Da die Befragung ausschlief3lich online durchgefiihrt wurde, handelt es
sich bei der Darstellung im Anhang ausschlie8lich um einen inhaltlichen Entwurf. Auf eine
Paper-Pencil-Befragung wurde verzichtet, da alle Beschaftigten in der Zielgruppe einen

Computerarbeitsplatz hatten.

Der eingesetzte Fragebogen unterteilte sich in drei Blocke. Der erste Block bestand aus einer
offenen Frage zu relevanten Aspekten beziiglich des Einsatzzweckes des AlGScreen aus
Sicht der Befragten. Diese Frage wurde zuerst gestellt, um Priming-Effekte durch andere
Frageinhalte und Kontexteffekte zu vermeiden (75). Im zweiten Block wurde die Relevanz und
Vollstandigkeit des AIGScreen-Kernfragebogens beurteilt. Hierbei wiederholten sich dieselben
sieben Fragen fur die jeweiligen vier Subdimensionen arbeitsbedingter psychischer Belastung.
Dabei wurden Relevanz der einzelnen Items und die Vollstandigkeit der Subskala zunachst in
einem geschlossenen Antwortformat beurteilt. Daran schlossen sich vier dichotome (Ja / Nein)
Fragen zu Vollstandigkeit und Umfang der Subskalen und deren Definition an. Wenn die
Probanden Anderungsbedarf hinsichtlich eines Aspekts sahen, konnten sie diesen genauer in
einem Freitextfeld erlautern. Abgeschlossen wurden alle vier Abschnitte mit einer offenen

Frage fur weitere Anmerkungen.

Im dritten Block wurden Informationen zum Tatigkeitsbereich und der Qualifikation der
Befragten erhoben. Alle Angaben sowie die Teilnahme insgesamt waren freiwillig. Da die
Bearbeitung als sehr zeitaufwandig und auch kognitiv anspruchsvoll eingeschatzt wurde,
wurde den Teilnehmenden die Mdglichkeit des Zwischenspeicherns eingerdumt. Im letzten
Drittel des Befragungszeitraums wurde eine Erinnerungsemail an alle Personen in der
Zielgruppe verschickt. Deren Effektivitat Iasst sich jedoch nicht bemessen, da aufgrund der
technischen Einstellungen zur Datenschutzkonformitdt bei der Moglichkeit des
Zwischenspeicherns keine Aussagen uber Beginn und Ende der Teilnahme gemacht werden

konnen.

Da ein erklartes Ziel der Expertenbefragung die Quantifizierung der Ergebnisse war, wurden

die Antwortskalen so formuliert, dass der von Lawshe (1975) entwickelte Index zur
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Relevanzbemessung einzelner Items, der ,Content Validity Ratio (CVR)“ (131), spater in der
Literatur haufiger als ,content validity index (CVI)“ bezeichnet (132-135), ermittelt werden
konnte. Dieser Index wurde entwickelt, um in Situationen, in denen unter Experten kein
Konsens bezlglich der Eignung eines ltems besteht, anhand des Durschnitts aller Urteile den
Grad der Inhaltsvaliditat zu quantifizieren (131). Daflr missen alle befragten Experten auf
einer standardisierten Ratingskala die Relevanz des ltems bewerten. Hierbei werden haufig
vierstufige Skalen eingesetzt, die flr die spatere Berechnung des CVR bzw. CVI dichotomisiert
werden (133, 134). Lawshe (1975) stellte folgende Formel fiir die Berechnung des CVR auf:

Formel 1: Content Validity Ration nach Lawshe (131).

Dabei ist ne die Anzahl der Experten, die das Item als relevant einstufen und N beschreibt die
Gesamtzahl aller befragten Experten (131). Der Wertebereich des CVR bzw. CVI reicht somit
von — 1 bis 1. Negative Werte implizieren, dass die Mehrheit der Befragten das Item fir nicht
Relevant halt, positive Werte ergeben sich, wenn die Mehrheit das Item als relevant bewertet
hat und der CVR betragt 0, wenn jeweils genau die Halfte ein positives oder negatives Urteil
abgegeben hat (131). Dieses Prinzip kann nicht nur fir den Aspekt der Relevanz, sondern
auch auf andere Qualitatskriterien von Items wie bspw. Widerspruchsfreiheit und
Verstandlichkeit angewandt werden (135). Fir die Befragung der Beschéaftigten im
Geschéftsbereich BMVg wurde die Methodik daher nicht nur fir die Relevanz der einzelnen
Items, sondern auch fir die Frage nach vollstandiger Reprasentation der Subskalen durch die
Iltems angewandt. Anstelle einer vierstufigen, wurde eine sechsstufige Antwortskala gewahlt,
da nachgewiesen werden konnte, dass Befragungsteilnehmende mit steigender Zahl der
Antwortkategorien das Geflihl haben, ihre Meinung besser ausdriicken zu kénnen (136).
Gleichzeitig stellt eine sechsstufige Skala keine Uberforderung fiir die Probanden dar. Auf die
Mittelkategorie wurde weiterhin verzichtet, da es zum einen der Methodik des CVR bzw. CVI
entspricht und im vorliegenden Fall auch leichte Meinungstendenzen der Befragten erfasst
werden sollten, woflr eine Mittelkategorie hinderlich ware (124). Da Wertungen erhoben
werden sollten, war es zudem besonders wichtig, die Antwortoptionen horizontal darzustellen,
um Primacy-Effekte, also eine Tendenz zur Beantwortung der oberen Antwortkategorien, zu

vermeiden (137).

Der CVR bzw. CVI kann sowohl auf Item- als auch auf Skalenebene angewandt werden.
Gilbert & Prion (2016) schlagen vor, Lawshe’s Content Validity Ratio CVR als Bezeichnung
fur die Itemebene zu verwenden und von Content Validity Index CVI zu sprechen, wenn eine

ganze Skala bewertet werden soll (132). Diese begriffliche Unterscheidung soll fur die weiteren
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Erlauterungen Ubernommen werden, um eine eindeutige sprachliche Abgrenzung zu
ermdglichen’. Ein wesentlicher Kritikpunkt an beiden MaRzahlen ist, dass bei der Berechnung
die Wahrscheinlichkeit flr zufallig positive Urteile nicht berticksichtigt wird. So liegt die bloRRe
Wahrscheinlichkeit, dass die Experten ein Item als relevant bewerten bei einer zufalligen
Verteilung der Antworten bereits bei 50% (133). Ayre & Scally (2014) schlagen in ihrer
Veroffentlichung daher zur Bestimmung geeigneter Grenzwerte flr den CVR eine Korrektur
um die jeweiligen Wahrscheinlichkeitswerte der Antwortverteilungen vor (138). Der
Binomialverteilung folgend ergeben sich dabei je nach StichprobengréfRe unterschiedliche
Grenzwerte. Der Wert, den der korrigierte CVR mindestens erreichen muss, sinkt dabei mit

zunehmender Anzahl der Experten.

Ein praktikableres Vorgehen, das einen stichprobengrofienunabhangigen Grenzwert
verwendet, greift auf das Reliabilitatsmald Kappa zurlick. Dieser Koeffizient wird haufig zur
Bestimmung der Intercoderibereinstimmung bei qualitativen Inhaltsanalysen verwendet (139).
Auch hier erfolgt eine Korrektur um zuféllige Ubereinstimmungen: ,Rather than comparing the
total proportion of agreements (P,) to a maximum value of 100%, the total P, is compared to a
maximum possible value that accounts for agreements occurring by chance alone (1 — Pe),
given the marginal distribution of item ratings assigned by each expert panelist” (133). Die
Berechnung des CVI stellt dabei ein mehrstufiges Vorgehen dar, da zunachst
stichprobengréfRenadaquate Parameter fir die Korrekturformel ermittelt werden mussen. In
einem ersten Schritt wird die Wahrscheinlichkeit zufalliger Zustimmung unter der Annahme
von binomialverteilten Ergebnissen ermittelt:

N! ].SN

Pc=[m

Formel 2: Wahrscheinlichkeit zufallig positiver Antworten (140).

N entspricht dabei der Anzahl an Experten und A der Anzahl der Antworten, die die Relevanz
als hoch bewerten (140). In einem zweiten Schritt kann Kappa als Mall der

Expertenibereinstimmung berechnet werden:

_ CVR-p.
1_pc

Formel 3: Ubereinstimmungskoeffizient Kappa (140).

7 Es sei jedoch darauf verwiesen, dass diese Begriffsunterscheidung keinen Konsens in der Fachliteratur
darstellt und in anderen Veroffentlichungen andere Begriffe gewahlt werden bzw. CVR und CVI gelegentlich
synonym verwendet werden.
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CVR entspricht dabei dem Anteil der Antworten, die das Item als relevant bewerteten. Fir den
hier eingesetzten Fragebogen entspricht das den Antworten 4 bis 6 (,4 — Ziemlich relevant®,
.9 — sehr relevant®, ,6 — Hochst relevant®). Werte Uber 0,78 gelten als ,excellent* (140). Hier
liegt die Wahrscheinlichkeit einer nicht zufalligen Ubereinstimmung in einem 95%-

Konfidenzintervall.

Fir die Bewertung der vier Subskalen wurden die CVR-Werte der jeweils zugehorigen ltems
addiert und durch die Anzahl aller Items der Skala dividiert. Hier gilt ein strengerer Grenzwert
von 0,90 fir die Gesamtskala (140). Der Vorteil bei diesem Vorgehen ist, dass anhand der
CVR auf ltemebene erkannt werden kann, welche Items zu einer Verschlechterung des
Mittelwerts flihren. Polit et al. (2007) empfehlen bei Items mit einem CVR niedriger als 0,78

eine Uberarbeitung zu erwéagen und Items mit einem sehr niedrigen CVR zu entfernen (140).

Neben den geschlossenen Antworten konnten im Rahmen der Befragung viele
Freitextantworten gegeben werden. Das entstandene Textmaterial wurde mittels quantitativer
Inhaltsanalyse ausgewertet, welche eine ,klassische Auswertungsmethode fir offene Fragen®
(32) darstellt. Diese Methode ermdglicht eine hohe Abstraktion und Quantifizierung von
Aussagen. Der Unterschied zwischen qualitativer und quantitativer Inhaltsanalyse liegt letztlich
ausschliellich in der Verwendung klassifizierender oder metrischer Begriffe. Die
zugrundeliegende Methode, also das qualitative inhaltsanalytische Vorgehen, ist bei beiden
Verfahren gleich; jeder quantitativen geht eine qualitative Inhaltsanalyse voraus (141). Die
durch die Textcodierung generierten Kategorien konnten flir die quantitative Analyse
verwendet werden, sodass Haufigkeitsauszahlungen mdglich waren, um eine Aussage

daruber zu treffen, welche Aspekte besonders haufig von den Befragten genannt wurden.

Um die Objektivitat und Reliabilitdt der Ergebnisse zu garantieren, wurden zu Beginn der
Analyse ein Ablaufmodell und ein Kategorienschema festgelegt. Ersteres definierte die
einzelnen Analyseschritte und die Fragestellung (141), letzteres gibt vor, nach welcher
Systematik das Material zu codieren ist (142). Um die Codierung moglichst reliabel zu
gestalten, wurde ein Drittel des Textmaterials von zwei unabhangigen Personen nach dem
gleichen Kategorienschema codiert und anschliel3end die Intercoderiibereinstimmung ermittelt
(143). Die IntercoderlUbereinstimmung wurde als relativer Anteil der Codes, die
Ubereinstimmend fir eine Textpassage gegeben wurden, im Verhaltnis zur Gesamtzahl der
vergebenen Codes bemessen. Diese Malzahl kann zu einer Uberschatzung der
Intercoderreliabilitdt (ICR) fuhren (35), da hier keine Korrekturformel fur zuféllige
Ubereinstimmungen angewandt wird, wie es z. B. beim alternativen Mal Kappa der Fall ist.
Letzteres hat jedoch den Nachteil, dass es nur angewandt werden kann, wenn fir

Textpassagen genau ein Code verwendet werden kann (26). Da dies beim vorliegenden
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Datenmaterial nicht der Fall war®, konnte Kappa in diesem Fall nicht als Mall der
Intercoderlbereinstimmung verwendet werden. Die Intercoderiibereinstimmung kann
gleichzeitig als Mal der Objektivitat und der Reliabilitat gesehen werden (144). Um beiden
Kriterien gerecht zu werden und eine méglichst hohe Intercoderibereinstimmung zu erreichen,
sollte das Kodierschema gut definiert und in einem iterativen Prozess von den Codierenden
entwickelt werden. Wenn ein Kodierschema auf eine Stichprobe angewandt wurde und eine
hohe ICR erreicht hat, ist es zu rechtfertigen, dass das Schema auf das restliche Material nur

von einem Codierer angewandt wird, um Ressourcen zu sparen (143).

Kategorienschemata zur Codierung von Freitexten sollten, wenn sie eine hohe ICR
ermdglichen sollen, bestimmte Kriterien erfullen (32). Zunachst sollten die Kategorien mit den
Zielen der Erhebung korrespondieren. Um dies zu gewahrleisten, wurde fir jede Frage im
Fragebogen ein eigenes Set an Kategorien gemeinsam von den Codierenden festgelegt.
Weiterhin sollte das Kategoriensystem vollstandig sein, d. h. es sollte den durch die
Forschungsfrage vorgegebenen Bedeutungsaspekt sowohl auf der Begriffsebene als auch auf
der Ebene des Datenmaterials vollstandig erfassen. Ersteres wurde ebenfalls durch das eben
beschriebene Vorgehen erreicht, zweiteres wurde als gegeben betrachtet, als die Codierenden
keine neuen Kategorien mehr zum Verschlagworten der Texte bendtigten. Da der Inhalt der
Antwortmaoglichkeiten potenziell alles betreffen konnte, wurden hierflr keine zeitlichen und
mengenmalfigen Obergrenzen definiert, da bis zur letzten Textpassage mit einer neuen
Kategorie gerechnet werden musste. Allerdings zeigte sich retrospektiv, dass der
Maoglichkeitsraum potenziell notwendiger Kategorien zum Zeitpunkt der Uberprifung der
Intercoderlbereinstimmung bereits nahezu ausgeschépft war und danach nur noch sehr
vereinzelt neue Kategorien hinzukamen. Ein drittes Kriterium verlangt sogenannte
Ankerbeispiele, also Beispiele aus den gewonnen Daten, an denen fir alle Codierenden
deutlich wird, welche Aussagen der entsprechenden Kategorie zuzuordnen sind (32). Die
Ankerbeispiele wurden im Rahmen der ersten Phase der gemeinsamen Codierung gesammelt
und fur zukinftige Texte in einer Tabelle unter dem entsprechenden Schlagwort gespeichert.
Damit konnte auch einem weiteren Kriterium, dem der Eindeutigkeit von Kategorien, begegnet
werden. Wenn die Zuordnung einer Textpassage zu einer bestimmten Kategorie nicht ganz
eindeutig war, konnte anhand der Ankerbeispiele Uberprift werden, ob eventuell bereits

inhaltsdhnliche Aussagen unter dieser Kategorie subsumiert wurden.

8 Es kam haufiger vor, dass einzelne Freitextantworten Aussagen zu mehreren Aspekten enthielten, die
entsprechend mehreren Kategorien zugeordnet werden mussten. Zum Beispiel wurde der Hinweis gegeben:
,Die Rickmeldung zu meinen Arbeitsergebnissen sollte aufgefiihrt sein“. Dies betrifft sowohl die
Feedbackkultur bzw. Rickmeldung im Allgemeinen als auch den Fihrungsstil bzw. die Beziehung zum
Vorgesetzten.
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In Anlehnung an Mayring & Fenzel (2014) wurde das in Abbildung 6 dargestellte Ablaufmodell
entwickelt (144). Zunachst galt es — wie bei jeder wissenschaftlichen Erhebung — zunachst den
Forschungsgegenstand klar einzugrenzen, indem das Ziel der Analyse und die verfolgten
Fragestellungen formuliert wurden. Die Erlauterungen dazu finden sich in Abschnitt 3.3.3.2.
Eine Differenzierung der Fragestellung ergab sich im Rahmen der Entwicklung des
eingesetzten Fragebogens (vgl. Abschnitt 3.3.5). Die Struktur und inhaltliche Gliederung des
Fragebogens gab gleichsam die Orientierung fir die laut Mayring & Fenzl (2014) zu
bestimmenden die Analyseeinheiten (144). Die Kodiereinheit bildet jedes Wort oder eine
Wortgruppe, welches einer einzigen konkreten Bedeutung zugeordnet werden kann bzw. auf
eine Aussage, reduziert werden kann, die als Antwort auf die jeweilige Fragestellung zu
verstehen ist. Die Kontexteinheit ist dabei jedes Wort bzw. jede Wortgruppe, die sich zu genau
einer Paraphrase zusammenfassen lasst. Als Auswertungseinheit wurde eine fallweise
Auswertung bei mdglicher Mehrfachkodierung festgelegt. Das Selektionskriterium wurde
allgemein an der Zielsetzung der Erhebung ausgerichtet und durch keine weiteren Aspekte
erganzt. Dabei war in die Analyse einzubeziehen, was der unmittelbaren Beantwortung der
jeweiligen Fragestellung dient. Die gemeinsame Entwicklung des Kategorienschemas durch
die Codierenden sowie die nachfolgenden Schritte zur Qualitatssicherung wurde oben bereits
beschrieben. Nach Bearbeitung von ca. 60% des Textmaterials sollte nochmals Uberpruft
werden, ob eine Uberarbeitung des Kodierleitfadens notwendig ist. Ist das nicht der Fall, sollte
die Intercoderreliabilitdt (ICR) ermittelt werden, um zu entscheiden, ob das lGbrige Material von
einem einzelnen Codierenden anhand des bestehenden Kodierleitfadens kodiert werden
kann. Fur das vollstandig bearbeitete Datenmaterial musste zur abschlieRenden Bewertung
der Reliabilitat erneut die ICR berechnet werden, um gewahrleisten zu kénnen, dass sich das

Datenmaterial zur Ergebnisinterpretation eignet.
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Abbildung 6: Ablaufmodell der quantitativen Inhaltsanalyse
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3.3.6 Zusammenfassung zum methodischen Vorgehen bei den
expertenbeteiligenden Verfahren

Die Beteiligung von Experten an der Fragebogenentwicklung und -evaluation hat nachweislich
viele Vorteile, die andere, standardisierte oder statistische Methoden, nicht bedienen konnen.
So identifizieren Experten nicht nur haufiger problematische Items hinsichtlich der
Verstandlichkeit, sondern auch Items, die spater in der statistischen Analyse eine schlechte
Datenqualitat aufweisen (116). Viel wichtiger ist jedoch, dass die inhaltliche Giite eines
Instruments nur durch Experten im jeweiligen Fachgebiet beurteilt werden kann (1). Aus

diesem Grund empfiehlt sich fur die Uberprifung der psychometrischen Giite eines
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Instruments eine Kombination von qualitativen und quantitativen Verfahren, um die Nachteile
bzw. ,blinden Flecken* des jeweils anderen auszugleichen (121). Ein solcher Mixed-Method-
Ansatz wurde daher auch im Rahmen dieser Arbeit verfolgt, sodass neben der statistischen
Uberprifung der Reliabilitdt und Validitat expertenbeteiligende Verfahren zur Uberpriifung der

Inhaltsvaliditat zum Einsatz kamen.

Die Befragung von Experten verfolgte mehrere Fragestellungen. Einerseits soll die Eignung
des Fragebogens fir den Einsatzzweck aus Sicht der Zielgruppe bewertet werden. Hierfir gilt
es die Relevanz einzelner Aspekte und die inhaltliche Vollstandigkeit des AlGScreen zu
bewerten. Um dem aktuellen Stand der Forschung und allgemeinen Qualitadtsstandards bei
der Fragebogenentwicklung zu entsprechen, sollte zudem das Erhebungsdesign nochmals
kritisch geprtft werden. Aufgrund der Komplexitat des Erhebungsziels war die Beteiligung

mehrerer Expertengruppen und interdisziplinarer Teams angezeigt.

Da zwar eine Vielzahl moéglicher Auswahlkriterien fur die Bestimmung von Experten existiert,
aber keines flur sich allein, eindeutig verlassliche Ergebnisse liefert, empfahl sich eine
Kombination mehrerer Kriterien zur Auswahl der Experten und eine Kombination von
Einzelmeinungen zu einem Konsens, wodurch verlasslichere Ergebnisse erreicht werden
(111). Die Kriterien, an denen sich die Rekrutierung von Experten flir das Fragebogenreview
und fur die Expertenbefragung waren personliche Involviertheit, Zuschreibung von Expertise,
Spezial- und Detailwissen (discrimination ability) und externale Eigenschaften. Die
Zuschreibung erfolgte dabei durch die Autorin dieser Arbeit im Austausch mit dem
interdisziplindren Team, welches im Forschungsprojekt mitwirkte. Externale Eigenschaften
wie berufliche Position und formale Qualifikation dienten der Objektivierung der Auswahl.
Primar sollten Personen angesprochen werden, denen man ein personliches Interesse an der
Thematik unterstellte. Fir die erste Gruppe der Fragebogenreviewer konnte dies mit der
arbeitsbedingten personlichen Nahe zum Thema und zur Fragestellung begriindet werden.
Fir die zweite Gruppe, die zu einer teilstandardisierten Online-Befragung eingeladen wurde,
war eine unmittelbare Betroffenheit durch den Forschungsgegenstand selbst gegeben. Da es
im Interesse der Beschaftigten im Geschaftsbereich des BMVg liegt, ein mdoglichst
gesundheitsforderliches Arbeitsumfeld zu haben, wurde angenommen, dass eine hohe
Mitwirkungsbereitschaft bei der Bedarfsanalyse und Fragen zu deren Gestaltung bestand. Ob
die ausgewahlten Personen die notwendige Expertise aufwiesen, lies sich anhand ihrer
Fahigkeit profunde Fragen angemessen zu beantworten, feststellen. Fir die Gesamtheit aller
Antworten der jeweiligen Befragung wurde zudem ein Konsens angestrebt
(Fragebogenreview) bzw. anhand der Befragungsergebnisse ermittelt (Expertenbefragung),
um mogliche Verzerrungseffekte von einzelnen Antworten und Meinungen auszugleichen.

Bezlglich des Erhebungsdesigns wird Konsens in der Expertengruppe als eindeutiger
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Handlungsbedarf bewertet. Die Relevanz von Themen wurde ebenfalls am Mittel aller

abgegebenen Einschatzungen bemessen.

Die Gruppe der Experten sollte sich aus Experten hinsichtlich des Inhalts, also
Arbeitsmediziner und  Sicherheitsingenieure, Experten auf dem Gebiet der
Fragebogenkonstruktion sowie Experten flr das spezifische Arbeitssetting des
Geschéftsbereichs des BMVg zusammensetzen, sodass die Prifkriterien der inhaltlichen
Vollstandigkeit, der adaquaten Fragebogengestaltung und Operationalisierung sowie der
Verstandlichkeit und Relevanz fir die Zielgruppe (Augenscheinvaliditat) Gberprift werden

kdonnen.

Aufgrund der Vielfaltigkeit der verfolgten Fragestellungen und der dafir bendtigten
Expertengruppen wurde die Erhebung in zwei unabhangige Verfahren geteilt. In einem
Expertenreview sollte eine Gruppe von Experten im Bereich Fragebogendesign die Qualitat
des Instruments evaluieren. Die Relevanz und inhaltliche Vollstandigkeit sollte hingegen von
Experten im Bereich der Arbeitsmedizin und betrieblichen Gesundheitsférderung, die
gleichzeitig Vertreter der Zielgruppe der Befragung darstellen, bewertet werden. Hierfur wurde
eine teilstandardisierte Online-Befragung durchgefihrt, deren Ergebnisse teils quantitativ und

teils mittels qualitativer Inhaltsanalyse ausgewertet wurden.

3.4 Reliabilitats- und Validitatsanalyse

Wahrend Aspekte der inhaltlichen Gite durch die expertenbeteiligenden Verfahren evaluiert
werden sollen, bedarf es zur Beurteilung der psychometrischen Guite quantitative Methoden.
Zur Beurteilung der Glte einzelner Items wurden zunachst Itemanalysen durchgeflihrt. Dabei
werden verschiedene Kennwerte aus der Antwortverteilung ermittelt sowie die statistische
Beziehung zwischen einem einzelnen Item und der jeweiligen Antwortskala analysiert. Nur
Items, die bestimmte Kriterien erfiillen, eignen sich fir die anschlielenden multivariaten
Analysen wie die Faktorenanalyse. Diese wurde durchgefiihrt, um die zuvor theoretisch
postulierte Dimensionalitat des Instruments zu Uberprifen. Wie im Kapitel 2.3.3 erlautert, dient
die Faktorenanalyse zudem der Uberpriifung der Konstruktvaliditat, da mit ihr auch die interne
Konsistenz der Skalen Uberprift wird. Eine Kriteriumsvalidierung im Sinne einer
prognostischen oder konkurrenten Validitat ist fur reflektive Messmodelle erst dann sinnvoll,

wenn Reliabilitat und Konstruktvaliditat als gegeben angenommen werden kdnnen.

Um eine effiziente und prazisiere Parameterschatzung (145) zu ermoglichen, wurden fehlende
Werte mittels multipler Imputation erganzt. Fur die Analysen wurden die Statistikprogramme
R 3.2, SPSS 18 und Stata 14.0 verwendet.
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3.4.1 ltemanalyse

Bevor die Dimensionalitat der Itemskalen bewertet wird, soll zunachst ein Uberblick (iber die
Qualitat der einzelnen Items gewonnen werden. Dieser Schritt setzt voraus, dass eine
Datenerhebung mit einer umfassenden Stichprobe unter realen Rahmenbedingungen bereits
stattgefunden hat (70). Da die Ergebnisse der ltemanalyse stichprobenabhangig sind, ist
insbesondere darauf zu achten, dass die Stichprobe auch der Personengruppe zukiinftiger
Zielgruppen entspricht (71). Die Itemanalyse berlcksichtigt die Antwortverteilung und
Streuung sowie fehlende Antworten. Dadurch sollen Rickschllsse auf die Itemschwierigkeit,
die Trennscharfe, Itemvarianz und Homogenitat ermdglicht werden (146). Ziel der ltemanalyse
ist es, problematische Items zu identifizieren. Damit sind Items gemeint, deren
Verteilungswerte darauf hindeuten, dass die Reliabilitdt oder die Validitdt des gesamten

Instruments verbessert werden kann, indem man das jeweilige Item entfernt (61).

In einem ersten Schritt werden sowohl grafische Auswertungen als auch deskriptive Statistiken
genutzt, um die Normalverteilung der Antworten zu Uberprifen, Decken- und Bodeneffekte zu
identifizieren und die Schiefe und Kurtosis zu inspizieren (28). Zudem sollten insbesondere
Iltems mit einem hohen Anteil fehlender Antworten genauer Uberprift werden (70). Zur
Uberpriifung der Normalverteilung kann zusétzlich der auf Schiefe und Kurtosis basierende
Mardia-Test angewandt werden (147, 148). Da dieser in einigen Féllen von der
Stichprobengrofie und der Zahl der Freiheitsgrade beeinflusst ist (149) , wurde zusatzlich der
Doornik-Hansen-Test auf Normalverteilung durchgefiihrt (150). Die Uberprifung auf
Normalverteilung dient einerseits der Beurteilung der einzelnen Items und ihrer Eignung fir
den Einsatzzweck und erfasst andererseits eine notwendige Vorbedingung fir die
anschlie®end geplante Faktorenanalyse. Hierflir ist eine notwendige Voraussetzung die

multivariate Normalverteilung (151).

Ob Normalverteilung vorliegt, hangt von Schiefe und Kurtosis ab. Die Schiefe beschreibt,
inwiefern die Verteilung nicht symmetrisch ist (152). Bei einer grafischen Inspektion kénnen so
auch Decken- und Bodeneffekte erkannt werden (123). Eine Verteilung gilt als linksschief oder
rechtssteil, wenn sich eine hohe Zahl von Antworten am rechten Ende der Verteilungskurve
kumulieren. Entspricht das hohen Werten auf der Antwortskala spricht man auch von
Deckeneffekten. Umgekehrt liegen Bodeneffekte bzw. eine rechtsschiefe oder auch linkssteile
Verteilung vor, wenn vermehrt Antworten am unteren Ende Skala gegeben wurden bzw. wenn
das Histogramm am linken Rand Verteilungskurve hohe Antwortanteile erkennen lasst (152).
Hingegen sprache eine moglichst symmetrische Antwortverteilung fir Vorliegen einer
Normalverteilung. Eine zweite notwendige Bedingung fur Normalverteilung ist die Form der
Verteilungskurve, die Kurtosis. Diese muss unimodal (,eingipflig) und mesokurtisch, also nicht

zu flach- und nicht zu steilgipflig verlaufend sein (152, 61).
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Nicht nur fur Leistungstests interessant ist die Itemschwierigkeit. Der Begriff ist im
Zusammenhang arbeitsbedingter psychischer Belastung etwas irrefihrend, da es hierbei
keine richtigen und falschen Antworten gibt. Die ltemschwierigkeit ist jedoch definiert als ,der
Anteil an Personen, die das Iltem im Sinne des Merkmals beantwortet haben® (71). Wichtig ist
dabei, dass bei der wahrheitsgemafen Beantwortung Varianz entsteht. Wirden alle Personen
die Frage gleich beantworten, wirde sie keinen Erkenntnisgewinn liefern und auf die
Verwendung des Items sollte verzichtet werden. Da es sich bei der vorliegenden Erhebung um
subjektives Empfinden handelt, kann schwer objektiviert werden, inwiefern das jeweilige Item
im Sinne des Merkmals beantwortet wurde. Da es sich um eine mehrstufige Antwortskala
handelt und den Abstanden zwischen den Skalenpunkten Gleichabstandigkeit unterstellt wird,

kann das arithmetische Mittel als Itemschwierigkeit verwendet werden (71).

Ein zweiter Indikator, inwiefern ein Item gut zwischen Personen mit hoher und Personen mit
niedriger Merkmalsauspragung unterscheidet, ist die Trennscharfe. Sie ist definiert als die
Korrelation eines Items mit der Skala bzw. Subskala (71). Allerdings empfiehlt es sich bei der
Berechnung der Korrelation des Itemwertes mit dem Gesamtscore der Skala, zu Uberprufen,
inwiefern sich die Korrelation unterscheidet, wenn der Wert des betreffenden Items nicht mit
einbezogen wird. Denn passt ein ltem schlecht zur Skala oder misst es generell schlecht, dann
verzerrt dies den Gesamtwert der Skala und die Trennscharfe des problematischen Items wird
kinstlich verbessert, weil die Verzerrung der Messergebnisse in die Berechnung des
Gesamtwertes einflielt. Aus diesem Grund sollte neben der Korrelation des jeweiligen Items
mit seiner Skala auch die Korrelation des Items mit allen anderen Items, die sogenannte Item-
Rest-Korrelation berticksichtigt werden (153). Fir Items, die eine geringe Trennscharfe

aufweisen, sollte erwogen werden, diese zu eliminieren (123).

Im Rahmen der ltemanalyse kénnen bereits erste Erkenntnisse zur Reliabilitdt der Subskalen
gewonnen werden. Wie im Abschnitt 2.3.2 ,Reliabilitat* bereits erlautert wurde, sollte eine
Konsistenzanalyse anstelle der Testhalbierungsmethode zur Beurteilung der Aquivalenz
vorgenommen werden, da diese eine stabilere Schatzung der Reliabilitat ermdéglicht (60). Der
hierfir am haufigsten verwendete Kennwert ist der Koeffizient Cronbachs Alpha (76). Er ergibt
sich aus dem Durchschnitt von Paralleltests aller mdglichen Itemkombinationen einer Skala
oder Subskala (61). Eine Einschrankung, die es bei der Ergebnisinterpretation zu
bertcksichtigen galt, ist jedoch, dass er bei niedrigen Itemzahlen oder heterogenen
Konstrukten zu einer Unterschatzung der Reliabilitat fihrt (60, 76). Umgekehrt bedeutet dies,
dass hohe Konsistenz-Koeffizienten der Subskalen fir eine gute interne Konsistenz sprechen.
Als gut gelten Werte des Reliabilitatskoeffizienten ab 0,80 (63). Da es sich beim AlGScreen
um einen mehrdimensionalen und heterogenen Test handelt, empfiehlt sich die Berechnung
von Cronbachs Alpha fur die einzelnen Subskalen und auch niedrige Koeffizienten ab 0,70

sollten aufgrund der Heterogenitat als akzeptabel betrachtet werden (63, 60). Umgekehrt galt,
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dass eine zu hohe interne Konsistenz der Subskalen auch nicht erwiinscht war, da die vier
Merkmalsbereiche Arbeitsumgebung, Arbeitsinhalt und -aufgabe, Soziale Aspekte und
Arbeitsorganisation bewusst heterogen in Form formativer Messmodelle operationalisiert
wurden (71).

Zusatzlich bieten Statistikprogramme die Moglichkeit, die interne Konsistenz zu ermitteln,
wenn das jeweilige Item nicht in der Skala enthalten ware. Verbessert sich Cronbachs Alpha
der Subskala bei Weglassen des jeweiligen ltems, ware dies ein eindeutiges Indiz flir eine
Elimination oder zumindest Modifikation des betreffenden Items (154, 76). ltems, die die
interne Konsistenz einer Skala negativ beeinflussen, sollten vor Durchfihrung einer
Faktorenanalyse identifiziert werden, da sie die Schatzungen verzerren kénnen bzw. zu

unbefriedigenden Ergebnissen fuhren (155).

Ein weiteres Kriterium, dass die Eignung einzelner Items fur die Faktorenanalyse anzeigt, ist
das Kaiser-Meyer-Olkin-Kriterium (KMO), gelegentlich auch MSA (measure of sampling
adequacy) - Kriterium. Dieser Kennwert beurteilt auf Basis der Anti-lmage-Korrelationsmatrix®
die Zusammengehorigkeit von ltems zu der zugewiesenen Skala (156). Es kann davon
ausgegangen werden, dass Variablen das gleiche Konstrukt messen bzw. einen
gemeinsamen Faktor abbilden, wenn das KMO wenigstens 0,5 bis 1,0 in einem mdglichen
Wertebereich von 0 bis 1 betragt (157).

3.4.2 Multiple Imputation

Fehlende Werte kénnen zu erheblichen Problemen bei der statistischen Analyse fiihren. So
beeintrachtigen sie haufig die Effizienz der Schatzung der Parameter, kénnen diese
Ergebnisse mitunter sogar verzerren und erschweren die Durchfiihrung vieler statistischer
Standardverfahren, da diese fiir vollstandige Datensatze konzipiert sind (145). Da im Rahmen
der Erhebung mit dem AlGScreen samtliche Angaben freiwillig waren, d. h. die Beantwortung
bestimmter Fragen auch Ubersprungen werden konnte und zudem die Mdglichkeit der
Auswahl einer ,unzutreffend“-Antwort bestand, musste insbesondere bei Items, die aufgrund
des betreffenden Merkmals nicht alle Befragten beantworten konnten, mit teilweise hohen
Missingquoten umgegangen werden. Dabei ist es inzwischen Konsens in der Fachliteratur,
dass traditionellere Verfahren zum Umgang mit Missings wie z. B. listenweiser Fallausschluss
ebenfalls die Gefahr verzerrter Schatzungen bergen und mittlerweile wesentlich verlasslichere

und effizientere Verfahren zum Umgang mit fehlenden Werten entwickelt und erprobt sind

° Die Anti-Image-Kovarianzmatrix beschreibt laut Guttmann den Anteil der Varianz, die von den (ibrigen
Variablen unabhangig ist, d. h. der sich im Rahmen einer multiplen Regressionsanalyse durch diese nicht
erklaren lieRe. Da der Zusammenhang zwischen Variablen des gleichen Faktors moglichst hoch sein sollte, ist es
winschenswert, dass das Anti-Image moglichst gering ausfallt (156).
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(145, 158-162). Hierzu zahlen einerseits imputationsbasierte Verfahren und andererseits
modellbasierte Verfahren (145). Bezlglich letzterer wird besonders haufig FIML (Full
Information Maximum Likelihood Estimation) vorgeschlagen, welches interessierende
Parameter auf Grundlage des unvollstandigen Datensatzes schatzt (161). Der Nachteil dabei
ist, dass flr fehlende Werte keine Imputation stattfindet, also dass kein vollstandiger Datensatz
erzeugt wird (163). Dies kann zu Einschrankungen der Schatzung fihren, wenn die Zahl der
Items die Zahl der verbleibenden vollstandigen Falle Gbersteigt (158). Im Gegensatz zu den
Maximum Likelihood (ML)-Verfahren, erlauben Imputationen die fehlenden Werte vor der
statistischen Analyse, fir die Daten aufbereitet werden sollen, zu behandeln, sodass der
Umgang mit fehlenden Werten von der eigentlichen statistischen Analyse abgekoppelt ist
(161). Fur imputationsbasierte Verfahren wird haufig die multiple Imputation (MI)
vorgeschlagen, welche zwar ein vergleichsweise aufwendiges Verfahren darstellt, aber sich
als robust gegenuber Verletzungen von Modellannahmen erwiesen hat und es ermdglicht, aus
einem unvollstandigen Datensatz einen vollstandigen Datensatz zu genieren (163, 145).
Speziell fir kategoriale bzw. ordinale Daten wird MICE (multiple imputation with chained
equations) empfohlen (164, 145). Dieses Verfahren liefert auch bei fehlender multivariater
Normalverteilung und einem hohen Anteil fehlender Werte noch verlassliche Ergebnisse (145,
165). MICE zeichnet sich durch die schrittweise und wiederholte Schatzung mittels
Regressionen auf Basis aller anderen Variablen aus (164). Dabei werden Ublicherweise
mehrere Schatz-Zyklen durchlaufen, sodass am Ende auch mehrere geschatzte Werte fir
einen fehlenden Wert vorhanden sind. Die Empfehlungen, wie haufig die Schatzung wiederholt
werden sollte, divergieren dabei stark. So empfehlen von Ginkel & Kroonenberg (2014), dass
bereits bei einer Missingquote von 15% mindestens 100 Imputationen durchgefuhrt werden
sollten, wohingegen Royston & White (2011) in Simulationen zu dem Ergebnis kommen, dass
bereits 10 Imputationszyklen vollkommen ausreichend sind, wenn die Variablen mit fehlenden

Werten nicht hoch korreliert sind.

Bevor multiple Imputation angewandt werden kann, sollte die Erfullung der Modellpramissen
Uberprift werden. Hier ist insbesondere die Verteilungsstruktur der Missings zu
bericksichtigen (159). Wahrend friiher im Umgang mit fehlenden Werten lediglich zwischen
item nonresponse (fehlende Angaben bei einzelnen Fragen) und unit nonresponse (fehlende
Angaben bei ganzen Frageblécken oder fir das gesamte Erhebungsinstrument)
unterschieden wurde, betrachten neuere Verfahren zur Analyse fehlender Werte ihr Fehlen
als ein probabilistisches Phadnomen (161). Das bedeutet, dass die Annahme zugrunde liegt,
dass die fehlenden Werten einer bestimmten Verteilung folgen. Hierbei werden in der Literatur
grundsatzlich drei Verteilungsformen unterschieden: MCAR — missing completely at random,
MAR — missing at random und MNAR — missing not at random (ebd.). Jede Struktur hat ihre
Vor- und Nachteile fur statistische Analysen, die mit dem Datensatz durchgefiihrt werden.
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MCAR und MAR liefern unverzerrte Parameter, wobei die statistische Power bei MCAR

eingeschrankt ist. MNAR wird hingegen zu verzerrten Schatzern fiihren (160).

Die Voraussetzung fir MICE ist MAR (159). Das bedeutet, die Wahrscheinlichkeiten der
fehlenden Werte kénnen von den beobachteten Werten abhangig sein, aber dirfen nicht von
den fehlenden Werten abhangen (161). Allerdings fihrt Graham (2009) zwei wichtige
Argumente fir die Verwendung von bzw. statistische Analyse mit Datensatzen, deren
Missingstruktur nicht zufallig verteilt ist, an. Erstens konnte in Simulationsstudien gezeigt
werden, dass allein die nicht zufallige Verteilung fehlender Werte in der Regel nicht die
Verlasslichkeit der Schatzer beeintrachtigt. Zweitens fihren traditionelle Verfahren zum
Umgang mit fehlenden Werten wie z. B. der listenweise Fallausschluss zu verzerrteren
Ergebnissen als wenn fur die gleiche Datenstruktur multiple Imputation oder Maximum-
Likelihood-Schatzverfahren eingesetzt werden: “In short, Ml and ML methods are always at
least as good as the old procedures [...] and MI/ML methods are typically better than old
methods, and often very much better” (160). Er verweist aulRerdem darauf, dass eine
trennscharfe Unterscheidung von Missingstrukturen in die genannten drei Gruppen nicht
moglich ist und man vielmehr von einem Kontinuum mdglicher Strukturen von MCAR bis
MNAR ausgehen sollte. Es kommt demnach nicht so sehr auf die Frage an, ob bestimmte
Modellvoraussetzungen wie MCAR oder MAR verletzt werden, sondern ob die Verletzung

dieser Annahme einen wesentlichen Effekt auf die Ergebnisse haben kann.

Auf Basis welcher Variablen imputiert wird, kann nicht statistisch hergeleitet werden, sondern
muss im Vorfeld theoretisch begriindet werden (166). Dabei sind alle Variablen einzubeziehen,
die im spateren Analysemodell eingesetzt werden, sowie alle weiteren Variablen, die
zusatzliche Informationen Uber die fehlenden Werten enthalten kénnen (ebd.). Hierin besteht
ein weiterer wesentlicher Vorteil von Ml gegeniber Likelihood-Methoden. Da es MI ermdglicht,
unterschiedliche Methoden fiir die Phase der Imputation und fir die anschlieliende Analyse
anzuwenden, konnen auch die verwendeten Daten zwischen beiden Verfahren variieren. Es
kénnen also, anders als bei ML-Verfahren, mehr Daten zur Vorhersage fehlender Werte
verwendet werden, da diese nicht auf die fiir die statistische Analyse notwendigen Variablen
beschrankt ist (161). Dies macht das Verfahren auch robuster gegenuber Verletzungen der
MAR-Annahme bzw. macht die Annahme vom Vorliegen von MAR plausibler, insbesondere
wenn Hilfsvariablen in die Schatzung einbezogen werden kdnnen, welche einen Teil der
fehlenden Werte erklaren oder mit dem betreffenden Merkmal korreliert sind (159). Dies ist
insofern wichtig, als das die MAR-Annahme in Diagnoseverfahren héchstens widerlegt, nicht
jedoch bestatigt werden kann und es zudem in realen Datensatzen unwahrscheinlich ist, eine

vollstandig zufallige Verteilung von fehlenden Werten vorzufinden (167, 166, 161).
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Far die Imputation fehlender Werte im vorliegenden Datensatz wurde das ice-Programm flr
die Analysesoftware Stata eingesetzt, welches die Schatzung fehlender Werte mittels MICE
ermdglicht (168). Zur Schatzung wurden neben den zu analysierenden Items des AlGScreen
soziodemographische Merkmale (Alter, Geschlecht, Bildung), Variablen zur Erfassung der
beruflichen Tatigkeit (Berufsgruppe, Berufserfahrung in Jahren, Beamtenstatus,
Personalverantwortung, Vollzeitbeschaftigung) und als Outcome-Variable die allgemeine

Arbeitszufriedenheit eingesetzt.

3.4.3 Explorative Faktorenanalyse

Wie bereits in Kapitel 2.3 beschrieben, dienen Faktorenanalysen der Strukturprifung latenter
Variablen und sind somit geeignete Verfahren, um die Reliabilitdt und Validitat eines
Instruments zu Uberprifen. Fir die Reliabilitatsanalyse eignet sich die explorative
Faktorenanalyse (EFA), da sie der Uberpriifung der Replizierbarkeit der Faktorenstruktur dient
(64). Im Gegensatz zur Konfirmatorischen Faktorenanalyse (CFA — Confirmatory Factor
Analysis) ermdglicht sie jedoch keine Hypothesenprufung (169). Da die EFA auf der Annahme
linearer Zusammenhange zwischen den Items und den zu extrahierenden Faktoren basiert,
mussen die Variablen Intervallskalenniveau oder wenigstens ein quasi-metrisches, d. h.
gleichabstandiges Skalenniveau aufweisen (151, 169). Ziel des Verfahrens ist es, Sparsamkeit
in der Analyse und der Interpretation der Daten zu erzeugen (170). Das bedeutet, dass die
Zahl der betrachteten Variablen auf eine Uberschaubarere Anzahl zu interpretierender
Faktoren reduziert wird, welche die Struktur der Daten und die Beziehung der Variablen
untereinander am besten zusammenfassen (171). Ziel ist zudem, dass die extrahierten
Faktoren moglichst eine Einfachstruktur aufweisen. Das bedeutet, die Items sollten mdglichst
nur auf einen Faktor laden und die Faktoren sollten untereinander nicht oder kaum korreliert
sein (172). Die Faktorenextraktion kann mit verschiedenen Methoden durchgeflihrt werden.
Haufig wird die Hauptkomponentenanalyse (PCA — Principal Components Analysis) als eine
Extraktionsmethode der EFA aufgefiihrt und sogar aufgrund der Voreinstellungen in vielen
Statistikprogrammen standardmafig angewandt (151, 173). Im Rahmen dieser Arbeit wurde
jedoch die Faktorenextraktion mittels Maximum-Likelihood-Verfahren vorgenommen.
Methodisch birgt dieses Verfahren den Vorteil, dass eine Vielzahl an Goodness of Fit-Indizes
zum Modellvergleich kalkuliert werden kénnen (173). Zudem stimmen die Modelpramissen
deutlich besser mit den Voriberlegungen zur Analyse Uberein. So stellt die PCA keinerlei
Grundannahmen und zielt ausschlieBlich auf die Komplexitatsreduktion auf Basis der
Korrelationsmatrix ab, wahrend die EFA ein inferenzstatistisches Verfahren darstellt, welche
die zugrunde liegende latente Struktur mdglichst erklarend abzubilden strebt (151). Des

Weiteren erscheint das Postulat der vollstandigen Varianzaufklarung bei der PCA, wonach
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keine Restvarianz durch Messfehler besteht (172), fir die vorliegenden Daten unplausibel.
SchlieRlich spricht fiir die ML-Schéatzung, dass diese auch bei der Uberpriifung der faktoriellen
Validitat mittels Konfirmatorischer Faktorenanalyse (CFA) angewandt wird und andernfalls im
Ergebnisvergleich nicht abschlieRend beurteilt werden kénnte, ob Ergebnisunterschiede auf
eine unterschiedliche Methodenwahl zurtckzufihren sind. In diesem Sinne wurden beide
Verfahren auch mit imputierten Daten durchgefiihrt. Hierfir wurde der Gesamtdatensatz
zufallig in zwei Stichproben flir das jeweilige Analyseverfahren geteilt. Damit ergab sich fir die
EFA eine Stichprobe von ngra= 8.134. Die Analyse wurde mit dem R-Paket ,psych® (174)
durchgeflhrt.

Zur Bestimmung der Anzahl zu extrahierender Faktoren stehen eine Vielzahl von Tests zur
Verfligung. Haufig wird zunachst eine grafische Inspektion mittels Scree-Tests empfohlen, Die
dafur verwendeten Diagramme, Scree-Plots, bilden die Eigenwerte der extrahierten Faktoren
in absteigender Reihenfolge ab. Im Verlauf der Eigenwertkurve sollte sich ein eindeutiger
Knick abzeichnen. Alle Faktoren, die sich vor diesem Knick im Diagramm befinden, kdnnen
als inhaltlich relevant erachtet werden (172). Liefert diese graphische Inspektion kein
eindeutiges Ergebnis, sollte die Parallelanalyse hinzugezogen werden (173). Sie tragt dem
Umstand Rechnung, dass Zufallskorrelationen die Eigenwerte der Faktoren falschlicherweise
erhéhen kdénnten (172). Hierflr werden Zufallsdatensatze erzeugt, die in Variablenanzahl und
Stichprobengrofie dem empirischen Datensatz entsprechen. Diese Zufallsdaten werden
zufallig miteinander korreliert und jeweils einer Faktorenanalyse unterzogen. Aus den
gemittelten Eigenwerten dieser Faktorenanalysen werden die Daten gewonnen, welche im

Paralleltest in das Eigenwertdiagramm einfliel3en (ebd.).

Zusatzlich kénnen Eigenwert-Kriterien und Modell-Fit-Indizes zur Bestimmung der idealen
Faktorenzahl herangezogen werden. Eigenwerte driicken den Anteil erklarter Varianz durch
den jeweiligen Faktor aus (172). Nach dem Kaiser-Kriterium sind Faktoren mit einem
Eigenwert gréRer als 1,0 zu extrahieren (156), nach dem (weniger strengen) Jolliffe-Kriterium
kénnen bereits Faktoren ab einem Eigenwert von 0,7 extrahiert werden (170). Beide Kriterien
kénnen jedoch zu einer Uberschatzung der Zahl zu extrahierender Faktoren fiihren und sollten
daher nur in Kombination mit weiteren Kriterien Anwendung finden (173). Eine Mdglichkeit die
ideale Faktorenzahl auf Basis der Kovarianzmatrix zu bestimmen, bietet Valicer's MAP
(Minimum Average Partial Correlation) (175). Hierfur wird die mittlere Partial-Korrelation nach
jeder Komponenten-Extraktion berechnet und Extraktion gilt als beendet, wenn der kleinste
Wert erreicht ist (ebd.). Somit eignet sich der MAP auch fur den Modellvergleich. Ein weiteres
Kriterium, welches nur im Modellvergleich interpretierbar ist, stellt das BIC (Bayesian
Information Criterion) dar. Auch hier gilt, je kleiner das BIC ist, desto besser ist der Modelffit,
da der Wert mit zusatzlichen, wenig Varianz erklarenden Variablen steigt (155). Allerdings ist

auch das niedrigste BIC unter allen Modellen kein Garant dafir, dass das Modell per se gut
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ist und sollte entsprechend ebenfalls nur in Kombination mit weiteren Indizes betrachtet
werden (64). Ein weiteres Mal3 flr den Modellfit stellt der RMSEA (Root Mean Square Error of
Approximation) dar, welcher ebenfalls méglichst niedrig ausfallen sollte (30). Der ,Error of
Approximation® bezieht sich dabei auf die fehlende Anpassung des Models an die Populations-
Kovarianzmatrix, wobei das Minimum bei null liegt, Werte bis 0,05 als gut und bis 0,08 als

akzeptabel gelten (176).

Nachdem die Kriterien fir die Faktorenextraktion bestimmt wurden, ist eine weitere
Entscheidung, die im Rahmen der Faktorenanalyse zu treffen ist, die Wahl der
Rotationsmethode (171). Faktorrotationen dienen dem Ziel der Einfachstruktur und kénnen in
rechtwinklige (orthogonale) und schiefwinklige (oblique) Verfahren unterschieden werden
(172). Rechtwinklige Verfahren werden vor allem dann eingesetzt, wenn keinerlei theoretische
Vorannahmen Uber die Beziehung der Daten bestehen und die Faktorenextraktion
ausschlieBllich der Datenreduktion dient (ebd.). Wird hingegen eine Korrelation der Faktoren
vermutet, empfiehlt sich die schiefwinklige Rotation (156). Letzteres ist plausibel,
insbesondere bei Merkmalen menschlichen Verhaltens und menschlicher Einstellungen (171),
also auch bei den mit dem AlGScreen erhobenen Merkmalen. Aus diesem Grund wurde die
obligue Rotation gewahlt. Eine weitere Herausforderung bestand darin, eine Methode zu
finden, die die Ergebnisse aller imputierten Datensatze tbersichtlich zusammenfasst. Hierfur
eignet sich die Procrustes-Rotation, welche die Rotationen der einzelnen Datensatze
kombiniert (164). Hierbei werden die Faktorladungen so rotiert, dass die Unterschiede
zwischen den Datensatzen minimiert werden, wodurch die Genauigkeit erhéht wird (177). Die
Faktorladungen werden dann als Durchschnitt der einzelnen Ladungen ausgegeben (178).
Dieser Ansatz wird als Alternative zur Verwendung der durchschnittlichen Kovarianzmatrix
empfohlen, die den Nachteil hat, dass die Ergebnisse wahrscheinlich fehlerhaft sind, wenn die
Reihenfolge der erhaltenen Komponenten der einzelnen unterstellten Datensatze nicht die
gleiche ist (158).

3.4.4 Konfirmatorische Faktorenanalyse

Wahrend die explorative Faktorenanalyse (EFA) ein strukturentdeckendes Verfahren darstellt,
ist die Konfirmatorische Faktorenanalyse (CFA) ein hypothesenprifendes Verfahren, d. h. Ziel
der CFA ist es, zu priifen, ,ob eine hinreichende Ubereinstimmung (Modellfit) zwischen den
empirischen Daten und dem theoretischen Modell besteht” (172). Sie ist somit eine geeignete
Methode zur Uberpriifung der faktoriellen Validitat (178). Sie wurde im Rahmen dieser Arbeit
angewandt, um die postulierte vierdimensionale Struktur mit alternativen Modellen, die im
Rahmen der EFA plausibel erschienen, zu vergleichen. Die Modellspezifikation basierte

entsprechend aufbauend auf den Ergebnissen der EFA. Fir die Parameterschatzung wurde
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die ML-Methode angewandt, um eine Vergleichbarkeit mit den Ergebnissen der EFA zu

gewahrleisten.

Die CFA basiert auf dem Postulat reflektiver Messmodelle, d. h. den in der Analyse
verwendeten Indikatorvariablen wird unterstellt, dass sie das zu messende latente Konstrukt
reprasentieren (156). Um eine ausreichende Modelsattigung erzielen zu kénnen, bedarf es
hierfir mindestens drei Variablen pro latentem Konstrukt (64). Welche Items welchem Faktor

zuzuordnen sind, wurde auf Basis der Ergebnisse der EFA entschieden.

Da es keinen einzigen statistischen Signifikanztest gibt, der ein korrektes Modell fir die
Stichprobe ausweist, ist es notwendig, mehrere Kriterien der Modellanpassung zu
berlcksichtigen und die Modelle auf der Grundlage verschiedener Malke gleichzeitig zu
bewerten (176). Neben den in Abschnitt 3.4.3 erlauterten Modelfit-Indikatoren RMSEA und
BIC kénnen zum Modellvergleich bei der CFA der Comparative Fit Index (CFl), der Tucker-
Lewis-Index (TLI), das Akaike Information Criterion (AIC) sowie das Standardized Root Mean
Square Residual (SRMR) herangezogen werden. Letzteres wird auch als ,badness-of-fit
measure“ (179) bezeichnet, da es die verbleibende Diskrepanz zwischen empirischer und
geschatzter Kovarianzmatrix nach Schatzung der Modelparameter misst. Entsprechend
entspricht ein Wert von Null einem perfekten Modelfit. Dartber hinaus existieren keine
eindeutigen Cut-off-Werte, allerdings kann als Daumenregel ein Wert bis 0,05 als gut und bis
0,10 als akzeptabel angesehen werden (ebd.). Fur den CFl und den TLI hingegen gilt ein Cut-
off-Wert von circa 0,95 (64). Bei beiden Indizes handelt es sich um komparative Indizes, die
auf Basis der Chi-Quadrat-Verteilung das zu testende Modell mit dem Nullmodell vergleichen
(64, 180). Voraussetzung ist, dass die Modellschatzung mittels ML-Methode vorgenommen
wurde (180). Bentler & Bonett (1980) nennen als einen wesentlichen Vorteil dieser Indizes,
dass sie es erlauben, neben der statistischen Signifikanz auch die praktische Signifikanz eines
Schatzmodells im Vergleich zum Nullmodell zu beurteilen. Der Unterschied zwischen beiden
Indizes ist, dass der TLI im Gegensatz zum CFI nicht normiert ist, d. h. der Wertebereich des
CFl liegt zwischen 0 und 1 wahrend der TLI auch auRerhalb dieses Wertebereichs liegen kann
(181). Obwohl der TLI dadurch etwas schwerer zu interpretieren ist, empfiehlt sich die
Anwendung beider Indizes, da der TLI sensitiv gegentiber komplexen Modellspezifikationen
fehlspezifizierten Faktorladungen ist (ebd.). Ein drittes MaR fir den Vergleich mehrere Modelle
stellt das AIC dar. Es kann nur in Relation zu den Werten der anderen Modelle interpretiert
werden, wobei gilt, dass das am besten saturierte Modell den niedrigsten Wert erzielt (64).
Genauso wie das BIC bevorzugt das AIC das am wenigstens komplexe Modell (ebd.).
Allerdings kann auch der niedrigste Wert erheblich von einem idealen Modell abweichen,
weshalb zusatzliche Tests, insbesondere der Signifikanztest zur Beurteilung der Modellgute
notwendig sind (181, 64).
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Das einzige Modelfit-Mal3, der es erlaubt einen Signifikanztest zur Beurteilung, welches Modell
sich am besten eignet, durchzuflhren, ist die Chi-Quadrat(x?)-Test-Statistik, welche die
empirische Kovarianzmatrix mit der vom Modell implizierten Kovarianzmatrix vergleicht (176).
Da die Normalverteilungsannahme verletzt war, wurden zur Beurteilung der Modelgite der
nach Satorra-Bentler skalierte x> Tests (SB-Statistik) angewendet (182). Die Entwickler dieses
Verfahrens konnten nachweisen, dass die damit berechneten Kennwerte robust gegentber
der Verletzung der Normalverteilungsannahme sind (183). Durch die Anpassung der
Modellschatzung an die SB-Statistik werden auch die Parameter des Modells robust geschatzt
(184). Allerdings werden die Ergebnisse des x> Tests von der Stichprobengrdfie beeinflusst.
Mit steigender Fallzahl steigt auch die Zahl der Freiheitsgrade. Das wiederum kann einerseits
dazu fuhren, dass plausible Modelle abgelehnt werden, weil das Signifikanzniveau nicht
ausreichend hoch ist, obwohl der Unterschied zwischen empirischer und modellierter
Kovarianzmatrix nicht wesentlich ist (176). Umgekehrt kann aber auch der Fall eintreten, dass
schlecht passende Modelle ein ausreichendes Signifikanzniveau erreichen, da der yx>Wert
ebenfalls mit steigender Fallzahl zunimmt (ebd.). Aus diesem Grund sollte auch der yx*>-Test-
Statistik allein nicht zu viel Gewicht beigemessen werden. Zudem wird empfohlen als
Daumenregel nur Modelle als ausreichend passend zu betrachten, die die Bedingung x2 < 2df
(df = degrees of freedom, Freiheitsgrade) erfiillen, also bei den die Zahl der Freiheitsgrade

mindestens doppelt so hoch ist wie der x>-Wert (172, 181).

Die CFA wurde mit Stata 14.0 fir die zweite Teilstichprobe ncra=8.058 des

Gesamtdatensatzes durchgefihrt.
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4 Ergebnisse

4.1 Ergebnisse des internen Expertenreviews

Am Review des AIGScreenBw beteiligten sich sieben Personen, darunter zwei
Arbeitsmediziner, zwei Psychologen und jeweils ein wissenschaftlicher Mitarbeiter mit

Abschlussen in Epidemiologie, Soziologie und Public Health.

Bezuglich der Objektivitdt des Fragebogens bestanden keine Einwande oder
Verbesserungsvorschlage, da diese aufgrund des hohen Standardisierungsgrades sowohl bei
der Datenerhebung als auch bei der Auswertung als gegeben betrachtet werden kann. Im
Rahmen der Datenverarbeitung konnte lediglich bei der manuellen Eingabe von
Freitextangaben in den Papierfragebdgen eine Objektivitatsgefahrdung durch Interpretation
der Datenerfassenden identifiziert werden. Da hier jedoch mindestens zwei Personen bei
uneindeutigen Angaben oder nicht bzw. schwer lesbaren Texten an der Datenerfassung
beteiligt waren und im Vorfeld eine Schulung aller Personen, die an der Datenerfassung
beteiligt waren, durchgefiihrt wurde und es genaue Anweisung zur Datenerfassung gab, wurde

dieses Risiko als duferst gering eingestuft.

Wie in Kapitel 3.3 erlautert, stellt Konsens zwischen den Experten eine notwendige Bedingung
dafur dar, dass die Ergebnisse Uberhaupt als verlasslich gelten kénnen. Daher wurde nach
Bearbeitung der Item-Checkliste durch die einzelnen Experten in einem zweiten Schritt der
Konsens zwischen allen Beteiligten gesucht und in einer Tabelle festgehalten. Bei zunachst
widerspruchlichen Einschatzungen konnte in der Diskussion eine gemeinsame Position
gefunden werden. Die Ergebnisse dieser zweiten Expertenrunde sind in Tabelle 2Fehler!
Verweisquelle konnte nicht gefunden werden. zusammengefasst. Dabei wurden nur die 17
Items aufgefuhrt, fur die die Experten Hinweise gaben. Fir die anderen 17 Items wurden keine
qualitativen Mangel oder Verbesserungsbedarf festgestellt. Dies betrifft unter anderem die

gesamte Subskala zur Arbeitsumgebung.

In Tabelle 2 nicht dargestellt sind die Punkte aus der Fragebogen-Checkliste ,Probleme im
Zusammenhang mit der Aufgabenbeschreibung® und ,Komplexitat der mentalen Leistung®, da
es zu beiden Punkten keine Anmerkungen oder Verbesserungsvorschlage seitens der
Experten gab. Hingegen sind die Anmerkungen zu den Antwortskalen und der ,Unzutreffend*-
Kategorie nicht in der Tabelle dargestellt, weil sie nicht fir einzelne Items sondern fir den
gesamten Fragebogen gemacht wurden. Demnach war die Antwortoption ,,Unzutreffend” zwar
notwendig und angemessen, stand jedoch in deutlichem Widerspruch zum Anleitungstext zu
Beginn des Frageblocks. Dort hiel es: ,Bitte geben Sie an, inwiefern die Aussage auf Sie

zutreffend ist.“ Diese Instruktion ist insofern problematisch, als dass sie zu einer

missverstandlichen Nutzung der Antwortoption ,Unzutreffend” fiihren kann. Aus Sicht der
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Probanden ware in Konsequenz auf diese Anleitung die Antwort ,,Unzutreffend” beispielsweise
bei der Beantwortung des Items ,Meine Arbeit ist in angenehmem Malie abwechslungsreich®
zu wahlen, wenn die Befragten der Ansicht sind, dass ihre Arbeit nicht abwechslungsreich ist.
Tatsachlich sollte jedoch eine Antwortoption auf der vierstufigen Skala von ,nein®, ,eher nein,
.eher ja“ und ,ja“ gewahlt werden. Die ,Unzutreffend“-Kategorie ist flr Befragte vorgesehen,
die die Frage nicht beantworten kénnen, weil sie nicht ihrer Arbeitssituation entspricht. Das
ware beispielsweise der Fall, wenn Personen ohne Personalverantwortung nach der
Beziehung zu den ihnen unterstellten Mitarbeitenden gefragt werden. Daher wurde auch nicht
die Antwortkategorie selbst von den Experten kritisiert, jedoch eine dringende Uberarbeitung
des Einleitungstextes empfohlen, da die Gefahr einer missverstandlichen Beantwortung bei
allen Items im Kernfragebogen bestand. Wahrend bezuglich dieses Punktes Einigkeit unter
den Experten bestand, wurden verschiedene Aspekte der Antwortskala kontrovers diskutiert.
Dies betraf erstens die Verwendung einer zusatzlichen ,Weil} nicht‘-Kategorie, zweitens die
Zahl der Skalenpunkte und drittens die Frage, ob die Antwortskala einheitlich verbalisiert sein

muss oder genauer auf die Frageinhalte abgestimmt werden sollte.

Far variierende Wortlaute der Antwortskalen sprach einerseits die Vermeidung von Monotonie
bzw. Langeweile der Befragten. Einige Experten argumentierten, dass bei zu grol3er
Monotonie der Antwortskalen, Probanden dazu tendieren verschiedene Antwortoptionen
auszuwahlen, um monotone Muster aufzubrechen und das unabhangig davon, was ihrer
wahren Einstellung oder Meinung entspricht. Ein weiteres Argument flr eine genauere
Anpassung der Verbalisierungen an den jeweiligen Frageinhalt stellte die Zuverlassigkeit des
Antwortverhaltens dar. Je eindeutiger Antwortkategorien interpretiert werden, so geringer sei
der Messfehler. Dagegen sprach, dass man in vielen Fallen auch die Items entsprechend
umformulieren misste, also eine vollstandige Fragebogenrevision durchflihren misste. Des
Weiteren wurde mit satisficing-Effekten argumentiert, denn zu haufig wechselnde
Antwortkategorien und Frageformate kénnten die kognitiven Anforderungen an die Befragten
deutlich erhéhen und zu Ermidung flhren. Dies kdnnte wiederum dazu flhren, dass
bestimmte Antwortmuster (z. B. immer die zweite Antwortoption) verfolgt werden und auch
haufiger zu versehentlich falsch gegebenen Antworten fuhren, was die Reliabilitadt der Daten
erheblich beeintrachtigen wirde. Schliel3lich wurde entschieden, die bestehende Antwortskala
mindestens bis zur statistischen Analyse der psychometrischen Giite beizubehalten. Da der
Kernfragebogen auch nur einen Teil einer langeren Befragung darstellte, wurde angenommen,
dass den Befragten ein Ubersichtliches (da einheitliches) Antwortschema mit Blick auf die zu

erbringende mentale Gesamtleistung eher entgegenkommt als sie zu langweilen.

Auch die Zahl der Antwortoptionen wurde kritisiert, jedoch auch hier im Konsens beschlossen,
die statistischen Analysen abzuwarten. Hier bestand Einigkeit in der Expertengruppe, dass die

aktuelle Forschung uneingeschrankt mehr Antwortoptionen im Sinne der wissenschaftlichen
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Gute einer Erhebung empfiehlt. Gegen eine Erweiterung der Antwortskala sprach jedoch die
Vergleichbarkeit mit bereits erhobenen Daten. Zudem flirchtete man eine héhere kognitive
Belastung der Befragten und schnellere Ermidung. Einigkeit bestand ferner darin, dass eine
Mittelkategorie vermieden werden sollte, um satisficing-Effekten vorzubeugen. Bei samtlichen
erhobenen Merkmalen konnte man davon ausgehen, dass die Befragten eine, wenn auch nur
leichte, Meinungstendenz haben. Vollkommen neutrale Positionen waren nur dann
wahrscheinlich, wenn der erfragte Aspekt die Arbeitssituation des Befragten nicht betraf. Dafiir
wird im Fragebogen jedoch die ,Unzutreffend“-Kategorie angeboten, weshalb eine zweite
zusatzliche neutrale Antwortoption, zumindest fur diesen Grund nicht notwendig schien. Der
gleichen Argumentation wurde bei der Frage, ob eine zusatzliche ,Weil} nicht“-Antwort erganzt
werden sollte, gefolgt. Beflrworter dieser zusatzlichen Kategorie argumentierten, dass es
einen Unterschied macht, ob ein bestimmtes Item nicht beantwortet werden kann, weil es
grundsatzlich nicht auf den Befragten zutrifft oder ob dieser es nicht beantworten kann, weil er
die Antwort darauf nicht kennt. Dieser feine, jedoch wichtige Unterschied, wirde mit dem
derzeitigen Antwortformat nicht abgebildet. Allerdings kam man in der Diskussion zu dem
Ergebnis, dass dies bei den mit dem AlGScreen erhobenen Merkmalen kaum der Fall sein
kann. SchlieRlich ginge es bei der Befragung auch nicht um konkretes Wissen, wo zwischen

richtig und falsch unterschieden werden kann, sondern um das subjektive Empfinden.

Weitere Anmerkungen bezogen sich auf einzelne Items. So stand zur Diskussion, ob zur
Aussage ,Die Anzahl der von mir verlangten Vertretungen/Bereitschaftsdienste ist
angemessen® ein einheitliches Antwortverhalten gegeben ist, da nicht klar war, ob dieses
Merkmal Gberhaupt auf alle Probanden zutrifft. In Rlicksprache mit Vertretern der Zielgruppe
wurde jedoch erlautert, dass die Formulierung Uber alle Organisationseinheiten hinweg gut
und einheitlich verstandlich sei. Die Items 20, 21, 29, 30, 37, 38 und 39 hingegen treffen nicht
auf alle Beschaftigten zu. Eine mogliche Lésung ware, eine entsprechende Filterfrage zu
erganzen, die dazu fihrt, dass nur Personen die Frage beantworten, auf die diese Merkmale
(Personalverantwortung, interner Kundenkontakt, Verantwortung flr Objekte) zutreffen. Da
dies jedoch mindestens drei zusatzlicher Fragen bedlrfte, was die Bearbeitung fir die
Personen, auf die das Merkmal zutrifft, weiter erhéht und die Personen, auf die das Merkmal
nicht zutrifft, statt zwei Items immer noch eines bearbeiten missen, wurde dies als keine gute
Lésung im Sinne der Fragebogendkonomie bewertet. Es wurde sich darauf verstandigt, dass
die ,Unzutreffend“-Kategorie ausreichend ist, um die Beantwortung der Frage durch Personen,
die dazu gar keine Einschatzung abgegeben kénnen, zu vermeiden. Allerdings wurde seitens
der Experten auch davor gewarnt, dass diese Items eine héhere Missing-Quote aufweisen
kdénnten, da die Beantwortung aller Fragen freiwillig ist und Probanden dazu tendieren
koénnten, die Frage einfach zu Uberspringen, wenn sie feststellen, dass der Fragegestand sie
nicht betrifft.
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Far zwei Items, Nummer 18 (,Ich habe ausreichende Fort- und Weiterbildungsmdglichkeiten
fur meine Tatigkeit*) und Nummer 23 (,Ich erhalte angemessene Rickmeldung von meinen
nachsten Vorgesetzten bezlglich meiner Arbeit*), wurde angemerkt, dass Kontexteffekte
durch vorausgegangene Fragen mdglich seien. Bei Item Nr. 18 wird zuvor die Aussage ,Ich
fuhle mich auf meine beruflichen Anforderungen gut vorbereitet* bewertet. Trifft das nicht zu,
ist eine tendenziell negativere Bewertung des darauffolgenden ltems wahrscheinlicher und
umgekehrt kann davon ausgegangen werden, dass Personen, die sich gut qualifiziert flihlen
auch die Weiterbildungsmoglichkeiten positiver bewerten. Die gleiche Problematik trifft auf
Iltem Nr. 23 zu, dem das Item ,Ich kann erkennen, ob ich meine Arbeit gut gemacht habe“
vorgeschaltet ist. Personen, die selbst eine Ergebniskontrolle ihrer Arbeit vornehmen kénnen,
sind wahrscheinlich weniger auf Rickmeldung angewiesen und erachten daher auch einen
geringeren Grad an Ruckmeldung bereits als angemessen. Allerdings sei die Frage zu klaren,
inwiefern es sich bei beiden Items um einen Kontexteffekt oder grundsatzliche Interkorrelation
handelt. Mogliche Kontexteffekte lieBen sich durch randomisierte Fragereihenfolgen
uberprifen und ggf. auch damit vermeiden. Eine Vergleichserhebung sollte daher fur

zukunftige Befragungen erwogen werden.

Ein weiteres Problem, welches zwei ltems betraf, ist die doppelte Verneinung. Hierdurch
kénnen durch Fehlinterpretation versehentlich falsche Antworten gegeben werden, was eine
systematische Verzerrung der Ergebnisse bedingen wirde. Betroffen sind Item Nr. 33 ,Mit
meinen Mitarbeitenden gibt es keine Konflikte®, Item Nr. 36 ,Mit meinen unmittelbaren
Vorgesetzten gibt es keine Konflikte“ und das Item Nr. 39 ,Mit den Untergebenen/den mir
unterstellten Beschaftigten gibt es keine Konflikte®“. Bei allen drei ltems stellte sich aus Sicht
der Experten die Frage, welche Antwortoption die Befragten im Falle keiner oder weniger
Konflikte wahlen wirden: ,Ja“ im Sinne von es gibt keine Konflikte oder ,nein“ im Sinne von
Konflikte treffen auf meine Tatigkeit nicht zu? Doppelte Verneinungen sind bei
Frageformulierungen grundsatzlich zu vermeiden (124). Allerdings sollten alle Items im
AlIGScreen positiv formuliert sein (vgl. Abschnitt 3.1), um einen Wechsel der Polung bei der
Beantwortung der Fragen zu vermeiden. Aufgrund dieser Kontinuitdt wurde in der
Gruppendiskussion auch befunden, dass die Beantwortung der betroffenen Items fir die
Befragten unproblematisch sein sollte. Denn alle drei Items befinden sich im hinteren Teil des
Frageblocks und es wurde davon ausgegangen, dass bis dahin ein gewisser Lerneffekt bei
den Probanden eingesetzt hat, wonach die rechten Antwortoptionen (,nein®, ,eher nein“) den
negativen Pol und die rechten Antwortoptionen (,eher ja“ ,ja“) den positiven Pol darstellen.
Damit sollte auch ohne gréRere Uberlegungen fiir die Probanden eine adaquate Beantwortung

der Frage moglich sein.

Konsens bestand darin, dass das Iltem Nr. 30 ,lch werde von dem internen Kundenkreis

(Patienten, Leistungsempfanger) respektiert und in meiner Arbeit unterstitzt* im Rahmen der
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nachsten Fragebogenrevision Uberarbeitet bzw. zweigeteilt werden muss. Denn Respekt und
Unterstlitzung sind zwei unterschiedliche Aspekte, die nicht mit einer Antwort bewertet werden
kénnen. Auch das Item Nr. 25 ,Ich werde bei meiner Arbeit selten unterbrochen® sollte aus
Sicht der Experten Uberarbeitet werden. Durch die Verwendung des Wortes ,selten” wird die
Médoglichkeit, dass es niemals zu Arbeitsunterbrechungen kommt, ausgeschlossen. Dies mag
bezlglich der beruflichen Belastungssituation maoglicherweise keinen wesentlichen
Unterschied machen, es kdnnte jedoch bei den Probanden Unzufriedenheit auslésen, wenn
diese ihre Arbeitsrealitdt nicht im Fragebogen abgebildet sehen. Zudem sollte immer der
gesamte Mdglichkeitsraum potenzieller Antworten im Rahmen einer Frage bzw. der

Antwortoptionen abgedeckt sein.

Fir einzelne Experten irritierend war die Verwendung des Begriffs ,Mitarbeitende® fur
Kolleginnen und Kollegen bei den Items Nr. 31 und 32. Auch hier ergab allerdings die
Ricksprache mit Vertretern der Zielgruppe, dass dies dem internen Sprachgebrauch im
Geschaftsbereich BMVg entspreche und fur alle verstandlich sei. Unklar war zudem, inwiefern
die Verwendung des Begriffs ,angenehm® intersubjektiv verstandlich in Bezug auf die
Arbeitssituation bei Item Nr. 13 und Item Nr. 19 sei. Es wurde beschlossen, die Ergebnisse
der quantitativen Analysen abzuwarten. Sollte eine Uberarbeitung dieser Items notwendig
sein, so sollte auch uber eine Veranderung dieses Wortlautes nachgedacht werden. Zusatzlich
wurde bei Item Nr. 13 diskutiert, welche Kriterien die Probanden zur Bewertung lhrer
Arbeitszeitverteilung anwenden, da hier eine Vielzahl von Aspekten subsumiert werden kann.
Allerdings kam man in der Gruppendiskussion zu dem Ergebnis, dass es sich beim AlGScreen
um ein Grobscreening handelt, welche Schwerpunkte flr die vertiefte Arbeitsplatzbeurteilung
aufzeigen soll. Fiur diesen Anwendungsfall ist es zumindest fir den Erhebungszweck im
Rahmen des BGM und der Beurteilung psychischer Belastungen nachrangig, welche Aspekte
im Detail zur Bewertung der Arbeitszeitverteilung von den einzelnen Befragten einbezogen
wurden. Allerdings wiesen die Experten darauf hin, dass es fiir die Reliabilitat der erhobenen

Daten durchaus einen negativen Effekt haben kdnnte.
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Tabelle 2: Ergebnisse des Fragebogenreviews

Item

Frageverstandnis/Wortlaut Unzutreffende Annahmen Fragekontext und
tiber Befragte Nebeneffekte

Arbeitsmenge, zeitliche Aspekte, Arbeitspausen

11 Die Anzahl der von mir verlangten
Vertretungen/Bereitschaftsdienste
ist angemessen.

ok Trifft dieses Merkmal auf alle ok
zu? Kommt es hier evtl. zur
Unterschatzung, da nur wenige
hier Gberhaupt Gefahrdung
angeben kénnen und alle, auf
die es nicht zutrifft,
"angemessen" angeben bzw.
positive Antwortoptionen
wahlen?

13 Meine Arbeitszeitverteilung ist mir
angenehm.

Hier flieRen mehrere Aspekte ok ok
ein: Schichtdienst,

Pausenzeiten, Uberstunden,

Arbeitszeitregelung (Gleitzeit,

Option Homeoffice etc.). Fur

die Befragten kénnte es schwer

sein, eine Antwort zu finden.

Zudem konnte Intersubjektivitat

nicht gegeben sein.

Arbeitsanforderungen, Kontrolle, organisatorische Arbeitsbedingungen

18 Ich habe ausreichende Fort- und
Weiterbildungsmaoglichkeiten fir
meine Tatigkeit.

ok ok Beeinflussung durch
vorangehende Frage mdglich

19 Meine Arbeit ist in angenehmem Angenehmn ist sehr ok ok
Malie abwechslungsreich. unspezifisch, Intersubjektivitat
fraglich
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20 Das Ausmal an Verantwortung, ok nicht auf alle zutreffend ok
das ich fur andere Personen
trage, ist angemessen (z. B.

Personalverantwortung).

21 Das Ausmal an Verantwortung, ok nicht auf alle zutreffend ok
das ich flr Objekte trage, ist
angemessen (z. B. Infrastruktur,

Material).

23 Ich erhalte angemessene ok ok Beeinflussung durch
Ruckmeldung von meinen vorangehende Frage méglich
nachsten Vorgesetzten bezlglich
meiner Arbeit.

25 Ich werde bei meiner Arbeit selten ok "Selten" schlief3t "nie" aus, ok
unterbrochen. volles Antwort- bzw.

Mdglichkeitsspektrum wird hier
nicht abgedeckt
Soziale Aspekte der Arbeit

29 Mein Kundenkreis fir interne ok nicht auf alle zutreffend ok
Dienstleistungen (z. B. auch
Patienten, Leistungsempfanger)
verhalt sich angemessen.

30 Ich werde von dem internen Respekt und Unterstiitzung nicht auf alle zutreffend ok
Kundenkreis (Patienten, sind zwei unterschiedliche
Leistungsempfanger) respektiert ~ Aspekte und sollten daher nicht
und in meiner Arbeit unterstutzt. mit einer Frage erfasst werden

31 Die Anerkennung meiner Arbeit Gemeint sind Kolleglnnen - ok ok

durch meinen Mitarbeiterkreis ist
angemessen.

Wird das von allen Probanden
so verstanden?
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32 Ich erfahre gentgend Gemeint sind Kolleglnnen - ok ok
Unterstitzung durch meinen Wird das von allen Probanden
Mitarbeiterkreis. so verstanden?
33 Mit meinen Mitarbeitenden gibt es doppelte Verneinung ok ok
keine Konflikte. Gemeint sind Kolleglnnen -
Wird das von allen Probanden
so verstanden?
36 Mit meinen unmittelbaren doppelte Verneinung ok ok
Vorgesetzten gibt es keine
Konflikte.
37 Die Anerkennung meiner Arbeit ok nicht auf alle zutreffend ok
durch Untergebene/die mir
unterstellten Beschéftigten ist
angemessen.
38 Ich erfahre geniigend ok nicht auf alle zutreffend ok
Unterstutzung von
Untergebenen/den mir
unterstellten Beschéftigten.
39 Mit den Untergebenen/den mir doppelte Verneinung nicht auf alle zutreffend ok

unterstellten Beschaftigten gibt es
keine Konflikte.
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4.2 Ergebnisse der teilstandardisierten Online-Befragung

Insgesamt nahmen an der Expertenbefragung 173 Personen teil. Da keine genauen
Informationen Uber die Anzahl der potenziell zu Befragenden vorlagen, sondern nur ein
Richtwert von 1.000 bekannt war, kann die Rucklaufquote auf rund 17% geschéatzt werden.
Von den Befragten haben 92 Personen alle Fragen vollstandig beantwortet. Fehlende
Angaben liegen vor allem flr die Fragen vor, die am Ende des Fragebogens platziert waren.
Wie Abbildung 7 zu entnehmen ist, war die Teilnahme derjenigen, die unmittelbar im BGM
involviert sind, besonders hoch. BGM-Koordinierende und BGM-Beauftragte stellen
gemeinsam die Halfte der Befragungsteilnehmenden dar, die eine Angabe zu ihrer Funktion
machten. Unter Sonstige subsumierten sich unter anderem Personalratsmitglieder,
Vorgesetzte oder Psychologen, aber auch Personen, die Angaben in einem
Angestelltenverhaltnis ohne weitere fachspezifische Qualifikation zu sein.

Wie Abbildung 8 zeigt, war ein Drittel der Befragten in Kommandobehdrden und ein Finftel in
Sanitatseinrichtungen tatig. Den dritt- und vierthaufigsten Einsatzbereich der befragten
Experten stellen die Verwaltung und sonstige Bereiche dar. Letzteres wurde insbesondere

dann angegeben, wenn sich die Befragten mehreren Bereichen gleichzeitig zugehdrig sahen.

Abbildung 7: Berufsgruppenzugehdorigkeit der Teilnehmer an der Expertenbefragung (n = 92)

m BGM-Koordinierende

15,2%
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Abbildung 8: Einsatzbereich der Teilnehmenden an der Expertenbefragung (n = 93)

m Sanitdtseinrichtung

m Ausbildungseinrichtung

m Einsatzverband
Forschungseinrichtung

= Kommandobehorde

m Seegehende Einheit inkl.
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4.2.1 Quantitative Auswertungen zur Inhaltsvaliditat

Die Bewertungen der Relevanz der einzelnen Items durch die befragten Experten istin Tabelle
3 zusammengefasst. Zur Beurteilung wird wie in Kapitel 3.3.5 erlautert der
Ubereinstimmungskoeffizient Kappa berechnet, welcher den Anteil positiver Wertungen um
die Wahrscheinlichkeit zufalliger positiver Bewertungen korrigiert. Im Durchschnitt bewerteten
86 Personen ein Item (min. 69 bis max. 103 Bewertungen). Werte gré3er als 0,78 gelten dabei
als ,Excellent* und Werte Gber 0,59 als ,Good". Insgesamt wurden 27 Items mit ,Excellent*
bewertet und 8 Items mit ,Good". Kein Item wurde schlechter bzw. als unzureichend relevant
bewertet. Der niedrigste Wert, der erreicht wurde, betrug 0,63 fiir das Item Nr. 21 ,Das Ausmalf}
an Verantwortung, das ich fir Objekte trage, ist angemessen (z. B. Infrastruktur, Material)“.
Dieses Item ist im Durchschnitt aller Expertenurteile das am wenigsten relevante. Der hdchste
Wert wurde flr Item Nr. 34 ,Die Anerkennung meiner Arbeit durch meine unmittelbaren
Vorgesetzten ist angemessen” ermittelt und betrug 0,96. Dies scheint aus Sicht der Experten
das relevanteste Item zu sein. Der Gesamtdurchschnitt Uber alle Items betragt k = 0,85 und

kann somit ebenfalls als ,Exzellent” bewertet werden.
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Tabelle 3: Bewertung der Relevanz der Items im Rahmen der Expertenbefragung

Item-
Nr.

aal

aa2

aa3

aad

aab

aab

aml

am2

am3

am4

amb

amé6

am8

am9

aml0

Wortlaut

Ich empfinde das Verhaltnis von
Arbeitsmenge zu Arbeitszeit
ausgewogen.

Die Anzahl der von mir
verlangten Vertretungen /
Bereitschaftsdienste ist
angemessen.

Meine Arbeitszeitverteilung ist
mir angenehm.

Ich empfinde das Verhaltnis von
Arbeitszeit zu Freizeit als
ausgewogen.

Meine Arbeitspausen sind
ausreichend.

Meine Arbeitspausen sind
storungsfrei.

Ich fuhle mich auf meine
beruflichen Anforderungen gut
vorbereitet.

Ich habe ausreichende Fort- und
Weiterbildungsmdglichkeiten fir
meine Tatigkeit.

Meine Arbeit ist in angenehmem
Malie abwechslungsreich.

Das Ausmal? an Verantwortung,
das ich fur andere Personen
trage, ist angemessen (z. B.
Personalverantwortung).

Das Ausmal$ an Verantwortung,
das ich fiir Objekte trage, ist
angemessen (z. B. Infrastruktur,
Material).

Ich kann erkennen, ob ich meine
Arbeit gut gemacht habe.

Ich erhalte angemessene
Riickmeldung von meinen
nachsten Vorgesetzten beziglich
meiner Arbeit.

Ich habe einen angemessenen
Handlungsspielraum (z. B.
Entscheidungsfreiheit) bei meiner
Arbeit.

Ich werde bei meiner Arbeit
selten unterbrochen.

Die notigen Arbeitsmittel sind
vorhanden.

Anzahl der
Bewertungen

103

103

103

103

103

103

92

92

92

92

92

92

69

92

103

91

98

Anzahl der

positiven

Bewertungen

95

71

86

75

77
84

81

81

69

72

58

82

64

81

88

85

Kappa

0,92

0,69

0,83

0,73

0,75

0,82

0,88

0,88

0,75

0,78

0,63

0,89

0,93

0,88

0,85

0,93

Evaluation

Excellent

Good

Excellent

Good

Good

Excellent

Excellent

Excellent

Good

Excellent

Good

Excellent

Excellent

Excellent

Excellent

Excellent



Item-
Nr.

amll

aml2

sal

sa2

sa3

sad

sab

sab

sa7

sa8

sa9

sall

sall

sal2

uml

Wortlaut

Arbeitsrdume sind in
ausreichender Anzahl vorhanden
Die Einrichtung an meinem
Hauptarbeitsplatz ist
angemessen.

Mein Kundenkreis fir interne
Dienstleistungen (z. B. auch
Patienten, Leistungsempfanger)
verhalt sich angemessen.

Ich werde von dem internen
Kundenkreis (Patienten,
Leistungsempfanger) respektiert
und in meiner Arbeit unterstiitzt.
Die Anerkennung meiner Arbeit
durch meinen Mitarbeiterkreis ist
angemessen.

Ich erfahre geniigend
Unterstltzung durch meinen
Mitarbeiterkreis.

Mit meinen Mitarbeitenden gibt
es keine Konflikte.

Die Anerkennung meiner Arbeit
durch meine unmittelbaren
Vorgesetzten ist angemessen.
Ich erfahre geniligend
Unterstitzung von meinen
unmittelbaren Vorgesetzten.
Mit meinen unmittelbaren
Vorgesetzten gibt es keine
Konflikte.

Die Anerkennung meiner Arbeit
durch Untergebene/die mir
unterstellten Beschaftigten ist
angemessen.

Ich erfahre geniigend
Unterstitzung von
Untergebenen/den mir
unterstellten Beschaftigten.

Mit den Untergebenen/den mir
unterstellten Beschaftigten gibt
es keine Konflikte.

Konflikte werden offen
besprochen.

Den Gerauschpegel an meinen
Hauptarbeitsplatz empfinde ich
als angenehm.

Anzahl der
Bewertungen

99

91

91

69

69

69

69

69

69

69

69

69

69

69

69

91

Anzahl der
positiven
Bewertungen

83

82

50

52

63

64

58

66

64

59

59

59

57

65

79

Kappa

0,91

0,90

0,72

0,75

0,91

0,93

0,84

0,96

0,93

0,86

0,86

0,86

0,83

0,94

0,87

Evaluation

Excellent

Excellent

Good

Good

Excellent

Excellent

Excellent

Excellent

Excellent

Excellent

Excellent

Excellent

Excellent

Excellent

Excellent



Item-  Wortlaut Anzahl der Anzahl der Kappa Evaluation

Nr. Bewertungen positiven
Bewertungen
um2 Die duBeren Bedingungen (Klima, 91 81 0,89 Excellent

Beleuchtung, Belliftung etc.) an
meinem Hauptarbeitsplatz sind

angenehm.

um3 Die korperlichen Anforderungen 91 75 0,82 Excellent
meiner beruflichen Tatigkeit sind
angemessen.

umé4 Mein Hauptarbeitsplatz ist so 91 84 0,92 Excellent

gestaltet, dass ich gut arbeiten

kann (z. B. Arbeitshohe, Sitzhohe,

Beinfreiheit,

Durchgangsbreiten/Sicherheitsab

stande).
Anmerkung: Kappa = Ubereinstimmungskoeffizient Kappa (vgl. Kapitel 3.3.5);
Evaluation = Bewertung von Kappa nach den Empfehlungen von Polit et al. (2007)

Auf Basis der Bewertungen der einzelnen Items konnte der CVI fir die jeweilige Subskala
ermittelt werden. Der Schwellenwert fiir ein akzeptables Ergebnis liegt mit 0,90 deutlich héher
als auf ltemebene (140). Keine der vier Skalen der Arbeitsmerkmale erreichte diesen Wert.

Folgende CVI wurden fir die Skalen ermittelt:
o Arbeitsorganisation CVI = 0,784
e Arbeitsinhalt und Arbeitsaufgabe CVI = 0,802
e Soziale Aspekte CVI = 0,877
e Arbeitsumgebung CVI = 0,876

Neben den einzelnen Items waren die Experten aufgefordert, die gesamte Skala hinsichtlich
ihrer Vollstandigkeit zu bewerten. Die Antwortverteilung fir die vier Dimensionen
Arbeitsorganisation, Arbeitsinhalt und -aufgabe, Soziale Aspekte und Arbeitsumgebung sind
in Abbildung 9 bis Abbildung 12 dargestellt. Fur alle vier Skalen wurde die jeweilige Skala von
einer absoluten Mehrheit als vollstandig bewertet. Wahrend der Anteil derjenigen, die die Skala
als nicht vollstandig beurteilte bei Arbeitsumgebung, Soziale Aspekte und Arbeitsinhalt und -
aufgabe zwischen jeweils rund 7 und 8% lag, war der Stimmenanteil negativer Bewertungen
fur die Subskala Arbeitsorganisation deutlich héher und lag bei rund 23%. Es verwundert auch
daher nicht, dass dies die Skala war, bezlglich der die meisten Befragten auf die Frage
~Wirden Sie weitere Aspekte (Iltems) zum Merkmalsbereich erfassen?” mit ,Ja“ beantworteten.

Dieser Anteil betrug 28,7%, dicht gefolgt jedoch von der Arbeitsumgebung mit 28%. Fur den
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Arbeitsinhalt schlugen 19,3% eine Erweiterung vor, bezuglich der Sozialen Aspekte sahen die

wenigsten Befragten, namlich 16,5% einen Ergédnzungsbedarf.

Abbildung 9: Bewertung der Vollstandigkeit der Subskala Arbeitsorganisation

Arbeitsorganisation (n = 105)

50% 46,67%
40%
30% 26,67%
20% 15,24%
o, 6,67%
10% ° 3,81%
0,95% -
0% — [ |
1-Stimme 2 —Stimme nicht 3 — Stimme eher 4 — Stimme eher 5 - Stimme zu 6 — Stimme
Uiberhaupt nicht zu nicht zu zu vollkommen zu

zZu

Abbildung 10: Bewertung der Vollstandigkeit der Subskala Arbeitsinhalt und -aufgabe

Arbeitsinhalt und Arbeitsaufgabe (n = 95)

60% 54,74%
50%
40%
30% 23,16%
20% 13,68%
o 0,00% 3,16% - .
0% o — I
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Abbildung 11: Bewertung der Vollstandigkeit der Subskala Soziale Aspekte

Soziale Beziehungen (n =92)

60%
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40%
30% 26,09%
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zu
Abbildung 12: Bewertung der Vollstandigkeit der Subskala Arbeitsumgebung
Arbeitsumgebung (n = 85)
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Im Rahmen der Datenauswertung wurde auch gepriift, ob diese Bewertungen
berufsgruppenspezifisch variierten. Hier zeigte sich kein klares Muster. Lediglich die Gruppe
der Personen, die flr ihren Einsatzbereich die Antwortoption ,Sonstiges“ auswahlten, wiesen
ein tendenziell kritischeres Antwortverhalten auf. Bei drei der vier Subskalen wies diese
Gruppe den geringsten Anteil von Zustimmung bei der Frage nach der inhaltlichen
Vollstandigkeit (,Der Merkmalsbereich [XY] ist vollstandig reprasentiert”) der jeweiligen Skala
auf. So betrug der Anteil der gegebenen Antworten im Bereich 1 ,Stimme Uberhaupt nicht zu“
bis 3 ,Stimme eher nicht zu“ fir die Arbeitsorganisation bei der Gruppe ,Sonstige“ 38,5%
wahrend alle anderen Berufsgruppen im Mittel nur mit 17% nicht zustimmten. Bezlglich der
Sozialen Aspekte standen 21,4% einem Durchschnitt von 2,6% bei allen anderen
Berufsgruppen gegeniber und bezlglich der Arbeitsumgebung kam die Gruppe der
~sonstigen“ auf 15,4%, die restlichen Berufsgruppen im Mittel auf 3,8%. Lediglich fir die
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Subskala Arbeitsinhalt und Arbeitsaufgabe lag der Anteil der Betriebsmediziner, die die Skala
nicht vollstandig reprasentiert sahen unter allen Berufsgruppen am hdchsten (33,3%).
Umgekehrt konnte kein Muster bezlglich Uberproportional positiver Antworten einer

Berufsgruppe festgestellt werden.

Der Anteil derjenigen, die weitere Aspekte im Merkmalsbereich erheben wirden, ist deutlich
héher als der Anteil derjenigen, die den Merkmalsbereich nicht vollstandig reprasentiert sehen
wie Tabelle 4 zu entnehmen ist. Die Definition der jeweiligen Merkmalsbereiche wurde
hingegen von nahezu allen Befragten als inhaltlich vollstandig bewertet. Jeweils 95%
bewerteten die Definition der Dimensionen Soziale Beziehung und Arbeitsinhalt und
Arbeitsaufgabe als vollstandig, bei der Arbeitsumgebung waren es 96%. Der Bereich
»Arbeitsorganisation“ erzielt mit 90% Zustimmung den niedrigsten Wert. Noch etwas hoher
liegen die Zustimmungswerte bei der gegenteiligen Frage ,Ist die Definition des
Merkmalsbereichs lhrer Meinung nach zu weit gefasst?“. Hier verneinten 98% (n = 82)
bezuglich der Sozialen Aspekte, 97% (n = 91) bezlglich der Arbeitsorganisation, 96% (n = 78)
beziglich der Arbeitsumgebung und 95% (n = 82) bezuglich Arbeitsinhalt und Arbeitsaufgabe.

Tabelle 4: Antwortverteilung auf die Frage ,Wirden Sie weitere Aspekte (ltems) zum
Merkmalsbereich erfassen?” (n = 116)

Subskala Antwort n %
Arbeitsorganisation Ja 27 28,7%
(n=194) Nein 67 71,3%
Arbeitsinhalt und Arbeitsaufgabe ~ J2 17 19,3%
(n=288) Nein 71 80,7%

Ja 14 16,5%
Soziale Aspekte (n = 85)

Nein 71 83,5%
Arbeitsumgebung Ja 23 28,1%
(n=282) Nein 59 72,0%
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Tabelle 5: Antwortverteilung auf die Frage ,Ist die Definition des Merkmalsbereichs lhrer
Meinung nach vollstandig?“ (n = 96)

Subskala Antwort n %
Arbeitsorganisation Ja 81 90,0%
(n=90) Nein 9 10,0%
Arbeitsinhalt und Arbeitsaufgabe ~ J2 80 95,2%
(n=284) Nein 4 4,8%

Ja 77 95,1%
Soziale Aspekte (n = 81)

Nein 4 4,9%
Arbeitsumgebung Ja 72 90,4%
(n=75) Nein 3 9,6%

4.2.2 Ergebnisse der quantitativen Inhaltsanalyse

Die Diskussion der Codierenden nach Bearbeitung von ca. 60% des Textmaterials ergab, dass
eine Uberarbeitung des Kodierleittadens nicht notwendig war. In Tabelle 6 sind die
Arbeitsschritte aus dem gemeinsam festgelegten Kodierleitfaden zusammengefasst. Zudem
wurde sich im Vorfeld darauf verstandigt, dass die gebildeten Kategorien sich am
Kategorienschema der GDA flir psychische Belastung orientieren sollen. In einem ersten
Arbeitsschritt wurde das Textmaterial auf inhaltstragende Elemente reduziert. Nicht
inhaltstragende Elemente sind z. B. Flllworter, rhetorische Fragen oder auch unverstandliche
Formulierungen. Nicht relevante Elemente sind AuRerungen, die nicht der Beantwortung der
Fragestellungen dienen und auch keinen Hinweis darauf geben, wie der Fragebogen
verbessert werden kann. Anschliel3end erfolgte eine Paraphrasierung der Aussagen auf eine
einheitliche, neutrale Sprachebene, welche ausschlielllich sachbezogene Aussagen enthielt.
Diese Aussagen wurden anschlieRend in einem dritten Schritt nochmals verkurzt unter einem
bestimmten Schlagwort subsumiert. Diese Schlagworte entsprechen dem Kategorienschema,
auf das sich die Codierer gemeinsam verstandigt hatten. Dieses Kategorienschema war
jedoch fir die spatere Auswertung zu differenziert, sodass eine weitere Generalisierung der
einzelnen Schlagworte vorgenommen werden musste, um zu viele Einzelnennungen zu
vermeiden. Beispielsweise wurden die Schlagworte ,Tiefergehende und umfassendere
Informationserhebung wiinschenswert® und ,Frage erfasst nicht vollstandigen Bereich* weiter
zu ,Antwortmdglichkeiten mussen erweitert und detaillierter werden* generalisiert. Haufig

wurden von den Befragten aber auch kurze Stichworte als Antwort gegeben, die sich nicht
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weiter in ihrem Inhalt verklirzen oder abstrahieren lief3en. In solchen Fallen wurde von einer
weiteren Abstraktion abgesehen. Auf eine Generalisierung der Kategorien tber alle Teilfragen
wurde abgesehen, da die Fragen bereits so spezifisch waren und unterschiedliche
Inhaltsbereiche thematisierten, dass wenige vergleichbare Kategorien hatten entwickelt

werden konnen.

Tabelle 6: Im Kodierleitfaden definierte Arbeitsschritte

Arbeitsschritt Beispiel
1. Paraphrasieren
a. Streichung aller nicht
inhaltstragenden oder
relevanten Elemente*

zu oberfléchlich.
Nattirlich kénnte man hier und da dann auch
weiterfiihrende Gesprédche oder sonstiges durchfiihren;
Aus meiner
Sicht wiirde eine Beurteilung von unten nach oben klarer
die Handlungsfelder erkennen lassen. Beide natiirlich,
von oben und unten.”

b. Ubersetzung der Kommentar 1: ,,... zu oberflachlich. Natiirlich kbnnte man
inhaltstragenden hier und da dann auch weiterfiihrende Gespréche oder
Elemente auf eine sonstiges durchfiihren®
einheitliche > Abstraktion 1: Tiefergehende und umfassendere
Sprachebene Informationserhebung wiinschenswert

Kommentar 2: ,Die Formulierung "Belastungen und
Beanspruchungen am Arbeitsplatz flihren bei mir zu ..."
beschrénkt sich nicht nur auf psychische Belastungen*
> Abstraktion 2: Frage erfasst nicht vollstandigen
Bereich

Kommentar 3: ,Die letzten beiden Fragen setzen voraus,
dass die Beschwerden auf die Arbeit zuriickzufiihren
sind. Weder ist das notwendig der Fall ("Freizeitstress"),
noch ist das durch den Befragten immer zweifelsfrei zu
erkennen. In den Fragen ist das in Ordnung - bei der
Auswertung sollte hier aber entsprechende Vorsicht
walten.”

2 Abstraktion 3: Beanspruchungen aufterhalb des

Arbeitssettings werden nicht kontrolliert

2. Generalisierung Sind im Kategorienschema der jeweiligen Subdimension
innerhalb der Dimension | festgelegt
(induktive

Kategorienbildung)
a. Alle Paraphrasen sollen | Abstraktion 1: Tiefergehende und umfassendere

auf die gleiche, zuvor Informationserhebung wiinschenswert
definierte Abstraktion 2: Frage erfasst nicht vollstandigen Bereich
Abstraktionsebene 2 Generalisierung 1 & 2: Antwortmdglichkeiten

mussen erweitert und detaillierter werden
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gebracht bzw. Abstraktion 3: Beanspruchungen aullerhalb des
ubertragen werde Arbeitssettings werden nicht kontrolliert
2 Generalisierung 3: Keine Kontrolle von Confoundern

b. Paraphrasen, die bereits | Kommentar 4: ,Selbstwertgefiihl und Akzeptanz*
uiber dem angestrebten > Abstraktion 4: ,Selbstwertgefuhl*
Abstraktionsniveau > Abstraktion 5: ,Akzeptanz*
liegen, werden vorerst

2 Generalisierung 4: Akzeptanz
so belassen

2 Generalisierung 5: Selbstwertgefinhl

c. Entféllt: Generalisierung | Wenige Kategorien werden dimensionsubergreifend
uber alle Teilfragen verwendet, inhaltlich nicht sinnvoll

Da der Kodierleitfaden keiner Uberarbeitung aus Sicht der Codierenden bedurfte, konnte
unmittelbar die Uberpriifung der Intercoderreliabilitdt (ICR) vorgenommen werden. Da hier
eine zufriedenstellende mittlere ICR von 84% erreicht wurde, konnte das Datenmaterial
vollstandig codiert werden. Insgesamt wurden 552 Freitextantworten abgegeben, die im
Rahmen der quantitativen Inhaltsanalyse ausgewertet werden konnten. Die mittlere ICR flr

die vollstandige Codierung des Datenmaterials lag bei 89%.

Unter den Freitextantworten entfielen 176 auf Filterfragen, die den geschlossenen Fragen zu
den Arbeitsmerkmalsbereichen folgten. Tabelle 7 gibt eine Ubersicht, wie haufig welche
Aspekte in welchen Merkmalsbereichen genannt wurden. Der am haufigsten kommentierte
Merkmalsbereich ist die Arbeitsumgebung mit insgesamt 52 Nennungen, wobei insbesondere
die Kategorien Sozialrdume (n = 12) und Arbeitssicherheit (n = 14) haufig thematisiert wurden.
Ein gutes Viertel aller Kommentare entfallt auf den Bereich Arbeitsorganisation, wo
Kommunikation und Kooperation (n = 14) besonders haufig angesprochen wurden. Fir den
Bereich Arbeitsinhalt und —aufgabe wurden insgesamt 40 Freitexte codiert, ein Drittel davon
in der Kategorie Qualifikation. Der Merkmalsbereich Soziale Aspekte weist mit 23 Freitexten
etwas weniger Nennungen auf, unter anderem auch, weil der Bereich Fihrung mit insgesamt
10 Kommentaren separat ausgewertet wurde. Zudem lieen sich 5 weitere Antworten keinem

Merkmalsbereich zuordnen und wurden unter Sonstiges zusammengefasst.

Weitere Anmerkung zur Erfassung der Arbeitsmerkmale wurden bereits im Rahmen der ersten
Frage ,Bitte notieren Sie, welche Aspekte |hrer Meinung nach bezuglich der beschriebenen
Anforderungen im Fragebogen enthalten sein missen“ gemacht. Fir diese Frage wurden

insgesamt 376 Textsegmente zu folgenden Merkmalsbereichen ausgewertet:
o Bedarfs-/Wirksamkeitsanalyse, Evaluation und Umsetzung des BGM (n = 70)
o Erhebungs- und Auswertungsdesign (n = 69)
o Arbeitssituation (n = 83)
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e Psychische Belastungen und Gefahrdungen (n = 40)
¢ Individuelles Gesundheitsverhalten (n = 15)

e Gesundheitssituation (n = 41)

¢ Individuelle Beanspruchungsreaktionen (n = 26)

e Soziale Aspekte (n = 19)

e Fuhrung (n = 13)

Die genaue Antwortverteilung und die jeweiligen Unterkategorien sind in Anlage 4
dargestellt. Wesentliche Ergebnisse dieser Frage sind in Bezug auf den ersten Punkt, dass
die Experten sowohl der Analyse der Ist-Situation und der Identifikation von
Handlungsschwerpunkten eine hohe Bedeutung zuschrieben, aber auch die
Erwartungshaltung an das Instrument hatten, dass es die BGM-Malinahmen evaluiert.
Inhaltlich wurden bereits zentrale Aspekte der Beurteilung der Arbeitssituation benannt.
Dies betrifft alle vier Hauptdimensionen, Arbeitsorganisation, Soziale Aspekte,
Arbeitsinhalt und -aufgabe sowie die Arbeitsumgebung. In 40 Textsegmenten wurde
explizit die Beurteilung der psychischen Belastungssituation gefordert. Hier wurde
mehrheitlich (n = 31) die Beurteilung psychischer Gefahrdung als Notwendigkeit einer

vollstandigen Arbeitsplatzanalyse genannt.

Die Experten sahen zudem Bedarf, auch Faktoren auf Individualebene zu bertcksichtigen.
Dies betraf einerseits das individuelle Gesundheitsverhalten (n = 15), andererseits auch
die Gesundheitssituation der Beschaftigten (n = 41). Zudem wurde in 26 Aussagen
gefordert, nicht nur die Belastungssituation, sondern auch individuelle

Beanspruchungsreaktionen zu erfassen.

Ferner wurden verschieden Vorschlage zur Verbesserung des Erhebungsdesigns oder zur
inhaltlichen Ausgestaltung des Fragebogens gemacht. So forderte ein Drittel der
Antwortenden (n=23), =zusatzliche Fragebogeninhalte wie beispielsweise die
Zufriedenheit mit den bisherigen angebotenen MalRnahmen, Fragen zur Telearbeit oder
detaillierte Informationen zum ausgeubten Dienstposten und Nebenfunktionen zu erheben.
Letzterer Aspekt wurde so haufig genannt (n = 22), dass er als eigene Kategorie codiert
wurde. Unter der Kategorie Fragebogengestaltung wurden auch die funf Kommentare
erfasst, die den Fragebogen in seiner aktuellen Fassung als inhaltlich vollstandig
empfinden und keine Veranderungen vornehmen wirden. Andere Experten wiesen darauf
hin, dass sich bestimmte Einheiten (z. B. Schiffsbesatzung) nicht mit den Fragen
identifizieren konnten und regten eine inhaltliche Abstimmung auf bestimmte

Organisationsbereiche an.
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Tabelle 7: Kommentare zu den Arbeitsmerkmalen im Rahmen der Expertenbefragung (n = 174)

Anteil an
Merkmalsbereich Kategorie Nennungen Anteil im allen Beispiel (Originalformulierungen)
g absolut Merkmalsbereich Nennungen P g g
(n=174)
Transparenz 3 6,5% 1.7% ,2.B. Zuj.’r/edenhie//t mit Transparenz/Teilhabe von/an
Entscheidungen
Personalplanung 3 6.5% 1.7% ,Durch hoheg Personalwechsel entstehende mehr
Belastungen
»Modglichkeiten (regelmdfSig) zu Absprache/
Kommunikation und 14 30.4% 8 0% Abstimmung/ Austausch/ Koordination/
Kooperation R e Teambesprechungen mit Kollegen und
Dienststellenleiter”
Arbeitsorganisation Egrgebniskontrolle / . . .
(n = 46) Riickmeldung durch die 4 8,7% 23% ,Riickmeldungen zum Arbeltserg”ebn/s und ggf.
Tatigkeit Anpassung des Arbeitsprozesses
Arbeitsablauf 9 19,6% 5,1% ,Stérungsfreies Arbeiten”
Arbeits-/Pausenzeit 3 17.4% 4,5% ” E/anUanahme/Planbarke/t von Arbeitszeiten und
Pausen
Verhaltnis Arbeitsmenge 5 10,9% 2 8% ,Belastungsspitzen und Zeiten in denen viele parallele

Arbeitszeit Auftrége eingehen”

Information,
Ergebniskontrolle,

Arbeitsinhalt und  Transparenz und
_aufgabe VO||StandngEIt

(n=40)

,Mir wird der Gesamtzusammenhang meiner Tdtigkeit
9 22,5% 5,1% im GrofSen Ganzen erldutert bzw. sehe/verstehe mich als
Teil des Ganzen.”

,Bin ich liberhaupt richtig eingesetzt, oder fiihre ich
13 32,5% 7,4% Aufgaben durch, welche eigentlich nicht auf meinem
Dienstposten/Arbeitsplatz vorhanden sind.

Qualifikation (inkl. Uber-/
Unterforderung)
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Handlungsspielraum /

»Handlungsspielraum ist nicht nur
"Entscheidungsfreiheit" (Sachentscheidungen zum

0, 0,
Autonomie und Mitsprache 10 25,0% > 7% Arbeitsgebiet), sondern vor Allem Spielraum in der
Arbeitsverteilung“
,Emotionale Inanspruchnahme, weil dies grofien Einfluss
Emotionale auf den Arbeitsauftrag hat. Speziell bei Situationen des
4 10,0% 2,3% o . . .
Inanspruchnahme tdglichen Arbeitsalltags, in Bezug auf die sich immer
verschlechternde Gesamtsituation in der Bundeswehr.”
Sinnhaftigkeit 4 10,0% 2,3% ,Ich sehe einen Sinn in der Arbeit, die ich verrichte”
Arbeitsklima 3 34.8% 4,5% ,,So'zm'leI{:’/ngebundenhe/t mit den Mitarbeitern in der
Freizeit.
»Anzahl der Interaktionen mit Kollegen und/oder
Vorgesetzten pro Tag um die téiglichen Aufgaben
Kommunikation / erfiillen zu kénnen. (Hintergrund: Einfluss der Hdufigkeit
. 4 17,4% 2,3% . . . .
Kooperation von zwischenmenschlicher Interaktion extravertierter /
introvertierter Menschen hat Einfluss auf
" ) Arbeitszufriedenheit)”
SOZ'? e Azs?;)))e te Mobbing 3 13,0% 1,7% ,werden einzelne Personen ausgeschlossen/ gemobbt*
n= . .
SD(:iZtI:;i Beziehungen zu 2 8,7% 1,1% ,Die gleichen Fragen, aber im Bezug zu Kunden, Partner”
Organisatorische Einbindung ,die organisatorische Einbindung der eigenen Arbeit in
) . 2 8,7% 1,1% . P
in das Arbeitssystem das Arbeitssystem
»Wie wird im Kollegenkreis mit starken
Umgang mit Konflikten und 4 17,4% 2.3% Emotionsschwankungen einzelner Mitarbeiter

Fehlerkultur
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,Ansprechbarkeit, Vertrauenswiirdigkeit und

. . o o
el ) S0 LZE Flihrungsfdhigkeit von Vorgesetzten”
Fihrung ,muss man Aufgaben fiir andere erledigen, fiihlt man
(n = 10) Faire Arbeitsverteilung 2 20,0% 1,1% sich bei der Arbeits- und Aufgabenverteilung
benachteiligt gegeniiber anderen etc.”
Feedback der
. 0, (o) ”
T Gl > >0,0% 2,8% Ergebnisse/Arbeitsweise/Zwischenergebnisse”
o . ,Wird die persénliche Schutzausriistung als ausreichend
0, 0,
Arbeitssicherheit 14 26,9% 8,0% und gut empfunden (Bsp.: Gehérschutz, Mundschutz,..)”
Infrastrukturelle Anbindung 3 5.8% 1.7% ,,L/egt die P/enstste//efur Kasern”ensch/afer in einem
Bereich mit guter Infrastruktur?
»Haben sie die Mdglichkeit ihren Arbeitsplatz selbst zu
gestalten?”
Gestaltungsspielraum bzgl. ,Haben sie die Méglichkeit andere Einrichtungen
. 3 5,8% 1,7% w
Arbeitsumgebung anzufordern?
Arbeitsumgebung ,Diirfen sie eigene Einrichtungen zu ihrem Arbeitsplatz
(n=52) mitbringen?“
,Sozialrdume sind ausreichend und ansprechend
Sozialrdume 12 23,1% 6,8% Sanitdranlagen sind ausreichend dimensioniert und
geschlechterabhéngig vorhanden (m-w-d)“
Ergonomie 7 13,5% 4,0% ,,lndlY/dueIIe leidens- ocliler behindertengerechte
Arbeitsplatzgestaltung
biologische, chemische und ,die persénliche Belastung mit Gefahrstoffen und
o 7 13,5% 4,0% . . . .
physikalische Faktoren Biostoffen ist so gering wie méglich
Arbeitsmittel 6 11,5% 3,4% LArbeitsmittel vorhanden oder gibt es Mdngel?“
Kontakt zum Betriebsarzt 1 20,0% 0,6% ” !ch kenne den zusténdigen Betriebsarzt u.nd”war
Sl binnen der letzten 12 Monate dort vorstellig.
(n=5) Vereinbarkeit mit Familie »Work-Life Balance? Erreichbarkeit aufSerhalb des
3 60,0% 1,7% Dienstes? Diensthandy? Unterbrechungen von

und Privatleben
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Eine Frage nach der grundsdtzlichen
Oreanisationsaufba 1 20.0% 0.6% aufbauorganisatorischen Ausrichtung (Einlinien-,
g e D70 Stablinien- , Matrixorganisation) der Dienststelle wdire

wiinschenswert.

111



4.2.3 Vergleich von Expertenmeinungen und GDA-Empfehlung

Neben der Uberpriifung der inhaltlichen Vollstandigkeit und der Relevanz einzelner Items,
sollte der Frage nachgegangen werden, inwiefern sich die Expertenmeinungen im
Geschéaftsbereich des BMVg mit offiziellen Empfehlungen der GDA zur Beurteilung
psychischer Belastung decken. Zur Beantwortung dieser Frage sind zusatzlich zu den 174
Kommentaren, die zur Erhebung der Arbeitsmerkmale gemacht wurden, weitere 115
Kommentare zu berlicksichtigen, welche bereits im Rahmen der Eingangsfrage (,Bitte notieren
Sie, welche Aspekte lhrer Meinung nach beziglich der beschriebenen Anforderungen im
Fragebogen enthalten sein missen®) gegeben wurden und den Bereichen Arbeitsorganisation,
Soziale Aspekte und Fihrung zugeordnet wurden. Fir die Aspekte, die bereits in Form eines
Items im AlGScreen reprasentiert waren, wurde zusatzlich die Bewertung der Relevanz durch

die Experten in Form des Koeffizienten Kappa (k) bertcksichtigt.

Die hier dargestellten Ergebnisse mussten im Sinne der Ubersichtlichkeit in ihrem
Informationsgehalt stark reduziert werden. Es sei jedoch darauf hingewiesen, dass es haufig
auch widersprichliche Einschatzungen zu den einzelnen Aspekten gab. So forderten
beispielsweise zwei Befragte, die Anerkennung durch die Mitarbeitenden zu streichen,
wohingegen die Mehrheit dieses Items als sehr relevant (k = 0,91) bewertete. Gab es solche
diametralen Positionen wurde in den Ergebnissen die Mehrheitsmeinung berichtet und ggf.
spezifische Anregungen zu Teilaspekten gesondert berlcksichtigt und in Tabelle 8

ausgewiesen.

Fir die Mehrheit der Aspekte wurden vor allem Vorschlage gemacht, welche zusatzlichen
Merkmale bericksichtigt werden sollten, allerdings gab es auch Aspekte, die aus
Expertensicht ersatzlos gestrichen werden kdénnen. Sehr eindeutig fielen die Meinungen
bezlglich der Aspekte Variabilitat und Verantwortung aus, deren Streichung von mehreren
Personen gefordert wurde und die auch keinen zufriedenstellenden Wert fir den
Ubereinstimmungskoeffizienten Kappa erreichten. In einigen Bereichen wurden Teilaspekte
kritisch bewertet. Dies betrifft die physischen Faktoren, die Arbeitszeit und den Aspekt
Verantwortung. Letztere sollte aus Sicht einiger Experten um die Thematik
Objektverantwortung gekirzt werden. Positive Meinungen gab es zu diesem Teilaspekt nicht
und auch Kappa ist der niedrigste im Vergleich zu allen anderen ltems. Besonders haufig
wurde die Streichung des Items "Ich empfinde das Verhaltnis von Arbeitszeit zu Freizeit als
ausgewogen" gefordert. Bezliglich der physischen Arbeitsbedingungen spielt die korperliche

Anforderung in den Augen der Experten keine relevante Rolle.

Besonders haufig wurde im Merkmalsbereich Arbeitsumgebung vorgeschlagen, das

Vorhandensein, die Einrichtung, den Zustand und die hygienischen Bedingungen von Sozial-
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und Gemeinschaftsrdumen zu berlcksichtigen. Aber auch die Erhebung von

Gefahrstoffexpositionen wurde in diesem Bereich haufiger gefordert.

Im Bereich Soziale Aspekte wurden besonders viele Erganzungsvorschlage vor allem zu den
Aspekten Fulhrung und Arbeitsklima gemacht. Letzteres wurde gelegentlich auch im
Zusammenhang mit den Vor- und Nachteilen von Teamarbeit thematisiert und floss in die
Auswertung der Vielzahl von Kommentaren zum Aspekt Kommunikation und Kooperation im
Merkmalsbereich Arbeitsorganisation ein, da es vordergriindig um arbeitsorganisatorische
Themen ging. So wurde in diesem Zusammenhang beispielsweise haufiger angemerkt, dass
auch eine zu hohe Interaktionsdichte bzw. Kommunikationserfordernisse eine Belastung
darstellen kdnnen. Auflerdem war im Bereich Arbeitsorganisation die Méglichkeit der flexiblen

Arbeitszeitgestaltung haufiger ein Thema.

Bezlglich des Arbeitsinhalts und der Arbeitsaufgabe spielte die Verfligbarkeit von
tatigkeitsrelevanten Informationen in den Kommentaren eine grof3e Rolle und sollte aus Sicht
der Experten umfassender erfragt werden. Die meisten Erweiterungsvorschlage erfolgten in
diesem Merkmalsbereich allerdings zum Aspekt Qualifikation. Hier wurde in
10 Textsegmenten die Erfassung von Uber- oder Unterforderung bzw. allgemein die
Ubereinstimmung von individuellen Kompetenzen und Anforderungen der Téatigkeit
thematisiert. Darlber hinaus spielt in diesem Zusammenhang aus Expertensicht die
Sinnhaftigkeit der Aufgabe eine wesentliche Rolle. Des Weiteren wurde von Einzelpersonen

die Erhebung von Aufgabenkomplexitat und Qualitat der Einarbeitung gefordert.

Zusatzliche Themen, die genannt wurden, aber weder Gegenstand des AlGScreen noch der
GDA-Empfehlungen sind, waren Arbeitssicherheit, verschiedene Aspekte bzgl. Work-Life-
Balance, infrastrukturelle Anbindung des Arbeitsplatzes sowie mehrere zusatzliche Themen

im Bereich Soziale Aspekte (Arbeitsklima, Mobbing, Flhrungsstil).
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Tabelle 8: Zusammenfassung der Kommentare (n = 289) in der Expertenbefragung zu einzelnen Aspekten

Kategorie

Begriffsbestimmung

Item im AlGScreen

Arbeitsorganisation

Einschatzung der Experten

Kommunikation und
Kooperation?®

Arbeitsablauf?

Kommunikation und Kooperation als
Teilaspekt der Arbeitsorganisation
umfassen den Informationsaustausch
und die Abstimmung mit anderen
Personen innerhalb der Organisation.
Gefahrdungen ergeben sich
insbesondere durch eingeschrankte
oder fehlende Kommunikation, z. B. bei
Einzelarbeit oder Gberwiegend indirekte
Kommunikation sowie durch unklare
Verantwortlichkeiten oder fehlende
Unterstitzung (98, 31).

Stérungen und Unterbrechungen im
Arbeitslauf sind Hindernisse, die
bedingen, dass die Arbeitskraft ihrer
Tatigkeit aufgrund von vorhersehbaren
oder unvorhersehbaren Barrieren in der
Arbeitsorganisation, d. h. der
planmaRigen Ausibung von
Tatigkeiten, abbrechen muss. Das
Storungsausmal lasst sich in
Abhangigkeit davon bestimmen, ob und
wie eine Handlung nach der
Unterbrechung wieder aufgenommen
wird (98).

Ich werde bei meiner Arbeit
selten unterbrochen
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(+) Fir diesen Merkmalsbereich das am
haufigsten thematisierte und am
relevantesten bewertete Thema.
Allerdings sollte aus Sicht der Befragten
auch eine mdgliche Gefahrdung durch zu
viele Kommunikations- und
Abstimmungserfordernisse erfasst
werden.

(+) Item (,Ich werde bei meiner Arbeit
selten unterbrochen®) wurde im
Durschnitt von allen Experten als relevant
bewertet (k = 0,85) und Arbeitsablauf
wird in vielen Kommentaren vertieft
thematisiert und als wichtig
hervorgehoben



Arbeitszeit? Die Arbeitszeit ist gemafl dem Meine Arbeitspausen sind
Arbeitszeitgesetz definiert als die Zeit ausreichend.

von Beginn bis zum Ende der Arbeit Meine Arbeitspausen sind
ohne Pausen. Neben der reinen stérungsfrei.
Expositionsdauer bemisst sich die Ich empfinde das Verhaltnis von
Belastungsintensitat durch die Lage Arbeitszeit zu Freizeit als
und Verteilung der Arbeitszeit und ausgewogen.
Bereitschaftsdiensten sowie der Meine Arbeitszeitverteilung ist mir
Pausen- und Ruhezeiten (185). angenehm.

Uberstunden Jegliche Mehrarbeit Uber die vertraglich  Die Anzahl der von mir verlangten
festgelegte Arbeitszeit hinaus geht Uberstunden ist angemessen.'°

(+) flexible Arbeitszeit sollte
aufgenommen werden

(-) Verhaltnis von Arbeits- und Freizeit,
ausreichende Pausen und
Arbeitszeitverteilung sind gesetzlich
geregelt, kdnnen daher objektiv beurteilt
werden und bedurfen keiner subjektiven
Einschatzung

(-) Die durchschnittliche Bewertung der
Relevanz fur ausreichende
Arbeitspausen fiel niedrig aus (k = 0,75)
und auch das Verhaltnis von Arbeitszeit
zu Freizeit ist in den Augen der Experten
nicht sehr relevant (k = 0,73)

(+) Die Ubrigen Items erreichten gute bis
sehr gute Bewertungen der Relevanz
(stérungsfreie Arbeitspausen: k = 0,82;
Arbeitszeitverteilung: k = 0,83)

(-/+) Uberstunden werden zwar nicht als
ausreichend relevant bewertet (k = 0,75),
wurden aber gleichzeitig an mehreren
Stellen in den Freixtextkommentaren als
wichtiger Aspekt genannt

19 Djeses Item wurde erst im Rahmen einer Uberarbeitung im Fragebogen im November 2019 ergénzt und ist daher nicht in allen Auswertungen zu finden. Da es jedoch im

Rahmen der Expertenbefragung Gegenstand der Analyse war, ist es hier der Vollstandigkeit halber mit aufgefiihrt.
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Bereitschaftsdienste

Arbeitsintensitat®

Zeitspannen, in denen sich
Arbeitnehmende fur einen sofortigen
oder zeitnahen Arbeitseinsatz bereit
halten missen

Die Arbeitsintensitat beschreibt die
quantitativen Anforderungen einer
Tatigkeit im Hinblick auf das Verhaltnis
von geforderter Arbeitsmenge zu
verfluigbarer Zeit und das Verhaltnis von
Aufgabenkomplexitat zur verfliigbaren
Zeit (98).

Die Anzahl der von mir verlangten
Vertretungen /
Bereitschaftsdienste ist
angemessen.

Ich empfinde das Verhaltnis von
Arbeitsmenge zu Arbeitszeit
ausgewogen.

116

(-) ltem wird als wenig relevant bewertet
(k = 0,69), ein Experte forderte explizit
die Streichung des Items wegen
Irrelevanz

(+) Hat unter allen Items die héchste
Relevanzbewertung (k = 0,92) und wurde
mehrfach als wichtig in den
Freitextkommentaren genannt



Arbeitsinhalt und Arbeitsaufgabe

Handlungsspielraum?

Volisténdigkeit?

Ich habe einen angemessenen
Handlungsspielraum (z. B.
Entscheidungsfreiheit) bei meiner
Arbeit.

Der Handlungsspielraum ist definiert
durch den Umfang, in dem zeitliche
Abfolge, Zeitpunkt und Dauer sowie
Arbeitsweise, Auswahl der Arbeitsmittel
und Festlegung der Arbeitsziele selbst
bestimmt sind.

Es kann weiter nach Autonomie in den
Subdimensionen a) Planung b)
Methode und c) Entscheidungen
differenziert werden (96).

Ich kann erkennen, ob ich meine
Arbeit gut gemacht habe.

Vollstandigkeit umfasst sowohl die
hierarchische Vollstandigkeit, also
unterschiedlich komplexe und kognitiv
anspruchsvolle Aufgaben, sowie
sequenzielle Vollstandigkeit, was
voraussetzt, dass die
Aufgabenerledigung Planung,
Vorbereitung, Ausfliihrung und Kontrolle
der Aufgabe umfasst. Beschaftigte
sollten demnach in sich geschlossene,
sinnvolle Arbeitseinheiten erledigen
konnen, anstatt in Fragmenten zu
arbeiten oder nur Teilsticke der
Aufgabe zu erkennen (96).
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(+) Wurde mehrheitlich als relevant
bewertet (k = 0,88). 1 Person fordert
Streichung, ein Viertel aller
Erganzungsvorschlage bzgl. dieser Skala
entfallen jedoch auf diesen Aspekt.

(+) Eine Person forderte die Streichung
des ltems, aber insgesamt wurde es als
sehr relevant bewertet (k = 0,89).

(+) Alle damit verbundenen Aspekte
werden positiv und relevant bewertet.
Erganzend wird immer wieder das
Thema Sinnhaftigkeit genannt.



Variabilitat®

Information /-sangebot?®

Verantwortung?

Abwechslungsreichtum einer Tatigkeit
ist gegeben, wenn die Aufgaben
(,Breite”) und Anforderungen (, Tiefe®)
variieren und verschiedene Fahigkeiten,
Handlungen und Arbeitsmittel zur
Aufgabenerledigung notwendig sind
(31, 186).

Die Qualitat des Informationsangebots
definiert sich durch die Vollstandigkeit,
Relevanz, Aktualitat, Verstandlichkeit,
Zuganglichkeit und Eindeutigkeit der
Informationen bezlglich
Arbeitsaufgaben, den
Arbeitsgegenstand, das gewtinschte
Ergebnis oder bereits zuvor erledigte
und nachfolgende Prozessschritte
welche die Arbeitskraft zur
Aufgabenerledigung bendtigt (98).

Meine Arbeit ist in angenehmem
Mafle abwechslungsreich.

Verantwortung beschreibt die Pflichten,
die ein Arbeitsplatzinhaber hat, wenn er
eine bestimmte Tatigkeit ausfihrt.
Verantwortung kann sich auf die
Arbeitsergebnisse und die Leistung
oder auf die Sicherheit und Gesundheit
anderer Personen, zum Beispiel
Mitarbeiter, Schiler, Patienten oder zu
Pflegende beziehen.
Arbeitsplatzinhaber kdnnen aber auch
im Rahmen ihrer Tatigkeit fur
Sachwerte, zum Beispiel Maschinen
und Anlagen oder die Umwelt
verantwortlich sein (186).

Das Ausmal an Verantwortung,
das ich fur andere Personen
trage, ist angemessen (z. B.
Personalverantwortung).

Das Ausmalf an Verantwortung,
das ich fur Objekte trage, ist
angemessen (z. B. Infrastruktur,
Material).
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(-) als nicht ausreichend relevant
bewertet (k = 0,75), in
Freitextkommentaren nicht weiter
thematisiert

(+) 6 explizite Forderungen, diesen
Aspekt aufzunehmen, z. B. "Ich
bekomme genaue Anweisungen was
meine Tatigkeiten und meine Aufgaben
betrifft." oder "Im Fragebogen wird die
Verflgbarkeit der fir die Austibung der
Tatigkeit relevanten Informationen nicht
explizit abgefragt."

(- / +) Objektverantwortung wird nicht als
relevant bewertet (k = 0,63) und sollte
nach Experteneinschatzung gestrichen
werden. Die Verantwortung fiir Personen
wird hingegen als ausreichend relevant
eingestuft (k = 0,78)



Emotionale
Inanspruchnahme?

Qualifikation?

Zur emotionalen Inanspruchnahme von
Arbeitsplatzinhabern kommt es vor
allem bei Tatigkeiten im
Dienstleistungssektor. Einerseits
kénnen die Bedurfnisse und Interessen
sowie die verbalen oder nonverbalen
AuBerungen der Kunden, Klienten oder
Patienten emotional belasten.
Andererseits kann die Arbeitsaufgabe
das Zeigen gewtinschter Emotionen
erfordern, die teilweise im Widerspruch
zu eigenen Gefiihlen stehen (98).
Qualifikation umfasst die
Fachkompetenzen, wie zum Beispiel
Fachkenntnisse, Arbeitstechniken,
Fahigkeiten und Fertigkeiten, aber auch
die sozialen und kommunikativen
Kompetenzen, die fir die fachgerechte
Ausflihrung einer bestimmten Tatigkeit
erforderlich sind sowie die
Angemessenheit der Einarbeitung in die
Tatigkeit und Schulungs- und
Fortbildungsmaoglichkeiten (186).

Ich fuhle mich auf meine
beruflichen Anforderungen gut
vorbereitet.

Ich habe ausreichende Fort- und
Weiterbildungsmdglichkeiten fiir
meine Tatigkeit.

Die korperliche Leistungsfahigkeit
ist wichtig, damit ich die
Anforderungen meines
Dienstpostens erflllen kann.

119

(+) Wurde von vier befragten Experten
explizit als zu erhebender Aspekt
gefordert

(+/-) Berufliche Anforderungen und
Weiterbildungsmadglichkeiten wurden
mehrheitlich als relevant bewertet

(k = 0,88), aber korperliche
Leistungsfahigkeit ist aus Sicht der
Experten nicht relevant (k = 0,76). Fr
letzteres wurde zweimal explizit die
Streichung des Items gefordert.

(+) Weitere Aspekte, die mehrfach von
Befragten fur die Erfassung
vorgeschlagen wurden: Uber-/
Unterforderung, Ubereinstimmung von
Kompetenzen und Anforderungen,
Komplexitat der Aufgabe und
Einarbeitung



Soziale Beziehungen

Kolleginnen und
Kollegen?

Vorgesetzte?

Kunden®

"Soziale Beziehungen zu den Kollegen
ergeben sich durch die
arbeitsbezogene Interaktion innerhalb
oder aufierhalb der eigenen Gruppe
und den Kontakt mit den Kollegen.
Soziale Unterstlitzung ist vorhanden,
wenn die Kollegen, zum Beispiel bei
Problemen oder Schwierigkeiten in der
Arbeit, um Rat gefragt und/oder um
Hilfe gebeten werden kénnen" (186).
"Die sozialen Beziehungen zu dem
oder den Vorgesetzten ergeben sich
aus der organisatorischen Einbindung
der eigenen Arbeit in das
Arbeitssystem, der erforderlichen
arbeitsbedingten Interaktion und dem
Kontakt mit dem oder den
Vorgesetzten. Soziale Unterstiitzung ist
vorhanden, wenn der oder die
Vorgesetzten zum Beispiel bei
Problemen oder Schwierigkeiten in der
Arbeit um Rat gefragt und/oder um Hilfe
gebeten werden konnen" (186).
Gemeint sind im Arbeitskontext BMVg
interne Kunden, also Personen mit
denen arbeitsbedingt eine Dienstleister-
Kunden-Beziehung entsteht, die
gleichsam die Merkmale
arbeitsbedingter sozialer Beziehungen
(s. 0.) aufweist.

Die Anerkennung meiner Arbeit
durch meinen Mitarbeiterkreis ist
angemessen.

Ich erfahre genligend
Unterstutzung durch meinen
Mitarbeiterkreis.

Mit meinen Mitarbeitenden gibt es

keine Konflikte.

Ich erhalte angemessene
Rickmeldung von meinen

nachsten Vorgesetzten bezlglich

meiner Arbeit.

Die Anerkennung meiner Arbeit
durch meine unmittelbaren
Vorgesetzten ist angemessen.
Ich erfahre genligend
Unterstutzung von meinen
unmittelbaren Vorgesetzten.

Mit meinen unmittelbaren
Vorgesetzten gibt es keine
Konflikte.

Mein Kundenkreis fur interne
Dienstleistungen (z. B. auch
Patienten, Leistungsempfanger)
verhalt sich angemessen.

Ich werde von dem internen
Kundenkreis (Patienten,
Leistungsempfanger) respektiert
und in meiner Arbeit unterstutzt.
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(+) Samtliche ltems wurden als relevant
bewertet (Anerkennung MA: k = 0,91,
Unterstitzung MA: k = 0,93, Konflikte
MA: k = 0,84, Rickmeldung V: k = 0,93,
Anerkennung V: k = 0,96, Unterstlitzung
V: k = 0,93, Konflikte V: k = 0,86)

(-/+) Konflikte sind nicht zwangslaufig
etwas Negatives, entscheidend ist der
Umgang damit.

(+) Mobbing sollte erfasst werden

(-) Zwar wurde der Aspekt von 2
Experten als zu erfassen benannte,
jedoch verfehlen beide Items eine
ausreichende Relevanzbewertung
(Respekt: k = 0,75, Verhalten: k = 0,72),
die Unterstutzung durch Kunden wurde
zudem von 2 Experten als nicht
relevant/notwendig bewertet.



Mitarbeiter/Untergebene®

Kommunikation und
Kooperation®

Konfliktkulturd

Arbeitsklima®

,Untergebene” entspricht dem
bundeswehrinternen Sprachgebrauch
fur unterstellte Mitarbeiter. Relevant
sind bei diesem Aspekt die
arbeitsbedingten sozialen Beziehungen
(s. 0.), die sich in diesem
hierarchischen Verhaltnis ausbilden.

Enthalten sowohl bei sozialen
Beziehungen zu Kollegen als auch zu
Vorgesetzten sowie Untergebenen und
Kunden. Vorschlag zur Erfassung als
eigenstandige Kategorie durch die
Experten.

im Verstandnis der Experten: Umgang
mit Konflikten bzw. (konstruktive)
Konfliktlésung/
Konfliktldsungskompetenz, aber auch
Fehlerkultur sowohl bezogen auf den
Vorgesetzten als auch durch
Kolleg*innen

Ist bisher nicht Gegenstand der
Empfehlungen. In der Literatur und
seitens der Befragten wurden hierunter
die Aspekte Teamgeist, Teambildung,
Zusammenhalt, Sozialklima oder
empathischer Umgang genannt. In
Studien zum Sozialklima am

Die Anerkennung meiner Arbeit
durch Untergebene/die mir
unterstellten Beschéftigten ist
angemessen.

Ich erfahre genliigend
Unterstutzung von
Untergebenen/den mir
unterstellten Beschaftigten.

Mit den Untergebenen/den mir
unterstellten Beschaftigten gibt es
keine Konflikte.

Konflikte werden offen
besprochen.
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(-) "angemessenes Verhalten" ist sehr
interpretativ und nicht disjunkt mit Frage
nach Respekt

(+/-)Vorhandensein von Konflikten wird
von 4 Personen als nicht zwangslaufig
negativ empfunden, da diese bei
Zusammenarbeit entstehen kénnen/dazu
gehdren, entscheidend ist
Umgang/Lésung von Konflikten
Unterstltzung: k = 0,86

Anerkennung k = 0,86

Konflikte k = 0,83

mehrfacher Hinweis die Formulierung
von "Untergebene" zu dndern

(+) Erfassung wurde viermal gefordert;
Hinweis, dass Kooperation nicht nur
positiv ist, sondern das hohe
Interaktionsdichte und
Kommunikationserfordernisse auch
Belastung darstellen kénnen

(+) hohe Relevanz (k = 0,94), wurde
viermal als wichtig und umfassend
erhebenswert genannt

(+) Dieser Aspekt wurde am haufigsten
im Merkmalsbereich Soziale Beziehung
adressiert und sollte laut Expertenvotum
mit erhoben werden.

(+) Mehrfach genannt wurden auch die
Fehler- und Konfliktkultur (s. 0.) sowie
negative soziale Interaktionen wie



Fithrung®

Arbeitsplatz wird dieses haufig ber
Skalen zu Vertrauen, Kooperation,
Reziprozitat, Teamklima und Konflikte
erfasst (187).

Flhrung stellt ebenfalls keinen eigenen
Aspekt, sondern nur einen Teil der
Sozialen Beziehungen in den
Empfehlungen von GDA und BAUA dar.
Unter gesunder Fihrung werden sehr
umfangreiche Faktoren in den
Bereichen Aufgabenorientierung,
Interaktion und
Mitarbeitendenorientierung subsumiert.
Relevante Ressourcen sind dabei unter
anderem Partizipation,
Gesundheitsorientierung bzw. —
foérderung, emotionale Intelligenz,
Wertschatzung und Rickmeldung,
Rucksichtnahme, Erreichbarkeit
Transparenz, Gerechtigkeit oder
strukturierte Arbeitsgestaltung (188).
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Mobbing oder sexuelle Belastigung als
wichtige soziale Aspekte.

3-mal wurde explizit die Erfassung von
Mobbing gefordert.

(+) Das Thema Fihrung wurde in den
Kommentaren als hochst relevant
bewertet und die Erhebung dieses
Aspekts hinsichtlich Fihrungsstil,
Fairness und Feedback wurde mehrfach
explizit seitens der Befragten gefordert.



Arbeitsumgebung

Physikalische und
chemische Faktoren®

Physische Faktoren?

Arbeitsplatz- und
Informationsgestaltung®

Arbeitsmittel®

Mit physikalischen Faktoren sind

Faktoren wie Beleuchtung, Klima oder
Larm gemeint. Chemische Faktoren
umfassen alle festen, fliissigen oder
gasformigen (Gefahr-)Stoffe, die zu

Explosionen oder Branden flihren
kénnen oder die giftig,

gesundheitsschadlich, atzend oder

umweltgefahrlich sind (189).

Zu den physischen Faktoren werden
die ergonomische Gestaltung der Arbeit
und die physische Belastung bei der

Arbeit gezahlt (186, 31).

Zur Arbeitsplatz- und

Informationsgestaltung gehéren die
raumlichen Arbeitsverhaltnisse und die

Informationsgestaltung (186).

Der Aspekt Arbeitsmittel umfasst
einerseits die Verflugbarkeit von

Maschinen, Geraten und Anlagen,

Die aulReren Bedingungen (Klima,
Beleuchtung, Beliiftung etc.) an
meinem Hauptarbeitsplatz sind
angenehm.

Den Gerauschpegel an meinen
Hauptarbeitsplatz empfinde ich
als angenehm.

Die koérperlichen Anforderungen
meiner beruflichen Tatigkeit sind
angemessen.

Die Einrichtung an meinem
Hauptarbeitsplatz ist
angemessen.

Arbeitsraume sind in
ausreichender Anzahl vorhanden.
Die Einrichtung an meinem
Hauptarbeitsplatz ist
angemessen.

Die nétigen Arbeitsmittel sind
vorhanden.
an

denen bzw. mit denen gearbeitet wird
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(+) Gute Bewertung der Relevanz
(Gerauschpegel: k = 0,87, aulere
Bedingungen: k = 0,89)

Ein Hinweis empfahl zusatzlich
Gefahrstoffe aufzunehmen

(+/-) kérperliche Anforderungen sollten
einer Meinung nach gestrichen werden,
wurde jedoch als relevant bewertet (k =
0,82)

(+) Einrichtung am Hauptarbeitsplatz aus
Expertensicht sehr relevant (k = 0,90)
(+) Ergonomie sollte unter
Berticksichtigung der besonderen
Bedarfe von Personen mit
Behinderungen erfasst werden

(+) Beide Items wurden als sehr relevant
bewertet (Arbeitsraume: k = 0,91,
Einrichtung: k = 0,90)

(+) weitere zu erfassende Aspekte nach
Einzelmeinungen: individuelle
Gestaltungsmadglichkeiten des
Arbeitsplatzes, Hygiene, Einrichtung und
Zustand der Sozialrdume

(+) Eine Forderung nach Streichung,
jedoch 6-mal explizit als relevant benannt
und insgesamt sehr relevant bewertet (k
=0,93)



und andererseits die Einschatzung des
Zustandes der Arbeitsmittel durch die
Beschaftigten.

Bewertungskriterien sind u.a. Zustand
und Vorhandensein aller notwendigen
Arbeitsmittel, Positionierung der
Arbeitsmittel oder Gestaltung und
Vielfalt der Arbeitsmittel, so dass eine
optimale Aufgabenerledigung
ermdglicht wird oder ob notwendige
Schutzausristung vorhanden ist und
bei Bedarf verwendet wird (189).

Weitere Aspekte

Arbeitssicherheit Gemeint ist hier der technische Bereich (+) Wurde als zusatzlich zu erfassender
des Arbeitsschutzes, welcher Aspekt von 14 Experten vorgeschlagen
mechanische, biologische, elektrische
oder physikalische Gefahrdungen sowie
Gefahrstoffe umfasst. Er stellt in den
Empfehlungen von BAuA und GDA
keinen zu beurteilenden Aspekt im
Rahmen der Gefahrdungsbeurteilung
psychischer Belastung dar.

Infrastrukturelle Hier wurden seitens der Befragten (+) sollte nach Meinung von 3 Experten

Anbindung® Anmerkungen zur Verkehrsanbindung erfasst werden
und Wegstrecken zu Bedarfen des
alltaglichen Lebens bzw. Pendelzeiten
subsumiert. Dieser Aspekt ist nicht
Gegenstand der Empfehlungen von
BAUA und GDA.
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Work-Life-Balance Meistens wird mit Work-Life-Balance (+) sollte nach Meinung von 3 Experten
der Rollenkonflikt zwischen erfasst werden
verschiedenen Lebensbereichen
gemeint (97), der dadurch entsteht,
dass Ressourcen nur begrenzt zur
Verfugung stehen und z. B. Ermldung
durch Stress bei der Arbeit dazu fuhrt,
seinen privaten Verpflichtungen nicht
mehr vollstandig nachkommen zu
koénnen. Es gibt inzwischen auch
neuere Ansatze, die neben dem Konflikt
der verschiedenen Lebensbereiche und
die Méglichkeit zur gegenseitigen
Bereicherung bertcksichtigen (95).

Anmerkung: a: Empfehlung von GDA und BAUA (31, 98), b: Empfehlung der BAuUA (98), c: Empfehlung der GDA (31), d: Ergdnzungsvorschlag von den Experten,
e: Zusatzlicher Aspekt im AlGScreen
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4.3 ltemanalyse, Reliabilitatsanalyse und Konstruktvalidierung

Nachfolgend werden die Ergebnisse der statistischen Auswertungen zur Qualitat und Giite der
Skalen und Items berichtet. Die Schritte der Itemanalyse, explorativen Faktorenanalyse und
konfirmatorischen Faktorenanalyse bauen sukzessive aufeinander auf. Die Itemanalyse
ergab, dass sich die verwendeten Daten fur die Durchfihrung von Faktorenanalysen eignen.
Sie zeigte allerdings auch einige Schwachstellen auf Iltemebene auf. Insbesondere
Uberproportional viele positive Antworten bei nahezu allen Items fiihrten zur Abweichung der
Normalverteilung, was die anschlieRenden Analysen beeinflusste. Zudem musste mit einer
hohen Zahl fehlender Werte umgegangen werden. Diese waren zwar Uberwiegend plausibel
in ihrer Entstehung und stellten nicht die betreffenden Items an sich in Frage, fir sie musste
jedoch vor Durchfihrung der Faktorenanalyse eine Losung gefunden werden. 284 Falle
wurden wegen zu hoher Missingquoten, d.h. fehlender Angaben in mehr als 50% der Fragen,
ganzlich von der Analyse ausgeschlossen. Fur alle Falle mit einer Missingquote unter 50%

wurden fehlende Werte mittels multipler Imputation fir die Analysen ersetzt.

Iltemanalysen und explorative Faktorenanalysen (EFA) wurden zur Bestimmung der
Itemcharakteristika und der Reliabilitdt durchgefihrt. Zudem sollte die latente Struktur der
Iltems zur Messung der Arbeitsmerkmale eruiert werden. Um die postulierten Konstrukte sowie
die im Rahmen der EFA entdeckten latenten Strukturen zu Uberprifen, wurden
konfirmatorische Faktorenanalysen (CFA) durchgefiihrt. Um eine Verzerrung der Ergebnisse
(,Overfitting’) der CFA durch die Uberschneidung der Stichproben zu verhindern, wurde die
Stichprobe vor der Analyse zufallig in zwei Teilstichproben aufgeteilt (hnCFA= 8.058, nEFA=
8.134).

4.3.1 Beschreibung der Stichprobe

Die Stichprobe umfasst insgesamt 16.476 Mitarbeitende im Geschéaftsbereich des BMVg, die
zwischen Januar 2018 und Oktober 2019 freiwillig und anonym an der Befragung
teilgenommen haben. Mit der Studienteilnahme waren keine Vor- oder Nachteile verbunden.
Die Befragung wurde online in 127 Dienststellen des BMVg durchgefihrt. Die Befragung
wurde unter der Verantwortung des jeweiligen Gesundheitsmanagers der einzelnen Standorte
durchgefihrt, der im Vorfeld genaue Instruktionen zur Durchfihrung der Befragung erhalten
hatte. Die Studie wurde von der Ethikkommission der Landesarztekammer Rheinland-Pfalz

genehmigt.

Die durchschnittliche Teilnahmequote lag bei 37 %. Da die Kennwerte stichprobenabhangig
sind, sollte die gewahlte Stichprobe méglichst der Zielgruppe entsprechen (71). Nur so kann

eine Aussage uber die Eignung flr den geplanten Einsatzzweck getroffen werden. Die
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spezifische Reprasentativitat der Stichprobe wurde anhand der zur Verfligung stehenden
soziodemographischen Informationen, d. h. beziglich des Beschaftigungsstatus (zivile
Angestellte vs. Soldaten), des Alters (kategorial) und des Geschlechts mittels Chi?-
Anpassungstest Uberprift. Fur alle drei betrachteten Merkmale musste die Nullhypothese,
dass es keine Abweichungen zwischen der Gundgesamtheit und der Stichproben gibt,
eindeutig verworfen werden. Die demografische Zusammensetzung der Stichprobe und der
Grundgesamtheit ist in Tabelle 9 zu finden. Wegen eines zu hohen Anteils (>50%) fehlender
Werte mussten 284 Falle aus der Stichprobe ausgeschlossen werden, sodass flir die Analyse

am Ende ein Datensatz mit n = 16.192) zur Verfigung stand.

Tabelle 9: Soziodemographische Verteilung in der Stichprobe (n = 16.192) im Vergleich zur
Grundgesamtheit (n = 44.642)

Grundgesamtheit Stichprobe Chi?-
Anpassungs-
test
hafti Soldat 27.207 60,94% 10.884 67,22% X2 = 2815,00
zisis:at:s Zivil 17.435  39,06% 4471  27,61% df =2
gung Fehlende Werte 0 0,00% 837 517%  p=0,00000
Bis 29 Jahre 11.502 25,76% 4.301 26,56%
30 - 39 Jahre 12.300 27,55% 4.356 26,90% 5 = 202705
Alters- 40 - 49 Jahre 8.182 18,33% 3.298 20,37% X< = df'— 4
gruppe ?O Jahre und 12.646 28,33% 3.558 21,97% b = 0,00000
alter
Fehlende Werte 12 0,03% 679 4,19%
Mannlich 35217 7889% 11136 68,77% 5 -7078,10
Geschlecht!!  Weiblich 9.425  21,11% 2,602  16,07% df=2
Fehlende Werte 0 0,00% 2.454 15,16% p = 0,00000
Total 44.642 16.192

4.3.2 Itemanalyse und multiple Imputation

Bei der grafischen Verteilungsanalyse fiel auf, dass 13 der ltems eine unimodale, aber
eindeutig linksschiefe Antwortverteilung aufweisen. Alle Histogramme sind in Anlage 5 zu
finden. Fir alle vier Subskalen konnten Deckeneffekte beobachtet werden. Lediglich die Frage
nach Arbeitsunterbrechungen wies mehr negative als positive Antworten auf. Entsprechend
hoch fiel auch der Mittelwert tber alle Items mit X=3,0 bei einem Wertebereich von 1,0 bis 4,0
aus. Den niedrigsten Mittelwert verzeichnete das bereits erwahnte Item am9 zur
Arbeitsunterbrechung mit X = 2,3. Der héchste Wert wurde fur Iltem um3 ,Die koérperlichen

Anforderungen meiner beruflichen Téatigkeit sind angemessen® mit X=3,4 ermittelt.

! Dje Kategorie ,Divers” wurde erst zu einem spiteren Zeitpunkt im Fragebogen ergénzt.
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Uberdurchschnittlich positiv wurden zudem die ltems aa5 (ausreichende Arbeitspausen) mit
X = 3,23, am6 (Ergebniskontrolle) mit X = 3,32, sa4 (Unterstitzung durch Mitarbeitende) mit
X=3,20, sa9 (Anerkennung durch unterstellte Beschaftigte) mit X=3,22 und sal10
(Unterstlitzung durch unterstellte Beschaftigte) mit X = 3,26 von der Mitarbeitendenstichprobe

beantwortet. Die Verteilungswerte sind fir die einzelnen Items in Tabelle 10 aufgefihrt.

Wie bereits in Abschnitt 3.4.1 erlautert, kann die Itemschwierigkeit nicht hinsichtlich richtig oder
falsch gegebener Antworten bewertet werden, da es im Falle des AlGScreen kein Richtig oder
Falsch bezilglich der Antworten gibt. Allerdings kann der Mittelwert als Indikator der
ltemschwierigkeit bzw. im vorliegenden Fall vor allem als Indikator einer angemessenen
Antwortverteilung herangezogen werden. Da die Mittelwerte der einzelnen Items sich
tendenziell am oberen Ende der Antwortskala bewegten, wurde man allgemein von ,leichten®
Items sprechen (71). In den Kontext arbeitsbedingter psychischer Belastungen tbertragen
bedeutet das, dass die Mehrheit dem jeweiligen Item zustimmte bzw. dass das jeweilige
Merkmal mehrheitlich als positiv eingeschatzt wurde. Gleichzeitig konnten hohe
Standardabweichungen festgestellt werden. Diese fiel am niedrigsten fir das gleichsam
Jleichteste” Item um3 mit SD = 0,73 aus. Item um4 (,Mein Hauptarbeitsplatz ist so gestaltet,
dass ich gut arbeiten kann“) wies die hdchste Standardabweichung von SD = 1,09 auf. Hier
variierten die Antworten besonders haufig. Ein Zusammenhang zwischen ltemschwierigkeit

und Standardabweichung lie3 sich nicht feststellen.

Aufgrund der Uberwiegend rechtssteilen Verteilung bei den meisten ltems, ist es auch nicht
verwunderlich, dass der Mardia-Skewness-Test (x=21643,04), der Mardia-Kurtosis-Test
(x=16500,48) und der Doornik-Hansen-Test (x=5829,35) allesamt multivariate Nicht-
Normalitat (p < 0,001) indizierten.

Die Trennscharfe fiel bei Anwendung der Part-Whole-Korrektur, also bei Ausschluss des
betreffenden ltems aus der Summe des Gesamtscores, erwartungsgemaf niedriger aus als
bei der Item-Skalen-Korrelation. Die durchschnittliche Item-Skalen-Korrelation betrug
rs= 0,65, die durchschnittliche Item-Rest-Korrelation betrug rr = 0,52. Die Items am6 (,Ich
kann erkennen, ob ich meine Arbeit gut gemacht habe.“) und am9 (,Ilch werde bei meiner
Arbeit selten unterbrochen.“) wiesen die niedrigsten Trennschéarfekoeffizienten von rs= 0,50
und rr = 0,37 bzw. rs= 0,47 und rr = 0,33 auf. Eine besonders hohe ltem-Skalen-Korrelation
lie® sich fir die Items der Subskala Arbeitsumgebung, mit Ausnahme des Items
um3 (korperliche Anforderungen der Tatigkeit) feststellen. Die hat jedoch nur fir das Item
um2 (aulere Bedingungen) Bestand, wenn man die Part-Whole-Korrektur anwendet. Fur Item
um1 (Gerauschpegel) und um3 (Arbeitsplatzgestaltung) fiel sie von rs=0,79 auf rr = 0,59

bzw. von rs= 0,80 auf rr = 0,58 ab.
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Mit Blick auf KMO und Cronbachs Alpha konnte festgestellt werden, dass sich alle ltems sehr
gut fur eine Faktorenanalyse eignen. Das KMO-Kriterium erzielte Werte von mindestens 0,85,
mehrheitlich sogar Uber 0,90, was in der Literatur als ,marvelous® eingestuft wird (156).

Demnach eigneten sich samtliche Items flr die Durchflihrung einer Faktorenanalyse.

Die interne Konsistenz aller vier Subskalen erzielte akzeptable bis gute Werte. Die geringste
interne Konsistenz, welche aufgrund der geringen Itemzahl und der Heterogenitat des
Konstrukts aber immer noch als gut erachtet werden kann, betrug C-a = 0,759 fir die
Arbeitsumgebung. Die anderen Merkmalsbereiche wiesen mit C-a = 0,871 fir Soziale
Aspekte, C-a = 0,799 flir Arbeitsinhalt und -aufgabe und C-a = 0,823 fir Arbeitsorganisation
hohe interne Konsistenzen auf. Ausschlielich fir ltem um3 konnte eine sehr geringfligige
potenzielle Verbesserung der internen Konsistenz der Subskala Arbeitsumgebung bei
Eliminierung des Items nachgewiesen werden. Alle anderen Items trugen zur Erhéhung der

internen Konsistenz ihrer jeweiligen Subskala bei.

Die Analyse fehlender Antworten zeigte keine Auffalligkeiten. Der Anteil fehlender Antworten
lag zwischen 0,4% (fur die Iltems am1 ,Ich fihle mich auf meine beruflichen Anforderungen gut
vorbereitet* und um1 ,Den Gerauschpegel an meinen Hauptarbeitsplatz empfinde ich als
angenehm®) und 5,1% (ltem sa1 ,Meine Kunden fir interne Dienstleistungen (z.B. auch
Patienten, Leistungsempfanger) verhalten sich angemessen®). Allerdings mussen zusatzlich
die ,unzutreffend“-Antworten bertcksichtigt werden, da diese ebenfalls in den weiteren
Analysen nicht als Teil der Likert-Skalen berticksichtigt werden kénnen. Hierdurch erhéht sich
der Anteil fehlender bzw. im Rahmen der Analysen nicht auswertbarer Daten fir bestimmte
Iltems erheblich. Dies betrifft vor allem die Fragen, die sich auf den Kundenkontakt und
unterstellte Beschaftigte beziehen. Diese konnten von rund einem Drittel der Befragten jeweils
nicht beantwortet werden (vgl. Tabelle 11). Auch Personal- oder Objektverantwortung sind
Merkmale, die auf mehr als ein Flinftel der Befragten nicht zutreffen. Etwas weniger hoch, aber
mit 17,9% immer noch sehr hoch fallt die Missingquote fur Item aa2 (,Die Anzahl der von mir

verlangten Vertretungen/Bereitschaftsdienste ist angemessen®) aus.

Wie bereits im Kapitel 3.4.2 erlautert, kann MAR statistisch nicht abschlieRend nachgewiesen
werden. Es kann lediglich mittels Zusammenhangsanalysen Uberprift werden, ob sich anhand
der vorhandenen Daten eine Verletzung der MAR-Annahme nachweisen lasst. Dies war nicht
der Fall. DarUber hinaus obliegt es den Forschenden durch grundliche Voruberlegungen und
eine begrindete Auswahl von Hilfsvariablen das Vorliegen von MCAR auszuschlief3en und die
Schatzung gegeniber Verletzungen der MAR-Annahme mdglichst robust zu machen (166,
161, 159). Zusatzliche Hilfsvariablen fir die Imputation standen im verwendeten Datensatz zur
Verfligung und konnten, wie in Kapitel 3.4.2 beschrieben, allesamt in die MICE einbezogen

werden. Da keine hohe Inter-ltem-Korrelation festgestellt werden konnte, musste die Zahl der
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Imputationszyklen nicht besonders hoch ausfallen, sondern konnte sich an der Daumenregel
orientieren, wonach die Zahl der Imputationen dem Anteil unvollstandiger Datensatze
entsprechen sollte (164). Die Korrelationsmatrix ist in Anlage 6 zu finden. Die meisten Autoren
argumentieren zudem, dass mehr als 5 bis maximal 10 Imputationen zu keiner Verbesserung
der Schatzung flhren, zumal die Rechenleistung von Hard- und Software auch begrenzt ist
(159, 167, 161, 164, 166). Letztere konnte maximal 30 Imputationen durchfiihren, was in
Anbetracht der Empfehlungen der Fachliteratur als eine mehr als ausreichend hohe Zahl fir

eine robuste und verlassliche Schatzung gesehen werden kann.
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Tabelle 10: ltemstatistiken

Skala / Item Mw SD rs rr C-a KMO
ohne
Item
Arbeitsorganisation (a=.823) 2.94 .69
aat Ich empfinde das Verhaltnis von Arbeitsmenge zu Arbeitszeit 2.81 97 .74 .59 .80 .93
ausgewogen.
aa2 Die Anzahl der von mir verlangten Vertretungen/Bereitschaftsdienste 3.16 .87 .69 .55 .81 .93
ist angemessen.
aa3d Meine Arbeitszeitverteilung ist mir angenehm. 3.1 .90 .76 .64 .79 .93
aa4 Ich empfinde das Verhaltnis von Arbeitszeit zu Freizeit als 2.81 .99 .76 .61 .79 .93
ausgewogen.
aab Meine Arbeitspausen sind ausreichend. 3.23 .88 .74 .61 .79 .92
aab Meine Arbeitspausen sind stérungsfrei. 2.56 1.04 72 .55 .81 .92
Arbeitsinhalt und Arbeitsaufgabe (a=.799) 2.96 52
am1 Ich fhle mich auf meine beruflichen Anforderungen gut vorbereitet.  3.15 .84 .58 A7 .78 .93
am?2 Ich habe ausreichende Fort- und Weiterbildungsmaoglichkeiten fiir 2.80 .96 .58 45 .78 .93

meine Tatigkeit.
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am3

am4

amb

amé

am7

am8

am9

am10

am11

am12

sat

Meine Arbeit ist in angenehmem Malie abwechslungsreich.

Das Ausmalf an Verantwortung, das ich flr andere Personen trage,

ist angemessen (z. B. Personalverantwortung).

Das Ausmalf an Verantwortung, das ich flr Objekte trage, ist

angemessen (z. B. Infrastruktur, Material).
Ich kann erkennen, ob ich meine Arbeit gut gemacht habe.

Ich erhalte angemessene Riickmeldung von meinen nachsten

Vorgesetzten bezlglich meiner Arbeit.

Ich habe einen angemessenen Handlungsspielraum (z. B.

Entscheidungsfreiheit) bei meiner Arbeit.

Ich werde bei meiner Arbeit selten unterbrochen.

Die notigen Arbeitsmittel sind vorhanden.
Arbeitsraume sind in ausreichender Anzahl vorhanden.

Die Einrichtung an meinem Hauptarbeitsplatz ist angemessen.

Soziale Aspekte (0=.871)

Mein Kundenkreis fur interne Dienstleistungen (z. B. auch Patienten,

Leistungsempfanger) verhalt sich angemessen.
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3.01

3.21

3.16

3.32

2.87

3.07

2.31

2.82

2.91

2.92

3.08

3.09

.89

.84

.87

.82

1.01

.90

.93

.99

1.07

1.04

.56

.74

.95

.57

.57

.50

.56

.57

47

.59

.59

.61

.54

43

47

46

37

42

46

.33

47

.46

49

44

.79

.78

.78

.79

.79

.78

.79

.78

.78

.78

.85

.93

.87

.88

.94

91

.96

.93

.94

.92

.89

.92



sa2

sa3

sa4

sab

sab

sa’

sa8

sag

s10

s11

s12

Ich werde von dem internen Kundenkreis (Patienten,

Leistungsempfanger) respektiert und in meiner Arbeit unterstitzt.

Die Anerkennung meiner Arbeit durch meinen Mitarbeiterkreis ist

angemessen.

Ich erfahre genligend Unterstitzung durch meinen Mitarbeiterkreis.

Mit meinen Mitarbeitenden gibt es keine Konflikte.

Die Anerkennung meiner Arbeit durch meine unmittelbaren

Vorgesetzten ist angemessen.

Ich erfahre genligend Unterstitzung von meinen unmittelbaren

Vorgesetzten.
Mit meinen unmittelbaren Vorgesetzten gibt es keine Konflikte.

Die Anerkennung meiner Arbeit durch Untergebene/die mir

unterstellten Beschaftigten ist angemessen.

Ich erfahre gentigend Unterstitzung von Untergebenen/den mir

unterstellten Beschaftigten.

Mit den Untergebenen/den mir unterstellten Beschaftigten gibt es

keine Konflikte.

Konflikte werden offen besprochen.
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3.16

3.07

3.20

2.91

2.94

3.03

3.11

3.22

3.26

3.10

3.05

.76

.81

77

91

.92

.90

.95

.75

.75

.89

.94

.63

.70

.68

.62

12

.70

.64

.67

.67

.60

.63

.55

.62

.60

.50

.62

.60

.52

.59

.59

49

.51

.84

.84

.84

.85

.84

.84

.85

.84

.84

.85

.85

.92

.93

.94

.89

.89

91

.89

.87

.85

.97



Arbeitsumgebung (a=.759) 2.95 .74

umi Den Gerauschpegel an meinen Hauptarbeitsplatz empfinde ich als 2.86 1.00 .79 .59 .68 .92
angenehm.
um2 Die aufieren Bedingungen (Klima, Beleuchtung, Beliftung etc.) an 2.69 1.04 .83 .64 .65 .92

meinem Hauptarbeitsplatz sind angenehm.

um3 Die koérperlichen Anforderungen meiner beruflichen Tatigkeit sind 3.40 73 .62 43 .76 .96
angemessen.
um4 Mein Hauptarbeitsplatz ist so gestaltet, dass ich gut arbeiten kann 2.84 1.09 .80 .58 .69 .92

(z. B. Arbeitshohe, Sitzhdhe, Beinfreiheit,

Durchgangsbreiten/Sicherheitsabstande).

Anmerkung: MW = arithmetisches Mittel, SD = Standardabweichung, rs = Item-Skalen-Korrelation (Korrelation der Itemwerte mit Summenwert der
Gesamtskala), rr = ltem-Rest-Korrelation (Korrelation der Itemwerte mit Summenwert der Gesamtskala ohne das betreffende Item), C-a ohne Item
= Skalenwert fur Cronbachs Alpha ohne betreffendes ltem, KMO = Kaiser-Meyer-Olkin- Kriterium
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Tabelle 11: ltems mit hohen Missingquoten, wenn ,unzutreffend“-Antwort als fehlender Wert
behandelt wird

Item

am4

am5

sal

sa2

sa9

sal0

sall

aa2

Das Ausmal an Verantwortung, das ich
fur andere Personen trage, ist
angemessen (z.B.
Personalverantwortung).

Das Ausmal} an Verantwortung, das ich
fur Objekte trage, ist angemessen (z.B.
Infrastruktur, Material).

Meine Kunden flr interne
Dienstleistungen (z.B. auch Patienten,
Leistungsempfanger) verhalten sich
angemessen.

Ich werde von den internen Kunden
(Patienten, Leistungsempfanger)
respektiert und in meiner Arbeit
unterstatzt.

Die Anerkennung meiner Arbeit durch
Untergebene/die mir unterstellten
Mitarbeitern ist angemessen.

Ich erfahre geniigend Unterstiitzung von
Untergebenen/den mir unterstellten
Mitarbeitern.

Mit den Untergebenen/mir unterstellten
Mitarbeitern gibt es keine Konflikte.

Die Anzahl der von mir verlangten
Vertretungen/Bereitschaftsdienste ist
angemessen.
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Fehlend

4,79%

3,43%

0,06%

1,08%

6,25%

6,25%

5,42%

2,64%

Anteil
Unzu-
treffend
18,0%

17,9%

35,05%

30,01%

25,61%

25,61%

26,03%

15,22%

Gesamt
Missing

22,79%
(n = 3.690)

21,33%
(n = 3.453)

35,65%
(n = 5.773)

31,09%
(n = 5.034)

31,86%
(n = 5.158)

31,86%
(n = 5.158)

31,45%
(n = 5.093)
17,86%
(n = 2.892)



4.3.3 Explorative Faktorenanalyse

Die Zahl zu extrahierender Faktoren im Rahmen der EFA wurde anhand von Eigenwert-
Kriterien, Scree-Test, Parallel-Analyse und Modelfit-Vergleichen bestimmt. Hieraus konnte
jedoch keine eindeutige Lésung abgeleitet werden, da die Tests jeweils unterschiedliche
Faktorenzahlen nahelegen. Die Anzahl der Eigenwerte groRer als 1,0 (Kaiser-Kriterium)
(156) deutet auf eine Gesamtzahl von 3 Faktoren hin. Die Anzahl der Eigenwerte gréflier
als 0,7 (Jolliffe-Kriterium) (170) deutet auf eine Gesamtzahl von 5 Faktoren hin, wahrend
der Scree-Plot (Abbildung 13) zwei Faktoren als beste Losung anzeigt. In diesem Fall wird

empfohlen, die Parallelanalyse (

Abbildung 14) heranzuziehen (173, 172), die in der vorliegenden Stichprobe flr die
Beibehaltung von 11 Faktoren spricht. Weniger Faktoren sollten nach Valicer's MAP
(Minimum Average Partial Correlation) beibehalten werden, der mit 5 Faktoren ein Minimum
von 0,01 erreicht. Das BIC (Bayesian Information Criterion) sowie das
stichprobenangepasste BIC erreichen beide ihr Minimum bei 8 Faktoren. Der RMSEA (Root
Mean Square Error of Approximation) zeigt ebenfalls, dass die beste Anpassung bei 8
Faktoren erreicht wird, wobei auch 4 bis 7 Faktoren noch akzeptabel waren (Tabelle 12).
Die zuvor postulierten 4 Skalen scheinen auch mit Blick auf die Ladungsmatrizen (Anlage

7) die Datenstruktur nicht gut abzubilden.
Abbildung 13: Ergebnisse der explorativen Faktorenanalyse — Scree-Plot (n = 8.134)
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Abbildung 14: Ergebnisse der explorativen Faktorenanalyse — Parallel-Analyse (n = 8.134)
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Tabelle 12: Ergebnisse der explorativen Faktorenanalyse — Teststatistiken nach Faktorenzahl fir
die explorative Faktorenanalyse (n = 8.134)

Faktorenzahl MAP RMSEA BIC SABIC
1 0,018 0,109 96480 98155
2 0,014 0,097 70172 71741
3 0,012 0,086 51374 52842
4 0,012 0,074 34668 36037
5 0,010 0,066 24768 26042
6 0,011 0,060 18410 19592
7 0,012 0,054 13186 14279
8 0,013 0,050 9989 10996

Anmerkung: MAP = Velicer's Minimum Average Partial Correlation, RMSEA = Root Mean
Square Error of Approximation, BIC = Bayesian Information Criterion, SABIC = sample
adjusted Bayesian Information Criterion

Fir das weitere Vorgehen wurde eine Zahl von 8 Faktoren gewahlt, da sich diese inhaltlich
am besten begriinden lassen und das beste Verhaltnis zwischen Sparsamkeit und
Modellpassung ermdglichen. Die Losung mit 4 Skalen, wie sie zuvor postuliert wurde,
erscheint weder hinsichtlich der Kriterien zur Bestimmung der Faktorenanzahl
angemessen, noch lie sich in den entsprechenden Ladungen eine Einfachstruktur
erkennen, und zwar auch dann nicht, wenn eine oblique Rotation vorgenommen wurde (vgl.
Abbildung 15: Faktorladungen bei 4 Faktoren (EFA, Oblimin, n = 8.134). Hingegen verteilen
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sich die Ladungen der einzelnen Items fur die 8-Faktoren-Losung deutlich eindeutiger bzw.

weisen weniger Querladungen auf (vgl. Abbildung 16).

Abbildung 15: Faktorladungen bei 4 Faktoren (EFA, Oblimin, n = 8.134)
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Anmerkung: Blaue Punkte zeigen die mittleren Faktorladungen aller 30 imputierten
Datensétze; rote Punkte zeigen die Faktorladungen nach Procrustes-Rotation
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Abbildung 16: Faktorladungen bei 8 Faktoren (EFA, Oblimin, n = 8.134)
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Anmerkung: Blaue Punkte zeigen die mittleren Faktorladungen aller 30 imputierten
Datensétze; rote Punkte zeigen die Faktorladungen nach Procrustes-Rotation

Mit Blick auf die 8-Faktoren-Lésung (Tabelle 13) zeigte sich aber auch, dass die Skalen
Arbeitsorganisation und Arbeitsumgebung durchaus wie postuliert jeweils einen Faktor
bildeten, mit Ausnahme von Item um4 (,Mein Hauptarbeitsplatz ist so gestaltet, dass ich gut
arbeiten kann*), welches auf Faktor 2 héher |adt. Da jedoch flr die Arbeitsumgebung keine
Einfachstruktur festgestellt werden konnte, waren auch andere
Skalenzusammensetzungen plausibel. Die Subskala Arbeitsorganisation ist sehr homogen
und wies keine relevanten Querladungen auf. Die beiden Skalen Soziale Aspekte und
Arbeitsinhalt und —aufgabe konnten mit Blick auf die Ladungsstruktur nicht wie theoretisch
postuliert als jeweils eine Skala verifiziert werden und bedirfen einer Neuzuordnung der

Items. Die Ladungen einzelner Items, z. B. am8 (,Ilch habe einen angemessenen
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Handlungsspielraum (z. B. Entscheidungsfreiheit) bei meiner Arbeit*) oder sa4 (,Ich erfahre
gentgend Unterstitzung durch meinen Mitarbeiterkreis®) verteilen sich gleichmaRig auf
mehrere Faktoren. Die hdchsten Ladungen und, im Falle der Items sa4, sa12 und wtc8, die

inhaltlich plausibelsten Zuordnungen sind in Tabelle 13 fett gedruckt.
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Tabelle 13: Faktorladungen nach Extraktionen von 8 Faktoren (EFA, ML-Methode, Oblimin,

n=8.134)
Item  Faktor1 Faktor2 Faktor3 Faktor4 Faktor5 Faktor 6 Faktor7 Faktor8 K
Arbeitsorganisation

aal 0,69 0,48
aa?2 0,58 0,38
aa3 0,68 0,51
aad 0,66 0,46
aa5 0,68 0,46
aa b6 0,57 0,10 0,11 0,43
Arbeitsmenge und Arbeitsaufgabe

aml 0,15 0,30 0,26
am 2 0,11 0,13 0,27 0,22
am 3 0,11 0,42 0,30
am4 0,80 0,64
am5 0,71 0,53
am6 0,21 0,26 0,12 0,24
am7 0,79 0,64
am 8 0,26 0,25 0,11 0,28
am?9 0,46 0,11 0,30
am 10 0,62 0,43
am 11 0,65 0,49
am 12 0,88 0,76
Soziale Aspekte

sal 0,12 0,62 0,49
sa2 0,84 0,71
sa3 0,27 0,22 0,45 0,56
sad 0,22 0,28 0,26 0,45
sa5 0,12 0,62 0,48
sab 0,89 0,82
sa’/ 0,78 0,70
sa8 0,36 0,56 0,53
sa9 0,75 0,68
sal0 0,81 0,73
sall 0,26 0,70 0,67
sal2 0,23 0,25 0,12 0,28
Arbeitsumgebung

uml 0,71 0,52
um?2 0,12 0,66 0,55
um3 0,18 0,30 0,27
um4 0,49 0,32 0,52
SF 17% 13% 11% 18% 12% 11% 9% 9%

Anmerkung: K = Kommunalitét; sk = durch den Faktor erklérte Varianz; fett gedruckte Werte
driicken die Zuordnung des Items zum jeweiligen Faktor aus; Faktorladungen < 0,1 wurden zur

besseren Ubersicht ausgeblendet
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4.3.4 Konfirmatorsiche Faktorenanalyse

Da die Ergebnisse der EFA das 8-Faktoren-Modell am plausibelsten erscheinen lieflden,
wurde im Rahmen der CFA Uberpruft, ob die 8-Faktoren-Losung gegeniiber den Modellen
mit den vier postulierten Skalen, Arbeitsumgebung, Arbeitsinhalt und -aufgabe,
Arbeitsorganisation und Soziale Aspekte, oder ein Faktor den besseren Modelfit aufweist.
Der Vergleich zum 1-Faktor-Modell wurde gewahlt, um auszuschlief’en, dass eine
Einfachstruktur fir mehrere Faktoren nur deshalb nicht gefunden werden kann, weil es sich
bei den Items zu den Arbeitsmerkmalen letztlich um ein homogenes Gesamtkonstrukt
handelt. In Tabelle 14 sind die ltemzuordnungen zum jeweiligen Konstrukt, wie es sich aus
den Faktorladungen in Tabelle 13 ableiten lieRe, beschrieben. Die Faktortitel entsprechen

der inhaltlichen Interpretation der ltemskalen.

Problematisch ist, dass Faktor 3 nur aus zwei Items besteht, was die Modellsattigung

negativ beeinflusst (64).

Tabelle 14 - Skalenbildung bei einer 8-Faktoren-Lésung
Itemnr. Faktor 1 ,Feedback / Filhrungsstil“
Ich erhalte angemessene Riickmeldung von meinen nachsten Vorgesetzten
am7 beziiglich meiner Arbeit.
sab Ich erfahre genligend Unterstiitzung von meinen unmittelbaren Vorgesetzten.
Die Anerkennung meiner Arbeit durch meine unmittelbaren Vorgesetzten ist

sa7 angemessen.
sal2 Konflikte werden offen besprochen.

Faktor 2 ,Arbeitsplatzgestaltung”

am10 Die notigen Arbeitsmittel sind vorhanden.
amil1l Arbeitsraume sind in ausreichender Anzahl vorhanden.
am12 Die Einrichtung an meinem Hauptarbeitsplatz ist angemessen.
Mein Hauptarbeitsplatz ist so gestaltet, dass ich gut arbeiten kann (z.B. Arbeitshohe,
umé4 Sitzhohe, Beinfreiheit, Durchgangsbreiten/Sicherheitsabstande).

Faktor 3 ,,Soziale Beziehung zu Untergebenen”

Die Anerkennung meiner Arbeit durch Untergebene/die mir unterstellten
sa9 Beschaftigten ist angemessen.

Ich erfahre genligend Unterstutzung von Untergebenen/den mir unterstellten
salo Beschaftigten.

Faktor 4 ,Zeitliche Aspekte / Quantitative Anforderungen”
aal Ich empfinde das Verhaltnis von Arbeitsmenge zu Arbeitszeit als ausgewogen.

Die Anzahl der von mir verlangten Vertretungen/Bereitschaftsdienste ist
aa2 angemessen.
aa3 Meine Arbeitszeitverteilung ist mir angenehm.

aad Ich empfinde das Verhaltnis von Arbeitszeit zu Freizeit als ausgewogen.
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aab
aab
am9

am2
am3

am4

amb
amé6

am8

sal

sa2

sa3
sad

sab
sa8
sall

uml

um2
um3

Die Modellfitstatistiken der CFA flr einen, vier und acht Faktoren sind in Tabelle 15 und
Tabelle 16 dargestellt. Alle Modelle erflllten das Kriterium von x2 < 2df (176), sodass auch
dem Signifikanzniveau der x2-Tests vertraut werden kann. Keines der getesteten Modelle
erreichte hier annahernd einen guten Anpassungswert. Fur alle drei Modelle musste die

Nullhypothese, dass die gewahlte Kovarianzmatrix des jeweiligen Modells gleich der

Meine Arbeitspausen sind ausreichend.
Meine Arbeitspausen sind stérungsfrei.
Ich werde bei meiner Arbeit selten unterbrochen.

Faktor 5 ,Qualitative Anforderungen”

Ich fiihle mich auf meine beruflichen Anforderungen gut vorbereitet.

Ich habe ausreichende Fort- und Weiterbildungsmaoglichkeiten fiir meine Tatigkeit.
Meine Arbeit ist in angenehmem Male abwechslungsreich.

Das Ausmal’ an Verantwortung, das ich flir andere Personen trage, ist angemessen
(z.B. Personalverantwortung).

Das Ausmal’ an Verantwortung, das ich fiir Objekte trage, ist angemessen (z.B.
Infrastruktur, Material).

Ich kann erkennen, ob ich meine Arbeit gut gemacht habe.

Ich habe einen angemessenen Handlungsspielraum (z.B. Entscheidungsfreiheit) bei
meiner Arbeit.

Faktor 6 ,Anerkennung / respektvoller Umgang*

Mein Kundenkreis fir interne Dienstleistungen (z.B. auch Patienten,
Leistungsempfanger) verhilt sich angemessen.

Ich werde von dem internen Kundenkreis (Patienten, Leistungsempfanger)
respektiert und in meiner Arbeit unterstitzt.

Die Anerkennung meiner Arbeit durch den Mitarbeiterkreis oder Beschaftigte ist
angemessen.

Ich erfahre genligend Unterstiitzung durch den Mitarbeiterkreis.

Faktor 7 ,,Konflikte”

Mit meinen Mitarbeitenden gibt es keine Konflikte.

Mit meinen unmittelbaren Vorgesetzten gibt es keine Konflikte.
Mit den Untergebenen/mir unterstellten Beschiftigten gibt es keine Konflikte.

Faktor 8 ,Umgebungsbedingungen”
Den Gerduschpegel an meinem Hauptarbeitsplatz empfinde ich als angenehm.

Die duReren Bedingungen (Klima, Beleuchtung, Beliiftung etc.) an meinem
Hauptarbeitsplatz sind angenehm.
Die korperlichen Anforderungen meiner beruflichen Tatigkeit sind angemessen.

wahren Kovarianzmatrix ist, verworfen werden.

Da der x2-Wert jedoch mit zunehmendem Stichprobenumfang ansteigt, sollte den
deskriptiven Modellvergleichswerten und Parsimoniemal3en mehr Bedeutung beigemessen

werden (176). Hinsichtlich des RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) erreicht
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das 8-Faktoren-Modell den besten Wert, welcher auch als einziger noch knapp als
akzeptabel betrachtet werden kdnnte. Auch diesem Kriterium nach muss somit davon
ausgegangen werden, dass keine gute Ubereinstimmung zwischen empirischer und
implizierter Kovarianzmatrix der jeweiligen Modelle erreicht wurde. Umgekehrt verhielt es
sich mit der SRMR (Standardized Root Mean Square Residual), die die geringste
Diskrepanz zwischen der empirischen Kovarianzmatrix und der durch das 1-Faktor-Modell
implizierten Kovarianzmatrix anzeigt. Allerdings lagt die SRMR fiir das Ein-Faktor-Modell
immer noch knapp Uber dem empfohlenen Grenzwert von 0,08 und kann nicht mehr als
akzeptabel gelten. Sowohl der CFIl (Comparative fit index) als auch der TLI (Tucker-Lewis
Index) erreichten beide deutlich nicht den Schwellenwert von 0,95. Entsprechend muss
auch anhand dieser Malle davon ausgegangen werden, dass die getesteten Modelle

keinen ausreichend guten Erklarungsbeitrag gegenliiber dem Nullmodell aufweisen.

Die kleinsten Informationskriterien (AIC und BIC) wurden fir das 8-Faktoren-Modell
beobachtet (vgl. Tabelle 16). Dies ist zwar kein Garant fur ein ausreichend spezifiziertes
Modell, allerdings deutet es darauf hin, dass mit zunehmender Faktorenzahl eine bessere

Varianzaufklarung erreicht wird.

Tabelle 15: Modellvergleich der mit CFA geschatzten Modelle fir 1, 4 und 8 Faktoren Teil |
(n=8.058)

Modell SB Chi? df RMSEA SRMR TLI CFI
1 Faktor 43.962,49 *** 527 0,101 0,092 0,513 0,543
4 Faktoren | 39.534,65 *** 527 0,096 0,196 0,563 0,589
8 Faktoren | 23.575,666 *** 527 0,081 0,210 0,698 0,718

SB Chi? = chi?-skallierte Teststatistik nach Satorra-Bentler; ***p<.001.; df = Freinheitsgrade; RMSEA = Root
Mean Square Error of Approximation; SRMR = Standardized Root Mean Square Residual; TLI = Tucker-Lewis
Index; CFl = Comparative fit index

Tabelle 16: Modellvergleich der mit CFA geschatzten Modelle fir 1, 4 und 8 Faktoren Teil |l
(n=8.058)

Modell AIC BIC

1 Faktor 655.329,785 656.043,216
4 Faktoren | 649.740,991 650.454,422
8 Faktoren | 587.136,465 587.768,947

AIC = Akaike’s information criterion; BIC = Bayesian information criterion
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5 Diskussion der Ergebnisse und Implikationen fur das weitere
Vorgehen

Zur Beurteilung der wissenschaftlichen Gute des AlGScreen liegen verschiedene Daten
aus mehreren Erhebungen vor. Hinsichtlich der Inhaltsvaliditdt sowie der Qualitat des
Fragebogens wurden qualitative Verfahren gewahlt, welche Experten in den jeweiligen
Fachgebieten wie z. B. Fragebogendesign oder Arbeitsmedizin beteiligten. Die Kriterien der
Reliabilitdt und Konstruktvaliditdt sowie die Itemqualitat lieBen sich hingegen mittels
quantitativer Methoden beurteilen. Entsprechend unterschiedlich wurde auch bei der
Auswertung und Interpretation der Daten vorgegangen. Wahrend flr die
expertenbeteiligenden Verfahren Uberwiegend unstandardisiertes Textmaterial vorlag,
welches zunachst abstrahiert, objektiviert und vergleichbar gemacht werden musste,
konnten die mithilfe statistischer Analysen gewonnen Kennwerte unmittelbar mit
Vergleichsmodellen oder ggf. auch eindeutigen Grenzwerten verglichen und interpretiert
werden. Letztlich waren beide methodischen Ansatze einerseits notwendig, da sich zum
einen bestimmte Aspekte wissenschaftlicher Gite nicht standardisiert messen bzw.
statistisch beurteilen lassen und umgekehrt andere Kriterien nicht ausschliel3lich statistisch
Uberpruft werden kénnen. Zum anderen zeigen die Ergebnisse aus den verschiedenen
Erhebungen, dass der hier verfolgte mixed methods-Ansatz einen erheblichen Mehrwert fir
die gewonnenen Erkenntnisse darstellt. Erstens konnen die Ergebnisse aus den
verschiedenen Datenquellen gegenubergestellt werden und stellen somit auch eine
Evaluation der gewahlten Methoden und damit gewonnenen Ergebnisse dar. Zum Beispiel
kénnen die Expertenurteile zur Qualitat und Relevanz einzelner Items sowie der Skalen
ihrer jeweiligen statistischen Performanz gegenibergestellt werden. Zweitens blieben
bestimmte Informationen unentdeckt, hatte man sich auf eine einzige Methode verlassen.
Insbesondere die Einblicke in die Bedurfnisse der Zielgruppe, welche im Rahmen der
Expertenbefragung gewonnen werden konnten, lieferten zusatzlichen Informationsgewinn
wie der Fragebogen fir die Zielgruppe attraktiver gestaltet werden kénnte und welche
zusatzlichen Aspekte jenseits des aktuellen Forschungsstands und der Empfehlungen von
GDA und BAUA bericksichtigt werden sollten. Dies kann zur Steigerung des Ricklaufs und

somit zur Verlasslichkeit der Datenbasis beitragen.

Trotz einiger Einschrankungen zeichnen die Ergebnisse insgesamt ein positives Bild vom
AlGScreen und er kann bereits jetzt als geeignetes Instrument fir ein Grobscreening
arbeitsbedingter psychischer Belastung und Steuerungsinstrument im Rahmen des
Betrieblichen Gesundheitsmanagements bewertet werden, solange die Grenzen des
Einsatzbereiches und der Interpretationsmdglichkeiten der Daten bertcksichtigt werden.

Da jedoch auch einige Verbesserungsmaoglichkeiten identifiziert wurden und die Ergebnisse
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moglichst umfassend genutzt und umgesetzt werden sollen, um eine noch bessere
Fragebogenversion zu erarbeiten, liegt der Schwerpunkt der nun folgenden Diskussion auf

den Defiziten des Instruments.

5.1 Fragebogenreview

Das interne Expertenreview des AlGScreen diente dazu, Schwachen im Fragebogendesign
und Qualitdtsmangel einzelner Iltems zu identifizieren und Verbesserungsmaoglichkeiten zu
erarbeiten sowie die Objektivitdt des Erhebungsinstrumentes zu bewerten. Diese wurde
aufgrund des hohen Standardisierungsgrades samtlicher Datenverarbeitungsschritte

Ubereinstimmend von allen Experten und ohne Einschrankungen als gegeben betrachtet.

Bezuglich der sieben Kategorien, in denen die Experten den Fragebogen Uberprifen
sollten, wurden fir einzelne Items in vier Kategorien potenzielle Probleme identifiziert. Dies
betraf mdgliche Fragereihenfolge- und Kontexteffekte, die impliziten Voraussetzungen, die
die Erhebung an die Zielgruppe stellt, diverse Anmerkungen zu potenziell
missverstandlichen Formulierungen sowie der Antwortoption ,Unzutreffend®, welche in
einem missverstandlichen Verhaltnis zum Instruktionstext gesehen wurde. Fir alle
identifizierten  Probleme  konnten im Konsens Ldsungen zur besseren
Fragebogengestaltung gefunden werden. Deren konkrete Umsetzung wird im Kapitel ,5.5.1
Anpassungen im Fragebogendesign® im Detail beschrieben. Viele Anmerkungen bezogen
sich auf Aspekte, fur die nur eine potenzielle Gefahrdung der Fragebogenqualitat gesehen
wurde. Z. B. konnten fir bestimmte Items Beeinflussungen im Antwortverhalten durch
vorausgehende Fragen nicht ausgeschlossen, aber auch nicht mit hoher
Wahrscheinlichkeit angenommen werden. Hier bestand der beschlossene Lésungsansatz
darin, vermutete Effekte der Fragereihenfolge zunachst statistisch zu Uberprifen, bevor
Veranderungen am Instrument vorgenommen werden sollen. Auch die Zahl der
Antwortoptionen wurde kritisiert, jedoch auch hier im Konsens beschlossen, die
statistischen Analysen abzuwarten. Hier bestand Einigkeit in der Expertengruppe, dass die
aktuelle Forschung uneingeschrankt mehr Antwortoptionen im  Sinne der
wissenschaftlichen Gute einer Erhebung nahelegt. Gegen eine Erweiterung der
Antwortskala sprach jedoch die Vergleichbarkeit mit bereits erhobenen Daten. Zudem
furchtete man eine héhere kognitive Belastung der Befragten und schnellere Ermudung. Da
die deskriptiven Statistiken, wie von den Experten vermutet, unginstige
Antwortverteilungen (nicht normalverteilt, hohe Deckeneffekte, z. T. geringe Streuung)
nachwiesen, wurde zu einem spateren Zeitpunkt die Erarbeitung einer alternativen
Antwortskala vorgenommen. Dabei wurde auch die Verbalisierung tUberarbeitet, welche im
Rahmen des Reviews einen weiteren Diskussionspunkt darstellte. Hier wurde, wie von den
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Experten vorgeschlagen, eine bessere Abstimmung der ausformulierten Antwortoptionen
auf den jeweiligen Frageinhalt vorgenommen. Damit soll erreicht werden, dass der
Interpretationsspielraum bei der Beantwortung des jeweiligen Items sinkt bzw. die
Intersubjektivitat im Frageverstandnis steigt und somit auch die Reliabilitdt der Messung
verbessert wird. Gegen die in der Diskussion geaulierte Beflirchtung von satisficing-
Effekten durch haufig wechselnde Antwortskalen sprach, dass Ermidung auch durch eine
unzureichende Passung von Antwortoptionen und Frageinhalt, welche eine hdhere
Interpretationsleistung verlangt und héhere kognitive Anforderungen an die Probanden

stellt, auftreten kann.

Einige Items erschienen problematisch, weil sie nicht auf alle Probanden zutreffen, wenn
diese z. B. nicht in FUhrungspositionen sind oder keinem sog. internen Kundenkreis
zuarbeiten. Diesem Problem kénnte nur sinnvoll durch den Einsatz von Filterfragen
begegnet werden, wenn man die Losung durch eine ,Unzutreffend“-Antwortoption fur nicht
ausreichend bewertet. Die Vermutung der Experten, dass ltems, die auf bestimmte
Personengruppen nicht zutreffen, eine hdhere Missingquote aufweisen, konnte jedoch nur
nicht in der ltemanalyse bestatigt werden. Das z. B. als problematisch thematisierte ltem
aa2 (,Die Anzahl der von mir verlangten Vertretungen/Bereitschaftsdienste ist
angemessen®) wurde nur von 2,6% der Befragten nicht beantwortet. Die Antwortoption
,2Unzutreffend“ wurde hingegen von 15,2% gewahlt, sodass davon ausgegangen werden
kann, dass die Frageinstruktion von den Befragten verstanden und die fir sie jeweils
adaquate Antwortmoglichkeit gewahlt wurde. Insgesamt zeigten die Antworthaufigkeiten
der ,Unzutreffend“-Kategorie im Verhaltnis zur Missingquote, dass scheinbar auch in
solchen Fallen die lUberwiegende Mehrheit der Personen, auf die ein Merkmal nicht zutraf,
entsprechen die Antwortoption ,unzutreffend“ wahlten. Der Einsatz von Filterfragen sollte
in Zukunft ggf. dort erwogen werden, wo mehrere Fragen aufeinanderfolgen, die sich auf
dasselbe Merkmal beziehen (z. B. Mitarbeiterverantwortung), von welchem nicht
angenommen werden kann, dass es auf alle Befragten =zutriff, da dann der
Bearbeitungsaufwand fir diese Personengruppe tatsachlich reduziert werden kann.
Solange sich durch den Einsatz von Filterfragen jedoch die Gesamtmenge von zu

bearbeiteten Items nicht reduzierte, erschien dieser Lésungsansatz wenig zielfuhrend.

Durch die Modifikation der Antwortskalen konnte auch dem Problem doppelter
Verneinungen bei den Items, die Konflikte mit Kollegen, Mitarbeitern und Vorgesetzten
erfassen, geldst werden. Die Richtung der Polung konnte beibehalten werden, sodass kein
Umdenken der Probanden notwendig ist, aber indem anstelle von Zustimmung die
Haufigkeit erhoben werden soll, sind die Antwortoptionen eindeutiger. Da die
Antwortverteilung aller drei Items jedoch wie die Ubrigen Items eine rechtssteile Verteilung

aufwies, ist es unwahrscheinlich, dass viele Befragte Probleme bei Beantwortung im
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bisherigen Format hatten. Hier wirde man eine starkere Verschiebung zur Mitte bzw. eine
haufigere Nutzung beider Randkategorien erwarten, wenn es durch die doppelte
Verneinung zu einer Verwechslung von positivem und negativem Antwortpol gekommen

ware.

5.2 Expertenbefragung in der Zielgruppe

Zur Beurteilung der Inhaltsvaliditait des AIlGScreens wurde eine Befragung von
Fachexperten, die sich zugleich aus der Zielgruppe rekrutierten, durchgefiihrt. Als Experte
giltin diesem Zusammenhang jede Person, die detailliertes oder spezielles Wissen in einem
spezifischen und abgrenzbaren Bereich hat (126). Dieses Kriterium kann fir alle
adressierten Berufsgruppen (Arbeitsmedizin, Gesundheitsmanager, Fachkrafte fir
Arbeitssicherheit etc.) im Geschéaftsbereich des BMVg als gegeben betrachtet werden. Der
Vorteil einer externen Beratung bei der Durchfihrung einer Bedarfs- und
Gefahrungsanalyse ist, dass diese Perspektive neutral und von betrieblichen Belangen
unbeeinflusst ist. Der Nachteil besteht jedoch darin, dass Externen haufig wichtige
Informationen zu den spezifischen Rahmenbedingungen eines Unternehmens fehlen. Hier
sind die Mitarbeitenden selbst gewissermallen die besseren Experten, da sie ihr
Arbeitssetting am besten kennen und potentielle Gefahrdungen und zu berlcksichtigende
Aspekte aufzeigen, die unentdeckt bleiben kénnten, wenn ausschlieBlich eher abstrakten,
generellen Empfehlungen bei der Umsetzung gefolgt wird. Ein Vorteil von grof3en
Unternehmen ist, dass sich dort haufig Personen finden, die beides abdecken: Sie sind als
Fachkraft flr Arbeitssicherheit, Betriebsarzt, Gesundheitsmanager oder in einer ahnlichen
Profession ausreichend qualifiziert, um allgemeine Gefahrdungsfaktoren der Arbeit
erkennen und benennen zu kénnen und sie verfliigen als Angehdrige des Betriebes Uber
umfassendes Wissen Uber das Arbeitssetting. Dies ersetzt eine neutrale Aulienperspektive
nicht, erganzt jedoch die allgemeinen Empfehlungen um wertvolle Informationen, die fir
Aulenstehende andernfalls unerkannt blieben. Die Datenerhebung fand im Rahmen eines
Forschungsprojekts zum BGM im Geschaftsbereich des BMVg statt. Hierbei handelt es sich
um einen Arbeitgeber mit sehr unterschiedlichen Standorten im In- und Ausland und sehr
unterschiedlichen Tatigkeitsfeldern, welche nebem dem militarischen Bereich z. B. auch
Verwaltung, Krankenhauser, IT, Logistik oder Forschungseinrichtungen umfassen. Daher
kann davon ausgegangen werden, dass die Ergebnisse auf andere Arbeitssettings

Ubertragbar sind und nicht exklusiv fir den militdrischen Kontext gelten.

Der gegenuber expertenbasierten Erhebungen haufig geadulerten Kritik, dass

Expertenmeinungen immer subjektiv sind und Ergebnisse stark verzerrt sein konnen, wurde

mit einer flr dieses Verfahren sehr grof3en Stichprobe (n = 173) begegnet. Mdgliche
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Verzerrungseffekte durch Einzelmeinungen verlieren so im Mittel aller Bewertungen an
Gewicht und gleichen sich aus. Zudem erfolgte die Auswahl der Experten anhand mehrerer
Kriterien, sodass auch Verzerrungseffekte hinsichtlich der Stichprobenzusammensetzung
weitgehend ausgeschlossen werden konnten. Grundsatzlich missen abweichende
Einzelmeinungen jedoch nicht falsch oder irrelevant sein. Im Rahmen der Auswertung
wurde sich jedoch im Sinne einer Konsensfindung beziglich der zuklnftigen
Fragebogengestaltung an der Mehrheitsmeinung orientiert. Allerdings sollten bei
zuklnftigen Anpassungen immer wieder auch die Einzelmeinungen aufgegriffen und

bertcksichtigt werden.

Wahrend die standardisiert erhobenen Variablen zu Relevanz und Vollstandigkeit der ltems
und Skalen direkt ausgezahlt werden konnten, musste das entstandene Textmaterial aus
den Freitextantworten zu den sich anschlieRenden vertiefenden Fragen zunachst im
Rahmen einer quantitativen Inhaltsanalyse auf eine zahlbare Abstraktionsebene codiert
werden. Die mittlere Intercoderiibereinstimmung fir die vollstdndige Codierung des
Datenmaterials lag bei 89%, sodass davon ausgegangen werden konnte, dass das
angewandte Kategorienschema sich gut fur den Einsatz am Textmaterial eignete und die
durch Codierung entstandenen Kategorien eine verlassliche Datenbasis darstellen (141,
143).

Fir die Aspekte, die in geschlossenen Antwortformaten erhoben wurden, wurden auch
Vergleiche zwischen den Berufsgruppen vorgenommen. Hier lieRen sich Kkeine
wesentlichen Unterschiede bei der Bewertung von Relevanz und Vollstandigkeit zwischen
den einzelnen Gruppen feststellen. Vermutet wurde, dass bestimmte Berufsgruppen
bestimmte Merkmalsbereiche und Aspekte Uberproportional positiv bewerten kénnten (z.
B. Sicherheitsingenieure und Fachkrafte fir Arbeitssicherheit den Merkmalsbereich
Arbeitsumgebung). Es konnte jedoch fiir keine Gruppe eine Haufung positiver Antworten in
einem bestimmten Merkmalsbereich erkennen lassen. Lediglich die die Berufsgruppe
.oonstige wies ein tendenziell negativeres Bewertungsmuster beziglich der
Vollstandigkeit der Skalen auf. Denkbar ist, dass es sich bei dieser Gruppe um eine
besonders kritische Stichprobe von Beschéftigten im Geschaftsbereich BMVg handelt,
welche nicht unbedingt Zielgruppe der Befragung waren, die sich jedoch Zugang zur
Umfrage verschafften. Fir diese Vermutung spricht, dass die von dieser — sehr kleinen
Personengruppe (n = 11) — angegebene Berufsgruppenzugehdrigkeit haufig sehr vage ist
oder auch nicht der nach den formulierten Auswahlkriterien definierten Zielgruppe
entspricht (z. B. ,Offizier im Truppendienst mit M.Sc.“, ,BGM-Teilnehmerin“). Obwohl eine
breite Beteiligung aller Personengruppen aus der Zielgruppe des AIGScreen zur
Beurteilung der Augenscheinvaliditat hilfreich ist, ist fur die Teilnahme an der Befragung

spezifische Fachexpertise im Bereich Betriebliches Gesundheitsmanagement erforderlich.
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Dass sich dennoch Personen, die dieses Kriterium nicht erfiillen, ermutigt sahen, an der
Befragung teilzunehmen kann entweder damit erklart werden, dass die Zugangslinks und
Teilnahmebedingungen zur Befragung nicht ausreichend restriktiv vergeben bzw. klar
kommuniziert wurden oder einige wenige Personen wollten bestimmte Kritikpunkte
kommunizieren, flr die sie keinen anderen geeigneten Adressaten gefunden haben.
Letzteres sollte auch in Zukunft im Rahmen des Erhebungsdesigns berlicksichtigt werden.
Fir die Augenscheinvaliditdt und damit verbundene Teilnahmebereitschaft und
Rucklaufquote kann es férderlich sein, wenn auch allen Personen aus der Zielgruppe Raum
fur kritische Rickmeldungen gegeben wird. Eine Fragestellung, die fir die
Expertenbefragung implizit mit verfolgt wurde, war, ob aus den Einschatzungen der
einzelnen Gruppen auch Schlisse beztiglich der Zusammensetzung von Expertengruppen
bzw. Gesundheitsgremien in der betrieblichen Praxis gezogen werden koénnen. Die
Teilnehmendenstruktur und die Rickmeldungen aus der Gruppe ,Sonstige“ sprechen
dafur, dass in Gesundheitsgremien auch Beschéaftigte vertreten sein sollten, die nicht zur
Expertengruppe gehoéren bzw. dass flr alle Beschaftigten offene Beteiligungsstrukturen
angeboten werden sollten, um offen fir Ruickmeldung und Kritik aus allen Bereichen zu

bleiben und die Akzeptanz von BGM insgesamt zu erhéhen.

Insgesamt wurde der AIGScreen jedoch sehr positiv bewertet und erhielt mit Blick auf die
mittleren Relevanz- und Vollstandigkeitsbewertungen mehrheitlich positive Beurteilungen.
Dies spricht auch fiir eine hohe Augenscheinvaliditat und Akzeptanz des Instruments in der
Zielgruppe, da die Bewertungen ausschliellich von Vertretern der Zielgruppe
vorgenommen wurden. Kein Item wurde bezlglich seiner Relevanz auf der
Bewertungsskala nach Polit et al. (2007) schlechter als ,good* (140) bewertet. Allerdings
lassen sich diese positiven Einschatzungen auf Itemebene nicht vollstandig auf die vier
Iltemskalen Ubertragen, flr die strengere Grenzwerte beziglich des Relevanzindikators
gelten. Die Relevanz der Dimensionen Arbeitsumgebung (CVI=0,876) und Soziale
Aspekte (CVI=0,877) liegen relativ nah am kritischen Schwellwert von 0,90.
Problematischer, das heil’t hinsichtlich ihrer Inhaltsvaliditat Gberarbeitungsbediirftig, sind
die Subskalen Arbeitsorganisation (CVI=0,784) und Arbeitsinhalt und -aufgabe
(CVI = 0,802). Bei Arbeitsorganisation fallt auf, dass bis auf das Item ,Ich empfinde das
Verhaltnis von Arbeitsmenge zu Arbeitszeit ausgewogen® mit k = 0,92 alle ltems deutlich
unter dem notwendigen Schwellwert fir eine als relevant einzustufende Gesamtskala
liegen. Das bedeutet, dass auch der Austausch oder die Optimierung einzelner ltems nicht
zu einer Verbesserung des CVI fur die gesamte Skala fihren wirde. Mit Blick auf die Skala
Arbeitsinhalt und Arbeitsaufgabe fallt insbesondere das Item ,Das Ausmall an
Verantwortung, das ich fur Objekte trage, ist angemessen (z. B. Infrastruktur, Material)*
negativ mit k = 0,63 auf. Allein durch Ausschluss dieses Items wirde sich die Gesamtskala
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auf einen CVI=0,84 verbessern. Fragen zur Ergebniskontrolle und der eigenen
Qualifikation und Weiterbildungsmaoglichkeiten werden mit kK = 0,88 bzw. k = 0,89 deutlich
besser bewertet und scheinen aus Sicht der Experten eine wesentlich hdhere Relevanz zu
haben. Hinweise darauf, wie Items in Zukunft formuliert werden sollten, um eine hohere
Relevanzbewertung zu erhalten oder welche zusatzlichen Aspekte erfasst werden missten
bzw. welche nicht mehr erfasst werden sollten, um die Inhaltsvaliditat einer Skala zu
verbessern, konnten aus den vielzahligen Freitextkommentaren gezogen werden. Eine
ausfuhrliche Diskussion dazu findet sich im nachfolgenden Abschnitt ,5.2.1 Vergleich der

Expertenmeinungen mit Empfehlungen der GDA und wissenschaftlichen Erkenntnissen®.

Auffallend ist, dass die Relevanz der ltems mit Fortschreiten der Befragung zunehmend
positiv ausfallt. Dies kann schlicht darauf zurickzuflihren sein, dass die Experten die
hinteren ltems als relevanter bewerten als die erstgenannten Items. Es kann auch damit
zusammenhangen, dass man den beiden letztgenannten Dimensionen Soziale Aspekte
und Arbeitsumgebung grundsatzlich mehr Relevanz zuschreibt und sich das entsprechend
positiv auf die Bewertung der einzelnen Items auswirkt. Eine dritte Erklarung ware aber
auch, dass die Befragten ihre Kritik und Erganzungsvorschlage zum Zeitpunkt der
Bewertung der dritten und vierten Skala bereits getan haben und diese beiden Dimensionen
von ihrer Position im Fragebogen ,profitieren®. Fur diesen Ansatz spricht auch, dass ein Teil
der Befragten die Befragung hier bereits abgebrochen hatte und die Bewertung
madglicherweise von einer motivierteren und wohlwollenderen, da stark am BGM
interessierten Gruppe vorgenommen wurde. Diese Annahmen sind jedoch nur spekulativ
und lielRen sich ausschliel3lich mit einer randomisierten Fragenreihenfolge Uberprifen.
Gegen mdgliche Ermudungseffekte spricht wiederum, dass der zuletzt prasentierte
Merkmalsbereich Arbeitsumgebung die meisten Freitextkommentare aufweist. Hierbei

enthalten die meisten Antworten Erganzungsvorschlage fir weitere Aspekte.

Obwohl die absolute Mehrheit der Befragten diesen sowie auch die anderen drei
Merkmalsbereiche als vollstandig reprasentiert bewertet, wurden von den Befragten weitere
Aspekte vorgeschlagen, die erhoben werden sollten. Dabei liegt bei allen vier Skalen der
Anteil derjenigen, die Erganzungsvorschlage fur zusatzliche Aspekte formulieren, deutlich

uber dem Anteil derjenigen, die die Skala als nicht vollstandig reprasentiert bewerten.

Einige wenige Experten wiesen darauf hin, dass sich bestimmte Berufsgruppen bzw.
Einheiten nicht mit den Fragen identifizieren konnten und regten eine inhaltliche
Abstimmung auf bestimmte Organisationsbereiche an. Dies widerspricht allerdings dem
Ziel der Vergleichbarkeit der Befragungsergebnisse. Zu prifen ware vielmehr, ob es sich
hierbei um Einzelmeinungen handelt oder tatsachlich bestimmte Berufsgruppen oder

Einheiten ihre berufliche Situation im Fragebogen nicht abgedeckt sehen. In diesem Fall
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mussten die Fragen weiter abstrahiert werden, sodass sie auf samtliche Arbeitssettings
Ubertragbar sind. Da dieses Problem jedoch nur von einem sehr kleinen Teil der Experten
(n = 2) benannt wurde und die Mehrheit der Experten den Fragebogen in seiner inhaltlichen
Ausgestaltung lberwiegend positiv bewertete, wurde vermutet, dass es sich hierbei um
Einzelmeinungen handelt. Dafiir spricht auch, dass sich bei keiner Einheit, Berufsgruppe
oder Organisationseinheit ein systematisch niedrigerer Ricklauf oder ein anderweitig
problematisches  Antwortverhalten feststellen lieR. Wirden sich  bestimmte
Personengruppen mit dem Fragebogen nicht identifizieren kénnen, ware dies hingegen zu

erwarten.

Mehrere Experten sahen zudem Bedarf, das individuelle Gesundheitsverhalten und die
Gesundheitssituation der Mitarbeitenden zu erfassen. Der Ansatz, neben Belastungen und
Beanspruchungen auch Ressourcen zu berlcksichtigen, entspricht dem Belastungs-
Beanspruchungs-Modell (vgl. Kapitel 2.1.2). Er wird auch bereits im Rahmen der
Mitarbeitendenbefragung berilcksichtigt, indem umfassend das physische und psychische
Wohlbefinden gemessen am Vorliegen bestimmter Erkrankungen und Beschwerden sowie
das individuelle Gesundheitsverhalten gemessen an verschiedenen Indikatoren zu
Ernahrungs-, Bewegungs- und Arbeitsverhalten erfasst werden. Hierbei handelt es sich
jedoch um andere Merkmalsbereiche, die auch anders als die subjektiv empfundene
Arbeitssituation operationalisiert wurden. Beispielsweise handelt es sich bei den Fragen
zum Vorliegen bestimmter Erkrankungen nicht um latente Merkmale, sondern um objektiv
beurteilbare Aspekte, welche sich in einem formativen Messmodell zusammenfassen
lieRen. Fir die Validierung dieser Skalen misste ein anderer methodischer Ansatz verfolgt
werden und es ist nicht zielfiihrend, die verschiedenen Merkmalsbereiche zu mischen. Der
AlGScreen dient ausschlief3lich der Erfassung der Arbeitssituation und soll als BGM-
Instrument insbesondere fir die Malknahmenplanung und -entwicklung im Rahmen der
Verhaltnispravention eingesetzt werden. Insofern kénnen Erganzungsvorschlage, die sich
auf Aspekte beziehen, welche primar im Rahmen der Verhaltenspravention relevant sind,

an dieser Stelle nicht bericksichtigt werden.

5.2.1 Vergleich der Expertenmeinungen mit Empfehlungen der GDA und
wissenschaftlichen Erkenntnissen

Insgesamt lasst sich eine hohe Ubereinstimmung zwischen den von den Experten als
relevant identifizierten Aspekten und den Empfehlungen von GDA (130, 190) und BAUA
(186, 97) feststellen. Dennoch finden sich mit Blick auf einige Aspekte auch deutliche

Unterschiede. Dabei muss fir bestimmte Aspekte jedoch hinterfragt werden, inwiefern es

sich hierbei um settingspezifische Einschatzungen handelt. Beispielsweise fallt auf, dass
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der Aspekt Sinnhaftigkeit, welcher nicht Gegenstand der BAuA- und GDA-Empfehlungen
ist, haufig im Zusammenhang mit Problemen der Qualifikation, insbesondere Uber- bzw.
Unterforderung, sowie der Personal- und Aufgabenplanung erwahnt wurde. Haufige
Personalrotationen im Geschaftsbereich BMVg lassen zumindest vermuten, dass es
fluktuationsbedingt haufiger dazu kommt, dass Personen nicht oder zumindest nicht
vollstandig ihrer Qualifikation entsprechend eingesetzt werden und diese Erfahrung in die
Expertenurteile einfloss. Eine hohe Diskrepanz zwischen Fahigkeiten und
Arbeitsanforderungen lasst es wiederum wahrscheinlicher werden, die Sinnhaftigkeit des
eigenen Tuns infrage zu stellen. Daher sollte bei der Durchfihrung einer
Gefahrdungsbeurteilung erwogen werden, ob oder wie wahrscheinlich Mitarbeitende nicht
ihrer Qualifikation entsprechend eingesetzt werden. Diese Gefahrdung koénnte auch in
anderen Betrieben auftreten, die weniger Personalfluktuation und -rotation verzeichnen, wo

jedoch die Aufgaben in Quantitat und Qualitat haufiger variieren.

Haufig stimmten die Einschatzungen der Experten mit den inhaltlichen Empfehlungen der
GDA jedoch Uberein. So wurden beispielsweise die drei ltems am schlechtesten, das heil3t
als irrelevant und aus dem Fragebogen zu streichen, bewertet, welche auch nicht als zu
beriicksichtigende Gefahrdungen im Rahmen der Leitlinie zur Uberwachung psychischer
Belastung am Arbeitsplatz (50) aufgefiihrt sind. Dies betrifft die Objektverantwortung, die
korperliche Leistungsfahigkeit sowie das Verhaltnis von Arbeitszeit zu Freizeit. Diese
Ruckmeldungen gaben den Anlass, die jeweiligen ltems im internen Expertenreview zu

evaluieren und die Kritik bei der Modifikation des AIGScreen zu berlicksichtigen.

Bezlglich des Gefahrdungsfaktors Verantwortung wurde unter Bericksichtigung der
aktuellen Empfehlungen und des Forschungsstandes deutlich, dass es fir die Bewertung
der psychischen Belastung nicht entscheidend ist, woflir eine Person Verantwortung tragt,
sondern vor allem, ob Verantwortlichkeiten klar definiert sind oder vielmehr
Rollenambiguitat besteht (50, 191). Inwiefern die Menge an Verantwortung zu viel oder zu
wenig ist, kann nicht anhand von allgemeinen Grenzwerten bestimmt werden, sondern
hangt stets von individuellen Ressourcen und dem subjektiven Empfinden ab (192). Da die
Frage nach der Angemessenheit des Umfangs an Personalverantwortung jedoch als
relevant von den Experten bewertet wurde und neben unklaren Verantwortlichkeiten auch
eine Uberforderung durch zu viel bzw. Monotonie oder eine verminderte Arbeitsmotivation
durch zu wenig Verantwortung (96, 193) als kritische Auspragungen dieses Aspekts
ausgeschlossen werden sollten, sollte auch eine Frage zum Umfang von Verantwortung im
kiinftigen Fragebogen enthalten sein. Weitere Kommentare zu den Gefahrdungsfaktoren
Uber- und Unterforderung bezogen sich auf die Ubereinstimmung von individuellen
Kompetenzen und Anforderungen der Aufgabe, aber auch auf die Qualitat der Einarbeitung

sowie die Komplexitat der Aufgabe. Die beiden erstgenannten Aspekte werden von der
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GDA ebenfalls als kritische Auspragungen des Aspekts Qualifikation benannt (50) und
sollten entsprechend auch genauso im Fragebogen abgebildet sein. Aufgabenkomplexitat
wird vor allem durch Abwechslungsreichtum und die Vollstandigkeit einer Tatigkeit

bestimmt.

Dass das Item zur Erfassung der Aufgabenvielfalt bzw. Variabilitat nicht als relevant
eingestuft wird, Uberraschte daher insofern, als dass diese nicht nur bei den Kommentaren
in Bezug auf die potenziellen Gefahrdungen im Bereich Qualifikation eine wichtige Rolle
spielte, sondern auch, weil die Studienlage hier sehr eindeutig einen positiven Effekt auf
die Arbeitszufriedenheit und einen negativen Zusammenhang mit depressiven
Symptomatiken aufzeigt (96). Ausflhrliche Kommentare zu diesem Item lassen jedoch
vermuten, dass die mit dem Item (,Meine Arbeit ist in angenehmem Malie
abwechslungsreich) gewonnen Informationen nicht als zielfihrend fir die weitere
MaRnahmenplanung erachtet wurden und die negativen Bewertungen eher auf die
mangelnde Spezifizitdt der Formulierung zurickzufihren sind. Allerdings lieRen auch
manche Kommentare erkennen, dass einzelne Experten die Monotonie bestimmter
Tatigkeiten als zwangslaufig gegeben und unveranderlich betrachteten, sodass die
Erhebung von Variabilitdt in diesen Tatigkeitsbereichen keinen Informationsgewinn bringen
bzw. keinen Mehrwert bzgl. der Verbesserung der Arbeitssituation leisten kann. Diese
Einschatzung, dass manche Tatigkeiten genuin monoton seien, Ubersieht jedoch, da
Aufgabenvielfalt nicht nur vertikal, sondern auch horizontal variabel gestaltet werden kann
und da auch der Arbeitsablauf an sich Gestaltungsspielraum erméglicht (97). Dass es sich
lohnt, diesen Aspekt im Rahmen der Gefahrdungsbeurteilung zu bertcksichtigen und ggf.
Interventionsmalnahmen abzuleiten, zeigt das Scoping Review von Rosen (194). Danach
kénnen selbst die Tatigkeiten, die durch ein hohes Mal} an Monotonie gekennzeichnet sind,

durch Veranderungen in der Ablauforganisation mittelbar die Variabilitat beeinflussen.

Auch der Aspekt Vollstandigkeit wurde von den Befragten als relevant bewertet. Die
Vollstandigkeit einer Tatigkeit umfasst sowohl die hierarchische Vollstandigkeit, also
unterschiedlich komplexe und kognitiv anspruchsvolle Aufgaben, sowie die sequenzielle
Vollstandigkeit, welche voraussetzt, dass die Aufgabenerledigung Planung, Vorbereitung,
Ausfihrung und Kontrolle der Aufgabe umfasst. Beschaftigte sollten demnach in sich
geschlossene, sinnvolle Arbeitseinheiten erledigen konnen, anstatt in Fragmenten zu
arbeiten oder nur Teilsticke der Aufgabe zu erkennen (96). Dies wirde wiederum die
Aufgabenkomplexitdt bzw. die damit verbundenen Qualifikationsanforderungen
beeinflussen und auch die Sinnhaftigkeit einer Aufgabe in der Wahrnehmung der
Ausfihrenden erhdhen. Der Aspekt Sinnhaftigkeit wurde auch seitens der Experten immer
wieder in diesem Zusammenhang genannt. Eine vollstdndige, das heit, in ihrem

Gesamtprozess erkennbare Aufgabe, stellt eine notwendige Voraussetzung fir das
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Sinnerleben einer Aufgabe dar, weshalb die Nennung dieses Aspekts im Zusammenhang
mit Vollstandigkeit nachvollziehbar ist und weshalb die Erhebung dieses Aspekts erwogen

werden sollte, auch wenn die Notwendigkeit nicht explizit aus der GDA-Leitlinie hervorgeht.

Insgesamt wurden die arbeitszeitbezogenen Aspekte zwar von den befragten Experten
im Geschéaftsbereich des BMVg als relevant bewertet und haufig und wurden sogar
zusatzliche zu erfassende Aspekte von den Befragten vorgeschlagen, gleichzeitig wurde
aber die Streichung einzelner Aspekte verlangt. Das betrifft einmal die Frage nach
ausreichenden Arbeitspausen sowie die Aussage ,Meine Arbeitszeitverteilung ist mir
angenehm" und das oben bereits genannte Verhaltnis von Arbeitszeit und Freizeit. Ein
Einwand der bezlglich aller Aspekte mehrfach aufgeflihrt wurde, ist, dass hier gesetzliche
Regelungen bestehen und daher subjektives Empfinden nicht relevant sei. Dies
widerspricht jedoch dem Ansatz der psychischen Gefahrdungsbeurteilung, wo das
subjektive Belastungsempfinden durchaus im Fokus steht (45). Die Einschatzung von 10
Befragten, dass das Verhaltnis von Arbeits- und Freizeit, nicht erhoben werden sollte, ist
eventuell eher ein Problem der missverstandlichen Formulierung ("lch empfinde das
Verhaltnis von Arbeitszeit zu Freizeit als ausgewogen."), da hier das rein quantitative
Verhaltnis von Arbeits- und Freizeit verstanden werden kann. Das haufiger angefihrte
Argument, wonach die Arbeitszeiten gesetzlich geregelt sind und somit eine Héchstgrenze
der Arbeitsdauer festlegt ist, legt das zumindest nahe. Allerdings spricht das eher dafir,
das ltem anders bzw. eindeutiger zu formulieren. Denn der Einfluss des Arbeitszeitregimes
auf die Moglichkeiten der Freizeitgestaltung hat einem BAuA-Gutachten zufolge einen
Effekt auf die Gesundheit und sollte damit auch Teil der psychischen Gefahrdungsanalyse
sein (185). Den Aspekt flexible Arbeitszeitgestaltung zu erfassen, wurde zudem von finf
Experten gefordert. Dass dieser Aspekt mit in die Gefahrdungsbeurteilung aufgenommen
werden sollte, deckt sich mit aktuellen Befunden der BAuA (195). In den Empfehlungen zur
Gefahrdungsbeurteilung taucht der Aspekt Flexibilitdt jedoch hochstens als Randnotiz auf,
wenn es um Gefahrdungen durch eine einseitige Flexibilisierung seitens des Arbeitgebers
z. B. durch Arbeiten auf Abruf oder durch die Digitalisierung bedingte raumliche und
zeitliche Entgrenzung von Arbeit geht (185, 50, 196). Eine umfassende Analyse mit Blick
auf eine verbesserte Work-Life-Balance ist bisher nicht empfohlen. Dennoch erscheint es
sinnvoll, eine flexible Arbeitszeitgestaltung zu erfassen, da sie auch einen Aspekt des
persénlichen Handlungsspielraums darstellt und zudem ermdglicht, die individuell
wahrgenommene Verteilung von Arbeitszeit zu erfassen (197). Das direkte Erfragen der
Einhaltung gesetzlicher Bestimmungen zur Arbeitszeit erscheint hingegen weder
hinsichtlich der Fragebogendkonomie noch hinsichtlich der Verlasslichkeit der Antworten
sinnvoll, da deren Uberpriifung und Einhaltung zum einen Aufgabe des Arbeitgebers ist und
zum anderen nicht davon ausgegangen werden kann, dass Arbeithehmende alle
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gesetzlichen Regelungen im Detail kennen. Da das Vorhandensein gesetzlicher
Regelungen und die damit verbundenen Pflichten des Arbeitgebers jedoch kein Garant flr
deren Einhaltung sind, sollten zumindest kritische Auspragungen des Aspekts Arbeitszeit
wie ein unzureichendes Pausenregime oder haufige Mehrarbeit ebenfalls erfasst werden.
Sie stellen gewissermallen auch die Kehrseite flexibler Arbeitszeitgestaltung dar. Ein
zuklnftiges Item zum Aspekt Uberstunden sollte jedoch auch den Einfluss individuellen
Verhaltens beriicksichtigen, um im Rahmen vom BGM eine Entwicklung von MafRnahmen
zu ermdglichen, die unter anderem auch auf die Verhaltensebene abzielen und Ressourcen

starken kdénnen (z. B. Zeitmanagement).

Ergonomie und physische Belastung stellen sowohl in den offiziellen Empfehlungen als
auch in der Einschatzung der befragten Experten einen wichtigen Aspekt dar. Was bisher
in den Veréffentlichungen von GDA und BAUA jedoch nicht thematisiert wird, wurde gleich
mehrfach seitens der Experten gefordert: Die ergonomische Arbeitsgestaltung sollte auch
darauf Uberprift werden, ob sie adaquat fir Menschen mit Behinderungen ist. Nicht
passend scheint in diesem Kontext hingegen das Item "Die kdrperlichen Anforderungen
meiner Tatigkeit sind angemessen". Dieses empfanden nicht alle Experten relevant und
einige forderten explizit dessen Streichung. Hier ware zu klaren, ob die Frage nach der
Angemessenheit als irrelevant von den Experten bewertet wird, da es fir die physische
Belastung konkrete Richt- und Schwellenwerte gibt oder ob grundsatzlich der Aspekt
korperliche Anforderung als unwichtig empfunden wurde. Letzteres wirde den
Empfehlungen von BAUA und GDA diametral gegeniberstehen. Zwar kénnte man hier
argumentieren, dass schwere korperliche Arbeit primar eine physiologische Belastung
darstellt, allerdings ist diese auch mit psychischer Ermidung assoziiert (98). Aus diesem
Grund sollte die physische Belastung auch im kiinftigen Screening enthalten sein. Hier
bietet sich sogar eine dezidiertere Erhebung des Merkmals an, da es sich um eine der
wenigen Gefahrdungen handelt, fir die konkrete Beurteilungsmalstabe definiert sind (198)
und flir die objektive, personenunabhangige kritische Auspragungen erhoben werden
kénnen (199).

An diesem Aspekt zeigt sich ein grundsatzliches Dilemma bei der Beurteilung psychischer
Gefahrdungen am Arbeitsplatz: Eine Eindeutige Trennung zwischen psychischen und allen
anderen Faktoren ist nicht moglich. Insbesondere im Merkmalsbereich der
Arbeitsumgebung gibt es viele Gefahrdungen, deren Wirkung man zunachst als
physiologisch (z. B. Larm, Gefahrstoffe, Unfallgefahren) betrachten wirde und deren
Analyse vermutlich bereits in anderer Form (z. B. Begehungen durch Fachkrafte fir
Arbeitssicherheit) abgedeckt ist, die aber eben auch Effekte auf die psychische Gesundheit
haben kdnnen. Es erscheint wenig sinnvoll diese Informationen mehrfach zu erheben und

auRerdem wirde es die Beschéftigten sehr wahrscheinlich in ihren zeitlichen und kognitiven
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Ressourcen Uberfordern samtliche Aspekte, die im Rahmen einer vollstadndigen
Gefahrdungsbeurteilung erfasst werden missen, im Rahmen eines Fragebogens zu
erheben. Andererseits kann eine gewisse Redundanz in den Daten auch den Vorteil mit
sich bringen, dass die Belastbarkeit einer Informationsquelle durch Verwendung eines
zweiten Erhebungsformats Uberprift wird und man somit eine verlasslichere Datenbasis
generiert. Um hier ein angemessenes Verhaltnis zwischen Ressourcenaufwand und
Nutzen zu wahren, ist die Beteiligung von Experten vor Ort sehr gewinnbringend, denn
diese kennen sowohl die spezifischen Rahmenbedingungen, wissen also, welche
Erganzungen sinnvoll sein kédnnen und welche Informationen bereits an anderer Stelle

vorliegen und deren erneute Erhebung keinen Mehrwert bringen wiirde.

Vor diesem Hintergrund war es zunachst etwas Uberraschend, dass seitens der Experten
mehrfach vorgeschlagen wurde, Fragen zum Merkmalsbereich Arbeitssicherheit wie z. B.
Unfallverhitung, Schutzausristung oder Gefahrstoffe zu ergéanzen. Da, wie oben bereits
erlautert, ein Einfluss physikalischer, chemischer oder biologischer Faktoren aus der
Arbeitsumgebung auch die individuelle Psyche beeinflussen kann, ist ein Zusammenhang
zwischen psychischen und anderen Gefahrdungen jedoch zu berilcksichtigen (50, 186).
Dies gilt nicht nur hinsichtlich potenzieller psychischer Belastungen durch das Auftreten
anderer Faktoren, sondern auch umgekehrt haben psychische Belastungen einen Einfluss
auf den Arbeitsschutz, da sie das Unfallgeschehen nachweislich beeinflussen (200-203).
Insofern ist es durchaus sinnvoll technischen Arbeitsschutz und psychische Gefahrdungen
nicht vollkommen getrennt voneinander zu betrachten, da in beiden Bereichen Mallhahmen
auch auf die Gefahrdungen im jeweils anderen Bereich einen positiven Effekt haben
kénnen. Uberraschend war, dass sich keine berufsgruppenspezifischen Schwerpunkte
oder Haufungen bei den Kommentaren zeigten. Beispielsweise ware zu erwarten gewesen,
dass die haufigen Nennungen im Bereich Arbeitsumgebung auf die Berufsgruppe der
Sicherheitsingenieure und Fachkrafte fir Arbeitssicherheit zurlickzufihren sind, da dies
deren Arbeitsschwerpunkt darstellt. Faktisch kamen aus dieser Gruppe die wenigsten
Vorschlage zu diesem Merkmalsbereich, was sehr wahrscheinlich nicht darauf
zurlckzufiihren ist, dass sie diesen Bereich mittels AlGScreen als vollstandig erfasst
betrachten, sondern vielmehr, dass diesen Personen bekannt ist, dass es fir diese
spezifische Gefahrengruppe weitere Erhebungen gibt. Es ist wichtig, auch solches
Hintergrundwissen in das Erhebungsdesign einflieBen zu lassen, um Uberflissigen

Ressourcenaufwand und Ermidung seitens der Teilnehmenden zu vermeiden.

Auffallend war die Uberdurchschnittich hohe Bewertung der Relevanz des Items
»Arbeitsrdume sind in ausreichender Anzahl vorhanden® in Verbindung mit vielen weiteren
Kommentaren zu Sozial- und Gemeinschaftsrdaumen. Hier stellte sich im Rahmen der

Ergebnisinterpretation die Frage, ob die Bewertung der Relevanz einzelner Aspekte
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insofern zeitlichen Schwankungen unterliegt, als dass sie von aktuellen Problemen am
Arbeitsplatz bzw. im individuellen Umfeld beeinflusst wird. Dies wirde auch erklaren,
warum die infrastrukturelle Anbindung des Arbeitsortes dreimal explizit als wichtiger Aspekt
genannt wurde, ohne dass dieser Aspekt durch den Fragebogen selbst aufgeworfen wurde.
Es ist zu vermuten, dass die Nennung dieses Aspekts auf das spezifische Arbeitssetting
zurtckzufiuhren ist, wo insbesondere die Soldaten Uber langere Zeitrdume auf dem

Kasernengelande leben.

Besonders haufig (n = 12) wurde vorgeschlagen im Rahmen der Arbeitsplatzgestaltung
auch die Sozialrdaume einzubeziehen. In diesem Zusammenhang wurde auch haufiger der
Aspekt Hygiene angeflihrt sowie die Mdglichkeit, individuelle Einflussmdglichkeiten auf die
Gestaltung des Arbeitsplatzes zu haben. Letzteres scheint zwar plausibel, da die
Anpassung des Arbeitsplatzes an die individuellen Bedurfnisse das Wohlbefinden am
Arbeitsplatz erhdhen konnte, jedoch sind hierzu keine wissenschaftlichen Erkenntnisse
bekannt. Der Aspekt Hygiene taucht zwar nicht unter den psychischen Gefahrdungen auf,
ist jedoch im Kontext biologischer Gefahrdungen zu bericksichtigen und wird somit
grundsatzlich auch in den offiziellen Empfehlungen zur Gefahrdungsbeurteilung als
relevanter Aspekt benannt (186). SozialrGume haben im Arbeitssetting in multipler Weise
eine hohe Bedeutung: Sie sind einerseits im Rahmen der Arbeitsstattenverordnung (204)
ab einer Beschaftigtenzahl von 10 Personen vorgeschrieben und wichtiger Rickzugs- und
Ruheort und sie kdnnen zudem zur sozialen Koharenz und somit einem besseren
Arbeitsklima unter den Beschaftigten beitragen. Insofern scheint es angemessen, Uber die

offiziellen Empfehlungen hinaus die Erhebung dieses Aspekts zu erwagen.

Dass Larm nicht als relevanter Aspekt psychischer Belastung gesehen wird, Giberrascht, da
dieser nachweislich die kognitiven Anforderungen einer Tatigkeit erhoht, die
Konzentrationsfahigkeit negativ beeinflusst bzw. Ursache fiir Arbeitsunterbrechungen sein
kann sowie einen Stressor darstellt, der mit erhdhter Erschépfung einhergeht (56). Er sollte
daher neben anderen Umgebungsfaktoren wie z. B. der eben genannten Hygiene

bertcksichtigt werden.

Die seitens der Experten als zu erheben geforderte Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben ist bisher nicht Gegenstand konkreter Empfehlungen in Bezug auf die
Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastung, allerdings beschreibt die BAuUA, dass
diese Thematik verstarkt an Aufmerksamkeit und Evidenz in der Forschung gewinnt und
insbesondere fur junge Generationen einen wichtigen Faktor in Bezug auf die
Arbeitszufriedenheit darstellt (195). Die bisherigen Befunde belegen demnach, dass
Konflikte zwischen Arbeit und Privatleben, die psychische Gesundheit negativ beeinflussen

und umgekehrt eine bessere Work-Life-Balance auch einen positiven Effekt auf die
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psychische Gesundheit hat. Die GDA (2018) hat diesen Aspekt bereits unter einem flinften
Merkmalsbereich "Neue Arbeitsformen" subsumiert. Hier werden negative Auswirkungen
wie beispielsweise Entgrenzung zwischen Arbeit und Privatleben oder auch zeitliche und
raumliche Flexibilisierung, welche ebenfalls das Privatleben negativ beeinflussen kénnen,
aufgefthrt. Da mit einem Zuwachs neuer Arbeitsformen, die durch genau solche Merkmale
gekennzeichnet sind, die die Vereinbarkeit von Arbeits- und Privatleben beeinflussen wie
z. B. Arbeitsintensivierung, gestiegene Verfiigbarkeitsanforderungen, Flexibilisierung und
Entgrenzung, zu rechnen ist (205), scheint es durchaus sinnvoll, diesen Merkmalsbereich
in die Analyse psychischer Gefahrdungen aufzunehmen. Hierflir missen jedoch zunachst
eine theoretische Herleitung und Begrindung der Zusammenhange sowie eine klare
Definition der zu erfassenden Merkmale erfolgen. Es ware wenig zielfihrend und der
wissenschaftlichen Glte abtraglich, ,irgendwelche“ Merkmale zu erheben, von denen man
denkt, dass sie neue Arbeitsformen charakterisieren, ohne gut begriinden zu kénnen, wie
sie auf die individuelle Gesundheit wirken oder in welchem Zusammenhang sie mit anderen

Aspekten des Arbeitens und arbeitsbedingter Gefahrdungen stehen.

Im Kontext Soziale Aspekte wurde auch immer wieder gefordert, dass Arbeitsklima zu
erfassen. Darunter subsumiert wurden Schlagworte wie Teambuilding, Teamgeist,
Arbeitsatmosphare, Motivation oder auch empathischer Umgang. Diese Schlagworte finden
sich bisher nicht in den Empfehlungen von GDA und BAUA. In ihrem Bericht zum Einfluss
sozialer Beziehungen auf die psychische Gesundheit kommen Drdssler et al. (2016) zu
dem Schluss, dass das Sozialklima und ein Zusammenhalt im Team nicht nur eine
Ressource sein konnen, sondern dass deren Nicht-Vorhandensein durchaus auch eine
Gefahrdung darstellen kann (187). Insofern ist der Vorschlag der Experten, die Analyse der
Sozialen Aspekte um dieses Merkmal zu erweitern, sicherlich erwagenswert. Wichtig ware

jedoch im Vorfeld eine eindeutige und trennscharfe Definition des Konstrukts vorzunehmen.

In Bezug auf die sozialen Beziehungen zu Kollegen und Vorgesetzten stimmen die
Befragten Uberein, dass es sich um wichtige Aspekte in Bezug auf die Arbeitssituation
handelt. Die in der Leitlinie ,Beratung und Uberwachung bei psychischer Belastung am
Arbeitsplatz® genannte kritische Auspragung "haufige Streitigkeiten und Konflikte" (50)
bewerten die Experten hingegen nicht als grundsatzlich problematisch, sondern verwiesen
darauf, dass vielmehr der Umgang mit Konflikten und die Konfliktldsung(skultur) die
kritische Auspragung darstellen kdnnen. Das Argument ist, dass in der beruflichen
Interaktion mehrerer Personen zwangslaufig unterschiedliche Meinungen auftreten, eine
Gefahrdung jedoch erst dort entsteht, wo Konflikte nicht geldst und keine fir alle
Betroffenen  zufriedenstellenden  Kompromisse gefunden werden. In diesem
Zusammenhang wurde auch mehrfach gefordert, neben der Konfliktkultur Mobbing in das

Grobscreening zu integrieren. Mobbing stellt einen arbeitsbedingten Stressor da, jedoch
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sfehlt eine einheitliche theoretische Grundlage und valide Erfassung“ (187). Darlber hinaus
musste dann konsequenterweise jede Form negativer sozialer Interaktion wie z. B. verbale
Gewalt oder sexuelle Belastigung ebenfalls erhoben werden, was dem Rahmen eines
Grobscreenings nicht angemessen ware. Okonomischer und praxistauglicher scheint es in
diesem Zusammenhang zu sein, abstraktere Aspekte, welche die meisten Formen
negativer sozialer Interaktion gemeinsam haben, zu erheben. Dies betrifft neben einer
unzureichenden Konfliktbewaltigung beispielsweise fehlende Unterstiitzung oder fehlende
Wertschatzung. Um den Vorgaben der Leitlinie gerecht zu werden und gleichzeitig die
Augenscheinvaliditdt zu verbessern, sollten sowohl Konflikthaufigkeit als auch
Konfliktbewaltigung erfasst werden. Dies ist vertretbar, da es sich um einen Aspekt handelt,
welcher mehrere Teildimensionen betrifft und nachweislich einen Effekt auf die psychische
Gesundheit hat. Zudem kénnen die beiden Merkmale als Indikator fir weitere negative

soziale Interaktionen stehen.

Zwar werden fehlende Flihrungskompetenzen und fehlende Wertschatzung als mogliche
kritische Auspragung der sozialen Beziehung zu den Vorgesetzten von GDA (50, 53) und
BAUA (98) aufgefuhrt, allerdings stellt Filhrung bzw. der Fuhrungsstil derzeit keine eigene
Kategorie bei den Empfehlungen zur Beurteilung von Gefahrdungen im Bereich sozialer
Beziehung dar. Dass diesem Thema aus Sicht der Befragten jedoch eine besonders hohe
Relevanz zugesprochen wird, drickt sich nicht nur im Uberdurchschnittlichen
Relevanzindikator (k = 0,93) des einzigen Items zum Thema Fuhrung (,Ich erhalte
angemessene Rickmeldung von meinen nachsten Vorgesetzten beziiglich meiner Arbeit*)
aus, sondern auch darin, dass allein 10 Kommentare diesen Aspekt unter den
Gesichtspunkten Rickmeldung, Fairness oder Fuhrungsstil unmittelbar thematisierten.
Eine differenzierte Erfassung des Fuhrungsstils kann jedoch nicht im Rahmen eines
Grobscreenings umgesetzt werden, zumal unterschiedliche Konzepte von
gesundheitsférderlichen Fihrungsstilen in der Fachliteratur existieren (97, 206—209) und
eindeutige Kausalzusammenhange zwischen bestimmten Auspragungen eines
FUhrungsstils und der Mitarbeitendengesundheit zunachst theoretisch begriindet und
empirisch nachgewiesen werden mussten sowie sich gegenuber konkurrierenden Ansatzen

als Uberlegen erweisen muassten.

Wahrend BAuA und GDA in Bezug auf die arbeitsorganisatorische Gestaltung von
Kommunikation und Kooperation ausschlie3lich die Gefahrdung durch unzureichende
Kommunikationsmdglichkeiten und Einzelarbeit fokussieren, adressieren die befragten
Experten hingegen die potenzielle Belastung durch zu viele bzw. zu haufige
Kommunikationserfordernisse. In diesem Kontext wird insbesondere der Nutzen von
Besprechungen in Frage gestellt, aber auch der Mehraufwand bei zusatzlichen

Abstimmungsbedarfen in Teamarbeit angefiihrt. Diese Problematik betrifft wiederum auch
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den Merkmalsbereich Sozialer Aspekte, wo neben zu wenigen auch durchaus zu viele
soziale Kontakte eine Gefahrdung darstellen koénnen (50). Allerdings ist die
Kontaktintensivitat bisher nicht Gegenstand des Grobscreenings. Denkbar ist, dass diese
Punkte insbesondere dann eine hdhere Belastung darstellen, wenn die daflr bendtigte Zeit
nicht in das Arbeitspensum eingeplant und somit die Arbeitsintensitat erhéht wird, aber
auch, wenn es durch viele Abstimmungsbedarfe zu haufigen Arbeitsunterbrechungen
kommt. Insofern erscheint es angebracht, diesen Aspekt in Zukunft bei der Beurteilung der

Arbeitsorganisation zu berlicksichtigen.

5.3 Itemqualitat, Reliabilitat und Konstruktvaliditat des AlIGScreen

Die statistischen Analysen dienten der Beurteilung der Qualitat der einzelnen Items und der
Reliabilitat und Validitat des Instruments insgesamt. Im Rahmen der Itemanalyse standen
die Verteilung der erhobenen Daten, fehlende Antworten sowie die Beziehung der Items
untereinander im Fokus. Die ltemanalyse diente zudem dazu, die Eignung der Items fur die
anschlieBenden Faktorenanalysen zu Uberprifen. Faktorenanalysen stellen wie in
Abschnitt 2.3.2 erlautert eine gute Methode fiir Aquivalenzmessungen dar und kénnen so
ein Urteil Uber die Reliabilitat der Antwortskalen ermdéglichen. Sie dienen aber auch der
Bewertung der internen Konsistenz und Eindimensionalitat, weshalb sie zudem eine gute
Methode darstellen, um die Konstruktvaliditdt zu Uberprifen. Die explorative
Faktorenanalyse wurde zuerst mit der Halfte der Stichprobe durchgefiihrt, um die
postulierte latente Struktur zu Gberprifen und mit alternativen Lésungen zu vergleichen. Die
zweite Halfte der Stichprobe diente im Rahmen der Konfirmatorischen Faktorenanalyse
dazu, den Modelfit der unterschiedlichen Lésungsansatze zu vergleichen und somit das

valideste Modell zu identifizieren.

Fir die Aussagekraft der hier prasentierten Ergebnisse war es wichtig, dass die Erhebung
unter realen Feldbedingungen erfolgte. Da dies der Fall war, kbénnen die Schlisse ohne
Einschrankungen fir den Einsatz des AlGScreen, die daraus resultierende Datenbasis und

die darauf aufbauenden Ergebnisse als glltig betrachtet werden.

5.3.1 Qualitat der Items

Es wurde bereits mehrfach darauf hingewiesen, dass es bezlglich des vorliegenden
Instruments keine richtigen oder falschen Antworten gibt, weshalb auch der Begriff der
Iltemschwierigkeit etwas irrefiihrend ist. Wenn im Folgenden von ,schweren® oder ,leichten”
Iltems die Rede ist, sind damit solche Items gemeint, die Uberproportional haufig negativ

oder positiv bezlglich des erfassten Merkmals beantwortet wurden. Die Mehrheit der im
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AlIGScreen erhobenen ltems ist als eher leicht einzustufen, da ihre Antwortmittelwerte Gber
dem Mittelpunkt der Antwortskala liegen. Besonders haufig positiv bewertet wurden die
Iltems um3 (kérperlichen Anforderungen der Téatigkeit), aa5 (ausreichende Arbeitspausen),
am6 (Ergebniskontrolle), sa4 (Unterstlitzung durch Mitarbeitende), sa9 (Anerkennung
durch unterstellte Beschaftigte) und sa10 (Unterstitzung durch unterstellte Beschaftigte).
Da hier die Antwortverteilungen im Vergleich zu den anderen Items auch weniger Streuung
aufweist, also Deckeneffekte festgestellt werden kdnnen, ist zu Uberlegen, ob die Qualitat
der Skala ohne das jeweilige Item bzw. durch dessen Modifikation verbessert werden
kénnte. Es sollte jedoch auch Uberprift werden, ob eine Erhéhung der Antwortoptionen zu
besseren Verteilungswerten flihrt. So entspricht die aktuelle Anzahl der Antwortoption von
vier Antwortkategorien auf einer Skala von ,Ja“ bis ,Nein“ plus einer ,Unzutreffend®-
Antwortoption nicht den Empfehlungen zur Gestaltung von Antwortskalen, die sich aus dem
aktuellen Stand der Forschung ableiten. So berichten Preston & Colman (2000) von einer
geringen Diskriminanz bei weniger als 5 Antwortoptionen und auch Menold & Bogner
(2015) empfehlen im Sinne einer guten Reliabilitdt und Validitadt mindestens 5 Skalenpunkte
(136, 125). Eine Erhéhung der Antwortkategorien kdnnte auch dazu beitragen, multivariate
Normalverteilung zu erreichen, welche fir die vorliegenden Items nicht nachgewiesen
werden konnte. Allerdings sollte auch die inhaltliche Eignung der Items Uberprift werden.
Denn neben Modifikationsbedarf im Fragebogendesign ist es mdglich, dass die erfassten
Merkmale tatsachlich Uberwiegend positiv bzw. in der Wahrnehmung der Befragten
zufriedenstellend sind. Eine dritte Mdglichkeit, die Boden- und Deckeneffekte beglinstigen
kann, betrifft die Formulierung der Items. Die Verwendung von Begriffen wie ,angemessen”
oder ,ausreichend“ bieten viel Interpretationsspielraum seitens der Probanden und
schranken die Intersubjektivitdt des Frageverstandnisses und somit die Reliabilitat der
Ergebnisse ein. Hier muss uUberprift werden, inwiefern durch Frageformulierungen
konkretere und trennscharfere Merkmale und Merkmalsauspragungen vorgegeben werden

kdonnen.

Die Trennscharfe, gemessen an der Item-Skalen-Korrelation variiert deutlich zwischen
Werten von 0,47 bis 0,76. Dies ist bei heterogenen Konstrukten durchaus zu erwarten und
nicht zwangslaufig problematisch (71). Allerdings sind Items mit héherer Trennscharfe zu
bevorzugen, da sie besser zwischen Probanden mit extremen Auspragungen
diskriminieren (30). Dies setzt jedoch auch eine ausreichend hohe Varianz voraus. Diese
wiederum kann die ltemtrennscharfe positiv beeinflussen (ebd.), was sich jedoch in den
vorliegenden Daten nicht nachweisen lie3. Zudem sollten auch die Item-Rest-Korrelationen
bzw. die korrigierte Itemtrennscharfe berlcksichtigt werden. Hier sind niedrige Werte
kritischer zu bewerten, da niedrige Werte zwar nicht unbedingt nachteilig fur das jeweilige
Item, aber zumindest fur die Zugehdrigkeit des Items zur jeweiligen Skala zu interpretieren
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sind. Beispielsweise zeigt das Iltem um3 eine, im Vergleich zu den UGbrigen Items der Skala
Arbeitsumgebung, niedrige ltem-Rest-Korrelation. Wenn man zusatzlich berlicksichtigt,
dass sich die interne Konsistenz der Skala bei Entfernen dieses Items verbessern wirde,
liegt der Schluss nahe, dass das Item besser einem anderen Konstrukt zugeordnet werden
sollte bzw. dass es zumindest bezlglich des Konstrukts ,Arbeitsumgebung® nicht
ausreichend gut diskriminiert. Auch die Items am6 (Ergebniskontrolle) und am9
(Arbeitsunterbrechungen) weisen vergleichsweise niedrige ltem-Rest-Korrelationen auf. Da
es sich bei der Skala Arbeitsinhalt und Arbeitsaufgabe um ein Konstrukt handelt, welches
insgesamt 12 zum Teil sehr heterogene Merkmale umfasst, ist es nicht ganz verwunderlich,
dass bestimmte Items aufgrund geringer Korrelationen mit einzelnen Iltems der Skala eine
geringere Item-Rest-Korrelation aufweisen, auch wenn deren Item-Skalen-Korrelation
insgesamt als gut zu bewerten ist. Dennoch sollte auch in solchen Fallen Uberprift werden,
ob eine differenziertere Aufteilung in Subskalen oder eine Neuzuordnung dieser Items zu
anderen Konstrukten der Datenstruktur nicht besser gerecht werden wirde. Insgesamt sind
jedoch aufgrund der Konstruktion des Fragebogens keine sehr hohen
Trennscharfekoeffizienten fir samtliche Items zu erwarten. Denn bezlglich der
Trennscharfe von Items existiert eine Konkurrenz zwischen Testgutekriterien und
Nebengutekriterien, wenn heterogene, vielschichtige Konstrukte mit moglichst wenig Items
abgebildet werden sollen. In diesem Fall kénnen im Sinne von Fragebogendkonomie und
Praxistauglichkeit nicht mehr alle Aspekte des Konstrukts erfasst werden, was sich jedoch

negativ auf die Itemkorrelationen und die interne Konsistenz von Skalen auswirkt.

Die interne Konsistenz, bemessen am Koeffizienten Cronbachs Alpha, kann fir wenigstens
zwei Skalen, Arbeitsumgebung und Arbeitsinhalt und Arbeitsaufgabe als
verbesserungswirdig eingestuft werden. Ein hoher Alpha-Koeffizient ist erstrebenswert, da
mit ihm auch die Reliabilitat der Skala steigt (63). Ein Wert von 0,8 bedeutet, dass 80% der
Varianz durch die Skala reprasentiert werden und nur 20% der Varianz auf zuféllige
Messfehler zurtickzufiihren sind. Voraussetzung fiir diese Annahme ist jedoch, dass die
Skala auch valide ist (154). Daher soll dieser Aspekt ausfiihrlich im Zusammenhang mit den

Ergebnissen der Faktorenanalyse diskutiert werden (siehe Abschnitt 5.3.2).

Der geringe Anteil fehlender Antworten spricht fir eine hohe Verstandlichkeit und gute
Praktikabilitat der Items. Fur kein Item konnte systematische non-response festgestellt
werden. Allerdings erhoht sich der Anteil fehlender bzw. nicht auswertbarer Datensatze
erheblich, wenn zuséatzlich die ,unzutreffend“-Antworten als fehlende Werte behandelt
werden. Dies war fur die anschlieRenden multivariaten statistischen Analysen notwendig,
da die angewandten Verfahren ausschliellich flir mindestens ordinalskalierte Daten
anwendbar sind. Der Antwortkategorie ,unzutreffend” Iasst sich jedoch keine Position in der

Rangfolge der Ubrigen Antwortoptionen zuordnen. Sie ist nicht Teil derselben Dimension,
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sondern druckt explizit die Abwesenheit der jeweiligen Merkmalsauspragung aus. Fur die
Items, flir die ein hoher Anteil fehlender Werte — gemeint sind damit im Folgenden nicht
gegebene Antworten und ,unzutreffend“-Antworten — festgestellt werden konnte, ist dieser
hohe Anteil durchaus plausibel. Es handelt sich hierbei mit Ausnahme von Item aa2 um
Items, die Merkmale erfassen bzw. voraussetzen, welche nicht auf alle Mitarbeitenden
zutreffen kdnnen wie z. B. Personalverantwortung. Weniger plausibel ist der hohe Anteil
fehlender Werte bei Item aa2 (,Die Anzahl der von mir verlangten
Vertretungen/Bereitschaftsdienste ist angemessen®). Zwar ist es nachvollziehbar, dass
nicht alle Mitarbeitenden im Bereitschaftsdienstsystem arbeiten, aber die Angemessenheit
von Vertretungstatigkeiten sollten alle Befragten beurteilen kdnnen. Denkbar ist, dass die
gleichzeitige Nennung von Bereitschaftsdiensten hier zu Unsicherheiten oder
Verstandnisproblemen bei den Befragten fihrt und diese meinen, dass es sich dabei um
einen Aspekt handelt, der auf sie nicht zutrifft. Hier scheint es angebracht, eine
Neuformulierung des Items zu erwagen, um Antwortausfalle aufgrund der schwer
verstandlichen Frage zu vermeiden. Dies konnte auch zu einer Verbesserung der Relevanz
aus Sicht der Experten fuhren, welche dieses Item im Vergleich zu den ubrigen Items als

deutlich weniger relevant bewerteten.

Ein Item fiel wahrend der Itemanalyse besonders problematisch auf. Fur Item um3 (,Die
korperlichen Anforderungen meiner beruflichen Tatigkeit sind angemessen.“) konnte ein
Uberdurchschnittlich hoher Mittelwert bei gleichzeitig vergleichsweiser geringer
Standardabweichung festgestellt werden, was daflr spricht, dass das Item ,zu leicht” ist
bzw. nur wenig Erkenntnis liefert, da es von der Mehrheit der Befragten gleich beantwortet
wird. Zudem scheint es nicht gut in die Subskala Arbeitsumgebung zu passen. Zwar
erreichen sowohl die Item-Skalen-Korrelation als auch die Item-Rest-Korrelation
ausreichend gute Werte hinsichtlich der Empfehlungen wie hoch die Korrelationen
mindestens sein sollten, doch ist der Zusammenhang mit der Skala im Vergleich zu den
anderen ltems deutlich geringer und die Iltem-Rest-Korrelation weist den drittniedrigsten
Wert unter allen Items auf. Gleichzeitig ist es das einzige Item fir das eine, wenn auch nur
geringfiigige, Verbesserung der Homogenitat der Skala ermittelt wurde, wenn man das ltem
aus der Skala eliminierte. Fir die Beibehaltung des Items, ggf. als Aspekt einer anderen
Skala spricht, dass die Experten im Rahmen der teilstandardisierten Befragung sich fur die

Erhebung dieses Merkmals aussprachen.

Insgesamt kann keine hohe Ubereinstimmung zwischen der Qualitét eines ltems bemessen
an den hier diskutierten Kennwerten und der Einschatzung seitens der befragten Experten
fur die Beurteilung der Inhaltsvaliditat festgestellt werden. So wurden zwar die ltems aa2
(,Die Anzahl der von mir verlangten Vertretungen/Bereitschaftsdienste ist angemessen®)

und aa5 (,Meine Arbeitspausen sind ausreichend®) als irrelevant von den befragten
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Experten bewertet und weisen in der Skala Arbeitsorganisation auch die hdchsten
Deckeneffekte auf, aber das ebenfalls von Experten kritisch bewertete Item aa4 (,Ich
empfinde das Verhaltnis von Arbeitszeit zu Freizeit als ausgewogen®) weist eine gute
Verteilung auf und verhalt sich auch beziglich der tbrigen Kennwerte zufriedenstellend. In
der Skala Arbeitsinhalt und -aufgabe wurde hingegen das Item mit den héochsten
Deckeneffekten und der geringsten Trennscharfe, am6 (,Ich kann erkennen, ob ich meine
Arbeit gut gemacht habe®) sehr positiv bewertet. Andere, weniger problematische ltems wie
z. B. am3 (,Meine Arbeit ist in angenehmem Male abwechslungsreich“) missten nach
Expertenmeinung gestrichen werden. Allerdings waren die befragten Experten im
Geschéaftsbereich BMVg auch nicht dazu aufgefordert, statistische Verteilungen oder
Zusammenhange der Iltems zu bewerten. Dass die Ergebnisse aus der Itemanalyse und
der Expertenbefragung Ubereinstimmen, war weder auszuschlie’en noch zu erwarten, da
beide Verfahren vollig unterschiedliche Aspekte beurteilen sollten. Dennoch muss fur die
weitere Fragebogenentwicklung bertcksichtigt werden, dass Itemqualitat und Reliabilitat
auf der einen Seite und Inhaltsvaliditat auf der anderen Seite in keinem Zusammenhang

stehen und der Fragebogen dennoch beiden Kriterien gerecht werden musss.

Ein deutlicherer Zusammenhang zwischen Ergebnissen der Itemanalyse und den
Resultaten des Expertenreviews ware hingegen zu erwarten gewesen, da hier Aspekte des
Fragebogendesigns und der Eignung der einzelnen Items im Fokus standen. Allerdings
konnte auch hier kaum ein Zusammenhang festgestellt werden. Zwar kritisierten die
Experten fir Fragebogendesign einige ltems, die eine stark rechtssteile Verteilung und /
oder geringe Trennscharfekoeffizienten aufwiesen, jedoch wurden auch viele Items mit
problematischen Itemkennwerten nicht im Fragebogenreview diskutiert und umgekehrt
weisen ltems, die beziglich bestimmter Kriterien von den reviewenden Experten kritisch
bewertet wurden, nach statistischen Kriterien eine gute ltemqualitat auf. Damit soll nicht
gesagt werden, dass das Expertenreview oder die Expertenbefragung nicht zielfiihrend
oder hilfreich bei der Verbesserung der wissenschaftlichen Gite des AlGScreen waren.
Vielmehr zeigt es den Vorteil der Kombination von quantitativen und qualitativen Methoden.
Weder das eine noch das andere Vorgehen hatte alle Probleme identifizieren kdnnen. Mit
einem Methodenmix wurde hingegen ein umfassendes Bild von

Verbesserungsmaoglichkeiten der einzelnen ltems gewonnen.

SchlieBlich diente die Itemanalyse auch der Vorbereitung der Faktorenanalysen. Die
Itemanalyse ermdglicht es, zu Uberprifen, inwiefern sich die Daten fur die Faktorenanalyse
eignen. Einen Hinweis auf das Vorhandensein latenter Strukturen liefern die Korrelationen
zwischen den Items. Hier sollten sich moglichst hohe Korrelationen zwischen den Items
erkennen lassen, die demselben Konstrukt zugeordnet wurden und die Korrelationen mit

konstruktfremden Items sollten mdglichst gering ausfallen (156). Dies war nicht fur alle
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Items der Fall und lieR erwarten, dass die explorative Faktorenanalyse die zun&chst
postulierte 4-Faktoren-Struktur mdglicherweise nicht vollstandig wird reproduzieren
kénnen. Als Mal} fir die Itemkorrelationen der gesamten Skala kann zudem Cronbachs
Alpha bericksichtigt werden, welches auch ein Mal} der Reliabilitat der Skala darstellt. Die
Zuverlassigkeit der 4 postulierten Skalen kann als akzeptabel (Arbeitsumgebung,
Arbeitsinhalt und -aufgabe) bzw. als gut (Soziale Aspekte, Arbeitsorganisation) bewertet
werden (63), sodass die faktoranalytische Uberprifung der postulierten Struktur

gerechtfertigt ist.

Ein drittes Mal3, welches die Eignung der Korrelationsmatrix fir die Faktorenanalyse
bemisst, ist das KMO- oder auch MSA-Kriterium. Die Untergrenze von 0,8 (156) wird von
allen Items weit Ubertroffen, sodass davon ausgegangen werden kann, dass sich die

Korrelationsmatrix sehr gut fur die Durchfihrung der Faktorenanalyse eignet.

5.3.2 ResUmee aus den Ergebnissen der Faktorenanalyse

Nachdem die Eignung der AlGScreen-ltems fiir die Faktorenanalyse festgestellt wurde,
fehlende Antworten mittels multipler Imputation ersetzt wurden und der Datensatz in zwei
zufallige Stichproben geteilt wurde, konnten die Reliabilitats- und Validitatstiberprifungen
mittels Faktorenanalysen durchgefihrt werden. Zunachst sollte mittels explorativer
Faktorenanalyse die Verlasslichkeit der vier postulierten Skalen Arbeitsorganisation,
Arbeitsinhalt und Arbeitsaufgabe, Soziale Aspekte und Arbeitsumgebung, tberprift und
ggf. alternative Strukturen identifiziert werden. Bereits im Rahmen der Itemanalyse konnte
mit Cronbachs Alpha ein erster Indikator fir die Verlasslichkeit der vier Skalen berechnet
werden. Zwei Skalen, Arbeitsorganisation und Soziale Aspekte, wiesen eine sehr gute
interne Konsistenz auf wahrend die Ergebnisse fur Arbeitsinhalt und Arbeitsaufgabe sowie
Arbeitsumgebung nur als akzeptabel betrachtet werden kénnen. Allerdings fihrt eine
niedrige ltemzahl zu niedrigeren Werten flir Cronbachs Alpha (63). So ist insbesondere das
vergleichsweise schlechte Ergebnis flr die Skala Arbeitsumgebung immer noch als gut zu
bewerten, berlicksichtigt man den Umstand, dass diese Skala gerade einmal vier ltems
umfasst. Laut Rammstedt (2004) sind Reliabilitatskoeffizienten von mindestens a = 0,70
ausreichend reliabel fir Gruppenvergleiche. Dennoch sprechen die Ergebnisse der
Faktorenanalyse insgesamt gegen die urspriinglich postulierten vier Skalen, sodass eine

Neuzuordnung der Items angemessen erscheint.

Die explorative Faktorenanalyse (EFA) konnte das urspriinglich praferierte 4-Faktoren-
Modell nicht bestatigen. Da die zuvor postulierten 4 Skalen Arbeitsumgebung, Soziale
Aspekte, Arbeitsinhalt und -aufgaben sowie Arbeitsorganisation sehr heterogene

Konstrukte darstellen, ist das Ergebnis der EFA auch nicht besonders Uberraschend.
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Allerdings lie® sich aus den Ergebnissen der EFA auch nicht eindeutig eine bestimmte zu
extrahierende Faktorenzahl ableiten. Je nach Kennwert waren zwischen 1 und 11 Faktoren
abzuleiten. Nach Kaiser-Kriterium waren nur 3 Faktoren zu extrahieren, also weniger als
die vier postulierten Hauptskalen. Das ist im Hinblick auf die theoretische Heterogenitat des
Konstrukts nicht sinnvoll. Andererseits sind 11 Faktoren, wie es einige Kriterien nahelegen,
ebenfalls nicht zielflhrend. Einerseits wirden so Skalen mit nur zwei oder drei Items
entstehen. Ein weiteres Gegenargument ist das Ziel, ein Kennzahlensystem mit wenigen
Indikatoren zu entwickeln. In der Gesamtschau der Teststatistiken, unter Berlicksichtigung
eines moglichst optimalen Verhaltnisses von Modellsparsamkeit und Modellanpassung und
auch aufgrund der inhaltlichen Plausibilitdt der Ladungsstruktur wurde schlief3lich ein
Modell mit 8 Faktoren fur die weitere Analyse ausgewahlt, welches mit dem urspruinglich
postulierten 4-Faktoren-Modell sowie einer 1-Faktor-Losung im Rahmen der
Konfirmatorischen Faktorenanalyse (CFA) verglichen werden sollte. Die gestiegene Anzahl
an Skalen ergibt sich vor allem durch die Aufteilung der Dimensionen Arbeitsinhalt und -
aufgabe sowie Soziale Aspekte. Letztere zeigte bereits im 4-Faktoren-Modell erhebliche
Querladungen, wahrend fir erstere Uberhaupt keine Einfachstruktur festzustellen war. Die
Dimension Arbeitsumgebung konnte weitgehend in ihrer faktoriellen Struktur repliziert
werden, allerdings wies das Item um4 im 8-Faktoren-Modell eine héhere Ladung auf einen
anderen Faktor auf, welcher die neu zu bildende Skala Arbeitsplatzgestaltung darstellt. Eine
deutlichere Einfachstruktur fur die urspringlich postulierte Skala Arbeitsumgebung konnte
im orthogonal rotierten 4-Faktoren-Modell erreicht werden (siehe Anlage 7), allerdings wies
hier das bereits haufiger als fir diese Skala problematisch diskutierte Item um3
Querladungen auf die anderen Faktoren auf. Hingegen verbesserte sich im 8-Faktoren-
Modell das ohnehin schon sehr gute Ergebnis fir die Dimension Arbeitsorganisation noch
einmal leicht. Hier konnte bereits im 4-Faktoren-Modell eine Einfachstruktur nachgewiesen
werden, welche sich auch im 8-Faktoren-Modell bestatigte (vgl. Anlage 9). Allerdings zeigte
sich fUr beide Modelle auch, dass neben den urspriinglich der Skala zugeordneten Iltems
das Item am9 (,Ilch werde bei meiner Arbeit selten unterbrochen®) dem Faktor zuzuordnen

ist.

Um zu Uberprifen, ob die 8-Faktoren-Losung die Datenstruktur tatsachlich besser abbildet
als es das 4-Faktoren-Modell oder auch eine Gesamtskala aller AIGScreen-ltems kdnnen,
wurde die Konfirmatorische Faktorenanalyse (CFA) als hypothesenprufendes Verfahren
zur Beurteilung der faktoriellen Validitat durchgefuhrt. Mit Blick auf die Modellfitstatistiken
konnte jedoch kein Modell vollstandig Uberzeugen. Wenig uberraschend ist, dass das 1-
Faktoren-Modell die schlechtesten Werte bezlglich der Modellanpassung erzielt, da CFA
reflektive Messmodelle unterstellen (156). Reflektive Messmodelle postulieren ein
bestimmtes Konstrukt zu reprasentieren und sollten daher eindimensional und konsistent
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sein. Dies lief3 sich weder in der Ladungsstruktur erkennen, noch ist es flr die verwendeten
Items inhaltlich begriindbar. Die Heterogenitat der Items des AlGScreen berlcksichtigend
ist es insofern auch plausibel, dass das 8-Faktoren-Modell den besten Modellfit erzielt. Nur
dieses Modell erreicht mittelmalige Werte in Bezug auf Modell-Sparsamkeit und den
relativen Modellfit. Letztlich kann aber auch diese Ldsung nicht als vollstandig akzeptabel
angesehen werden. Denkbar ist jedoch, dass aufgrund der fehlenden (multivariaten)
Normalverteilung, eine inflationierte Schatzung der x2-Werte erfolgte, was wiederum zu
einer Verzerrung der Modellfit-Mal3e fiihren wiirde. Aichholzer (2017) zufolge, kann Nicht-
Normalverteilung dazu flhren, dass richtig spezifizierte Modelle falschlicherweise
abgelehnt werden (155). Allerdings wurde aus diesem Grund die robuste ML-Schatzung
nach Satorra & Bentler vorgenommen, sodass die damit geschatzten Fit-Malte weniger
verzerrt sein sollten. Nicht beeinflusst bzw. korrigiert werden kdnnen hingegen die
Ladungsstrukturen. Beauducel & Wittmann (2005) konnten zeigen, dass bei niedrigen und
mittleren Ladungen (<.60) und bereits bei geringen Querladungen (<.20) die Modelfit-
Indizes teilweise widersprichliche Ergebnisse liefern und zu einer Ablehnung des Modells
tendieren, auch wenn dieses richtig spezifiziert ist (210). Die Autoren stellen grundséatzlich
infrage, ob die Anwendung komparativer Fit-Mal3e bei Fragebdgen zur Erhebung latenter
Merkmale geeignet ist oder eine Ablehnung des Modells im Rahmen der CFA nahezu
erwartbar ware: ,If one accepts the perspective that, due to low reliabilities, the main
loadings of trait items are often not much larger than .40 [...] and that there will always be
some small distortion of simple structure, this study suggests that trait models would only
have a chance to be accepted when incremental fit indexes and the GFI are not used for
model evaluation. Small distortions of simple structure will be penalized in incremental fit
indexes and in the GFI when main loadings are low. This may explain the observation that
trait models assuming simple structure tend to be rejected with CFA® (210). Tatsachlich ist
die Annahme einer Einfachstruktur fir die vorliegenden Items auch problematisch. Das
zeigt sich auch in der Neuzuordnung der 8-Faktoren-Ldsung. Einige Items lassen sich nicht
eindeutig einem Faktor zuordnen und die entsprechenden Querladungen sind durchaus
plausibel und theoretisch begrindbar. Beispielsweise Iadt das Item sa12 (,Konflikte werden
offen besprochen®) in etwa gleich auf die Faktoren Soziale Beziehung zu Vorgesetzten und

Soziale Beziehung zu Kollegen.

Die vorgeschlagene Neuzuordnung der ltems, wenn man acht anstelle der bisher vier
Skalen verwenden wollte, wurde in Tabelle 14 prasentiert. Aber auch hier ist die inhaltliche
Interpretation nicht fur alle Faktoren eindeutig. Wahrend die Faktoren 2, 4 und 5 theoretisch
plausible Konstrukte darstellen, ist die inhaltliche Interpretation der Faktoren 1, 3, 6 und 7
nicht selbstverstandlich. Obwohl sich Faktor 8 ,Arbeitsumgebung® nicht wie erwartet
verhalt, ist das Ergebnis plausibel. Urspringlich wirde man erwarten, dass alle

168



Arbeitsumgebungs-Items einen Faktor bilden. Da Faktor 2 jedoch als Skala fur die
Arbeitsplatzgestaltung interpretiert werden kann, ist eine hdohere Korrelation des Items
.Mein Hauptarbeitsplatz [...] ist so gestaltet, dass ich gut arbeiten kann“ (um4) auf dieser
Skala ebenso plausibel wie die Querladung auf die Arbeitsumgebungs-Skala, welche in

Faktor 8 reprasentiert ist.

Faktor 4 ,Zeitliche Aspekte / Quantitative Anforderungen® reprasentiert die urspringliche
Arbeitsorganisations-Skala. Die Ergebnisse zeigen jedoch sehr deutlich, dass das Item ,Ich
werde bei der Arbeit selten unterbrochen® (am9) ebenfalls dieser Skala zuzuordnen ist. Eine
Umbenennung des Konstrukts erfolgte zum einen zur besseren Abgrenzung gegeniber der
urspringlichen Skala, zum anderen, weil aufbauend auf den Ergebnissen der
Expertenbefragung zukunftig weitere Aspekte im Merkmalsbereich Arbeitsorganisation im
AlIGScreen erganzt werden sollten, welche sich inhaltlich nicht dieser Skala zuordnen
lieBen. Faktor 5 enthalt die Halfte der urspriinglichen Skala Arbeitsinhalt- und aufgabe-
Skala ab und wurde als ,Qualitative Anforderungen® betitelt, da er Handlungsspielraum,
Qualifikation, Information, Verantwortung und Variabilitdt umfasst. Obwohl die Ladung von
tem am8 (,Ich habe einen angemessenen Handlungsspielraum (zum Beispiel
Entscheidungsfreiheit) in Bezug auf meine Arbeit“) auf Faktor 1 ,Feedback / Flihrungsstil*
marginal hdher ist, ist eine Zuordnung zu Faktor 5 inhaltlich plausibler. Faktor 6 ist inhaltlich
nicht ganz eindeutig und kénnte am besten mit ,respektvollem Umgang und Anerkennung®
Uberschrieben werden. Faktor 1 ,Feedback / Fuhrungsstil® weist eine deutliche
Einfachstruktur auf und entspricht damit dem mehrfachen Wunsch, der im Rahmen der
Expertenbefragung formuliert wurde, diesem Aspekt mehr Gewicht beizumessen und es
als eigenstandige Dimension zu erheben. Faktor 3 ,Soziale Beziehung zu unterstellten
Mitarbeitenden® enthalt nur zwei Items. Zum einen ist es plausibel, dass sich diese beiden
Items, die sich auf unterstellte Mitarbeitende beziehen, einen eigenen Faktor bilden.
Andererseits ist es fraglich, ob eine 2-ltem-Skala zur Reduzierung der Komplexitat hilfreich
ist. Costello & Osborne (2005) empfehlen Skalen mit mindestens 5 ltems, um stabile Skalen
zu erhalten (173). In einem 6-Faktor-Modell, das hier nicht weiter diskutiert wurde, bildeten
diese beiden Items einen gemeinsamen Faktor mit den ltems, die hier Faktor 6 bilden.
Eventuell ware es sinnvoller, diese Skalen zusammenzufassen, da alle Elemente beider
Faktoren zur Messung des sozialen Klimas des Personals interpretiert werden kénnen.
Faktor 7 reprasentiert einen weiteren Aspekt der sozialen Beziehungen, namliche Konflikte
bei der Arbeit. Sowohl die Ergebnisse des 6-Faktor- als auch des 8-Faktor-Modells weisen
eindeutig darauf hin, dass diese Items eine eigene Skala bilden und als unabhangig vom
Faktor der sozialen Beziehung betrachtet werden sollten. Auch das wird der Forderung aus

der Expertenbefragung gerecht, dem Aspekt Konfliktkultur mehr Raum im Fragebogen zu
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geben und Konflikte nicht grundsatzlich als negative Auspragung Sozialer Beziehungen zu

erfassen.

Allerdings stellen acht Faktoren nur eine geringe Komplexitatsreduktion in Form eines
Kennzahlensystems dar und einige Skalen sind auch dann nicht ausreichend konsistent,
um als verlasslicher Indikator fur eine bestimmte inhaltliche Dimension dienen zu kénnen.
Insbesondere einige Items zu Sozialen Aspekten weisen immer noch Querladungen im
oblique rotierten 8-Faktoren-Modell auf. Mit Blick auf die Konstruktvaliditdt muss zudem
festgestellt werden, dass flr eine ausreichende Modellsattigung mindestens drei Items pro
Skala empfohlen sind (64). Dies trifft auf Faktor 2 nicht zu und auch die Faktoren 7 und 8

erreichen gerade einmal dieses Minimum.

Von den 34 Items haben 9 eine Kommunalitat <.40. Dies kann auf zwei Arten interpretiert
werden. Entweder steht das Item in keinem Zusammenhang mit den anderen und passt
nicht gut in das Konstrukt, oder es werden einfach mehr Faktoren benétigt, weil die ltems
in keine Skala passen. Im ersten Fall sollte man erwagen, das betreffende Item zu
streichen. Im zweiten Fall sollte man erwagen, weitere Items hinzuzuflgen, die ahnliche
Aspekte messen (173). Festzuhalten bleibt, dass weder das bevorzugte Acht-Faktoren-
Modell noch die angenommenen vier Faktoren oder ein Ein-Faktoren-Modell sich in der
CFA als insgesamt gut geeignet erwiesen. Lediglich das Acht-Faktoren-Modell erreicht in
Bezug auf die Sparsamkeit und den inkrementellen Modelfit mittelmaRige Werte. Folglich
kann auch dieses Modell nicht als vollstandig akzeptabel angesehen werden, auch wenn
sich Argumente anfiihren lassen, warum die verwendeten Modelfit-MalRe grundsatzlich zu
einer Ablehnung des Modells filhren. Eine Verbesserung von Reliabilitat und Validitat kann
durch Anpassungen des Fragebogendesigns und -inhalts erzielt werden. Bezlglich der
inhaltlichen Anpassungen koénnen die Ergebnisse der Expertenbefragung eine gute

Orientierung geben.

Auf Skalenebene lassen sich wenig Zusammenhange zwischen den Ergebnissen der
Expertenbefragung und der Faktorenanalyse feststellen. So steht eine gute Bewertung der
Inhaltsvaliditat der Skala Arbeitsumgebung, gemessen an Relevanz und Vollstandigkeit,
einer aufgrund der geringen Itemzahl noch tolerablen internen Konsistenz (a = 0,759) und
fehlender Einfachstruktur gegentber. Beides kénnte durch eine Erhéhung der ltemzahl und
somit auch einer Verbreiterung des erfassten Merkmalsbereichs verbessert werden.
Hingegen kann die Dimension Arbeitsorganisation gemessen an der internen Konsistenz
(a=0,823) und aufgrund ihrer Einfachstruktur in allen Modellen als reliabel und valide
betrachtet werden, erreichte jedoch keine gute Bewertung bezuglich ihrer Relevanz durch
die Experten und wurde von der Halfte auch nicht als inhaltlich vollstandig beurteilt. Naher

beieinander liegen die Ergebnisse fir die Inhaltsvaliditat aus der Expertenbefragung und
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die Ergebnisse aus der statistischen Uberpriifung der Konstruktvaliditat fiir die beiden
Skalen Soziale Aspekte und Arbeitsinhalt und Arbeitsaufgabe. Die Dimension Soziale
Aspekte wurde von den Experten positiv hinsichtlich Relevanz und Vollstandigkeit bewertet
und weist auch eine gute interne Konsistenz (a = 0,871) auf. Dennoch legen die Ergebnisse
der Faktorenanalyse eine Aufteilung der Skala in mehrere Subskalen nahe. Umgekehrt
kann fir die Dimension Arbeitsinhalt und Arbeitsaufgabe keine ausreichende Relevanz
festgestellt werden und die interne Konsistenz kann mit a = 0,799 lediglich als akzeptabel

bewertet werden.

5.4 Schlussfolgerungen fur die wissenschaftliche Gute des
AlGScreen

Sowohl die Datenerhebung als auch die Analyse, der mit dem AlGScreen erhobenen Daten
kann als objektiv bewertet werden, da keine Verzerrungseffekte durch Testleiter mdglich
sind, keine Suggestivformulierungen oder andere Gefahren systematischer Verzerrungen
aufgrund des Fragebogendesigns oder einzelner Frageformulierungen seitens der
befragten Experten flir Fragebogendesign identifiziert werden konnten und die
Datenauswertung standardisiert erfolgt, also keine Interpretationsspielrdume oder Variation
bei der Operationalisierung seitens der Auswertenden zuldsst. Eine Beeinflussung des
Befragungsergebnisses durch Ort und Zeitpunkt der Erhebung sowie sonstige die
Befragungsergebnisse beeinflussende Faktoren (z. B. die Anwesenheit Dritter wahrend der
Beantwortung des Fragebogens) kann aufgrund des Erhebungsdesigns zwar nicht
ausgeschlossen werden, jedoch wurden im Rahmen der dreijahrigen Erhebungsphase
auch keine systematischen Storgrofien bekannt, deren Kontrolle im Sinne der Objektivitat
notwendig ware. Zudem ermdglichen die Rahmenbedingungen der Erhebung eine flexible
Wahl von Durchflihrungszeitpunkt und -ort sowie Endgerat seitens der Probanden, sodass
diese selbst mogliche Storfaktoren ausschlieBen kdénnen und von einer

Durchflihrungsobjektivitat ausgegangen werden kann.

Die Reliabilitat der vier Skalen kann als gut bis akzeptabel bewertet werden, wenn man
ausschliellich die Ergebnisse der Itemanalyse bericksichtigt. Mit Blick auf die
Faktorladungen, die sich aus der explorativen Faktorenanalyse ergaben, kann jedoch nicht
an der 4-faktoriellen Struktur festgehalten werden. Zwar lieften sich zwei von vier Skalen,
Arbeitsumgebung sowie Arbeitsorganisation, sehr gut im Rahmen der EFA replizieren,
jedoch konnte die Eindimensionalitat flir Soziale Aspekte und Arbeitsinhalt und -aufgabe
nicht bestatigt werden. Es muss jedoch auch hinterfragt werden, inwiefern die Messung des
heterogenen Merkmalsbereichs ,wahrgenommene Arbeitssituation“ mit moglichst wenigen

Iltems Uberhaupt in wenige Skalen zusammengefasst werden kann, welche eine
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Einfachstruktur aufweisen sollen. Bei der Messung von latenten Merkmalen wie Meinungen,
Personlichkeitsmerkmalen oder Einstellungen ist in der Regel immer mit einer gewissen
Unscharfe in der Datenstruktur aufgrund von komplexen Zusammenhangsstrukturen zu
rechnen (210, 76). Querladungen bzw. die Verletzung einer Einfachstruktur sind erwartbar
und inhaltlich plausibel, widersprechen jedoch den Modellannahmen und flihren somit
schneller zur Ablehnung des jeweiligen Modells. Hinzukommt, dass die meisten Verfahren
Normalverteilung voraussetzen und flir metrisches Skalenniveau konzipiert sind. Beides ist
im vorliegenden Fall, wie auch in den meisten anderen Fallen, in denen personenbezogene
(latente) Merkmale erhoben werden, nicht vollstandig gegeben (211, 62). Zwar konnte in
vielzahligen Studien nachgewiesen werden, dass die meisten parametrischen Verfahren
robust gegenuber der Verletzung der Normalverteilungsannahme bzw. bei der Verwendung
pseudo-metrisch skalierter Variablen sind (212-218) und auch vergleichende, hier nicht
prasentierte Analysen, konnten keine substanziellen Unterschiede in den Ergebnissen
feststellen. So wiesen beispielsweise weder die nicht nach Santorra & Bentler korrigierten
Modelfit-Mafe groRere Unterschiede zum korrigierten Pendant auf, noch konnten durch
Anwendung polychorischer Faktorenanalysen abweichende Ladungsstrukturen ermittelt
werden. Auch die in Anlage 6 dargestellte Korrelationsmatrix zeigt keine bedeutsamen
Abweichungen zwischen Pearson- und Spearman-Korrelationen. Allerdings zeigen
empirische Analysen auch, dass bei Verletzung der Normalverteilungsannahme oder bei
Verwendung von ordinalskalierten Daten Modelle haufiger abgelehnt werden (210, 219,
220). Das bedeutet fir die hier verwendeten Daten, dass Fehler erster Art, also die
falschliche Annahme des Alternativmodells trotz unzureichender Spezifikation, deutlich
unwahrscheinlicher sind als Fehler zweiter Art, namlich die Ablehnung des
Alternativmodells, obwohl es die empirische Datenstruktur angemessen beschreibt.
Insofern kann nicht ausgeschlossen werden, dass die wissenschaftliche Gite aufgrund der

angewandten Methodik unterschatzt wurde.

Die Validitat des AlGScreen wurde anhand der Konstrukt- und der Inhaltsvaliditat beurteilt.
Ersteres konnte mittels statistischer Verfahren, letzteres durch teilstandardisierte
Experteninterviews mit einem hohen Anteil qualitativer Analysen durchgefiihrt werden. Die
zuvor postulierte theoretische Struktur des AIGScreen in vier Hauptdimensionen
Arbeitsorganisation, Arbeitsinhalt und -aufgabe, Soziale Aspekte und Arbeitsumgebung
konnte, wie oben bereits erlautert, nur teilweise durch die Item- und Faktorenanalyse
verifiziert werden. So wiesen die beiden Skalen Arbeitsorganisation und Soziale Aspekte
zwar eine ausreichend gute interne Konsistenz gemessen am Koeffizienten Cronbachs
Alpha und zufriedenstellende Iteminterkorrelationen auf, jedoch verfehlte die Skala
Arbeitsinhalt und Arbeitsaufgabe den Schwellenwert von 0,8 fiir Cronbachs Alpha mit 0,799
knapp und die Skala Arbeitsumgebung deutlich mit 0,759. Letzteres kénnte auch auf die
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niedrigere ltemzahl von vier zurtiickgeflhrt werden, weshalb Rammstedt (2004) auch daftur
pladiert, Skalen mit einem Cronbachs Alpha ab 0,70 als ausreichend zu bewerten (63).
Allerdings wiesen die Itemkorrelationen, die Item-Rest-Korrelation und die Ladungsstruktur
dieses Faktors eher darauf hin, dass mindestens ein Item (um3 ,Die ko&rperlichen
Anforderungen meiner beruflichen Tatigkeit sind angemessen®) kein homogenes Konstrukt

mit den Ubrigen ltems bildet und eine Neuaufteilung dieser Skala angebracht ist.

Aber auch fiir die beiden als zufriedenstellend zu bewerteten Skalen kann diskutiert werden,
inwiefern eine Einteilung in die vier Hauptdimensionen, die sich an der Klassifizierung der
GDA-Empfehlungen orientieren, der inhaltlichen Heterogenitat der Konstrukte gerecht wird
und ob nicht eine differenziertere Aufteilung der Skalen der Datenstruktur besser gerecht
wirde. So bewies lediglich der Faktor Arbeitsorganisation im 8-Faktoren-Modell seine
Einfachstruktur, aber fir die Sozialen Aspekte kann eine Einfachstruktur nicht als gegeben
betrachtet werden. Dies Uberrascht wenig, da es sich hierbei um ein sehr heterogenes
Konstrukt handelt, welches unterschiedliche Aspekte (z. B. Unterstitzung, Konflikte) und
unterschiedliche soziale Beziehungen (z. B. zu Vorgesetzten, zu Kunden) subsumiert. Eine
Aufteilung in mehrere, inhaltlich homogenere Skalen sollte die interne Konsistenz und
Einfachstruktur deutlich verbessern. Daflir sprechen auch die Ergebnisse des 8-Faktoren-
Modells, wo eine Aufteilung nach sozialen Beziehungen mit bestimmten Personengruppen
und nach bestimmten Aspekten sozialer Beziehungen zu konsistenteren und eindeutigeren
Ergebnissen fiihrt. Dies steht mitunter im Widerspruch zum Ziel maoglichst weniger
Indikatoren und effizienten Mdoglichkeiten der Ergebnisinterpretation im Rahmen der
strategischen Steuerung des BGM. Allerdings muss dieses Kriterium hier zurlickgestellt
werden, da eine verlassliche Malknahmenplanungen nur auf Basis verlasslicher Daten

mdglich ist. Und dies setzt eine valide und reliable Erhebung und Datenauswertung voraus.

Die Inhaltsvaliditdt kann mit Blick auf die Ergebnisse der Expertenbefragung als gut
bewertet werden. Zwar wurden viele Verbesserungs- und Erganzungsvorschlage gemacht,
aber die Relevanz und Vollstandigkeit der Skalen wurde von der Mehrheit positiv bewertet.
Viele Vorschlage bezogen sich auf Aspekte, welche nicht in den Merkmalsbereich
arbeitsbedingte psychische Belastung fallen (z. B. Infrastrukturelle Anbindung des
Arbeitsplatzes, individuelles Gesundheitsverhalten) und konnten fir Anpassungen am
AlGScreen nicht berlcksichtigt werden. Fur die Aufnahme einiger Aspekte, deren
zusatzliche Erhebung vorgeschlagen wurde, spricht weniger, dass sie zur inhaltlichen
Vollstandigkeit des Fragebogens beitragen, sondern vielmehr, dass sie die Akzeptanz bei
der Zielgruppe erhéhen wirden, was sich auch positiv auf die Teilnahmebereitschaft
auswirken kann. Es wurde auch eine hohe Ubereinstimmung von Empfehlungen der GDA
und Aspekten, die die Experten als wichtig bewerten festgestellt. Somit beeinflussen sich

theoretische Fundierung und Augenscheinvaliditat positiv.
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SchlieBlich bestehen mit den zu erflllenden Haupt- und Nebengutekriterien auch teilweise
konkurrierende Zielsetzungen. Beim AlGScreen handelt es sich um einen Fragebogen, der
mit mdglichst wenigen Items ein breites und heterogenes Spektrum an Arbeitsmerkmalen
erfassen soll. Die Reduktion auf so wenige Items wie moglich dient der Okonomie und
Praxistauglichkeit des Instruments, fiihrt aber auch zu einer geringen inhaltlichen Nahe der
damit erfassten Merkmale und wirkt sich negativ auf die Reliabilitdt und Validitat der Skalen
aus. Dadurch, dass viele latente Merkmale durch nur ein Item reprasentiert werden, ergibt
sich mit dem AlGScreen ein sehr heterogenes Gesamtkonstrukt. Daher war zu erwarten,
dass die interne Konsistenz fur die einzelnen Skalen nicht sehr hoch ausfallen wurde.
Dieser Mangel an Homogenitat wurde bewusst in Kauf genommen und kann bis zu einem
gewissen Grad fur heterogene latente Konstrukte akzeptiert werden (30). Allerdings stellen
zu niedrige Korrelationen zwischen den Items einer Skala die Konstruktvaliditat in Frage.
Eine Aufteilung in homogene Subskalen erfordert fiir den vorliegenden Fragebogen, Skalen
mit nur wenigen Items zu bilden. Niedrige Itemzahlen wirken sich jedoch negativ auf die
Gltemalie einer Skala aus und beeinflussen so auch das Gesamtergebnis negativ, weil
dann zum Beispiel keine ausreichende Modellsattigung erreicht werden kann (64). Es ist
moglich, dass auch in Zukunft Items im Fragebogen enthalten sein werden, welche der
Reliabilitat und Konstruktvaliditat einer Skala eher schaden, obwohl sie inhaltlich notwendig
und gut begriindbar sind. Flr solche Items sollte erwogen werden, sie als Einzelindikatoren
anstatt als Teil einer Skala zu verwenden. Dies erleichtert zwar nicht die
Ergebnisinterpretation, da die Daten nicht auf einige wenige Kennwerte reduziert werden
kénnen, st jedoch flir den geplanten Einsatzzweck (Langsschnitt- und
Subgruppenvergleiche) zwingend notwendig. Wirden hier Summenindikatoren
interpretiert, die nicht die wissenschaftlichen Gutekriterien erflllen, besteht die Gefahr
falscher Schlussfolgerungen, da die Ergebnisse, auf denen sie beruhen nicht als verlasslich

betrachtet werden konnen.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass der AlGScreen die Hauptgutekriterien
Obijektivitat vollstandig, Reliabilitat und Validitat jedoch nur eingeschrankt erflllt. So konnte
die postulierte vierdimensionale Struktur des Fragebogens nicht vollstandig bestatigt
werden. Eine Aufteilung in acht Subskalen wird der Datenstruktur wesentlich besser gerecht
und erhdht die Reliabilitdt der Skalen erheblich. Allerdings kann auch damit keine
vollstandige Einfachstruktur generiert werden und die Modelfit-Maf3e der Konfirmatorischen
Faktorenanalyse sprechen gegen die Konstruktvaliditat. Auch wenn man die weiter oben
diskutierten methodischen Einschrankungen berucksichtigt, die eine grundsatzliche
Ablehnung des Modells trotz korrekter Spezifikation wahrscheinlicher machen, sollten

Anpassungen im Fragebogen erwogen werden.
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5.5 Notwendige weitere Anpassungen

Aus den Ergebnissen aller Erhebungen gingen Anpassungsbedarfe und Mdglichkeiten der
Verbesserung des Fragebogens hinsichtlich bestimmter Gutekriterien hervor. Diese
betrafen sowohl inhaltliche Aspekte als auch die Gestaltung des Fragebogens,
insbesondere die Antwortskalen. Hier sehen nicht nur die am Fragebogenreview beteiligten
Experten Probleme bei den derzeitigen Antwortskalen, sondern auch der Stand der
Forschung spricht fur verschiedene notwendige Anpassungen. Hingegen kann uber viele
inhaltliche Anderungen, welche Aufgrund der Riickmeldung aus der Expertenbefragung in
der Zielgruppe, in Abschnitt 5.5.2 prasentiert werden diskutiert werden. Diese sind
zumindest den Empfehlungen der GDA und BAUA folgend nicht alle notwendig. Da einige
Aspekte jedoch haufig von verschiedenen Personen aus der Zielgruppe thematisiert
wurden, schien es im Sinne der Verbesserung der Akzeptanz des AlGScreen bei der
Zielgruppe nutzlich, diese Aspekte aufzunehmen, sofern sie sich dem Merkmalsbereich

arbeitsbedingter psychischer Belastung zuordnen lieRRen.

5.5.1 Anpassungen im Fragebogendesign

Im Fragebogenreview fiel auf, dass aufgrund des Instruktionstextes: ,Bitte geben Sie an,
inwiefern die Aussage auf Sie zutreffend ist® eine missverstandliche Auswahl der
Antwortoption ,unzutreffend” erfolgen kann. Daher wurde die Formulierung korrigiert in ,Die
folgenden Aussagen beziehen sich auf Ihre Arbeitsmerkmale. Bitte schatzen Sie ein,

inwiefern die folgenden Arbeitsmerkmale an Ihrem Hauptarbeitsplatz vorhanden sind®.

Um die Reliabilitdt des Iltems aa3 (,Meine Arbeitszeitverteilung ist mir angenehm®) zu
erhdhen, wurde eine konkretere Formulierung zur Erfassung der Selbstbestimmung (,Ich
bin frei in der zeitlichen Einteilung meiner Arbeit*) vorgeschlagen, da andere Aspekte, die
in die Bewertung einer ,angenehmen Arbeitszeitverteilung“ wie z. B. Uberstunden durch
andere Iltems abgedeckt werden und hier nicht erneut in die Bewertung des Merkmals

einflieRen sollten.

Das Item am9 (,lch werde bei meiner Arbeit selten unterbrochen®) war aus Sicht der
Experten dringend zu Uberarbeiten, da durch die Verwendung des Begriffs ,selten® der
Moglichkeitsraum  beschrankt wurde. Die Angabe ,trift zu“ wirde dann
Arbeitsunterbrechungen immer noch nicht vollstandig ausschlieRen, sondern nur den
Schluss zulassen, dass diese zumindest nicht haufig auftreten. Aus diesem Grund wurde
fur zukunftige Befragungen die Formulierung ,Stérungen, die eine Unterbrechung oder

einen Tatigkeitswechsel erzwingen, kommen bei meiner Arbeit nicht vor“ vorgeschlagen.
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SchlieRlich flihrte die Verwendung des Begriffs ,Untergebene” in der Gruppe der Experten
zu lIrritationen, was jedoch flr den speziellen Kontext Bundeswehr der angemessene
Wortlaut ist und bei der Zielgruppe zu keinerlei Irritationen fihren wirde. Da der AIGScreen
jedoch auch fir andere Berufsgruppen eingesetzt werden kénnen soll und eine alternative
Formulierung gefunden werden konnte (,unterstellte Beschaftigte*), wurde diese auch fir
zuklUnftige  Erhebungen vorgeschlagen, um keine berufsgruppenspezifischen
Formulierungen anwenden zu missen und damit die Vergleichbarkeit der Daten zu
gefahrden. Genauso wurde auch der Begriff ,Mitarbeitende® durch ,Kolleg*innen® im neuen
Fragebogenentwurf ersetzt. Auch hier war die Uberlegung, dass die Verwendung eines
universell einheitlich verstandenen Begriffs besser geeignet ist, wenn berufsgruppen- und
arbeitssettinglbergreifende Vergleiche auf Basis der mit dem AlGScreen erhobenen Daten

mdglich sein sollen.

Einen Hauptkritikpunkt stellte die Gestaltung der Antwortskalen dar. Die vierstufige Likert-
Skala, auf der samtliche Items zu bewerten sind, wurde im Fragebogenreview mit Blick auf
den aktuellen Stand der Forschung zur optimalen Zahl von Skalenpunkten als
problematisch bewertet. Da jedoch auch einige Argumente fir die Beibehaltung der
Antwortskala sprachen, sollten die Ergebnisse der statistischen Analysen abgewartet
werden. Diese bestatigten jedoch, was bereits von den Experten vermutet wurde: Starke
Abweichungen von der Normalverteilung, Decken- und Bodeneffekte und entsprechende
Einschrankungen der Skalenreliabilitat. Bei der derzeitigen vierstufigen Antwortskala zeigt
sich eine Haufung positiver Antworten. In einigen Fallen stellt die hdchste bzw. positivste
Antwortoption die am haufigsten gewahlte Antwort dar. Bei vielen ltems wird jedoch die
dritte bzw. die zweitpositivste Antwortoption gewahlt. Es kann daher angenommen werden,
dass es sich hierbei nicht um Deckeneffekte aufgrund einer zu niedrigen Itemschwierigkeit
handelt, sondern dass sich die Antworten mehr der Normalverteilung annahern wirden,
wenn eine differenziertere Antwortskala eingesetzt wirde. Dies kann insgesamt die
Qualitat, Reliabilitat und Validitat der Items und Antwortskalen positiv beeinflussen. Daftr
sprechen auch zahlreiche Studienergebnisse. So missen nachweislich geringere
Trennscharfen, haufigere Abweichungen von der Normalverteilung und eine schlechtere
Reliabilitat und Validitat auf Item- wie auf Skalenebene in Kauf genommen werden, wenn

weniger als finf Skalenpunkte eingesetzt werden (136, 221, 222, 125).

Bezuglich der Frage, wie viele Antwortoptionen optimal sind, gibt es mehrere Kriterien zu
bertcksichtigen. Zum einen muss geklart werden, ob eine Mittelkategorie erwiinscht ist.
Und zum anderen spielt die Verbalisierung der Antwortskalen eine erhebliche Rolle.
Grundsatzlich gilt, dass die Daten- und Messqualitat bei vollverbalisierten Skalen besser ist
als bei teilverbalisierten, wenn beispielsweise nur die Skalenendpunkte benannt werden

(223). Durch die Benennung jeder Antwortoption wird die Beantwortung fur die Probanden
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erleichtert, Nebeneffekte durch andere visuelle Einflisse reduziert und damit auch die
Reliabilitat und Validitat erhdht (125). Insofern ist an der Vollverbalisierung der
Antwortskalen auch in Zukunft festzuhalten. Hier gilt es jedoch zu berlcksichtigen, dass
vollverbalisierte Skalen aquidistant sein sollten, also gleiche Abstidnde zwischen den
einzelnen Antwortoptionen aufweisen missen (224). Das ist vor allem dann von Bedeutung,
wenn die damit erhobenen (ordinalskalierten) Daten wie metrische Daten behandelt werden
sollen bzw. fir Analysen verwendet werden sollen, die metrisches Skalenniveau
voraussetzen. Bei den vorliegenden vier Antwortoptionen — ja“, ,eher ja“, ,eher nein®, ,nein“
— kann diese Gleichabstandigkeit jedoch nicht angenommen werden, da der Abstand
zwischen der zweiten und dritten Antwortoption von den Befragten wahrscheinlich grofier
wahrgenommen wird als der zwischen der ersten und zweiten oder der dritten und vierten.
Eine bessere Aquidistanz lieRe sich hier durch die Verwendung einer Mittelkategorie
herstellen. In der Fachliteratur lassen sich sowohl Argumente flir als auch gegen die
Verwendung einer Mittelkategorie finden und entsprechend kontrovers wurde deren
zukunftiger Einsatz auch im Rahmen des Expertenreviews diskutiert. Gegen den Einsatz
einer Mittelkategorie spricht, dass sie insbesondere bei schwach ausgepragten
Einstellungen oder Desinteresse am Thema die Tendenz der Befragten fordern, die
Mittelkategorie als einen ,easy way out‘ (223) zu nutzen und damit den kognitiven
Bearbeitungsaufwand mdéglichst gering zu halten. Diese Hypothese lie sich im Rahmen
empirischer Studien bisher jedoch nicht belegen, wohingegen umgekehrt nachgewiesen
werden konnte, dass die Datenqualitat bei Antwortskalen ohne Mittelpunkt geringer ausfallt
(ebd.). Schliellich sollte auch eine neutrale Meinung als potenziell mégliche Auspragung
im Gesamtspektrum moglicher Antworten vertreten sein. Wenn man Personen, die
tatsachlich keine Meinung haben, zwingt, sich fir eine bestimmte Position zu entscheiden,
werden die Ergebnisse dadurch haufig verzerrt sein (125). Zudem kann es die Akzeptanz
des Fragebogens bei der Zielgruppe negativ beeinflussen, wenn diese den Eindruck
gewinnen, dass sie ihre Meinung nicht adaquat abbilden kdnnen. Das Argument, dass die
Mittelkategorie ein ,easy way out“ sein kann, trifft im Falle des AIGScreen nicht zu, da
zusatzlich die ,unzutreffend“-Antwortoption angeboten wird. Zudem ist die
Befragungsteilnahme freiwillig und es kann davon ausgegangen werden, dass Personen
mit einem geringen Interesse am Thema oder ohne Meinung zur Fragestellung gar nicht
erst an der Befragung teilnehmen werden. Die ,unzutreffend“-Option sollte auch weiterhin
angeboten werden, um zu vermeiden, dass ahnungslose Probanden sich gedrangt fuhlen,
ein Votum abzugeben, auch wenn das Merkmal auf sie eventuell gar nicht zutrifft und somit
zu einer Verfalschung der Ergebnisse fuhren wirde (103). Einen weiteren potenziellen
Nachteil von Mittelkategorien kdnnen Schwierigkeiten bei der Interpretation im Rahmen der

Auswertung darstellen. So kdnnte die Wahl der Mittelkategorie sowohl bedeuten, dass der
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Befragte eine neutrale Meinung hat oder dass das betreffende Merkmal auf ihn nicht zutrifft
oder Ambivalenz  beziglich des Sachverhalts ausdriicken. Die zweite
Interpretationsméglichkeit kann auch hier durch das Anbieten der ,unzutreffend®-
Antwortmaoglichkeit weitestgehend ausgeschlossen werden. Die dritte
Interpretationsmoglichkeit ist eher ein Problem bipolarer Skalen und kann daher fir den
AlIGScreen als nachrangig betrachtet werden (125). Insgesamt sprechen mehr Argumente
fur die Verwendung einer Mittelkategorie, weshalb diese auch mit Blick auf den aktuellen

Stand der Forschung in Zukunft als Antwortoption im AlIGScreen enthalten sein sollte.

Bezuglich der absoluten Anzahl an Skalenpunkten lasst sich mit Blick auf die Studienlage
sehr einheitlich feststellen, dass flinf bis sieben Skalenpunkte ideal bezlglich Datenqualitat,
Reliabilitat, Validitat und Praferenz der Befragten sind (223, 125, 136). Allerdings gilt das
nicht uneingeschrankt flr Zustimmungsskalen, wo eine Erhéhung der Antwortoptionen
nachweislich zu einer geringeren ltemqualitdt und -validitat fihrte und das Optimum
moglicher Skalenpunkte bereits bei funf erreicht war (221). Allerdings konnte auch
nachgewiesen werden, dass die Datenqualitat und wissenschaftliche Gute bei Verwendung
von Zustimmungsskalen grundsatzlich niedriger ist als bei Verwendung itemspezifischer
Antwortskalen und zwar unabhangig von der Anzahl der Antwortoptionen (222). Oftmals
wird argumentiert, dass haufig wechselnde Antwortskalen von den Befragten eine zu hohe
Anpassungsleistung erfordern und somit schneller zu Ermudungseffekten fuhren. Saris et
al. (2010) konnten jedoch nachweisen, dass das Gegenteil der Fall ist und die kognitiven
Anforderungen fir Probanden bei allgemeinen Zustimmungsskalen hoher sind als bei
passenden, itemspezifischen Antwortskalen. Zudem weisen Probanden ein wesentlich
unsichereres Antwortverhalten bei Zustimmungsskalen auf, was sich negativ auf die
Reliabilitdt auswirkt (ebd.). Um die Qualitdt der Iltems und Skalen sowie die
wissenschaftliche Gute des AlGScreen insgesamt zu verbessern, sollten demnach in
Zukunft itemspezifische Antwortskalen verwendet werden. Diese sollten nach aktuellem
Forschungsstand wenigstens flinf Skalenpunkte enthalten. Preston & Colman (2000)
konnten zeigen, dass die Diskriminanz bei weniger Antwortoptionen eingeschrankt ist und
die Retest-Reliabilitdt sowie die interne Konsistenz mit zunehmender Zahl von
Skalenpunkten steigt, wobei sich ab 7 Skalenpunkten ein gewisser Sattigungseffekt einstellt
(136). Darlber hinaus kdnnten mehr Antwortoptionen die Probanden Uberfordern und
wiederum negative Effekte auf Datenqualitat und wissenschaftliche Gute haben. Allerdings
konnte auch nachgewiesen werden, dass Probanden sich mit mehr Antwortoptionen wohler
fihlen bzw. Skalen mit mindestens neun Antwortoptionen am besten bewerteten, wenn es
um die Moglichkeit ging, die eigenen Gefuhle adaquat auszudrucken (125, 136). Hingegen
wurden Einfachheit der Anwendung und Schnelligkeit bei der Beantwortung insbesondere
funfstufige Antwortskalen von den Anwendern positiv bewertet (136).
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Um ein gutes Verhaltnis zwischen wissenschaftlicher Giite, Itemqualitat, Okonomie und
Befragtenpraferenz bei den Antwortskalen zu erreichen, scheinen flnfstufige Antwortskalen
mit itemspezifischen Formulierungen am besten geeignet. Die im Rahmen des
Expertenreviews gedullerte Beflirchtung, dass eine Vergleichbarkeit mit bereits erhobenen
Daten bei Veranderung der Antwortskalen verloren ginge, kann entgegengehalten werden,
dass Transformationen zwischen verschiedenen Skalen mdglich sind und zu
vergleichbaren Ergebnissen flihren (225). Dies gilt auch, wenn zwischen geraden und
ungeraden Skalen umgerechnet werden soll. Schliel3lich muss auch eingestanden werden,
dass es nicht im Sinne der Erhebung sein kann, an einem Instrument festzuhalten, welches
nicht in vollem Umfang den daran gestellten Anforderungen gerecht wird, obwonhl
Verbesserungsmdglichkeiten bekannt und umsetzbar sind. Dies betrifft sowohl Aspekte des
Fragebogendesigns als auch die inhaltliche Ausgestaltung, welche inhaltlich valide, d. h.
vollstandig in Bezug auf die Konstrukte, die es misst, sein soll als auch relevant aus Sicht
der Zielgruppe bewertet werden soll und bei dieser akzeptiert sein muss. Aus diesem Grund
werden fur die Fragebogenrevision auch einige Vorschlage fir inhaltliche Anpassungen des

AlIGScreen im nachfolgenden Kapitel vorgestellt.

5.5.2 Inhaltliche Anpassungen im Fragebogen

Aufgrund des hohen Modifikationsbedarfs, der sich sowohl aus den Expertenbefragungen
wie auch aus der statistischen Analyse ergab, wurde eine umfassende Revision des
Fragebogens vorgenommen. Hierbei wurden einige Items ganzlich gestrichen und durch
neue ersetzt, andere in ihrer Formulierung angepasst. Fur samtliche ltems wurden zudem
neue, itemspezifische Antwortskalen formuliert. Eine Ubersicht der Neuformulierungen
findet sich in Tabelle 17. Zur besseren Ubersichtlichkeit wurden die ltems wieder den vier
Merkmalsbereichen Arbeitsorganisation, Arbeitsinhalt und -aufgabe, Soziale Aspekte und
Arbeitsumgebung zugeordnet. Dies entspricht jedoch nicht der postulierten latenten
Struktur.

Der Neuentwurf des Fragebogens, ,AlGScreen 3.0, umfasst alle von der GDA
empfohlenen Aspekte zur Beurteilung der psychischen Belastung in den Subdimensionen
Arbeitsumgebung, Arbeitsorganisation, Soziale Aspekte sowie Arbeitsinhalt und
Arbeitsaufgabe. Aspekte, die neue Formen der Arbeit betreffen bzw. solche, die von den
Experten als zusatzlich zu erfassende Themen vorgeschlagen wurden (Work-Life-Balance,
raumliche und infrastrukturelle Anbindung des Arbeitsplatzes), kdnnen nicht universell fir
alle méglichen Arbeitsbereiche erfasst werden und stellen zudem an sich so komplexe
Konstrukte dar, dass sich fir deren Erhebung die Entwicklung separater Instrumente

empfiehlt. Diese kdnnen, in Bereichen, in denen es sinnvoll erscheint, den AlGScreen
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modular ergénzen. Einzelne Aspekte neuer Arbeitsformen, wie z. B. Flexibilisierung von
Arbeitszeiten, sind jedoch durch die inhaltlichen Modifikationen der Items zur Erfassung der

vier Hauptdimensionen im neuen Fragebogenenthalten.

Einige Fragen stellen zudem filtergeflihrte Fragen dar, d. h. sie werden nur Personen
gestellt, die in einer vorausgegangenen Frage bestimmte Antwortoptionen gewahlt haben.
Gibt beispielsweise eine Person an, keine unterstellten Beschaftigten zu haben, sind
weiterflhrende Fragen dazu nicht sinnvoll. Gleiches gilt fir die Auspragung von
Arbeitsmerkmalen. Treten keine Arbeitsunterbrechungen auf oder werden Kkeine
physischen Arbeiten verrichtet, kbnnen die Befragten auch keine Angaben zu konkreten
Belastungen, die sich daraus ergeben wirden, machen. Im Sinne der
Fragebogendkonomie und der Anwenderfreundlichkeit bzw. Praxistauglichkeit und um die
Augenscheinvaliditdt nicht zu gefédhrden, werden Items, die an bestimmte

Merkmalsauspragungen anknlpfen daher nur den betreffenden Personen prasentiert.

Wie Tabelle 17 zu entnehmen ist, wurden einheitliche Antwortskalen fur alle AlG-ltems
aufgegeben und fragespezifische Antwortoptionen formuliert. Eine Neuformulierung der
Antwortoptionen ware in jedem Fall notwendig gewesen, da, wie in 5.5.1 erlautert, eine

Erhéhung der Anzahl der Antwortkategorien als notwendig erachtet wurde.

Einige Items wurden aus dem Fragebogen entfernt und der betreffende Aspekt auf einem
héheren Abstraktionsniveau erfasst wie z. B. das Item ,Ich werde von dem internen
Kundenkreis (Patienten, Leistungsempfangern) respektiert und in meiner Arbeit
unterstitzt“. Dieses Item war vor allem problematisch, weil es zwei verschiedene Aspekte
(Respekt, Unterstitzung) erfragte, was die Reliabilitdt der Antworten erheblich
beeintrachtigte. Des Weiteren handelt es sich um ein sehr spezifisches Merkmal, welches
nicht auf alle Beschéaftigten zutrifft und daher auch hohe Antwortausfalle verzeichnete.
Daher wurde entschieden, die zugrundliegenden Aspekte, namlich Wertschatzung,
Unterstltzung und emotionale Belastungen in allgemeiner formulierten Items zu erfassen,
welche von moglichst allen Befragten bewertet werden kénnen. Da sich im Arbeitskontext
bzw. im Rahmen von BGM die Wertschatzung und Unterstlitzung ausschliel3lich von Seiten
der Vorgesetzten und Kollegen beeinflussen und verandern lasst, nicht aber von Kunden
und Leistungsempfangern, wurden diese beiden Aspekte auch ausschlieBlich fur die ersten
beiden Personengruppen erhoben. Psychische Belastungen durch den Kontakt mit Kunden
und Leistungsempfangern wurden durch die emotionale Inanspruchnahme in den Items 32
bis 34 erfasst.

Auch das Item ,Die korperliche Leistungsfahigkeit ist wichtig, damit ich die Anforderungen
meines Dienstpostens erfullen kann“ ist im neuen Fragebogen ebenfalls nicht mehr

enthalten, da stattdessen die physische Belastung mit Item Nr. 48 und ggf. vier
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anschlielenden Filterfragen erfasst werden sollte. Die Anpassung wurde als sinnvoll
erachtet, da mit dem urspriinglichen Item keine Gefahrdung identifiziert werden konnte und
durch die Umformulierung objektivierbare Belastungsindikatoren wie z. B. Lastwichtung,

Zeitwichtung oder Ausflhrungsbedingungen erhoben werden kénnen.

Das Item ,lch flihle mich auf meine beruflichen Anforderungen gut vorbereitet wurde
seitens der Experten sehr kritisch bewertet. Einerseits sei der Fragegegenstand nicht klar
erkennbar. So kénnen hier sowohl individuelle Qualifikationen wie auch die Qualitat der
Einarbeitung und Einweisung bewertet werden. Anderseits wurde der Aspekt Qualifikation
in der Zielgruppe insgesamt sehr relevant bewertet und sollte nach Meinung der befragten
Experten mit mehreren differenzierten Items anstelle eines globalen ltems erhoben werden.
Aus diesem Grund wurde auch das Item ,lch habe ausreichende Fort- und
Weiterbildungsmadglichkeiten fir meine Tatigkeit* beibehalten, obwohl es keinen explizit zu
erfassenden Aspekt psychischer Gefahrdung gemafl GDA-Empfehlung darstellt. Zusatzlich
wurden drei Neuformulierungen zur Beurteilung des Aspekts Qualifikation im AlGScreen
3.0 aufgenommen. Dies betrifft das ltem Nr. 22 zur individuellen fachlichen Qualifikation,
das Item Nr. 23, welches die sozialen und kommunikativen Fahigkeiten der Befragten
erfasst und das Item Nr. 24, welches nun explizit die Qualitdt der Einarbeitung
bertcksichtigt. Da seitens der Experten mehrfach auf den Zusammenhang zwischen
geeigneter Qualifikation fir die jeweiligen Arbeitsaufgaben und der erlebten Sinnhaftigkeit
der eigenen Téatigkeit hingewiesen wurde und dabei auch empfohlen wurde, neben einer
potenziellen Uberforderung auch die Moglichkeit der Unterforderung im Fragebogen
abzudecken (Vgl. Diskussion in Abschnitt 5.2.1), wurde Item Nr. 22 entsprechend so

formuliert, dass es bipolar beantwortet werden kann.

Ergebniskontrolle als Indikator fir die Vollstandigkeit einer Tatigkeit (,lch kann erkennen,
ob ich meine Arbeit gut gemacht habe®) wurde aus dem Fragebogen entfernt. Vielmehr
sollten als zentrale Aspekte einer vollstandigen die sequenzielle Vollstandigkeit sowie die
hierarchische Vollstandigkeit erhoben werden, welche sich in Aufgabengeschlossenheit
und Abwechslungsreichtum ausdriicken (96). Um neben der bereits im Fragebogen
enthaltenen Variabilitdt auch die Aufgabengeschlossenheit zu erfassen, wurde das neu
entwickelte Iltem Nr. 27 im Fragebogen erganzt. Zusatzlich, wenn auch nicht als potenzieller
Gefahrdungsfaktor, sondern eher als Ressource zu betrachten, wurde mit Item Nr. 31 die
Sinnhaftigkeit erfasst. Obwohl dieser Aspekt bisher nicht im Fragebogen oder in den den
Experten prasentierten Definitionen enthalten war, wurde er mehrfach explizit von diesen
nachgefragt und daher aufgrund seiner augenscheinlich hohen Relevanz fir die Zielgruppe
im Fragebogen erganzt. Die Sinnhaftigkeit einer Tatigkeit kann zudem andere

gefahrdungsrelevante Faktoren, insbesondere soziale Aspekte wie Unterstitzung,
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beeinflussen und ist somit nicht irrelevant fur die Auswirkung der Arbeit auf die individuelle
Gesundheit (226).

Ebenfalls aus dem Fragebogen entfernt wurde das Item ,Ich empfinde das Verhaltnis von
Arbeitszeit zu Freizeit als ausgewogen®. Die Augenscheinvaliditat dieses Items war mit Blick
auf die Ergebnisse der Expertenbefragung nicht gegeben. Eine Notwendigkeit zur
Erfassung dieses Aspekts ergibt sich auch nicht aus den Empfehlungen der GDA. Die damit
zusammenhangende Gefahrdung, namlich die Massierung von Arbeitszeit ohne Ausgleich,

wird Uber die Frage zu Uberstunden erfasst.

Das Item ,Meine Arbeitspausen sind stérungsfrei® wurde zwar in beiden
Expertenerhebungen nicht kritisiert und auch nicht als irrelevant bewertet, allerdings war
die Rickmeldung der Zielgruppe, dass ein ltem zur Pausengestaltung ausreichend sei,
zumal es hierfur ja klare gesetzliche Vorgaben gabe. Diese Anregungen wurden
aufgegriffen, indem die beiden ltems zum Aspekt Arbeitspausen in Item Nr. 13 kombiniert
und die gesetzlich festgelegten Mindestzeiten in die Formulierung des Items aufgenommen

wurden.

Das Item ,Meine Arbeitszeitverteilung ist mir angenehm“ wurde im Rahmen des
Fragebogenreviews von den Experten hinsichtlich seiner Intersubjektivitat kritisch bewertet,
im Rahmen der Expertenbefragung aber als relevant eingestuft. Allerdings wurde auch
kritisch hinterfragt, bezlglich welches konkreten Aspektes diese Aussage zu interpretieren
sei. Es wurde daher entschieden, die zugrundeliegenden Aspekte in Bezug auf die
Arbeitszeit in anderer Form weiter zu erheben und konkretere Formulierungen zu wahlen.
Hierfir wurde einerseits gemafl der mehrfachen Forderung der Experten aus der
Zielgruppe das Item Nr. 12 zur Erfassung der individuellen zeitlichen Flexibilitdt neu im
Fragebogen aufgenommen und andere Aspekte, welche die Arbeitszeit betreffen wie z. B.
das Pausenregime, Mehrarbeit oder Arbeitsintensitat dezidiert erfasst. Das Arbeitszeit-ltem
,Die Anzahl der von mir verlangten Vertretungen/Bereitschaftsdienste ist angemessen®
wurde ebenfalls gestrichen. Auch hier stand zur Diskussion, inwiefern ,angenehm® eine
eindeutige Formulierung darstellt, die von allen Befragten gleich interpretiert wird. Zudem
wurde die Relevanz dieses spezifischen Aspekts im Rahmen der Expertenbefragung in
Frage gestellt und stellt auch im Rahmen der GDA-Empfehlungen keinen explizit zu
erfassenden Aspekt dar. Die damit verbundenen psychischen Belastungen wie
Arbeitsmenge und -intensitat sowie Mehrarbeit werden vom Fragebogen erhoben, sodass
dadurch bedingte mdgliche kritische Auspragungen auch im neuen Fragebogen identifiziert

werden kénnen.

Ebenfalls hinsichtlich der Bedingung einer intersubjektiv einheitlichen Lesart kritisiert wurde

das Item ,Meine Arbeit ist in angenehmem Malle abwechslungsreich®. Variabilitat der
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Arbeitstatigkeit stellt einen zentralen Aspekt in den GDA-Vorgaben dar und sollte daher
trotz niedrig bewerteter Relevanz aus Sicht der Zielgruppe weiter erhoben werden. Um den
methodischen Mangeln zu begegnen und die Messgenauigkeit zu verbessern wurde in
Form von Item Nr. 25 eine neue Formulierung gewahlt, sodass eindeutig wird, dass der

Fragegenstand Abwechslungsreichtum bezlglich Aufgaben und Anforderungen ist.

Auch die Formulierung ,Das Ausmalf} an Verantwortung, das ich flir andere Personen trage,
ist angemessen (z. B. Personalverantwortung) wurde im Fragebogenreview als
anderungsbedurftig bewertet. Auch hier stand eine allgemein einheitliche
Frageinterpretation aufgrund des Wortes ,angemessen® zur Diskussion. Hierflr wurde eine
Neuformulierung mit Iltem Nr. 28 aufgenommen. Da der Aspekt Verantwortung jedoch nicht
nur kritische Auspragungen hinsichtlich des Grades bzw. der Menge zu tragender
Verantwortung aufweisen kann, sondern auch Rollenklarheit und Transparenz
entscheidend fir eine gesunde Arbeitsgestaltung sind (50), wurde ein zusatzliches Item Nr.
29 aufgenommen, um diesen Aspekt vollstandig zu erfassen. Vor diesem Grund konnte
auch das von der Zielgruppe haufig als irrelevant kritisierte Item ,Das Ausmald an
Verantwortung, das ich fur Objekte trage, ist angemessen (z. B. Infrastruktur, Material)*
auch im Sinne der Fragebogendékonomie, aber vor allem zum Zweck der

Augenscheinvaliditat aus dem Fragebogen entfernt werden.

Das Item ,lch werde bei meiner Arbeit selten unterbrochen® wurde in der
Expertenbefragung zwar als sehr relevant bewertet, im Expertenreview jedoch aufgrund
seiner Formulierung kritisch bewertet. Daher sollte der Aspekt beibehalten, aber in einem
anderen Wortlaut erfasst werden. Aufgrund der hohen Bedeutung, die diesem Aspekt aus
Sicht der Zielgruppe beigemessen wurde, wurde neben einem Core-ltem eine weitere
Filterfrage erganzt. Der Vorteil von Iltem Nr. 18 gegenlber der Formulierung in der
Vorgangerversion ist, dass sie das vollstandige Moglichkeitsspektrum bezlglich der
Haufigkeit erfasst. Das Item Nr. 19 wurde erganzt, weil neben der Quantitat auch die
qualitative Beeintrachtigung durch Arbeitsunterbrechungen als relevant fir etwaige

psychische Beanspruchungen erachtet wurde.

Mehrarbeit und Uberstunden sollten trotz durchwachsener Bewertungen seitens der
Experten aus dem Geschéftsbereich des BMVg beibehalten werden, da sie gemall GDA-
Empfehlungen und aktuellem Forschungsstand einen wichtigen Aspekt arbeitsbedingter
psychischer Belastung darstellen. Allerdings erschien eine Neuformulierung des Items aus
mehreren Grinden notwendig. Zum einen impliziert die Formulierung ,Die Anzahl der von
mir verlangten Uberstunden ist angemessen“, dass diese ausschlieRlich von auRen
angeordnet oder eingefordert werden. Da der Arbeitgeber jedoch in der Pflicht ist,

Rahmenbedingungen zu Uuberprifen und ggf. anzupassen, wenn es zu haufigen
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Uberstunden kommt, sollten individuelle Verhaltensmuster der betreffenden Beschéftigten
ebenso berlcksichtigt werden wie Mangel in der Arbeitsplanung (227). Wie schon bei
vorausgegangenen Items wurde auch die Frage seitens der Experten gestellt, inwiefern
.,angemessen“ von allen Befragten gleichermalen interpretiert und bewertet werden kann
und ob dadurch nicht die Reliabilitdt negativ beeinflusst ware. Da zudem die kritische
Auspragung nicht im grundsatzlichen Auftreten von Uberstunden, sondern in der Haufigkeit
der Notwendigkeit dazu gesehen wurde, musste die Formulierung fur Item Nr. 11 so

gewahlt werden, dass sie auf einer Haufigkeitsskala bewertet werden kann.

Das Problem der intersubjektiven Verstandlichkeit wurde auch in Bezug auf das Item ,Ich
habe einen angemessenen Handlungsspielraum (z. B. Entscheidungsfreiheit) bei meiner
Arbeit” im Fragebogenreview aufgeworfen. Allerdings ist hier neben der Verwendung des
Begriffs ,angemessen“ auch die eindeutige Verstandlichkeit und Interpretation von
»=Handlungsspielraum* fraglich. Handlungsspielraum wird auch in der Fachliteratur nicht nur
synonym mit Autonomie, sondern auch mit (horizontaler) Variabilitdt verwendet (193).
Abwechslungsreichtum der Tatigkeit ist jedoch bereits mit den Items Nr. 25 und Nr. 26
erfasst. Autonomie wiederum kann sich auf inhaltliche und zeitliche Aspekte beziehen.
Letztere ist bereits mit Iltem Nr. 11 erfasst. Entsprechend war es flr die Verbesserung der
Messgenauigkeit notwendig das Item Nr. 30 so umzuformulieren, dass es von allen
Probanden einheitlich im Sinne des ,Grades der Entscheidungskompetenz® (ebd.) in Bezug

auf die eigene Téatigkeit verstanden und bewertet wird.

Drei Items zur Erfassung von Kooperations- und Abstimmungsstrukturen im Betrieb wurden
neu im Fragebogen aufgenommen. Dies betrifft die Items Nr. 14 ,Ich kann mich bei meiner
Arbeit mit Kolleg*innen austauschen, Nr. 15 ,Wie beurteilen Sie den Abstimmungsbedarf
mit Kolleg*innen?“ und Nr. 16 ,Meine Aufgaben erledige ich in Zusammenarbeit mit
Kolleg*innen®.  Abstimmungsmdéglichkeiten stellen laut BAuA einen wichtigen
Gestaltungsaspekt der Dimension Arbeitsinhalt und -aufgabe sowie eine kritische GrolRe
bei den arbeitsorganisatorisch Bedingten Kommunikations- und
Kooperationserfordernissen dar (98). Da insbesondere im Rahmen der Expertenbefragung
wiederholt darauf hingewiesen wurde, dass ein zu hoher Abstimmungsbedarf eine zu
erfassende Gefahrdung darstellen kann und auch die GDA eine zu hohe Interaktionsdichte
als kritische Auspragung beschreibt, wird dieser Aspekt der Kooperationsstrukturen nun
explizit miterhoben. Da Alleinarbeit und Isolation durch die neuen technologischen
Moglichkeiten der Automatisierung und Digitalisierung in Zukunft immer haufiger auftreten
werden und eine psychische Gefahrdung darstellen (228), sollte auch dieser Aspekt im

AlGScreen 3.0 Berticksichtigung finden.
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Ein weiteres Item, welches auf Hinweis der Zielgruppe aber auch im Sinne der
Vollstandigkeit der offiziellen Empfehlungen zur Gefahrdungsbeurteilung aufgenommen
wurde, ist das Item Nr. 20 (,Uber wichtige Dinge und Vorgéange in unserem Betrieb sind wir
ausreichend informiert®), denn laut BAuA gehért es zur gesunden Arbeitsgestaltung, dass
Beschaftigte alle fur die Erledigung ihrer Aufgaben relevanten Informationen erhalten (98)

und auch aus Sicht der Zielgruppe war dies ein relevanter, zu erhebender Aspekt.

Drei weitere Items wurden vor allem aufgrund der Befragungsergebnisse der
Expertenbefragung im neuen Fragebogen aufgenommen, da sich aus Sicht mehrerer
Experten noch zusatzlich erhoben werden sollten. Dies betrifft die Iltems Nr. 55, Nr. 56 und
Nr. 59, welche Gefahrstoffexpositionen und Unfallgefahren erfragen. Damit wird auch die
Erfassung aller relevanten Aspekte im Rahmen der Gefahrdungsbeurteilung psychischer
Belastungen gemafl GDA-Leitlinien komplettiert (196, 50). Denn gemaf DIN-Definition (DIN
EN ISO 10075-1) zahlen zu den psychischen Belastungen alle von auf3en auf den
Menschen einwirkenden Einflisse, die psychisch auf ihn Einwirken (229). Potenzielle
chemische, physikalische oder biologische Gefahrdungen wirken insofern auch auf
psychischer Ebene, als dass sie Beschaftigte vor zusatzliche kognitive Herausforderungen
stellen (z. B. Notwendigkeit erhdhter Achtsamkeit), aber auch emotional eine Belastung

darstellen konnen.
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Tabelle 17: Neuentwurf auf Basis der Fragebogenrevision (AlIGScreen 3.0)

Folgt gefiltert

Arbeits-

Teilaspekt/Subskala Item
auf Nr. pekt/
Arbeitsorganisation

CORE 10 Arbeitsintensitat Ich empfinde das Verhaltnis von Arbeitsmenge zu Arbeitszeit ausgewogen.

CORE 11 Arbeitszeit: Meine Tatigkeit erfordert es, die Arbeitszeit zu Gberschreiten
Uberstunden/Massierung

CORE 12 Arbeitszeit: Selbstbestimmung Ich bin frei in der zeitlichen Einteilung meiner Arbeit.
/ Flexibilitat

CORE 13 Arbeitszeit: Pause Ich habe jeden Tag die Moglichkeit, eine Pause von mind. 30 Minuten zu machen

(bei mehr als 6 Arbeitsstunden bzw. mind. 45 Minuten bei mehr als 9
Arbeitsstunden)

CORE 14 Kommunikation / Kooperation: Ich kann mich bei meiner Arbeit mit Kolleg*innen austauschen.
Abstimmung

CORE 15 Kommunikation - Kooperation: Wie beurteilen Sie den Abstimmungsbedarf mit Kolleg*innen?
Interaktionsdichte

CORE 16 Kommunikation - Kooperation: Meine Aufgaben erledige ich in Zusammenarbeit mit Kolleg*innen.
Zusammenarbeit

CORE 17 Kommunikation: in-/direkte Die Abstimmung mit Kolleg*innen erfolgt indirekt (z.B. E-Mail, Videotelefonie).
Kommunikation

CORE 18 Arbeitsablauf: Stérungen und  Stérungen, die eine Unterbrechung oder einen Tatigkeitswechsel erzwingen,
Unterbrechungen kommen bei meiner Arbeit nicht vor.

18 19 Arbeitsablauf: Stérungen und  Stérungen bei der Arbeit flihren dazu, dass Resultate verloren gehen und ich neu

Unterbrechungen

beginnen muss.
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CORE

CORE

CORE

CORE

CORE

CORE

CORE

CORE

CORE

CORE

CORE

CORE

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

Kommunikation:
Informationsangebot

Entwicklungsmoglichkeiten
Qualifikation: Fachkompetenz

Qualifikation: Sozialkompetenz

Qualifikation: Einarbeitung

Variabilitat: Aufgabe
& hierarchische Vollstandigkeit

Variabilitat: Anforderungen

Vollstandigkeit:
Aufgabengeschlossenheit
(sequenzielle V. /Task Identity)

Verantwortung: Umfang

Verantwortung:
Transparenz/Rollenklarheit

Handlungsspielraum

Sinnhaftigkeit

Arbeitsinhalt/-aufgabe

Uber wichtige Dinge und Vorgange in unserem Betrieb sind wir ausreichend
informiert.

Ich habe ausreichende Fort- und Weiterbildungsmoglichkeiten fiir meine Tatigkeit.
Wie wiirden Sie lhre fachliche Qualifikation fir lhre Tatigkeit bewerten?

Meine sozialen und kommunikativen Fahigkeiten werden den Anforderungen
meiner Arbeit gerecht.

In mein berufliches Tatigkeitsfeld wurde bzw. werde ich angemessen eingearbeitet,
sodass ich gut arbeiten kann.

Bei meiner Arbeit haben ich, insgesamt gesehen, haufig wechselnde,
unterschiedliche Arbeitsaufgaben.

Meine Aufgaben variieren in Anforderung und Komplexitat.

Meine Arbeit flhre ich nicht nur aus, sondern plane, koordiniere und tberpriife sie
auch selbst.

Die Verantwortung, die ich trage, ist...

Ich weild genau, welche Dinge in meinen Verantwortungsbereich fallen.

Ich habe die Moglichkeit Arbeitsprozesse mitzubestimmen und zu beeinflussen.

Ich empfinde meine Arbeit als sinnvoll.
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CORE 32 Emotionale Inanspruchnahme: Ist Ihre Arbeit emotional fordernd?
Belastende Situationen

CORE 33 Emotionale Inanspruchnahme: Kommt es bei lhrer Arbeit zu Bedrohungen durch verbale oder koérperliche Gewalt?
Gewalt/Gefahr
32 34 Emotionale Inanspruchnahme: Verlangt lhre Arbeit von lhnen, dass Sie Gefiihle zeigen, die nicht mit Ihrem
Unterdriickung der eigenen Empfinden Gbereinstimmen?
Geflhle
Soziale Aspekte
CORE 35 Flhrung: Feedback Erhalten Sie von Ihren nachsten Vorgesetzten ausreichende Riickmeldung

(Anerkennung, Kritik, Beurteilung) tGber die eigene Leistung?

CORE 36 Fihrung: Wertschatzung Erfdhrt lhre Arbeit Anerkennung und Wertschitzung durch Vorgesetzte / die
Flihrung?
CORE 37 Flhrung: Unterstitzung Ich erfahre genligend Unterstlitzung von meinen unmittelbaren Vorgesetzten.
CORE 38 Vorgesetzt* Wie haufig kommt es zu Konflikten mit Ihren unmittelbaren Vorgesetzten?
CORE 39 Flhrung: (Organisationale) Wird die Arbeit gerecht verteilt?
Gerechtigkeit
CORE 40 Kolleg*: Unterstltzung Ich erfahre geniigend Unterstiitzung durch meinen Mitarbeiterkreis.
CORE 41 Kolleg*: Konflikthaufigkeit Wie haufig kommt es zu Konflikten mit Ihren Kolleg*innen?
CORE 42 Konfliktbewaltigung Konflikte [mit Kolleg*innen/Vorgesetzten] werden konstruktiv gelost.
CORE 43 Kolleg*innen: Die Anzahl sozialer Kontakte bei der Arbeit ist...

Kontaktintensitat
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CORE

wenn bei 44
nicht "keine

unterstellten

Beschaftigten"
ausgewahlt

CORE

46

CORE

48

48

48

48

44

45

46

47

48

49

50

51

52

Untergebene

Untergebene

AuRere Faktoren

AuRere Faktoren

Physische Belastung

Physische Belastung

Physische Belastung

Physische Belastung

Physische Belastung

Ich erfahre genligend Unterstlitzung von den mir unterstellten Beschaftigten.

Wie haufig kommt es zu Konflikten mit den Ihnen unterstellten Beschaftigten?

Arbeitsumgebung

Die dulReren Bedingungen (Klima, Beleuchtung, Beltiftung, Gerauschpegel etc.) an
meinem Hauptarbeitsplatz sind angenehm.

Treffen eines oder mehrere der folgenden Merkmale auf lhren Arbeitsplatz zu?
(Liste mit potenziellen Gefahrdungen, wie z.B. schlechte Beleuchtung (mangelnde
oder defekte Lichtquellen, Flackern, starkes Gegenlicht), unangenehme Gertiche,
Larm, zu hohe Raumtemperaturen / zu niedrige Raumtemperaturen, fehlende
Sozial- oder Pausenrdaume, mangelnde Belliftung, mangelhafte Hygiene,
Platzmangel / zu geringe Arbeitsfliche etc.)

Wie haufig missen Sie kdrperlich schwer arbeiten, z.B. schwer heben, tragen oder
stemmen oder in unglinstiger Kérperhaltung arbeiten?

Wie viele Male miissen Sie pro Arbeitstag korperlich schwer arbeiten?
Wie viele Minuten missen Sie pro Arbeitstag korperlich schwer arbeiten?

Welche Gewichte miissen Sie in Kilogramm pro Umsatzvorhang bewegen (ohne das
eigene Korpergewicht)?

Treffen eines oder mehrere der folgenden Merkmale auf lhre Tatigkeit zu? (Liste
mit potenziellen Gefahrdungen, wie z.B. rutschiger oder verschmutzter Untergrund,
hohe Unfallgefahr, schlechte Beleuchtung, Zwangshaltungen (lange gebeugt
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CORE

CORE

CORE

55

CORE

CORE

CORE

Antwortskalen: 1 = Stimme voll zu - stimme zu - teils/teils - stimme nicht zu - stimme Gberhaupt nicht zu; 2 = sehr hiufig - regelmaRig - manchmal - selten -
(fast) nie; 3 = zu hoch - etwas zu hoch - genau richtig - etwas zu niedrig - zu niedrig; 4 = unterqualifiziert - etwas unterqualifiziert - genau richtig - etwas
Uberqualifiziert — Gberqualifiziert; 5 = in sehr hohem MaR, in hohem MaR, zum Teil, in geringem MaR, in sehr geringem MaR; 6 = Listenauswahl, dichotom (ja /
nein); 7 = offen

53

54

55

56

57

58

59

Ergonomie

Bewegung

Gefahrstoffe

Gefahrstoffe
Arbeitsmittel

Arbeitsmittel

Unfall-/Verletzungsgefahr

stehen, Arbeiten in geblickter oder verdrehter Haltung, Arbeiten tUber Kopf,
Bewegungseinschrankungen, fehlende Standsicherheit etc.)

Mein Hauptarbeitsplatz ist so gestaltet, dass ich gut arbeiten kann (z. B.
Arbeitshohe, Sitzhohe, Beinfreiheit, Durchgangsbreiten/Sicherheitsabstinde).

Haben Sie die Moglichkeit, eine wechselnde Kérperhaltung einzunehmen und /
oder ausreichende Bewegung am Arbeitsplatz?

Arbeiten Sie mit Gefahrstoffen oder haben Sie im Rahmen lhrer Tatigkeit Kontakt
zu Gefahrstoffen?

Hinweise auf Gefahrstoffe finden sich auf Produktverpackungen in Form von
Gefahren-Piktogrammen sowie H- und P-Satzen. Fir die Einstufung und
Kennzeichnung von Gefahrstoffen wird das weltweit vereinheitlichte System
,Globally Harmonized System” (GHS) verwendet.

Beispiele fir Gefahrstoffe: Aceton, Blei, Bleichromat, Losungsmittel in Klebern, p-
Toluidin, Quecksilber, Benzol, Formaldehydlésung, weiler Phosphor

Wenn ja, welche? (Liste)
Die notigen Arbeitsmittel sind vorhanden.

Die vorhandenen Arbeitsmittel sind in gutem, funktionsfahigem Zustand.

Meine Tatigkeit ist frei von erhéhten Unfall-, Verletzungs- oder
Erkrankungsgefahren.
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5.6 Limitationen

Methodische Einschrankungen und Kritikpunkte an den hier eingesetzten Verfahren wurden
bereits an mehreren Stellen diskutiert. In diesem Kapitel sollen noch einmal die Punkte
zusammengefasst werden, welche sich einschrankend auf die Ergebnisinterpretation

auswirken bzw. bei der Interpretation der Ergebnisse zumindest berucksichtigt werden sollten.

Bezuglich expertenbeteiligender Verfahren wurde bereits erldutert, dass Kritiker dieser
Methoden hier die Gefahr von Verzerrungseffekten aufgrund subjektiver Einzelmeinungen
sehen. Ferner ist bei einer freiwilligen Befragung immer die Mdéglichkeit der Verzerrung der
Ergebnisse durch Selektionseffekte zu bertcksichtigen. Da die Selbstselektion wahrscheinlich
eher von Faktoren wie Interesse oder Bertuhrungspunkten mit dem Thema bestimmt war und
weniger von einer eindeutigen Ablehnung oder Befiirwortung des Fragebogens, ist zu
vermuten, dass die Bewertung der Fragebogeninhalte nicht oder zumindest nicht wesentlich
in positive oder negative Richtung verzerrt ist. Auffallend war jedoch, dass die Untergruppe
derjenigen, die als Beruf ,Sonstiges® angaben, ein tendenziell kritischeres Antwortverhalten
aufwiesen. Fur diese Gruppe muss eine Verzerrung durch Selbstselektionseffekte insofern
angenommen werden, als dass hier vor allem Personen an der Befragung teilnahmen, die
dem Fragebogen oder der Erhebung mittels AlGScreen im Rahmen des Betrieblichen
Gesundheitsmanagements eher kritisch gegenliberstanden. Fir diese These spricht, dass es
sich dabei auch um Berufsgruppen handelt, welche laut Zielgruppendefinition gar nicht an der
Befragung hatten teilnehmen sollen (z. B. Personen, die angaben ausschliellich BGM-
Teilnehmer zu sein). Hier ware eine starkere Zugangskontrolle zur Befragung zu erwagen
gewesen. Andererseits lasst  sich diese Personengruppe  anhand ihrer
Berufsgruppenzugehdrigkeit leicht herausfiltern, sodass auch eine Auswertung der Daten
ohne diese Gruppe moglich ist. Zudem handelt es sich um eine sehr kleine Anzahl von
Personen (n = 11'2), sodass insgesamt davon ausgegangen werden kann, dass die Uibergrofe
Mehrheit der Befragten der tatsachlichen Zielgruppe entstammt und mdégliche Verzerrungen
durch Selbstselektion sich ausgleichen. Allerdings unterliegt diese Annahme einer
Einschrankung. Fehlende Angaben liegen vor allem fir die Fragen vor, die am Ende des
Fragebogens platziert waren. Dies lasst vermuten, dass die Befragten die Umfrage entweder
zwischenspeicherten und nicht beendeten oder friihzeitig abbrachen. Beides spricht dafir,
dass der Bearbeitungsaufwand fir die Befragten zu hoch war. Diesem Problem kénnte in
Zukunft durch ein alternatives Erhebungsdesign begegnet werden. Mdéglich ware z. B. den

Fragebogen aufzuteilen und die einzelnen Befragten immer nur zufallig ausgewahlte

12 Diejenigen, die bei der Frage nach der Berufsgruppenzugehérigkeit ,Sonstiges” wihlten und dann als Beruf
eine zur Zielgruppe gehorende Position nannten wie z. B. Mitglied im Arbeitskreis Gesundheit zu sein, wurden
nicht der Gruppe ,Sonstige” zugerechnet.
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Abschnitte bearbeiten zu lassen, sodass nicht alle Experten alle Fragen beantworten mussen.
Ist das nicht mdglich, weil zum Beispiel die Gesamtzahl befragter Experten dafir zu klein ist
oder fir eine sinnvolle Bearbeitung der Fragen der vollstandige Fragebogen den Probanden
bekannt sein muss, kdnnte mit alternierenden Fragepositionen gearbeitet werden. Dadurch
wurden unterschiedliche Fragen oder Fragegruppen bei jeder einzelnen Befragung am Ende
positioniert sein, sodass sich die Missingquote gleichmaRiger Gber alle Fragen verteilen wiirde.
Dass keine dieser Mdglichkeiten im Rahmen der vorliegenden Befragung eingesetzt wurde,
ist bezliglich der Aussagekraft der Ergebnisse problematisch. Zum einen liegt so nur tGber circa
die Halfte der Stichprobe eine Information vor, zu welcher Berufsgruppe sie gehéren und
Verzerrung durch Selbstselektion kdnnen nicht sicher ausgeschlossen werden. Zum anderen
stellt sich die Frage, ob alle wesentlichen Verbesserungsvorschlage fur die am Ende
platzierten ltems gemacht werden konnten. Dies muss bei der Ergebnisinterpretation
bericksichtigt werden, da weniger Anmerkungen seitens der Experten nicht zwangslaufig eine
bessere Itemqualitdt implizieren, sondern durch frihzeitigen Abbruch und Ermidung
begiinstigt sein kdnnen. Andererseits stellt der Merkmalsbereich mit den meisten
Freitextkommentaren und Ergdnzungsvorschlagen die Arbeitsumgebung dar. Diese wurde an
letzter Stelle im Expertenfragebogen positioniert. Insofern ist ein allzu hoher
Informationsverlust durch den Verzicht auf alternierende Fragepositionen wahrscheinlich nicht

gegeben.

Es wird davon ausgegangen, dass die Ergebnisse der Expertenbefragung auf andere
Arbeitssettings Ubertragbar sind, da Experten aus dem gesamten Geschaftsbereich BMVg
teilgenommen haben, welcher ein vielfaltiges Spektrum an Tatigkeitsfeldern und Standorten
umfasst. Dennoch kann nicht endguiltig ausgeschlossen werden, dass die Expertenmeinungen
von der Zugehérigkeit zu ihrem Arbeitgeber beeinflusst sind und ein vergleichbares

Studiendesign mit einer anderen Stichprobe zu anderen Ergebnissen kommen wirde.

Weitere Selektionseffekte konnten durch Auswahl anhand mehrerer objektiver Kriterien
weitgehend ausgeschlossen werden. Eine grundsatzliche Verzerrung der Ergebnisse
aufgrund der geringen Objektivitat wegen fehlender Standardisierung ist unwahrscheinlich, da
die Teilnehmendenzahl um ein Vielfaches hoher liegt als bei Expertenbefragungen tblich und
somit mdgliche extreme Einzelmeinungen relativiert werden und die Subjektivitat der Urteile
die Verlasslichkeit des Gesamtergebnisses nicht beeintrachtigt. Dies trifft jedoch nur auf die
Expertenbefragung zu. Fur das Fragebogenreview wurden die Experten zwar auch anhand
mehrerer objektiver Kriterien ausgewahlt, aber zum einen ist die Anzahl der Experten hier
deutlich geringer (n = 7) und zum anderen kann nicht ausgeschlossen werden, dass sie
aufgrund der berufsbedingten Nahe zum AIGScreen und Vorerfahrungen mit dem Instrument
in ihren Einschatzungen und Urteilen beeinflusst sind und die Art der Beeinflussung fir alle

beteiligten Experten gleich oder zumindest ahnlich ist. Dieses Risiko wurde bewusst in Kauf
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genommen, da der Vorteil andererseits gerade in diesem vertieften Wissen und den
umfangreichen Erfahrungen zur Entwicklung, des Anwendungskontextes und der
Datenauswertung des AlGScreen bestand. Nur so konnte der Empfehlung der europaischen
Statistikbehdérden zur Fragebogenentwicklung gefolgt werden, wonach die Experten nicht nur
einzelne Iltems bewerten sollten, sondern diese Bewertung auch unter Bericksichtigung des

Gesamtkontextes des Erhebungs- und Forschungsdesigns durchzufiihren sei (70).

Eine weitere Einschrankung der Ergebnisinterpretation aus der Expertenbefragung ergibt sich
aus dem Vorgehen bei der Abstrahierung und Quantifizierung der Freitexte. Die
Intercodertbereinstimmung wurde lediglich als relativer Anteil der Codes, die
Ubereinstimmend fiir eine Textpassage gegeben wurden, im Verhaltnis zur Gesamtzahl der
vergebenen Codes bemessen. Diese Malzahl kann zu einer Uberschatzung der
Intercoderreliabilitdt  fihren (230), da hier keine Korrekturformel fir zuféllige
Ubereinstimmungen angewandt wird wie es z. B. beim alternativen MaR Kappa der Fall ist.
Letzteres hat jedoch den Nachteil, dass es nur angewandt werden kann, wenn fir
Textpassagen genau ein Code verwendet werden kann (143). Da dies beim vorliegenden
Datenmaterial nicht der Fall war und eine Segmentierung in eineindeutige Abschnitte haufig
auch die im Textmaterial enthaltenen Informationen nicht vollstdndig abgebildet hatte, was
wiederum die Verlasslichkeit der Datenbasis negativ beeinflusst hatte (231), konnte Kappa in
diesem Fall nicht als Mal} der Intercoderibereinstimmung verwendet werden und eine

niedrigere Reliabilitat der Ergebnisse kann nicht ausgeschlossen werden.

Bezuglich der quantitativen Analysen ergaben sich Einschrankungen vor allem aufgrund der
Datenstruktur. Die Mehrheit der Items wies eine linksschiefe Verteilung auf und aufgrund der
vierstufigen Antwortskala sind Tests auf Normalverteilung nur begrenzt aussagekraftig.
Gerade bei gesundheitsbezogenen Daten und Fragestellungen kann eine Normalverteilung
jedoch oft nicht erreicht werden bzw. wiirde der Natur des Untersuchungsgegenstandes
widersprechen (28). Um eine Verzerrung der Ergebnisse im Fall nicht-normalverteilter Daten
zu vermeiden, wird die Anwendung nicht-parametrischer Tests oder polychorischer Verfahren
von einigen Autoren empfohlen (232, 233). Da jedoch umfassend nachgewiesen ist, dass auch
grobe Verletzungen der Normalverteilungsannahme insbesondere bei gro3en Stichproben
kaum die Verlasslichkeit der Schatzer beeinflussen (213, 234), wurden parametrische
Verfahren eingesetzt. Diese sind nicht-parametrischen Tests aufgrund ihrer geringen
Teststarke wo immer mdglich vorzuziehen (233). Die Ergebnisse der Faktorenanalyse konnten
in einer polychorischen Analyse weitgehend repliziert werden, sodass von unverzerrten
Ergebnissen ausgegangen werden kann. Eine umfassende Replikation der Analysen in nicht-
parametrischen Verfahren wurde jedoch nicht durchgefuihrt und es existieren auch nicht fur

alle parametrischen Analysen nicht-parametrische Alternativen.
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Korrelationen zwischen den Items verschiedener Skalen wirkten sich negativ auf die
Ergebnisse der Faktorenanalyse und die Trennscharfe aus. Wie bereits in Abschnitt 5.3
erlautert, ist es flr heterogene Konstrukte wie den AIGScreen allerdings plausibel, dass
Merkmalsbereiche nicht vollkommen trennscharf gemessen werden koénnen, da
Zusammenhange zwischen den einzelnen Aspekten theoretisch begriindbar und zu erwarten
sind. Insofern mussen Trennscharfekoeffizienten flr solche heterogenen latenten Konstrukte
nicht immer hoch sein und kénnen nur bedingt zur Beurteilung der ltem- und Skalenqualitat
herangezogen werden (71). Auch eine vollkommene Einfachstruktur im Rahmen der
Faktorenanalyse ist bei der Erfassung eines heterogenen Konstrukts mit mdglichst wenig
Iltems kaum zu erwarten. Dies ist jedoch insofern problematisch, als dass eine fehlende
Einfachstruktur und geringe interne Konsistenz grundséatzlich als problematisch hinsichtlich
Reliabilitat und Validitat zu interpretieren sind (63, 78, 30, 176). Zudem tendieren die Modelfit-
Male, wie in Abschnitt 5.3.2 erlautert, bedingt durch vergleichsweise niedrige Primarladungen
und viele Querladungen dazu, auch korrekt spezifizierte Modelle abzulehnen. Denkbar ist
daher, dass die wissenschaftliche Gite des AlGScreen unterschatzt wird und bestimmte
Anpassungen im Fragebogen, die durch statistische Analysen impliziert werden, negative
Auswirkungen auf die Inhaltsvaliditat haben koénnten, da die Modifikationen theoretisch

weniger plausibel sind.

Um die Ergebnisse der Datenanalyse gesichert auf die gesamte Zielgruppe Ubertragen zu
kénnen, muss die Stichprobe reprasentativ sein. Die Reprasentativitat der Stichprobe konnte
jedoch nur anhand weniger Merkmale, die bezliglich der Grundgesamtheit zur Verfligung
standen, Uberprift werden. Hierfir wurden das Alter, der Beschaftigungsstatus und das
Geschlecht berlicksichtigt. Fir keines der Merkmale konnte bestatigt werden, dass die
Stichprobe hinsichtlich der Verteilung dieser Merkmale fir die Grundgesamtheit reprasentativ
ist. Allerdings ist fraglich, inwiefern die fehlende Reprasentativitdt beziglich dieser drei
Merkmale einen Einfluss auf die Ergebnisinterpretation hat. Zum einen ist nicht festzustellen,
inwieweit diese drei Parameter einen Einfluss auf die hier betrachteten Verteilungen haben.
Zum anderen ware selbst im Falle einer spezifischen Reprasentativitat fir diese drei Merkmale
immer noch fraglich, ob die Stichprobe nicht bezlglich anderer, fir die Einschatzung der
Arbeitssituation relevanter Merkmale verzerrt ist. Beispielsweise kann argumentiert werden,
dass ein positives Gesundheitsverhalten oder hohes Interesse am Thema BGM, die
Teilnahmebereitschaft erhéhen. Somit waren jedoch vermehrt Personen in der Stichprobe, die
potenziell Gber mehr Ressourcen verfigen und somit wahrscheinlich weniger Belastungen
bzw. Beanspruchungen erleben. Die fehlende Reprasentativitat bezlglich bestimmter
soziodemographischer Merkmale muss insofern nicht problematisch fiir die Ubertragung der
Ergebnisse auf die gesamte Zielgruppe sein. Aber zukilinftige Erhebungen sollten
berlcksichtigen, welche Merkmale die interessierenden Variablen beeinflussen kénnen und
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diese hinsichtlich einer reprasentativen Verteilung fur die Grundgesamtheit Uberprifen.
Darliber hinaus sollte die Uberpriifung der wissenschaftlichen Giite des AlGScreen auch
mittels Stichproben aus anderen Arbeitssettings vorgenommen werden. Zwar wurde
argumentiert, dass die Ergebnisse auch auf andere Kontexte Ubertragbar sind, aber der

empirische Nachweis dieser Behauptung steht noch aus.
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6 Zusammenfassung und Ausblick

Ziel dieser Arbeit war es, die wissenschaftliche Glite des AlIGScreen zu beurteilen und daraus
abzuleiten, inwiefern er als Screeninginstrument zur ressourceneffizienten Beurteilung von
psychischen Gefahrdungen am Arbeitsplatz eingesetzt werden kann. Da dieser Einsatz derzeit
primar im Rahmen Betrieblichen Gesundheitsmanagements (BGM) erfolgt, sollten zudem
insbesondere die Nebengutekriterien Testokonomie, Nutzlichkeit, Vergleichbarkeit und
Zumutbarkeit Berucksichtigung finden. Die Erhebung der notwendigen Daten erfolgte im

Rahmen eines Forschungsprojekts zur Einflihrung von BGM im Geschéftsbereich des BMVg.

Zur vollstandigen Beantwortung der Fragestellung war ein mixed methods-Ansatz notwendig,
also die Kombination von qualitativen und quantitativen empirischen Methoden. Um zunachst
die Eignung des Fragebogens fur den beschriebenen Anwendungszweck und die
Ubereinstimmung mit allgemein anerkannten Qualitatskriterien fiir ein wissenschaftliches
Testinstrument zu Uberprufen, wurde ein mehrstufiges Expertenreview durchgefihrt. Zunachst
waren die Experten aufgefordert allein anhand standardisierter Checklisten maogliche
Probleme beim AlIGScreen zu identifizieren. In einer anschlielenden Diskussionsrunde
wurden diese Probleme mit allen Experten besprochen und ein Konsens darliber gefunden,
wie dem Problem am besten begegnet werden sollte. Inwiefern der Fragebogen aus Sicht der
Zielgruppe das Kriterium der Zumutbarkeit und der Nitzlichkeit erflllt und somit als allgemein
akzeptiert bzw. augenscheinvalide gelten kann, wurden im Rahmen einer teilstandardisierten
Online-Expertenbefragung ermittelt, deren primares Ziel die Beurteilung der Inhaltsvaliditat
war. Aus den Umfrageergebnissen lielien sich Indikatoren zur Beurteilung der Relevanz
einzelner ltems und ganzer Itemskalen berechnen. Freitextantworten wurden im Rahmen einer
qualitativen Inhaltsanalyse ausgewertet. Hieraus konnten insbesondere Informationen
gewonnen werden, welche Aspekte =zusatzlich erhoben werden sollten, um die
Augenscheinvaliditadt und Akzeptanz bei der Zielgruppe zu erhdhen. Itemanalysen, explorative
und konfirmatorische Faktorenanalysen dienten der Uberpriifung von Reliabilitat und
Konstruktvaliditat. Die Daten daflir wurden unter realen Feldbedingungen in der Zielgruppe

erhoben. Fehlende Angaben wurden durch multiple Imputation ersetzt.

Das Fragebogenreview konnte die Objektivitat des AIGScreen bestatigen, identifizierte jedoch
einige Probleme bezlglich der Fragebogenqualitat, fur die jedoch praxistaugliche Lésungen
gefunden werden konnten. Neben einzelnen Formulierungen, die aus Sicht der Experten die
Reliabilitdt und Validitdt der Erhebung gefdhrden konnten, wurde insbesondere die
verwendete Antwortskala kritisch bewertet. Die bisherige fir alle Items verwendete vierstufige
Likert-Skala sollte nach Experteneinschatzung durch eine mindestens flnfstufige Antwortskala
ersetzt werden, deren Verbalisierung itemspezifisch sein sollte. Umfangreiche

Forschungsergebnisse zur optimalen Gestaltung von Antwortskalen bestatigen, dass somit
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eine Verbesserung der wissenschaftlichen Gute erzielt werden kann und dieses Format auch

von den Probanden besser akzeptiert wird.

Die Inhaltsvaliditat des AlGScreen konnte im Rahmen der Expertenbefragung bestatigt
werden. Die Expertenbefragung diente zudem dem Zweck, zu eruieren, inwiefern eine mit den
Empfehlungen der Deutschen Gemeinsamen Arbeitsschutzstrategie (GDA) zur Beurteilung
psychischer Gefahrdungen am Arbeitsplatz konforme inhaltliche Ausgestaltung des
Fragebogens auch auf Akzeptanz bei der Zielgruppe trifft. Das Kriterium der
Augenscheinvaliditat stellt zwar kein wissenschaftliches Gutekriterium dar, ist aber dennoch
insbesondere bei Erhebungen, die auf hohe Ricklaufquoten angewiesen sind von hoher
Relevanz. Vergleicht man die Einschatzungen der Experten aus der Zielgruppe mit den
Vorgaben der Leitlinien der GDA l&sst sich insgesamt eine hohe Ubereinstimmung feststellen.
Bezlglich einzelner Aspekte wie z. B. Abwechslungsreichtum einer Tatigkeit oder
Sinnhaftigkeit der eigenen Arbeit bestanden jedoch auch erhebliche Diskrepanzen, was die
Bewertung der Relevanz seitens der Experten auf der einen Seite und den offiziellen
Empfehlungen auch mit Blick auf den aktuellen Forschungsstand auf der anderen Seite betrifft.
Hier konnte flr einzelne Aspekte nicht abschlieRend geklart werden, inwiefern diese
Unterschiede auf settingspezifische Problemlagen oder eine mangelhafte Itemqualitat
zuruckzufiihren sind. Um die Akzeptanz des Fragebogens zu erhdhen, sollte jedoch unter
Abwagung 6konomischer Kriterien grundsatzlich gepruft werden, ob eine Erweiterung des
Instruments um die von den Experten vorgeschlagenen Aspekte zu erganzen sind oder ob sie
eventuell bereits an anderer Stelle erhoben werden. Bezliglich verschiedener Aspekte der
Arbeitssicherheit in anderen Merkmalsbereichen wie z. B. Gefahrstoffen oder physikalischen
Gefahrdungen erschien eine Erweiterung des AlGScreen nicht sinnvoll, da sie einerseits die
Probanden im Rahmen eines Grobscreenings zu psychischen Gefahrdungen Uberfordern
wurden und andererseits auch dem Kriterium der Fragebogendkonomie widersprechen, da
diese Informationen bereits an anderer Stelle (z. B. im Rahmen von Begehungen oder bei der
Gefahrdungsbeurteilung durch die Sicherheitsfachkraft) erhoben werden. Flr andere Aspekte
wurden in der Uberarbeiteten Fragebogenversion zusatzliche Iltems vorgeschlagen, auch wenn
diese nicht Gegenstand der GDA-Empfehlungen sind. Damit soll auch die Bewertung der
Relevanz auf Skalenebene gesteigert werden. Hier konnen die Ergebnisse aus der
Expertenbefragung in Bezug auf die vier postulierten Hauptdimensionen noch nicht

zufriedenstellen.

Vergleicht man die Ergebnisse der Reliabilitats- und Konstruktvaliditatsanalysen, mit denen
der Expertenbefragung in Bezug auf die vier Hauptdimensionen des AlGScreen muss vor
allem festgestellt werden, dass der angewandte Methodenmix einen erheblichen
Erkenntnisbeitrag geliefert hat. Obwohl die Inhaltsvaliditat als gegeben betrachtet werden

kann, zeigen die quantitativen Analysen einige Schwachstellen hinsichtlich Reliabilitdt und
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Validitdt auf und die Ergebnisse der qualitativen Erhebungen konnten diese Mangel nur
unzureichend identifizieren. Die grofdte Diskrepanz hinsichtlich Expertenbefragung und den
Ergebnissen der statistischen Analyse konnte flir die vierte Dimension, Arbeitsumgebung,
festgestellt werden. Wahrend diese seitens der Experten sehr positiv hinsichtlich Relevanz
und inhaltlicher Vollstandigkeit bewertet wurde, sprachen die Ergebnisse der Itemanalyse
gegen eine ausreichende interne Konsistenz und Einfachstruktur dieser Skala. Allerdings
muss bei der Ergebnisinterpretation auch bertcksichtigt werden, dass die Skala nur vier ltems
enthielt, was sich negativ auf die Ergebnisse der verschiedenen statistischen Analysen
auswirken kann. Die Skalen Arbeitsinhalt und Arbeitsaufgabe sowie Arbeitsorganisation
kénnen hingegen hinsichtlich ihrer internen Konsistenz als reliabel bewertet werden.
Insbesondere fir letztere Dimension lagen jedoch vergleichsweise schlechte Bewertungen
aus der Expertenbefragung in Bezug auf Vollstandigkeit und Relevanz vor. Die Skala Soziale
Aspekte weist bezliglich Reliabilitat und Inhaltsvaliditat die besten Ergebnisse auf. Diese Skala
kann als konsistent, inhaltlich vollstdndig und in Bezug auf die Zielgruppe als
augenscheinvalide betrachtet werden. Um letzterem noch besser gerecht zu werden, wurde
im Uberarbeiteten Fragebogenentwurf vorgeschlagen, den Fragebogen um die Aspekte

Kontaktintensitat, Konfliktbewaltigung und Flhrung zu erweitern.

Die zunachst postulierte vierdimensionale Struktur des AlGScreen konnte im Rahmen der
explorativen Faktorenanalyse nicht bestatigt werden. Mit Blick auf die Ladungsstruktur,
inhaltliche Plausibilitat und Modelsparsamkeit wurde fiir die konfirmatorische Faktorenanalyse
ein achtdimensionales Konstrukt ausgewahlt, welches neben dem Ein-Faktor- und dem Vier-
Faktoren-Modell hinsichtlich seiner Konstruktvaliditat Gberprift werden sollte. Obwohl acht
Faktoren die Datenstruktur im Hinblick auf die Glitemalle besser abbildeten, als es im Modell
mit vier oder einem Faktor der Fall war, konnte auch diese Ldsung nicht als vollstandig
zufriedenstellend bewertet werden. Ein Grund fur den schlechten Modelfit aller Modelle konnte
im Fehlen einer Einfachstruktur und zum Teil niedrigen Faktorladungen liegen, da dies die x>
basierten Modelfit-Statistiken negativ verzerrt. Multivariate Nicht-Normalverteilung kénnte
ebenfalls zu schlechteren Modelfit-Werten beigetragen haben. Letzteres kénnte durch die
Anpassung der Antwortskalen und die damit erwartete Erhéhung der ltemqualitat verbessert
werden. Aber auch dann deuten Studienergebnisse darauf hin, dass der Nachweis von
Konstruktvaliditat fir heterogene latente Konstrukte trotz korrekter Modelspezifikation haufig
scheitert, da die Modelfitmalle bei der konfirmatorischen Faktorenanalyse bei geringen
Primarladungen und Verletzung der Einfachstruktur zur grundséatzlichen Ablehnung des
Modells tendieren. Dieser Befund ist flr zuklnftige Validitatsanalysen des AlGScreen
ernlichternd, da die einzige Moglichkeit zum Erreichen einer homogenen Skalenaufteilung
darin bestiinde, das Kriterium der Test6konomie zu verwerfen und die Anzahl der Items stark
zu erhéhen.
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Die im Rahmen dieser Arbeit gewonnen Erkenntnisse betreffen jedoch nicht nur die
wissenschaftliche Glte eines bestimmten Fragebogens, sondern lassen auch Schllsse fir
zukUnftige Forschungsdesigns zu arbeitsbedingten Gefahrdungen zu. So ist ein Ergebnis die
offensichtliche Starke der Mischung aus quantitativen und qualitativen Verfahren. Einerseits
konnten so vertiefte Einblicke in die Bedarfe der Zielgruppe gewonnen werden und
Verbesserungsmaoglichkeiten entwickelt werden, die im Rahmen vollstandardisierter
Erhebungen nicht hatten identifiziert werden kdnnen. Andererseits ist es mit Blick auf die
Nebengtitekriterien von Vorteil keine rein datengeleiteten Schliisse zu ziehen, sondern diese
auch sachlogisch und bezliglich ihrer Plausibilitat von Fachexperten Uberprifen zu lassen.
Umgekehrt erlauben statistische Analysen zweifelsfrei objektive Bewertungen und gleichen
somit die haufig formulierte Kritik aus, wonach Expertenurteile immer subjektiv seien und
unverzerrte Ergebnisse entsprechend kaum mdglich seien. Dariber hinaus stand die Frage
im Raum, wer im Rahmen von Bedarfsanalysen als Experte gelten kann und inwiefern
allgemeine Empfehlungen seitens der zustandigen Institutionen und der Wissenschaft sich mit
der Wahrnehmung der betroffenen Personengruppen decken. Die vorliegende Erhebung hat
gezeigt, dass Experten flr den Gesundheitsschutz innerhalb eines bestimmten betrieblichen
Settings verlassliche Informationsquellen fir die Bedarfsanalyse hinsichtlich arbeitsbedingter
Gefahrdungen der individuellen Gesundheit sein kénnen. Sie verbinden allgemeingultiges
theoretisches Wissen mit praktischer Erfahrung und kdénnen friihzeitig neue Entwicklungen
identifizieren. Sie verfligen aulerdem Uber Kenntnisse der settingspezifischen Belastungen
und kdnnen somit sinnvolle Erganzungsvorschlage zum Erhebungsgegenstand machen. Dies
gilt umso mehr, wenn auf eine interdisziplindre Expertengruppe gesetzt wird, da hier nicht nur
Anregungen zu wichtigen zusatzlichen Aspekten, sondern auch zu alternativen
Informationsquellen innerhalb des Betriebes gegeben werden koénnen, was den
Ressourcenaufwand bei Bedarfsanalysen reduziert und sich positiv auf die Testékonomie
auswirken kann. Allerdings hat sich auch gezeigt, dass die Einschatzung einzelner Experten
nicht immer dem aktuellen Forschungsstand entspricht, sondern von persénlichen Meinungen
und Erfahrungen am eigenen Arbeitsplatz bzw. dem individuellen beruflichen Hintergrund
beeinflusst sein kann, weshalb eine Berlcksichtigung der offiziellen Empfehlungen und dem
aktuellen Forschungsstand auch in Zukunft bei der inhaltlichen Ausgestaltung unverzichtbar
ist. Diese sollten auch in Zukunft als ,Goldstandard” bei der Gefahrdungsanalyse gelten. Eine
Erganzung oder Modifizierung von Fragebogeninhalten durch die Experten aus der Zielgruppe
ist an den Stellen, an denen es nicht kontrar zu aktuellen wissenschaftlichen Erkenntnissen
steht, jedoch sinnvoll und kann zu einer héheren Akzeptanz seitens der Zielgruppe sowie
verlasslicheren Informationen beitragen, welche bedarfsangemessene und somit effiziente
Interventionen ermdglichen. So kann eine breite Beteiligung verschiedener Akteure, welche

die Zielgruppe moglichst gut reprasentieren, die Augenscheinvaliditdt erhéhen. Einerseits
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kann es betriebsspezifische Themen geben, welche nicht im Rahmen der offiziellen
Empfehlungen und Leitlinien genannt sind, aber deren Bericksichtigung fir die Betroffenen
ein grolies Bedirfnis darstellt. In der vorliegenden Stichprobe waren das beispielsweise die
Themen Hygiene und Sinnhaftigkeit der eigenen Tatigkeit. Je mehr die Beschéaftigten das
Gefihl haben, dass die Analyse die fir sie relevanten Themen adressiert, desto hdher ist die
Wahrscheinlichkeit einer hohen Mitwirkungsbereitschaft und Beteiligung am Grobscreening
und desto aussagekraftiger sind die damit gewonnen Daten. Gleichzeitig zeigte sich, dass die
Einbeziehung alltaglicher Erfahrungen aus dem betrieblichen Kontext dazu fihren kann, dass
weitere wichtige Aspekte identifiziert werden, die ohne die Hinzuziehung von Experten
unbertcksichtigt blieben. So stellt beispielsweise Ergonomie sowohl in den offiziellen
Empfehlungen als auch in der Einschatzung der befragten Experten einen wichtigen Aspekt
dar. Was bisher in den Verdéffentlichungen von GDA und BAUA jedoch nicht thematisiert wird,
wird gleich mehrfach seitens der Experten gefordert: Die ergonomische Arbeitsgestaltung
sollte auch darauf Uberprift werden, ob sie adaquat fir Menschen mit Behinderungen ist.
Zudem kann die Beteiligung vielfaltiger Experten aus den verschiedenen Bereichen, die sich
mit der Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit befassen, dazu beitragen Redundanzen in
der Datenerhebung und unnoétige Mehrarbeit bei der Beurteilung von Arbeitsbedingungen zu
vermeiden. So zeigte sich beispielsweise, dass zwar Experten aus der Gruppe der BGM-
Beauftragten und BGM-Koordinatoren zurecht darauf hinweisen, dass auch
sicherheitstechnische Aspekte und Gefahrdungsfaktoren, welche nicht primar psychischer Art
sind, aber eben auch auf die individuelle Psyche Einfluss nehmen kénnen, im Rahmen eines
Grobscreenings berlicksichtigt werden sollten. Hingegen wurden diese Aspekte seitens der
Gruppe der Arbeitssicherheitsfachkrafte nicht als zu erheben genannt. Hierbei handelt es sich
um Gefahrdungsfaktoren, welche bereits im Rahmen von Begehungen und der
Gefahrdungsbeurteilung physischer, chemischer, biologischer, mechanischer und sonstiger
Faktoren erfasst werden. Im Sinne der Ressourceneffizienz und Fragebogenokdnomie ist es

daher angebracht, solche Aspekte zumindest nicht in hoher Detailtiefe zu erfassen.

Haufig wurden mehrere Gefahrdungen in  Kombination genannt. Zuklnftige
Gefahrdungsanalysen sollten daher nicht ausschlieRlich das Vorliegen einer einzelnen
Gefahrdung, sondern vielmehr die Interdependenz verschiedener Faktoren berlcksichtigen,
welche einerseits erst in Kombination als besonders belastend wahrgenommen werden (z. B.
hoher Abstimmungsbedarf bei gleichzeitig hoher Arbeitsintensitat), aber andererseits auch
negative Folgen neutralisieren kdnnen (z. B. stellt Autonomie eine Ressource dar, die dazu
fuhrt, dass hohe Arbeitsanforderungen als weniger belastend empfunden werden (187)). Dies
sollte auch im Messmodell bericksichtigt werden, da es sich mit den empirischen Befunden
dieser Arbeit deckt, wonach eine Einfachstruktur einzelner Gefahrdungsdimensionen nicht
nachweisbar ist. Ebenso scheint eine vollstandige Trennung zwischen psychischen und
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anderen Gefahrdungen in der Analyse nicht méglich, da diese Bereiche interagieren bzw. sich
Uberschneiden. Hier missen Experten vor Ort einbezogen werden, um zu wissen, welche
Informationen bereits an anderer Stelle erfasst werden und wo Redundanzen in der
Datenerhebung oder aber sinnvolle Erganzungsmaoglichkeiten bestehen und wie verschieden

Informationsquellen kombiniert ausgewertet werden kdnnen.

Der im Rahmen dieser Arbeit weiterzuentwickelnde und zu validierende AlGScreen, ein
Screeninginstrument zur Messung der Arbeitssituation und des individuellen
Gesundheitsempfindens, soll zu einer effizienten Ressourcenverwendung im Rahmen der
arbeitsmedizinischen Intervention durch eine gezielte Bedarfsanalyse beitragen und somit
auch dabei helfen, negative Effekte des Fachkraftemangels abzuschwéachen.
Erhebungsgegenstand des Fragebogens ist das subjektive Erleben von Arbeit und Gesundheit
von Beschaftigten, woraus sich Befunde zur psychischen Belastungs- und
Beanspruchungssituation im Arbeitskontext ableiten lassen. Fur die Erstellung von
Instrumenten, welche zur Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastung eingesetzt werden,
hat die GDA Qualitatsgrundsatze formuliert. Hierzu zahlen die Eignung flir die geplanten
Einsatzbereich, die Beschreibung von Anwendungsvoraussetzungen, die methodische
Qualitat, die Erfassung aller Tatigkeiten und Belastungsfaktoren und die Partizipation der
Beschéaftigten. Zudem soll das Verfahren eine Beurteilung erlauben, ob MalRnahmen zur
Reduktion von Gefahrdungen notwendig sind. Diese Bedingungen werden vom AIGScreen
erfillt. So konnte die bisherige Datenerhebung aufzeigen, dass sich das Erhebungsdesign gut
fur  verschiedenste Einsatzbereiche eignet. Die methodische Qualitat war
Hauptuntersuchungsgegenstand dieser Arbeit und kann insgesamt als gut bewertet werden,
wobei sich durch die Revision des Fragebogens weitere Verbesserungen bei der
wissenschaftlichen Gute erwartet werden. Der AlGScreen konnte nachweislich in allen
Tatigkeitsbereichen eingesetzt werden, was auch eine Expertenbefragung in der Zielgruppe
bestatigte. Die Fragebogenrevision diente dazu die bereits gute inhaltliche Vollstandigkeit und
Augenscheinvaliditat aus Sicht der Zielgruppe weiter zu verbessern. Die Partizipation der
Beschaftigten ist durch das Erhebungsdesign unmittelbar gegeben und anhand der
Ergebnisse koénnen Interventionsschwerpunkte identifiziert werden. Somit eignet sich der
AlGScreen bereits jetzt als Instrument der Bedarfsanalyse und Ma3nhahmenplanung in Bezug
auf arbeitsbedingte psychische Gefahrdungen. Allerdings mussen bei der Bildung von
Kennzahlen in Form von Summenindizes aus mehreren Items sowie bei Zeit- und
Gruppenvergleichen die festgestellten Mangel hinsichtlich der wissenschaftlichen Giite

berlcksichtigt werden.

Aufgrund der festgestellten Modifikationsbedarfe wurde eine Revision des Fragebogens
sowohl hinsichtlich des Inhalts als auch bezlglich Aspekten des Fragebogendesigns,

insbesondere bezlglich der Antwortskalen erarbeitet. Mit der in Kapitel 5.5.1 vorgeschlagenen
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Neufassung des Fragebogens, enthalt der AIGScreen mit insgesamt 50 Items deutlich mehr
als zuvor. Allerdings kann der Core-Fragebogen mit 41 Items im Vergleich zu anderen
Screeninginstrumenten und aufgrund der geschlossenen Antwortformate immer noch als
praxistauglich und ressourceneffizient bewertet werden. Mit Blick auf den Anwendungszweck
des Fragebogens war zudem klar, dass die Erfiillung der wissenschaftlichen Gultekriterien dem
Ziel der Befragungsdkonomie Uberzuordnen war. Die Erweiterungen ergaben sich
Uberwiegend aus den Ergebnissen der Expertenbefragung in der Zielgruppe. Sie dienen somit
der Verbesserung der Inhaltsvaliditat, aber auch der Augenscheinvaliditat und Akzeptanz bei
den Befragten. Damit kdnnen sie zu einer héheren Teilnahmebereitschaft bzw. einer héheren
Rucklaufquote beitragen, was sich wiederum positiv auf die Verlasslichkeit und
Reprasentativitat der damit erhobenen Daten auswirkt und es ermdglicht, dass strategische
Entscheidungen im Rahmen des BGM auf einer wissenschaftlich validierten Datenbasis

getroffen werden kénnen.

Da mit dem AlGScreen heterogene latente Konstrukte auf Basis subjektiver Einschatzungen
mit mdglichst wenig Items erhoben werden, Iasst sich auch in Zukunft eine gewisse Unscharfe
bzw. Unsicherheit bezuglich der Verlasslichkeit der Messung nicht ausschlieen. Allerdings
gibt es fir diesen spezifischen Erhebungsgegenstand keine bessere Lésung und das
Grobscreening hat sich bereits jetzt hinsichtlich vieler Kriterien als vorteilig erwiesen. So wird
es dem Kriterium der Okonomie gerecht, wobei die Online-Gefahrdungsbeurteilung einen
besonders ressourceneffizienten Ansatz darstellt, mit dem der Arbeitgeber seiner gesetzlichen
Pflicht nachkommen kann. Gleichzeitig begegnet dieser Losungsansatz dem bestehenden
Fachkraftemangel im Bereich der Arbeitsmedizin und den sich daraus ergebenden
Betreuungsdefiziten. Er erméglicht, wie von der BAuA vorgeschlagen, so ressourceneffizient
wie méglich einen Uberblick tiber etwaige Interventionsschwerpunkte im Betrieb zu gewinnen

und entlastet Sicherheitsfachkrafte und Betriebsarzte.

AlGScreen hat sich bereits jetzt als praktikables Instrument erwiesen, dass vielen
Herausforderungen der Beurteilung psychischer Belastungen gerecht wird. Auch der
Neuentwurf schafft eine gute Balance zwischen Fragebogendkonomie und den Anforderungen
wissenschaftlicher Gutekriterien. So ist die Beteiligung der Beschaftigten sowie die fir die
Beurteilung psychischer Belastungen notwendige Erfassung von deren subjektiven
Einschatzungen und Empfindungen mit dem AIGScreen moglich. Gleichzeitig kann das
Instrument aufgrund der unterschiedlichen Erhebungsmodi niedrigschwellig in verschiedenen
Tatigkeitsbereichen eingesetzt werden. Die Items sind so formuliert, dass verschiedene
Berufsgruppen mit demselben Instrument befragt werden koénnen, was einen Vergleich
verschiedener Stichproben und Erhebungen méglich macht. Dies bietet sowohl Vorteile fir die
strategische Planung des Betrieblichen Gesundheitsmanagements als auch fiur den

wissenschaftlichen Erkenntnisgewinn. Schlief3lich wurde eingangs erlautert, dass viele
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Arbeitgeber |hrer Pflicht zur Beurteilung psychischer Belastung aufgrund von Unwissenheit
oder Unsicherheit bezlglich der Thematik nicht nachkommen kénnen oder wollen. Der Einsatz
eines Grobscreenings, wie dem hier prasentierten Fragebogen, ist ohne tiefere Kompetenzen
mdglich und verschafft jedem Arbeitgeber ohne gréfieren Personal- oder Zeitaufwand einen

Uberblick iber die Gefahrdungssituation und etwaige Interventionsschwerpunkte.

Da es keine allgemeinen Belastungsgrenzen bezlglich psychischer Belastung gibt, ist die
durch den AIGScreen ermdglichte Quantifizierung und die sich daraus ergebende
Vergleichbarkeit von Befragungsergebnissen ein hilfreicher Indikator fir Arbeitgeber, wo
Handlungsschwerpunkte in ihrem Betrieb zu identifizieren sind. Die inhaltliche Validitat des
Fragebogens wurde bereits durch eine Vielzahl von Experten bestatigt. Die Konsistenz und
Eindimensionalitat der Skalen im Neuentwurf des Fragebogens ist erneut zu tUberprifen, um
zu gewahrleisten, dass daraus abgeleitete Kennzahlen verlassliche Schllisse bezlglich der
individuellen  Arbeitssituation und des Gesundheitsempfindens ermdglichen. Die
Fragebogenentwicklung und -validierung ist ein iterativer Prozess und die Wiederholung
bestimmter Prifschritte spricht nicht gegen das Instrument, sondern vielmehr fir dessen
kontinuierliche Pflege. Dass bisher die Kriterien der Reliabilitdt und Validitat nicht vollstéandig
erflllt werden, spricht nicht grundséatzlich gegen die Auswertung und Interpretation von Daten,
die mit dem AIGScreen erhoben wurden. Erstens tragen diese Erhebungen und daraus
gewonnene Erkenntnisse wesentlich zur Verbesserung des Instruments bei. Zweitens ist die
Beschaftigung mit der psychometrischen Giite insofern hilfreich, als dass auf diesem Weg flr
die Forschenden und das Publikum Transparenz geschaffen werden kann und die Grenzen
der Interpretationsmoglichkeiten aufgezeigt werden. Daten, die mit einem nicht validen
Instrument erhoben wurden, sind nicht unbrauchbar, die Mdglichkeiten der Datenauswertung
und -interpretation sind lediglich geringer. Aber es ist entscheidend zu wissen, ob ein
Instrument valide misst, da die Anwender andernfalls Gefahr laufen, unzulassige Schllisse zu
ziehen. Die mit dem Instrument gewonnenen Ergebnisse kdénnen bereits jetzt als hilfreiche
Orientierung bei der Arbeitsgestaltung und Malnahmenplanung dienen. Der AlGScreen
entlastet dabei Arbeitgeber und Arbeitsmediziner und leistet einen wichtigen Beitrag zur

Erhaltung und Férderung der Gesundheit von Beschaftigten.
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Anlagen

Anlage 1: AIGScreen 2.0

Beurteilung Arbeitssituation, Gesundheitsempfinden und =verhalten

(Zielgruppe: Angehorige im Geschiftsbereich des Bundesministeriums der Verteidigung)

Machfolgend finden Sie unter anderem Fragen zu fhrer Arbestssituation sowse 2u lhrem Gesundheits-
empfinden, Ihre Antworien dienen uns dazu, Ihre Ressourcen, Belastungen und Beschwerden zu erfas-
sen, um anschbeland Malnahmen abzuleden. Klicken She betle die Antworl an, dee Ihier Meanung am
ehesten entspncht. Da es um lhr persanliches Empfinden geht, gibt es keine nchibgen oder falschen Ant-
worlen, Des Weiteren beinhaltet der Fragebogen Fragen zu Ihrem gesundheitichen Zustand sowie [h-
rem gesundhediichen Yerhalten, deren wahrheitsgemalBe Beantwortung mm Sinne einer verlisslichen
Datenbasis und einer bedarfsgerechten Angebotsgestaltung von BGM winschenswert ist,

Bitte beachten Sie die folgenden Hinweise, damit Ihre Angaben in die Auswertung eingehen kénnen
Wie wird der Fragebogen asusgefillt?
Bitte follen Sie den Fragebegen moglichst mit einemn Kugelschreiber aus, indem Sie:
= &in Kreuz in die zutreffenden Kastchen setzen

Beispiel: Weilches Geschlecht haben Sie?
C mannbkch O weaiblich

= oder die entsprechenden Zahlen in die weiBen Felder eintragen.
Beispiel: Welches Gewichi haben Se? |0 |7 ‘Ilhg

# Wenn Sie sich verschrieben haben, korigieren Sie dee Antworden bitte wie hier
gezent

O &8 00 O sancerag — OB OO0 O ket

#» Handschrifthiche Erginzungen werden nur in den dafiir vorgesehanan Fredextieldern
regesirert.
Belsplel: sonstigen Beschwerden/Erkrankungen: | <1/ 7,7/ 15#

Den Fragebogen bitte NICHT falten oder knickenl!
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Um lhre Angaben fiir wissenschaftliche Auswertungen mit spateren Befragungen verknipfen
zu kénnen und dabei gleichzeitig Ihre Anonymitat zu wahren, bitten wir Sie, den ,individuellen
Code“ zu erstellen. Dieser Code ist nur Thnen persénlich bekannt. Er wird lediglich benutzt, um

die Daten aus der ersten Befragung mit den Daten aus spateren Befragungen zu verknipfen.

Ihr individueller Code setzt sich aus folgenden Zeichen zusammen:
Die ersten beiden Die ersten beiden Datum Ihres Die ersten beiden
Buchstaben lhres Buchstaben des Geburtstages Buchstaben des
Geburtsortes Vornamens lhrer Vornamens lhres
Mutter Vaters
Beispiel: Bonn Beisoicl: BHrb Beispie! Beispiel:
eispiel: Barbara :
07.11.1991 ¥derner
B | o B | a 0 | 7 w | e

Bitte geben Sie hier lhren individuellen Teilnehmercode ein (personlicher Schlissel)

Damit wir Ihre Fragebogenantworten lhrem Standort/lhrer Einheit zuordnen kénnen,
bitte wir Sie hier Ihre Organisations-ID anzugeben. Diese finden Sie auf dem
Teilnahme-Informationsschreiben.

—

Sollte eine Aussage fur Sie nicht zutreffen, kreuzen Sie bitte die Kategorie ,unzutreffend an.

Bitte geben Sie an, inwiefern die folgenden Aussagen auf lhr nein eher eher ja unzutreff

Ernahrungs- und Bewegungsverhalten zutreffen. nein ja end

1 Ich esse normalerweise vielseitig und ausgewogen.
2 Ich esse normalerweise jeden Tag Obst und Gemdse/Salat.

Ich esse normalerweise mehrmals in der Woche Vollkornprodukte
3 (z. B. Vollkornbrot, Vollkornbrétchen, Vollkornreis, Vollkornnudeln).

4 Ich trinke normalerweise mindestens 1,51 am Tag.

Die korperliche Leistungsféahigkeit ist wichtig, damit ich die
Anforderungen meines Dienstpostens erfillen kann.

6 Ich kann wahrend meiner Dienst- und Arbeitszeit ausreichend Sport
treiben.
Ich versuche bewusst, in meinen Alltag Bewegungsaktivitaten
7 einzubauen (z.B. moglichst Fahrrad statt Auto oder Treppe statt
Aufzuq).
Die Anzahl der im Dienstsport/militarischen Fitnesstraining
angebotenen Mafinahmen ist genau richtig.

9 Die Qualitat des Dienstsports/militarischen Fitnesstrainings ist
genau richtig.

OO0 oo dddon
N Y A 0 Y A N R I B
OO0 oo dddon
OO0 oo dddon
OO0 oo dddon
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Die folgenden Aussagen beziehen sich auf lhre
Arbeitsmerkmale.

Bitte schatzen Sie ein, inwiefern die folgenden

Arbeitsmerkmale nein eher eher ja unzutreff
an lhrem Hauptarbeitsplatz vorhanden sind. nein ja end

Ich empfinde das Verhaltnis von Arbeitsmenge zu Arbeitszeit
ausgewogen.

10

Die Anzahl der von mir verlangten Vertretungen/Bereitschaftsdienste

1 .
ist angemessen.

12  Die Anzahl der von mir verlangten Uberstunden ist angemessen.

13  Meine Arbeitszeitverteilung ist mir angenehm.

14 Ich empfinde das Verhéltnis von Arbeitszeit zu Freizeit als
ausgewogen.

15 Meine Arbeitspausen sind ausreichend.

oo o o
oo o o
oo o o
Dood o o
Dood o o

16 Meine Arbeitspausen sind storungsfrei.

17 Ich fiihle mich auf meine beruflichen Anforderungen gut vorbereitet.

L]

Ich habe ausreichende Fort- und Weiterbildungsmdglichkeiten fir

18 meine Tatigkeit.

19 Meine Arbeit ist in angenehmem MaRe abwechslungsreich.

Das Ausmalf an Verantwortung, das ich fiir andere Personen trage,

20 ist angemessen (z. B. Personalverantwortung).

Das AusmaR an Verantwortung, das ich fir Objekte trage, ist

21 angemessen (z. B. Infrastruktur, Material).

22 Ich kann erkennen, ob ich meine Arbeit gut gemacht habe.

Ich erhalte angemessene Rickmeldung von meinen nachsten

23 Vorgesetzten bezlglich meiner Arbeit.

Ich habe einen angemessenen Handlungsspielraum (z. B.

24 Entscheidungsfreiheit) bei meiner Arbeit.

25 Ich werde bei meiner Arbeit selten unterbrochen.

26 Die notigen Arbeitsmittel sind vorhanden.

27 Arbeitsrdume sind in ausreichender Anzahl vorhanden.

oo o ogdd dd

oo o ogdd dd o
oo o ogdd dd o
oo o ogdd dd o
oo o ogdd dd o

28 Die Einrichtung an meinem Hauptarbeitsplatz ist angemessen.

Mein Kundenkreis fur interne Dienstleistungen (z. B. auch Patienten,
Leistungsempfénger) verhalt sich angemessen. |:| |:| |:| |:| |:|
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Die folgenden Aussagen beziehen sich auf lhre
Arbeitsmerkmale.

Bitte schatzen Sie ein, inwiefern die folgenden
Arbeitsmerkmale nein eher eher ja unzutreff
an lhrem Hauptarbeitsplatz vorhanden sind. nein ja end

Ich werde von dem internen Kundenkreis (Patienten,
Leistungsempfanger) respektiert und in meiner Arbeit unterstitzt.

[
[

30

Die Anerkennung meiner Arbeit durch meinen Mitarbeiterkreis ist
angemessen.

31

32 Ich erfahre genligend Unterstiitzung durch meinen Mitarbeiterkreis.

33 Mit meinen Mitarbeitenden gibt es keine Konflikte.

Die Anerkennung meiner Arbeit durch meine unmittelbaren

34 Vorgesetzten ist angemessen.

Ich erfahre geniigend Unterstitzung von meinen unmittelbaren

35 Vorgesetzten.

36 Mit meinen unmittelbaren Vorgesetzten gibt es keine Konflikte.

Die Anerkennung meiner Arbeit durch Untergebene/die mir

37 unterstellten Beschaftigten ist angemessen.

Ich erfahre geniigend Unterstiitzung von Untergebenen/den mir

38 unterstellten Beschaftigten.

Mit den Untergebenen/den mir unterstellten Beschéftigten gibt es

39 keine Konflikte.

40 Konflikte werden offen besprochen.

OO O ogaoddod
OO O ogaoddod
OO o odaododoon g
OO o odaododoon g
OO o odaododoon g

Den Gerauschpegel an meinen Hauptarbeitsplatz empfinde ich als

41 angenehm. |:| |:| |:| |:| |:|

4o Die duBeren Bedingungen (Kiima, Beleuchtung, Beliftung etc.) an [] [] [] [] []
meinem Hauptarbeitsplatz sind angenehm.

43 Die kdrperlichen Anforderungen meiner beruflichen Tatigkeit sind [] [] [] [] []
angemessen.
Mein Hauptarbeitsplatz ist so gestaltet, dass ich gut arbeiten kann I:l I:l I:l I:l I:l

44 (z. B. Arbeitshohe, Sitzhohe, Beinfreiheit,

Durchaanasbreiten/Sicherheitsabstande).
45 Sonstiges:
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Die folgenden Aussagen beziehen sich auf lhre Gesundheit. nein eher eher ja ich m6chte
Dabei geht es nicht nur um Beschwerden, welche auf den Diens! nein IE] keine
zuriickzufiithren sind, sondern um lhren Gesundheitszustand im Aussage

Aligemeinen. Bitte geben Sie an, an welchen Beschwerden Sie TETE]

in den letzten 4 Wochen gelitten haben.

46 Kopfschmerzen (einschlielich Migréne) ] O O O ]
47 Augenbeschwerden 1 O O O L]
48 Atemwegserkrankungen (z.B. Erkéltungserkrankungen) ] [ [ [ []
48 Hals-, Nasen-, Ohrenbeschwerden 1 O O O []
50 Ubermiidung/Erschépfung ] O O O L]
51 Leistungsabfall/Konzentrationsproblemen ] [ [ [ []
52 schlafstorungen 1 OO OO O []
53 Psychischen Beschwerden (z. B. Depressionen, Angste) 1 0 [0 [ ]
54 stimm- und Sprechbeschwerden (durch standiges lautes Sprechen) [ | [ ] [ [ L]
85 Riickenbeschwerden 1 OO O O []
56 . Nackenbeschwerden O O O O L]
57 . Beschwerden in Schultern, Ellenbogen, Handen (] [ [ [ []
58 Beschwerden an Hiiften, Knien, FiiRen (] [ [ [ []
59 Herz-/Kreislaufbeschwerden 1 O 0O O []
60 Bluthochdruck O O O O L]
61 Magen-Darm-Beschwerden ] O O O L]
62 Hautirritationen/Hauterkrankungen 1 O O O []
63 Allergien 1 OO O O []
64 ;J.r.]il;l;irg;;lkheit (Diabetes Typ 1 oder 2, behandelt oder O O 0O O (]
65 ...sonstigen Beschwerden/Erkrankungen:
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Die folgenden Aussagen beziehen sich auf ihren Alkoholkonsum und
ihr Rauchverhalten.

Bitte geben Sie jeweils an, wir hoch ihr Konsum / ihr Verhalten ist.

66 An wie vielen Tagen in der Woche trinken Sie alkoholhaltige Getranke? | (Anzahl ganze Tage)
67 _— o . |
Wie viele 0,3l-Flaschen Bier trinken sie im Durchschnitt pro Woche? (Anzahl Flaschen)
68 . . . ) . . . | )
Wie viele Glaser Wein (200ml-Glaser) trinken Sie im Durchschnitt pro Woche? (Anzahl Glaser)
69 Wie viele Glaser Schnaps (2cl-Gléser) trinken Sie im Durchschnitf pro| Wog¢he? | (Anzahl Glaser)
70
Wie viele Zigaretten konsumieren Sie durchschnittlich pro Tag? (Anzahl, Nichtraucher bitte ,0“ eintragen)
71 |
Wie viele Zigarren/Zigarillos konsumieren Sie durchschnittlich pro Tag? (Anzahl, Nichtraucher bitte ,0“ eintragen)
72 | (Menge in ml,
Bei E-Zigartten: Wie hoch ist Ihr durchschnittlicher Konsum pro Tag in m|? Nichtraucher bitte ,0“ eintragen)

Die folgenden Aussagen beziehen sich auf lhre Belastungen nein eher eh ja unzutreffend
und Beanspruchungen am Arbeitsplatz. Bitte schatzen Sie ein, nein er

inwiefern die folgenden Aussagen bei lhnen zutreffen. ja

73  ...haufigen Krankheitstagen (> 14 Tage in den letzten 12 Monaten).

...Prasentismus, d. h. trotz Krankheit fehle ich nicht

4 (mind. zweimal in den letzten 12 Monaten).

75 ...Ruckgang der Arbeitszufriedenheit.

76 ...Dienst nach Vorschrift (d. h. ich mache nur das Noétigste).

ooon Oon
ooon Oon
ooon Oon
ooon Oon
oo ot

77  ...«Innerer Kindigung».

78  ..zu korperlichen Beschwerden.

79  ..zu psychischen Beschwerden (inkl. Schlafstérungen).
80 ... zusonstigem:

Die folgenden Aussagen beziehen sich auf lhren Umgang mit lhrer nein eher eher ja
Gesundheit und auf lhr Stresserleben. nein ja

Bitte geben Sie an, inwiefern die folgenden Aussagen auf Sie
zutreffen.

81 Wichtige Entscheidungen mache ich vor allem davon abhangig, was sie fir
meine Gesundheit bedeuten. D D D D I:l

82 Meine Gesundheit hat fiir mich erste Prioritat. |:| D |:| |:| D
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Die folgenden Aussagen beziehen sich auf lhren Umgang mit lhrer nein eher eher ja
Gesundheit und auf Ihr Stresserleben. nein ja

Bitte geben Sie an, inwiefern die folgenden Aussagen auf Sie
zutreffen.
83 Ich achte bewusst auf gesundheitliche Warnsignale.

Ich achte auf eine gesunde Lebensweise (z. B. gesunde Erndhrung, nicht

84 rauchen, Sport, Schlaf und Erholung).

In meinem Job kommt es immer wieder vor, dass ich zu wenig Rucksicht auf

85 meine Gesundheit nehmen kann.

86 Es fallt mir schwer, nach der Arbeit abzuschalten.
87 Ich fUhle mich ab und zu wie jemand, den man als Nervenbundel bezeichnet.
88

Ich reagiere gereizt, obwohl ich es gar nicht will.

OO0 o oo
o0 o oo
o0 o oo
OO0 o oo
o0 o oo

Wie wichtig ist lhnen, dass, ... nicht Eher Eher  wichtig Unzu-
wichtig nicht  wichtig treffend

wichtig

8o sich die Bundeswehr um die Gesundheit ihrer
Beschaftigten kimmert?

[l

0 Arbeits- und Gesundheitsschutz bei der Bundeswehr
sehr ernst genommen werden?

91 ... die Bundeswehr sich darum kiimmert, gesundheitliche
Risiken in der Arbeit abzubauen?

92 ... die Bundeswehr attraktive Angebote im Rahmen der
Betrieblichen Gesundheitsférderung macht?

O O O O
O O O

O O O O
O O O O
O O O O

Im Folgenden geht es um lhr generelles Interesse an Angeboten nein eher eher ja Unzu-
des Betrieblichen Gesundheitsmanagements in der Bundeswehr, nein ja treffen

wie z.B. Sport, Ernahrung, Stresspravention etc. Bitte kreuzen Sie d
an, wie sehr die folgenden Aussagen auf Sie personlich zutreffen.

93 Ich wiirde gerne mehr fir meine Gesundheit tun und entsprechende
Angebote in der Bundeswehr nutzen.

94 Ich plane fest, mich dauerhaft an mdglichen Angeboten des Betrieblichen
Gesundheitsmanagements in der Bundeswehr zu beteiligen.

Mein taglicher Dienstbetrieb lasst mir ausreichend zeitlichen Spielraum, um
an Angeboten des Betrieblichen Gesundheitsmanagements der
Bundeswehr teilzunehmen.

95

96 Die Teilnahme an Angeboten des Betrieblichen Gesundheitsmanagements
wird an meiner Dienststelle unterstitzt.

97 Ich wiirde an BGM-MafRnahmen teilnehmen, wenn sie aul3erhalb der
Dienstzeit stattfinden wirden.

O o o o o
O O o o o
O o o o o
O o o o o
O o o o o

98 Ich wirde an BGM-MaRRnahmen teilnehmen, wenn sie zwar wahrend der
Dienstzeit stattfinden wiirden, ich aber diese Zeit nacharbeiten musste.
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Im Folgenden geht es um lhr generelles Interesse an Angeboten nein eher eher j Unzu-
des Betrieblichen Gesundheitsmanagements in der Bundeswehr, nein ja treffen

wie z.B. Sport, Ernahrung, Stresspréavention etc. Bitte kreuzen Sie
an, wie sehr die folgenden Aussagen auf Sie personlich zutreffen.

99 Ich wiirde an BGM-MaRnahmen teilnehmen, wenn sie auf die Arbeitszeit
angerechnet werden. D D D I:l I:l

Im Folgenden geht es um allgemeine Aspekte lhrer Stimme
Arbeit. Bitte beantworten Sie die Fragen auf einer voll zu

Skala von (1)“ stimme voll zu“ bis (6) ,,stimme
liberhaupt nicht zu“.

2 3 4 ) 6

100 Alle meine Aufgaben bearbeite ich ausdauernd und

zielgerichtet. I:l I:l I:l I:l I:l D
101 Ich habe einen starken Antrieb, Arbeitsergebnisse von

hoher Qualitat zu erzielen. D D D D D D
102 Mein Mitarbeiterkreis kann sich immer auf meine D I:l D I:l |:| |:|

Unterstltzung verlassen.
103 . . . .

Ich bin liberzeugt, dass ich meine Arbeit gut mache. |:| |:| |:| |:| |:| |:|
104 Ich bin bereit, fur das Erreichen der Teamziele mein

Bestes zu geben. D D D D D D
105 . . - )

Ich bringe mich aktiv in Besprechungen ein. |:| |:| |:| |:| |:| |:|
106  Im Arbeitsalltag gelingt es mir, meinen Mitarbeiterkreis [] []

fur Ideen zu begeistern. D D D D
107 Ich trage dazu bei, dass der Informationsaustausch im [] (] [] (] |:| |:|

Team gelingt.
108 Ich ermuntere meinen Mitarbeiterkreis, sich fiir die D I:l D I:l |:| |:|

Teamziele mit ganzer Kraft einzusetzen.
109 Ich bin stolz darauf, am Auftrag der Bundeswehr

mitzuarbeiten. D I:l D |:| D D
110 Reformen in der Bundeswehr unterstiitze ich nach

meinen Mdglichkeiten. D D D D D D
111 Ich richte mein tagliches Handeln nach den Zielen der D I:l D I:l |:| |:|

Dienststelle aus.

Wenn ich heute noch einmal die Wahl hatte, wiirde ich
12 mich wieder fir die Bundeswehr als Arbeitgeber D |:| D |:| D D

entscheiden.
113 Ich kann mein Arbeitspensum insgesamt gut

bewaéltigen. D I:l D |:| D D
114 Ich bin Uberzeugt, meinen Arbeitsanforderungen

dauerhaft gewachsen zu sein. D D D D D D
115 Ich sorge dafiir, dass meine beruflichen und privaten

Verpflichtungen miteinander vereinbar sind. D D D D D D
116 Ich habe bei meiner Arbeit die Méglichkeit, das zu tun, D I:l D I:l |:| |:|

was ich am besten kann.
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Im Folgenden geht es um allgemeine Aspekte lhrer Stimme
Arbeit. Bitte beantworten Sie die Fragen auf einer voll zu
Skala von (1)“ stimme voll zu“ bis (6) ,,stimme

liberhaupt nicht zu“.

117

Arbeitsbeziehung einbringen.

118

5 6
/7 lchiam moboBedunisomgenessnings ] [ [ [ L[ LI
O O

Meine Arbeit ist fiir mich mehr als nur ein Job. |:| |:| |:| |:|

Alles in allem... sehr schlecht nichtganz zufrieden

schlecht zufrieden stellend
stellend

Wie bewerten Sie |Ihre

119  Arbeitssituation im
Algomainen? [] [] [] [] [] []
Wie bewerten Sie Ihren

120

Gesundheitszustand im ] ] [] [] [] []

Allgemeinen?

Hier mochten wir Sie bitten, einige Fragen zu lhrer korperlichen Aktivitat zu beantworten.

121  Die folgende Frage bezieht sich auf die letzten 3 Monate:
An wie vielen Tagen in der Woche sind Sie kdrperlich so aktiv, dass Sie ins Schwitzen oder au3er Atem geraten?
Es geht um eine durchschnittliche Woche. Tage (bei 0 Tagen bitte weiter mit Frage 121)
122 Und wie lange sind Sie an diesen Tagen, an denen Sie durch |hre korperliche Aktivitat ins Schwitzen oder auRer
Atem geraten, durchschnittlich kérperlich aktiv?
] weniger als 10 min
(] 10 bis unter 30 min
(] 30 bis unter 60 min
] mehr als 60 min
123 Wie oft treiben Sie Sport?

L] keine sportliche Betatigung

] weniger als 1 Stunde in der Woche

] regelmafig 1-2 Stunden in der Woche

] regelmafig 2—4 Stunden in der Woche

] regelmafRig mehr als 4 Stunden in der Woche

Am Ende mo6chten wir Sie bitten, einige Fragen zu lhrer Person und lhrem Beschaftigungsverhaltnis

zu beantworten.

Welches Geschlecht haben Sie?

124 [ mannlich [ weiblich
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Am Ende méchten wir Sie bitten, einige Fragen zu lhrer Person und lhrem Beschaftigungsverhaltnis

zu beantworten.

Wie alt sind Sie?

D bis einschliel3lich 29 Jahre
[ ] 30-39 Jahre
[ 1 40-49 Jahre

125
[] 50 Jahre und aiter

126 Wie groB sind Sie? | l cm

127 Welches Gewicht haben Sie? | l kg (Bitte nur ganze Zahlen eintragen, ggf. runden)
Welchen héchsten allgemeinbildenden Schulabschluss haben Sie?
(] ohne Schulabschluss
] Hauptschulabschluss
] Realschulabschluss / Mittlere Reife / Polytechnische Oberschule
(] Hochschulreife / Erweiterte polytechnische Oberschule

128
[] anderer Schulabschluss
Leben Sie in einer festen Partnerschaft?

129 [ Ja

D Nein

130 Wie lange sind Sie schon flr die Bundeswehr tatig?

| (in ganzen Jahren, ggf. bitte runden)

Sie arbeiten derzeit in Vollzeit/Teilzeit?
1 100%

131 [] weniger als 100% und mehr als 75%
[ zwischen 75% und 50%
] weniger als 50%

In welchem Beschéaftigungsverhaltnis stehen Sie?

Fir militdrisches Personal:
|:| Berufssoldat/in

D Zeitsoldat/in (SaZz): Jahre (Bitte nur ganze Zahlen eintragen, ggf. runden)
] Freiwillig Wehrdienstleistende/r (FWDL)
[] Reservist/in

132 ] Sonstiges:

Fir ziviles Personal
D Beamte

] Beschaftigte mit unbefristetem Vertrag

] Beschaftigte mit befristetem Vertrag: Jahre (bitte geben sie die Gesamtdauer Ihres befristeten Vertrages
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Am Ende méchten wir Sie bitten, einige Fragen zu lhrer Person und lhrem Beschaftigungsverhaltnis

zu beantworten.

Haben Sie eine Fiihrungsposition? (militérisch/zivil)

D Ja, mit Personalverantwortung

3 ] Ja, ohne Personalverantwortung

(] Nein

Wurden Sie beruflich bereits im Ausland eingesetzt?
134 [lua

] Nein

Vielen Dank fiir das Ausfiillen unseres Fragebogens.

Mochten Sie uns noch etwas zu dem Fragebogen mitteilen?
135 Ja, folgendes:
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Anlage 2 — Checkliste flr Fragebogenreview

Sehr geehrte Damen und Herren,
herzlichen Dank fiir Ihre Teilnahme!

Bavor Sie mit der Bewertung des Fragebogens beginnen, machten wir Ihnen noch &in paar Hinweise
zum Gebrauch der beiliegenden Checldisten geben.

1. Die Liste stellt keine vollstindige Aufstellung médglicher Probleme und Fehler dar., Sie soll
Ihnen ledighich die Arbeit erleichbern, indern Sie fir die zutreffenden Kategorien die jeweilige
MNummer eintragen kbnnen und das Problem nicht ausformulieren missen.

2. Esist daher nicht notwendig jedes tem auf Zutreffen aller moglichen higr aufgelisteten
Probleme zu Gberprifen. Machen Sie einfach dort Anmerkungen, wo Thnen etwas auffalit.

3. Machen Sie nur bei den items Angaben, die thnen als problematisch auffallen brw, ru denen
Sie eine Anmerkung machen michten. Alle anderen Felder kénnen einfach leer gelassen
werden.

4. Um lhnen ein moglichst realititsnahes Bild zu vermitteln, sind alle Fragen genau so
dargestellt, wie sie auch eingesetst werden. Es ist aber selbstverstandlich nicht notwendig,
diess Fragan zu beanbeorten.

Beachten Sie, dass die Checklicte jeweils for nur ging Frage vervendet wird. Machen Sie nur bei den
Problembereschen Angaben, die lhnen als problematisch auffallen bzw. zu denen Ske eine Anmerkung
machen mochten. Kreuzen Sie jewells an, wenn das genannte Problem/der Fehler in der zu
untersechenden Frage vorhanden ist. Nutzen Sie bel Bedarf die Freitextfelder, um das Problem zu
erldutern. Micht relevante Problembereiche lassen Sie einfach unbeanbwortet.

Die Checkliste muss nur fir die Items bearbeitet werden, bei denen Probleme identifiziert werden,
Tragen Sie bitte im untenstehenden Feld die Fragenummer ein. FOr Fragen, die keine Probleme
sufwreisen, muss die Checkliste nicht ausgefalit werden,

Problembereich 1: Frageverstindnis/Wortlaut
O Der Fragetext enthalt Worte/Formulierungen mit vager/unklarer Bedeutung

O Unprazise Worte/Formulierungen

[ Frage oder bestimmte Worter lassen mehr als eine Interpretation zu

O Ungenaue Bezeichnungen von Zeitrdumen oder Zeitpunkten

O Ungenaue Haufigkeitsbezeichnungen

O Ungenaue Intensitatsbezeichnungen

O Ungenaue Mengenbezeichnungen
O in der Frage werden mehrere inhaltlich unterschiedliche Sachverhalte angesprochen
O Der inhaltliche Fokus des Einkeitungstextes entspricht nicht dem der Frage/Aussage
O pie Frage ist hypothetisch formuliert
O Der sprachliche Ausdruck kann vereinfacht werden
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O Es werden Fremdworte oder Fachausdricke verwendet, die fur Befragte vielleicht unbekannt sind
O Grammatikalische/Orthographische Fehler
O Sonstiges

Kommentar:

Problembereich 2: Unzutreffende Annahmen (ber Befragte

L Dig Frage geht von Annahmen dber Merkmale/ Verhaltensweisen von Befragten aus, die unter
Urnstanden nicht rutreffen

L Sanstiges

Kommentar:

Problembereich 3; Komplexitit der mentalen Leistung
O Eine mentale Leistung ist schwer tu erbringen

[ Eine mentale Leistung ist fir einen Teil der Zielgruppe schwer zu erbringen/Verzerrungseffekt
aufgrund unterschiedlicher Kompeten:

O sonstiges

Kommentar:

Problembereich 4: Fragekontext und Nebeneffekte

O Es besteht die Gefahr, dass die Frage auf Grund vorangegangener Fragen nicht in der intendierten
Waetse interpretiert wird

O Es besteht die Gefahr, dass die Beantwortung der Frage von der Beantwortung vorangegangener
Fragen beeinflusst wird

LJ Es besteht die Gefahr, dass die Frage gar nicht oder nicht ehrlich beantwortet wird (2.8, weil sie
besonders sensible Aspekie thematisieren oder Tendenz zu sozial erwlnschien Anfworten)

O Es besteht die Gefahr suggestiver Mebeneffekte

[ Ex besteht die Gefahr von Ermidungs-/Demotivationseffekten (2.8, aufgrund der
Fragebogenldnge)

[ Sonstiges
Kormrmentar:

Problembereich 5  Unutreffend”-Kategorie bei Einstellungsfragen
O Probleme mit der expliziten Vorgabe einer Junzutreffend”-Kategorie bei Einstellungsfragen
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[ sonstiges
Komimintar:

Problembereich 6: Antwortvorgaben/Antwortskalen

O pie Antwortvorgaben passen nicht zur Frage

L antwortvorgaben Gberschneiden sich

O antwortvorgaben fehlen

O antwortvorgaben sind unlogisch/unsystematisch angeordnet

I Anzahl der Skalenpunkte ist 2u hoch/zu niedrig

[ Dée Abstinde rwischen Skalenpunkten sind nicht glelch/die Skala ist nicht ausbalanciert

O Eine negativ formulierte Aussage soll mittels einer bipolaren Antwortskala bewertet werden
[ Es besteht die Gefahr der Antwortverzerrung durch Antwortvorgaben/aAntwortskalen

O sonstiges

Kommentar:

Problembereich 7: Probleme im Zusammenhang mit der Aufgabenbeschreibung
] Es fehlen Anweisungen Tur Vorgehensweise

[ Mehrere Fragen missen wom Befragten in einem komplizierten Antwortschema beantwortet
werden

O wichtige Zusatzinformationen fehlen oder sind an der falschen Stelle aufgefihrt
[ Der Fragetext ist unvolistandig
[ sonstiges

Kol
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Anlage 3 — Fragebogen fur die Expertenbefragung
Sehr geshrte Damen und Herren,
wielen Dank fir thre Unterstitzung!

Bevor Sie mit der Bewertung des Fragebogens beginnen, machien wir Sie kurz dber den Hintergrund
der Studie informieren.

1. Pweck des Fragebogens und Anfordersngen an den Fragebogen

Der Fragebogen (AlGScreenBw) soll:

a) zur Bedorfsanalyse im Rahmen von BGM dignen,

b) Handlungsschwserpunkte identifizieren, indem e die Arbeits- wad Gesundheffisituation der
Beschdftigten erfasst,

¢} waesentliche Elemente der psychischen Gefdhrdungsbeurteilung abdecken,

d} individuelle Reaktionen ouf die Beanspruchung om Arbeitsplotr aufzeigen,

e] den speriellen Erfordernissen des Geschaftsberaichs Big angepasst sein,

2. Zweck dieser Befragung

Wir haben Sig fur Teilnahme an digser Expertenbefragung eingeladen, weil Sie sowohl Kgnntnisse
und Erfahrungen in den Berelchen Arbeitssicherheit und/oder BGM haben und weil Sie zudem
Experten fir Ihre Dienststelle sind, Daher kinnen Sie am besten beurteilen, ob

a) der Fragebogen zu den Gegebanheiten Ihrer Dienststelle passt,

b) der Fragebogen alle wesentlichen Aspekte im Rahmen der Bedarfsanalyse fir ein BGM
erfasst,

c} der Fragebogen thnen als ein geelgnates Instrument fir die psychische
Gefihrdungsbeurteilung erscheint und aus Threr Sicht alle wesentlichen Aspekte abbildet,

In der folgenden Bafragung geht es daher um thre persondiche Einschatzung. Es gibt keine richtigen
oder falschen Antworten, Die Befragung gliedert sich in pweil Telle,

i ersten Tell werden Sie gebeten, alle Aspekte zu nennen, die ein Fragebogen lhrer Meinung nach
enthalten sollte, um den oben genannten Anforderungen gerecht ru werden,

fo rweiten Tell werden Sie gebeten Fragen aus dem Fragebogen zu vier Bereichen der
Arbeitssituation [Arbeitsorganisation, Arbeitsinhalt und Arbeitsaufgabe, soziale Berichungen und
Arbeitsumgebung) und zu Beanspruchungsreaktionen zu bewerten. Die Fragen zu jedem der fanf
Bereiche sind gleich und werden sich daher finfmal wiederholen.

Uns ist bewusst, dass die Umfrage sehr umfangreich ist und wir bedanken uns im Vorfeld far Ihre

Ausdauer! Sie haben jederzeit die Moglichkeit die Befragung pwischenzuspeichern und fu ginem
spateren Zeitpunkt fortzusetzen.

Wenn Sie Fragen haben oder Hilfe bei technischen Problemen bendtigen, wenden Sie sich an:

Annika Claus (0613117 B8 -56 oder annika.claus@unimedizin-rnaing. de)
Vihen Dank!
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Hatten Sie bereits Kontakt mit dem AIGScregnBw, d. b, wurde die Befragung in Ihrem
Tatigkeitsbereich durchgefuhrt oder st eine Befragung mit dem AIG5creenBw in threm
Tatigkeitsberetch geplant und 5le sind aktiv in die Yorbereitung involhedert?

O | Nein
O la

Teil 1; Offene Befragung zu relevanten Inhalten

Bitte notieren Sie, welche Aspekte Ihrer Meinung nach beziglich der beschriebenen Anforderungen
imn Fragebogen enthalten sein midssen:

Freitext

Teil 2: Bewertung des vorliegenden Fragebogens
A, Folgende tems sollen den Merkmalsbereich Arbeitsorganisation abbilden.
Arbeitsorganisation umfasst

= dig Einhaltung gesetilicher Bestimmungen tur Arbeitszeit,

e die Organisation und Planung von Arbeitszeiten und Pausen,
die Anpassung der Arbeitszeit an die Arbeitsbelastung-/menge/-komplexitit,
die Strukturierung von Arbeitsabliufen und die Haufigkeit von Arbeitsstonungen und -
unterbrechungen,

o Abstimmungs- und Koordinderungsmaglichkeiten im Kollegium sowle

= die Art, Daver und Inhalte der Kommunikations- und Informationserfordernisse und die
Anzahl der Kommunlkationspartnerinnen und -partner.

F A.1 Bitte bewerten Sie die Relevang des jeweiligen items Fir diesen Merkmalsbereich.

5 - Sehr rebevant

2- Wenig relevant
3 - Etwas relevant

1 - Nicht relevant
4 - Fiemlich relevant

1 Ich empfinde das Verhaltnis von Arbeitsmenge ru Arbeilszelt
OUSGEWOgen.

2 Die Anzohl der von mir verlangten
vertretungenyBereitschaftsdienste ist angemessen, o

3 Die Anzahl der von mir verlongten Uberstunden ist
angemessen. o= O O

O
O
(]
O
o

0
(W
O
0
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4 Meine Arbeitsreitverteliung ist mir angenshm,

5 | kch empfinde das Verhitnis von Arbeitsreit 2u Freizeit ols
Ousgewogen.

&  Melne Arbeitspousen sind ousredchend.
7 Meine Arbeitspousen sind stdrungsfrei.
&  Ich werde bel meiner Arbeil selten unterbrochen.

EI.I'.'I-D =] .|:|
D.EIEI O .D
D.EJEI O .El
D.I:ll'_'l O .El
oo O .El
oo O .U

F &.2 Bitte bewerten Sie, inwiefern folgende Aussage zutrifft:
Der Merkmalsbereich Arbeitsorganization ist vollstdndig reprdsentiert.

1 - Stimme 2- Stimme 3 - Stimme 4 - Stimme 5 — Stimime Tu G = Stimme

lberhaupt nicht ehier mchi zu ehiEr Fu wellkomimien
nicht zu | | Iu
(| Ll | O | [

F A.3 Wirden Sie weltere Aspekte [Items) zum Merkmalsbereich erfassen?

O | Nein

'O a9 Welche weiteren items wilrden Sie erfassen? Warum sind diese
Aspekte lhrer Meinung nach fir den Merkmalsbereich relevant?
Freitext

F A.4 Wirden Sie von den genannten Aspekten (Items) eines oder mehrere nicht erfassen?

O | Nein
'O a9 Welche items wirden Sie nicht erfassen? Warum sind diese Aspekte
Ihrer Meinung nach fir den Merkmalsbereich nicht relevant?
Freitext

F A.5 Ist die Definition des Merkmalsbereichs Ihrer Meinung nach vollstandig?

o N
i O | Nein* = Was wiirden Sie bei der Definition des Merkmalsbereichs
m-herlramlanlsatlﬂnﬂnmmndaandm?
Freitext

* an dieser Stelle wird die Definition des Merkmalsbereichs in der Onfine-Befragung erneut unter dem Fragetext
#ngeblendel.

F A.6 Ist die Definition des Merkmalsbereichs lhrer Meinung nach zu weit gefasst?

O s
O | Nein®* | <% Was wirden Sie aus der Definition des Merkmalsbereichs
{ Arbeitsorganisation ausschliefen?
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Freitext

F A.7 Haben Sle weitere Anmerkungen zum Merkmalsbereich Arbeitsorganisation?

Freftext
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B. Folgende Items sollen den Merkmalsbereich Arbeitsinhalt und Arbeitsaufgabe abbilden,
Arbeitsinhalt und Arbeitsaufgabe umfassen

den Grad der Kontrolle und der Verantwortung, Uber den Beschaftigte bed der Ausfiihrung
ihrer Aufgaben bzgl, Planung, Organisation und Durchfdhrung verflgen (Vollstandigheit)
den Grad der Abwechslung bzgl. der kognitiven, informatorischen und emotionalen
Anforderungen und deren Ubereinstimmung mit den individuelien Kompetenzen.
(Variabilitit)

den Grad der Entscheidungsfreiheiten beziglich der inhaltlichen und zeitlichen

Arbeitsgestaltung hinsichtlich Arbeitsinhalten, Arbeitspensum, Arbeitsmethode/-mittel und

Reihenfolge der Tatigkeiten (Handlungsspielraum)

die Vollstandighkeit, Relevanz, Aktualitat, verstandlichkeit, Zuganglichkeit und Eindeutigkeit

der arbeitsbezogenen Informationen
den Umfang und die Transparenz der Pllichten {Verantwortung)

die Anforderungen an die Kompetenzen und Kenntnisse und die Einweisung in die Tatigheit

[Cualifikation)
die emotionale Inanspruchnahme durch die Ausibung der Tatigkeit

F B.1 Bitte bewerten Sie die Relevanz des jewelligen Items fir diesen Merkmalsbereich

1o
11

12

13

15

1 - Micht relevant

- Wenig relevant
3 - Etwas relevant

& - Ziemlich relevant

5 - Sehr relevant

ich fiihle mich ouf meine beruffichen Anforderumgen gut
warbengifet,

fch hobe ausreichende Fort- ungd
Wefterbildungsmaglichkeiten fiir meine Tatigheit.

Reine Arbeit it in angenehmem Mafe abwechsiungsreich,

Dos Ausmafl an Verantwortung, das ich fur andere Personen
trage, it angemessen (2. B, Personalveronbworfumng).

Das Ausmoll on Verantwortung, das ich fir Objekte troge, ist
angemessen (2. B. infrastruktur, Materiai). oo |o|a| o

ich habe einen angemessenen Hondlungsspielraum (2. B.
Entscheidungsfreiheit) bei meiner Arbeit. ogjojojajao

Die kdrperiiche Letstungsfahigkeit ist wichtig, domit ich die
Anforderungen meines Dienstpostens erfillen kann.

ich kann erkennern, ob ich meime Arbeit gut gemacht habe,

0
O
O
O
O

O
O
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F B.2 Bitte bewerten Sie, imwiefern folgende Aussage utrifft:
Der Merkmalsbereich Arbeitsinhalt und Arbeitsaufgabe ist vollstandig reprasentiert.

1 - Stimme 2- Stimme 3 - Stimme 4 - Stimme 5 — Stimme 7u 5 - Stimme

iiberhaupt nicht zu eher nicht zu eher tu vollkommen
nicht zu I
O O | | O O

F &.3 Wilrden Sie weitere Aspekte [items) 2um Merkmalsbereich erfassen?

O | Mein
i T = welche weiteren Items wiirden Sie erfassen? Warum sind diese
; Aspekte lhrer Melnung nach fir den Merkmalsbereich relevant?
Fredtext

F A.4 Wikrden Sie von den genannten Aspekten (Items) eines oder mehrere nicht erfassen?

O | Nein i
B e | = Welche Items wiirden Sie nicht erfassen? Warum sind diese Aspekte
| | threr Meinung nach fiir den Merkmalsbereich nicht relevant?
Freitext

'Ol m
'O  Nein® =% Waswirden Sie bei der Definition des Merkmalsbereichs
| { | Arbeitsinhalt und -aufgabe erginzen oder dndern?
Freitext
* an dieser Stelle wird die Definition des Merkmalsbereichs in der Gniine-Befrogung ermeut unter dem Frogetext
einpeblendet.

F &.6 Ist die Definition des Merkmalsbereichs Ihrer Meinung nach zu weit gefasst?

O | Mein
o Iy i T e e e
Arbeitsinhalt und qul‘gabe ausschliefen?
Freitext

F B.7 Haben Sie weitere Anmerkungen zum Merkmalsbereich Arbeitsinhalt und -aufgabe?

Freitext
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C. Folgende items sollen den Merkmalsbereich soriale Beziehungen abbilden.
Soriale Beziehungen umfassen

# die Haufigkeit und die Cualitat arbeitsbedingter und arbeitsberogener Interaktionen mit dem
Kollegium und Vorgesetzten

die organisatorische Einbindung der eigenen Arbeit in das Arbeitssystem

der Grad sozialer Unterstitzung durch das Kollegium und Vorgesetzte

das Feedback der Vorgesetzten

den Fihrungsstil und die Qualifikation der Flihrungskrifte

Streitigheiten und Konflikte mit dem Kollegium und Fihrungskraften

® ® ® & @

FC.1 Bitte bewerten Sie die Relevanz des jeweiligen items fir diesen Merkmalsbergich

1 - Micht relevant

2- Wenig relevant
3 - Ehwas relevant

4 - Tiemlich relevant
G - Hochst relevant

& < Sehr relevant

16 | ich erhalte angemessene Rickmeldung von meinen
nachsten Vorgesetzten bezighich meiner Arbeit,

I7  Mein Kundenkreis for interne Dienstleistungen (2. B, auch
Patienten, Leistungsempfanger] verhalt sich angemessen, =

18 Ich werde von dem internen Kundenkrels (Patienten,

Leistungsempfanger) respektiert und in mainer Arbeit glololololo
unterstatzt.

C
)
(]
]
Ll
O

O
a
(1]
O
(W]

19 Die Anerkennung meiner Arbeit durch meinen
Mitarbeiterkreis st angemeassen,

[
O
[
]
L]
.

20 | ich erfahre gendgend Unterstitzung durch meinen

Mitarbeiterkreis, oo oonoao
21 Mit meinen Mitarbeitenden gibt es keine Konflikte. aloloclololo
2 Die Anerkennung meiner Arbeit durch meine unmsttelbaren ' ' ' '

Vorgesetzten ist angemessen. O oo oooo
23 Ich erfahre genlgend Unterstitzung von meinen = |

unmittelbaren Vorgesetzten. 0O oo _ - _ dJ 0
24 | Mit meinen unmittelbaren Vorgesetzten gibt es keing

Kenflikte. O|o|o|o|o|o
25 Die Anerkennung meiner Arbeit durch Untergebene/die mir

unterstellten Beschaftighen ist angemessen, gjgojga

26 Ich erfahre genigend Unterstitiung von Untergebenen/den
mibr unterstellten Beschaftigten, O, 0 o0 ojo|o
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27 Mit den Untergebenen/den mir unterstellten Beschaftigten
gibt es keine Konflikte. O 0O o0/ o o0

28 Konflikte werden offen besprochen. nlolololaolo
F C.2 Bitte bewerten Sie, inwiefern folgende Aussage zutrifft:

-]
1 = Stimme 2- Stimime 3 - Stimime 4 - Stimme L — Stimme Tu i — Stimme

berhaupt nicht zu eher nicht ru eher ru vollkommen
nicht zu Iu
Il O O O O O

F C.3 Wirden Ske weitere Aspekte (Itemns) zum Merkmalsbereich erfassen?

'O | Nein

EoRE e e s S

f { Aspekte Ihrer Meinung nach fir den Merkmalsbereich relevant?
Freitext

F C.4 Wirden Sie von den genannten Aspekten [Items) eines oder mehrere nicht erfassen?

O | MNein
Hu EH™ | = Welche Items wiirden Sie nicht erfassen? Warum sind diese Aspekte
| Ihrer Meinung nach fir den Merkmalsbereich nicht relevant?
Freitext

F C.5 Ist die Definition des Merkmalsbereichs Ihrer Meinung nach vollstandig?

T .
'O  mNein® | = Waswirden Sie bei der Definition des Merkmalsbereichs soziale
{1 i Beziehungen erganzen oder dndern?

Freitext

* An dieser Stelle wird die Definition des Merkmalsbereichs in der Online-Befragung erneut unter dem Frogetext
eingeblendet

F C.6 Ist die Definition des Merkmalsbereichs Ihrer Meinung nach 1u weit gefasst?

O | Nein
(0 s . <% Was wirden Sie aus der Definition des Merkmalsbereichs soziale
I — ' Beziehungen ausschlieien?
Freitext

F C.7 Haben Sie weitere anmerkungen rum Merkmalsbereich soziale Beriehungen?

Freitext
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D, Folgende Items sollen den Merkmalsbengich Arbeitsumgebung abbilden,

Arbeitsumgebung umfasst

Unfallgefahren und Fluchtwege am Arbeitsplatz sowie Sicherheits- und
Gesundheitsschutzkennzeichnung

physikalische und chemische Faktoren die wahrend der Ausibung der Arbeitstatigheit auf
Arbeitskrifte einwirken

die ergonomische Arbeitsplatzgestaltung

physische Arbeitsbedingungen

die Anordnung des Arbeitsplatzes und der Pausen-/Sanitdrriume
die Arbeitsmittel

F D.1 Bitte bewerten Sie die Relevanz des jewelligen 1tems flr diesen Merkmalsbereich

€
i E E _E E
REE
11153
- 3
o & m e o
Die ndtigen Arbeitsmittel sind vorhanden. ololololo
 Arbeitsraume sind in ausreichender Anzahl vorhanden, nlolololo
 Die Einrichtung an meinem Hauptarbeitsplatz ist et | |
' Den Gerduschpegel an meinen Hauptarbeitsplatz empfinde
ich als angenehm. U a3 a
Die Guleren Bedingungen (Klima, Beleuchtung, Beliftung
etc.) an meinem Hauptarbeitsplatz sind angenshm. oaio o|o
Die krperlichen Anforderungen meiner beruflichen T i ]
Tatigkeit sind angemessen, g oooo
Mein Hauptarbeitsplatz ist so gestaltet, dass Ich gut arbeiten
kann (2. B. ArbeitshShe, Sitzhohe, Beinfreihelt, oclolaolalo

Durchgangsbreiten/Sicherheitsabstande).
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F 0.2 Bitte bewerten Sie, inwiefern folgende Aussage zutrifft: Der Merkmalsbereich

Arbeitsumgebung ist vollstandig reprasentiert.

1 - Stimme 2- Stimme 3 - Stimme i - Stimme 5 — Stimme zu & — Stimme

iberhaupt nicht zu eher nicht zu eher pu vollkammen
michit zu u
W O O O O [

F D.3 Wirden Sie weitere Aspekte (items) zum Merkmalsbereich erfassen?

O | Nein
B = Welche weiteren Items wirden Sie erfassen? Warum sind diese
{ Aspekte hrer Meinung nach fir den Merkmalsbereich relevant?
Fredtext

F D4 Wirden Sie won den genannten Aspekten (items) eines oder mehrere nicht erfassen?

O | Mein
Ol = Welche items wirden Sie nicht erfassen? Warum sind diese Aspekte
i i Ihrer Mel-nuni nach flr den Merkmalsbereich nicht relevant?
Frasitext

F D.5 Ist die Definition des Merkmalsbereichs Ihrer Meinung nach vollstandig?

1 ' Ja
O  mMein® | =% Was wirden Sie bei der Definition des Merkmalsbereichs
{ Arbeitsumgebung erganzen oder dndern?
Freitext

* An dieser Stelle wird die Definition des Merkmailsbereichs fn der Online-Befragung erneut unter dem Frogetext
eingeblendet

F 0.6 Ist die Definition des Merkmalsbergichs threr Meinung nach zu weit gefasst?

O | Mein
T .E..J.a 1 R e e e e
! Arbeitsumgebung ausschliefen?
Freitext

F 0.7 Haben Sie weitere Anmerkungen 2um Merkmalsbereich Arbeitsumgebung?

Freitext
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Tedl 3 = Thre Verwendung

1. Welchie Funktion nehmien Sie wahe?

u|
g
5
=
g

e e P L L S T I L r i P AP S SR TR TSITT ST ETST POSTIIT & SR RIS 1T ST Bare

 Betelligungsgremium und_Arbeitskreis Gesundheit

0 o |

2. Welche Dienststelleneigenschaft trifft auf lhren aktuellen Einsatzbereich zu?

| EIHHW{IEWW Ll.l'f‘twlﬂll'dlthlﬂll'lll """
| Kommandobehdnde
hmﬂlmmm‘h&m haus, CETPRICETORTITE.  WATTRT..  WIDTPUNCRRTIP, . . JTRIPIT e

D00,

L1

Ol Fliegende Einheit_inkl, I.I'ntﬂﬂmmni:lulﬂe und Flul:ﬂcherun[
O Fm-ﬂmlm—mh'um t:
O

?ve-wahwmms.wm;rmw

0O} O

3. Die Befragung ist hiermit beendet. Wenn Ihnen noch etwas aufgefallen ist, dass Sie nicht anhand
der Fragen anmerken kbnnen oder wenn Sie zusdtzlich etwas erganzen machten, kinnen Sie dies
hier tun.

| Freitext |
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Anlage 4: Auswertung der Freitextantworten der Expertenbefragung auf die Frage ,Bitte notieren Sie, welche Aspekte Ihrer Meinung nach bezlglich der
beschriebenen Anforderungen im Fragebogen enthalten sein missen® (n = 376)

Nennungen Anteil im
Merkmalsbereich Kategorie & Merkmals- Beispiel
absolut R
bereich

,Der Schwerpunkt sollte jedoch darauf gelegt werden entsprechende
Handlungsschwerpunkte in der Arbeits- und Gesamtsituation inklusive des

14 20,0% medizinischen Arbeitsschutzes sowie der psychischen Gesundheit zu identifizieren,
auszuwerten und dann ein individuellen Konzept zu erarbeiten fir die entsprechende
Dienststelle.”

Handlungsschwerpun
kte identifizieren

,IST-Zustandsanalyse,
Bedarfs-/Istanalyse 41 58,6% Krankenstand, Gesundheitszustand, Arbeitszufriedenheit,

Bedarfs- ) P
. . Arbeitsplatzmerkmale
/Wirksamkeitsanaly
se/ Evaluation und »BGM

Umsetzung BGM an

Umsetzung BGM .
DS evaluieren

7 10,0% + Vorkenntnisse/Informationen Gber BGM?
+ Ansprechpartner bekannt?”

(n=70)
,Bereitschaft zur Teilnahme? Bereitschaft zur Unterstitzung (z.B. Leitung von
BGM-Compliance 5 71% einzelnen Angeboten)? Teilnahme wihrend/nach Regelarbeitszeit? Bereitschaft zu
erfassen finanziellem Eigenbeitrag fiir bestimmte Angebote? gewiinschte Angebote (Info-
Vortrage, Beratung, Sport, "Gesundheitssport" etc.)”
BGM fordern und 3 4.3%
bewerben =7 ,»wird es Schichtbegleitend angeboten, wurde im Vorfeld genug dartiber informiert”
Arbeitssituation  Arbeitsorganisation 14 16,9% »Transparenz und Informationsfluss in der Organisation / im jeweiligen Bereich”
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(n=83)

Arbeitssituation

34 41,0% . . .

allgemein ° ,Situation am Arbeitsplatz”

J s e e ,Bewertung der Standardbiiroausstattung durch die Beschaftigten als angemessen

Arbeitsplatzum- 13 15 7% oder nicht, falls Sonderausstattung vorhanden Bewertung als angemessen oder nicht,

gebung Bewertung der sonstigen Arbeitsmittel; Aussage zu RaumgroRe bzw. GroRe des
Arbeitsplatzes zu klein ...; Einzelbiro vorhanden, erwiinscht?“
»Einsatz beim Dienstherren gemal der eigenen Fahigkeiten und entsprechende

Wl 22 26,5% Dienstgrad / Dienststellung? (Bsp. zur Erlduterung: Soldaten mit abgeschlossenem
Studium dienen als Mannschafter auf Fregatten --> Deutliche Diskrepanz zwischen
Ausbildung und Verwendung)“

Psychische ,»Als besonders wichtig erscheint u.a. das umfangliche individuelle Erfassen der

Gefahrdungsbeurteilu 31 77,5% Arbeits- und Gesundheitssituation der Beschaftigten, gerade um BGM-MaRnahmen

ng besser am Bedarf ausrichten zu kdnnen. Dies schlieRt die Beurteilung einer

Psychische psychischen Gefihrdung mit ein.”
Belastungen und o o _
Gefihrdungen Stress 6 15,0% ,Erfassung der Stressoren, [...], Individuelles Stresserleben, Moglichkeiten des
Stressabbaus”
(n=40)
Emotionales Befinden 1 2,5% ,emotionalen Befindes eines Mitarbeites”
hisch
psychische 5 5.0% . ‘ )
Belastungen »Arbeitsschutz: psychische Belastung
individuelles Bewegung 5 33,3% ,Bewegung/Sport, wie oft wird in der Woche Sport gemacht (inklusive Freizeit),
Gesundheits- welche Sportarten: Ballsportarten, Ausdauer, Kraftsport, Mannschaftssportarten
verhalten
Sucht/Genussmittel 2 13,3% ,private Gesundheitsvorsorge: [...] Alkohol, Rauchen etc?”
n=15
( ) Erndhrung 4 26,7% yIndividuelles Risikoverhalten im puncto [...] Erndhrung”
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Gesundheitsverhalten

26,7% .
allgemein 0 ,Gesundheitsverhalten”
Gesundheits-

situation keine S ecitiati . “
Unterkategorien - 100,0% »,Gesundheitssituation der Beschaftigten

(n=41)

Individuelle
Beanspruchungs- | 4;
: eine , - 100,0%
reaktionen Unterkategorien - - - - :
g yIndividuelle Reaktionen auf die Beanspruchung am Arbeitsplatz aufzeigen (Kdo

(n=26) Ebene also Blirotatigkeiten)”
zusatzliche )3 33 3% »Auflistung effektiver Gegenmalinahmen und Moglichkeit, Wiinsche und Vorschlage
Fragebogeninhalte =70 zu duRern”
Differenzierte
Erfassung des 22 31,9% »gezielter auf die jeweiligen Arbeitsplatze eingehen, konkreter gestellt werden”
Tatigkeitsprofils

Erhebungs- und
Auswertungsdesign Auswertungsdesign 6 8,7% ,Codiert sein, fir eine erneute Befragung”
- Fragebogen-

(n=69) gesfaltuﬁg 13 18,8% »Abstufungen der Antwortmoglichkeiten beinhalten”
Zielsetzung der
Befraglzmgg 3 4,3% ,Wer soll erreicht werden? ,,
Rahmenbedingungen 2 2,9% »wird es Schichtbegleitend angeboten, wurde im Vorfeld genug dartiber informiert”

Soziales Arbeitsklima 7 36,8% ,Wie ist das Arbeitsklima/Miteinander?“

n= soziale Beziehungen ,3% »Unterstiitzung durch Kollegen, Vorgesetzte etc.
(n=19) iale Bezieh 5 26,3% u U durch Koll V “
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Negative soziale

Interaktionen 2 10,5% »,Mobbing am Arbeitsplatz? Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz?“
Fehler-/Konfliktkultur 2 10,5% ,Umgang mit Fehlern/Fehlerkultur”
Sonstiges 3 15,8% ,Soziale Nachhaltigkeit”
Unterstlitzung durch 5 15 4% ,Erlebte/erfahrene Unterstitzung durch [...] die unmittelbare und die nichst hohere
Vorgesetzte e Flihrungskraft”
Flhrung Feedback / 5 15 4% »Werden meine Arbeitsergebnisse in meinen Augen richtig bewertet, erkennt der
(n=13) Kommunikation e Vorgesetzte besondere Harten”
n=
Flhrungsverhalten 5 38,5% ytradierte aber obsolete Fiihrungs- und Verhaltensweisen”
allgemein 4 30,8% »eigene Einschatzung [...] die Vorgesetzten und den Dienstherrn®

Hinweis: Die Beispiele geben Originalformulierungen wieder, weshalb Orthografie und Grammatik unkorrigiert lbernommen wurden
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Anlage 5: Ergebnisse der Itemanalyse — Haufigkeitsverteilungen der Antworten auf alle 34 Items als
Histogramm

g I

Frequency

2.00 - 3.00 4.00

1.00
Ich fihle mich auf meine beruflichen Anforderungen gut verbereitet

0.00 1.00 2.00 300 400
Ich habe ausreichende Fort- und Weiterbidungsmoglichkeiten fir meine Tatigkeit
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0.00 1.00 2.00 3.00 4.00
Meine Arbelt i3t in angenehmem Male abwechslungsreich

[= =

0.00 1.00 2.00 300 4.00
Das Ausmalt an Verantwortung, das ich fir andere Personen trage, ist angemesse
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2563

2523

2500

2000

Frequency
1000 1500
l

500
|

o -
0.00 1.00 2.00 3.00 4.00
Das Ausmal an Verantwortung, das ich fiir Objekte trage, ist angemessen

i 3904

3000 4000
|

Frequency
2000

1000

o -
0.00 1.00 2.00 3.00 4.00
Ich kann erkennen, ob ich meine Arbeit gut gemacht habe
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2568

2500

2000

Frequency
1500
l l

1000

500
|

o -
0.00 1.00 2.00 3.00 4.00
Ich erhalte angemessene Riuckmeldung von meinen nachsten Vorgesetzten bezlglich

o
S 2870 2868
o
o
S |
o
N
3
C
(]
=)
O
@
[T
o
S |
9
o -
0.00 1.00 2.00 3.00 4.00

Ich habe einen angemessenen Handlungsspielraum bei meiner Arbeit
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2974

3000
|

Frequency
2000

1000

o —
0.00 1.00 2.00 3.00 4.00
Ich werde bei meiner Arbeit selten unterbrochen

3000

2726

Frequency
2000

1000

o -
0.00 1.00 2.00 3.00 4.00
Die nétigen Arbeitsmittel sind vorhanden
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2934

Frequency
2000 3000
l l

1000

o —
0.00 1.00 2.00 3.00 4.00
Arbeitsraume sind in ausreichender Anzahl vorhanden

2795

Frequency
2000 3000
l

1000

o -
0.00 1.00 2.00 3.00 4.00
Die Einrichtung an meinem Hauptarbeitsplatz ist angemessen
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3000
|

2816

Frequency
2000

1000

o -
0.00 1.00 2.00 3.00 4.00
Ich empfinde das Verhaltnis von Arbeitsmenge zu Arbeitszeit als ausgewogen

3000
|

2698

Frequency
2000

1000

o -
0.00 1.00 2.00 3.00 4.00
Die Anzahl der von mir verlangten Vertretungen/Bereitschaftsdienste ist angemess
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3073

3000
|

2000
|

Frequency

1000

o -
0.00 1.00 2.00 3.00 4.00
Meine Arbeitszeitverteilung ist mir angenehm

2585

2500

2000

Frequency
1500
l

1000

500
|

o -
0.00 1.00 2.00 3.00 4.00
Ich empfinde das Verhaltnis von Arbeitszeit zu Freizeit als ausgewogen
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4000

3642

3000
|

Frequency
2000

1000

o -

0.00 1.00 2.00 3.00 4.00
Meine Arbeitspausen sind ausreichend

2500

2260

Frequency
1000 1500 2000
l

500
|

o -
0.00 1.00 2.00 3.00 4.00
Meine Arbeitspausen sind stérungsfrei
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o
o
S
™
2679
o
o
S
N
)
c
o
=)
o
@
L
o
o
S
o_
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Ich erfahre genligend Unterstiitzung durch den Mitarbeiterkreis oder Beschaftigte
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Die aufReren Bedingungen an meinem Hauptarbeitsplatz sind angenehm
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Anlage 6: Itemkorrelationen nach Pearson und Spearman

Item aal aa2 aa3 aad aa5 aa6 aml am2 am3 am4
aal r 10000
N 7656
aa2 r 0.4776* 10000
rho 0.4722%*
p(r) 0.0000
p (rho) 0.0000
N 6472 6522
aa3 r 0.5157* 0.4615* 10000
rho 0.5155* 0.4644* 10000
p(r) 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000
N 7547 6461 7624
aad r 0.4443* 0.3834* 0.5671* 10000
rho 0.4408* 0.3784* 0.5666* 10000
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000
N 7574 6466 7546 7645
aa5 r 0.4052* 0.3911* 0.4384* 0.4951* 10000
rho 0.4022* 0.3992* 0.4510* 0.4997* 10000
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 7575 6464 7546 7575 7655
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aab r 0.3883* 0.3727* 0.3909* 0.4019* 0.5231* 10000
rho 0.3850* 0.3659* 0.3916* 0.4015* 0.5196* 10000
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 7581 6468 7552 7579 7624 7662
aml r 0.2401* 0.2183* 0.2635* 0.2146* 0.2083* 0.1977* 10000
rho 0.2411* 0.2188* 0.2679* 0.2147* 0.2245* 0.1938* 10000
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 7576 6473 7543 7564 7573 7584 7662
am2 r 0.2048* 0.1810* 0.2365* 0.2065* 0.1975* 0.2303* 0.4376* 10000
rho 0.2042* 0.1779* 0.2369* 0.2060* 0.1961* 0.2281* 0.4335* 10000
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 7425 6388 7397 7420 7431 7438 7463 7512
am3 r 0.1738* 0.1126* 0.2119* 0.1789* 0.1448* 0.1174* 0.3055* 0.3405* 10000
rho 0.1647* 0.1105* 0.2077* 0.1796* 0.1535* 0.1150* 0.3016* 0.3399* 10000
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 7563 6452 7537 7554 7567 7575 7587 7444 7653
am4 r 0.1996* 0.2360* 0.2020* 0.1771* 0.1802* 0.1326* 0.2987* 0.2861* 0.3994* 10000
rho 0.2002* 0.2455* 0.2183* 0.1816* 0.2019* 0.1320* 0.3095* 0.2873* 0.4068* 10000
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 6235 5574 6215 6221 6233 6237 6251 6186 6245 6297
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am5 r 0.2400* 0.2847* 0.2431* 0.1996* 0.1973* 0.1834* 0.2805* 0.2536* 0.2979* 0.5973*
rho 0.2410* 0.2925* 0.2625* 0.2063* 0.2150* 0.1785* 0.2819* 0.2567* 0.3059* 0.6054*
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 6235 5539 6209 6221 6236 6240 6256 6168 6244 5650
am6 r 0.1683* 0.1286* 0.1793* 0.1495* 0.1555* 0.1155* 0.2972* 0.1911* 0.2742* 0.2729*
rho 0.1606* 0.1297* 0.1764* 0.1471* 0.1625* 0.1040* 0.2987* 0.1815* 0.2618* 0.2767*
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 7554 6445 7524 7542 7556 7562 7573 7428 7565 6243
am7 r 0.1711* 0.1828* 0.2183* 0.1897* 0.1909* 0.2221* 0.2164* 0.2565* 0.2589* 0.2427*
rho 0.1686* 0.1736* 0.2175* 0.1873* 0.1949* 0.2156* 0.2165* 0.2522* 0.2583* 0.2439*
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 7524 6449 7499 7514 7524 7535 7544 7401 7542 6222
am8 r 0.1355* 0.1350* 0.2044* 0.1714* 0.1811* 0.1428* 0.2738* 0.2467* 0.3278* 0.3209*
rho 0.1295* 0.1348* 0.2027* 0.1625* 0.1765* 0.1319* 0.2735* 0.2468* 0.3217* 0.3109*
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 7524 6440 7498 7516 7525 7534 7546 7407 7540 6247
am9 r 0.3602* 0.2757* 0.3112* 0.3060* 0.3294* 0.5027* 0.1920* 0.2046* 0.0925* 0.1253*
rho 0.3634* 0.2701* 0.3139* 0.3097* 0.3247* 0.5054* 0.1837* 0.2040* 0.0865* 0.1190*
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 7555 6449 7527 7550 7555 7563 7571 7425 7566 6233
am10 r 0.2229* 0.2209* 0.2835* 0.2221* 0.2080* 0.2656* 0.2467* 0.2312* 0.1283* 0.1642*
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rho 0.2214* 0.2170* 0.2853* 0.2198* 0.2157* 0.2654* 0.2360* 0.2281* 0.1232* 0.1705*
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 7574 6464 7544 7563 7570 7582 7589 7438 7585 6249
amll r 0.2262* 0.1992* 0.2687* 0.2402* 0.2226* 0.2693* 0.2027* 0.1863* 0.1566* 0.1539*
rho 0.2209* 0.1983* 0.2722* 0.2392* 0.2369* 0.2710* 0.2042* 0.1870* 0.1627* 0.1740*
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 7530 6434 7502 7519 7530 7540 7543 7397 7542 6219
am12 r 0.2114* 0.2068* 0.2881* 0.2528* 0.2124* 0.2628* 0.2371* 0.2161* 0.1843* 0.1586*
rho 0.2084* 0.2106* 0.2894* 0.2519* 0.2247* 0.2642* 0.2366* 0.2177* 0.1854* 0.1781*
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 7509 6415 7478 7500 7506 7517 7522 7379 7518 6204
sal r 0.2788* 0.2805* 0.2879* 0.2433* 0.2597* 0.2729* 0.2741* 0.2288* 0.2467* 0.3050*
rho 0.2838* 0.2809* 0.2908* 0.2469* 0.2731* 0.2741* 0.2720* 0.2261* 0.2414* 0.3123*
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 4845 4319 4833 4840 4842 4834 4866 4806 4850 4257
sa2 r 0.2227* 0.2134* 0.2478* 0.2217* 0.2139* 0.2162* 0.2910* 0.2308* 0.2950* 0.3142*
rho 0.2251* 0.2106* 0.2524* 0.2235* 0.2280* 0.2164* 0.2892* 0.2285* 0.2888* 0.3128*
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 5225 4616 5204 5216 5222 5219 5246 5172 5231 4556
sa3 r 0.1895* 0.1867* 0.2393* 0.2178* 0.1950* 0.1947* 0.2763* 0.2313* 0.3154* 0.3070*
rho 0.1872* 0.1860* 0.2424* 0.2184* 0.2062* 0.1913* 0.2813* 0.2287* 0.3042* 0.3094*
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p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 7062 6076 7038 7059 7060 7063 7082 6957 7079 5869
sad r 0.2324* 0.2264* 0.2645* 0.2298* 0.2436* 0.2474* 0.2494* 0.2412* 0.2720* 0.2851*
rho 0.2332* 0.2270* 0.2684* 0.2323* 0.2495* 0.2447* 0.2478* 0.2360* 0.2694* 0.2833*
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 7427 6366 7396 7418 7425 7435 7446 7301 7440 6150
sa5 r 0.1738* 0.1640* 0.1947* 0.1450* 0.1610* 0.2224* 0.1648* 0.1671* 0.1505* 0.1589*
rho 0.1806* 0.1677* 0.1984* 0.1470* 0.1679* 0.2287* 0.1657* 0.1668* 0.1458* 0.1598*
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 7411 6339 7377 7401 7402 7413 7426 7282 7417 6134
sab r 0.2183* 0.2153* 0.2606* 0.2315* 0.2394* 0.2442* 0.2412* 0.2476* 0.2732* 0.2749*
rho 0.2157* 0.2055* 0.2582* 0.2281* 0.2396* 0.2416* 0.2427* 0.2436* 0.2718* 0.2696*
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 7466 6394 7439 7457 7466 7474 7485 7343 7481 6173
sa’ r 0.2483* 0.2429* 0.2683* 0.2339* 0.2741* 0.2735* 0.2441* 0.2560* 0.2547* 0.2514*
rho 0.2449* 0.2372* 0.2714* 0.2360* 0.2780* 0.2733* 0.2405* 0.2528* 0.2533* 0.2517*
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 7530 6435 7501 7522 7529 7537 7551 7406 7540 6220
sa8 r 0.1831* 0.1909* 0.1935* 0.1581* 0.1957* 0.2077* 0.1688* 0.1964* 0.1527* 0.1863*
rho 0.1965* 0.2042* 0.2103* 0.1662* 0.2069* 0.2191* 0.1781* 0.2003* 0.1557* 0.1925*
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
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p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 7481 6386 7448 7472 7478 7485 7499 7353 7491 6165
sa9 r 0.1724* 0.1703* 0.1978* 0.1904* 0.1928* 0.1660* 0.2251* 0.1948* 0.2486* 0.3057*
rho 0.1701* 0.1754* 0.2084* 0.1895* 0.2030* 0.1612* 0.2322* 0.1930* 0.2436* 0.3016*
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 5611 4994 5595 5608 5609 5613 5623 5562 5618 5227
sal0 r 0.1642* 0.1841* 0.1922* 0.1741* 0.2020* 0.1758* 0.1925* 0.1964* 0.2270* 0.2971*
rho 0.1655* 0.1905* 0.2026* 0.1794* 0.2133* 0.1683* 0.1997* 0.1920* 0.2225* 0.2943*
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 5613 4995 5597 5608 5607 5614 5624 5570 5618 5235
sall r 0.1349* 0.1427* 0.1431* 0.1290* 0.1429* 0.1766* 0.1199* 0.1326* 0.1065* 0.1611*
rho 0.1460* 0.1524* 0.1621* 0.1389* 0.1582* 0.1801* 0.1374* 0.1357* 0.1093* 0.1642*
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 5658 5031 5644 5656 5658 5663 5676 5615 5666 5257
sal2 r 0.1301* 0.1265* 0.1713* 0.1260* 0.1497* 0.1398* 0.2132* 0.2024* 0.2316* 0.2500*
rho 0.1274* 0.1168* 0.1686* 0.1233* 0.1521* 0.1296* 0.2078* 0.1954* 0.2223* 0.2474*
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 7227 6209 7199 7221 7229 7236 7249 7121 7244 6020
uml r 0.2288* 0.2560* 0.3019* 0.2709* 0.2225* 0.3511* 0.1898* 0.1897* 0.1731* 0.1700*
rho 0.2289* 0.2539* 0.2962* 0.2632* 0.2233* 0.3465* 0.1895* 0.1921* 0.1744* 0.1803*
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
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N 7559 6447 7529 7546 7558 7565 7577 7423 7566 6230
um2 r 0.2046* 0.2006* 0.2911* 0.2757* 0.2130* 0.3146* 0.1889* 0.2037* 0.1907* 0.1538*
rho 0.2078* 0.2004* 0.2887* 0.2741* 0.2164* 0.3128* 0.1874* 0.2029* 0.1866* 0.1623*
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 7524 6415 7491 7511 7521 7530 7540 7390 7529 6203
um3 r 0.2244* 0.2818* 0.2865* 0.2462* 0.2451* 0.2228* 0.2489* 0.1942* 0.2372* 0.2612*
rho 0.2259* 0.3087* 0.3026* 0.2517* 0.2724* 0.2281* 0.2533* 0.1902* 0.2274* 0.2854*
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 7474 6391 7445 7461 7477 7480 7489 7346 7485 6188
um4 r 0.2086* 0.1971* 0.2985* 0.2703* 0.2202* 0.3041* 0.2146* 0.2082* 0.1781* 0.1525%*
rho 0.2092* 0.1993* 0.3013* 0.2690* 0.2269* 0.3004* 0.2112* 0.2097* 0.1852* 0.1716*
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 7427 6361 7397 7410 7425 7431 7444 7297 7431 6140
Item am5 amé6 am7 am8 am9 aml0 amll aml2 sal sa2 sa3 sad sa5
amé r 0.2641* 10000
rho 0.2728* 10000
p(r) 0.0000
p (rho) 0.0000
N 6253 7640
am7 r 0.2472* 0.3691* 10000
rho 0.2482* 0.3525* 10000

p(r) 0.0000 0.0000
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p (rho) 0.0000 0.0000
N 6232 7547 7610
am8 r 0.2802* 0.3014* 0.3738* 10000
rho 0.2733* 0.2908* 0.3774* 10000
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000
N 6244 7537 7521 7610
am9 r 0.1675* 0.1368* 0.1947* 0.1842* 10000
rho 0.1585* 0.1196* 0.1865* 0.1731* 10000
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 6237 7550 7531 7539 7638
am10 r 0.2066* 0.1234* 0.1932* 0.2050* 0.2679* 10000
rho 0.2068* 0.1211* 0.1890* 0.2007* 0.2640* 10000
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 6252 7571 7548 7553 7581 7662
amll r 0.1857* 0.1300* 0.1700* 0.1807* 0.2586* 0.5107* 10000
rho 0.1952* 0.1327* 0.1718* 0.1867* 0.2529* 0.5130* 10000
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 6223 7527 7506 7508 7533 7557 7616
aml2 r 0.2145* 0.1154* 0.1782* 0.1976* 0.2346* 0.5467* 0.6116* 10000
rho 0.2150* 0.1190* 0.1771* 0.2035* 0.2327* 0.5497* 0.6113* 10000
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
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N 6202 7507 7483 7491 7512 7536 7511 7591
sal r 0.3074* 0.2239* 0.2185* 0.2346* 0.2589* 0.3017* 0.2952* 0.3079* 10000
rho 0.3079* 0.2080* 0.2164* 0.2308* 0.2556* 0.2980* 0.3015* 0.3070* 10000
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 4218 4858 4839 4852 4848 4859 4850 4835 4897
sa2 r 0.2849* 0.2929* 0.3172* 0.3249* 0.2245* 0.2670* 0.2594* 0.2708* 0.5737* 10000
rho 0.2841* 0.2798* 0.3080* 0.3166* 0.2195* 0.2642* 0.2635* 0.2749* 0.5615* 10000
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 4495 5239 5220 5229 5229 5240 5227 5213 4826 5282
sa3 r 0.2792* 0.3207* 0.4230* 0.3604* 0.1939* 0.2300* 0.2237* 0.2521* 0.3878* 0.5720* 10000
rho 0.2846* 0.3051* 0.4153* 0.3555* 0.1840* 0.2308* 0.2298* 0.2603* 0.3851* 0.5558* 10000
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 5872 7072 7055 7053 7071 7079 7042 7029 4814 5198 7139
sa4 r 0.2785* 0.2488* 0.3566* 0.2866* 0.2357* 0.2603* 0.2362* 0.2530* 0.3286* 0.4212* 0.5618* 10000
rho 0.2724* 0.2405* 0.3470* 0.2796* 0.2237* 0.2620* 0.2493* 0.2624* 0.3315* 0.4192* 0.5511* 10000
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 6160 7427 7409 7407 7431 7444 7405 7379 4836 5219 7079 7516
sa5 r 0.1749* 0.1357* 0.2141* 0.2017* 0.2128* 0.1878* 0.1717* 0.1885* 0.2393* 0.2581* 0.3141* 0.3609* 10000
rho 0.1767* 0.1397* 0.2141* 0.2017* 0.2179* 0.1959* 0.1852* 0.2008* 0.2487* 0.2571* 0.3165* 0.3671* 10000
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 6129 7411 7385 7384 7413 7431 7387 7366 4800 5182 7006 7396 7499
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sab r 0.2710* 0.3131* 0.7133* 0.3974* 0.2250* 0.2330* 0.2145* 0.2284* 0.2725* 0.3711* 0.5055* 0.4315* 0.2867*
rho 0.2647* 0.2949* 0.7025* 0.3930* 0.2182* 0.2346* 0.2207* 0.2349* 0.2728* 0.3700* 0.5014* 0.4206* 0.2972*
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 6179 7471 7468 7448 7475 7493 7447 7429 4820 5202 7045 7403 7382
sa’ r 0.2833* 0.2697* 0.6226* 0.3531* 0.2454* 0.2484* 0.2150* 0.2271* 0.2674* 0.3307* 0.4083* 0.4467* 0.2660*
rho 0.2777* 0.2534* 0.6111* 0.3437* 0.2410* 0.2486* 0.2232* 0.2374* 0.2702* 0.3307* 0.4032* 0.4387* 0.2756*
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 6224 7529 7525 7507 7532 7550 7509 7485 4848 5230 7081 7457 7436
sa8 r 0.1994* 0.1798* 0.3713* 0.2816* 0.2023* 0.1854* 0.1603* 0.1825* 0.2081* 0.2427* 0.2707* 0.2750* 0.4505*
rho 0.2094* 0.1835* 0.3785* 0.2805* 0.2108* 0.2000* 0.1769* 0.1975* 0.2178* 0.2528* 0.2794* 0.2822* 0.4508*
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 6174 7477 7468 7451 7483 7502 7455 7432 4805 5183 7020 7400 7399
sa9 r 0.2574* 0.2749* 0.2395* 0.2715* 0.1734* 0.2054* 0.1887* 0.1988* 0.3213* 0.3989* 0.4692* 0.4180* 0.3084*
rho 0.2636* 0.2787* 0.2341* 0.2568* 0.1572* 0.2047* 0.1998* 0.2060* 0.3144* 0.3957* 0.4653* 0.4178* 0.3239*
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 4957 5620 5610 5627 5619 5633 5605 5597 3905 4175 5370 5600 5580
sal0 r 0.2484* 0.2226* 0.2097* 0.2429* 0.1633* 0.2114* 0.1991* 0.2016* 0.3211* 0.3722* 0.4154* 0.4681* 0.3184*
rho 0.2514* 0.2272* 0.2085* 0.2332* 0.1507* 0.2084* 0.2121* 0.2108* 0.3189* 0.3697* 0.4132* 0.4657* 0.3253*
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 4957 5621 5613 5630 5626 5635 5607 5605 3907 4177 5367 5608 5588
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sall r 0.1615* 0.1309* 0.1315* 0.1422* 0.1793* 0.1596* 0.1428* 0.1392* 0.2202* 0.2219* 0.2350* 0.2539* 0.5404*
rho 0.1690* 0.1459* 0.1348* 0.1475* 0.1837* 0.1738* 0.1590* 0.1488* 0.2320* 0.2322* 0.2448* 0.2604* 0.5361*
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 4989 5670 5657 5670 5677 5683 5656 5653 3921 4199 5392 5650 5637
sal2 r 0.2070* 0.2409* 0.3350* 0.3035* 0.1513* 0.1633* 0.1406* 0.1613* 0.2113* 0.2924* 0.3851* 0.3769* 0.3153*
rho 0.2039* 0.2307* 0.3241* 0.2903* 0.1377* 0.1563* 0.1369* 0.1629* 0.2047* 0.2814* 0.3676* 0.3610* 0.3139*
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 6021 7235 7226 7217 7238 7256 7209 7191 4694 5059 6814 7168 7161
uml r 0.1946* 0.0840* 0.1714* 0.1777* 0.2822* 0.2752* 0.3262* 0.3742* 0.2875* 0.2493* 0.2157* 0.2375* 0.2073*
rho 0.2004* 0.0778* 0.1702* 0.1765* 0.2811* 0.2768* 0.3296* 0.3752* 0.2851* 0.2477* 0.2166* 0.2420* 0.2142*
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 6235 7555 7532 7528 7557 7579 7540 7520 4857 5240 7080 7452 7433
um?2 r 0.1847* 0.1032* 0.1737* 0.1740* 0.2301* 0.3419* 0.3804* 0.4742* 0.2477* 0.2253* 0.2129* 0.2277* 0.1831*
rho 0.1866* 0.1007* 0.1727* 0.1749* 0.2301* 0.3419* 0.3781* 0.4715* 0.2468* 0.2251* 0.2165* 0.2311* 0.1916*
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 6206 7517 7494 7490 7523 7539 7505 7489 4835 5219 7048 7416 7403
um3 r 0.2697* 0.1759* 0.1746* 0.2071* 0.1432* 0.2637* 0.2513* 0.2962* 0.3105* 0.2652* 0.2446* 0.2515* 0.1750*
rho 0.2903* 0.1748* 0.1790* 0.2109* 0.1437* 0.2757* 0.2698* 0.3172* 0.3105* 0.2689* 0.2516* 0.2625* 0.1855*
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 6209 7471 7442 7443 7477 7497 7450 7430 4813 5184 7009 7377 7352
umé4 r 0.1987* 0.1026* 0.1524* 0.1661* 0.2346* 0.3969* 0.4421* 0.6177* 0.2569* 0.2350* 0.2198* 0.2310* 0.1789*
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rho 0.2086* 0.1001* 0.1551* 0.1724* 0.2313* 0.3974* 0.4432* 0.6124* 0.2607* 0.2383* 0.2299* 0.2406* 0.1930*
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 6124 7422 7401 7402 7431 7440 7419 7415 4824 5202 6982 7326 7307
Item sab sa7 sa8 sa“9 salo sall sal2 uml um2 um3
sa7 r 0.7493* 10000
rho 0.7335* 10000
p(r) 0.0000
p (rho) 0.0000
N 7523 7622
sa8 r 0.4631* 0.5043* 10000
rho 0.4725* 0.5193* 10000
p(r) 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000
N 7457 7524 7569
sa9 r 0.3303* 0.2844* 0.2386* 10000
rho 0.3341* 0.2915* 0.2536* 10000
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000
N 5610 5639 5597 5675
sal0 r 0.2929* 0.2886* 0.2292* 0.7028* 10000
rho 0.2979* 0.3001* 0.2426* 0.6942* 10000
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 5610 5643 5604 5535 5677
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sall r 0.1907* 0.1836* 0.4586* 0.4419* 0.4829* 10000
rho 0.1998* 0.1992* 0.4476* 0.4658* 0.4958* 10000
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 5658 5690 5661 5507 5594 5725
sal2 r 0.3808* 0.3671* 0.2912* 0.3813* 0.3837* 0.2669* 10000
rho 0.3655* 0.3574* 0.2891* 0.3741* 0.3761* 0.2780* 10000
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 7208 7264 7218 5522 5539 5586 7318
uml r 0.2153* 0.2147* 0.1830* 0.2002* 0.1934* 0.1621* 0.1800* 10000
rho 0.2195* 0.2220* 0.1945* 0.2042* 0.1987* 0.1724* 0.1773* 10000
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 7490 7556 7503 5634 5638 5688 7257 7653
um?2 r 0.2118* 0.2066* 0.1656* 0.1961* 0.1791* 0.1415* 0.1642* 0.5751* 10000
rho 0.2148* 0.2105* 0.1796* 0.1974* 0.1824* 0.1475* 0.1618* 0.5717* 10000
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 7454 7518 7468 5611 5617 5669 7222 7585 7616
um3 r 0.2224* 0.2377* 0.1956* 0.2516* 0.2412* 0.1558* 0.1776* 0.3377* 0.3452* 10000
rho 0.2282* 0.2459* 0.2159* 0.2643* 0.2532* 0.1758* 0.1796* 0.3521* 0.3579* 10000
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 7413 7470 7421 5589 5591 5638 7188 7519 7481 7566
um4 r 0.2048* 0.2152* 0.1782* 0.1975* 0.1833* 0.1565* 0.1493* 0.4537* 0.5358* 0.3741*
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rho 0.2122* 0.2252* 0.1958* 0.2063* 0.1933* 0.1686* 0.1545* 0.4528* 0.5341* 0.3947*
p(r) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
p (rho) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
N 7367 7424 7368 5576 5581 5630 7137 7485 7472 7382

r = Korrelationskoeffizient (Pearson), rho = Rangkorrelationskoeffizient (Spearman), p = Irrtumswahrscheinlichkeit, * = p < 0,05
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Anlage 7: Ergebnisse der explorativen Faktorenanalyse IV: Faktorladungen bei 4 extrahierten
Faktoren nach Varimax-Rotation (n = 8.134)

Faktor 1 Faktor 3 Faktor 3 Faktor 4

aal 0,11 0,66 0,10 0,10
aa2 0,13 0,58 0,12 0,12
aa3 0,12 0,67 0,11 0,2

aa4 0,10 0,64 0,09 0,16
aa5 0,11 0,64 0,10 0,14
aa6 0,12 0,55 0,12 0,24
aml 0,25 0,28 0,2 0,19
am2 0,20 0,26 0,21 0,20
am3 0,29 0,16 0,23 0,16
am4 0,35 0,23 0,20 0,12
am5 0,30 0,26 0,19 0,16
amé6 0,27 0,17 0,30 0,07
am7 0,18 0,12 0,77 0,08
am8 0,28 0,15 0,35 0,16
am9 0,13 0,45 0,11 0,19
aml10 0,14 0,18 0,12 0,58
amll 0,11 0,17 0,09 0,65
am12 0,12 0,12 0,10 0,80
sal 0,37 0,28 0,15 0,26
sa2 0,48 0,18 0,23 0,21
sa3 0,54 0,13 0,39 0,15
sad 0,53 0,19 0,32 0,15
sa5 0,43 0,14 0,17 0,12
sab 0,23 0,14 0,85 0,12
sa7 0,22 0,19 0,77 0,12
sa8 0,27 0,14 0,44 0,10
sa9 0,77 0,07 0,12 0,09
sal0 0,78 0,08 0,09 0,10
sall 0,57 0,09 0,06 0,06
sal2 0,44 0,05 0,29 0,09
uml 0,14 0,22 0,08 0,46
um2 0,10 0,19 0,09 0,56
um3 0,23 0,24 0,10 0,34
umé4 0,11 0,15 0,07 0,69
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Anlage 8: Ergebnisse der explorativen Faktorenanalyse V: Faktorladungen bei 6 extrahierten Faktoren
nach Varimax-Rotation (n = 8.134)

Item Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4 Faktor 5 Faktor 6

aal 0,08 0,10 0,04 0,65 0,16 0,08
aa2 0,09 0,11 0,07 0,56 0,18 0,08
aa3 0,09 0,19 0,03 0,65 0,16 0,09
aad 0,07 0,16 0,00 0,63 0,11 0,11
aas 0,08 0,15 0,05 0,64 0,09 0,09
aab 0,11 0,24 0,12 0,58 0,03 0,08
aml 0,14 0,18 0,03 0,23 0,34 0,19
am2 0,16 0,19 0,04 0,21 0,31 0,14
am3 0,16 0,13 0,01 0,09 0,44 0,22
am4 0,09 0,07 0,09 0,11 0,76 0,16
am5 0,09 0,12 0,08 0,16 0,68 0,12
amé6 0,25 0,06 0,02 0,12 0,32 0,24
am?7 0,73 0,08 0,05 0,12 0,18 0,20
am8 0,30 0,15 0,07 0,10 0,31 0,23
am9 0,10 0,20 0,12 0,47 0,01 0,10
am10 0,10 0,58 0,06 0,18 0,09 0,12
amll 0,07 0,65 0,05 0,17 0,07 0,09
ami2 0,07 0,80 0,03 0,11 0,10 0,10
sal 0,09 0,25 0,05 0,26 0,21 0,40
sa2 0,17 0,20 0,03 0,17 0,20 0,56
sa3 0,34 0,14 0,05 0,12 0,20 0,63
sad 0,28 0,15 0,14 0,19 0,17 0,55
sab 0,15 0,13 0,55 0,15 0,06 0,23
sab 0,83 0,12 0,10 0,14 0,16 0,24
sa’7 0,75 0,13 0,14 0,19 0,16 0,19
sa8 0,45 0,11 0,50 0,14 0,10 0,05
sa9 0,08 0,09 0,33 0,07 0,18 0,65
sal0 0,05 0,10 0,38 0,09 0,16 0,63
sall 0,03 0,07 0,79 0,09 0,06 0,27
sal2 0,26 0,09 0,23 0,04 0,17 0,36
uml 0,07 0,46 0,07 0,22 0,09 0,11
um2 0,07 0,56 0,03 0,18 0,10 0,08
um3 0,06 0,33 0,08 0,21 0,23 0,16
um4 0,05 0,69 0,06 0,15 0,10 0,08
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Anlage 9: Ergebnisse der explorativen Faktorenanalyse VI: Faktorladungen bei 8 extrahierten
Faktoren nach Oblimin-Rotation (n = 8.134)

Item Faktor 1 Faktor 2 | Faktor 3 | Faktor4 Faktor5 Faktor 6 | Faktor 7 Faktor 8
aal 0,00 -0,01 -0,01 0,69 0,06 0,01 0,00 -0,06
aa2 0,01 0,01 0,00 0,58 0,09 0,00 0,02 -0,05
aa3 0,01 0,04 0,02 0,68 0,04 -0,01 -0,04 0,01
aad 0,01 -0,02 0,05 0,66 0,00 -0,01 -0,07 0,06
aa5 0,01 -0,02 0,03 0,68 -0,02 -0,01 0,00 0,02
aab 0,03 0,03 -0,02 0,57 -0,09 0,03 0,10 0,11
aml 0,07 0,08 0,02 0,15 0,30 0,08 -0,02 0,01
am2 0,11 0,07 0,00 0,13 0,27 0,02 0,00 0,06
am3 0,11 -0,01 0,05 -0,03 0,42 0,09 -0,05 0,09
am4 -0,02 -0,03 0,02 -0,02 0,80 0,00 0,01 0,02
am5 -0,01 0,05 -0,03 0,05 0,71 -0,01 0,03 -0,02
amé6 0,21 -0,01 0,06 0,04 0,26 0,12 -0,06 -0,04
am?7 0,79 -0,01 0,01 0,00 0,05 0,01 -0,05 0,01
am8 0,26 0,05 0,03 -0,02 0,25 0,11 0,01 0,04
am9 0,02 0,04 -0,03 0,46 -0,10 0,08 0,11 0,06
am10 0,03 0,62 0,00 0,09 0,00 0,06 0,03 -0,07
amll 0,00 0,65 0,00 0,06 -0,02 0,03 0,02 0,02
ami2 0,01 0,88 0,02 -0,04 0,01 -0,01 -0,02 0,01
sal -0,08 0,09 -0,05 0,12 0,06 0,62 0,05 0,00
sa2 -0,01 0,00 0,01 -0,02 0,00 0,84 0,00 0,02
sa3 0,27 0,00 0,22 -0,04 0,04 0,45 -0,03 0,02
sad 0,22 0,02 0,28 0,08 0,02 0,26 0,03 0,01
sab 0,02 0,02 0,01 0,03 0,02 0,12 0,62 0,03
sab 0,89 0,02 0,04 0,01 -0,01 0,01 0,00 0,02
sa’7 0,78 0,03 0,01 0,07 0,00 -0,01 0,06 0,00
sa8 0,36 0,02 -0,15 0,01 0,05 0,01 0,56 0,02
sa9 0,05 0,00 0,75 0,01 0,03 0,05 0,02 0,02
sal0 0,01 0,03 0,81 0,04 0,01 -0,01 0,05 0,00
sall -0,10 0,01 0,26 0,01 0,02 -0,02 0,70 0,00
sal2 0,23 -0,01 0,25 -0,07 0,09 0,07 0,12 0,06
uml 0,00 -0,05 0,00 0,05 0,00 0,04 0,03 0,71
um2 0,02 0,12 0,01 0,00 0,02 -0,02 -0,03 0,66
um3 -0,02 0,05 0,05 0,09 0,18 0,07 0,02 0,30
um4 -0,01 0,49 0,02 0,00 0,02 -0,03 0,01 0,32
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