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Methoden zur Erfassung psychischer Belastungen —
Erprobung eines Messinstrumentes (COPSOQ)

Kurzreferat

Der unbestrittenen Zunahme der Relevanz psychischer Belastungen bei der Arbeit
steht bisher ein Mangel an inhaltlich umfassenden und gesichert qualifizierten oder
zumindest transparent dokumentierten Messinstrumenten gegentiber.

Der inhaltlich sehr breit angelegte danische COPSOQ - Fragebogen (Copenhagen
Psychosocial Questionnaire) zur Erfassung psychosozialer Faktoren bei der Arbeit
wurde in einer umfangreichen Stichprobe (N = 2561 Beschéftigte) in Deutschland in
teilweise modifizierter Fassung erprobt. Ziele waren die detaillierte Prifung der psy-
chometrischen Messeigenschaften sowie darauf aufbauend die Erstellung einer ver-
kirzten Fassung des Instruments.

Bei der Prifung der Messmethode und des Messinstrumentes insgesamt gab es be-
zuglich der Objektivitat, Akzeptanz, Praktikabilitdt, Sensitivitat und Inhaltsvaliditat -
mit Abstrichen bezlglich der Lange des Fragebogens - keine problematischen Be-
funde.

Die Prifung der einzelnen Skalen auf Reliabilitdt, Generalisierbarkeit, Konstruktvali-
ditat, Kriteriumsvaliditat und diagnostische Aussagekraft ergab fur die Mehrzahl der
Skalen brauchbare bis gute Messeigenschaften, die auRerdem den danischen Er-
gebnissen sehr &hnlich waren.

Unter Wirdigung aller gepruften Aspekte der Messqualitat wurde ein verkirztes In-
strument erstellt, das versucht, moglichst hohe Messqualitaten mit einer moéglichst
geringen Fragenanzahl zu verbinden.

Die deutsche Version des COPSOQ steht nunmehr als Screening - Instrument zur
Erfassung psychischer Belastungen und Beanspruchungen bei der Arbeit allen Be-
trieben kostenfrei zur Verfigung. Besonders lohnend erscheint nun der Aufbau einer
,Job-exposure matrix“ im Bereich der psychosozialen Faktoren bei der Arbeit, also
einer zentralen Datenbank mit Belastungsprofilen und Referenzwerten fur moglichst
viele Berufsgruppen.

Schlagwéorter:

psychische Belastungen, psychische Beanspruchungen, Fragebogen, Messqua-
litaten, Psychometrie, Reliabilitat, Validitat, Generalisierbarkeit



Methods for the assessment of mental work load —
testing of a measuring procedure (COPSO0Q)

Abstract

The undisputed increase of the relevance of mental work load is confronted with a
lack of qualified or at least well documented measuring instruments covering all im-
portant aspects.

The COPSOQ (Copenhagen Psychosocial Questionnaire), a comprehensive instru-
ment for the assessment of psychosocial factors at work was tested in a partly modi-
fied version in a large German sample (N = 2561 employees). The aims of the study
were the detailed investigation of the psychometric measurement qualities, and ba-
sed on these results, the development of an abbreviated version of the instrument.

The analysis of objectivity, acceptance, practicability, sensitivity and content validity
of the questionnaire as a whole did not show any problematic results — with some
limitations regarding the length of the questionnaire.

The assessment of the reliability, generalizability, construct validity, criterion validity
and diagnostic power of the single scales showed medium to good measuring quali-
ties for the majority of the scales. In addition the psychometric properties were very
similar to those in the Danish COPSOQ-study.

Considering all aspects of the measurement quality a shortened version of the in-
strument was created. It tries to combine measuring qualities as high as possible with
a number of questions as low as possible.

The German COPSOQ questionnaire as a screening instrument for the recording of
psycho-mental work load and strain is now available free of charge for all enterprises
interested. A promising next step would be the construction of a "job exposure matrix"
for the psychosocial factors at work, that means a central database with work load
profiles and reference values for as many occupational groups as possible.

Key words:

mental load, mental strain, questionnaire, measurement qualities, psychometry, relia-
bility, validity, generalizability



Methodes d’évaluation de la charge mentale — expé-
rimentation du questionnaire COPSOQ

Résumé

L’augmentation incontestée de I'importance de la charge mentale au travail se heur-
tait jusque la, a un manque d’instruments de mesures de bonne qualité ou du moins
bien documentés.

Le questionnaire COPSOQ (Copenhagen Psychosocial Questionnaire) pour
I'évaluation des facteurs psychosociaux a été testé en Allemagne sur un échantillon-
nage tres large (N=2 561 salariés), en partie sous une forme modifiée. Le but était
d’en tester de facon détaillée, les qualités psychométriques et d’élaborer une forme
abrégée adapteée.

L’'analyse de I'objectivité, de I'acceptation, de la praticabilité, de la sensibilité et de la
validité du contenu n’a pas révélé de probléme particulier en dehors de la longueur
du questionnaire.

L’analyse des différentes échelles a montré que la reliabilité, la généralisabilité, la
validité de construction et de critéres ainsi que la valeur prédictive, étaient adéquates
voire bonnes. Les résultats étaient comparables a ceux obtenus au Danemark.

En tenant compte des différents aspects qualitatifs, un instrument de mesure abrégé
a été mis au point.

Le guestionnaire COPSOQ allemand, instrument de dépistage de la charge et des
contraintes mentales au travail, est gratuitement a disposition de toutes les entrepri-
ses. |l serait particulierement utile d’élaborer une matrice exposition -emploi pour les
facteurs psychosociaux au travail c'est-a-dire une base de données centralisée avec
des profils de charges et des valeurs de référence pour un maximum de groupes
professionnels.

Mots clés:

charge mentale, contrainte mentale, questionnaire, qualités de mesures, psychomé-
trie, reliabilité, validité, généralisabilité



1 Einleitung

Die Entwicklung der Arbeitswelt in den westlichen Industrienationen in den letzten
Jahrzehnten ist von vielfaltigen, zum Teil grundlegenden Veranderungen gepréagt:
Neue Produktionstechniken, zunehmende Integration neuer Technologien in die Ar-
beitsablaufe, kirzere Auftragslaufzeiten, lean management, just-in-time Produktion,
Arbeitsverdichtung, Wettbewerbsdruck, Telearbeit oder verstarkte Kundenorientie-
rung sind nur einige Schlagworte dieser Dynamik. Einhergehend mit diesem umfas-
senden Wandel der Produktionsbedingungen und -realitaten in Industrie, Verwaltung
und Dienstleistung &ndern sich die Anforderungen an die Beschatftigten. Zunehmend
werden zeitliche wie Ortliche Flexibilitdt, hohe - z.T. schubweise - Belastbarkeit oder
soziale Kompetenz zu Schlusselqualifikationen. Im Zuge dieser Entwicklung haben
die psychischen Belastungen in den letzten Jahrzehnten stark zugenommen. Damit
einhergehend hat sich auch einerseits das arbeitswissenschaftliche Interesse an die-
sen Belastungen und Beanspruchungen entwickelt. Andererseits wurden Maf3nah-
men der betrieblichen Gesundheitsfoérderung (BGF, seit 1989 im SGB V verankert),
die auf diese Belastungen und Beanspruchungen zielen, in den letzten Jahren diver-
sifiziert und (allerdings weitgehend unsystematisch) intensiviert (vgl. z.B. FLAKE,
2001; LENHARDT, 2005).

Auf der Seite der moglichen Belastungsfolgen steigen seit einigen Jahren auch die
Erkrankungszahlen fir psychische Erkrankungen und damit verbunden die Kosten
dieser. Der aktuelle DAK-Gesundheitsreport 2005 mit Schwerpunkt auf den psychi-
schen Erkrankungen konstatiert z.B. entgegen dem Trend eines sinkenden Gesamt-
krankenstandes ein kontinuierliches und starkes Ansteigen von AU-Fehlzeiten fur
diese Diagnosegruppe. So haben bei den DAK-Mitgliedern die Krankheitsfalle und
auch die Krankheitstage wegen psychischer und Verhaltensstérungen sowie wegen
Angststoérungen und depressiver Stérungen von 1997 bis 2004 um rund 70% zuge-
nommen (DAK, 2005). Neuere Statistiken veranschlagen mittlerweile die direkten und
indirekten Kosten von psychischen Belastungen ahnlich hoch wie diejenigen fur die
korperliche Arbeitsbelastung (z. B. KUHN, 2002).

Diese parallelen Entwicklungen legen einen Bedingungszusammenhang von psychi-
schen Belastungen und psychischen Beanspruchungen sowie Beschwerden nahe.
Dieser Zusammenhang ist allerdings nicht deterministisch oder personenbezogen zu
begreifen, sondern statistisch und bevdlkerungs- oder berufsgruppenbezogen wirk-
sam mit einer Reihe von Moderatoren (siehe dazu die Modelle im folgenden Kapitel
1.1). Fur die (betriebliche) Gesundheitsférderung muss es darum gehen, Uber- oder
Fehlbelastungen der Mitarbeitenden und damit arbeitsbedingte Gesundheitsrisiken
zu minimieren. Zur Einschéatzung der Belastungs- und Beanspruchungssituation wer-
den hierzu in erster Linie Basisdaten zu den psychischen Faktoren am Arbeitplatz
bendtigt.

Nach dem Arbeitsschutzgesetz (85ff) sind Unternehmen verpflichtet, eine Gefahr-
dungsanalyse der in ihrem Betrieb vorkommenden Tatigkeiten vorzunehmen, die Er-
gebnisse zu dokumentieren und ggfs. entsprechende Schutzmal3hahmen einzuleiten.
Die Einlosung diese Verpflichtung scheiterte neben anderen Grinden in der Vergan-
genheit nicht zuletzt des ofteren am Mangel an gepruften und praktisch einfach ein-
setzbaren Messinstrumenten.



1.1 Modelle zu psychischen Belastungen

In den Arbeitswissenschaften (und auch in den Normen zu psychischen Arbeitsbela-
stungen wie der 1ISO 10075) wird zunéchst grundsatzlich zwischen Belastungen (Ge-
samtheit der erfassbaren aul3eren Einfllisse) und Beanspruchungen (Auswirkung der
Belastungen auf den Menschen in Abhangigkeit von seinen individuellen Vorrausset-
zungen) sowie den Belastungsfolgen (z.B. Arbeitsunfahigkeit etc.) unterschieden.
Alle neueren Modelle gehen davon aus, dass die Beziehung zwischen Belastung und
Beanspruchung nicht direkt besteht, sondern durch intervenierende, zwischenge-
schaltete Variablen wie z.B. persénliche Ressourcen vermittelt oder moderiert wird
(RICHTER, 2000; COX et al., 2000; HARRACH, 2000). In Abbildung 1.1 ist dieses
Modell vereinfacht dargestellt.

Zwei Modelle zum Zusammenhang von Belastungsfaktoren und verschiedenster
Belastungsfolgen oder Beschwerden sind zur Zeit in den Arbeitswissenschaften fih-
rend und Basis umfangreicher empirischer Erhebungen:

1. Das urspringlich von KARASEK (1979) formulierte "demand - control model”,
das spater um die Dimension der sozialen Unterstitzung erweitert und zum
"demand - control — support model" (z.B. JOHNSON 1989) weiterentwickelt
wurde. Dieses Modell geht davon aus, dass Arbeitssituationen dann beson-
ders negative psychische oder auch korperliche Auswirkungen haben, wenn
hohe Anforderungen mit geringem Handlungsspielraum (und geringer sozialer
Unterstitzung am Arbeitsplatz im erweiterten Modell) zusammentreffen.

2. Das ,effort — reward — imbalance model“ von SIEGRIST (1996, 2001). Dieses
Modell geht von besonders negativen Auswirkungen der Kombination hoher
extrinsischer und intrinsischer Anforderungen mit niedrigen Belohnungschan-
cen aus.
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Belastungen ﬁ

Beanspruchungen

Gesamtheit der Individuelle
erfassbaren Auswirkungen
aulReren _ auf Menschen
Einflisse Personliche

(Wirkung)

(Ursache) Ressourcen

(Moderatoren)

Abb. 1.1 Allgemeines Belastungs - Beanspruchungs - Modell

Im Sinn der hypothesengestitzten Forschung bestimmen die zu Grunde liegenden
theoretischen Modelle natirlich wesentlich mit, welche Aspekte zu den relevanten
psychischen Belastungen gezahlt werden und damit auch dartber, welche der As-
pekte Eingang in die empirische Forschung und Analyse finden. D.h., die Inhalte z.B.
eines Fragebogens zur Messung psychischer Belastungen werden durch die zu pri-
fenden Hypothesen bestimmt; die Theorie bestimmt, was empirisch gemessen wird.

In den letzten Jahren wurden verstarkt Anstrengungen unternommen, standardisierte
Instrumente zur Erfassung und Bewertung der psychischen Belastungen im Arbeit-
sumfeld zu entwickeln und zu validieren. Zumindest aus Sicht der gesetzlich vorge-
schriebenen Gefahrdungsanalyse ist es das Ziel, Instrumente bereitzustellen, die
einerseits wissenschaftlich und methodisch fundiert sind und anderseits aber auch
von den Praktikern vor Ort in den Betrieben (z.B. Betriebsérzte, Sicherheitsfachkraf-
te, Betriebspsychologen, betriebliche Gesundheitsférderer etc.) einsetzbar sind.

In einer Machbarkeitsstudie zum zweiten Teil der ISO 10075 kamen NACHREINER
et al. (1998) zum einen zu dem Schluss, "dass es zum jetzigen Zeitpunkt kein flr
diesen Zweck geeignetes Verfahren gibt, weder auf nationaler noch auf internatio-
naler Ebene" (S.1f). Die Autoren zeigten sich jedoch andererseits zuversichtlich,
dass es prinzipiell méglich ist, ein Instrument zu entwickeln, das es auch psychologi-
schen Laien ermdglicht, eine zuverlassige und valide Beurteilung der psychischen
Belastung am Arbeitsplatz vorzunehmen (vgl. auch GREGERSEN, 2002).
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1.2  Messung psychischer Belastungen und Beanspruchungen

Weitgehender wissenschaftlicher Konsens besteht dartber, dass die Messung psy-
chischer Belastungen wegen der Unbestimmtheit des theoretischen Konstruktes und
den daraus resultierenden vielfaltigen Operationalisierungen des Begriffes und unter-
schiedlichen praktischen Herangehensweisen bei der Messung héchst kompliziert ist
(z.B. ERTEL, 2001). Manche Autoren (SCHMIDTKE, 2002; NACHREINER, 2002)
melden sogar grundsétzliche Zweifel an der Messbarkeit der psychischen Belastung
oder Beanspruchung an - wobei der Terminus "Messung" sich hier aber insbesonde-
re auf die Erhebung physiologischer Parameter bezieht. Andere scheinen im Titel auf
den ersten Blick das Gegenteil zu versprechen: "Psychische Belastungen am Ar-
beitsplatz sind einfach zu ermitteln" (FRIEDEL / ORFELD, 2002). Bei naherer Be-
trachtung zeigt sich aber, dass es bei der vermeintlichen Einfachheit nur um den
praktischen Einsatz eines schon fertigen Messinstruments im Betrieb, nicht aber um
die theoretische Fundierung der Messbarkeit psychischer Belastungen oder die Ent-
wicklung von adaquaten Instrumenten oder Verfahren geht.

Grundsatzlich kann die empirische Erfassung psychischer Belastungen oder Bean-
spruchungen methodisch mittels verschiedener Ansatze folgen:

1. Beurteilung durch (externe und betriebsinterne) Experten, Begehung des Ar-
beitsplatzes, Monitoring der Arbeitsablaufe,

2. experimentelle Versuchsmessungen bei variabler Belastung oder
3. Befragung der Beschaftigten.

Wahrend sich die erste Methode eher fir das Konzept der Erfassung der "objektiven”
Belastungen eignet (Beispiele: REBA (POHLANDT et al., 1996); SIGMA (WINDEL,
1998); u.a.) und die zweite ein typisches Verfahren insbesondere der Arbeitsphysio-
logie zum experimentellen Vergleich unterschiedlicher Arbeitsbedingungen darstellt
(Beispiel: NICKEL, 2002), wird die dritte Herangehensweise insbesondere zur Erhe-
bung der subjektiv empfundenen Belastungen und / oder Beanspruchungen einge-
setzt.

Solche Mitarbeiterbefragungen kénnen durch externe Organisationen oder auch be-
triebsintern durchgefihrt werden. Sie erfolgen in der Regel als schriftliche anonyme
Erhebungen Uber standardisierte Fragebogen, wodurch mit vergleichsweise gerin-
gem Aufwand eine grofR3e Stichprobe realisiert werden kann. Haufigste Methoden
sind postalische Befragungen, Telefoninterviews oder online - Befragungen. Beispiele
fur solche Fragebogeninstrumente sind unter anderen der BASA-Fragebogen (Psy-
chologische Bewertung von Arbeitsbedingungen, Screening fur Arbeitplatzinhaber)
nach RICHTER (2001), der ERI (Effort-Reward-Imbalance) Fragebogen (SIEGRIST,
1996), der Kurz-Fragebogen zur Arbeitsanalyse (KFZA) von PRUMPER et al. (1995)
oder die Salutogenetische Subjektive Arbeitsanalyse (SALSA) nach RIMANN und
UDRIS (1997). In diese Gruppe gehért auch der COPSOQ.
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1.3 Der COPSOQ - die danische Originalstudie

Der COPSOQ (Copenhagen Psychosocial Questionnaire) wurde von Kristensen und
Borg am déanischen National Institute for Occupational Health in Kopenhagen entwik-
kelt und validiert (KRISTENSEN / BORG 2000). Es handelt sich um ein Befragungs-
instrument, das entweder postalisch oder per Telefoninterview bei den Befragten
bzw. Beschaftigten selbst eingesetzt wird. Ziel der danischen Studie war die Messung
des Spektrums psychosozialer Arbeitsbelastungen a) in der berufstatigen Bevolke-
rung insgesamt, b) in verschiedenen Berufsgruppen und c) in unterschiedlichen be-
trieblichen Arbeitsbereichen.

Das Instrument eignet sich in erster Linie als Screening-Tool fur die betriebliche Pra-
xis, es kann und soll nach Ansicht der danischen Autoren aber auch zu Forschungs-
und Evaluationszwecken eingesetzt werden. Allerdings kdnnen und sollen die Er-
gebnisse einer Befragung mit dem COPSOQ nicht als alleinige Grundlage von Inter-
ventionen dienen. Der COPSOQ wird zudem nicht zur Analyse der Arbeitsbedingun-
gen von Einzelpersonen verwendet - die zu bewertenden und zu vergleichenden
Untereinheiten sind immer Gruppen, wobei diese sowohl verschiedene Berufsgrup-
pen in einer landesweiten Studie als auch unterschiedliche Arbeitsbereiche innerhalb
nur eines Unternehmens sein kénnen. Zu den Belastungsskalen kommen jeweils
einige soziodemografische Angaben und z. T. noch erganzende Fragen hinzu. Bezo-
gen auf den Kernbereich des Fragebogens, die psychosozialen Faktoren bei der Ar-
beit, existieren drei unterschiedlich lange Varianten des COPSOQ, wobei die lange-
ren Versionen die kiirzeren jeweils komplett einschlief3en:

- eine Langversion mit 141 Items, die 30 Skalen bilden, das sogenannte "rese-
arch questionnaire”, (dies ist die Basis fur die deutsche Erprobungsstudie),

- eine mittellange Version mit 95 Items auf 26 Skalen, das "questionnaire for
work environment professionals™” und

- eine Kurzversion mit nur noch 44 Items und 8 Skalen (davon eine bestehend
aus nur einem Item), das "questionnaire for workplaces".

Inhaltlich sind diese Skalen (lange Version) wie folgt zuzuordnen:

- achtzehn Skalen, die das Spektrum psychosozialer Arbeitsbelastungen in Da-
nemark abdecken: finf zu Anforderungen, funf zu Einfluss und Entwicklungs-
maoglichkeiten, acht zu Sozialen Beziehungen und Fuhrung

- zwel weitere Skalen ohne direkte Zuordnung zu Belastungen oder Beanspru-
chungen: Unsicherheit des Arbeitsplatzes und Arbeitszufriedenheit

- sieben Skalen zu Beanspruchungen / Outcomes wie Stressreaktionen und
Gesundheit, sowie

- drei Skalen zu Verarbeitungsmechanismen (Coping).

Die Skalen und ihre Gruppierung zu den Themenbereichen zeigt Abbildung 1.2. Die
Pfeile zeigen die impliziten Annahmen Uber die Richtung der Effekte. Anmerkung
dazu: Im Bereich Anforderungen geht Kristensen von einem positiven Einfluss der



13

kognitiven Anforderungen und von einem tendenziell negativen der anderen Anforde-
rungsskalen aus; im Bereich Soziale Beziehungen werden fiur alle Skalen mit Aus-
nahme der Rollenkonflikte positive Auswirkungen erwartet. Die Belastungsfolgen
werden im Sinne von Beanspruchungen als negativ gepolt verstanden, also
schlechter Gesundheitszustand, geringe Vitalitat, geringe mentale Gesundheit (bei-
des Skalentitel aus dem SF-36), hoher verhaltensbezogener, somatischer und kogni-
tiver Stress (alle drei Skalentitel aus dem déanischen COPSOQ). Die drei Skalen zu
den Verarbeitungsmechanismen sind nicht im Modell dargestellt.

Soz. Beziehungen & Fiuhrung

Anfor(_je_rungen - Vorhersehbarkeit
- Quan'tlltatlve Anforderungen - Rollenklarheit
- Kognitive Anforderungen ol et e

- Emotionale Anforderungen - Fuhrungsqualitat
- Anf., Geflihle zu verbergen - Soziale Unterstiitzung
- Sensorische Anforderungen - Feedback

- Soziale Beziehungen
- Gemeinschaftsgefuhl
Einfluss und
Entwicklungsmagl. i
- Einfluss
+

- Entscheidungsspielraum
- Entwicklungsmaéglichkeiten » Belastungsfolgen

- Bedeutung der Arbeit (Outcomes)
- Verbundenheit mit Arbeitsplatz | - - Allgemeine Gesundheit
- Vitalitat
_ - Mentale Gesundheit
Weitere Parameter - Verhaltensbezogener Stress
- Unsicherheit des Arbeitsplatzes - Somatischer Stress
- Arbeitszufriedenheit - Kognitiver Stress

Abb. 1.2 Aufbau des danischen COPSOQ

Damit handelt es sich beim COPSOQ um ein Instrument, das versucht, der Breite
bzw. der Unbestimmtheit des Konstruktes psychische Belastung und seiner vielfalti-
gen Operationalisierungen durch ein multidimensionales Verfahren mit einem breiten
Spektrum erhobener Aspekte Herr zu werden. In der Regel sind die Items (Einzelfra-
gen) zu den psychosozialen Faktoren bei der Arbeit ordinal mit finf vorgegebenen
Antwortkategorien skaliert. Der COPSOQ ist in weiten Bereichen keine Neuschop-
fung, vielmehr ist ein gro3er Teil der Fragen und Skalen des COPSOQ aus bereits
existierenden und meist gut erprobten und validierten Instrumenten Gbernommen,
z.B. aus dem ,Setterlind Stress Profile® (SETTERLIND & LARSSON, 1995), der
~Whitehall 1l Study* (MARMOT et al., 1991), dem ,Job Content Questionnaire* (KA-
RASEK et al., 1998) oder dem ,Short Form 36 (SF-36)* (WARE et al.,, 1992 und
1993). Nur ein kleiner Teil der Fragen ist neu entwickelt worden, in der langen Versi-
on nur 13 von 141 items. Die detaillierte Zusammenstellung zur Herkunft der Skalen
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und zur Zusammensetzung des COPSOQ ist leider bisher noch nicht publiziert, fin-
det sich aber bei KRISTENSEN et al. 2005 (zur Publikation eingereicht bei SJIWEH).
Der Autor weist dort auch darauf hin, dass der COPSOQ sehr viele der inhaltlichen
Bereiche der heute fihrenden Konzepte und Theorien abdeckt. Genannt werden: “1.
The Job Characteristics Model. 2. The Michigan Organizational Stress Model. 3. The
Demand-Control-(Support) Model. 4. The Sociotechnical Approach. 5. The Action-
Theoretical Approach. 6. The Effort-Reward-Imbalance Model. 7. The Vitamin Mo-
del.” KRISTENSEN (2005) selbst weist auf den Widerspruch hin zwischen einerseits
dem Wunsch, ein theoriebasiertes Instrument zu schaffen und andererseits der Vor-
gabe, es nicht auf eine bestimmte Theorie aufzubauen: ,..we wanted the COPSOQ
to be theory-based without being based on one specific theory.” Eine gewisse Néhe
zum ,demand - control - support model“ ist aber aus unserer Sicht nicht zu leugnen,
wobei der COPSOQ allerdings deutlich breiter ausgelegt ist.

In der danischen Studie wurden die psychometrischen Qualitdten des Instrumentes
anhand einer Stichprobe von 1858 danischen Arbeitnehmern (49% davon weiblich,
Rucklauf 62%) zwischen 20 und 60 Jahren gepruft. Mittels dieser reprasentativen
Eichstichprobe wurden zudem die déanischen Normwerte des COPSOQ festgelegt.
Die kurze und die mittellange Version des COPSOQ wurde mittlerweile bei jeweils
etwa 20.000 danischen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern eingesetzt. Die dani-
sche Arbeitsschutzbehdrde hat den COPSOQ (Kurzversion) als Instrument zur Eva-
luation psychosozialer Arbeitsbelastungen gemafld nationaler Gesetzgebung aner-
kannt.

In mehreren Staaten (Spanien, Belgien, Norwegen, Brasilien, Schweden u.a.) werden
z.Z. Ubersetzungen bzw. Adaptionen des COPSOQ getestet, so dass in Kiirze mit
ersten internationalen Berichten sowohl zur methodischen Eignung als auch zum
internationalen Vergleich psychosozialer Belastungen am Arbeitsplatz zu rechnen ist.
Im Rahmen der deutschen Erprobungsstudie wurde auch Kontakt zu diesen For-
schungsgruppen aufgenommen. Auf eine weiter gehende Darstellung der internatio-
nalen Arbeit mit dem COPSOQ wird aber im Rahmen dieses Projektes verzichtet.

1.4 Die deutsche COPSOQ-Erprobungsstudie - Ziele

Die deutsche COPSOQ - Erpobungsstudie wurde als Forschungsvorhaben F1885 im
Auftrag der Bundesanstalt flr Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) von einer
Projektgruppe bestehend aus der Freiburger Forschungsstelle Arbeits- und Sozial-
medizin (FFAS), der Abteilung fir Medizinische Soziologie der Universitat Freiburg
und dem Lehrstuhl fur Arbeitsphysiologie, Arbeitsmedizin und Infektionsschutz der
Bergischen Universitat Wuppertal durchgefiihrt. Externe Kooperationspartner waren
das Institut fur Psychologie der Universitat Freiburg und der danische Autor des
COPSOQ, Tage S. Kristensen vom danischen National Institute of Occupational
Health.

Gegenstand des Forschungsprojektes ist die Erprobung des Copenhagen Psychoso-
cial Questionnaire (COPSOQ, lange Version) in Deutschland.

Wissenschatftliches Ziel ist die detaillierte Prifung und Beurteilung der Messqualita-
ten des Instrumentes auf der breiten Datenbasis von N > 2000. Praktisches Ziel ist
die Bereitstellung eines (evtl. verkirrzten) Instrumentes, das dann den Betrieben ko-
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stenfrei zur Erhebung psychosozialer Faktoren bei der Arbeit zur Verfligung gestellt
werden kann.

Kein Ziel dieser Erprobungsstudie ist es dagegen, branchen- oder berufsspezifische
Referenzwerte fur psychische Belastungen in Deutschland zu generieren. Dies
kénnte und sollte ein Schritt nach Abschluss der Erprobung und Beurteilung des In-
strumentes sein.

Folgende Arbeitsschritte wurden durchgefuhrt:

1.

Ubersetzung und Anpassung des Fragebogens: semantische Anpassung,
Prufung der Aufnahme von zusatzlichen Fragen und Skalen.

Durchfuhrung und Auswertung einer Pilotstudie (N=300); Anpassung Instru-
ment.

Durchfihrung der Hauptstudie: Befragung einer Referenzstichprobe aus ei-
nem breiten Tatigkeitenspektrum (N=2000) in Deutschland.

Reanalyse der Gutekriterien des Instrumentes: Objektivitat, Sensitivitat, Vali-
ditat, Reliabilitat, diagnostische Aussagekraft, Generalisierbarkeit. (Eignung im
Sinne der ISO 10075-3).

Vorschlag eines (verkirzten) Messinstruments.
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2 Methoden - Durchfiihrung

2.1 Inhalte des Fragebogens

In der deutschen Erprobungsstudie wurde die lange Version (research version) des
COPSOQ eingesetzt. Mit 141 Items auf 30 Skalen allein zur Messung der psychoso-
zialen Faktoren bei der Arbeit (Belastungen, Beanspruchungen, Outcomes) war der
danische Fragebogen schon so umfangreich, dass die Aufnahme weiterer Instru-
mente sehr restriktiv gehandhabt werden musste. Die gleichzeitige Aufnahme &hnli-
cher Instrumente macht wegen der groRen Uberschneidungen nur dann Sinn, wenn
es darum geht, im simultanen Einsatz die Ubereinstimmung von Messkonzepten zu
testen (konvergente Validitat) — was aber hier nicht der Fall ist, da es ja in erster Linie
um die Prifung eines bereits bestehenden Instrumentes und nicht um die Kreation
eines neuen Instrumentes geht. Trotzdem sind natirlich auch Messinstrumente ei-
nem zeitlichen und inhaltlichen Wandel unterworfen und die Planung einer grof3en
Bevolkerungsstudie ist damit auch immer eine willkommene Gelegenheit, Instru-
mente im Vorfeld noch zu optimieren. In diesem Projekt betraf dies vor allem die vor-
herige Prufung der Inhaltsvaliditat, d.h. die Uberpriifung, ob der danische Originalfra-
gebogen alle aus unserer Sicht relevanten Bereiche der psychosozialen Faktoren
abdeckte. Hierzu wurde die Literatur gesichtet und ausgewertet, die danischen Erfah-
rungen bericksichtigt, Vorschlage erarbeitet und in einer Arbeitsgruppe aus den Auf-
tragnehmern und der Auftraggeberin Uber Neuaufnahmen, Ersetzungen und Strei-
chungen diskutiert und entschieden.

Einige Fragebogenteile wurden erst nach der Pilotstudie in die Hauptstudie integriert.
Die im danischen Original vorhandenen drei Teilskalen des SF-36 wurden nach lan-
geren Diskussionen mit dem zustandigen Verlag durch andere Instrumente ersetzt,
da sonst eine Abgabenpflicht entstanden wére, wodurch das Instrument spéter von
den Betrieben nicht mehr kostenfrei hatte eingesetzt werden durfen. Den Erfahrun-
gen der danischen Studie folgend wurde versucht, die dort vernachlassigten Berei-
che ,justice, trust and discrimination* (KRISTENSEN, eingereicht) besser abzudek-
ken (s.u.: Mobbingfrage, zwei Zusatzitems zur Bewertung des Arbeitsplatzes, zwel
Skalen zu Einbindung in Prozesse und Wertschéatzung als Person).

In Abbildung 2.1 sind die Skalen des deutschen COPSOQ nach thematischen Bereli-
chen geordnet dargestellt. Abweichungen zum danischen Original sind kursiv ge-
setzt.

Folgende Substitutionen, Streichungen und Neuaufnahmen von Skalen und Items
wurden gegeniber dem danischen COPSOQ vorgenommen:

- Der Arbeitsfahigkeitsindex WAI (Work Ability Index) nach TUOMI und ILMA-
RINEN (TUOMI et al., 1994) in der Ubersetzung der BAUA (2002) wurde als
ein Ersatz fur die Subskalen des SF-36 eingesetzt. Der WAI misst an Hand
von sieben Subskalen, die zu einem gesamtwert verdichtet werden, die
selbsteingeschatzte Arbeitsfahigkeit. Fragenummern: B.15 - B.22. (Anmer-
kung: alle Fragenummern beziehen sich auf den Fragebogen der Hauptstudie
(s. Anhang 1))
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- Die Frage nach dem allgemeinen Gesundheitszustand wurde als Frage B.23
in Anlehnung an den EQ-5D (EUROQOL GROUP, 1990) gestellt. Diese Frage
ersetzt ebenfalls einen Teilaspekt des SF-36. Mit Ricksicht auf die Gestaltung
der anderen Fragen wurde die 0-100 ,Visual-Analog-Scale“ durch eine 11-
stufige (0-10) Ankreuzskala ersetzt.

Anforderungen Soz. Bezieh. + Fihrung
- Quantitative Anforderungen - Vorhersehbarkeit
- Kognitive Anforderungen - Rollenklarheit
- Emotionale Anforderungen - Rollenkonflikte
- Anf., Geflihle zu verbergen - Fihrungsqualitat
- Sensorische Anforderungen + - Soziale Unterstutzung

; - Feedback
E'”f“{SS und . - Soziale Beziehungen
Entwicklungsmagl. - Gemeinschaftsgefiihl
- Einfluss
- Entscheidungsspielraum *
- Entwicklungsmdglichkeiten )
- Bedeutung der Arbeit »
- Verbundenheit mit Arbeitsplatz } Belastungsfolgen

_ (Outcomes)

Weitere Parameter - Arbeitszufriedenheit
- Work - privacy conflict - Arbeitsfahigkeit
- Einbindung in Prozesse - Allg. Gesundheitszustand
- Wertschétzung als Person - Burnout
- Unsicherheit des Arbeitsplatzes - Verhaltensbezogener Stress
- Mobbing - Kognitiver Stress
- Gedanke an Berufsaufgabe - Lebenszufriedenheit

Abb. 2.1  Aufbau des deutschen COPSOQ-Fragebogens
(kursiv: Anderungen gegeniber danischem Original)

- Die Skala zur allgemeinen Lebenszufriedenheit SWLS (Satisfaction with life
scale) (DIENER et al. 1985) wurde als Ersatz fur die ,Sence of Coherence”
(SOC) Skala von Setterlind (1995), die sich laut Kristensen in der danischen
Studie als wenig brauchbar erwiesen hatte, als Frage B.27 integriert.

- Eine Frage zu Mobbing wurde als Frage B.8_12 aus der BIBB / IAB Befragung
(ZENTRALARCHIV FUR EMPIRISCHE SOZIALFORSCHUNG KOLN, ZA
3379, 0.J.) ubernommen. Dort war die Frage dichotom (ja und nein) abgefragt
worden, hier wurden funf Antwortkategorien (immer bis nie) vorgelegt.

- Die Itembatterie zu "Work orientations” (Bewertungen der eigenen Arbeit) aus
dem ISSP 97 (International Social Sciences Panel) bzw. dem ALLBUS (Allge-
meine Bevolkerungsumfrage in den Sozialwissenschaften). (ZENTRALAR-
CHIV FUR EMPIRISCHE SOZIALFORSCHUNG KOLN, ZA 3090, 2001; ZEN-
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TRALARCHIV FUR EMPIRISCHE SOZIALFORSCHUNG KOLN UND ZEN-
TRUM FUR UMFRAGEN METHODEN UND ANALYSEN, ZA 3450, 0.J.) wur-
de als Frage B.13 neu aufgenommen und um zwei Aspekte erweitert.

- Eine Frage zum Nachdenken uber einen Arbeitsplatzwechsel ("Intention to
leave™) wurde aus der NEXT-Studie als B.12a ibernommen (HASSELHORN &
MULLER, 2004).

- Die Skala ,Work-family conflict scale” nach NETEMEYER et al. (1986) wurde
als B.9 integriert. Nach Ricksprache mit dem Skalenautor wurde die Messung
wie hier im deutschen COPSOQ ublich funfstufig durchgefuhrt. Zudem wurde
in allen Fragestellungen der Terminus Familie durch den des Privatlebens er-
weitert. Es handelt sich nun also damit um eine ,Work-privacy conflict scale”.

- Die in Finnland entwickelten Skalen zur (gerechten) Einbindung in Prozesse
(Procedural Justice) und zur Wertschatzung als Person (Relational Justice)
(KIVIMAKI et al., 2003; ELOVAINIO et al., 2001 und 2002) wurden mit freund-
licher Genehmigung der Autoren neu aufgenommen (B.10, B.11). Auch in Da-
nemark wird Uber die Integration dieser Thematik nachgedacht.

- Die Skala ,Personal burnout”, eine der drei modular einsetzbaren Subskalen
aus dem ,Copenhagen Burnout Inventory* (CBI) (BORRITZ und KRISTEN-
SEN, 1999), wurde als B.24 integriert. Die Skala besteht aus sechs funfstufig
skalierten Items, die personliche Erschépfung und Anfalligkeit messen.

- Die Skalen "Somatische Stress-Symptome” (Redundanz zum WAI) und drei
Coping-Skalen aus dem Original - COPSOQ wurden nach Rucksprache mit T.
Kristensen in der deutschen Version gestrichen.

Die Auswahl der soziodemografischen Fragen im Teil A orientiert sich inhaltlich
ebenfalls an der déanischen und der englischen Vorlage. Fragestellungen und Kate-
gorien wurden hier wegen der nationalen Spezifika (z.B. Schulbildung, Ausbildung
etc.) - soweit vorhanden - aus der Zusammenstellung des Statistischen Bundesamtes
und der ZUMA "Demographische Standards, Ausgabe 1999“ entnommen (STATI-
STISCHES BUNDESAMT, 1999), z.B. A.1-A.7, A.9. Fur zukinftige Studien sollte auf
die neuere Version von 2004 rekurriert werden (STATISTISCHES BUNDESAMT,
2004). Einige Fragen zum Arbeitsplatz (A.10 - A.14) wurden auch aus dem Euroba-
rometer 44.2 (PAOLLI, 1997) in seiner deutschen Ubersetzung iibernommen.

Neben den genannten deutschsprachigen und internationalen Instrumenten wurde
eine Vielzahl weiterer gesichtet und auf zusatzliche fur die deutsche COPSOQ - Stu-
die relevante Aspekte hin Uberpruft (siehe dazu auch Literaturliste). Aus Griinden der
Lange des Fragebogens wurde aber auf weitere Fragen verzichtet.

Der Fragebogen der deutschen Hauptstudie ist im Anhang 1 abgedruckt. Die folgen-
de Tabelle gibt eine Ubersicht tiber die Zuordnung der Einzelaspekte zu den Skalen.
Die auch in den Grafiken verwendete Gruppierung der Skalen zu den funf themati-
schen Bereichen: Anforderungen bei der Arbeit, Einfluss und Entwicklungsméglich-
keiten, Soziale Beziehungen und Fuhrung, Beschwerden / Outcomes und weitere
Skalen wird im Ergebnisteil analysiert und diskutiert.
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Tab. 2.1  Zuordnung der Iltems zu den Skalen. Deutsche Hauptstudie,
Teil B: psychosoziale Faktoren bei der Arbeit
Skala (bzw. Einzelitem) Herkunft N Fragenummern
ltems
Anforderungen
Quantitative Anforderungen COPSOQ 7 B1:1-7
Kognitive Anforderungen COPSOQ 8 B1:8-14, B2:1
Emotionale Anforderungen COPSOQ 3 B1:15, B2:2-3
Anforderungen, Geflihle zu verbergen COPSOQ 2 B1:16, B2:4
Sensorische Anforderungen COPSOQ 5 B1:17-21
Einfluss und Entwicklungsmdglichkeiten
Einfluss bei der Arbeit COPSOQ 10 B3:1-10
Entscheidungsspielraum COPSOQ 4 B3:11-14
Entwicklungsmdaglichkeiten COPSOQ 7 B4:1-3, B5:1-4
Bedeutung der Arbeit COPSOQ 3 B5:5-7
Verbundenheit mit Arbeitsplatz (Commitment) | COPSOQ 4 B5:8-11
Soziale Beziehungen und Fihrung
Vorhersehbarkeit COPSOQ 2 B6:1-2
Rollenklarheit COPSOQ 4 B6:4-7
Rollenkonflikte COPSOQ 4 B6:8-11
Fuhrungsqualitat COPSOQ 8 B7:1-7
Soziale Unterstiitzung COPSOQ 4 B8:1-4
Feedback COPSOQ 2 B8:5-6
Soziale Beziehungen COPSOQ 2 B8:7-8
Gemeinschaftsgefiihl COPSOQ 3 B8:9-11
Weitere Skalen (und Einzelitems)
Work — (family) privacy conflict Netemeyer 5 B9:1-5
Einbindung in Prozesse Kivimaki / 4 B10:1-4
(Procedural Justice) Elovainio
Wertschatzung als Person Kivimaki / 4 B11:1-4
(Relational Justice) Elovainio
Unsicherheit des Arbeitsplatzes COPSOQ 4 B12:1-4
Mobbing BIBB/ IAB 1 B8:12
Gedanke an Berufsaufgabe NEXT 1 Bl2a
Beschwerden, Outcomes
Arbeitszufriedenheit COPSOQ 7 B14:1-7
Arbeitsfahigkeit (Work Ability Index, WAI) Tuomi / - B15, B16, B17:a,b,
(aus allen Fragen wird ein Gesamtwert limarinen B18, B19, B20,
errechnet) B21:a,b,c, B22:1-14
Allgemeiner Gesundheitszustand EQ-5D 1 B23
Copenhagen Burnout Inventory (CBI), Borritz / Kri- 6 B24:1-6
Skala: personal burnout stensen
Verhaltensbezogene Stresssymptome COPSOQ 8 B25:1-8
Kognitive Stresssymptome COPSOQ 4 B26:1-4
Lebenszufriedenheit Diener 5 B27:1-5
(Satisfaction with life scale, SWLS)
Bewertung eigene Arbeit (wird als ISSP / ALLBUS |16 B13:1-16
16 Einzelitems, nicht als Skala behandelt)
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2.2 Ubersetzung / Anpassung des Fragebogens

Fur die Erstellung eines deutschsprachigen COPSOQ - Fragebogens wurde ein
zweistufiges Verfahren gewabhit:

Im ersten Schritt wurden die englische und die danische Originalversion des COP-
SOQ ins Deutsche Ubersetzt. Sodann wurden sie wieder in die jeweilige Ursprungs-
sprache zurickubersetzt (,translation - retranslation process® oder ,forward - back-
ward procedure®). Alle Ubersetzungen wurden jeweils von Muttersprachlern der Ziel-
sprache angefertigt, die zudem die Quellsprache sehr gut beherrschen.

Eine Ausnahme aus diesem Verfahren bildeten Skalen und Items mit schon validier-
ten deutschen Ubersetzungen (z.B. ,Work orientations” im ALLBUS). Dort wurden die
deutschen Formulierungen direkt tbernommen.

Im zweiten Schritt wurde die Synopse aus all diesen Versionen - zwei Originalversio-
nen, zwei Ubersetzte deutsche Versionen und zwei rickibersetzte Versionen wieder
auf Danisch und Englisch - von einer Projektgruppe begutachtet und Uber die end-
gultige Formulierung befunden (so genanntes ,Committee Assessment”). Analog
wurde mit allen Fragen aus anderen Instrumenten als dem COPSOQ verfahren.

Fur nahere Informationen zur Problematik der Aquilavenz von Fragebogenuntersu-
chungen in verschiedenen Sprachen und Kulturkreisen sei auf das ZUMA-Special
No. 3: ,Cross-Cultural Survey Equivalence® verwiesen. Darin verdient insbesondere
der Artikel ,Questionnaires in Translation® von Janet HARKNESS und Alisa
SCHOUA-GLUSBERG (1998) besondere Aufmerksamkeit. Wegen zahlreicher per-
sonlicher Tipps sind wir diesen Autorinnen auch sehr zu Dank verpflichtet.

Nach Abschluss der Pilotstudie wurden auf der Basis dieser Ergebnisse und in Dis-
kussion mit der Arbeitsgruppe der BAUA nochmals letzte Anpassungen bei einigen
Fragestellungen vorgenommen.

2.3 Erhebungsmethode / Feldzugang

Ziel der deutschen Erprobungsstudie war die Prifung der Messqualitaten des COP-
SOQ und nicht in erster Linie die Messung reprasentativer Werte in Bezug auf die
Verteilung psychosozialer Faktoren bei der Arbeit. Daher konnte statt des (in
Deutschland sehr schwierigen und teuren) Zugangs Uber die kommunalen Einwoh-
nermeldesysteme ein Feldzugang lUber Ansprechpartnerinnen und Ansprechpartner
direkt in den zu befragenden Betrieben (Betriebsarztinnen und - arzte, Gesundheits-
beauftragte, Betriebleitung, Betriebsrat / Personalrat) gewahlt werden.

Auf diese Art wurden nicht einzelne Beschaftigte, sondern ganze Betriebe oder Ab-
teilungen um ihre Teilnahme an der Befragung gebeten. Zusatzlicher Vorteil dieser
Vorgehensweise war es, dass den teilnehmenden Betrieben im Gegenzug fir ihre
Teilnahme eine kostenlose Durchfiihrung der Befragung sowie eine betriebsinterne
Auswertung ihrer Daten und ein anonymisierter Vergleich ihrer Ergebnisse mit denen
anderer Betriebe und Branchen angeboten werden konnte.
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Die Werbung erfolgte primér tber ein mailing an die Betriebsérztedatenbank der
FFAS (ca. 1500 Adressen) sowie Uber lokale und regionale Medien und lber die In-
ternetseite der FFAS. Interessierte Betriebe wurden in einer Datenbank erfasst, um-
fassend Uber Ziele, Zeitplan und Ablaufplan der Erprobungsstudie informiert; Muster-
fragebbgen wurden bereit gestellt.

Insgesamt zeigten sich tber 70 Betriebe und Organisationen interessiert. Naturlich
wurde nicht bei allen schlussendlich auch eine Befragung durchgefihrt. Fir einige
spate Interessenten aus den Bereichen Gesundheitswesen (Krankenh&user) und
Verwaltung konnte das Angebot der komplett kostenfreien Durchfiihrung der Studie
nicht mehr aufrecht erhalten werden, da diese Bereiche schon ausreichend abge-
deckt waren. Diesen Betrieben wurde das Angebot der Durchfiihrung bei Kostenbe-
teiligung gemacht, das allerdings nicht wahrgenommen wurde.

Eine genaue Statistik der Absagegriinde ist nicht verfigbar, da diese nicht Uberall
ermittelt werden konnten. Ein haufig genannter Grund waren anstehende Umstruktu-
rierungen in den betreffenden Betrieben. Besonders bedauerlich ist aus unserer
Sicht, dass insbesondere viele Betriebe aus Gewerbe und Industrie abgesagt habe.
Auch zwei spezielle Werbeaktionen uber die Industrie- und Handelskammer (IHK)
sudlicher Oberrhein und die Maschinen- und Metall- Berufsgenossenschaft im Frih-
sommer 2004 blieben trotz zunachst vieler Interessenten letztlich erfolglos. Nach An-
gabe der Ansprechpartner in den Betrieben gibt es dafiir verschiedene Grinde, zum
Beispiel die genannten innerbetrieblichen Umstrukturierungen. Im Produktionssektor
kommt allerdings noch dazu, dass das Thema ,psychische Belastungen® oft noch als
.bei uns nicht relevant” begriffen wird.

In vielen Fallen — und das betrifft nicht nur den Produktionssektor — scheiterte eine
Teilnahme auch daran, dass Betriebsleitung und Personalrat geteilter Ansicht waren;
wobei die diesbezuglichen Rollen hier durchaus nicht festgelegt waren. Davon abge-
sehen, dass es wenig Sinn machen wirde, eine Befragung gegen den Willen von
Personalvertretung oder Betriebsleitung durchzufiihren, wird dies auch durch gesetz-
liche Bestimmungen verhindert: Mitarbeiterbefragungen im Betrieb sind zustim-
mungspflichtig, d.h. Betriebsleitung und Mitarbeitervertretung missen beide daflr
sein (BETRIEBSVERFASSUNGSGESETZ, 1972, 894). Insgesamt ist also eine Un-
terreprasentierung des Produktionssektors in der Stichprobe zu konstatieren. Im Be-
reich der personenbezogenen und nicht personenbezogenen Dienstleistungsberufe
ist dagegen ein breiter Branchenmix erreicht worden. Zudem konnten einige Berufs-
gruppen gewonnen werden, die sonst bei Befragungen weniger vertreten sind, z. B.
Pfarrer und Priester.

Die Befragung wurde schlussendlich in insgesamt 13 Betrieben bzw. Organisationen
mit bis zu zehn internen Untereinheiten durchgefuhrt. Die FFAS stellte den Betrieben
die Materialien in der angeforderten Stickzahl zur Verfligung. Vom Betrieb wurde
jedem Beschéftigten dann ein Befragungsset bestehend aus dem COPSOQ - Frage-
bogen, einem Erlauterungsschreiben der FFAS mit Rickgabefrist, einem Empfeh-
lungsschreiben des Betriebs und einem Freiumschlag ausgehandigt (meist zusam-
men mit der Gehaltsmitteilung, zum Teil auch per Fachpost oder Normalpost). Als
Ruckgabefrist wurden drei Wochen vorgegeben. Kurz vor Ablauf dieser Frist wurde
bei Verlangerung um eine weitere Woche in allen Betrieben noch einmal an die Be-
fragung erinnert und um Teilnahme gebeten. Dabei konnte auch noch mal ein Zweit-
bogen angefordert werden. Nach dem Ausflllen schickten die Befragten den Frage-
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bogen direkt an die FFAS. Dort erfolgte die Datencodierung, - erfassung und -
auswertung. Planungen, einen Teil der Daten evtl. mit einem online - Fragebogen zu
erheben, wurden nicht realisiert.

Die Pilotstudie wurde im September 2003 durchgefuhrt, die Hauptstudie von Februar
bis Oktober 2004. Die Ansprechpartnerinnen und Ansprechpartner in den teilneh-
menden Betrieben wurden gebeten, einen Kurzfragebogen zur Durchfihrung und
Akzeptanz der Befragung in ihrer Organisation auszufillen. Alle Betriebe und Orga-
nisationen haben ,ihre* Auswertungen in Papierform und als CD bis Oktober 2004
erhalten. In einigen Betrieben wurde auch eine persénliche Vorstellung der Ergebnis-
se vorgenommen.

2.4  Methoden der Datenanalyse

Alle Frageb6gen wurden mit Hilfe einer Eingabemaske erfasst und fir die statistische
Analyse aufbereitet.

Alle kategorial abgefragten Einzelitems im Teil B des Fragebogens (Belastungen und
Beanspruchungen bei der Arbeit) wurden auf einen Wertebereich von 0 (minimale
Auspragung, z.B. ,trifft gar nicht zu“) bis 100 Punkten (maximale Auspragung, z.B.
trifft voll zu®) transformiert. Die meisten Aspekte wurden auf 5-stufigen Antwortskalen
erfragt, womit sich die méglichen Werte 0, 25, 50, 75 und 100 ergeben. Bei der 4-
stufig erfassten Itembatterie zur Arbeitszufriedenheit (B.14) ergeben sich analog die
Punktwerte 0, 33, 67 und 100 und bei den 7-stufig erfassten Aspekten der allgemei-
nen Lebenszufriedenheit (B.27) die Punktwerte 0, 17, 34, 50, 67, 83 und 100. Ant-
wortverweigerungen und die bei einigen Fragen moglichen ,trifft nicht zu“ Antworten
(z.B.: B.8: ,habe keinen Vorgesetzten / keine Kollegen“) wurden als fehlende Werte
behandelt.

Die meisten Einzelfragen gehoren zu Gbergeordneten Skalen, deren Zusammenset-
zung vorab definiert war (z.B. besteht die Skala ,Quantitative Anforderungen“ aus
sieben Einzelitems; siehe oben stehende Tabelle). Die Werte jeder Skala wurden als
einfacher Durchschnittswert der Werte der Einzelaspekte berechnet. Wurden von
einer Person weniger als die Halfte der Einzelaspekte einer Skala beantwortet, dann
wurde der Skalenwert als fehlend ausgewiesen. D.h. bei maximal der Hélfte der Tei-
laspekte einer Skala wurde bei fehlenden Angaben eine Mittelwertssubstitution vor-
genommen: fehlende Angaben einer Person wurden durch den persénlichen Mittel-
wert der betreffenden Person in den restlichen beantworteten Fragen geschatzt. Auf
komplexere Methoden bei der Behandlung fehlender Werte, wie z.B. ,multiple impu-
tation“ wurde verzichtet, da so auch in der danischen Originalstudie nach dem be-
schriebenen Verfahren vorgegangen worden war.

Alle verwendeten Skalen haben damit einen theoretischen Wertebereich von O bis
100; der Einfachheit halber wurde so auch bei den Skalen verfahren, die im Original
einen anderen Wertebereich aufweisen, oder deren Ergebnis zum Teil als gruppierte
Werte angegeben wird (WAI, CBI, SWLS). Diese Originalwerte kdnnen aber jederzeit
durch eine entsprechende Transformation wieder erzeugt werden.
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In allen Berechnungen und auch in der Darstellung der Itemwerte und Skalenwerte
werden diese Rohwerte (Wertebereich 0-100) verwendet. Die Alternative der Ver-
wendung transformierter Werte oder von Prozentrangen halten wir fr weniger ge-
eignet, da

1. diese sich standig andern, sobald neue Falle hinzukommen, es

2. in diesem Projekt nicht um die Erstellung einer Eichstichprobe oder von Refe-
renzwerten geht (dort wéaren transformierte Werte sinnvoll) und

3. bei der Transformation der sinnlich greifbare Gehalt der Zahlen: ,Wie viele
Punkte von 0-100 sind erreicht?* verloren geht.

Zum Einsatz kamen neben deskriptiven Verfahren

parametrische und nicht-parametrische Korrelationsanalysen,

explorative und konfirmatorische Faktorenanalysen,

einfache und multiple Regressionsanalyse und

Reliabilitatsanalysen.

Zusatzlich zu Cronbach’s alpha und ICC fir die gesamte Population wurde bei der
Analyse der Skalenreliabilitaten G-Koeffizienten im one-facet-Design (BRENNAN,
2001) bestimmt, um die Generalisierbarkeit der Iteminformationen zu Uberprifen
(CRONBACH et al., 1972).

Bei komplexeren statistischen Verfahren (z.B. Faktorenanalyse, multiple lineare Re-
gression) wurde als Standard der so genannte listenweise Fallausschluss fehlender
Werte verwendet, d.h. Falle, die bei mindestens einer der beteiligten Variablen einen
fehlenden Wert aufweisen, werden aus der Analyse ausgeschlossen. Diese Methode
wurde gewahlt, da einige Substichproben nicht alle Skalen vorgelegt bekommen
hatten. Zur Absicherung gegen Verzerrungseffekte durch die bei listenweisem
Fallausschluss verminderten Fallzahlen wurden alle Analysen aber flankierend auch
mit der Methode der Mittelwertssubstitution wiederholt.

Die angewandten statistischen Verfahren orientierten sich insbesondere an den
Empfehlungen von: BORTZ (1999), DEVELLIS (1991), WIRZT und CASPAR (2002).

Aul3er den Strukturgleichungsmodellen, die mit AMOS 5 erstellt wurden, wurden alle
Berechnungen mit SPSS® 11 und 12 durchgefuhrt.
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3 Ergebnisse

3.1 Ergebnisse der Pilotstudie

Im September 2003 wurde die Pilotstudie bei den Mitarbeitenden einer Stadtverwal-
tung in Suddeutschland durchgefihrt. 900 stadtische Bedienstete - Uberwiegend aus
der Verwaltung, aber auch Personal von Kindergarten, Badern, Theatern und Eigen-
betrieben - wurden um ihre Teilnahme gebeten.

Insgesamt kamen 352 Bogen zurtick. Der mit knapp 40% etwas schwache Rucklauf
erklart sich evtl. daraus, dass zeitgleich von Arbeitgeberseite einige unpopulare
Maflnahmen ergriffen und kommuniziert wurden (Minderung des Urlaubsgeldes, Er-
hoéhung der wochentlichen Arbeitszeit), die in der Regel zu niedrigeren Teilnahme-
guoten fuhren. Der Rucklauf selbst gilt auch schon als ein Parameter der Mitarbeiter-
zufriedenheit. Allgemein wird empfohlen, Mitarbeiterbefragungen nicht in Phasen
groBer Veranderungen durchzufihren — doch ware dann im Hinblick auf heutigen
Arbeitsrealitaten fraglich, wann Uberhaupt eine Mitarbeiterbefragung durchgefiihrt
werden konnte.

Die Auswertung der Pilotstudie erfolgte ihrem Ziel gemaR primar unter dem Blickwin-
kel, dem Instrument fur die Haupterhebung noch den Feinschliff zu geben.

3.1.1 Antwortverweigerungen

Eine so genannte missing-value Analyse dient der Prifung, ob es bestimmte Fragen
mit einem besonders hohen Anteil an fehlenden Angaben oder Antwortverweigerun-
gen gibt; als hoch gelten dabei Anteile von mehr als 10-15%. Ein solcher hoher Anteil
kann mehrere Grinde haben, etwa heikle oder unangenehme Fragen (z.B. nach
dem Einkommen oder Fragen zur Privatsphare), missverstandliche Formulierungen
in der Frage und / oder den vorgegebenen Antwortkategorien, fehlende oder falsche
Sprunganweisungen im Fragebogen, unvollstandige Liste der Antwortkategorien etc.

In der COPSOQ - Pilotstudie betrug der Anteil der Antwortverweigerungen im Be-
reich der Fragen zu den psychosozialen Faktoren bei der Arbeit in der Regel maxi-
mal 2%, bei allen anderen Fragen nie Uber 5%.

3.1.2 Bodeneffekte / Deckeneffekte

Mit Boden- und Deckeneffekten werden Antwortverteilungen auf ordinalem oder me-
trischem Messniveau charakterisiert, bei der die Mehrzahl der Bewertungen auf der
niedrigsten oder hdchsten méglichen Kategorie kumuliert; z.B. fast alle Befragten
kreuzen ,trifft voll zu* (Deckeneffekt) oder ,trifft gar nicht zu“ (Bodeneffekt) an. Das
Auftreten solcher Effekte kann z.B. bedeuten, dass die Frage unginstig gestellt wur-
de, dass die Antwortkategorien nicht das ganze madgliche Spektrum abbilden oder
unginstig zusammen gefasst sind, aber auch, dass die Meinungsverteilung in der
befragten Population eben extrem schief ist.

Methodisch sind Items mit starken Boden- oder Deckeneffekten wenig ergiebig, da
sie kaum Streuung aufweisen und daher auch kaum Zusammenhange mit anderen
Parametern aufgezeigt werden kénnen: wo keine Varianz vorhanden ist, kann auch
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keine Varianz erklart werden. Ein Decken- oder Bodeneffekt kann aber durchaus
auch inhaltlich begrindet sein, sein Vorliegen bedeutet nicht per se einen methodi-
schen Mangel.

Alle in der COPSOQ Pilotstudie gefundenen Boden- und Deckeneffekte waren inhalt-
lich nicht Uberraschend (weil vom Thema der Frage her erwartet), numerisch nicht
sehr stark ausgepragt und auch mit den Resultaten der danischen Originalstudie
vergleichbar (s.u. Hauptstudie).

3.1.3 Freitextanmerkungen

Da das primare Ziel von Pilotstudien die Optimierung des Instrumentes ist, war die
Sammlung und Auswertung von Anmerkungen und Kritik der Befragten sehr bedeut-
sam; in die Pilotstudie wurden daher mehrere solche Freitextfragen integriert.

Eine Frage zu ,fehlenden Aspekten” hinsichtlich psychischer Faktoren bei der Arbeit
wurde gestellt, um die Inhaltsvaliditat (vollstdndige inhaltliche Abdeckung des The-
mas) nochmals aus Sicht der Befragten abzusichern. Zudem wurde an mehreren
Stellen im Fragebogen nachgehakt, ob einzelne Fragen oder Formulierungen miss-
verstandlich oder sonst problematisch erschienen (ein Aspekt der Konstruktvaliditat).
Zuletzt gab es auch noch die Moglichkeit zu allgemeinen Anmerkungen und Kom-
mentaren.

Die Auswertung der offenen Fragen der Pilotstudie mindete in die Konkretisierung
oder Umformulierung einiger Fragen (Details: s. u. bei den Ergebnissen der Haupt-
studie).

Insgesamt waren auf Grund dieser Ergebnisse vor Beginn der Hauptstudie nur weni-
ge Anpassungen am Fragebogen notwendig. Dies lag sicher auch daran, dass es
sich beim COPSOQ ja nicht um einen neu entwickelten Fragebogen handelt, son-
dern dass alle verwendeten Fragen schon in anderen Studien erprobt worden sind.

3.2 Ergebnisse der Hauptstudie

Von Februar 2004 bis Oktober 2004 wurde die COPSOQ — Hauptstudie durchgefihrt.
Mit N = 2209 realisierten Teilnehmerinnen und Teilnehmern wurde die angestrebte
Stichprobe von mindestens 2000 Personen um ca. 10% Ubertroffen. Da der Frage-
bogen gegenuber der Pilotstudie nur leicht verandert worden war, wurden bei allen
unverandert gebliebenen Fragen auch die 352 Probanden aus der Pilotstudie in die
Gesamtdatenbank integriert; damit ergeben sich 2561 Befragte insgesamt.

3.2.1 Teilnahmequote und Ricklauf

Der den teilnehmenden Betrieben vorgelegte Kurzfragebogen zur Evaluation der Be-
fragung diente auch der Bestimmung des Ricklaufes. Wegen der Verteilung der
Fraugebogen durch die Betriebe selbst ist die Berechnung des Rucklaufs gewissen
Unsicherheiten unterworfen, da nicht direkt kontrolliert werden konnte, ob die Betrie-
be alle ihnen zur Verfiigung gestellte Fragebogensets auch an Mitarbeitende verteilt
hatten. Die auf der Basis der den Betrieben gelieferten Fragebogenanzahl kalkulierte
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Teilnahmequote stellt also sicher eine Unterschatzung des realen Ruicklaufs dar. Ins-
gesamt wurden 6337 Fragebdgen zur Verfiigung gestellt, davon kamen 2561 zurtick,
was einer Ricklaufquote von 40.4% entspricht. Zwischen den Betrieben und Organi-
sationen gab es dabei erhebliche Unterschiede: am héchsten war der Ricklauf bei
den evangelischen Pfarrern (68 von 100 Bdgen = 68%), am niedrigsten war er in ei-
nem Hotelbetrieb (46 von 190 Fragebbgen oder 24%). Rucklaufquoten nach Betrieb
konnen auf Grund der Anonymitéat der Betrieb nicht angegeben werden. Als Erkla-
rung fur den relativ niedrigen Rucklauf kommen verschiedene Griinde in Frage. Zum
Einen ist die haufig zeitgleiche Verschlechterung der Arbeitbedingungen in den Be-
trieben (Erhéhung der Wochenstundenzahl, Streichung von Zulagen etc.) sicherlich
keine gute Grundlage fir die Motivierung zur Teilnahme an einer Mitarbeiterbefra-
gung. Hierzu gab es Kommentare wie: ,Erst streichen Sie mir das Urlaubsgeld, ver-
ordnen zudem eine langere Arbeitszeit ohne Lohnausgleich und dann fragen Sie
mich, wie zufrieden ich damit bin?!*.

Ein zweiter Grund ist aber sicherlich im Fragebogen selbst zu suchen, und zwar in
der Lange und der Anonymitat. Zwar gibt die grol3e Mehrheit der Teilnehmenden an,
dass die Lange subjektiv in Ordnung gewesen sei, aber immerhin 15% empfanden
den Bogen als zu lang (Frage C1_3); in Minuten (Frage C2): 84% haben den Bogen
in bis zu 40 Minuten bewaltigt, ein Viertel sogar in weniger als 20 Minuten, 16% ha-
ben langer als 40 Minuten gebraucht. Wie grol3 die Gruppe derjenigen ist, die den
Bogen seiner Ladnge wegen gar nicht ausgefullt hat, lasst sich naturgemal nicht fest-
stellen.

Ein weiterer Einflussfaktor auf die Teilnahmebereitschaft war die umfangreiche Ab-
frage soziodemografischer Angaben im Teil A, was aber in dieser Studie zur Kontrolle
diesbeztiglicher Effekte notwendig war. Obwohl in der Organisation der Befragung
(Freiumschlag, Ricksendung direkt an Auswertungsinstitut) und im Erlauterungs-
schreiben (Resultate werden nur auf Gruppenebene angegeben, keine Daten an Be-
triebe) die Anonymitat der Befragung bestmoglich gesichert und versichert worden
war, gab es — das zeigen einige Telefonate und emails — Bedenken hinsichtlich der
Wahrung der Anonymitat. Natlrlich haben die Befragten damit Recht, dass — wie in
fast jeder Studie dieser Art — jede Person reidentifizierbar ist, sofern man tber die
Rohdaten und eine Liste der Mitarbeitenden verfugt. Wir haben versichert, dass die
Rohdaten nur beim externen Auswertungsinstitut liegen und die Betriebe nur aggre-
gierte Ergebnisse bekommen. Sicherlich hat aber die Teilnahmebereitschaft trotzdem
unter diesen Bedenken gelitten. Mit Blick auf die Zukunft sollten aber mit dem neuen
verkirzten COPSOQ Teilnahmequoten von mindestens 50% gut moglich sein, da
das Instrument dann zum einen kurzer sein wird und zum anderen kaum noch Frau-
gen zur Person (Teil A) enthalten wird.

3.2.2 Bewertung der Befragung durch die Befragten

Neben der Angabe der benotigten Dauer fir das Ausfillen des Fragebogens waren
die Befragten aufgefordert, ein Votum abzugeben, ob sie die Themen des Fragebo-
gens interessant (C1_1) und die Formulierungen der Fragen verstandlich fanden
(C1_2). Nur 3% der Befragten fanden die Themen (eher) nicht interessant, 27% wa-
ren unentschieden, wahrend tiber zwei Drittel voll oder teilweise zustimmten. Ahnlich
war das Bild hinsichtlich der Verstandlichkeit: 3% sahen die Formulierungen der
Fraugen kritisch, 19% waren unentschieden bzw. meinten ,teils-teils* und Uber 70%
gaben hier ein positives Votum ab. Auch hier gilt natirlich einschrankend, dass dies
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ausschlief3lich Bewertungen derjenigen sind, die sich zu einer Teilnahme an der Stu-
die entschlossen hatten.

3.2.3 Beschreibung der Stichprobe (und externe Vergleichsdaten)

Geschlecht: Von den insgesamt 2561 Befragten sind 57% Frauen und 43% Manner.
Damit sind die Frauen gemessen an der geschlechtspezifischen Erwerbstatigenquote
in Deutschland Gberreprasentiert (s.u. Berufsverteilung).

Alter: Das Durchschnittsalter betragt 42.6 Jahre (Standardabweichung 10.6 Jahre);
die Spanne reicht von 18 bis 80 Jahren. Die Personen uber 65 Jahre sind aus-
nahmslos in den Stichproben der Pfarrer und Priester zu finden.

Familienstand / Haushaltstyp: Gut die Halfte der Befragten ist verheiratet und zu-
sammenlebend (57%), ein gutes Viertel ledig, 10% geschieden, 3% verheiratet und
getrennt lebend und 1% verwitwet. In einem Drittel der Haushalte der Befragten
(36%) leben ein oder mehrere Kinder unter 15 Jahren.

Schulabschluss: Ein Prozent der Befragten gibt an, keinen Schulabschluss zu haben,
10% haben den Hauptschulabschluss, 29% die Mittlere Reife, 4% haben mit der Po-
lytechnischen Oberschule abgeschlossen, 9% haben die Fachhochschulreife und
46% das Abitur. Damit sind hohere Schulabschlisse in der COPSOQ — Stichprobe
im Vergleich zur deutschen Normalbevdlkerung deutlich Uberreprasentiert: der Mikro-
zensus 2000 weist 43% Hautschulabschlisse, 19% Realschulabschlisse und 16%
Abiturienten aus (STATISTISCHES BUNDESAMT, 2004).

Ausbildungsabschluss: Unter den beruflichen Ausbildungsabschliissen (Mehrfach-
nennung moglich) sind die Lehre (38%), der Hochschulabschluss (32%), der Fach-
hochschulabschluss (16%) und die Berufsfachschule (15%) am haufigsten.

Beruf: Besonders wichtig im vorliegenden Kontext ist die Klassifikation der Berufe,
Tatigkeiten und Branchen, da geprift werden soll, ob der COPSOQ ein branchen-
Ubergreifend einsetzbares Instrument darstellt. Im Fragebogen gab es dazu zum Ei-
nen die dreistufige Freitextangabe zur jetzigen beruflichen Téatigkeit (Frage A7.1), die
dann nach der Klassifizierung der Berufe (KdB) des Statistischen Bundesamtes von
1992 (STATITISCHES BUNDESAMT, 1992) vercoded wurde. (Die Kodierung dieses
Systems kann fur internationale Vergleiche auch in das ISCO-System (International
Standard Classification of Occupations, INTERNATIONAL LABOUR OFFICE, 1990;
ELIAS & BIRCH, 1994) von 1988 uberfiihrt werden. Dazu kam als Frage A7.2 eine
Liste mit Grobkategorien der Berufe nach ISCO-88 und als Frage A7.3 die Abfrage
der Branche auf der Basis der obersten Kategorienebene (,Abschnitte*) der NACE-
Codierung (Nomenclature générale des activités économiques dans les Com-
munautés Européennes; Allgemeine Systematik der Wirtschaftszweige in den Euro-
paischen Gemeinschatften) (Rev.1l; EUROSTAT, 1990).

Beruf / Tatigkeit nach KdB: In der folgende Tabelle ist die in der COPSOQ - Stich-
probe realisierte Verteilung der Berufe nach der KdB — Systematik dargestellt. Ange-
geben werden die Fallzahlen fiir alle sechs Berufsbereiche (1. Hierarchiestufe der
Systematik; I. — VI.) sowie fUr diejenigen Berufsabschnitte, -gruppen und —klassen im
Bereich der Dienstleistungen (V) fur die gréRere Fallzahlen vorliegen. Bei diesen fei-
neren Kategorien sind jeweils die Codes der KdB angegeben. Diese Einteilung wird
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spater auch fur die Darstellung einiger berufsspezifischer Ergebnisse verwendet
werden (s.u.).

Der Feldzugang der COPSOQ — Erhebung (Teilnahme ganzer Betriebe oder gréfie-
rer Einheiten in der Art einer Klumpenstichprobe) flhrt dazu, dass einige Berufe, die
in der Arbeitswelt eher selten sind, verstéarkt in der Stichprobe anzutreffen sind, z.B.
Pfarrer, Priester, Feuerwehrleute, Sanitater. Diese Uberreprasentanz hat aber den
Vorteil, dass fur diese Gruppen aufgrund der hohen Fallzahl verlassliche Daten vor-
liegen; der Nachteil ist, dass andere Berufe unterreprasentiert sind.

Innerhalb der groRen Gruppen sind teilweise noch recht heterogene Arbeitsrealitéaten
versammelt; z.B. setzt sich das grol3e Krankenpflegekollektiv aus Pflegenden in drei
Allgemeinkrankenhdusern verschiedener Grof3e und einem psychiatrischen Kran-
kenhaus zusammen.

Tab. 3.1 Verteilung der Berufe nach der KdB — Systematik

Berufsbereiche, Berufsabschnitte und Berufsgruppen nach KdB- Anzahl
Systematik Per-
sonen
I. Land-, Tier-, Forstwirtschaft und Gartenbauberufe 4
Il. Bergleute / Mineralgewinner 0
lll. Fertigungsberufe 30
IV. Technische Berufe 39
V. Dienstleistungen: Va: Warenkaufleute, Vb: Dienstleistungskaufleute, 64
Vc: Verkehrsberufe, Vi. Sonstige Dienstleistungsberufe
Vd. DL: Héhere Organisations-, Verwaltungs-, Buroberufe (Gruppen 75, 76) 244
Vd. DL: Niedrigere Organisations-, Verwaltungs-, Buroberufe (Gruppen 77,78) 319
Ve. DL: Ordnungs- und Sicherheitsberufe 146
Vf. DL: Schriftwerkschaffene, -ordnende und kiinstlerische Berufe 30
Vg. DL: Gesundheitsberufe, Arzte/Arztinnen (Codes 8410-8419) 77
Vg. DL: Gesundheitsberufe, Krankenpflege (Codes 8530-8539, 8541) 602
Vg. DL: Gesundheitsberufe, Sanitater /-innen (8542) 202
Vg. DL: Gesundheitsberufe, Rest 73
Vh. DL: Sozial- und Erziehungsberufe, Soz.arb./ /Soz.pad. (Codes 8610-8619) 112
Vh. DL: Sozial- und Erziehungsberufe, Lehrkrafte (Gruppe 87) 360
Vh. DL: Sozial- und Erziehungsberufe, kath. Priester (Code 8911) 52
Vh. DL: Sozial- und Erziehungsberufe, ev. Pfarrer (Code 8912) 68
Vh. DL: Sozial- und Erziehungsberufe, Rest 103
VI. Sonstige Arbeitskréfte 36
Gesamt 2561

Beruf, GroRgruppen nach ISCO: Die Grobkategorisierung der Berufe nach Frage
A7.2 (Ankreuzfrage statt Textnennung) zeigt ein ahnliches Bild: 12 Befragte gaben
an, selbstandig tatig zu sein (0.5%), 6% sind Beamte im einfachen oder mittleren
Dienst, 19% sind Beamte im gehobenen und 1% im héheren Dienst. 7% sind kleine
Angestellte, 31% mittlere Angestellte, 30% hohere Angestellte und knapp 1% sind
Angestellte in FUhrungspositionen. 2% der Befragten sind Arbeiter und ebenfalls 2%
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der Befragten sind in Ausbildung. Die Verteilung der Berufsgruppen fir Deutschland
(Mikrozensus 2000, Personen 18 Jahre und alter, STATISTISCHES BUNDESAMT,
2004) lautet: Selbstandige: 10%, Beamte: 6%, Angestellte: 47%, Arbeiter 29%, Aus-
zubildende 4%, Mithelfende Familienangehorige: 1%, k. Angabe 3%. D.h. Selbstan-
dige (im Sinne der Studienabsicht) und Arbeiter sind nur sehr geringzahlig in der
COPSOQ - Stichprobe vertreten, dagegen sind Angestellte und Beamte Uberrepra-
sentiert.

Branche: In der Aufschlisselung nach Branchen (oberste Kategorisierungsstufe des
NACE in 17 sogenannte ,Abschnitte* mit den Buchstaben A bis Q; Frage A7.3) zeigt
sich, dass das Schwergewicht dieser Stichprobe auf den drei Teilbereichen L: Offent-
liche Verwaltung, N: Gesundheits- und Sozialwesen und M: Erziehung und Unterricht
liegt. Mit hoheren Fallzahlen sind auch noch die Branchen O: sonstige Dienstleistun-
gen und H: Gastgewerbe vertreten.

Dauer Berufstatigkeit: Die Dauer der bisherigen beruflichen Tatigkeit der Befragten
(Frage A.8) weist eine breite Streuung von wenigen Tagen bis hin zu tGber 50 Jahren
auf. Der Mittelwert betragt knapp 15 Jahre (Standardabweichung: 10 Jahre).

Wochenarbeitszeit: 71% der Befragten sind vom woOchentlichen Umfang der Er-
werbstétigkeit her vollzeit-erwerbstatig, 24% teilzeit-erwerbstatig mit mindestens 15
Wochenstunden, 3% arbeiten weniger als 15 Wochenstunden und 2% sind in Ausbil-
dung. Diese Zahlen kommen denen des Mikrozensus 2000 recht nahe: 76 % mit 35
und mehr Wochenstunden, 17 % mit 15-34 Wochenstunden und 7% mit unter 15
Wochenstunden werden dort flr Deutschland ausgewiesen.

Schichtdienst: Auf die Frage nach Schichtdienst oder unregelméafigen Arbeitszeiten
(A.10) verneinen 51% beides. 36% arbeiten in zwei oder mehr Schichten, wahrend
13% zwar unregelmafige Arbeitszeiten aber keinen Schichtdienst haben. Die deut-
schen Vergleichszahlen nach dem Eurobarometer 44.2 (PAOLI, 1994; ZEN-
TRALARCHIV, 2002; eigene Berechnungen) sind: 14% Schichtarbeit, 18% unregel-
manige Arbeitszeiten und 68% keines von beiden. Der erhéhte Anteil von Schichtar-
beitern rihrt von der grof3en Substichprobe im Gesundheitswesen her.

Art des Arbeitsvertrages: Deutlich wird in Frage A.11, dass in der COPSOQ - Stich-
probe die klassisch-unbefristeten Arbeitsverhéltnisse den gréRten Anteil stellen
(91%); einen zeitlich befristeten Vertag haben 6%, Arbeitsverhaltnisse bei Zeitar-
beitsfirmen oder selbstandige Tatigkeiten kommen kaum vor. Dies deckt sich im Be-
reich der abhangig Beschéftigten allerdings relativ genau mit grél3eren bundesweiten
Studien: Im Eurobarometer 44.2 betrug der Anteil der festen unbefristeten Vertrage
87%, 10% hatten einen befristeten Vertrag, 1% arbeitet bei Zeitarbeitsfirmen. Nicht
beriicksichtigt sind hier die gut 10% Selbstandigen, da sie ja nicht Zielgruppe der
COPSOQ - Befragung waren.

Arbeitgeber: Der Offentliche Dienst ist in der Stichprobe der haufigste Arbeitgeber
(72%), was an den vielen Befragten aus Verwaltungen und dem Gesundheitsdienst
liegt. Die Privatwirtschaft ist mit 9% vertreten, die Kirchen mit 10% und das DRK mit
8%.

GroRRe Betrieb / Organisation: Bei der Frage nach der Gesamtzahl der Beschéftigten
der Firma oder Organisation in Deutschland (A.13) tUberwiegen die grof3en Arbeitge-
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ber: 78% sind bei Organisationen tatig, die 500 und mehr Personen beschéftigen.
Hier ist allerdings einschréankend zu bemerken, dass dies nicht bedeuten muss, dass
diese Beschéftigten auch in einem grof3en Betrieb mit vielen Kolleginnen und Kolle-
gen arbeiten: so ist z.B. die Kirche deutschlandweit ein grof3er Arbeitsgeber, aber die
Pfarrer und Priester arbeiten weitgehend alleine. Die aus dem Eurobarometer tber-
nommene Frageformulierung ist insofern wenig aussagekraftig.

Innerbetriebliche Position: Bei der Frage nach der hierarchischen Position innerhalb
des Betriebs (A.14) geben 13% der Befragten an, fir mehr als 10 Personen der oder
die Vorgesetzte zu sein. 4% sind sechs bis neun Personen vorgesetzt, 12% ein bis
funf Personen. Die Uberwiegende Mehrheit der Befragten von 69% ist fur niemanden
der oder die Vorgesetzte. Die Vergleichzahlen des Eurobarometers 44.2 sind: 71%
ohne Untergebene, 19% als Vorgesetzte fur ein bis funf Personen, 4% fur sechs bis
neue Personen und 6% fir 10 und mehr Personen (ZENTRALARCHIV, 2002; eigene
Berechnungen). In der COPSOQ — Stichprobe sind also leitende Funktionen tberre-
prasentiert.

Der Vergleich der COPSOQ - Stichprobe mit der amtlichen Statistik oder anderen
Erhebungen hinsichtlich berufsbezogener Merkmale zeigt, dass die hier Befragten
einen deutlich erhbhten Sozialstatus aufweisen, was an den Parametern Schulbil-
dung, Ausbildung und ausgelbte Tatigkeiten deutlich wird. Was aber andere berufs-
bezogene Parameter anbetrifft, wie z.B. die Wochenarbeitszeit oder die Art des Be-
schéaftigungsverhaltnisse (Arbeitsvertrag), weist die COPSOQ - Stichprobe eine
durchschnittliche Verteilung auf.

In der Grundauszéhlung (Dokumentation 1 im Internet) findet sich die Haufigkeits-
verteilung zu jeder Frage zum Arbeitsplatz und zur Soziodemografie (Teil A).

3.2.4 Skalenwerte COPSOQ: lange und mittlere Version, Deutschland und
Danemark

Das Herzstiick des COPSOQ — Fragebogens sind die Skalen und Einzelitems zu den
psychosozialen Faktoren bei der Arbeit in Teil B. Wie oben in der Dokumentation der
Inhalte des Fragebogens dargelegt (Tabelle 2.1), wurden die meisten Skalen der
deutschen COPSOQ Befragung direkt aus dem déanischen bzw. englischen Original —
COPSOQ uUbernommen. Aus dem COPSOQ stammen: alle funf Skalen zu Anforde-
rungen bei der Arbeit, alle fiunf Skalen zu Einfluss und Entwicklungsmoglichkeiten,
alle acht Skalen zu Soziale Beziehungen und Fuhrung, die Skala Unsicherheit des
Arbeitsplatzes sowie die Skala Arbeitszufriedenheit sowie die beiden Skalen zu ver-
haltensbezogenen und kognitiven Stresssymptomen (vgl. Kapitel I1).

Alle diese Skalen der langen Version sind auch in der mittellangen Version des dani-
schen COPSOQ enthalten. Wie die folgende Tabelle zeigt, wird die Itemzahl bei der
Verklrzung des Instruments vor allem fur die langen Skalen reduziert (Fettdruck);
manche Skalen sind aber in der mittleren Version gegentber der langen Version un-
verandert. Zusatzlich zur langen und mittleren Version gibt es auch ein Kurzversion
des COPSOQ. Diese besteht aus wenigen skaleniibergreifenden Konstrukten, die
jeweils einen ganzen Belastungsbereich abdecken, wobei nicht alle Themen vertre-
ten sein mussen. Welche Skalen hier mit wie vielen Items vertreten sind, ist in der
Spalte ganz rechts in kursiv angeben. Die Kurzversion ist nicht Gegenstand dieses
Forschungsprojekts, die Dokumentation erfolgt lediglich der Vollstandigkeit halber.
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Tab. 3.2  Anzahl Aspekte pro Skala lange, mittlere und kurze Version,
COPSOQ Skalen
Skala COPSOQ:
Itemzahl nach Version
Anforderungen Lange Mittlere Kurze
Version: Version: Version:
Items ltems Items
Quantitative Anforderungen 7 4 3
Kognitive Anforderungen 8 4
Emotionale Anforderungen 3 3 2
Anforderungen, Geflihle zu verbergen 2 2 1
Sensorische Anforderungen 5 4
Kurzskala Anforderungen 6
Einfluss und Entwicklungsmdéglichkeiten
Einfluss bei der Arbeit 10 4 3
Entscheidungsspielraum 4 4 1
Entwicklungsmaoglichkeiten 7 4 2
Bedeutung der Arbeit 3 3 2
Verbundenheit mit Arbeitsplatz (Commitment) 4 4 2
Kurzskala Einfluss und Entwicklung 10
Soziale Beziehungen und Fuhrung
Vorhersehbarkeit 2 2 2
Rollenklarheit 4 4
Rollenkonflikte 4 4
Fuhrungsqualitat 8 4 2
Soziale Unterstitzung 4 4 2
Feedback 2 2 2
Soziale Beziehungen 2 2
Gemeinschaftsgefihl 3 3 2
Kurzskala Soz. Beziehungen und Fihrung 10
Weitere Skalen
Unsicherheit des Arbeitsplatzes 4 4 4
Outcomes, Beschwerden
Arbeitszufriedenheit 7 4 4
Verhaltensbezogene Stresssymptome 8 4
Kognitive Stresssymptome 4 4

In den fiunf folgenden thematisch geordneten Grafiken werden die Mittelwerte der
langen und der mittleren Fragebogenversion in der danischen und der deutschen
COPSOQ Erhebung einander gegentber gestellt. Als MaR fur die Messgenauigkeit
der Mittelwerte wird jeweils deren 95% Konfidenzintervall mit angegeben. Aufgrund
der grol3en Fallzahlen (DK: 1858, D: 2561) ist die Messgenauigkeit der Mittelwerte

sehr hoch und die 95%-Konfidenzintervalle sind sehr schmal.

Skalen, die nicht von der Verkirzung betroffen sind, weisen in den Grafiken diesel-
ben Mittelwerte fir die lange und die mittlere Version auf. In der Dokumentation 1 (im
Internet) sind fur die deutsche Studie zusatzlich zum Mittelwert die Anzahl der jeweils
gultigen Falle, der Standardfehler des Mittelwertes und die Standardabweichung der

Verteilung angegeben.
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Anforderungen: Gesamtwerte Skalen
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Abb. 3.1  Skalenmittelwerte Anforderungen D und DK,
lange und mittlere Fragebogenversion

Wie die Abbildung 3.1 zeigt, liegen die Werte fur die finf Anforderungsskalen in der
deutschen Befragung deutlich hoher als in der danischen. Besonders stark sind die
Unterschiede innerhalb der Anforderungen bei ,Emotionalen Anforderungen“ und
den ,Anforderungen, Emotionen zu verbergen®. Dies kann zum Teil daher ruhren,
dass in der deutschen Stichprobe viele Personen aus dem Gesundheitssektor ver-
treten sind, wo diese Belastungen verstarkt auftreten. Nicht schlissig erscheint diese
Begrundung aber fur den Uberhang bei den ,Sensorischen Anforderungen®.
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Einfluss und Entwicklungsmdglichkeiten: Gesamtwerte Skalen
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Abb. 3.2  Skalenmittelwerte Einfluss und Entwicklungsmdglichkeiten D und DK,
lange und mittlere Fragebogenversion

Im Bereich ,Einfluss und Entwicklungsmadglichkeiten” liegen die Werte im deutschen
Kollektiv fur ,Einfluss bei der Arbeit” und ,Entscheidungsspielraum” dagegen unter-
halb derer in der danischen Erhebung. Fur die anderen drei Skalen gibt es kaum
Differenzen.

Soziale Beziehungen und Fuhrung: Gesamtwerte Skalen
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Abb. 3.3  Skalenmittelwerte Soziale Beziehungen und Fihrung D und DK,
lange und mittlere Fragebogenversion




34

Auch bei den Skalen zu ,Sozialen Beziehungen und Fuhrung“ sind die Bewertungen
in Deutschland tendenziell schlechter: geringere ,Vorhersehbarkeit®, vermehrte ,Rol-
lenkonflikte”, weniger ,Soziale Beziehungen bei der Arbeit* und ein geringeres ,Ge-
meinschaftsgefiihl“ werden angegeben.

Weitere Aspekte: Gesamtwerte Skalen
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Abb. 3.4  Skalenmittelwert Arbeitsplatz-Unsicherheit D und DK,
lange und mittlere Fragebogenversion

Interessant und theoriekonform ist, dass sich diese schlechtere Bewertung der Bela-
stungssituation auch in schlechteren Zahlen bei der Arbeitsplatzbewertung und der
Beanspruchungssituation niederschlagt: Die Arbeitsplatzunsicherheit (Abb. 3.4) wird
in Deutschland héher, die Arbeitszufriedenheit (Abb. 3.5) dagegen niedriger bewertet.

Zwei weitere Beanspruchungsparameter, verhaltensbezogene und kognitive Stress-
symptome, werden in Deutschland haufiger genannt (Abb. 3.5). Einschrdnkend zum
ersten Befund ist allerdings anzumerken, dass die vier Aspekte zur Unsicherheit des
Arbeitsplatzes in der danischen COPSOQ Studie noch als dichotome Items vorgelegt
wurden; bei Messwerten im niedrigen Bereich kdnnte diese zu einem starkeren Bo-
deneffekt fuhren.

Die neue déanische COPSOQ - Version misst jetzt aber auch funfstufig.
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Belastungsfolgen, Beschwerden: Gesamtwerte Skalen
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Abb. 3.5 Skalenmittelwerte Belastungsfolgen, Beschwerden D und DK,
lange und mittlere Fragebogenversion

Zusammengefasst zeigt der Vergleich der Skalenmittelwerte in der danischen und
der deutschen Untersuchung zweierlei:

Die Verkirzung des Instruments (bzw. einiger Skalen) hat Ubereinstimmend in
Deutschland (D) und Danemark (DK) synchrone Effekte: Mittelwerte, die in DK bei
Verklrzung des Instrumentes steigen, steigen auch in D, und umgekehrt: z.B.
~Quantitative Anforderungen®, ,Sensorische Anforderungen®, ,Einfluss bei der Arbeit",
~Entwicklungsmoglichkeiten®, ,Fuhrungsqualitat®, ,Arbeitszufriedenheit, ,verhaltens-
bezogene Stresssymptome*”. Wir schliel3en aus dieser Parallelitat auf unterschiedli-
chen Niveaus, dass beim Einsatz des COPSOQ in D und DK zwar unterschiedlich
hohe absolute Werte gemessen werden, dass aber die Messung selbst nach den
selben Gesetzmaligkeiten funktioniert.

Die Mittelwerte fur die Belastungen und Beanspruchungen in der deutschen Stich-
probe sind deutlich negativer als in der danischen. Woran diese Differenzen liegen,
kann hier nicht weiter geklart werden. Plausibel erscheint eine Mischung von Effekten
aus:

- unterschiedlicher Berufszusammensetzung der Stichproben,

- kulturellen Unterschieden zwischen D und DK in der Bewertung von Arbeits-
bedingungen,

- einem Zeiteffekt: immerhin liegen zwischen der danischen und der deutschen
Erhebung vier Jahre mit starken Verédnderungen der Arbeitswelt und

- realen objektiven Unterschieden in den Arbeitsbedingungen in D und DK.
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Erfahrungen aus internationalen Vergleichstudien zeigen aber zumindest, dass die
gefundenen Unterschiede kein unbekanntes Phdnomen sind: So gaben z.B. im Eu-
robarometer 44.2 (PAOLI, 1994) 50% der danischen, aber nur 34% der deutschen
Beschatftigten an, ,sehr zufrieden* mit ihnrem Beruf zu sein. Und: der Ausreil3er im
internationalen Vergleich ist hierbei der danische Messwert: Danemark rangiert damit
beim Vergleich der 15 EU-Staaten auf Platz zwei hinter Irland; EU-weit liegt der Antell
der sehr Zufriedenen sogar nur bei 31%. Auch bei ahnlichen Fragestellungen zeigt
sich, dass die danischen Beschaftigten in Europa eine Spitzenrolle einnehmen, was
die Bewertung ihrer Arbeitsbedingungen angeht. Ein paar Beispiele mit zum Teil dem
COPSOQ verwandten Fragestellungen: 81% in DK zu 63% in D sagen, sie kdnnten
ihre Arbeitsgeschwindigkeit selbst bestimmen (EU: 71%), 82% in DK zu 55% in D
geben an, die Reihenfolge ihrer Arbeitsaufgaben bestimmen zu kénnen (EU: 64%),
70% in DK zu 48% in D geben an, selbst bestimmen zu kénnen, wann sie eine Pau-
se machen (EU: 63%) und 66% in DK zu 47% in D kdnnen ihren Urlaub frei wahlen
(EU: 57%). Die Bewertungen in DK liegen also durchgangig Uber EU-Durchschnitt,
wahrend die Einschatzungen in D darunter liegen. Auf diesem Hintergrund sind die
gefundenen Unterschiede in der COPSOQ - Studie zwar nicht erklart, aber doch we-
nig tberraschend.

3.2.5 Skalen und Einzelitems anderer Herkunft: Mittelwerte und Vergleichsda-
ten

Insgesamt sechs Skalen, zwei Einzelitems und die Itembatterie aus dem ISSP 97
wurden - zum Teil zusatzlich, zum Teil als Ersatz fur andere Skalen im danischen
COPSOQ (s.o., Kapitel 1l) - aus anderen Instrumenten dbernommen. In der folgen-
den Tabelle sind die Mittelwerte der Gesamtstichprobe in der COPSOQ - Studie an-
gegeben.

Tab. 3.3 Skalenmittelwerte zusatzliche Skalen

Skala / Einzelitem Mittelwert
COPSOQ D
Weitere Skalen (und Einzelitems)
Work — privacy (family) conflict 45
Einbindung in Prozesse (Procedural Justice) 46
Wertschatzung als Person (Relational Justice) 65
Mobbing (Einzelitem) 15
Gedanke an Berufsaufgabe (Einzelitem) 16
Beschwerden, Outcomes
Arbeitsfahigkeit (Work Ability Index, WAI; Wertebereich: 0-100) 76
Allgemeiner Gesundheitszustand 72

Copenhagen Burnout Inventory (CBI; Wertebereich: 0-100) Skala: perso- |42
nal burnout
Allgemeine Lebenszufriedenheit (Satisfaction with life scale, SWLS; Wer- |64
tebereich: 0-100)
Bewertung eigene Arbeit (wird als 16 Einzelitems, nicht als Skala behan- |Keine Skala
delt)




37

Ein Vergleich zu externen Daten ist bei diesen Skalen nicht so einfach mdglich, wie
bei den aus dem danischen Original tbernommenen COPSOQ - Skalen. Trotzdem
sollen, soweit vorhanden, ein paar externe Daten referiert werden, um einen groben
Eindruck Gber die sonst Ubliche Auspragung dieser Faktoren zu bekommen.

NETEMEYER (1996) mal3 bei seiner siebenstufigen Abfrage des Work- family con-
flicts in verschiedenen Kollektiven Mittelwerte von 15.4 - 17.5 Punkte (Skala 5-25).
Dies entspricht in der COPSOQ - Skalierung von 0 - 100 einem Bereich von 35 - 42
Punkten. Der 5-stufig gemessene Mittelwert in der deutschen COPSOQ - Stichprobe
liegt mit 45 Punkten knapp Uber diesem Ergebnis.

KIVIMAKI et al. (2003) ermittelten in ihrer Studie bei 3773 Krankenhausangestellten
einen Mittelwert von 2.93 fir die Skala ,Procedural Justice” und 3.62 fur ,Relational
Justice”, jeweils auf einer Skala von eins bis funf. Transformiert auf den Wertebereich
0 - 100 entspricht dies exakt den 46 Punkten der COPSOQ Befragten fur die Einbin-
dung in Prozesse und mit 66 Punkten fast genau den 65 im COPSOQ fur die Wert-
schatzung als Person.

In der BIBB /IAB - Befragung von 1998 (ZA 3379, 0.J.) wurde die Frage zum Mob-
bing dichotom gestellt (ja - nein Codierung). 7.1% der 33.835 Befragten gaben Mob-
bing an, 92.9% verneinten es. Die 5-stufige Frage B8_12 ergibt eine Mittelwert von
15 Punkten auf einer 0 - 100 Skala, was nicht direkt vergleichbar ist. In den oberen
drei Kategorien resultieren im COPSOQ: ,immer“ (0.3%), ,oft* (3.9%) und ,manch-
mal“ (10.5%). Das kénnte man zu 4.2% stark Belastete oder 14.7% mittel bis stark
Belastete zusammenfassen.

In der européaischen NEXT - Studie (Nurses’ early exit study) zum Berufsausstieg von
Pflegepersonal ermittelten HASSELHORN et al. (2003) bei 3.131 Pflegepersonen in
Deutschland einen Wert von 21 Punkten, der etwas Uber dem hier gemessenen Wert
von 16 Punkten liegt. Die ist insofern ,normal“, als die Neigung zum Berufsausstieg
beim Pflegepersonal bekanntermaf3en erhéht ist.

Der Arbeitsfahigkeitsindex (Work Ability Index, WAI) wird aus den Fragen B.15 bis
B.22 als Gesamtziffer errechnet; er hat im Original einen theoretischen Wertereich
von 7 bis 49 Punkten; in der vorliegenden Studie wird er aber auf 0 bis 100 Punkte
transformiert. Eigene Berechnungen anhand eines der friihen finnischen Datensatze
von TUOMI (N=915, 1981) ergaben einen Mittelwert von 70 Punkten (36.5 Punkte
auf der Originalskala). Im deutschen COPSOQ ergab sich mit 76 Punkten somit ein
leicht besserer Wert.

VON SCHULENBURG (1998) ermittelte in einer Studie bei 370 Befragten einen Mit-
telwert von 75.4 Punkten auf der 0-100 Analogskala zum allgemeinen Gesundheits-
zustand des EQ-5D- Fragebogens. In der COPSOQ - Befragung wurde diese Frage
als B.23 mit einer 11-stufigen Ankreuzskala abgefragt — der ermittelte Wert liegt mit
72 Punkten in einem dhnlichen Bereich. Im Ubrigen ist ein gewisser Deckeneffekt bei
der Selbstbewertung des allgemeinen Gesundheitszustandes ein bekanntes Phano-
men: so erreicht z.B. die Skala ,Allgemeine Gesundheit* des SF-36 im Bundesge-
sundheitssurvey 1998 einen Wert von 66 Punkten (RADOSCHEWSKI / BELLACH,
1999).
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BORRITZ und KRISTENSEN (1999) geben fur die Skala ,,Personal Burnout* des CBI
an Hand von 1.498 Befragten einer reprasentativen Stichprobe in Danemark einen
Mittelwert von 32.7 (0-100 Wertebereich) an. Hier liegt der Wert der deutschen
COPSOQ Studie mit 42 Punkten deutlich héher. Dies zumindest zum Teil deshalb,
weil der Anteil besonders Burnout - gefahrdeter Berufsgruppen (z.B. Lehrkrafte, 49
Punkte) erhoht ist.

Zur deutschen Version der Lebenszufriedenheitsskala (SWLS) liegen bisher keine
normierten Vergleichsdaten vor (SOLVA et al., 1995). In internationalen Vergleichs-
studien wurden fur européische Staaten Werte zwischen 50 und 70 Punkten angege-
ben; z.B. in einer Studie bei ca. 600 ,college students* aus 43 Staaten umgerechnet
auf O - 100 Punkte: Griechenland 52 Punkte, Deutschland: 60 Punkte, Danemark 67
Punkte (SUH / OISHI, 2002 und eigene Berechnungen).

Zu insgesamt sieben der 16 Items zur Bewertung der eigenen Arbeit liegen Daten
aus (West-) Deutschland und Danemark aus dem ISSP 1997 vor (eigene Berech-
nungen). Hinsichtlich der sicheren Berufsstellung (B.13_1) liegt der deutsche COP-
SOQ - Wert von 75 Punkten Uber dem Vergleichwert aus dem deutschen ISSP -
Kollektiv (70 Punkte) und unter dem Wert des danischen ISSP (79 Punkte). Das Item
hohes Einkommen (B.13_2) liegt mit 44 Punkten im deutschen COPSOQ in etwa so
hoch wie im ISSP-D (46) und deutlich unter dem ISSP-DK (53). Bei der Bewertung
der eignen Aufstiegschancen (B.13_3) liegt der deutsche COPSOQ mit 32 Punkten
unter dem ISSP-D (38) und dem ISSP (37). Weniger Unterschiede finden sich bei der
Bewertung, ob die eigene Tatigkeit interessant ist (COPSOQ: 80, ISSP-D: 76 und
ISSP-DK 84 Punkte), beziiglich der Selbstandigkeit des Arbeitens liegen COPSOQ
und ISSP-D mit 78 Punkten gleichauf, wahrend ISSP-DK hier sehr hohe 90 Punkte
aufweist. Deutlich Gber den Referenzwerten des ISSP-D liegt die deutsche COPSOQ
- Stichprobe bei den Items helfender Beruf (B.13_10: 82 zu 57 Punkte) und nutzlicher
Beruf fur die Gesellschaft (B.13_11: 84 zu 67 Punkte). Hier zeigt sich die Uberrepra-
sentierung von ,helfenden Berufen aus dem Gesundheitsdienst in der deutschen
COPSOQ - Erhebung. Bei beiden Items liegen die Werte fir den ISSP-DK bei eben-
falls hohen 79 Punkten. Vor allem die sozialen Aspekte der eigenen Tatigkeit werden
von den Befragten in der deutschen COPSOQ - Studie deutlich héher bewertet als im
ISSP-D. Im Vergleich zu Danemark zeigt sich auch hier wieder deutlich die bessere
Bewertung der Arbeitsituation in Danemark durch die dortigen Beschaftigten.

3.2.6 Reanalyse der Gutekriterien des Instrumentes

Mit den Daten der 2561 Befragten der deutschen COPSOQ - Studie wurde eine
umfassende Prifung der psychometrischen Eigenschaften des Fragebogeninstru-
ments vorgenommen. Themen sind:

Antwortverweigerungen, fehlende Werte,

- Boden- und Deckeneffekte (Sensitivitat),

Inhaltsvaliditat,

Objektivitat (der Messung und Interpretation),
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- Reliabilitét, interne Konsistenz der Skalen, Generalisierbarkeit der Messquali-
taten

- Konstruktvaliditat, faktorielle Validitat und
- diagnostische Aussagekratft.

Zum methodischen Hintergrund sei auf BORTZ (1999), CRONBACH (1951), DE-
VELLIS (1991), CORTINA (1993) u.a.m. verwiesen.

3.2.6.1 Antwortverweigerungen

Analog zur Pilotstudie (s. Kapitel 3.1) wurde auch anhand der Ergebnisse der Haupt-
studie eine missing-value Analyse durchgefiihrt, um eventuelle problematische Hau-
fungen fehlender Werte bei einzelnen Fragen zu erkennen. Wie schon in der Pilot-
studie (und im Ubrigen auch in der danischen Originalstudie) sind echte Antwortver-
weigerungen sehr selten, in der Regel liegt der Anteil fehlender Werte unter 2%.
Dort, wo er hoher liegt, rihrt das meist daher, dass die entsprechende Frage nicht
gestellt worden war (entweder weil sie nicht zutreffend war, oder weil in einigen Be-
trieben oder Organisationen diese Frage nicht im Fragebogen enthalten war). Im Teil
B (psychosoziale Faktoren bei der Arbeit) betrifft dies vor allem die Fragen, die zwi-
schen Pilotstudie und Hauptstudie verandert worden waren oder neu hinzugekom-
men sind, z.B. die Frage B.12a: Gedanken an Berufsaufgabe. Drei Skalen am Ende
des Fragebogens (B.25 — B.27) wurde aulerdem versehentlich in einem Kollektiv
(Rettungskrafte) nicht gestellt.

Insgesamt bestatigt die missing-value Analyse den Befund der danischen Origi-
nalstudie und der Pilotstudie, dass alle vorgelegten Fragen fur die Befragten gut be-
antwortbar waren. In der Grundauszahlung in der Dokumentation 1 (im Internet) sind
die Anteile fehlender Werte fir jede Frage im Detail ausgewiesen.

3.2.6.2 Boden- und Deckeneffekte (Sensitivitat)

Wiederum analog zur Pilotstudie (s.0.) wurden die Antwortverteilungen aller Fragen
auf Boden- und Deckeneffekte gepruft. Starke Boden- oder Deckeneffekte kdnnen
ein Hinweis auf methodische Mangel in der Auswahl und Formulierung der Fragen
bzw. der Antwortkategorien sein. Dies wirde dann bedeuten, dass das Instrument
zum Beispiel aufgrund zu grober Abstufungen in den Antwortvorgaben eine zu gerin-
ge Sensitivitat aufweist, um real vorhandene Differenzierungen abzubilden.

Einen umfassenden Uberblick zu Decken- und Bodeneffekten bei den Fragen nach
psychosozialen Faktoren bei der Arbeit ergibt die Betrachtung der Mittelwerte der
Skalen und Einzelfragen (vgl. Teil B in der Grundauszahlung in der Dokumentation
1). Die in der Regel 5-stufig erhobenen Antworten zu allen Fragen wurden auf einen
Wertebereich von 0-100 transformiert. Somit weisen Werte nahe den Endpunkten
des Wertebereichs (0 und 100) auf schiefe Verteilungen hin. Die meisten gemesse-
nen Mittelwerte bewegen sich im Bereich zwischen 20 und 80 Punkten — in der Ta-
belle dargestellt sind die Mittelwerte von den Skalen und Einzelfragen, die aul3erhalb
dieses Bereiches liegen.
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Boden- und Deckeneffekte bei Skalen und Einzelitems

Item Frage / Item zugehorig zu Skala Mittel-
wert
(0-100)

Bodeneffekte (Mittelwert < 20)

B.8_12 Mobbing Einzelitem 15
B.12_2 Sorge, uberflissig zu werden Unsicherheit des Arbeitsplatzes 12
B.12a Gedanke an Berufsaufgabe Einzelitem 16
B.25 8 Habe mich belastigt gefuhlt Verhaltensbezogene Stress- 18

symptome

Deckeneffekte (Mittelwert > 80)

B.1 8 viele Dinge gleichzeitig beachten Kognitive Anforderungen 87
B.19 viele Dinge merken Kognitive Anforderungen 87
B.1 14 verantwortungsvolle Arbeit Kognitive Anforderungen 87
B.17-21 | Skalenwert: sensorische Skalenwert 82

Anforderungen

B.1 17 Konzentration Sensorische Anforderungen 85
B.1 20 Aufmerksamkeit Sensorische Anforderungen 89
B.1 21 Genauigkeit Sensorische Anforderungen 85
B.3 10 Einfluss auf Qualitat der Arbeit Einfluss bei der Arbeit 82
B.4 2 Arbeit mit viel Fachwissen Entwicklungsmaoglichkeiten 83
B.5 5 Arbeit sinnvoll Bedeutung der Arbeit 82
B.5 6 Arbeit wichtig Bedeutung der Arbeit 81
B.13 6 interessante Tatigkeit Bewertung der Arbeit 80
B.13 8 Verantwortungsbewusstsein nétig Bewertung der Arbeit 88
B.13 9 Kontakt zu anderen Menschen Bewertung der Arbeit 88
B.13 10 |helfender Beruf Bewertung der Arbeit 82
B.13_11 |nutzlicher Beruf Bewertung der Arbeit 84
B.13_12 |sinnvolle Tatigkeit Bewertung der Arbeit 81

Wie die Tabelle zeigt, sind Deckeneffekte haufiger als Bodeneffekte. Bodeneffekte
finden sich erwartungsgemal bei den Fragen nach Belastigung oder Mobbing bei
der Arbeit, sowie bei der Frage nach dem Gedanken an eine Berufsaufgabe. Dies ist
nicht mit einer Entwarnung beziglich dieser Aspekte gleichzusetzen, sondern be-
deutet lediglich, dass diese Phanomene eine Minderheit der Befragten betreffen,
bzw. eher im niedrigen als im hohen Bereich angekreuzt werden. Der Bodeneffekt
hinsichtlich der Sorge, durch neue Technologien Uberfliissig zu werden, liegt dage-
gen sicherlich auch in der Zusammensetzung der Stichprobe (mit einem hohen Be-
amtenanteil) begrindet.

Deckeneffekte finden sich vor allem hinsichtlich der kognitiven und sensorischen
Anforderungen und bezuglich der Bewertung der eigenen Arbeitssituation. Bei den
sensorischen Anforderungen Ubersteigt sogar der Wert der Gesamtskala die 80-
Punkte-Grenze.



41

Insgesamt sind diese Effekte aber

- inhaltlich nicht sonderlich Gberraschend (d.h. von den Inhalten der Fragen her
erwartbar),

- mit den déanischen Resultaten und denen unserer Pilotstudie vergleichbar und

- rein numerisch nicht besonders stark ausgepréagt: die hochsten und niedrig-
sten Werte sind immer noch tber 10 Punkte vom Ende des Wertebereichs (0-
100) entfernt.

3.2.6.3 Inhaltsvaliditat

Unter Validitat versteht man die Gultigkeit einer Messung. Validitatsprifungen analy-
sieren die Fahigkeit eines Instrumentes, das tatsachlich zu messen, was es messen
soll bzw. vorgibt zu messen. Man unterscheidet verschiedene Unterpunkte, vor allem
die Inhaltsvaliditat (hier im Folgenden dargestellt), die Konstruktvaliditat und die Krite-
riumsvaliditat (weiter unten dargestellt).

Die Sicherstellung der Inhaltsvaliditat ist eine Aufgabe, die nicht in erster Linie mit
statistischen Verfahren erfillt werden kann. Vielmehr geht es darum, im Vorfeld der
Studie eine vollstandige Abdeckung des Themenfeldes zu gewahrleisten. D.h. die
Vollstandigkeit der interessierenden Themenfelder (hier psychosoziale Faktoren bei
der Arbeit) muss bei der Zusammenstellung der Themenfelder des Fragebogens ge-
sichert werden. Zur Generierung des Itempools bieten sich vor allem Literaturrecher-
chen, Expertenforen und qualitative Vorstudien (z.B. Fokusgruppen) an.

In der Befragungssituation selbst kann die Inhaltsvaliditat durch Fragen nach der
Vollstandigkeit der vorgelegten Themenfelder an die Adressaten selbst Uberpruft
werden. Klassisch ist diesbeziglich eine offene Frage nach Art von Frage C.3 im
COPSOQ: ,Fehlen aus lhrer Sicht wichtige Aspekte zur psychischen Belastung in
diesem Fragebogen? Wenn ja, welche?*. Kommen hier Haufungen vor, und werden
die vorgeschlagenen Aspekte als der Thematik zugehorig beurteilt, dann kann das
entsprechende Themenfeld zumindest zukunftig in den Fragenkatalog integriert wer-
den. Zudem hatten die Befragten in zwei weiteren offenen Fragen Gelegenheit,
missverstandlich oder unklar formulierte Fragen zu benennen (Frage C.4) oder all-
gemeine Anmerkungen zum Fragebogen und zur Befragung zu machen (Frage C.5).

In der deutschen COPSOQ Studie wurden die Aspekte der Vollstandigkeit des Fra-
genkatalogs und der Formulierung von Fragen umfassend auf der Basis der Ergeb-
nisse der Pilotstudie diskutiert. Vor der Hauptstudie wurden dann auch noch einige
kleinere Anderungen vorgenommen. Haufungen in den Freitextangaben der befrag-
ten bezuglich zusatzlicher Aspekte gab es (sowohl in der Pilot- als auch und auch in
der Hauptstudie) hinsichtlich: der Abfrage der familiaren Situation (Kinder und Beruf;
allein erziehend; beruflich bedingte Wohnorttrennung), der umfassenderen Abfrage
von Mobbing / Belastigung (z.B. wer mobbt wen?), der Abfrage von physischen Be-
lastungen (Ergonomie, Technik, Larm am Arbeitsplatz), der Differenzierung in kurzfri-
stige Belastungen, wechselnde Belastungen, der Abfrage von Belastungen im Um-
gang mit Kunden und der Differenzierung der Fragen nach dem Arbeitklima bezogen
auf einzelne Kolleginnen und Kollegen.
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Aus mehreren Grinden wurden nur wenige dieser Vorschlage aufgegriffen, obwohl
einige davon sicherlich durchaus sinnvolle Erganzungen des Themenspektrums ge-
wesen waren. Aber vor allem wegen der Lange des Fragebogens wurde auf die Her-
einnahme weiterer Aspekte verzichtet.

Zum Themenfeld Validitat gehdren auch die Konstruktvalididat und die Kriteriumsva-
liditat — diese sind aber in der Chronologie der Analyse der Skalenreliabilitdt nachge-
ordnet und werden weiter unten behandelt.

3.2.6.4 Objektivitat

Unter Objektivitat versteht man den Grad, in dem die mit einem Messinstrument ge-
wonnenen Ergebnisse unabhéngig davon sind, welche Person die Messung durch-
fuhrt und die Daten auswertet sowie interpretiert.

Beim COPSOQ handelt es sich um ein standardisiertes Befragungsinstrument, das
von den Befragten selbst ausgefullt wird. Insofern gibt es keinen Messenden bzw.
Interviewer, der hier die Ergebnisse beeinflussen konnte. Die Befragungssituation
und die Befragungsmethode waren zudem in der deutschen Studie fur alle Beteilig-
ten identisch, ebenso wie das Erinnerungsverfahren.

Das Auswertungsverfahren (Punktwerte, Skalenbildung) ist vom Testautor vorgege-
ben. Bei Skalen und Indizes, die nicht aus dem danischen COPSOQ stammten, wur-
de nach den von den jeweiligen Autoren vorgegebenen Methoden verfahren.

Damit weisen sowohl Erhebungsverfahren als auch Analyseverfahren eine hohe
Objektivitat im Sinne der obigen Definition auf.

3.2.6.5 Reliabiliat

Das breiteste Themenfeld ist die Prifung der Reliabilitat, d.h. der Zuverlassigkeit der
Messung. Man unterscheidet verschiedene Unterpunkte der Reliabilitat, vor allem die
Test-retest Reliabilitat, die Inter-rater Reliabilitét, die Verfahrensreliabilitat (Konsistenz
des Verfahrens) und die Skalenreliabilitat. Vor allem Letztere ist fur die vorliegende
Studie relevant.

3.2.6.5.1 Test-retest Reliabilitat:

Das Mal} fur die Stabilitat der Messergebnisse Uber einen Zeitraum hinweg ist die
sogenannte test-retest Reliabilitat (temporal stabilityy, DEVELLIS, 1991). Dieselben
Befragten wirden hierzu Uber einen bestimmten Zeitraum hinweg mehrfach mit
demselben Instrument befragt (oft: zweimal innerhalb von vier bis sechs Wochen).
Der Grad der Ubereinstimmung der Ergebnisse gibt dann die Test-retest Reliabilitat
an. Im vorliegenden Fall ist diese Prufung aus mehreren Grinden verzichtbar. Zum
Einen besteht der COPSOQ zum grof3en Teil aus bereits bei ihrer Entwicklung auf
ihre Stabilitat hin gepruften Skalen. Zum Zweiten wurde eine derartige Prifung in
Danemark nicht durchgefuhrt, sodass keine Vergleichsdaten fur eine Prifung in
Deutschland vorliegen. Drittens ist die Durchfilhrung eines Test-retest Verfahrens
zeitlich und finanziell aufwandig und fur die Befragten, die in kurzem Abstand zwei-
mal dasselbe Instrument vorgelegt bekommen, kaum zumutbar.
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3.2.6.5.2 Interrater Reliabilitat

Die Inter-rater Reliabilitat ist das Mal3 dafir, inwieweit ein Messergebnis unabhangig
von der messenden oder bewertenden Person (rater) ist. Dieses Mal} entfallt bei der
vorliegenden Erhebungsform, da ja bei einem selbstauszufullenden Fragebogen kei-
ne Erhebungsperson im eigentlichen Sinn vorhanden ist. (Besonders wichtig ist die-
ses Mal3 dagegen z.B. bei der Bewertung von Arbeitsbedingungen durch Experten).

3.2.6.5.3 Konsistenz des Verfahrens

Die Konsistenz des Verfahrens kann durch die Gegentberstellung der Ergebnisse
von Skalen mit ahnlichem Inhalt gepruft werden. Hier missten hohe Korrelationen
erreicht werden, da die zugrundeliegenden Konstrukte sich ahneln. Da das Instru-
ment vom Umfang her schon an der Obergrenze des zumutbaren Umfangs lag, und
es uberdies nicht um die Neuentwicklung, sondern um die Prufung eines bestehen-
den Instruments bzw. erprobter Skalen ging, wurde auf Konsistenzprifungen wie z.
B. die Verwendung von Parallelformen derselben Skala verzichtet. Die Korrelationen
zwischen den verwendeten Skalen werden aber im Abschnitt zur Konstruktvaliditét
(s.u.) dargestellt und diskutiert.

3.2.6.5.4 Reliabilitat der Skalen

Die Skalenreliabilitat ist ein Mald daftir, wie eindeutig Einzelaspekte, die thematisch
als Einheit gesehen und bewertet werden (sollen), auch tatséchlich von den Befrag-
ten in ihrem Antwortmuster als eine solche Einheit erlebt werden. Statistisch gesehen
bedeutet das, dass die Einzelitems hoch untereinander korreliert sind, bzw. dass sie
stark mit ihrem gemeinsamen virtuellen Kern, der sogenannten latenten Variable kor-
reliert sind (vgl. DEVELLIS, 1991). Am verbreitetsten zur Messung dieser internen
Konsistenz der Skalen ist die Berechnung des Reliabilitatskoeffizienten alpha nach
CRONBACH (zuerst: 1951). Da Cronbach's alpha aber auch von der Itemzahl der
Skalen beeinflusst wird — lange Skalen weisen tendenziell ein hoheres alpha auf
(CORTINA, 1993) —, wird zusatzlich die Intraklassenkorrelation (ICC) als reines Ho-
mogenitatsmald berechnet. Fir den Zweck von Gruppenvergleichen (wie hier in der
COPSOQ - Studie) werden Skalenreliabilitaten von alpha > 0.7 (neben anderen Kri-
terien) in der Regel als Indiz fir eine gute Skalentauglichkeit gesehen (z.B. WIRTZ /
CASPAR, 2002); die ISO 10075-3 nennt als Schwelle allerdings > 0.8. Fir den ICC
existieren keine verbindlichen Richtwerte, wir prifen anhand des ICC vor allem, ob
die Verkirzung der Skalen eine Verminderung der Reliabilitdt im ICC nach sich zieht.
In der folgenden Tabelle 3.5 sind die Reliabilitatskennwerte der Skalen zur Erfassung
psychischer Belastungen und Beanspruchungen in der danischen COPSOQ - Origi-
nalstudie und der deutschen Hauptstudie angegeben. Die Fallzahl der dénischen
Studie betrdgt maximal N=1858, die der deutschen maximal N=2651 Personen. Zu-
satzlich zur langen Fragebogenversion werden auch die Werte der mittleren Version
nach danischem Vorbild angegeben. Werte fur Cronbach’s alpha unter 0.7 sind kur-
siv gedruckt. Fiur die deutsche Studie wird zudem der ICC fir die lange und die mitt-
lere Fragebogenversion angegeben.
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Tab. 3.5 Interne Konsistenz der COPSOQ Skalen zu psychosozialen Faktoren bei

der Arbeit
Skala COPSOQ DK COPSOQ D
Anforderungen Lange |Mittlere |Lange |Mittlere |Lange |Mittlere
Version: | Version: | Version: | Version: | Version: | Version:
N Items |N Items [N Items |N Items |ICC ICC

(alpha) |(alpha) |(alpha) |(alpha)
Quantitative Anforderungen 7(0.80) |4 (0.65) |7(0.82) |4 (0.69) |0.39 0.36

Kognitive Anforderungen 8 (0.86) |4 (0.78) |8 (0.83) |4 (0.71) |0.38 0.39
Emotionale Anforderungen 3(0.87) [3(0.87) |3(0.82) |3(0.82) |0.60 0.60
Anforderungen, Gefiihle zu 2 (0.59) [2(0.59) |2 (0.65) |2 (0.65) |0.48 0.48
verbergen

Sensorische Anforderungen 5(0.70) |4 (0.66) |5 (0.74) |4 (0.72) |0.37 0.37

Einfluss und Entwicklungs-
moglichkeiten

Einfluss bei der Arbeit 10 4(0.73) |10 4 (0.64) |0.24 0.30
(0.83) (0.76)

Entscheidungsspielraum 4 (0.68) |4 (0.68) [4(0.78) |4 (0.78) |0.47 0.47

Entwicklungsmaoglichkeiten 7(0.82) |4(0.75) |7(0.80) |4 (0.73) |0.36 0.40

Bedeutung der Arbeit 3(0.77) [3(0.77) |3 (0.82) |3(0.82) |0.60 0.60

Verbundenheit mit Arbeitsplatz |4 (0.74) |4 (0.74) |4 (0.72) |4 (0.72) |0.39 0.39
(Commitment)

Soziale Beziehungen
und Fihrung

Vorhersehbarkeit 2 (0.78) [2(0.78) |2 (0.75) |2 (0.75) |0.60 0.60
Rollenklarheit 4 (0.77) |4 (0.77) |4 (0.83) |4 (0.83) |0.59 0.59
Rollenkonflikte 4 (0.72) |4 (0.72) [4(0.79) |4 (0.79) |0.49 0.49
Fuhrungsqualitat 8 (0.93) |4 (0.87) |8(0.94) |4 (0.89) |0.66 0.68
Soziale Unterstiitzung 4(0.74) |4 (0.74) |4 (0.80) |4 (0.80) |0.50 0.50
Feedback 2(0.64) |2(0.64) |2(0.58) |2 (0.58) |0.40 0.40
Soziale Beziehungen 2 (0.65) [2(0.65) |2 (0.68) |2(0.68) |0.51 0.51
Gemeinschaftsgefuhl 3(0.80) [3(0.80) |3 (0.79) [3(0.79) |0.56 0.56

Weitere Skalen
Unsicherheit des Arbeitsplatzes |4 (0.61) |4 (0.61) |4 (0.67) |4 (0.67) |0.33 0.33

Outcomes, Beschwerden

Arbeitszufriedenheit 7 (0.84) [4(0.75) |7 (0.79) |4 (0.69) |0.35 0.36
Verhaltensbezogene 8 (0.79) |4 (0.65) |8 (0.90) |4 (0.85) |0.53 0.58
Stresssymptome

Kognitive Stresssymptome 4 (0.85) [4(0.85) [4(0.87) |4 (0.87) |0.63 0.63

Zunachst fallt auf, dass die in der danischen Studie erzielten Werte denen in der
deutschen Studie sehr &hnlich sind: Skalen, die in Danemark eine hohe Reliabilitat
aufwiesen, tun das auch in Deutschland. Und gleiches gilt umgekehrt: Skalen mit
kritischer interner Konsistenz in Danemark erweisen sich auch bei der deutschen
Erhebung als weniger stabil.
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Nimmt man den verbreitet als Grenzwert angesehenen Cronbach’s alpha von > 0.7
als Messlatte (so auch KRISTENSEN), dann verfehlen in der langen Fragebogen-
version von den 22 in beiden Studien angewandten Skalen in Danemark finf und in
Deutschland vier dieses Kriterium. In beiden Studien unterhalb von alpha = 0.7 sind
die Skalen:

- Anforderungen, Emotionen zu verbergen,
- Feedback Uber Qualitat der Arbeit,

- Soziale Beziehungen am Arbeitsplatz und
- Unsicherheit des Arbeitsplatzes.

In Danemark verfehlte als flnfte Skala der ,Entscheidungsspielraum® die 0.7-er
Grenze.

Betrachtet man die mittellangen Skalen, so ergibt sich dasselbe Bild. Da die vier
bzw. funf oben genannten Skalen alle in der mittleren Version unverandert (unge-
kirzt) sind, bleiben auch die Reliabilititen dieser Skalen weiter unter < 0.7. Zusatz-
lich unterhalb dieser Grenze rangieren nach der Kiirzung

- Quantitative Anforderungen (in D und DK) und
- Einfluss bei der Arbeit (nur in D).

Die Tatsache, dass unabhéngig vom Land und der Fragebogenvariante vor allem
kurze Skalen (2-4 Iltems) von dieser Unterschreitung des Kriteriums betroffen sind,
spiegelt die bekannte Abhangigkeit des Cronbach’s alpha von der Itemanzahl wider.
Dies zeigt sich auch darin, dass tUberall dort, wo Skalen gekurzt wurden, die Skalen-
reliabilitat nach Cronbach sinkt. Deshalb wurde fir die deutsche Erhebung auch der
Intraklassenkorrelationskoeffizient (ICC) berechnet (siehe letzte zwei Spalten), der
von diesem Effekt unabhéngig ist. Es zeigt sich, dass nach diesem Reliabilitatskrite-
rium die kurzen Skalen im internen Vergleich deutlich besser abschneiden. So er-
reicht z.B. die vermeintlich schlechte Skala ,Soziale Beziehungen® (2 Aspekte, alpha
= 0.68) mit einem ICC von 0.51 einen deutlich besseren Wert, als die nach Cron-
bachs Koeffizient gute Skala ,Einfluss bei der Arbeit“ (10 Items, alpha = 0.76 in der
Langversion), die nur auf einen geringen Wert von 0.24 im ICC kommt. Man kann
hier auch sehen, dass eine Kirzung von Skalen, die immer zu einer Verringerung
von Cronbach’s alpha fuhren muss (zumindest, wenn alle Items gut zur Skala pass-
ten), in der Entwicklung des ICC sogar zu einer Verbesserung fuhren kann: z.B.
steigt der ICC bei ,Einfluss bei der Arbeit* von 0.24 auf 0.30 wenn 6 der 10 Items
entfernt werden (Cronbach’s alpha sinkt dagegen von 0.76 auf 0.64).

In der Reliabilitatsanalyse wurde zudem gepriift, ob es einzelne Aspekte gibt, die fur
Jhre* Skala aus methodischer Sicht verzichtbar oder gar schadlich sind. Dies ware
der Fall, wenn eine versuchsweise Eliminierung dieses Aspektes die interne Konsi-
stenz der Skala erh6hen wirde: die Skala wére dann ohne das Item besser als mit.
Das ware auch die Ausnahme von der Regel, dass eine Kirzung immer zu einer Ver-
ringerung von alpha fuhrt. Gemessen wird dieser Aspekt unter der Rubrik ,Alpha if
item deleted” (siehe Dokumentationen 2a und 2b). Zudem wurde wie in Danemark
geprift, ob alle Einzelaspekte mit mindestens 0.4 mit ihrer Skala korrelieren (,Cor-
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rected item total correlation®). Hier zeigt sich wie in Danemark, dass dieses Gutekrite-
rium bei allen Items der vier Skalen mit niedrigem Cronbach’s alpha in der Langver-
sion, bzw. bei den funf Skalen in der mittleren Version, erfillt ist (einzige Ausnahme
ist das Item B.12_4 der Skala Unsicherheit des Arbeitsplatzes mit einem Wert von
0.39). Auffallig ist dagegen, dass insbesondere die invertierten (umgepolten) Items
hier oft kritisch zu bewerten sind, was einen in der Forschung bekannten und kontro-
vers diskutierten Befund darstellt. Invertierte Items werden in der Regel verwendet,
um durch den Wechsel der positiv-negativ-Orientierung der Antwortkategorien die
Aufmerksamkeit der Ausfiullenden hoch zu halten und damit so genannte response-
sets (immer die gleiche Kategorie angekreuzt) zu vermeiden. Methodisch kommt es
aber oft zu dem Effekt, dass diese invertierten Items nachher nicht so gut zu den an-
genommenen Skalen passen. Die Frage ist in diesen Fallen: Will man diesen Preis
bezahlen, um response-sets zu vermeiden? Der danische COPSOQ bejaht diese
Frage in der langen Version, in der mittleren Version sind keinen umgepolten ltems
mehr vorhanden.

In der Dokumentation 2b sind der Vollstandigkeit halber auch die Reliabilitdtskenn-
zahlen der Skalen der kurzen Fragebogenversion dokumentiert. Auch hier zeigt
sich eine deutliche Ubereinstimmung der Messqualitaten in der deutschen und der
danischen Stichprobe:

- Die Kurzskala Anforderungen, die aus sechs Items zusammengesetzt ist, er-
reicht ein Cronbach’s alpha von 0.68, was exakt dem danischen Wert ent-
spricht.

- Die Kurzskala Einfluss und Entwicklungsmdoglichkeiten erreicht bei 10 Items
ein alpha von 0.68 — hier wurde in der danischen Stichprobe ein besserer Wert
von 0.78 gemessen. Die liegt vor allem daran, dass das Item B.3_11: ,Kdénnen
Sie selbst bestimmen, wann Sie eine Pause machen?“ aus dem Bereich Ent-
scheidungsspielraum in der deutschen Stichprobe nicht zur Gesamtskala
passt (corrected item total correlation = 0.03). Ohne dieses Item lage Cron-
bach’s alpha bei 0.74

- Die Skala Soziale Beziehungen und Fuhrung erreicht bei 10 Items ein alpha
von 0.82 und liegt damit auf dem Niveau der danischen Studie (0.81).

- Die ebenfalls in der Kurzversion enthaltenen Skalen Unsicherheit des Arbeits-
platzes und Arbeitszufriedenheit sind identisch mit denen der mittleren Version
und damit schon dargestellt (s. Tabelle 3.5).

Bei den Skalen, die nicht aus dem danischen COPSOQ sondern aus anderen Quel-
len in die deutsche Studie Gbernommen wurden, ist die Vergleichbarkeit der Reliabi-
litatskoeffizienten eingeschrankt, da hier grof3ere Unterschiede in Studienaufbau, Er-
hebungsmethoden und Stichprobenzusammensetzung bestehen und zum Teil auch
Modifikationen an den Instrumenten vorgenommen wurden (s. Kapitel 2.1). Trotzdem
kann die Gegenuberstellung der Reliabilitatskoeffizienten in der folgenden Tabelle
einen Eindruck dartber geben, ob die Skalen im COPSOQ ahnlich wie in den Vorla-
gen funktionieren.
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Tab. 3.6 Interne Konsistenz der zusétzlichen Skalen zu psychosozialen Faktoren
bei der Arbeit

Skala Original: N | COPSOQ D: | COPSOQ D:

Items (al- N Items (al- |ICC

pha) pha)
Weitere Skalen
Work - family (privacy) conflict (Netemeyer) |5 (0.88) 5 (0.92) 0.70
Einbindung in Prozesse (Procedural Justice; |4 (0.80) 4 (0.90) 0.69
Kiviméki / Elovainio)
Wertschatzung als Person (Relational 4 (0.90) 4 (0.88) 0.66
Justice; Kiviméaki / Elovainio)
Beschwerden, Outcomes
Arbeitsfahigkeit (Work Ability Index, WAI) Index, keine |Index, keine |Index, keine
(Tuomi / limarinen) Wertebereich: 0-100 Skala Skala Skala
Copenhagen Burnout Inventory (CBI), Skala: | 6 (0.80) 6 (0.91) 0.61
personal burnout (Borritz/ Kristensen)
Lebenszufriedenheit (Satisfaction with life 5(0.87-0.88) | 5 (0.90) 0.65
scale, SWLS; Diener) Wertebereich: 0-100
Bewertung eigene Arbeit (ISSP, wird als 16 |Keine Skala |Keine Skala |Keine Skala
Einzelitems, nicht als Skala behandelt)

Es fallt auf, dass alle neu hereingenommenen Skalen sehr gute Reliabilitaten aufwei-
sen. Dies gilt sowohl fur Cronbach’s alpha (Gibereinstimmend um den Wert 0.9), als
auch fur den ICC (bei allen zwischen 0.6 und 0.7).

Zudem ist auffallend, dass die Skalen fast durchgéangig eine hohere Reliabilitat auf-
weisen als in den Originalstudien der Skalenautoren. Die Differenz ist zum Teil nur
marginal, im Fall des CBI und der Skala Einbindung in Prozesse aber recht deutlich.

3.2.6.6 Generalisierbarkeit

Zusatzlich zu Cronbach’s alpha und ICC fir die gesamte Stichprobe wurden G-
Koeffizienten im one-facet-Design (BRENNAN, 2001) bestimmt, um die Generalisier-
barkeit der Iteminformationen zu tUberprifen (CRONBACH et al., 1972). Die Berech-
nung von Mal3en der Generalisierbarkeit dient in erster Linie der Prifung der Verall-
gemeinerbarkeit von Ergebnissen der Reliabilitatsanalyse auf unterschiedliche Po-
pulationen. Hier wurde geprift, inwiefern die ermittelten Gesamtergebnisse fur zwei
Altersgruppen, beide Geschlechter und vier ausgewahlte Berufsgruppen stabil blei-
ben. Zur Analyse der Generalisierbarbeit der Iteminformation wurde das sogenannte
one-facet-Design angewendet (BRENNAN, 2001). Im one-facet design ist man daran
interessiert, die zu Grunde liegende Merkmalsauspragung (,Universe score”) auf Ba-
sis der Auswahl an Items zu schétzen. Das heif3t, nur eine Facette (hier das entspre-
chende Merkmal) ist die interessierende Informationsquelle bzgl. der ein verallge-
meinernder Schluss gezogen werden soll. In ihren Eigenschaften sind die G - Koeffi-
zienten mit dem ICC vergleichbar (es handelt sich um eine ahnliche Schatzung des
selben Varianzverhaltnisses): Wahrend die Reliabilitat (Cronbach’s alpha) einer
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Skala durch die Aufnahme zusatzlicher, gleich geeigneter Items systematisch erhoht
wird, ist die Generalisierbarkeit der Iteminformation wie der ICC unabhangig von der
Lange der Skala.

Unterschiedlich hohe G-Koeffizienten in Substichproben zeigen, welche Aspekte be-
racksichtigt werden mussen, um die Generalisierbarkeit der Information einzelner
Items auf die Ubrigen Items einer Skala bzw. des Universum der Skalenitems ange-
messen beurteilen zu kénnen (BRENNAN, 2001). Ist in einer Substichprobe der G-
Koeffizient deutlich reduziert, so ist die entsprechende Itemstichprobe in sich weniger
homogen: In dieser Substichprobe sprechen die Skalenitems heterogenere Merk-
malsaspekte an als in den Vergleichsgruppen. Indem fir die Stufen der between -
Faktoren Geschlecht, Alters- und Berufsgruppe die G-Koeffizienten getrennt berech-
net wurden, konnen Einflisse dieser Variablen auf die Generalisierbarkeitsaussage
indirekt abgeschatzt werden. Je starker die Ergebnisse fur die Gesamtstichprobe von
denjenigen in den Substichproben abweichen (oder je starker die einzelnen Gruppen
voneinander differieren), desto bedeutsamer ist diese Einflussvariable fur die Verall-
gemeinerbarkeit der COPSOQ - Skalenitems.

Die Uberprifung der Generalisierbarkeit erfolgte an Hand der Merkmale Alter, Ge-
schlecht und Berufsgruppe. Die entsprechenden G-Koeffizienten nach zwei Alters-
gruppen (Mediansplit: bis 1960 geboren bzw. ab 1960 geboren) zwei Geschlechter-
gruppen und vier ausgewahlten Berufsgruppen sind in den folgenden beiden Tabel-
len dargestellt. Fur den Berufsgruppenvergleich wurden folgende vier Gruppen aus-
gewdahlt bzw. zusammengefasst (Gesamtstatistik Berufe: siehe Tabelle 3.1):

- Fertigungsberufe und Technische Berufe (KbB: Ill. und IV. N=69)

Verwaltungsberufe (KbB: Vd, 75,76,77,78. N=563)

Krankenpflege (KbB: Vg, 853, 8541. N=602) und
- Lehrkréafte(KbB: Vh, 87. N=360).

Differenzen von absolut mindestens 0.10 sind fett gedruckt. Fir weitere Details
zum methodischen Verfahren und eine differenzierte Darstellung der Ergebnisse
siehe Dokumentation 2c (im Internet).
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Tab. 3.7 Generalisierbarkeitskoeffizienten G nach Alter und Geschlecht

Skala (bzw. Einzelitem) gesamt | Manner | Frauen | Geb. |Geb. ab
bis 1960
1960
Anforderungen
Quantitative Anforderungen 0.35 0.34 0.35 0.36 0.32
Kognitive Anforderungen 0.26 0.24 0.27 0.28 0.24
Emotionale Anforderungen 0.56 0.57 0.58 0.54 0.60
Anforderungen, Geflihle zu verbergen 0.48 0.48 0.48 0.47 0.49
Sensorische Anforderungen 0.34 0.34 0.34 0.32 0.36

Einfluss und Entwicklungs-
moglichkeiten

Einfluss bei der Arbeit 0.15 0.15 0.15 0.15 0.15
Entscheidungsspielraum 0.40 0.40 0.40 0.48 0.33
Entwicklungsmaoglichkeiten 0.28 0.25 0.29 0.28 0.27
Bedeutung der Arbeit 0.54 0.55 0.54 0.67 0.52
Verbundenheit mit Arbeitsplatz 0.37 0.38 0.35 0.37 0.36

(Commitment)
Soziale Beziehungen und Fihrung

Vorhersehbarkeit 0.55 0.57 0.53 0.56 0.53
Rollenklarheit 0.55 0.54 0.55 0.53 0.56
Rollenkonflikte 0.48 0.45 0.48 0.47 0.48
Fuhrungsqualitat 0.65 0.63 0.67 0.67 0.64
Soziale Unterstiitzung 0.47 0.46 0.47 0.48 0.45
Feedback 0.39 0.40 0.38 0.39 0.37
Soziale Beziehungen 0.51 0.52 0.50 0.46 0.49
Gemeinschaftsgefuhl 0.55 0.53 0.56 0.54 0.56
Weitere Skalen (und Einzelitems)

Work - (family) privacy conflict 0.70 0.70 0.69 0.73 0.67
Einbindung in Prozesse 0.69 0.67 0.71 0.73 0.65
(Procedural Justice)

Wertschatzung als Person 0.60 0.66 0.56 0.62 0.59
(Relational Justice)

Unsicherheit des Arbeitsplatzes 0.27 0.23 0.29 0.27 0.27
Beschwerden, Outcomes

Arbeitszufriedenheit 0.32 0.34 0.31 0.38 0.27
Copenhagen Burnout Inventory (CBI), 0.51 0.49 0.51 0.55 0.48
Skala: personal burnout

Verhaltensbezogene Stresssymptome 0.50 0.47 0.52 0.52 0.48
Kognitive Stresssymptome 0.60 0.60 0.61 0.64 0.56
Lebenszufriedenheit 0.61 0.60 0.62 0.61 0.61

(Satisfaction with life scale, SWLS)

Wie die Subgruppenanalyse zeigt, gibt es nur selten auffallige Unterschiede nach
Alter oder Geschlecht; meist ist die Generalisierbarkeit in den Untergruppen gleich
hoch. Ausnahmen hinsichtlich des Alters der Befragten bilden die Skalen Entschei-
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dungsspielraum, Bedeutung der Arbeit und Arbeitszufriedenheit: hier ist die Generali-
sierbarkeit fur die Jingeren jeweils deutlich niedriger. Bezlglich des Geschlechtes
der Befragten gibt es nur bei einer Skala einen Unterschied von mindestens 0.1
Punkten im G-Koeffizienten: Bei Mannern liegt dieser bei der Wertschatzung der
Person deutlich héher als bei Frauen.

In Tabelle 3.8. werden die G-Koeffizienten nach vier ausgewdahlten Berufsgruppen
getrennt dargestellt. Einzelne besonders aufféallige Ergebnisse sind fett gedruckt.

Tab. 3.8 Generalisierbarkeitskoeffizienten G in vier ausgewahlten Berufsgruppen

Skala (bzw. Einzelitem) Tech./ |Verwal- |Kran- Lehr-
Ferti- tung kenpfle- | krafte
gung ge

Anforderungen

Quantitative Anforderungen 0.35 0.46 0.35 0.31

Kognitive Anforderungen 0.36 0.31 0.21 0.16

Emotionale Anforderungen 0.52 0.58 0.45 0.40

Anforderungen, Geflihle zu verbergen 0.48 0.57 0.39 0.46

Sensorische Anforderungen 0.29 0.27 0.35 0.26

Einfluss und Entwicklungs-
moglichkeiten

Einfluss bei der Arbeit 0.24 0.14 0.16 0.10
Entscheidungsspielraum 0.32 0.23 0.17 0.41
Entwicklungsmdoglichkeiten 0.34 0.35 0.21 0.20
Bedeutung der Arbeit 0.41 0.57 0.45 0.56
Verbundenheit mit Arbeitsplatz 0.37 0.39 0.34 0.39

(Commitment)
Soziale Beziehungen und Fihrung

Vorhersehbarkeit 0.47 0.64 0.42 0.55
Rollenklarheit 0.60 0.56 0.55 0.55
Rollenkonflikte 0.58 0.44 0.49 0.51
Fuhrungsqualitat 0.72 0.67 0.67 0.63
Soziale Unterstitzung 0.28 0.52 0.48 0.41
Feedback 0.29 0.35 0.49 0.39
Soziale Beziehungen 0.11 0.36 0.42 0.40
Gemeinschaftsgefuhl 0.57 0.61 0.57 0.42
Weitere Skalen (und Einzelitems)

Work - (family) privacy conflict 0.70 0.72 0.60 0.68
Einbindung in Prozesse 0.69 0.71 0.63 0.70
(Procedural Justice)

Wertschatzung als Person 0.70 0.58 0.56 0.53
(Relational Justice)

Unsicherheit des Arbeitsplatzes 0.30 0.27 0.32 0.16
Beschwerden, Outcomes

Arbeitszufriedenheit 0.29 0.40 0.30 0.32
Copenhagen Burnout Inventory (CBI), 0.53 0.53 0.46 0.50
Skala: personal burnout

Verhaltensbezogene Stresssymptome 0.47 0.52 0.52 0.48
Kognitive Stresssymptome 0.69 0.60 0.61 0.59
Lebenszufriedenheit 0.62 0.62 0.61 0.59

(Satisfaction with life scale, SWLS)
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Bei der Subgruppenanalyse der G-Koeffizienten in vier ausgewahlten Berufsgruppen
(Gruppenbildung und -besetzung s.0.) zeigen sich vor allem in den drei Belastungs-
bereichen deutlich starkere Unterschiede; bei den Weiteren Parametern und vor al-
lem bei den Outcomes gibt es dagegen kaum Unterschiede, d.h. hier messen die
Skalen mit gleichbleibender Reliabilitdt in den Berufsgruppen. Ausnahme ist die
plausible schlechtere Reliabilitat der Skala Unsicherheit des Arbeitsplatzes bei den
(beamteten) Lehrkraften.

Die im Bereich der Belastungen vorliegenden Unterschiede zeigen kein systemati-
sches Muster, d.h. es gibt einzelne Skalen, die in manchen Berufsgruppen auffallig
gut oder auffallig schlecht funktionieren, es gibt aber diesbeztglich kein einheitliches
Muster, das die Eignung des Instrumentes insgesamt in einer Berufsgruppe in Zwei-
fel stellen wirde. Vor allem in Bezug auf die recht kleine Gruppe der Technischen
und Fertigungsberufe ist es wichtig, zu zeigen, dass hier die Werte nicht systema-
tisch schlechter sind, da diese Gruppe den in der COPSOQ Stichprobe unterrepra-
sentierten Produktionssektor reprasentiert. Der hier vorliegende Berufsgruppenver-
gleich liefert zumindest keine Hinweise darauf, dass die Skalenreliabilitaten fur die
Produktionsberufe systematisch niedriger waren; deutlich schlechter sind allerdings
die Skalen Soziale Beziehungen und Soziale Unterstitzung.

3.2.6.7 Konstruktvaliditdt und faktorielle Validitét

Wesentliche Aspekte der Validitat (Gultigkeit) sind neben der Inhaltsvaliditat (s.o.) die
Konstruktvaliditat und die Kriteriumsvaliditat bzw. faktorielle Validitat.

Zur Uberpriifung der Konstruktvaliditat wird analysiert, inwieweit die verwendeten
Skalen untereinander zusammenhangen. Skalen, die einen &hnlichen Sachverhalt
messen (sollen), miussten dann positiv miteinander korreliert sein, wahrend Skalen,
die unterschiedliche Sachverhalte messen, nicht oder nur sehr schwach korreliert
sein sollten. Allerdings sind die zu fordernden Zusammenhange nicht explizit defi-
niert.

Achtzehn Skalen des danischen COPSOQ sind in drei Gruppen gegliedert, welche
die inhaltlichen Bereiche Anforderungen, Einfluss und Entwicklungsméglichkeiten
und Soziale Beziehungen und Fihrung repréasentieren (s.o. Kapitel 1.3). Diese kon-
nen unter dem Begriff der Belastungen subsummiert werden. Da die meisten Skalen
positiv formuliert sind, wére ein neutraler Begriff wie Einflussfaktoren oder Arbeitsbe-
dingungen passender, wir bleiben aber bei der Bezeichnung als Belastungen well
dies die Begrifflichkeit in den Arbeitswissenschaften ist. Die beiden Skalen Unsicher-
heit des Arbeitsplatzes und Arbeitszufriedenheit bezeichnet KRISTENSEN als auf
dem ,person-work interphase level* befindlich, allerdings werden die beiden Skalen
nicht als Gruppe begriffen. Als zusammengehorige Gruppe werden aber wieder die
Skalen, welche im danischen Fragebogen Gesundheitszustand und Stress messen,
begriffen. Damit resultieren vier inhaltlich klar definierte Themenbereiche, die mit den
Begriffen: ,Anforderungen®, ,Einfluss und Entwicklungsmdglichkeiten®, ,Soziale Be-
ziehungen und Fiahrung® und ,Outcomes / Beschwerden® Ubertitelt werden kdnnen.
Auch beim Bereich der Outcomes muss beachtet werden, dass einige Skalen positiv
(z.B. Arbeitszufriedenheit) und andere negativ (z.B. Burnout) gepolt sind. Dazu
kommen noch einige — vor allem neu integrierte — Skalen, die keiner Gruppe fest zu-
geordnet werden kénnen und als ,Weitere Skalen“ betitelt werden; hierzu zahlen wir
auch die schon im danischen COPSOQ vorhandene Skala Unsicherheit des Arbeits-
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platzes, da sie unseres Erachtens weder klar den Einflussfaktoren noch den Ergeb-
nisfaktoren zuzuordnen ist. Die Skala Arbeitszufriedenheit gehért dagegen in unserer
Gruppierung zu den Outcome - Parametern.

Aul3er der Beschreibung der Gruppierung der Skalen macht die danische COPSOQ
Studie allerdings keinerlei Angaben uber theoretisch zu fordernde Zusammenhange
zwischen den Skalen. Skalen, die demselben Bereich zugeordnet und mit einem
Uberbegriff versehen werden sind, sollten aber auch statistisch miteinander verwandt
sein. Ob aber Skalen, die nicht zum selben Bereich gehoren, nicht miteinander kor-
relieren sollen oder dirfen, dartiber wird keine Aussage gemacht.

Bei der Analyse der Konstruktvaliditat des deutschen COPSOQ wurde zunachst ge-
pruft, wie hoch die Korrelationen zwischen verwandten Konstrukten, z.B. den flnf
Skalen zu Arbeitsanforderungen, waren. Sehr niedrige oder mit ,falschem” Vorzei-
chen versehene Korrelationen wirden bedeuten, dass die betreffenden Skalen nur
wenig miteinander zu tun haben bzw. dass die Zusammenhange umgekehrt als vom
theoretischen Modell gefordert sind. Umgekehrt wiirden sehr hohe Korrelationen (ab
0.7 laut KRISTENSEN) andererseits auf eine hohe Redundanz hinweisen. Solche
sehr hohen Korrelationen wéren bei der Neuerprobung von Instrumenten an Hand
eines vorliegenden ,Golden Standard“ zu fordern, also bei einer gewollten Doppel-
messung desselben Konstruktes im Sinne einer externen Validierung. Im Sinne des
hier vorliegenden Zieles einer validen und sparsamen Messung verwandter aber
doch unterschiedlicher Aspekte sind dagegen schwache bis mittlere Korrelationen in
der geforderten Richtung zwischen den als verwandt betrachteten Skalen win-
schenswert.

Als zweites wird mittels explorativer Faktorenanalyse gepruft, ob bzw. inwieweit sich
die vier inhaltlichen Themenfelder empirisch anhand der deutschen COPSOQ - Da-
ten replizieren lassen. Zudem wird im Sinn der Faktorkongruenz geprift, inwieweit
die anhand der empirischen Daten gebildeten Faktoren mit den fir die vier Teilberei-
che gebildeten Gesamtskalen zusammenhangen. Je hoher hier die Ubereinstim-
mung ist, desto besser bilden die empirischen Faktoren das theoretische Konstrukt
ab.

Danach wird durch eine konfirmatorische Faktorenanalyse die vorgegebene dimen-
sionale Struktur des Instruments tberpruft.

Die Kriteriumsvaliditdt im Sinne eines (externen) Vergleichs der hier verwendeten
Skalen mit anderen bekannten Skalen kann nicht Uberprift werden, da wie erwahnt
im Hinblick auf die Lange des Fragebogens auf den Einsatz sehr &hnlicher Instru-
mente verzichtet wurde. Sinnvoll und moglich ist allerdings die Prifung einer internen
Kriteriumsvaliditat oder auch faktoriellen Validitat, indem die theoretisch geforderten
bzw. vermuteten Zusammenhdnge der Belastungsfaktoren mit den Beanspru-
chungsparametern analysiert werden. Hier sollten moderate bis gute Korrelationen in
der Richtung der jeweiligen theoretischen Forderung vorliegen. D.h. die Beanspru-
chungsparameter sollten tendenziell hbhere Werte zeigen, wenn die Anforderungen
hoch, bzw. der Entscheidungsspielraum und die Unterstiitzung niedrig sind.
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3.2.6.7.1 Korrelationen COPSOQ - Skalen in D und DK

In der dénischen Originalstudie werden die Korrelationen zwischen den Skalen in
Form des Rang-Korrelationskoeffizienten Rho nach Spearman angegeben, wir ver-
wenden dagegen hier und in der Folge den Produkt - Moment Korrelationskoeffizient
r nach Pearson. Dies zum Einen, da es sich mit Ausnahme der Einzelitems jeweils
um den Zusammenhang zweier kontinuierlicher oder metrischer Merkmale handelt,
zum Anderen, weil auch in allen weiteren Verfahren (Faktorenanalyse etc.) auf Pear-
sonschen Korrelationen aufgebaut wird bzw. ein metrisches Messniveau implizit an-
genommen wird.

Der Vergleichbarkeit halber wird fir alle in den folgenden Tabellen dargestellten
Kombinationen aber auch Spearman’s Rho angegeben — dieser Koeffizient liegt
durchgangig im selben Wertebereich und etwas niedriger als r (z.B. Quantitative An-
forderungen und Kognitive Anforderungen: r = 0.33, Rho = 0.32).

Aufgrund der hohen Fallzahl sind auch betragsmaRig geringe Korrelationen stati-
stisch signifikant. Fir die deutsche Studie gilt als Anhaltspunkt: r > 0.04: p < 0.05; r >
0.06: p < 0.01; r > 0.07: p < 0.001 (alle Signifikanzniveaus sind zweiseitig). In der
danischen Studie liegen die Schwellen etwas hoher, da die Fallzahl geringer war,
aber auch dort waren selbst sehr geringe Korrelationen von < 0.1 hochst signifikant
mit p < 0.001. In der Dokumentation 3 (im Internet) sind alle Korrelationen (Pearson’s
r und Spearman’s Rho) zwischen allen Skalen (also auch die bereichsiibergreifenden
Verknudpfungen) in allen Versionen (lange, mittlere und kurze Fragebogenversion)
samt der zugehdrigen Fallzahlen und der erreichten Signifikanz dokumentiert.

Die folgende Tabelle 3.9 gibt die Korrelationen zwischen den finf Skalen im Bereich
Anforderungen. Unterhalb der Diagonalen stehen die deutschen Werte fir r (in
Klammern Rho), oberhalb der Diagonalen die danischen (Rho).

Tab. 3.9 Korrelationen zwischen den Skalen zu Anforderungen: D und DK

Skalen Anforderungen |Quant. A. |Kogn. A. Emot. A. Gefuhle Sens. A.
verberg.

Quantitative 0.34 0.25 0.21 0.12

Anforderungen

Kognitive 0.33 0.45 0.23 0.31

Anforderungen (0.32)

Emotionale 0.28 0.51 0.46 0.12

Anforderungen (0.29) (0.48)

Anforderungen, 0.17 0.25 0.36 0.14

Geflihle zu verbergen (0.16) (0.22) (0.32)

Sensorische 0.05 0.29 0.16 0.17

Anforderungen (0.05) (0.30) (0.15) (0.17)

Ein Vergleich der deutschen mit den danischen Korrelationswerten zeigt fur die mei-
sten Skalen eine gute bis sehr gute Ubereinstimmung; z.B. ist die Korrelation zwi-
schen quantitativen und kognitiven Anforderungen in beiden Stichproben mit r = 0.33
bzw. Rho = 0.32 in Deutschland und Rho = 0.34 in Danemark fast identisch. Die
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hdchsten Korrelationen bestehen hier wie dort zwischen emotionalen Anforderungen
und den kognitiven Anforderungen bzw. den Anforderungen, Emotionen zu verber-
gen. Die gréf3ten Abweichungen finden sich bei den Kombinationen quantitative und
sensorische Anforderungen (D: 0.05, DK: 0.12) sowie emotionale Anforderungen und
Anforderungen, Emotionen zu verbergen (D: 0.32, DK: 0.46).

Alle zehn bivariaten Korrelationen zwischen den fiinf Anforderungsskalen sind positiv
und liegen im niedrigen bis mittleren Bereich.

In Tabelle 3.10 sind die bivariaten Korrelationen im Bereich Einfluss und Entwick-
lungsmadglichkeiten dargestellt. Unterhalb der Diagonalen stehen die deutschen
Werte fur r (in Klammern Rho), oberhalb der Diagonalen die danischen (Rho).

Tab. 3.10  Korrelationen zwischen den Skalen zu Einfluss und
Entwicklungsmoglichkeiten: D und DK

Skalen Einfluss und Einfluss Entsch. Entwick. Bedeut. Verbund.

Entwicklungs-

moglichkeiten

Einfluss bei der Arbeit 0.47 0.48 0.43 0.45

Entscheidungs- 0.29 0.27 0.19 0.21

spielraum (0.29)

Entwicklungs- 0.36 -0.00 0.54 0.41

maoglichkeiten (0.34) (-0.00)

Bedeutung der Arbeit 0.28 -0.01 0.49 0.51

(0.24) (-0.01) (0.46)
Verbundenheit mit 0.27 -0.00 0.34 0.52
Arbeitsplatz (0.26) (0.00) (0.32) (0.50)

Ein Vergleich der deutschen mit den déanischen Korrelationswerten zeigt fir die Ska-
len in diesem Bereich eine schwachere Ubereinstimmung, in DK sind die Korrelatio-
nen in der Regel etwas héher. Die grof3ten Abweichungen finden sich bei allen Kom-
binationen mit der Skala Entscheidungsspielraum, da diese in der deutschen Stich-
probe Uberhaupt nicht mit den Skalen Entwicklungsmdglichkeiten, Bedeutung der
Arbeit und Verbundenheit mit dem Arbeitsplatz korreliert.

Diese Skala passt also in der deutschen Stichprobe nur wenig zum Themenbereich
Einfluss und Entwicklungsmdglichkeiten; einzig zur Skala Einfluss bei der Arbeit zeigt
sich eine moderate positive Korrelation.

Tabelle 3.11 dokumentiert die Korrelationen zwischen den Skalen im Bereich Soziale
Beziehungen und Fuhrung. Unterhalb der Diagonalen stehen wieder die deutschen
Werte fur r (in Klammern Rho), oberhalb der Diagonalen die danischen (Rho).
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Tab. 3.11 Korrelationen zwischen den Skalen zu Soziale Beziehungen und
Fuhrung: D und DK

Skalen Soziale |Vorh. Roll.- Roll.- Fih. Soz.U. |Feed. |Soz.B. |Gem.

Beziehungen klar. kon.

und Fihrung

Vorhersehbar- 049 | -0.31 | 0.59 0.36 0.25 0.05 0.33

keit

Rollenklarheit 0.38 -0.33 | 0.41 0.28 0.16 | -0.01 | 0.36
(0.35)

Rollenkonflikte | -0.28 | -0.22 -0.33 | -0.22 | -0.06 | -0.06 | -0.27
(0.28) | (-0.22)

Fiihrungs- 0.49 0.29 | -0.25 0.54 0.33 0.10 0.45

qualitat (0.48) | (0.27) | (-0.25)

Soziale 0.34 028 | -0.22 | 0.62 0.34 0.25 0.45

Unterstutzung | (0.33) | (0.27) | (-0.22) | (0.61)

Feedback 0.23 0.18 | -0.08 | 0.39 0.44 0.09 0.19
(0.22) | (0.16) | (-0.07) | (0.39) | (0.43)

Soziale 0.04 0.03 | -0.06 | 0.05 0.26 0.21 0.26

Beziehungen (0.02) | (0.03) | (-0.06) | (0.05) | (0.25) | (0.21)

Gemein- 0.25 0.28 | -0.24 | 0.35 0.52 0.30 0.21

schaftsgefihl (0.23) | (0.26) | (-0.24) | (0.34) | (0.51) | (0.29) | (0.21)

In Bezug auf die acht Skalen im Bereich Soziale Beziehungen und Fuhrung zeigt der
Vergleich der deutschen mit den danischen Korrelationswerten eine relativ gute
Ubereinstimmung. In beiden Stichproben sind die Korrelationen der umgekehrt ge-
polten Skala Rollenkonflikte mit allen anderen Skalen erwartungsgemald negativ.
Sehr schwach bzw. nicht vorhanden ist in beiden Stichproben die Korrelation der
Skala Soziale Beziehungen am Arbeitsplatz mit den ersten vier Skalen in der Tabel-
le. Diese Skala passt also in beiden Stichproben nur zu einem Teil der anderen
Aspekte im Bereich Soziale Beziehungen und Fuhrung. Alle anderen Korrelationen
liegen im unteren oder moderaten Bereich.

Wie in der danischen Studie besteht die hdochste Korrelation von Skalen, die nicht
zum selben Anforderungs-Teilbereich gehdren, zwischen der Bewertung der kogniti-
ven Anforderungen und derjenigen der eigenen Entwicklungsmaoglichkeiten (D: 0.53,
DK: 0.63). Da allerdings nirgends eine klare Abgrenzung der Anforderungsbereiche
untereinander gefordert wird, hat dieser Befund keine direkten Auswirkungen auf die
Bewertung der Messglite.

Im Bereich der Outcome-Faktoren, also der Beanspruchungen und Beschwerden
wurden in der deutschen und der danischen Studie unterschiedliche Skalen einge-
setzt (s.0.), sodass hier nur in Einzelfallen eine Gegenuberstellung mdglich ist (Tab.
3.12).




56

Tab. 3.12 Korrelationen zwischen den Skalen zu Outcomes,
Beanspruchungen: D und DK

Skalen Outcomes, Arb.- WAI Allg. CBI Verh. Kogn. |[SWLS
Beschwerden Zufr. Ges. Stress | Stress
Arbeitszufriedenheit -0.27 -0.31
Arbeitsfahigkeit 0.49

(Work Ability Index, (0.45)

WAI)

Allgemeiner 0.36 0.73

Gesundheitszustand (0.34) | (0.70)

Copenhagen Burnout -0.45 -0.63 -0.48

Inventory personal (-0.43) | (-0.62) | (-0.46)

burnout

Verhaltensbezogene -0.47 -0.58 -0.52 0.74 0.49
Stresssymptome (-0.46) | (-0.55) | (-0.50) | (0.73)

Kognitive -0.37 -0.50 -0.43 0.63 0.66
Stresssymptome (-0.35) | (-0.47) | (-0.41) | (0.62) | (0.66)
Allgemeine Lebenszu-| 0.44 0.42 0.40 -0.48 -0.55 -0.42
friedenheit SWLS) (0.41) | (0.40) | (0.38) | (-0.46) | (-0.53) | (-0.40)

Die in der deutschen Studie verwendeten sieben Outcome-Skalen weisen durchweg
recht hohe Korrelationen untereinander auf, die alle das erwartete Vorzeichen tra-
gen. In Einzelfallen wird der Wert von 0.7 leicht Uberschritten, z.B. beim Zusammen-
hang von Arbeitsfahigkeit im WAI und allgemeinem Gesundheitszustand oder bei der
VerknUpfung von Burnout und verhaltenbezogenen Stresssymptomen. Es ist damit
zu vermuten, dass die beiden Skalen jeweils recht dhnliche Konstrukte messen, d.h.
sich inhaltlich stark Uberscheiden.

Wo Vergleiche zu den danischen Werten mdglich sind, zeigen sich niedrigere Korre-
lationen fir die dénische Studie. Anzumerken ist noch, dass die in der danischen
Studie verwendeten beiden Subskalen ,Mentale Gesundheit* und ,Vitalitdt‘ des SF-
36 sehr hoch mit 0.73 korrelierten. Vor diesem Hintergrund ist es plausibel, dass die
als Ersatz fur den SF-36 in die deutsche COPSOQ - Studie aufgenommenen Skalen
nun ihrerseits stark miteinander zusammen héngen.

Der Bereich ,Weitere Skalen” beinhaltet Aspekte, die a priori keinem der vier ge-
nannten Bereiche zugeordnet sind; zum Teil, weil sie weder zu den Beanspruchun-
gen noch zu den Belastungen gehorten (z.B. Bewertung der Unsicherheit des Ar-
beitsplatzes), zum Teil, weil es sich um neu in den deutschen COPSOQ integrierte
Aspekte handelt. Da es sich hier also um eine reine Sammlung weiterer Aspekte oh-
ne geforderten oder implizierten inhaltlichen Zusammenhang handelt, werden keine
Korrelationen der Skalen untereinander dargestellt, sondern ausgewéhlte besonders
hohe Korrelationen zu allen Skalen insgesamt referiert.

Die Skala Unsicherheit des Arbeitsplatzes korreliert (wie in Dadnemark) am starksten
mit Skalen aus dem Bereich Outcomes / Beanspruchungen: Arbeitszufriedenheit (r =
-0.21; DK: -0.18), verhaltensbezogene Stresssymptome (r = 0.23; DK: 0.17), kogniti-
ve Stresssymptome (r = 0.18; DK: 0.18), WAI (r = -0.22), SWLS (r = -0.25), CBI (r =
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0.21). Auf Seiten der Belastungen bestehen die hochsten Korrelationen mit dem Ein-
fluss bei der Arbeit (r = - 0.24) und Vorhersehbarkeit (r = -0.22).

Die Work-Privacy Conflict Scale ist im Bereich der Belastungsskalen sehr stark mit
den Anforderungen am Arbeitsplatz verbunden. Hier insbesondere mit den quantita-
tiven (r = 0.49), aber auch mit den kognitiven (r = 0.33) und emotionalen (r = 0.37)
Anforderungen. Daneben bestehen auch ausgepragte Korrelationen zu den Be-
schwerdefaktoren, vor allem zum CBI (r = 0.44), und zu den verhaltensbezogenen
Stresssymptomen (r = 0.48).

Die Skala Einbindung in Prozesse (procedural justice) weist ihre hochste Korrelation
mit der inhaltlich verwandten Skala Vorhersehbarkeit auf (r = 0.52) gefolgt von Fuh-
rungsqualitdt (r = 0.40). Der Zusammenhang mit den gesundheitsbezogenen Be-
schwerden liegt im Bereich von r= 0.1 bis 0.2. Dagegen ist der Zusammenhang mit
der Arbeitszufriedenheit mit r = 0.42 deutlich hoher.

Auch die Skala Wertschatzung als Person (relational justice) steht in starkem Zu-
sammenhang mit der Bewertung der Fuhrungsqualitat (r = 0.70) und der Vorherseh-
barkeit (r = 0.42). Hinzu kommt hier ein starker Zusammenhang zu den Bewertungen
fur die soziale Unterstitzung (r = 0.55). Die Korrelation zu den gesundheitsbezoge-
nen Outcomes liegt mit 0.2 bis 0.3 wieder tiefer als diejenige zur Arbeitszufriedenheit
(r=0.52).

Das Einzelitem Mobbing korreliert erwartungsgemal im Bereich der Belastungen am
starksten mit den Skalen aus dem Bereich Soziale Beziehungen und Fihrung. Die
hochsten Korrelationen bewegen sich aber durchgangig im moderaten Bereich: So-
ziale Unterstitzung (r = - 0.37), Gemeinschaftsgefihl (r= - 0.40) und Fuhrung (r = -
0.35). Auf der Outcomeseite ergeben sich Korrelationen von 0.2 bis 0.4 mit den Ge-
sundheits- und Zufriedenheitsparametern. Zudem korrelieren Mobbing und die Skala
Wertschatzung als Person mit r = -0.44.

Das zweite Einzelitem Gedanke an Berufsaufgabe (intention to leave) weist zu vielen
Skalen in allen drei Belastungsbereichen moderate Korrelationen auf, die hdchsten
zu Bedeutung der Arbeit (r = -0.37) und Verbundenheit mit dem Arbeitsplatz (r= -
0.33). Die hochsten Korrelationen finden sich aber auf der Outcomeseite: Arbeitszu-
friedenheit (r = -0.47), Work Ability (r = - 0.47) oder Burnout (r = 0.46).

Insgesamt kann hinsichtlich der Korrelationen der ,Weiteren Skalen* konstatiert wer-
den, dass alle die vermuteten Korrelationen zeigen. Manche kdénnen klar einem Be-
reich zugeordnet werden, z.B. Mobbing dem Bereich Soziale Beziehungen und Be-
rufsaufgabe dem Bereich Outcomes / Belastungsfolgen; andere dagegen, z.B. Unsi-
cherheit des Arbeitsplatzes stehen zwischen Belastungen und Beanspruchungen
oder Beschwerden.

Zu den gemessenen bivariaten Korrelationen insgesamt kann festgestellt werden,
dass die Forderung einer moderaten Korrelation in der theoriekonformen Richtung
innerhalb der vier thematischen Felder fast durchgéngig erfillt ist. Methodisch pro-
blematisch ist die Einordnung der Skala Entscheidungsspielraum in den Bereich Ein-
fluss und Entwicklungsmoéglichkeiten; zudem sind bei den Outcomefaktoren aufgrund
der hohen Korrelationen Redundanzen zu vermuten.
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3.2.6.7.2 Explorative Faktorenanalyse Skalen COPSOQ und Outcomes

Ein weiterer Punkt bei der Uberpriifung der Konstruktvaliditat ist die Frage, inwieweit
die vier theoretisch definierten Bereiche der psychosozialen Faktoren bei der Arbeit
an Hand der empirischen Daten repliziert werden kdnnen. Zu diesem Zweck wurde
eine explorative Faktorenanalyse (PCA, Varimax-Rotation, listenweiser Ausschluss
fehlender Werte, Anzahl von vier zu extrahierenden Faktoren vorgegeben) mit den
folgenden 25 Skalen durchgefuhrt:

- Anforderungen (5 Skalen)

- Einfluss und Entscheidungsspielraum (5 Skalen)
- Soziale Beziehungen und Fuhrung (8 Skalen)

- Belastungsfolgen (7 Skalen).

In Tabelle 3.13 ist die rotierte Komponentenmatrix wiedergegeben. Die Skalen sind
jeweils dem Faktor zugeordnet, auf dem sie die héchste Ladung aufweisen; Fakto-
renladungen unter 0.3 werden nicht angegeben. Innerhalb der Faktoren sind die
Skalen nach Faktorladungen absteigend sortiert. Ladungen Uber 0.3 auf einem ande-
ren als dem inhaltlich zugeordneten Faktor sind kursiv gedruckt. Details der Analy-
seergebnisse sind in der Dokumentation 4 (im Internet) wieder gegeben.

Die 4-Faktorenlosung erklart 52.7% der Gesamtvarianz, was bei einer Verdichtung
von 25 Skalen auf 4 Faktoren als gute Losung gelten kann. Die Kommunalitdten der
Skalen (Anteil der Varianzerklarung der Skalen durch die Faktoren) liegen mit einer
Ausnahme (Unterstlitzung: Soziale Beziehungen; 0.25) zwischen 0.3 und 0.77.

Der erste Faktor beinhaltet mit durchweg hohen Faktorladungen zwischen 0.82 und
0.62 sechs Skalen zu Belastungsfolgen bzw. Beschwerden; am starksten laden Bur-
nout und verhaltenbezogene Stresssymptome. Die siebte theoretisch als Bela-
stungsfolge begriffene Skala, die Arbeitszufriedenheit, l&adt nur mit 0.38 auf diesem
Faktor und hat zwei hohere Ladungen auf den Faktoren 2: Soziale Beziehungen und
Fuhrung sowie 3. Einfluss und Entwicklungsmdglichkeiten. Offensichtlich ist die Ar-
beitszufriedenheit ein relativ eigenstandiger Outcomebereich, der sich von den sechs
anderen vor allem gesundheits- und lebensqualitdtsbezogenen Outcomefaktoren
unterscheidet.

Der zweite Faktor beinhaltet eindeutig sechs der acht Skalen aus dem Bereich So-
ziale Beziehungen und Fuhrung. Interessanterweise sind die beiden Namensgeber
des Bereichs auch die beiden den Faktor am stéarksten beeinflussenden Skalen. Die
restlichen zwei Skalen weisen immerhin eine Zweitladung tber 0.3 auf dem Faktor
auf.

Der dritte Faktor beinhaltet mit Primarladungen vier der finf Skalen aus dem Bereich
Einfluss und Entwicklungsmoglichkeiten; die theoretisch hierher gehodrende Skala
Entscheidungsspielraum weist keine Ladung auf diesem Faktor auf. Diese Skala war
ja auch schon in der Korrelationsanalyse (s. Kapitel 3.2.6.7.1) als wenig passend zu
den anderen Skalen im Bereich aufgefallen. Zudem weisen mehrere Skalen aus an-
deren Bereichen Zweitladungen auf diesem Faktor auf. Der dritte Faktor ist also ins-
gesamt nicht so klar abgegrenzt wie die ersten beiden Faktoren.
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Tab. 3.13 Ladungen 4-Faktorenldsung COPSOQ - Belastungen und Outcomes

Skala

Faktor 1
Outcomes

Faktor 2

Unterstit-
zung

Faktor 3

Einfluss
Entwick.

Faktor 4

Anforde-
rungen

OUT: Burnout (CBI)

- 0,818

OUT: Verhaltensbezogene

- 0.802

Stresssymptome

OUT: Arbeitsfahigkeit (WAI)
OUT: Allg. Gesundheitszustand
OUT: Kognitive Stresssymptome
OUT: Lebenszufriedenheit (SWLS)
UNT: Soziale Unterstutzung
UNT: Fuhrungsqualitat

UNT: Feedback

UNT: Gemeinschaftsgefihl

UNT: Soziale Beziehungen

UNT: Rollenklarheit

EIN: Entwicklungsmdglichkeiten
EIN: Einfluss bei der Arbeit

EIN: Bedeutung der Arbeit

EIN: Verbundenheit mit Arbeitsplatz
UNT: Vorhersehbarkeit

OUT: Arbeitszufriedenheit

ANF: Kognitive Anforderungen
ANF: Emotionale Anforderungen
ANF: Sensorische Anforderungen
EIN: Entscheidungsspielraum
ANF: Anf., Geflihle zu verbergen
ANF: Quantitative Anforderungen
UNT: Rollenkonflikte

0.784
0.773
- 0.752
0.618

0.787
0.673
0.615
0.604
0.418
0.417

0.335

0.354
0.720
0.691
0.606
0.599
0.526
0.523
0.476

0.372
0.449

- 0.310

0.378

0.678
0.661
0.587
-0.584
0.536
0.468
0.425

0.321

- 0.365

Auf dem vierten Faktor versammeln sich alle funf Anforderungsskalen mit ihrer je-
weils hochsten Faktorladung. Hinzu kommt mit einer negativen Polung die Skala
Entscheidungsspielraum; von der Struktur der deutschen Daten der COPSOQ — Stu-
die her bedeutet hoher Entscheidungsspielraum also eher niedrige Anforderungen
als hohen Einfluss und gute Entwicklungsmaglichkeiten.

Insgesamt bildet die explorative Faktorenanalyse die vier Faktoren des zu Grunde
liegenden theoretischen Konstrukts sehr gut ab: nur wenige Variablen haben die
hochste Ladung auf einem anderen als dem theoretisch geforderten Faktor und nur
wenige Zweitladungen Uber 0.3 treten auf. Problematisch ist die Stabilitdt des Berei-
ches Einfluss und Entwicklungsmdglichkeiten; zudem ist die Skala Arbeitszufrieden-
heit nicht primar den anderen eher gesundheitsbezogenen Outcomefaktoren zuzu-
ordnen.

Die gleiche Faktorenanalyse wurde auch mit den zum Teil verkirzten Skalen der
mittleren Fragebogenversion durchgefuhrt. Es ergab sich ein von der Struktur und
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den Kennwerten her fast identisches Modell mit einer erklarten Varianz von 51.6%.
Die vier extrahierten Faktoren sind ebenfalls fast identisch: so liegen die Korrelatio-
nen der Faktorpaare der langen und der mittleren Version in allen vier Fallen tUber
0.97 (s. Dokumentation 4).

3.2.6.7.3 Faktorkongruenz: Korrelation Gesamtskalen fur Bereiche mit Faktoren

Ein Gutemal} fur die Bewertung des Ergebnisses der Faktorenanalyse ist die Korre-
lation der latenten Variablen mit den gebildeten Faktoren. Man kdnnte hier auch von
der Prifung der Ubereinstimmung des theoretischen Konstruktes mit den empiri-
schen Ergebnissen sprechen. Die empirischen Werte sind die Faktorwerte des 4-
Faktorenmodells, das theoretische Konstrukt wird durch die Bildung von vier Ge-
samtskalen (Mittelwert Gber alle Skalen des Bereiches, negativ gepolte Skalen wer-
den invertiert) fur die drei Belastungsbereiche und den Outcomebereich reprasen-
tiert. D.h. hier wird jede Skala dem Bereich zugeordnet, zu dem sie theoriekonform
inhaltlich gehort, wahrend die Faktorenldosung die Skalen entsprechend der obigen
Tabelle zuordnet.

Nb: Die Gesamtskala Outcomes und auch der Faktor sind positiv gepolt, hohe Werte
bedeuten ein gutes Befinden bzw. ein hohe Arbeitszufriedenheit.

Die Reihenfolge der Skalen orientiert sich an der auch sonst in diesem Bericht ver-
wendeten Abfolge. Fett gedruckt sind die geforderten Ubereinstimmungen.

Tab. 3.14  Korrelation Faktoren und Gesamtskalen fir Belastungsbereiche und
Outcomes (Pearson’s r)

Gesamtskala / Faktor Faktor 1 |Faktor 2 |Faktor 3 |Faktor 4

Outcomes | Unterstlt- | Einfluss, |Anforde-
zung Entwick. |rungen

Gesamtskala 1: Anforderungen -0.16 -0.08 0.19 0.91

(aus 5 Skalen)

Gesamtskala 2: Einfluss und Ent- 0.24 0.14 0.84 -0.17

wicklungsmoglichkeiten

(aus 5 Skalen)

Gesamtskala 3: Soz. Beziehungen 0.23 0.88 0.28 -0.19

und Fuhrung (aus 8 Skalen)

Gesamtskala 4: Outcomes 0.92 0.23 0.23 -0.16

(aus 7 Skalen)

Es zeigt sich, dass alle geforderten Korrelationen der Faktoren mit den entsprechen-
den Grobskalen im hohen Bereich zwischen 0.84 und 0.92 liegen. D.h. die gebildeten
vier Faktoren bilden die theoretisch gebildeten und durch vier Gesamtskalen repra-
sentierten vier Bereiche sehr gut ab. Die hdchste Fremdkorrelation, also eine Korre-
lation zwischen einer Gesamtskala und einem Faktor aus unterschiedlichen Berei-
chen ergibt sich fur den Faktor Einfluss und Entwicklungsméglichkeiten die Skala
Beziehungen und Fuhrung mit r = 0.28. Dies liegt daran, dass in der Faktorenldsung
einige Skalen aus dem Unterstitzungsbereich auf dem Einflussfaktor luden. (Fur
weitere Details siehe Dokumentation 4).
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3.2.6.7.4 Faktorielle Validitat: Belastungsskalen und Outcomeskalen

Eine Kriteriumsvalididat an Hand externer Daten oder mehrerer parallel verwendeter
Skalen zum selben Aspekt kann wie dargelegt nicht gepruft werden. Intern, d.h. aus-
schliel3lich anhand der Daten der deutschen COPSOQ- Studie kann aber gepruft
werden, inwieweit die als Belastungen zu begreifenden Skalen in der erwarteten
Richtung mit den als Outcomes oder Beanspruchungen bezeichneten Aspekten zu-
sammenhangen.

Die folgenden Tabellen geben die Korrelationen zwischen den Skalen in den drei
Belastungsbereichen und den sieben Skalen im Outcomebereich wieder. Angegeben
ist zudem immer die Korrelation der Gesamtskala Belastungen in dem Bereich mit
allen Outcomeparametern. Details zu den Korrelationen finden sich in der Doku-
mentation 3.

Tabelle 3.15 zeigt die bivariaten Korrelationen der finf Anforderungsskalen mit den
Outcomes.

Tab. 3.15 Korrelationen Skalen Anforderungen mit Outcomes

Skalen Quant. Kogn. Emot. Gefuihle |Sens. Gesamts-
Anf. Anf. Anf. verb. Anf. kala Anf.

Arbeitszufriedenheit -0.23 0.05 -0.09 -0.27 -0.02 -0.19

Arbeitsfahigkeit -0.21 0.02 -0.16 -0.21 -0.06 -0.21

(Work Ability Index,

WAI)

Allgemeiner Gesund- -0.10 0.02 -0.09 -0.16 -0.04 -0.13

heitszustand

Copenhagen Burnout 0.36 0.05 0.28 0.21 0.02 0.30

Inventory personal

burnout

Verhaltensbezogene 0.27 0.04 0.19 0.27 -0.01 0.25

Stresssymptome

Kognitive 0.21 -0.01 0.16 0.20 -0.08 0.16

Stresssymptome

Allgemeine Lebenszu- -0.11 0.07 -0.03 -0.18 0.01 -0.08

friedenheit SWLS)

Die Korrelationswerte zum Zusammenhang zwischen Anforderungen bei der Arbeit
und Outcomefaktoren zeigen, dass die drei Skalen Quantitative Anforderungen,
Emotionale Anforderungen und Anforderungen, Emotionen zu verbergen durchweg
moderate Korrelationen (in der Regel um ca. 0.25) zu den Outcomefaktoren aufwei-
sen. Alle Korrelationen weisen zudem das erwartete Vorzeichen auf: hohe Anforde-
rungen in diesen drei Breichen sind mit schlechteren Werten in den Outcomepara-
metern assoziiert. Dagegen sind die Korrelationen zwischen den Sensorischen An-
forderungen und den Outcomes nur recht klein. Die Skala Kognitive Anforderungen
ist ein Sonderfall; laut KRISTENSEN soll diese Art der Anforderungen positive Aus-
wirkungen haben, also negativ mit Beschwerdeoutcomes korrelieren. Tendenziell
zeigen sich z.B. bei der positiven Korrelation mit der Arbeits- oder der Lebenszufrie-
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denheit derartige Relationen; es gibt aber andererseits auch eine positive Korrelation
mit den verhaltensbezogenen Stresssymptomen. Vom Betrag her sind alle Verkntip-
fungen der Kognitiven Anforderungen mit den Outcomes eher schwach.

Die aus allen funf Anforderungsbereichen gemittelte Gesamtskala weist zu sechs der
sieben Outcomeparameter Korrelationen im Betrag von 0.1 - 0.3 auf; einzig die all-
gemeine Lebenszufriedenheit (SWLS) korreliert nur mit -0.08 mit den Anforderungen.
Tabelle 3.16 zeigt die Korrelationen zwischen den funf Skalen im Bereich Einfluss
und Entwicklungsmadglichkeiten und den Outcomeskalen.

Tab. 3.16  Korrelationen Skalen Einfluss und Entwicklungsmadglichkeiten
mit Outcomes
Skalen Einfluss Entschei- |Entwick- Bedeu- Verbun- Gesamts-
dungs- lungs- tung der denheit kala Ein-
spielraum |moglich- | Arbeit fluss
keiten
Arbeitszu- 0.39 0.16 0.35 0.51 0.46 0.59
friedenheit
Arbeitsfa- 0.24 0.15 0.23 0.32 0.25 0.38
higkeit
(WAI)
Allg. Ge- 0.19 0.12 0.17 0.19 0.17 0.27
sundheits-
zustand
CBI: per- -0.22 -0.14 -0.18 -0.27 -0.19 -0.32
sonal bur-
nout
Verhal- -0.27 -0.13 -0.18 -0.31 -0.19 -0.34
tensbez.
Stress
Kognitiver -0.19 -0.05 -0.14 -0.25 -0.14 -0.23
Stress
Allg. Le- 0.27 0.10 0.26 0.32 0.26 0.37
benszu-
friedenheit
(SWLS)

Alle Korrelationen zwischen den funf Skalen im Bereich Einfluss und Entwicklungs-
maoglichkeiten und den sieben Outcomeparametern sind signifikant und tragen das
erwartete Vorzeichen: Hohe Entwicklungsmoglichkeiten sind gepaart mit einer hohen
Auspragung der positiv gepolten Outcomes Arbeitszufriedenheit, Arbeitsfahigkeit,
Allgemeiner Gesundheitszustand und Allgemeine Lebenszufriedenheit und einer
niedrigen Auspragung der negativ gepolten Aspekte Burnout, verhaltensbezogene
und kognitive Stresssymptome. Die Korrelationen der Skala Entscheidungsspielraum
fallen im Vergleich zu den anderen vier Skalen etwas ab.

Die Gesamtskala Einfluss und Entwicklungsmoglichkeiten korreliert moderat bis hoch
mit den sieben Outcomeparametern. Wie bei allen funf Einzelskalen auch, besteht
die hochste Korrelation zur Arbeitszufriedenheit. Dies bestétigt das Ergebnis der obi-
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gen Faktorenanalyse, wonach die Arbeitszufriedenheit ein starke Nahe zu diesem
Belastungsbereich und zum Bereich Soziale Beziehungen und Fiuhrung aufwies.

In Tabelle 3.17 sind die Zusammenhange zwischen den acht Skalen zu Sozialen Be-
ziehungen und Fuhrung und die Outcomeparametern angegeben.

Tab. 3.17 Korrelationen Skalen Soziale Beziehungen und Fiihrung mit Outcomes

Skalen Vorh. |Roll. Roll. Fih- Soz.U. |Feed- |Soz.B. |Gem. |Ge-
klar. konf. |[rung back samts-
kala
Unters.

Arbeitszu- 0.49 0.34| -0.36 0.54 0.46 0.29 0.10 0.47 0.61
friedenheit

Arbeitsfa- 0.26 0.18| -0.25 0.25 0.29 0.15 0.16 0.31 0.38
higkeit
(WAI)

Allg. Ge- 0.18 0.12| -0.18 0.19 0.25 0.12 0.10 0.23 0.28
sundheits-
zustand

CBlI: -0.25| -0.20 0.30| -0.20( -0.23| -0.13| -0.19| -0.29 -0.37
personal
burnout

Verhal- -0.28| -0.27 0.33| -0.27| -0.31| -0.18| -0.16| -0.35 -0.43
tensbez.
Stress

Kognitiver -0.23| -0.26 0.28| -0.20| -0.18| -0.14| -0.07| -0.27 -0.32
Stress

Allg. 0.21 0.20| -0.17 0.23 0.21 0.13 0.09 0.28 0.30
Lebenszu-
friedenheit
(SWLS)

Samtliche Korrelationen zwischen den acht Skalen im Bereich Soziale Beziehungen
und Fuhrung und den sieben Outcomeparametern sind signifikant und tragen das
erwartete Vorzeichen: eine gute Bewertung von sozialen Beziehungen und Fihrung
korreliert mit einer positiven Einschatzung der Outcomefaktoren und umgekehrt. Die
Korrelationen der beiden Skalen Soziale Beziehungen und Feedback fallen in ihrer
Hohe im Vergleich zu den anderen vier Skalen etwas ab.

Die Gesamtskala Soziale Beziehungen und Fihrung (rechte Spalte) korreliert mode-
rat bis hoch mit allen sieben Outcomeparametern. Die htéchste Korrelation besteht —
wie auch bei allen Einzelskalen — zum Parameter Arbeitszufriedenheit.

Insgesamt kann zum Zusammenhang von Belastungsskalen und Outcomes festge-
stellt werden, dass die meisten empirisch gemessenen Korrelationen sich mit den
theoretisch erwartbaren Zusammenhéangen decken. Im Bereich der Anforderungen
sind die Korrelationen mit den Outcomefaktoren in der Regel niedriger als in den Be-
reichen Einfluss und Entwicklungsmadglichkeiten sowie Soziale Beziehungen und
Fuhrung. Insbesondere die kognitiven und die sensorischen Anforderungen korrelie-
ren kaum mit den erhobenen Outcomeskalen. Innerhalb der Outcomeskalen weist in
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der Regel die Arbeitszufriedenheit hthere Korrelationen zu den Belastungsskalen auf
als die restlichen sechs gesundheits- oder lebensqualitdtsbezogenen Skalen. Der
Sonderstatus der Arbeitszufriedenheit innerhalb der Outcomeparameter klang auch
schon in den verteilten Ladungen auf mehreren Faktoren (s. Tabelle 3.13) an.

Bezlglich der Arbeitszufriedenheit und der beiden Stressskalen kénnen auch noch
einmal danische Vergleichswerte herangezogen werden. Es zeigt sich, dass die Kor-
relationen in D und DK durchgéngig auf einem sehr ahnlichen Niveau liegen, die Ab-
weichungen sind in den meisten Fallen minimal. Auch in DK zeigen sich geringere
Korrelationen zwischen den Anforderungen und den Outcomes als zwischen den
anderen beiden Belastungsfeldern und den Outcomes. Und wiederum sind es die
kognitiven und die sensorischen Anforderungen, die am schwachsten mit den Out-
comes korrelieren (in funf von sechs Korrelationen unter 0.05). Als grof3te Unter-
schiede fallen auf: die Skala Entscheidungsspielraum korreliert in der danischen
Stichprobe deutlich héher mit den Outcomes und umgekehrt sind in der deutschen
Stichprobe die Korrelationen zum Outcomeparameter verhaltensbezogene Stress-
symptome in der Regel etwas hoher. Insgesamt zeigt der Vergleich D - DK aber auch
hier vor allem eine hohes Maf an Ubereinstimmung.

3.2.6.7.5 Korrelationen Gesamtskalen untereinander

In den bisherigen Analysen (Korrelationsanalysen, Faktorenanalyse) konnte gezeigt
werden,

- dass sich die drei Belastungsbereiche aus dem COPSOQ und der aus COP-
SOQ und neuen Skalen zusammen gesetzte Outcomebereich als eigenstan-
dige und gegeneinander abgrenzbare Bereiche definieren und empirisch be-
statigen lassen und

- dass die Zusammenhange innerhalb dieser vier Bereiche und zwischen den
Bereichen mit einigen Ausnahmen den theoretischen Annahmen entsprechen.

Allerdings hatte sich auch gezeigt, dass sich die beiden Bereiche Einfluss und Ent-
wicklungsmadglichkeiten und Soziale Beziehungen und Fihrung inhaltlich am néch-
sten stehen, (z.B. deutliche bivariate Korrelationen von Skalen aus beiden Berei-
chen, Primar oder Sekundéarladungen auf dem jeweils anderen Faktor). An Hand der
Korrelationsmatrix der gebildeten Gesamtskalen fir die vier Bereiche Anforderungen,
Einfluss und Entwicklungsmdglichkeiten, Soziale Beziehungen und Fihrung und
Outcomes / Beschwerden in der folgenden Tabelle bestétigt sich diese Verwandt-
schaft: hier wird eine Korrelation von r = 0.44 gemessen. Dagegen liegen die Korre-
lationen dieser beiden Belastungsbereiche mit dem Bereich der Anforderungen in
einem relativ niedrigen Wertebereich von -0.01 bzw. -0.17.
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Tab. 3.18 Korrelationen Gesamtskalen

Gesamtskala 1: Anforde- | 2: Einfluss, | 3: Unter- 4:
rungen Entwick. stitzung Outcomes
Gesamtskala 1:
Anforderungen
Gesamtskala 2: Einfluss und -0.01
Entwicklungsmadglichkeiten
Gesamtskala 3: Soziale -0.17 0.44
Beziehungen und Fuhrung
Gesamtskala 4: Outcomes -0.24 0.46 0.50

Die Tabelle bestatigt zudem auf der hdchsten hier verwendeten Aggregationsebene,
namlich den vier Gesamtskalen aus allen jeweils einem Bereich zugeordneten Ska-
len, dass alle geforderten Zusammenhange der Belastungsfaktoren mit den Outco-
mes auch in der Datenrealitat bestehen: hohe Anforderungen wirken sich in der kau-
salen Interpretation tendenziell negativ (r = - 0.24) und hoher Entscheidungsspiel-
raum (r = 0.46) sowie hohe Unterstitzung (r = 0.50) positiv auf die Auspragung der
Outcomeparameter (Gesundheitsfaktoren, Beschwerden, Arbeitszufriedenheit) aus
(vgl. Dokumentation 4).

Anmerkung: Diese bivariaten Zusammenhange werden in einem multivariaten Modell
(multiple lineare Regression) bestétigt: die Werte der Gesamtskala Outcomes héan-
gen signifikant mit allen drei Belastungsgesamtskalen zusammen. Die partialen beta-
Koeffizienten betragen: Anforderungen (- 0.18), Einfluss und Entwicklungsmaglich-
keiten (0.31) und Soziale Beziehungen und Fuhrung (0.33). Kausal interpretiert heif3t
das, dass alle drei Belastungsbereiche einen eigenen Effekt auf die Auspragung der
Outcomes (Beanspruchungen oder Beschwerden) haben.

3.2.6.7.6 Korrelationen weitere Skalen mit Gesamtskalen COPSOQ und Outcomes

Insgesamt funf weitere Aspekte der psychosozialen Faktoren bei der Arbeit (drei
Skalen und zwei Einzelitems) wurden in den deutschen COPSOQ neu integriert. Mit
der Skala Unsicherheit des Arbeitsplatzes, die schon im danischen COPSOQ ent-
halten, aber keiner der vier oben analysierten Gruppen zugeordnet war, ergeben sich
damit sechs weitere Parameter ohne bisherige feste Zuordnung.

Alle zusétzlich integrierten Skalen und Items greifen neuere Diskussionen und The-
men im Bereich psychosoziale Faktoren auf und versuchen diese Aspekte zu mes-
sen. Die Themen Work-privacy-conflict und gerechte Behandlung (Einbindung in
Prozesse, Wertschatzung als Person) werden im Ubrigen auch in der Weiterent-
wicklung des danischen COPSOQ vorhanden sein (wobei noch nicht geklart ist, wel-
che Skalen dazu eingesetzt werden).

Ein Ziel der folgenden Analyse der Zusammenhédnge dieser weiteren Aspekte mit
den bekannten Skalen ist es, diese neuen Skalen und Items inhaltlich einem dieser
vier Bereiche als zuséatzlichen Aspekt zuzuordnen. Danach kann geprift werden, ob
der neue Aspekt auch zusatzlichen Nutzen in den Modellen bringt, d.h. einen eigen-
standigen Anteil an der Erklarung der Outcomes hat. Skalen, die zusatzliche Varianz
erklaren, waren als neue Aspekte eine gute Erganzung des bisherigen Fragebogens.
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Skalen, die das nicht tun, waren aus diesem Blickwinkel verzichtbar, da sie nur be-
reits Bekanntes duplizieren bzw. statistisch denselben Varianzanteil erklaren, den
schon ein anderer Parameter abdeckt.

Die Korrelationen auf der Ebene der einzelnen Skalen wurden oben schon referiert,
in der folgenden Tabelle sind als Ubersicht die Korrelationen dieser weiteren Aspekte
mit den soeben vorgestellten vier Gesamtskalen wiedergegeben. Daraus lasst sich
ersehen, ob die zusatzlichen Aspekte klar einem der vier Felder zuzuordnen sind
(Details siehe Dokumentation 4).

Tab. 3.19  Kaorrelationen weitere Aspekte mit Gesamtskalen Belastungen
und Outcomes

Skala, Einzelitem / 1: Anforde- |2: Einfluss, |3: Unterstit- |4: Outcomes
Gesamtskala rungen Entwick. zung

Work — family (privacy) 0.49 -0.18 -0.33 -0.44
conflict

Einbindung in Prozesse -0.08 0.31 0.45 0.26
(Procedural Justice)

Wertschatzung als Per- -0.14 0.32 0.55 0.36
son (Relational Justice)

Unsicherheit des 0.09 -0.18 -0.09 -0.28
Arbeitsplatzes

Mobbing 0.15 -0.20 -0.38 -0.33
Gedanke an 0.20 -0.37 -0.33 -0.51
Berufsaufgabe

Im Prinzip bestéatigen sich bei dieser verdichteten Analyse auf Gesamtskalenebene
die oben im Detail dargestellten Ergebnisse auf der Ebene der bivariaten Korrelatio-
nen zwischen den einzelnen Skalen (Kapitel 3.2.6.7.1).

Die Skala Work-privacy conflict korreliert im Bereich der Belastungen am starksten
mit der Gesamtskala Anforderungen; zudem korreliert sie relativ hoch mit dem Bean-
spruchungsfaktor, den Outcomes. Man kann den Work-privacy conflict also als Teil-
bereich der Anforderungen begreifen, der zudem einen grol3en Einfluss auf die Out-
comes hat.

Die Skala Einbindung in Prozesse gehort — wie inhaltlich plausibel — primar zu den
Bereichen Einfluss und Entwicklungsmdglichkeiten sowie Soziale Beziehungen und
Fuhrung. Gleiches gilt mit etwas héheren Korrelationen fur die Skala Wertschatzung
als Person (vor allem Fuhrung, s.0.). Der jeweils deutliche Zusammenhang mit dem
Outcomebereich resultiert zu einem guten Teil aus der hohen Korrelation mit der Ar-
beitzufriedenheit (s.0.). Aber auch ohne diesen Aspekt sind die beiden Skalen deut-
lich mit den Outcomes assoziiert.

Die Unsicherheit des Arbeitsplatzes weist nur relativ niedrige Korrelationen auf, am
hochsten noch mit dem Outcomebereich. Faktorenanalysen zeigen jedoch, dass eine
Eingruppierung in diesen Faktor nicht sinnvoll gelingt. Offensichtlich ist die Unsicher-
heit des Arbeitsplatzes ein eigenes Konstrukt, das zu keinem der anderen vier Berei-
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che gut passt. Bildlich kann man sich diesen Aspekt vielleicht am ehesten als jen-
seits der Belastungen aber noch diesseits der Outcomes angesiedelt vorstellen.

Das Einzelitem Mobbing ist eindeutig dem Bereich Soziale Beziehungen und Fulh-
rung zugeordnet und weist einen sehr deutlichen Zusammenhang mit den Outcomes
auf.

Der Gedanke an die Berufsaufgabe korreliert am hochsten mit den Outcomes. Dieser
Aspekt ist am ehesten als zusatzlicher Outcomefaktor zu sehen, dessen Auspragung
vor allem von den Feldern Einfluss und Entwicklung sowie Soziale Beziehungen und
Fuhrung abhangt.

Zur Uberpriifung dieser Zuordnungen wurden die gezeigten zusatzlichen sechs
Aspekte in die obige Faktorenanalyse der 18 Belastungsskalen und sieben Outco-
meparameter eingespielt. Die Skala Unsicherheit des Arbeitsplatzes erwies sich als
nicht mit dem 4-Faktorenmodell vereinbar. Ohne diese Skala konnten die restlichen
funf Aspekte in das ansonsten fast unveranderte Modell integriert werden (30 Para-
meter, 4 Faktoren, erklarte Varianz: 50.5%): Work-Privacy conflict ladt auf dem An-
forderungsfaktor, Wertschatzung als Person und Mobbing gehéren zum Faktor So-
ziale Beziehungen und Fuhrung, Einbindung in Prozesse gehért zum Faktor Einfluss
und Entwicklungsmoglichkeiten und der Gedanke an die Berufsaufgabe erwartungs-
gemal zu den Outcomes.

Diese Befunde bestéatigten sich auch wiederum in einer Faktorenanalyse, wo die
Skalen der verkirzten mittellangen COPSOQ Version verwendet wurden: die Mo-
delle sind fast identisch. (Details: Faktorenanalysen in der Dokumentation 4).

3.2.6.7.7 Konfirmatorische Faktorenanalyse COPSOQ Skalen und Outcomes

Das Bindeglied zwischen der Analyse der Konstruktvaliditat und Prifung der Kriteri-
umsvaliditat bildet eine konfirmatorische Faktorenanalyse. Im Gegensatz zur explo-
rativen Analyse, wo eine Faktorenstruktur gesucht wird, die die empirischen Daten
bestmoglich abbildet, wird hier ein festes theoretisches Modell vorgegeben und des-
sen Gutemalfle bestimmt.

Vorgegeben wurden die selben Skalen wie in der explorativen Faktorenanalyse (Tab.
3.13) wobei aber die Zuordnung der Skalen zu den drei Belastungsbereichen Anfor-
derungen, Einfluss und Entwicklungsmoglichkeiten und Soziale Beziehungen und
Fuhrung festgelegt war. Im Bereich der Outcomefaktoren wurde die Skala Arbeitszu-
friedenheit als separater Parameter definiert. Somit ergeben sich funf latente Varia-
blen, drei auf Seite der Belastungen und zwei aus dem Outcomebereich.

In diesem Modell sind die latenten Messkonstrukte durch Ovale symbolisiert und in
den Kastchen finden sich die zugeordneten gemessenen (manifesten) Indikatorva-
riablen. An den zu den Indikatoren hinfihrenden Pfeilen sind die Faktorladungen ab-
getragen und an den Indikatoren ist die durch den Faktor aufgeklarte Varianz ange-
geben (Kommunalitat, z.B. Ladung(ANFEM) = .71, Kommunalitat(ANFEM)= .51). An
den Doppelpfeilen ist die Hohe der Korrelation der Konstrukte angegeben.
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Abb. 3.6 Konfirmatorische Faktorenanalyse: Gesamtmodell

Das komplette Modell mit allen 18 Belastungsskalen und allen sieben Outcomepa-
rametern bildet in vielerlei Hinsicht die Ergebnisse bisherigen bivariaten Analysen
und der explorativen Faktorenanalyse ab, inkl. der dort festgestellten Schwachen:
z.B. weist die Skala Entscheidungsspielraum keinerlei Beziehung zu ihrer latenten
Variablen Einfluss und Entwicklungsmoéglichkeiten auf. Da einige Skalen im Modell
nicht oder nur schlecht zu ihren theoretisch vorgegebenen Bereichen passen, sind
die Gutemalie dieses Modells insgesamt wenig brauchbar: dies zeigt sich auch auf
Ebene der sogenannten globalen Fit-Mal3e, fur die bestimmte Kriterien erfllt sein
mussen, damit sichergestellt ist, dass die empirischen Informationen durch das Mo-
delle angemessen abgebildet werden (HAIR et al., 1998). Die folgende Aufstellung
fasst diese Gutekriterien zusammen: Das Modell verfehlt sie Schwellen fur die MalRe
NFI, TLI, CFl (Forderung > .90) deutlich und auch die Grenzwerte fur die Mal3e
RMSEA und SRMR ( <. 10) werden nicht erreicht.
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Modellparameter Gesamtmodell (Abb. 3.6) und verkirztes Modell (Abb. 3.7)

Chi2 df p Chi/df NFI TLI CFI RMSEA | SRMR
Gesamtmodell (Abb. | 7104 266 .000 26.71 .73 .70 74 .10 .10
3.6)
Verkirztes Modell 2050 143 .000 14.27 91 .89 91 .07 .05
(Abb. 3.7)
Glitekriterium >90 | >90 | >.90 <.08 <.08
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Abb. 3.7 Konfirmatorische Faktorenanalyse: verkirztes Modell

Ein weitaus besseres Modell ergibt sich, wenn das Modell um diese schlecht pas-
senden Skalen verkleinert wird und einige Korrelation zwischen Fehlertermen zuge-
lassen werden. Hier werden vier der funf gepriften Gutekriterien erreicht.

Herausgenommen wurden neben der Skala Entscheidungsspielraum die Skalen
Sensorische Anforderungen und Anforderungen, Gefuhle zu verbergen sowie die
Skalen Rollenkonflikt und Soziale Beziehungen am Arbeitsplatz. Auf der Outcome-
seite wurde auf das Einzelitem Allgemeiner Gesundheitszustand verzichtet. Deutlich
zeigen sich die starken Zusammenhange zwischen einerseits den beiden Bereichen
Einfluss und Entwicklungsmoglichkeiten sowie Soziale Beziehungen und Fihrung
und andererseits den nun separat behandelt zwei Outcomebereichen Arbeitszufrie-
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denheit (Jobsat) und den gesundheits- und lebensqualitdtsbezogenen Outcomes.
Der Bereich Anforderungen ist demgegenuber in diesem Modell nur minimal mit den
Outcomes assoziiert, was insbesondere daran liegt, dass diese latente Variable stark
durch die Skala Kognitive Anforderungen dominiert wird, die ja nur geringe Bezie-
hungen zu den Outcomes aufweist.

Nach Abschluss der Regressionsmodelle (Kapitel 3.2.6.8) kommen wir auf dieses
Modell noch einmal zuriick. Dann wird in einem Strukturgleichungsmodell die Gite
der Préadiktion der Outcomes geprift und ein Berufsgruppenvergleich fir die Modell-
parameter durchgefihrt.

3.2.6.8 Regressionsmodelle auf die Outcomes

Die bisherigen Ergebnisse haben fir die COPSOQ Skalen und mindestens in glei-
chem Umfang auch fur die ausgetauschten Skalen im Outcomebereich und die zu-
satzlichen Skalen meist eine gute Tauglichkeit im Sinne von Reliabilitdt und Validitat
bestatigt.

Es konnte auch gezeigt werden, dass auf bivariater Ebene alle Belastungsskalen mit
Einschrankungen bei zwei der Anforderungsskalen mit den Outcomes assoziiert
sind. Dies ist ein besonders wichtiges Kriterium aus Sicht des betrieblichen Arbeits-
schutzes und der betrieblichen Gesundheitsférderung. Schlief3lich sollen ja im Rah-
men einer Gefahrdungsanalyse diejenigen Faktoren identifiziert werden, die einen
positiven oder negativen Einfluss auf die Gesundheit, das Wohlbefinden und die Ar-
beitszufriedenheit der Mitarbeitenden haben.

Da die in Skalenform gemessenen Aspekte aber untereinander zusammenhéangen,
kann es sein, dass zwar mehrere Skalen mit einem Outcomeparameter korrelieren,
dass sie aber - bildlich gesprochen - jeweils das gleiche Kuchenstlick der Varianz
des Outcomefaktors erklaren. Dies wirde bedeuten, dass — solange es nur um Er-
klarmodelle der Outcomes geht — eine der beiden Skalen verzichtbar ware.

Die im Folgenden vorgestellten Regressionsmodelle der Belastungsskalen auf die
acht einzelnen Outcomes im Bereich Gesundheit, Wohlbefinden und Arbeitszufrie-
denheit verfolgen damit einen doppelten Zweck:

- methodisch: Herausfinden der wichtigsten genuinen Pradiktoren fur die ein-
zelnen Outcomeparameter zur Aufstellung sparsamer Modelle und

- praktisch: Identifikation derjenigen Skalen, die wenig zusatzliche Erklarkraft
bringen und daher aus diesem Blickwinkel verzichtbar sind.

Da es sich bei den Regressionsmodellen implizit um kausale Verknupfungen im Sin-
ne von Belastungen als Ursache und Beanspruchungen / Outcomes als Folgen han-
delt, werden im Folgenden auch die Begriffe Pradiktoren und Kriterien synonym fur
Einflussfaktoren und Folgefaktoren verwendet.

Wegen der Vielzahl der involvierten Skalen musste eine zusammenfassende Dar-
stellung gefunden werden, die notwendigerweise nicht alle Ergebnisse beinhalten
kann. Eine komplette Darstellung und Interpretation aller signifikanten Pradiktoren
wirde wegen der hohen Fallzahl und der damit verbundenen sehr niedrigen
Schwelle fur die Signifikanz von Effekten zu weit fiihren — wir betrachten daher vor-
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nehmlich die Veranderungen im Determinationskoeffizienten R2. In der Dokumentati-
on 5a (im Internet erhéltlich) sind detailliertere Ergebnisse dokumentiert.

Tabelle 3.20 gibt fur jeden der acht Outcomeparameter (hinzu kam aus dem Bereich
der weiteren Aspekte der Gedanke an die Berufsaufgabe) folgende aus unserer Sicht
zentralen Befunde wieder:

Spalte 2: Erklarte Varianz (R2, Determinationskoeffizient oder Quadrat des multiplen
Korrelationskoeffizienten) des Regressionsmodells aller 18 COPSOQ - Belastungss-
kalen auf den Outcomefaktor (Einschlussmethode: alle Pradiktoren unabhangig von
Signifikanz im Modell). Die Frage ist hier: Wie gut erklaren die Belastungsfaktoren
insgesamt den jeweiligen Beanspruchungsfaktor? Anmerkung: Auf Grund der hohen
Fallzahl macht es bis auf minimale Unterschiede keinen Unterschied, ob die Regres-
sion mit dem forcierten Einschluss aller Skalen oder mit einem schrittweisen Verfah-
ren durchgefihrt wird.

Spalte 3: Erklarte Varianz R? bei zusatzlicher Hereinnahme der fiinf weiteren Aspek-
te: Work-Privacy conflict, Einbindung in Prozesse, Wertschatzung als Person, Unsi-
cherheit des Arbeitsplatzes und Mobbing (Einschlussmethode: alle Pradiktoren un-
abhangig von Signifikanz im Modell). Die Frage lautet hier: Verbessert sich die Er-
klarkraft durch die zusatzlichen Faktoren?

Spalten 4 und 5: Erklarte Varianz R2 und Bezeichnung der ersten funf Pradiktoren,
die in das Modell hereingenommen werden (in der Reihenfolge der Integration).
Hatten noch weitere Parameter die erklarte Varianz um mindestens absolut 2% ge-
steigert, waren diese auch angegeben worden; dies war aber nirgends der Fall.
(Schrittweise Methode: Pradiktoren werden der Reihenfolge ihrer Wichtigkeit nach in
das Modell integriert). Die Frage ist hier: Welche Belastungsfaktoren sind die wichtig-
sten fir den jeweiligen Outcomefaktor? Erkléaren diese fast soviel wie alle Pradiktoren
zusammen? Sind es in den verschiedenen Modellen immer wieder die selben Pra-
diktoren?
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Tab. 3.20 Erklarung der Outcomes / Beschwerden durch die Belastungen
(multiple Regression)
Kriterium / R2: 18 R2: 18 R2: Wichtigste 5 Pradiktoren
Pradiktoren COPSOQ |COPSOQ |Wichtigste
Skalen Skalen 5 Aspekte
+ 5 weitere
Aspekte
Arbeitszufrieden- 0.57 0.59 0.52 | UNT: Fuhrungsqualitat (+)
heit EIN: Bedeutung der Arbeit (+)
UNT: Gemeinschaftsgefuhl (+)
UNT: Vorhersehbarkeit (+)
ZUS: Work-Privacy conflict (-)
Arbeitsfahigkeit 0.26 0.30 0.26 | ZUS: Work-Privacy conflict (-)
(WAI) EIN: Bedeutung der Arbeit (+)
ZUS: Unsicherheit Arbeitsplatz (-)
UNT: Gemeinschaftsgefihl (+)
ANF: Emotionale Anford. (-)
Allg. 0.13 0.17 0.15 | ZUS: Work-Privacy conflict (-)
Gesundheitszu- EIN: Entwicklungsmdglichk. (+)
stand UNT: Gemeinschaftsgefiihl (+)
ZUS: Unsicherheit Arbeitsplatz (-)
ZUS: Mobbing (-)
CBI: personal 0.31 0.37 0.32 | ZUS: Work-Privacy conflict (+)
burnout EIN: Entwicklungsmaglichk. (-)
ANF: Emotionale Anford. (+)
ANF: Quantitative Anford. (+)
EIN: Bedeutung der Arbeit (-)
Verhaltensbez. 0.30 0.39 0.35 | ZUS: Work-Privacy conflict (+)
Stress EIN: Bedeutung der Arbeit (-)
ZUS: Unsicherh. Arbeitsplatz (+)
UNT: Gemeinschaftsgefihl (+)
UNT: Rollenkonflikt (+)
Kognitiver 0.21 0.24 0.19 | ZUS: Work-Privacy conflict (+)
Stress UNT: Rollenklarheit (-)
UNT: Gemeinschaftsgefuhl (-)
ZUS: Unsicherh. Arbeitsplatz (+)
UNT: Rollenkonflikt (+)
Allg. Lebenszu- 0.18 0.24 0.22 | EIN: Bedeutung der Arbeit (+)
friedenheit ZUS: Work-Privacy conflict (-)
(SWLS) ZUS: Unsicherheit Arbeitsplatz (-)
EIN: Entwicklungsmdéglichk. (-)
UNT: Gemeinschaftsgefihl (+)
Gedanke an 0.26 0.30 0.27 | EIN: Bedeutung der Arbeit (-)
Berufsaufgabe ZUS: Work-Privacy conflict (+)

EIN: Verbundenheit Arbeitspl. (-)
ANF: Emotionale Anford. (+)
ZUS: Unsicherh. Arbeitsplatz (+)
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Zunachst wird deutlich, dass sich der Outcomefaktor Arbeitszufriedenheit besser (bis
zu 59% erklarte Varianz, was einer multiplen Korrelation von 0.77 entspricht) durch
die Belastungsfaktoren erklaren lasst, als die sechs gesundheits- und lebensquali-
tatsbezogenen Parameter und auch als der neue Outcomeparameter Gedanke an
Berufsaufgabe. Am schlechtesten ist in allen Modellen die Pradiktion des allgemei-
nen Gesundheitszustandes durch die psychosozialen Arbeitsbelastungen. Dies hatte
sich schon zuvor in den Korrelationsanalyen angedeutet.

Als nachstes zeigt der Vergleich der R2-Werte fur jedes Kriterium in den Spalten zwei
bis vier, dass die Hereinnahme der Uber die 18 COPSOQ - Belastungsskalen hin-
ausgehenden zusatzlichen Aspekte mit Ausnahme der Arbeitszufriedenheit Uberall
die Vorhersagekraft der Modelle messbar verbessert. Diese weiteren Parameter ha-
ben also einen zusatzlichen, statistisch unabhangigen eigenen Einfluss auf die Out-
comefaktoren; sie erklaren einen zusatzlichen Anteil der Varianz in den Outcomes,
der nicht schon durch die 18 COPSOQ - Skalen abgedeckt worden war.

Die Wichtigkeit dieser Parameter aus dem Feld der ,Weiteren Skalen“ zeigt sich auch
in der Auflistung der jeweils wichtigsten funf Pradiktoren in der letzten Spalte. In je-
dem der acht Modelle sind ein bis mehrere Vertreter dieser zusatzlichen Parameter
(ZUS) an exponierter Stelle als Pradiktor involviert. Die neue Skala Work-Privacy
Conflict fungiert fur alle acht Outcomes als Préadiktor, die COPSOQ - Skala Unsicher-
heit des Arbeitsplatzes ist in sechs Modellen enthalten, Mobbing ist einmal unter den
funf wichtigsten Pradiktoren vertreten.

Von den den drei Belastungsbereichen zugeordneten Originalskalen des COPSOQ
kommen die Skalen Bedeutung der Arbeit aus dem Bereich Einfluss und Entwick-
lungsmadglichkeiten sowie Gemeinschaftsgefiihl aus dem Bereich Soziale Beziehun-
gen und Fuhrung mit Abstand am haufigsten vor: in je sechs der acht Modelle rangie-
ren sie unter den funf wichtigsten Pradiktoren. Die Skala Emotionale Anforderungen
ist in drei Modellen als einer der wichtigsten Faktoren involviert, ebenso die Skala
Entwicklungsmoglichkeiten. Zweimal fungieren die Rollenkonflikte unter den wichtig-
sten Pradiktoren und je einmal die Quantitativen Anforderungen, die Verbundenheit
mit dem Arbeitsplatz, die Vorhersehbarkeit, die Rollenklarheit und die Fihrungsqua-
litat. Letztere Skala allerdings mit einem Spitzenplatz als wichtigster Pradiktor fir die
Arbeitszufriedenheit. Eine ganze Reihe Skalen, namlich drei der funf im Bereich An-
forderungen, zwei der funf im Bereich Einfluss und Entwicklungsmaglichkeiten, drei
der acht im Bereich Soziale Unterstlitzung und Fuhrung und drei der funf als Pradik-
toren getesteten weiteren Skalen kommen gar nie in dieser ,Hitliste* der wichtigsten
Vorhersageparameter vor.

Die Bewertung des Nutzens einer Skala allein auf der Basis der Ergebnisse dieser
Regressionsrechnungen wirde zu kurz greifen — diese Befunde sollen nur eines von
mehreren Merkmalen fir die Gesamtbewertung sein. Immerhin zeigt die Darstellung
der jeweils wichtigsten Pradiktoren in der obigen Tabelle fiir einige Parameter Klar,
dass diese sehr potente Erklarfaktoren fir die Outcomes sind. Dies gilt insbesondere
fur diejenigen Skalen, die wiederholt in den Modellen als Pradiktoren préasent sind.
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3.2.6.9 Strukturgleichungsmodelle: Pradiktion Qutcomes

Als Zusammenfassung und Abschluss des Themas Kiriteriumsvaliditat wurden
Strukturgleichungsmodelle zur Pradiktion der Outcomes erstellt. Basis ist das ver-
schlankte Modell der konfirmatorischen Faktorenanalyse in Abbildung 3.7, das die 18
COPSOQ - Belastungsskalen und die sieben Outcomeskalen beinhaltet. Die Weite-
ren Skalen sind nicht mit inbegriffen.
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Abb. 3.8  Strukturgleichungsmodell: Pradiktion Outcomes (verktrztes Modell,
nur COPSOQ- Skalen und Outcomes)

Chiz df p Chi/df NFI TLI CFI RMSEA | SRMR

Modell Abb. 3.8 1855 142 .000 13.07 .92 .90 91 .07 .05

Gutekriterium >.90 >.90 >.90 <.08 <.08
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Das Modell erfillt alle funf gepruften Gutekriterien und kann damit als den Daten gut
angepasst gelten.

Die dargestellten Wechselbeziehungen und Pfade bestétigen verschiedene bisherige
Befunde sehr eindrtcklich:

Die beiden Belastungsfelder Einfluss und Entwicklungsméglichkeiten sowie Soziale
Beziehungen und Fuhrung sind stark miteinander assoziiert, dagegen bestehen zwi-
schen diesen beiden und den Anforderungen schwachere Beziehungen.

Der Outcomefaktor Arbeitszufriedenheit kann sehr viel besser durch die Belastungs-
faktoren bei der Arbeit pradiziert werden (erklarte Varianz 68%), als die gesundheits-
und lebensqualitdtsbezogenen Outcomefaktoren (erklarte Varianz 31%).

Fur die Vorhersage der Arbeitszufriedenheit haben die Bereiche Einfluss und Ent-
wicklungsmadglichkeiten sowie Soziale Beziehungen und Fihrung etwa dasselbe
Gewicht; der Bereich Anforderungen leistet einen kleineren Beitrag.

Fur die Vorhersage der gesundheits- und lebensqualitatsbezogenen Outcomefakto-
ren hat der Bereich Einfluss und Entwicklungsméglichkeiten das héchste Gewicht;
die Bereiche Soziale Beziehungen und Fuhrung und Anforderungen leisten einen
jeweils deutlich kleineren Beitrag.

3.2.6.9.1 Modelle Pradiktion Outcomes nach Berufsgruppe

Abschliel3end wurde geprift, inwieweit die Vorhersagegewichte und die Korrelatio-
nen des in Abbildung 8 dargestellten Strukturgleichungsmodell fiir unterschiedliche
Berufsgruppen systematisch variieren. Dazu wurden die auf die Outcomes gerichte-
ten sechs beta - Gewichte und die drei wechselseitigen Korrelationen zwischen den
latenten Variablen fur jede Subgruppe bestimmt und in einem hierarchischen Modell-
vergleich die Parameterunterschiede auf Signifikanz geprift (HOMBURG / GIERING,
2001).

Anmerkung: Die Werte fur die Berufsgruppe der Technischen Berufe und Fertigungs-
berufe mussten in einer separaten Modellschatzung bestimmt werden, da die Maxi-
mum-Likelihood-Methode mit allen vier Gruppen keine Ldosung fand. Fir diese Be-
rufsgruppe muss die Interpretation der Werte daher qualitativ erfolgen, fur die ande-
ren drei Gruppen erfolgt sie im Chi?-Test.
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Tab. 3.21 Berufsgruppenvergleich Strukturgleichungsmodell

Techn. u. Verwaltung (N Kranken- Lehrkréafte (N | Gruppenver-
Fertigungs- =563) pflege (N = = 360) gleich (ohne
berufe (N = 602) Techn./

69) Fertigung)

p p p p p p p p Chi p

df 2

Anforderungen — Arbeits- .04 .663 -.08 .027 -20 | <001 | -.26 | <.001| 554 | <.001
zufriedenheit (outcome 1)

Einfluss und Entwicklung .39 .018 .45 .003 .34 <.001 .60 <.001 | 545 | <.001
— Arbeitszufriedenheit
(outcome 1)

Soziale Beziehungen und .59 <.001 A7 <.001 .53 <.001 .29 |<.001 | 4.90 .086
Flihrung — Arbeitszufrie-
denheit (outcome 1)

Anforderungen - gesund. .09 .53 .07 134 .15 .007 .20 |<.001 423 | <.001
Qutcomes (outcome 2)

Einfluss und Entwicklung -.23 31 -.25 .003 -.34 <.001 -41 |<.001 2,99 224
- gesund. Outcomes
(outcome 2)

Soziale Beziehungen und -.37 .07 -40 | <001 | -29 | <.001| -.09 .334 565 | <.001
Flhrung — gesund.
Outcomes (outcome 2)

Anforderungen - Einfluss .38 .05 31 <.001 .30 <.001 .15 .053 8,43 .015
und Entwicklung

Anforderungen - Soziale 17 .26 .03 515 .06 .267 .03 .642 131 .936
Beziehungen und
Flhrung

Einfluss und Entwicklung .61 .006 .70 <.001 .78 <.001 .66 <.001 | 425 | <.001
- Soziale Beziehungen
und Fuhrung

R’(outcome 1) .80 .70 67 .68

R’(outcome 2) 27 .35 34 23

Overall-Test: Regressionsgewichte gruppeninvariant: Chi2y -, = 23.20, p = .026

Overall-Test: Regressionsgewichte und exogene Kovarianzen gruppeninvariant: Chi2y - 13 = 60.43, p <
.001

Wie die Werte in Tabelle 3.21 zeigen, differieren die beta-Gewichte im Modell aus
Abbildung 3.8 zum Teil stark zwischen den Berufsgruppen.

Im Fall der Arbeitszufriedenheit betrifft dies weniger den Grad der Vorhersage als
vielmehr die Struktur der Pradiktion. So werden in allen drei gro3en Berufsgruppen
gleichermalRen gut zwei Drittel der Varianz in der Arbeitszufriedenheit erklart; bei den
Technischen und Fertigungsberufen sogar 80%. Wéahrend aber der Einflussparame-
ter Einfluss und Entwicklungsmdoglichkeiten bei den Lehrkraften bei weitem das
grodte Gewicht hat, wird die Arbeitszufriedenheit in der Verwaltung deutlich mehr
von den Sozialen Beziehungen und der Fihrung mitbestimmt. In der Krankenpflege
stehen die Sozialen Beziehungen und die Fuhrung sogar auf dem ersten Platz der
Pradiktoren. Ganz &ahnlich ist das Bild bei den technischen und Fertigungsberufen,
wobei hier der Bereich Anforderungen fast keinen Einfluss hat.

Etwas anders ist das Bild bei der Vorhersage der gesundheits- und lebensqualitats-
bezogenen Outcomes. Hier kann in der Berufsgruppe der Lehrkrafte deutlich weniger
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Varianz erklart werden, als in den beiden anderen grof3en Berufsgruppen. Dies liegt
vor allem daran, weil bei den Lehrkraften die Pradiktion durch den Bereich Soziale
Beziehungen und Fihrung minimal ist. Die Werte fiur die Technischen und Ferti-
gungsberufe liegen ahnlich wie bei der Verwaltung.

Die Auspragung der Beziehungen der drei Pradiktorfelder untereinander sind eben-
falls zum Teil berufsgruppenabhéngig. Deutlich ist vor allem der starkere Zusam-
menhang von Einfluss und Entwicklungsmdglichkeiten mit Sozialen Beziehungen
und Fuhrung bei den Krankenpflegekraften (diese Relation ist bei den Technischen
und Fertigungsberufen am schwachsten) sowie die schwéachere Beziehung von An-
forderungen und Einfluss bei den Lehrkraften.

Die Gewichte der Einflussfaktoren auf die Pradiktion der Outcomeparameter kénnen
also berufsgruppenspezifisch differieren. Zumindest fir die hier untersuchten Sub-
stichproben kann aber das Gesamtmodell selbst Gberall Giltigkeit beanspruchen.

3.2.6.10 Diagnostische Aussagekraft

Die diagnostische Aussagekraft (Diagnostizitat) ist nach der ISO 10075-3 der Grad,
in dem ein Instrument zwischen verschiedenen Arten der psychischen Arbeitsbela-
stung zu unterscheiden erlaubt.

In der COPSOQ Studie wurde hierzu gepruft, inwieweit sich plausible oder bekannte
unterschiedliche Téatigkeits- und damit Belastungsprofile anhand heterogener Ska-
lenwerte abbilden lassen. Hierzu wurde eine Varianzanalyse der Berufsgruppen
(nach der KdB — Systematik; genaue Berufsbezeichnungen siehe Tabelle 3.1 oder
Dokumentation 6) auf die Skalenwerte durchgefihrt; als Mal3 fur die Diskriminati-
onsleistung wird der Koeffizient eta2 angegeben. (Der in der ISO 10075-3 unter die-
sem Stichpunkt auch angesprochene Grad der Uberlappung von Konstrukten wurde
schon oben in den Korrelationsanalysen dargelegt).

In der Dokumentation 6 sind die Ergebnisse fur alle Skalen im Detail dokumentiert,
hier im Text beschranken wir uns auf die eine zusammenfassende Wiedergabe der
jeweils erklarten Varianz (eta?) in Tabelle 3.22 und ein paar grafische Beispiele.

Zunachst wird deutlich, dass der Anteil der durch die Berufsgruppenzugehdérigkeit
erklarten Varianz in den Skalen sehr unterschiedlich ist: wahrend im Fall der Skala
Entscheidungsspielraum der Maximalwert von 47% der Varianz durch die Berufs-
gruppe erklart werden kann, liegt dieser Anteil dagegen bei fast allen Skalen im Be-
reich Soziale Beziehungen und Fuhrung und auch bei den meisten Outcomefaktoren
deutlich unter 10%.

Dies bedeutet, dass die Auspragung der Hohe der Anforderungen oder Belastungen
fur einige thematische Bereiche offensichtlich berufs- oder tatigkeitsabhangig ist,
wahrend dies in anderen Bereichen nicht der Fall ist. Ein paar Beispiele dazu:
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Skala: Emotionale Anforderungen | C—JWert Berufsgruppe
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Abb. 3.9 Emotionale Anforderungen nach Berufsgruppen

Es ist nicht verwunderlich, dass die Hohe der emotionalen Anforderungen berufsab-
hangig ungleich verteilt ist (Abb. 3.9): Arzte und Pflegepersonal, Priester und Pfarrer
aber auch Lehrkrafte geben hier deutlich héhere Anforderungen an (bis zu 75 von
100 Punkten als Berufsgruppenmittelwert), als etwa Buroangestellte, Fertigungsbe-
rufe oder Technische Berufe (ca. 50 Punkte). Diese Art von Anforderungen ist in der
Arbeitswelt schlicht berufsspezifisch ungleich verteilt: Tatigkeiten mit Menschen ha-
ben hoherer emotionale Anforderungen als sonstige Dienstleistungen oder Produkti-
onsberufe. Und die Skala emotionale Anforderungen im COPSOQ bildet diese Diffe-
renzen ab.
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Skala: Gemeinschaftsgefihl C—IWert Berufsgruppe
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Abb. 3.10 Gemeinschaftsgefuhl nach Berufsgruppen

Andererseits gibt es psychosoziale Faktoren, bei denen es keine plausible Hypothe-
se fur eine berufsspezifische Auspragung der Antworten gibt, wie z.B. die Skala Ge-
meinschaftsgefuhl. So ist nicht ersichtlich, warum ein gutes Gemeinschaftsgefuhl
nicht in jeder Berufsgruppe mdoglich sein sollte. Und hier zeigen sich auch kaum be-
rufspezifische Unterschiede, alle Messwerte fur die Berufsgruppen liegen in der N&a-
he des Gesamtdurchschnittswertes von 75 Punkten (Abb. 3.10). Die erklarte Varianz
durch die Berufsgruppenzugehdérigkeit ist minimal.

Wichtig ist in diesem Zusammenhang, dass dort, wo geringere Unterschiede zwi-
schen den Berufen bestehen, nicht auch eine insgesamt geringere Gesamtvarianz
vorhanden ist. Die Varianz ist da, aber sie ist nicht berufsspezifisch verteilt. Plausibel
ist dabei durchaus, dass im Bereich Anforderungen verstarkt berufsbedingte Unter-
schiede auftreten; hier gibt es Anforderungen, die berufsimmanent sind. Ebenso ist
plausibel, dass die Werte in den Bereichen Einfluss und Entwicklungsméglichkeiten
und Soziale Beziehungen und Fuhrung nicht in diesem Mal3 berufsspezifisch ausge-
pragt sind, hier gibt es unabhangig vom Beruf offensichtlich mehr Gestaltungsmoég-
lichkeiten. Auch im Bereich der Outcomeparameter sind die berufsbezogenen Unter-
schiede in der Regel nicht sehr stark ausgepragt, d.h. es ist nicht der Beruf bzw. die
Berufsgruppe, sondern die konkrete Ausgestaltung der Arbeitsbedingungen (siehe
obige Regressionsmodelle), die die entsprechenden Outcomefaktoren beeinflussen.
Als Beispiel seien die Mittelwerte der Arbeitszufriedenheit nach Berufsgruppen wie-
der gegeben (Abb. 3.11). Obwohl dieser Parameter stark nach Belastungen variiert
(h6chste erklarte Varianz in den Regressionsmodellen, s.0.), zeigen sich kaum Un-
terschiede in den Berufsgruppen, d.h. offensichtlich finden sich in allen Berufsgrup-
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pen gute und schlechte Ausgestaltungen der fur die Arbeitszufriedenheit wichtigen
Arbeitsrealitaten.

Skala: Arbeitszufriedenheit 1 Wert Berufsgruppe
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Abb. 3.11 Arbeitszufriedenheit nach Berufsgruppen

Besonders interessant, da sie gegentber den anderen Skalen in diesen Bereichen
aus dem Rahmen fallen, sind noch die ausgepragten Berufseffekte bei den Skalen
Entscheidungsspielraum und Soziale Beziehungen. Hier zeigen sich Spezifika eini-
ger Berufsgruppen des deutschen COPSOQ - Kollektives.

Beim Entscheidungsspielraum (Abb. 3.12) weisen die Lehrkrafte mit nur 12 Punkten
einen aul3erst niedrigen Wert auf. Dies kdnnte zunachst Uberraschen, wird aber bei
einem Blick auf die Einzelfragen der Skala verstandlich: in den vier Fragen geht um
selbstbestimmte Pausen, spontane Arbeitsunterbrechungen (bei Lehrkraften zumin-
dest wahrend des Unterrichts unmdglich) und freie Urlaubswahl. Sehr hohe Werte
weisen hier die Pfarrer und Priester auf.

Bei den Sozialen Beziehungen am Arbeitsplatz (Abb. 3.13) sind dagegen alle drei
genannten Berufsgruppen am unteren Ende der Skala zu finden. Dies spiegelt wie-
der, dass in diesen Berufen haufig alleine, d.h. ohne standigen Kontakt zu Kollegen
und Kolleginnen, gearbeitet wird.
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Die hochsten Skalenmittelwerte weisen hier die Beschaftigten im Rettungsdienst, das
Pflegepersonal, die Beschéftigten in den Fertigungsberufen und im Bereich Ordnung
| Sicherheit (Feuerwehr) auf, was ebenfalls plausibel erscheint, da hier in der Regel

gemeinsam mit Kollegen / Kollegi

nnen gearbeitet wird.

Skala: Soziale Beziehungen

I Wert Berufsgruppe

100

Durchschnitt gesamt

| b3 |

- A

D4

A

D)

Mittelwert (95% Konfidenzintervall)

Berufsgruppe (KdB 92)

Abb. 3.13 Soziale Beziehungen am Arbeitsplatz nach Berufsgruppen
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In Tabelle 3.22 ist fur alle Skalen der Anteil der durch die Berufsgruppe erklarten Va-
rianz (eta?) angegeben.

Tab. 3.22  Erklarte Varianz in Belastungen und Beanspruchungen durch

Berufsgruppe
Skala (bzw. Einzelitem) Erklarte
Varianz
(eta?)
Anforderungen
Quantitative Anforderungen 0.12
Kognitive Anforderungen 0.17
Emotionale Anforderungen 0.25
Anforderungen, Geflihle zu verbergen 0.03
Sensorische Anforderungen 0.20
Einfluss und Entwicklungsmadglichkeiten
Einfluss bei der Arbeit 0.07
Entscheidungsspielraum 0.47
Entwicklungsmaoglichkeiten 0.13
Bedeutung der Arbeit 0.12
Verbundenheit mit Arbeitsplatz (Commitment) 0.07
Soziale Beziehungen und Fuhrung
Vorhersehbarkeit 0.05
Rollenklarheit 0.05
Rollenkonflikte 0.04
Fuhrungsqualitat 0.04
Soziale Unterstlitzung 0.06
Feedback 0.06
Soziale Beziehungen 0.30
Gemeinschaftsgefinhl 0.02
Weitere Skalen (und Einzelitems)
Work — (family) privacy conflict 0.16
Einbindung in Prozesse (Procedural Justice) 0.06
Wertschétzung als Person (Relational Justice) 0.09
Unsicherheit des Arbeitsplatzes 0.10
Mobbing 0.03
Gedanke an Berufsaufgabe 0.02
Beschwerden, Outcomes
Arbeitszufriedenheit 0.02
Arbeitsfahigkeit (Work Ability Index, WAI) 0.03
Allgemeiner Gesundheitszustand 0.05
Copenhagen Burnout Inventory (CBI), personal burnout 0.11
Verhaltensbezogene Stresssymptome 0.02
Kognitive Stresssymptome 0.02
Lebenszufriedenheit (Satisfaction with life scale, SWLS) 0.02
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4 Diskussion / Empfehlungen

4.1 Eignung im Sinne ISO 10075-3

Der COPSOQ - Fragebogen ist der Stufe 2 der Klassifizierung der Verfahren zur
Messung und Erfassung der psychischen Arbeitsbelastung der 1ISO 10075-3 zuzu-
ordnen. Als Screening- Instrument fiir Ubersichtszwecke ist er damit zwischen den
Instrumenten fir Orientierungszwecke (Stufe 3) und denen zum Zweck der genauen
Messung (Stufe 1) anzusiedeln. Ziel einer Mitarbeiterbefragung mit dem COPSOQ
sollte es damit sein, an Hand der gewonnenen Daten Handlungsfelder fur Verbesse-
rungen der psychosozialen Arbeitssituation im Betrieb aufzuzeigen (z.B. durch den
Vergleich mit externen Daten). Die Ergebnisse des COPSOQ kdnnen diesen betrieb-
lichen Prozess beschleunigen bzw. leiten aber nicht ersetzen.

Die Prifung der Eignung des COPSOQ bzw. seiner Skalen im Sinne der Vorgaben
der 1ISO 10075-3 war eine der Vorgaben des Projektes, stof3t aber an verschiedene
Grenzen. Beispielweise macht der COPSOQ — bzw. sein Autor — zu manchen Sach-
verhalten keine prifbaren Aussagen. So wird etwa nicht gesagt, ob die drei Bela-
stungsbereiche: Anforderungen, Einfluss und Entwicklungsmdéglichkeiten und Soziale
Beziehungen und Fihrung voneinander unabhangige Konstrukte im Sinne eines
multidimensionalen Verfahrens sein sollen. Nur wenn das behauptet wirde, missten
diese Skalen auch die entsprechenden Anforderungen der ISO erfullen, n&dmlich mit
< 0.4 miteinander korrelieren. Anderseits ist aber vom Aufbau des COPSOQ her
deutlich, dass die drei Bereiche als in irgendeiner Form voneinander abgrenzbare
Konstrukte begriffen werden. (Eine Prifung der Zusammenhénge scheint also ange-
zeigt und ist ja auch erfolgt; das Ergebnis muss aber nicht an der Vorgaben der ISO
gemessen werden).

Zum anderen scheint es, als sei die ISO eher fir Messinstrumente konzipiert, die
einen klaren (instrumentell erfassbaren) Messparameter vor Augen haben. Zumin-
dest geht es in der ISO vorrangig um kurzfristig auftretende Belastungen und Bean-
spruchungen, die beim COPSOQ nicht im Zentrum der Thematik stehen. So handelt
die 1ISO z.B. von der experimentellen Manipulation der Belastungen oder von Wie-
derholungen von Messungen. Solche ,Laborbedingungen® sind natirlich bei der
Messung psychischer Belastungen per Fragebogen nicht gegeben.

Im Folgenden werden die wichtigsten Punkte der ,Prifliste zur Auswahl eines Mess-
verfahrens® der 1ISO 100075-3 kurz angesprochen, eine aus unserer Sicht bessere
Zusammenfassung der Messqualitditen des COPSOQ findet sich im nachsten Kapi-
tel.

Objektivitat: Gefordert wird ,kein Effekt”, d.h. keine Verzerrungen der Objektivitat
durch den oder die Messenden. Da sowohl die Erhebungsphase als auch die Aus-
wertung und Darstellung der Ergebnisse beim COPSOQ standardisiert und festge-
legt sind, ist eine diesbezlgliche Objektivitat gegeben.

Zuverlassigkeit: In der deutschen Studie wird die geforderte Skalenreliabilitdt von
mindestens 0.8 (Cronbach’s alpha) von 10 der 22 Skalen aus dem Original COPSOQ
Uberschritten; weitere sieben Skalen liegen tber 0.7, 4 Skalen liegen unterhalb von
0.7 (Tabelle 3.5). Bei Verkirzung einiger Skalen in der mittleren Version liegen nur
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noch sieben der 22 Skalen tber dem Kriterium 0.8. Da Cronbach’s alpha aber be-
kanntermal3en von der Anzahl der Items in der Skala abhéangt, sollte das nicht das
einzige Kriterium fur die Bewertung der internen Konsistenz einer Skala oder gar ih-
rer Gesamttauglichkeit sein. Zieht man auch den Intraklassenkorrelations-
koeffizienten (ICC) zu Rate, so zeigt sich zweierlei: Zum Einen sind die Skalen, die
das 0.8-Kriterium uberschreiten, nach diesem Koeffizienten zu urteilen nicht unbe-
dingt besser, meist sind sie schlicht nur langer. Zum Anderen ist dort, wo Cronbach’s
alpha durch die Kurzung der Skala unter 0.8 gesunken ist, die Reliabilitdit gemessen
am ICC in der Regel wenig verandert.

Gultigkeit: Hier wurden umfangreiche Prifungen vorgenommen, die weit Uber die
ISO-Forderungen hinausgehen. Unter anderem wurde dargestellt, wie die Skalen der
drei Belastungsbereiche und des Outcomebereichs innerhalb ihrer Gruppe korrelie-
ren, wie die Belastungen (und die zusatzliche Skalen) mit den Outcomes verbunden
sind und ob sich die Skalen in explorativen und konfirmatorischen Faktorenanalysen
zu abgrenzbaren Breichen ordnen lassen.

Messempfindlichkeit: Da im COPSOQ alle Items mit mehr als drei Stufen gemes-
sen werden, ist das diesbezigliche ISO- Kriterium erfullt.

Diagnostische Aussagekraft: Hier wurde geprift, inwieweit der COPSOQ bekannte
oder plausible Unterschiede in den Belastungsprofilen nach Berufsgruppen replizie-
ren kann. Es ergaben sich wie erwartet relativ starke Unterschiede fur die Anforde-
rungen und bei einzelnen weiteren Skalen, wogegen bei Belastungen die keinen kla-
ren Berufsbezug aufwiesen, auch nur geringe Unterschiede zu Tage traten. Diese
Befunde bewegen sich allerdings auf Ebene plausibler Interpretationen und kénnen
durchaus noch weiter diskutiert werden sollten.

Generalisierbarkeit: Die Prufung der Ergebnisse der Reliabilitatsanalyse an Hand
von drei exemplarischen Subgruppenanalysen (Geschlecht, zwei Altersgruppen, vier
Berufsgruppen) ergab fir die Parameter Alter und Geschlecht kaum Unterschiede.
Beim Berufsgruppenvergleich zeigten sich jedoch einige stéarkere Differenzen, d.h.
die interne Konsistenz der Skalen ist in verschiedenen Berufsgruppen teilweise un-
terschiedlich. Eine systematisch niedrigere Generalisierbarkeit der Skalen in einer
der Berufsgruppen konnte aber nicht festgestellt werden. Dies wurde auch in den
Strukturgleichungsmodellen bestatigt: die Gewichte der Beziehungen zwischen Bela-
stungen und Beanspruchungen sind in den verschiedenen Berufsgruppen unter-
schiedlich, das Gesamtmodell behélt aber fur alle Gruppen weitgehende Gultigkeit.

Gebrauchtauglichkeit und Akzeptanz: Betriebe: In den Kurzfragebogen bestétigten
die Ansprechpartner in den Betrieben einen reibungslosen Ablauf der Befragungen
mit dem eingesetzten Verfahren (Verteilung Uber Betriebe, anonyme Befragung,
Rucksendung per Rickumschlag).

Probanden: Auch wenn die Teilnehmenden das Instrument von der Lange her noch
als praktikabel taxierten, sollte es unbedingt verkirzt werden, da der Ricklauf sicher
auch an der Lange des Bogens gelitten hat. Die Klrzung insbesondere im Teil A
(Soziodemografie) kann zusatzlich die Zusicherung der Anonymitat der Befragung
noch untermauern. Im Bereich der Messung der psychosozialen Faktoren bei der
Arbeit kann je nach Zielsetzung eine relativ qualitatsneutrale Kirzung des Instru-
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ments in zwei Richtungen erfolgen: einerseits eine interne Kirzung Skalen ander-
seits eine Verringerung des Skalenspektrums (Details dazu im nachsten Kapitel).

4.2 Zusammenfassung Messqualitaten COPSOQ

Die Zusammenfassung von Messqualitaten soll und kann nicht alle Ergebnisse der
umfangreichen Prifungen wiederholen. Wir wollen versuchen, in der folgenden
Ubersicht die aus unserer Sicht zentralen Ergebnisse der Analysen darzustellen. Die
Auswabhl der hier als besonders relevant dargestellten Ergebnisse ist zugegebener-
malfden subjektiv.

Die folgende Tabelle gibt als Zusammenfassung der durchgefuhrten Pruafungen der
Messqualitat eine Ubersicht tGber die Messeigenschaften der verwendeten Skalen
und Einzelitems im Bereich psychische Faktoren bei der Arbeit.
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Tab. 4.1 Zusammenfassung Messqualitaten Skalen

(Satisfaction with life scale, SWLS)

Skala (bzw. Einzelitem) Reliabi- | Gene- Kon- | Redun- | Kriteri- | Diag.

litat ralisier- | strukt- danz ums- | Aussa-
barkeit | Validitat Validitat | gekraft

Anforderungen

Quantitative Anforderungen ++ + , + + +, + +

Kognitive Anforderungen ++ - , + - - +

Emotionale Anforderungen ++ + , + +, + ++

Anforderungen, Geflihle zu 0 + +, - + +, - -

verbergen

Sensorische Anforderungen + + +, - + - - ++

Einfluss und Entwicklungsmég-

lichkeiten

Einfluss bei der Arbeit + +, + + +, - -

Entscheidungsspielraum + - , + ) - ++

Entwicklungsmdglichkeiten ++ - , + , +

Bedeutung der Arbeit ++ + , + ,

Verbundenheit mit Arbeitsplatz + + +, + + +, + -

(Commitment)

Soziale Beziehungen und

Fuhrung

Vorhersehbarkeit + - -+ + +, + -

Rollenklarheit ++ + +, + + , -

Rollenkonflikte + + - - + , -

Fuhrungsqualitat ++ + +, + + +, + -

Soziale Unterstiitzung ++ - +, + + ) - -

Feedback 0 + +, + + +, - -

Soziale Beziehungen 0 - 0, - + - - ++

Gemeinschaftsgefiihl + + +, + + +, + -

Weitere Skalen (und Einzelitems)

Work — (family) privacy conflict ++ + entf. entf. +, + +

Einbindung in Prozesse ++ + entf. entf. +, - -

(Procedural Justice)

Wertschéatzung als Person ++ + entf. entf. +, - -

(Relational Justice)

Unsicherheit des Arbeitsplatzes - - entf. entf. , +

Mobbing k. Skala entf. entf. entf. , -

Gedanke an Berufsaufgabe k. Skala entf. entf. +, - -

Beschwerden, Outcomes

Arbeitszufriedenheit + + 0 + entf. -

Arbeitsfahigkeit k. Skala + + - entf. -

(Work Ability Index, WAI)

Allgemeiner Gesundheitszustand k. Skala + + - entf. -

Copenhagen Burnout Inventory ++ + + - entf. +

(CBI), personal burnout

Verhaltensbezogene ++ + + - entf. -

Stresssymptome

Kognitive Stresssymptome ++ + + + entf. -

Lebenszufriedenheit ++ entf. -
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Legende:

Reliabilitat: (interne Konsistenz der Skalen)
++ Cronbach’s alpha > 0.8

+ Cronbach’s alpha > 0.7

0 Cronbach’s alpha < 0.7 und ICC > 0.4
- Cronbach’s alpha < 0.7 und ICC < 0.4

Generalisierbarkeit: (G-Koeffizienten in drei Subgruppenanalysen)

+ wenig Subgruppenunterschiede (hohe Generalisierbarkeit) bzw. alle Gruppen mit guten Relia-
bilitaten

- merkliche Subgruppenunterschiede (eingeschréankte Generalisierbarkeit) bzw. Gruppen mit
stark eingeschréankten Reliabilitaten

Konstruktvaliditat: (erstes Zeichen: Zugehdrigkeit zu den anderen Skalen im jeweiligen Themenfeld,
Hauptladung auf dem thematischen Faktor in explorativer Faktorenanalyse. Zweites Zeichen: Zugeho-
rigkeit zum verschlankten Modell der konfirmatorischen Faktorenanalyse)

+ moderate Korrelationen (0.1-0.5) mit verwandten Skalen, Hauptladung auf thematischem
Faktor bzw. Zugehdrigkeit zum Modell der verschlankten konfirmatorischen Faktorenanalyse
0 teilweise moderate Korrelationen (0.1-0.5), Nebenladung auf anderen Faktoren

- schwache, keine oder falsch gepolte Korrelationen, Hauptladung auf anderem Faktor bzw.
keine Zugehorigkeit zum Modell der verschlankten konfirmatorischen Faktorenanalyse

Redundanz: (Doppelmessung sehr @hnlicher Aspekte)

+ keine Redundanz

- Redundanz, Korrelationen > 0.7 zu anderen Skalen im Bereich

(*) WAI teilweise redundant zu Allgemeinem Gesundheitszustand; CBI teilweise redundant zu Ver-
haltensbezogene Stresssymptome.

Kriteriumsvaliditat: (erste Stelle: bivariater Zusammenhang Belastungen mit Outcomes; 2. Stelle:

multivariate Regressionsmodelle, Pradiktion der Outcomes)

+ bivariate Korrelationen mit Outcomes bzw. relevanter Pradiktor (mind. einmal unter den wich-
tigsten funf Pradiktoren)

- geringe oder keine bivariate Korrelationen mit Outcomes bzw. kein wichtiger Pradiktor in mul-
tivariaten Modellen

Diagnostische Aussagekraft: (Abbildung berufsbezogener Unterschiede)
++ ja, wichtig fur Deskription berufsassoziierter Unterschiede, etaz > 0.20
+ mittelwichtig, eta2 > 0.10

- nein, kaum berufsassoziierte Unterschiede

Die gesamthafte Bewertung der Messqualitaten an Hand der Einzelkriterien in Ta-
belle 4.1 wird in erster Linie an Hand der psychometrischen Tauglichkeit der Skala
zur Messung und eines Aspektes der psychischen Faktoren bei der Arbeit beurteilt.
Die Fragen sind:

.Kann die Skala gultig und verlasslich einen Aspekt der psychischen Bela-
stungen oder Beanspruchungen messen?*“ und

.Leistet die Skala (sofern Belastungsskala) einen Beitrag zur Erklarung der
Beanspruchungsskalen?”.

Sind beide Kriterien erfillt, sollte die Skala verwendet werden.
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Bei Belastungsskalen, die nicht beide Bedingungen erfullen, wird zusatzlich noch
beurteilt, ob die Skala zur Beschreibung der Arbeitrealitaten (das betrifft vor allem
den Aspekt der diagnostischen Aussagekraft und der Sensitivitdt) notwendig er-
scheint. Die Frage ware hier:

.Ist die Skala zur Beschreibung eines relevanten Teilaspektes der psychischen
Belastungen oder Beanspruchungen notwendig?*

An Hand dieser Kriterien wird versucht, Empfehlungen fur die Verwendung der Ska-
len zu geben. Da die Ergebnisse transparent dargestellt sind, kbnnen potenzielle
Anwender und Anwenderinnen je nach Sachlage aber auch anders entscheiden.

4.2.1 Messqualitadten und Empfehlungen Skalen Anforderungen

Die gesamthafte Bewertung Messqualitéaten der finf Skalen im Bereich Anforderun-
gen ergibt folgendes Bild:

Tab. 4.2 Bewertung Messqualitaten: Anforderungen

Skala (bzw. Einzelitem) Tauglich- | Erklarung |Deskription | Empfehlung
keit Outcomes | Arbeitsrea-
litat
Anforderungen
Quantitative Anforderungen + + verwenden
Kognitive Anforderungen + - + verwenden,
wenn Be-
schreibung
Arbeitsrealitat
Emotionale Anforderungen + + verwenden
Anforderungen, Geflihle zu 0 + verwenden
verbergen
Sensorische Anforderungen (+) - - nicht verwen-
den

Die Aspekte Quantitative und Emotionale Anforderungen sollten in jedem Fall erho-
ben werden, dasselbe gilt auch fir die Skala Anforderungen, Emotionen zu verber-
gen. Auf die Skala Sensorische Anforderungen kann dagegen verzichtet werden. Bei
der Skala Kognitive Anforderungen kommt es auf die Zielsetzung der Erhebung an:
geht es um die Préadiktion von Gesundheit oder anderen Outcomeparametern, also
zum Beispiel um eine reine Gefahrdungsanalyse, dann ist diese Skala unndétig, da
sie wenig oder keine Erklarkraft aufweist. Geht es dagegen um eine umfassende Be-
schreibung der Arbeitsrealitdten, dann sollte die Skala Kognitive Anforderungen ab-
gefragt werden, da hier Berufsgruppenunterschiede existieren.

Grundsatzlich kbnnen unseres Erachtens bei allen Skalen die mittellangen Versionen
verwendet werden, da diese im Vergleich zu den langen Skalen kaum weniger Vari-
anz in den Outcomes erkléaren. Die Skalenreliabilitat im Cronbach’s alpha sinkt bei
den kurzeren Skalen allerdings ab; soll diese mdglichst hoch bleiben, dann missen
hier und auch im Folgenden immer die langen Skalen verwendet werden.
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Da der Bereich der Anforderungen insgesamt bei der Erklarung der Outcomefaktoren
eine untergeordnete Rolle spielte, kann — wenn das Ziel der Erhebung eine Gefahr-
dungsanalyse ist — sogar die Kirzung des gesamten Bereiches der Anforderungen
auf eine einzige Skala (danische Kurzversion) empfohlen werden. Dann werden ins-
gesamt nur noch sechs Items abgefragt: drei quantitative, zwei emotionale Anforde-
rungen und eine Frage aus der Skala Emotionen verbergen. Der Verlust an Mess-
qualitat durch die Itemreduktion scheint uns durch die Verkiirzung des Instrument
hier gut kompensiert.

Fur die verkirzte Version des deutschen COPSOQ empfehlen wir daher die Verwen-
dung der drei mittellangen Skalen zu Quantitativen und Emotionalen Anforderungen
sowie zu Anforderungen, Emotionen zu verbergen oder alternativ die Kurzskala An-
forderungen.

4.2.2 Messqualitaten und Empfehlungen Skalen Einfluss und Entwicklungs-
maglichkeiten

In der folgenden Tabelle werden die Messqualitdten der Skalen im Bereich Einfluss
und Entwicklung abschlie3end beurteilt.

Tab. 4.3 Bewertung Messqualitaten: Einfluss und Entwicklungsmdglichkeiten

Skala (bzw. Einzelitem) Tauglich- | Erklarung |Deskription | Empfehlung
keit Outcomes | Arbeitsrea-
litat

Einfluss und
Entwicklungsmadglichkeiten

Einfluss bei der Arbeit + (+) verwenden
Entscheidungsspielraum (+) (+) + verwenden
Entwicklungsmaoglichkeiten + + verwenden
Bedeutung der Arbeit + + verwenden
Verbundenheit mit Arbeitsplatz (+) + verwenden

(Commitment)

Die Skalen zu Entwicklungsmdéglichkeiten, Bedeutung der Arbeit und Verbundenheit
mit dem Arbeitsplatz sollten grundsatzlich verwendet werden. Mit Einschrankung gilt
dies auch fur die Skala Einfluss bei der Arbeit. Nach unserer Datenlage kénnte auf
die Skala Entscheidungsspielraum verzichtet werden. Allerdings weisen die Werte
dieser Skala die héchste berufsbezogene Streuung auf, d.h. die Skala ist zur Be-
schreibung der Arbeitsrealitaten sehr wichtig. Wegen dieser exponierten Stellung
sollte sie auch bei einer reinen Gefahrdungsanalyse im Fragebogen enthalten sein.

Bei allen fiinf Skalen kbnnen nach unseren Ergebnissen die mittellangen Skalenver-
sionen verwendet werden, da diese kaum weniger Varianz in den Outcomes erklaren
als die langen Skalen. Drei der Skalen werden ja gar nicht gekurzt, d.h. die Kirzung
betrifft nur den Einfluss bei der Arbeit und die Entwicklungsmaoglichkeiten. Wiederum
gilt aber, dass die Skalenreliabilitdt im Cronbach’s alpha bei den kirzeren Skalen
absinkt.
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Fur die verklrzte Version des deutschen COPSOQ empfehlen wir die Verwendung
der funf Skalen aus der mittellangen COPSOQ - Version im Bereich Einfluss und
Entwicklungsmoglichkeiten.

4.2.3 Messqualitdten und Empfehlungen Skalen Soziale Beziehungen und
Fuhrung

In der folgenden Tabelle werden die Messqualitaten der Skalen im Bereich Soziale
Beziehungen und Fuhrung zusammenfassend beurteilt.

Tab. 4.4 Bewertung Messqualitaten: Soziale Beziehungen und Fihrung

Skala (bzw. Einzelitem) Tauglich- Erklarung | Deskription | Empfehlung

keit Outcomes | Arbeitsrea-

litat

Soziale Beziehungen und
Fuhrung
Vorhersehbarkeit (+) + verwenden
Rollenklarheit + + verwenden
Rollenkonflikte (+) + verwenden
Fuhrungsqualitat + + verwenden
Soziale Unterstitzung + (+) verwenden
Feedback (+) (+) verwenden
Soziale Beziehungen - - + verwenden
Gemeinschaftsgefinhl + + verwenden

In jedem Fall sollten die Skalen zu Rollenklarheit, Fihrungsqualitat und Gemein-
schaftsgefiihl verwendet werden. Bei den Skalen Vorhersehbarkeit, Rollenkonflikte,
Soziale Unterstitzung und Feedback gibt es jeweils gewisse Einschréankungen bei
der Skalentauglichkeit oder der Pradiktion der Outcomes. Fir die Skala Soziale Be-
ziehungen ergibt sich ein analoges Bild zur Skala Entscheidungsspielraum oben: die
Skala ist im Hinblick auf eine Gefahrdungsanalyse verzichtbar, weist aber eine hohe
berufsbezogene Streuung auf. Deswegen, und auch weil es sich nur um zwei Items
handelt, pladieren wir auch hier fur einen Verbleib im Fragebogen.

Die Prifung ergab, dass die verklrzte Version der Skala Fuhrungsqualitat nur zu ge-
ringen Verlusten in der Pradiktion der Outcomes fiihrt. Dies ist die einzige Skala, die
gegeniber der langen Version verkurzt wird, alle anderen blieben unverandert.

Fur die verkiurzte Version des COPSOQ empfehlen wir damit die Verwendung der
acht Skalen aus der mittellangen déanischen COPSOQ - Version im Bereich Soziale
Beziehungen und Fuhrung.
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4.2.4 Messqualitdten und Empfehlungen Skalen Soziale Beziehungen und
Fuhrung

In die deutsche COPSOQ Studie wurden eine Reihe zusatzlicher Skalen aufgenom-
men, um zusatzliche, laut KRISTENSEN fehlende, Aspekte der psychischen Fakto-
ren bei der Arbeit abzudecken. Die folgende Tabelle zeigt die abschlieRende Bewer-
tung der Messqualitaten dieser Skalen.

Tab. 4.5 Bewertung Messqualitaten: Weitere Skalen

Skala (bzw. Einzelitem) Tauglich- | Erklarung |Deskription | Empfehlung
keit Outcomes | Arbeitsrea-
litat
Weitere Skalen
(und Einzelitems)
Work - (family) privacy conflict + + verwenden
Einbindung in Prozesse + - - verwenden,
(Procedural Justice) wenn Be-
schreibung
Arbeitsrealitét
Wertschatzung als Person + - - verwenden,
(Relational Justice) wenn Be-
schreibung
Arbeitsrealitét
Unsicherheit des Arbeitsplatzes - + + verwenden
Mobbing entfallt (+) + verwenden
Gedanke an Berufsaufgabe entfallt (+) (+) verwenden

Die neue Skala Work-privacy conflict erwies sich als sehr tauglich und als hervorra-
gender Pradiktor der Outcomeparameter. Sie sollte daher unbedingt in den Fragebo-
gen integriert werden. Auch die Skala Unsicherheit des Arbeitsplatzes aus dem
COPSOQ sollte im Bogen verbleiben, da sie trotz schwacher Skalenqualitaten ein
wichtiger Vorhersageparameter fir die Outcomefaktoren ist. Die beiden neuen Ska-
len Einbindung in Prozesse und Wertschatzung als Person erwiesen sich zwar als
sehr gute Skalen, waren aber in den multivariaten Modellen nicht genuin mit den
Outcomes assoziiert, d.h. sie erklarten keine zuséatzliche Varianz. Zudem zeigten sie
wenig berufsspezifische Variation, was sie verzichtbar macht. Die beiden neuen Ein-
zelitems zu Mobbing und Berufsaufgabe sollten im Bogen verbleiben, da sie sehr
sparsam zwei neue inhaltliche Aspekte einbringen.

VerkUrzte Versionen gibt es zu keiner der Skalen in diesem Bereich. Fir die deutsche
verschlankte Version des COPSOQ empfehlen wir damit die Verwendung der beiden
Skalen Work-privacy conflict (bei Anforderungen) und Unsicherheit des Arbeitsplat-
zes (separat), sowie die Einzelitems Mobbing (bei Soziale Unterstlitzung) und Ge-
danke an Berufsaufgabe (bei den Outcomes). Fur die beiden Einzelitems ware zu-
kiinftig eine Weiterentwicklung hin zu Multitemkonstrukten sinnvoll.
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4.2.5 Messqualitdten und Empfehlungen Skalen Soziale Beziehungen und
Fuhrung

In der deutschen COPSOQ Studie waren aus diversen Griinden andere Outcomepa-
rameter erfasst worden als in der danischen.

Umgekehrt zu den Belastungsfaktoren wurde fir die Outcomes geprift, inwieweit sie
sich durch die Belastungen erklaren lassen — also als Ausdruck von Belastungen
gelten kdnnen. Geprift wurde hier auch, ob es Redundanzen zwischen den verwen-
deten Parametern gibt.

Tab. 4.6 Bewertung Messqualitdten: Outcomeparameter

Skala (bzw. Einzelitem) Tauglich- | Erklarung |Deskription | Empfehlung
keit durch Arbeitsrea-
Belast. litat
Outcomes
Arbeitszufriedenheit + ++ verwenden
Arbeitsfahigkeit entfallt + WAI oder allg.
(Work Ability Index, WAI) Gesundheit
Allgemeiner Gesundheitszustand | entfallt + WAI oder allg.
Gesundheit
Copenhagen Burnout Inventory |+ + CBI oder ver-
(CBI), personal burnout haltensbez.
Stress
Verhaltensbezogene + + CBI oder ver-
Stresssymptome haltensbez.
Stress
Kognitive Stresssymptome + + verwenden
Lebenszufriedenheit (Satisfaction | + + verwenden
with life scale, SWLS)

Von der Eignung her sind alle Skalen im Outcomebereich brauchbar; besonders gut
funktioniert die Skala Arbeitszufriedenheit. Im Bereich der gesundheits- und lebens-
gualitatsbezogenen Outcomeparameter gibt es bei den Paaren WAI und Allgemeiner
Gesundheitszustand sowie CBI und Verhaltenbezogene Stresssymptome Redundan-
zen und somit Einsparpotenzial.

Fur die Arbeitszufriedenheit gibt es im danischen COPSOQ auch ein verkirzte Skala
mit vier statt sieben Items. Diese weist allerdings deutlich schlechtere Eigenschaften
auf, vor allem was den Anteil der in ihr erklarten Varianz durch die Belastungspara-
meter angeht (Die erklarte Varianz durch alle Pradiktoren sinkt von 0.57 auf 0.47,
siehe Dokumentation 5b). Fur die Verhaltensbezogenen Stresssymptome gibt es
ebenfalls ein Kurzskala, welche &hnlich gute Messeigenschaften wie die lange Versi-
on aufweist.

Im Sinne einer maximalen Verklrzung des Instruments bei Minimierung des Quali-
tatsverlustes schlagen wir vor, die Outcomeseite des deutschen verkirzten Fragebo-
gens mit den Parametern Arbeitszufriedenheit (lange Version), Allgemeiner Gesund-
heitszustand (weil viel kirzer als WAI), CBI (etwas bessere Qualitdten als die Skala
verhaltensbezogene Stresssymptome), Kognitive Stresssymptome und SWLS zu
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erfassen. (Hinzu kommt noch das Item zur Berufsaufgabe, s.0.). Je nach Zielsetzung
der Untersuchung kann auf die SWLS auch verzichtet werden, da sich die allgemei-
ne dort gemessene allgemeine Lebenszufriedenheit schon aufRerhalb des Themen-
feldes psychosoziale Faktoren bei der Arbeit befindet.

4.3 Vorschlag verkirztes Messinstrument

Im vorigen Kapitel wurden die Messeigenschaften der einzelnen Skalen zusammen-
gefasst und versucht, Empfehlungen fur die Verkirzung des Instruments zu machen.

Hauptkriterium war: maximale Verkirzung bei minimalen Qualitatseinbussen; zudem
wurde versucht, méglichst nahe am dénischen Original zu bleiben, um internationale
Vergleiche zu erleichtern. Auch deswegen wurden zwei bis drei kritisch bewertete
Skalen aus den Breichen Einfluss und Entwicklung und Soziale Beziehungen im In-
strument belassen.

Zusammengefasst ergibt sich fur die Erhebung der psychosozialen Faktoren bei der
Arbeit folgender Fragekatalog fur den verkirzten deutschen Fragebogen. Der Frage-
bogen ist im Anhang 2 abgedruckt.
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Tab. 4.7 Fragekatalog verkurzter deutscher Fragebogen

Skala (bzw. Einzelitem) Herkunft N Fragenum-
Iltems |mern
Anforderungen
Quantitative Anforderungen * COPSOQ 4 Bl:1-4
Emotionale Anforderungen * COPSOQ 3 B1: 5-7
Anforderungen, Emotionen zu verbergen * COPSOQ 2 B1: 8,9
Work — (family) privacy conflict Netemeyer |5 B2: 1-5
Einfluss und Entwicklungsmoglichkeiten
Einfluss bei der Arbeit (mittel) COPSOQ 4 B3: 1-4
Entscheidungsspielraum COPSOQ 4 B3: 5-8
Entwicklungsmaglichkeiten (mittel) COPSOQ 4 B4: 1, B5: 1-3
Bedeutung der Arbeit COPSOQ 3 BS5: 4-6
Verbundenheit mit Arbeitsplatz (Commitment) |COPSOQ 4 BS5: 7-10
Soziale Beziehungen und Fihrung
Vorhersehbarkeit COPSOQ 2 B6: 1-2
Rollenklarheit COPSOQ 4 B6: 3-6
Rollenkonflikte COPSOQ 4 B6: 7-10
Fuhrungsqualitat (mittel) COPSOQ 4 B7: 1-4
Soziale Unterstiitzung COPSOQ 4 B8: 1-4
Feedback COPSOQ 2 B8: 5-6
Soziale Beziehungen COPSOQ 2 B8: 7-8
Gemeinschaftsgefihl COPSOQ 3 B8: 9-11
Mobbing (Einzelitem) BIBB/ IAB 1 B8:12
Weitere Skalen
Unsicherheit des Arbeitsplatzes COPSOQ 4 B9: 1-4
Beschwerden, Outcomes
Gedanke an Berufsaufgabe (Einzelitem) NEXT 1 B:10
Arbeitszufriedenheit (lang) COPSOQ 7 B11: 1-7
Allgemeiner Gesundheitszustand EQ-5D 1 B12
Copenhagen Burnout Inventory (CBI), Borritz / Kri- |6 B13: 1-6
Skala: personal burnout stensen
Kognitive Stresssymptome COPSOQ 4 Bl14:1-4
Lebenszufriedenheit Diener 5 B15: 1-5
(Satisfaction with life scale, SWLS)
Summe 87

* Alternativ zu den drei Einzelskalen zu Anforderungen kann auch die Kurzskala An-
forderungen verwendet werden. Die sind dann die Fragen B1.1,2,3,5,6 und 8. Dann
reduziert sich die ltemzahl auf 84.

Das vorgeschlagene Instrument kommt im Bereich der Messung der psychischen
Faktoren bei der Arbeit mit 87 Items zur Messung von 26 Aspekten aus; die in der
deutschen COPSOQ Studie getestete Langversion hatte 157 Einzelfragen zur Mes-
sung von 31 verschiedenen Aspekten (ohne die hier nicht analysierten ISSP-Items).
D.h. 70 Items oder 45% der Fragen der Langversion wurden in der verklrzten Versi-
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on eingespart, wobei versucht wurde, den Verlust an Messqualitat so niedrig wie
maoglich zu halten.

Die folgende Tabelle mit den multiplen Regressionmodellen zur Préadiktion der Out-
comes an Hand der Skalen des verkurzten Fragebogen zeigt im Vergleich zu den
Ergebnissen der langen Version (Tab. 3.20) deutlich, dass zumindest unter diesem
Aspekt der Kriteriumsvaliditat die Einbussen an Messqualitat sehr gering sind. (De-
tails zu diesen Modellen: Dokumentation 5b; zu den bivariaten Korrelationen der
Skalen der mittleren und der kurzen Version: Dokumentation 3).

Tab. 4.8  Verkurzte Version: Erklarung der Outcomes durch die Belastungen
(in Klammern: R? lange Version)
Kriterium / R2: 14 Rz 14 Rz Wichtigste 5 Pradiktoren
Pradiktoren COPSOQ |COPSOQ |Wichtigste
Skalen Skalen 5 Aspekte
+ 3 weitere
Aspekte
Arbeitszufrieden- | 0.56 (0.57) | 0.56 (0.59)| 0.52 (0.52) | Identisch zu langer Version
heit
Allg. Gesund- 0.12 (0.13) | 0.17 (0.17) | 0.14 (0.15) | Identische Pradiktoren; Gemein-
heitszustand schaftsgefihl und Mobbing tau-
schen die Platze
CBI: 0.28 (0.31) | 0.35(0.37) | 0.31 (0.32) | Unsicherheit des Arbeitsplatzes
personal burnout statt Quantitative Anforderungen.
Restliche vier Pradiktoren iden-
tisch
Kognitiver Stress | 0.20 (0.21) | 0.23 (0.24) | 0.19 (0.19) | Identisch zu langer Version
Allg. Lebenszu- 0.18 (0.18) | 0.24 (0.24) | 0.21 (0.22) | Identische Pradiktoren; Gemein-
friedenheit schaftsgefuhl und Entwicklungs-
(SWLS) moglichkeiten tauschen die Plat-
ze
Gedanke an 0.26 (0.26) | 0.29 (0.30) | 0.27 (0.27) | Identisch zu langer Version
Berufsaufgabe

Die Verluste an erklarter Varianz sind in allen Fallen minimal, zudem bleiben auch die
Erklarmodelle inhaltlich fast unverandert. Die Reduktion des Fragekatalogs ist also
weitgehend qualitatsneutral gelungen.

Zum Fragekatalog hinzu kommen noch die soziodemografischen Angaben. Aus
Grinden der Anonymitatszusicherung, sollte eine Beschrankung auf moglichst weni-
ge Angaben erfolgen. Die Formulierung der ausgewahlten Fragen sollte aus Teil A
des langen Fragebogens (Anhang 1) bzw. aus der jeweils neuesten Version der
.Demografischen Standards“ der ZUMA entnommen werden. Welche Fragen das
jeweils sind, kommt auf den Betrieb, den Zweck der Erhebung, die Befragungssitua-
tion (intern oder extern) und die Struktur der Mitarbeitenden an. Wenn keine beson-
dere Situation gegeben ist, schlagen wir eine Beschrankung auf die Abfrage des Be-
rufes vor.
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5 Fazit und Ausblick

In einer breit angelegten (N=2561) Befragungsstudie wurde der in Danemark entwik-
kelte Fragebogen zur Erfassung psychosozialer Faktoren bei der Arbeit (Copenha-
gen Psychosocial Questionnaire, COPSOQ) in Deutschland erprobt. Verwendet wur-
de die lange Version des Fragebogens (es gibt drei unterschiedlich lange Versionen
des Originals). Ziel war neben der Prifung der Messeigenschaften auch in Deutsch-
land die Erstellung eines verkirzten Instruments.

Gepruft wurden eine Reihe von Messqualitaten vor allem aus den Bereichen Reliabi-
litat und Validitat der verwendeten Skalen. Diese Ergebnisse sind im Ergebnisteil und
in den diversen Anhéngen detailliert dokumentiert.

Folgende Punkte scheinen uns auch mit Blick auf die zukiinftige Nutzung des COP-
SOQ als besonders wichtig:

Objektivitat: Sowohl das Erhebungsverfahren als auch die Auswertung sind stan-
dardisiert und somit im statistischen Sinne objektiv. Sollte in Zukunft bei den Erhe-
bungstechniken variiert werden (Telefoninterview, online-Interview, interne Betriebs-
befragung), missten hier Methodeneffekte gepruft werden.

Gebrauchstauglichkeit: Sowohl die Betriebe (Durchfiihrung der Befragung) als
auch die Beschaftigten (Ausfullen des Fragebogens) hatten nach eigenem Bekunden
und nach statistischen Prufkriterien (fehlende Werte etc.) keine Schwierigkeiten mit
dem Instrument. Die Fragen scheinen verstandlich formuliert und gentigend sensitiv.
Das Hauptproblem des Fragebogens besteht in seiner Lange, weshalb eine auf Kri-
terien der Messqualitat beruhende Kiirzung vorgenommen wurde.

Inhaltsvaliditat: Die Inhaltsvaliditat kann nicht mit einem statistischen Standardver-
fahren geprift werden. Es gibt aber einige Plausibilitat fir die Annahme einer guten
Inhaltsvaliditat im Sinn der Vollstandigkeit der abgefragten Themen: Das Themen-
spektrum des Fragebogens ist von KRISTENSEN absichtlich sehr breit angelegt
worden, die Fragen und Skalen sind bereits validierten Instrumenten entnommen.
Dort, wo Kristensen noch inhaltliche Defizite sah, haben wir versucht die Licken
durch Integration zusatzlicher Skalen zu fillen (z.B. Work-privacy conflict, mobbing).
Bei der Klrzung des Fragebogens haben wir versucht, ein moglichst breites The-
menspektrum zu erhalten. Und last but not least: Die Freitextangaben der Befragten
selbst ergaben keine weiteren Aspekte, die nach unserem Erachten unter dem Be-
griff psychische Faktoren bei der Arbeit in den Fragebogen aufgenommen werden
missen. Die Entwicklung der Arbeitswelt in den nachsten Jahren wird aber zeigen
mussen, ob nicht neue Aspekte integriert werden mussen oder vorhandene Aspekte
einer detaillierteren Erhebung bedurfen.

Skalenreliabilitat: Fast alle verwendeten Skalen erreichen einen Cronbach’s alpha
von 0.7, gut die Halfte Gberschreitet auch die Grenze von 0.8, die in der ISO 10075-3
angegeben ist. Die Kirzung von Skalen in der mittellangen Version fuhrt immer zu
einem Verlust an Skalenreliabilitat im Cronbach’s alpha, was aber unseres Erachtens
kein grélReres Problem darstellt, solange der ICC als weiteres Reliabilitatsmal? stabil
bleibt und — wichtiger — so lange die Konstrukt- und Kriteriumsvaliditat der Skala nicht
wesentlich geschmalert wird. In fast allen Fallen schlagen wir nach dieser Prifung
die Verwendung der mittelangen Skalen nach déanischen Vorbild zur Verwendung vor.
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Ausnahme ist die Arbeitszufriedenheit, wo die Verwendung der langen Skala ange-
zeigt ist.

Die Messqualitaten der Skalen sind aber so umfassend und transparent dargestellt,
dass zukunftige Anwender selbst entscheiden kdnnen, ob sie die Skalen als tauglich
einstufen oder nicht, bzw. welche Version (lang, mittel, kurz) sie einsetzen wollen. Ein
zusatzliches praktisches Kriterium ist hier auch, ob es denn tUberhaupt eine nach der
ISO oder anderen Beurteilungskriterien taugliche oder zumindest bessere Skala flr
die betreffenden Sachverhalte gibt.

Der Vergleich der Skalenreliabilitdten in Deutschland und Danemark zeigte eine sehr
starke Ubereinstimmung und zwar in allen drei Fragebogenversionen. Wo eine Skala
in Danemark schwache Messqualitaten aufwies, war es auch in Deutschland so, d.h.
die Skalen funktionierten sehr &hnlich. Wichtig ist zu betonen, dass die Skalentaug-
lichkeit gleich war, obwohl die mit der Skala gemessenen Belastungswerte sich zum
Teil stark zwischen DK und D unterschieden, was fur die differentielle Validitat der
Skalen spricht.

Generalisierbarkeit: Die gemessenen Skalenreliabilitaten wurden in Subgruppen
auf ihre Generalisierbarkeit hin geprift. Es ergaben sich kaum Unterschiede nach
Alter und Geschlecht, wohl aber hinsichtlich ausgewahlter Berufsgruppen. Einzelne
Skalen messen in manchen Berufsgruppen deutlich verlasslicher als in anderen; d.h.
die zu der Skala gehtrenden Aspekte bilden in manchen Berufsgruppen eine ein-
deutigere Einheit als in anderen. Kritisch im Sinne der Eignung des COPSOQ als
berufstbergreifendes Instrument wére, wenn die Unterschiede systematisch zuun-
gunsten einer Berufsgruppe waren, was aber nicht der Fall ist. Kritisch ist aber, dass
die Skalenreliabilitaten in einzelnen Berufsgruppen sehr niedrig werden, z.B. die Re-
liabilitdten fur die Skalen und Soziale Unterstiitzung und vor allem Soziale Beziehun-
gen bei den technischen und den Fertigungsberufen. (Diese Skala ist aber auch
nach anderen Kriterien kritisch zu bewerten).

Als weiterer Aspekt der Generalisierbarkeit wurde gepruft, inwieweit das Strukturglei-
chungsmodell zu Belastungen und Beanspruchungen in den vier ausgewahlten Be-
rufsgruppen stabil bleibt. Auch hier zeigte sich, dass es berufsspezifische Unter-
schiede in den Gewichten fir die einzelnen Parameter in den Modellen gibt, dass
aber das Modell von Belastungen und Beanspruchungen insgesamt in allen Berufs-
gruppen bestatigt wird.

Konstruktvaliditat: Die Analyse der Konstruktvaliditat mit den Skalen der langen
und der mittleren Version zeigte, dass die vier theoretisch definierten Bereiche: An-
forderungen, Einfluss und Entwicklungsmdglichkeiten, Soziale Beziehungen und
Fuhrung und Outcomes / Beschwerden sowohl korrelationsanalytisch als auch in der
Faktorenanalyse an Hand der empirischen Daten repliziert werden kénnen. Einige
Skalen passen allerdings nicht gut zu ,ihrem* Konstrukt, was in der konfirmatorischen
Faktorenanalyse deutlich wurde; bei Weglassen dieser Skalen wurde aber ein gutes
Modell erreicht.

Kriteriumsvaliditat: Die Prifung des Zusammenhangs von Belastungen als Ursa-
chen und Beanspruchungen als Folgen in Regressionsmodellen zeigte, dass die
theoretisch geforderten oder vermuteten Zusammenhange gegeben waren. Grund-
satzlich liel3 sich wie erwartet die Arbeitszufriedenheit als den Belastungen ,néheres*
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Kriterium besser durch die Belastungsskalen erklaren, als die gesundheits- und le-
bensqualitatsbezogenen Skalen als fernere Outcomes. In den Pradiktionsmodellen
zeigte sich auch, dass einige Skalen vom Standpunkt der Vorhersage der Outcomes
(Gefahrdungsanalyse) verzichtbar sind.

Verkurzte Version: Die ermittelten Messqualitaten der Skalen waren ein Kriterium
fur die Entscheidung, ob eine Skala in den verkirzten Fragebogen Aufnahme finden
sollte. Weitere Entscheidungskriterien waren eine Art Kosten-Nutzen Abwagung aus
der Anzahl der Items (Kosten) und der Steigerung der Messqualitdt (Nutzen). Aus
diesem Grund wird z.B. die Einzelfrage nach dem Allgemeinem Gesundheitszustand
dem recht langen Fragenkatalog des WAI vorgezogen, obwohl Letzterer von den
Messqualitaten her etwas vorzuziehen gewesen ware. Das dritte Kriterium war die
Bewahrung der breiten inhaltlichen Ausrichtung des Fragebogens; deshalb wurden
auch Skalen beibehalten, die keine direkten Effekte auf die Outcomes haben, sofern
sie kurz waren. Dies hat zudem den Vorteil, dass die internationale Vergleichbarkeit
mit anderen COPSOQ- Erhebungen gewahrt bleibt. Die durchgefiihrten Analysen
zeigten, dass die vorgeschlagene verklrzte Fragebogenversion beinahe die selbe
Kriteriumsvaliditat wie die lange Version erreicht.

Ausblick:

Abschlie3end moéchten wir darauf hinweisen, dass Befragungen immer nur eine An-
naherung an die Wirklichkeit darstellen kbnnen. Die von den Beschéftigten subjektiv
empfundene Arbeitsrealitat in Form von Belastungen und Beanspruchungen und der
Vergleich dieser Daten mit anderen Kollektiven sollte den Ansatzpunkt fur innerbe-
triebliche Diskussions- und Verbesserungsprozesse bieten.

Der erprobte deutsche COPSOQ - Fragebogen ist ein Instrument, um diese Grund-
daten zu sammeln. Je nach Anspruch und Zielrichtung der Erhebung kénnen Betrie-
be und Organisationen auf der Basis der dargelegten Messeigenschaften entschei-
den, ob ihnen die erreichten Kennwerte fir ihre Mitarbeiterbefragung gentigen. Es ist
jedem Betrieb unbenommen, eine eigene Befragung zu konzipieren, die nur Teile des
COPSOQ beinhaltet, allerdings sollten der Vergleichbarkeit halber nur ganze Skalen
und nicht einzelne Items ein- oder ausgeschlossen werden.

Mittlerweile wurde der COPSOQ auch schon von weiteren Forschungsgruppen in
Deutschland angefragt und eingesetzt. Besonders lohnend wéare der Aufbau einer Art
,Job-exposure matrix“ im Bereich der psychosozialen Belastungen, also eine Daten-
bank mit den Belastungsprofilen und Referenzwerten fiir mdglichst viele Berufsgrup-
pen.

Eine weitere Zukunftsaufgabe liegt in der internationalen Zusammenarbeit bei der
messtheoretischen Weiterentwicklung des Fragebogens aber auch beim praktischen
internationalen Vergleich der psychosozialen Belastungen.
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Anhang 1: Fragebogen COPSOQ Hauptstudie
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COPSOQ Erprobung

Mitarbeiterbefragung zu psychosozialen Belastungen 200304
am Arbeitsplatz: Erprobung des COPSOQ in -
Deutschland 2003-2004

A. Angaben zu |hrer Person und zu Ihrem Arbeitsplatz

A.1: Ihr Unternehmen / Ihr Arbeitsort
Name des Unternehmens (bitte eintragen)

Postleitzahl der Arbeitsstelle (wenn nicht genau bekannt, bitte mind. die
ersten beiden Stellen)

Ort der Arbeitsstelle (bitte eintragen)

A.2: Welches Geschlecht haben Sie?

O mannlich O weiblich

A.3: Wann sind Sie geboren? Geburtsjahr: (bitte eintragen)

A.4: Welchen Familienstand haben Sie?

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

(weiter Mit Frage 4h) ... O
Ich bin verheiratet und lebe von meinem(r) Ehepartner(in) getrennt

(WeIter MIt FIrage 4a) ......uuueieei ettt e e e e e e e aaan s O
Ich bin ledig (weiter Mit Frage 4a).........coieeeeeeeeeeeiiie et e e e e O
Ich bin geschieden (weiter mit Frage 4a) ........occuvvviiiieieeieeeeeie e O
Ich bin verwitwet (weiter mit Frage 4a) .........ooovviiuiiiiiiiiieeeeeeiie e O

A.4a: Leben Sie mit einem Partner zusammen?

T e O

NN e O
A.4b: Leben Sie mit einem oder mehreren Kindern unter 15 Jahren zusammen?

T e O
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A.5: Welchen hdchsten allgemeinbildenden Schulabschluss haben Sie?

Ich bin von der Schule abgegangen ohne Hauptschulabschluss (Volksschulabschluss) .0

Ich habe den Hauptschulabschluss (Volksschulabschluss) ..o, O
Ich habe den Realschulabschluss (Mittlere Reife) ..........ccoeviiiiiiiiiiiiiiii e O
Ich habe den Abschluss der Polytechnischen Oberschule 10. Klasse (vor 1965: 8. Klasslg)
Ich habe die FachhoChSChUIFEIfe ..........oooiii e O
Ich habe die allgemeine oder fachgebundene Hochschulreife / Abitur (Gymnasium bzw.

B O S ) i O
Ich habe einen anderen Schulabschluss, UNd ZwWar...........cccooeviiiiiiicii e O

(bitte angeben)

A.6: Welchen beruflichen Ausbildungsabschluss haben Sie? (Mehrfachnennungen sind
maoglich)

Ich bin noch in beruflicher Ausbildung (Auszubildende/r, Student/in) ...........cccccevvveieeennn. O
Ich habe keinen beruflichen Abschluss und bin nicht in beruflicher Ausbildung ............... O
Ich habe eine beruflich-betriebliche Ausbildung (Lehre) abgeschlossen .............cccc......... O
Ich habe eine beruflich-schulische Ausbildung (Berufsfachschule, Handelsschule)

oY 00 =TT o] ] (0 17T = o O
Ich habe eine Ausbildung an einer Fach-, Meister-, Technikerschule, Berufs- oder

Fachakademie abgeSChIOSSEN .......cooveiiiiiiii e e e e e e e e eeeaee O
Ich habe einen FachhochschulabscChlUSS .........ccooooiiiiiiiiii O
Ich habe einen HochschulabsChIUSS.............eeiiii O
Ich habe einen anderen beruflichen Abschluss, und zwar..........cccccccceeiiii e, O

(bitte angeben)

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

(bitte eintragen)

b) Bitte beschreiben Sie Ihre berufliche Tatigkeit genau.

(bitte eintragen)

c) Hat dieser Beruf noch einen besonderen Namen?

Ja, und zwar: (bitte
eintragen)

O nein, kein besonderer Name
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A.7.2: Zu welcher Gruppe gehort Ihr Beruf nach der folgenden Liste. (Bitte nur eine
Angabe)

Selbstandige(r) Landwirt(in) bzw. Genossenschaftsbauer/-bauerin.......................... O

Selbstandige(r ) Akademiker(in) in freiem Beruf (Arzt/Arztin, Rechtsanwalt/-anwaltin,
Steuerberater/-in, u. 4.) und

keine weiteren Mitarbeiter / Partner.............uuiiii oot O
1 bis 4 Mitarbeiter / PArtner .........ueeiii e O
5und mehr MitarDeiter ... a
Selbstandig im Handel, Gewerbe, Handwerk, Industrie, Dienstleistung
keine weiteren Mitarbeiter / Parner.............uuiiii it O
1 bis 4 Mitarbeiter / PArtNer .........ueeiiiee e O
5und mehr MitarDeiter ... a
Beamter/Beamtin, Richter(in), Berufssoldat(in), und zwar ...
Beamter/Beamtin im einfachen Dienst (bis einschl. Oberamtsmeister).................... O
Beamter/Beamtin im mittleren Dienst (von Assistent[in] bis einschl. Hauptsekretéar[in],
AMESINSPEKLOIINT) eereeetiiee et e e et e e e e e e e et e e e e e e e e e eeeata e e e e eeeeeennnnnns O
Beamter/Beamtin im gehobenen Dienst (von Inspektor[in] bis einschl. Oberamtsrat/-
7= U1 0 ) O
Beamter/Beamtin im hoheren Dienst, Richter(in) (von Rat/Réatin aufwarts).............. O

Angestellte(r), und zwar ...

mit ausfihrender Téatigkeit nach Anweisung (z. B. Verkaufer[in],Kontorist[in],
D= 10T 0107 011 Lo PP O

mit einer Téatigkeit, die ich nach Anweisung erledige (z. B. Sachbearbeiter[in],
Buchhalter[in], technische[r] Zeichner[in]) .......coooer e, O

mit selbstandiger Leistung in verantwortlicher Tatigkeit bzw. mit begrenzter
Verantwortung fur Personal (z. B. wissenschaftliche[r] Mitarbeiter[in], Prokurist[in],
Abteilungsleiter[in]) bzw. Meister(in) im Angestelltenverhaltnis...................ccceeeeeees O

mit umfassenden Fuhrungsaufgaben und Entscheidungsbefugnissen (z. B.
Direktor[in], Geschéftsfiuhrer[in], Mitglied des Vorstandes) ...........ccccceeveeeivivviiiinnnnnn. O

Arbeiter(in), und zwar ...

B Lo = [T o | TR SR O
o0 =] LT 1 | SRR O
Facharbeiter(iN) .........ee e e s O
Vorarbeiter(in), Kolonnenflhrer(in) ..........ooovveeeiiiioiee e ee e e e e e eeaaeees O
Meister(in), Polier(in), Brigadier(iN)...........uuuuuiiiirierieeiiiiiiin et O
In Ausbildung, und zwar ...
als kaufmannisch-technische(r) Auszubildende(r).........ccccveiiiiiiii O
als gewerbliche(r) AuszubIldende(I) ........oi e O
in sonstiger AusbildungsriChtUNG ..........oovuiiiiiii e O
Mithelfende(r) FamilienangenOrige (). ... o i O

A.7.3: Nun noch die Branche: Zu welchem Wirtschaftszweig gehdrt der Betrieb oder
die Organisation, in dem /in der Sie arbeiten? (Bitte nur eine Angabe)
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A: Land- und Forstwirtschaft (inkl. gewerbliche Jagd) .........cccccoiiiiiiiiiiiiiiiie O
B: Fischerei und FISChZUCKL..........oooii e O
C: Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden .............viiiieiiiiiieeiccie e O

D: Verarbeitendes Gewerbe (Ernahrungsgewerbe, Textilg., Bekleidungsg., Lederg., Holzg.,
Papierg., Druckg., Kokerei, Chemieindustrie, Gummi- / Kunststoffgewerbe, Glasg.,
Metallg., Maschinenbau, Herstellung von Elektrotechnik, Fahrzeugbau, Mdbelgewerbe,

Spielwarengewerbe, RECYCING).......uuiiiii i e e e e e as O
E: Energie- und Wasserversorgung (Elektrizitat, Gas, WasSer) ........ccccoveevvviiiiineerieeennnns O
F: Baugewerbe (Baustellenvorbereitung, Hochbau, Tiefbau, Bauinstallationen) ............. O
G : Handel (Gro3handel, Einzelhandel); Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeugen
(U g To I CT=T o] = 18 [od 0 R0 1 | (=] o o P O
H : Gastgewerbe (Hotel, Pensionen, Gaststatten, Kantinen) ...........cccccccvvevvvviiiiieeeeeeennns O

| : Verkehr und Nachrichtentbermittlung (Eisenbahn, Schifffahrt, Luftfahrt, Spedition,
Reiseburo, Post, Kurierdienste, Telekommunikationsdienste)..........ccccccevvvevviiiiiieeeeeeeenns O
J : Kredit- und Versicherungsgewerbe (Banken, Versicherungen) ............cccccvviiiiinnnnnnn. O

K : Grundsticks- und Wohnungswesen, (Vermietung, Verpachtung, Vermittlung von
Immobilien),Vermietung beweglicher Sachen (z.B. Autovermietung), Datenverarbeitung,
Forschung und Entwicklung, Erbringung von Dienstleistungen tberwiegend flr
Unternehmen (Rechtsberatung, Steuerberatung, Unternehmensberatung, Architekturbdiro,

ReiNIGUNGSAIENSTE EIC.) 1iivviiiiiiii it e e e e e et e e e e e e e e eaaara e e e e eaaeeennnnes O
L : Offentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung...........c...cccocoveeeveeeeeeeennenne. O
M : Erziehung und Unterricht (Kindergarten, Schulen, Hochschulen)..............ccccooeeeeie. O

N : Gesundheits-, Veterindr- und Sozialwesen (Krankenh&user, Arztpraxen, Heime)...... O

O : Erbringung von sonstigen 6ffentlichen und persénlichen Dienstleistungen (Entsorgung,
Berufsverbande, Gewerkschaften, Kirchen, Unterhaltung, Kultur, Sport, Friseur, Wascherei
< (o TSR O

P : Private Haushalte mit ArDeItNENMEIN ... .o O

Q : Exterritoriale Organisationen und Korperschaften (Vereinte Nationen, IWF, etc.) ...... O

A.8: Wie lange Uben Sie Ihre jetzige berufliche Tatigkeit schon aus?

Jahre: Monate: (bitte
eintragen)

A.9: In welchem Umfang sind Sie zur Zeit erwerbstatig.

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

Ich bin teilzeit-erwerbstatig mit einer wochentlichen Arbeitszeit von 15 bis 34 Stunden...Od

Ich bin teilzeit- oder stundenweise erwerbstéatig mit einer wochentlichen Arbeitszeit von
UNEEN 15 STUNTEN ...ttt ettt et e e e e e aeeeeeeees a

Ich bin Auszubildende(r)/ Lehrling/ UmschUler(in) ..........coooiiiiiiiiiiiiiiii e O
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A.10: Arbeiten Sie im Schichtdienst, d.h. abwechselnd z.B. Frihschicht, Spatschicht
oder Nachtschicht bzw. haben Sie unregelmalige Arbeitszeiten?

Nein, ich arbeite nicht im Schichtdienst und habe keine unregelmafidigen

F N g 01T K= (=] o ISP O
Ja, ich habe unregelmalige Arbeitszeiten, aber keinen Schichtdienst............ O
Ja, ich arbeite 2 SChIChEN .......ccoi i O
Ja, ich arbeite 3 oder mehr Schichten...............ooviiiii e, O

A.11: Welche der folgenden Beschreibungen trifft Inre gegenwartige Arbeitssituation
am besten? Sind Sie ...

Selbstandig bzw. freiberuflich tatig..............coeiiii i O
Festangestellt mit unbefristetem Vertrag ..........couuveeiiiiiiiiiiiiiiiiiiee e O
Angestellt mit zeitlich befristetem Vertrag ..o O
Angestellt Uber einen unbefristeten Vertrag bei einer Zeitarbeitsfirma............. O
Angestellt Uber einen befristeten Vertrag bei einer Zeitarbeitsfirma................. O
In der Lehre oder in einer anderen Ausbildung ..., O
A.12: Arbeiten Sie im Offentlichen Dienst, in der Privatwirtschaft, bei einem
kirchlichen Arbeitgeber oder sind Sie selbstandig?
(@)=Y g 1T o L=Y gl DI 1=Y g 1] SR O
PrVatWINTSCNATT. .......e e O
Kirche, Diakonie / CaritasS ..........cocuiiiiiiiiiiiiecceiiee e O
SeIDSTANAIG oo e eaaaann O
LAY =] N o o SRR O
A. 13: Wie viele Mitarbeiter beschéftigt die Firma oder Organisation, in der Sie
arbeiten, insgesamt in Deutschland?
Keine weiteren, ich arbeite alleing .............ccooveviiiiiiiie e O
L DIS O PEISONEN ...t e O
10 DIS 49 PEISONEN ..ottt e et e e et e e e e aaanas O
50 DIS 99 PEISONEN ....vvviiiiiieiiieeie et e et e e e e e e e e e raa e e e eeaees O
100 DIS 499 PEISONEN .....uviiii i et e et e e e e e et e e e e e e eeaaaa e eees O
500 uNd MENr PEISONEN .......iiiiiii i O
WM NICRL.....e e e e e e e aans O
A.14: Fir wie viele Personen sind Sie der / die Vorgesetzte?
=T | = O
I oIS T =T 60 ] 1= o [P O
B DIS QO PEISONEN ..ot O
10 UNd MENI PEISONEN ...t e e aeaeaaas O
LAY =] N o o OSSPSR O
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B.1: Die folgenden Fragen betreffen die Anforderungen bei lhrer Arbeit. (Bitte je eine
Angabe pro Zeile)

Grad an Genauigkeit?

immer oft manch- selten  nie / fast
mal nie

1. Missen Sie sehr schnell arbeiten? O O O O O

2. st lhre Arbeit ungleich verteilt, so O O O O O
dass sie sich auftirmt?

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

4. Kommen Sie mit lhrer Arbeit in O O O O O
Rickstand?

5. Wie oft kdnnen Sie eine ruhigen Gang O O O O O
einlegen und trotzdem lhre Arbeit
bewaltigen?

6. Haben Sie genug Zeit fur Ihre O O O O O
Arbeitsaufgaben?

7. Missen Sie Uberstunden machen? O O O O O

8. Mussen Sie bei Ihrer Arbeit auf viele O O O O O
Dinge gleichzeitig achten?

9. Erfordert es lhre Arbeit, dass Sie sich O O O O O
viele Dinge merken?

10. Erfordert es lhre Arbeit, gut darin zu O O O O O
sein, neue ldeen zu entwickeln?

11. Erfordert es lhre Arbeit, schnell O O O O O
Entscheidungen zu treffen?

12. Erfordert es lhre Arbeit, schwierige O O O O O
Entscheidungen zu treffen?

13. Mussen Sie Entscheidungen von O a O O O
grol3er Bedeutung fur Ihren
Arbeitsbereich treffen?

14. Haben Sie eine verantwortungsvolle O O O O O
Arbeit?

15. Bringt Ihre Arbeit Sie in emotional O a O O O
belastende Situationen?

16. Verlangt Ihre Arbeit von lhnen, sich O O O O O
mit Ihrer Meinung zuriick zu halten?

17. Erfordert Ihre Arbeit ein hohes Malf3 O O O O O
an Konzentration?

18. Erfordert Ihre Tatigkeit gutes und O O O O O
klares Sehvermogen?

19. Erfordert Ihre Arbeit, lhre O O O O O
Bewegungen, z.B. Arme und Hande,
bewusst zu steuern?

20. Erfordert Ihre Arbeit standige O O O O O
Aufmerksamkeit?

21. Erfordert Ihre Arbeit einen hohen O O O O O
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B.2: Anforderungen bei der Arbeit (Teil 2). (Bitte je eine Angabe pro Zeile)

in sehr | in hohem zum in in sehr
hohem Maf3 Teil geringem  geringem
Mal3 Malf3 Mal3
1. Bendtigen Sie fur Ihre Tatigkeit ein O O O O O
breites Wissen?
2. lIst lhre Arbeit emotional fordernd? O O O O O
3. Fuhlen Sie sich bei lhrer Arbeit O O O O O
emotional eingebunden?
4. Verlangt lhre Arbeit von lhnen, dass O O O O O

Sie Ihre Gefiihle verbergen?

B.3: Die folgenden Fragen betreffen Ihre Einflussmadglichkeiten und Ihren Spielraum
bei der Arbeit. (Bitte je eine Angabe pro Zeile)

immer oft manch- selten nie / fast
mal nie

1. Treffen andere Personen O O O O O
Entscheidungen, die Ihre Arbeit
betreffen?

2. Haben Sie grof3en Einfluss auf lhre O O O O O
Arbeit?

3. Haben Sie Einfluss darauf, wie schnell O O O O O
Sie arbeiten?

4. Haben Sie Einfluss darauf, mit wem O O O O O
Sie arbeiten?

5. Haben Sie Einfluss auf die Menge der O a O O O
Arbeit, die IThnen Ubertragen wird?

6. Haben Sie Einfluss darauf, wann Sie O O O O O
arbeiten?

7. Haben Sie Einfluss darauf, wie Sie O O O O O
Ihre Arbeit erledigen?

8. Haben Sie Einfluss darauf, was Sie O O O O O
bei lhrer Arbeit tun?

9. Haben Sie Einfluss auf Ihre O O O O O
Arbeitsumgebung?

10. Haben Sie Einfluss auf die Qualitat O O O O O
lhrer Arbeit?

11. Kénnen Sie selbst bestimmen, wann O O O O O
Sie eine Pause machen?

12. Kénnen Sie mehr oder weniger frei O a O O O
entscheiden, wann Sie Urlaub
machen?

13. Konnen Sie lhre Arbeit unterbrechen, O O O O O
um sich mit einem Kollegen zu
unterhalten?

14. Wenn Sie private Dinge erledigen O O O O O

mussen, kénnen Sie lhren
Arbeitsplatz ohne besondere
Erlaubnis fir eine halbe Stunde
verlassen?
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B.4: Die folgenden Fragen betreffen Ihre Entwicklungsmadglichkeiten und die
Bedeutung der Arbeit. (Bitte je eine Angabe pro Zeile)

Ist Ihre Arbeit abwechslungsreich?

Erfordert lhre Arbeit ein hohes Mafl3
an Fertigkeit oder Fachwissen?

Mussen Sie standig die gleichen
Dinge tun?

immer oft manch- selten nie / fast
mal nie
O O O O O
O O O O O
O O O O O

B.5: Entwicklungsmoglichkeiten und Bedeutung (Teil 2). (Bitte je eine Angabe pro Zeile)

in sehr  in hohem zum in in sehr
hohem Mal3 Teil geringem  geringem
Malf3 Mald Malf3

1. Verlangt es lhre Arbeit, dass Sie die O O O O O
Initiative ergreifen?

2. Haben Sie die Méglichkeit, durch Ihre O O O O O
Arbeit neue Dinge zu erlernen?

3. Konnen Sie Ihre Fertigkeiten oder Ihr O O O O O
Fachwissen bei lhrer Arbeit
anwenden?

4. Ermdglicht es lhre Arbeit, lhre O O O O O
Fertigkeiten weiter zu entwickeln?

5. lIst lhre Arbeit sinnvoll? O O O O O

6. Haben Sie das Gefuhl, dass lhre O O O O O
Arbeit wichtig ist?

7. Fuhlen Sie sich motiviert und O O O O O
eingebunden in lhre Arbeit?

8. Sind Sie stolz, dieser Einrichtung O O O O O
anzugehoren?

9. Erzahlen Sie anderen gerne Uber O O O O O
Ihren Arbeitsplatz?

10. Erleben Sie Probleme lhrer O O O O O
Arbeitsstelle als lhre eigenen?

11. Hat lhre Arbeitsstelle groRRe O O O O O

personliche Bedeutung fur Sie?
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B.6: Nun einige Fragen zu Regelungen und Ablaufen bei Ihrer Arbeit. (Bitte je eine
Angabe pro Zeile)

in sehr | in hohem zum in in sehr
hohem Mal3 Teil geringem geringem
Maf3 Maf3 Mald

1. Werden Sie rechtzeitig im Voraus Uber a O a a O
Verédnderungen an lhrem Arbeitsplatz
informiert, z.B. Uber wichtige
Entscheidungen, Veranderungen oder
Pléane fur die Zukunft?

2. Erhalten Sie alle Informationen, die Sie O O O O O
brauchen, um lhre Arbeit gut zu
erledigen?

3. Wissen Sie bereits wenn Sie zur Arbeit O O O O O
kommen, welche Arbeitsaufgaben Sie
am Arbeitstag erwarten?

4. Wissen Sie genau, wie weit lhre O O O O O
Befugnisse bei der Arbeit reichen?

5. Gibt es klare Ziele fur lhre Arbeit? O O O O O

6. Wissen Sie genau, welche Dinge in O O O O O
Ihren Verantwortungsbereich fallen?

7. Wissen Sie genau, was von lhnen bei O O O O O
der Arbeit erwartet wird?

8. Machen Sie Dinge bei der Arbeit, die O O O O O
von einigen Leuten akzeptiert werden,
aber von anderen nicht?

9. Werden bei Ihrer Arbeit O O O O O
widersprichliche Anforderungen
gestellt?

10. Missen Sie manchmal Dinge tun, die O O O O O
eigentlich auf andere Weise getan
werden sollten?

11. Missen Sie manchmal Dinge tun, die O O O O O
Ihnen unndtig erscheinen?

B.7: Bitte schatzen Sie ein, in welchem Mal3 Ihr unmittelbarer Vorgesetzter.... (Bitte je
eine Angabe pro Zeile. Wenn Sie keinen Vorgesetzten haben, kreuzen Sie bitte die Spalte
ganz rechts an) Frage geht auf nachster Seite weiter

insehr in hohem: zum in
hohem Malf3 Teil geringem
MaR ! MaR
1. ... Mitarbeiter wertschatzt und dem O O O O
Einzelnen Beachtung entgegenbringt?
2. ... fur gute Entwicklungsmadglichkeiten O O O O
der einzelnen Mitarbeiter sorgt?
3. ... der Weiterbildung und a a a O
Personalentwicklung hohe Prioritat
beimisst?

in sehr habe
geringem| | keinen
Mal Vorge-
setzten
O O
O O
O O
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B

... der Arbeitszufriedenheit einen
hohen Stellenwert beimif3t?

O

O

O

.. die Arbeit gut plant?

.. die Arbeit gut verteilt?

.. Konflikte gut [6st?

OIN I I;

... gut mit den Mitarbeitern
kommuniziert?

O o000

Ooooano

O o000

O O O
O O O
O O O
O O O
O O O

B.8: Die folgenden Fragen betreffen Ihr Verhaltnis zu Ihren Kollegen/-innen und zu
Ihrem / Ihrer Vorgesetzten. (Bitte machen Sie eine Angabe pro Zeile. Wenn Sie keine
Kollegen oder keinen Vorgesetzten haben, kreuzen Sie bitte in der entsprechenden Zeile das
Feld ganz rechts an)

immer  oft manch-| selten nie/fast| | habe keinen
mal nie Vorgesetzten/
keine
Kollegen

1. Wie oft erhalten Sie Hilfe und O O O O O O
Unterstitzung von lhren Kollegen?

2. Wie oft sind lhre Kollegen bereit, O O O O O O
sich Ihre Arbeitsprobleme
anzuhoren?

3. Wie oft erhalten Sie Hilfe und O O O O O O
Unterstitzung von Ihrem
unmittelbaren Vorgesetzten?

4. Wie oft ist Ihr unmittelbarer O O O O O O
Vorgesetzter bereit, sich lhre
Arbeitsprobleme anzuhéren?

5. Wie oft spricht Ihr Vorgesetzter mit a a O O a O
Ihnen Uber die Qualitat Ihrer Arbeit?

6. Wie oft sprechen Ihre Kollegen mit O O O O O O
Ihnen Uber die Qualitat Ihrer Arbeit?

7. Arbeiten Sie getrennt von Ihren a a O O a O
Kollegen?

8. Konnen Sie sich mit Kollegen O O O O O O
unterhalten, wahrend Sie arbeiten?

9. Ist die Atmosphéare zwischen Ihnen a a O O a O
und Ihren Arbeitskollegen gut?

10. Ist die Zusammenarbeit zwischen O O O O O O
den Arbeitskollegen gut?

11. Fuhlen Sie sich an lhrer O O O O a O
Arbeitsstelle als Teil einer
Gemeinschaft?

12. Fihlen Sie sich durch Kollegen und O O O O O O
Vorgesetzte haufig zu unrecht
kritisiert, schikaniert oder vor
anderen bloRgestellt?
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B.9: Die folgenden Fragen betreffen das Verhaltnis zwischen Arbeit und Privatleben:
Inwieweit stimmen Sie den folgenden Aussagen zu? (Bitte je eine Angabe pro Zeile)

stimme | stimme | unent- @ stimme = stimme
voll zu | eher zu schie- eher | nichtzu
den nicht zu
1. Die Anforderungen meiner Arbeit storen O O O O a
mein Privat- und Familienleben.
2. Der Zeitaufwand meiner Arbeit macht es O O O O O
schwierig fur mich, meinen Pflichten in der
Familie oder im Privatleben
nachzukommen.
3. Dinge, die ich zu Hause machen mochte, O O O O a
bleiben wegen der Anforderungen meiner
Arbeit liegen.
4. Meine Arbeit erzeugt Stress, der es O O O O O
schwierig macht, privaten oder familidren
Verpflichtungen nachzukommen.
5. Wegen beruflicher Verpflichtungen muss O O O O O
ich Plane fur private oder
Familienaktivitdten andern.

B.10: Nun zu lhrer Beteiligung an betrieblichen Entscheidungsprozessen: Inwieweit
stimmen Sie den folgenden Aussagen zu? (Bitte je eine Angabe pro Zeile)

stimme | stimme @ unent- | stimme | stimme
voll zu  eher zu schie- eher nichtzu
den nicht zu

1. Entscheidungsprozesse sind so gestaltet, O O O O O
dass die Meinungen und Bedenken aller
angehort werden kénnen, die von der
Entscheidung betroffen sind.

2. Entscheidungsprozesse sind so gestaltet, O O O O O
dass verlassliche Informationen
gesammelt werden kénnen, die fur das
Treffen von Entscheidungen notwendig
sind.

3. Entscheidungsprozesse sind so angelegt, O O O O O
dass Mdaglichkeiten zur Zustimmung oder
zur Ablehnung von Entscheidungen
vorhanden sind.

4. Entscheidungsprozesse sind so angelegt, O O O O O
dass Standards entwickelt werden, die
einheitliche Entscheidungen ermdglichen.
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B.11: Nun zum Thema gerechte Behandlung: Inwieweit stimmen Sie den folgenden
Aussagen zu? (Bitte je eine Angabe pro Zeile. Wenn Sie keinen Vorgesetzten haben,
kreuzen Sie bitte die Spalte ganz rechts an.)

stimme | stimme @ unent- stimme | stimme habe
voll zu | eher zu :schieden: eher nicht zu keinen
nicht zu Vorge-
setzten
1. lhr Vorgesetzter berticksichtigt O O O O O O
Ihren Standpunkt.
2. lhr Vorgesetzter ist in der Lage, O O O O O O
personliche Sympathien und
Abneigungen auszublenden.
3. lhr Vorgesetzter behandelt Sie O O O O O O
freundlich und rucksichtsvoll.
4. lhr Vorgesetzter unternimmt O O O O O O
Schritte, um auf ehrliche Weise
mit lhnen umzugehen.

B.12: Machen Sie sich Sorgen, dass ... (Bitte je eine Angabe pro Zeile. Wenn Sie
selbstandig sind, kreuzen Sie bei den betreffenden Fragen bitte die Spalte ganz rechts an)

auf eine andere Arbeitsstelle
versetzen kdénnte?

in sehr iin hohem zum in in sehr bin selb-
hohem Mal3 Teil geringemigeringem| | standig
Maf3 Malf3 Malf3
1. ... Sie arbeitslos werden? O O O O O O
2. ... neue Technologien Sie O O O O O
Uberflissig machen?
3. ... es schwierig fur Sie ware, O O O O O O
eine neue Arbeit zu finden,
wenn Sie arbeitslos wirden?
4. ... man Sie gegen lhren Willen O O O O O O

B.12a: Wie oft im Laufe der letzten 12 Monate haben Sie daran gedacht lhren Beruf

aufzugeben?
nie einige Male im einige Male im | einige Male in der jeden Tag
Jahr Monat Woche
O O O O O
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B.13: Bewertung lhrer Arbeit. Bitte geben Sie fur jede der folgenden Aussagen an,
inwieweit sie auf Ihre Arbeit zutrifft. (Bitte je eine Angabe pro Zeile)

trifft voll | trifft eher weder trifft eher trifft
und ganz Zu noch nicht zu | tUberhaupt
zZu nicht zu
1. Meine Berufsstellung ist sicher. O O O O O
2. Mein Einkommen ist hoch. O O O O O
3. Meine Aufstiegsmdglichkeiten sind gut. O O O O O
4. Mein Beruf ist anerkannt und geachtet. O O O O O
5. Mein Beruf lasst mir viel Freizeit. O O O O O
6. Meine Téatigkeit ist interessant. O O O O O
7. Ich kann selbstandig arbeiten. O O O O O
8. Meine Aufgaben erfordern viel O O O O O
Verantwortungsbewusstsein.
9. Ich habe viel Kontakt zu anderen O O O O O
Menschen.
10. Ich habe einen Beruf, bei dem ich O O O O O
anderen helfen kann.
11. Ich habe einen Beruf, der fur die O O O O O
Gesellschaft nitzlich ist.
12. Meine Tatigkeit gibt mir das Geflhl, etwas O O O O O
Sinnvolles zu tun.
13. Ich habe sichere und gesunde O O O O O
Arbeitsbedingungen.
14. Ich kann meine Arbeitszeiten und O O O O O
Arbeitstage selbst festlegen.
15. Ich werde bei meiner Arbeit als Person O O O O O
respektvoll behandelt.
16. Gegeniiber meinen Kolleginnen und O O O O O
Kollegen werden mir die gleichen
Chancen eingeraumt?

B.14: Wenn Sie Ihre Arbeitssituation insgesamt betrachten, wie zufrieden sind Sie
mit... (Bitte je eine Angabe pro Zeile)

sehr zufrieden | unzu- sehr
zufrieden frieden unzu-
frieden
1. ... Ihren Berufsperspektiven? O O O O
2. ...den Leuten, mit denen Sie arbeiten? O O O O
3. ... den korperlichen Arbeitsbedingungen? O O O O
4. ...der Art und Weise, wie lhre Abteilung gefuhrt wird? O O O O
5. ... der Art und Weise, wie lhre Fahigkeiten genutzt O O O O
werden?
6. ... den Herausforderungen und Fertigkeiten, die Ihre O O O O
Arbeit beinhaltet?
7. ... lhrer Arbeit insgesamt, unter Berticksichtigung aller O O O O
Umsténde?
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Nun einige Fragen zu Arbeit und Gesundheit

B.15: Ist Ihre Arbeit:

vorwiegend psychisch (geistig) belastend ...........cccooooiiiiiiii O
vorwiegend physisch (kdrperlich) belastend ... O
psychisch (geistig) und physisch (kérperlich) gleichermalRen belastend oder unbelastend .......... O

B.16: Wie schatzen Sie lhre derzeitige Arbeitsfahigkeit im Vergleich zu der besten, je
erreichten Arbeitsfahigkeit ein.

Wenn Sie lhre beste, je erreichte Arbeitsfahigkeit mit 10 Punkten bewerten: Wie viele Punkte
wirden Sie dann fir lhre jetzige Arbeitsfahigkeit geben? Bitte kreuzen Sie die entsprechende
Zahl an. (0 bedeutet, dass Sie zur Zeit vollig arbeitsunfahig sind)

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
O O O O O O O
vollig zur Zeit die beste

arbeitsunfahig

Arbeitsfahigkeit

B.17a: Wie schatzen Sie Ihre jetzige Arbeitsfahigkeit im Verhaltnis zu den kérperlichen
Arbeitsanforderungen ein?

sehr gut
|

eher gut

O

mittelmanig
O

eher schlecht

sehr schlecht

O

O

B.17b: Wie schéatzen Sie Ihre jetzige Arbeitsfahigkeit im Verhaltnis zu den psychischen
(geistigen) Arbeitsanforderungen ein?

sehr gut
|

eher gut

O

mittelmanig
O

eher schlecht

sehr schlecht

O

O

B.18: Behindert Sie derzeit eine Erkrankung oder Verletzung bei der Ausibung lhrer
Arbeit? Falls notig, kreuzen Sie bitte mehr als eine Antwortmaéglichkeit an.

Ich habe keine Beeintrachtigung / Ich habe keine Erkrankung. ............ccccvvviiiiinnnnnnnn. O

Ich kann meine Arbeit ausfiihren, habe aber Beschwerden. ..........ooveeviiioiiiiceiiiieen. O

Ich bin manchmal gezwungen, langsamer zu arbeiten oder meine Arbeitsmethoden zu
=TT [T o o O

Ich bin oft gezwungen, langsamer zu arbeiten oder meine Arbeitsmethoden zu &ndern
et et teeeeeeeeeeeesEeteeeeeeeeeeeetaantEeeeeeeeeeeeeaannnEEeeeeeeeeeeeeaannEE ettt eeeeeeeeeaannEntneeeeeeeeeeeannnnrrneeeaaas O

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

Meiner Meinung nach bin ich vollig arbeitsunfahig. ..., O
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B.19: Wie viele ganze Tage blieben Sie auf Grund eines gesundheitlichen Problems
(Krankheit, Gesundheitsvorsorge oder Untersuchung, nicht Urlaub) in den letzten 12
Monaten der Arbeit fern?

Uberhaupt hochstens 9 10 — 24 Tage 25 -99 Tage 100 Tage und
keinen Tage mehr
O O O O O

B.20: Glauben Sie, dass Sie, ausgehend von lhrem jetzigen Gesundheitszustand, Ihre
derzeitige Arbeit auch in den nachsten zwei Jahren ausiben kénnen?

unwahrscheinlich nicht sicher ziemlich sicher
O O O

B.21a: Haben Sie in letzter Zeit Ihre tadglichen Aufgaben mit Freude erledigt?

haufig eher haufig manchmal eher selten niemals

O O O O O

B.21b: Waren Sie in letzter Zeit aktiv und rege?

immer eher haufig manchmal eher selten niemals

O O O O O

B.21c: Waren Sie in letzter Zeit zuversichtlich, was die Zukunft anbetrifft?

standig eher haufig manchmal eher selten niemals

O O O O O
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B.22: Bitte kreuzen Sie in der folgenden Liste lhre aktuellen Erkrankungen oder
Verletzungen an. Geben Sie bitte auch an, ob ein Arzt diese Krankheiten diagnostiziert
oder behandelt hat. (Bitte je eine Angabe pro Zeile)

nein ja, ja,
Diagnose | eigene
vom Arzt | Einschat-

zung

1. Unfallverletzungen (z. B. des Ruckens, der Glieder, | O 0O
Verbrennungen)

2. Erkrankungen des Muskel-Skelett-Systems von Rucken, O O O
Gliedern oder anderen Koérperteilen (z. B. wiederholte
Schmerzen in Gelenken oder Muskeln, Ischias, Rheuma,
Wirbelsaulenerkrankungen)

3. Herz-Kreislauf-Erkrankungen (z. B. Bluthochdruck, O O O
Herzkrankheit, Herzinfarkt)

4. Atemwegserkrankungen (z. B. wiederholte O O O

Atemwegsinfektionen, chronische Bronchitis,
Bronchialasthma)

5. Psychische Beeintrachtigungen (z. B. Depressionen, O O O
Angstzustande, chronische Schlaflosigkeit,
psychovegetatives Erschépfungssyndrom)

6. Neurologische und sensorische Erkrankungen (z. B. O O O
Tinnitus, Horschaden, Augenerkrankungen, Migrane,
Epilepsie)

7. Erkrankungen des Verdauungssystems (z. B. der Galle, | | 0O
Leber, Bauchspeicheldrise, Darm)

8. Erkrankungen im Urogenitaltrakt (z. B. O O O

Harnwegsinfektionen, gynakologische Erkrankungen)

9. Hautkrankheiten (z. B. allergischer Hautausschlag, Ekzem) O O 0O

10.Tumore / Krebs O | O

11.Hormon-/ Stoffwechselerkrankungen (z. B. Diabetes, O O O
Fettleibigkeit, Kropf)

12.Krankheiten des Blutes (z. B. Anamie) O O O

13.Angeborene Erkrankungen O O O

14.Andere Leiden oder Krankheiten: Welche? O O O

(bitte eintragen)




130

Nun zu lhrer Gesundheit im Allgemeinen:

B.23: Ihr Gesundheitszustand: Wenn Sie den besten denkbaren Gesundheitszustand mit
10 Punkten bewerten und den schlechtesten denkbaren mit O Punkten: Wie viele Punkte
vergeben Sie dann fur lhren derzeitigen Gesundheitszustand? Bitte kreuzen Sie die
entsprechende Zahl an.

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

O O O O O
schlechtester denkbarer bester denkbarer
Gesundheitszustand Gesundheitszustand

B.24 Energie und psychisches Wohlbefinden : Bitte geben Sie fir jede der folgenden
Aussagen an, inwieweit sie fur Sie zutrifft. (Bitte je eine Angabe pro Zeile).

immer oft manch- | selten nie /
mal fast nie
1. Wie haufig fihlen Sie sich mide? O O O O O
2. Wie haufig sind Sie koérperlich O O O O O
erschopft?
3. Wie haufig sind Sie emotional O O O O O
erschopft?
4. Wie héaufig denken Sie:* Ich kann nicht O O O O O
mehr*?
5. Wie haufig fihlen Sie sich ausgelaugt? O O O O O
6. Wie haufig fihlen Sie sich schwach O O O O O
und krankheitsanfallig?

B.25: Bitte betrachten Sie die nachfolgenden Aussagen und kreuzen Sie jeweils an,
welche Antwort flr die letzten vier Wochen am besten auf Sie zutrifft. (Bitte je eine
Angabe pro Zeile)

trifft trifft trifft etwas | trifft kaum trifft
genau zu | Uberwie- zZu zu Uberhaupt
gend zu nicht zu
. Ich wollte mit niemandem O O O O O
sprechen/habe mich
zurtckgezogen.
. Ich hatte nicht die Energie, mich O O O O a
mit anderen Leuten zu
beschaftigen.
. Ich hatte nicht die Zeit, mich zu O O O O O
entspannen oder mich zu
vergnugen.
. Ich hatte Schwierigkeiten, mich O O O O a
glucklich zu fuhlen.
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5. Ich habe gegessen, um mich wohl O O O O O
zu fuhlen.

6. Ich war leichter aus der Bahn zu O O O O O
werfen.

7. Ich war antriebslos. O O O O O

8. Ich habe mich belastigt geflnhlt. O O O O O

B.26: Wie oft hatten Sie in den vergangenen vier Wochen ...

(Bitte je eine Angabe pro

Zeile)
immer oft manch- = selten nie /fast
mal nie

1. ... Konzentrationsprobleme? O O O O a

2. ... Schwierigkeiten, O O O O O
Entscheidungen zu treffen?

3. ... Schwierigkeiten, sich zu O O O O O
erinnern?

4. ... Schwierigkeiten, klar zu O O O O O
denken?

B.27: Nachfolgend finden Sie funf Aussagen, denen Sie zustimmen oder nicht
zustimmen kénnen. Diese Aussagen bezieh sich auf Ihr Leben insgesamt, also nicht
nur auf die Arbeit. (Bitte je eine Angabe pro Zeile)

stimme | stimme : stimme | weder | stimme : stimme : stimme
genau zZu eher noch eher nicht | Uber-
Zu Zu nicht Zu haupt
zZu nicht
ZU
1. In den meisten Bereichen O O O O O O O
entspricht mein Leben meinen
Idealvorstellungen.
2. Meine Lebensbedingungen sind O O O O O O O
ausgezeichnet.
3. Ich bin mit meinem Leben O O O O O O O
zufrieden.
4. Bisher habe ich die O O O O O O O
wesentlichen Dingen erreicht,
die ich mir fir mein Leben
wuinsche.
5. Wenn ich mein Leben noch O O O O O O O
einmal leben kdnnte, wirde ich
kaum etwas andern.




C. Zum Fragebogen
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Zuletzt moéchten wie Sie noch um eine kurze Beurteilung dieses Fragebogens bitten.

C.1: Wie beurteilen Sie den Fragebogen hinsichtlich der folgenden Aspekte? (Bitte je

eine Angabe pro Zeile)

trifft voll | trifft eher unent- trifft eher | trifft nicht
Zu Zu schieden,  nicht zu Zu
teils, teils
1. Die abgefragten Themen sind O a O O O
interessant.
2. Die Formulierung der Fragen ist O O O O O
verstandlich.
3. Die Lange des Bogens ist in Ordnung. O a O O O
C.2: Wie lange haben Sie zum Ausfullen dieses Fragebogens etwa gebraucht?
WY (=T g2 OV 11T =T o PSR O
20 bis UNLEr 40 MINULEN ...couiiii e e et e s e e e e e e r e e e eaeeearenes O
40 bis UNter 60 MINULEI .......iii e e e e e e e e e e e e araaa s O
N o L2 (11 o = o 1S O
0] o= Y (1 T =T o S O

C.3 Fehlen aus lhrer Sicht wichtige Aspekte zur psychischen Belastung an Ihrem
Arbeitsplatz in diesem Fragebogen? Wenn ja, welche?

C.4 Gibt es Fragen, die unklar oder missverstandlich formuliert sind? Wenn ja, nennen
Sie uns doch bitte hier die Fragenummer(n) und was an diesen Fragen problematisch

ist.

C.5 Haben Sie noch weitere Anmerkungen zum Fragebogen oder zur Befragung

allgemein?

Vielen Dank fur Ihre Mitarbeit!

Bitte senden Sie den ausgefllten Fragebogen im
beiliegenden Umschlag baldmdglichst portofrei an die

FFAS.

COPSOQ Erprobung
2003/04
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Anhang 2: Fragebogen verkirztes Instrument
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Mitarbeiterbefragung zu psychosozialen Belastungen

am Arbeitsplatz

A. Angaben zu |Ihrer Person und zu Ihrem Arbeitsplatz

Frageauswabhl:
- jenach Zielsetzung und Zusammensetzung des Kollektivs
- maoglichst wenige Fragen
- notwendig: detaillierte Erhebung Beruf (vgl. Frage A.7, Anhang 1)



B. Angaben zur Arbeit und Tatigkeit
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B.1: Die folgenden Fragen betreffen die Anforderungen bei lhrer Arbeit. (Bitte je eine

Angabe pro Zeile)

immer oft manch- selten nie / fast
mal nie
1. Miuissen Sie sehr schnell arbeiten? O O O O O
2. lIst lhre Arbeit ungleich verteilt, so O O O O O
dass sie sich auftirmt?
3. Wie oft kommt es vor, dass Sie nicht O O O O O
geniugend Zeit haben, alle lhre
Aufgaben zu erledigen?
Missen Sie Uberstunden machen? O O O O O
5. Bringt lhre Arbeit Sie in emotional O O O O O
belastende Situationen?
B.1: Anforderungen bei der Arbeit (Teil 2). (Bitte je eine Angabe pro Zeile)
in sehr | in hohem zum in in sehr
hohem Malf3 Teil geringem  geringem
MaR Maf3 MaR
6. Fuhlen Sie sich bei lhrer Arbeit O O O O O
emotional eingebunden
Ist Ihre Arbeit emotional fordernd? O O O O O
8. Verlangt lhre Arbeit von lhnen, dass O O O O O
Sie ihre Gefluhle verbergen?
9. Verlangt Ihre Arbeit von lhnen, sich O O O O O
mit Ihrer Meinung zuriick zu halten?

B.2: Die folgenden Fragen betreffen das Verhaltnis zwischen Arbeit und Privatleben:
Inwieweit stimmen Sie den folgenden Aussagen zu? (Bitte je eine Angabe pro Zeile)

Die Anforderungen meiner Arbeit stéren mein
Privat- und Familienleben.

Der Zeitaufwand meiner Arbeit macht es
schwierig fur mich, meinen Pflichten in der
Familie oder im Privatleben nachzukommen.

Dinge, die ich zu Hause machen mdchte,
bleiben wegen der Anforderungen meiner
Arbeit liegen.

Meine Arbeit erzeugt Stress, der es schwierig
macht, privaten oder familidren
Verpflichtungen nachzukommen.

. Wegen beruflicher Verpflichtungen muss ich
Plane fur private oder Familienaktivitaten
andern.

stimme | stimme unent- stimme | stimme
voll zu eher zu schie- eher nicht zu
den nicht zu

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
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B.3: Die folgenden Fragen betreffen Ihre Einflussmadglichkeiten und Ihren Spielraum
bei der Arbeit. (Bitte je eine Angabe pro Zeile)

immer oft manch- selten nie / fast
mal nie
1. Haben Sie grofRen Einfluss auf Ihre O O O O O
Arbeit?
2. Haben Sie Einfluss darauf, mit wem O O O O O
Sie arbeiten?
3. Haben Sie Einfluss auf die Menge der O O O O O
Arbeit, die IThnen Ubertragen wird?
4. Haben Sie Einfluss darauf, was Sie O O O O O
bei lhrer Arbeit tun?
5. Konnen Sie selbst bestimmen, wann O O O O O
Sie eine Pause machen?
6. Konnen Sie mehr oder weniger frei O a O O O
entscheiden, wann Sie Urlaub
machen?
7. Konnen Sie lhre Arbeit unterbrechen, O O O O O
um sich mit einem Kollegen zu
unterhalten?
8. Wenn Sie private Dinge erledigen O O O O O
mussen, kénnen Sie lhren
Arbeitsplatz ohne besondere
Erlaubnis firr eine halbe Stunde
verlassen?
B.4: Die folgenden Fragen betreffen Ihre Entwicklungsmadglichkeiten und die
Bedeutung der Arbeit. (Bitte je eine Angabe pro Zeile)
immer oft manch- selten nie / fast
mal nie
1. Ist Ihre Arbeit abwechslungsreich? O O O O O

B.5: Entwicklungsméglichkeiten und Bedeutung (Teil 2). (Bitte je eine Angabe pro Zeile)

Verlangt es lhre Arbeit, dass Sie die
Initiative ergreifen?

Haben Sie die Moglichkeit, durch Ihre
Arbeit neue Dinge zu erlernen?

Koénnen Sie Ihre Fertigkeiten oder Ihr
Fachwissen bei lhrer Arbeit
anwenden?

Ist Ihre Arbeit sinnvoll?

Haben Sie das Gefuihl, dass lhre

Arbeit wichtig ist?

in sehr | in hohem zum in in sehr
hohem Malf3 Teil geringem | geringem
Mafd Malf3 Mafd
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
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6. Fuhlen Sie sich motiviert und O O O O O
eingebunden in lhre Arbeit?

7. Sind Sie stolz, dieser Einrichtung O O O O O
anzugehoren?

8. Erzahlen Sie anderen gerne Uber O O O O O
Ihren Arbeitsplatz?

9. Erleben Sie Probleme lhrer O O O O O
Arbeitsstelle als lhre eigenen?

10. Hat Ihre Arbeitsstelle groRRe O O O O O
personliche Bedeutung fur Sie?

B.6: Nun einige Fragen zu Regelungen und Ablaufen bei Ihrer Arbeit. (Bitte je eine

Angabe pro Zeile)

in sehr  in hohem zum in in sehr
hohem Malf3 Teil geringem geringem
Mald Mal3 Malf3

1. Werden Sie rechtzeitig im Voraus uber O O O O O
Veranderungen an lhrem Arbeitsplatz
informiert, z.B. Uber wichtige
Entscheidungen, Veranderungen oder
Plane fir die Zukunft?

2. Erhalten Sie alle Informationen, die Sie O O O O O
brauchen, um lhre Arbeit gut zu
erledigen?

3. Wissen Sie genau, wie weit lhre O O O O O
Befugnisse bei der Arbeit reichen?

4. Gibt es klare Ziele fir lhre Arbeit? O O O O O

5. Wissen Sie genau, welche Dinge in O O O O O
Ihren Verantwortungsbereich fallen?

6. Wissen Sie genau, was von lhnen bei O O O O O
der Arbeit erwartet wird?

7. Machen Sie Dinge bei der Arbeit, die O O O O O
von einigen Leuten akzeptiert werden,
aber von anderen nicht?

8. Werden bei lhrer Arbeit O O O O O
widerspruchliche Anforderungen
gestellt?

9. Miussen Sie manchmal Dinge tun, die O O O O O
eigentlich auf andere Weise getan
werden sollten?

10. Missen Sie manchmal Dinge tun, die O O O O O

Ihnen unnotig erscheinen?
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B.7: Bitte schatzen Sie ein, in welchem Mal3 Ihr unmittelbarer Vorgesetzter.... (Bitte je
eine Angabe pro Zeile. Wenn Sie keinen Vorgesetzten haben, kreuzen Sie bitte die Spalte ganz

rechts an)
insehr in hohem zum in in sehr habe
hohem Malf3 Teil geringem :geringem| | keinen
Malf3 ! Mal Mal Vorge-
setzten
1. ... fur gute Entwicklungsmdglichkeiten O O O O O O
der einzelnen Mitarbeiter sorgt?
2. ... der Arbeitszufriedenheit einen O O O O O O
hohen Stellenwert beimif3t?
3. ... die Arbeit gut plant? O O O O O O
4. ... Konflikte gut I6st? O O O O O O

B.8: Die folgenden Fragen betreffen Ihr Verhaltnis zu Ihren Kollegen/-innen und zu
Ihrem / Ihrer Vorgesetzten. (Bitte je eine Angabe pro Zeile. Wenn Sie keine Kollegen oder keinen
Vorgesetzten haben, kreuzen Sie bitte in der entsprechenden Zeile das Feld ganz rechts an)

immer

oft manch-

mal

Wie oft erhalten Sie Hilfe und
Unterstitzung von lhren Kollegen?

O O

Wie oft sind lhre Kollegen bereit,
sich Ihre Arbeitsprobleme
anzuhoéren?

Wie oft erhalten Sie Hilfe und
Unterstitzung von lhrem
unmittelbaren Vorgesetzten?

Wie oft ist Ihr unmittelbarer
Vorgesetzter bereit, sich lhre
Arbeitsprobleme anzuhéren?

O

selten | nie / fast| | habe keinen
nie Vorgesetzten/

keine

Kollegen

O

O

O

Wie oft spricht Ihr Vorgesetzter mit
Ihnen Uber die Qualitat lhrer Arbeit?

O

O

Wie oft sprechen Ihre Kollegen mit
Ihnen Uber die Qualitat lhrer Arbeit?

O

. Arbeiten Sie getrennt von lhren

Kollegen?

Kdnnen Sie sich mit Kollegen
unterhalten, wahrend Sie arbeiten?

Ist die Atmosphéare zwischen lhnen
und lhren Arbeitskollegen gut?

10.

Ist die Zusammenarbeit zwischen
den Arbeitskollegen gut?

ol ol o o O

o O o o O

11.

Fuhlen Sie sich an lhrer
Arbeitsstelle als Teil einer
Gemeinschaft?

O

o o o 0O O o 0O

O

12.

Fuhlen Sie sich durch Kollegen und
Vorgesetzte haufig zu unrecht
kritisiert, schikaniert oder vor
anderen bloR3gestellt?

o o o o O o 0O

o O o o O

O

o o o 0O O o 0O
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B.9: Machen Sie sich Sorgen, dass ... (Bitte je eine Angabe pro Zeile. Wenn Sie
selbstandig sind, kreuzen Sie bei den betreffenden Fragen bitte die Spalte ganz rechts an)

insehr {in hohem  zum in in sehr bin selb-
hohem Mal Teil geringem geringem| | standig
Mafd ' Maf3 Maf3
1. ... Sie arbeitslos werden? O O a a a O
2. ... neue Technologien Sie O O O O O
Uberflissig machen?
3. ... es schwierig fur Sie ware, eine O O O O O O
neue Arbeit zu finden, wenn Sie
arbeitslos wiirden?
4. ... man Sie gegen Ihren Willen auf O O O O O O
eine andere Arbeitsstelle
versetzen konnte?

B.10: Wie oft im Laufe der letzten 12 Monate haben Sie daran gedacht Ihren Beruf

aufzugeben?
nie einige Male im einige Male im  einige Male in der jeden Tag
Jahr Monat Woche
O O O O O

B.11: Wenn Sie Ihre Arbeitssituation insgesamt betrachten, wie zufrieden sind Sie

mit... (Bitte je eine Angabe pro Zeile)

.. Inhren Berufsperspektiven?
.. den Leuten, mit denen Sie arbeiten?

.. den kdrperlichen Arbeitsbedingungen?

oM

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

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

6. ... den Herausforderungen und Fertigkeiten, die lhre
Arbeit beinhaltet?

7. ... lhrer Arbeit insgesamt, unter Beriicksichtigung
aller Umstande?

sehr zufrieden unzu- sehr

zufrieden frieden unzu-
frieden

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 O O O
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Nun einige Fragen zu Arbeit und Gesundheit

B.12: Ihr Gesundheitszustand: Wenn Sie den besten denkbaren Gesundheitszustand mit
10 Punkten bewerten und den schlechtesten denkbaren mit O Punkten: Wie viele Punkte
vergeben Sie dann fur lhren derzeitigen Gesundheitszustand? Bitte kreuzen Sie die
entsprechende Zahl an.

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

O O O O O O O O O O O
schlechtester denkbarer bester denkbarer
Gesundheitszustand Gesundheitszustand

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

immer oft manch- | selten nie /
mal fast nie

1. Wie haufig fuhlen Sie sich mude? O O O O O

2. Wie haufig sind Sie korperlich erschopft? O O O O O

3. Wie héaufig sind Sie emotional erschopft? O O O O O

4. Wie haufig denken Sie:* Ich kann nicht O O O O O
mehr“?

5. Wie haufig fuhlen Sie sich ausgelaugt? O O O O O

6. Wie haufig fihlen Sie sich schwach und O O O O O
krankheitsanfallig?

B.14: Wie oft hatten Sie in den vergangenen vier Wochen ... (Bitte je eine Angabe pro
Zeile)

immer oft manch- | selten | nie /fast
mal nie
1. ... Konzentrationsprobleme? O O O O O
2. ... Schwierigkeiten, Entscheidungen O O O O a
zu treffen?
3. ... Schwierigkeiten, sich zu erinnern? O O O O O
4. ... Schwierigkeiten, klar zu denken? O O O O a




141
B.15: Nachfolgend finden Sie fiunf Aussagen, denen Sie zustimmen oder nicht
zustimmen kénnen. Diese Aussagen bezieh sich auf Ihr Leben insgesamt, also nicht
nur auf die Arbeit. (Bitte je eine Angabe pro Zeile)

stimme | stimme | stimme | weder | stimme | stimme | stimme
genau zZu eher noch eher nicht | Uber-
Zu Zu nicht Zu haupt
zZu nicht
zu
1. In den meisten Bereichen O a O a O O a
entspricht mein Leben meinen
Idealvorstellungen.
2. Meine Lebensbedingungen sind O O O O O O O
ausgezeichnet.
3. Ich bin mit meinem Leben O O O O O O O
zufrieden.
4. Bisher habe ich die wesentlichen O O O a O O O
Dingen erreicht, die ich mir fur
mein Leben wiinsche.
5. Wenn ich mein Leben noch einmal O O O a O O O
leben kdnnte, wiirde ich kaum
etwas andern.

Anmerkung: Zuordnung der Einzelfragen zu tbergeordneten Skalen: siehe Tabelle 4.7,
Seite 94 im Bericht.
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