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Zusammenfassung

Zusammenfassung

Der Survey zu dem ,,Quality of Work Index Luxembourg* (QoW), der von der Universitat Luxemburg
und der luxemburgischen Chambre des Salariés entwickelt wurde (Steffgen, Kohl, 2013; Sischka,
Steffgen, 2015), wurde 2015 bereits zum dritten Mal in einer telefonischen Befragung erhoben. Ziel des
Index ist es, die erlebte Arbeitssituation und -qualitat luxemburgischer Arbeitnehmer zu erfassen. Der
vorliegende Bericht dokumentiert die psychometrische Testung der Gite des aktuellen Erhebungsinstru-
ments.

In einem ersten Schritt erfolgt die Beschreibung der Verteilung der fur die Skalen genutzten Items
(Mittelwert, SD, Schiefe, Kurtosis). Im nachsten Schritt erfolgt die Uberpriifung der internen Konsistenz
der Skalen mittels verschiedener Reliabilitatsstatistiken (Cronbach’s Alpha, Korrelationsanalysen der
Items) sowie Koeffizienten zur Beschreibung der Skalenverteilung. Wo vorhanden werden Indikatoren
eingesetzt, um die Validitat der Konstrukte zu eruieren. Explorative und konfirmatorische Faktoren-
analysen dienen dazu, zu testen, ob die Items auf den a priori festgelegten Faktoren laden und ob sich
die unterstellte Faktorenstruktur auch in den Daten zeigt. AuBerdem werden die Zusammenhénge der
Skalen mittels Korrelationsanalysen uberprift. Die QoW-Skalen werden auRerdem auf verschiedene
Well-Being-Skalen regressiert, um deren Relevanz fir den QoW-Index zu berprifen.

Da die Befragung 2015 teilweise als Panelbefragung durchgefuihrt wurde (Panelbefragte n = 762), wird
auflerdem uberprdift, ob es hinsichtlich demographischer Eigenschaften der Befragten, hinsichtlich der
QoW-Skalen oder hinsichtlich verschiedener Well-Being-MaRe zu systematischen Ausfallen gekom-
men ist. Ebenso werden einige Langsschnitt-Regressionsanalysen gerechnet, um zu Utberprifen, ob
einige Arbeitsbedingungen langerfristige Effekte auf das Well-Being der Arbeitnehmer in Luxemburg
haben.

AbschlieBend wird das gesamte Erhebungsinstrument zusammenfassend diskutiert und Empfehlungen
beziglich der Skalen, der Erhebung demographischer Variablen sowie des Designs der weiteren Befra-
gungen gegeben.
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1. Einleitung

1.1. Ziele des Projekts

Im Rahmen des Projekts ,,Quality of work Luxembourg*, dass in Kooperation zwischen der Universitét
Luxemburg und der luxemburgischen Chambre des Salariés entstand, geht es darum, anhand eines
geeigneten Erhebungs- und Messinstruments die Arbeitssituation und -qualitat luxemburgischer Arbeit-
nehmer darzustellen. Dazu wurde 2015 nun zum dritten Mal eine telefonische Befragung unter Arbeit-
nehmern durchgefuhrt, die zwischen 16 und 64 Jahre alt sind und mindestens 10 Stunden in der Woche
einer angestellten bzw. abhdngigen Beschaftigung in Luxemburg nachgehen. Die Erhebung wurde zum
zweiten mal von Infas (Institut fir angewandte Sozialwissenschaft) in Bonn durchgefihrt (Schiitz et al.
2015). Aufgrund der Tatsache, dass der luxemburgische Arbeitsmarkt durch einen sehr hohen Anteil an
Grenzgangern gekennzeichnet ist (2014: 44,4%), wurde eine Quote fir Pendler aus den umliegenden
Landern vorgegeben. Ingesamt wurden 1526 telefonische Interviews geflihrt. Von den befragten
Arbeitnehmern sind 904 (59.2%) direkt in Luxemburg ansassig, 302 (21.0%) wohnen in Frankreich,
und je 151 Arbeitnehmer (9.9%) stammen aus Deutschland und aus Belgien.

Der QoW-Survey soll einmal jahrlich durchgefiihrt werden, um die Arbeitssituation und -qualitét der in
Luxemburg arbeitenden Arbeitnehmer zu erfassen und Veréanderungen von Arbeitsbedingungen festzu-
stellen. Um dabei Veranderungen auf der individuellen Ebene feststellen zu kénnen, wurde die Erhe-
bung 2015 z.T. als Panelbefragung angelegt. Knapp die Hélfte der befragten Arbeitnehmer (n = 762,
49.9%) aus der Erhebung 2014 haben auch bei der Befragung 2015 wieder teilgenommen. 764 (50.1%)
Arbeitnehmer wurden dagegen zur Aufstockung der Stichprobe 2015 zum erstenmal befragt. Um (ber
rein korrelative Aussagen hinauszukommen, ist die Panelbefragung unentbehrlich.

Der vorliegende Bericht hat zum Ziel, das aktuelle Instrument auf seine wissenschaftliche Giite zu
priifen und eventuelle Mangel oder Verbesserungsbedarfe zu identifizieren.

Die Befragung gliedert sich in mehrere Kategorien. Der Fragebogen enthélt die folgenden Themen-
bereiche:

e Fragen zur Beschaftigungssituation (berufliche Téatigkeit, Leitungsfunktion, Befristung, Be-
schaftigungsverhéltnis, Wochenarbeitszeit, Vereinbarung tber Arbeitszeit, Wochenendarbeit,
Zeit fiir den Weg zur Arbeit, Mitgliedschaft in Gewerkschaft)

o Fragen tber den Betrieb/die Organisation (Art des Betriebs/der Organisation, Firmensitz, Unter-
nehmensgruppe, Zahl der Beschaftigten, zugehériger Wirtschafts- und Industriezweig, Vor-
handensein eines Kollektivvertrags)

o Fragen zu psychosozialen Arbeitsbedingungen (Kooperation mit Kollegen, Partizipation an
Entscheidungen, Feedback Uber Arbeitsergebnisse, Autonomie, Mentale Anforderungen,
Zeitdruck, Mobbing)

e Fragen zu Arbeitsrahmenbedingungen (Einkommen, Mdglichkeit der Weiterqualifikation und
der Beforderung, gefuhlte Arbeitsplatzsicherheit, Beschéftigungsfahigkeit, Korperliche
Belastungen der Arbeit, Unfallgefahr auf der Arbeit)

e Fragen zu verschiedenen Formen von Well-Being (Arbeitszufriedenheit, wahrgenommener
Respekt, Bedeutung der Arbeit, Stress- und Burnouterleben, physische Gesundheit, Work-L.ife-
Konflikt)

1.2. Bestandteile von Arbeitsqualitat

Der QoW-Luxemburg-Survey ist insbesondere von drei Modellen aus der Arbeits- und Organisations-
psychologie inspiriert: Das Job-Demand-Control-Modell (Karasek, 1979), dass Job Characteristic-
Modell (Hackman & Oldham, 1976, 1980) und das — beide Modelle verbindende — Job-Demand-Re-
source-Modell (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001;
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Demerouti & Bakker, 2011). Wahrend verschiedene Job Demands vor allem einen Einfluss auf die psy-
chische Gesundheit von Arbeitnehmern haben, haben Job Resourcen einen Einfluss auf das Arbeits-
engagement sowei die Arbeitszufriedenheit von Arbeitnehmern.

Der QoW-Survey enthdlt Fragen zu psychosozialen Arbeitsbedingungen sowie zu Arbeitsrahmen-
bedingungen. Die Skalen zu den psychosozialen Arbeitsbedingungen Kooperation, Partizipation,
Feedback und Autonomie konnen dabei als Job Resourcen aufgefasst werden, wahrend Mentale
Anforderungen, Zeitdruck und Mobbing als Job Demands begriffen werden kdnnen. AuRerdem sind in
dem QoW-Survey Skalen zu den Arbeitsrahmenbedingungen der Arbeitnehmer enthalten, die ebenfalls
einen Einfluss auf verschiedene Well-Being-MaRe haben sollten. Auch hier kdnnen die Skalen
Einkommen, Ausbildung, Beforderung, Arbeitsplatzsicherheit, Beschaftigungsfahigkeit sowie Arbeits-
stellenwechsel als Job Resourcen, Kdperliche Belastung und Unfallgefahr dagegen als Job Demands
aufgefasst werden.

1.3. Theoretische Zusammenhange der Konstrukte

Der QoW-Index setzt sich aus Skalen zu psychosozialen Arbeitsbedingungen und zu Arbeitsrahmen-
bedingungen zusammen. Skalen zu den psychosozialen Arbeitsbedingungen sollen erfassen, wie stark
die Arbeitnehmer mit ihren Kollegen kooperieren, ob und wie stark sie in Entscheidungsprozesse die
sie betreffen eingebunden sind, ob sie Feedback von ihrer Arbeitsumgebung erhalten und in welchem
Grad sie autonom verschiedene Aspekte ihrer Arbeit selbst bestimmen kénnen. Weiterhin wird erfasst,
wie hoch die mentale Anforderung der Arbeit ist, wie stark die Arbeitnehmer unter Zeitdruck arbeiten
und ob bzw. in welchem MaR die Arbeitnehmer von Mobbing durch ihre Arbeitsumwelt betroffen sind.

Die Skalen zu Arbeitsrahmenbedingungen sollen dagegen erfassen, wie die Arbeitnehmer die Umstéande
ihrer Arbeit beurteilen. Wie zufrieden sind diese mit ihrem Einkommen, wie gut schatzen sie Aus-
bildungs- und Beférderungsmoglichkeiten in ihrem Betrieb ein. Desweiteren, fiir wie sicher sie ihren
Arbeitsplatz halten, und wie sie ihre Chancen auf dem Arbeitsmarkt einschatzen. Und schliellich be-
inhalten diese auch Skalen zur korperlichen Belastung der Arbeit und zur eingeschétzten Unfallgefahr
bei der Arbeit.

Die Skalen aus den beiden Bereichen psychosoziale Arbeitsbedingungen und Arbeitsrahmenbeding-
ungen werden ungewichtet aggregiert und bilden so den QoW-Index. Dieser Index bildet also ein relativ
breites Spektrum an verschiedenen Dimensionen von Arbeitsbedingungen ab. Abbildung 1 verdeutlicht
die angenommenen Zusammenhange der Konstrukte. Neben dem aggregierten QoW-Index miissen
jedoch immer auch die Auspragungen und relativen Unterschiede der einzelnen Skalen betrachtet
werden. Der QoW-Index kann so als ein erster Orientierungspunkt fiir die Arbeitssituation bestimmter
Arbeitnehmer-Gruppen dienen. Um aber konkrete VVerbesserungsvorschlége abzuleiten, ist es unabding-
lich die Auspragungen der einzelnen Skalen zu betrachtetn, den Index also wieder zu disaggregieren.
Denn die unterschiedlichen Skalen unterscheiden sich in ihrem Einfluss auf verschiedene Well-Being-
MaRe. Ein geringer QoW-Index, der vorallem durch geringe Auspragungen bei den Arbeitsrahmen-
bedingungen getrieben ist, bendtigt andere Interventionen als einen geringen QoW-Index, der durch
geringe Auspragungen der psychosozialen Arbeitsbedingungen bedingt ist. Diese zwei Komponenten
solllten mehr oder weniger Einfluss auf verschiedene Well-Being Outcomes haben, die ebenfalls
erhoben wurden. Um verschiedene Aspekte von Well-Being abbzubilden, wurden Skalen zu Arbeits-
zufriedenheit, zu wahrgenommenem Respekt und zur Bedeutung der Arbeit in den Fragebogen inte-
griert. Desweiteren wurden Skalen zu psychischen Gesundheitsheitsproblemen (Stress und Burnout)
sowie zu physischen Gesundheitsproblemen und zum Work-Life-Konflikt aufgenommen.

Wie die individuellen Assoziationen der verschiedenen QoW-Skalen mit den verschiedenen Well-
Being-Malie sind, wird in Kapitel 7 mit bivariaten Korrelationsanalysen und in Kapitel 8 mit Regres-
sionsanalysen untersucht. Zunachst werden jedoch die Verteilungs- und faktoranalytischen Eigenschaf-
ten der Skalen und ihrer Items néher untersucht (Kapitel 4 und 5). Die gleichen Analysen erfolgen auch
fiir die Well-Being-Skalen (Kapitel 6). Da der QoW-Survey fir die Erhebung 2015 nun zum erstenmal
(teilweise) als Panelbefragung vorliegt, wird in Kapitel 9 untersucht, ob es systematische Panelausfalle
gibt, d.h. ob bestimmte Charakteristiken der Arbeitnehmer (Demographie-Variablen) oder deren Ar-
beitssituation wéhrend der Erhebung 2014 (Ausprédgung der QoW-Skalen oder Auspragung der Well-

2
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Being-Skalen) Risiken fur einen Panelausfall darstellen. Daran anschlieBend werden die (verkirzten)
Well-Being-Skalen langsschnittlich zu erkldren versucht, d.h. anhand der Auspragung der QoW 2014-
Skalen (Kapitel 10). In Kapitel 11 werden dann — aus den Analysen abgeleitete — Empfehlungen fiir die
kommenden Befragungen gegeben.
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Abbildung 1: Quality of work-Index und Well-Being-Outcomes
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Tabelle 1 zeigt die jeweiligen Konstrukte sowie deren Variablen bzw. Items im Uberblick.

Tabelle 1: Konstrukte, Variablen und Items im Uberblick
Konstrukt Variablen Item
Kooperation B03_1w2 Wie héufig arbeiten Sie direkt mit lhren Kollegen und Kolleginnen
zusammen?
B03_2 In welchem Male kooperieren Sie mit Ihren Kollegen und Kolleginnen bei
lhrer Arbeit?
B03_4 In welchem MalRe werden Sie von lhren Kollegen und Kolleginnen bei
lhrer Arbeit unterstiitzt?
Partizipation B01 5 In welchem Male kdénnen Sie in Ihrem Betrieb bei Entscheidungen
mitreden?
B01 10 In welchem MaRe wird lhre Meinung bei Entscheidungen oder
Veranderungsprozessen, die Sie personlich betreffen, erfragt?
BO1 11 In welchem MaRe beriicksichtigt Ihr Vorgesetzter lhre Meinung bei
Entscheidungen oder anstehenden Verénderungen?
B01_12 In welchem MaRe nehmen Sie an Entscheidungsprozessen in lhrem
Betrieb teil?
Feedback B03_3 In welchem Malie erhalten Sie von lhrem Vorgesetzten oder von lhren
Kollegen Riickmeldung Uber Ihre Arbeit?
A23 In welchem MaR sind Sie Uber wichtige Entscheidungen, Veranderungen
oder Entwicklungspléne in Ihrem Betrieb informiert?
B03 7 In welchem Mal3e erhalten Sie von Ihrem Vorgesetzten Riickmeldung Gber
Ihre beruflichen Kompetenzen?
Autonomie B01 3 In welchem Mal%e kdnnen Sie entscheiden, wie Sie Ihre Arbeit machen?
B01 4 In welchem Mal%e kdnnen Sie Ihre Arbeitszeit selbst bestimmen?
B01_ 14 In welchem Mal3e kénnen Sie die Reihenfolge Ihrer Arbeitsaufgaben selbst
bestimmen?
B01 15 In welchem MaBe kdnnen Sie die Inhalte lhrer Arbeit selbst bestimmen?
Mentale B02_2 In welchem Mal3e ist Ihre Arbeit geistig belastend, z.B. wenn Sie sich viel
Anforderungen konzentrieren mussen?
B02 4 In welchem Mal3e miissen Sie sich gleichzeitig auf verschiedene Aufgaben
konzentrieren?
Zeitdruck B02_7 In welchem Mal%e sind Sie unter Zeitdruck bzw. gehetzt bei lhrer Arbeit?
B02_9 In welchem Male missen Sie bei lhrer Arbeit enge Fristen einhalten?
Mobbing B10 1 Wie haufig wird Ihre Arbeit durch lhre Kollegen oder Ihren Vorgesetzten
kritisiert?
B10 2 Wie hédufig werden Sie auf der Arbeit von lhren Kollegen oder Ihrem
Vorgesetzten ignoriert?
B10_3 Wie haufig kriegen Sie von Ihrem Vorgesetzten sinnlose Aufgaben
zugewiesen?
B10_4 Wie hdufig werden Sie von Ihrem Vorgesetzten oder von Ihren Kollegen
vor anderen lacherlich gemacht?
B10_5 Wie héaufig haben Sie Konflikte mit Ihren Kollegen oder Vorgesetzten?
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Tabelle 1: Fortsetzung
Einkommen BO5_2 In welchem Mal%e entspricht Thr Gehalt lThrem Arbeitseinsatz?
B08 4 Wie zufrieden sind Sie gegenwaértig mit lhrem Gehalt?
Ausbildung B06_1 1 In welchem MaRe haben Sie Mdglichkeiten, sich in Ihrem Betrieb weiter
zu qualifizieren?
B06_1 2 Inwelchem MaRe unterstiitzt Ihr Betrieb Sie, sich weiterzubilden?
B06_1 3 In welchem Male hat Ihr Betrieb Interesse daran, Sie weiter zu
qualifizieren?
Befdrderung B07_1 In welchem Malie haben Sie Aufstiegs- oder Beforderungs-maglichkeiten
in Ihrem Betrieb?
B0O7 2 In welchem Male unterstiitzt Ihr Betrieb berufliche Aufstiegs- oder
Beforderungsmoglichkeiten?
Arbeitsplatz- Cco1 In welchem MalRe halten Sie lhren eigenen Arbeitsplatz fur sicher?
sicherheit
Beschaftigungs- C02_1 1 In welchem MaRe werden aktuell Arbeitskréfte mit Ihrer Qualifikation
fahigkeit gesucht?
C02_1_2 In welchem Male werden aktuell Ihre beruflichen Fahigkeiten auf dem
Arbeitsmarkt nachgefragt?
Arbeitsstellenwechsel  C02 Wie schwierig ware es fir Sie, einen dhnlichen Job zu finden, wenn Sie
Ihre Arbeit verlieren oder kiindigen wiirden?
Cc02_2 Wie leicht ware es fir Sie, eine Arbeitsstellenwechsel zu finden?
Korperliche B02_1 Wie héufig ist Ihre Arbeit korperlich belastend, z.B. lange stehen bleiben?
Belastungen
B02_10 Wie hdufig sind Sie durch lhre Arbeit korperlich erschopft?
B02_11 Wie haufig ermidet Sie lhre Arbeit?
Unfallgefahr B01_2 In welchem Mafe besteht bei Ihrer Arbeit Unfall- und Verletzungsgefahr?
B01 13 In  welchem Male weist Ihre Arbeit gesundheitsgefahrdende
Arbeitsbedingungen auf?
Zufriedenheit B08_1 Wie zufrieden sind Sie gegenwaértig mit lhrer Arbeit?
B08_2 Wie zufrieden sind Sie gegenwértig mit dem Arbeitsklima auf lhrer
Arbeit?
B08_3 Wie zufrieden sind Sie gegenwartig mit den Arbeitsbedingungen auf Ihrer
Arbeit?
A25 In welchem MaRe wirden Sie lhren Betrieb als Arbeitgeber an andere
Arbeitnehmer weiter empfehlen?
Respekt B03 5 In welchem Mal werden Sie von Ihrem unmittelbaren Vorgesetzten bei
Ihrer Arbeit respektiert?
B05_1 In welchem Mal%e wird Ihre Arbeit von Ihrem Betrieb anerkannt?
A24 In welchem Mal} werden in lhrem Betrieb lhre Rechte als Mitarbeiter
respektiert?
Bedeutung der Arbeit B04 1 In welchem MaBe haben Sie das Gefiihl, dass lhre Arbeit wichtig ist?
B04 2 In welchem MaRe sind Sie stolz auf Ihre Arbeit?
B04 3 In welchem MaRe halten Sie lhre Arbeit fur bedeutsam?
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Tabelle 1: Fortsetzung
Stress B11 2 Wie héufig sind Sie frustriert, wenn lhre Arbeit nicht adéquat geschatzt
wird?
B11 4 Wie héufig belasten Sie Probleme auf der Arbeit auch auferhalb der
Arbeit?
B11 9 Wie hdufig fihlen Sie sich durch Ihre Arbeit gestresst?
B11 12 Wie haufig l6st Ihre Arbeit Arger bei lhnen aus?
B11 13 Wie haufig fihlen Sie sich durch die Arbeit emotional belastet?
Burnout B17_1 Wie haufig haben Sie das Gefuhl, Ihre Arbeit nicht mehr zu ertragen?
B17_3 Wie hdufig haben Sie das Gefhl, nicht genug Energie fiir Ihren Alltag zu
haben?
B17_4 Wie hdufig haben Sie Schwierigkeiten, sich wahrend der Arbeit zu
konzentrieren?
B11 3 Wie haufig empfinden Sie keine Freude mehr an lhrer Arbeit?
Physische Bl4a Wie hdufig hatten Sie in den letzten 12 Monaten gesundheitliche
Gesundheits- Probleme?
probleme T .
B14 1 Wie héufig hatten Sie in den letzten 12 Monaten Herzprobleme?
B14 2 Wie héufig hatten Sie in den letzten 12 Monaten Kopfschmerzen?
B14 3 Wie héufig hatten Sie in den letzten 12 Monaten Ruckenprobleme?
Bl14 4 Wie héufig hatten Sie in den letzten 12 Monaten Probleme mit lhren
Gelenken?
B14 5 Wie hdufig hatten Sie in den letzten 12 Monaten Magenprobleme?
B14 6 Wie héufig hatten Sie in den letzten 12 Monaten Schwierigkeiten nachts
zu schlafen?
Work-Life-Konflikt B11 7 Wie héufig kriegen Sie lhre Arbeit und Ihr Privatleben nicht unter einen
Hut?
Blla Wie schwierig ist es fiir Sie, sowohl lhrer Arbeit als auch lhrem

Privatleben die nétige Aufmerksamkeit zu schenken?




Beschreibung der Stichprobe

2. Beschreibung der Stichprobe

Im folgenden wird die Stichprobe der Arbeitnehmer in Luxemburg kurz beschrieben.! Tabelle 2 zeigt
die Geschlechterverteilung der Stichprobe. Dabei sind 55.6% der befragten Arbeitnehmer ménnlich.

Tabelle 2: Geschlecht der Arbeitnehmer in der Stichprobe

N %
Mannlich 849 55.6
Weiblich 677 44 4
Gesamt 1526 100

Tabelle 3 zeigt verteilungsbeschreibende MaRzahlen fiir das Alter. Die Arbeitnehmer sind im Durch-
schnitt 45 Jahre alt (SD = 9.12). Abbildung 2 zeigt, dass das Alter ann&dhernd normalverteilit ist.

Tabelle 3: Alter der Arbeitnehmer in der Stichprobe — Verteilungsbeschreibende Mal3zahlen

Koeffizient Wert
N 1526
Mittelwert 45.00
SD 9.12

Range 18-65
Schiefe -0.43
Kurtosis -0.25

Abbildung 2: Alter der Arbeitnehmer in der Stichprobe— Histogramm

Alter (in Jahren)

14

20 20 40 50 60

1 Zu einer ausfiihrlicheren Beschreibung siehe Schiitz, Schroder & Harand, 2015.
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Beschreibung der Stichprobe

Tabelle 4 zeigt die Verteilung der Nationalitaten in der Stichprobe. Die Mehrheit der befragten Arbeit-
nehmer haben die luxemburgische Nationalitét (39.3%), gefolgt von der franzdsischen (26.3%), der bel-
gischen (12.4%), der deutschen (10.6%) und der portugiesischen (4.7%) Nationalitat. Etwa 6.6% der
Befragten hat eine andere Nationalitat. Arbeitnehmer mit luxemburgischer Nationalitét sind dabei tber-,
Arbeitnehmer mit portugiesischer Nationalitat unterreprasentiert.?

Tabelle 4: Nationalitat der Arbeitnehmer in der Stichprobe
N %
Luxemburgische 599 39.3
Franzosische 400 26.3
Belgische 189 124
Deutsche 162 10.6
Portugiesische 72 4.7
Andere 101 6.6
Gesamt 1523 100

GemaR der Quoten-Vorgabe wohnen 59.2% der Arbeitnehmer in Luxemburg. Die restlichen Arbeit-
nehmer wohnen in den umliegenden Landern, in Frankreich (21.0%), Deutschland (9.9%) und Belgien
(ebenfalls 9.9%) (s. Tabelle 5).

Tabelle 5: Wohnland der Arbeitnehmer in der Stichprobe

N %
Luxemburg 904 59.2
Frankreich 320 21.0
Deutschland 151 9.9
Belgien 151 9.9
Gesamt 1526 100

Tabelle 6 gibt Auskunft (iber die Bildung Arbeitnehmer in Luxemburg. Hier zeigt sich, dass der luxem-
burgische Arbeitsmarkt durch hohe Qualifikation seiner Arbeitnehmer gekennzeichnet ist. Knapp 46%
haben einen Hochschulabschluss, etwa 17% eine Hochschulreife oder Abitur.

Tabelle 6: Bildung der Arbeitnehmer in der Stichprobe

N %
Primarschulabocnlus o0 3
Sekundarschulabschluss 118 7.8
Hochschulreife / Abitur 259 17.1
Hochschulabschluss 692 45.6
Ausbildung 384 25.3
Gesamt 1523 100

2 Sieher hierzu http://www.statistiques.public.lu/fr/index.html
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Beschreibung der Stichprobe

Tabelle 7 zeigt die ISCO-08-Berufsklassifikation der Arbeitnehmer nach Haufigkeit absteigend geord-
net. Die meisten Arbeitnehmer arbeiten demnach in Techniker- oder in gleichrangigen nicht-technischen
Berufen. Dicht gefolgt an zweiter Stelle stehen akademische Berufe.

Tabelle 7: ISCO-08-Berufsklassifikation der Arbeitnehmer in der Stichprobe

N %
Techniker und gleichrangige
nicht-technische Berufe 406 26.6
Akademische Berufe 402 26.3
Burokréfte und verwandte
Berufe 190 12.5
D|en§tle|stungsberufe und 131 86
Verkaufer
Handwerksberufe und 119 78

verwandte Berufe
Manager/Fihrungskréfte 92 6.0

Bediener von Anlagen und
Maschinen / Montageberufe

Hilfsarbeitskrafte 73 4.8
Fachkrafte in Land- und

82 5.4

Forstwirtschaft und Fischerei 16 1.0
Sonstige 15 Lo
Gesamt 1526 100

Die befragten Arbeitnehmer hatten die Mdglichkeit eine aus vier Sprachversionen fir die Befragung zu
wahlen. Franzosisch war dabei die meistgewahlte Sprachversion (50.3%), gefolgt von der luxembur-
gischen (32.9%). Die deutsche Sprachversion wurde von 16.7% der befragten Arbeitnehmer optiert. Nur
zwei Arbeitnehmer wébhlten die portugiesische Sprachversion (Tabelle 8).

Tabelle 8: Gewadhlte Sprachversion der Arbeitnehmer in der Stichprobe
N %
Luxemburgisch 502 32.9
Franzosisch 767 50.3
Deutsch 255 16.7
Portugiesisch 2 0.1
Gesamt 1526 100

Wie in der Einleitung bereits erwéhnt wurde die Erhebung 2015 z.T. als Panelbefragung angelegt.
Knapp 50% der Befragten in der aktuellen Stichprobe sind bereits 2014 befragt worden (Tabelle 9). Die
anderen 50% wurden dagegen zum erstenmal befragt.
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Beschreibung der Stichprobe

Tabelle 9: Panelfall der Arbeitnehmer in der Stichprobe
N %
Ja 762 49.9
Nein (Erstbefragung) 764 50.1
Gesamt 1526 100
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Einzelitems

3. Einzelitems

Abbildung 3 zeigt die Balkendiagramme der Einzelitems. Einige von diesen werden als Validierungs-
indikatoren fur die Skalen genutzt. Die Items Fehlende Zeit, Konflikt mit Externen, Arbeit nicht
angemessen erledigen, Sexuelle Bel&stigung, Erreichbarkeit auRerhalb der Arbeit, Sport als Ausgleich,
Einnahme von Alkohol, etc., Krankmeldung ohne Grund, Fehltage, Fehltage krankheitsbedingt, Fehl-
tage trotz Arbeitsfahigkeit, Prasenz trotz Krankheit haben ein 5-stufiges Antwortformat von 1 ( = Nie)
bis 5 ( = (Fast) immer). Die Items Uberfordert und Unterfordert reichen von 1 ( = in sehr geringem
MaR) bis 5 (= in sehr hohem MaR). Und die Items Chancen auf dem Arbeitsmarkt, Entwicklung Luxem-
burg, Entwicklung Betrieb/Organisation haben ebenfalls ein 5-stufiges Antwortformat von 1 ( = Ganz
pessimistisch) bis 5 ( = Ganz optimistisch).

Tabelle 10 zeigt die verteilungsbeschreibenden Mafl3zahlen der Einzelitems. Die Items Sexuelle Bel&s-
tigung, Einnahme von Alkohol, usw., Krankmeldung ohne Grund sowie Fehltage trotz Arbeitsfahigkeit
weisen hier starke Bodeneffekte auf.

Abbildung 3: Balkendiagramme der Einzelitems

Fehlende Zeit [berfordert
60 60
50 30
40 40
%% 30 % 30
0 20
10 10
) BT |[248 | (516 | 232 || 98 ) 20.7 | (402 1295 || 83 | 14
1 2 3 4 3 1 2 3 4 3
Nie (Fast) immer In sehr zeringem Mal Inn sehr hohem Maf
Unterfordert Konflikt mit Externen

60 60
30 30
40 40 1
% 30 % 30
0 20
10 10

,J2s ][ a |23 [71] 20 o J 1329 |[388 | 204 [71] os

1 2 3 4 3 1 2 3 4 3

In sehr geringem MaB  In sehr hohem MaB Nie (Fast) immer
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Einzelitems

Abbildung 3: Fortsetzung

Arbeit nicht angemessen erledigen Sexuelle Beldstigung
60 100
30 7 20 —
40
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Erreichbarkeit aufierhalb der Arbeit Sport als Ausgleich
60 60
307 30+
40 40
% 30 % 30
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10 10
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1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Nie (Fast) immer Mie (Fast) immer
Einnahme von Alkohol, usw. Erankmeldung ochne Grund
100 100
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60 60
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40 40
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Einzelitems

Abbildung 3: Fortsetzung

Fehltage Fehltage krankheitshedingt
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Chancen auf dem Arbeitsmarkt Entwicklung Luxemburg
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Einzelitems

Abbildung 3: Fortsetzung

Entwicklung Betrieh/Organisation
60
50 7
40
%% 30
20
10

o L8 |95 [[245||488[152

1 2 3 4 3
Ganz pessimistisch Ganz optimistisch

Tabelle 10:  Verteilungsbeschreibende Malizahlen der Einzelitems

Item N Mittelwert SD Schiefe Kurtosis
Fehlende Zeit [B02_8] 1521 3.03 1.11 0.00 -0.75
Uberfordert [B02_2_1] 1525 2.30 0.93 0.40 -0.23
Unterfordert [B02_2_2] 1512 2.15 0.97 0.70 0.13
Konflikt mit Externen [B10_6] 1463 2.04 0.94 0.65 -0.21
Arbeit nicht angemessen erledigen 1520 2.51 0.94 0.28 -0.50
[B11_10]

Sexuelle Belastigung [B11_11] 1524 1.13 0.44 4.32 22.53
Erreichbarkeit auBerhalb der Arbeit 1522 2.67 1.38 0.33 -1.17
[B11_14]

Unterstutzung durch 1505 3.53 1.20 -0.68 -0.42
Freunde/VVerwandte [B12]

Sport als Ausgleich [B13] 1520 2.83 1.25 0.04 -1.05
Einnahme von Alkohol, usw. [B16] 1523 1.27 0.69 3.03 9.83
Krankmeldung ohne Grund [B17_6] 1523 1.11 0.41 4.75 26.27
Fehltage [B17_7] 1516 1.71 0.78 1.12 1.45
Fehltage trotz Arbeitsfahigkeit 1522 1.07 0.31 5.54 36.69
[B17_8]

Fehltage krankheitsbedingt [B17_9] 1516 1.74 0.79 1.13 1.55
Présenz trotz Krankheit [B17_10] 1521 241 1.10 0.32 -0.81
Chancen auf Arbeitsmarkt [C03_1] 1494 3.44 1.03 -0.53 -0.22
Entwicklung Luxemburg [C03_2_1] 1513 3.33 0.91 -0.25 -0.47
Entwicklung Betrieb/Organisation 1504 3.66 0.91 -0.63 0.19

[C03_2 2]
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4. Konstrukte zu den psychosozialen Arbeitsbedingungen

Im Folgenden werden die Items und Konstrukte zu den psychosozialen Arbeitsbedingungen ndher unter-
sucht. Zunéchst erfolgt die Itempriifung der Skalen (4.1), die die Prifung der Verteilung der ltems sowie
deren Korrelationen untereinander umfasst. AuRerdem wird die interne Konsistenz der Skalen Giberpruft.
Im Anschluss erfolgt dann eine explorative (4.2) sowie eine konfirmatorische (4.3) Faktorenanalyse, um
die Konstruktvaliditat der Skalen zu testen. In Kapitel 4.4 erfolgt dann die Uberpriifung der nomolo-
gischen Validitat und der Konstruktvaliditét.

4.1. Itemprifung

4.1.1. Kooperation
Die Skala Kooperation wird mit drei Items gemessen.

Abbildung 4: Kooperation — Balkendiagramme der ltems

Direkte Zusammenarheit Kooperation mit Kollegen
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Unterstitzung durch Kollegen
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In sehr zeringem Mal In sehr hohem MafB

Die Items Kooperation mit Kollegen und Unterstitzung durch Kollegen haben ein 5-stufiges Antwort-
format, das von 1 ( = in sehr geringem MaR) bis 5 ( = in sehr hohem MaR) reicht. Das Item Direkte
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Konstrukte zu den psychosozialen Arbeitsbedingungen

Zusammenarbeit hat ebenfalls ein 5-stufiges Antwortformat mit 1 ( = Nie) bis 5 ( = (Fast) immer).
Abbildung 4 zeigt die entsprechenden Balkendiagramme der Items. Das Item Direkte Zusammenarbeit
ist stark linksschief verteilt Gber die Halfte der befragten Arbeitnehmer hat hier die hochste Antwort-
kategorie gewahlt (55.4%). Die beiden anderen Items folgen etwas starker einer Normalverteilung.

Tabelle 11 zeigt verteilungsbeschreibende Malizahlen der Items. Hier spiegelt sich der Eindruck der
Balkendiagramme wieder. Das Item Direkte Zusammenarbeit hat den héchsten Mittelwert und weist
den hochsten Schiefegrad auf. Alle drei Items weisen im Vergleich zu Items anderer Skalen relativ viele
fehlende Werte auf. Dies ist zwar noch in einem unproblematischen Bereich, kdnnte aber ein Hinweis
darauf sein, dass die Fragen fur die Befragten mehrdeutig oder unklar erscheint.

Tabelle 11:  Kooperation — Verteilungsbeschreibende Malizahlen der Items

Item N Mittelwert SD Schiefe Kurtosis
Kooperation mit Kollegen [B03_2] 1493 4.13 0.80 -0.98 1.54
Unterstitzung durch Kollegen 1488 3.67 0.89 -0.75 0.70
[BO3_4]

Direkte Zusammenarbeit [BO3_1w?2] 1496 4.25 1.03 -1.33 0.91

Abbildung 5 zeigt die bivariaten Streudiagramm-Plot der Items. Ballungen zeigen sich in allen Dia-
grammen vor allem oben rechts.

Abbildung 5: Kooperation — Streudiagramm-Plots
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Tabelle 12 zeigt die Interkorrelationen der Items. Diese liegen zwischen .30 und .49.

Tabelle 12:  Kooperation — Korrelationstabelle

Item 1) 2
(1) Kooperation mit Kollegen [B03_2]
(2)  Unterstutzung durch Kollegen [B03_4] A9FF*
(3) Direkte Zusammenarbeit [BO3_1w?2] A2%** 30***

Anmerkung: * p <.05; ** p <.01; *** p <.001.

Wie die einzelnen Items ist auch die Kooperation-Skala linksschief verteilt, mit einem Mittelwert bei
4.01. Cronbach’s Alpha liegt bei .65 (vgl. Tabelle 13 und Abbildung 6).

Tabelle 13:  Kooperation — Skala-Statistik

Kriterium Wert
Mittelwert 4.01

SD 0.72
Schiefe -1.14
Kurtosis 1.82

Anzahl Items 3
Cronbach’s Alpha [CI] .65 [.60-.71]

Die Korrelationen der Items mit der restlichen Skala liegt zwischen .41 und .55 (Tabelle 14). Das ltem
Direkte Zusammenarbeit féllt hier auf. Die interne Konsistenz der Skala wiirde sich durch das Weg-
lassen dieses Items nicht verringern.

Tabelle 14:  Kooperation — Item-Skala-Statistik

Item Korrigierte Iltem-Skala-  Cronbach’s Alpha wenn
Korrelation Item geldscht

Kooperation mit Kollegen [B03_2] .55 45

Unterstitzung durch Kollegen [B03_4] 45 57

Direkte Zusammenarbeit [B03_1w2] 41 .65

Die interne Konsistenz der Kooperation-Skala fallt relativ gering aus. Die Skala sollte um mindestens
ein weiteres Item ergidnzt werden, um einen Cronbach’s Alpha Wert von mindestens .7 zu erreichen.
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Abbildung 6: Kooperation — Histogramm
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4.1.2. Partizipation

Die Skala Partizipation besteht aus vier Items mit 5-stufigem Antwortformat von 1 ( = in sehr geringem
MaR) bis 5 ( = in sehr hohem Maf). Alle sind leicht linksschief verteilt und weisen auerdem eine
geringe Wolbung auf (Abbildung 7).

Abbildung 7: Partizipation — Balkendiagramme der Items
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Tabelle 15:  Partizipation — Verteilungsbeschreibende Mal3zahlen der Items

Item N Mittelwert SD Schiefe Kurtosis
Mitspracherecht bei Entscheidungen 1521 2.87 1.10 -0.07 -0.72
[BO1 5]

Meinung erfragt [B01_10] 1517 3.15 111 -0.32 -0.57
Bertcksichtigung der Meinung 1509 3.16 1.03 -0.36 -0.32
[BO1_11]

Teilnahme an 1519 2.65 1.08 0.18 -0.58

Entscheidungsprozessen [BO1_12]
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Die Mittelwerte der Items liegen zwischen 2.65 und 3.16, die Standardabweichungen zwischen 1.03 und
1.11 (Tabelle 15). Abbildung 8 zeigt, dass alle Items mehr oder weniger positiv linear assoziiert sind.
Die Bereiche links oben und rechts unten sind nur sehr gering besetzt.

Abbildung 8: Partizipation — Streudiagramm-Plots
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Tabelle 16 bestétigt dieses Bild. Die Korrelationen der Items sind sehr hoch und liegen zwischen .59
und .68.
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Tabelle 16:  Partizipation — Korrelationstabelle

Item (1) (2 (3)
(1) Mitspracherecht bei Entscheidungen
[BO1_5]
(2) Meinung erfragt [BO1 10] .60***
(3) Bertcksichtigung der Meinung [B01_11] 5g*** B68***
(4) Teilnahme an Entscheidungsprozessen .B5*** 60*** .60***
[BO1_12]

Anmerkung: * p <.05; ** p <.01; *** p <.001.

Der Mittelwert der Partizipation-Skala liegt bei knapp unter 3, die Standardabweichung bei knapp unter
1. Cronbach’s Alpha erreicht einen sehr guten Wert (Tabelle 17)

Tabelle 17:  Partizipation — Skala-Statistik

Kriterium Wert
Mittelwert 2.96

SD 0.92
Schiefe -0.12
Kurtosis -0.36
Anzahl Items 4
Cronbach’s Alpha [CI] .87 [.84-.90]

Tabelle 18 zeigt die korrigierte Item-Skala-Korrelationen. Die Items korrelieren alle &hnlich hoch mit
der Rest-Skala. Cronbach’s Alpha wiirde bei Weglassen eines Items bei allen Items in gleichem Maf3e
sinken.

Tabelle 18:  Partizipation — ltem-Skala-Statistik

Item Korrigierte Iltem-Skala- ~ Cronbach’s Alpha wenn
Korrelation Item geldscht

Mitspracherecht bei Entscheidungen [BO1_5] 71 .83

Meinung erfragt [BO1_10] 73 .83

Berticksichtigung der Meinung [B01_11] 72 .83

Teilnahme an Entscheidungsprozessen 71 .83

[BO1_12]

Abbildung 9 zeigt das Histogramm der Partizipation-Skala. Die Verteilung der Skala weist einiger-
mafen das Bild einer Normalverteilung auf.

Die interne Konsistenz der Skala ist sehr hoch. Da die ltems ein eher schmales Konstrukt messen, kann
die Anzahl der Items der Skala reduziert werden.
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Abbildung 9: Partizipation — Histogramm
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41.3. Feedback

Die Skala Feedback hat das Ziel, zu messen, inwiefern Arbeitnehmer Rickmeldung bei ihrer Arbeit
erhalten. Sie besteht aus drei Items, deren Verteilungen in Abbildung 10 zu sehen ist. Die drei ltems
weisen ein 5-stufiges Antwortformat von 1 ( = in sehr geringem Maf) bis 5 ( = in sehr hohem Maf3) auf.
Tabelle 19 zeigt die verteilungsbeschreibenden Mal3zahlen der Items. Die Mittelwerte der Items liegen
sehr nahe zusammen, zwischen 3.17 und 3.31. Auch die Standardabweichungen aller Items liegen in
einem vergleichbaren Bereich.

Abbildung 10: Feedback — Balkendiagramme der Items
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Tabelle 19:  Feedback — Verteilungsbeschreibende MaRzahlen der Items

Item N Mittelwert SD Schiefe Kurtosis
Ruckmeldung tber Arbeit [B03_3] 1516 3.31 1.01 -0.36 -0.30
Uber Entscheidungen informiert 1522 3.28 1.09 -0.36 -0.35
[A23]
Riickmeldung tiber Kompetenzen 1504 3.17 1.05 -0.34 -0.45
[BO3_7]
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Die Korrelation der Items Riickmeldung tber Arbeit und Rickmeldung uber Kompetenzen ist deutlich
starker, als die anderen beiden Korrelationen (Abbildung 11 und Tabelle 20). Das Item Uber Entschei-
dungen informiert, féallt hier also etwas aus dem Rahmen.

Abbildung 11: Feedback — Streudiagramm-Plots

S =
N5 . n n &5 n [ ] n
5 £
Q e
g S
c4 = = [ ] [ ] [ £4 n [ | [ | ]
o Freq c Freq
x = 50 || & ; 50
@ 100 || € 100
83 " u | o " Il 150 %3 - u | H " B 150
o)
= W20 |5 H 200
T2, = u [ | u - 22 u ] |
E 1
£
S g
51 | | [ ] [ ] [ ] [ =:,1 - ] ] ]

A 2 3 4 S 1 2 3 4 S

Uber Entscheidungen informiert Riickmeldung iiber Arbeit
o
N5 L] L
c
@
2
£4 Ll n | u
l=]
> Freq
& H 100
83 - L] H n . B 200
3
o [ )
52 - E = =
@
£
L4
:31 u u | | [
i

2 3 4 S
Riickmeldung liber Arbeit
Tabelle 20:  Feedback — Korrelationstabelle

Item @ 2 3
(1) Rickmeldung tber Arbeit [BO3_3]
(2)  Uber Entscheidungen informiert [A23] 25%**
(3) Rickmeldung tiber Kompetenzen 5e*** BCH ekl

[BO3_7]

Anmerkung: * p <.05; ** p < .01; *** p < .001.

Tabelle 21 zeigt die verteilungsbeschreibenden Maf3zahlen und Cronbach’s Alpha der Feedback-Skala,
Abbildung 12 das Histogramm. Die interne Konsistenz scheint relativ gering zu sein; Cronbach’s Alpha
erreicht nur einen Wert von .63.

Die Betrachtung der Item-Skala-Statistik bestatigt das Bild der Streudiagramme und der Korrelations-
tabelle. Das Item Uber Entscheidungen informiert hat eine deutlich geringere Korrelation mit der Rest-
Skala als die anderen beiden Items. Dementsprechend wiirde Cronbach’s Alpha auch deutlich steigen,
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wenn das Item fir die Skala nicht bertcksichtigt wirde (Tabelle 22). Fir die Feedback-Skala sollte das
Item A23 zukiinftig also nicht verwendet werden.

Tabelle 21: Feedback — Skala-Statistik

Kriterium Wert
Mittelwert 3.26

SD 0.81
Schiefe -0.24
Kurtosis -0.14
Anzahl Items 3
Cronbach’s Alpha [CT] .63 [.58-.69]

Tabelle 22: Feedback — Item-Skala-Statistik

Item Korrigierte Iltem-Skala-  Cronbach’s Alpha wenn
Korrelation Item geldscht

Riickmeldung tber Arbeit [BO3_3] 49 47

Uber Entscheidungen informiert [A23] 31 71

Ruckmeldung uber Kompetenzen [B03_7] .54 .39

Abbildung 12: Feedback — Histogramm
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4.1.4. Autonomie

Die Skala Autonomie besteht aus vier Items, die alle ein 5-stufiges Antwortformat von 1 ( = in sehr
geringem MaR) bis 5 ( = in sehr hohem MaR) haben. Die Items sind etwas unterschiedlich verteilt.

Abbildung 13: Autonomie — Balkendiagramme der Items
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Tabelle 23:  Autonomie — Verteilungsbeschreibende Malizahlen der Items
Item N Mittelwert SD Schiefe Kurtosis
Entscheidungen wie Arbeit machen 1518 3.66 0.96 -0.62 0.26
[BO1_3]
Arbeitszeit selbst bestimmen 1521 2.81 1.29 -0.01 -1.14
[BO1 4]
Reihenfolge Aufgaben bestimmen 1523 3.62 1.07 -0.73 0.07
[BO1_14]
Inhalte der Arbeit bestimmen 1514 3.04 1.09 -0.17 -0.57

[BOL_15]
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Das Item Arbeitszeit selbst bestimmen ist sehr flach verteilt, wéhrend die Items Entscheidungen wie
Arbeit machen und Reihenfolge Aufgaben bestimmen eher spitzer verlaufen. Die Mittelwerte der Items
liegen zwischen 2.81 und 3.66. Die Standardabweichungen liegen zwischen 0.96 und 1.29 (Tabelle 23).

Abbildung 14 zeigt die Streudiagramme der Items, Tabelle 24 die Korrelationen. Die Korrelationen des
Items Arbeitszeit selbst bestimmen mit den anderen Items, ist geringer, als die Korrelation der anderen
Items untereinander. Wéhrend die Korrelationen des Items Arbeitszeit selbst bestimmen mit den anderen
Items zwischen .35 und .38 liegen, korrelieren die anderen Items zwischen .46 und .54 untereinander.

Abbildung 14: Autonomie — Streudiagramm-Plots
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Tabelle 24:  Autonomie — Korrelationstabelle

Item Q) (2 3)
(1) Entscheidungen wie Arbeit machen
[BO1_3]
(2)  Arbeitszeit selbst bestimmen [BO1_4] NCY fadai
(3) Reihenfolge Aufgaben bestimmen 49F*x* 38***
[BO1_14]
(4) Inhalte der Arbeit bestimmen [BO1_15] A6FF* 35*** S4FF*

Anmerkung: * p <.05; ** p <.01; *** p <.001.

Der Mittelwert der Autonomie-Skala liegt bei 3.28, die Standardabweichung bei 0.84. Cronbach’s Alpha
erreicht einen zufriedenstellenden Wert (Tabelle 25). Die Skala hat die Form einer Normalverteilung
(Abbildung 15).

Tabelle 25:  Autonomie — Skala-Statistik

Kriterium Wert
Mittelwert 3.28

SD 0.84
Schiefe -0.29
Kurtosis -0.01
Anzahl ltems 4
Cronbach’s Alpha [CI] .74 [.70-.78]

Die korrigierte Item-Skala-Korrelation ist fur das Item Arbeitszeit selbst bestimmen am geringsten.
Cronbach’s Alpha wiirde leicht erhoht, wenn dieses Item fiir die Skala nicht beriicksichtigt wiirde
(Tabelle 26). Die interne Konsistenz der Skala ist jedoch soweit in Ordnung, die Skala kann so ver-
wendet werden.

Tabelle 26: Autonomie — Item-Skala-Statistik

Item Korrigierte Iltem-Skala-  Cronbach’s Alpha wenn
Korrelation Item geldscht

Entscheidungen wie Arbeit machen [BO1_3] .55 .68

Arbeitszeit selbst bestimmen [BO1_4] 45 75

Reihenfolge Aufgaben bestimmen [B01_14] .60 .65

Inhalte der Arbeit bestimmen [B01_15] 57 .66
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Abbildung 15: Autonomie — Histogramm
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4.1.5. Mentale Anforderungen

Die Skala Mentale Anforderung besteht nur aus zwei Items mit jeweils 5-stufigem Antwortformat von
1 (= Nie) bis 5 ( = (Fast) immer). Die ltems sind beide leicht linksschief verteilt und etwas spitzgipflig.
Die Mittelwerte beider Items liegen etwas unter 4, die Standardabweichung bei etwa 1. (Abbildung 16
und Tabelle 27)

Abbildung 16: Mentale Anforderungen — Balkendiagramme der Items
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Tabelle 27:  Mentale Anforderungen — Verteilungsbeschreibende Mal3zahlen der Items

Item N Mittelwert SD Schiefe Kurtosis
Arbeit geistig belastend [B02_2] 1523 3.75 0.96 -0.63 0.14
Konzentration auf versch. Aufgaben 1526 3.82 1.01 -0.89 0.44
[B02_4]

Abbildung 17 zeigt das Streudiagramm der beiden Items. Die Korrelation liegt bei .41.

Abbildung 17: Mentale Anforderungen — Streudiagramm-Plot
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Anmerkung: Pearson’s R: .41, p <.001.
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Cronbach’s Alpha und damit die Reliabilitit der Menatale Anforderungen-Skala ist deutlich zu gering
(Tabelle 28). Der Mittelwert der Skala liegt bei 3.78, die Standardabweichung bei 0.83.

Tabelle 28:  Mentale Anforderungen — Skala-Statistik

Kriterium Wert
Mittelwert 3.78

SD 0.83
Schiefe -0.74
Kurtosis 0.55
Anzahl Items 2
Cronbach’s Alpha [CT] .58 [.50-.66]

Abbildung 18: Mentale Anforderungen — Histogramm

Mentale Anforderungen
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Die interne Konsistenz der Mentale Anforderungen-Skala fallt zu gering aus. Die Skala sollte um
mindestens ein Item erweitert werden.
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4.1.6. Zeitdruck

Die Skala Zeitdruck besteht ebenfalls nur aus zwei Items mit jeweils 5-stufigem Antwortformat von 1
( = Nie) bis 5 ( = (Fast) immer). Die Verteilung beider Items verlauft relativ flach. (Abbildung 19 und
Tabelle 29).

Abbildung 19: Zeitdruck — Balkendiagramme der Items
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Tabelle 29:  Zeitdruck — Verteilungsbeschreibende MaRzahlen der Items

Item N Mittelwert SD Schiefe Kurtosis
Einhaltung enger Fristen [B02_9] 1518 3.58 111 -0.60 -0.36
Unter Zeitdruck [B02_7] 1520 3.24 1.09 -0.20 -0.67

Die Kaorrelation beider Items liegt bei .58, Abbildung 20 zeigt einen einigermalien positiven linaren
Zusammenhang.

Abbildung 20: Zeitdruck — Streudiagramm-Plot
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Anmerkung: Pearson’s R: .58, p <.001.
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Der Mittelwert der Zeitdruck-Skala liegt bei 3.41, die Standardabweichung bei 0.98. Tabelle 30 zeigt
auBlerdem, dass die Skala mit einem Cronbach’s Alpha Wert von .73 eine zufriedenstellende interne
Konsistenz aufweist. Die Skala ist ausreichend normalverteilt.

Tabelle 30:  Zeitdruck — Skala-Statistik

Kriterium Wert
Mittelwert 341

SD 0.98
Schiefe -0.39
Kurtosis -0.30
Anzahl ltems 2
Cronbach’s Alpha [CI] .73 [.66-.81]

Abbildung 21: Zeitdruck — Histogramm
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Die Zeitdruck-Skala kann so verwendet werden.
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4.1.7. Mobbing

Die Mobbing-Skala besteht aus funf Items, alle mit 5-stufigem Antwortformat von 1 ( = Nie) bis 5 ( =
(Fast) immer). Die Items sind alle rechtsschief verteilt und weisen alle eine hohe Wélbung auf. Das Item
Lacherlich gemacht weist die groRte Itemschwierigkeit auf. Uber 80% der Befragten wahlt fiir dieses
Item die niedrigste Antwortkategorie. Demgegeniber weist das Item Kritik durch Kollegen/Vorgesetz-
ten die geringste Itemschwierigkeit auf.

Die Mittelwerte der Items liegen zwischen 1.24 und 2.18, die Standardabweichungen zwischen 0.57 und
0.93 (Abbildung 22 und Tabelle 31).

Tabelle 31:  Mobbing — Verteilungsbeschreibende Malzahlen der Items

Item N Mittelwert SD Schiefe Kurtosis
Kritik durch Kollegen/Vorgesetzten 1516 2.18 0.79 0.72 1.26
[B10_1]

Ignoriert durch Kollegen/ 1512 1.72 0.86 1.32 1.81
Vorgesetzten [B10_2]

Sinnlose Téatigkeiten [B10_3] 1503 1.85 0.93 0.93 0.16
Lacherlich gemacht [B10 4] 1518 1.24 0.57 2.86 9.74
Konflikt mit Kollegen/VVorgesetzten 1520 1.96 0.79 0.66 0.46
[B10_5]

Abbildung 23 zeigt die Streudiagramm-Plots. Ballungen gibt es vorallem in der linken unteren Halfte
der Diagramme.
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Abbildung 22: Mobbing — Balkendiagramme der Items
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Abbildung 23: Mobbing — Streudiagramm-Plots
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Abbildung 23: Fortsetzung
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Die Korrelationen der Items liegen zwischen .26 und .48. Das ltem Sinnlose Tatigkeit weist die gering-
sten Korrelationen mit den anderen Items auf (.26-.29). Dies liegt an der extremen Verteilung dieses
Items (Tabelle 32).

Tabelle 32:  Mobbing — Korrelationstabelle
Item 1) 2 (3) 4)
(1) Kiritik durch Kollegen/Vorgesetzten
[B10_1]
(2) Ignoriert durch Kollegen/ 35***
Vorgesetzten [B10_2]
(3) Sinnlose Tatigkeiten [B10_3] 26%** 28%**
(4)  Léacherlich gemacht [B10_4] 32w A4F 27Hx*
(5) Konflikt mit Kollegen/Vorgesetzten A48FF* 35FF* 29%F* 38***

[B10_5]

Anmerkung: * p <.05; ** p <.01; *** p < .001.

Der Mittelwert der Mobbing-Skala liegt bei 1.79, die Standardabweichung bei 0.54. Wie die Items ist
auch die Skala rechtsschief verteilt, mit einer leichten Wolbung (Tabelle 33 und Abbildung 24).
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Tabelle 33:  Mobbing — Skala-Statistik

Kriterium Wert
Mittelwert 1.79

SD 0.54
Schiefe 1.12
Kurtosis 2.33
Anzahl Items 5
Cronbach’s Alpha [CI] 71 [.67-.75]

Tabelle 34 zeigt die korriegierte Item-Skala.Korrelationen. Das Item Sinnlose Tatigkeit weist auch hier
die geringste Korrelation auf. Cronbach’s Alpha wiirde sich nicht verschlechtern, wenn das Item fur die
Skala nicht beruicksichtigt wirde. Die Mobbing-Skala weist insgesamt zufriedenstellende Eigenschaften
auf.

Tabelle 34:  Mobbing — Item-Skala-Statistik

Item Korrigierte Iltem-Skala-  Cronbach’s Alpha wenn
Korrelation Item geldscht

Kritik durch Kollegen/Vorgesetzten [B10_1] .50 .65

Ignoriert durch Kollegen/ VVorgesetzten 49 .65

[B10_2]

Sinnlose Tétigkeiten [B10_3] 37 71
Lacherlich gemacht [B10 4] .50 .66

Konflikt mit Kollegen/VVorgesetzten [B10_5] .53 .63

Abbildung 24: Mobbing — Histogramm
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4.2. Explorative Faktorenanalyse

Im Folgenden wird eine explorative Faktorenanalyse mit den Items der Konstrukte zu den psycho-
sozialen Arbeitsbedingungen durchgefiihrt. Die explorative Faktorenanalyse gibt Hinweise darauf, wie
die definierten Konstrukte miteinander assoziiert sind, ob bestimmte Konstrukte &hnlich sind und sich
eventuell Uberlappen. In diesem Fall wirden die Items unter Umstdnden auf andere als dem vorher
bestimmten Faktor laden oder es wirden sich zumindet starke Querladungen ergeben.

Tabelle 35 zeigt die Ergebnisse zweier Tests der Voraussetzungen zur Durchfiihrung einer EFA. Sowohl
das Kaiser-Meyer-Olkin-Kriterium als auch der Bartlett-Test auf Spherizitat fallen positiv aus.

Tabelle 35:  Test der Voraussetzungen zur Durchfihrung einer EFA

Test Wert
Kaiser-Meyer-Olkin-Kriterium .873
Bartlett-Test auf Spherizitat 11389.991***

Anmerkung: *** p < .001.

Theoretisch sollten sieben Faktoren extrahiert werden. Allerdings kénnen unterschiedliche Tests zur
Bestimmung der Zahl der zu extrahierender Faktoren durchgefiihrt. Zu den moderneren Verfahren
zahlen die Parallelanalyse (Horn, 1965), der CD-Test (Ruscio & Roche, 2012) und der MAP-Test
(Velicer, 1976), sowie dessen revidierte Form, der MAP-Test 2 (Velicer, Eaton & Fava, 2000). Weniger
geeignet aber immer noch hdufig genutzt ist das Eigenwert-Kriterium (Kaiser, 1960) und der Screeplot
(Cattel, 1966), die verschiedene Schwachen aufweisen (siehe hierzu bspw. Fabrigar, Wegener,
MacCallum & Strahan, 1999).

Tabelle 36 sowie Abbildung 25 und Abbildung 26 zeigen die Ergebnisse der verschiedenen Tests.
Wahrend die Parallelanalyse auf sechs Faktoren kommt, bestimmt der CD-Test — der Theorie entsprech-
end — sieben zu extrahierende Faktoren. Der MAP-Test 1 und 2 sowie das Eigenwert-Kriterium und der
Screeplot kommen auf deutlich geringere zu extrahierende Faktoren. Allerdings unterschatzen die
MAP-Tests die Zahl der Faktoren, wenn auf einen Faktor — wie in diesem Fall — nur wenige Variablen
kommen.

Tabelle 36:  Methoden zur Bestimmung der Zahl der zu extrahierenden Faktoren

Methode Zahl der Faktoren
Theorie 7
Parallelanalyse 6
CD-Test 7
MAP-Test 1 4
MAP-Test 2 3
Eigenwert (Kaiser, 1960) 3
Screeplot (Cattel, 1966) 4

Anmerkung: ML-Faktorenanalyse (Pearson’s R-Korrelationen).

40



Konstrukte zu den psychosozialen Arbeitsbedingungen

Abbildung 25: Konstrukte zu den psychosozialen Arbeitsbedingungen — Screeplot der
Parallelanalyse
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Abbildung 26: Konstrukte zu den psychosozialen Arbeitsbedingungen — CD-Test
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Tabelle 37 zeigt zwei Fit-Indizes der Faktorldsung. Den Tucker Lewis Index und den RMSEA. Beide
weisen gute Werte auf. Tabelle 38 zeigt die Faktorladungen und Kommunalitaten der Items. Bis auf das
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Items A23 Uber Entscheidungen informiert laden alle Items auf den erwarteten Faktor ohne hohe Quer-
ladungen auf andere Faktoren.

Tabelle 39 zeigt die Faktorkorrelationen. Der Faktor 1 (Partizipation) korreliert sehr hoch mit dem
Faktor 3 (Autonomie) und dem Faktor 5 (Feedback). Faktor 2 (Mobbing) ist hoch negativ korreliert mit
dem Faktor 5 (Feedback). Faktor 4 (Kooperation) korreliert ebenfalls hoch mit dem Faktor 5
(Feedback). Und schlieBlich sind auch Faktor 6 (Zeitdruck) und Faktor 7 (Mentale Anforderungen) hoch
korreliert.

Tabelle 37: Fit-Indizes
Fit-Indizes Wert
Tucker Lewis Index .963

RMSEA [90% CI) 033 [.028-.037]

Tabelle 38:  Faktorladungen und Kommunalititen der Items
Item F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7 Kommunalitaten
BO1 12 .88 .66
B01_5 .80 .62
BO1 10 .78 .64
BO1 11 71 .65
A23 54 34
B10_5 .68 48
B10 1 67 44
B10 4 .64 37
B10 2 .59 44
B10_3 .36 23
BO1_14 .80 59
BO1 15 .68 52
B01_3 .56 44
BO1 4 42 29
B03_2 .80 .58
B03_1w?2 .59 .33
B03 4 .58 48
B03_7 91 73
B03_3 .58 51
B02 9 .78 .63
B02_7 .58 .58
B02 4 .66 A48
B02 2 .55 .35
Anteil erkl. 13 .08 .08 .06 .05 .05 .05
Varianz
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Anmerkung: ML-Faktorenanalyse (7 Faktoren vorgegeben) mit Promax-Rotation (Pearson’s R-Korre-
lationen), Faktorladungen kleiner .3 sind ausgelassen.

Tabelle 39:  Faktorkorrelationen
F1 F2 F3 F4 F5 F6
F2 -.38
F3 .63 -.38
F4 .35 -.23 13
F5 57 -41 31 53
F6 -.18 37 -.26 -.05 -12
F7 .10 .25 -.07 19 .02 52

Anmerkung: ML-Faktorenanalyse (7 Faktoren vorgegeben) mit Promax-Rotation (Pearson’s R-Korre-

lationen).
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4.3. Konfirmatorische Faktorenanalyse

Im néchsten Schritt erfolgt eine konfirmatorische Faktorenanalyse (KFA), um die unterstellte Faktor-
struktur konfirmatorisch zu testen. Tabelle 40 zeigt verschiedene Fit-Indizes zur Beurteilung des
unterstellten Modells. Der Root-Mean-Square-Error of Approximation (RMSEA) sowie der Standar-
dized Root Mean Square (SRMR) weisen hinreichend gute Werte auf. Lediglich der CFI fallt etwas
unter den empfohlenen Cutoff-Wert von .90.

Tabelle 40:  Psychosoziale Arbeitsbedingungen: Fit-Indizes

Version v df  RMSEA RMSEA 90% ClI SRMR CFI
Total (N = 1526) 1203.134*** 209 .056 .053-.059 .058 .893
Luxembourg (n =502)  600.946*** 209 .061 .056-.067 .066 .862
Franzdsisch (n = 767) 693.194*** 209 .055 .051-.059 .063 .905
Deutsch (n = 255) 438.865*** 209 .066 .057-.074 071 872

Anmerkung: * p <.05; ** p <.01; *** p <.001.

Tabelle 41 zeigt die Kovarianzmatrix der latenten Konstrukte. Hier bestétigt sich das Bild der EFA:
Kooperation héngt stark mit Feedback zusammen. Partizipation ist stark mit Feedback und Autonomie
assoziiert und Mentale Anforderungen mit Zeitdruck. Mobbing ist mit allen Faktoren betragsmaRig
zwischen .33 und .40 korreliert.

Tabelle 41:  Psychosoziale Arbeitsbedingungen: Kovarianzmatrix der latenten Konstrukte

1) 2) 3) (4) (5) (6)

(1) Kooperation

(2) Partizipation RCY ol
(3) Feedback BL*** 68***
(4)  Autonomie 22%** T0*** AZFF*
(5) Mentale 12* -.05 -.04 -.05
Anforderungen
(6)  Zeitdruck -01 - 15%** - 09* - 25%**  JQ***
(7)  Mobbing S 33FFK JAQFFE LRk 3@k xR 3ok 37Fx*

Abbildung 27 zeigt das Pfaddiagramm des unterstellten Modells. Die Faktorladungen zeigen nochmal,
welche Items nicht so gut zu den entsprechenden Faktoren passen. Die Items B03_1w?2 Direkte Zu-
sammenarbeit und A23 Uber Entscheidungen informiert haben jeweils nur eine Faktorladung von .49.
Das Item B10_3 Sinnlose Tatigkeit hat nur eine Faktorladung von .46. Diese geringe Ladung kommt
jedoch aufgrund dessen extremer Verteilung zustande und ist daher eher unproblematisch.
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Abbildung 27: Psychosoziale Arbeitsbedingungen: KFA-Diagramm

B03_1w2
B03 2
= 0.4
B03 4 0.7
0.7
BO1 5
BO1_10 07
BO1_11 08
BO1_12 0.7
B03 3
A23 &9
B03 7 0.7
B01_3
0.6
BO1_4 0.5
0.7
BO1_14 0.7
B01_15
B02 2 0.6
= 0.6
B02 4
B02 7 0.8
B02 9 0.6
B10_1
0.6
B10_2 g6
B10_3 82
B10_4 :
B10_5
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4.4. Kiriteriumsvaliditat und nomologische Validitat

Im Foglenden wird die Kriteriumsvaliditat der Skalen anhand von Validierungsindikatoren — wo ver-
fugbar — untersucht. Als Validierungsindikator der Partizipation-Skala kann der Vorgesetztenstatus
dienen. Arbeitnehmer, die anderen Personen vorgesetzt sind, sollten tendenziell Gber bessere Partizipa-
tionsmoglichkeiten verfugen, als Arbeithehmer ohne eine Vorgesetztenposition. Die Punkt-biseriale
Korrelation zwischen der Partizipation-Skala und dem Vorgesetztenstatus betrégt .32. Die Autonomie-
Skala sollte mit der Vereinbarung der Arbeitszeit zusammenhéngen. Tabelle 42 zeigt, dass Arbeit-
nehmer, die in Schichtdienst arbeiten, geringere Werte auf der Autonomie-Skala erreichen, als Arbeit-
nehmer, die dies nicht tun. Demgegentiiber berichten Arbeitnehmer, die flexible Zeiten haben tendenziell
uber eine hthere Autonomie.

Tabelle 42:  Korrelationstabelle: Autonomie und Validierungsindikatoren

Item 1) ) @) (4)
(1) Autonomie
(2)  Arbeitszeiten: Schichtdienst - 28%**
(3) Arbeitszeiten: Feste Zeiten - 15*** .06*
(4) Arbeitszeiten: Flexible 28%** - 22%** - 4B6***
Arbeitszeiten
(5) Arbeitszeiten: Keine Festen -.05* .01 - 31 A3xr*

Avrbeitszeiten
Anmerkung: * p <.05; ** p < .01; *** p < .001.

Arbeitnehmer, die eine hohe Auspragung auf der Mentale Anforderungen-Skala haben, sollten tenden-
ziell auch eher mit ihrer Arbeit Uberfordert sein. Gleichzeitig sollten diese Arbeitnehmer in geringerem
MaRe mit ihrer Arbeit unterfordert sein. Beides wird bestétigt (Tabelle 43).

Tabelle 43:  Korrelationstabelle: Mentale Anforderungen und Validierungsindikatoren

Item 1) 2 (3)
(1) Mentale Anforderungen
(2) Mit Arbeit Uberfordert 25%**
(3) Mit Arbeit unterfordert -.08*** 20%**

Anmerkung: * p < .05; ** p <.01; *** p <.001.

Arbeitnehmer, die einen hohen Wert auf der Zeitdruck-Skala haben, sollten eher angeben, dass ihnen
die Zeit fur eine angemessene Durchfiihrung der Arbeit fehlt. Kann die Arbeit —aufgrund des Zeitdrucks
— nicht in der reguléren Zeit durchgefiihrt werden, sollten die Wochenarbeitsstunden auch eher hoher
ausfallen und dementsprechend auch eher am Wochenende bzw. nach 19 oder sogar nach 22 Uhr ge-
arbeitet werden. Dies wird bestétigt (Tabelle 44).

Arbeitnehmer, die gemobbt werden, sollten eher suchtgefdhrdendes Verhalten zeigen, im Gegensatz zu
Arbeitnehmern, bei denen dies nicht der Fall ist (MKFArlin, Fals-Stewart, Major & Justice, 2001). Da
Mobbing Auswirkungen auf die Gesundheit haben kann, sollten Arbeitnehmern mit starkeren Mobbing-
einfliissen tendenziell mehr Fehltage bzw. mehr krankheitsbedinge Fehltage aufweisen (Nielsen &
Einarsen, 2012; Ortega, Christensen, Hogh, Rugulies & Borg, 2011) (Tabelle 45). Arbeitnehmer, die
starker unter Mobbing leiden, sollten auRerdem weniger Schlafstunden haben (Hansen, Hogh, Garde &
Persson, 2014). Auch dies konnte belegt werden (Tabelle 45).
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Tabelle 44:  Korrelationstabelle: Zeitdruck und Validierungsindikatoren

Item 1) ) ©) (4) (®)
(1) Zeitdruck
(2) Fehlende Zeit fir angemessene ABFF*
Durchfiihrung der Arbeit
(3) Tats. Anzahl 23F** 5**x*
Wochenarbeitsstunden
(4) Regelm. Wochenendarbeit 07** .05 3Fr*
(5) Regelm. Arbeiten nach 19 Uhr A7Fx* Q2%+ 16%** Sh***
(6) Regelm. Arbeiten nach 22 Uhr 3Fr* .05 2% ABFF* BgrE*

Anmerkung: * p <.05; ** p <.01; *** p <.001.

Tabelle 45:  Korrelationstabelle: Mobbing und Validierungsindikatoren

Item 1) ) ®) (4)
(1) Mobbing
(2) Einnahme von Alkohol, Drogen, 24FFE
etc.
(3) Fehltage L7Fx* 23%*F*
(4) Fehltage krankeitsbedingt A7Ex* 23FF* JTF**
(5) Anzahl Schlafstunden - 15%** - 10%** -.05 -Q7***

Anmerkung: * p <.05; ** p < .01; *** p < .001.

Im Folgenden werden noch die Zusammenhénge der Skalen als manifeste Konstrukte tberpriift. Tabelle
46 zeigt die Korrelationen der Skalen zu den psychosozialen Arbeitsbedingungen sowie deren Cron-
bach’s Alpha Werte in der Diagonalen. Auffallend ist, dass die Korrelationen der manifesten Modelle
deutlich geringer ausfallen, im Gegensatz zu den latenten Modellen. Die Korrelationsmuster bleiben
jedoch &hnlich.

Tabelle 46:  Korrelation der Skalen zu den psychosozialen Arbeitsbedingungen

1) ) @) (4) (5) (6) (7)

(1) Kooperation .65
(2) Partizipation 25%*F* 87
(3) Feedback 39F*x  B7Rx 63
(4) Autonomie J2x*%k BgF*E - 36F*F* 74
(5) Mentale 09***  -04 -01 -.03 .58
Anforderungen
(6) Zeitdruck .03 -.10 -.05 -16%**  A7*** 73
(7) Mobbing SATRRR L3k kKR L ZLRxR L 20%xk P3Fkx 6%k 71

Anmerkung: * p <.05; ** p <.01; *** p <.001; Diagonale: Cronbach’s Alpha

Abbildung 28 zeigt die Streudiagramm-Plots der Skalen zu den psychosozialen Arbeitsbedingungen.
Diese kdnnen einen optischen Uberblick Gber die Zusammenhdnge und die bivariaten Verteilungen der
Skalen zu den psychosozialen Arbeitsbedingungen verschaffen. Kooperation und Partizipation sind
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positiv assoziiert. Datenballungen finden vor allem auf der rechten Seite in der Mitte statt. Ein ahnliches
Bild ergibt sich auch fiir Kooperation und Feedback sowie fiir Kooperation und Autonomie. Kooperation
und Mobbing sind dagegen negativ assoziiert, Datenballungen ergeben sich vor allem rechts unten. Das
Streudiagramm fiir Partizipation und Feedback zeigt ebenfalls die hohe Korrelation der beiden Skalen:
Mit héheren Werten auf der Partizipation-Skala gehen héhere Werte auf der Feedback-Skala einher.
Das gleiche gilt wiederum fur Partizipation und Autonomie. Fur Partizipation und Mentale Anfor-
derungen sowie Partizipation und Zeitdruck ergibt sich optisch ein leicht negativer Zusammenhang.
Dieser ist jedoch nicht signifikant. Partizipation und Mobbing sind dagegen eindeutig negativ korreliert:
Mit hoheren Werten auf der Partizipation-Skala gehen geringere Werte auf der Mobbing-Skala einher.
Fur Feedback zeigt sich ein starker positiver Zusammenhang mit Feedback sowie ein starker negativer
Zusammenhang mit Mobbing. Autonomie ist negativ mit Zeitdruck und mit Mobbing korreliert. Der
Zusammenhang mit Zeitdruck ist jedoch weniger stark. Der durch den Korrelationskoeffizienten aus-
gedruckte starke Zusammenhang zwischen Mentale Anforderungen und Zeitdruck zeigt sich auch in
dem Streudiagramm: Hohe Werte auf der Mentale Anforderungen-Skala gehen mit hohen Werten auf
der Zeitdruck-Skala einher. Sowohl Mentale Anforderungen als auch Zeitdruck sind positiv mit Mobbing
assoziiert.
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Abbildung 28: Streudiagramm-Plots der Skalen zu den psychosozialen Arbeitsbedingungen
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Abbildung 28: Fortsetzung
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4.5. Zusammenfassung

Die Kooperation-Skala weist insgesamt eine relativ geringe interne Konsistenz auf und sollte daher um
mindestens ein Item erweitert werden. Das Item Direkte Zusammenarbeit weist nur méRige Werte bei
den Item-Skala-Statistiken auf. Die Items laden in der EFA alle auf den theoretisch unterstellten Faktor.
Die Kooperation-Skala korreliert relativ stark mit der Feedback-Skala ist aber noch hinreichend
diskriminant.

Die Partizipation-Skala weist eine sehr hohe interne Konsistenz auf und kann daher um zwei ltems
reduziert werden. Die Items laden in der EFA alle auf dem theoretisch unterstellten Faktor. Die Skala
korreliert sowohl mit der Feedback- als auch mit der Autonomie-Skala sehr hoch. AulRerdem korreliert
sie mit ihrem Validierungsindikator.

Die Feedback-Skala hat eine geringe interne Konsistenz, die jedoch durch das Weglassen des Items
Uber Entscheidungen informiert erhoht werden kann. Dieses Item weist auch eine Querladung zu dem
Faktor Partizipation auf.

Die Skala Autonomie weist eine hinreichend hohe interne Konsistenz auf. Die Items der Skala laden in
der EFA alle auf dem theoretisch unterstellten Faktor. Die Skala ist insbesondere mit der Partizipation-
Skala assoziiert. AuBRerdem korreliert sie theoretisch bedeutungsvoll mit den entsprechenden Validier-
ungsindikatoren. Die Skala kann so verwendet werden.

Die interne Konsistenz der Skala Mentale Anforderungen ist deutlich zu gering und sollte daher um
mindestens ein Item erganzt werden. Sie ist sehr hoch mit der Zeitdruck-Skala korreliert. Aulerdem ist
sie theoretisch bedeutungsvoll mit den Validierungsindikatoren korreliert.

Die Zeitdruck-Skala weist eine zufriedenstellende interne Konsistenz auf; die beiden Items laden in der
EFA jeweils auf dem theoretisch unterstellten Faktor. AuBerdem ist die Skala theoretisch bedeutungs-
voll mit den Validierungsindikatoren korreliert. Die Skala kann so verwendet werden.

Die Mobbing-Skala weist ebenfalls eine hinreichend hohe interne Konsistenz auf und in der EFA laden
alle Items auf dem unterstellen Faktor. Sie ist auf mittlerem Niveau mit allen anderen Skalen zu den
psychosozialen Arbeitsbedingungen assoziiert und korreliert auerdem mit den entsprechenden Vali-
dierungsindikatoren. Die Skala kann so verwendet werden.
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5. Konstrukte zu den Arbeitsrahmenbedingungen

Nun werden die Items und Konstrukte zu Arbeitsrahmenbedingungen ndher untersucht. Auch hier er-
folgt zunachst die Itempriifung der Skalen (5.1), sowie die Uberpriifung der internen Konsistenz der
Skalen. Im Anschluss erfolgt dann eine explorative (5.2) sowie eine konfirmatorische (5.3) Faktoren-
analyse, um die Konstruktvaliditat der Skalen zu testen. In Kapitel 5.4 erfolgt dann wieder die Uber-
priifung der nomologischen Validitat und der Konstruktvaliditat.

5.1. Itemprufung

5.1.1. Einkommen

Die Skala Einkommen besteht aus zwei Items, beide mit 5-stufigem Antwortformat. Die Antwort-
kategorien des Items Gehalt entspricht Arbeitseinsatz reicht von 1 ( = in sehr geringem Ma@) bis 5 ( =
in sehr hohem MaR), die Antwortkategorien des Items Zufriedenheit mit Gehalt von 1 ( = in sehr
geringem MaR zufrieden) bis 5 ( = in sehr hohem Mal zufrieden). Die sind sehr dhnlich verteilt
(Abbildung 29). Samtliche verteilungsbeschreibenden Mal3zahlen liegen sehr nahe zusammen (Tabelle
47). Die Korrelation der Items liegt bei .81 (Abbildung 30).

Abbildung 29: Einkommen — Balkendiagramme der Items

Gehalt entspricht Arbeitseinsatz Zufriedenheit mit Gehalt
60 60
30 30
40 40
% 30 % 30
20 20
10 10
o J B[54 [[447 ||382 |[5T] , J =76 [[4a8 |[379]] 63
1 2 3 4 3 1 2 3 4 3
In sehr zeringem Mal In sehr hohem MafB Ins. z. MaB mufrieden.  In s h MaB mufrieden
Tabelle 47:  Einkommen — Verteilungsbeschreibende MaRzahlen der ltems
Item N Mittelwert SD Schiefe Kurtosis
Gehalt entspricht Arbeitseinsatz 1519 3.33 0.84 -0.53 0.60
[BO5_2]
Zufriedenheit mit Gehalt [B08_4] 1524 3.36 0.85 -0.48 -0.62
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Abbildung 30: Einkommen — Streudiagramm-Plot
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Anmerkung: Pearson’s R: .81, p < .001.

Der Mittelwert der Skala liegt bei 3.34, die Standardabweichung bei 0.80 (Tabelle 48). Die interne
Konsistenz der Skala ist sehr gut (Cronbach’s Alpha ist .90). Abbildung 31 zeigt das Histogramm der
Skala. Die Skala weist insgesamt sehr gute Eigenschaften auf und kann so verwendet werden.

Tabelle 48:  Einkommen — Skala-Statistik
Kriterium Wert
Mittelwert 3.34
SD 0.80
Schiefe -0.53
Kurtosis 0.58
Anzahl Items 2
Cronbach’s Alpha [CI] .90 [.84-.96]

Abbildung 31: Einkommen — Histogramm

Einkommen
30
0, 20 7
10
D —
T T T T 1
1 2 3 4 3
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5.1.2. Ausbildung

Die Skala Ausbildung besteht aus drei Items, alle mit 5-stufigem Antwortformat von 1 ( = in sehr
geringem Mal) bis 5 ( = in sehr hohem MaR). Die Items sind alle flach verteilt (Abbildung 32). Die
Mittelwerte liegen zwischen 3.04 und 3.40, die Standardabweichungen zwischen 1.10 und 1.20 (Tabelle
49).

Abbildung 32: Ausbildung — Balkendiagramme der Items

Miglichkeiten der Weitergualifilation Unterstitzung bei Weiterqualifikation
60 60
50 30
40 40
% 30 % 30
0 20
10 10
0 13.7 ([ 17.7 || 297 (| 286 || 104 ) 118 | (184 (275 |[302 (] 122
1 2 3 4 3 1 2 3 4 3
In sehr geringem Mall In sehr hohem Mall Inn sehr geringem Mali Inn sehr hohem Mal3

Interesse an Weiterqualifileation

0 73 ||131 ||250 |[398 ((139

1 2 3 4 3
In sehr geringem Mal In sehr hohem MafB

Tabelle 49:  Ausbildung — Verteilungsbeschreibende Malzahlen der ltems

Item N Mittelwert SD Schiefe Kurtosis
Maglichkeiten der 1516 3.04 1.19 -0.20 -0.85
Weiterqualifikation [B06_1_1]

Unterstitzung bei 1512 3.13 1.20 -0.23 -0.85
Weiterqualifikation [B06_1_2]

Interesse an Weiterqualifikation 1500 3.40 1.10 -0.54 -0.38
[BO6_1 3]
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Abbildung 33 zeigt die Streudiagramm-Plots der Items. Diese scheinen positiv und anndhernd linear
zusammenzuhangen. Die Korrelationen der Items liegen zwischen .55 und .75 (Tabelle 50).

Abbildung 33: Ausbildung — Streudiagramm-Plots
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Tabelle 50:  Ausbildung — Korrelationstabelle
Item @ 2 3
(1) Maoglichkeiten der Weiterqualifikation
[BO6 1 1]
(2) Unterstutzung bei Weiterqualifikation 5%
[BO6_1 2]
(3) Interesse an Weiterqualifikation S5*** 64> **
[BO6 1 3]

Anmerkung: * p <.05; ** p < .01; *** p < .001.

Die Ausbildung-Skala weist einen Mittelwert von 3.18 und eine Standardabweichung von 1.02 auf
(Tabelle 51). Abbildung 34 zeigt das Histogramm der Skala. Die interne Konsistenz der Skala ist sehr
gut (Cronbach’s Alpha von .85).

Tabelle 52 zeigt die korrigierte Iltem-Skala-Korrelation. Diese liegt zwischen .63 und .79. Cronbach’s
Alpha wirde sich unwesentlich erhdhen, wenn das Item Interesse an Weiterqualifikation fur die Skala
nicht berticksichtigt wiirde. Da die interne Konsistenz jedoch schon sehr hoch ist und das Item inhaltlich
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etwas anders ausgerichtet ist, sollte es fur die Bildung der Ausbildung-Skala zukinftig nicht beriick-
sichtigt werden.

Tabelle 51:  Ausbildung — Skala-Statistik

Kriterium Wert
Mittelwert 3.18

SD 1.02
Schiefe -0.29
Kurtosis -0.52
Anzahl Items 3
Cronbach’s Alpha [CT] .85 [.80-.89]

Tabelle 52:  Ausbildung — Item-Skala-Statistik

Item Korrigierte Iltem-Skala-  Cronbach’s Alpha wenn
Korrelation Item geldscht

Madglichkeiten der Weiterqualifikation 72 .78

[BO6_1 1]

Unterstitzung bei Weiterqualifikation .79 71

[BO6_1_2]

Interesse an Weiterqualifikation [B06_1_3] .63 .86

Abbildung 34: Ausbildung — Histogramm
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5.1.3. Beforderung

Die Beférderung-Skala besteht aus zwei Items (Antwortformat: 1 ( = in sehr geringem Mal) bis 5 ( =
in sehr hohem MaR)), die beide eher flach verteilt sind (Abbildung 35). Die Mittelwerte sind 2.24 und
2.58, die Standardabweichungen 1.08 bzw. 1.11 (Tabelle 53). Die Korrelation der beiden Items ist mit

.66 relativ hoch (Abbildung 36).

Abbildung 35: Befdrderung — Balkendiagramme der ltems

Aunfstiegs-Befirderungsmiglichkeiten Unterstitzung Aufstieg/Befirderung
60 60
30 30
40 40
B 30 % 30
20 20
10 10
0 322 (1271 (|274 ||112 ) 21 ) 205 (238 || 33 16.9 | 337
1 2 3 4 3 1 2 3 4 3
In sehr geringem Mall In sehr hohem MaB In sehr genngzem Mal Inn sehr hohem Mal3
Tabelle 53:  Beforderung — Verteilungsbheschreibende Malizahlen der Items
Item N Mittelwert SD Schiefe Kurtosis
Aufstiegs- 1500 2.24 1.08 0.44 -0.73
/Beforderungsmdglichkeiten [BO7_1]
Unterstitzung Aufstieg/Beférderung 1486 2.58 111 0.15 -0.78

[B07_2]

Abbildung 36: Befdrderung — Streudiagramm-Plot
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Anmerkung: Pearson’s R: .66, p < .001.

57



Konstrukte zu den Arbeitsrahmenbedingungen

Die Beférderung-Skala weist einen Mittelwert von 2.41 und eine Standardabweichung von 1.01 auf. Sie
ist eher rechtsschief verteilt (Tabelle 54). Die interne Konsistenz der Skala kann mit einem Cronbach’s
Alpha Wert von .80 als gut bezeichnet werden. Die 2-ltem-Beforderung-Skala weist sehr gute Eigen-
schaften auf und kann so verwendet werden.

Tabelle 54:  Befoérderung — Skala-Statistik

Kriterium Wert
Mittelwert 241

SD 1.01
Schiefe 0.24
Kurtosis -0.70
Anzahl ltems 2
Cronbach’s Alpha [CT] .80 [.73-.86]

Abbildung 37: Beférderung — Histogramm
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5.1.4. Arbeitsplatzsicherheit

Die Arbeitsplatzsicherheit wurde mit nur einem Item abgefragt. Die Anwortkategorien reichenvon 1 ( =
in sehr geringem MaR) bis 5 ( = in sehr hohem Mal3). Das ltem Einschatzung: Arbeitsplatzsicherheit hat
einen Mittelwert von 3.78 und eine Standardabweichung von 1.00. Es ist leicht linksschief verteilt
(Tabelle 55).

Abbildung 38: Arbeitsplatzsicherheit — Balkendiagramme

Einschitzung: Arbeitsplatzsicherheit
60
50
40
% 30
20
10
0 [EFF 35 ]33 || 408 || 232
1 2 3 4 3
In sehr geringem Mall In sehr hohem Mall

Tabelle 55:  Arbeitsplatzsicherheit — Verteilungsbeschreibende MaRzahlen

Item N Mittelwert sSD Schiefe Kurtosis
Einschatzung: Arbeitsplatzsicherheit 1520 3.78 1.00 -0.78 0.45
[CO1]

Da das Konstrukt Arbeitsplatzsicherheit eine gewichtige Rolle in vielen arbeitspsychologischen Studien
spielt, und einen wesentlichen Einfluss auf verschiedene Well-Being-Dimensionen hat (De Witte, 1999;
Mauno, De Cuyper, Tolvanen, Kinnunen & Makikangas, 2014; Richter, Naswall, Bernhard-Oettel &
Sverke, 2014; Sverke, Hellgren & Naswall, 2002), sollte es unbedingt mit mehreren Items erhoben
werden.
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5.1.5. Beschaftigungsfahigkeit

Die Beschaftigungsfahigkeit-Skala besteht aus zwei Items mit jeweils 5-stufigem Antwortformat. Die
Anwortkategorien reichen von 1 ( = in sehr geringem MaR) bis 5 ( = in sehr hohem MaR). Die Items
weisen sehr dhnliche Verteilungen auf (Tabelle 56) und korrelieren sehr hoch. Abbildung 40 deutet auf
einen positiven annahernd linearen Zusammenhang der beiden Items hin.

Abbildung 39: Beschéaftigungsfahigkeit — Balkendiagramme der Items

Nachfrage nach Qualifikation Nachfrage nach berufl. Fihigkeiten

60 60
50 30
40 40
% 30 % 30
0 20
10 10

0 [F37](152 [|392 || 302 || 108 ) =134 |[416 [| 332 (] 83

1 2 3 4 3 1 2 3 4 3

In sehr geringem Mall In sehr hohem Mall Inn sehr geringem Mali Inn sehr hohem Mal3

Tabelle 56:  Beschéftigungsfahigkeit — Verteilungsbeschreibende Malzahlen der Items

Item N Mittelwert SD Schiefe Kurtosis
Nachfrage nach Qualifikation 1509 3.28 1.00 -0.19 -0.30
[C02_1 1]

Nachfrage nach berufl. Fahigkeiten 1487 3.29 0.92 -0.25 -0.06
[C02_1_2]

Abbildung 40: Beschaftigungsfahigkeit — Streudiagramm-Plot
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Anmerkung: Pearson’s R: .72, p < .001.
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Der Mittelwert der Skala liegt bei 3.29, die Standardabweichung bei 0.89 (Tabelle 57). Die interne Kon-
sistenz ist sehr gut.

Tabelle 57:  Beschéftigungsfahigkeit — Skala-Statistik

Kriterium Wert
Mittelwert 3.29

SD 0.89
Schiefe -0.20
Kurtosis -0.11
Anzahl Items 2
Cronbach’s Alpha [CI] .84 [.77-90]

Abbildung 41: Beschéaftigungsfahigkeit — Histogramm
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Insgesamt weist die Beschaftigungsfahigkeit-Skala gute Eigenschaften auf. Sie kann so verwendet
werden.
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5.1.6. Arbeitsstellenwechsel

Die Skala Arbeitsstellenwechsel besteht aus zwei Items, mit jeweils 5-stufigem Antwortformat. Die
Antwortkategorien des Items Schwierigkeit &hnl. Job zu finden reichen von 1 ( = Uberhaupt nicht
schwierig) bis 5 ( = sehr schwierig), bei dem Item Leichtigkeit neue Stelle zu finden von 1 ( = Gberhaupt
nicht leicht) bis 5 ( = sehr leicht).

Beide Items verlaufen sehr flach und weisen keinen klaren Gipfel auf (Abbildung 42). Die Mittelwerte
sind 3.30 und 2.77. Entsprechend der flachen Verteilung, haben beide Items etwas héhere Standard-
abweichungen und negative Kurtosis-Werte (Tabelle 58). Die Items sind — erwartungsgemaf’ — negativ
korreliert (Abbildung 43).

Abbildung 42: Arbeitsstellenwechsel — Balkendiagramme der Items

Schwierighkeit Ghnl. Job zu finden Leichtighkeit nene Stelle zu finden
60 60
30 30
40 40
O 30 b 30
20 20
10 10
- 118 ||205 (221 || 174 (| 282 ) 207 || 189 (301 || 198 ([ @5
1 2 3 4 3 1 2 3 4 3
Uberhaupt nicht schwierig Sehr schwierig Uberhaupt nicht leicht Sehr leicht

Tabelle 58:  Arbeitsstellenwechsel — Verteilungsbeschreibende MaRzahlen der Items
Item N Mittelwert SD Schiefe Kurtosis
Schwierigkeit ahnlichen Job zu 1510 3.30 1.38 -0.17 -1.25
finden [C02]
Leichtigkeit Arbeitsstellenwechsel 1510 2.77 1.26 0.08 -1.00

zu finden [C02_2]

Fir die Bildung der Skala Arbeitsstellenwechsel wurde das Item ,,Schwierigkeit dhnlichen Job zu
finden* (C02) recodiert. Der Mittelwert der Skala betragt 2.73, die Standardabweichung 1.16 (Tabelle
59). Die Verteilung weist einige Besonderheiten auf: Der Minimalwert ist relativ stark besetzt; bis auf
einen weiteren Ausschlag im mittleren Bereich ist die Verteilung einigermaen eben (Abbildung 44).
Die interne Konsistenz der Skala ist zufriedenstellend.
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Abbildung 43: Arbeitsstellenwechsel — Streudiagramm-Plot
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Anmerkung: Pearson’s R: -.56, p <.001.

Tabelle 59:  Arbeitsstellenwechsel — Skala-Statistik

Kriterium Wert
Mittelwert 2.73

SD 1.16
Schiefe 0.07
Kurtosis -0.84
Anzahl ltems 2
Cronbach’s Alpha [CI] 711[.64-.79]

Abbildung 44: Arbeitsstellenwechsel — Histogramm
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5.1.7. Kaorperliche Belastungene

n

Die Skala Kdrperliche Belastungen besteht aus drei Items (Antwortformat von 1 (= Nie) bis 5 (= (Fast)

immer), die etwas unterschiedliche Verteilu

ngen aufweisen. Die Mittelwerte liegen zwischen 2.81 und

3.39, die Standardabweichungen zwischen 0.95 und 1.45 (Tabelle 60).

Abbildung 45: Kdrperliche Belastungen —

Balkendiagramme der ltems

EKirperlich belastende Arbeit EKirperlich erschipft d. Arbeit
G0 60
30 30
40 40
%% 30 % 30
20 20
10 10
- 229 (271 (| 166 || 128 || 203 ) - 154 ||2735 ||293 || 206 || 93
1 2 3 4 3 1 2 3 4 3
Nie (Fast) immer Mie (Fast) immer
Ermiidung d. Arbeit
60
30
40
O 30
20
10
0 = [13.7 || 38 [[337||121
1 2 3 4 3
Nie (Fast) immer
Tabelle 60:  Kdorperliche Belastungen — Verteilungsbeschreibende MalRzahlen der Items
Item N Mittelwert SD Schiefe Kurtosis
Korperlich belastende Arbeit 1526 2.81 1.45 0.29 -1.29
[B0O2_1]
Korperliche Erschopfung durch 1522 2.85 1.17 0.14 -0.82
Arbeit [B02_10]
Ermidung durch Arbeit [B02_11] 1523 3.39 0.95 -0.18 -0.32
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Die Korrelation der Items varriert relativ stark und liegt zwischen .27 und .61. Das zeigen auch die
Streudiagramm-Plots. Das Streudiagramm der Items Kérperlich belastende Arbeit und Ermidung durch
Arbeit zeigt keinen so klaren Trend, wie die anderen beiden Diagramme.

Abbildung 46: Korperliche Belastungen — Streudiagramm-Plots
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Tabelle 61:  Kdrperliche Belastungen — Korrelationstabelle
Item @ 2 3
(1) Korperlich belastende Arbeit [B02_1]
(2) Korperliche Erschopfung durch Arbeit BL***
[B02_10]
(3) Ermiidung durch Arbeit [B02_11] 2TF** AGFF*

Anmerkung: * p <.05; ** p < .01; *** p < .001.

Der Mittelwert der Skala Korperliche Belastungen liegt bei 3.02, die Standardabweichung bei 0.96
(Tabelle 62). Abbildung 47 zeigt das Histogramm der Skala. Die interne Konsistenz ist mit einem
Cronbach’s Alpha Wert von .71 zufriedenstellend.

Ebenso wie die Korrelationen der Items untereinander varriene auch die korrigierten Item-Skala-
Korrelationen. Diese liegen zwischen .40 und .70 (Tabelle 63). Cronbach’s Alpha wiirde sich auf .75
erhohen, wenn das Item Ermudung durch Arbeit fir die Skala nicht berlicksichtigt wiirde.
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Tabelle 62:  Kdorperliche Belastungen — Skala-Statistik

Kriterium Wert
Mittelwert 3.02

SD 0.96
Schiefe 0.32
Kurtosis -0.68
Anzahl Items 3
Cronbach’s Alpha [CI] .71 [.66-.76]

Tabelle 63:  Kdorperliche Belastungen — Item-Skala-Statistik

Item

Korrigierte Item-Skala-

Cronbach’s Alpha wenn

Korrelation Item geldscht
Korperlich belastende Arbeit [B02_1] 53 .64
Korperliche Erschopfung durch Arbeit .70 40
[B02_10]
Ermudung durch Arbeit [B02_11] 40 75

Abbildung 47: Korperliche Belastungen — Histogramm
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5.1.8. Unfallgefahr

Die Skala Unfallgefahr besteht aus zwei Items, beide mit 5-stufigem Antwortformat von 1 ( = in sehr
geringem MaR) bis 5 ( = in sehr hohem MaR). Die Items weisen eine sehr dhnliche Verteilung auf
(Abbildung 48); Mittelwert, Standardabweichung, sowie die Koeffizienten fur die Schiefe und Kurtosis
liegen alle sehr nahe zusammen (Tabelle 64). Die Korrelation der Items ist relativ hoch (Abbildung 49).

Abbildung 48: Unfallgefahr — Balkendiagramme der Items

Besteht Unfallgefahr Gefihrdende Arbeitshedingungen
60 60
50 30
40 40
% 30 % 30
0 20
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In sehr geringem Mall In sehr hohem Mall Inn sehr geringem Mali Inn sehr hohem Mal3

Tabelle 64:  Unfallgefahr — Verteilungsbeschreibende Mafzahlen der Items

Item N Mittelwert sSD Schiefe Kurtosis
Besteht Unfallgefahr [BO1 2] 1523 2.16 1.22 0.78 -0.45
Geféhrdende Arbeitsbedingungen 1521 2.18 1.11 0.67 -0.39
[BO1_13]

Abbildung 49: Unfallgefahr — Streudiagramm-Plot
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Anmerkung: Pearson’s R: .63, p < .001.
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Der Mittelwert der Skala liegt bei 2.17, die Standardabweichung bei 1.07 (Tabelle 65). Wie auch die
beiden Items ist auch die Skala relativ stark rechtsschief verteilt (Abbildung 50). Die interne Konsistenz
der Skala ist zufriedenstellend. Die Unfallgefahr-Skala kann so verwendet werden.

Tabelle 65:  Unfallgefahr — Skala-Statistik

Kriterium Wert
Mittelwert 2.17

SD 1.05
Schiefe 0.72
Kurtosis -0.24
Anzahl ltems 2
Cronbach’s Alpha [CI] .77 [.70-.84]

Abbildung 50: Unfallgefahr — Histogramm
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5.2. Explorative Faktorenanalyse

Auch fiir die Skalen zu den Arbeitsrahmenbedingungen wird zundchst wieder eine EFA durchgefuhrt,
um zu sehen ob die Items in der hypothetisierten Weise auf die unterstellten Faktoren hochladen, und
um zu sehen, ob die Skalen einigermalen Uberschneidungsfrei sind. Tabelle 66 zeigt die Zahl der zu
extrahierenden Faktoren in Abhangigkeit von der gewahlten Methode.®> Da das Item Einschatzung:
Arbeitsplatzsicherheit nicht berlicksichtigt wurde, sollten sich der Theorie nach sieben Faktoren er-
geben. Die Parallelanalyse (Abbildung 51) kommt auf sechs zu extrahierende Faktoren, der CD-Test
(Abbildung 52) — wieder theoriekonform — auf sieben Faktoren. Die beiden MAP-Test sowie das Eigen-
wert-Kriterium und der Screeplot kommen erneut auf deutlich weniger zu extrahierende Faktoren.

Tabelle 66:  Methoden zur Bestimmung der Zahl der zu extrahierenden Faktoren

Methode Zahl der Faktoren
Theorie 7
Parallelanalyse 6
CD-Test 7
MAP-Test 1 4
MAP-Test 2 2
Eigenwert 3
Screeplot 4

Anmerkung: PA-Faktorenanalyse (Pearson’s R-Korrelationen).

Abbildung 51: Konstrukte zu Arbeitsrahmenbedingungen — Screeplot der Parallelanalyse
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3 Da es bei der Berechnung der Faktorenanalyse zu Konvergenzproblemen kam, wurde anstatt der Maximum-
Likelihood-Methode eine Hauptachsenanalyse durchgefiihrt, sowie die Items C01 Einschatzung: Arbeitsplatz-
sicherheit und B02_11 Ermiidung durch Arbeit nicht in die Analyse miteinbezogen.
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Abbildung 52: Konstrukte zu Arbeitsrahmenbedingungen — CD-Test
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Die Fit-Indizes weisen wieder akzeptable Werte auf (Tabelle 67).

Tabelle 67: Fit-Indizes

Fit-Indizes Wert
Tucker Lewis Index .972
RMSEA [90% ClI) .041 [.031-.051]

Tabelle 68 zeigt die Faktorladungen und Kommunalitaten der Items fiir die PAFaktorenanalyse mit
Pearson’s R Korrelationen und Oblimin-Rotation. Alle Items laden Uberwiegend auf den erwarteten
Faktoren ohne hohe Querladungen. Die Kommunalitaten der meisten Items sind zufriedenstellend, nur
die Items B06_1_3 Interesse an Weiterqualifikation und B02_1 Kdrperlich belastende Arbeit weisen

Kommunalitaten unter .5 auf.

Hohe Korrelation ergeben sich zwischen Faktor 1 (Ausbildung) und Faktor 5 (Beforderung), zwischen
Faktor 3 (Beschaftigungsfahigkeit) und Faktor 6 (Arbeitsstellenwechsel) und zwischen Faktor 4 (Unfall-
gefahr) und Faktor 7 (Korperliche Belastungen), die inhaltlich auch plausibel sind (Tabelle 69).
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Tabelle 68:  Faktorladungen und Kommunalitéaten der Items

Item F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7 Kommunalitaten
B06_1 2 .95 .87
BO6 1 1 .76 .66
B06_1 3 .67 AT
B05_2 91 81
B08_4 .89 81
C02_11 .85 73
C02.12 .84 71
BO1 2 .86 72
BO1 13 71 .59
B07_1 .87 73
B07_2 74 .62
C02_2 .76 .56
CO2r 72 .56
B02_11 .89 .78
B02_1 .55 45
Anteil erkl. A3 A1 A0 .09 .09 .07 .08

Varianz

Anmerkung: PA-Faktorenanalyse (7 Faktoren vorgegeben) mit Oblimin-Rotation (Pearson’s R-Korre-
lationen), Faktorladungen Kleiner .3 sind ausgelassen.

Tabelle 69: Faktorkorrelationen

F1 F2 F3 F4 F5 F6
F2 33

F3 23 08

F4 -.09 -21 00

F5 53 32 22 -07

F6 14 05 55 00 25

F7 .21 -23 -.04 60 -17 -.05

Anmerkung: PA-Faktorenanalyse (7 Faktoren vorgegeben) mit Oblimin-Rotation (Pearson’s R-Korre-
lationen).
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5.3. Konfirmatorische Faktorenanalyse

Die Konstrukte werden im Folgenden im Rahmen einer konfirmatorischen Faktorenanalyse tberpriift.*
Tabelle 70 zeigt die Fit-Indizes der KFA mit den Konstrukten zu Arbeitsrahmenbedingungen. Alle Fit-
Indizes haben zufriedenstellende Werte.

Tabelle 70:  Arbeitsrahmenbedingungen: Fit-Indizes der KFA

Version ¥2 df  RMSEA RMSEA 90% ClI SRMR CFI
Gesamt (N = 1526) 398.017*** 92 047 .042-.051 .028 964
Luxembourg (n = 502) 195.442*** 92  .047 .038-.056 .036 .960
Franzdsisch (n = 767) 276.046*** 92 051 .044-.058 034 .959
Deutsch (n = 255) 171.798*** 92  .058 .044-.072 .039 948

Anmerkung: * p <.05; ** p <.01; *** p <.001.

Tabelle 71 zeigt die Kovarianzmatrix der latenten Konstrukte, die als Korrelationen interpretiert werden
konnen, da die Varianz der latenten Konstrukte auf eins fixiert wurde. Hier ergebt sich wieder ein &hn-
liches Korrelationsmuster, wie bei der EFA: Hoch korreliert (liber .5) sind die Konstrukte Ausbildung
und Beforderung, Beschaftigungsfahigkeit und Arbeitsstellenwechsel sowie Korperliche Belastungen
und Unfallgefahr.

Tabelle 71:  Arbeitsrahmenbedingungen: Kovarianzmatrix der latenten Konstrukte

() (2) ®3) (4) ®) (6) ()

(1) Einkommen

(2) Ausbildung 34F**

(3) Befodrderung 34F** BEFRE

(4) Arbeitsplatz- BLF** 30FF* 24%**
sicherheit

(5) Beschaftigungs- .08* L22FFF xFKk QTR
fahigkeit

(6) Arbeitsstellenwe .05 AB**x 23k x [ 4FR* GEEE*
chsel

(7) Korperliche S 26%F*F 2% *x L 1Fxk L 15%* - 04 -.07
Belastungen

(8) Unfallgefahr S23%F* 11+ Q3% 3 01 -.04 68***

Anmerkung: * p < .05; ** p <.01; *** p <.001.

Abbildung 53 zeigt die Faktorladungen der Items auf den definierten Faktoren. Bis auf das Item B02_11
Ermiidung durch Arbeit, weisen alle Items zufriedenstellende Faktorladungen auf.

4 Hierfir werden die Items B02_11 und CO01 wieder eingeschlossen.
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Abbildung 53: Arbeitsrahmenbedingungen: KFA-Diagramm
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5.4. Kriteriumsvaliditat und nomologische Validitat

Im Folgenden wird wieder die Kriteriumsvaliditat der Skalen anhand von Validierungsindikatoren —wo
verfuigbar — untersucht. Die Ausbildung-Skala sollte dabei positiv mit der Anzahl an Weiterbildungs-
tagen und der Art der Finanzierung (selbst/nicht selbst) korreliert sein. Dies bestétigt Tabelle 72.

Tabelle 72:  Korrelationstabelle: Ausbildung und Validierungsindikatoren

Item (1) 2 (3)
(1) Ausbildung
(2)  Anzahl Weiterbildungstage 2014 Y ke
(3) Finanzierung nicht selbst A6*** A4FF*

Anmerkung: * p <.05; ** p <.01; *** p <.001.

Arbeitnehmer, die nur eine befristete Stelle haben, sollten ihren Arbeitsplatz tendenziell als unsicherer
einschatzen. Das ist auch der Fall, allerdings ist dieser Zusammenhang nur sehr gering. Die Ein-
schatzung der Arbeitsplatzsicherheit korreliert nur -.07 mit Befristung (nein/ja).

Arbeitnehmer, die stirkeren kdrperlichen Belastungen ausgesetzt sind, nehmen vermutlich in héherem
MaRe — vermittelt durch gesundheitliche Auswirkungen — tendenziell eher Alkohol, Drogen oder Medi-
kamente ein. Vermittelt durch gesundheitliche Auswirkungen sollten Kérperliche Belastungenen auch
mehr Fehltage zur Konsequenz haben, bzw. zu mehr Prasenz trotz Krankheit fihren. Die gleichen Zu-
sammenhange sollten sich auch fir Unfallgefahr zeigen (Tabelle 73).

Tabelle 73:  Korrelationstabelle: Korperliche Belastungen/Unfallgefahr und
Validierungsindikatoren

Item 1) 2 3) 4)
(1) Korperliche Belastungen
(2) Unfallgefahr B53x**
(3) Einnahme von Alkohol, 19*** Q1Ex*
Drogen, etc.
(4) Fehltage A3xx* 08*** 23x**
Présenz trotz Krankheit 2Tx** L7xE* A7xx* 19***

Anmerkung: * p <.05; ** p < .01; *** p < .001.

Tabelle 74 zeigt die entsprechenden Korrelationen der Skalen zu Arbeitsrahmenbedingungen. Die
Korrelationen fallen hier etwas geringer aus im Vergleich zu den Korrelationen der latenten Konstrukte.
Das Korrelationsmuster bleibt aber dennoch ziemlich &hnlich.

Einkommen ist positiv mit Ausbildung, Beférderung und Arbeitsplatzsicherheit und negativ mit Korper-
liche Belastungen und Unfallgefahr assoziiert. Die Skala Ausbildung ist positiv mit Beférderung, etwas
schwécher mit Arbeitsplatzsicherheit, Beschaftigungsfahigkeit und Arbeitsstellenwechsel korreliert; ne-
gative Korrelationen zeigen sich mit Korperliche Belastungen und Unfallgefahr. Fur die Beférderung-
Skala zeig sich ein &hnliches Korrelationsmuster. Arbeitsplatzsicherheit ist auf geringem Niveau positiv
mit Beschaftigungsféhigkeit und Arbeitsstellenwechsel und negativ mit Kérperliche Belastungen und
Unfallgefahr assoziiert. Beschéaftigungsfahigkeit korreliert wiederum sehr hoch mit Arbeitsstellen-
wechsel und Korperliche Belastungen mit Unfallgefahr.
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Tabelle 74:  Korrelation der Skalen zu Arbeitsrahmenbedingungen
1 ) @) (4) (%) (6) () (8)
(1) Einkommen .90
(2) Ausbildung  .30*** .85
(3) Beforderung .28***  46*** 80

(4) Arbeitsplatz- .29***  26*** = 21*** .
sicherheit

(5) Beschafti- 07* 20%**F  18%FF* 5% 84
gungs-
fahigkeit

(6) Arbeits- .04 AZFrR 18FRx 120 FF 43 7]

stellen-
wechsel

(7) Korperliche — -.23*** - 18*** . 17*** _13*** .04 -.05* 71
Belastungen

(8) Unfallgefahr -19*** - Q9*** -(Q9*** -11*** 00 -.03 B53*F** 77
Anmerkung: * p < .05; ** p <.01; *** p <.001; Diagonale: Cronbach’s Alpha.

Abbildung 54 zeigt die Streudiagramm-Plots der Arbeitsrahmenbedingungen-Skalen, die auch einen
optischen Eindruck fiir die Zusammenhénge der Skalen zu den Arbeitsrahmenbedingungen schaffen.
Hier kdnnen wiederum verschiedene Daten-Ballungen identifiziert werden.
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Abbildung 54: Streudiagramm-Plots der Skalen zu Arbeitsrahmenbedingungen
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Abbildung 54: Fortsetzung
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Abbildung 54: Fortsetzung
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Tabelle 75 zeigt die Korrelationen der Skalen zu Arbeitsrahmenbedingungen mit den Skalen zu den
psychosozialen Arbeitsbedingungen. Diese bewegen sich auf einem geringen bis mittleren Niveau. Die
Skala Partizipation korreliert auf einem mittleren Niveau mit den Skalen Ausbildung und Beforderung.
Dies ist theoretisch sehr plausibel, da diejenigen Arbeitnehmer, die Einflussmodglichkeiten in ihrem
Betrieb/ ihrer Organisation haben, auch Mdoglichkeiten schaffen kénnen, um Ausbildungs- und
Beforderungsmaoglichkeiten zu verbessern. Auch die mittleren Korrelationen zwischen Feedback und
Ausbildung bzw. Beférderung sind plausibel. Diejenigen, die hdufig Rickmeldung Gber ihre Arbeit
bekommen, haben die Mdglichkeit aus ihren Fehlern zu Lernen und sich stetig zu verbessern. Autonomie
ist negativ mit Korperliche Belastungen und Unfallgefahr assoziiert. Diese Zusammenhange kénnten
mit bestimmten Berufen und hierarchischen Positionen in Betrieben bzw. Organisationen
zusammenhéngen. Berufe mit repetitven Arbeiten und Arbeitsstellen auf unteren Hierarchiestufen sind
sowohl durch geringe Autonomie als auch durch hdhere Koérperliche Belastungenen und hoherer
Unfallgefahr charakterisiert. Erwéhnenswert scheint auch die mittlere Korrelation zwischen Mobbing
und Korperlicher Belastung zu sein.

Tabelle 75:  Korrelation Arbeitsrahmenbedingungen und psychosoziale Arbeitsbedingungen

Koop. Part. Feed. Aduto. M. A. Zeit. Mobb.
Einkommen 08*** 26*** 23x** B Sl 012 Sl SN I Aol B Aot
Ausbildung 24Fxx* 33x** A0*** 26%*** 10*** -.03 -21x**
Beforderung 19*** L34F*x* 36%** 22%** .02 -.03 - 16%**
Arbeitsplatz- Q9*** 26*** A7xx* 15x** -.05 S14Fxx Q%
sicherheit
Beschaftigungs-  .07*** 24%** 15%** 19*** .03 .02 - 10%**
fahigkeit
Arbeitsstellenwe ~ .09*** 20*** 14xx* 14xx* .01 .01 - 10***
chsel
Kdrperliche -.05 S 26%F* - Q2%*k L 36*F** 26%** 28%** 30***
Belastungen
Unfallgefahr .00 SNV A B 1 St NG (| ol 07* J2%x** 22%xx*

Anmerkung: * p <.05; ** p < .01; *** p < .001.

5.5.  Zusammenfassung

Alle Skalen zu den Arbeitsrahmenbedingungen weisen eine hinreichend hohe interne Konsistenz auf
und laden in der EFA auch alle auf den theoretisch unterstellten Faktoren. Die Skalen Ausbildung, Kor-
perliche Belastungen und Unfallgefahr korrelieren auch theoretisch bedeutungsvoll mit ihren jeweiligen
Validierungsindikatoren; Arbeitsplatzsicherheit jedoch nur sehr gering. Das konnte daran liegen, dass
das Konstrukt mit nur einem Item gemessen wurde.

Aufgrund der hohen internen Konsistenzen kann die Ausbildung- und die Kérperliche-Belastung-Skala
jeweils um ein Item reduziert werden. Das Konstrukt Arbeitsplatzsicherheit sollte jedoch mit mindestens
einem weiteren Item gemessen werden, auch um die interne Konsistenz zu testen.

Die restlichen Skalen kdnnen ohne Veranderung wieder fur die néchste Befragung genutzt werden.
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6. Konstrukte zu Well-Being

Nun werden noch die Items und Konstrukte zu verschiedene Formen von Well-Being untersucht. Kapitel
6.1 gibt Auskunft Uber die Verteilung der Items und deren Korrelationen untereinander sowie die inter-
nen Konsistenzen der Skalen. Daran anschlieend erfolgt wieder zunéchst eine explorative (6.2) dann
eine konfirmatorische Faktorenanalyse (6.3). Kapitel 6.4 schlieRt wieder mit der Uberpriifung der nomo-
logischen Validitat und der Konstruktvaliditat.

6.1. Itemprufung

6.1.1. Arbeitszufriedenheit

Die Arbeitszufriedenheit-Skala beseht aus vier Items, alle mit 5-stufigem Antwortformat von 1 ( = in
sehr geringem Mal? zufrieden) bis 5 ( = in sehr hohem Mal zufrieden). Alle Items weisen sehr &hnliche
Verteilungen auf. Die Mittelwerte der Items liegen zwischen 3.51 und 3.64, die Standardabweichungen
zwischen .87 und 1.00 (Tabelle 76). Die Items sind alle leicht linksschief verteilt, mit einer kleinen
Woélbung.

Abbildung 55: Arbeitszufriedenheit — Balkendiagramme der Items
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Tabelle 76:  Arbeitszufriedenheit — Verteilungsbeschreibende MalRzahlen der Items

Item N Mittelwert SD Schiefe Kurtosis
Zufriedenheit mit Arbeit [B08_1] 1522 3.64 0.87 -0.60 0.62
Zufriedenheit mit Arbeitsklima 1522 3.51 1.00 -0.53 0.07
[BO8_2]

Zufriedenheit mit 1523 3.52 0.88 -0.50 0.40
Arbeitsbedingungen [B08_3]

Weiterempfehlung des Betriebs 1506 3.62 0.97 -0.79 0.56
[A25]

Tabelle 77 zeigt die Korrelationen der vier Items untereinander. Diese liegen zwischen .45 und .57.

Tabelle 77:  Arbeitszufriedenheit — Korrelationstabelle

Item (1) (2 (3)
(1) Zufriedenheit mit Arbeit [B08_1]
(2)  Zufriedenheit mit Arbeitsklima [B08_2] 48***
(3)  Zufriedenheit mit Arbeitsbedingungen ABFF* S7F**
[B08_3]
(4) Weiterempfehlung des Betriebs [A25] A6*** 45F** 52***

Anmerkung: * p <.05; ** p < .01; *** p < .001.

Abbildung 56 zeigt die bivariate Verteilung der Items. Hier bestétigt sich nochmals optisch der Zusam-
menhang der vier ltems.

Der Mittelwert der Arbeitszufriedenheit-Skala liegt bei 3.57, die Standardabweichung bei 0.73. Wie
auch die Items ist auch die Skala leicht linksschief verteilt, mit einer leichten Wolbung (Tabelle 78 und
Abbildung 57). Die interne Konsistenz der Skala ist zufriedenstellend; Cronbach’s Alpha liegt hier bei
79.

Tabelle 79 zeigt die korrigierten Item-Skala-Korrelationen. Diese liegen zwischen .58 und .66. Die
interne Konsistenz wirde sich durch das Weglassen eines Items nicht verbessern. Die Skala weist
insgesamt sehr zufriedenstellende Eigenschaften auf und kann so verwendet werden.
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Abbildung 56: Arbeitszufriedenheit — Streudiagramm-Plots
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Tabelle 78:  Arbeitszufriedenheit — Skala-Statistik

Kriterium Wert
Mittelwert 3.57

SD 0.73
Schiefe -0.54
Kurtosis 0.53
Anzahl ltems 4
Cronbach’s Alpha [CI] .79 [.76-.83]

Tabelle 79:  Arbeitszufriedenheit — Item-Skala-Statistik

Item Korrigierte Iltem-Skala-  Cronbach’s Alpha wenn
Korrelation Item gel6scht

Zufriedenheit mit Arbeit [B08_1] .58 .76

Zufriedenheit mit Arbeitsklima [B08_2] .62 74

Zufriedenheit mit Arbeitsbedingungen .66 12

[B08_3]

Weiterempfehlung des Betriebs [A25] .58 .76

Abbildung 57: Arbeitszufriedenheit — Histogramm
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6.1.2. Respekt

Die Skala Respekt besteht aus drei Items, jeweils mit 5-stufigem Antwortformat von 1 ( = in sehr
geringem MaR) bis 5 ( = in sehr hohem MaR). Die Mittelwerte liegen zwischen 3.54 und 3.80, die Stan-
dardabweichungen alle bei ca. 0.9. Die Items sind alle leicht linksschief verteilt, mit einer leichten
Woélbung (Tabelle 80).

Abbildung 58: Respekt — Balkendiagramme der ltems
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Tabelle 80:  Respekt — Verteilungsbeschreibende Malizahlen der Items

Item N Mittelwert SD Schiefe Kurtosis
Respekt des VVorgesetzten [B03_5] 1505 3.80 0.90 -0.90 1.16
Anerkennung der Arbeit [BO5_1] 1513 3.54 0.90 -0.50 0.30
Rechte als Mitarbeiter [A24] 1523 3.61 0.91 -0.58 0.42

Abbildung 59 zeigt die bivariate Verteilungen der Items. In allen drei Diagrammen, gibt es Ballungen
rechts oben. Die Korrelationen der Items liegen zwischen .43 und .48 (Tabelle 81).
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Abbildung 59: Respekt — Streudiagramm-Plots
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Tabelle 81:  Respekt — Korrelationstabelle
Item @ 2 3
(1) Respekt des Vorgesetzten [BO3_5]
(2)  Anerkennung der Arbeit [BO5_1] 43F*F*
(3) Rechte als Mitarbeiter [A24] ABFF* A4FFx

Anmerkung: * p <.05; ** p <.01; *** p <.001.

Der Mittelwert der Respekt-Skala liegt bei 3.65, die Standardabweichung bei 0.72. Auch die Respekt-
Skala ist leicht linksschief verteilt mit einer gewissen Wolbung (Tabelle 82 und Abbildung 60).
Cronbach’s Alpha liegt bei .71; die interne Konsistenz der Skala erweist sich als akzeptabel.

Tabelle 83 gibt Auskunft Uber die korrigierte Item-Skala-Korrelationen. Diese liegen zwischen .51 und
.54. Cronbach’s Alpha wiirde bei Nicht-Berlicksichtigung eines Items deutlich geringer werden.

Die Respekt-Skala hat eine ausreichende interne Konsistenz und auch sonst hinreichend gute Eigen-

schaften, so dass diese verwendet werden kann.
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Tabelle 82:  Respekt — Skala-Statistik

Kriterium Wert
Mittelwert 3.65

SD 0.72
Schiefe -0.68
Kurtosis 0.97
Anzahl Items 3
Cronbach’s Alpha [CI] .71 [.66-.76]

Tabelle 83:  Respekt — Item-Skala-Statistik

Item Korrigierte Item-Skala-  Cronbach’s Alpha wenn
Korrelation Item gel6scht

Respekt des VVorgesetzten [B03_5] 53 .61

Anerkennung der Arbeit [B05 1] 51 .64

Rechte als Mitarbeiter [A24] .54 .60

Abbildung 60: Respekt — Histogramm
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6.1.3. Bedeutung der Arbeit

Die Skala Bedeutung der Arbeit besteht aus drei Items jeweils mit 5-stufigem Antwortformat von 1 ( =
in sehr geringem MaR) bis 5 ( = in sehr hohem Malf3). Auch diese Items sind leicht linksschief verteilt,
mit einer leichten Wolbung. Die Antwortkategorien ,1° und ,2° sind bei allen Items kaum besetzt. Die
Mittelwerte der Items liegen zwischen 3.91 und 4.10, die Standardabweichungen zwischen 0.74 und

0.78 (Tabelle 84).

Abbildung 61: Bedeutung der Arbeit — Balkendiagramme der Items
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Tabelle 84:  Bedeutung der Arbeit — Verteilungsbeschreibende Malzahlen der Items

Item N Mittelwert SD Schiefe Kurtosis
Arbeit wichtig [B04_1] 1524 4.10 0.74 -0.81 1.45
Stolz auf Arbeit [B04_2] 1522 3.99 0.78 -0.70 1.01
Arbeit bedeutsam [B04_3] 1516 3.91 0.77 -0.73 1.27
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Abbildung 62 zeigt die Streudiagramm-Plots der drei Items. Auch hier haben wir wieder Ballungen
rechts oben in der Abbildung. Die Korrelationen der Items liegen zwischen .61 und .71 (Tabelle 85).

Abbildung 62: Bedeutung der Arbeit — Streudiagramm-Plots
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Tabelle 85:  Bedeutung der Arbeit — Korrelationstabelle
Item 1) 2 3)
(1)  Arbeit wichtig [BO4_1]
(2) Stolz auf Arbeit [B04_2] BL***
(3)  Arbeit bedeutsam [B04_3] B4F** J1x**

Anmerkung: * p <.05; ** p <.01; *** p <.001.

Der Mittelwert der Bedeutung der Arbeit-Skala liegt bei 4.00, die Standardabweichung ist relativ gering
und liegt bei nur 0.67 (Tabelle 86). Die Skala hat einen deutlichen Gipfel (Abbildung 63), was sich auch
in einem relativ hohen Kurtosis-Wert bemerkbar macht.

Die interne Konsistenz der Skala ist sehr gut; Cronbach’s Alpha weist einen Wert von .85 auf. Die
korrigierten Item-Skala-Korrelationen liegen zwischen .67 und .75. Cronbach’s Alpha wiirde sich bei
Weglassen eines Items nicht erhdhen (Tabelle 87).

Die Bedeutung der Arbeit-Skala kann so ebenfalls verwendet werden.
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Tabelle 86:  Bedeutung der Arbeit — Skala-Statistik

Kriterium Wert
Mittelwert 4.00

SD 0.67
Schiefe -0.72
Kurtosis 1.49

Anzahl Items 3
Cronbach’s Alpha [CT] .85[.81-.89]

Tabelle 87:  Bedeutung der Arbeit — Item-Skala-Statistik

Item Korrigierte Item-Skala-  Cronbach’s Alpha wenn
Korrelation Item gel6scht

Arbeit wichtig [B04_1] .67 .83

Stolz auf Arbeit [B04_2] 73 .78

Arbeit bedeutsam [B04_3] 75 .76

Abbildung 63: Bedeutung der Arbeit — Histogramm

Bedeutung der Arbeit
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6.1.4. Stress

Die Stress-Skala besteht aus insgesamt funf Items mit 5-stufigem Antwortformat von 1 ( = Nie) bis 5
(= (Fast) immer). Die hdchste Kateogrie (5) ist bei allen Items nur relativ gering besetzt.

Der Mittelwert der Items liegt zischen 2.38 und 2.92, die Standardabweichung zwischen 0.90 und 1.05.
Die Items sind nur leicht rechtsschief und eher flach verteilt (Tabelle 88).

Tabelle 88:  Stress — Verteilungsbeschreibende MaRzahlen der ltems

Item N Mittelwert SD Schiefe Kurtosis
Frustration wenn Arbeit nicht 1520 243 0.95 0.36 -0.28
geschatzt [B11_2]

Belastung durch Arbeitsprobleme 1524 2.42 1.05 0.33 -0.69
[B11_4]

Stress durch Arbeit [B11_9] 1523 2.92 0.99 -0.06 -0.52
Arger durch Arbeit [B11_12] 1523 2.38 0.90 0.31 -0.31
Emotionale Belastung durch Arbeit 1523 2.48 0.99 0.27 -0.55
[B11_13]

Abbildung 65 zeigt die Streudiagramm-Plots der Items. Diese weisen alle ein dhnliches Muster auf. Die
Items scheinen weitestgehend linear assoziiert zu sein.
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Abbildung 64: Stress — Balkendiagramme der Items
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Abbildung 65: Stress — Streudiagramm-Plots

£
b 5 - [ [ ] 5 n n [ [ ] [ ]
re)
o -
o
8 4 " = u . - g 4 - . . u - Freq
© < 0
2 Freq < H 50
I3 = E H = . Miojs; m | B = - M 100
c Il 200 5 H 150
=
= o I 200
o2 m ] n - 22 m P = .
c n
]
©
i [ | | n - : 1 u ] L]
m
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Frustration wenn Arbeit nicht geschatzt Frustration wenn Arbeit nicht geschatzt
%’
5 25 - .
<
=
= o
24 . ] ] | . _g 4 . | | | .
[
< Freq o Freq
5 W 100 | § W 100
£3 = [ [ | ] . H 200 *@'3 . [ | | u H 200
o _
< 300
o L 2 0
2 n H B = o m W m =
s
=)
17 N [ | L] - g 11 N ] [ .
w
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Frustration wenn Arbeit nicht geschatzt Frustration wenn Arbeit nicht geschatzt
5 . . " n u 5
= =
g4 = m ®H W - ., [8 - " - = -
<L 0 E Freq
5 H 50 £ M 100
52 o H H = . Mo |53 m E H = . H 200
o | KRN |
@ . 00 || B 300
s> 0 W = . 2 m H m = .
7] =
1 | L] - - 1 [ | u m -
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Belastung durch Arbeitsprobleme Belastung durch Arbeitsprobleme

92



Konstrukte zu Well-Being

Abbildung 65: Fortsetzung
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Tabelle 89 zeigt die Korrelationen der Items. Diese liegen zwischen .42 und .57 und weisen damit alle
zufriedenstellende Werte auf. Dementsprechend weist die Skala auch eine hohe interne Konsistenz auf,
Cronbach’s Alpha liegt bei .82 (Tabelle 90). Die interne Konsistenz wiirde sich durch das Weglassen
eines Items nicht verbessern (Tabelle 91). Die korrigierte Iltem-Skala-Korrelationen liegen zwischen .55

und .69.
Tabelle 89:  Stress — Korrelationstabelle
Item 1) ) ®) (4)
(1) Frustration wenn Arbeit nicht
geschatzt [B11_2]
(2) Belastung durch Arbeitsprobleme 43F*F*
[B11 4]
(3) Stress durch Arbeit [B11 9] A3FF* H4F*x*
(4)  Arger durch Arbeit [B11_12] A2FF* AhFx* A4Fr*
(5) Emotionale Belastung durch Arbeit A6FF* Sh**x* H7x** HLx**
[B11_13]

Anmerkung: * p < .05; ** p <.01; *** p <.001.
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Die Skala weist einen Mittelwert von 2.53 und eine Standardabweichung von 0.75 auf. Sie ist leicht
rechtsschief verteilt und verlauft etwas flacher im Gegensatz zu einer Normalverteilung (Abbildung 66).

Tabelle 90:  Stress — Skala-Statistik

Kriterium Wert
Mittelwert 2.53

SD 0.75
Schiefe 0.22
Kurtosis -0.18
Anzahl Items 5
Cronbach’s Alpha [CI] .82 [.79-.85]

Tabelle 91:  Stress — Item-Skala-Statistik

Item Korrigierte Iltem-Skala-  Cronbach’s Alpha wenn
Korrelation Item geldscht

Frustration wenn Arbeit nicht geschatzt .55 .80

[B11_2]

Belastung durch Arbeitsprobleme [B11_4] .63 .78

Stress durch Arbeit [B11_9] .64 .78

Arger durch Arbeit [B11_12] 57 .80
Emotionale Belastung durch Arbeit [B11_13] .69 .76

Abbildung 66: Stress — Histogramm
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Die Stress-Skala weist eine hohe interne Konsistenz auf; die Items scheinen alle zu der Skala zu passen.
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6.1.5. Burnout

Die Burnout-Skala besteht aus vier ltems (Antwortformat von 1 ( = Nie) bis 5 ( = (Fast) immer)), die
2.T., sehr unterschiedlich verteilt sind.

Abbildung 67: Burnout — Balkendiagramme der ltems

Arbeit nicht zu ertragen Nicht genug Energie fiir Alltag
60 60 —
50 30
40 40
%% 30 %% 30
0 0
10 10
) 501 || 30 |[153 [[357] 18 ) 232 | (347 () 26 |[141] 21
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Nie (Fast) immer Nie (Fast) immer
Konzentrationsschwierigkeiten Keine Freude an Arbeit
60 60
50 7 30
40 40
%% 30 %% 30
0 20
10 10
o 218 | (453 ||237 Im 0.3 ) 194 [|428 | (277 || 89 | 12
1 2 3 4 3 1 2 3 4 3
Nie (Fast) immer Nie (Fast) immer

Tabelle 92:  Burnout — Verteilungsbeschreibende Mal3zahlen der Items

Item N Mittelwert SD Schiefe Kurtosis
Arbeit nicht zu ertragen [17_1] 1522 1.78 0.97 1.23 1.00
Nicht genug Energie fur Alltag 1522 2.37 1.05 0.38 -0.66
[B17_3]

Konzentrationsschwierigkeiten 1524 2.19 0.87 0.42 -0.24
[B17_4]

Keine Freude an Arbeit [B11_3] 1522 2.30 0.92 0.43 -0.20
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Die Mittelwerte der Items liegen zwischen 1.78 und 2.37, die Standardabweichungen zwischen 0.87 und
1.05 (Tabelle 92). Das Item Arbeit nicht zu ertragen verlauft relativ steil, wahrend die anderen drei Items
eher flach verlaufen. Dieses Item weist auch einen héheren Schiefe-Wert (1.23) auf, als die anderen drei
Items (0.38-0.43). Abbildung 68 zeigt die Streudiagramm-Plots der Items. Hier zeigt sich auch nochmal,
dass das Item Arbeit nicht zu ertragen die hochste Schwierigkeit aufweist. Wahrend die Streudiagramme
der anderen Items eher in der Mitte der Diagramme Schwerpunkte aufweisen, haben die Streudiagram-
me mit dem ltem Arbeit nicht zu ertragen auf der X-Achse ihre Schwerpunkte eher rechts an der Seite.

Abbildung 68: Burnout — Streudiagramm-Plots
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Tabelle 93 zeigt die Korrelationen der Items. Diese liegen zwischen .38 und .57. Cronbach’s Alpha ist
mit .79 zufriedenstellend (Tabelle 94). Die interne Konsistenz der Stress-Skala kénnte durch die Nicht-
Beriicksichtigung eines Items nicht erhdht werden (Tabelle 95).

Tabelle 93: Burnout — Korrelationstabelle

Item 1) (2) (3)
(1)  Arbeit nicht zu ertragen [17_1]
(2) Nicht genug Energie fur Alltag [B17_3] S56***
(3) Konzentrationsschwierigkeiten [B17_4] A48FF* S0***
(4) Keine Freude an Arbeit [B11 3] B7*** A4F** 38***

Anmerkung: * p <.05; ** p <.01; *** p <.001.

Die Burnout-Skala hat einen Mittelwert von 2.16 und eine Standardabweichung von 0,75. Die Skala ist
etwas rechtsschief verteilt (Abbildung 69).

Tabelle 94: Burnout — Skala-Statistik

Kriterium Wert
Mittelwert 2.16

SD 0.75
Schiefe 0.67
Kurtosis 0.18
Anzahl ltems 4
Cronbach’s Alpha [CI] .79 [.75-.83]

Tabelle 95: Burnout — Item-Skala-Statistik

Item Korrigierte Iltem-Skala-  Cronbach’s Alpha wenn
Korrelation Item geldscht

Arbeit nicht zu ertragen [17_1] .68 .70

Nicht genug Energie fir Alltag [B17_3] .62 73

Konzentrationsschwierigkeiten [B17_4] .55 .76

Keine Freude an Arbeit [B11_3] .56 .76

Die Burnout-Skala weist eine hohe interne Konsistenz auf; allerdings sollte das Konstrukt inhaltlich
etwas erweitert werden. Einen Vorschlag fiir entsprechende Items sind in Kapitel 11 gegeben.
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Abbildung 69: Burnout — Histogramm
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6.1.6. Physische Gesundheitsprobleme

Physische Gesundheitsprobleme werden anhand eines Index gemessen. Die Befragten wurden zuerst
nach der Haufigkeit gesundheitlicher Probleme im allgemeinen gefragt, mit einem 5-stufigen Antwort-
format von 1 ( = Nie) bis 5 ( = (Fast) immer). Wenn diese etwas anderes als 1 ( = Nie) antworteten,
wurden Fragen zu speziellen gesundheitlichen Problemen gefragt (n = 1014). Dazu wurde nach Herz-,
Rucken-, Gelenk- und Magenproblemen sowie nach Kopfschmerzen und Schlafstérungen gefragt. Auch
fur diese Items lag ein 5-stufiges Antwortformat von 1 ( = Nie) bis 5 ( = (Fast) immer) vor. Der Index
wurde Uber den Mittelwert dieser sieben Items gebildet. Abbildung 70 zeigt deren Verteilungen. Tabelle
90 zeigt verschiedene verteilungsbeschreibende MaRzahlen. Der Mittelwert der Filter-Frage nach
gesundheitlichen Problemen im Allgemeinen hat einen Mittelwert von 2.10 und eine Standardab-
weichung von 1.05. Der Mittelwert der Fragen nach speziellen gesundheitlichen Problemen liegt zwi-
schen 1.12 und 2.84. Die Standardabweichungen liegen ziwschen 0.68 und 1.27. Das Iltem Herzproble-
me verneinen die meisten Befragten vollig. Der Modus ,1° hat einen prozentualen Anteil von 87.3%.
Die anderen Items verlaufen alle eher flach.

Abbildung 70: Physische Gesundheitsprobleme — Balkendiagramme der Items
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Abbildung 70: Fortsetzung
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Tabelle 96:  Physische Gesundheitsprobleme — Verteilungsbeschreibende MaRzahlen der ltems

Item N Mittelwert SD Schiefe Kurtosis
Gesundheitliche Probleme allgemein 1523 2.10 1.05 0.82 0.01
[B14a]

Herzprobleme [B14_1] 1013 1.12 0.68 3.46 12.26
Kopfschmerzen [B14 2] 1014 2.50 1.11 0.19 -1.03
Riickenprobleme [B14_3] 1014 2.84 1.27 -0.04 -1.13
Gelenkprobleme [B14 4] 1014 2.37 1.27 0.46 -1.00
Magenprobleme [B14_5] 1014 2.05 1.12 0.73 -0.58
Schlafstérungen [B14_6] 1014 2.61 1.21 0.20 -1.02
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Werden die Items zu einem Index aggregiert, weist dieser einen Mittelwert von 1.86 und eine Standard-
abweichung von 0.82 auf (Tabelle 97). Der Index ist rechtsschief verteilt mit einem hohen Peak am
Anfang (Abbildung 71).

Tabelle 97:  Physische Gesundheitsprobleme — Index-Statistik

Kriterium Wert
Mittelwert 1.86
SD 0.82
Schiefe 0.55
Kurtosis -0.51

Abbildung 71: Physische Gesundheitsprobleme — Histogramm
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Die Work-Life-Konflikt-Skala besteht aus zwei Items (Antwortformat von 1 ( = Nie) bis 5 ( = (Fast)
immer)), die beide sehr ahnlich verteilt sind (Abbildung 72). Die Mittelwerte sind 2.16 und 2.26 mit den
Standardabweichungen 1.04 und 1.06 (Tabelle 98). Beide Items sind leicht rechtsschief und flach

6.1.7. Work-Life-Konflikt

verteilt.

Abbildung 72: Work-Life-Konflikt — Balkendiagramme der Items

Schwierigkeit Vereinharung A.J/P. Schwierigkeit Aufmerksamkeit A./P.
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Mie (Fast) immer Uberhaupt nicht schwierig Sehr schwieng
Tabelle 98:  Einkommen — Verteilungsbeschreibende Malizahlen der Items
Item N Mittelwert SD Schiefe Kurtosis
Schwierigkeit Vereinbarung A./P. 1521 2.26 1.06 0.59 -0.39
[B11_7]
Schwierigkeit Aufmerksamkeit A./P. 1519 2.16 1.04 0.59 -0.34

[B1la]

Die Korrelation der Items liegt bei .50 (Abbildung 73).

Abbildung 73: Work-Life-Konflikt — Streudiagramm-Plot
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-
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n [ ] ] . B 100
H 200
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Schwierigkeit Vereinbarung A_/P.

Anmerkung: Pearson’s R: .50, p <.001.
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Tabelle 99 zeigt die Skala-Statistik. Der Mittelwert der Work-Life-Konflikt-Skala liegt bei 2.21, die
Standardabweichung bei 0,91. Die Skala ist rechtsschief verteilt mit einem Peak am Anfang der Skala.
Die interne Konsistenz der Skala ist nur mafig. Cronbach’s Alpha liegt bei .67. Die Work-Konflikt-
Skala sollte mit mindestens einem Item erweitert werden.

Tabelle 99:  Work-Life-Konflikt — Skala-Statistik

Kriterium Wert
Mittelwert 2.21

SD 0.91
Schiefe 0.49
Kurtosis -0.37
Anzahl ltems 2
Cronbach’s Alpha [CT] .67 [.59-.75]

Abbildung 74: Work-Life-Konflikt — Histogramm

Work-Life-Konflikt
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6.2. Explorative Faktorenanalyse

Und auch flr die Well-Being-Skalen erfolgt eine EFA um zu Uberpriifen, ob sich die unterstellte Di-
mensionalitat der Items auch in den Daten findet. Die Zahl zu extrahierender Faktoren nach der Methode
ist in Tabelle 100 zu sehen. Die Parallelanalyse flihrt zu finf zu extrahierenden Faktoren, der CD-Test
(Abbildung 76) zu sechs. MAP-Test 1 und 2, das Eigenwert-Kriterium sowie die Screeplot-Analyse
(Abbildung 75) wiirden wieder zu deutlich weniger Faktoren fuhren.

Tabelle 100:  Zahl der zu extrahierenden Faktoren
Methode Zahl der Faktoren
Theorie 7
Parallelanalyse (Horn, 1965)
CD-Test (Ruscio & Roche, 2012)
MAP-Test 1 (Velicer, 1976)
MAP-Test 2 (Velicer, Eaton & Fava, 2000)
Eigenwert (Kaiser, 1960)
Screeplot (Cattel, 1966) 4

Anmerkung: ML-Faktorenanalyse (Pearson’s R-Korrelationen).

N W w o O

Abbildung 75: Konstrukte zu Well-Being — Screeplot der Parallelanalyse
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Abbildung 76: Konstrukte zu Well-Being — CD-Test
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Tabelle 101 zeigt die Fit-Indizes der EFA. Diese liegen wieder in einem akzeptablen Bereich.

Tabelle 101: Fit-Indizes

Fit-Indizes Wert
Tucker Lewis Index .986
RMSEA [90% CI) .024 [.018-.029]

Tabelle 102 zeigt die Faktorladungen und Kommunalitaten der Items. Hier zeigt sich, dass sich die
Konstrukte z.T. lberlappen. Die Faktorladungen verlaufen nicht so eindeutig, wie es theoretisch unter-
stellt wurde. Das Item B05_1 Anerkennung der Arbeit 1&dt starker auf den Faktor zur Bedeutung der
Arbeit. Das Item B11_4 Belastung durch Arbeitsprobleme weist eine relativ hohe Querladung zu dem
Work-Life-Konflikt-Faktor auf. Der Index Physische Gesundheitsprobleme ladt nicht auf einen eigenen
Faktor, sondern auf den Burnout-Faktor. Das Item A25 Weiterempfehlung des Betriebs Iadt starker auf
den Respekt-Faktor, als auf den Arbeitszufriedenheit-Faktor. Und das Item B11_3 Keine Freude an
Arbeit |adt starker auf einen eigenen Faktor hoch, als auf den Burnout-Faktor. Die Kommunalitéaten
liegen zwischen .35 und .75. Die Faktorladungsmatrix zeigt, dass die definierten Konstrukte nicht be-
sonders trennscharf sind. Das zeigt sich auch an den z.T. sehr hohen Faktorkorrelationen in Tabelle 103.
Faktor 2 (Stress) korreliert sehr hoch mit Faktor 3 (Burnout) und Faktor 6 (Work-Life-Konflikt). Faktor
3 (Burnout) korreliert ebenfalls hoch mit Faktor 6 (Work-Life-Konflikt). Desweiteren korrelieren die
Faktoren 4 (Arbeitszufriedenheit) und 5 (Respekt) sehr hoch miteinander.
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Tabelle 102: Faktorladungen und Kommunalitaten der Items
Item F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7 Kommunalitaten
B04_3 .87 73
B04 2 81 71
B04_1 a7 57
B05 1 31 44
B11 13 72 .63
B11 12 .61 44
B11 4 .50 .35 .56
B11 9 45 .56
B11 2 .36 45
B17_3 .80 67
Phys. Gesund. 52 .35
B17 4 49 42
B17_1 43 .60
B08_2 74 .56
B08_3 .65 .62
B08_ 1 .32 57
A24 .87 .75
A25 48 52
B03_5 .35 .38
B11 7 .84 73
Blla 43 .38
B11_3 48 64
Anteil erkl. A1 10 .09 .08 .07 .07 .04
Varianz

Anmerkung: ML-Faktorenanalyse (7 Faktoren vorgegeben) mit Oblimin-Rotation (Pearson’s R-Korre-

lationen), Faktorladungen Kleiner .3 sind ausgelassen.

Tabelle 103:  Faktorkorrelationen
F1 F2 F3 F4 F5 F6
F2 -11
F3 -17 .61
F4 .35 -43 -.44
F5 24 -.27 -.29 67
F6 -12 .60 .54 -.29 -14
F7 -36 44 34 -45 -.30 19

Anmerkung: ML-Faktorenanalyse (7 Faktoren vorgegeben) mit Oblimin-Rotation (Pearson’s R-Korre-

lationen).
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6.3. Konfirmatorische Faktorenanalyse

Die definierten Konstrukte werden nun auch in einer KFA getestet. Tabelle 104 zeigt die Fit-Indizes der
KFA mit den Well-Being-Konstrukten. RMSEA und SRMR liegen in einem akzeptablen Bereich. Der
CFI féllt jedoch unter die .95-Grenze, fur die franzdsische und deutsche Sprachversion sogar unter die
.90-Grenze.

Tabelle 104:  Well-Being: Fit-Indizes der KFA
2

Version X df  RMSEA RMSEA 90% ClI SRMR CFI
Total (N = 1526) 1181.744*** 189 .059 .056-.062 .052 914
Luxembourg (n = 502) 533.838*** 189 .060 .055-.066 .058 913
Franzosisch (n = 767) 801.072*** 189 .065 .061-.069 .057 .896
Deutsch (n = 255) 417.874*** 189 .069 .061-.077 .069 .896

Anmerkung: * p <.05; ** p <.01; *** p <.001.

Tabelle 105 zeigt die Kovarianzmatrix der latenten Konstrukte, die wieder als Korrelationsmatrix auf-
gefasst werden kann, da die Varianzen der latenten Konstrukte wieder auf eins fixiert wurden. Die Kor-
relationen zwischen den Konstrukten sind hier nochmal deutlich groRer, als sie es in der EFA waren.
Arbeitszufriedenheit und Respekt korrelieren mit .93, Arbeitszufriedenheit und Burnout immerhin mit
-.74. Auch Stress, Burnout und Work-Life-Konflikt korrelieren sehr stark miteinander.

Tabelle 105: Well-Being: Kovarianzmatrix der latenten Konstrukte

1) ) ©) (4) (5) (6)

(1) Arbeitszufriedenheit
(2) Respekt 93F**
(3) Bedeutung der Arbeit A8*** A4FF*
(4) Stress -.5g*** -.50*** - 15%**
(5) Burnout S T4F** - BL*** -.36*** 86***
(6) Physische Gesundheits- ~ -.33*** - 29%** -.04 AhFx* H1x**

probleme
(7)  Work-Life-Konflikt - 41 xx* -.36%** -.16 80*** 4 el 38***

Anmerkung: * p < .05; ** p <.01; *** p <.001.

Abbildung 77 zeigt das KFA-Diagramm der Well-Being-Konstrukte. Die Faktorladungen liegen zwi-
schen .61 und .85. Diese Werte sind insgesamt zufriedendstellend.
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Abbildung 77: Well-Being: KFA-Diagramm
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6.4. Kriteriumsvaliditat und nomologische Validitat

Die Well-Being-Skalen sollten alle relativ stark miteinander assoziiert sein. Arbeitszufriedenheit sollte
eng mit wahrgenommenem Respekt zusammenhé&ngen, aber auch mit Stress, Burnout und Work-Life-
Konflikt. Bedeutung der Arbeit sollte positiv aber eher auf geringem Niveau mit Arbeitszufriedenheit
und Respekt korrelieren, und negativ — aber ebenfalls auf geringem Niveau — mit Stress und Burnout.
Beziiglich der anderen Well-Being-Skalen sollte Stress insbesondere mit Burnout assoziiert sein. Ein
hohes Stresslevel sollte jedoch auch mit Arbeitszufriedenheit, dem wahrgenommenen Respekt sowie mit
Work-Life-Konflikt korreliert sein. Da dauerhaft hoher Stress auch zu physischen Gesundheitsproblemen
fuhren kann, sollte die Stress-Skala auch mit dem Index Physische Gesundheitsprobleme korrelieren.
Bezuglich der anderen Well-Being-Skalen sollte die Burnout-Skala insbesondere mit der Stress-Skala
korrelieren. Ein Burnout solllte sich jedoch auch in einer geringeren Arbeitszufriedenheit sowie gering-
erem wahrgenommenen Respekt widerspiegeln. Burnout sollte ebenfalls positiv mit Physischen Gesund-
heitsproblemen sowie Work-Life-Konflikt korreliert sein. Physische Gesundheitsprobleme sollten nega-
tiv mit Arbeitszufriedenheit und wahrgenommenem Respekt, sowie positiv mit Stress und Burnout kor-
reliert sein. Er sollte nur gering mit Work-Life-Konflikt und gar nicht mit Bedeutung der Arbeit zusam-
menhéangen. Hinsichtlich der anderen Well-Being-Skalen sollte Work-Life-Konflikt negativ mit Arbeits-
zufriedenheit und Respekt, sowie positiv mit Stress und Burnout assoziiert sein.

Tabelle 106 zeigt die Korrelationen der Well-Being-Skalen. Auch hier fallen die Korrelationen insge-
samt sehr hoch aus, allerdings geringer im Vergleich zu den Korrelationen der latenten Konstrukte. Die
hochsten Korrelationen zeigen sich auch hier zwischen den Skalen Arbeitszufriedenheit und Respekt,
zwischen Stress und Burnout sowie zwischen Stress und Work-Life-Konflikt.

Tabelle 106: Korrelation der Well-Being Skalen
1) ) ©) (4) (%) (6) ()
(1) Arbeitszufriedenheit .79

(2) Respekt JO*F* 71

(3) Bedeutung der Arbeit .38***  34*** 85

(4) Stress SAQFFE U ZQRRk % x*k 82

(5) Burnout -56*** - ABFxER _pgF*k TO*F** 79

(6) Phys.Gesund. =29%*%*  _24%** .03 B9FFE AR

(7) Work-Life-Konflikt ~ -.30***  -26*** - 12%**  GQ*x*  LZxxkk  ZxE* 67
Anmerkung: * p < .05; ** p < .01; *** p <.001; Diagonale: Cronbach’s Alpha.

Abbildung 78 zeigt die Streudiagramm-Plots der Well-Being-Skalen. Arbeitszufriedenheit und Respekt
zeigen hier eine annéhernd lineare Beziehung. Auch die negative lineare Beziehung zwischen Arbeits-
zufriedenheit und Stress sowie zwischen Arbeitszufriedenheit und Burnout ist gut zu erkennen. Die
Ahnlichkeit der Konstrukte Arbeitszufriedenheit und Respekt zeigt sich auch daran, dass deren Streu-
diagramme mit den anderen Konstrukten sehr ahnlich aussehen.
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Well-Being

Abbildung 78: Streudiagramm-Plots der Skalen zu
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Abbildung 78: Fortsetzung
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Fir die Well-Being-Skalen werden die folgenden funf Indikatoren verwendet: Einnahme von Alkohol,
Drogen, etc, Fehltage, Fehltage trotz Arbeitsfahigkeit, Fehltage krankheitsbedingt sowie Prasent trotz
Krankheit.

Tabelle 107:  Korrelationstabelle: Well-Being-Skalen und Validierungsindikatoren

Item Arbeits- Resp. Bed. d. Stress Burnout Phys.

zufr. Ar. Gesund.

Einnahme von -.26%** - 247 - 11xx* 33Fr* 38 ** K Readed

Alkohol, Drogen, etc.

Fehltage - 17Hx* - 18*** -.08*** 21 28 ** ALFF*

Fehltage trotz -.08*** - 10%** -.09*** Q9*** 14%xx* 12%x**

Arbeitsfahigkeit

Fehltage - 15%** - 16%** -.06** 19 x* 26%** ALF**

krankeitsbedingt

Prasenz trotz -.18%** - 16%** .06* 29 ** 30*** 37x**

Krankheit

Anmerkung: * p <.05; ** p < .01; *** p < .001.

Tabelle 108 zeigt, dass die Skala-Work-Life-Konflikt positiv mit der tatsdchlichen Anzahl an Wochen-
arbeitsstunden, regelmaRiger Wochenendarbeit, sowie regelmaRigem Arbeiten nach 19 bzw. nach 22
Uhr korreliert.

Tabelle 108: Korrelationstabelle: Work-Life-Konflikt und Validierungsindikatoren

Item 1) ) ®3) (4)
(1) Work-Life-Konflikt
(2) Tats. Anzahl Wochenarbeitsstunden A7EF*
(3) Regelm. Wochenendarbeit 5%** Q3%
(4) Regelm. Arbeiten nach 19 Uhr 9% 6% S5x**
(5) Regelm. Arbeiten nach 22 Uhr 3% J2%** A48*** 58***

Anmerkung: * p <.05; ** p < .01; *** p < .001.

6.5. Zusammenfassung

Die Skalen Arbeitszufriedenheit, Respekt, Bedeutung der Arbeit, Stress und Burnout weisen eine hin-
reichend hohe interne Konsistenz auf. Die Skala Work-Life-Konflikt sollte dagegen um mindestens ein
Item erweitert werden.

In der EFA hat sich gezeigt, dass einige Items Querladungen zu anderen als dem jeweils theoretisch
unterstellten Faktor aufweisen. Insbesondere die Items der Konstrukte Arbeitszufriedenheit und Respekt
laden z.T. auf anderen Faktoren.

Arbeitszufriedenheit ist sehr hoch positiv mit Respekt korreliert, dagegen hoch negativ mit Burnout.
Burnout und Stress sind ebenfalls sehr hoch korreliert.
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7. Bivariate Zusammenhange der QoW- und der Well-Being-Skalen

Zahlreiche Studien zeigen, dass Job Demands und Job Resourcen mit verschiedenen Well-Being-Di-
mensionen assoziiert sind: Job Resourcen sind positiv mit Arbeitsengagement, Arbeitszufriedenheit und
organisatorische Bindung und negativ mit Burnout, (z.B. Bakker, Hakanen, Demerouti & Xanthopou-
lou, 2007; Brauchli, Jenny, Flllemann & Bauer, 2015; Hakanen, Schaufeli & Ahola, 2008; Schaufeli &
Bakker, 2004; Xanthopoulou et al., 2007). Job Demands sind dagegen positiv mit Burnout, und negativ
mit Arbeitsengagement korreliert (Hakanen, Schaufeli & Ahola, 2008; Xanthopoulou et al., 2007).

Kooperation, Partizipation, Feedback und Autonomie sollten dementsprechend positiv mit Arbeits-
zufriedenheit, Respekt und Bedeutung der Arbeit sowie negativ mit Stress, Burnout, Physische Gesund-
heitsprobleme und Work-Life-Konflikt korreliert sein. Mentale Anforderungen, Zeitdruck und Mobbing
sollten dagegen negativ mit Arbeitszufriedenheit, Respekt und Bedeutung der Arbeit sowie positiv mit
Stress, Burnout, Physische Gesundheitsprobleme und Work-Life-Konflikt korreliert sein.

Bezlglich der Arbeitsrahmenbedingungen sollten Einkommen, Ausbildung, Beférderung, Arbeitsplatz-
sicherheit, Beschaftigungsfahigkeit sowie Arbeitsstellenwechsel wiederum positiv mit Arbeitszufrieden-
heit, Respekt und Bedeutung der Arbeit sowie negativ mit Stress, Burnout, Physische Gesundheits-
probleme und Work-Life-Konflikt assoziiert sein. Korperliche Belastungen sowie Unfallgefahr sollten
dagegen negativ mit Arbeitszufriedenheit, Respekt und Bedeutung der Arbeit sowie positiv mit Stress,
Burnout, Physische Gesundheitsprobleme und Work-Life-Konflikt assoziiert sein. Tabelle 109 zeigt die
QoW-Index-Skalen und deren Korrelationen mit den verschiedenen Well-Being-Skalen.

Tabelle 109: Korrelation der QoW-Skalen mit den Well-Being-Skalen

Arbeits- Resp. Bed. d. Stress Burnout Phys. WLK
zufr. Ar. Gesund.

Kooperation 25%** 27 21F*x L 10* R Q7R Q1R - Q9F**
Partizipation 53Fr* .64*** BLFxx L Q3xRxR B3R 21 4R
Feedback SO*** B1*F** {0 ke Rl N2 < Aok ki S  2ta
Autonomie .39*** A4Fx* 22%Fx L QQFRER 7R 1@FFF L 6rr*
Mentale Anf. S1T7ERE 3R .04 A3FF* 28%** N Wheia 30***
Zeitdruck S 25%Fx LY xxk .00 ALFF* 33F*x* 147> 34**x*
Mobbing - 51x** -.50%** =17 H2F** SIF** 29%** 34Fr*
Einkommen A3Fr* .39%** A6F** L%k QRax -.13* NN el
Ausbildung 37Fx* 37 27F*x L QBFRR 4%k 13FRx L 08F**
Beforderung 36%** 37Fx* A8F*x L0 xR 23Rk I@FEk L 2kw
Arbeitsplatz- A4FFx 35*** 22%** - 18%** - 26%** - 13%** - 14x**
sicherheit
Beschaftigungs-  .20*** 19%x* J9F*E L Q7FFx L 13Fr -.06* -.06*
fahigkeit
Arbeitsstellenwe ~ .14*** 147> 09*** -.07* S 12%Fx - 13FF* -.03
chsel
Kdrperliche - 33xFF L ZLrr .06* 34F** 36*** 33F** 23FF*
Belastungen
Unfallgefahr - 23%** L Qhxxk 13Fx* 3% 147> L7Hx* .06*

Anmerkung: * p < .05; ** p <.01; *** p <.001.
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Partizipation, Mobbing und Feedback sind am stérksten mit Arbeitszufriedenheit korreliert. Danach
folgen Arbeitsplatzsicherheit und Einkommen. Nur auf mittlerem Niveau sind die Skalen Autonomie,
Ausbildung, Beforderung und Korperliche Belastungen mit Arbeitszufriedenheit korreliert. Auch fir
Respekt weisen Partizipation und Feedback sowie Mobbing die hochsten Korrelationen auf. Ein-
kommen, Ausbildung, Beférderung, Arbeitsplatzsicherheit und Kérperliche Belastungen korrelieren auf
einem mittleren Niveau mit Respekt. Und auch fir die Bedeutung der Arbeit sind die Korrelationen mit
Partizpation und Feedback am hdchsten, jedoch deutlich niedriger im Vergleich zu Arbeitszufriedenheit
und Respekt.

Fir Stress weisen Mobbing sowie Mentale Anforderungen und Zeitdruck die groten Korrelationen auf.
Interessanterweise ist auch Korperliche Belastungen relativ hoch mit Stress assoziiert, was daraufhin
deutet, dass die Skala Korperliche Belastungen nicht nur physische sondern auch psychische Anstreng-
ungen misst. Fir Burnout weist Mobbing ebenfalls die hochste Korrelation auf. Mentale Anforderungen
und Zeitdruck sind — im Vergleich zu Stress — dagegen weniger stark mit Burnout assoziiert. Daftr
spielen Partizipation und Feedback sowie Autonomie, Einkommen und Arbeitsplatzsicherheit eine
grolRere Rolle. Die hoéchsten Korrelationen mit physischen Gesundheitsproblemen weisen Korperliche
Belastungen und Mobbing auf. Die wahrgenommene Unfallgefahr ist dagegen relativ schwach mit phy-
sischen Gesundheitsproblemen assoziiert. Work-Life-Konflikt korreliert am stérksten mit Mobbing, Zeit-
druck und Mentalen Anforderungen. Auch diese Skala ist nicht unwesentlich mit Kdrperlicher Belas-
tung assoziiert.
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8. Regressionsanalysen

Im Folgenden werden hierarchische Regressionsanalysen mit den QoW-Index-Skalen auf die Well-
Being-Skalen (Arbeitszufriedenheit, Respekt, Bedeutung der Arbeit, Stress, Burnout, Physische
Gesundheitsprobleme, Work-Life-Konflikt) sowei auf Mobbing durchgefiihrt. Im ersten Schritt werden
folgende Kontrollvariablen in das Modell aufgenommen: Geschlecht®, Alter sowie die Berufsgruppe mit
den Kategorien Produktion (als Referenzgruppe), personenbezogene Dienstleistungen, unternehmens-
bezogene Dienstleistungen, sowie Sonstige. Im zweiten Schritt werden dann die Skalen zu den psycho-
sozialen Arbeitsbedingungen und zu Arbeitsrahmenbedingungen in das Modell mit aufgenommen.
Berichtet werden die standardisierten Regressionskoeffizienten, deren Standardfehler sowie das multipe
R2 und die Anderung von R2. Dadurch lassen sich die Einfliisse der QoW-Index-Skalen auf die Well-
Being-Skalen priifen, wenn alle anderen Effekte kontrolliert werden. So koénnen die wichtigsten
Pradiktoren fir die jeweiligen Well-Being-MalRe identifiziert werden.

5 Minnlich ist mit ,0°, weiblich mit ,1° codiert.
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8.1. Outcome: Arbeitszufriedenheit

Tabelle 110 zeigt die Regressionsanalyse mit Arbeitszufriedenheit als Outcome-Variable. Der in Schritt
1 signifikante Unterschied zwischen Produktion und personenbezogenen Dienstleistungen verschwindet
in Schritt 2. Der starkste Pradiktor ist Mobbing, gefolgt von Arbeitsplatzsicherheit, Partizipation, Ein-
kommen und Feedback. Beférderung, Kooperation, Autonomie, Mentale Anforderungen und Zeitdruck
weisen lediglich kleine Effekte auf.

Tabelle 110: Hierarchische Regressionsanalyse mit Arbeitszufriedenheit als Outcome-Variable

Step 1 Step 2
p SE B p SE B

Geschlecht 0.02 0.04 .05 0.03
Alter -0.01 0.02 -0.04 0.01
Berufsgruppe

Produktion (Referenzgruppe)

Personenbez. Dienstleistung 0.13** 0.05 0.03 0.03

Unternehmensbez. Dienstleistung  0.07 0.05 -0.02 0.03

Sonstige -0.02 0.08 0.03 0.06
Kooperation 0.04** 0.01
Partizipation 0.13*** 0.02
Feedback 0.11*** 0.02
Autonomie 0.04* 0.02
Mentale Anforderungen -0.04* 0.02
Zeitdruck -0.04* 0.02
Mobbing -0.17*** 0.01
Einkommen 0.12*** 0.01
Ausbildung 0.02 0.02
Befdrderung 0.06*** 0.02
Arbeitsplatzsicherheit 0.15*** 0.01
Beschéftigungsfahigkeit 0.02 0.01
Arbeitsstellenwechsel -0.03 0.02
Kdorperliche Belastungen -0.03 0.02
Unfallgefahr -0.01 0.02
R2 .01 S7***
AR? 56***

Anmerkung: * p < .05; ** p <.01; *** p <.001.

Die Standardfehler liegen zwischen 0.01 und 0.02. Wahrend das erste Modell keine Erkl&rungskraft
aufweist, liegt Rz im zweiten Modell bei .57. Die verwendeten Pradiktoren sind also in hohem MaRe mit
Arbeitszufriedenheit assoziiert.
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8.2. Outcome: Respekt

In Tabelle 111 sind die Ergebnisse der Regressionsanalyse fiir Respekt als Outcome-Variable. Sowohl
Geschlecht als auch die Berufsgruppe personenbezogene Dienstleistungen (im Vergleich zur Referenz-
gruppe) sind signifikante Préadiktoren fir Respekt. Diese Effekte verschwinden jedoch im zweiten
Modell, allerdings wird hier das Alter der Befragten zum signifikanten Prédiktor. Hinsichtlich der
Skalen zu den verschiedenen Dimensionen der Arbeitsbedingungen sind Partizipation und Feedback
die starksten Pradiktoren. Dahinter folgt Mobbing, Einkommen und Arbeitsplatzsicherheit. Nur geringe
Effekte weisen Unfallgefahr, Autonomie, Beforderung, Zeitdruck und Arbeitsstellenwechsel auf. Die
Standardfehler bewegen sich wieder zwischen 0.01 und 0.02. Das erst Modell weist kaum Erklarungs-
kraft aus, das zweite dagegen sehr; etwa 62% der Varianz l&sst sich durch die im Modell befindlichen

Pradiktoren aufklaren.

Tabelle 111: Hierarchische Regressionsanalyse mit Respekt als Outcome-Variable
Step 1 Step 2
p SE B p SE B

Geschlecht -0.08* 0.04 -0.04 0.02
Alter -0.01 0.02 -0.04** 0.01
Berufsgruppe

Produktion (Referenzgruppe)

Personenbez. Dienstleistung 0.11* 0.05 -0.02 0.03

Unternehmensbez. Dienstleistung  0.08 0.05 -0.01 0.03

Sonstige -0.02 0.08 0.01 0.06
Kooperation 0.02 0.01
Partizipation 0.22*%** 0.02
Feedback 0.19*** 0.02
Autonomie 0.04* 0.02
Mentale Anforderungen -0.03 0.01
Zeitdruck -0.03* 0.01
Mobbing -0.15%** 0.01
Einkommen 0.09*** 0.01
Ausbildung 0.02 0.01
Befdrderung 0.04** 0.01
Arbeitsplatzsicherheit 0.08*** 0.01
Beschaftigungsfahigkeit 0.01 0.01
Arbeitsstellenwechsel -0.03* 0.01
Kdrperliche Belastungen 0.01 0.02
Unfallgefahr -0.05%** 0.01
R2 .01 B2%**
AR? B1***

Anmerkung: * p <.05; ** p <.01; *** p < .001.
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8.3.  Outcome: Bedeutung der Arbeit

Tabelle 112 zeigt die Ergebnisse der Regressionsanalyse mit Bedeutung der Arbeit als Outcome-Vari-
able. Im ersten Modell gibt es keinen signifikanten Pradiktor; die Kontrollvariablen haben keine Erklar-
ungskraft beziiglich der Bedeutung, die die Befragten ihrer Arbeit beimessen. Bezuglich der Arbeits-
bedingungen ist Unfallgefahr der stérkste Pradiktor. Dahinter folgen Feedback, Autonomie, Ausbildung,
Partizipation, Arbeitsplatzsicherheit und Korperliche Belastungen. Kleinere Effekte zeigen sich fir
Kooperation, Beschaftigungsfahigkeit und Einkommen. Fir die Skalen Korperliche Belastungen und
Unfallgefahr sind die VVorzeichen der Koeffizienten jedoch interessant: Wird die Unfallgefahr und die
Korperliche Belastungen hoch eingeschatzt, wird auch die Bedeutung der Arbeit hoher eingeschétzt. Die
erkléarte Varianz ist deutlich geringer als in den Modellen mit Arbeitszufriedenheit und Respekt als Out-
come-Variable. Nur etwa 24% der Varianz der Outcome-Variable tiberschneidet sich mit der Varianz

der Pradiktoren.

Tabelle 112: Hierarchische Regressionsanalyse mit Bedeutung der Arbeit als Outcome-Variable

Step 1 Step 2
p SE B p SE B

Geschlecht 0.04 0.04 0.08* 0.03
Alter 0.01 0.02 0.01 0.02
Berufsgruppe

Produktion (Referenzgruppe)

Personenbez. Dienstleistung -0.06 0.04 -0.03 0.04

Unternehmensbez. Dienstleistung  -0.07 0.04 -0.02 0.04

Sonstige 0.04 0.08 0.14 0.07
Kooperation 0.05** 0.02
Partizipation 0.07** 0.02
Feedback 0.09*** 0.02
Autonomie 0.09*** 0.02
Mentale Anforderungen 0.02 0.02
Zeitdruck 0.02 0.02
Mobbing -0.03 0.02
Einkommen 0.04* 0.02
Ausbildung 0.08*** 0.02
Befdrderung -0.00 0.02
Arbeitsplatzsicherheit 0.07*** 0.02
Beschéftigungsfahigkeit 0.05** 0.02
Arbeitsstellenwechsel -0.02 0.02
Kdrperliche Belastungen 0.07*** 0.02
Unfallgefahr 0.12*** 0.02
R2 .00 24F**
AR? 24%**

Anmerkung: * p <.05; ** p <.01; *** p < .001.
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8.4. Outcome: Stress

In Tabelle 113 sind die Ergebnisse der Regressionsanalyse mit Stress als Outcome-Variable abgetragen.
Frauen und Arbeitnehmer in personenbezogenen Dienstleistungsberufen geben demnach ein hoheres
Stresslevel an. Diese Befunde bleiben auch im zweiten Modell erhalten. Hinsichtlich der verschiedenen
Dimensionen der Arbeitsbedingungen ist Mobbing der starkste Pradiktor. Danach folgen Mentale Anfor-
derungen, Zeitdruck und Korperliche Belastungen. Nur einen kleinen Effekt weist Beforderung auf. Die

erklarte Varianz des zweiten Modells liegt bei 45%.

Tabelle 113: Hierarchische Regressionsanalyse mit Stress als Outcome-Variable
Step 1 Step 2
p SEB p SE B

Geschlecht 0.12** 0.04 0.14*** 0.03
Alter -0.01 0.02 0.00 0.02
Berufsgruppe

Produktion (Referenzgruppe)

Personenbez. Dienstleistung 0.23*** 0.05 0.21*** 0.04

Unternehmensbez. Dienstleistung  -0.02 0.05 0.01 0.04

Sonstige -0.17* 0.08 -0.04 0.07
Kooperation -0.01 0.02
Partizipation -0.01 0.02
Feedback -0.01 0.02
Autonomie 0.01 0.02
Mentale Anforderungen 0.16*** 0.02
Zeitdruck 0.12*** 0.02
Mobbing 0.27*** 0.03
Einkommen -0.02 0.02
Ausbildung -0.03 0.02
Befdrderung -0.05** 0.02
Arbeitsplatzsicherheit -0.02 0.02
Beschaftigungsfahigkeit -0.01 0.02
Avrbeitsstellenwechsel 0.01 0.02
Kdorperliche Belastungen 0.09*** 0.02
Unfallgefahr -0.02 0.02
R2 03*** A5F**
AR? Q2F**

Anmerkung: * p < .05; ** p <.01; *** p <.001.
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8.5. Outcome: Burnout

Tabelle 114 zeigt die Ergebnisse der Regressionsanalyse mit Burnout als Outcome-Variable. Die Kon-
trollvariablen sind nicht mit Burnout assoziiert. Mobbing ist auch hier der starkste Pradiktor fiir Burnout.
Kdérperliche Belastungen und Zeitdruck sind die zweit- und drittstarksten Pradiktoren. Mentale Anfor-
derungen, Arbeitsplatzsicherheit, Einkommen, Partizipation, Unfallgefahr, Kooperation und Aus-
bildung Gben nur einen schwachen Effekt aus. Der Anteil der erklarten Varianz durch die Pradiktoren

liegt bei 41%.

Tabelle 114: Hierarchische Regressionsanalyse mit Burnout als Outcome-Variable
Step 1 Step 2
p SE B p SE B

Geschlecht 0.07 0.04 0.06 0.03
Alter -0.01 0.02 0.02 0.02
Berufsgruppe

Produktion (Referenzgruppe)

Personenbez. Dienstleistung 0.04 0.05 0.09* 0.04

Unternehmensbez. Dienstleistung  -0.05 0.05 -0.02 0.04

Sonstige -0.01 0.09 -0.04 0.07
Kooperation -0.04** 0.02
Partizipation -0.06* 0.02
Feedback -0.01 0.02
Autonomie -0.00 0.02
Mentale Anforderungen 0.06*** 0.02
Zeitdruck 0.10*** 0.02
Mobbing 0.25%** 0.02
Einkommen -0.06*** 0.02
Ausbildung -0.04* 0.02
Befdrderung -0.02 0.02
Arbeitsplatzsicherheit -0.06*** 0.02
Beschaftigungsfahigkeit -0.01 0.02
Avrbeitsstellenwechsel -0.02 0.02
Kdorperliche Belastungen 0.13*** 0.02
Unfallgefahr -0.06** 0.02
R2 .00 A1F**
AR? A40***

Anmerkung: * p < .05; ** p <.01; *** p <.001.
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8.6. Outcome: Physische Gesundheitsprobleme

Tabelle 115 zeigt, dass Frauen im Vergleich zu Mannern in héherem Ausmal} physische Gesundheits-
probleme berichten. Hinsichtlich der Arbeitsbedingungen sind es vor allem Korperliche Belastungen
und Mobbing, die stark mit Gesundheitsproblemen assoziiert sind. Feedback, Mentale Anforderungen,
Arbeitsstellenwechsel, Kooperation und Beférderung weisen — nach Kontrolle der anderen Variablen —
nur eine geringe Assoziation mit physischen Gesundheitsproblemen auf. Die erklarte Varianz des
Modells ist — im Vergleich zu den vorherigen Modellen — eher gering. Nur 19% der Varianz der
Outcome-Variable wird durch die Pradiktoren ,erklart’.

Tabelle 115: Hierarchische Regressionsanalyse mit Gesundheit als Outcome-Variable

Step 1 Step 2
p SE B p SE B

Geschlecht 0.23*** 0.04 0.20*** 0.04
Alter 0.04 0.02 0.04 0.02
Berufsgruppe

Produktion (Referenzgruppe)

Personenbez. Dienstleistung -0.04 0.05 0.05 0.05

Unternehmensbez. Dienstleistung  -0.05 0.05 0.03 0.05

Sonstige 0.09 0.09 0.06 0.09
Kooperation -0.05* 0.02
Partizipation -0.05 0.03
Feedback 0.06* 0.03
Autonomie -0.00 0.03
Mentale Anforderungen 0.06** 0.02
Zeitdruck -0.01 0.02
Mobbing 0.15%** 0.02
Einkommen -0.00 0.02
Ausbildung -0.01 0.02
Befdrderung -0.05* 0.02
Arbeitsplatzsicherheit -0.03 0.02
Beschéftigungsfahigkeit 0.03 0.02
Avrbeitsstellenwechsel -0.06* 0.02
Korperliche Belastungen 0.18*** 0.03
Unfallgefahr 0.02 0.02
R2 02%** 0.19***
AR? 0.17%**

Anmerkung: * p <.05; ** p <.01; *** p < .001.
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8.7. Outcome: Work-Life-Konflikt

Tabelle 116 zeigt die Ergebnisse der Regressionsanalyse fir Work-Life-Konflikt. Arbeitnehmer in per-
sonenbezogenen Dienstleistungen leiden in tberdurchschnittlichem Malie unter einer Unvereinbarkeit
von Arbeit und Privatleben; Arbeitnehmer in der Sonstige-Kategorie (u.a. Hilfsarbeitskréfte) dagegen
in unterdurchschnittlichem MafRe. Auch hier ist Mobbing wieder der starkste Pradiktor, gefolgt von
Zeitdruck. Danach folgen Korperliche Belastungen und Mentale Anforderungen. Schwache Effekte
zeigen sich flr Kooperation und Einkommen. Die erklarte Varianz der Outcome-Variable liegt bei 24%.

Tabelle 116: Hierarchische Regressionsanalyse mit Work-Life-Konflikt als Outcome-Variable

Step 1 Step 2
p SE B p SE B

Geschlecht 0.07 0.05 0.09 0.04
Alter -0.05* 0.02 -0.02 0.02
Berufsgruppe

Produktion (Referenzgruppe)

Personenbez. Dienstleistung 0.32*** 0.06 0.30*** 0.06

Unternehmensbez. Dienstleistung  0.04 0.06 0.08 0.05

Sonstige -0.21* 0.10 -0.16* 0.10
Kooperation -0.06* 0.02
Partizipation 0.04 0.03
Feedback 0.01 0.03
Autonomie -0.05 0.03
Mentale Anforderungen 0.09*** 0.03
Zeitdruck 0.17*** 0.02
Mobbing 0.19*** 0.02
Einkommen -0.05* 0.02
Ausbildung -0.00 0.03
Beforderung -0.03 0.03
Arbeitsplatzsicherheit -0.04 0.02
Beschaftigungsfahigkeit -0.02 0.02
Avrbeitsstellenwechsel 0.01 0.03
Korperliche Belastungen 0.10%*** 0.03
Unfallgefahr -0.05 0.03
R2 03*** 247%**
AR? 21x**

Anmerkung: * p < .05; ** p <.01; *** p <.001.
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8.8. Outcome: Mobbing

Statt als Prédikor, wird Mobbing in Tabelle 117 als Outcome-Variable der Regressionsanalyse be-
stimmt. Frauen und &ltere Arbeitnehmer scheinen weniger stark unter dem Ausgesetztsein von Mobbing
zu leiden. Bis auf Beforderung und Beschafigungsfahigkeit sind alle Skalen zu den psychosozialen
Arbeitsbedinungen und Arbeitsrahmenbedingungen — unter Kontrolle der Korrelationen der (brigen
Skalen — mit Mobbing assoziiert. Den stérksten Einfluss ibt Mentale Anforderungen aus, danach folgen
Feedback, Autonomie und Korperliche Belastungen. Die Préadiktoren erkldren 26% der Varianz von
Mobbing.

Tabelle 117:  Hierarchische Regressionsanalyse mit Mobbing als Outcome-Variable

Step 1 Step 2
p SE B p SE B

Geschlecht -0.06* 0.03 -0.08** 0.03
Alter -0.04** 0.01 -0.03* 0.01
Berufsgruppe

Produktion (Referenzgruppe)

Personenbez. Dienstleistung -0.02 0.04 0.05 0.03

Unternehmensbez. Dienstleistung  -0.02 0.04 0.04 0.03

Sonstige -0.05 0.06 -0.07 0.06
Kooperation -0.04** 0.01
Partizipation -0.04* 0.02
Feedback -0.06*** 0.02
Autonomie -0.05** 0.02
Mentale Anforderungen 0.08*** 0.01
Zeitdruck 0.05*** 0.01
Einkommen -0.04** 0.01
Ausbildung -0.04* 0.02
Befdrderung 0.01 0.02
Arbeitsplatzsicherheit -0.04** 0.01
Beschaftigungsfahigkeit 0.00 0.01
Avrbeitsstellenwechsel -0.03* 0.01
Kdorperliche Belastungen 0.05** 0.02
Unfallgefahr 0.04** 0.02
R2 01** 26%**
AR? 25***

Anmerkung: * p < .05; ** p <.01; *** p <.001.
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9. Analyse der Panelausféalle

Da 2015 zum Teil als Panelbefragung vorliegt, wird in diesem Kapitel Gberpruft, ob zwischen der Be-
fragung 2014 und 2015 zu systematischen Ausféllen gekommen ist. Tabelle 118 zeigt den Prozentsatz
an Ausfallen differenziert nach Geschlecht, Alter, Befristung und Berufsgruppen. Insgesamt haben
50.3% der Befragten aus 2014 nicht wieder an der Befragung 2015 teilgenommen. Geschlecht hat keinen
Einfluss auf die Ausfallwahrscheinlichkeit, das Alter dagegen schon. Tendenziell haben weniger junge
Arbeitnehmer 2015 erneut teilgenommen. Auch die Befristung hat — erwartungsgeman — einen Einfluss
auf die Wahrscheinlichkeit eines Panelausfalls: Befristete Arbeitnehmer haben 2015 seltener erneut teil-
genommen. Zwischen den Berufsgruppen zeigen sich keine Unterschiede; der Prozentsatz an Ausfallen
liegt zwischen 48.5 und 55.0. Hinsichtlich des Wohnlandes ergeben sich ebenfalls keine groRen Unter-
schiede (46.4%-52.2%). Allerdings ergeben sich signifikante Unterschiede beziiglich der Nationalitat:
Arbeitnehmer mit einer anderen Nationalitat als luxemburgisch, franzosisch, deutsch oder belgisch
haben ebenfalls Gberdurchschnittlich haufig nicht bei der Befragung 2015 teilgenommen.

Tabelle 118: Panelausfall nach Demographie-Variablen

% N Cramer’s V
Gesamt 50.3 770
Geschlecht Mannlich 49.6 401 .01
Weiblich 51.0 369
Alter (in Klassen) 16-24 Jahre 61.8 21 5%
25-34 Jahre 67.7 151
35-44 Jahre 49.1 246
45-54 Jahre 45.3 256
55 + Jahre 45.9 96
Befristung (2014) Unbefristet 50.1 589 07*
Befristet 63.7 58
Berufsgruppe Produktion 48.5 206 .04
(2014) Personenbez. Dienstleistung 48.9 178
Unternehmensbez. Dienstleistung 49.7 251
IT- und naturw. Dienstleistungen 53.5 23
Sonstige 55.0 61
Wohnland Luxembourg 51.1 471 .03
Frankreich 48.5 147
Deutschland 52.2 82
Belgien 46.4 70
Nationalitat Luxemburgisch 46.4 283 12%**
Franzdsisch 47.6 176
Deutsch 51.7 93
Belgisch 52.3 93
Andere 64.8 125

Anmerkung: " p <.10; * p <.05; ** p < .01; *** p < .001.
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Tabelle 119 zeigt die Ergebnisse einer hierarchischen logistischen Regressionsanalyse mit Panelausfall
(nein/ja) als Outcome-Variable. Als Pradiktoren werden — neben den Kontrollvariablen Befristet
(nein/ja), Geschlecht, Alter und Berufsgruppe — die 2014-QoW-Index-Skalen verwendet. Neben einem
kleinen Alterseffekt — tendenziell sind eher jlngere Befragte ausgefallen — und dem Effekt dass Be-
fristete (erwartungsgeman) eher ausfallen, zeigen sich keine Effekte hinsichtlich der QoW-Index-Skalen

Tabelle 119: Hierarchische Regressionsanalyse mit Panelausfall als Outcome-Variable

Step 1 Step 2
p Exp (B) Closo B Exp (B) Closw

Befristet 447 1.56 0.98-2.51 40 1.48 0.92-2.43
Geschlecht 15 1.16 0.93-1.45 13 1.13 0.90-1.43
Alter -.03%** 0.97 0.96-0.98 -.03%** 0.97 0.96-0.98
Berufsgruppe

Produktion

(Referenzgruppe)

Personenbez. -.08 0.92 0.68-1.25 -.02 0.98 0.71-1.35

Dienstleistung

Unternehmensbez. .04 1.04 0.80-1.36 12 1.13 0.84-1.52

Dienstleistung

IT- und naturw. 22 1.24 0.66-2.36 .35 1.43 0.74-2.77

Dienstleistungen

Sonstige .23 1.26 0.82-1.93 21 1.22 0.79-1.91
Kooperation -.01 0.91 0.77-1.07
Partizipation -.03 0.97 0.86-1.10
Feedback -.09 0.91 0.77-1.07
Autonomie -.09 0.92 0.80-1.05
Mentale Anforderungen -.07 0.93 0.81-1.08
Mobbing .06 1.06 0.86-1.32
Einkommen -.07 0.93 0.80-1.09
Ausbildung A1 1.11 0.98-1.26
Arbeitsplatzsicherheit .00 1.00 0.87-1.16
Perspektive .05 1.05 0.93-1.19
Korperliche Belastungen -.04 0.96 0.87-1.05
Unfallgefahr .04 1.04 0.93-1.16
Nagelkerke R2 03*** 05***
ANagelkerke R? .02

Anmerkung: Skalen des QoW2014; " p <.10; * p < .05; ** p < .01; *** p < .001.
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Tabelle 120 zeigt die Ergebnisse einer hierarchischen logistischen Regressionsanalyse mit Panelausfall
als Outcome-Variable mit verschiedenen Well-Being-Malien als Pradiktoren. Auch hier zeigen sich
keine Effekte. Das scheint zumindest ein Hinweis darauf zu sein, dass keine systematischen Ausfalle
zustande gekommen sind.

Tabelle 120: Hierarchische Regressionsanalyse mit Panelausfall als Outcome-Variable

Step 1 Step 2
p Exp(B)  Closy p Exp(B)  Closy

Befristet 447 1.56 0.98-2.51 42 1.53 0.96-2.47
Geschlecht 15 1.16 0.93-1.45 13 1.14 0.91-1.43
Alter -.03%** 0.97 0.96-0.98 -.03%** 0.97 0.96-0.98
Berufsgruppe

Produktion

(Referenzgruppe)

Personenbez. -.08 0.92 0.68-1.25 -.06 0.94 0.69-1.27

Dienstleistung

Unternehmensbez. .04 1.04 0.80-1.36 .03 1.03 0.79-1.35

Dienstleistung

IT- und naturw. 22 1.24 0.66-2.36 21 1.23 0.65-2.35

Dienstleistungen

Sonstige .23 1.26 0.82-1.93 18 1.19 0.78-1.84
Arbeitszufriedenheit -11 0.89 0.71-1.12
Respekt 10 1.10 0.89-1.36
Bedeutung der Arbeit -.07 0.94 0.78-1.12
Stress -.00 1.00 0.83-1.19
Burnout -.02 0.98 0.79-1.23
Physische Gesundheit 13 1.13 0.94-1.37
Work-Life-Konflikt -01 0.99 0.88-1.12
Absentismus 15 1.16 0.93-1.45
Nagelkerke R2 Q3*** 04>
ANagelkerke R2 .01

Anmerkung: Skalen des QoW2014; * p < .05; ** p < .01; *** p < .001.
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10. Langsschnitt-Regressionsanalysen

Im Folgenden werden L&ngsschnitt-Regressionsanalysen auf die (z.T. reduzierten) Well-Being-Male
durchgefuhrt. Als Pradiktoren werden —neben den tblichen Kontrollvariablen —wieder die QoW-Skalen
von 2014 verwendet. Abbildung 79 zeigt jedoch zundchst einmal die Verdnderungssensibilitat der Well-
Being-Skalen.

Abbildung 79: Streudiagramme der Well-Being-Skalen

Arbeltszufrledenhelt Respekt
5 " --: -:. 5 - "I N
S om . N | L[] [ ]
“EE EsE =rrER =m
-l [ .'i -
4 -am -0 N RN L] L [ ]
III-IIIE " = * Freq 4 . 'l.'II.'.' Freq
. . - 0 | . | 0
s EE HEE=: = 50, . - . H 10
0 -ssmg mums .. H2j0 -«@E-EE- - H2
o3 I EE | I NN H 30 Q4 . . [N [ ] LI H 30
N N R B o .40 N . s m sz mE - o .40
" Es Rl . .. - "
..... il . s C e e . |l
2 [ ] [ I TN I | -oom B 2 = = m s - »
- L] [ ]
1 . . . . 1 ) )
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
2014 2014
Bedeutung der Arbeit Stress
5 - - un B 5
L] H H = - - = = =
4 . = H B B BN n
4 = N H =m
. Fre -EaEmEEEE - - Fre
] ] [ ] | | [] qo n I......I qﬂ
2, . . = = m . . W5 |23 N Nl ] WA N 10
& Wi |[S . -..I...- " H 20
e Il 150 N EE ]l IR H o
I | HBE = = .
2 " - ] [ ] HE = = =
[ B B BB B = = m
1 1{m = mm :
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
2014 2014
Burnout Mobbing
. - A & & § ©u [ ] [ ]
4 [ I ] . - " B B EH = [ ] [ I ]
. - an B - H m [ ] L] - - . m - mom -
. . . 3 [ I ] [ ] [ ] [] [ I ]
[ B | | ] nm | _—— - -
LI I = EsE-nmn Freq HE  sm . Freq
I.‘.‘,3 [ | H-HEE: = " 0 o . - . . 0
2 i, uE H mx- - mo|e ELIRLASERN £
Qi"nmnll H Hu=.: M2 (S| « am TR . | 2
= u . ...l 2 | ] - [N EECH BCECEN . .30
21 N N N N N u .= n
| H N = u : n HE "
| W | H--= LI | ] .I ] .
. o
...... - - .. -.I I L]
11..-.----- : : ! EE H= . .
1 2 3 4 5 1 2 4
2014 2014

Anmerkung: Die Skala Bedeutung der Arbeit besteht nur aus den Items B04_1 und B04_2, die Skala
Stress besteht nur aus den Items B11_2, B11 4 und B11 9.
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Es ist zu sehen, dass die Ausprdgungen 2014 stark mit den Auspragungen 2015 zusammenhéangen.
Dieser optische Eindruck wird auch durch die Korrelationskoeffizienten gestiitzt. Die Korrelationen der
Konstrukte 2014 mit jeweils dem gleichen Konstrukt 2015 liegen zwischen .55 und .65 (Tabelle 121,
Diagonale der oberen Tabellenhélfte). Die Konstrukte 2014 korrelieren jedoch auch stark mit den
anderen Konstrukten 2015 (Tabelle 121, Werte aulRerhalb der Diagonalen der oberen Tabellenhélfte).
Da die Well-Being-Malle 2014 jedoch untereinander auch relativ stark korreliert sind (Sischka &
Steffgen, 2015), sind in der unteren Tabellenhdlfte von Tabelle 121 die semipartiellen Korrelationen
abgetragen, d.h. die Korrelationen eines Konstrukts 2014 zu einem anderen Konstrukt 2015 fiir dessen
Auspragung 2014 kontrolliert wird. Der Einfluss der Arbeitszufriedenheit 2014 auf die Arbeitszufrie-
denheit 2015 ist also aus der Korrelation zwischen Respekt 2014 und Arbeitszufriedenheit 2015 aus-
partialisiert worden. Die Effekte sind naturgemaR deutlich kleiner. Dennoch zeigen sich hier interessante
Befunde, bspw. hat Mobbing 2014 dennoch auf alle Well-Being-Mafie 2015 einen —wenn auch geringen
— Einfluss.

Tabelle 121:  Korrelationen zwischen Well-Being-Skalen 2014 und 2015

2015
Bivariate K. Arbeits- Bedeutun
zufrieden-  Respekt d g Stress Burnout Mobbing
heit er Arbeit
Arbeits-
zufrieden- B3*** B55*** 25%** -.34*** - A3*x* -.34%**
heit
Respekt H53*F** B3*** 21%** -.28%** -.33%** -.36***
2014 ?:rdzurt)“erl‘? 20%xk BwRk gk -07 2 I bl
Stress - 34x** - 29%** -.05 B5*** A8F** 33F*x*
Burnout - 41x** -.36*** = 27*** A8F** B3*** .36%**
Mobbing - QLFE* - 42%** - 15%** A0*** .38*** B55***
Semipartielle K.
Arbeits-
zufrieden- - 10** .05 -.09* - 11%* -.08*
heit
Respekt .09* - .02 -.09* -.09* -.08*
Bedeutung
2014 - T - - - 10** -
der Arbeit .00 .07 .05 10 .04
Stress -.10** -.10** -.03 - 14%** 10**
Burnout -.08* -11** - 14%** 12** - 1%
Mobbing - 12%** -.10** -.06" 13%** .09* -

Anmerkung: T p <.10; * p <.05; ** p < .01; *** p < .001.
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10.1. Outcome: Arbeitszufriedenheit

Tabelle 122 zeigt die Regressionsanalyse mit Arbeitszufriedenheit 2015 als Outcome-Variable mit den
QoW-Index-Skalen als Prédiktoren. Neben der Auspragung der Arbeitszufriedenheit 2014 hat insbeson-
dere ein Betriebswechsel von 2014 zu 2015 einen starken Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit 2015.
Die Aufnahme der QoW2014-Skalen erhéht den Anteil der erklarten Varianz zwar nochmal signifikant
um 6%, allerdings sind die Effekte tendenziell eher gering. Perspektive, Feedback, Mobbing, Einkom-
men, Autonomie und Mentale Anforderungen sind hier signifikante Pradiktoren.

Tabelle 122: Hierarchische Regressionsanalyse mit Arbeitszufriedenheit 2015 als Outcome-

Variable
Step 1 Step 2
p SE B p SE B

Arbeitszufriedenheit (2014) 0.48*** 0.02 0.32*** 0.03
Betriebswechsel 2014 zu 2015 0.50%*** 0.10 0.57*** 0.10
Geschlecht 0.04 0.04 0.04 0.04
Alter 0.02 0.02 -0.00 0.02
Berufsgruppe

Produktion (Referenzgruppe)

Personenbez. Dienstleistung 0.03 0.06 0.05 0.06

Unternehmensbez. Dienstleistung  0.10% 0.05 0.04 0.06

IT- und naturw. Dienstleistungen  0.07 0.13 -0.00 0.13

Sonstige 0.11 0.09 0.13 0.09
Kooperation 0.00 0.02
Partizipation 0.01 0.03
Feedback 0.08** 0.03
Autonomie 0.05* 0.02
Mentale Anforderungen -0.05* 0.02
Mobbing -0.06* 0.02
Einkommen 0.06* 0.02
Ausbildung -0.01 0.02
Arbeitsplatzsicherheit -0.03 0.02
Perspektive 0.09*** 0.02
Kdorperliche Belastungen -0.04 0.02
Unfallgefahr -0.00 0.02
R2 A3*F AG***
AR? 06***

Anmerkung: Skalen des QoW2014; " p <.10; * p < .05; ** p < .01; *** p < .001.
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10.2. Outcome: Respekt

Tabelle 123 zeigt die Regressionsanalyse mit Respekt 2015 als Outcome-Variable. Auch hier (bt der
Betriebswechsel von 2014 zu 2015 einen sehr groRen Effekt aus. Die Aufnahme der QoW2014-Skalen
erhdht den Anteil aufgeklarter Varianz ebenfalls um 6%. Hier ist Feedback der starkste Préadiktor,
gefolgt von Mobbing, Einkommen, Autonomie und Mentale Anforderungen.

Tabelle 123:  Hierarchische Regressionsanalyse mit Respekt 2015 als Outcome-Variable

Step 1 Step 2
p SE B p SE B

Respekt (2014) 0.44%** 0.02 0.27*** 0.03
Betriebswechsel 2014 zu 2015 0.34*** 0.09 0.43*** 0.09
Geschlecht -0.06 0.04 -0.06 0.04
Alter 0.01 0.02 -0.01 0.02
Berufsgruppe

Produktion (Referenzgruppe)

Personenbez. Dienstleistung 0.07 0.06 0.05 0.06

Unternehmensbez. Dienstleistung  0.03 0.05 -0.01 0.05

IT- und naturw. Dienstleistungen  0.18 0.12 0.15 0.12

Sonstige -0.06 0.08 -0.04 0.08
Kooperation -0.02 0.02
Partizipation 0.04 0.02
Feedback 0.09*** 0.03
Autonomie 0.05* 0.02
Mentale Anforderungen -0.05* 0.02
Mobbing -0.07** 0.02
Einkommen 0.07** 0.02
Ausbildung 0.01 0.02
Arbeitsplatzsicherheit 0.00 0.02
Perspektive 0.04" 0.02
Korperliche Belastungen 0.01 0.02
Unfallgefahr -0.01 0.02
R2 A2%F* W
AR? 06***

Anmerkung: Skalen des QoW2014; " p <.10; * p < .05; ** p < .01; *** p < .001.
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10.3. Outcome: Bedeutung der Arbeit

Tabelle 124 zeigt die Regressionsanalyse mit Bedeutung der Arbeit 2015 als Outcome-Variable. Die
Variable Betriebswechsel ubt hier keinen signifikanten Einfluss aus, dafir das Alter der befragten
Arbeitnehmer sowie die Berufsgruppe. Bezlglich der QoW?2014-Skalen sind nur Perspektive und
Feedback signifikante Pradiktoren. Der Anteil der aufgeklarten Varianz erhoht sich durch die Hinzu-
nahme der QoW2014-Skalen um 4%.

Tabelle 124: Hierarchische Regressionsanalyse mit Bedeutung der Arbeit 2015 als Outcome-

Variable
Step 1 Step 2
p SE B p SE B

Bedeutung der Arbeit (2014) 0.41%** 0.02 0.39*** 0.02
Betriebswechsel 2014 zu 2015 -0.02 0.10 0.12 0.10
Geschlecht -0.00 0.04 0.01 0.04
Alter 0.04* 0.02 0.04* 0.02
Berufsgruppe

Produktion (Referenzgruppe)

Personenbez. Dienstleistung -0.01 0.06 0.01 0.06

Unternehmensbez. Dienstleistung ~ -0.14** 0.05 -0.10" 0.13

IT- und naturw. Dienstleistungen  -0.05 0.12 -0.01 0.08

Sonstige 0.11 0.08 0.141 0.02
Kooperation -0.04t 0.03
Partizipation -0.02 0.02
Feedback 0.05* 0.02
Autonomie 0.04 0.02
Mentale Anforderungen 0.02 0.02
Mobbing -0.03 0.02
Einkommen 0.01 0.02
Ausbildung 0.00 0.02
Arbeitsplatzsicherheit -0.01 0.02
Perspektive 0.08*** 0.02
Korperliche Belastungen 0.04 0.02
Unfallgefahr 0.03 0.02
R2 39*** A3Fr*
AR? 04***

Anmerkung: Skalen des QoW2014; " p <.10; * p < .05; ** p < .01; *** p < .001.
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10.4. Qutcome: Stress

Tabelle 125 zeigt die Regressionsanalyse mit Stress 2015 als Outcome-Variable. Auch hier hat der Be-
triebswechsel wieder einen starken Einfluss. Auch das Alter ist ein signifikanter, allerdings schwacher
Préadiktor, ebenso wie die Berufsgruppe personenbezogene Dienstleistungen (im Vergleich zur Re-
ferenzgruppe Produktion). Die Aufnahme der QoW 2014-Skalen fiihrt nur zu einer geringfiigigen Er-
héhung der erklarten Varianz um 4%. Mentale Anforderungen ist der starkste Prédiktor, gefolgt von

Mobbing und Einkommen.

Tabelle 125: Hierarchische Regressionsanalyse mit Stress 2015 als Outcome-Variable
Step 1 Step 2
B SE B B SE

Stress (2014) 0.52%** 0.02 0.42%** 0.03
Betriebswechsel 2014 zu 2015 -0.28** 0.11 -0.40 0.11
Geschlecht 0.01 0.05 0.05 0.05
Alter -0.05* 0.02 -0.05* 0.02
Berufsgruppe

Produktion (Referenzgruppe)

Personenbez. Dienstleistung 0.12F 0.06 0.13* 0.06

Unternehmensbez. Dienstleistung  0.06 0.06 0.08 0.06

IT- und naturw. Dienstleistungen  -0.04 0.14 -0.00 0.14

Sonstige 0.04 0.09 0.04 0.09
Kooperation 0.01 0.02
Partizipation 0.04 0.03
Feedback -0.05% 0.03
Autonomie -0.03 0.03
Mentale Anforderungen 0.10%*** 0.03
Mobbing 0.08** 0.03
Einkommen -0.06* 0.02
Ausbildung -0.01 0.02
Arbeitsplatzsicherheit 0.03 0.02
Perspektive -0.01 0.02
Korperliche Belastungen -0.03 0.03
Unfallgefahr 0.04 0.03
R2 A4 W
AR? 04***

Anmerkung: Skalen des QoW2014; " p <.10; * p < .05; ** p < .01; *** p < .001.
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10.5. Outcome: Burnout

Tabelle 126 zeigt die Ergebnisse der Regressionsanalyse mit Burnout 2015 als Outcome-Variable.
Betriebswechsel hat — wie bei Stress auch — einen starken Einfluss auf Burnout 2015. Die Hinzunahme
der QoW 2014-Skalen zeigt, dass nur Mentale Anforderungen ein signifikanter Pradiktor ist. Der Anteil
erklarter Varianz steigt ebenfalls nur geringfiigig um 4%.

Tabelle 126: Hierarchische Regressionsanalyse mit Burnout 2015 als Outcome-Variable

Step 1 Step 2
p SE B p SE B

Burnout (2014) 0.47*** 0.02 0.40*** 0.03
Betriebswechsel 2014 zu 2015 -0.32** 0.10 -0.38*** 0.10
Geschlecht -0.02 0.04 -0.01 0.05
Alter -0.02 0.02 -0.02 0.02
Berufsgruppe

Produktion (Referenzgruppe)

Personenbez. Dienstleistung 0.07 0.06 0.07 0.06

Unternehmensbez. Dienstleistung  0.02 0.05 0.08 0.06

IT- und naturw. Dienstleistungen  -0.01 0.13 0.05 0.13

Sonstige -0.05 0.09 -0.04 0.09
Kooperation 0.00 0.02
Partizipation -0.00 0.03
Feedback -0.04 0.03
Autonomie -0.03 0.03
Mentale Anforderungen 0.05* 0.02
Mobbing 0.03 0.03
Einkommen -0.05% 0.02
Ausbildung -0.03 0.02
Arbeitsplatzsicherheit 0.04" 0.02
Perspektive -0.03 0.02
Korperliche Belastungen 0.03 0.03
Unfallgefahr 0.00 0.03
R2 0.41%** 45
AR? 04***

Anmerkung: Skalen des QoW2014; " p <.10; * p < .05; ** p < .01; *** p < .001.
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10.6. Outcome: Mobbing

Neben den Well-Being-MaRen wird nun auch Mobbing 2015 in einer Langsschnitt-Regressionsanalyse
untersucht (Tabelle 127). Ein Betriebswechsel von 2014 zu 2015 hat ebenfalls einen erheblichen Ein-
fluss auf das berichtet Ausgesetztsein von Mobbing. Hinsichtlich der verschiedenen QoW 2014-Skalen
hat nur Mentale Anforderungen einen kleinen Effekt, die anderen Skalen haben keinen signifikanten
Einfluss. Der Anteil der erklarten Varianz steigt durch die Einbeziehung der QoW 2014-Skalen auch
nur um 3%.

Tabelle 127: Hierarchische Regressionsanalyse mit Mobbing 2015 als Outcome-Variable

Step 1 Step 2
p SE B p SE B

Mobbing (2014) 0.29%** 0.02 24Fx* 0.02
Betriebswechsel 2014 zu 2015 -0.22** 0.08 -0.21** 0.08
Geschlecht -0.05 0.03 -0.06 0.04
Alter -0.03" 0.02 -0.03" 0.02
Berufsgruppe

Produktion (Referenzgruppe)

Personenbez. Dienstleistung 0.05 0.05 0.04 0.05

Unternehmensbez. Dienstleistung  -0.00 0.04 0.02 0.04

IT- und naturw. Dienstleistungen  -0.03 0.10 -0.01 0.10

Sonstige -0.01 0.07 -0.01 0.07
Kooperation -0.01 0.02
Partizipation 0.01 0.02
Feedback -0.02 0.02
Autonomie -0.03 0.02
Mentale Anforderungen 0.06*** 0.02
Einkommen -0.03% 0.02
Ausbildung -0.03 0.02
Arbeitsplatzsicherheit 0.03" 0.02
Perspektive -0.01 0.02
Korperliche Belastungen 0.01 0.02
Unfallgefahr 0.00 0.02
R2 \32%** 35%**
AR? 03***

Anmerkung: Skalen des QoW2014; " p <.10; * p < .05; ** p < .01; *** p < .001.
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10.7. Outcome: Betriebswechsel

Da Betriebswechsel einen so erheblichen Einfluss auf die verschiedenen Well-Being-Malie und das
Ausgesetztsein von Mobbing hat, wird Betriebswechsel in einer weiteren hierarchischen (logistischen)
Regressionsanalyse als Outcome-Variable bestimmt (Tabelle 128). Bezliglich der Kontrollvariablen hat
nur Befristung (unbefristet/befristet) einen erwartungsgemal hohen Einfluss auf einen Betriebswechsel.
Bezieht man in einem zweiten Schritt die QoW?2014-Skalen ein, zeigt sich, dass insbesondere die ein-
geschatzte Arbeitsplatzsicherheit einen Einfluss hat. Aber auch das Ausgetztsein von Mobbing scheint
einen nicht unerheblichen Einfluss auf einen Betriebswechsel auszuiiben (Odds Ratio: 2.05).

Tabelle 128: Hierarchische Regressionsanalyse mit Betriebswechsel 2014 zu 2015 als Outcome-

Variable
Step 1 Step 2
B Exp (B) Closo B Exp (B) Closo
Geschlecht -0.62 0.50 0.23-1.19 -0.89 0.41 0.16-1.01
Alter -0.03 0.97 0.93-1.01 -0.03 0.97 0.93-1.01
Berufsgruppe
Produktion
(Referenzgruppe)
Personenbez. 0.08 1.08 0.38-2.96 0.58 1.79 0.59-5.40
Dienstleistung
Unternehmensbez. 0.05 1.05 0.43-2.57 -0.26 0.77 0.27-2.24
Dienstleistung
IT- und naturw. -14.54 0.00 0.00-4e12 -15.21 0.00 0.00-0e10
Dienstleistungen
Sonstige 0.18 1.19 0.26-4.10 -0.17 0.85 0.12-3.79
Befristung 1.51 4.52%**  1.39- 2.00%** 743 2.10-
12.50 23.22
Kooperation -0.10 0.90 0.53-1.60
Partizipation 0.06 1.06 0.68-1.68
Feedback -0.22 0.80 0.47-1.36
Autonomie -0.04 0.96 0.58-1.59
Mentale Anforderungen 0.22 1.24 0.73-2.18
Mobbing 0.72" 2.05 0.97-4.22
Einkommen 0.06 1.06 0.64-1.81
Ausbildung -0.29 0.75 0.47-1.17
Arbeitsplatzsicherheit -1.05***  0.35 0.19-0.61
Perspektive -0.12 0.88 0.58-1.36
Kdrperliche Belastungen -0.24 0.78 0.54-1.11
Unfallgefahr -0.32 0.72 0.45-1.11
Nagelkerke R2 .06" 21>
ANagelkerke R2 15***

Anmerkung: Skalen des Qow2014; p <.10; * p<.05; ** p<.01; *** p < .001.
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11. Diskussion / Empfehlungen

Im Folgenden werden die Analysen nochmals kurz diskutiert und darauf aufbauend Empfehlungen zu
Verénderungen der verwendeten Konstrukte und Items fur zukinftige Befragungen gegeben.

11.1. Skalen

Tabelle 129 zeigt die Messqualitaten der Konstrukte und die daraus abgeleiteten Empfehlungen im
Uberblick.

Die Skala Kooperation besteht aus drei Items, hat nach wie vor eine relativ geringe interne Konsistenz.
Daher sollte das Item B03_1w2 nicht beriicksichtigt werden und stattdessen ein anderes ltem mitaufge-
nommen werden (siehe Tabelle 130). Die Skala korreliert nur in mittlerem Mal3e mit den anderen Skalen
zu den psychosozialen Arbeitsbedingungen und ist mit einigen Well-Being-Malen (Arbeitszufrieden-
heit, Bedeutung der Arbeit, Burnout, Physische Gesundheitsprobleme, Work-Life-Konflikt) — kontrolliert
fur die anderen Skalen — assoziiert.

Die Skala Partizipation — bestehend aus vier Items — weist eine sehr hohe interne Konsistenz auf. Sie
ist sehr hoch mit den Skala Autonomie und Feedback assoziiert. Aufgrund der hohen internen Konsis-
tenz und der Tatsache, dass diese Skala ein sehr enges Phanomen erfasst, kann die Skala um zwei Items,
namlich BO1 10 und B01_12 reduziert werden. Die Ergebnisse der Regressionsanalysen dndern sich
dadurch kaum.

Die Skala Feedback setzt sich aus drei Items zusammen. Ihre interne Konsistenz ist relativ gering. Die
Skala weist hohe Korrelationen zu der Kooperation- und Partizipation-Skala auf. In den Regressions-
analysen ist sie substanziell mit eingein Well-Being-Malen assoziiert. Allerdings héngt sie nicht mit
Stress, Burnout und Work-Life-Konflikt zusammen. Durch das Weglassen des Items A23 kann die
interne Konsistenz der Skala gesteigert werden. Dies reduziert gleichzeitig auch die hohe Korrelation
mit der Partizipation-Skala, da dieses Item in der EFA auch auf den Partizipation-Faktor geladen hat.
In den Regressionsanalysen ergeben sich dadurch nur geringe Anderungen.

Die Skala Autonomie besteht aus vier Items; die interne Konsistenz ist zufriedenstellend. Die Skala ist
hoch mit der Partizipation-Skala korreliert. In den Regressionsmodellen mit den Well-Being-Mafen als
Outcome leistet sie insbesondere eine hohe Erklarungskraft fur die Bedeutung der Arbeit. Die Skala
kann in dieser Form verwendet werden.

Die Skala Mentale Anforderungen besteht aus nur zwei Items. Die interne Konsistenz ist deutlich zu
gering; fur die Skala sollten deswegen ein oder mehrere Items als Erweiterung aufgenommen werden
(siehe Tabelle 130). Dies ist insbesondere vor dem Hintergrund der hohen Erklarungskraft fir Stress,
Burnout, Work-Life-Konflikt und Mobbing relevant. Die Skala ist sehr hoch mit der Zeitdruck-Skala
korreliert.

Die Skale Zeitdruck besteht ebenfalls aus nur zwei ltems; die interne Konsistenz ist zufriedenstellend.
Die Zeitdruck-Skala ist besonders hoch mit Stress, Burnout und Work-Life-Konflikt assoziiert.

Die Skala Mobbing wird in dieser Form schon zum dritten Mal erhoben. Sie hat eine zufriedenstellende
interne Konsistenz mit flinf Items. Mit den anderen Skalen zu den psychosozialen Arbeitsbedingungen
ist sie jeweils nur auf mittlerem Niveau korreliert. In den Regressionsanalysen mit den verschiedenen
Well-Being-MaRen als Outcomes ist die Mobbing-Skala flr Arbeitszufriedenheit, Stress, Burnout und
Work-Life-Konflikt der starkste Pradiktor. Fur das Well-Being der Arbeitnehmer hat diese Dimension
daher eine sehr groRe Bedeutung.

Die Einkommen-Skala — ebenfalls aus zwei Items bestehend — erreicht wie in den Erhebungen zuvor
wieder eine sehr hohe interne Konsistenz. Die Regressionsanalysen zeigen, dass sie — nach Kontrolle
der anderen Skalen — mit Arbeitszufriedenheit, Respekt, Bedeutung der Arbeit, Burnout und Work-Life-
Konflikt assoziiert ist.

Die Ausbildung-Skala setzt sich aus drei Items zusammen; die interne Konsistenz ist sehr hoch. Die
Skala ist — nach Kontrolle der anderen Skalen — nur auf mittlerem Nivau mit Bedeutung der Arbeit und
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auf geringem Niveau mit Burnout assoziiert. Die Bedeutung dieser Skala fir das Well-Being der Arbeit-
nehmer scheint daher nur gering zu sein. Aufgrund der hohen internen Konsistenz kann das ltem
B06_1 3 weggelassen werden.

Die Beforderung-Skala weist mit nur zwei Items eine hohe interne Konsistenz auf. Die Skala weist in
den Regressionsanalysen einen Zusammenhang mit Arbeitszufriedenheit, Respekt, Stress und physische
Gesundheitsprobleme auf.

Arbeitsplatzsicherheit bestent momentan aus nur einem Item — die Reliabilitit kann daher nicht abge-
schatzt werden. Aufgrund der hohen Bedeutung dieser Dimension fur das Well-Being (z.B. zweitstark-
ster Pradiktor fir Arbeitszufriedenheit) sollte mindestens ein Item zusatzlich aufgenommen werden
(Tabelle 130).

Die Skala Beschaftigungsfahigkeit weist mit zwei Items eine hohe interne Konsistenz auf. Sie ist hoch
korreliert mit der Skala Arbeitsstellenwechsel. In den verschiedenen Regressionsmodelle mit den Well-
Being-Malien als Outcome ist sie nach Kontrolle der anderen Skalen nur mit Bedeutung der Arbeit kor-
reliert. Der Einfluss dieser Dimension auf das Well-Being der Arbeitnehmer erweist sich als begrenzt.

Auch die Skala Arbeitsstellenwechsel besteht aus zwei Items. Die interne Konsistenz ist zufrieden-
stellend. In den Regressionsmodellen weist sie jedoch ebenfalls nur geringe Erklarungskraft fur die Out-
comes auf. Die Skala ist nur mit Respekt und physische Gesundheitsprobleme assoziiert.

Die Skala Kdrperliche Belastungen besteht aus drei Items; die interne Konsistenz ist zufriedenstellend.
Die Skala weist eine hohe Korrelation mit der Unfallgefahr-Skala auf. Als Préadiktor fiir die Well-Being-
Mafe hat sie einen Einfluss auf Bedeutung der Arbeit, Stress, Burnout, physische Gesundheitsprobleme
und Work-Life-Konflikt.

Die Unfallgefahr-Skala weist mit zwei Items eine hohe interne Konsistenz auf. Sie ist stark mit der
Kdérperliche Belastungen-Skala assoziiert. In den Regressionsanalysen ist sie ein signifikanter Pradiktor
fiir Respekt, Bedeutung der Arbeit und Burnout. Ebenfalls ist Unfallgefahr positiv mit Bedeutung der
Arbeit assoziiert. Mit Physische Gesundheitsprobleme ist sie hingegen nicht korreliert.

Sowohl die Arbeitszufriedenheit als auch die Respekt-Skala wurden in dieser Form schon zum dritten
Mal erhoben. Die interne Konsistenz der Skalen ist zufriedenstellend. Allerdings zeigte sich in der EFA
und KFA, dass sich diese Skalen etwas Uberschneiden und nicht besonders trennscharf sind. Auch die
Ergebnisse der bivariaten Korrelationanalyse und der multivariaten Regressionsanalyse zeigen, dass die
QoW-Skalen vergleichbar mit Arbeitszufriedenheit und mit Respekt zusammenhéangen.

Die Skala Bedeutung der Arbeit hat eine sehr hohe interne Konsistenz und nur geringe bis mittlere
Korrelationen mit den anderen Well-Being-Malen.

Die Skalen Stress und Burnout weisen ebenfalls Uberlappungen auf und sind ebenfalls nicht ganz so
trennscharf. Die Skala Burnout sollte etwas verbreitert werden (Tabelle 130).

Der Index Physische Gesundheitsprobleme besteht aus insgesamt sieben Items, ein generelles Item, dass
einen Filter fiir sechs spezifische Items darstellt.

Die Work-Life-Konflikt-Skala hat nur eine geringe interne Konsistenz und sollte deswegen um ein Item
erweitert werden (Tabelle 130). Sie ist auflerdem sehr hoch mit Stress und Burnout korreliert, allerdings
noch hinreichend trennscharf.
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Tabelle 129: Die Messqualitat der Konstrukte im Uberblick
Konstrukt (Anzahl Items) Reliabilitdt Redundanz Kriteriums-  Empfehlung
validitat
Psychosoz. Arb.
Kooperation (3) .65 Hohe Korrelation mit Feedback-Skala Hoch Das Item B03_1w2 sollte flir die Skala nicht beriicksichtigt
werden. Stattdessen ein neues Item mit aufnehmen.
Partizipation (4) .87 Hohe Korrelation mit Autonomie-Skala Hoch Die Skala kann um die Items B01_10 und BO1_12 gekirzt
werden
Feedback (3) .63 Hohe Korrelation mit Partizipation- und Hoch Das Item A23 sollte fir die Skala nicht berticksichtigt werden.
Kooperation-Skala Dadurch wird auch die Korrelation mit Partizipation-Skala
gesenkt.
Autonomie (4) 74 Hohe Korrelation mit Partizipation-Skala Hoch Skala verwenden
Mentale Anforderungen (2) .58 Hohe Korrelation mit Zeitdruck-Skala Hoch Skala erweitern
Zeitdruck (2) .73 Hohe Korrelation mit MA-Skala Hoch Skala verwenden
Mobbing (5) 71 - Sehr hoch Skala verwenden
Arbeitsrahmenbed.
Einkommen (2) .90 - Hoch Skala verwenden
Ausbildung (3) .85 - Mittel Das Item B06_1 3 sollte fiir die Skala nicht berticksichtigen
werden.
Beforderung (2) .80 - Hoch Skala verwenden
Arbeitsplatzsicherheit (1) - - Hoch Skala erweitern
Beschéftigungsfahigkeit (2) .84 Hohe Korrelation mit Arbeitsstellen- Gering Skala nicht verwenden
wechsel-Skala
Arbeitsstellenwechsel (2) 71 Hohe Korrelation mit Beschaftigungsfahig-  Gering Skala verwenden
keit-Skala
Korperliche Belastungen (3) 71 Hohe Korrelation mit Unfallgefahr-Skala Hoch Das Item B02_11 sollte nicht beriicksichtigt werden.
Unfallgefahr (2) a7 Hohe Korrelation mit KB-Skala Mittel Skala verwenden
Well-Being
Arbeitszufriedenheit (4) .79 Hohe Korrelation mit Respekt-Skala - Skala verwenden
Respekt (3) 71 Hohe Korrelation mit Arbeitszufriedenheit- - Skala verwenden
Skala
Bedeutung der Arbeit (3) .85 - - Skala verwenden
Stress (5) .82 Hohe Korrelation mit Burnout-Skala - Skala verwenden
Burnout (4) .79 Hohe Korrelation mit Stress-Skala - Skala verwenden
Physische Gesundheits- - - - Skala verwenden
probleme-Index (7)
Work-Life-Konflikt (2) .67 - - Skala erweitern
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Tabelle 130: Items zur Erweiterung einiger Skalen fiir die Befragung 2016
Konstrukt Item

Kooperation In welchem MaRe helfen Sie und Ihre Kollegen sich gegenseitig bei Problemen?

In welchem MaRe kdénnen Sie lhre Kollegen bei Arbeitsproblemen um Hilfe
fragen?

Mentale Anforderungen In welchem MaRe erfordert Ihre Arbeit Konzentration?

In welchem Mal3e ist Ihre Arbeit geistig anspruchsvoll?
Arbeitsplatzsicherheit In welchem Mal3e haben Sie Angst lhren Arbeitsplatz zu verlieren?
Burnout Wie héufig fuhlen Sie sich am Ende eines Arbeitstages verbraucht?

Wie hdufig flihlen Sie sich am Morgen erschopft bei dem Gedanken eines neuen
Avrbeitstages?

Wie haufig haben Sie das Gefiihl, dass jede Arbeitsstunde anstrengend fiir Sie ist?
In welchem MaRe ist ihre Arbeit emotional erschépfend?

In welchem Malie frustriert Sie Ihre Arbeit?

In welchem Mal3e flihlen Sie sich durch Ihre Arbeit ausgebrannt?

Work-Life-Konflikt Wie héufig treten Konflikte zwischen den Anforderungen der Arbeit und
denjenigen in Threm Privat-leben auf?

Neben den Untersuchungen der Skalen zur Reliabilitat mittels faktoranalytischer Methoden, sind ver-
schiedene Validierungsstrategien notig, um Uber Augenscheinvaliditit der Konstrukte hinauszukom-
men. Dazu wurden Korrelations- und Regressionsanalysen mit verschiedenen Well-Being-Skalen als
Outcomes berechnet und fir einige Konstrukte Validierungsindikatoren genutzt. Allerdings sind auch
fur die tbrigen Konstrukte geeignete Indikatoren zu finden und innerhalb der ndchsten Befragungen zu
erheben um die Validitat dieser Konstrukte genauer zu bestimmen. Dazu sollten bereits validierte
(Kurz-)Skalen in der néchsten Befragung miterhoben werden. Dadurch werden die Skalen in das nomo-
logische Netz etablierter Skalen eingebunden, wodurch ein starkerer Anschluss an internationale For-
schung maglich wére. Folgende Skalen kdnnten in diesem Kontext niitzlich sein:

o WHO-5 Well-Being Index (5 Items) (Topp, Dstergaard, Sgndergaard & Bech, 2015)
e Utrecht Work Engagement Scale-9 (UWES-9) (Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006)

AuBRerdem wird empfohlen, dass zur weiteren Validierung der QoW-Skalen Indikatoren genutzt werden,
die starker auf selbstberichtetes Verhalten und objektivere Daten abzielen. Z.B. sollten Fehltage nicht
subjektiv erhoben werden (Nie — (Fast) immer), sondern offen. Zur Messung von physischer Gesundheit
kénnten folgende — hdufig genutzte — Risikofaktoren fiir viele Krankheiten erhoben werden:

e Grole und Gewicht zur Berechnung des Body-Mass-Index (BMI)

e Rauchverhalten Rauchen Sie? / Wie viele Zigaretten pro Tag rauchen Sie?)

e Alkoholkonsum (An wie vielen Tagen in der Woche trinken Sie Alkohol?)

e Sportverhalten (An wie vielen Tagen im Monat treiben Sie Sport?)

e Schlaf (Wie erholsam ist Ihr Schlaf? / Haben Sie Probleme mit dem Schlafen?)

Weitere Kriteriumsvariablen, die auch zur Validierung der verschiedenen Well-Being-MaRe dienen
konnten sind:

e Haben Sie die Absicht (in naher Zukunft) Thren Arbeitsplatz zu wechseln?
o Wie schatzen Sie allgemein lhre Arbeitsleistung ein?
e An wie vielen Tagen haben Sie in den letzten 6 Monaten auf der Arbeit gefehlt?

Der Fragebogenvorschlag fir die Befragung 2016 ist in Anhang i, zu finden.
139



Diskussion / Empfehlungen

11.2. Demographie

Die Schulbildung und die Ausbildung sollten in zwei getrennten Variablen abgefragt werden. Die
aktuelle Variable vermischt diese zwei Dimensionen, wodurch eine unnétige Unschérfe besteht.

11.3. Design

Desweiteren wird empfohlen, Personen, die in nachfolgenden Erhebungen nicht mehr die urspriinglich
definierten Kriterien zur Teilnahme am QoW-Survey erflllen (mindetstens 10 Stunden Arbeit als
Arbeitnehmer in Luxemburg), dennoch zu befragen. Diese Designanderung ist sehr bedeutsam fir die
Ursachen- und Folgenforschung, z.B. ob bestimmte Arbeitsumstdnde Auswirkungen auf die Wahr-
scheinlichkeit eines Arbeitsplatzwechsel oder Arbeitsaufgabe (z.B. wegen psychischer oder physischer
Erkrankung) haben. Diese Personen wirde bei der Analyse der aktuellen Arbeitssituation in Luxemburg
nicht berticksichtigt werden und sollten zusatzlich zu den ca. 1.500 Befragten erhoben werden. Fur
Personen, die seit der letzten Erhebung keine Arbeitsstelle mehr haben, sollte ein Kurzfragebogen
erhoben werden, der zwei oder drei Well-Being-Konstrukte enthilt.

Aulerdem sollten einige weitere Metadaten hinsichtlich der Umsténde der Befragung erhoben werden,
um mogliche Verzerrungen hinsichtlich der Stichprobe genauer zu untersuchen:

e Alter & Geschlecht des Interviewers
e  Zeitpunkt des Interviews (Datum, Uhrzeit)
e Anzahl der Anrufversuche

11.4. Weitere Anderungen

Da sich Mobbing als stérkster Pradiktor fur nahezu alle Well-Being-Dimensionen erwiesen hat, schlagen
wir vor, die Ursachen sowie die Folgen und Rahmenbedingungen von Mobbing naher zu erforschen.
Dazu wirden wir zum einen vorschlagen auf die Ursachen von Mobbing ndher einzugehen. Als
mogliche Ursache kommt eine kompetitve bzw. konkurrenzorientierte Arbeitsumwelt in Frage (Vartia,
1996; Salin 2003a,b). Deshalb wird empfohlen, eine Skala mit aufzunehmen, die die wahrgenommene
Konkurrenz unter den Kollegen erfasst (Tabelle 131).

Auferdem soll der Grad der Belastung, der Arbeitnehmer durch Mobbing erfasst werden. Eine Skala
dazu sollte erklaren kdnnen, warum einige Arbeitnehmer mehr und andere weniger unter den Folgen
von Mobbing leiden. Wichtig ist hierbei auch, ob sich die Arbeitnehmer selbst als Mobbingopfer
wahrnehmen. Dementsprechend wird auch empfohlen zusétzlich zu der vorhanden Mobbing-Skala, die
der Behaviroal Experience Methode zugeordnet werden kann, die Einschatzung der Arbeitnehmer, ob
sie sich als Mobbingopfer wahrnehmen, mit zu erfragen (Self-Labeling-Methode). Dabei sollte differen-
ziert werden, ob Mobbing von dem Vorgesetzten oder den Kollegen oder von beiden ausgelibt wurde,
da dies unterschiedlichen Folgen haben kann (Hershcovis, & Barling, 2010).
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Tabelle 131:

Items zur Erforschung von Mobbing

Konstrukt

Item

Antwortkateogrien

Konkurrenz

Belastung

Definition
Mobbing

Bystander von
Mobbing

Self-Labeling
Mobbing

In welchem MaRe konkurrieren Sie mit Ihren Kollegen?

In welchem MaRe gibt es Konkurrenz unter Ihren
Kollegen?

In welchem Mal3e gibt es Neid in Ihrem Kollegenkreis?

Wie sehr belastet Sie das Konkurrenzverhalten in lThrem
Kollegenkreis?

Wie belastend ist es flr Sie, wenn lhre Arbeit durch lhre
Kollegen oder Ihren VVorgesetzten kritisiert wird?

Wie belastend ist es fur Sie, wenn Sie auf der Arbeit von

Ihren Kollegen oder Ihrem Vorgesetzten ignoriert
werden?

Wie belastend ist es fur Sie, wenn Sie von lhrem
Vorgesetzten sinnlose Aufgaben zugewiesen
bekommen?

Wie belastend ist es fir Sie, wenn Sie von lThrem
Vorgesetzten oder von Ihren Kollegen vor anderen
l&cherlich gemacht werden?

Wie belastend ist es fur Sie, wenn Sie Konflikte mit
Ihren Kollegen oder Vorgesetzten haben?

Wie belastend ist es fiir Sie, wenn Konflikte mit Kunden,

Klienten, Schiilern oder Patienten lhres Betriebs bzw.
Ihrer Einrichtung auftreten?

Mobbing findet statt, wenn eine Personen wiederholt
tber einen langeren Zeitraum von einer anderen oder

mehreren anderen Personen schlecht behandelt wird. Um

ein Verhalten Mobbing zu nennen muss es wiederholt
Uber einen langeren Zeitraum stattfinden, und die
betroffene Person muss Schwierigkeiten haben sich zu
verteidigen. Ein Verhalten ist kein Mobbing, wenn zwei
Personen von gleicher ,Starke® einen Konflikt haben
oder wenn ein Vorfall nur einmal aufgetreten ist.

Haben Sie innerhalb der letzten 6 Monate Personen auf
Ihrer Arbeit beobachtet, die Mobbing ausgesetzt waren?

Waren Sie innerhalb der letzten 6 Monate Mobbing
durch Ihre Arbeitskollegen ausgesetzt?

Waren Sie innerhalb der letzten 6 Monate Mobbing
durch Ihren Vorgesetzten ausgesetzt?

In sehr hohem MaR — in sehr
geringem Maf

In sehr hohem Malie belastend —
in sehr geringem Mafe
belastend

Ja— Nein

Ja— Nein

Ja— Nein
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Anhang

AVA Anhang

I.  Fragebogenvorschlag

Befragung 2015

Konstrukt

Geplant fiir Befragung 2016

Konstrukt

Psychosoziale Arbeitsbedingungen

Psychosoziale Arbeitsbedingungen

In welchem Mal3e kooperieren Sie mit Ihren Kollegen und
Kolleginnen bei lhrer Arbeit?

In welchem MaRe werden Sie von Ihren Kollegen und
Kolleginnen bei lhrer Arbeit unterstiitzt?

Wie héufig arbeiten Sie mit Ihren Kollegen und Kolleginnen
direkt zusammen?

In welchem Mal3e kooperieren Sie mit Ihren Kollegen und
Kolleginnen bei lhrer Arbeit?

Kooperation
(0=.64)

In welchem MaRe werden Sie von Ihren Kollegen und
Kolleginnen bei lhrer Arbeit unterstiitzt?

NEU: In welchem MaRe helfen Sie und Ihre Kollegen bei
Problemen sich gegenseitig aus?

NEU: In welchem MaRe kdnnen Sie Ihre Kollegen bei
Arbeitsproblemen um Hilfe fragen?

Kooperation

In welchem Mafe kdnnen Sie in lThrem Betrieb bei
Entscheidungen mitreden?

In welchem Mal3e wird Ihre Meinung bei Entscheidungen oder
Veranderungsprozessen, die Sie betreffen, erfragt?

In welchem Mal3e beriicksichtigt Ihr Vorgesetzter Ihre Meinung
bei Entscheidungen oder anstehenden Veranderungen?

In welchem Mal3e nehmen Sie an Entscheidungsprozessen teil?

In welchem Mafle kdnnen Sie in IThrem Betrieb bei
Entscheidungen mitreden?

Partizipation
(0=.87)

In welchem Mal3e bertiicksichtigt Ihr Vorgesetzter Ihre Meinung
bei Entscheidungen oder anstehenden Veranderungen?

Partizipation

In welchem Mal3e erhalten Sie von Ihrem Vorgesetzten oder
von lhren Kollegen Rickmeldung tber lhre Arbeit?

In welchem MaRe erhalten Sie von Ihrem Vorgesetzten
Ruckmeldung uber lhre beruflichen Kompetenzen?

In welchem MaR sind Sie Uber wichtige Entscheidungen,
Veranderungen oder Entwicklungsplane in ihrem Betrieb
informiert?

In welchem Mal3e erhalten Sie von Ihrem Vorgesetzten oder
von Ihren Kollegen Riickmeldung Gber Ihre Arbeit?

Feedback (0=.63)

In welchem MaRe erhalten Sie von Ihrem Vorgesetzten
Ruckmeldung uber lhre beruflichen Kompetenzen?

Feedback
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Wie héufig wird Ihre Arbeit durch Ihre Kollegen oder Ihren
Vorgesetzten kritisiert?

Wie haufig werden Sie auf der Arbeit von lhren Kollegen oder
Ihrem Vorgesetzten ignoriert?

Wie haufig kriegen Sie von Ihrem Vorgesetzten sinnlose

Wie héufig wird Ihre Arbeit durch Ihre Kollegen oder Ihren
Vorgesetzten kritisiert?

Wie haufig werden Sie auf der Arbeit von lhren Kollegen oder
Ihrem Vorgesetzten ignoriert?

Wie haufig kriegen Sie von Ihrem Vorgesetzten sinnlose

Aufgaben zugewiesen? Mobbing (0=.71) Aufgaben zugewiesen? Mobbing
Wie haufig werden Sie von lhrem Vorgesetzten oder von lhren Wie haufig werden Sie von lhrem Vorgesetzten oder von lhren
Kollegen vor anderen lacherlich Kollegen vor anderen lacherlich
Wie hdufig haben Sie Konflikte mit Ihren Kollegen oder Wie hdufig haben Sie Konflikte mit Ihren Kollegen oder
Vorgesetzten? Vorgesetzten?
Wie hdufig ist Ihre Arbeit geistig belastend? Wie haufig ist Thre Arbeit geistig belastend? |
Mentale
Wie haufig missen Sie sich gleichzeitig auf verschiedene Mentale Wie hdufig missen Sie sich gleichzeitig auf verschiedene Anforderun
. Anforderungen i g
Aufgaben konzentrieren? (0=.58) Aufgaben konzentrieren?
In welchem MaRe erfordert lhre Arbeit Konzentration?
Wie héufig sind Sie unter Zeitdruck bzw. gehetzt bei lhrer . B Wie hdufig sind Sie unter Zeitdruck bzw. gehetzt bei lhrer .
Arbeit? Zeitdruck (a=.71) Arbeit? Zeitdruck
Wie hdufig mussen Sie bei lhrer Arbeit enge Fristen einhalten? Wie hdufig missen Sie bei Ihrer Arbeit enge Fristen einhalten?
In welchem MaRe kénnen Sie entscheiden, wie Sie Ihre Arbeit In welchem MaRe kénnen Sie entscheiden, wie Sie lhre Arbeit
machen? machen?
In welchem Mal3e kdnnen Sie Ihre Arbeitszeit selbst In welchem Mal3e kénnen Sie Ihre Arbeitszeit selbst
bestimmen? Autonomie bestimmen? Autonomie
In welchem Mal3e kénnen Sie die Reihenfolge lhrer (0=.74) In welchem Mal%e kdnnen Sie die Reihenfolge Ihrer
Arbeitsaufgaben selbst bestimmen? Arbeitsaufgaben selbst bestimmen?
In welchem Mal3e kdnnen Sie die Inhalte lhrer Arbeit selbst In welchem Mal3e kénnen Sie die Inhalte lhrer Arbeit selbst
bestimmen? bestimmen?
Arbeitsrahmenbedingungen
In welchem Malie entspricht Ihr Gehalt Threm Arbeitseinsatz? Einkommen In welchem Mal3e entspricht Thr Gehalt Threm Arbeitseinsatz?
Einkommen
Wie zufrieden sind Sie gegenwaértig mit Ihrem Gehalt? (0=.90) Wie zufrieden sind Sie gegenwaértig mit Ihrem Gehalt?
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In welchem Mal? haben Sie Mdglichkeiten, sich in lThrem
Betrieb weiter zu qualifizieren?

In welchem Mal} haben Sie Mdglichkeiten, sich in IThrem
Betrieb weiter zu qualifizieren?

In welchem MaR unterstiitzt Ihr Betrieb Sie, sich weiter zu Ausbildung In welchem Mal? unterstutzt Ihr Betrieb Sie, sich weiter zu .

. - . Ausbildung
bilden? (0=.85) bilden?
In welchem Mal hat Ihr Betrieb Interesse daran, Sie weiter zu
qualifizieren?
In welchem MaR haben Sie Aufstiegs- oder In welchem MaR haben Sie Aufstiegs- oder
Beforderungsmaglichkeiten in Ihrem Betrieb? Beforderung Beforderungsmaglichkeiten in Ihrem Betrieb? Beford

_ eférderung

In welchem Mal3 untersttzt Ihr Betrieb berufliche Aufstiegs- (0=.80) In welchem Mal3 unterstitzt Ihr Betrieb berufliche Aufstiegs-

oder Befdérderungsmoglichkeiten?

oder Befdérderungsmoglichkeiten?

In welchem Mal3e halten Sie Ihren eigenen Arbeitsplatz fur
sicher?

Arbeitsplatz-

In welchem Mal3e halten Sie Ihren eigenen Arbeitsplatz fir
sicher?

Arbeitsplatz-

sicherheit In welchem MaRe haben Sie Angst Ihren Arbeitsplatz zu sicherheit
verlieren?
In welchem MaR werden aktuell Arbeitskrafte mit lhrer In welchem MaR werden aktuell Arbeitskréafte mit lhrer
Qualifikation gesucht? Beschaftigungs- | Qualifikation gesucht? Beschaftigungs-
fahigkeit In welchem MaR werden aktuell Ihre beruflichen Fahigkeiten fahigkeit

In welchem MaR werden aktuell Thre beruflichen Féahigkeiten
auf dem Arbeitsmarkt nachgefragt?

auf dem Arbeitsmarkt nachgefragt?

Wie schwierig ware es flr Sie, einen dhnlichen Job zu finden,
wenn Sie lhre Arbeit verlieren oder kiindigen wirden?

Arbeitsstellenwec

Wie schwierig ware es firr Sie, einen &hnlichen Job zu finden,
wenn Sie lhre Arbeit verlieren oder kiindigen wirden?

Arbeitsstellenwec

Wie leicht wére es fir Sie, eine Arbeitsstellenwechsel zu hsel (a=.71) Wie leicht ware es fiir Sie, eine Arbeitsstellenwechsel zu hsel
finden? finden?
Wie héufig ist Ihre Arbeit kdrperlich belastend (z.B. lange Wie héufig ist Ihre Arbeit korperlich belastend (z.B. lange
stehen bleiben)? Korperliche stehen bleiben)? . .
Belastunaen Kdrperliche
Wie hdufig sind Sie durch lhre Arbeit kérperlich erschopft? (@=71) g Wie haufig sind Sie durch Ihre Arbeit korperlich erschopft? Belastungen
Wie héufig ermiidet Sie lhre Arbeit?
In welchem MafRe besteht bei Ihrer Arbeit Unfall- und Unfall- und In welchem MaRe besteht bei Ihrer Arbeit Unfall- und
nfall- un

Verletzungsgefahr?

In welchem MaRe weist lThre Arbeit gefahrdende
Arbeitsbedingungen auf?

Verletzungs-
gefahr (0=.77)

Verletzungsgefahr?

In welchem MaRe weist lThre Arbeit gefahrdende
Arbeitsbedingungen auf?
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Well-Being-Skalen

Wie zufrieden sind Sie gegenwaértig mit Ihrer Arbeit?

Wie zufrieden sind Sie gegenwaértig mit dem Arbeitsklima

Wie zufrieden sind Sie gegenwartig mit den
Arbeitsbedingungen

In welchem MaRe wiirden Sie lhren Betrieb als Arbeitgeber an
andere Arbeitnehmer weiter empfehlen?

Arbeits-
zufriedenheit
(0=.79)

Wie zufrieden sind Sie gegenwartig mit Ihrer Arbeit?

Wie zufrieden sind Sie gegenwartig mit dem Arbeitsklima

Wie zufrieden sind Sie gegenwartig mit den
Arbeitsbedingungen

In welchem MaRe wiirden Sie lhren Betrieb als Arbeitgeber an
andere Arbeitnehmer weiter empfehlen?

Arbeits-
zufriedenheit

Werden Sie von Ihrem unmittelbaren VVorgesetzten bei Ihrer
Arbeit respektiert?

Wird lhre Arbeit von lhrem Betrieb anerkannt?

In welchem Mal? werden Ihre Rechte als Mitarbeiter
respektiert?

Respekt (a=.71)

Werden Sie von Ihrem unmittelbaren VVorgesetzten bei lhrer
Arbeit respektiert?

Wird lhre Arbeit von Threm Betrieb anerkannt?

In welchem Maf} werden Ihre Rechte als Mitarbeiter
respektiert?

Respekt

In welchem Malte haben Sie das Gefiihl, dass lhre Arbeit
wichtig ist?

In welchem Mafie sind Sie stolz auf Ihre Arbeit?

In welchem Malie halten Sie lhre Arbeit fiir bedeutsam?

Bedeutung der
Arbeit (0=.85)

In welchem Mal%e haben Sie das Geflihl, dass Ihre Arbeit
wichtig ist?

In welchem Mabf3e sind Sie stolz auf Ihre Arbeit?

In welchem Malie halten Sie lhre Arbeit fiir bedeutsam?

Bedeutung der
Arbeit

Wie haufig sind Sie frustriert, wenn lhre Arbeit nicht adédquat
geschatzt wird?

Wie héufig belasten Sie Probleme auf der Arbeit auch aulerhalb
der Arbeit?

Wie haufig sind Sie frustriert, wenn lhre Arbeit nicht adaquat
geschatzt wird?

Wie héufig belasten Sie Probleme auf der Arbeit auch auferhalb
der Arbeit?

Stress (0=.82) Stress
Wie héufig flhlen Sie sich durch Ihre Arbeit gestresst? Wie héufig fuhlen Sie sich durch Ihre Arbeit gestresst?
Wie héufig drgern Sie sich auf der Arbeit? Wie héufig &rgern Sie sich auf der Arbeit?
Wie héufig flhlen Sie sich auf der Arbeit emotional belastet? Wie héufig fuhlen Sie sich auf der Arbeit emotional belastet?
Wie héufig haben Sie das Gefihl, Ihre Arbeit nicht mehr zu Wie héufig haben Sie das Gefihl, Ihre Arbeit nicht mehr zu
ertragen? ertragen?
(Burnout a=.79) Burnout

Wie héufig haben Sie das Gefiihl, nicht genug Energie fur Ihren
Alltag zu haben?

Wie hdufig haben Sie das Gefihl, nicht genug Energie fiir Ihren
Alltag zu haben?
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Wie héufig haben Sie Schwierigkeiten, sich wahrend der Arbeit
zu konzentrieren?

Wie haufig empfinden Sie keine Freude mehr an Ihrer Arbeit?

Wie héufig haben Sie Schwierigkeiten, sich wéahrend der Arbeit
zu konzentrieren?

Wie haufig empfinden Sie keine Freude mehr an Ihrer Arbeit?

Wie haufig fahlen Sie sich am Ende eines Arbeistages
verbraucht?

Wie haufig fihlen Sie sich erschépft am Morgen bei dem
Gedanken eines neuen Arbeitstages?

Wie héufig haben Sie das Gefiihl, dass jede Arbeitsstunde
anstrengend fir Sie ist?

In welchem Mal3e ist ihre Arbeit emotional erschopfend?

In welchem Male frustriert Sie lhre Arbeit?

In welchem Malie fiihlen Sie sich durch Ihre Arbeit
ausgebrannt?

Wie hdufig hatten Sie in den letzten 12 Monaten
gesundheitliche Probleme? (Filterfrage)

Wie héufig hatten Sie in den letzten 12 Monaten
Kopfschmerzen?

Wie héufig hatten Sie in den letzten 12 Monaten
Rickenprobleme?

Wie héufig hatten Sie in den letzten 12 Monaten Probleme mit

Wie hdufig hatten Sie in den letzten 12 Monaten
gesundheitliche Probleme?

Wie héufig hatten Sie in den letzten 12 Monaten
Kopfschmerzen?

Index: Physische

Wie héufig hatten Sie in den letzten 12 Monaten
Ruckenprobleme?

Gesundheits-

Wie héufig hatten Sie in den letzten 12 Monaten Probleme mit

Index: Physische
Gesundheits-

Ihren Gelenken? probleme Ihren Gelenken? probleme
Wie héufig hatten Sie in den letzten 12 Monaten Wie héufig hatten Sie in den letzten 12 Monaten

Magenprobleme? Magenprobleme?

Wie héufig hatten Sie in den letzten 12 Monaten Wie héufig hatten Sie in den letzten 12 Monaten

Schwierigkeiten nachts zu schlafen? Schwierigkeiten nachts zu schlafen?

Wie héufig hatten Sie in den letzten 12 Monaten Herzprobleme? Wie héufig hatten Sie in den letzten 12 Monaten Herzprobleme?

Wie héufig kriegen Sie Ihre Arbeit und Ihr Privatleben nicht Work-Life- Wie héufig kriegen Sie lhre Arbeit und lhr Privatleben nicht Work-Life-
unter einen Hut? Konflikt (0=.67) unter einen Hut? Konflikt
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Wie schwierig ist es fur Sie sowohl Ihrer Arbeit als auch Threm
Privatleben die nétige Aufmerksamkeit zu schenken?

Wie schwierig ist es fur Sie sowohl Ihrer Arbeit als auch Threm
Privatleben die nétige Aufmerksamkeit zu schenken?

Wie héufig tberschneiden sich Erfordernisse auf der Arbeit mit
Erfordernisse in Ihrem Privatleben?

Wie haufig greifen Sie zu suchtgefdhrdenden Substanzen um
Probleme auf der Arbeit meistern zu kénnen (z.B. Alkohol,
Medikamente, illegale Substanzen)?

Suchtverhalten

Wie héufig greifen Sie zu suchtgefdhrdenden Substanzen um
Probleme auf der Arbeit meistern zu kénnen (z.B. Alkohol,
Medikamente, illegale Substanzen)?

Suchtverhalten

Weitere Fragen zu physischer Gesundheit

Wie grof sind Sie (in cm)?

Wie viel wiegen Sie (in kg)?

Rauchen Sie?

Wie viele Zigaretten pro Tag rauchen Sie?

An wie vielen Tagen in der Woche trinken Sie Alkohol?

Wie viel Alkohol trinken Sie an einem Tag?

An wie vielen Tagen im Monat treiben Sie Sport?

Weitere Fragen (Validierungsindikatoren)

Haben Sie die Absicht (in naher Zukunft) Ihren Arbeitsplatz zu
wechseln?

Wie schétzen Sie allgemein Ihre Arbeitsleistung ein?

An wie vielen Tagen haben Sie in den letzten 6 Monaten auf der
Arbeit gefehlt? (keine vorgegebenen Antwortkategorien)

Skalen zur Validierung der QoW-Skalen

WHO-5 Well-Being Index (5 Items) (Topp, Dstergaard,
Sgndergaard, & Bech, 2015)
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Patient Health Questionnaire-2 (2 Items) (Kroenke, Spitzer, &
Williams, 2003)

Utrecht Work Engagement Skala (Schaufeli, Bakker, &
Salanova, 2006)

Fir Befragung 2016 NICHT mehr beriicksichtigen

Wie haufig melden Sie sich krank, ohne direkt ersichtlichen
gesundheitlichen Grund? (5-Punkte-Skala)

Wie haufig haben Sie in den letzten 12 Monaten bei der Arbeit
gefehlt?

Wie hdufig sind Sie in den letzten 12 Monaten der Arbeit fern
geblieben, obwohl Sie eigentlich arbeitsfahig waren?

Wie haufig haben Sie in den letzten 12 Monaten
krankheitsbedingt auf der Arbeit gefehlt?

Absentismus

Wie héufig Sind Sie in den letzten 12 Monaten zur Arbeit
gegangen, obwohl Sie eigentlich krank waren?

Préasentismus

Wie héufig treten Konflikte mit Kunden, Klienten, Schilern
oder Patienten Ihres Betriebs bzw. Ihrer Einrichtung auf?

Wie haufig beinhaltet Ihre Arbeit Aufgaben, die lhren eigenen
Wertvorstellungen widersprechen?

Wie héufig sind Sie selbst an Ihrem Arbeitsplatz schon sexuell
beldstigt worden

Wie héufig treiben Sie Sport als Ausgleich zur Arbeit?

In welchem MafRe werden Sie durch Freunde und Verwandte
unterstitzt, wenn Sie Probleme auf der Arbeit haben?

Wie héufig wird von Ihnen erwartet auch aulerhalb der Arbeit
(per Telefon, E-Mail, Smartphone oder dhnlichem) erreichbar
zu sein?

Einzelfragen

Wenn Sie an die néchsten 5 Jahre denken, wie beurteilen Sie
dann die wirtschaftliche Zukunft von Luxemburg im
Allgemeinen?

Perspektive
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Wenn Sie an die nachsten 5 Jahre denken, wie beurteilen Sie
dann die wirtschaftliche Zukunft von Ihrem Betrieb / lhrer
Organisation?

Wenn Sie an die nachsten 5 Jahre denken, wie beurteilen Sie
dann Ihre persénlichen Chancen auf dem Arbeitsmarkt?

In den vergangenen 12 Monaten, haben Sie sich manchmal so
schlecht gefiihlt, dass Sie daran gedacht haben sich das Leben
zu nehmen? (Ja / Nein)

Suizidgefahrdung

(WENN vorherige Frage mit ,,JA* beantwortet wird) In den
vergangenen 12 Monaten, haben Sie schon konkrete Pléne
gemacht (wo, wie, mit welchem Mittel), um sich das Leben zu
nehmen? (Ja / Nein)”

(WENN vorherige Frage mit ,,JA“ beantwortet wird) In den
vergangenen 12 Monaten, haben Sie schon versucht sich das
Leben zu nehmen? (Ja / Nein)”
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Fragen, die Uber alle Erhebungen (2013-2016) konstant bleiben

Variable Item Konstrukt

B03 2 In welchem MaRe kooperieren Sie mit Ihren Kollegen und Kolleginnen bei Ihrer Arbeit? Kooperation

B03 4 In welchem MaRe werden Sie von Ihren Kollegen und Kolleginnen bei lhrer Arbeit unterstiitzt?

B01 5 In welchem MaRe kdnnen Sie in IThrem Betrieb bei Entscheidungen mitreden? Partizipation

A23 In welchem MaRe sind Sie iber wichtige Entscheidungen, Veranderungen oder Entwicklungspléne in ihrem Betrieb informiert? Feedback

B03 3 In welchem Mal3e erhalten Sie von Ihrem Vorgesetzten oder von Ihren Kollegen Riickmeldung tber Thre Arbeit?

B01 3 In welchem Mal3e kénnen Sie entscheiden, wie Sie Ihre Arbeit machen? Autonomie

B01 4 In welchem Mal3e kénnen Sie lhre Arbeitszeit selbst bestimmen?

B10 1 Wie haufig wird Ihre Arbeit durch Ihre Kollegen oder Ihren VVorgesetzten kritisiert? Mobbing

B10 2 Wie haufig werden Sie auf der Arbeit von lhren Kollegen oder Ihrem Vorgesetzten ignoriert?

B10_3 Wie héufig kriegen Sie von IThrem Vorgesetzten sinnlose Aufgaben zugewiesen?

B10_4 Wie héufig werden Sie von Ihrem Vorgesetzten oder von Ihren Kollegen vor anderen I&cherlich

B10_5 Wie héufig haben Sie Konflikte mit Ihren Kollegen oder Vorgesetzten?

B02 2 Ist Ihre Arbeit geistig belastend? Mentale Anforderung
B02 4 Miissen Sie sich gleichzeitig auf verschiedene Aufgaben konzentrieren?

B02_7 Wie héufig sind Sie unter Zeitdruck bzw. gehetzt bei Ihrer Arbeit? Zeitdruck

B05_2 In welchem MaRe entspricht Ihr Gehalt Ihrem Arbeitseinsatz? Einkommen

B08_4 Wie zufrieden sind Sie gegenwaértig mit Ihrem Gehalt?

Cco1 In welchem Mal3e halten Sie lhren eigenen Arbeitsplatz fir sicher? Arbeitsplatzsicherheit
Co2 Wie schwierig wdre es flr Sie, einen &hnlichen Job zu finden, wenn Sie Ihre Arbeit verlieren oder kiindigen wiirden? Arbeiststellenwechsel
B01_2 Besteht bei Ihrer Arbeit Unfall- und Verletzungsgefahr? Unfall

B02_1 Wie héufig ist Ihre Arbeit korperlich belastend (z.B. lange stehen bleiben)? Kérerpliche Belastung
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