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|. Zusammenfassung

Das Universitaire Gesundheitsmanagement (UGM) ist ein Prozess mit dem Ziel, die Studien- und Arbeits-
bedingungen an der Universitat Bonn gesiinder zu gestalten sowie gesunde Verhaltensweisen von Beschif-
tigten und Studierenden zu fordern. Es leistet dabei einen wichtigen Beitrag zur Verhutung arbeitsbedingter
Gesundheitsgefahren und zur Humanisierung der Arbeitswelt sowie zur Gesundheitsforderung und Praven-
tion in den verschiedenen Lebenswelten der Mitglieder der Universitat.

Wir mochten mit lhnen gemeinsam die Strukturen fiir ein gesundes Arbeiten an der Universitit Bonn weiter
ausbauen und lhre individuelle Gesundheitskompetenz starken. Dies wird im Rahmen eines Prozesses in
drei Phasen (Analyse, Ableitung von MaBnahmen, Evaluation) geschehen.

Fur die erste Phase, die Analyse, wurde eine Befragung konzipiert, die in mehreren Befragungswellen fir die
gesamte Universitat Bonn durchgefiihrt wurde und alle Beschiftigten einschloss. Diese enthielt folgende
Erhebungsinstrumente:

e Belastungsfaktoren am Arbeitsplatz und ihre Folgen auf Personen (Copenhagen Psychosocial Questi-
onnaire, COPSOQ)

e Hauptdimensionen der Personlichkeit (Big-Five-Inventory-10, BFI-10)

e Gesundheitskompetenz (Selbstregulation und Selbstkontrolle, SR und SK)

o Korperliche Aktivitat (International Physical Acitvity Questionnaire, IPAQ)

e  Ernahrungsgewohnheiten (bezogen auf den Arbeitsplatz)

e Offene Fragen (gesundes Arbeiten, Hochschulleitung)

Die Datenerhebung erfolgte anonymisiert, d. h. eine Zuordnung der Antworten zu einzelnen Personen
ist nicht moglich.

Die Datenaufbereitung und -analyse erfolgte anhand der Vorgaben der entsprechenden Erhebungsinstru-
mente. Die Ergebnisse werden anhand von Haufigkeiten, Mittelwerten und weiterfilhrenden Analysen (z.
B. Regressionsanalysen) dargestellt.

Beschreibung der Stichprobe in Kiirze:
Riicklaufquote: 37 % (Bearbeitung der Fragen) bzw. 31 % (Bearbeitung bis zum Ende)
Mittelwert Alter: 44,4 Jahre
Geschlechterverteilung: 56,9 % weiblich, 38,6 % mannlich, 0,4 % divers und 4,1 % keine Angabe

Verteilung Beschaftigtengruppen: 34,6 % wissenschaftliches Personal, 59,3 % Personal aus Technik und
Verwaltung und 6,1 % Professor*innen

Aufgrund der Vielzahl an Erhebungsinstrumenten und der groBen Datenmenge, sind hier lediglich die
wichtigsten Aussagen der Ergebnisse dargestellt.

Die wichtigsten Ergebnisse in Kiirze:

Bei den meisten Mittelwerten des COPSOQs steht die Universitat Bonn positiver oder ahnlich dar im
Vergleich zur nationalen Datenbank des COPSOQs (siehe Anmerkungen dazu im Text ab Seite 19). Es
gibt aber auch Faktoren, die kritisch ausgepragt sind. Diese Faktoren sind pro Befragungsbereich und pro
Beschaftigtengruppe unterschiedlich (siehe hierzu detaillierte Ergebnisse ab Seite 19). Die wichtigsten, aus
der Befragung ermittelten, gruppeniibergreifenden Belastungsfaktoren am Arbeitsplatz sind Rollen-
klarheit, Feedback und Unfdhigkeit abzuschalten. Eine Verbesserung dieser Faktoren kann die Belastungsfol-
gen positiv beeinflussen, also die Reaktion der Beschaftigten auf die Belastungsfaktoren.

Mehr als 60 % der Befragten sitzen 8 Stunden oder linger an Wochentagen.

Ungesunde Pausengestaltung von vielen Beschaftigten, da sie ihre Pause am Arbeitsplatz verbringen.




Die Identifikation von moglichen Handlungsfeldern fiir ein gesundes Arbeiten an der Universitat Bonn er-
folgt anhand von mehreren Analyseschritten. Mogliche Handlungsfelder, die sich aus der Gesamt-
heit der Ergebnisse ergeben haben, sind folgende differenziert nach Beschaftigtengruppen:

Professor*innen:

Starkung der individuellen Gesundheitskompetenz (insbesondere zur besseren Abgrenzung von Arbeitszeit
und Freizeit)

Pravention und Reduzierung von Work-Privacy-Konflikten

Starkung der Zusammenarbeit und starkeres Gemeinschaftsgefiihl schaffen

Wissenschaftliches Personal:
Starkung der individuellen Gesundheitskompetenz (insbesondere zur besseren Abgrenzung von
Arbeitszeit und Freizeit)
Mehr Feedback geben und mehr Rollenklarheit schaffen
Pravention und Reduzierung von Work-Privacy-Konflikten

Verminderung der Unsicherheit des Arbeitsplatzes

Personal aus Technik und Verwaltung:
Pravention und Reduzierung von Work-Privacy-Konflikten
Mehr Feedback geben und mehr Rollenklarheit schaffen
Arbeitsumgebung optimieren (insbesondere Ergonomie und allgemeine Ausstattung)

Mehr Entwicklungsmoglichkeiten schaffen

Es ist zu empfehlen, nicht alle Handlungsfelder gleichzeitig und mit gleicher Prioritat zu bearbeiten, sondern
besser wenige auszuwahlen und klare Priorititen zu setzen. Diese Priorititen werden in einem
mehrschrittigen Prozess und Gesprachen mit den Mitgliedern der Beschaftigtengruppen, den jeweiligen in-
ternen Expert¥innen, den Personalriten sowie der Hochschulleitung abgestimmt. Zu den jeweiligen Ex-
pert*innen gehdren je nach Themenfeld z. B. die Personalentwicklung, die Stabsstelle Arbeits- und Umwelt-
schutz und der Betriebsarztliche Dienst.

Neben der Differenzierung nach den verschiedenen Beschaftigtengruppen ist auch die Betrachtung differen-
ziert nach Befragungsbereichen moglich und sinnvoll. Diese Ergebnisse werden hier aufgrund des groBen
Umfangs nicht gesondert dargestellt, sondern konnen den Darstellungen in den jeweiligen Einzelberichten
entnommen werden.

Ziel dieses Prozesses ist es, moglichst passgenaue und spezifische Angebote zu entwickeln, die die Gesund-
heit am Arbeitsplatz fiir alle Beschaftigtengruppen fordern und verbessern. Dies bezieht sowohl die Bedin-
gungen am Arbeitsplatz (Verhaltnisse) wie auch das individuelle Verhalten der Personen ein. Fiir den vorlie-
genden Gesamtbericht stehen dabei die verschiedenen Beschaftigtengruppen im Fokus. Den jeweiligen Er-
gebnisberichten fur die einzelnen Befragungsbereiche konnen die Ableitungen fur spezifische Angebote pro
Bereich enthommen werden.




2. Einleitung und Hintergrund

Gemeinsam gesund studieren, forschen, lehren und arbeiten — das ist das Leitbild von Healthy Campus Bonn
(HCBN) an der Rheinischen Friedrich-Wilhelms-Universitat Bonn. Healthy Campus Bonn vereint seit 2014
ein ganzheitliches Universitares Gesundheitsmanagement (UGM) fiir alle Universitatsmitglieder — Studie-
rende und Beschaftigte — in der Stabsstelle Personalentwicklung, Organisationsentwicklung und Gesund-
heitsmanagement. Seit Anfang 2019 wird der Ausbau des UGMs durch eine Kooperation mit der Techniker
Krankenkasse, als erfahrene Gesundheitspartnerin im Hochschulischen Gesundheitsmanagement, intensi-
viert.

Das UGM ist ein Prozess mit dem Ziel, die Studien- und Arbeitsbedingungen an der Universitat Bonn (noch)
gesiinder zu gestalten sowie gesunde Verhaltensweisen von Personen zu fordern. Es leistet dabei einen
wichtigen Beitrag zur Verhltung arbeitsbedingter Gesundheitsgefahren und zur Humanisierung der Arbeits-
welt sowie zur Gesundheitsforderung und Pravention in den verschiedenen Lebenswelten der Mitglieder
der Universitat.

Die Basis erfolgversprechender, bedarfsorientierter und zielgruppenspezifischer MaBnahmen und Gesund-
heitsangebote sind spezifische Analysen, aus denen sich die gesundheitlichen Ressourcen und konkrete Be-
lastungsfaktoren von Studierenden und Beschaftigten ergeben konnen. Darauf aufbauend werden gezielt
MaBnahmen zur Reduktion und/oder Beseitigung dieser Belastungsfaktoren durchgefiihrt bzw. bestehende
Ressourcen gestarkt. Entsprechende Analysen fanden fiir die Studierenden vom WiSe 201 /12 bis zum WiSe
2014/15 mit der HCBN-Studierendenbefragung tiber insgesamt sieben Befragungswellen statt. Eine solche
Befragung wurde nun auch fiir alle Beschaftigten in mehreren Befragungswellen an der Universitit Bonn
durchgefiihrt. Den Anfang machte im September 2020 der Pilotbereich Universitats- und Landesbibliothek
(ULB).

Die Vorgehensweise, die Beschaftigten anhand von mehreren Befragungswellen zu befragen, machte es
moglich, die Ergebnisse den befragten Bereichen zeitnah zu prasentieren sowie in der Folge spezifisch und
bedarfsorientiert MaBnahmen und gesundheitsforderliche Angebote ableiten zu konnen.

Daruber hinaus ist es ein wesentliches Merkmal des UGMs, die gesundheitsforderlichen MaBnahmen und
Angebote wissenschaftlich zu evaluieren und entsprechende Standards einzuhalten. Auf diese Weise wird
eine kontinuierliche Qualitatskontrolle gesichert und alle Angebote werden bedarfsorientiert konzipiert,
weiterentwickelt und entsprechend angepasst.

Insbesondere werden die Konzeption eines gesundheitsforderlichen Angebotes sowie gesundheitsorientier-
ter Rahmenbedingungen immer wichtigere Faktoren vor dem Hintergrund der rasant zunehmenden Digita-
lisierung und der damit verbundenen Veranderungen der Arbeits- und Lebensbedingungen. Dazu gehoren
z. B. eine Zunahme der taglichen Informationsdichte und ein steigender Termin- und Arbeitsdruck. Diese
sich schnell verandernde Arbeitswelt erfordert viele Anpassungen eines jeden Einzelnen. Daher ist es ein
bedeutender Faktor, eine gute Balance zwischen der Anpassung an diese sich verandernde Arbeitswelt und
der eigenen Gesundheit zu finden.

Wir mochten mit den Beschaftigten der Universitat Bonn gemeinsam die Strukturen fiir ein gesundes Ar-
beiten an der Universitit Bonn weiter ausbauen und die individuelle Gesundheitskompetenz starken. Dies
wird im Rahmen eines Prozesses mit drei Phasen (Analyse, Ableitung von MaBnahmen, Evaluation) gesche-
hen.

Zu einem UGM mit einem hohen Qualitatsanspruch gehort ebenfalls eine transparente Darstellung des
Vorgehens und der Ergebnisse — bei gleichzeitiger Wahrung der Anonymitat der erhobenen Daten. Dieses
Vorgehen wird mit der Bereitstellung eines ausfiihrlichen Ergebnisberichtes unterstrichen.

In den folgenden Kapiteln werden die verwendeten Erhebungsinstrumente fiir die Beschiftigtenbefragung
und die erzielten Ergebnisse fiir die Universitat Bonn dargestellt.




3. Erhebungsinstrumente

3.1.COPSOQ

Der Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ) wurde urspriinglich in Danemark entwickelt und ist
ein renommiertes Instrument zur Erhebung von psychosozialen Faktoren bei der Arbeit. Mittlerweile wird
der COPSOQ in mehreren Landern in Europa, aber auch weltweit (z. B. in den USA) eingesetzt. Er ist
inhaltlich breit angelegt und beinhaltet verschiedene Skalen und Einzelitems. Die Besonderheit des COP-
SOQs ist auBerdem, dass nicht nur die Belastungen, also die Situation am Arbeitsplatz, erhoben werden,
sondern auch die Belastungsfolgen, die eine Person wahrnimmt (Niibling et al., 2005; Niibling et al., 2015).

Der COPSOQ ist generell fiir alle Berufsgruppen einsetzbar. Die erhobenen Parameter konnen somit in-
nerhalb der befragten Organisation als auch extern mit den Beschaftigten derselben Berufsgruppe anderer
Organisationen verglichen und miteinander ins Verhaltnis gesetzt werden (Nubling et al., 2005).

Normalerweise ist es so, dass die erhobenen Daten in Betrieben und Organisationen in die nationale Da-
tenbank des COPSOQs eingefiigt werden, die von der Freiburger Forschungsstelle fiir Arbeitswissenschaf-
ten GmbH gepflegt wird (www.copsog-datenbank.de). So erhalten diese einen Vergleich ihrer Ergebnisse
mit den bisher erhobenen Vergleichswerten der entsprechenden Berufsgruppen. Im Gegenzug werden die
Daten der teilnehmenden Organisationen anonymisiert in die Datenbank integriert, sodass der Datenpool
standig wachst (Nubling et al., 2015).

Die im Rahmen der Beschiftigtenbefragung erhobenen Daten an der Universitit Bonn werden NICHT in
diese nationale Datenbank eingefiigt, sondern verbleiben auf einem internen, geschiitzten Server. Es sind
aber Ausziige der nationalen Datenbank frei zuganglich. Diese werden zum Teil als Referenzwerte fiir die
in den verschiedenen Bereichen erhobenen Daten genutzt, um eine erste Einordnung vornehmen zu
konnen. Ziel ist es aber, eine eigene universitatsinterne Datenbank anzulegen, diese nach und nach mit den
Daten der verschiedenen Befragungswellen aufzufiillen und als Referenzwerte fir die spater folgende Re-
Evaluation zu nutzen.

Die deutsche Version des COPSOQs wurde in den vergangenen 15 Jahren immer wieder in Detailfragen
angepasst und modifiziert, die Grundstruktur ist aber kontinuierlich erhalten geblieben, sodass eine Ver-
gleichbarkeit der Ergebnisse bestehen bleibt. Die in der Beschaftigtenbefragung verwendete Version stammt
aus dem Jahr 2019 (https://www.copsoq.de/copsoqg-fragebogen/). Die Inhalte und die Struktur dieser Ver-
sion sind in Abbildung | dargestellt.

Die im COPSOQ erhobenen Aspekte der Belastungsfaktoren und Belastungsfolgen werden in der Regel
anhand von Skalen gemessen, d. h. mehrere Einzelfragen bilden zusammen den Wert fir einen Ubergeord-
neten Aspekt, also eine Skala. Insgesamt werden im Fragebogen 31 verschiedene Aspekte erhoben, davon
25 anhand von Skalen und 6 als Einzelitems. Die Antworten werden auf einer Punkteskala von 0 bis 100
Punkten einsortiert. Der aus den Einzelfragen errechnete Skalenwert ergibt dann den Mittelwert, der in die
Analyse einflieBt. (Niibling et al., 2015). Die Skalen und Einzelaspekte werden in den Abbildungen anhand
von insgesamt fiinf Themenbereichen dargestellt Dies dient lediglich einer besseren Ubersicht in der Dar-
stellung und hat keine Relevanz fiir die Datenanalyse.

Wichtig fiir die Interpretation der Skalenwerte ist, dass hohe Werte immer ,,viel“ bedeuten, unabhingig
davon, ob es sich um einen positiven oder negativen Aspekt handelt. So ist z. B. ein hoher Wert bei der
Skala Burnout-Symptome als negativ und im Vergleich dazu ein hoher Wert bei der Skala Arbeitszufriedenheit
als positiv zu bewerten. Der Vergleich mit den Werten aus der nationalen COPSOQ-Datenbank ist lediglich
als Referenz zu sehen, d. h. es gibt keine Normwerte oder Cut-off-Werte. So kann die Tendenz im
Vergleich zur Datenbank beurteilt werden, aber es ist nicht prinzipiell von einem guten oder schlechten
Wert auszugehen. Dieser Vergleich dient lediglich als grobe Orientierung und als Einordnung im Vergleich
zur Datenbank, jedoch nicht als abschlieBende Bewertung der analysierten Faktoren.




Aufbau COPSOQ

Anforderungen Soziale Beziehungen und Fithrung

Quantitative Anforderungen Vorhersehbarkeit der Arbeit

Emotionale Anforderungen Rollenklarheit

Emotionen verbergen Rollenkenflikte

Work-Privacy-Konflikte FUhrungsqualitat

Entgrenzung Unterstlitzung bei der Arbeit
Feedback

Menge sozialer Kontakte
Gemeinschaftsgefiihl
ungerechte Behandlung
Vertrauen und Gerechtigkeit

Einfluss und
Entwicklungsméglichkeiten
Einfluss auf die Arbeit

Spielraum bei Pausen und Urlaub

Entwicklungsméglichkeiten Wertschatzung

Bedeutung der Arbeit

Verbundenheit mit dem Arbeitsplatz

Weitere Faktoren

Physikalische Arbeitsumgebung Belastungsfolgen

Unsicherheit des Arbeitsplatzes — Gedanke an Berufs-/ Stellenwechsel
Unsicherheit der Arbeitsbeding. Arbeitszufriedenheit

Arbeitsengagement

Allgemeiner Gesundheitszustand
Burnout-Symptome
Prasentismus

Unfahigkeit abzuschalten

Abbildung |- Inhalte der deutschen Version des COPSOQs (Stand 01/21).

3.2.Personlichkeitsstruktur

Fur die Erfassung der funf Hauptdimensionen der Personlichkeit (Neurotizismus, Extraversion, Offenheit
fur Erfahrungen, Vertraglichkeit und Gewissenhaftigkeit) wurde der Big-Five-Inventory-10 (BFI-10) verwen-
det. Das genannte Modell der Personlichkeit ist eines der am weitesten verbreiteten Modelle zur Beschrei-
bung der Gesamtpersonlichkeit (Rammstedt et al., 2012).

Die Auspragung einer Personlichkeitsdimension ist nicht prinzipiell als gut oder schlecht aufzufassen, son-
dern dient als Beschreibung von Eigenschaften einer Person. Die sogenannten Big Five, d. h. die fiinf Haupt-
dimensionen der Personlichkeit wie zuvor genannt, haben sich als gute Pradiktoren fur verschiedene As-
pekte des alltaglichen Lebens erwiesen. Es hat sich in verschiedenen Studien gezeigt, dass z. B. niedriger
Neurotizismus und hohe Gewissenhaftigkeit mit Gesundheit und einer langeren Lebensdauer assoziiert sind.
Aber auch das Berufsleben wird von der individuellen Personlichkeit beeinflusst, so ist z. B. Gewissenhaf-
tigkeit der wichtigste Pradiktor fiir den beruflichen Erfolg und die Arbeitszufriedenheit ist groBer bei Per-
sonen mit hoher emotionaler Stabilitat, Extraversion und Gewissenhaftigkeit (Rammstedt et al., 2012).

Der BFI-10 besteht aus insgesamt zehn Items, jeweils zwei fur jede Personlichkeitsdimension. In die Daten-
analyse flieBt der Mittelwert der beiden Items pro Dimension ein. Wenn ein Item nicht beantwortet wurde,
konnte kein Mittelwert gebildet werden.

Die Erfassung der fiinf Personlichkeitsdimensionen stellt eine wichtige Erganzung zu den Angaben des CO-
PSOQs dar. Dadurch kann eine weitere Ebene in die weiterfihrende Datenanalyse einbezogen und auf diese
Weise konnen die erhobenen Daten differenzierter interpretiert werden.

3.3. Gesundheitskompetenz

Eine hohe Gesundheitskompetenz ermoglicht es Personen, aktiv und selbstbestimmt Verantwortung fiir
ihre Gesundheit zu libernehmen. Generell kann Gesundheitskompetenz als eine Schliisselkompetenz fiir




eine gesundheitsgerechte Lebensfiihrung bezeichnet werden (Lenartz et al.,, 2016). Es stehen Fahigkeiten,
Fertigkeiten und Kenntnisse im Vordergrund, die Personen benotigen, um ihr Leben so zu gestalten, dass
sie ein hohes MalB3 an Wohlbefinden erreichen konnen.

Das hier verwendete Modell der Gesundheitskompetenz geht von einem Zusammenhang zwischen der
Gesundheitskompetenz mit Gesundheitsverhalten sowie physischer und psychischer Gesundheit aus.

Der Originalfragebogen zur Gesundheitskompetenz nach Lenartz (2012) umfasst insgesamt 29 Items in
sechs Dimensionen: Selbstregulation, Selbstkontrolle, Selbstwahrnehmung, Verantwortungsiibernahme,
Kommunikation & Kooperation und Umgang mit Gesundheitsinformationen. Fiir die hier durchgefiihrte
Befragung wurden die beiden Dimensionen Selbstregulation (SR) und Selbstkontrolle (SK) ausgewahlt, die
jeweils von fiinf Items gebildet werden, da diese beiden Dimensionen die besten Pradiktoren fiir Gesundheit
und Gesundheitsverhalten darstellen. Fiir die Datenanalyse wurde die Summe pro Dimension gebildet. Der
Referenzwert fiir SR betragt | | und fiir SK 12 Punkte (Lenartz & Rudinger, 2012; PreuB3 et al., 2018).

Ahnlich wie die Fragen aus dem BFI-10 stellen die Dimensionen SR und SK eine wichtige Erginzung zu den
Inhalten des COPSOQs dar und bringen eine weitere Ebene in die Analyse ein.

3.4. Korperliche Aktivitat

Fiir die Erhebung der kérperlichen Aktivitdt wurde der International Physical Acitvity Questionnaire (IPAQ, Craig
et al., 2003; https://sites.google.com/site/theipag/) verwendet. Dieser stellt ein renommiertes Instrument
fir die Erfassung der korperlichen Aktivitat von Jugendlichen und Erwachsenen dar. Der Fragebogen liegt
in einer langen und einer kurzen Version vor. Der Beschiaftigtenbefragung liegt die lange Version des
deutschsprachigen IPAQs zugrunde, die allerdings um redundante oder als nicht relevant eingestufte Fragen
gekiirzt wurde (https://sites.google.com/site/theipag/cultural-adaptation/questionnaires). Dies betrifft z. B.
die Frage, ob aktuell eine (bezahlte) berufliche Tatigkeit ausgelibt wird oder den Fragenblock zu den (kor-
perlichen) Tatigkeiten im Haushalt.

Die Angaben zu den verschiedenen Aktivitaten, wie z. B. die Nutzung des Fahrrads oder von motorisierten
Verkehrsmitteln, erfolgten in Stunden und Minuten pro Tag. Die Angaben pro Aktivitit werden in einer
Summe (Angabe in Stunden) zusammengefasst.

3.5.Ernahrungsgewohnheiten

Fur die Erhebung der Erndhrungsgewohnheiten gibt es verschiedene Erhebungsinstrumente, z. B. den Ernah-
rungsfragebogen des Robert Koch-Institutes (Robert Koch-Institut, 2008) oder im weitesten Sinne Ernah-
rungstagebiicher mit Wiegeprotokoll (z. B. Haftenberger et al., 2010). Diese Erhebungsinstrumente haben
den groBen Nachteil, dass sie sehr aufwendig sind, sowohl in der Anwendung als auch bei der Auswertung.
Fiir die vorliegende Beschaftigtenbefragung wurden Fragen zur Ernahrung nach den Vorgaben und Empfeh-
lungen des Instituts fur Ernahrungs- und Lebensmittelwissenschaften (Abteilung Ernahrungsphysiologie, Prof.
Stehle) der Universitat Bonn selbst konzipiert. Die Fragen beziehen sich hauptsachlich auf die Ernahrungs-
gewohnheiten bei der Arbeit sowie die Pausengestaltung. Hier liegen die groBten Moglichkeiten und An-
satzpunkte fiir Interventionen im Rahmen des UGMs.

Die Antworten auf die Fragen werden anhand von Haufigkeiten mit Anteilen in Prozent dargestellt.

3.6.Offene Fragen

Abgeschlossen wurde die Befragung mit zwei offenen Fragen. Die erste Frage bezog sich darauf, welche
Aspekte fiir die Beschaftigten zum gesunden Arbeiten an der Universitat Bonn gehoren. Bei der zweiten
Frage ging es darum zu erfahren, welche Aspekte die Beschaftigten verandern wiirden, wenn sie Teil der
Universitatsleitung wiren. Es gab pro Frage die Moglichkeit, drei Aspekte zu nennen.




Fiir einen besseren Uberblick wurden die Antworten in der Auswertung jeweils zu Oberkategorien zusam-
mengefasst, aus denen dann eine Wortwolke gebildet wurde. In den Wortwolken ist die SchriftgroBe der
einzelnen Kategorien an die Nennung der Haufigkeit angepasst. Je haufiger diese Kategorie genannt wurde,
desto groBer ist das Wort geschrieben. AuBerdem wird zwischen Kategorien unterschieden, von denen
mehr (in griin) und von denen weniger (in rot) gewiinscht wird.

3.7.Durchfiihrung der Befragung

Die Befragung wurde online mittels der Befragungssoftware LimeSurvey durchgefiihrt. Alle Beschaftigten
bekamen eine Einladung per E-Mail mit einem Link, der auf das Befragungsportal fiihrte. Dabei war die
Voraussetzung fiir die Teilnahme der Zugriff auf den internen Netzbereich der Universitit Bonn. Aufgrund
der individuellen Einladung war es moglich, die Befragung zu unterbrechen, zu speichern und zu einem
spateren Zeitpunkt an derselben Stelle fortzusetzen.

Die Datensatze sind auf einem passwortgeschiitzten, internen Server gespeichert, worauf nur das Team
vom UGM Zugriff hat. Es werden keine Datensatze nach extern oder an Dritte herausgegeben. Dies gilt
auch fir die befragten Bereiche selbst, Vorgesetzte und Mitglieder des Rektorates. Die analysierten und
aufbereiteten Daten werden anhand von Zusammenfassungen (Factsheets) und eines ausfiihrlichen Ergeb-
nisberichtes den befragten Bereichen zur Verfligung gestellt.

Die Datenerhebung erfolgte anonymisiert, d. h. eine Zuordnung der Antworten zu einzelnen Personen
ist nicht moglich. Der Datenschutzbeauftragte der Universitat Bonn war in diesem Prozess einbezogen und
stimmte dem Vorgehen zu.

3.8.Statistische Methoden

Dieser Ergebnisbericht enthilt Informationen zu deskriptiven Verfahren (Haufigkeitsverteilungen, statisti-
sche Kennwerte), zur Skalenbildung und Ergebnisse der multiplen linearen Regressionsanalysen anhand der
schrittweisen Methode. Die statistische Analyse erfolgte mittels Microsoft Excel 2019® und IBM® SPSS®
Statistics 27.

Die genaue Vorgehensweise zur Analyse des COPSOQs ist bei Niibling et al. (2005) beschrieben.

Als weiterer Schritt gingen die personenbezogenen Daten und jeweils als zweiter Block die Werte des BFI-
10 und der Gesundheitskompetenz in die Regressionsanalyse ein, um so die zusatzliche Varianzaufklarung
durch diese Faktoren zeigen zu konnen.

4. Ergebnisse — Darstellung und Beschreibung

Im folgenden Kapitel werden die Ergebnisse der Befragung beschrieben und grafisch dargestellt. Dabei gibt
es zwei unterschiedliche Kategorien fiir die Darstellung:

e Nach Beschiftigtengruppen: Professor*innen, wissenschaftliches Personal sowie Personal aus
Technik und Verwaltung.

e Nach Befragungsbereichen: Zentrale Universitatsverwaltung (UV), Landwirtschaftliche Fakultat
(LVVF), Evangelisch-Theologische und Katholisch-Theologische Fakultit (TFs), Rechts- und Staats-
wissenschaftliche Fakultat (RSF), weitere Bereiche (VWBs), Mathematisch-Naturwissenschaftliche
Fakultat (MNF) sowie die Philosophische Fakultat (PF).

Die Pilotbefragung fand in der ULB statt. Aufgrund dieses Sonderstatus verfiigt die ULB iiber einen eige-
nen Ergebnisbericht. Im Rahmen des Gesamtberichtes ist der Datensatz der ULB in den ,weiteren Berei-
chen’ integriert.




Im Fokus dieses Berichts stehen die Ergebnisse differenziert nach Beschaftigtengruppen. Die Darstellungen
nach Befragungsbereichen dienen in diesem Rahmen hauptsachlich der vergleichenden Betrachtung und
der Einordnung der Ergebnisse. Die differenzierte Betrachtung der Ergebnisse nach Befragungsbereichen
kann den jeweiligen Berichten entnommen werden.

4.1.Beschreibung der Stichprobe

Insgesamt wurden 4556 Beschiftigte in der Universitit Bonn angeschrieben. Es haben 1681 Personen be-
gonnen, die Befragung zu bearbeiten, was einer Riicklaufquote von 37 % entspricht. Davon haben 1415
Personen die Befragung bis zum Ende durchgefiihrt, was eine sehr gute Riicklaufquote von 31 % bedeutet.

Hohere Riicklaufquoten sind immer glinstiger, da die Reprasentativitat der Ergebnisse mit der Teilnahme
steigt und so eine hohere Akzeptanz der Befragten fiir das gesamte Verfahren sowie die Umsetzung der
abzuleitenden MaBnahmen vorhanden ist (Niibling et al., 2015).

Im folgenden Abschnitt wird die Stichprobe anhand von deskriptiven Daten dargestellt. Neben dem Dia-
gramm mit den prozentualen Anteilen ist jeweils vermerkt, wie viele gliltige Werte (n) in die Darstellung
einbezogen wurden.

4.1.1. Geschlecht

Die folgenden beiden Abbildungen zeigen die Verteilung der Geschlechter differenziert nach Beschaftig-
tengruppen und nach Befragungsbereichen. Bei der Betrachtung nach Beschaftigtengruppen zeigt sich beim
wissenschaftlichen Personal und beim Personal aus Technik und Verwaltung ein Anteil der weiblichen Per-
sonen von Uber 50 %. Dem gegeniiber ist der Anteil der mannlichen Personen bei der Gruppe der Profes-
sor*innen bei liber 64 % (Abbildung 2).
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Abbildung 2 - Verteilung der Geschlechter nach Beschaftigtengruppen (n = 1677).

Auch in allen Befragungsbereichen liegt der Anteil der weiblichen Personen bei 50 % oder mehr, am
hochsten ist er in der Philosophischen Fakultat (PF) mit Gber 70 % (Abbildung 3).
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Abbildung 3 - Verteilung der Geschlechter nach Befragungsbereichen (n = 1677).

4.1.2. Beschaftigtengruppen

Auf die Gesamtstichprobe gesehen, stellen Personen aus Technik und Verwaltung mit liber 50 % die
groBte Gruppe dar. Den geringsten Anteil machen Professor*innen mit 6 % aus. Wissenschaftliches Perso-
nal macht einen Anteil knapp 35 % aus (Abbildung 4). Abbildung 4 ist auch die Verteilung der Beschaftig-
tengruppen nach Befragungsbereich zu entnehmen. Der Anteil der jeweiligen Gruppe ist sehr unterschied-
lich in den Bereichen. Auffillig ist der hohe Anteil der Professor*innen bei der RSF von iiber 20 % sowie
der hohe Anteil des wissenschaftlichen Personals bei den TFs von 60 % (Abbildung 5).
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Abbildung 4 - Verteilung der Beschiftigtengruppen nach Befragungsbereichen (n = 551).




4.1.3. Altersgruppe

Bei der Verteilung der Altersgruppen in der Gesamtstichprobe ist zu erkennen, dass 50 % der Befragten 44
Jahre und jlinger sind. Die Altersgruppe von 45 bis 49 Jahren ist nur mit 8,5 % vertreten und stellt damit
den geringsten Anteil der Befragten dar. Uber ein Viertel der Befragten sind 55 Jahre und ilter (Abbildung
5). Bei der Darstellung der Altersgruppen nach Beschaftigtengruppen zu erkennen, dass die Befragten des
wissenschaftlichen Personals eher jlinger sind (liber 60 % sind 39 Jahre und jiinger). Hingegen sind die Be-
fragten aus Technik und Verwaltung sowie die Professor*innen eher ilter (iiber 50 % sind 50 Jahre und
alter; Abbildung 5).
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Abbildung 5 - Verteilung der Altersgruppen nach Beschaftigtengruppen (n = 1584).

Die folgende Abbildung zeigt die unterschiedliche Verteilung der Altersgruppen nach Befragungsbereichen
(Abbildung 6). Die Fakultat mit den jiingsten Befragten ist die LWF mit einem Anteil von 59 % an Perso-
nen, die jlinger als 45 Jahre sind. Den hochsten Anteil an Personen mit 45 Jahren oder alter hat die MNF
mit 57,3 %., dicht gefolgt von den weiteren Bereichen mit einem Anteil von 56,3 %.




Verteilung Altersgruppen nach Bereichen
100%

90%
80%
70%
60%
50%

40%

Anteil Altersgruppen

30%

20%

10%

0%
uv LWF TFs RSF WBs MNF PF Gesamt

Befragungsbereiche

<30 m30-34 m35-39 m40-44 m45-49 m50-54 m55-59 m60 und alter

Abbildung 6 — Verteilung der Altersgruppen nach Befragungsbereichen (n = 1584).

4.1.4. Jahre im Beruf

Die Darstellung der Ergebnisse der Berufstatigkeit in Jahren geht mit der Verteilung der Altersgruppen
bezogen auf die Gesamtsichtprobe einher. Es zeigt sich eine annidhernd gleichmaBige Verteilung der Dauer
der Berufstitigkeit (Abbildung 7). Die groBten Anteile haben Gruppen zwischen 5 und 14,9 sowie zwischen
25 und 24,9 Jahren Berufstatigkeit mit jeweils mehr als 22 %. In Abbildung 7 ist auch die Verteilung nach
Beschaftigtengruppe dargestellt. ErwartungsgemalB hat das wissenschaftliche Personal die geringste Dauer
an Berufstitigkeit und die Professor*innen den hochsten Anteil mit iiber 60 % an Personen, die 25 Jahre
und langer berufstitig sind.
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Abbildung 7 - Verteilung der Dauer der Berufstatigkeit nach Beschaftigtengruppen (n = 1576).

In der Darstellung der Dauer der Berufstatigkeit nach Befragungsbereichen zeigen sich deutliche Unter-
schiede zwischen den Bereichen. Die LWF hat mit iiber 30 % den groBten Anteil der Personen, die unter
5 Jahre berufstitig sind. Den groBten Anteil der Personen mit iiber 35 Jahren an Berufstitigkeit haben die
UV sowie die WBs mit je liber |7 % bzw. liber 18 % (Abbildung 8).
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Abbildung 8 — Verteilung der Dauer der Berufstitigkeit nach Befragungsbereichen (n = 1576).

4.1.5. Jahre in der aktuellen Tatigkeit

Bei der Darstellung der Dauer der aktuellen Tatigkeit zeigt sich, dass mehr als 50 % der Befragten weniger
als 10 Jahre ihre aktuelle Tatigkeit ausiiben. Es sind 15 % der Befragten 25 Jahre oder langer in der aktuellen
Tatigkeit beschaftigt (Abbildung 9). Die Darstellung der aktuellen Tatigkeit nach Beschaftigtengruppen zeigt,
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dass das wissenschaftliche Personal mit 55 % den hochsten Anteil von Personen hat, die weniger als 5 Jahre
ihre aktuelle Tatigkeit ausiiben. Das Personal aus Technik und Verwaltung hat mit knapp 19 % den groBten
Anteil von Personen, die 25 Jahre oder langer ihre Tatigkeit ausiiben (Abbildung 9).
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Abbildung 9 - Verteilung der Dauer der aktuellen beruflichen Tatigkeit nach Beschiftigtengruppen (n = 1572).

Bei der Darstellung der Dauer der aktuellen Tatigkeit nach Jahren aufgeteilt nach Befragungsbereichen
zeigt sich, dass die TFs den groBten Anteil mit Uiber 50 % an Personen haben, die weniger als 5 Jahre ihre
aktuelle Tatigkeit austiben. Dagegen hat die LWF den groBten Anteil der Personen, die 25 Jahre oder lan-
ger ihre aktuelle Tatigkeit austiben mit etwas liber 18 % (Abbildung 10).
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Abbildung 10 - Verteilung der Dauer der aktuellen beruflichen Tatigkeit nach Befragungsbereichen (n = 1572).




4.1.6. Beschaftigungsart und -umfang

Bei der Befragung gaben gut 3| % der befragten Personen in der Gesamtstichprobe an, dass sie in Teilzeit
arbeiten (Abbildung | 1). Der Anteil der Beschaftigten in Teilzeit liegt beim wissenschaftlichen Personal so-
wie beim Personal aus Technik und Verwaltung bei gut einem Drittel. Bei der Gruppe der Professor*innen
betragt dieser Anteil nur | % (Abbildung I 1).
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Abbildung Il — Verteilung des Umfangs der Erwerbstatigkeit nach Beschaftigtengruppe (n = 1567).

Bei der Darstellung nach Bereichen zeigt sich, dass die RSF mit knapp 48 % den hochsten Anteil der Per-
sonen mit einer Teilzeitbeschaftigung hat. Den geringsten Anteil der Personen mit einer Teilzeitbeschafti-
gung hat die UV mit gut 26 % (Abbildung 12).
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Abbildung 12 - Verteilung des Umfangs der Erwerbstatigkeit nach Befragungsbereichen (n = 1567).




Gut 28 % der befragten Personen steht in einem befristeten Arbeitsverhaltnis, dementsprechend haben
knapp 72 % der Befragten einen unbefristeten Arbeitsvertrag (Abbildung 13). In Abbildung |3 ist ebenfalls
der Anteil der Beschiftigungsart nach Beschiftigtengruppen dargestellt. ErwartungsgemaB hat das wissen-
schaftliche Personal den hochsten Anteil an befristeten Vertragen mit 65 %. Den geringsten Anteil hat das
Personal aus Technik und Verwaltung mit weniger als 10 %. Bei der Gruppe der Professor*innen haben
knapp 13 % einen befristeten Vertrag.
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Abbildung 13 — Beschiaftigungsart nach Beschaftigtengruppen (n = 1567).

In Abbildung 14 ist die Beschaftigungsart nach Bereichen dargestellt. Den hochsten Anteil an Personen mit
unbefristeten Vertragen hat erwartungsgemal die UV mit 92 %. Den hochsten Anteil an Personen mit un-
befristeten Vertragen hat die LWF mit tber 48 % (Abbildung 14).
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Abbildung 14 - Beschaftigungsart nach Befragungsbereichen (n = 1567).




4.1.7. Fuhrungsverantwortung

Es gaben knapp 30% der Befragten an, dass sie Fiihrungsverantwortung haben (Abbildung 15). Bei der Dar-
stellung nach Beschiftigtengruppen zeigt sich, dass die Gruppe der Professor*innen erwartungsgemal3 den
groBten Anteil an Personen mit Fiihrungsverantwortung hat und zwar knapp 96 %. Den geringsten Anteil
haben Personen aus Technik und Verwaltung mit knapp 21 % (Abbildung 15).
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Abbildung 15 = Personen mit Fiihrungsverantwortung nach Beschaftigtengruppen (n = 1506).

Bei der Darstellung nach Bereichen hat die MNF den groBten Anteil an Personen mit Fiihrungsverantwor-
tung und zwar knapp 35 %. Den geringsten Anteil stellt die UV mit gut 25 % (Abbildung 16).
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Abbildung 16 - Personen mit Fiihrungsverantwortung nach Befragungsbereichen (n = 1506).




4.2 Mittelwerte

42.1. COPSOQ

Bei der Analyse des COPSOQs werden aus den verschiedenen Items Skalenwerte berechnet, die in den
folgenden Abbildungen als Mittelwerte dargestellt sind. Die Antworten werden auf einer Punkteskala von 0
bis 100 Punkten einsortiert (Nubling et al., 2015).

Fur die Einordnung der Ergebnisse der Universitat Bonn (Gesamt, Bereiche und Beschaftigtengruppen) wer-
den diese mit den Werten aus der nationalen Datenbank verglichen, die mittlerweile tiber 400 000 Datens-
atze enthalt. Die Datenbank beinhaltet Daten iiber saimtliche Berufsgruppen hinweg. Hauptsachlich ge-
horen diese zu privat gefiihrten Organisationen, aber es wurden z. B. auch Lehrkrafte aus dem offentlichen
Dienst befragt. Eine spezifische Gruppe von Hochschulen ist bisher nicht in der Datenbank ausgewiesen.

Bitte beachten:

Daher sind die Werte aus der Datenbank nur bedingt mit den erhobenen Daten in der Universitat Bonn
vergleichbar. An dieser Stelle sei betont, dass es sich hierbei nicht um Grenz- oder Normwerte handelt,
sondern lediglich um Werte fiir eine Einordnung im Vergleich zu den eigenen Daten.

Ziel ist es somit, mit den weiteren Befragungswellen an der Universitat Bonn eine eigene Datenbank aufzu-
bauen, um diese in Zukunft fiir Subgruppenanalysen und fiir die spater folgende Evaluation nutzen zu konnen.

Fur die Interpretation der Mittelwerte ist wichtig, dass ein hoher Wert immer viel bedeutet, dies kann je
nach Skala positiv oder negativ sein. Fiir den besseren Uberblick sind daher die Saulen in Rotténen einge-
farbt, wenn ein hoher Wert negativ ist. Die Saulen sind im Gegensatz dazu in Griintonen eingefarbt,
wenn ein hoher Wert positiv ist. In Erganzung zu den spezifischen Daten zeigt die vorletzte Saule jeweils
den Mittelwert der Gesamtstichprobe der Universitat Bonn und die letzte Saule den Vergleichswert aus der
nationalen Datenbank (jeweils in Grautonen dargestellt). Es sind nur Teile der Datenbank offentlich zugang-
lich, so sind z. B. die Standardabweichungen nicht fiir alle Mittelwerte verfiigbar. Aus diesem Grund sind
nur die Standardabweichungen fiir die eigenen Daten in den Diagrammen dargestellt.

Es werden zuerst die Ergebnisse der Belastungsfaktoren nach den verschiedenen Themenbereichen und
dann die Ergebnisse der Belastungsfolgen dargestellt.

Der Fokus dieses Berichts liegt auf der Darstellung der Ergebnisse differenziert nach Beschaftigtengruppen.
Dementsprechend werden hierfiir am Ende Handlungsfelder abgeleitet. Die Darstellungen nach Befragungs-
bereichen dienen hauptsachlich der vergleichenden Betrachtung und Einordnung, da die Ableitung der Hand-
lungsfelder bereits in den Ergebnisberichten pro Bereich vorgenommen wurde und dort nachgelesen wer-
den kann.

Themenbereich Anforderungen — Beschiftigtengruppen

Der Themenbereich Anforderungen besteht aus insgesamt flinf Skalen. Der Mittelwertvergleich zeigt deutli-
che Unterschiede zwischen den Beschiftigtengruppen (Abbildung 17). Die Gruppe der Professor*innen gibt
bei allen Skalen die hochsten Mittelwerte an. Mit Ausnahme der Skala Emotionen verbergen liegen diese
deutlich Gber dem Vergleichswert der Datenbank. Das wissenschaftliche Personal gibt jeweils die zweit-
hochsten Werte an. Der groBte Unterschied liegt bei der Skala Entgrenzung zwischen dem wissenschaftli-
chen Personal und den Professor*innen im Vergleich zum Personal aus Technik und Verwaltung mit 25 bzw.
tuber 43 Punkten Differenz.
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Abbildung 17 - Mittelwertvergleich des Bereiches Anforderungen von Beschaftigtengruppen und COPSOQ-Datenbank (mit
Standardabweichung und giiltigen Werten fiir die eigenen Daten). Quantitative Anforderungen: nwiss. pers. = 522, Npers. T+v =
906, nprof. = 93, NGesame = 1554; Emotionale Anforderungen: nwiss. pers. = 522, npers. T+v = 905, nprof. = 93, NGesame = 1555; Emoti-
onen verbergen: nwiss. Pers. = 508, Npers. T+v = 867, nprof. = 92, NGesame = 1500; Work-Privacy-Konflikte: nwiss. pers. = 506, npers.
T+v = 849, nprof. = 91, NGesame = 1478; Entgrenzung: nwiss. pers. = 510, npers. T+v = 861, nprof. = 93, NGesame = 1495.

Themenbereich Anforderungen — Befragungsbereiche

In Abbildung 18 ist zu erkennen, dass fiir die drei abgebildeten Skalen alle Mittelwerte der Befragungsberei-
che unterhalb des Vergleichswertes aus der Datenbank liegen, was positiv zu bewerten ist. Den niedrigsten
Wert bei den Quantitativen Anforderungen geben die WBs an. Bei den Emotionalen Anforderungen ist dies die
LWEF und bei der Skala Emotionen verbergen ist dies die RSF.
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Abbildung 18 - Mittelwertvergleich des Bereiches Anforderungen (Teil |) von Befragungsbereichen und COPSOQ-Daten-
bank (mit Standardabweichung und giiltigen Werten fiir die eigenen Daten). Quantitative Anforderungen: nuv = 403, nLwr =
277, ntes = 46, nrsr = 49, nwes = 275, nmnr = 318, npr = 186, nGesam:e = 1554; Emotionale Anforderungen: nuv = 403, nuwr =
278, nTrs = 46, nrsF = 49, nwes = 275, nmnrF = 319, npr = 185, ngesame = 1555; Emotionen verbergen: nuv = 386, nuwr = 269,
nTFs = 45, nrsF = 48, nwas = 265, nvnF = 308, npr = 179, nGesame = 1500.
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Im zweiten Teil der Anforderungen werden deutliche Unterschiede zwischen den Befragungsbereichen
sichtbar (Abbildung 19). Alle Mittelwerte liegen unter dem der allgemeinen Datenbank, was positiv zu be-
werten ist. Die hochsten Mittelwerte bei den Work-Privacy-Konflikten geben die TFs und die PF mit jeweils
knapp liber bzw. unter 36 Punkten an. Den niedrigsten Wert hat die RSF mit knapp unter 25 Punkten. Bei
den Mittelwerten zur Entgrenzung liegen fast alle Bereiche deutlich iber dem Vergleichswert der Datenbank.
Die Ausnahmen bilden hierbei die UV (unterhalb des Vergleichswertes) sowie die RSF (vergleichbar mit der
Datenbank). Die hochsten Werte geben hier die TFs und die PF mit jeweils tiber 50 Punkten an.
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Abbildung 19 — Mittelwertvergleich des Bereiches Anforderungen (Teil 2) von Befragungsbereichen und COPSOQ-Daten-
bank (mit Standardabweichung und giiltigen Werten fiir die eigenen Daten). Work-Privacy-Konflikte: nuv = 380, nuwr = 260,
nTes = 44, nrsk = 47, nwas = 265, nunre = 302, npr = 180, nGesame = 1478; Entgrenzung: nuv = 380, nuwr = 267, nTrs = 46, nrsk =
48, nwas = 264, nunrF = 309, npr = 181, NGesame = 1495.

Themenbereich Einfluss und Entwicklungsmaoglichkeiten - Beschaftistengruppen

Bei der Darstellung nach Beschiftigtengruppen zeigt sich, dass die Gruppe der Professor*innen die hochs-
ten Werte bei den Skalen Einfluss auf die Arbeit, Entwicklungsmaglichkeiten, Bedeutung der Arbeit sowie Ver-
bundenheit mit dem Arbeitsplatz hat, was positiv einzuordnen ist. Die Werte liegen hierbei jeweils tiber 20
Punkte tiber dem Vergleichswert der Datenbank. Bei der Skala Spielraum bei Pausen und Urlaub gibt die
Gruppe des wissenschaftlichen Personals die hochsten Werte an. Die Gruppe des Personals aus Technik
und Verwaltung gibt die niedrigsten Werte bei den Skalen Einfluss auf die Arbeit sowie Entwicklungsmaglich-
keiten an, die jeweils vergleichbar mit den Werten aus der Datenbank sind (Abbildung 20).
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Abbildung 20 - Mittelwertvergleich des Bereiches Einfluss und Entwicklungsmaglichkeiten von Beschaftigtengruppen und
COPSOQ-Datenbank (mit Standardabweichung und giiltigen Werten fiir die eigenen Daten). Einfluss auf die Arbeit: nwiss.
Pers. = 506, Npers. T+v = 877, nprof. = 93, NGesame = | 509; Spielraum bei Pausen und Urlaub: nwiss. pers. = 507, npers. T+v = 884, nprof.
= 93, nGesamt = 1517; Entwicklungsmaglichkeiten: nwiss. pers. = 504, npers. T+v = 886, nprof. = 93, NGesame = 1516; Bedeutung der
Arbeit: nwiss. Pers. = 504, npers. T+v = 878, nprof. = 93, NGesame = 1508; Verbundenheit am Arbeitsplatz: nwiss. pers. = 501, Nnpers. T+v
= 868, Nprof. = 91 , NGesamt = 1492.

Themenbereich Einfluss und Entwicklungsmoéglichkeiten - Befragungsbereiche

Die hochsten Werte bei den Skalen Einfluss auf die Arbeit, Spielraum bei Pausen und Urlaub und Entwicklungs-
moglichkeiten haben die Fakultaten sowie die weiteren Bereiche. Die niedrigsten Mittelwerte hat jeweils die
UV, wobei diese aber jeweils deutlich (iber dem Vergleichswert der Datenbank liegen, was positiv zu be-
werten ist (Abbildung 21).
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Abbildung 21 - Mittelwertvergleich des Bereiches Einfluss und Entwicklungsmaglichkeiten (Teil 1) von Befragungsbereichen
und COPSOQ-Datenbank (mit Standardabweichung und gliltigen Werten fiir die eigenen Daten). Einfluss auf die Arbeit: nuv
=393, nuwr = 269, ntrs = 45, nrsk = 49, nwas = 267, nmnrF = 308, npr = 178, NGesame = 1509; Spielraum bei Pausen und Urlaub:
nuv = 395, nuwr = 270, ntrs = 44, nrsk = 49, nwes = 271, nmne = 308, npe = 180, nGesamte = 1517; Entwicklungsmaglichkeiten:
nuv = 397, nuwr = 269, ntrs = 46, nrsk = 49, nwes = 272, nunr = 305, ner = 178, nGesame = 1516.
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Bei der Skala Bedeutung der Arbeit sind die Mittelwerte der UV am hochsten und liegen im Bereich des
Vergleichswertes der Datenbank (Abbildung 22). Die Werte der Fakultaten liegen zum Teil deutlich darun-
ter, was negativ zu bewerten ist. Bei der Skala Verbundenheit mit dem Arbeitsplatz haben die TFs, die RSF und
die WBs die hochsten Werte, die auch iiber dem Vergleichswert aus der Datenbank liegen. Die niedrigsten
Werte bei dieser Skala haben die MNF und die PF, wobei diese vergleichbar mit denen aus der Datenbank
sind.
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Abbildung 22 — Mittelwertvergleich des Bereiches Einfluss und Entwicklungsméglichkeiten (Teil 2) von Befragungsbereichen
und COPSOQ-Datenbank (mit Standardabweichung und gliltigen Werten fiir die eigenen Daten). Bedeutung der Arbeit: nuv
=392, nLwr = 269, n1rs = 46, nrsk = 49, nwes = 272, nunF = 304, npr = 176, ngesame = 1508; Verbundenheit mit dem Arbeits-
platz: nuv = 391, nuwr = 267, nTrs = 43, nrsk = 48, nwes = 269, nvne = 301, ner = 173, nGesame = 1492.

Themenbereich soziale Beziechungen und Fiihrung — Beschiftigtengruppen

Der Bereich soziale Beziehungen und Fiihrung beinhaltet insgesamt elf Skalen und Aspekte. Bei der Darstellung
getrennt nach Beschaftigtengruppen hat die Gruppe der Professor*innen bei den Skalen Vorhersehbarkeit der
Arbeit, Rollenklarheit und Rollenkonflikte die hochsten Mittelwerte. Die niedrigsten Mittelwerte bei den Skalen
Vorsehbarkeit der Arbeit und Rollenkonflikte hat die Gruppe des Personals aus Technik und Verwaltung. Das
wissenschaftliche Personal hat bei der Skala Rollenklarheit den niedrigsten Mittelwert mit knapp iiber 65
Punkten (Abbildung 23).
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Abbildung 23 — Mittelwertvergleich des Bereiches soziale Beziehung und Fiihrung (Teil |) von Beschaftigtengruppen und
COPSOQ-Datenbank (mit Standardabweichung und giiltigen Werten fiir die eigenen Daten). Vorhersehbarkeit der Arbeit:
NWiss. Pers. = 493, Npers. T+v = 882, nprof. = 91, NGesame = 1498; Rollenklarheit: nwiss. pers. = 495, Npers. T+v = 878, nprof. = 90, NGesamt
= 1494; Rollenkonflikte: nwiss. Pers. = 483, Npers. T+v = 838, nprot. = 90, NGesame = 1442.
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Bei der Skala Fiihrungsqualitdt haben alle drei Beschaftigtengruppen dhnlich hohe Mittelwerte und liegen
alle im Bereich des Vergleichswertes der Datenbank von 53 Punkten. Bei den Skalen Unterstiitzung bei der
Arbeit und Feedback sind die Mittelwerte der Professor*innen am niedrigsten im Vergleich zu den anderen
beiden Gruppen und auch im Vergleich zur Datenbank. Den hochsten Mittelwert hat hier jeweils die
Gruppe des Personals aus Technik und Verwaltung. Bei der Skala Feedback liegen alle Mittelwerte deutlich
unter dem der Datenbank (Abbildung 24).
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Abbildung 24 — Mittelwertvergleich des Bereiches soziale Beziehung und Fiihrung (Teil 2) von Beschaftigtengruppen und
COPSOQ-Datenbank (mit Standardabweichung und giiltigen Werten fiir die eigenen Daten). Fiihrungsqualitat: nwiss. pers. =
475, npers. T+v = 833, nprof. = 30, NGesame = 1368; Unterstiitzung bei der Arbeit: nwiss. pers. = 486, npers. T+v = 858, nprof. = 78, Nae-
same = 1452; Feedback: nwiss. Pers. = 474, npers. T+v = 850, Nprof. = 72, NGesame = 1424.

Die Mittelwerte bei der Menge der sozialen Kontakte liegt beim wissenschaftlichen Personal und beim Per-
sonal aus Technik und Verwaltung im Bereich des Vergleichswertes aus der Datenbank (Abbildung 25).
Etwa 10 Punkte weniger hat die Gruppe der Professor*innen. Bei der Skala Gemeinschaftsgefiihl ist die Ver-
teilung dhnlich. Auch hier hat die Gruppe der Professor*innen den niedrigsten Mittelwert. Bei der Skala
ungerechte Behandlung liegen alle Gruppen deutlich unterhalb des Vergleichswertes der Datenbank. Hier
haben die Professor*innen den hochsten Wert mit gut |7 Punkten. Die beiden anderen Gruppen haben
einen Mittelwert von etwas Uber 14 Punkten.
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Abbildung 25 — Mittelwertvergleich des Bereiches soziale Beziehung und Fiihrung (Teil 3) von Beschiftigtengruppen und CO-
PSOQ-Datenbank (mit Standardabweichung und gliltigen Werten fiir die eigenen Daten). Menge sozialer Kontakte: nwiss. pers.
= 468, NPers. T+V = 833, NProf. = 77, NGesamt = |408; GemeinSChafthEfUhk NWiss. Pers. = 478, NPers. T+V = 843, NProf. = 8', NGesamt =
1432; Ungerechte Behandlung: nwiss. Pers. = 446, Npers. T+v = 782, Nprof. = 63, NGesame = 1320.
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Bei den Skalen Vertrauen und Gerechtigkeit sowie Wertschdtzung liegen die Mittelwerte aller drei Gruppen
deutlich iiber dem Vergleichswert der Datenbank. Bei der ersten Skala hat das wissenschaftliche Personal
den hochsten Wert mit etwas liber 71 Punkten. Bei der Skala Wertschdtzung liegen das wissenschaftliche
Personal sowie Personal aus Technik und Verwaltung gleichauf mit etwas iiber 58 Punkten, der Mittelwert
der Professor*innen liegt bei etwas iiber 54 Punkten (Abbildung 26).
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Abbildung 26 — Mittelwertvergleich des Bereiches soziale Beziehung und Fiihrung (Teil 4) von Beschaftigtengruppen und
COPSOQ-Datenbank (mit Standardabweichung und giiltigen Werten fiir die eigenen Daten). Vertrauen und Gerechtigkeit:

NWwiss. Pers. = 474, npers. T+v = 841, nprof. = 68, NGesame = 1412; WertSChétZUngZ Nwiss. Pers. = 470, Npers. T+v = 839, nprof. = 60, NGesamt
= 1396.

Themenbereich soziale Beziechungen und Fiihrung - Befragungsbereiche

Die hochsten Mittelwerte von Vorhersehbarkeit der Arbeit haben die TFs, RSF und die WBs mit jeweils gut
60 Punkten, was positiv zu bewerten ist. Die uibrigen Bereiche liegen mit ihren Mittelwerten etwas niedriger
und vergleichbar mit dem Mittelwert der Datenbank. Bei der Skala Rollenklarheit haben die UV, die LWF,
die TFs, die MNF und die PF die niedrigsten Mittelwerte und liegen damit etwas unterhalb des Vergleichs-
wertes aus der Datenbank, was negativ einzuordnen ist. Im Bereich des Wertes der Datenbank liegen die
RSF und die WBs. Bei der Skala Rollenkonflikte liegen fast alle Bereiche unterhalb des Vergleichswertes der
Datenbank, was positiv einzuordnen ist. Die TFs haben den héchsten Wert mit etwas iiber 43 Punkten.
Den niedrigsten Wert hat die RSF mit 32 Punkten (Abbildung 27).
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Abbildung 27 - Mittelwertvergleich des Bereiches soziale Beziehung und Fiihrung (Teil I) von Befragungsbereichen und CO-
PSOQ-Datenbank (mit Standardabweichung und giiltigen Werten fiir die eigenen Daten. Vorhersehbarkeit der Arbeit: nuv
= 396, nuwr = 267, nTrs = 44, nrsk = 48, nwe = 272, nMnrF = 297, npr = 174, nGesame = 1498; Rollenklarheit: nuv = 395, nuwr =
267, ntes = 45, nrsk = 46, nwes = 27|, nune = 296, npe = 174, nGesame = 1494; Rollenkonflikte: nuv = 380, nuwe = 257, ntes =
43, nrsF = 46, nwas = 263, nunF = 285, npr = 168, nGesame = 1442.
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Die Mittelwerte bei der Skala Fiihrungsqualitdt sind unterschiedlich verteilt (Abbildung 28). Den niedrigsten
Wert hat die MNF mit etwas uber 47 Punkten. Danach folgen die LWF und die PF und liegen damit im
Bereich des Vergleichswertes der Datenbank. Etwas hohere Mittelwerte zeigen die WBs, die UV und die
RSF. Den hochsten Mittelwert von liber 60 Punkten haben die TFs. Bei der Skala Unterstiitzung bei der Arbeit
liegen die WBs und die UV deutlich iber dem Vergleichswert der Datenbank. Etwa vergleichbar mit der
Datenbank sind die Mittelwerte von der LWF, PF und der RSF. Die geringsten Werte haben die TFs und
die MNF. Die Mittelwerte bei der Skala Feedback liegen alle unterhalb des Vergleichswertes zur Datenbank.
Die niedrigsten Werte haben die MNF und die PF mit etwas unter bzw. etwas lber 37 Punkten. Den
hochsten Wert haben die WBs mit 41,3 Punkten.
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Abbildung 28 — Mittelwertvergleich des Bereiches soziale Beziehung und Fiihrung (Teil 2) von Befragungsbereichen und CO-
PSOQ-Datenbank (mit Standardabweichung und giiltigen Werten fiir die eigenen Daten). Flihrungsqualitat: nuv = 375, nLwr
= 249, n1rs = 41, nrsk = 37, nwas = 260, nmne = 253, npe = 153, nGesame = 1368; Unterstiitzung bei der Arbeit: nuv = 385, nuwr
= 264, nTrs = 43, nrsF = 47, nwas = 264, nunr = 280, npr = 169, NGesame = 1452; Feedback: nuv = 378, nuwr = 260, ntrs = 44,
nrsF = 46, nwes = 260, nunF = 273, ner = 163, NGesame = 1424.

Die Mittelwerte von der UV, der LWF und der MNF liegen fiir die Skala Menge der sozialen Kontakte im
Bereich des Vergleichswertes der Datenbank (Abbildung 29). Den niedrigsten Wert haben die TFs mit nur
knapp Uber 38 Punkten. Den hochsten Wert haben die WBs mit knapp 62 Punkten. Bei der Skala Gemein-
schaftsgefiihl liegen die meisten Bereiche im Vergleichswert der Datenbank. Hohere Werte haben die RSF
und die PF mit tiber 84 bzw. liber 81 Punkten. Die Mittelwerte von allen Bereichen liegen bei der Skala
ungerechte Behandlung deutlich unter dem Vergleichswert aus der Datenbank und zwar zwischen 13 und 17
Punkten. Den mit Abstand niedrigsten Wert gibt die RSF mit etwas lber 6 Punkten an.
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Soziale Beziehung und Fiihrung (3)
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Abbildung 29 — Mittelwertvergleich des Bereiches soziale Beziehung und Fiihrung (Teil 3) von Befragungsbereichen und CO-
PSOQ-Datenbank (mit Standardabweichung und giiltigen Werten fiir die eigenen Daten). Menge sozialer Kontakte: nuv =
375, nuwr = 258, ntrs = 42, nrsk = 48, nwas = 257, nmnr = 270, npr = 158, nGesame = 1408; Gemeinschaftsgefiihl: nuv = 381,
nuwr = 258, nTrs = 42, nrsk = 47, nwes = 262, nMNF = 276, npr = 166, Ngesame = 1432; Ungerechte Behandlung: nuv = 355, nuwr
=234, n1rs = 38, nrsk = 39, nwas = 248, nunr = 253, ner = 153, nGesame = 1320.

Bei der Skala Vertrauen und Gerechtigkeit liegen die Mittelwerte von allen Bereichen deutlich liber dem Ver-
gleichswert der Datenbank (Abbildung 30). Die hochsten Werte haben die TFs und die RSF mit iiber 73
bzw. iiber 74 Punkten. Die UV hat den niedrigsten Mittelwert mit knapp unter 67 Punkten. Bei der Skala
Wertschdtzung liegen ebenfalls alle Bereiche mit ihrem Mittelwert deutlich iiber dem Vergleichswert der
Datenbank. Die niedrigsten Werte haben die LWF und die UV mit knapp 58 bzw. 59 Punkten. Die hochs-
ten Werte haben die TFs und die RSF mit tber 65 bzw. 63 Punkten.
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Abbildung 30 — Mittelwertvergleich des Bereiches soziale Beziehung und Fiihrung (Teil 4) von Befragungsbereichen und CO-
PSOQ-Datenbank (mit Standardabweichung und giiltigen Werten fiir die eigenen Daten). Vertrauen und Gerechtigkeit: nuv
= 378, nuwr = 259, ntrs = 42, nrsk = 46, nwas = 260, nmnF = 268, npr = 159, nGesame = 1412; Wertschatzung: nuv = 370, nuwr
= 258, n1rs = 43, nrsF = 42, nwas = 257, nunr = 269, npr = |57, nGesame = 1396.
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Weitere Aspekte - Beschiftistengruppen

Unter dem Bereich weitere Aspekte sind die physikalische Arbeitsumgebung und die Unsicherheit des Arbeitsplat-
zes sowie der Arbeitsbedingungen zusammengefasst. Arbeitsumgebung als solche ist zunachst neutral, da aber
in negativer Form gefragt wurde, z. B. Belastigung durch Larm, ist hier ein hoher Wert als negativ einzustu-
fen. Fir die beiden anderen beiden Skalen gilt ebenfalls diese Einordnung.

Bei der Darstellung der weiteren Aspekte nach Beschiaftigungsgruppen geben die Professor*innen bei allen
drei Skalen die niedrigsten Werte an, was positiv zu bewerten ist (Abbildung 31). Bei der Skala Unsicherheit
des Arbeitsplatzes hat das wissenschaftliche Personal den hochsten Wert mit tiber 25 Punkten angegeben.
Die Gruppe des Personals aus Technik und Verwaltung hat bei der Skala Unsicherheit der Arbeitsbedingungen
den hochsten Wert mit etwas Uber |7 Punkten angegeben. Insgesamt liegen auch hier alle Werte deutlich
unter dem Vergleichswert aus der Datenbank.
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Abbildung 31 — Mittelwertvergleich des Bereiches weitere Aspekte von Beschaftigtengruppen und COPSOQ-Datenbank
(mit Standardabweichung und gliltigen Werten flir die eigenen Daten). Physikalische Arbeitsumgebung: nwiss. pers. = 484, npers.
T+v = 857, nprof. = 87, NGesam: = 1458; Unsicherheit des Arbeitsplatzes: nwiss. Pers. = 481, npers. T+v = 833, nprof. = 81, NGesamt =
1423; Unsicherheit der Arbeitsbedingungen: nwiss. rers. = 473, Npers. T+v = 833, nprof. = 77, NGesame = 1412.

Allerdings ist auch hier die hohe Standardabweichung zu beachten. Demnach scheint es bei den Befragten
groBe Unterschiede in der Einschatzung bei allen drei Aspekten zu geben (Abbildung 31).

Themenbereich weitere Aspekte - Befragungsbereiche

Bei der Einschatzung der physikalischen Arbeitsumgebung liegen alle Mittelwerte deutlich unter dem Ver-
gleichswert der Datenbank, was positiv zu bewerten ist. Allerdings gibt es groBe Unterschiede zwischen
den Befragungsbereichen. Die hochsten Werte zeigen die LWF und die MNF mit tiber 27 bzw. lber 23
Punkten (Abbildung 32). Die niedrigsten Werte, also die besten, zeigen die TFs und die UV mit knapp lber
12 bzw. Gber 16 Punkten. Die Mittelwerte fiir die Skala Unsicherheit des Arbeitsplatzes liegen erwartungsge-
maB bei den Fakultiten hoher als bei der UV. Die hochsten Werte zeigen die LWF und die TFs mit iiber
22 Punkten. Dies ist aber deutlich unter dem Vergleichswert der Datenbank. Den niedrigsten Mittelwert
hat die UV mit unter |6 Punkten. Bei der Skala Unsicherheit der Arbeitsbedingungen liegen alle Bereiche deut-
lich unter dem des Vergleichswertes der Datenbank. Den niedrigsten Wert hat die RSF mit knapp lber 6
Punkten, den hochsten die MNF mit knapp unter |7 Punkten. Allerdings ist bei allen drei Skalen die hohe
Standardabweichung zu beachten. Demnach scheint es bei den Befragten groBBe Unterschiede in der Ein-
schitzung bei allen drei Aspekten zu geben, z. B. in Abhingigkeit des Gebaudes und der Umgebung oder
den individuellen Vertragsbedingungen.
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Abbildung 32 - Mittelwertvergleich des Bereiches weitere Aspekte von Befragungsbereichen und COPSOQ-Datenbank
(mit Standardabweichung und giiltigen Werten fiir die eigenen Daten). Physikalische Arbeitsumgebung: nuv = 383, nuwr =
263, nTrs = 44, nrsF = 48, nwes = 266, nMnF = 286, npr = 168, nGesame = 1458; Unsicherheit des Arbeitsplatzes: nuv = 376,
nuwr = 257, ntrs = 42, nrsk = 48, nwas = 258, nmnF = 276, npr = 166, nGesamte = 1423; Unsicherheit der Arbeitsbedingungen:
nuv = 373, nuwr = 253, ntrs = 43, nrsk = 47, nwes = 260, nunr = 272, npr = 164, NGesame = 1412,

Belastungsfolgen - Beschiftigtengruppen

Der Blick auf die Belastungsfolgen, also die Reaktion der Beschaftigten auf die Situation am Arbeitsplatz,
zeigt, dass das wissenschaftliche Personal den hochsten Mittelwert bei der Skala Gedanke an Berufs- und
Stellenwechsel hat, der auch deutlich liber dem der Datenbank liegt (Abbildung 33). Die Mittelwerte der
Arbeitszufriedenheit liegen bei allen Beschaftigtengruppen deutlich liber dem Vergleichswert der Datenbank,
jedoch ist die Arbeitszufriedenheit der Professor*innen am groBten mit tber 77 Punkten. Bei den Burnout-
Symptomen liegen alle Beschaftigtengruppen im Bereich des Mittelwertes der Datenbank. Den hochsten
Wert hat das wissenschaftliche Personal mit knapp 51 Punkten. Bei der Skala Prdsentismus liegen alle Be-
reiche deutlich unter dem Vergleichswert der Datenbank, was positiv zu bewerten ist.

Belastungsfolgen (1)
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Gedanke an Berufs-/ Arbeitszufriedenheit Burnout-Symptome Prasentismus
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= Wissenschaftl. Personal = Personal aus Technik und Verwaltung = Professor®in = Gesamt = Datenbank

Abbildung 33 — Mittelwertvergleich der Belastungsfolgen (Teil |) von Beschiftigtengruppen und COPSOQ-Datenbank (mit
Standardabweichung und giiltigen Werten fiir die eigenen Daten). Gedanke an Berufs-/Stellenwechsel: nwiss. pers. = 472, npers.
T+v = 829, nprof. = 85, NGesame = 1416; Arbeitszufriedenheit: nwiss. Pers. = 482, npers. T+v = 851, nprof. = 84, NGesam: = 1446; Burn-
out-Symptome: Nwiss. Pers. = 481, Npers. T+v = 844, nprof. = 88, NGesame = 1443; Prasentismus: nwiss. Pers. = 476, Npers. T+v = 839,
Nprof. = 86, NGesamt = 1430.
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Die Gruppe der Professor*innen hat den hochsten Mittelwert bei der Skala Unfdhigkeit abzuschalten, was
negativ einzuordnen ist (Abbildung 34). Sie liegt 6 Punkte hoher als das wissenschaftliche Personal und 25
Punkte hoher als das Personal aus Technik und Verwaltung. Beim Arbeitsengagement haben die Profes-
sorfinnen den hdchsten Mittelwert, was positiv zu bewerten ist. Sie liegen damit deutlich Giber dem Ver-
gleichswert der Datenbank. Das wissenschaftliche Personal liegt im Bereich des Vergleichswertes, das Per-
sonal aus Technik und Verwaltung liegt etwas unterhalb des Vergleichswertes und hat den niedrigsten
Wert der drei Beschaftigtengruppen. Der Mittelwert des allgemeinen Gesundheitszustandes liegt beim Per-
sonal aus Technik und Verwaltung sowie dem wissenschaftlichen Personal im Bereich des Vergleichswer-
tes aus der Datenbank. Die Professor*innen schitzen ihren allgemeinen Gesundheitszustand im Mittel hoher
und liegen gut 7 Punkte liber dem Vergleichswert der Datenbank.
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Abbildung 34 — Mittelwertvergleich der Belastungsfolgen (Teil Il) von Beschaftigtengruppen und COPSOQ-Datenbank (mit
Standardabweichung und giiltigen Werten fiir die eigenen Daten). Unfihigkeit abzuschalten: nwiss. pers. = 478, npers. T+v = 842,
NProf. = 85, NGesame = 1434; Arbeitsengagement: Nwiss. pers. = 478, Npers. T+v = 837, nprof. = 87, NGesame = 143 1; Allgemeiner Ge-
sundheitszustand: Nwiss. Pers. = 484, Npers. T+v = 844, nprof. = 88, NGesame = 1446.

Belastungsfolgen - Befragungsbereiche

Bei der Darstellung nach Befragungsbereichen zeigt sich, dass die Befragten aus der LWF, den TFs und der
PF haufiger Gedanken an einen Berufs- und Stellenwechsel haben im Vergleich zur Datenbank (Abbildung 35).
Die Mittelwerte der UV, der RSF und den WBs liegt unter dem Vergleichswert der Datenbank, was positiv
zu bewerten ist. Bei der Skala zur Arbeitszufriedenheit liegen alle Bereiche iiber dem Vergleichswert aus der
Datenbank. Den hochsten Wert haben die RSF und die WBs mit iiber 70 Punkten. Bei den Burnout-Sympto-
men liegen fast alle Bereiche im Bereich des Mittelwertes der Datenbank. Die RSF hat einen deutlich nied-
rigeren Wert mit knapp lber 43 Punkten. Bei der Skala Prédsentismus liegen alle Bereiche unter dem Ver-
gleichswert aus der Datenbank.
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Abbildung 35 — Mittelwertvergleich der Belastungsfolgen (Teil |) von Befragungsbereichen und COPSOQ-Datenbank (mit
Standardabweichung und giiltigen Werten fiir die eigenen Daten). Gedanke an Berufs-/ Stellenwechsel: nuv = 368, nuwr =
256, ntrs = 43, nrsk = 45, nwes = 259, nMnE = 283, npr = 162, nGesame = 1416; Arbeitszufriedenheit: nuv = 380, nuwr = 261,
nTFs = 44, nrsk = 47, nwes = 266, nunF = 280, ner = 168, nGesam: = 1446; Burnout-Symptome: nuv = 374, nuwr = 263, nTrs =
44, nrsk = 49, nwes = 264, nunF = 280, npr = 169, nGesame = 1443; Prasentismus: nuv = 371, nuwr = 260, ntrs = 44, nrse = 49,
nwas = 263, nMnF = 276, ner = 167, NGesame = 1430.

Bei der Skala Unfdhigkeit abzuschalten liegen die Mittelwerte von UV, RSF und WBs im vergleichbaren Be-
reich der Datenbank (Abbildung 36). Dagegen sind die Mittelwerte von LWF, TFs, MNF und PF deutlich
tiber dem der Datenbank, was negativ zu bewerten ist. Beim Arbeitsengagement liegen fast alle Bereiche im
vergleichbaren Bereich zum Mittelwert aus der Datenbank. Die Mittelwerte der UV und der MNF liegen
etwas darunter. Die Mittelwerte des allgemeinen Gesundheitszustandes liegen alle bei ungefahr 70 Punkten,
was dem Durschnitt der Datenbank entspricht.
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Abbildung 36 — Mittelwertvergleich der Belastungsfolgen (Teil 2) von Befragungsbereichen und COPSOQ-Datenbank (mit
Standardabweichung und giiltigen Werten fiir die eigenen Daten). Unfdhigkeit abzuschalten: nuv = 373, nuwr = 262, ntes =
44, nrsr = 49, nwes = 264, nMNF = 277, npr = |65, NGesame = 1434; Arbeitsengagement: nuv = 370, nuwr = 260, ntrs = 44, nrsr
=49, nwes = 264, nmnrF = 279, nee = 165, nGesame = 1431; Allgemeiner Gesundheitszustand: nuv = 376, nuwr = 262, nTes = 44,
nrsk = 49, nwes = 266, nunF = 282, npr = 167, NGesame = 1446.
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Der Vergleich der Mittelwerte der verschiedenen Befragungsbereiche und den verschiedenen Beschaftig-
tengruppen mit denen aus der Datenbank kann in Verbindung mit den Ergebnissen aus den weiterfiihren-
den Analysen dabei helfen, die Handlungsfelder zu identifizieren. Dieser Vergleich dient aber grundsatzlich
nicht dazu, eine normative Bewertung vorzunehmen, d. h. ob ein Wert prinzipiell gut, schlecht, zu hoch
oder zu niedrig ist (NUbling et al., 2015).

Bitte beachten:

Es ist das iibliche Vorgehen bei der Auswertung des COPSOQs, die eigenen Mittelwerte mit branchen-
oder berufsspezifischen Werten aus der Datenbank zu vergleichen oder Subgruppenanalysen mit den eige-
nen Werten durchzufiihren. Da dies die erste Datenerhebung dieser Art an der Universitit Bonn ist, ist
dieses Vorgehen in diesem Fall noch nicht moglich, so sind die Vergleiche der Mittelwerte mit Vorsicht zu
betrachten und konnen nur als erste grobe Einordnung dienen.

Des Weiteren ist zu beachten, dass die Mittelwerte teilweise eine hohe Standardabweichung aufweisen, d.
h. es liegt eine groB3e Streuung der Antworten vor, z. B. bei den Skalen Unsicherheit des Arbeitsplatzes und
der Arbeitsbedingungen. Dies bedeutet, dass es im Mittel keine kritische Auspragung gibt, in Einzelfillen bzw.
in einzelnen Abteilungen oder Teams aber kritische Werte vorhanden sein konnen. Dies sollte bei der
Interpretation der Daten und fur das weitere Vorgehen beriicksichtigt werden.

In Bezug auf die Einordnung der Mittelwerte des COPSOQs sind die meisten Werte der Beschaftigten der
Universitat Bonn im Vergleich zur Datenbank positiver oder ahnlich groB3 ausgepragt. Es gibt allerdings auch
einige Faktoren, die negativer ausgepragt sind. Diese sind in der untenstehenden Tabelle pro Beschaftigten-
gruppe aufgefiihrt. Allerdings ist zu beachten, dass hier zum Teil die Streuung der Antworten grof} ist, d. h.
die Einschatzung ist von den Personen sehr unterschiedlich.

Folgende Faktoren sind im Mittel pro Beschaftigtengruppe kritischer ausgepragt, weichen also mindestens
3 Punkte vom Vergleichswert der Datenbank ab:

Professor*innen Wissenschaftliches Personal Personal aus Technik und
Verwaltung
Quantitative Anforderungen Entgrenzung Rollenklarheit
Emotionale Anforderungen Rollenklarheit Feedback
Work-Privacy-Konflikte Feedback Arbeitsengagement
Entgrenzung Gedanke an
Berufs-/Stellenwechsel
Rollenkonflikte Unfahigkeit abzuschalten
Unterstilitzung bei der Arbeit
Feedback

Menge sozialer Kontakte

Gemeinschaftsgefiihl
Unfahigkeit abzuschalten

Tabelle | — Darstellung der kritischen Mittelwerte des COPSOQs pro Beschiftigtengruppe.

Die kritisch ausgepragten Faktoren pro Befragungsbereich werden in diesem Bericht nicht explizit aufge-
fihrt, da diese bereits in den bereichsspezifischen Ergebnisberichten vorliegen und entsprechende Hand-
lungsfelder abgeleitet wurden. Im Rahmen dieses Berichtes dienen die Ergebnisse der verschiedenen Befra-
gungsbereiche vor allem zur vergleichenden Veranschaulichung und Einordnung.
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4.2.2. Gesundheitskompetenz

Die Mittelwerte der beiden Dimensionen der Gesundheitskompetenz, Selbstregulation (SR) und Selbstkon-
trolle (SK), liegen in der Gesamtbetrachtung liber dem von Lenartz angegebenen Referenzwert von || bzw.
[2 Punkten (Lenartz & Rudinger, 2012; Preu3 et al., 2018). Dies bestitigt sich auch bei den differenzierten
Darstellungen getrennt nach Beschaftigtengruppen (Abbildung 37) und Befragungsbereichen (Abbildung 38).

Die Ergebnisse der Gesundheitskompetenz werden vor allem fiir die Einbindung einer weiteren Ebene in
der multiplen Regressionsanalyse (sieche Abschnitt 4.3) genutzt. Dadurch kann gezeigt werden, dass auch
personliche Faktoren einen Einfluss auf die durch den COPSOQ ermittelten Belastungsfolgen haben konnen.
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Abbildung 37 — Dimensionen der Gesundheitskompetenz nach Beschaftigtengruppe (mit Standardabweichung). Selbstregu-

lation: NWiss. Pers. = 45 I; NPers. T+V = 792, NProf. = 82, NGesamt = 1354. Selbstkontrolle: NWiss. Pers. = 436, NPers. T+V = 793; NProf. = 82;
NGesame = 1336.
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Abbildung 38 — Dimensionen der Gesundheitskompetenz nach Befragungsbereich (mit Standardabweichung). Selbstregula-

tion: nuv = 353, nuwr = 250, nTrs = 42, nrsk = 46, nwes = 249, nunr = 260, npr = 154, ngesame = 1354; Selbstkontrolle: nuv =
353, nuwr = 247, ntes = 40, nrsk = 44, nwas = 245, nune =253, npr = 154, nGesame = 1336.
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4.2.3. Personlichkeitsstruktur

Der BFI-10 ermoglicht eine effiziente Messung der fiinf Hauptdimensionen der Personlichkeit mit nur zwei
Items pro Dimension. Es konnte nur der Mittelwert pro Dimension gebildet werden, wenn beide Items pro
Dimension beantwortet wurden. Die Dimensionen sollen nicht untereinander verglichen werden, sondern
jede Dimension steht fiir sich (Abbildungen 39 und 40). Als Orientierung und zur Einordnung der eigenen
Werte dienen Referenzwerte aus einer reprasentativen Bevolkerungsstichprobe aus Deutschland
(Rammstedt et al., 2012). Im Rahmen der vorliegenden Befragung dienen die Ergebnisse des BFI-10 aus-
schlieBlich als ergianzende Faktoren bei der Regressionsanalyse und werden als weitere Ebene in die Analyse
eingefiigt.

Personlichkeitsdimensionen nach Beschiaftigtengruppen

Mittelwert
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Dimensionen
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Abbildung 39 — Ausprigung der verschiedenen Personlichkeitsdimensionen nach Beschiftigtengruppe (mit Standardabwei-
chung). Extraversion: nwiss. rers. = 475, Npers. T+v = 835, nprof. = 85, NGesame = 1422; Vertraglichkeit: nwiss. pers. = 473, Npers. T+v =
835, nprof. = 84, NGesame = 1419; Gewissenhaftigkeit: nwiss. pers. = 476, npers. T+v = 840; nprof. = 85, NGesame = 1430; Neurotizis-
mus: Nwiss. Pers. = 472, Npers. T+v = 836; Nprof. = 85, NGesame = 1422; Offenheit: nwiss. Pers. = 474, Npers. T+v = 834. nprof. = 85, Nae-
same = 1420.
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Personlichkeitsdimensionen nach Bereichen
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Abbildung 40 — Ausprigung der verschiedenen Personlichkeitsdimensionen nach Befragungsbereichen (mit Standardabwei-
chung). Extraversion: nuv = 372, nLwr = 261, nTrs = 44, nrsk = 48, nwes = 257, nMnF = 276, npe = |64, nGesame = 1422; Ver-
traglichkeit: nuv = 371, nuwr =261, ntrs = 43, nrsr = 48, nwes = 257, nMNF = 275, npr= 164, NGesame = 1419; Gewissenhaf-
tigkeit: nuv = 373, nuwr = 262, nTes = 44, nrsk = 48, nwas = 262, nune = 276, ner = |65, nGesame = 1430; Neurotizismus: nuv =
371, nuwr = 261, nTrs = 44, nrsr = 48, nwes = 261, nMnr = 274, npr = 163, NGesame = 1422; Offenheit: nuv = 370, nuwr = 261,
nTrs = 44, nrsk = 48, nwas = 259, nvNF = 274, npr= 164, nGesame = 1420.

4.2.4. Korperliche Aktivitat

Ein Ergebnis aus dem IPAQ ist die Darstellung der Sitzzeit, aufgeteilt in die Tage Montag bis Freitag sowie
in Samstag und Sonntag. In der Fragestellung wurde nicht explizit auf Sitzzeiten zu Hause und in der Freizeit
hingewiesen, sodass zu vermuten ist, dass die reale Sitzzeit pro Tag noch deutlich iiber den angegebenen
Werten liegt. Insgesamt lasst sich festhalten, dass die Sitzzeiten pro Tag sehr hoch sind, auch bedingt durch
einige Uberwiegend sitzende Tatigkeiten der Beschiftigten der Universitat Bonn (Abbildungen 41 und 42).

Bei der Darstellung nach Beschiftigtengruppen ist zu sehen, dass die Professor*innen sowie das wissen-
schaftliche Personal die langsten Sitzzeiten mit jeweils knapp unter 9 Stunden im Mittel pro Tag angeben.
Am Wochenende sind die Sitzzeiten etwas geringer mit knapp unter 6 Stunden bei beiden Beschiftigten-
gruppen. Das Personal aus Technik und Verwaltung gibt jeweils die geringsten Sitzzeiten an mit 7,9 Stun-
den an Wochentagen bzw. 5,6 Stunden am Wochenende (Abbildung 41).
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Abbildung 41 — Mittelwertvergleich der Sitzzeit nach Beschaftigtengruppen (mit Standardabweichung). Montag bis Freitag:
NWiss. Pers. = 443, Npers. T+v = 777, Nprof. = 79, NGesame = 1325; SamStag und Sonntag: NWiss. Pers. = 436, Npers. T+v = 770, nprof. = 78,
NGesame = 1309.

Die hochsten Sitzzeiten von Montag bis Freitag geben die Beschiftigten der TFs an mit iiber 9 Stunden im
Schnitt an, gefolgt von der PF mit 8,7 Stunden. Die geringsten Sitzzeiten geben der RSF mit knapp (iber 8
Stunden an. Am Wochenende geben ebenfalls die TFs die langsten Sitzzeiten mit knapp 7 Stunden an. Mit
knapp unter 6 Stunden gibt die LWF die geringsten Sitzzeiten flr das Wochenende an (Abbildung 42).
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Abbildung 42 — Mittelwertvergleich der Sitzzeit nach Befragungsbereichen (mit Standardabweichung). Montag bis Freitag:
nuv = 343, nuwr = 236, nTrs = 43, nrsk = 43, nwes = 252, nMnF = 249, npr = 159, Ngesame = 1325; Samstag und Sonntag: nuy =
339, nuwr = 235, ntrs = 41, nrsk = 41, nwes = 248, nmnF = 249, npr = |56, nGesame = 1309.
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Ein weiterer Inhalt aus dem IPAQ ist die Abfrage der Zeit, die fiir die Wege zur Arbeit, von der Arbeit oder
innerhalb der Arbeitszeit benotigt wird. Dabei wird die Fortbewegungsart unterschieden (Abbildungen 43
und 44). Insbesondere ist der Zusammenhang mit den Sitzzeiten interessant. Zu den langen Sitzzeiten
kommt bei einem Teil der Befragten noch die Zeit in motorisierten Verkehrsmitteln hinzu. Bei der Darstel-
lung nach Beschiftigtengruppen geben die Professor*innen die lingste Fahrzeit mit motorisierten Verkehrs-
mitteln mit knapp 1,3 Stunden pro Tag an. Bei der Fortbewegung per Fahrrad geben die Professor*innen
sowie das Personal aus Technik und Verwaltung mit etwas iliber 0,8 Stunden die langsten Zeiten an. Das

Personal aus Technik und Verwaltung gibt die langsten Zeiten zu FuB mit 0,8 Stunden pro Tag an (Abbildung
43).
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Abbildung 43 — Dauer der Fortbewegung, die in Zusammenhang mit der Arbeit steht, unterteilt nach der Art der Fortbe-
wegung nach Beschiftigtengruppen (mit Standardabweichung). Motorisierte Verkehrsmittel: nwiss. pers. = 332, npers. T+v = 715,
NProf. = 63, NGesamt = | |33, Fahrrad: nwiss. pers. = 270, NPers. T+V = 350y NProf. = 49, NGesamt = 6807 Zu FuB: nwiss. Pers. = 387y NPers.
T+v = 660, nprof. = 73, NGesame = | 143.

Bei der Darstellung nach Befragungsbereichen geben die Befragten der PF die lingsten Zeiten in motorisier-
ten Verkehrsmitteln mit 1,36 Stunden pro Tag an. Die langsten Zeiten per Fahrrad geben die Beschiftigten
der PF und der UV mit 0,82 bzw. 0,8 Stunden pro Tag an. Zu FuB sind die Beschiftigten der RSF am langsten
pro Tag mit knapp 0,9 Stunden unterwegs (Abbildung 44).
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Art der Fortbewegung

UV ELWF mTFs mRSF mWBs EMNF ®PF mGesamt

Abbildung 44 — Dauer der Fortbewegung, die in Zusammenhang mit der Arbeit steht, unterteilt nach der Art der Fortbe-
wegung nach Befragungsbereichen (mit Standardabweichung). Motorisierte Verkehrsmittel: nuv = 311, nuwr = 195, nTrs = 34,
nrsk = 32, nwes = 205, nunE = 223, npe = 133, nNGesame = | 133; Fahrrad: nuv = 145, nuwr = 140, ntrs = 19, nrse = 31, nwas =
135, nunr = 132, npr = 78, nGesame = 680; Zu FuB: nuv = 284, nuwr = 209, ntrs = 34, nrsk = 41, nwes = 21 |, nMne = 225, npr =
|39, NGesamt = 1143.
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4.2.5. Ernahrungsgewohnheiten

Die Fragen nach den Ernidhrungsgewohnheiten zielten hauptsachlich auf die Situation am Arbeitsplatz ab, da
hier die groBten Veranderungs- und Interventionsmoglichkeiten fiir das UGM bestehen.

Bei der Darstellung nach Beschiftigtengruppen fillt auf, dass ein GroBteil der Befragten die Mittagapause
am Arbeitsplatz verbringt. Die Gruppe der Professor*innen hat mit rund 10 % den geringsten Anteil an
einer aktiven Pause. Beim Personal aus Technik und Verwaltung sind es immerhin tber 28 % und beim
wissenschaftlichen Personal liber 21 % (Abbildung 45).

Gestaltung der Mittagspause nach Beschiftigtengruppen
60,0

50,0
40,0

30,0

Anteil in %

20,0

10,0

0,0

am Arbeitsplatz im Pausenraum Essen auBer Haus private aktive Pause
Erledigungen

Art der Mittagspause
® Wissenschaftliches Personal M Personal aus Technik und Verwaltung B Professor*in M Gesamt

Abbildung 45 — Art der Mittagspause nach Beschaftigtengruppen (Mehrfachnennungen waren maoglich, n = 1420). Am Ar-
beitsplatz: nwiss. pers. = 226, Npers. T+v = 459, nprof. = 45, NGesame = 742; Im Pausenraum: nwiss. pers. = 154, npers. T+v = 177, nprof. =
I3, nGesame = 356; Essen auBer Haus: nwiss. pers. = 159, npers. T+v = 160, nprof. = 25, NGesame = 348; Private Erledigungen: nwiss. pers.

=79, npers. T+v = 187, nprof. = |3, NGesamt = 282; Aktive Pause: nwiss. Pers. = 101, Npers. T+v = 235, NProf. = 9, NGesame = 352.

Bei der Frage, wie die Beschaftigten aus den verschiedenen Befragungsbereichen ihre Mittagspause verbrin-
gen, antworteten fast alle der befragten Bereiche mit liber 50 %, dass sie diese am Arbeitsplatz verbringen.
Die Ausnahme bildet hierbei die LWF, diese liegt bei 47,5 %. Immerhin gestalten knapp 25 % ihre Mittags-
pause auch aktiv (Abbildung 46). Allerdings ist zu berlicksichtigen, dass es Mehrfachantworten gab, d. h. es
ist nicht ersichtlich, wie die Verteilung der verschiedenen Gestaltungsvarianten pro Person ausfallt.
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Gestaltung der Mittagspause nach Beschiftigtengruppen

Anteil in %

am Arbeitsplatz im Pausenraum Essen auBer Haus private aktive Pause
Erledigungen

Art der Mittagspause
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Abbildung 46 — Art der Mittagspause nach Befragungsbereichen (Mehrfachnennungen waren moglich, n = 1420). Am Ar-
beitsplatz: nuv = 196, nuwr = 124, ntrs = 23, nrsk = 27, nwas = 138, nvne = 139, ner = 95, nGesame = 742; Im Pausenraum: nuyv =
63, nLwr = 126, nTrs = 3, nrsk = 7, nwas = 58, nMNF = 66, npr = 33, nGesame = 356; Essen auBer Haus: nuv = 77, nuwr = 51, ntes =
9, nrsk = | I, nwes = 66, nmnF = 89, npr = 45, nGesame = 348; Private Erledigungen: nuv = 104, nuwr = 33, ntes = 10, nrse = 10,
nwes = 56, NnMNF = 42, ner = 27, NGesame = 282; Aktive Pause: nuv = 136, nuwr = 51, ntrs = 6, nrsk = 14, nwes = 74, nmnr = 45,
npr = 26, NGesame = 352.

Ein Ansatzpunkt fiir das UGM ist hierbei, weitere Moglichkeiten zu entwickeln, die Mittagspause aktiv zu

gestalten (insbesondere vor dem Hintergrund der hohen Sitzzeiten) und gleichzeitig ein ausgewogenes Mit-
tagessen einzunehmen.

Bei der folgenden Frage ging es um die Haufigkeit der Mensanutzung in der Mittagspause sowie die Griinde
fiir oder gegen eine (regelmaBige) Nutzung (Abbildung 47).

Mittagessen in der Mensa (in %)

1,7 75
Pro
|. Entfernung
2. Preis-Leistung
3. Geschmack

Contra

|. Essen von Zuhause dabei
2. Entfernung

3. Geschmack

Immer = Oft = Manchmal = Selten = (Fast) nie

Abbildung 47 - Haiufigkeit der Mensanutzung mit Griinden fiir und gegen ein Mittagessen in der Mensa (n = 1326).
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Ein weiterer Aspekt ging der Frage nach, welche Faktoren den Beschaftigten beim Kauf von Lebensmitteln
wichtig oder sehr wichtig sind (Abbildung 48). In der Abbildung sind die fuinf wichtigsten Faktoren dargestellt.

Wi ichtigkeit von Faktoren beim Einkauf von Lebensmitteln

Okologische Erzeugung, Bioprodukt, Biosiegel ‘ 70,3

Okologische und umweltfreundliche Verpackung ‘ 73,1

Saisonalitit & Regionalitit 81,5
Nihe der Laden 90,0

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Faktoren

Wichtigkeit (in %)

Abbildung 48 - Darstellung der wichtigsten Faktoren beim Einkauf von Lebensmitteln (Mehrfachnennungen waren mog-
lich, n = 1383).

Der Zeitraum der Befragung fiel zum Teil in die Phase, in der, aufgrund der aktuellen Vorgaben, die Mensen
des Studierendenwerkes Bonn nicht geoffnet hatten. Dariiber hinaus befand sich ein GroBteil der Beschaf-
tigten in diesem Zeitraum im Homeoffice oder einem hybriden Arbeitsmodell, sodass dies als Einfluss der
Antworten zur Haufigkeit der Mensanutzung beriicksichtigt werden muss.

Zukiinftig konnte es eine Alternative sein, spezifische Kochkurse fiir die Beschiftigten anzubieten, z. B. zum
Thema gesunder Lunch, und dariiber hinaus die bestehende Kooperation mit dem Studierendenwerk aus-
zubauen, die Ergebnisse vorzustellen und gemeinsam liber weitere Optimierungen im Mensaangebot nach-
zudenken bzw. gemeinsame MaBBnahmen umzusetzen.

4.2.6. Offene Fragen

Die Antworten auf die beiden offenen Fragen am Ende der Befragung wurden von knapp 1000 Personen
der Befragten beantwortet, was ein sehr hoher Wert ist. Es gab die Moglichkeit, drei Antworten pro Frage
zu geben. Die Antworten wurden nach Kategorien zusammengefasst und nach Haufigkeiten gewichtet in die
Abbildungen als Wortwolke eingefiigt. Die Kategorien, bei denen sich die Befragten mehr wiinschen, sind
in griin geschrieben. Die roten Begriffe kennzeichnen die Kategorien, von denen sich die Befragten weniger
wiinschen (Abbildungen 49 und 50). Hier werden nur die Ergebnisse der Gesamtstichprobe dargestellt.

Bei der Frage nach einem gesunden Arbeiten nannten die Befragten die Kategorien Arbeitsklima und Ar-
beitsplatzgestaltung am haufigsten und wiinschen sich hier eine Verbesserung. Zur Kategorie Arbeitsklima
gehoren Aspekte wie die Verbesserung der bereichslibergreifenden Zusammenarbeit sowie eine bessere
Kollegialitat. Die Kategorie Arbeitsplatzgestaltung beinhaltet neben Ergonomie auch physikalische Aspekte
sowie die Gestaltung der Arbeitsraume und das Vorhandensein von Sozial-/Pausenriaumen. Dariiber hinaus
wiinschen sich die Befragten weniger Arbeitsbelastung, wozu z. B. auch die Verringerung von Zeitdruck und
die klare Benennung von Tatigkeitsfeldern gehort. Auch die Erhohung der Anzahl von Gesundheitsangebo-
ten spielt eine wichtige Rolle (Abbildung 49).
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Arbeitsklima

struktur
Arbeitsplatzgestaltung
FUhru ngskompetenz Karriereperspektiven

Arbeitsbelastung

Abbildung 49 — Antwortkategorien auf die offene Frage ,,Ein gesundes Arbeiten an der Universitat Bonn beinhaltet fiir mich
die folgenden drei Aspekte...“ (n = 984).

Die drei am haufigsten genannten Kategorien bei der Frage nach der Hochschulleitung sind Arbeitsklima,
Arbeitsplatzgestaltung und Organisationsstruktur. Zur Kategorie Arbeitsklima gehoren die Wiinsche nach
einer verbesserten (bereichsiibergreifenden) Kommunikation sowie einer besseren kollegialen Zusammen-
arbeit. In der Kategorie Arbeitsplatzgestaltung ging es neben der Ergonomie vor allem um die Aspekte einer
schnelleren Digitalisierung und um den Wunsch zur Moglichkeit des Arbeitens im Homeoffice. Bei der Ka-
tegorie Organisationsstruktur geht es einerseits um den Abbau von Blirokratie sowie Vereinfachung von
Prozessen, aber andererseits um eine klare Regelung von Zustindigkeiten und Ablaufen. Bei den Karriere-
perspektiven ging es vor allem um eine planbare Zukunft, also einer Erhohung von unbefristeten Vertragen
(Abbildung 50).

Karriereperspektiven
Mobilitat

Organisationsstruktur

Arbeitsbelastung

Arbeitsplatzgestaltung
Arbeitsklima

Abbildung 50 — Antwortkategorien auf die offene Frage ,,Wenn ich ein Teil der Hochschulleitung ware, wiirde ich die fol-
genden drei Aspekte an der Universitit Bonn verandern...“ (n = 1000).
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4.3.Weiterfuhrende Analysen

Es wurden multiple lineare Regressionsanalysen durchgefiihrt, um zu untersuchen, wie die Belastungsfak-
toren, oder auch Arbeitsplatzfaktoren (in den Abbildungen jeweils dargestellt im blau hinterlegten Kasten),
mit den einzelnen Belastungsfolgen (mittig in den jeweiligen Abbildungen) zusammenhangen. Vorherige
Studien haben gezeigt, dass nicht alle Belastungsfaktoren gleich relevant sind fiir die Belastungsfolgen bzw.
sich je nach Belastungsfolge unterscheiden (Nibling et al., 2005; Nubling et al., 2015).

Bei diesen Analysen wird ermittelt, welche Belastungsfaktoren am starksten mit der jeweiligen Belastungs-
folge zusammenhingen. Diese Ergebnisse geben wertvolle Hinweise darauf, bei welchen Belastungsfolgen
eine Verbesserung bestimmter Belastungsfaktoren einen besonders positiven Einfluss auf die Belastungsfol-
gen hatte oder diese im besten Fall erst gar nicht entstehen lassen. Hierzu wurden multiple Regressions-
analysen der 24 Belastungsfaktoren auf jeden der sieben Faktoren der Belastungsfolgen gerechnet — analog
zum Vorgehen wie bei Nubling et al. (2005 und 2015) beschrieben. Die Belastungsfaktoren sind in den
blau hinterlegten Kasten oben in der jeweiligen Abbildung dargestellt, wobei die Nummerierung an den
Kisten die Reihenfolge und damit die GroBe des Einflusses kennzeichnet. Die Regressionsanalysen wur-
den nach Beschiftigungsgruppen getrennt durchgefiihrt. Die Differenzierung nach Beschaftigten-
gruppen ermoglicht es, gezielte MaBBnahmen fiir eine Zielgruppe durchzufiihren, d. h. ausgewahlte Belas-
tungsfaktoren zu verbessern mit dem Ziel, die Belastungsfolgen fur die ausgewahlte Beschaftigtengruppe zu
reduzieren.

In einem weiteren Schritt der Regressionsanalysen wurden die personenbezogenen Faktoren, wie Alter und
Geschlecht, aber auch die Dimensionen der Gesundheitskompetenz (SK und SR) und die Personlichkeitsdi-
mensionen des BFI-10 eingefiigt. Dieser Analyseschritt zeigt, dass es eine weitere Ebene gibt, also die indi-
viduelle und personenbezogene Ebene, die ebenfalls einen Einfluss auf die Belastungsfolgen hat. Demnach
hat die Auspragung der Personlichkeit einen Einfluss darauf, wie stark bestimmte Belastungsfolgen empfun-
den werden oder wie stark diese bei der einzelnen Person ausgepragt sind. Die zuvor genannten Faktoren
werden als personliche Faktoren zusammengefasst und in den griin hinterlegten Kasten unten in der
jeweiligen Abbildung dargestellt. Die Regressionsanalysen wurden differenziert nach Beschiftig-
tengruppen durchgefiihrt. Die Ergebnisse der weiterfiihrenden Analysen differenziert nach Befragungs-
bereichen werden aus Platzgriinden hier nicht dargestellt. Diese konnen den Ergebnisberichten der einzel-
nen Bereiche entnommen werden.

4.3.1. Wissenschaftliches Personal

Bei der Belastungsfolge Gedanke an Berufs- und Stellenwechsel hat die Regressionsanalyse Work-Privacy-Kon-
flikte, Bedeutung der Arbeit, Rollenkonflikte, Unsicherheit des Arbeitsplatzes, Verbundenheit mit dem Arbeitsplatz
und die physikalische Arbeitsumgebung als signifikante Belastungsfaktoren zur Aufklarung der Varianz identifi-
ziert. Durch diese Faktoren werden 43,4 % der Varianz aufgeklart (Abbildung 51). Die Hinzunahme der
personenbezogenen Faktoren erhoht die aufgeklarte Varianz um 1,5 % mit der Dauer der aktuellen Tdtigkeit
als signifikanter Faktor. Die Dimensionen der Gesundheitskompetenz erhohen den Beitrag zur Aufklarung
der Varianz minimal, wobei sie selbst keine signifikanten Faktoren sind. Die Hinzunahme der Personlich-
keitsdimensionen erhoht den Anteil der aufgeklarten Varianz um 2,4 %, ohne dabei selbst signifikante Fak-
toren zu sein.
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Belastungsfaktoren

Work-Privacy-Konflikte Bedeutung der Arbeit Rollenkonflikte
Unsicherheit des Verbundenheit mit Physikalische
Arbeitsplatzes dem Arbeitsplatz Arbeitsumgebung

Gedanke an Berufs-
und Stellenwechsel

Personlichkeitsstruktur Personenbezogene Gesundheitskompetenz
Faktoren
Dauer aktuelle Tatigkeit

Persénliche Faktoren

Abbildung 51 — Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Belastungsfolge Gedanke an Berufs- und Stellenwechsel
beim wissenschaftlichen Personal (n = 451). Die dargestellten Belastungsfaktoren leisten einen signifikanten Beitrag zur Auf-
klarung der Varianz.

Die Regressionsanalyse zur Belastungsfolge Unfdhigkeit abzuschalten ergab, dass die Belastungsfaktoren
Work-Privacy-Konflikte, Entgrenzung und die physikalische Arbeitsumgebung einen signifikanten Beitrag zur Auf-
klarung der Varianz leisten. Alle Faktoren zusammen tragen 35,0 % zur Aufklarung der Varianz bei (Abbil-
dung 52). Bei Hinzunahme von Gesundheitskompetenz steigt der Anteil der aufgeklarten Varianz auf 39,9
%. Hierbei gibt es einen negativen Zusammenhang. Dies bedeutet, je hoher die SR ausgeprigt ist, desto
weniger ist die Unfdhigkeit abzuschalten vorhanden. Neurotizismus und Vertrdglichkeit erhohen den Anteil der
Varianz um 1,6 %. Dabei hat Neurotizismus einen positiven Zusammenhang, also je mehr Neurotizismus
ausgepragt ist, desto mehr ist die Unfdhigkeit abzuschalten vorhanden. Bei der Vertrdglichkeit stellt sich der
Zusammenhang umgekehrt da. Die personenbezogenen Faktoren leisten einen zusitzlichen Beitrag von 1,5
% zur Aufklarung der Varianz, ohne dabei selbst signifikante Faktoren zu sein.

Belastungsfaktoren

Physikalische

Work-Privacy-Konflikte Entgrenzung T o

Unfahigkeit abzuschalten

Personlichkeitsstruktur Personenbezogene Gesundheitskompetenz
Neurotizismus Faktoren Selbstregulation
Vertraglichkeit

Persénliche Faktoren

Abbildung 52 - Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Belastungsfolge Unfdhigkeit abzuschalten beim wissen-
schaftlichen Personal (n = 466). Die dargestellten Belastungsfaktoren leisten einen signifikanten Beitrag zur Aufklarung der
Varianz.

Bei der Belastungsfolge Arbeitszufriedenheit ergab die Regressionsanalyse elf Faktoren, die einen signifikanten
Beitrag leisten (Abbildung 53). Alle Faktoren zusammen leisten einen Beitrag von 69,4 % zur Aufklarung der
Varianz. Die Arbeitszufriedenheit ist also stark durch die Belastungsfaktoren gepragt, wobei der grof3te Faktor
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Gemeinschaftsgefiihl ist. Die Hinzunahme der Dimensionen der Personlichkeitsstruktur sowie der personen-
bezogenen Faktoren erhoht den Anteil der aufgeklarten Varianz jeweils minimal, jedoch ohne dass sie selbst

signifikante Faktoren werden. Die Hinzunahme der beiden Dimensionen der GK hat keinen Einfluss auf den
Anteil der aufgeklarten Varianz.

Belastungsfaktoren
Gemeinschaftsgefahl Filhrungsqualitét Rollenkonflikte
Ph?s'kal'mhe Work-Privacy-Konflikte Entwicklungsméglichkeiten
Arbeitsumgebung
Verbundenheit mit .
Vorhersehbarkeit
dem Arbeitsplatz Watischbtiing '
Spielraum bei Pausen und Unsicherheit des
Urlaub Arbeitsplatzes

Arbeitszufriedenheit

Personlichkeitsstruktur Personenbezogene
Faktoren

Personliche Faktoren

Abbildung 53 - Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Belastungsfolge Arbeitszufriedenheit beim wissenschaftli-
chen Personal (n = 421). Die dargestellten Belastungsfaktoren leisten einen signifikanten Beitrag zur Aufklirung der Varianz.
Fur die Belastungsfolge Prdsentismus ergaben sich bei der Regressionsanalyse insgesamt flinf Faktoren, die
einen signifikanten Beitrag fiir die Aufklarung der Varianz leisten (Abbildung 54). Insgesamt klaren diese
Faktoren 36,1 % der Varianz auf. Den groB3ten Einfluss haben dabei Work-Privacy-Konflikte.

Belastungsfaktoren
Work-Privacy-Konflikte Emotionen verbergen Einfluss auf die Arbeit
Ungerechte Behandlung Entgrenzung
Prasentismus

Perstnlichkeitsstruktur
Neurotizismus

Persénliche Faktoren

Abbildung 54 - Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Belastungsfolge Prdsentismus beim wissenschaftlichen Per-
sonal (n = 419). Die dargestellten Belastungsfaktoren leisten einen signifikanten Beitrag zur Aufklarung der Varianz.

Die Hinzunahme der personenbezogenen Faktoren sowie der beiden Dimensionen der GK hat keinen Ein-
fluss auf die Erhohung der aufgeklarten Varianz. Die Personlichkeitsdimension Neurotizismus erhoht den
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Anteil der aufgeklirten Varianz minimal auf 36,6 %. Hier gibt es einen positiven Zusammenhang mit der
Belastungsfolge Prdsentismus, d. h. je mehr Neurotizismus ausgepragt ist, desto mehr ist Prdsentismus vorhan-
den.

Fiir die Belastungsfolge Burnout-Symptome ergaben sich insgesamt vier Faktoren, die einen Beitrag zur Auf-
klarung der Varianz leisten (Abbildung 55). Diese sind Work-Privacy-Konflikte, Rollenkonflikte, Wertschétzung
und quantitative Anforderungen. Insgesamt klaren diese Faktoren 47,9 % der Varianz auf. Die Hinzunahme der
personenbezogenen Faktoren erhoht die aufgeklarte Varianz auf 50,8 %. Hierbei sind das Geschlecht und die
Dauer der aktuellen Tdtigkeit signifikante Faktoren. Die Hinzunahme von Gesundheitskompetenz erhoht die
Aufklarung der Varianz um 5,3 %.

Belastungsfaktoren

Work-Privacy-Konflikte Rollenkonflikte Wertschéatzung

Quantitative Anforderungen

Burnout-Symptome

Personlichkeitsstruktur Personenbezogene Gesundheitskompetenz
Neurotizismus Faktoren Selbstregulation
Extraversion Geschlecht

Dauer aktuelle Tétigkeit

Persoénliche Faktoren

Abbildung 55 - Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Belastungsfolge Burnout-Symptome fiir das wissenschaftli-
che Personal (n = 446). Die dargestellten Belastungsfaktoren leisten einen signifikanten Beitrag zur Aufklarung der Varianz.
Hier gibt es einen negativen Zusammenhang, d. h. je hoher die SR ausgepragt ist, desto geringer sind Burnout-
Symptome vorhanden. Bei den Dimensionen der Personlichkeitsstruktur leisten Neurotizismus und Extraver-
sion einen signifikanten Beitrag, erhoht die aufgeklarte um 3,6 %. Dabei zeigt Neurotizismus einen positiven
Zusammenhang, d. h. je mehr Neurotizismus ausgepragt ist, desto hoher sind die Burnout-Symptome. Bei der
Extraversion gibt es einen negativen Zusammenhang, d. h. je hoher Extraversion ausgepragt ist, desto niedriger
sind die Burnout-Symptome.
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Abbildung 56 — Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Belastungsfolge allgemeiner Gesundheitszustand beim wis-
senschaftlichen Personal (n = 459). Die dargestellten Belastungsfaktoren leisten einen signifikanten Beitrag zur Aufklarung
der Varianz.

Fiir die Belastungsfolge allgemeiner Gesundheitszustand ergaben sich insgesamt flinf Faktoren, die einen signi-
fikanten Beitrag zur Aufklarung der Varianz leisten (Abbildung 56). Sie klaren 31,1 % der Varianz auf. Das
Alter als personenbezogener Faktor erhoht die aufgeklarte Varianz um | %. Die SR erhoht die Aufklarung
der Varianz auf 31,8 %. Es gibt hierbei einen positiven Zusammenhang, d. h. je hoher die SR ist, desto besser
ist auch der allgemeine Gesundheitszustand. Die Personlichkeitsdimensionen leisten einen minimalen Beitrag
zur Aufklarung der Varianz, ohne selbst signifikante Faktoren zu sein.

Die sechs Belastungsfaktoren Verbundenheit mit dem Arbeitsplatz, Bedeutung der Arbeit, quantitative Anforde-
rungen, Rollenkonflikte, Entwicklungsméglichkeiten und Feedback klaren 46,4 % der Varianz fiir die Belastungs-
folge Arbeitsengagement auf (Abbildung 57). Die personenbezogenen haben keinen Einfluss auf die aufgeklirte
Varianz. Die beiden Dimensionen der Gesundheitskompetenz steigern die aufgeklarte Varianz auf 48,1 %.
Hier gibt es einen positiven Zusammenhang, d. h. je stirker SK und SR ausgepragt sind, desto hoher ist auch
das Arbeitsengagement. Nach Hinzufiigen der Personlichkeitsdimensionen steigert sich die aufgeklarte Vari-
anz auf 51,1 %. Hierbei leisten die Dimensionen Gewissenhaftigkeit und Extraversion einen zusatzlichen signi-
fikanten Beitrag. Sie haben jeweils einen positiven Zusammenhang, d. h. je hoher die jeweilige Dimension
ausgepragt ist, desto hoher ist das Arbeitsengagement.
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Belastungsfaktoren

Verbundenheit mit : Quantitative
dem Arbeitsplatz Bedsutung derirbei Anforderungen
Rollenkonflikte Entwicklungsméglichkeiten Feedback
Arbeitsengagement
Personlichkeitsstruktur Gesundheitskompetenz
Gewissenhaftigkeit Selbstkontrolle
Extraversion Selbstregulation
Personliche Faktoren

Abbildung 57 — Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Belastungsfolge Arbeitsengagement des wissenschaftlichen
Personals (n = 449). Die dargestellten Belastungsfaktoren leisten einen signifikanten Beitrag zur Aufklarung der Varianz.

4.3.2. Professor*innen

Aufgrund fehlender statistischer Voraussetzungen wurden fiir diese Gruppe nur die Variablen des COP-

SOQs in die Regressionsanalyse eingefiigt. Die personlichen Faktoren werden daher in den Abbildungen
nicht beriicksichtigt.

Bei der Belastungsfolge Gedanke an Berufs- und Stellenwechsel hat die Regressionsanalyse Unsicherheit des
Arbeitsplatzes, Unterstiitzung bei der Arbeit und Rollenklarheit als signifikante Belastungsfaktoren zur Aufklarung
der Varianz identifiziert. Durch diese Faktoren werden 83,2 % der Varianz aufgeklart (Abbildung 58).

Belastungsfaktoren
Unsicherheit des Unterstiitzung .
Arbeitsplatzes bei der Arbeit 45 LAt

Gedanke an Berufs-
und Stellenwechsel

Abbildung 58 — Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Belastungsfolge Gedanke an Berufs- und Stellenwechsel bei
den Professor*innen (n = 69). Die dargestellten Belastungsfaktoren leisten einen signifikanten Beitrag zur Aufkldrung der
Varianz.

Die Regressionsanalyse zur Belastungsfolge Unfdhigkeit abzuschalten ergab, dass die Belastungsfaktoren
Work-Privacy-Konflikte, Entgrenzung, Wertschdtzung und Verbundenheit mit der Arbeit einen signifikanten Beitrag

zur Aufklarung der Varianz leisten. Alle Faktoren zusammen tragen 71,2 % zur Aufklarung der Varianz bei
(Abbildung 59).
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Belastungsfaktoren

Work-Privacy-Konflikte Entgrenzung Wertschatzung

Verbundenheit mit
der Arbeit

Unfahigkeit abzuschalten

Abbildung 59 - Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Belastungsfolge Unfdhigkeit abzuschalten bei den Profes-
sorfinnen (n = 57). Die dargestellten Belastungsfaktoren leisten einen signifikanten Beitrag zur Aufklirung der Varianz.

Bei der Belastungsfolge Arbeitszufriedenheit ergab die Regressionsanalyse zwei Faktoren, die einen signifikan-
ten Beitrag leisten (Abbildung 60). Diese sind Vertrauen und Gerechtigkeit sowie Unsicherheit des Arbeitsplatzes.
Beide Faktoren zusammen leisten einen Beitrag von 66,9 % zur Aufklarung der Varianz.

Belastungsfaktoren
Vertrauen und Unsicherheit des
Gerechtigkeit Arbeitsplatzes

Arbeitszufriedenheit

Abbildung 60 - Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Belastungsfolge Arbeitszufriedenheit bei den Professor*in-
nen (n = 64). Die dargestellten Belastungsfaktoren leisten einen signifikanten Beitrag zur Aufklarung der Varianz.

Fur die Belastungsfolge Prdsentismus ergaben sich bei der Regressionsanalyse insgesamt vier Faktoren, die
einen signifikanten Beitrag fiir die Aufklarung der Varianz leisten (Abbildung 61). Insgesamt klaren diese

Faktoren 66,3 % der Varianz auf. Den groBten Einfluss hat dabei der Belastungsfaktor Vorhersehbarkeit der
Arbeit.

Belastungsfaktoren
Vorhersehbarkeit der Arbeit Ungerechte Behandlung Wertschétzung
Unsicherheit des
Arbeitsplatzes
Prasentismus

Abbildung 61 - Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Belastungsfolge Prdsentismus bei den Professor¥innen (n =
43). Die dargestellten Belastungsfaktoren leisten einen signifikanten Beitrag zur Aufklarung der Varianz.

Fiir die Belastungsfolge Burnout-Symptome ergaben sich insgesamt zwei Faktoren, die einen Beitrag zur Auf-

klarung der Varianz leisten (Abbildung 62). Diese sind Feedback und Rollenkonflikte. Insgesamt klaren diese
Faktoren 44,1 % der Varianz auf.
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Belastungsfaktoren

Feedback Rollenkonflikte

Burnout-Symptome

Abbildung 62 - Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Belastungsfolge Burnout-Symptome bei den Professor*in-
nen (n = 71). Die dargestellten Belastungsfaktoren leisten einen signifikanten Beitrag zur Aufklarung der Varianz.

Fiir die Belastungsfolge allgemeiner Gesundheitszustand ergaben sich insgesamt zwei Faktoren, die einen sig-
nifikanten Beitrag zur Aufklarung der Varianz leisten (Abbildung 63). Diese sind Work-Privacy-Konflikte und
emotionale Anforderungen. Sie klaren 48,8 % der Varianz auf.

Belastungsfaktoren

Emotionale Anforderungen Work-Privacy-Konflikte

Allgemeiner
Gesundheitszustand

Abbildung 63 — Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Belastungsfolge allgemeiner Gesundheitszustand bei den
Professor*innen (n = 86). Die dargestellten Belastungsfaktoren leisten einen signifikanten Beitrag zur Aufklarung der Vari-
anz.

Der Belastungsfaktor Vorhersehbarkeit der Arbeit klaren 26,7 % der Varianz fiir die Belastungsfolge Arbeitsen-
gagement auf (Abbildung 64).

Belastungsfaktoren

Vorhersehbarkeit der Arbeit

Arbeitsengagement

Abbildung 64 — Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Belastungsfolge Arbeitsengagement der Professor*innen (n
= 86). Die dargestellten Belastungsfaktoren leisten einen signifikanten Beitrag zur Aufklarung der Varianz.

4.3.3. Personal aus Technik und Verwaltung

Bei der Belastungsfolge Gedanke an Berufs- und Stellenwechsel hat die Regressionsanalyse Verbundenheit mit
dem Arbeitsplatz, Rollenkonflikte, Einfluss auf die Arbeit, ungerechte Behandlung, Rollenklarheit, Work-Privacy-Kon-
flikte, Spielraum bei Pausen und Urlaub, Emotionen verbergen und Unsicherheit des Arbeitsplatzes als signifikante
Belastungsfaktoren zur Aufklarung der Varianz identifiziert. Durch diese Faktoren werden 35,4 % der Vari-
anz aufgeklart (Abbildung 65). Die Hinzunahme der personenbezogenen Faktoren erhoht die aufgeklarte
Varianz um 3,1 % mit der Dauer der Berufstdtigkeit und Alter als signifikante Faktoren. Die Dimensionen der
Gesundheitskompetenz erhohen den Beitrag zur Aufklarung der Varianz minimal, wobei sie selbst keine
signifikanten Faktoren sind. Die Hinzunahme der Personlichkeitsdimensionen hat keinen Einfluss auf den
Anteil der aufgeklarten Varianz.
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dem Arbeitsplatz
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Belastungsfaktoren

Rollenkonflikte

Rollenklarheit
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Personenbezogene
Faktoren
Dauer Berufstétigkeit
Alter

Persoénliche Faktoren

Einfluss auf die Arbeit

Work-Privacy-Konflikte

Unsicherheit des
Arbeitsplatzes

Gesundheitskompetenz

Abbildung 65 — Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Belastungsfolge Gedanke an Berufs- und Stellenwechsel des
Personals aus Technik und Verwaltung (n = 672). Die dargestellten Belastungsfaktoren leisten einen signifikanten Beitrag zur

Aufklarung der Varianz.

Die Regressionsanalyse zur Belastungsfolge Unfdhigkeit abzuschalten ergab, dass acht Belastungsfaktoren ei-
nen signifikanten Beitrag zur Aufklarung der Varianz leisten. Alle Faktoren zusammen tragen 25,9 % zur
Aufklarung der Varianz bei (Abbildung 66). Den groBten Anteil haben Work-Privacy-Konflikte und quantitative
Anforderungen. Bei Hinzunahme von Gesundheitskompetenz steigt der Anteil der aufgeklarten Varianz auf
32,8 %. Dies bedeutet, je hoher die SR ausgepragt ist, desto weniger ist die Unfdhigkeit abzuschalten vorhan-
den. Die Personlichkeitsdimension Neurotizismus erhoht den Anteil der Varianz um 1,6 %. Dabei hat Neuro-
tizismus einen positiven Zusammenhang, also je mehr Neurotizismus ausgepragt ist, desto mehr ist die Unfd-
higkeit abzuschalten vorhanden. Die personenbezogenen Faktoren leisten keinen zusatzlichen Beitrag zur

Aufklarung der Varianz.
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Belastungsfaktoren

Work-Privacy-Konflikte Quantitative Anforderungen Entgrenzung
Physikalische Unsicherheit der Verbundenheit mit
Arbeitsumgebung Arbeitsbedingungen dem Arbeitsplatz
Einfluss auf die Arbeit Rollenkonflikte

Unfahigkeit abzuschalten

Persénlichkeitsstruktur Gesundheitskompetenz
Neurotizismus Selbstregulation

Persénliche Faktoren

Abbildung 66 - Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Belastungsfolge Unfdhigkeit abzuschalten des Personals aus
Technik und Verwaltung (n = 743). Die dargestellten Belastungsfaktoren leisten einen signifikanten Beitrag zur Aufklirung
der Varianz.

Bei der Belastungsfolge Arbeitszufriedenheit ergab die Regressionsanalyse |3 Faktoren, die einen signifikanten
Beitrag leisten (Abbildung 67). Alle Faktoren zusammen leisten einen Beitrag von 73,9 % zur Aufklarung der
Varianz. Die Arbeitszufriedenheit ist also stark durch die Belastungsfaktoren gepragt, wobei der grofte Faktor
Fiihrungsqualitdt ist. Die Hinzunahme der personenbezogenen Faktoren erhoht die Varianz auf 76,2 %. Sig-
nifikante Faktoren sind dabei Alter und die Dauer der aktuellen Tdtigkeit. Die Hinzunahme der GK erhoht den
Anteil der aufgeklarten Signifikanz minimal, ohne dass sie dabei selbst zu signifikanten Faktoren werden. Die
Personlichkeitsdimension Extraversion erhoht den Anteil der aufgeklarten Varianz ebenfalls minimal. Hier-
bei gibt es einen negativen Zusammenhang, d. h. je hoher die Extraversion ausgepragt ist, desto niedriger ist
die Arbeitszufriedenheit.
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Alter
Personliche Faktoren

Abbildung 67 - Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Belastungsfolge Arbeitszufriedenheit des Personals aus
Technik und Verwaltung (n = 748). Die dargestellten Belastungsfaktoren leisten einen signifikanten Beitrag zur Aufklarung
der Varianz.

Fiir die Belastungsfolge Prdsentismus ergaben sich bei der Regressionsanalyse insgesamt sieben Faktoren, die
einen signifikanten Beitrag fiir die Aufklarung der Varianz leisten (Abbildung 68). Insgesamt klaren diese

Faktoren 27,0 % der Varianz auf. Die starksten Faktoren sind hierbei emotionale Anforderungen sowie der
Einfluss auf die Arbeit.

Belastungsfaktoren

Einfluss auf die Arbeit Emotionale Anforderungen Entgrenzung

Unsicherheit der

Arbeltsbedingungen Work-Privacy-Konflikte

Quantitative Anforderungen

Wertschétzung

Prasentismus
Persdnlichkeitsstruktur Personenbezogene Gesundheitskompetenz
Neurotizismus Faktoren Selbstregulation

Persénliche Faktoren
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Abbildung 68 - Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Belastungsfolge Prédsentismus des Personals aus Technik
und Verwaltung (n = 748). Die dargestellten Belastungsfaktoren leisten einen signifikanten Beitrag zur Aufklarung der Vari-
anz.

Die Hinzunahme der personenbezogenen Faktoren erhoht den Anteil der aufgeklarten Varianz um I,l %,
ohne dass dabei die Faktoren selbst signifikant werden. Die SR hat einen signifikanten Einfluss und erhoht
den Anteil der aufgeklarten Varianz um 2,2 %. Hier gibt es einen negativen Zusammenhang, d. h. je hoher
die SR ist, desto niedriger ist der Prdsentismus ausgepragt. Die Personlichkeitsdimension Neurotizismus er-
hoht den Anteil der aufgeklarten Varianz minimal auf 28,2 %. Hier gibt es einen positiven Zusammenhang
mit der Belastungsfolge Prdsentismus, d. h. je mehr Neurotizismus ausgepragt ist, desto mehr ist Prdsentismus
vorhanden.

Fir die Belastungsfolge Burnout-Symptome ergaben sich insgesamt sieben Faktoren, die einen Beitrag zur
Aufklarung der Varianz leisten (Abbildung 69). Den groBten Einfluss hat der Belastungsfaktor Work-Privacy-
Konflikte. Insgesamt klaren diese Faktoren 36,3 % der Varianz auf. Die Hinzunahme der personenbezogenen
Faktoren erhoht die aufgeklarte Varianz auf 37,8 %. Hierbei wird das Geschlecht ein signifikanter Faktor. Die
Hinzunahme von Gesundheitskompetenz erhoht die Aufklarung der Varianz auf 44.2 %.

Belastungsfaktoren

Unsicherheit der

Work-Privacy-Konflikte
RS EY I Arbeitsbedinungen

Bedeutung der Arbeit

Quantitative Anforderungen Feedback Emotionen verbergen

Unterstitzung
bei der Arbeit

Burnout-Symptome

Personlichkeitsstruktur Personenbezogene Gesundheitskompetenz
Neurotizismus Faktoren Selbstregulation
Extraversion Geschlecht

Personliche Faktoren

Abbildung 69 - Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Belastungsfolge Burnout-Symptome des Personals aus
Technik und Verwaltung (n = 749). Die dargestellten Belastungsfaktoren leisten einen signifikanten Beitrag zur Aufklarung
der Varianz.

Hier gibt es einen negativen Zusammenhang, d. h. je hoher die SR ausgepragt ist, desto geringer sind Burnout-
Symptome vorhanden. Bei den Dimensionen der Personlichkeitsstruktur leisten Neurotizismus und Extraver-
sion einen signifikanten Beitrag, erhoht die aufgeklarte um 2,3 %. Dabei zeigt Neurotizismus einen positiven
Zusammenhang, d. h. je mehr Neurotizismus ausgepragt ist, desto hoher sind die Burnout-Symptome. Bei der

Extraversion gibt es einen negativen Zusammenhang, d. h. je hoher Extraversion ausgepragt ist, desto niedriger
sind die Burnout-Symptome.
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Abbildung 70 — Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Belastungsfolge allgemeiner Gesundheitszustand beim Per-
sonal aus Technik und Verwaltung (n = 757). Die dargestellten Belastungsfaktoren leisten einen signifikanten Beitrag zur
Aufklarung der Varianz.

Fir die Belastungsfolge allgemeiner Gesundheitszustand ergaben sich insgesamt sieben Faktoren, die einen
signifikanten Beitrag zur Aufklarung der Varianz leisten (Abbildung 70). Sie klaren 23,5 % der Varianz auf.
Die Dauer der Berufstdtigkeit als personenbezogener Faktor erhoht die aufgeklarte Varianz um 3,7 %. Die SR
erhoht die Aufklarung der Varianz auf 28,5 %. Es gibt hierbei einen positiven Zusammenhang, d. h. je hoher
die SR ist, desto besser ist auch der allgemeine Gesundheitszustand. Die Personlichkeitsdimension Neurotizis-
mus wird bei Hinzunahme ein signifikanter Faktor, dabei andert sich aber nicht der Anteil der aufgeklarten
Varianz. Hierbei gibt es einen negativen Zusammenhang, d. h. je hoher Neurotizismus ausgepragt ist, desto
niedriger ist der allgemeine Gesundheitszustand.

Acht Belastungsfaktoren klaren 58,1 % der Varianz fiir die Belastungsfolge Arbeitsengagement auf (Abbildung
71). Die personenbezogenen haben keinen Einfluss auf die aufgeklarte Varianz. Die Dimension SK steigert
die aufgeklarte Varianz auf 59,8 %. Hier gibt es einen positiven Zusammenhang, d. h. je starker die SK
ausgepragt ist, desto hoher ist auch das Arbeitsengagement. Nach Hinzufiigen der Personlichkeitsdimensio-
nen steigert sich die aufgeklarte Varianz auf 60,6 %. Hierbei leisten die Dimensionen Gewissenhdftigkeit, Neu-
rotizismus und Extraversion einen zusatzlichen signifikanten Beitrag. Gewissenhaftigkeit und Vertrdglichkeit haben
einen positiven Zusammenhang, d. h. je hoher die jeweilige Dimension ausgepragt ist, desto hoher ist das
Arbeitsengagement. Dagegen hat Neurotizismus einen negativen Zusammenhang, d. h. je hoher Neurotizismus
ausgepragt ist, desto geringer ist das Arbeitsengagement.
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Abbildung 71 — Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Belastungsfolge Arbeitsengagement des Personals aus
Technik und Verwaltung (n = 765). Die dargestellten Belastungsfaktoren leisten einen signifikanten Beitrag zur Aufklirung

der Varianz.

Es wird bei den weiterfiihrenden Analysen ermittelt, welche Belastungsfaktoren am starksten mit der je-
weiligen Belastungsfolge zusammenhingen. Diese Ergebnisse konnen wertvolle Hinweise darauf geben, bei
welchen Belastungsfaktoren eine Pravention oder eine Verbesserung sich besonders positiv auf die Auspra-
gung der Belastungsfolgen auswirken wiirde, z. B. eine Verbesserung der Verbundenheit mit dem Arbeitsplatz
hat eine positive Auswirkung auf das Arbeitsengagement (Abbildung 71; (Nibling et al., 2015)).

In der folgenden Tabelle sind die Belastungsfaktoren aufgefiihrt, die bei den jeweiligen Regressionsanalysen
mehrfach vorkommen und damit eine besondere Bedeutung fir die jeweilige Beschiftigtengruppe haben.

Professor*innen

Unsicherheit des Arbeitsplatzes
3 x
Vorhersehbarkeit der Arbeit 2 x

Wi issenschaftliches Personal
Work-Privacy-Konflikte 6 x

Rollenkonflikte: 4 x

Physikalische Arbeitsumgebung
3 x

Verbundenheit mit dem Arbeits-
platz 3 x

Bedeutung der Arbeit 3 x

Unsicherheit des Arbeitsplatzes
3 x

Personal aus Technik und
Verwaltung
Work-Privacy-Konflikte 5 x

Verbundenheit mit dem Arbeits-
platz 5 x
Physikalische
4 x
Rollenkonflikte 4 x

Arbeitsumgebung

Rollenklarheit 3 x
Entwicklungsmoglichkeiten 3 x

Feedback 3 x
Emotionen verbergen 3 x

Unsicherheit des Arbeitsplatzes
3 x

Tabelle 2 — Darstellung der haufigsten Belastungsfaktoren pro Beschaftigtengruppe.

55



Fazit weiterfiihrende Analysen:

Die Praventions- und Verbesserungsstrategien sollten sich primar auf die Belastungsfaktoren fokussieren,
die pro Beschaftigtengruppe besonders stark auf die Belastungsfolgen wirken (siehe Rangfolge anhand der
Zahlen in den grauen Kreisen) und mehrmals in den Regressionsmodellen erscheinen (Abbildungen 51 bis

7).

Die Belastungsfaktoren, die mehrfach in den Regressionsmodellen erscheinen, unterscheiden sich je nach
Beschaftigungsgruppe. Dies unterstiitzt ein getrenntes Vorgehen fiir die Handlungsfelder und Auswahl der
MaBnahmen nach Beschaftigtengruppe.
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5. Schlussfolgerungen und weiteres Vorgehen

Die universititsweite Beschaftigtenbefragung hat eine gute Riicklaufquote mit 37 % (Bearbeitung der Fragen)
bzw. 31 % (Bearbeitung bis zum Ende) erzielt. So war es moglich, eine differenzierte und profunde Daten-
analyse durchzufiihren. Die Ergebnisse ermoglichen ein umfangreiches Bild und Vergleiche zwischen den
befragten Bereichen sowie den Beschaftigtengruppen.

In Bezug auf die Einordnung der Mittelwerte des COPSOQs sind die meisten Werte der Beschaftigten der
Universitat Bonn im Vergleich zur Datenbank positiver oder ahnlich groB ausgepragt. Es gibt allerdings auch
einige Faktoren, die negativer ausgepragt sind. Diese sind in der untenstehenden Tabelle pro Beschaftigten-
gruppe aufgefuhrt. Allerdings ist zu beachten, dass hier zum Teil die Streuung der Antworten groB ist, d. h.
die Einschatzung ist von den Personen sehr unterschiedlich.

Folgende Faktoren sind im Mittel pro Beschaftigtengruppe kritischer ausgepragt, weichen also mindestens
3 Punkte im negativen Sinne vom Vergleichswert der Datenbank ab:

Professor*innen Wissenschaftliches Personal Personal aus Technik und
Verwaltung
Quantitative Anforderungen Entgrenzung Rollenklarheit
Emotionale Anforderungen Rollenklarheit Feedback
Work-Privacy-Konflikte Feedback Arbeitsengagement
Entgrenzung Gedanke an

Berufs-/Stellenwechsel
Rollenkonflikte
Unterstilitzung bei der Arbeit
Feedback
Menge sozialer Kontakte

Unfahigkeit abzuschalten

Gemeinschaftsgefiihl
Unfahigkeit abzuschalten
Tabelle 3 — Darstellung der kritischen Mittelwerte des COPSOQs pro Beschaftigtengruppe.

In der folgenden Tabelle sind die Belastungsfaktoren aufgefiihrt, die bei den jeweiligen Regressionsanalysen
mehrfach vorkommen und damit eine besondere Bedeutung fiir die jeweilige Beschaftigtengruppe haben.

Professor*innen

Unsicherheit des Arbeitsplatzes
3 x
Vorhersehbarkeit der Arbeit 2 x

Wi issenschaftliches Personal

Work-Privacy-Konflikte 6 x
Rollenkonflikte: 4 x

Physikalische Arbeitsumgebung
3x

Verbundenheit mit dem Arbeits-
platz 3 x

Bedeutung der Arbeit 3 x
Unsicherheit des Arbeitsplatzes
3 x

Personal aus Technik und
Verwaltung
Work-Privacy-Konflikte 5 x

Verbundenheit mit dem Arbeits-
platz 5 x

Physikalische Arbeitsumgebung
4 x

Rollenkonflikte 4 x

Rollenklarheit 3 x
Entwicklungsmoglichkeiten 3 x

Feedback 3 x
Emotionen verbergen 3 x

Unsicherheit des Arbeitsplatzes
3 x

Tabelle 4 — Darstellung der haufigsten Belastungsfaktoren pro Beschaftigtengruppe.
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Die kritisch ausgepragten Faktoren sowie die wichtigsten Ergebnisse aus der Regressionsanalyse differen-
ziert nach Befragungsbereich werden in diesem Bericht nicht explizit aufgefiihrt, da diese bereits in den
bereichsspezifischen Ergebnisberichten vorliegen und entsprechende Handlungsfelder abgeleitet wurden. Im
Rahmen dieses Berichtes dienen die Ergebnisse der verschiedenen Befragungsbereiche vor allem zur ver-
gleichenden Veranschaulichung und Einordnung.

Mogliche Handlungsfelder, die sich aus der Gesamtheit der Ergebnisse ergeben haben, sind folgende fiir
die verschiedenen Beschaftigtengruppen:

Professor*innen:

Starkung der individuellen Gesundheitskompetenz (insbesondere zur besseren Abgrenzung von Arbeitszeit
und Freizeit)

Pravention und Reduzierung von Work-Privacy-Konflikten

Starkung der Zusammenarbeit und starkeres Gemeinschaftsgefiihl schaffen

Wissenschaftliches Personal:
Starkung der individuellen Gesundheitskompetenz (insbesondere zur besseren Abgrenzung von
Arbeitszeit und Freizeit)
Mehr Feedback geben und mehr Rollenklarheit schaffen
Pravention und Reduzierung von Work-Privacy-Konflikten

Verminderung der Unsicherheit des Arbeitsplatzes

Personal aus Technik und Verwaltung:
Pravention und Reduzierung von Work-Privacy-Konflikten
Mehr Feedback geben und mehr Rollenklarheit schaffen
Arbeitsumgebung optimieren (insbesondere Ergonomie und allgemeine Ausstattung)

Mehr Entwicklungsmoglichkeiten schaffen

Es ist zu empfehlen, nicht alle Handlungsfelder gleichzeitig und mit gleicher Prioritit zu bearbeiten, sondern
besser wenige auszuwahlen und klare Priorititen zu setzen. Diese Prioritaiten werden in einem
mehrschrittigen Prozess und Gesprachen mit den Mitgliedern der Beschaftigtengruppen, den jeweiligen in-
ternen Expert*innen, den Personalriten sowie der Hochschulleitung abgestimmt. Zu den jeweiligen Ex-
pert¥innen gehdren je nach Themenfeld z. B. die Personalentwicklung, die Stabsstelle Arbeits- und Umwelt-
schutz und der Betriebsarztliche Dienst.

Neben der Differenzierung nach den verschiedenen Beschaftigtengruppen ist auch die Betrachtung differen-
ziert nach Befragungsbereichen moglich und sinnvoll. Diese Ergebnisse werden hier nicht gesondert darge-
stellt, sondern konnen den jeweiligen Einzelberichten entnommen werden.

Ziel dieses Prozesses ist es, moglichst passgenaue und spezifische Angebote zu entwickeln, die die Gesund-
heit am Arbeitsplatz fiir alle Beschaftigtengruppen fordern und verbessern. Dies bezieht sowohl die Bedin-
gungen am Arbeitsplatz (Verhaltnisse) wie auch das individuelle Verhalten der Personen ein.

58



6. Literaturverzeichnis

Craig, C. L., Marshall, A. L., Sjostrom, M., Bauman, A. E., Booth, M. L., Ainsworth, B. E., Pratt, M.,
Ekelund, U., Yngve, A, Sallis, J. F. & Oja, P. (2003). International physical activity questionnaire: 12-
country reliability and validity. Medicine and science in sports and exercise, 35(8), 1381—-1395.
https://doi.org/10.1249/01.MSS.0000078924.6 1 453.FB

Haftenberger, M., Heuer, T., Heidemann, C., Kube, F., Krems, C. & Mensink, G. (2010). Relative validation
of a food frequency questionnaire for national health and nutrition monitoring. Nutrition journal, 9(36),
1-9.

Lenartz, N. & Rudinger, G. (2012). Gesundheitskompetenz und Selbstregulation [Zugl.: Bonn, Univ., Diss.,
2011, V & R Unipress, Bonn Univ. Press, Gottingen]. Deutsche Nationalbibliothek.

Lenartz, N., Soellner, R. & Rudinger, G. (2016). Health Literacy. In M. Jungbauer-Gans & P. Kriwy (Hg.),
Handbuch Gesundheitssoziologie (S. 1-19). Springer Fachmedien Wiesbaden. https://doi.org/10.1007/978-
3-658-06477-8_15-1

Nibling, M., StoBel, U., Hasselborn, H.-M., Michaelis, M. & Hofmann, F. (2005). Methoden zur Erfassung psy-
chischer Belastungen: Erprobung eines Messinstrumentes (COPSOQ) ; [Abschlussbericht zum Projekt "Metho-
den zur Erfassung psychischer Belastungen - Erprobung eines Messinstrumentes (COPSOQ)" - Projekt F 1885.
Schriftenreihe der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin Forschung: Bd. 1058. Wirtschaftsverl.
NW Verl. fiir Neue Wiss.

Nibling, M., Vomstein, M., Haug, A. & Lincke, H.-). (2015). Erhebung psychosozialer Belastungen bei Lehrkrdf-
ten im Rahmen von Gefdhrdungsbeurteilungen mit dem COPSOQ: Gesamtergebnis Regierungsbezirk Detmold
(Tranche 5). FFAS: Freiburger Forschungsstelle Arbeits- und Sozialmedizin. https://www.bezreg-arns-
berg.nrw.de/themen/c/copsoq/COPSOQ-Gesamtergebnis-Regierungsbezirk-Arnsberg.pdf

PreuB, M., Predel, H.-G. & Rudinger, G. (2018). Healthy Campus Bonn — Gesund studieren und arbeiten.
In H.-G. Predel, M. PreuBB & G. Rudinger (Hg.), Verdffentlichungen der Bonn university press: Bd. 7. Healthy
Campus — Hochschule der Zukunft (1. Aufl,, Bd. 7, S. 81—118). V&R unipress.
https://doi.org/10.14220/9783737008938.8 |

Rammstedt, B., Kemper, C,, Klein, M. C,, Beierlein, C. & Kovaleva, A. (2012). Eine kurze Skala zur Messung
der flinf Dimensionen der Persénlichkeit: Big-Five-Inventory-10 (BFI-10). GESIS - Leibniz-Institut fiir Sozial-
wissenschaften. GESIS-Working Papers. https://www.gesis.org/fileadmin/kurzskalen/working_pa-
pers/BFI10_Workingpaper.pdf

Robert Koch-Institut. (2008). Erndhrungsfragebogen: Studie zur Gesundheit Erwachsener in Deutschland. Ro-
bert Koch-Institut. https://www.rki.de/DE/Content/Gesundheitsmonitoring/Studien/Methodik/Befra-
gungsmethoden/ernaehrung/DEGS_FFQ_inhalt.html

Weblinks
Datenbank COPSOQ: www.copsog-datenbank.de

Informationen und Fragebogen COPSOQ: https://www.copsog.de/copsoq-fragebogen/

Informationen IPAQ: https://sites.gsoogle.com/site/theipaq/cultural-adaptation/questionnaires

59


http://www.copsoq-datenbank.de/
https://www.copsoq.de/copsoq-fragebogen/
https://sites.google.com/site/theipaq/cultural-adaptation/questionnaires

/. Abbildungsverzeichnis

Abbildung |- Inhalte der deutschen Version des COPSOQS..........occuveeerneeneeneeeeeessessessessessessessessessessessessessees 7

Abbildung 2 — Verteilung der Geschlechter nach Beschiftigtengruppen........... 10

Abbildung 3 — Verteilung der Geschlechter nach Befragungsbereichen.......................... I

Abbildung 4 — Verteilung der Beschaftigtengruppen nach Befragungsbereichen..........ccoovvcvcevcvcncvcneencnncnnee. I

Abbildung 5 — Verteilung der Altersgruppen nach Beschaftigtengruppen................... 12
Abbildung 6 — Verteilung der Altersgruppen nach Befragungsbereichen........................ 13
Abbildung 7 — Verteilung der Dauer der Berufstitigkeit nach Beschaftigtengruppen............occocvcevceveevcecenncs 14
Abbildung 8 — Verteilung der Dauer der Berufstitigkeit nach Befragungsbereichen. .........cccvcvevevcvernecncee. 14
Abbildung 9 — Verteilung der Dauer der aktuellen beruflichen Tatigkeit nach Beschaftigtengruppen........... I5
Abbildung 10 — Verteilung der Dauer der aktuellen beruflichen Titigkeit nach Befragungsbereichen.......... I5
Abbildung || — Verteilung des Umfangs der Erwerbstatigkeit nach Beschaftigtengruppe. ........ccccecvevcuveurecenee 16
Abbildung 12 — Verteilung des Umfangs der Erwerbstatigkeit nach Befragungsbereichen............cccccceeuuucee. 16
Abbildung |3 — Beschaftigungsart nach Beschiftigtengruppen................. 17
Abbildung 14 — Beschaftigungsart nach Befragungsbereichen. ..................... 17
Abbildung 15 — Personen mit Fiilhrungsverantwortung nach Beschaftigtengruppen. .........cccevvceenevcererencenee 18
Abbildung 16 — Personen mit Fiihrungsverantwortung nach Befragungsbereichen...........ccoocovcvevevencenvncennee. I8

Abbildung 17 — Mittelwertvergleich des Bereiches Anforderungen von Beschaftigtengruppen und
COPSO QD ateNbank.......cuouiueeeeiiieiececiiie ettt te e e et sessss s ssssstsesesesssssssesessssasssstatesssessasstatasesessnsnsasssans 20

Abbildung 18 — Mittelwertvergleich des Bereiches Anforderungen (Teil |) von Befragungsbereichen und
(O(@] @ 1@ D1 =Y 11 ] L 20

Abbildung 19 — Mittelwertvergleich des Bereiches Anforderungen (Teil 2) von Befragungsbereichen und
COPSO QD AtENDANK.......ceeceieieeeetctctceee ettt s bbbt s sebsssss s s sesssessasassssssessssasasesesesessasasasans 21

Abbildung 20 — Mittelwertvergleich des Bereiches Einfluss und Entwicklungsméglichkeiten von
Beschaftigtengruppen und COPSOQ-Datenbank ........c.ceceereuiurerncencreenerneeneeeeseeseeseseesessessessessessessessessesessessesses 22

Abbildung 21 — Mittelwertvergleich des Bereiches Einfluss und Entwicklungsmaglichkeiten (Teil 1) von
Befragungsbereichen und COPSOQ-Datenbank...........ccceerevcurerercuireneuneeenenneeenesseeesesseeesesseessessesessessescssensesessens 22

Abbildung 22 — Mittelwertvergleich des Bereiches Einfluss und Entwicklungsmaglichkeiten (Teil 2) von
Befragungsbereichen und COPSOQ-Datenbank.........ccewveeereriererneerernerneeneneeenseessesessessessessessessessessessessessessessesses 23

60



Abbildung 23 — Mittelwertvergleich des Bereiches soziale Beziehung und Fiihrung (Teil 1) von
Beschaftigtengruppen und COPSOQ-Datenbank ........cc.ccveeeereuiererncercreenerneeneeeeseessesseseesessessessessessessessessessessessesses 23

Abbildung 24 — Mittelwertvergleich des Bereiches soziale Beziehung und Fiihrung (Teil 2) von
Beschiftigtengruppen und COPSOQ-Datenbank ...........cceeeeureueereuneeneuneeneenseeesisesesessessessessessessesssssssssssessssessssans 24

Abbildung 25 — Mittelwertvergleich des Bereiches soziale Beziehung und Fiihrung (Teil 3) von
Beschaftigtengruppen und COPSOQ-Datenbanki..........ccccrevcureurencuerencunirenenneeerennesesesseeesesseessessesessessescssensesessens 24

Abbildung 26 — Mittelwertvergleich des Bereiches soziale Beziehung und Fiihrung (Teil 4) von
Beschaftigtengruppen und COPSOQ-Datenbank. ........ccccveeeereuiererneencreenereeneeeeseessessessessessessessessessessessessessessessesses 25

Abbildung 27 — Mittelwertvergleich des Bereiches soziale Beziehung und Fiihrung (Teil 1) von
Befragungsbereichen und COPSOQ-Datenbank...........cecveueerereererncercrneeneeneeseeseeseeseessessesessessessessessessessessessessessesses 25

Abbildung 28 — Mittelwertvergleich des Bereiches soziale Beziehung und Fiihrung (Teil 2) von
Befragungsbereichen und COPSOQ-Datenbank...........ccccecrevcuremrercunirencunenenenneeenersesesesseseesessesessessesessessesessesseessens 26

Abbildung 29 — Mittelwertvergleich des Bereiches soziale Beziehung und Fiihrung (Teil 3) von
Befragungsbereichen und COPSOQ-Datenbank..........cecveeeeremiererneenerneenerneeneeeesessesessesessessessessessessessessessessessesses 27

Abbildung 30 — Mittelwertvergleich des Bereiches soziale Beziehung und Fiihrung (Teil 4) von
Befragungsbereichen und COPSOQ-Datenbank..........cecveueereriererneercrneenereesenseeseessesessesessessessessessessessessessessessesses 27

Abbildung 3| — Mittelwertvergleich des Bereiches weitere Aspekte von Beschaftigtengruppen und
(@@ L @ 1@ B L1 =Y 11 1] L 28

Abbildung 32 — Mittelwertvergleich des Bereiches weitere Aspekte von Befragungsbereichen und
(@G(@] L @ 1@ I BT =Y 11 1] L 29

Abbildung 33 — Mittelwertvergleich der Belastungsfolgen (Teil 1) von Beschaftigtengruppen und
COPSOQ-DAtENDaANK......ceeveeieieeeetctcecee ettt s s ss e bbb e sesessss s sesssessasssasesssessssasasassssesensasasens 29

Abbildung 34 — Mittelwertvergleich der Belastungsfolgen (Teil Il) von Beschaftigtengruppen und
COPSO QD atenbank.......ccoucueeeeiiiieieeciiieieeeee et tsssses st te e e e et sessss s ssssstsesesesssssssesessssassssttesssessasstatesesessssssasasans 30

Abbildung 35 — Mittelwertvergleich der Belastungsfolgen (Teil 1) von Befragungsbereichen und
(@G(@] L @ 1@ B L1 =Y 11 1] L 31

Abbildung 36 — Mittelwertvergleich der Belastungsfolgen (Teil 2) von Befragungsbereichen und COPSOQ-

DAteNDaNK .......couceeeieec s 31
Abbildung 37 — Dimensionen der Gesundheitskompetenz nach Beschaftigtengruppe.......c.cccoeeeeenevcureurencenee 33
Abbildung 38 — Dimensionen der Gesundheitskompetenz nach Befragungsbereich ..........ccccoovveuvrvcnenencenee 33

Abbildung 39 — Auspragung der verschiedenen Personlichkeitsdimensionen nach Beschiftigtengruppe.....34
Abbildung 40 — Auspragung der verschiedenen Personlichkeitsdimensionen nach Befragungsbereichen ....35

Abbildung 41 — Mittelwertvergleich der Sitzzeit nach Beschaftigtengruppen............... 36

Abbildung 42 — Mittelwertvergleich der Sitzzeit nach Befragungsbereichen.... 36

6l



Abbildung 43 — Dauer der Fortbewegung, die in Zusammenhang mit der Arbeit steht, unterteilt nach der
Art der Fortbewegung nach BesChaftigtengrUPPEN.........cccveueurerrerneerereerereeereeeesenssessesessessessessessessessessessessessesseses 37

Abbildung 44 — Dauer der Fortbewegung, die in Zusammenhang mit der Arbeit steht, unterteilt nach der

Art der Fortbewegung nach Befragungsbereichen ...ttt eeesesseseeessesesennes 37
Abbildung 45 — Art der Mittagspause nach Beschaftigtengruppen............ 38
Abbildung 46 — Art der Mittagspause nach Befragungsbereichen............... 39

Abbildung 47 — Haufigkeit der Mensanutzung mit Griinden fiir und gegen ein Mittagessen in der Mensa...39
Abbildung 48 — Darstellung der wichtigsten Faktoren beim Einkauf von Lebensmitteln .........cccoceceveeececcneee. 40

Abbildung 49 — Antwortkategorien auf die offene Frage ,,Ein gesundes Arbeiten an der Universitat Bonn
beinhaltet fiir mich die folgenden drei ASPEKLE. .. ... eirercrciereeeeeeeeeeeeseseesessessessessessessessessessessessseses 4|

Abbildung 50 — Antwortkategorien auf die offene Frage ,,Wenn ich ein Teil der Hochschulleitung ware,
wiirde ich die folgenden drei Aspekte an der Universitat Bonn verandern...“.......nncnnencenensencenns 4]

Abbildung 51 — Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Belastungsfolge Gedanke an Berufs- und
Stellenwechsel beim wissenschaftlichen Personal...........ccccccencnceeeeseensesensessessessessessessessessessessees 43

Abbildung 52 - Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Belastungsfolge Unfdhigkeit abzuschalten
beim wissenschaftlichen Personal............ s sssessss s sssssesases 43

Abbildung 53 - Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Belastungsfolge Arbeitszufriedenheit beim
WiSSENSChAftlIChEN PEIrSONAL .......coveeeeeeec ettt s st sseae s st s st s sseas s aseaesesanen 44

Abbildung 54 - Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Belastungsfolge Prdsentismus beim
WiSSENSChAftlIChEN PEIrSONAL .......coueeieicereccctc ettt sttt ss e sseae s st e st s s s s asenesesanen 44

Abbildung 56 — Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Belastungsfolge allgemeiner
Gesundheitszustand beim wissenschaftlichen Personal. ... 46

Abbildung 57 — Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Belastungsfolge Arbeitsengagement des
WisSENSChaftliCheN PErsONals. ...ttt ss s ssess e ss s ssstassesaseassssasenssssanen 47

Abbildung 58 — Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Belastungsfolge Gedanke an Berufs- und
Stellenwechsel bei den ProfesSSOrtiNNEN... ...ttt ssesssssssssssesssesssessssssssssssesssssssssssssass 47

Abbildung 59 - Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Belastungsfolge Unfdhigkeit abzuschalten
DEi AN ProfeSSOrFiNNEN .......c.veeeeeeneeereeeeeieeiseissesssecseessseesse e sssesssesssessseesastsas e sasesssessasesssesssessssesasesasesssesssessasesase 48

Abbildung 60 - Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Belastungsfolge Arbeitszufriedenheit bei den
PrOfESSOIFINNEN ..ottt sttt st st sens 48

Abbildung 61 - Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Belastungsfolge Prdsentismus bei den
ProfeSSOIrfiNNEN ...t ssesssssssessse s ssssssssssssesssessssssssssssssssesssssrasesssens 48

62



Abbildung 62 - Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Belastungsfolge Burnout-Symptome bei den
PrOfESSOITINNEN. .....ccouiieereecererecrereniecnse st essessesssessse st ssss s s s asss s ssss st bese e s st sss s s srssesasesasenes 49

Abbildung 63 — Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Belastungsfolge allgemeiner
Gesundheitszustand bei den ProfeSSOrfiNNEN. ... ceeneeneeeciseiseisesssesseessesssesseesssssasesasesssessssssssssssesans 49

Abbildung 64 — Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Belastungsfolge Arbeitsengagement der
PrOfESSOIFINNEN ...ttt sttt st bt st skt bbbt et s 49

Abbildung 65 — Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Belastungsfolge Gedanke an Berufs- und
Stellenwechsel des Personals aus Technik und Verwaltung............ccccenenenenemneneenensessensessensessensessessessees 50

Abbildung 66 - Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Belastungsfolge Unfdhigkeit abzuschalten

des Personals aus Technik Und VErWaltUNng.........cceecneerernienenncenerneennceeeenseseeeseesessessessessessessessessessessessessessees 51

Abbildung 67 - Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Belastungsfolge Arbeitszufriedenheit des
Personals aus Technik UNd VEIrWAaltUNG.......c.cvveueurircuiriciieiscinteeentseesseasesessesessessesessessassssessesessessesesesasesesssasesesens 52

Abbildung 68 - Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Belastungsfolge Prdsentismus des Personals
AUS TEChNIK UNA VEIWAITUNG.......cuceicecceenenerserenesessesessessesese e sssessssesssssessessessesssssessssssssessssesssssessssseses 53

Abbildung 69 - Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Belastungsfolge Burnout-Symptome des
Personals aus Technik UNd VEIrWAatUNG.......c.cc et esensesssessessessessessessessessessessessessessessessesses 53

Abbildung 70 — Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Belastungsfolge allgemeiner

Gesundheitszustand beim Personal aus Technik und Verwaltung................. 54

Abbildung 71 — Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Belastungsfolge Arbeitsengagement des
Personals aus Technik UNd VEIrWaltUNg.......c.cecueurercuiurincuiriscinisereieisecssesesessesessessessssessessssessessssensesesssnsesesssnsesescns 55

63



8. Tabellenverzeichnis

Tabelle | — Darstellung der kritischen Mittelwerte des COPSOQs pro Beschaftigtengruppe. .......ccccoeuueeeee. 32
Tabelle 2 — Darstellung der haufigsten Belastungsfaktoren pro Beschaftigtengruppe........ 55
Tabelle 3 — Darstellung der kritischen Mittelwerte des COPSOQs pro Beschaftigtengruppe. .......ccccoeeuneeeee. 57
Tabelle 4 — Darstellung der haufigsten Belastungsfaktoren pro Beschaftigtengruppe...... 57

64



	1. Zusammenfassung
	2. Einleitung und Hintergrund
	3. Erhebungsinstrumente
	3.1. COPSOQ
	3.2. Persönlichkeitsstruktur
	3.3. Gesundheitskompetenz
	3.4.  Körperliche Aktivität
	3.5. Ernährungsgewohnheiten
	3.6. Offene Fragen
	3.7. Durchführung der Befragung
	3.8. Statistische Methoden

	4. Ergebnisse – Darstellung und Beschreibung
	4.1. Beschreibung der Stichprobe
	4.1.1. Geschlecht
	4.1.2. Beschäftigtengruppen
	4.1.3. Altersgruppe
	4.1.4. Jahre im Beruf
	4.1.5. Jahre in der aktuellen Tätigkeit
	4.1.6. Beschäftigungsart und -umfang
	4.1.7. Führungsverantwortung

	4.2. Mittelwerte
	4.2.1. COPSOQ
	4.2.2. Gesundheitskompetenz
	4.2.3. Persönlichkeitsstruktur
	4.2.4. Körperliche Aktivität
	4.2.5. Ernährungsgewohnheiten
	4.2.6. Offene Fragen

	4.3. Weiterführende Analysen
	4.3.1. Wissenschaftliches Personal
	4.3.2. Professor*innen
	4.3.3. Personal aus Technik und Verwaltung


	5. Schlussfolgerungen und weiteres Vorgehen
	6. Literaturverzeichnis
	7.
	7. Abbildungsverzeichnis
	8. Tabellenverzeichnis

