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ZUSAMMENFASSUNG

In Zusammenarbeit mit dem Institut fur Arbeit und Gesundheit der Deutschen
Gesetzlichen Unfallversicherung (IAG) und der Unfallkasse Nordrhein-Westfalen
(UK NRW) konnte auf Grundlage der bisherigen Evaluationsergebnisse der
ersten zwei Ausbildungsdurchgdnge der MalRnahme ,Stressintervention —
Ausbildung zum Moderator, Berater und Ansprechpartner (SiMBA) ein Konzept
fur eine zusammenfassenden Evaluation entwickelt und umgesetzt werden. Seit
Beginn der Ausbildung SiMBA im Jahr 2010, wurde diese kontinuierlich und
transferibergreifend vom IAG evaluiert. Mit Hilfe von vier verschiedenen
Fragebdgen zu acht unterschiedlichen Erhebungszeitpunkten sowie einer
teilnehmenden Beobachtung im Feld, wurden die Zufriedenheit, die Wirksamkeit
der MalRnhahme und mdégliche Verbesserungsvorschlage der Teilnehmer erfasst.
Die auf dieser Basis gewonnenen Evaluationsdaten der ersten zwei
Ausbildungsgénge von SIMBA  wurden zusammengefasst, um ein
Gesamtergebnis Uber Wirksamkeit, Erfolg und Nachhaltigkeit zu erhalten. Die
Ergebnisse zeigten eine allgemein positive Bewertung der Ausbildung. Die
Umsetzung der Ausbildungsinhalte in den Betrieben fiel mittelmafRig aus.
Verbesserungsvorschldge zur Optimierung der Ausbildung SiMBA wurden
genannt. Anhand der Ergebnisse einer kritischen  Prifung der
Erhebungsinstrumente  konnte  hierfir  ebenfalls  Verbesserungs- und
Optimierungsbedarf festgestellt werden.

(Worter 163 )

Schlagworte: Evaluation von AusbildungsmalRhahmen, zusammenfassende
Evaluation, Stressintervention und -pravention, arbeitsbedingter

Stress, psychische Belastungen



1 Einleitung

~Wenn die Natur das Machtwort "Ruhe” spricht und der Mensch erwidert

"Arbeit", so wird am Ende immer der Mensch den Schaden davon haben.”

(Prentice Mulford)

Arbeit gehort zum Leben eines jeden Menschen, sie ist die Grundlage fur die
eigene Existenz und ermoglicht einen entsprechenden Lebensstandard. Wenn
allerdings langfristig die Arbeit und ihre Bedingungen als Belastung empfunden
werden und die Bewaltigungsmadglichkeiten erschopft sind, wird der Mensch aus
seinem Gleichgewicht gebracht. Auswirkungen sind individuell verschieden und
machen sich als physische, psychische oder auch soziale Beeintrachtigungen
bemerkbar, die einzeln oder im Zusammenhang auftreten konnen. In der
heutigen Arbeitswelt zéhlen vor allem psychische Belastungen zunehmend zu
den gesundheitlichen Risiken fir Beschaftigte. Weit verbreitet ist in diesem
Zusammenhang der arbeitsbedingte Stress. Er ist flr die meisten Arbeithehmer
taglicher Bestandteil ihres Arbeitsablaufs und beginnt haufig schon in der
Schulzeit (vgl. TK, F.A.Z. Institut, 2009, S. 4). Jedoch kénnen aus andauernden
Stresssituationen erhebliche negative Folgen fir den Einzelnen und das
Unternehmen resultieren. Langfristig gesehen kann Stress zu unterschiedlichen
gesundheitlichen Beschwerden und Erkrankungen fiihren, so dass Betroffene in
ihrer Leistungs- und Arbeitsfahigkeit eingeschrankt werden und in drastischen
Fallen sogar der Verlust dieser droht. Das hat auch negative Auswirkungen auf
das Unternehmen, denn lange krankheitsbedingte Ausfalle oder fehlerhaft
ausgefuhrte Auftrdge und Aufgaben kosten Zeit und Geld.

In  besonders hohem MalRe werden Fuhrungskréafte und betriebliche
Funktionstrager mit der Stressproblematik im Unternehmen konfrontiert, da sie
zum Einen ihre eigene Arbeitslast bewéltigen und sich zum Anderen mit der
Stressbelastung ihrer Mitarbeiter, die bei ihnen Hilfestellung suchen, auseinander
setzen muissen. Sie tragen somit die Verantwortung fir sich selbst und ihr
Personal, denn sie sollten Belastungen friihzeitig erkennen und eingreifen, wenn
ihnen Fehlbeanspruchungen oder widrige Arbeitsumstéande dieser Art auffallen.
Da die Arbeitskrafte, neben Kapital und Boden, die wichtigste Ressource fir die

Produktionsfahigkeit und den Erfolg eines Unternehmens darstellen, muss ihre



Leistungs- und Arbeitsfahigkeit unbedingt durch entsprechende MalRnahmen
erhalten und gefdrdert werden. Die Aufgabe der Fihrungskraft liegt ganz klar in
der Initierung dieser MalRnahmen. Das konnten zum  Beispiel
Arbeitsplatzanalysen sein, um Belastungen fiir die jeweilige Tatigkeit zu
erkennen oder auch die Schulung der Mitarbeiter, um ihre eigene
Stressbewaéltigung zu verbessern. Jedoch fehlt den meisten Fihrungskraften und

Funktionstragern das richtige Know-How um diese Dinge umzusetzen.

Um ihnen diese Aufgaben zu erleichtern bietet die Unfallkasse Nordrhein-
Westfalen (UK NRW) seit 2010, speziell fur Fahrungskrafte, betriebliche
Funktionstrager und Multiplikatoren ihrer Mitgliedsunternehmen, die Ausbildung
LStressintervention — Ausbildung zum Moderator, Berater und Ansprechpartner”,
kurz ,SiMBA" genannt, an. Die Ausbildung dient dazu Belastungen und
Beanspruchungen, psychischer Art, am Arbeitsplatz friihzeitig zu erkennen und
zu optimieren. AulRerdem soll sie Anstol3 geben, adaquate Stressintervention zu
betreiben und diese wirkungsvoll im Unternehmen zu implementieren. Ein
weiterer sehr wichtiger Aspekt ist, dass durch die Ausbildung ein neuer
kompetenter Ansprechpartner fir die Mitarbeiter bereitsteht, der fir ihre Anliegen
und Probleme zu diesem Thema hilfestellend und beratend agiert.

Zum jetzigen Zeitpunkt wurde SiMBA bereits zwei Mal durchgefihrt, eine dritte
Staffel startete im April diesen Jahres. Die ersten drei Staffeln der Ausbildung
werden durch das Institut fur Arbeit und Gesundheit (IAG) der Deutschen
Gesetzlichen Unfallversicherung (DGUV), speziell dem Bereich Evaluation und
Betriebliches Gesundheitsmanagement, evaluiert. Die Evaluation wurde von der
UK NRW in Auftrag gegeben und dient dazu Erkenntnisse tber Wirksamkeit,
Erfolg und Nachhaltigkeit von SIMBA zu gewinnen sowie Optimierungs- und
Verbesserungsbedarf zu erkennen. In diesem Zusammenhang wird in der
vorliegenden Arbeit die Fragestellung: ,Konnte durch die Ausbildung SIMBA eine
Veranderung der Stressintervention auf individueller und betrieblicher Ebene
erreicht werden?” beantwortet. Ziel ist es, durch eine Zusammenfassung der
erhobenen Daten die Evaluation des Projekts zu erweitern und ein
Gesamtergebnis von Staffel eins und zwei zu erhalten, um damit eine Aussage
Uber die oben genannten Kriterien treffen zu kdnnen. Die Arbeit beinhaltet eine
kritische Prifung der Erhebungsinstrumente, diese zeigt Bedarf und

Mdoglichkeiten zur Verbesserung der genutzten Fragebdgen. Die Hinweise sind



natzlich fur den Evaluator, damit er fiur weitere Evaluationen der Ausbildung

SiIMBA die Fragebdgen gezielt Giberarbeiten und optimieren kann.

Die Arbeit gliedert sich insgesamt in acht Abschnitte. Sie wird mit Hilfe des ersten
Kapitels eingeleitet. Der zweite Teil erfasst den aktuellen Forschungsstand zu
psychischen Belastungen in der Arbeitswelt. Der Fokus liegt hierbei vor allem auf
arbeitsbedingtem Stress. Es erfolgt in diesem Zusammenhang eine genaue
Definition, eine Betrachtung sowie die Auswirkungen und
Praventionsmdglichkeiten von stressauslésenden Arbeitsbedingungen. Kapitel
zwei dient folglich als theoretischer Hintergrund und zeigt die Aktualitat von
psychischen Belastungen, allen voran Stress, in der heutigen Arbeitswelt sowie
die Wichtigkeit von Pravention und Intervention. Das dritte Kapitel befasst sich
mit allen Aspekten der Evaluation des Projekts. Um einen allgemeinen Uberblick
zu schaffen, werden die Ausbildung SIMBA vorgestellt, zugrunde liegende
Wirkungsmodelle der Evaluation und allgemeine Begrifflichkeiten geklart.

Ab Kapitel vier beginnt die zusammenfassende Evaluation der Ausbildung
SiIMBA. Dabei werden die Ziel- und Fragestellungen der Arbeit thematisiert und
eingehend erlautert. Wahrend in der finften Passage die angewandte Methodik,
wie Stichprobe, Indikatoren, Untersuchungsdesign, -methode und -ablauf sowie
die Auswertung der Daten beschrieben wird. Im sechsten Abschnitt erfolgt die
Darstellung der Ergebnisse dieser Arbeit, daraufhin folgt in Kapitel sieben die
Ergebnisdiskussion sowie die Methodenkritik und die kritische Betrachtung des
Erhebungsinstruments. Die Arbeit endet mit dem Fazit und Ausblick im achten

Kapitel.



2 Aktueller Forschungsstand zu psychischen Belastungen in

der Arbeitswelt

Der heutige Arbeits- und Gesundheitsschutz fokussiert zunehmend die
psychischen Belastungen in der Arbeitswelt. In der DIN EN ISO 10075-1:2000
werden psychische Belastungen als ,Die Gesamtheit aller erfassbaren Einflisse,
die von aulR3en auf den Menschen zukommen und psychisch auf ihn einwirken.”
definiert (FNErg im DIN, 2000, S. 3). Das konnen Anforderungen aus der
Arbeitsaufgabe, physikalische, soziale, organisationale und gesellschaftliche
Faktoren sein. Sie wirken meist nicht einzeln, sondern als Mehrfachbelastungen,
die sich gegenseitig verstarken konnen, ein. Diese Belastungen ldsen, je nach
individuellen Eigenschaften und Bewaltigungsmoglichkeiten, bei dem Betroffenen
Beanspruchungen aus. Psychische Beanspruchungen werden laut DIN EN 1SO
10075-1:2000 als ,Die unmittelbare (nicht die langfristige) Auswirkung der
psychischen Belastung im Individuum in Abhangigkeit von seinen jeweiligen
Uberdauernden und augenblicklichen Voraussetzungen, einschliellich der
individuellen Bewaltigungsstrategien.“ definiert (FNErg im DIN, 2000, S. 3). Diese
kénnen in anregender oder beeintrachtigender Weise wirken (siehe Abbildung
Anhang 1, (vgl. FNErg im DIN, 2000, S. 6)).

Die Belastungs-Beanspruchungsforschung zahlt laut Richter und Hacker zu den
altesten  forschungsrelevanten Themen der Psychologie und der
Arbeitswissenschaft. Sie geht zum Einen auf die psychiatrische Beurteilung der
geistigen Leistungsfahigkeit nach Kraepelin (1902) zurtick und zum Anderen auf
die Arbeitsbedingungen im Zeitalter der Industrialisierung. Das Interesse an
diesem Thema steigerte sich nochmals durch die Erhéhung der Technisierung
am Arbeitsplatz (vgl. Richter, Hacker, 1998, S. 9). Diese fuhrte zu einem Wandel
in der Arbeitsaufgabe. Die manuelle Verrichtung der Arbeit trat in den
Hintergrund und es wurde vermehrt auf den Einsatz geistiger Fahigkeiten
gesetzt. Aufgrund der Technisierung stieg die Verdichtung der Arbeitsablaufe,
daraus resultierte ein erhéhtes und fremdbestimmtes Arbeitstempo. Dies forderte
mehr Aufmerksamkeit und Konzentration bei der Verrichtung der Arbeit
(Oppolzer, 2009, S. 7-9).

Infolge der Globalisierung und der somit stetig steigenden Anforderungen an die
Wetthbewerbsféahigkeit der Unternehmen, werden auch die Arbeitsanforderungen

an die Mitarbeiter erhoht. Durch den in diesem Zusammenhang auftretenden
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standigen Veranderungsprozess, mussen sich die Arbeitnehmer immer wieder an
neue Arbeitsbedingungen anpassen. Dem Prozess unterliegt vor allem die
Arbeitsorganisation. Neue Organisationsformen wie Projektarbeit,
kundenorientierte Anséatze oder Dezentralisierung® sind maRgeblich fiir Termin-
und Zeitdruck, eine Erhéhung der Verantwortung, Mehrarbeit, Uberstunden etc.
Aufgrund von Sparmafnahmen, die vor allem in der Bildungs- und
Gesundheitsbranche vorherrschen, ist in diesen Bereichen oft ein Mangel an
Personal anzutreffen. Beschéftigte werden dadurch einem hohen Arbeitspensum
und erheblichem Zeitdruck ausgesetzt, missen aber trotzdem hohe kognitive und
zwischenmenschliche Leistungen erbringen (vgl. Ahlers, 2003, S. 9-10). Alle
diese Fakten flhrten in den letzten Jahrzehnten zu einer Veranderung im
Belastungsprofil der Beschéftigten, so dass von einem stetigen Anstieg
psychischer Belastungen am Arbeitsplatz die Rede ist. Um Erkenntnisse dartber
zu gewinnen, fuhrte das Land Nordrhein-Westfalen (NRW) im Jahr 2008 zum
vierten Mal infolge eine Erwerbstatigenbefragung zu den aktuellen
Arbeitsbedingungen, -belastungen und Auswirkungen in der Arbeitswelt von
NRW durch. Mittels telefonischer Befragung wurden Daten von insgesamt 2.000
in NRW abhéangig Beschaftigten ab 14 Jahren erhoben. Aus dieser Befragung
ging hervor, dass vor allem Belastungen psychischer Art eine grof3e Rolle im
Arbeitsalltag spielen. Unter den zehn meist genannten Faktoren, die ziemlich
oder stark belastend empfunden wurden, befinden sich zum Grol3teil psychische
(vgl. LIGA.NRW, 2009, S. 4, 14). In einer weiteren Untersuchung vom
Wirtschafts- und Sozialwissenschatftlichen Institut (WSI) der Hans-Bockler-
Stiftung wurden im Jahr 2008/09 1.700 Betriebs- und Personalrate zu
Arbeitsbedingungen im betrieblichen Kontext telefonisch befragt. Diese
Befragung wurde als Sondererhebung fiir das Projekt PARGEMA? durchgefiihrt.
Es stellte sich heraus, dass 79% der befragten Betriebsréate einen weiteren
Anstieg von psychischen Belastungen seit 2006 wahrgenommen haben. In einer

friheren WSI-Betriebsratebefragung®, im Jahr 2004, schatzten bereits 91% der

'Bedeutet eine Abflachung der Hierarchien, dadurch werden Verantwortung und Kompetenzen der
Managementebene auf die Mitarbeiterebene verschoben.

’Das Projekt Partizipatives Gesundheitsmanagement (PARGEMA) untersuchte 2006-2009
gesundheitliche  Gefahrdungen im Zusammenhang mit neuen Organisations- und
Steuerungsreformen. Es wurde gefordert vom Bundesministerium fur Bildung und Forschung.
glnformationen zum Projekt unter www.pargema.de)

Das WSI befragt seit 1997 regelmafRig Betriebs- und Personalrdte ,zur Situation der
Mitbestimmung in den Betrieben und Dienststellen. Dabei werden Arbeitsbedingungen,
Arbeitsweisen und Rollenverstandnis der Réate erhoben.*

(Hans-Béckler-Stiftung, 2011)
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Befragten einen Anstieg von psychischen Belastungen in den letzten fiinf Jahren
ein. (vgl. Ahlers, 2011, S. 4-7) Als besonders psychisch belastend wurden in den
beiden oben genannten Studien der hohe Zeit- und Termindruck, Leistungsdruck,
eine hohe Verantwortung sowie Uberforderung durch die Arbeitsmenge
empfunden (vgl. LIGA.NRW, 2009, S. 13-14), (vgl. Ahlers, 2011, S. 8). In der
Studie ,Gesundheit in Deutschland aktuell* (GEDA-Studie) des Robert-Koch-
Instituts (RKI) wird dieses Ergebnis bestatigt. Sie wurde von September 2009 bis
Juli 2010 durchgefuhrt. Mit Hilfe eines Interviewsurveys wurden Daten von
insgesamt 22.050 Personen erhoben, die Aufschluss Uber das Ausmald von
Arbeitsbelastungen und ihren gesundheitlichen Folgen im Jahr 2010 geben.
Insgesamt gaben hier 36% der Frauen und 44% der Manner an haufig unter Zeit-
und Leistungsdruck zu leiden (vgl. Kroll, Miters & Dragano, 2011, S. 1-2).
Weiterhin zeigten die Studien auf, dass die Belastungen durch psychische
Faktoren branchenspezifisch unterschiedlich sind. Als besonders belastete
Branche wurden Dienstleistungsberufe eingeschatzt. Dies bestatigt die Erhebung
des Landes NRW. Die Befragten aus dem Dienstleistungssektor gaben, im
Gegensatz zu anderen Branchen, vermehrt an vor allem unter psychischen
Belastungen zu leiden (vgl. LIGA.NRW, 2009, S. 16). Auch die WSI-
Betriebsratebefragung konnte das bestatigen (vgl. Ahlers, 2011, S. 8). Unter
solchen Arbeitsbedingungen langfristig zu arbeiten, wirkt sich negativ auf die
Gesundheit des Menschen aus. Die Erwerbstatigenbefragung des Landes NRW
fand heraus, dass 55% der Befragten unter arbeitsbedingten Ricken- oder
Gelenkbeschwerden leiden. Weiterhin wurde festgestellt, dass vor allem
psychische Beanspruchungsfolgen von den befragten Arbeitnehmern angegeben
wurden, dies sind z.B. Erschopfung (48%), Wut/Verargerung (47%), nicht
abschalten kénnen (43%) oder Lustlosigkeit/ausgebrannt sein (39%). Die
negativen Auswirkungen auf arbeitsbedingte Belastungen sind zudem bei Frauen
starker ausgepragt als bei Mannern und bei alteren Beschaftigten haufiger als bei
jungeren  (vgl. LIGANRW, 2009, S. 21-23). Die BIBB/BAUA-
Erwerbstéatigenbefragung 2005/06, eine Untersuchung die seit 1978 aller funf bis
sechs Jahre regelmafig durchgefiuhrt wurde, bestétigt diese Erkenntnisse. Mit
Hilfe einer telefonischen Befragung wurden insgesamt 20.000 Erwerbstatige, ab
15 Jahren mit einer wochentlichen Arbeitszeit ab 10 Stunden, zu ihrem
Arbeitsplatz, Beanspruchungen und gesundheitlichen Beschwerden befragt. Es

stellte sich heraus, dass ebenfalls Ricken-, Nacken- und Schulterschmerzen am
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haufigsten angegeben wurden, gefolgt von allgemeiner Mudig- und Mattigkeit
sowie Nervositat und Reizbarkeit (vgl. Siefer, Beermann, 2010, S. 7, 47-48, 54,
56). Als Folge der oben genannten psychischen Beanspruchungen treten
gesundheitliche Beschwerden auf, die zu ernsthaften psychischen Erkrankungen
heranwachsen kénnen, wenn sie langfristig wirken. Folglich stiegen in den letzten
Jahren die Fehlzeiten aufgrund psychischer Erkrankungen an. So gab das
Wissenschatftliche Institut der AOK (WIdO) in einer Pressemitteilung im April
2011 bekannt: ,... Insbesondere psychische Erkrankungen sind weiterhin auf
dem Vormarsch. Die Fehlzeiten aufgrund psychischer Erkrankungen sind seit
1999 um nahezu 80 Prozent angestiegen und fuhren zu langen Ausfallzeiten: ..."
(Meyer, 2011, S. 1) Dadurch verursachen sie erhebliche Kosten im
Gesundheitswesen. Laut den Daten des Statistischen Bundesamtes betrugen die
Krankheitskosten im Jahr 2008 fir die Diagnosegruppe ,Psychische und
Verhaltensstérungen (ICD10 FO0-F99)" insgesamt 28.654 Milliarden Euro (Mill.
€). Im Jahr 2002 waren es noch 23.318 Mill. €. Damit liegen sie knapp vor den
Kosten fir ,Krankheiten des Muskel-Skelett-Systems und Bindegewebes" (2008:
28.545 Mill. €) und direkt hinter den Kosten fur ,Krankheiten des
Verdauungssystems” (2008: 34.814 Mill. €). An der Spitze der verursachten
Krankheitskosten im Jahr 2008 stehen die ,Krankheiten des Kreislaufsystems*
mit 36.973 Mill. € (vgl. Statistisches Bundesamt, 29.08.2012,Tabelle 23631-
0001). Wobei in der Literatur Hinweise zum Zusammenhang von psychischen
Belastungen und Herz-Kreislauf-Erkrankungen, Erkrankungen des
Verdauungssystems sowie auch Muskel-Skelett-Erkrankungen zu finden sind
(Oppolzer, 2010, S. 16).

Um den Belastungen und deren Beanspruchungsfolgen vorzubeugen
beziehungsweise diese zu vermindern, existieren zahlreiche Angebote der
Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit. Vor allem der technische Arbeitsschutz
tritt  positiv. in  den Vordergrund. Die individuelle und praventive
Gesundheitsvorsorge und Betreuung der Mitarbeiter ist hingegen eher negativ
und optimierungsbeduirftig (vgl. LIGA.NRW, 2009, S. 46). Jenes lasst
Schlussfolgerungen zu, dass trotz der Aktualitat psychischer Belastungen am
Arbeitsplatz, diese ungenigend in die Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit
integriert sind. Ein Mittel dafur bietet die Gefahrdungsbeurteilung. Nach § 5 des
Arbeitsschutzgesetzes ist es Pflicht des Arbeitgebers eine

Gefahrdungsbeurteilung fur den Betrieb zu erstellen. Sie sollte unter anderem
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auch psychische Belastungen thematisieren (8 4/ 4.) (vgl. Bundesministerium der
Justiz, 1996, S. 2-3). Aus der Untersuchung des WSI ging jedoch hervor, dass
gerade mal 56% der befragten Betriebsrate angeben, dass in ihrem Betrieb eine
Geféahrdungsbeurteilung durchgefihrt wird, davon beziehen aber nur 29%
psychische Belastungen ein. In 26% der Unternehmen wurde garantiert keine
Gefahrdungsbeurteilung durchgefuhrt und 43% der Betriebsrate schéatzte den
Nutzen einer ganzheitlichen Gefahrdungsbeurteilung sogar als fragwirdig ein
(vgl. Ahlers, 2011, S. 12-14).

Die Ergebnisse zeigen, dass Handlungsbedarf in diesem Bereich besteht. Trotz
der schon langer bestehenden Thematik der psychischen Belastungen kann
nicht von einer Verbesserung der Bedingungen gesprochen werden. Wenn die
Unternehmen langfristig die Arbeitsfahigkeit ihrer Mitarbeiter erhalten und férdern
wollen, gilt es auf diesem Gebiet tatig zu werden und die Herausforderungen der

Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit anzunehmen.

2.1 Arbeitsbedingter Stress

Neben der psychischen Ermidung und ermidungsahnlichen Zustanden sind
Stresszustande die wichtigste Art psychischer Fehlbeanspruchungen. Oppolzer
beschreibt sie als subjektiv ,... anhaltend unangenehme, angstbetonte und
erregte Anspannung...“, die mit ,.... der Furcht vor Misserfolg, innerer Unruhe und
Nervositat verbunden...” sind (Oppolzer, 2010, S. 16). Vor allem im Berufsalltag
treten diese haufig auf. Die Rede ist dann von ,arbeitsbedingtem Stress”. Laut
Definition der Europdischen Kommission ist arbeitsbedingter Stress die ,,...
Gesamtheit emotionaler, kognitiver, verhaltnismé&Riger und physiologischer
Reaktionen auf widrige und schadliche Aspekte des Arbeitsinhalts, der
Arbeitsorganisation und der Arbeitsumgebung. Dieser Zustand ist durch starke
Erregung und starkes Unbehagen, oft auch durch ein Gefihl des
Uberfordertseins charakterisiert.” (Europdische Kommission, 1999, S. v). Vom
arbeitsbedingtem Stress geht ein hoher Belastungsfaktor fir die Arbeithehmer
aus. Die Techniker Krankenkasse (TK) und das F.A.Z. Institut fir Management-,
Markt- und Medieninformationen gaben im Jahr 2009 eine Befragung zum
personlichen Stresspegel und gesundheitlichen Folgen von Stress in Auftrag.
Das Berliner Meinungsforschungsinstitut forsa fuhrte diese im Januar 2009 durch

und befragte, mit Hilfe von telefonischen Interviews, insgesamt 1.014 Birger

14



zwischen 14 und 65 Jahren in Deutschland. Sie fanden in ihrer Studie heraus,
dass mehr als 80% der Deutschen von Stress betroffen sind. Als Hauptursache
dafiir gaben 43% der Befragten Belastungen am Arbeitsplatz, Studium oder
Schule an. So arbeitet jeder dritte Erwerbstétige bis an die Grenzen seiner
Belastbarkeit. Vor allem Fuhrungskréfte fihlen sich von Stress vermehrt unter
Druck gesetzt. Ganze 62% empfinden diesen starker als Mitarbeiter ohne
Fuhrungsverantwortung (vgl. TK, F.A.Z. Institut, 2009, S. 3-4, 12). Die Schweizer
Stressstudie 2010 ist eine weitere Untersuchung zum Stressempfinden,
Stressbewaltigungskompetenzen sowie dem allgemeinen Gesundheitszustand
von Schweizer Erwerbstatigen. Sie wurde von Juli bis August 2010, im Auftrag
des Staatssekretariats flir Wirtschaft (SECO), durchgefihrt. Insgesamt nahmen
1.006 abhangig und selbststandig Beschaftigte ab 15 Jahren teil. Laut dieser
Studie fuhlen sich 34% der Schweizer Erwerbstéatigen dauerhaft gestresst (vgl.
Grebner, Berlowitz, Alvarado & Cassina, 2010, S. 15-16, 23).

In der Definition von arbeitsbedingtem Stress der Europaischen Kommission wird
von Stressreaktionen auf verschiedenen menschlichen Ebenen gesprochen.
Diese beinhalten Reaktionen kognitiver, emotionaler, physiologischer und
verhaltensmaRiger Art. Auf der kognitiven Ebene wirkt sich Stress vor allem auf
die Wahrnehmung, das Denken, Problemlésen sowie Entscheiden aus. Die
Wahrnehmung ist eingeschrankt und nur auf das Problem bzw. den
stressausldsenden Faktor fokussiert. Wichtige Informationen, die sich aul3erhalb
des Wahrnehmungsfeldes befinden und zur Bewaltigung beitragen koénnten,
werden ausgeblendet. Das Denken ist unkreativ und nicht variabel sowie auf das
Problem fixiert. Dadurch verschlechtert sich die Problemlése- und
Entscheidungsfahigkeit. Auf der emotionalen Ebene stellen sich Geflihle wie
Unbehagen und Uberforderung ein. Das zu bewéltigende Problem oder die
Aufgabe wird als unangenehm bis bedrohlich empfunden. Bei der Bewaltigung
wird die Aufmerksamkeit allein auf die Vermeidung von Fehlern gelegt da groR3e
Angst vor Misserfolgen besteht, darunter leidet das Endergebnis und die
Leistungsfahigkeit. ,Je starker die emotionale Reaktion ist, desto stérker ist auch
die resultierende Leistungsbeeintrachtigung und desto geringer ist das
Wohlbefinden.” (Windemuth, 2009, S. 335). Die Stressreaktion auf der
physiologischen Ebene des Menschen geht einher mit einer starken Anspannung
bzw. Erregung. Korperliche Veranderungen sind messbar und betreffen die

Erhéhung der Herzfrequenz, des Blutdrucks, der Muskelanspannung, der
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Hormonausschiittung® sowie vermehrtes Schwitzen. Auf der Verhaltensebene
bewirkt Stress ebenfalls Veranderungen, meist hin zum Fehlverhalten. Typische
Reaktionen wie Aggressivitat, Erhohung der Konflikt- und Streitbereitschaft, Wut
und Verzweiflung sind hier erkennbar (vgl. Windemuth, 2009, S. 335).

Die gerade beschriebenen Reaktionen beziehen sich auf Stress im Allgemeinen
sowie auch auf den arbeitsbedingten Stress. Zu Beachten ist, dass jeder Mensch
unterschiedlich darauf reagiert und sich somit auch andere Reaktionen zeigen

koénnen als die oben angefiihrten.

2.1.1 Die Entstehung von arbeitsbedingtem Stress nach dem
Arbeitspsychologischen Stressmodell von Bamberg et al.

Im Folgenden werden die Grundlagen zur Entstehung von arbeitsbedingtem
Stress aufgegriffen. Laut der TK-Stressstudie entsteht arbeitsbedingter Stress,
... Wenn die qualitativen und quantitativen Anforderungen, die an einen
Beschaftigten gestellt werden, seine zeitlichen Mdoglichkeiten oder seine
Leistungsfahigkeit Gbersteigen, ...“. (TK, F.A.Z. Institut, 2010, S. 10) Nach dieser
kurzen, allgemeinen Erlauterung wird anhand des Arbeitspsychologischen
Stressmodells nach Bamberg, Busch und Ducki (2003) die Entstehung von
Stress detailliert erfasst. Nach dem Modell spielt bei der Stressentstehung vor
allem die Bewertung von Anforderungen eine groRRe Rolle. Weiterhin werden
Stressoren, Risikofaktoren, Ressourcen, Stressbewdltigung und -folgen
thematisiert (siehe Abbildung 1). Das Arbeitspsychologische Stressmodell
unterscheidet  bedingungs-  und personenbezogene  Faktoren. Mit
bedingungsbezogen sind alle Aspekte der Umgebung bzw. Situation gemeint in
der sich die Person befindet und mit der sie konfrontiert wird. Personenbezogene
Faktoren sind Kompetenzen und Fahigkeiten die die Person ausmachen.
Stressoren und Risikofaktoren nehmen im Modell die Rolle der Stressausloser
ein, dabei beziehen sich die Stressoren auf die stressausldsenden
Arbeitsbedingungen (1) und die Risikofaktoren auf die stressauslosenden

Merkmale der Person (2), wie zum Beispiel Erkrankungen.

* vor allem Stresshormone wie Adrenalin und Cortisol spielen eine groRe Rolle
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Abbildung 1: Arbeitspsychologisches Stressmodell nach Bamberg et al. (2003)

Bedingungs-
bezogene
Stressoren (1)
Stressfolgen
Personenbezogene
Risikofaktoren (2) Bewertung Bewaltigung (kurz- und
langfristig)
Primar/ Problem-/
hig ! -Somatisch
Bedingungs- Sekundar Emotions-
bezogene bezogen -Kognitiv-emotional
Ressourcen (3) Verhalten

Personenbezogene
Ressourcen (4)

Quelle: vgl. Bamberg, Keller, Wohlert & Zeh, 2006, S. 12

Nach dem Arbeitspsychologischen Stressmodell gibt es noch personen- und
bedingungsbezogene Ressourcen, die bei der Stressentstehung eine Rolle
spielen. Personenbezogene Ressourcen (4) sind Bewaltigungsmaoglichkeiten und
-kompetenzen einer Person, um eine Anforderung zu meistern.
Bedingungsbezogene  Ressourcen (3) gehen auf die gegebenen
Arbeitsbedingungen wie die Organisation und Aufgabe =zurick. Vor allem
Kontrolle, Handlungsspielraum, Autonomie und soziale Unterstitzung sind
wichtig. Stressoren, Risikofaktoren und Ressourcen beeinflussen die Bewertung
der einwirkenden Anforderung. Diese Bewertung enthéalt zwei kognitiv ablaufende
Einschatzungen (prim&r und sekundar). Primdr wird eingeschatzt ob eine
Anforderung bedrohlich ist oder nicht und sekundéar, ob und wie die Anforderung
bewaltigt werden kann. Wenn die Anforderung aufgrund der ersten Bewertung
als unbedrohlich eingestuft wurde |0st sie keinen Stress aus. Bei einer
gegenteiligen Bewertung erfolgt die zweite Einschatzung, die maRgeblich ist fur
die Stressentstehung. In diesem Zusammenhang werden die vorhandenen und
machbaren Bewadltigungsmoglichkeiten geprift. Je positiver diese Einschatzung
verlauft, desto  weniger  Stress  wird  ausgelést.  Werden die
Bewaltigungsmaoglichkeiten als unzureichend eingestuft, entsteht Stress. Der
Bewertungsprozess des Arbeitspsychologischen Stressmodells geht auf das

Transaktionale Stressmodell (z.B. Lazarus & Launier, 1981) zuriick. Das Modell
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geht weiterhin auf die Stressbewaltigung und -folgen ein. Stress wird demnach
entweder problem- oder emotionsbezogen bewadltigt und je nachdem wie
erfolgreich die Bewaltigung ist, wirkt Stress kurz- oder langfristig auf den
Menschen ein und kann somatische, kognitiv-emotionale oder verhaltensmafige
Folgen haben (siehe Kapitel 2.1.4 ,Auswirkungen von Stress auf die
Gesundheit). Alle Faktoren im Arbeitspsychologischen Stressmodell stehen in
Wechselwirkung miteinander und beeinflussen sich gegenseitig. (vgl. Bamberg,
et al., 2006, S. 12-16)

2.1.2 Faktoren fur stressauslésende Arbeitsbedingungen

Im gerade vorgestelliten Arbeitspsychologischen Stressmodell werden
bedingungsbezogene Stressoren angesprochen, damit sind stressauslosende

Arbeitsbedingungen gemeint. Diese werden im Folgenden néher betrachtet.

Zu den stressauslésenden Arbeitsbedingungen zahlen Faktoren wie

* Arbeitsaufgabe, -inhalt und Téatigkeit,
e Arbeitsorganisation und -zeit,

e Arbeitsumgebung und -platz,

e soziale Beziehungen im Betrieb sowie

e Betriebliche Rahmenbedingungen.

Zu beachten ist dass im betrieblichen Kontext meist nicht nur einer der
genannten Faktoren einwirkt, sondern haufig Mehrfachbelastungen anzutreffen

sind die sich auch gegenseitig verstarken und beeinflussen kénnen.

Arbeitsaufgabe, -inhalt und Tatigkeit

Bei den Belastungen der Arbeitsaufgabe, des Inhalts und der Tatigkeit, die
stressauslosend wirken, werden zum Einen die Unterforderung und zum Anderen
die Uberforderung unterschieden. Eine Unterforderung ist meistens qualitativer
Art, d.h. die Anforderungen der Arbeitsaufgabe sind fiur die Qualifikation des
Beschaftigten zu gering. Sie wird haufig durch Routinetatigkeiten mit niedrigem
Anspruch ausgel6st, die jedoch eine hohe Aufmerksamkeit des Beschéftigten im
Arbeitsalltag binden. Die Arbeitsaufgabe wird als eintdnig empfunden. Hinzu
kommt meist noch ein geringer Handlungs- und Entscheidungsspielraum des

Mitarbeiters, in dem zur Aufgabenrealisierung inhaltliche und zeitliche Vorgaben
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existieren (vgl. Oppolzer, 2010, S. 18). Im ersten Moment werden mit einer
Unterforderung keine stressauslésenden Faktoren in Verbindung gebracht,
jedoch verursacht sie bei den Betroffenen haufig genau das Gegenteil. Sie sind
haufig unzufrieden mit ihrer Arbeitssituation und versuchen gegeniber ihren
Kollegen und Vorgesetzten taglich eine Arbeitsauslastung vorzutduschen. Denn
in der heutigen Gesellschaft wird vor allem Wert auf ein hohes Leistungsniveau
am Arbeitsplatz gelegt. Stress durch Unterforderung empfinden laut der TK-
Stressstudie tatsachlich 15% der Befragten (vgl. TK, F.A.Z. Institut, 2009 S. 17).

Das Gegenteil der Unterforderung ist die Uberforderung. Sie ist weit mehr
verbreitet und erheblicher Risikofaktor fiir Stress. Die Uberforderung kann
quantitativ und/oder qualitativ auftreten. Von quantitativer Uberforderung wird
gesprochen, wenn die vorhandenen Ressourcen eines Mitarbeiters durch ein zu
hohes Arbeitspensum Uberbeansprucht werden bzw. nicht ausreichend sind.
Dies ist oft dann der Fall, wenn Arbeitstempo und Vorgehen bei der
Aufgabenbewadltigung vorgegeben sind (vgl. Oppolzer, 2010, S. 18). So entsteht
Zeit- und Leistungsdruck zugleich und das ist die Hauptursache von Stress im
Erwerbsleben. Laut der Stressstudie der TK fuhlen sich 52% der Befragten von
Termindruck und Hetze gestresst und 28% haben ein zu hohes Arbeitspensum
(vgl. TK, F.A.Z. Institut, 2009 S. 16). Die qualitative Uberforderung entsteht, wenn
die Qualifikation des Beschéftigten nicht ausreichend ist fir die Anforderung des
Arbeitsinhalts oder wenn die Arbeitsaufgabe unklar und widersprichlich erscheint
(vgl. Oppolzer, 2010, S. 18). Ungenaue Anweisungen und Vorgaben stressen
29% der Erwerbstétigen (vgl. TK, F.A.Z. Institut, 2009, S. 16). Zur qualitativen
Uberforderung gehort auch eine emotionale Belastung aufgrund von
Diskrepanzen zwischen personlichen Gefiihlen und den beruflich erwarteten.
Dies ist vor allem bei Dienstleistungsberufen mit Kundenkontakt ein Problem.
Mitarbeiter missen ihren eigenen Gemiuts- und Geflhlszustand ignorieren und

stets freundlich und zuvorkommend agieren (Oppolzer, 2010, S. 18).

Arbeitsorganisation und -zeit

Stressbelastungen durch die Faktoren Arbeitsorganisation und -zeit entstehen
durch die unterschiedlichen Dimensionen der Arbeitszeit wie Dauer, Lage,
Verteilung und Unterbrechungen sowie aufgrund der Organisation im
Arbeitsablauf.  Stresszustdande entstehen vor allem, wenn in der

Arbeitsorganisation zu wenig Personal geplant wurde oder sich die
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Arbeitsaufgaben bei gleicher Personaldeckung vermehren. Eine Stérung des
Arbeitsablaufs durch haufige Unterbrechungen verursacht ebenfalls Stress. Die
Aufmerksamkeit und Konzentration zur Bewaltigung einer Aufgabe missen
standig neu gesammelt werden, hinzu kommt das Arbeit aufgrund der
Unterbrechung liegen bleibt und nachgeholt werden muss. Stressauslésend
wirken auch Schwankungen im Arbeitsanfall, d.h. zu den eigentlichen t&glichen
Aufgaben missen noch zusétzliche erledigt werden. Jene ldsen Zeit- und
Termindruck aus und fuhren zu Mehrarbeit, die sich meistens in Uberstunden
auRRert (vgl. Oppolzer, 2010, S. 19). Die TK-Stressstudie fand heraus, dass 48%
der Befragten viele Uberstunden leisten, davon filhlen sich 94% gestresst.
Betroffen sind vor allem mannliche Beschaftigte mit héherem Bildungsabschluss
(54%) sowie Fuhrungskrafte (53%). Weiterhin leiden Schichtarbeiter und
Beschaftigte mit unregelmaRigen Arbeitszeiten unter Dauerstress. Die Arbeit
entgegen des menschlichen Tag- und Nachtrhythmus verursacht Erschépfung
und eine Vernachlassigung des sozialen Umfeldes (vgl. TK, F.A.Z. Institut, 2009
S. 18-19).

Arbeitsumgebung und -platz

Arbeitsbedingter Stress, verursacht durch Faktoren der Arbeitsumgebung und
des -platzes, bezieht sich eher auf physisch einwirkende Belastungen. Eine
belastende Arbeitsumgebung stért, beeintrachtigt oder behindert die Ausfiihrung
der Arbeitsaufgaben. Dies kénnen zum Beispiel Larm, Warme, Gerilche,
eingeengte Verhdltnisse, etc. sein. Die Nicht-Beachtung der stérenden
Umgebung verlangt vom Beschaftigten zusatzliche Konzentration und fihrt zu
einem verstarkten psychischem Anspannungszustand. Arbeitsplatze, die nicht
ergonomisch eingerichtet sind, kdnnen ebenfalls Stress begiinstigen. Meistens
wird die Arbeitsausfihrung durch Behinderungen und Erschwernisse gestort,
diese koénnen z.B. stérungsanfallige technische Gerate verursachen oder auch

ein schlecht eingerichteter Schreibtisch (vgl. Oppolzer, 2010, S. 20).

Soziale Beziehungen im Betrieb

Bei den sozialen Beziehungen im Betrieb werden zwei Beziehungsebenen
unterschieden. Zum Einen gibt es die Ebene zwischen Mitarbeiter und
Vorgesetzten (vertikal) und zum Anderen die zwischen den Mitarbeitern
(horizontal). In beiden Bereichen kdnnen Konflikte und zwischenmenschliche

Spannungen entstehen. Das ist vollkommen normal, wenn verschiedene
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Individuen miteinander interagieren missen (vgl. Oppolzer, 2010, S. 20).
Konflikte mit Kollegen und Vorgesetzten stressen 21% aller Beschaftigten (vgl.
TK, F.A.Z. Institut, 2009 S. 16). Eine wichtige Rolle spielt hier das
Fuhrungsverhalten, denn durch eine gute Fihrungskraft konnen Belastungen

schon von Grund auf vermieden werden (vgl. Oppolzer, 2010, S. 21).

Betriebliche Rahmenbedingungen

Zu den betrieblichen Rahmenbedingungen eines Unternehmens zadhlen die
arbeits- und sozialrechtlichen sowie die kollektivvertraglichen Aspekte des
Beschaftigungsverhaltnisses. Ein unsicherer Arbeitsplatz, prekare Beschaftigung,
der stdndig wachsende Leistungsdruck, dem die Mitarbeiter Stand halten miissen
und eine hohe Erwartung an die Flexibilitdt der Beschéaftigten, sind maf3geblich
fur das Auftreten von Stresszustdnden. Hinzu kommen meist noch Faktoren
denen sich das Unternehmen nicht entziehen kann: Beispiele hierfir sind
Wettbewerbsdruck, Marktrisiken und -schwankungen sowie Unregelmafigkeiten
im Arbeitspensum (vgl. Oppolzer, 2010, S. 21). Angst ihren Arbeitsplatz zu
verlieren haben laut der TK-Stressstudie 22% der Befragten (vgl. TK, F.A.Z.
Institut, 2009 S. 17). Um das zu verhindern, gehen Beschaftigte bis an die
Grenzen ihrer Belastbarkeit und nehmen Stress und widrige Arbeitsbedingungen

oft in Kauf.

2.1.3 Auswirkungen von Stress auf die Gesundheit

Die Auswirkungen von Stress werden in kurz- und langfristige Folgen unterteilt.
Sie kdnnen sowohl positiv als auch negativ auf die Gesundheit wirken. In
Abbildung 2 sind, in Anlehnung an das Belastungs-Beanspruchungs-Modell
(siehe Anhang 2), die Folgen néaher dargestellt. Wie im Modell zu sehen ist, sind
kurzfristige, positive Stressfolgen durch Anregung gekennzeichnet. Dazu gehort
die Aufwarmung, d.h. nachdem eine Tatigkeit aufgenommen wurde, wird sie
nach geraumer Zeit der Ausfuihrung als weniger anstrengend empfunden. Der
Beschaftigte hat sich an die Tatigkeit gewdhnt und eingearbeitet. Eine zweite Art
der Anregung ist die Aktivierung. Nach der DIN EN ISO 10075-1:2000 wird sie
wie folgt definiert: ,Ein innerer Zustand mit unterschiedlich hoher psychischer und
korperlicher Funktionstiichtigkeit.” (FNErg im DIN, 2000, S. 4). Je nachdem, wie

lange und intensiv Stress einwirkt, kann es zu unterschiedlichen Auspragungen
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der Aktivierung kommen. Als positive Aktivierung wird der Grad mit der héchsten
Leistungsfahigkeit verstanden (vgl. FNErg im DIN, 2000, S. 4).

Abbildung 2: Kurz-

und

langfristige Stressfolgen

in Anlehnung an das

Belastungs-Beanspruchungs-Modell der Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und

Arbeitsmedizin (BAUA)

Stressfolgen

kurzfristig

langfristig
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physiologische,
emotionale,
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Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an das Belastungs-Beanspruchungs- Modell (vgl. Joiko, Schmauder &

Wolff, 2010, S. 11)

Laut Yerkes und Dodson ist ein mittlerer Stresslevel ideal um koérperliche und

geistige Spitzenleistungen zu vollbringen. (vgl. Litzcke, Schuh, 2005, S. 12, zit. n.

Yerkes & Dodson, 1909) Wird er unter- oder Uberschritten kommt es zum
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Leistungsabfall und das wirkt sich negativ auf Kérper und Geist aus (vgl. Litzcke,
Schuh, 2005, S. 10). In Abbildung 3 ist die Leistungskurve bei unterschiedlichen

Aktivierungsgraden dargestellt.

Abbildung 3: Leistungskurve bei unterschiedlichen Stresspegeln in Anlehnung an
Yerkes & Dodson (1908)

I errmibcet

erschopfi

Leistung

lethargisch

tial miftel [FFee] b
Stress

Bildquelle: Fuchs & Fuchs, HAVE A BREAK GmbH

Die negativen, kurzfristigen Stressfolgen beziehen sich auf physiologische,
kognitive, emotionale und verhaltensmaRRige Reaktionen des Menschen auf
Stress. Diese wurden in Kapitel 2.1 ,Arbeitsbedingter Stress” bereits thematisiert,

deswegen wird folglich nicht weiter darauf eingegangen.

Langfristige, positive Stressfolgen sind Ubung, Weiterentwicklung korperlicher
und geistiger Fahigkeiten, Wohlbefinden und Gesunderhaltung. Dies wird erreicht
durch positive Erfahrungen in der Bewaltigung stressreicher Situationen bzw.
Aufgaben und héngt ab, von den personenbezogenen Ressourcen (siehe
Arbeitspsychologisches Stressmodell). Je mehr Ressourcen ein Individuum hat,
desto besser bewadltigt es Stress. AuRerdem starkt der Erfolg das
Selbstvertrauen der Person und schon der Glauben, dass eine Situation/Aufgabe
bewaltigbar ist, I6st weniger Stress aus. Wenn also Menschen oft damit
konfrontiert werden, lernen sie mit der Zeit den richtigen Umgang und die
passenden Bewaltigungsstrategien einzusetzen. Am bedeutendsten fir die
Gesundheit des Menschen sind jedoch die langfristigen, negativen Stressfolgen.

Diese entstehen, wenn Stress zum dauerhaften Begleiter wird und sich der

23



Korper in standiger Anspannung befindet. Im Normalfall verlauft die
Stressreaktion mit einer Anspannung, die sich aufbaut und in einer
entsprechenden  Aktion entladt. Danach braucht der Korper eine
Entspannungsphase, um wieder Energiereserven sammeln zu kdénnen. Wenn
allerdings dauerhaft Stress einwirkt, ist der Kérper stéandig angespannt und eine
Entspannung nicht méglich. Zu den schon vorhandenen Stressreizen kdnnen
immer neue hinzu kommen und zu einer wachsenden Erregung fuhren. Die
Anspannung wird also immer gro3er. Versuche zu entspannen scheitern
meistens in diesem Stadium, so dass von einer Stress- oder Abwartsspirale
gesprochen wird (vgl. Litzcke, Schuh, 2005, S. 32-34). Gesundheitliche Folgen
durch lang andauernden Stress wirken sich auf funf Ebenen aus, ahnlich wie die
kurzfristigen, negativen Folgen. Diese Ebenen sind die Kognitionen, die
Emotionen, das vegetativ-hormonelle System, das muskulére System und das

Verhalten.

Kognitionen

Auswirkungen von Dauerstress auf der Ebene der Kognitionen sind durch eine
Leistungseinschrankung gekennzeichnet. Konzentration und Aufmerksamkeit
sowie Beobachtungsfahigkeit sind herabgesetzt. Das langfristige Denken nimmt
ab, so dass Konsequenzen einer bestimmten Handlung bzw. Situation nicht
einbezogen werden. Es kommt zu Denkstérungen, verminderter Objektivitat und
zu Realitatsfehleinschatzungen. Die Kreativitat ist auf einem niedrigem Niveau
und die Leistungen von Kurz- und Langzeitgedachtnis ebenso. Die
Reaktionsgeschwindigkeit ist nicht einschatzbar, d.h. von Ubereilten bis zu
langsamen Reaktionen oder auch kompletten Fehlreaktionen muss mit allem
gerechnet werden. Aufgrund der genannten Einschrnkungen steigt die
Fehlerquote an. Das Unfallrisiko am Arbeitsplatz oder im Stralenverkehr nimmt
zu und das kann drastische gesundheitliche bis lebensbedrohliche Folgen haben
(vgl. Litzcke, Schuh, 2005, S. 23-25).

Emotionen

Geflhle die bei kurzfristigem Stress auftreten kénnen, wie Aggressionen, Angst,
Unruhe, Unzufriedenheit, Unsicherheit, Arger, Wut und andere, werden zu
generalisierten Emotionen bei Dauerstress. Dies kann zu einem eingeschrankten
Wohlbefinden, Gefiihlsausbriichen, vermindertem Selbstwertgefihl und

Selbstvertrauen fuhren. Erkrankungen wie Depression oder Angststérungen
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kénnen sich manifestieren sowie eine Veranderung der Personlichkeitsziige der
betroffenen Person. Ein reinlicher Mensch achtet demnach nicht mehr auf
Ordnung und Sauberkeit oder ein zielstrebiger Mensch verliert seine Richtung im
Leben. Standiger Begleiter bei Dauerstress ist das Gefiuihl der Angst. Am
Arbeitsplatz ist es die Leistungsangst® oder die soziale Angst®, die belastet (vgl.
Litzcke, Schuh, 2005, S. 25-26).

Vegetativ-hormonelles System

Bei kontinuierlichem Stress ist das vegetative System kontinuierlich erregt,
folglich kommt es zu einer anhaltenden Hormonausschittung von Kaortisol,
Adrenalin und Noradrenalin. Daraus kénnen psychosomatische Beschwerden
und Erkrankungen resultieren (vgl. Litzcke, Schuh, 2005, S. 26, 28). Auf spezielle
Erkrankungen wird in diesem Kapitel zu einem spateren Zeitpunkt noch

eingegangen.

Muskulares System

Das muskulare System ist bei anhaltendem Stress in standiger Anspannung.
Daraus kdnnen sich mit der Zeit chronische Verspannungen entwickeln. Durch
die kontinuierliche Anspannung, die meist unbewusst passiert, kommt es zur
Belastung des muskuldren Gewebes. Die Durchblutung wird durch die Belastung
vermindert, so dass eine Unterversorgung des Muskels mit Sauerstoff und
Nahrstoffen die Folge ist. Abfallprodukte koénnen nicht ausreichend
abtransportiert werden und verursachen Schmerzen (vgl. Litzcke, Schuh, 2005,
S. 28).

Verhalten

Typische Verhaltensweisen bei dauerhaftem Stress sind Fehlzeiten oder
Fluktuation am Arbeitsplatz, der Missbrauch illegaler oder legaler Drogen,
Veranderungen im Schlafverhalten, Interessen- und Energielosigkeit, Probleme
werden nur noch halbherzig gelést und merkwirdige Verhaltensmuster kénnen
auftreten (vgl. Litzcke, Schuh, 2005, S. 29-30).

° Angst bei bestimmten Anforderungen/Aufgaben/Situationen nicht die erwiinschte Leistung zu
bringen die gefordert wird.

6 Angst davor in sozialen Situationen zu versagen, sich zu blamieren z.B. Angst einen Vortrag vor
Kollegen zu halten.
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Nachdem die moglichen Folgen von Dauerstress in den verschiedenen Ebenen
erlautert wurden, wird jetzt auf spezielle Erkrankungen eingegangen, die

auftreten kénnen.

Die Hypertonie’ wird ausgeldst durch die standige Hormonausschiittung, welche
eine blutdrucksteigernde Wirkung hat. Aufgrund der Hypertonie kommt es zu
arteriosklerotischen Verédnderungen der Blutgefal3e. Diese beglnstigen
wiederum Koronarerkrankungen wie Herzinfarkt oder Schlaganfalle. Das
bedeutet, eine Hypertonie selbst steigert das Risiko fur weitere Erkrankungen. In
Folge standiger nervlicher Anspannung konnen funktionelle Herzbeschwerden
auftreten. Diese gehen einher mit Herzklopfen, Rhythmusstérungen, Brustenge
oder auch stechenden Schmerzen in der Brust. Durch diese Symptome wird
grol3e Angst bei den Betroffenen hervorgerufen, die die Beschwerden noch
verstarken kann.

Eine anhaltende Stressbelastung kann sich negativ auf die Immunabwehr
auswirken. Es héaufen sich Infektionskrankheiten und das Risiko von
Zellfehlbildungen steigt, da der kérpereigene Schutzmechanismus fehlgebildete
Zellen nicht mehr wirksam genug bekampft.

Seelische Belastung durch Dauerstress kann sich bei Betroffenen mit
empfindlicher Haut, negativ auf diese auswirken oder eine schon bestehende
Hauterkrankung verschlimmern sowie plétzliche Allergien ausldsen.

Durch die Ubermaflige Hormonausschittung bei langfristiger Stresseinwirkung
kann eine Schilddriiseniberfunktion ausgeldst werden.

Auch Diabetes mellitus wird begunstigt, da unter Stress die Insulinproduktion
fehlerhaft reguliert wird. Es kommt zu einer Anreicherung der Glucose im Blut, so
dass der Blutzuckerspiegel erhoht ist.

Vor allem Muskel-Skelett-Erkrankungen beziehungsweise Beschwerden gehen
auf Dauerstress zuriick. Durch eine unbewusste, stédndige Anspannung der
Muskulatur werden Verspannungen und chronische Schmerzen im Ricken oder
anderen Korperteilen ausgeldst. Hier konnen auch Kopfschmerzen eingeordnet
werden. Bei stressbedingten Kopfschmerzen handelt es sich haufig um
Spannungskopfschmerz. Dieser wird durch eine kontinuierliche Muskel-
anspannung in der Stirn-, Kopf-, Nacken-, Hals- oder Schulterpartie ausgelost
(vgl. Litzcke, Schuh, 2005, S. 43-47).

7 Bluthochdruck
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Erkrankungen des Verdauungssystems stehen ebenfalls mit Stress in
Verbindung. Aufgrund der Uberaktivierung des vegetativen Nervensystems,
kommt es zu einer Fehlregulation der Driisen im Verdauungssystem (vgl. Litzcke,
Schuh, 2005, S. 42). Es wird zum Beispiel vermehrt Magensdure produziert,
obwohl keine Nahrung zum Verdauen zugefihrt wurde. Somit wird die
Magenschleimhaut gereizt und angegriffen und es kdénnen Entziindungen und
Geschwire entstehen.

Schlafstérungen, Angststérungen und Depressionen sind weitere Erkrankungen,
die sich aufgrund dauerhaften Stresses manifestieren kdnnen sowie das Burn-
out-Syndrom. Der Prozess bis zum Burn-out lasst sich nach Cherniss in drei

Phasen einteilen.

1. ,Eine Uber langere Zeit andauernde Stressphase mit extrem hohen,
die eigenen Ressourcen Ubersteigenden Anforderungen.”

2. ,Eine Phase des Stillstands, in der sich Angst, Spannung und
Erschopfung steigern.”

3. ,Eine Phase defensiver Bewaltigungsversuche durch emotionale
Abkoppelung, Rickzug und Zynismus.” (Linneweh, Heufelder,
Flasnoecker, 2010, S. 11-12, zit. n. Cherniss, 1999).

Es wird als ,Zustand voélliger emotionaler Erschopfung mit reduzierter
Leistungsfahigkeit bezeichnet.” sowie als ,,... Endzustand einer Entwicklungslinie,
die in einen Zustand kérperlicher, geistiger und seelischer Erschopfung mindet.
Die Entwicklung beginnt in der Regel mit groem Enthusiasmus und
idealistischer Begeisterung und fuhrt Gber eine Phase von Stagnation,
frustrierenden Erlebnissen und Uberlastung schlieRlich in Desillusion und
Apathie.” (Burnout-Zentrum e.V., 2011).

In der folgenden Tabelle 1 ist anhand der Daten der Befragung der TK und des
F.A.Z. Instituts die prozentuale Verteilung der oben genannten Erkrankungen
dargestellt, wie sie bei héufig oder standig gestressten Erwerbstatigen in

Deutschland auftreten.
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Tabelle 1: Verteilung der Erkrankungen aufgrund von Dauerstress

(Mehrfachnennungen waren mdoglich)

Erkrankung Anteil in Prozent
Muskelverspannungen und 66
Ruckenschmerzen
Erschopfung, 57
Geflihl ausgebrannt zu sein
Nervositat, Gereiztheit, Angstzustande 40
Kopfschmerzen, Migrane 38
Schlafstérungen 35
Erkaltungskrankheiten 32
Niedergedrickte Stimmung, 23
Depression
Ubelkeit, Magenbeschwerden 20
Herz — Kreislauf - Erkrankungen 18

Quelle: eigene Darstellung anhand von Tk, F.A.Z. Institut, 2009, S. 22)

Die gesundheitlichen Folgen von stetig, anhaltendem Stress sind individuell
verschieden und mussen nicht immer zu einer der genannten Erkrankungen
fuhren. Fakt ist aber, dass das Risiko durch arbeitsbedingten Stress zu erkranken
stark erhoht ist und sich bei langfristiger Einwirkung negativ auf die Gesundheit

auswirkt. Dabei treten die vorher genannten Erkrankungen am haufigsten auf.

2.2 Pravention von arbeitsbedingtem Stress

Grundlegend spielt bei der Pravention von arbeitsbedingtem Stress die
Verhaltens- und Verhaltnispravention eine grofe Rolle. Verhaltenspravention
bezieht sich auf eine Anderung des individuellen Verhaltens einer Person. Von
Verhaltnispravention wird gesprochen, wenn die Umgebung/Umwelt/Situation, in

der die Person arbeitet, praventiv verandert wird.

Im Kapitel 2.1.2 wurde bereits auf stressauslosende Arbeitsbedingungen
eingegangen. Diese werden noch einmal aufgegriffen und spezielle
Praventionsmalinahmen erfasst. Bei der Vorbeugung von stressausldosenden

Arbeitsbedingungen handelt es sich um MaRnahmen der Verhaltnispravention.
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Arbeitsaufgabe, -inhalt und Tatigkeit

Um zu vermeiden, dass die Arbeitsaufgabe und der Inhalt sowie die Téatigkeit
Stress ausldsen, sollten sie so gestaltet sein, dass sie eine sinnhafte, komplette,
geschlossene und verstandliche Einheit darstellen. Der Beschéftigte muss
aulRerdem die Bedeutung dieser Faktoren fiur den gesamten Arbeitsprozess
verstehen. Damit die Aufgaben eine Herausforderung darstellen, sollten sie
abwechslungsreich, vielfaltig und komplex sein sowie zum Nachdenken anregen.
Um einer Unterforderung beziehungsweise Langeweile entgegenzuwirken, bieten
sich Methoden wie Job Rotation®, Job Enlargement® oder Job Enrichment™ an.
Durch  genigend  Entscheidungsspielraum, hinsichtlich  Arbeitstempo,
Arbeitseinteilung sowie Ausfiihrungsstrategie, werden Mitarbeiter nicht unter
Druck gesetzt und eine selbststandige, verantwortungsvolle Arbeitsweise
gefordert. Unnotige Wiederholungen sollten vermieden werden, da die Aufgabe
sonst schnell als monoton und eintonig erlebt wird. Um eine erfolgsorientierte
Aufgabenrealisierung zu unterstitzen, muss darauf geachtet werden, dass die
Qualifikation des Personals den Anforderungen der Aufgabe gewachsen ist.
Ubersteigt die Aufgabe die Kompetenzen der Mitarbeiter kann ihre Ausfiihrung
nicht regelgerecht erfolgen und es stellen sich Unzufriedenheit und Selbstzweifel
ein. Dazu gehort auch, dass die Beschéftigten ihre bereits angeeigneten
Fahigkeiten, Fertigkeiten und Kenntnisse bei ihrer Téatigkeit regelmalig
anwenden kénnen und neues Wissen erlernt wird (vgl. Oppolzer, 2010, S. 18-
19).

Arbeitsorganisation und -zeit

Zur Pravention von Stress und anderen psychischen Belastungen wurden in der
DIN EN ISO 10075-2:2000 Grundsétze zur Gestaltung der Arbeitszeit und -
organisation festgelegt. Diese beziehen sich auf die Dauer, Ruhezeiten,
Tageszeit, Schichtarbeit, Pausen und Unterbrechungen sowie den Aufgaben-
wechsel. Die Dauer der Arbeitszeit sollte an die Intensitat der Arbeitsbelastung
angepasst werden. Dies wirkt Ermidungserscheinungen und Zeitdruck durch ein

zu hohes Arbeitspensum entgegen. Die Ruhezeiten zwischen mehreren

8T;eitigkeitswechsel, mit der Chance andere Unternehmensbereiche, Aufgaben und Anforderungen
kennen zu lernen.

o Aufgabenerweiterung, d.h. die Tatigkeit wird durch weitere Elemente, die vor- oder nachgelagert
sind, ergénzt. Der Tatigkeitsspielraum wird dadurch erweitert.

10 Aufgabenbereicherung, d.h. es werden weitere &ahnliche Tatigkeiten zu den eigentlichen
hinzugefiigt. Der Entscheidungsspielraum erweitert sich somit. (Bergmann, Garrecht,, 2008, S. 28-
29)
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Arbeitstagen sollten den Beschéftigten geniigend Zeit zur Erholung bieten. Eine
Anpassung der Arbeitsanforderungen an die Tageszeit, d.h. am Tag hdhere in
der Nacht reduzierte, vermindert Stress aufgrund von Uberforderung. Bei
Schichtarbeit sollten die Dienstpldne nach ergonomischen Richtlinien gestaltet
werden und fur die Beschéftigten sind geniigend Erholungspausen einzurichten.
Bei monotonen Tatigkeiten wirken sich Tatigkeitswechsel positiv auf die
Aufmerksamkeit und Konzentration aus, den Beschaftigten sollte unbedingt eine
Mdoglichkeit dazu eingerdumt werden. Dies spielt vor allem bei der Fehler- und

Unfallvermeidung eine wichtige Rolle (vgl. FNErg, 2000, S. 7).

Arbeitsumgebung und -platz

Zur Stresspravention am Arbeitsplatz und in der Umgebung eignen sich die
Richtlinien des klassischen technischen Arbeitsschutzes. Sie beinhalten vor
allem die Vermeidung des Kontakts mit biologischen, physikalischen und
chemischen Stoffen/Faktoren aber auch ergonomisch gestaltete Arbeitsplatze, -

mittel und -umgebung (vgl. Oppolzer, 2010, S. 20).

Soziale Beziehungen im Betrieb

Um in diesem Bereich Stress vorzubeugen, spielt die soziale Unterstiitzung der
Beschaftigten durch die Fluhrungsebene eine grofRe Rolle. Mitarbeitergerechte
Fuhrung sollte Aspekte der materiellen Hilfe, Hilfe durch Wissen und Rat sowie
durch Anerkennung und Wertschatzung beinhalten. Um Belastungen zu
reduzieren, ist es wichtig den Mitarbeitern die passenden Aufgaben zuzuordnen,
Konflikte frihzeitig zu erkennen, den Gruppenzusammenhalt zu férdern und sie
in bedeutende Planungs- und Entscheidungsprozesse einzubeziehen (vgl.
Oppolzer, 2010, S. 21).

Betriebliche Rahmenbedingungen

Laut Oppolzer beginnt die Reduktion psychischer Fehlbelastungen, unter
anderem durch arbeitsbedingten Stress ,... nicht erst bei der Pravention
madglicher Gefahrdungen oder Beeintrachtigungen am Arbeitsplatz, sondern
bereits bei der rechtlichen, kollektivvertraglichen und personalpolitischen
Ausgestaltung des Arbeitsverhéltnisses.” (Oppolzer, 2010, S. 21). Dazu gehort
ein  sicherer, unbefristeter Arbeitsplatz, Tarifvertrage mit geregelten
Arbeitsbedingungen, ein Betriebs- oder Personalrat, der die Interessen der

Beschaftigten vertritt und durchsetzt, sowie arbeits- und sozialrechtlicher Schutz.

30



Die eben beschriebenen Faktoren werden insgesamt als partnerschaftliche

Unternehmenskultur bezeichnet (vgl. Oppolzer, 2010, S. 21).

Zu einer ganzheitlichen Stresspravention gehdren aber nicht nur die
Bedingungen auf der betrieblichen Ebene zu verandern, sondern auch die
individuelle Stressprophylaxe. Diese MalRRhahmen sind dem Bereich der
Verhaltenspravention zugeordnet, d.h. sie wirken auf das persdnliche Verhalten
der Beschaftigten ein und sollen es verandern. Individuelle Stresspravention setzt
an der Verbesserung der Stressbewéltigung an. Kompetenzen und Fahigkeiten
sollen weiterentwickelt und gestéarkt werden, um das eigene Stresserleben am
Arbeitsplatz zu verringern beziehungsweise den Umgang mit Stress zu
verbessern. Dazu gehort es, Stress und riskantes Bewaltigungsverhalten
bewusst wahrzunehmen und zu erkennen, die eigenen Ressourcen zu
mobilisieren, seine Mdaglichkeiten und Grenzen im Umgang mit Stress zu
erkennen, mit Arger und Wut umzugehen, und den Glauben an sich selbst und
den eigenen Erfolg zu verbessern. Um diese genannten Kriterien umzusetzen, ist
eine Erweiterung von Fachwissen und Fahigkeiten der Beschaftigten zum Thema
notwendig. AulRerdem sollten sie durch ein gutes Zeitmanagement lernen ihre
eigene Arbeit zu planen und zu organisieren. Der Aufbau eines persotnlichen
Kommunikations- und Kooperationsnetzwerks unterstitzt die Foérderung der
sozialen Beziehungen im Betrieb und vermeidet langes Suchen nach der
richtigen Person. Eine Neubewertung der bestehenden Anforderungen, nach der
Aneignung verbesserter Stressbewaltigungskompetenzen sowie Wissen zum
Thema Stress, fihrt zu einer Einstellungsdnderung und daraus resultiert
letztendlich eine Verhaltensdnderung. Zu der individuellen Stresspravention
gehoren auch korperliche Aktivitdt und eine gesunde Lebensfihrung. Dies férdert
die Stressbewaltigung auf positive Art und Weise und verbessert Wohlbefinden
und Gesundheit (vgl. Beermann, Ertel, Freude, HoOpfner, Heinze, Junghans,
Kamps, Komann, Kuhn, Lazarus, Muller-Arnecke, Richter, Tatusch, Ullsperger,
WeilRgerber & Zeller, 2001, S. 44-45). In Abbildung 4 sind mdgliche individuelle

Stressbewaéltigungsstrategien dargestellt.
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Abbildung 4: Individuelle Stressbewaltigungsstrategien
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Quelle: eigen Darstellung (Wagner-Link, TK (Hg.), 2011, S. 19)

In speziellen Schulungen koénnen den Mitarbeitern eines Unternehmens die
Kenntnisse und Fahigkeiten zur Stressbewadltigung vermittelt werden. Da es
jedoch ein vielféltiges Angebot von Seminaren zum Thema Stress gibt, sollten sie
bestimmte Kriterien erfullen. Wichtig sind in diesem Zusammenhang vor allem
die praktische Ubung des Erlernten schon wahrend der Schulung anzuwenden
und eine Verknupfung der Seminarinhalte mit eigenen Erfahrungen der
Teilnehmenden herzustellen. Dies erhdht die Chance des Lerntransfers in den
betrieblichen Alltag. Das heif3t, in einer Schulung missen die Teilnehmer
unbedingt selbst aktiv werden, um die Inhalte besser zu begreifen, sich mit dem
Thema Stress auseinanderzusetzten und sich schneller Wissen anzueignen.
Eine Schulung ohne die genannten Elemente ist ineffektiv und nutzlos (vgl.
Windemuth, 2009, S. 339-340).
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3 Evaluation der Ausbildung SIMBA : Stressintervention —

Ausbildung zum Moderator, Berater und Ansprechpartner

3.1 Definition und Operationalisierung von ,Evaluation®

Bevor konkret auf die Evaluation der Ausbildung SiIMBA eingegangen wird,
erfolgt eine allgemeine Klarung des Begriffs ,Evaluation“. Mit Hilfe von drei
verschiedenen Definitionen werden alle wichtigen Merkmale erfasst und eine

eigene Definition erarbeitet, welche zum Abschluss operationalisiert wurde.
Die erste Definition zu Evaluation stammt von @vretveit und lautet:

Definition 1: ,Die Evaluation nimmt eine vergleichende Einschatzung des
Evaluierten oder der Intervention vor und benutzt dabei
systematisch gesammelte und analysierte Daten, um entscheiden
zu kdnnen, wie man sich verhalten soll.”

(Dvretveit, 2002, S. 25).

Die zweite Definition von Reischmann beschreibt Evaluation wie folgt:

Definition 2: ,Evaluation meint
1. das methodische Erfassen und
das begrindete Bewerten von Prozessen und Ergebnissen zum
besseren Verstehen und Gestalten einer Praxis-MaflRnahme im
Bildungsbereich  durch  Wirkungskontrolle, Steuerung und
Reflexion.” (Reischmann, 2003, S. 18).

AbschlieRend wird der Definitionsversuch von Wottawa einbezogen. Dieser stellt
keine genaue Definition dar, sondern beschreibt laut Wottawa die Merkmale die

Evaluation beinhaltet. Diese sind:

Definitionsversuch 3: ... Evaluation dient als Planungs- und Entscheidungshilfe
und hat somit etwas mit der Bewertung von
Handlungsalternativen zu tun (vgl. Wottawa 1986)
- Evaluation ist ziel- und zweckorientiert. Sie hat primar
das Ziel, praktische MalRhahmen zu uUberprifen, zu

verbessern oder Uber sie zu entscheiden. ...“ und ,...
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Evaluation sollte dem aktuellen Stand
wissenschaftlicher Forschung angepasst sein.”
(Wottawa, 2003, S. 9, 19).

Aus den drei oben aufgefuhrten Definitionen wurden die Grundaussagen erfasst

und daraus eine eigene Definition, die dieser Arbeit zugrunde liegen soll, erstellt.

.Evaluation ist das Bewerten von praktischen MalRhahmen, genauer die
einzelnen Prozesse und Ergebnisse dieser. Das geschieht mit Hilfe der
methodischen Erfassung von systematisch gesammelten und analysierten Daten
und dient dazu, die MalRnahmen auf Erfolg zu prifen, Verbesserungsbedarf

festzustellen und begrindete Entscheidungen zu treffen.”

Im Folgenden wird die erarbeitete Definition analysiert und die verschiedenen

Aussagen operationalisiert.

Aussage 1: ,Evaluation ist das Bewerten von praktischen Malinahmen, genauer

die einzelnen Prozesse und Ergebnisse dieser. ..."

Wenn von Evaluation gesprochen wird, ist mit ,Bewerten* nicht die AuRerung
einer subjektiven Meinung gemeint, sondern es wird auf der Basis erhobener
Daten ein Vergleich von Ist- und Soll-Werten durchgefihrt. Den Ist-Wert geben
die erhobenen Daten an. Der Soll-Wert wurde im Vorfeld der Evaluation durch
die Ziele der Malnahme festgelegt (vgl. Reischmann, 2003, S. 21). Eine
MalRnahme kann vieles sein zum Beispiel eine Ausbildung, wie im Falle von
SiIMBA, eine Behandlung, ein Seminar oder Programm, ein Projekt, usw. In den
Vergleich der Ist- und Soll-Werte werden sowohl die einzelnen Prozesse, also die
Teilabschnitte der Maflinahme, als auch das Ergebnis einbezogen. Damit wird

ersichtlich, dass das Ergebnis von dem Prozess abhéngig ist.

Aussage 2.,... Das geschieht mit Hilfe der methodischen Erfassung von

systematisch gesammelten und analysierten Daten..."

Die Basis fur eine Evaluation sind die erhobenen Daten, dies kdnnen Zahlen,
Worte, Bilder oder &ahnliches sein. Dabei ist wichtig, dass diese Daten
methodisch erfasst wurden, d.h. mit Hilfe eines wissenschaftlichen Verfahrens
zur Erkenntnisgewinnung. Es gibt unzahlige Methoden wie Frageboégen,
Interviews, Tests, Beobachtungen, usw., durch die Erkenntnisse gewonnen

werden konnen. Wichtig bei der methodischen Erfassung ist das Wissen, wie die
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Evaluationsdaten im Nachhinein zustande kamen und nicht ,aus der Luft
gegriffen” wurden (vgl. Reischmann, 2003, S. 19). Wenn die Rede von
systematisch gesammelten und analysierten Daten ist, wurden diese mittels
eines Planes erhoben und zur Untersuchung und Auswertung in ihre
Bestandteile zerlegt. Der Plan beinhaltet zum Einen, das genaue Vorgehen bei
der Datenerhebung sowie der Datenauswertung und zum Anderen den Zweck zu

dem die Daten erfasst wurden (vgl. @vretveit, 2002, S. 26).

Aussage 3: ... und dient dazu, die Malinahmen auf Erfolg zu prifen,
Verbesserungsbedarf festzustellen und begriindete Entscheidungen

zu treffen.”

Ziel der Evaluation ist es, aufgrund der systematisch erhobenen Daten, das
Ergebnis der Mal3ihahme zu bewerten, welches in den meisten Fallen mit der
Messung des Erfolges der MalRnahme gleichgesetzt wird. Erfolg bedeutet
demzufolge, ob es einen Wissenszuwachs und eine daraus resultierende
Verhaltensdnderung gab. Ein weiteres Ziel von Evaluation ist ebenfalls
Verbesserungspotential festzustellen. Jenes bezieht sich vor allem auf die
einzelnen Prozesse der MaRRnahme, denn diese beeinflussen mafRgeblich das
Ergebnis und nur so kann letztendlich auch ein verbessertes Endresultat erreicht
werden. Das wichtigste Ziel von Evaluation ist jedoch dass sie ermdglicht, auf der
Basis aller vorher genannten Informationen, eine begriindete und gerechtfertigte
Entscheidung zu treffen z.B. Uber die Fortfihrung, Umgestaltung und

Verbesserung einer Malihahme.

Zum Abschluss gilt laut @vretveit: ,Als Ergebnis einer Evaluation sollte jemand in
die Lage versetzt werden, besser zu handeln oder eine bessere Entscheidung zu
treffen — die Nutzer dieser Entscheidung sollten besser informiert sein.”
(Qvretveit, 2003, S. 30).

3.2 Ziele und Zweck der Evaluation von SIMBA

Bei der Planung einer Evaluation werden als erstes die Ziele und der Zweck in

einem Evaluationskonzept™ festgelegt. Durch die Benennung der Ziele wird eine

“Ein Evaluationskonzept wird vom Evaluator erstellt und ist die Grundlage fur die Evaluation. Im
Evaluationskonzept werden alle wichtigen Details der Evaluation festgehalten z.B. Ziele, Zweck,
Untersuchungsdesign, Erhebungsinstrument, Ablauf der Evaluation, usw. Dieses wird mit dem
Auftraggeber zusammen abgestimmt.
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Grundlage geschaffen, auf der ein entsprechendes Evaluationsdesign erstellt
und aulRerdem erfasst, was durch die Evaluation erreicht werden soll. Die Ziele
der Evaluation orientieren sich an den Zielen des Projekts. Der Zweck stellt die

Notwendigkeit der Evaluation dar.

Auch fir SIMBA wurde von Mitarbeitern des IAG ein Evaluationskonzept erstellt

(siehe Anhang 3).
Die Ziele der Evaluation der Ausbildung SiMBA lauten:

1. Untersuchung der Wirksamkeit/des Erfolgs
2. Untersuchung der Nachhaltigkeit

3. Erkennen von Verbesserungs- und Optimierungsbedarf

Zur Bestimmung des Zwecks wurden die Ziele der Evaluation von SiMBA

detailliert ausformuliert. Die Evaluation der Aushbildung erfillt den Zweck...

.---Aussagen der Teilnehmer Uber lhre Erfahrungen bei der Ausbildung zu
erhalten

...zu erfahren, wie die Ausbildung von den Teilnehmern bewertet, erlebt und
genutzt wird

...Aussagen zu der betrieblichen Anwendung und Akzeptanz der Ausbildung und
dem Einsatz der Stressberater zu ermitteln

...Hinweise zu bekommen, wie man die Ausbildung optimieren kdnnte, falls
erforderlich” (Wetzstein, 2010, S. 9).

3.3 Arten von Evaluation und ihre Anwendung bei SIMBA

Grundsatzlich  wird zwischen formativer und summativer Evaluation
unterschieden. Die formative Evaluation begleitet kontinuierlich die gesamte
Malnahme, um gezielt die einzelnen Prozesse, das Konzept und die Umsetzung
zu verbessern. Die summative Evaluation hingegen beurteilt die Wirksamkeit
einer schon vorangegangenen Malnahme, hinsichtlich der Zielerreichung
(Effektivitat) und des Aufwandes (Effizienz) (vgl. Taskan-Karamirsel, Wetzstein,
Chilvers, Wittig, Friedl & Kohstall, 2011, S. 49).

Bei der Evaluation der Ausbildung SiMBA werden beide Arten angewendet. Dies

kann durch die in Kapitel 3.2 aufgefiihrten Ziele und Zwecke der Evaluation von
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SIMBA abgeleitet werden. Fir eine formative Evaluation spricht das Ziel sowie
der Zweck, falls erforderlich, Verbesserungs- und Optimierungsbedarf
festzustellen. Deswegen wird die Umsetzung der Ausbildung seit der ersten
Staffel kontinuierlich begleitet und evaluiert. AuRerdem werden durch mehrere
Erhebungszeitpunkte die einzelnen Prozesse der Ausbildung analysiert, um
genau zu erfassen, an welcher Stelle eine Optimierung angesetzt werden muss.
Fur eine summative Evaluation sprechen die Untersuchung der Wirksamkeit, des
Erfolgs sowie der Nachhaltigkeit von SIMBA. Nach Beendigung der kompletten
Ausbildung werden zu diesem Zweck zwei Messungen durchgefiihrt, eine direkt
danach und eine zweite nach ca. sechs bis acht Monaten. Damit wird Uberpruift,

ob die gesetzten Ziele erreicht wurden und SiMBA erfolgreich war.

3.4 SIMBA: Stressintervention — Ausbildung zum Moderator,

Berater und Ansprechpartner

In diesem Abschnitt der vorliegenden Arbeit wird die Ausbildung SiMBA

vorgestellt, um einen Uberblick tiber Ablauf und Inhalte zu verschaffen.

Aufgrund der Aktualititt des Themas und der stdndig steigenden
Stressproblematik in den Unternehmen bietet die UK NRW seit Mai 2010,
speziell fir ihre Mitgliedsbetriebe, die Ausbildung ,Stressintervention -—
Ausbildung zum Moderator, Berater und Ansprechpartner® (SIMBA) an. Die
ersten drei Ausbildungsgange® von SiMBA wurden als Projekt konzipiert. Die
ersten zwei Durchgange der Ausbildung wurden in den Jahren 2010 und 2011
durchgefuhrt. Ein dritter startete im April diesen Jahres. Mit der Ausbildung
mdchte die UK NRW dem derzeitigem Mangel an ausgebildeten Fachleuten, die
in der Lage sind, psychische Belastungen in Form von Stress gezielt zu erfassen,
Methoden zur Stresspravention zu implementieren und eine effektive
Stressintervention zu unterstiitzen sowie die Betroffenen kompetent zu beraten,
in den Unternehmen entgegenwirken (vgl. Walgenbach, Sieler, 2012, S. 2).
SIMBA richtet sich an betriebliche Funktionstrager und Multiplikatoren, diese

schliel3en explizit

* Fachkréafte fur Arbeitssicherheit

e Soziale Ansprechpartner

Y Fiir die Ausbildungsgdnge von SiMBA wird in dieser Arbeit auch der Begriff , Staffel” verwendet.
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Betriebsérzte
Gesundheitsmanager
Personalvertretung
Gleichstellungsbeauftragte
Fuhrungskréfte und

Schwerbehindertenvertretung ein (Walgenbach, Sieler, 2012, S. 2).

Die Zielgruppe beinhaltet somit Personengruppen im Unternehmen, deren

Aufgabengebiet die Gesundheit der Beschéftigten darstellt. Oft sind diese

Personen auch besonders belastet, da sie zum Einen ihren eigenen Stress

bewéltigen mussen und zum Anderen mit dem Stress ihrer Mitarbeiter

konfrontiert werden.

Deswegen sind die Ziele von SiMBA:

=

.Forderung der Stresspravention und -intervention im Unternehmen

Qualifizierung der betrieblichen Funktionstrdgerzu kompetenten

Stressberatern

Entlastung der Funktionstrager durch:

- Erweiterung ihrer Kompetenzen zur Beratung und Unterstiitzung von
Betroffenen

- Effektiveren Umgang mit eigenen Stressbelastungen

Forderung der Organisationsentwicklung (Verhaltnispréavention);

gegebenenfalls Implementierung eines Beratungs-/

Informationsangebotes fur Beschéftigte

Integration psychosozialer Aspekte in die Gefahrdungsbeurteilung und

Bildung eines Netzwerkes zwischen den Stressberatern

(Erfahrungsaustausch)” (Walgenbach, Portuné, Jaziorski, Sieler &

Wetzstein, 2012, S. 47)

Die Ausbildung dauert insgesamt neun Tage, welche auf drei Module von jeweils

drei Tagen aufgeteilt wurden. In Tabelle 2 sind die Modulinhalte dargestellt.

Tabelle 2: Lehrinhalte der Module | bis Il

Modul Inhalte

- Einfihrung und Uberblick

- Ausbildungsziele, Aufgaben und Rolle des Stressberaters,
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Stressmodelle

- Stressintervention Teil I: Rational-Emotives Training
(RET), Problemltsetechnik(PLT)

- Rechtliche Grundlagen, Gefahrdungsbeurteilung

- Entspannungsiibungen

I - Kommunikation, Beratungsansatze

- Stressintervention Teil II: aktuelle Copingstrategien im
Unternehmen und Motivation

- Grundlagen der Prasentation

- Erfassung psychischer Belastungen: Kenntnis/Anwendung
von Analyseinstrumenten

- Konzeption von Projekten, Projektmanagement

- Autogenes Training

11 - Moderationstechniken
- Evaluation, Bildungscontrolling
- Préasentation der Abschlussarbeiten

- Transfer: Netzwerkarbeit, Lerntriaden

Quelle: eigene Darstellung nach Sieler, 2010, S. 58-62

Zwischen den Lehreinheiten bekommen die Teilnehmer Aufgaben, um bestimmte
Techniken zu tUben und in die Praxis umsetzen zu kdnnen. Nach Modul | ist das
zum Beispiel die Konzipierung einer Gefahrdungsbeurteilung mit psychischen
Belastungen fir den eigenen Arbeitsplatz und die Umsetzung der
Problemltsetechnik (PLT). Die Aufgabe nach Modul Il ist die Planung eines
Projekts zum Thema Stress. Dieses wird dann als Abschlussarbeit im Modul 1lI
vorgestellt. Alle Aufgaben werden ausgewertet und personlich mit den
Teilnehmern besprochen, um ihnen ein Feedback und Hinweise zur Optimierung
zu geben. Ein wichtiger Punkt bei SIMBA ist die Forderung der Vernetzung.
Deswegen werden schon wahrend der Ausbildung so genannte
Lernpartnerschaften gebildet mit dem Ziel, diese auch nach Ausbildungsende
noch zur gegenseitigen Unterstitzung nutzen zu konnen. Die Inhalte von SiIMBA
werden durch drei sehr kompetente und professionelle Dozenten vermittelt. Dies
gewadhrleistet Abwechslung und die Méglichkeit individuell auf Teilnehmerfragen

und -anliegen einzugehen, da die Teilnehmeranzahl auf maximal 15 begrenzt
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wurde. Nach Beendigung der Ausbildung erhalten die Teilnehmer ein Zertifikat,
vorausgesetzt sie waren bei allen Modulen anwesend, haben alle Aufgaben

vorgelegt und ihre Abschlussarbeit vorgestellt (vgl. Sieler, 2010, S. 58-62).

3.5 Ausgewahlte Wirkungsmodelle der Evaluation von SiIMBA

Wirkungsmodelle dienen allgemein der Beschreibung von Wirkungsebenen einer
praktischen MalRnahme. Sie stellen theoretische Annahmen dariber auf, wie eine
Verhaltensdnderung bei der Zielgruppe zustande kommt (vgl. Taskan-
Karamursel et al.,, 2011, S. 21). Durch Wirkungsmodelle lassen sich Ursache-
Wirkungs-Beziehungen einer Mallnahme abbilden und dadurch die expliziten
und impliziten Annahmen Uber die genaue Wirkungsweise. Deswegen ist es
zentral fUr das Verstehen und Analysieren von Erfolgen und Misserfolgen einer
MalRnahme. Ein Wirkungsmodell sollte grafisch festgehalten werden. Als
Grundlage fir das Evaluationsdesign steht es beim Ablauf einer Evaluation ganz
am Anfang. Die theoretischen Annahmen von Wirkungsmodellen stellen ein
Hilfsmittel dar, um Zusammenhange besser zu verstehen. Oft kénnen sie aber
nicht unverédndert Ubernommen werden sondern muissen an das konkrete

Projekt, individuell an dessen Ziele und Indikatoren, angepasst werden.

Fur die vorliegende Arbeit werden im Folgenden zwei zugrunde liegende
Wirkungsmodelle der Evaluation der Ausbildung SiMBA vorgestellt. Zuerst wird
das ,Vier-Ebenen-Modell* von Kirkpatrick (1989) erlautert, danach das ,Struktur-
Prozess-Ergebnis-Modell“ von Donabedian (1966). Zum Abschluss werden beide
Modelle miteinander verglichen, da sie auf den ersten Blick sehr unterschiedlich

erscheinen.

3.5.1 Das Vier-Ebenen-Modell von Kirkpatrick

Das Vier-Ebenen-Modell wurde von Donald L. Kirkpatrick speziell zur Evaluation
von Trainingsprogrammen entwickelt. In Abbildung 5 ist das Modell graphisch

dargestellt.
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Abbildung 5: Vier-Ebenen-Modell in Anlehnung an Kirkpatrick (1989)

Level 2 Learning Level 4 Results

e Teilnehmerzufrieden - Lernen e Ausmald der - Resultate

heit
¢ \/oraussetzung flr
Lernerfolge

Verhaltensanderung
e Transfererfolg

*Voraussetzung flr
betriebliche Resultate

* Wissenszuwachs und
Einstellungsanderung
e \/oraussetzung fur
Transfer am
Arbeitsplatz

e Ergebnisse auf
betrieblicher Ebene

e erreichen von

Organisationszielen

Level 1 Reaction Level 3 Behavior

- Reaktion - Verhalten

Quelle: eigene Darstellung

Wie die Darstellung zeigt, besteht das Modell von Kirkpatrick aus vier Ebenen.
Die erste Ebene ,Reaktion“ erfasst die Resonanz der Teilnehmer auf die
Malnahme, d.h. ihre Zufriedenheit wird gemessen. Ein positives Ergebnis ist auf
dieser Ebene besonders wichtig, denn Zufriedenheit steigert die Lernmotivation
und das Interesse der Teilnehmer und dies ist mal3geblich fur den Erfolg einer
MaRRnahme. Die zweite Ebene ,Lernen“ misst den Wissenszuwachs und die
Einstellungsanderung der Teilnehmer. Hier ist ein Lernerfolg Voraussetzung
damit eine Verhaltensanderung erfolgen kann. Die dritte Ebene ,Verhalten®
verdeutlicht inwieweit die Teilnehmer ihr Verhalten aufgrund der MaRRhahme

geéandert haben. Laut Kirkpatrick sind vier Kriterien fir eine Verhaltensanderung

Voraussetzung:
1. Die Person muss sich fir eine Veranderung entscheiden
2. Die Person muss wissen was und wie es zu tun ist
3. Die Person bengtigt das richtige Arbeitsumfeld und
4. Die Person muss fir ihre Verédnderung belohnt werden.

Die vierte und letzte Ebene ,Resultate” misst, mittels objektiver Leistungskriterien
und Kennzahlen wie  Produktivititssteigerung, Qualitdtsverbesserung,
Profiterh6hung, Kostensenkung, usw. die Auswirkungen des verénderten
Verhaltens im Betrieb. Dies soll zeigen, inwieweit durch die MaRRnahme auch
Organisationsziele erreicht wurden.

Jede Ebene ist wichtig fur die Evaluation und hat Einfluss auf die n&chst Hohere.

Deswegen sollte auch keine Ebene umgangen werden, um alle Starken und
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Schwachen einer Mal3nahme feststellen zu konnen. Der Prozess der Evaluation
wird bei jeder folgenden Ebene schwieriger und zeitaufwéndiger. Jedoch
resultieren aus diesem aufwendigen Prozedere wertvolle Informationen Uber die
MalRnahme, um letztendlich begriindete Entscheidungen UUber deren
Weiterfihrung treffen zu kdnnen (vgl. Kirkpatrick/D. L., Kirkpatrick/J. D., 2006, S.
21-26), (vgl. Kauffeld, 2010, S. 112-113), (vgl. Bergmann, 1999, S. 248-249).

Das Wirkungsmodell von Kirkpatrick kann fur die Evaluation von SiMBA
herangezogen werden, wird aber praktisch nicht ganzlich umgesetzt. Im
Vordergrund stehen die Teilnehmerzufriedenheit, die Einstellungs- und
Verhaltensdnderung sowie der Transfer am Arbeitsplatz. Diese Kriterien lassen
sich mit Ebene 1 bis 3 gleichsetzten. Die Ebene 4, Resultate fir das

Betriebsergebnis, wird bei der Evaluation von SiMBA nicht aufgegriffen.

3.5.2 Das Struktur-Prozess-Ergebnis-Modell von Donabedian

Das  Struktur-Prozess-Ergebnis-Modell  entwickelte  der  amerikanische
Qualitatsforscher Avedis Donabedian. Urspriinglich wurde es angewendet um die
Qualitat medizinischer Dienstleistungen einzuschéatzen (vgl. Zollondz, 2006, S.
161). In Abbildung 6 ist das Modell graphisch dargestellt.

Abbildung 6: Das Struktur-Prozess-Ergebnis-Modell in Anlehnung an Donabedian
(1966)

Gesamtqualitat

Strukturqualitat Prozessqualitat Ergebnisqualitat

Quelle: eigene Darstellung

Wie in der Darstellung zu sehen ist, unterscheidet Donabedian drei
unterschiedliche Qualitdtsdimensionen. Zur Strukturqualitat gehdren alle ,zur

Produkterstellung notwendigen Fahigkeiten“ (Zollondz, 2006, S. 161) wie
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personelle Ressourcen, Qualifikation, technische Ausristung, organisatorische
Bedingungen sowie Zugangs- und Nutzungsmoéglichkeiten der Nachfrager (vgl.
Zollondz, 2006, S. 161). ,Prozessqualitat ist die Gesamtheit aller Aktivitaten, die
im Verlauf der tatséchlichen Erstellung des Produkts vollzogen werden.”
(Zollondz, 2006, S. 161). Dies schlief3t den bedarfsgerechten Einsatz der oben
genannten Strukturen ein. Mit Ergebnisqualitat ist die ,Gesamtheit aller
Anderungen, sofern sie auf die Erstellung zuriickfiihrbar sind“ gemeint (Zollondz,
2006, S. 161). Sie beschreibt somit den Grad der Zielerreichung. Die drei
Qualitaten bilden zusammen die Gesamtqualitat einer Dienstleistung ab und
tragen jeweils dazu bei. Die Ergebnisqualitat ist folglich nicht allein fur die
Gesamtqualitat ausschlaggebend. Die Qualitdtsdimensionen beeinflussen sich
gegenseitig und bauen aufeinander auf. So bildet die Strukturqualitat die Basis
um einen Prozess uberhaupt ausfihren zu kdnnen und die Prozessqualitat ist
ausschlaggebend fir das Ergebnis. Zu beachten ist dass Donabedian zwischen
Struktur- und Prozessqualitat eine lineare Beziehung unterstellt hat, diese muss

aber in der Praxis nicht immer bestehen (vgl. Zollondz, 2006, S. 162).

Mit Hilfe des Wirkungsmodells von Donabedian wurden die Indikatoren der
Evaluation von SIMBA den entsprechenden Qualitdatsdimensionen zugeordnet
(siehe Kapitel 5.2 ,Indikatoren). Da alle Dimensionen der Qualitat erfasst
werden, bildet das Struktur-Prozess-Ergebnis-Modell von Donabedian die

Grundlage fir die Evaluation in dieser Arbeit.

3.5.3 Vergleich der Wirkungsmodelle von Kirkpatrick und Donabedian

Auf den ersten Blick erscheinen die Modelle sehr unterschiedlich. Der Vergleich
zeigt jedoch das Gegenteil. Im Ansatz verfolgen sie grundsatzlich die
Erfolgskontrolle einer MalRhahme beziehungsweise Dienstleistung. Diese
Erfolgskontrolle findet bei Kirkpatrick auf allen Ebenen (Reaktion, Lernen,
Verhalten, Resultate) statt. Donabedian erfasst den Erfolg mit Hilfe der
Ergebnisqualitdt. Die vier Ebenen bei Kirkpatrick und die drei
Qualitatsdimensionen von Donabedian beeinflussen sich in beiden Modellen
gegenseitig und bauen aufeinander auf. Die Modelle wurden urspringlich far
unterschiedliche Bereiche entwickelt. Kirkpatrick erarbeitete das Vier-Ebenen-
Modell um eine Hilfestellung zur Evaluation von Trainingsprogrammen zu geben.

Donabedian hingegen entwickelte das Struktur-Prozess-Ergebnis-Modell zur
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Beurteilung der Qualitat von medizinischen Leistungen. Weswegen es vor allem
im Gesundheitswesen und Qualitditsmanagement Anwendung findet.

Mit Hilfe einer graphischen Darstellung in der beide Modelle zusammengefiigt
wurden, wird gezeigt, inwieweit sich die Ebenen des Vier-Ebenen-Modells mit

den Qualitatsdimensionen gleichsetzen lassen (siehe Abbildung 7).

Abbildung 7: Vergleich der Qualitdtsdimensionen mit den vier Ebenen der

Modelle von Donabedian & Kirkpatrick

Struktur \| Prozess Ergebnis
qualitait |/ qualitat > qualitat
Modell nach x "
odell nac .
Kirkpatrick Reaktion ——> Lernen ) Verhalten =) Resultate

Quelle: eigene Darstellung

Wie zu erkennen ist, gibt es keine vergleichbare Ebene im Vier-Ebenen-Modell
fur die Strukturqualitat. Kirkpatrick geht somit nicht auf die strukturellen
Voraussetzungen ein, die die Durchflihrung eines Trainings erst ermdglichen.
Das Struktur-Prozess-Ergebnis-Modell setzt hier mit der Strukturqualitat bereits
an. Wichtig ist in diesem Aspekt vor allem der Zugang fur die Nutzer, wenn dieser
unzureichend besteht kann eine Dienstleistung beziehungsweise eine
Trainingsmaflinahme nicht genigend nachgefragt werden. Die Ebene Reaktion
im Modell von Kirkpatrick kann der Prozessqualitat nach Donabedian zugeordnet
werden und schlief3t die Erfassung der Teilnehmerzufriedenheit ein. Sie ist fur
den Prozess besonders wichtig, denn wenn die Teilnehmer diesen positiv
beurteilen, wirkt sich das letztendlich vorteilhaft auf das Ergebnis aus. Die drei
Ebenen Lernen, Verhalten und Resultate werden mit der Ergebnisqualitat
gleichgesetzt. Es werden mittels der Ebenen das Wissen, die Einstellungs- und
Verhaltensdnderungen sowie die betrieblichen Ergebnisse gemessen, diese sind

als Ergebnis des Prozesses zu sehen und auf ihn zurtickzufihren.
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4 Ziel- und Fragestellungen

Ziel der vorliegenden Arbeit ist die Uberpriifung der Wirksamkeit, des Erfolgs und
der Nachhaltigkeit der Ausbildung SiIMBA. Zu diesem Zweck wurde seit Beginn
der Ausbildung eine transferibergreifende und kontinuierliche Evaluation vom
IAG der DGUV durchgefiihrt und die schon vorhandenen Evaluationsdaten der
ersten zwei Staffeln zusammengefasst. Anhand von im Evaluationskonzept
festgelegten Indikatoren und Kriterien werden in dieser Arbeit Erkenntnisse, Uber
entsprechende Erfahrungen die die Teilnehmer gemacht haben, ihre persoénliche
Bewertung von SIMBA sowie die Umsetzbarkeit im Betrieb, gewonnen. Die
konkreten Fragestellungen werden inhaltlich in vier Bereiche eingeordnet.
Erstens erfolgt eine allgemeine Bewertung der Ausbildung SiMBA durch die
Teilnehmer, zweitens wird die Wirksamkeit der Ausbildung auf der betrieblichen
Ebene untersucht, drittens der Verbesserungs- und Optimierungsbedarf aus
Sicht der Teilnehmer ermittelt und viertens werden die Erhebungsinstrumente fur
die Evaluation der Ausbildung SIMBA kritisch geprift. Daraus lassen sich

folgende Fragestellungen ableiten.

1. Wie haben die Teilnehmer der ersten zwei Staffeln die Ausbildung SIMBA
allgemein bewertet?
Im Vordergrund der Frage steht die Erfassung der Zufriedenheit der
Teilnehmer insgesamt und mit den einzelnen Modulen der Ausbildung.
Bewertet werden in diesem Zusammenhang die Organisation, die Inhalte
sowie der eigene Lernerfolg und die Interaktion zwischen den
Teilnehmern und den Teilnehmern und Dozenten. Ein weiterer wichtiger
Aspekt fur die Bewertung der Zufriedenheit ist die Weiterempfehlungs-
guote, diese wird ebenfalls ermittelt. Laut dem Vier-Ebenen-Modell von
Kirkpatrick ist der Faktor Zufriedenheit ausschlaggebend fir den
Lernerfolg und eine daraus resultierende Verhaltensdnderung der
Teilnehmer, deswegen ist sie von groRer Bedeutung fir die Messung der
Wirksamkeit der Ausbildung SiMBA (siehe Kapitel 3.5.1 ,Das Vier-
Ebenen-Modell von Kirkpatrick).

Die folgenden Fragestellungen dienen der Ermittlung der Wirksamkeit von SIMBA

im Betrieb.
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Wie bewerten die Teilnehmer der ersten zwei Staffeln die Umsetzbarkeit
und Wirkung von SiMBA im eigenen Betrieb?

Werden die angestrebten Ziele mit der Ausbildung erreicht?

Erfillen die Teilnehmer der ersten zwei Staffeln nach der Ausbildung die
fur sie vorgesehenen Aufgaben?

Welche Erfahrungen machen die Teilnehmer der ersten zwei Staffeln mit
ihrer Ausbildung?

Durch diese Fragen wird der Lernerfolg der Teilnehmer geprift und ob
das Gelernte auch tatsachlich am Arbeitsplatz umgesetzt werden konnte
oder wenn nicht, welche Ursachen es fir das Scheitern gab. Fir den
Erfolg der Umsetzung ist die Zusammenarbeit mit der Flhrungsebene
unabdingbar. In diesem Zusammenhang wird auch auf die

Kommunikation und Unterstiitzung durch diese eingegangen.

Weiterhin  muss noch die Frage nach dem Verbesserungs- und

Optimierungsbedarf von SiMBA gestellt werden.

6.

Ein

In welcher Form konnte die Ausbildung nach den ersten zwei Staffeln
optimiert werden?

Eine Evaluation dient auch immer dazu Verbesserungs- und
Optimierungsbedarf zu erkennen. Die Teilnehmer kdnnen hier konkrete
Verbesserungsvorschlage einbringen oder auch einfach erwahnen, was
genau ihnen nicht gefallen hat. Damit wird erfasst, in welchen Punkten die

Ausbildung noch einmal umgestaltet werden muss.

Bestandteil dieser Arbeit ist auch die kritische Prifung der

Erhebungsinstrumente von SiMBA mit folgender Fragestellung.

7.

In welcher Form kdnnten die genutzten Fragebdgen zur Evaluation der
Ausbildung SIMBA optimiert werden?

Dies schliest eine Betrachtung von Form, Sprache, Reihenfolge der
Items, Antwortskalen und Fragebogeninstruktionen ein. Die Hinweise sind
fiur den Evaluator nitzlich, damit er fir weitere Evaluationen der
Ausbildung SIMBA die Fragebdgen gezielt Gberarbeiten und optimieren

kann.

Die Bewertung der Ausbildung erfolgt nur durch die Teilnehmer. Es werden keine

weiteren Instanzen einbezogen. Die zusammenfassende Evaluation soll die
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Wirksamkeit, den Erfolg sowie die Nachhaltigkeit der Ausbildung untersuchen
und Optimierungs- und Verbesserungsbedarf erkennen. Dies ist von Bedeutung
um eine adaquate und begrindete Entscheidung uUber die Weiterfilhrung von
SiIMBA treffen zu kdnnen.
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5 Methodisches Vorgehen

5.1 Stichprobe

Die Besonderheit der Stichprobe der Evaluationsstudie dieser Arbeit besteht
darin, dass sie zwei einzelne Stichproben der Evaluation von Staffel eins und
zwei der Ausbildung SIMBA enthédlt. Diese wurden im Nachgang fur die
Untersuchung zusammengefiigt, so dass eine Gesamtstichprobe entstanden ist.
Es handelt sich um eine abhangige Stichprobe, d.h. es wurden die gleichen
Personen mit den selben Erhebungsinstrumenten zu unterschiedlichen
Zeitpunkten befragt (vgl. Taskan-Karamursel et al.,, 2011, S. 65). Da die
Evaluation von SiMBA kontinuierlich erfolgt, existieren insgesamt acht
Erhebungszeitpunkte. Die genaue Anzahl der Teilnehmer zu den verschiedenen

Erhebungszeitpunkten ist detailliert in Tabelle 3 dargestellt.

Tabelle 3: Anzahl der Teilnehmer (N) zu den Erhebungszeitpunkten (t),

aufgeschlisselt in Staffel 1 und 2, mit Angabe der Ricklaufquote je t

Erhebungszeitpunkt | N Staffel 1 N Staffel 2 N Rucklaufquote
() t - Gesamt tin %
t0 16 13 29 100,0
t1 16 13 29 100,0
t1 2 16 13 29 100,0
t2 13 13 26 89,7
t2_3 15 12 27 93,1
t3 15 13 28 96,6
t4 15 11 26 89,7
t5 13 8 21 72,4

Quelle: eigene Darstellung

Eine genaue Beschreibung der Erhebungszeitpunkte erfolgt im Kapitel 5.3
Untersuchungsdesign. Wie in Tabelle 3 zu erkennen ist, variiert die Anzahl der
Teilnehmer und somit der Stichprobe zu einigen Erhebungszeitpunkten. Dies
lasst sich auf Ausfélle durch Erkrankungen, Nicht-Teilnahme an der Evaluation

oder auf Abbruch der Ausbildung zwischen den Modulen zurlckfihren. Zur
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Berechnung der Rucklaufquote® fiir die Erhebungszeitpunkte wurde von einer
Anzahl der Teilnehmer N t-Gesamt = 29 ausgegangen. Diese weist bei den
unterschiedlichen Erhebungszeitpunkten im Minimum ca. 72% und im Maximum
100% auf. Die Rucklaufquote fir die gesamte Untersuchung belduft sich auf
92,7%', was ein sehr gutes Ergebnis und eine hohe Teilnahme an der
Evaluation wiederspiegelt.

Die Geschlechterverteilung zum Beginn der zwei Ausbildungsstaffeln und der

gesamten Untersuchung ist in Tabelle 4 dargestellt.

Tabelle 4: Geschlechterverteilung zum Erhebungszeitpunkt tO der 1. und 2.

Staffel, sowie als Gesamtverteilung

Geschlecht Staffel 1 Staffel 2 Gesamt
mannlich 4 3 7
weiblich 12 10 22

Quelle: eigene Darstellung

Es wird deutlich, dass mehr Frauen an der Ausbildung SiIMBA teilgenommen
haben als Manner.

Die Teilnehmer stammen aus unterschiedlichen Berufsbranchen u.a. aus
Stadtverwaltungen, Kliniken, Jugendamtern, Polizeiprasidien, u.v.m. Zum
Grol3teil Uben sie dort Tatigkeiten in der Sicherheit und Gesundheit aus und sind
Fuhrungskréafte, Funktionstrager oder Multiplikatoren in diesem Bereich. Die

Stichprobe spiegelt also die Zielgruppe der Ausbildung weitestgehend wieder.

5.2 Indikatoren

Indikatoren werden als ,... empirisch messbare Hilfsgrof3en, die nicht direkt
erfassbare Phanomene, Zusammenhange oder Faktoren anzeigen.” definiert.
.Sle gestatten Aussagen Uber den Zustand, die Entwicklung und die
Qualitatsmerkmale eines Kriteriums.” Indikatoren lassen sich von den Zielen

eines Projekts ableiten (Tagskan-Karamursel et al., 2011, S. 59).

Die Rucklaufquote gibt das Verhaltnis zwischen der Anzahl der ausgegebenen Fragebtgen und
der Anzahl der tatsachlich ausgefillten und in die Auswertung einbezogenen Fragebdgen an. Sie
wird in % angegeben.
“Berechnung der Riicklaufquote gesamt; 29x8=232=100%,

Nt — Gesamt tO+t1+...t5=215=92,7%
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Fur die Evaluation von SIMBA dient die Ermittlung von Indikatoren, der

Uberprufung, inwieweit die Ziele der Ausbildung erreicht wurden und um die in

Kapitel vier erfassten Fragestellungen zu beantworten. Diese Indikatoren wurden

im Evaluationskonzept der Ausbildung SIMBA erfasst, um darauf aufbauend die

Fragebogen entwickeln zu kdnnen. Zur Vereinfachung wurden die Indikatoren

nach dem Struktur-Prozess-Ergebnis-Modell nach Donabedian (siehe Kapitel

3.5.2) eingeordnet und tabellarisch, mit der entsprechenden Operationalisierung

aus den Fragebogen, dargestellt. Die Tabelle 5 gibt einen Uberblick dariiber.

Tabelle 5: Indikatoren und die dazu gehdrigen Operationalisierungen in den

Evaluationsfragebdgen der Teilnehmer

Strukturqualitat

Indikator Operationalisierung

Zugang Wie sind Sie auf die Ausbildung ,SiMBA"
aufmerksam geworden?

Information Wie gut fihlen Sie sich im Vorfeld tber die

Ausbildung ,SIMBA" informiert? Bitte kreuzen Sie an.

1=sehr gut,..., 6=ungenugend

Begrindung des Interesses an

der Qualifizierung

Was sind die Griinde fir lhre Teilnahme? Warum

nehmen Sie an dieser Ausbildung teil?

Wie finden Sie es, dass die Unfallkasse NRW die
Ausbildung ,SiIMBA* fuir ihre Mitgliedsbetriebe
anbietet? Bitte kreuzen Sie an. 1=sehr gut,...,

6=ungenigend

Persoénliche Vorbereitung

Gibt es etwas, was Sie in Vorbereitung auf Ihre
Teilnahme an der Ausbildung getan haben bzw. was

Sie momentan tun?
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Persoénliche Vorerfahrungen

Welche Vorerfahrungen bzw. Berihrungspunkte
haben Sie zu Moderation und Beratung zum Thema
Stressintervention?

- Welche Fort- und Weiterbildungen zum
Themenbereich haben Sie in den letzten 5
Jahren besucht (bei weniger als 5 Jahren
Berufserfahrung nennen Sie bitte alle
Weiterbildungsaktivitaten)? (Einteilung in
fachliche, methodisch/didaktische und
Weiterbildungen zur
Personlichkeitsentwicklung)

- Welche Projekte haben Sie in den letzten 5
Jahren durchgefiihrt, in denen Sie
Einzelpersonen beraten oder
Gruppen/Arbeitskreise zum Thema

moderiert haben?

Kompetenzen/Kenntnisse vor der

Ausbildung

Hinweis: Da es sich um sehr viele Fragen handelt
die den Kenntnisstand erfassen sollen, werden diese
nicht in der Tabelle aufgefuihrt. Die einzelnen
Ausfuhrungen aller Fragen zur Einschatzung der
Kompetenz vor der Ausbildung befinden sich im
Anhang 4 Fragebogen t0/1ll. Fragen zur Kompetenz.
Im Allgemeinen werden die Selbstkompetenz im
Umgang mit Stress, die Fach- und
Methodenkompetenz, die Beratungs-, Sozial- und
Kommunikationskompetenz, Informationen zu
Vortragen und Veranstaltungen und eine

Gesamtbeurteilung erfragt.

Vorprozess im Betrieb

Wie gut ist das Thema Stresspravention und -
intervention ein Thema in lhrer Einrichtung
abgedeckt/vertreten?

1=sehr gut,..., 6=ungentgend

Erwartungen

Welche Erwartungen haben Sie an die Ausbildung
~SIMBA*?

Was ist an dieser Ausbildung Ihre personliche

Herausforderung? Mit welcher Einstellung gehen Sie
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ran?

Wie kénnten Sie sich momentan die Umsetzung der

Ausbildungsinhalte in lhrer Tétigkeit vorstellen?

Wie stellen Sie sich die Person des Moderators,
Beraters und Ansprechpartners vor? Welche Rolle

Ubt diese Person aus?

Prozessqualitat

Ablauf/Zeitplan/Organisation

Die Teilnehmer konnten den Ablauf des

Ausbildungsmoduls mit beeinflussen.

Ich fihlte mich wahrend des Ausbildungsmoduls

sehr gut betreut.

Die Unterbringung und Verpflegung wahrend des

Ausbildungsmoduls waren gut.

Organisatorische Informationen zum
Ausbildungsmodul habe ich im Voraus ausreichend

erhalten.

Antwortskala: 1=trifft véllig zu, 2=trifft zu, 3=trifft eher
zu, 4=trifft eher nicht zu, 5=trifft nicht zu, 6=trifft gar

nicht zu

Bewertung der
Ausbildungsinhalte/einzelnen
Module

Das Ausbildungsmodul entsprach inhaltlich

vollkommen meinen Erwartungen.
Das Ausbildungsmodul war sehr gut strukturiert.

Die Modulinhalte wurden in angemessener Weise

vermittelt.

Im Ausbildungsmodul wurden ausreichend Beziige

zur Berufspraxis dargestellt.

Antwortskala: 1=trifft véllig zu, 2=trifft zu, 3=trifft eher
zu, 4=trifft eher nicht zu, 5=trifft nicht zu, 6=trifft gar

nicht zu

Was fanden Sie an dem Ausbildungsmodul gut?
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Was kdnnte noch verbessert werden?

Lernerfolg

Ich habe in diesem Aushildungsmodul sehr viel

gelernt.

Antwortskala: 1=trifft vollig zu, 2=trifft zu, 3=trifft eher

zu, 4=trifft eher nicht zu, 5=trifft nicht zu, 6=trifft gar

nicht zu

Hausaufgaben

1. Anwendung der
Problemldsetechnik
(PLT):

Haben Sie die PLT in
der Zwischenzeit

eingesetzt? ja/nein
Wenn ja wie oft?

Wenn ja, wie gut sind
Sie aus lhrer Sicht mit
der Technik
zurechtgekommen?
1=sehr gut,...,

6=ungenigend

Wenn nein, was hat es
verhindert, dass Sie die
Technik einsetzen

konnten?

2. Erstellung einer
Gefahrdungsbeurteilung
(GFB) inklusive

psychischer Belastungen:

Haben Sie eine GFB
inklusive psychischer
Belastungen fiir Ihren
Arbeitsplatz erstellt?

ja/nein

Wenn ja, wie lange haben

Sie ca. dafur benétigt?

Wenn ja, wie gut sind Sie
aus lhrer Sicht mit der
Erstellung der GFB
zurechtgekommen?
1=sehr gut,...,

6=ungenigend

Was lieR3 sich besonders

gut umsetzen?

Wenn nein, was hat es

verhindert, dass Sie die
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GFB erstellen konnten?

3. Planung eines Projekts zum Thema

»Stresspravention und -intervention®;

Haben Sie ein Projekt zum Thema ,Stresspravention
und -intervention“ in lhrem Unternehmen geplant?

ja/nein
Wenn ja, wie lange haben Sie ca. dafur benétigt?

Wenn ja, wie gut sind Sie aus lhrer Sicht mit der
Planung des Projekts zurechtgekommen? 1=sehr

gut,..., 6=ungeniigend

Was fiel Ihnen an dieser ,Hausaufgabe* leicht?

Was war schwierig fur Sie?

Interaktion mit den TN

Die Teilnehmer konnten eigene Ideen und

Erfahrungen mit einbringen.

Die Teilnehmer konnten den Ablauf des

Ausbildungsmoduls mit beeinflussen.

Der Informationsaustausch der Teilnehmer
untereinander wurde besonders angeregt, auch fir
die Zeit bis zum néachsten Modul

(Lernpartnerschaften).

Die Zusammenstellung der Gruppe unterstiitzt den

Lernprozess.

Im Ausbildungsmodul wurde auf die Vorkenntnisse

der Teilnehmer eingegangen.

Antwortskala: 1=trifft vollig zu, 2=trifft zu, 3=trifft eher
zu, 4=trifft eher nicht zu, 5=trifft nicht zu, 6=trifft gar

nicht zu

Materialien

Die Teilnehmerunterlagen waren hilfreich fir das

Verstandnis der Ausbildungsmodulinhalte.

Ich konnte mit den Teilnehmerunterlagen gut
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arbeiten.

Die Teilnehmerunterlagen stellen eine gute

Zusammenfassung der Lehrinhalte dar.

Die Teilnehmerunterlagen regen zur Vertiefung des

Stoffes an.

Antwortskala: 1=trifft véllig zu, 2=trifft zu, 3=trifft eher
zu, 4=trifft eher nicht zu, 5=trifft nicht zu, 6=trifft gar

nicht zu

Lerntransfermotivation

Die Umsetzung der Ausbildungsinhalte ist fiir mich

eine sehr interessante Herausforderung.

Ich nehme viele neue Ideen fiir meine

Arbeitstatigkeit aus dem Ausbildungsmodul mit.

Die vermittelten Inhalte kann ich im Beruf vielfach

sinnvoll einsetzen.

Ich werde die Inhalte des Ausbildungsmoduls in

meiner Arbeitstatigkeit anwenden.

Antwortskala: 1=trifft véllig zu, 2=trifft zu, 3=trifft eher
zu, 4=trifft eher nicht zu, 5=trifft nicht zu, 6=trifft gar

nicht zu

Ergebnisqualitat

Lerntransfer

Was ist bei Ihnen/an lhrem Arbeitsplatz seit der
Ausbildung geschehen, was mit den Inhalten der
Ausbildung ,SiIMBA" zu tun hat? Inwieweit konnten

Sie Ausbildungsinhalte anwenden/umsetzen?

Welche Projekte haben Sie nach der Ausbildung
durchgefiihrt, in denen Sie Einzelpersonen beraten
oder Gruppen/Arbeitskreise zum Thema moderiert

haben?

Rollenverstandnis

Wie sehen Sie sich jetzt in Ihrer derzeitigen Rolle als
Berater, Moderator, Ansprechpartner im Betrieb?

Welche Rolle iiben Sie aus?
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Einstellungsanderung

Hinweis: Nach jedem Modul und zum Ende der
Ausbildung erfolgt die Befragung zu den

Veranderungen.

Bei mir personlich hat das erste/zweite Modul/die

Ausbildung dazu beigetragen dass...
...ich haufiger Gber das Thema Stress nachdenke.

...ich manche Zusammenhénge im Bereich Stress

besser verstehe.

...ich meine Einflussmaéglichkeiten auf eigenen

Stress verstarkt wahrnehme.

...ich meine Einflussmoglichkeiten auf eigenen

Stress verstarkt nutze.

...ich meine Einflussméglichkeiten auf Stress im

Betrieb verstarkt wahrnehme.

...ich meine Einflussméglichkeiten auf Stress im

Betrieb verstarkt nutze.

...ich weil3, in welchen Bereichen der eigenen
Stressbewaltigung ich noch

Optimierungsmoglichkeiten habe.

...sich meine Einstellung gegeniber dem Thema

Stress verandert hat.

Antwortskala: 1=Trifft vollig zu,..., 6=Trifft gar nicht

zu
Wenn ja, inwiefern?

...ich Methoden zur Pravention und/oder
Bewaltigung von Stress bereits in der eigenen Arbeit

bericksichtige.

...ich Methoden zur Pravention und/oder
Bewadltigung von Stress bereits in der Arbeit mit

Kolleglnnen berucksichtige.
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Antwortskala: 1=Trifft vollig zu,..., 6=Trifft gar nicht

Zu

Akzeptanz im Betrieb

Ich habe Uber die Aushildung SIMBA mit meinen

Kolleglnnen geredet.

Ich habe Uber die Ausbildung SIMBA mit meinem/r

Vorgesetzten geredet.

Wir haben uns im Betrieb zusammengesetzt und
aufgrund meiner Erfahrungen und Erkenntnisse das

Thema Stress neu diskutiert.

Die im Betreib gefuihrten Gesprache und

Diskussionen waren konstruktiv.

Meine Teilnahme an der Ausbildung hat dazu
beigetragen, dass in meinem Betrieb Malinahmen

zum Thema Stress initiiert wurden.

Antwortskala: 1=Trifft vollig zu,..., 6=Trifft gar nicht

Zu

Wenn ja, welche MaRnahmen sind angedacht oder

bereits durchgefuhrt worden?

(Wie) wurden die Kollegen/Mitarbeiter des Betriebes

Uber lhre neue Kompetenz informiert?

Welche Reaktionen gab es von der
Unternehmensleitung, von Vorgesetzten, von
Kollegen auf lhre Aktivitdten zum Thema
Stressmanagement/-beratung? (Wahrnehmung,

Akzeptanz, Bewertung)

Wirksamkeit/Zielerreichung im

Sinne der Ausbildung

Sind Sie in den Strukturen des Arbeits- und
Gesundheitsschutzes in Threm Betrieb

eingebunden? Wenn ja, wie?

Wie gut ist das Thema Stresspravention und -
intervention ein Thema in lhrer Einrichtung

abgedeckt/vertreten?
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1=sehr gut,..., 6=ungeniigend

Verbesserungsvorschlage

Stellen Sie sich vor, Sie hatten die Moglichkeit die
Weiterentwicklung der Qualifizierung mit zu
gestalten. Was sollte lhrer Meinung nach noch
einmal genauso gemacht werden oder was wirden
Sie verandern und wie wurden Ihre Veranderungen

aussehen?

Gibt es Inhalte/Themen der Ausbildung ,SIMBA®, die

aus lhrer Sicht kirzer gehalten werden kénnen?

Gibt es etwas, was lhnen an Fahigkeiten/Wissen
noch fehlt, um lhre Rolle als Stressberater im Betrieb

gut zu erfullen? Wenn ja, was?

Interaktion/Vernetzung

Haben Sie seit Ende des ersten/zweiten Moduls/der
Ausbildung Kontakt zu anderen Teilnehmerinnen

aufgenommen, um sich auszutauschen?

Antwortskala: Nein, bisher noch nicht.; Ja, zu
meinen beiden Partnerinnen aus der ,Hausaufgabe“
(Triade); Ja, zu 1 bis 2 weiteren Teilnehmerinnen.;
Ja, zu 3 bis 5 weiteren Teilnehmerinnen.; Ja, zu

mehr als 6 weiteren Teilnehmerinnen.

Gesamtbewertung, Zufriedenheit

Alles in Allem: Wie zufrieden sind Sie mit der
Ausbildung SIMBA der UKNRW? 1=Sehr

zufrieden,..., 6=Uberhaupt nicht zufrieden

Wirden Sie die Ausbildung weiterempfehlen? ja/nein

Kompetenz/

Kompetenzsteigerung

Hinweis: Da es sich um sehr viele Fragen handelt
die den Kenntnisstand erfassen sollen, werden diese
nicht in der Tabelle aufgefuhrt. Die einzelnen
Ausfuhrungen aller Fragen zur Einschatzung der
Kompetenz vor der Ausbildung befinden sich im
Anhang 8/9 Fragebogen t4/5/11l. Fragen zur
Kompetenz. Im Allgemeinen werden die
Selbstkompetenz im Umgang mit Stress, die Fach-
und Methodenkompetenz, die Beratungs-, Sozial-

und Kommunikationskompetenz, sowie
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Informationen zu Vortragen und Veranstaltungen.

Alles in Allem: Wie kompetent fiihlen Sie sich selbst
fur die Aufgabe des Beraters, Moderators und
Ansprechpartners zum Thema Stressintervention?

1=Sehr kompetent,..., 6=Uberhaupt nicht kompetent

Quelle: eigene Darstellung

5.3 Untersuchungsdesign

Es handelt sich um ein Pra-Post-Follow-up-Untersuchungsdesign mit mehreren
Zwischenerhebungen. Im Mittelpunkt steht die Erfassung der Wirksamkeit und
des Erfolgs einer Malinahme, in diesem Fall der Ausbildung SiMBA. Die
Messung erfolgte mittels einer Befragung der Teilnehmer zu acht verschiedenen
Erhebungszeitpunkten sowie einer teilnehmenden Beobachtung im Feld. Zur
besseren Verdeutlichung ist das Untersuchungsdesign der Evaluation von SIMBA

in Tabelle 6 dargestellt.

Tabelle 6: Untersuchungsdesign der Evaluation von SiMBA

Fragebogen t0 t1 t1 2 t2 t2_3 t3 t4 t5
bezeichnung
Pra Pro- Pro- Pro- Pro- Pro- Post Follow-
zess zess zess zess zess up
Zeitpunkt Vor Nach Vor Nach Vor Nach Direkt 6-8
der Beginn dem dem dem dem dem nach Monate
Erhebung der ersten | zweiten | zweiten | dritten dritten | der ge- | nach der
Ausbil- Modul Modul Modul Modul Modul | samten Aus-
dung Aus- bildung
bildung

Quelle: eigene Darstellung anhand von Daten aus der Zeitschrift DGUV Forum 1 Jahrgang 2/12, ,Angebot der
UK NRW Gut ausgebildet gegen den Stress, S. 46, Tabellel

Es wird ersichtlich, dass eine Pra-Befragung vor Beginn der Ausbildung und eine
Post-Befragung direkt nach der gesamten Ausbildung erfolgte. Somit kann durch
einen Vergleich von Pra- und Postwerten die Wirksamkeit der Ausbildung sehr
gut gemessen werden. Weiterhin wurde ca. sechs bis acht Monate nach

Beendigung der Ausbildung eine Follow-up Messung durchgeflihrt. Diese dient
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vor allem der Ermittlung der Nachhaltigkeit. Eine Kontrollgruppe konnte aus
Grinden der erschwerten Bedingungen der Durchfiihrbarkeit nicht einbezogen
werden. Da hierfir Teilnehmer aus dem gleichen Betrieb mit den selben
Vorerfahrungen bendtigt wurden. Seitdem die Ausbildung im Mai 2010 begonnen
hat, wird die Evaluation von SiMBA transfertibergreifend und kontinuierlich bei

jedem Ausbildungsgang durchgefihrt.

Die Erhebung der Daten, mittels des vorher erlauterten Designs, ist jedoch nicht
Gegenstand dieser Arbeit. Die Evaluationsdaten, der ersten zwei Staffeln von
SIMBA, lagen bereits vor und wurden im Rahmen dieser Untersuchung wieder
aufgegriffen. Der Hauptschwerpunkt lag darin, sie so miteinander zu verkntpfen,

dass aus den zwei Einzelerhebungen eine Gesamterhebung entstanden ist.

5.4 Untersuchungsmethode

Die vorliegende Evaluation der Ausbildung SIMBA beinhaltet zwei
Untersuchungsinstrumente. Zum Einen sind das vier unterschiedliche,
standardisierte Fragebdgen fur acht verschiedene Erhebungszeitpunkte und zum
Anderen eine teilnehmende Beobachtung im Feld. Die in diesem Zusammenhang
beobachteten Ergebnisse bieten die Mdglichkeit im Nachhinein mit den Angaben
der Teilnehmer verglichen zu werden, um einen Bezug herstellen zu kénnen.

Fragebdgen sind ein gutes Erhebungsinstrument, um schnell und ohne grofRen
finanziellen und =zeitlichen Aufwand, an mdoglichst viele Informationen zu
kommen. Die Ergebnisse liegen in schriftlicher Form vor, so dass bei der
Auswertung nichts verloren geht. Inhaltlich erfassen die Fragebdgen vor allem
die Teilnehmerzufriedenheit beziglich Interaktion, Organisation, Inhalte der
Ausbildung und Lernerfolg. Tabelle 7 zeigt einen Uberblick der unterschiedlichen

Fragebdgen und was sie detailliert messen sollen.

Tabelle 7: Uberblick der Inhalte der Evaluationsfragebdgen

Messzeitpunkt/
Bezeichnung Inhalte

der Fragebdgen

t0 I. Fragen zur Ausbildung
- Zugang, Informationsangebot, Griinde, Vorbereitung,

Erwartungen, Einstellungen
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Il. Fragen zum Moderator, Berater & Ansprechpartner fur
Stressintervention
- Vorerfahrungen, Fort- und Weiterbildungen, Projekte,
Rollenvorstellungen, Umsetzbarkeit im Betrieb
lll. Fragen zur Kompetenz
- Selbstkompetenz im Umgang mit Stress, Fach- und
Methodenkompetenz, Beratungs-, Sozial- und
Kommunikationskompetenz, Information
- Gesamtbeurteilung der eigenen Kompetenz fur die
Rolle des SiIMBA

t1/t2/t3 Bewertung der Ausbildungsmodule 1/2/3
- Inhalte und Lernerfolg
- Interaktion
- Teilnehmerunterlagen
- Transfermotivation
- Organisation
- positives/negatives Feedback
tl 22 3 I. Fragen zu den ,Hausaufgaben
- Erledigung, Haufigkeit der Anwendung, Dauer,
Schwierigkeiten, Leichtigkeiten
Il. Fragen zu Veréanderungen nach dem Modul 1/2
- individuelle Veranderungen, betriebliche
Veréanderungen
- Vernetzung
t4/t5 I. Fragen zu Veranderungen nach der Ausbildung

- Umsetzbarkeit, eigene Rolle, Projekte
II. Fragen zu Wirkungen der Ausbildung
- individuelle Auswirkungen, betriebliche Auswirkungen,
- Vernetzung
- Information der Kollegen, Reaktion der
Vorgesetzten/Kollegen
- Einbindung im Betrieb
lll. Fragen zur Kompetenz
- Selbstkompetenz im Umgang mit Stress, Fach- und

Methodenkompetenz, Beratungs-, Sozial- und
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Kommunikationskompetenz, Information

- Gesamtbeurteilung der eigenen Kompetenz fur die
Rolle des SIMBA

- Zufriedenheit insgesamt, Weiterempfehlungsrate

- positives/negatives Feedback insgesamt

Quelle: eigene Darstellung anhand der vorliegenden Evaluationsfragebdgen

Die konkreten Fragebdgen der Evaluation sind im Anhang 4 bis 9 zu finden. Die
Fragebdgen wurden vom IAG, speziell fir die Evaluation der Ausbildung SiMBA,
erstellt und bilden die Basis fur die Datenerhebung. Die Antwortmdglichkeiten der
Items in den Fragebtdgen wurden zum Grol3teil geschlossenen formuliert, einige
bieten jedoch die Mdglichkeit der offenen Antwort. Das ist dann der Fall, wenn
subjektive Eindricke der Teilnehmer erfragt werden, dadurch kdnnen keine

wichtigen Informationen verloren gehen.

Die zwei Methoden ermdglichen es ein umfassendes Bild mit unterschiedlichen
Perspektiven und Blickwinkeln fir die Beantwortung der Fragestellungen zu
erhalten und sind demzufolge geeignete Instrumente, die den genannten

Evaluationszweck erfillen.

Die Erstellung und Nutzung der Fragebtgen zur Datenerhebung ist nicht Teil
dieser Evaluationsstudie. Die Daten, die mittels der Fragebdgen von Staffel eins
und zwei erhoben wurden, stellen aber die Grundlage fur diese Arbeit dar. Sie
wurden vom IAG bereitgestellt zum Zweck dieser Untersuchung. In Kapitel 7.3
.Kritische Prifung der Erhebungsinstrumente der Evaluation der Ausbildung
SIMBA* erfolgt in diesem Zusammenhang eine kritische Prifung der

Erhebungsinstrumente, um einen eventuellen Optimierungsbedarf festzustellen.

5.5 Untersuchungsablauf

Die Evaluation der ersten Staffel von SIMBA begann im Mai 2010 und wurde im
Februar 2011 vorerst abgeschlossen. Acht Monate nach Beendigung dieses
Ausbildungsdurchgangs erfolgte eine Follow-up Messung zur
Nachhaltigkeitsprifung. Die zweite Staffel wurde von Juli bis Dezember 2011
evaluiert. Im Juni 2012 konnte die Evaluation des zweiten Ausbildungsgangs mit

der Follow-up Messung abgeschlossen werden.

62




Im Detall lief die Evaluation wie folgt ab. Die Teilnehmer wurden vor Beginn der
Ausbildung SiMBA mittels Brief schriftlich vom IAG Uber die Evaluation informiert
(siehe Anhang 11), anbei befand sich der Fragebogen tO, den die Teilnehmer
freiwillig ausfillen konnten und dann zur ersten Ausbildungslehreinheit
mitbringen sollten. Am Ende des Moduls wurde der Fragebogen t1 ausgegeben
und vom Referenten, der im Feld die teilnehmende Beobachtung durchfiihrte,
wieder eingesammelt. Bevor Modul Il begann, wurde der Fragebogen t1_2 an die
Teilnehmer versendet. Den sollten sie ebenfalls ausgeflllt zur Ausbildung
mitbringen. Nach der zweiten Lehreinheit erfolgte die Erfassung der
Teilnehmerzufriedenheit mittels Fragebogen t2. Vor dem dritten und letzten
Modul wurde der Fragebogen t2_3 an die Teilnehmer verschickt. Am Ende von
SiIMBA bekamen die Teilnehmer den Fragebogen t3 zur Bewertung der letzten
Lehreinheit und den Fragebogen t4 zur Bewertung der gesamten MalRnahme
vorgelegt. Die Erhebung mittels Fragebogen t5 erfolgte sechs bis acht Monate
nach Beendigung der Ausbildung und wurde den Teilnehmern per Post

zugesendet.

Der oben genannte Untersuchungsablauf konnte nicht bei dieser Arbeit
durchgefuhrt werden. Da die Daten schon vorlagen und der zeitliche Rahmen
nicht ausgereicht hatte. Trotz allem wurden die Daten auf dieser Grundlage

erhoben.

5.6 Datenauswertung

5.6.1 Methode der Datenaufbereitung

Nachdem alle erfassten Evaluationsdaten der Erhebungen der ersten und
zweiten Staffel vom IAG bereitgestellt wurden, war der erste Schritt die wichtigen
und relevanten Einzelmessungen (t0-t5) fir diese Untersuchung heraus zu
suchen. Die Daten lagen bereits als fertig eingegebene SPSS-Dateien vor. Das
war ein grofRer Vorteil, da sie mittels der Statistiksoftware SPSS 19.0%°
ausgewertet wurden. Danach mussten in den einzelnen Dateien einige Variablen
umcodiert'® werden, weil eine Antwortskala im Fragebogen so angelegt wurde,

dass die Zahl eins den schlechtesten Wert und die Zahl sechs den besten Wert

15 sStatistik — Software zur standardisierten Auswertung von quantitativem Datenmaterial
8 Transformation einer Variable in dieselbe oder eine andere, mit dem Ziel fiir die alten
Skalenwerte neue zu definieren.
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darstellte. Dieser Schritt war von Bedeutung, da die Daten sonst fehlerhaft
gewesen waren und zu falschen Ergebnissen gefiihrt hatten.

Der Schwerpunkt der Datenaufbereitung lag darin aus 16 einzelnen eine
Gesamtdatei mit allen Befunden der Erhebungen von Staffel eins und zwei zu
erstellen. Dazu wurden die Daten zuerst nach dem Code'’, den die Teilnehmer
auf jedem Fragebogen angeben mussten und der als Identifikation gilt, sortiert.
So entstand fir alle Einzelerhebungen eine bestimmte Reihenfolge des
vorhandenen Materials. Bei fehlenden Werten wurde eine Licke gelassen.
Danach erfolgte die Zuordnung einer entsprechenden Nummer fiir jeden Code,
welche zur Erkennung dient und immer dieselbe bleibt. Im Anschluss daran
wurden die 16 Einzeldateien zu acht zusammengefigt, so dass fur jeden
Zeitpunkt der Erhebung (t0-t5) eine Datei entstanden ist, die die Angaben der
Teilnehmer aus beiden Staffeln enthalt. Zum Abschluss der Datenaufbereitung
konnten die acht Einzeldateien zu einer gro3en Gesamtdatei zusammengefasst
werden, die das komplette Datenmaterial der ersten zwei Staffeln von SiMBA

beinhaltete.

5.6.2 Methode der Datenauswertung

Die Daten wurden mittels Rating - Skala'® als quantitatives Datenmaterial
erhoben, d.h. in Form von nummerischen Werten. Damit sie mit Hilfe der
Statistik-Software SPSS unter standardisierten Bedingungen ausgewertet
werden konnten. Ziel der Datenauswertung ist, die zu untersuchenden
Fragestellungen so objektiv wie mdoglich zu bewerten. Die Datenanalyse
umfasste deskriptive Verfahren wie die Berechnung der Mittelwerte, Haufigkeiten
und Standardabweichungen der einzelnen Erhebungen sowie Tests zum
Vergleich zweier oder mehrerer abhangiger Stichproben u.a. mittels Friedman-
und Wilcoxon-Test. Die Deskriptivstatistik wurde zur Berechnung der
zusammengefugten (Staffel 1 und 2) Erhebungszeitpunkte genutzt, um einen
ersten Uberblick tiber die Ergebnisse der Einzelbewertungen im Zeitverlauf zu

bekommen. Eine grolRere Rolle spielten jedoch die Vergleichstests, da sie

"Der Code besteht aus vier Buchstaben: 1. Dritter Buchstabe im Vornamen der Mutter, 2. Erster
Buchstabe |hres Geburtsortes, 3. Dritter Buchstabe |hres Sternzeichens, 4. Dritter Buchstabe lhres
Geburtsmonats. Ein Code wird oft genutzt, wenn Verdnderungen im Zeitverlauf gemessen werden,
um die Fragebdgen zu identifizieren, die der gleiche Teilnehmer ausgefullt hat. Er dient aber nicht
zu einer ldentifizierung des Teilnehmers selbst, da die Befragung unter Wahrung der Anonymitat
erfolgt.

BEiner bestimmten Merkmalsauspragung wird eine bestimmte Zahl als Ergebniswert zugewiesen.
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konkret signifikante Verdnderungen zwischen den Erhebungszeitpunkten
messen. Es erfolgte der Vergleich von tO und t4, t0O und t5, t1_2 und t4 sowie t1
und t3 mit Hilfe des Wilcoxon-Tests. Der Friedman-Test wurde genutzt zur
Gegentberstellung der Erhebungszeitpunkte t1_2, t2_3 und t4 sowie t1, t2 und
t3. Die Entscheidung fiel auf diese beiden Tests, da es sich um ordinale Daten®®
handelt und die Stichproben abh&angig voneinander sind. Der Wilcoxon-Test ist
ein ,Verteilungsfreier Signifikanztest, der zwei Gruppen, die nicht unabhangig
voneinander  ausgewahlt  wurden  (parallelisierte  Stichproben  oder
MeRwiederholung), auf einen Unterschied beziiglich ihrer zentralen Tendenz®
eines ordinalskalierten Merkmals untersucht.* (Bortz, 1999, S. 756). Der
Friedman-Test eignet sich fur mehrere abhangige Stichproben. Er vergleicht die
mittleren Range ordinalskalierter Variablen und berechnet die Signifikanz (vgl.
Brosius, 1998, S. 774-775). Fur die Irrtumswahrscheinlichkeit der
Datenauswertungen gilt ein Signifikanzniveau (p) von Werten groRRer als .05 als

nicht signifikant und Werten kleiner/gleich .05 als signifikant.

Neben den quantitativen waren auch qualitative Daten auszuwerten. Diese
entstanden aufgrund der offenen Fragen in den Fragebogen. Fir die Auswertung
wurden die einzelnen Antworten erfasst und ausgezahlt. Danach erfolgte die
Bildung passender Kategorien, in die die Antworten eingeordnet wurden. So

entstand ein detailliertes Schema zur Erfassung der qualitativen Daten.

®Qualitative Merkmale die in eine natirliche Ordnung gebracht werden koénnen z.B.
%ualitatseinschatzungen wie ,sehr gut”, ,schlecht”, usw.

# charakterisiert die ,Mitte* bzw. das ,Zentrum* einer Verteilung. ..., bei ordinalen Daten durch den
Median...beschrieben...” (Bortz/ Jurgen, 1999, S. 756)
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6 Ergebnisse

In diesem Kapitel erfolgt die Darstellung der Ergebnisse der Evaluation der
Ausbildung SIMBA. Diese stutzen sich auf die Einschatzungen durch die
Teilnehmer des ersten und zweiten Ausbildungsganges. Die Darstellung schlief3t
die Bewertung durch die Teilnehmer, die Wirksamkeit der Ausbildung im Betrieb

und die Verbesserungsmaglichkeiten aus Sicht der Teilnehmer ein.

6.1 Bewertung durch die Teilnehmer

Mit Hilfe verschiedener Fragebdgen zu unterschiedlichen Erhebungszeitpunkten
schatzten die Teilnehmer die Ausbildung SiIMBA ein. Diese Beurteilung bezieht
sich auf die Organisation, die Ausbildungsinhalte, den erzielten Lernerfolg,
einschlielRlich der Motivation das Gelernte umzusetzen, die
Einstellungsanderung, die Einschatzung der eigenen Kompetenzen und die
Interaktion wéhrend der Ausbildung. Die Bewertung durch die Teilnehmer ist vor
allem fir die Untersuchung der Wirksamkeit und des Erfolgs der Ausbildung

relevant. Im Folgenden werden die Ergebnisse dazu dargestellt.

6.1.1 Organisation

Die Fragebdgen t1, t2 und t3 liefern die Ergebnisse fur den Indikator
Organisation. Die Teilnehmer konnten nach jedem der drei Module ihre
Beurteilung abgeben. In die Ergebnisse zur Bewertung der Organisation der
Ausbildung SIMBA flieBen vier Items ein. Inhaltlich schlieBen diese die
Beeinflussung des Ablaufs wahrend des Moduls, die Betreuung, die
Unterbringung und Verpflegung sowie die organisatorischen Informationen im

Voraus ein (siehe Kapitel 5.2 ,Indikatoren, Tabelle 5).

Die Ergebnisse zeigen, dass die Teilnehmer ihren Einfluss auf den Ablauf des
dritten Moduls am besten mit einem Mittelwert von MW=1,93 einschéatzten.
Insgesamt betrachtet bewerteten sie ihre Einflussmoglichkeiten auf alle drei
Module mit , trifft zu“ als gut.

Die Betreuung der Teilnehmer durch die Dozenten wéahrend der drei
Ausbildungsmodule wurde von der Mehrheit mit trifft vollig zu“ als sehr gut

eingeschatzt. In allen drei Modulen stimmten tGber 90% daflr.
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Mit der Unterbringungsmoglichkeit und der Verpflegung sind die Teilnehmer
zufrieden. Mit Mittelwerten von t1 MwW=1,14; t2 MW=1,42 und t3 MW=1,29
beantworteten sie die Frage ,Die Unterbringung und Verpflegung wéhrend des
Ausbildungsmoduls waren gut.” vermehrt mit trifft vollig zu“. Ein signifikanter
Unterschied zwischen den Modulen konnte fiir alle drei genannten Items nicht
festgestellt werden.

Bei der Frage nach den organisatorischen Informationen im Voraus fur die
einzelnen Lehreinheiten, schatzten die Teilnehmer nach Modul | ein, dass sie
hierfir vorher die wenigsten organisatorischen Informationen erhalten haben
(MW=1,52). Fir Modul I (MW=1,08) und Il (MW=1,07) gaben sie an,
ausreichend davor informiert gewesen zu sein. Fir dieses Item liegt laut
Friedman-Test im Vergleich der drei Ausbildungslehreinheiten eine Signifikanz

von p=.000 vor.

Die Ergebnisse zeigen, dass der Indikator Organisation von den
Ausbildungsteilnehmern der ersten und zweiten Staffel von SIMBA sehr gut bis

gut bewertet wurde.

6.1.2 Inhalte und Lernerfolg

Die Ergebnisse zum Indikator Inhalt ermitteln, wie zufrieden die Teilnehmer von
SIMBA mit den inhaltlichen Gegebenheiten der Module waren. AuRerdem wird
darauf eingegangen, was die Befragten an den drei Lehreinheiten als Positiv
empfanden. Der Indikator Lernerfolg beinhaltet =~ Angaben zur
Lerntransfermotivation der Teilnehmer, ihrem tatséchlichen Lerntransfer sowie
ihrer Einstellungs- und Kompetenzénderung. Da die Indikatoren Inhalte und
Lernen sehr viele Ergebnisse beinhalten, wird im Folgenden nur auf diese

eingegangen, die im Vergleich eine Signifikanz aufweisen.

Mit einem arithmetischen Mittel von MW=1,39 entsprach das dritte
Ausbildungsmodul von SiMBA am meisten den Erwartungen der Teilnehmer, das
Erste schnitt mit einem Mittelwert von MW=1,90 am schlechtesten ab. Im
Vergleich konnten sowohl mittels Wilcoxon-Test (p=.004) als auch Friedman-Test
(p=.016) signifikante Unterschiede zwischen den Erhebungszeitpunkten t1 und t3

sowie t1, t2 und t3 fir dieses Item ermittelt werden.
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Laut den Auswertungen beurteilten 72,4%" der SiIMBA-Teilnehmer den Bezug
zur Berufspraxis in Modul 11l mit , Trifft vollig zu“ am besten, der Mittelwert liegt bei
MW=1,29. Insgesamt gibt es bei der Bewertung des Praxisbezugs keine Werte
schlechter als 3=, Trifft eher zu“. Die Signifikanz beim Wilcoxon-Test liegt fir den
Vergleich von t1 und t3 bei p= .001, beim Friedman-Test wurde fir den Vergleich
t1, t2, t3 ebenfalls ein signifikanter Unterschied von p=.005 erreicht.

Um ein detaillierteres Bild der Zufriedenheit der SiMBA-Teilnehmer zu
bekommen wurden sie gefragt ,Was fanden Sie an dem Ausbildungsmodul gut?*
Zur Auswertung der offenen Frage dient Tabelle 8, in der mit Hilfe von

verschiedenen Kategorien die positiven Aspekte der drei Module dargestellt sind.

Tabelle 8: ,Was fanden Sie an dem Ausbildungsmodul gut?” - Zusammenfassung
der Ergebnisse von t1, t2 und t3

(Mehrfachnennungen waren maglich)

Kategorie Antworten

Trainer/Dozenten -sehr gute, kompetente Trainer (N=17)
-Feed Back (N=4)

-Mdglichkeit zum Einzelgesprach mit
den Dozenten (N=2)

-Unterstitzung in jeder Hinsicht (N=1)
-Anregung zur Weiterentwicklung der
Teilnehmer (N=1)

-das ,Funf — Gestirn“ der Trainer (N=1)

Inhalte -Abwechslung/ Vielfalt der
Inhalte/Methoden (N=23)
-Mdglichkeit zum Austausch (N=3)
Inhaltlicher Uberblick/ Struktur (N=7)
-Aufbereitung der Inhalte/ inhaltlich
ansprechend (N=7)

-Verdeutlichung von
Zusammenhéangen (N=2)
-umfangreiche Einfihrung (N=1)

-Vertiefung des Hintergrundwissens

2 Eir die Prozentangaben wurden aufgrund der abweichenden Teilnehmeranzahl nur ,giltige
Prozente“ genutzt, d.h. fehlende Antworten wurden bereits heraus gerechnet.
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(N=1)

-alle Ebenen angesprochen (N=1)
-Entspannung (N=1)

-Infos Herr Portuné (N=3)
-kollegiale Beratung (N=2)

Vermittlung -Mischung aus Theorie und
praktischen Ubungen (N=12)
-Auffrischung des Gelernten zum
Beginn (N=1)

-gutes Tempo (N=2)
-,Spielerisches” Lernen (N=1)
-Mdglichkeit zur praktischen Ubung
(N=2)

-présentieren ohne Angst vor negativer
Bewertung (N=2)

-sehr gute Vermittlungsmethoden
(N=2)

Gruppe -Gruppenatmosphéare (N=24)
-Ernsthaftigkeit (N=1)

-Forderung der Gruppenentwicklung/
Vernetzung (N=4)

-bei Gruppenarbeiten immer andere
Gruppenkonstellationen (N=1)

-Gruppenarbeit (N=2)

Unterkunft/Umfeld -Unterbringung/ Verpflegung (N=4)

Quelle: eigene Darstellung

In der Tabelle wird ersichtlich das vor allem die Trainer, die Abwechslung und
Vielfaltigkeit der Inhalte und Methoden sowie die Gruppenatmosphére haufig

positiv von den Teilnehmern der Ausbildung hervorgehoben wurde.

Im néachsten Schritt werden die Ergebnisse fir den Indikator Lernerfolg
dargestellt. Die Auswertungen zeigen, dass die Teilnehmer von
Ausbildungsmodul zu Ausbildungsmodul fortwahrend gelernt haben und dies
auch so einschatzen. Nach Modul | bewerteten sie ihren Lernerfolg mit einem
arithmetischen Mittel von MW=1,76, nach Modul Il mit MW=1,54 und nach Modul
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lll lag der Mittelwert bei MW=1,29. Die Antwortskala reichte von 1=,Trifft vollig
zu“ bis 6= ,Trifft gar nicht zu“, jedoch wurden von den Befragten nur Werte
zwischen eins bis drei angegeben. Im Vergleich der Zeitpunkte t1, t2 und t3
stellte der Friedman-Test einen signifikanten Unterschied von p=.021 fest. Dies
konnte der Wilcoxon-Test im Vergleich der Zeitpunkte t1 und t3 bestéatigen
(p=.018).

Die Lerntransfermotivation der Teilnehmer wurde mit Hilfe von vier Iltems ermittelt
(siehe Kapitel 5.2 ,Indikatoren“, Tabelle 5). Insgesamt betrachtet erreichte die
Lerntransfermotivation gute Ergebnisse. Ein signifikanter Unterschied im
Vergleich der Erhebungszeitpunkte konnte jedoch nur bei einem von den vier
Items festgestellt werden. Dieses lautet ,Ich nehme viele neue Ideen fir meine
Arbeitstatigkeit aus dem Ausbildungsmodul mit.“ Die meisten ldeen nehmen die
Teilnehmer aus dem dritten Modul der Ausbildung mit, hier konnte ein Mittelwert
von MW=1,46 erreicht werden. Insgesamt fallt die Bewertung fur dieses Item in
allen drei Modulen gut aus. Wie schon erwéhnt, erfassten die Vergleiche der
Erhebungen mittels Wilcoxon-Test eine Signifikanz von p=.020 und mittels
Friedman-Test von p=.032.

Zu dem Indikator Lernen gehdrt ebenfalls der tatséchliche Lerntransfer. Um
hierzu Informationen zu bekommen, wurde den Teilnehmern folgende Frage
gestellt ,Was ist bei Ihnen/an Ihrem Arbeitsplatz seit der Ausbildung geschehen,
was mit den Inhalten der Ausbildung ,,SIMBA" zu tun hat? Inwieweit konnten Sie
Ausbildungsinhalte anwenden/umsetzen?“. Da dieses Item auch Informationen
Uber die Wirksamkeit der Ausbildung im Betrieb enthalt, erfolgte die Erfassung
der Ergebnisse im Kapitel 6.2 ,Wirksamkeit der Ausbildung im Betrieb®.

Um den Erfolg und die Wirksamkeit der Ausbildung bei den Teilnehmenden
untersuchen zu kénnen, muss ihre Einstellungsdnderung gemessen werden. Aus
diesem Grund wurden ihnen nach der ersten und zweiten Lehreinheit sowie nach
der Ausbildung und in der Follow-up Messung Fragen dazu gestellt. Die
signifikanten Ergebnisse sind in Tabelle 9 dargestellt. Hier wird sehr gut
ersichtlich, wie sich im Zeitverlauf der Erhebung und somit im Fortschritt der
Ausbildung die Einstellung der Teilnehmer zum Thema Stress positiv verandert
hat.
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Tabelle 9: Ergebnisse der Einstellungsanderung der Teilnehmer im Zeitverlauf

ltem?? MW | MW | MW | MW Signifikanztest
t1. 2 |t2.3 t4 t5 (p)

Bei mir personlich hat das Wilcoxon | Friedman
erste/zweite Modul/die (t1_2und (t1_2,t2_3
Ausbildung dazu beigetragen ) und t4)
dass...
...ich haufiger tber das Thema 266 | 1,70 | 1,68 | 1,71 .003 .001
Stress nachdenke. N=29 | N=27 | N=25 | N=21
...ich manche Zusammenhénge | 2,52 | 1,96 | 1,84 | 1,52 .005 .009
im Bereich Stress besser N=29 | N=27 | N=25 | N=21
verstehe.
...ich meine 2,38 | 1,93 | 1,84 | 1,38 .010 .018
Einflussmdglichkeiten auf N=29 | N=27 | N=25 | N=21
eigenen Stress verstarkt
wahrnehme.
...ich meine 2,34 | 2,22 | 1,76 | 1,71 .005 .006
Einflussmaglichkeiten auf N=29 | N=27 | N=25 | N=21
eigenen Stress verstarkt nutze.
...ich meine 2,76 | 2,56 | 2,12 | 2,05 027 .041
Einflussmdglichkeiten auf N=29 | N=27 | N=25 | N=20
Stress im Betrieb verstérkt
wahrnehme.
...ich weiR, in welchen 2,38 | 1,74 | 1,85 | 1,86 .015 .008
Bereichen der eigenen N=29 | N=27 | N=26 | N=21
Stressbewaltigung ich noch
Optimierungsmaoglichkeiten
habe.
...sich meine Einstellung 3,00 | 2,37 | 2,54 | 2,29 n.s.= .044
gegeniber dem Thema Stress N=28 | N=27 | N=26 | N=21
veréndert hat.
...ich Methoden zur Pravention 2,46 | 2,30 | 2,04 | 1,86 .005 .005
und/oder Bewaltigung von N=28 | N=27 | N=26 | N=21
Stress bereits in der eigenen
Arbeit berticksichtige.

Quelle: eigene Darstellung

2 pntwortskala der Items zur Einstellungsénderung: 1=,Trifft vollig zu“, 2=,Trifft zu“, 3= ,Trifft eher
zu", 4=, Trifft eher nicht zu“, 5=,Trifft nicht zu“, 6=, Trifft gar nicht zu“
2 n. s.=nicht signifikant
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Um eine Erweiterung der Kompetenzen der Teilnehmer zu untersuchen, wurden
zum Beginn und am Ende der Ausbildung Fragen zur eigenen Kompetenz
gestellt. Im Allgemeinen werden die Selbstkompetenz im Umgang mit Stress, die
Fach- und Methodenkompetenz, die Beratungs-, Sozial- und
Kommunikationskompetenz,  sowie Informationen zu Vortragen und
Veranstaltungen von den SiMBA-Teilnehmern eingeschatzt. Mit Hilfe des
Wilcoxon-Tests konnten die Ergebnisse der Erhebungen t0 und t4 sowie tO und
t5 verglichen und auf signifikante Unterschiede gepruft werden. Die signifikanten

Ergebnisse sind in der folgenden Tabelle 10 dargestellt.

Tabelle 10: Auswertung der Ergebnisse zu den Kompetenzen der Teilnehmer vor
und nach der Ausbildung im Vergleich (tO, t4, t5)

Item Antwortskala MW | MW | MW | Signifikanztest
t0 t4 t5 Wilcoxon (p)
Vgl. vgl.

toft4 | tO/t5

Selbstkompetenz im Umgang mit Stress

Wie gut kennen Sie lhre 1=,sehr gut* bis 2,29 | 1,65 | 1,62 .003 .001
eigenen 6=,ungentgend” N=28 | N=26 | N=21

Stressbelastungen?

Wie gut gelingt es Ihnen, 2,79 | 2,42 | 2,29 | .029 .008
Ihre eigenen N=28 | N=26 | N=21
Stressbelastungen zu

bewaltigen?

Fach- und Methodenkompetenz

Wie gut schatzen Sie lhre 1=,sehr gut" bis 434 | 2,35 | 2,30 .000 .000
Kenntnis Uber rechtliche 6=,ungentigend” N=29 | N=26 | N=20
Grundlagen zur

Stresspravention ein?

Wie gut schatzen Sie lhre 3,17 | 1,85 | 1,90 | .000 .000
Fahigkeiten zum N=29 | N=26 | N=21
Erkennen von

Stresssignalen ein?

Wie gut kennen Sie 4,10 | 2,23 | 2,10 | .000 .000
Analyseinstrumente zur N=29 | N=26 N=21

Erfassung von
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psychischen

Belastungen?

Wie haufig haben Sie 1= nie* bis 5,00 | 3,04 | 3,38 | .000 .002
Analyseinstrumente zur 6=,sehr oft" N=26 | N=25 | N=16

Erfassung von

psychischen Belastungen

angewendet?

Wie gut kennen Sie 1=,sehr gut" bis 3,75 | 2,08 | 2,19 .000 .000
Stressmodelle? 6=,ungentgend” N=28 | N=26 | N=21

Wie gut kennen Sie 1=,sehr gut* bis 3,93 | 2,38 | 2,62 .000 .000
Konzepte zur Work-life- 6=,ungentgend” N=29 | N=26 | N=21

Balance?

Wie gut kennen Sie die 1=,sehr gut* bis 3,93 | 1,92 | 2,29 .000 .001
Konzepte der Verhaltens- | 6=,ungeniigend” N=28 | N=26 | N=21

und Verhaltnispravention

(Magisches Quadrat)?

Wie gut kennen Sie 1=,sehr gut* bis 3,62 | 1,73 | 1,76 .000 .000
Problemldsetechniken 6=,ungenigend” N=29 | N=26 | N=21

(PLT)?

Wie gut kennen Sie das 1=,sehr gut" bis 454 | 2,35 | 2,29 .000 .000
Rational-Emotive Training | 6=,ungenigend" N=28 | N=26 | N=21

(RET)?

Wie haufig wenden Sie 1= nie" bis 461 | 3,65 | 3,90 .010 n. s.
das Rational-Emotive 6=,sehr oft" N=28 | N=26 | N=21

Training (RET) in lhrer

derzeitigen Tatigkeit an?

Wie gut kennen Sie 1=,sehr gut" bis 2,66 | 1,73 | 2,00 .000 .013
Entspannungstechniken? | 6=,ungenigend" N=29 | N=26 | N=20

Wie haufig wenden Sie 1= nie* bis 443 | 3,23 | 3,43 | .018 .001
Entspannungstechniken 6=,sehr oft" N=28 | N=26 | N=21

in Ihrer derzeitigen

Tatigkeit an?

Wie gut kennen Sie 1=,sehr gut* bis 3,62 (196 | 2,14 | .000 .002
Stressbewaltigungstechni | 6=,ungentigend” N=29 | N=26 | N=21

ken?

Wie haufig wenden Sie 1= nie* bis 400 | 3,42 | 3,20 | n.s. .027
Stressbewaltigungstechni | 6=,sehr oft" N=29 | N=26 | N=20

ken in lhrer derzeitigen
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Tatigkeit an?

Wie gut schatzen Sie lhre | 1=,sehr gut” bis 3,11 | 2,35 | 2,62 .001 .038
Fahigkeiten zur 6=,ungentgend” N=28 | N=26 | N=21

Forderung positiver

Stressreaktionen ein?

Beratungs -, Sozial - und Kommunikationskompetenz

Wie gut kennen Sie 1=,sehr gut” bis 3,59 | 215|229 | .000 .001
Beratungsansatze bzw. 6=,ungentigend” N=29 | N=26 | N=21
Kommunikationskonzepte

?

Wie gut schatzen Sie lhre | 1=,sehr gut” bis 2,83 | 2,38 | 2,38 ,017 .005
Prasentations- 6=,ungentgend" N=29 | N=26 | N=21

Fertigkeiten ein?

Wie gut kennen Sie 3,00 | 1,96 | 2,00 | .003 .003
Prasentationstechniken? N=29 | N=26 | N=21

Wie gut schatzen Sie lhre | 1=,sehr gut” bis 3,03 | 2,32 | 2,52 .002 .019
Fertigkeiten zur 6=,ungentigend” N=29 | N=25 | N=21

Moderation von Gruppen

ein?

Wie gut kennen Sie 355|215 | 2,10 | .000 .001
Moderationstechniken? N=29 | N=26 | N=21

Wie gut schatzen Sie lhre | 1=,sehr gut” bis 3,68 | 3,12 | 3,00 .006 .022
Fahigkeiten zum 6=,ungenigend” N=28 | N=26 | N=21

Controlling bzw. zur

Evaluation von Projekten

ein?

Information

Wie haufig haben Sie 1=, nie* bis 469 | 3,46 | 3,81 | .006 .018
Info-Material flr 6=,sehr oft" N=29 | N=26 | N=21

Mitarbeiter zum Thema

Stressintervention erstellt

oder weitergegeben?

Wie haufig haben Sie 576 | 3,12 | 5,25 .000 n. s.
Info-Stande zum Thema N=29 | N=26 | N=20
Stressintervention

durchgefihrt?

Wie haufig haben Sie 4,14 | 3,31 | 4,30 .049 n. s.
Vortrage und N=29 | N=26 | N=20
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Préasentationen auf
Veranstaltungen anderer

Einrichtungen

durchgefihrt?
Wie gut ist die 1=,sehr gut* bis 488 | 419 | 4,05 .019 .030
Zusammenarbeit mit 6=,ungentgend” N=24 | N=26 | N=21

Fachkollegen in einem
Netzwerk zum Thema

Stresspravention?

Gesamtbeurteilung

Alles in allem: Wie 1=,sehr 3,43 | 2,23 | 2,29 .001 .005
kompetent fuhlen Sie sich | kompetent® bis N=28 | N=26 | N=21
selbst fur die Aufgabe 6=,Uberhaupt

des Beraters, Moderators | nicht kompetent"
und Ansprechpartners

zum Thema

Stressintervention?

Quelle: eigene Darstellung

Die Ergebnisse zur Kompetenz zeigen allgemein, im Vergleich von Beginn und
Ende der Ausbildung, dass es in den meisten Fallen zu einer Verbesserung der
Einschatzung der Kompetenzen kommt. Auffallig ist, dass die SIMBA-Teilnehmer
in der Follow-up Messung ihre  Kompetenzen, im Gegensatz zum
Erhebungszeitpunkt t4, haufig schlechter einschéatzten. Zu Beachten ist, dass die
Antwortskala 1=,nie" bis 6= ,sehr oft* flr die Auswertung mit SPSS umcodiert
werden musste, d.h. der Wert 1 bedeutet in der Ergebnisdarstellung ,sehr oft"
und der Wert 6=,nie".

Nach der Ausbildung wurden die Teilnehmer nach einer Gesamtbewertung ihrer
Zufriedenheit mit SIMBA gefragt. Mit einem Mittelwert von MW=1,27 war der
Groldteil der Befragten mit der Ausbildung SIMBA ,sehr zufrieden®. In Zahlen
ausgedrickt bewerteten 76,9% mit 1=,sehr zufrieden®, 19,2% mit 2=,zufrieden”
und 3,8% mit 3=,eher zufrieden, eine schlechtere Bewertung war nicht
erkennbar.

Die Weiterempfehlungsquote der Ausbildung SiMBA erreichte einen Wert von
100%, d.h. alle der 26 befragten Teilnehmer wirden diese Ausbildung weiter

empfehlen.
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6.1.3 Interaktion

Die Ergebnisse zum Indikator Interaktion enthalten Angaben zur Méglichkeit der
Einbringung von Ideen und Erfahrungen, zur Mdglichkeit den Ablauf der Module
mit zu beeinflussen, zum Informationsaustausch der Teilnehmer untereinander,
zur Gruppenzusammenstellung, zur Einbindung von Vorkenntnissen der
Teilnehmer sowie zur Vernetzung der Teilnehmer aufgrund der gebildeten
Lernpartnerschaften. Nach der Interaktion wurde in den Fragebdgen t1, t2 und t3
gefragt. Die Vernetzung der Teilnehmer ermittelten die Fragebdgen t1_2,t2_3, t4
und t5.

Die Mehrheit der Teilnehmer bewertete die Mdglichkeit der Einbringung von
eigenen ldeen und Erfahrungen in die Ausbildungsmodule mit ,trifft vollig zu“. Mit
einem Mittelwert von MW=1,35 schatzten sie Modul Il am Besten ein. Insgesamt
konnte ein sehr gutes Ergebnis erreicht werden.

Die Ergebnisse zeigen, dass die Teilnehmer den Einfluss auf den Ablauf des
dritten Lehrmoduls mit einem arithmetischen Mittel von MW=1,93 am besten
bewerteten. Dies schatzten sie im Modul | am schlechtesten (MW=2,25) ein.
Insgesamt betrachtet, beurteilten sie ihre Einflussmoglichkeiten auf alle drei
Module mit , trifft zu“ als gut.

Die Ergebnisse der Frage ,Der Informationsaustausch der Teilnehmer
untereinander wurde besonders angeregt, auch fir die Zeit bis zum néachsten
Modul (Lernpartnerschaften).” zeigen, dass die Teilnehmer dies als vollig
zutreffend einschatzten. Nach Modul | waren das 65,5%, nach Modul Il 57,7%
und nach Modul Il 66,7%. Ein signifikanter Unterschied zwischen den
Erhebungszeitpunkten konnte fur die drei dargestellten Ergebnisse nicht
festgestellt werden.

Die SiMBA-Teilnehmer sind der Meinung, dass die Zusammenstellung der
Gruppe den Lernprozess sehr gut bis gut unterstitzt. Die mittleren Rangsummen
im Friedman-Test sagten aus, dass dieser Aspekt in Modul Ill am besten
eingeschatzt wurde (mittlerer Rang=1,80). AulRerdem ermittelte er im Vergleich
der Daten der drei Erhebungszeitpunkte t1, t2, t3 einen signifikanten Unterschied
von p=.014. In Tabelle 11 sind die R&nge und Mittelwerte von

Erhebungszeitpunkt t1-t3 dargestellt.
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Tabelle 11: Erreichte Range im Friedman-Test und Mittelwerte der Frage ,9. Die

Zusammenstellung der Gruppe unterstitzt den Lernprozess.”

9. Die Zusammenstellung

derGruppe unterstitzt den Mittlerer Rang Mittelwert

Lernprozess
t1 2,34 1,72
t2 1,86 1,27
t3 1,80 1,25

Quelle: eigene Darstellung

Die Teilnehmer bewerteten die Einbeziehung ihrer Vorkenntnisse in die
Ausbildungsmodule mit der Mehrheit als ,trifft zu“. Dies ist durchschnittlich
betrachtet ein gutes Ergebnis. Es konnte desweiteren kein signifikanter
Unterschied festgestellt werden.

Zur Ermittlung der Vernetzung der Teilnehmer untereinander, wurde folgende
Frage gestellt: ,Haben Sie seit Ende des ersten/zweiten Moduls/der Ausbildung
Kontakt zu anderen Teilnehmerinnen aufgenommen, um sich auszutauschen?*
Nach Modul | gaben mehr als die Halfte der Befragten (53,6% von N=28) an,
neben den Personen aus ihrer Lernpartnerschaft, zu einer bis zwei weiteren
Teilnehmern Kontakt zu haben. Nach Modul Il hatten 11 Teilnehmer, neben den
Personen aus der Lernpartnerschaft, Kontakt zu einer bis zwei weiteren
Teilnehmern der Ausbildung und neun hatten Kontakt zu drei bis funf weiteren
Personen, die an SiMBA teilnahmen. Am Ende der Ausbildung waren vier der
Befragten mit mehr als sechs weiteren Teilnehmern vernetzt, acht mit drei bis
funf und sechs mit einer bis zwei. Die Ergebnisse zeigen weiterhin erstmalig in
den Erhebungen, dass funf der Befragten keinen Kontakt mehr zu anderen
Teilnehmern hatten. In der Follow-up Messung (t5), die sechs bis acht Monate
nach Ende der Ausbildung SIMBA statt fand, stellte sich heraus, dass die meisten
Teilnehmer (N=7 von N=21), neben ihrer Lernpartnerschaft, zu ein bis zwei
weiteren Teilnehmern Kontakt haben. Keinen Kontakt zu anderen Teilnehmern
hatten vier Personen. Die Ergebnisse der Vernetzung der SiMBA-Teilnehmer

sind in Abbildung 8 graphisch dargestellt.
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Abbildung 8: Angaben der Teilnehmer zur Frage ,Haben Sie seit Ende des
ersten/zweiten Moduls/der Ausbildung Kontakt zu anderen Teilnehmerinnen

aufgenommen, um sich auszutauschen?*

| |
Nein, bisher noch nicht. E—
Ja, zu mehr als 6 weiteren -_
Teilnehmerinnen. e
‘ m t5 (N=21)
Ja, zu 3 bis 5 weiteren __
Teilnehmerlnnen. e = t4 (N=25
‘ t2_3 (N=25)
Ja, zu 1 bis 2 weiteren |- mtl_2 (N=28)
LS Ty Py -
l
Ja, zu meinen Partnerlnnen aus der -_
"Hausaufgabe" (Triade). ——
0 5 10 15 20

Quelle: eigene Darstellung

Die Ergebnisse verdeutlichen, dass der Indikator Interaktion von den
Ausbildungsteilnehmern der ersten und zweiten Staffel von SIMBA sehr gut bis

gut bewertet wurde.

6.2 Wirksamkeit der Ausbildung im Betrieb

Die Ergebnisse zur Wirksamkeit im Betrieb stltzen sich auf die Indikatoren
Vorprozess im Betrieb, Rollenverstandnis, Akzeptanz im Betrieb und
Wirksamkeit/Zielerreichung im Sinne der Ausbildung. Die entsprechenden Daten

wurden mittels der Fragebdgen tl_2,t2 3, t4 und t5 erhoben.

Vor Beginn der Ausbildung wurde den Teilnehmern die Frage gestellt ,Wie gut ist
das Thema Stresspravention und -intervention als Thema in lhrer Einrichtung
abgedeckt/vertreten?”. Die Teilnehmer (N=27) haben dies durchschnittlich mit
einem Mittelwert von MW=4,59 beantwortet. Die Antwortskala reichte von 1=
~Sehr gut” bis 6=,Ungentgend”. Keiner der Teilnehmer war der Meinung, dass
das Thema Stresspravention und -intervention schon vor der Ausbildung optimal

in der Einrichtung abgedeckt wurde, nur einer stimmte mit ,Gut“. Die meisten
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Befragten (N=9) schétzten die Frage mit einem ,Ungentigend ein. Direkt nach
der Ausbildung bewerteten die Teilnehmer diesen Aspekt durchschnittlich mit
einem Mittelwert von MW=4,15 und in der Follow-up Messung beurteilten sie es
mit einem arithmetischen Mittel von MW=4,06. Es konnte kein signifikanter
Unterschied zwischen den Ergebnissen von tO und t4 sowie von tO und t5
festgestellt werden.

Den Ergebnissen zu Folge hatte nach Modul | der Ausbildung SiIMBA die
Mehrheit der Teilnehmer mit ihren Kollegen Uber die Ausbildung gesprochen.
37,9% und 34,5% der Befragten stimmten mit , Trifft vollig zu* und ,Trifft zu" ab.
Nach Modul Il sprachen Uber die Halfte (51,7%) der befragten Teilnehmer mit
ihren Arbeitskollegen tUber SIMBA und bewerteten dies mit ,Trifft vollig zu“. Es
liegen keine Beurteilungen schlechter als 4=,Trifft eher nicht zu" vor. Nachdem
SiIMBA abgeschlossenen wurde, zeigt der Mittelwert von MW=1,54, dass die
Teilnehmer ihre Kollegen tber die Ausbildung informiert haben. In der Follow-up
Messung bewerteten sie diese Frage im Durchschnitt mit einem Mittelwert von
MW=1,48. Im Vergleich der Erhebungszeitpunkte t1_2, t2_3 und t4 konnte mittels
Friedman-Test kein signifikanter Unterschied ermittelt werden. Mit Hilfe des
Wilcoxon-Tests hingegen wurden fur die Ergebnisse der Erhebungszeitpunkte
t1 2 und t4, fur dieses Item, ein signifikanter Unterschied von p=0.39 erfasst.

In diesem Zusammenhang wurden die Teilnehmer auch gefragt, ob sie mit ihren
Vorgesetzten tber die Ausbildung SiIMBA geredet haben. Die Ergebnisse zeigen,
dass nach Modul | ein Mittelwert von MW=2,55 erreicht wurde. Die Mehrheit der
Teilnehmer stimmte mit ,Trifft vollig zu* (N=11) und ,Trifft zu* (N=9), jedoch
bewerteten fiinf der Befragten auch mit , Trifft gar nicht zu“. Nach Modul 1l ist das
Ergebnis ahnlich, das arithmetische Mittel liegt hier bei MW=2,52. Zum Ende von
SiIMBA wurde ein Mittelwert von MW=2,08 erreicht. Zwei der Befragten haben
noch kein Gesprach mit ihrem Vorgesetzten Uber SiMBA gefuhrt. Sechs bis acht
Monate nach der Ausbildung liegt der Mittelwert bei MW=2,00. 41,4% und 17,2%
bewerteten mit ,Trifft vollig“ zu und ,Trifft zu“, lediglich 6,9% hatten keine
Unterredung mit ihrem Vorgesetzten Uber SiIMBA. Die Ergebnisse zeigen im
Vergleich jedoch keinen signifikanten Unterschied.

Zur Ermittlung der Akzeptanz der Ausbildung SiMBA im Betrieb wurden die
Teilnehmer gefragt ,Wir haben uns im Betrieb zusammengesetzt und aufgrund
meiner Erfahrungen und Erkenntnisse das Thema Stress neu diskutiert.”.

AulRerdem sollten sie beurteilen, ob diese Gesprache und Diskussionen
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konstruktiv waren. Nach Modul | der Ausbildung SIMBA stimmten knapp die
Halfte der Befragten (48,3%) fur ,Trifft gar nicht zu“, im arithmetischen Mittel liegt
das Ergebnis der Abstimmung bei MW=4,72. Die im Betrieb gefiuhrten
Gespréache und Diskussionen beurteilten 24,1% als nicht konstruktiv. Nach Modul
Il lag der Mittelwert der Teilnehmerstimmen zur Frage ,Wir haben uns im Betrieb
zusammengesetzt und aufgrund meiner Erfahrungen und Erkenntnisse das
Thema Stress neu diskutiert.” bei MW=4,07. Die Konstruktivitdt der Gespréche
wurde von 20,7% und 24,1% der Teilnehmer mit ,Trifft zu* und , Trifft eher zu* als
,Gut" und ,Befriedigend" bewertet. In der Befragung t4, nach der Ausbildung
waren keine groRen Veranderungen zu den Ergebnissen der Vorbefragung t2_3
zu erkennen. Die Follow-up Messung hingegen zeigte, dass 24,1% und 17,2%
der Teilnehmer einer Neudiskussion des Themas Stress mit ,Trifft zu* und ,Trifft
eher zu" zustimmten. Das arithmetische Mittel betragt hier MW=3,10. Mit einem
Mittelwert von MW=2,95 schatzten die Teilnehmer die Konstruktivitat der
Diskussionen als befriedigend ein. Im Vergleich der Ergebnisse der Befragungen
konnte fur diese beiden Items kein signifikanter Unterschied festgestellt werden.
Die Ergebnisse der Befragung t1_2 zeigen, dass nach Modul | von SIMBA bei
74,1% der befragten Teilnehmern noch keine Mal3nhahmen zum Thema Stress im
Betrieb initiiert wurden. Nach Ende der Ausbildung gaben dies lediglich noch
30,8% an. In der Follow-up Messung haben 12, von insgesamt 21 Teilnehmern
an der Befragung, mit 1= ,Trifft vollig zu* bis 3= ,Trifft eher zu* gestimmt. Bei
23,8% erfolgte sechs bis acht Monate nach der Ausbildung noch keine Initiierung
von MalBhahmen zum Thema Stress im Betrieb. Im Vergleich der Befragungen
t1 2,12 3 und t4 mittels Friedman-Test konnte ein signifikanter Unterschied von
p=.002 fir dieses Item ermittelt werden. Der Wilcoxon-Test erfasste ebenfalls
erfolgreich, fur den Vergleich von t1_2 und t4, einen signifikanten Unterschied
von p=.004.

Desweiteren wurden die Teilnehmer nach bereits durchgefuhrten bzw.
angedachten Malinahmen gefragt. Die Ergebnisse von t1_2, t2_3 und t4 ergaben
zusammenfassend, dass vor allem die Durchfiihrung von Projekten zum Thema
.Stress” oder ,Psychische Belastungen* erfolgte oder angedacht war (N=4).
Weitere Nennungen waren: Gesundheitstage im Betrieb (N=3), die Aufnahme
von psychischen Belastungen in die Gefahrdungsbeurteilung (N=3),
Mitarbeitergesprache (N=2) sowie Informationsveranstaltungen zum Thema
(N=2).
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Damit im Betrieb bekannt wird, dass es eine Person gibt, die sich um die
Stressproblematik der Mitarbeiter kimmert, wurden die Teilnehmer gefragt ob
und wie die Kollegen uber ihre neue Kompetenz als Moderator, Berater und
Ansprechpartner fur Stressintervention erfahren haben. In Abbildung 9 ist das
Ergebnis dieser Frage graphisch dargestellt.

Abbildung 9: Informationswege der Kompetenz ,SIMBA* an die Kollegen
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Quelle: eigene Darstellung

Die  SiIMBA-Teilnehmer  wurden  aulBerdem  zu Reaktionen  von
Unternehmensleitung, Vorgesetzten und Kollegen auf ihre Aktivitdten zum
Thema Stressmanagement und -beratung befragt. Dabei stellte sich heraus, dass
es allgemein vermehrt positive Reaktionen gab (t4: N=16, t5: N=5). Insgesamt
gaben drei der Befragten negative und sechs keine direkte Resonanz von ihren
Vorgesetzten und Kollegen an.

Um die Rolle der SiMBA-Teilnehmer nach Ende der Ausbildung im Betrieb zu
klaren, wurde ihre Sicht dartber erfasst. Der GrofRdteil gab an, vor allem als
Berater und Ansprechpartner in Einzelfallen tatig zu werden (N=23,
Mehrfachnennungen waren maoglich). In neun Fallen wurde die Rolle im Betrieb
noch nicht definiert und finf gaben an, als Ansprechpartner in der
Gesundheitsforderung zu agieren. Weitere Nennungen waren z.B. noch
Moderator und Trainer zum Thema oder auch eine Téatigkeit in der Konzept- und
Organisationsarbeit.

Um die Wirksamkeit von SiIMBA beurteilen zu kbnnen, wurde gefragt ,Was ist bei

Ihnen/an Ihrem Arbeitsplatz seit der Ausbildung geschehen, was mit den Inhalten
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der Ausbildung "SIMBA" zu tun hat? Inwieweit konnten Sie Ausbildungsinhalte
anwenden/umsetzen?* Die Ergebnisse der offenen Antworten zeigen, dass die
Teilnehmer kurz nach der Ausbildung zum grof3en Teil ihre erlernten Fahigkeiten
und Kenntnisse anwenden konnten. Die insgesamt 26 Antworten
(Mehrfachantworten waren maoglich) beinhalten, dass fiinf bewusster mit Stress
und psychischen Belastungen umgehen, sechs kodnnen ihr Wissen in
Beratungsgesprachen anwenden und drei lassen ihre Kenntnisse in Projekte
zum Thema einflieBen. Die erlernte Problemldsetechnik und das Rational-
Emotive Training wenden ebenfalls drei Teilnehmer in ihrer Arbeit an. Weitere
Nennungen waren unter anderem auch, dass die Inhalte der Ausbildung gut in
den Arbeitsalltag einbezogen werden kdnnen und drei der Befragten schrieben,
dass sie bereits weitere Kollegen zum Thema Stressintervention schulen. Bei
lediglich zwei der Befragten konnte noch nichts implementiert werden. Die
Follow-up Befragung der Teilnehmer erreichte &hnliche Ergebnisse. Von
insgesamt N=18 (Mehrfachantworten waren mdglich) konnte eine Person noch
nichts im Betrieb umsetzen, drei nutzen die Inhalte von SIMBA fir
Mitarbeitergesprache, weitere drei nutzen die Problemldsetechnik. Weiterhin gibt
einer der Befragten an schneller in Stresssituationen eingreifen zu konnen. Ein
anderer bemerkte, dass er nach der Ausbildung von Kollegen haufiger zum
Thema Stress und Burnout angesprochen wurde. Manche Teilnehmer kdnnen
die Inhalte von SiIMBA effektiv in ihre Tatigkeit einbeziehen und in verschiedenen
Bereichen anwenden.

Damit aufgrund der Ausbildung SiMBA etwas im Betrieb verandert werden kann,
sollten die Teilnehmer im Arbeits- und Gesundheitsschutz in ihrem Unternehmen
tatig sein. Um herauszufinden, inwiefern sie auf diesen Aspekt Einfluss nehmen
kénnen, wurde die Frage ,Sind Sie in den Strukturen des Arbeits- und
Gesundheitsschutzes in Ihrem Betrieb eingebunden? Wenn ja, wie?* gestellt. In
Abbildung 10 sind die Ergebnisse graphisch hinterlegt. Dabei wurde nur
unterschieden, ob die Befragten im Arbeits- und Gesundheitsschutz tatig sind
oder nicht beziehungsweise ob etwas in dieser Richtung in Planung ist. Das
Diagramm zeigt, dass der Grof3teil der SIMBA-Teilnehmer in die Strukturen des
Arbeits- und Gesundheitsschutzes eingebunden sind und sie somit auch Einfluss

auf diesen nehmen kdnnen.

82



Abbildung 10: Einbindung der SiMBA-Teilnehmer in den Arbeits- und
Gesundheitsschutz im eigenen Betrieb
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m t4 (N=25)
t5 (N=8)

Ja Nein In Planung

Quelle: eigene Darstellung

6.3 Verbesserungsmadglichkeiten aus Sicht der Teilnehmer

Die Verbesserungsmoglichkeiten aus Sicht der SiMBA-Teilnehmer enthalten
wichtige Informationen zum Optimierungs- und Verbesserungsbedarf der
Ausbildung. Im Folgenden werden zuerst die Verbesserungen fir die einzelnen
drei Ausbildungsmodule betrachtet und danach die Vorschléage zur Verbesserung
der Ausbildung insgesamt. Zur Vereinfachung der Darstellung wurden die
Antworten der Befragten in unterschiedliche Kategorien eingeteilt und einzeln
ausgezahlt. Die Ergebnisse der Befragungen tl1, t2 und t3 sowie t4 sind in
Tabelle 12 und 13 dargestellt.

Tabelle 12: Verbesserungsvorschlage der Teilnehmer fir die einzelnen Module
(t1, t2, t3)
(Mehrfachnennungen waren maoglich)

Kategorie Antworten

Organisation -,Regeln” zu Beginn klaren (N=1)
-Mittagspause kirzer/Pausen (N=2)
-Zeitdruck (N=2)

-Zeitabstande zwischen den Modulen
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kirzer (N=1)

Inhalt

-Inhalte sehr komplex (N=2)
-Rollenspiele zu kurz (N=1)

-mehr Zeit fur PLT und RET (N=2)
-Rolle des Stressberaters noch offen
(N=1)

-Zeit flr erneutes prasentieren nach
Feedback (N=1)
-Einzelpersoncoaching (N=1)
-wissenschaftliche Interpretation von
Stress (N=1)

Teilnehmer — Unterlagen

-mehr theoretischer Hintergrund in
Unterlagen (N=2)

-schriftiche Zusammenfassung
Rechtsgrundlagen (N=1)
-Unterlagen lochen (N=3)
-Unterlagen vorher ausgeben bzw.
vorstellen (N=1)

-schnellere Zusendung Fotoprotokoll
(N=1)

Praxis -Praxisbezug deutlicher (N=1)
-mehr praktische Ubungen (N=7)
-mehr Entspannungstibungen (N=1)
Interaktion -mehr Zeit zum Erfahrungsaustausch

(N=2)

Dozenten/Trainer

-Trainer nicht ausreichend
ansprechbar in Pausen (N=2)
-individuelle Unterstitzung bei
Schwierigkeiten (N=1)

Vernetzung -Anleitung zur Vernetzung (N=1)
-Plattform im Internet zur
Netzwerkunterstitzung (N=2)

Unterkunft/Umfeld -Anreise mit ¢ffentlichen

Verkehrsmitteln (N=1)
-schlechtes Hotel (N=1)
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-Lehrgangsort zentraler (N=1)

Sonstiges

-Vorschlag: Seminar ,Schach dem
Stress* als Grundlage (N=1)
-Nachbereitung der drei Module in

einem weiteren Seminar (N=2)

Quelle: eigene Darstellung

Tabelle 13: Ergebnisse zur Frage ,Stellen Sie sich vor, Sie hatten die Moglichkeit

die Weiterentwicklung der Ausbildung mit zu gestalten. Was sollte lhrer Meinung

nach noch einmal genauso gemacht werden oder was wuirden Sie verandern und

wie wirden lhre Veranderungen aussehen?” (t4)

(Mehrfachnennungen waren maglich)

Veréanderungen

Was soll ble iben?

-alle Module im selben Hotel (N=1)
-mehr praktische Ubung (N=5)
-Teilnehmer im Vorfeld mit &hnlichem
Vorwissen auswahlen (N=2)
-Austausch Uber Projekte (N=1)
-Organisation von Treffen nach der
Ausbildung (N=2)

-mehr Ubung von RET und PLT (N=2)
-Thema Projektplanung intensivieren
(N=1)

-viertes Modul einflihren zur
Vorstellung der Projekte der
Teilnehmer (N=1)

-Inhalte zu kurz (N=1)

-Module Uber lAngeren Zeitraum im
Jahr planen (N=1)

-letztes Modul nicht am Jahresende
(N=1)

-Fragebogen (N=1)

-mindestens zwei Mitarbeiter einer
Einrichtung ausbilden (N=1)

-Supervision sowie Fort- und

-Mischung aus Theorie und Praxis
(N=3)

-abwechslungsreiche Vortragsweise
(N=1)

-Umfang der Ausbildung (N=1)
-GruppengrofRe (N=1)

-gutes Konzept (N=2)
-Anforderungen an die Teilnehmer
(N=1)

-Ausbildung durch mehrere Trainer
(N=1)

-Arbeitsfreude der Trainer (N=1)
-Arbeitsmaterialien sind praktisch
(N=1)

-alls super (N=3)
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Weiterbildungen fiir ausgebildete
SIMBA — Nutzer anbieten (N=1)
-PLT speziell fur
Organisationsentwicklung (N=1)
-Analysemethoden fir psychische
Belastungen vertiefen (N=1)

-mehr Informationen der Ausbildung in
schriftlicher Form (N=1)
-Fotoprotokoll unniitz (N=1)

-mehr Literaturempfehlungen (N=1)
-Rolle als Stressberater schon im
Vorfeld der Ausbildung im Betrieb
publik machen (Aufgabenfelder,
Projekte) (N=1)
-Aufgabenstellungen fur Aufgaben
konkreter (N=1)

-,bunte” Mischung der Teilnehmer
zwar angenehm aber schwierig eine
Einigung zu finden (N=1)
-verschiedene Beratungsansétze
vorstellen (N=1)

-intensivere Beschéftigung mit dem
Thema Motivation hinsichtlich
Verédnderungen (N=1)

-Zeit zwischen Modul eins und zwei
kurzer (N=1)

Quelle: eigene Darstellung

Desweiteren signalisieren die Ergebnisse, dass aus Sicht der Teilnehmer keine
Inhalte oder Themen der Ausbildung kirzer gefasst werden sollten. Auf die Frage
.Gibt es etwas, was Ihnen an Fahigkeiten/Wissen noch fehlt, um Ihre Rolle als
Stressberater im Betrieb gut zu erfillen? Wenn ja, was?" antworteten zwei

Teilnehmer praktische Erfahrung.

Insgesamt wird deutlich, dass von den Teilnehmern vor allem der Punkt mehr

praktische Ubungen wahrend der Ausbildungsmodule, als Verbesserung
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angesprochen wurde sowie die Vertiefung der Inhalte zur Problemldsetechnik

und zum Rational-Emotiven Training.
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7 Diskussion

Das Ziel der vorliegenden Evaluationsstudie war die Untersuchung der
Wirksamkeit, des Erfolgs und der Nachhaltigkeit sowie moglichen
Verbesserungs- und Optimierungsbedarf der Ausbildung SIMBA zu erfassen.
Dazu wurden die Daten der Befragungen der ersten zwei Ausbildungsgange von

SiIMBA zusammengefasst und ausgewertet.

7.1 Ergebnisdiskussion

Die Hauptfragestellung dieser Arbeit lautete ,Konnte durch die Ausbildung SIMBA
eine Veranderung der Stressintervention auf individueller und betrieblicher Ebene
erreicht werden?”. Diese wurde im Vorfeld in insgesamt sieben Kernfragen
unterteilt und in Kapitel 4 ,Ziel- und Fragestellungen bereits ndher erlautert. Im
Folgenden wird auf jede der Fragestellungen eingegangen und die Ergebnisse

diskutiert.

1. Wie haben die Teilnehmer der ersten zwei Staffeln die Ausbildung SIMBA

allgemein bewertet?

Fur die Betrachtung der allgemeinen Bewertung werden die Ergebnisse der
Gesamtbewertung/Zufriedenheit, die Weiterempfehlung, die Kompetenz-
einschatzung insgesamt sowie der eingeschatzte Lernerfolg der Teilnehmer

herangezogen. Die folgende Tabelle 14 gibt einen Uberblick zu diesen Faktoren.

Tabelle 14: Allgemeine Bewertung der Ausbildung SiMBA durch die Teilnehmer

Item Mittelwert Standardabweichung
(SD)
Alles in Allem: Wie t4: MW=1,27 SD=,533
zufrieden sind Sie mit der (N=26)

Ausbildung SiMBA der
UKNRW? 1=,Sehr
zufrieden®,...,
6=,Uberhaupt nicht

zufrieden”
Wirden Sie die Ausbildung | t4: MW=1,0 SD=,000
weiterempfehlen? 1=ja/ (N=26)
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0= nein
Alles in allem: Wie t0: MW=3,43 SD=1,372
kompetent fuhlen Sie sich (N=28)
selbst fir die Aufgabe des
Beraters, Moderators und t4: MW=2,23 SD= ,514
Ansprechpartners zum (N=26)
Thema Stressintervention?
1= ,sehr kompetent, ..., t5: MW=2,29 SD=,463
6= ,uberhaupt nicht (N=21)
kompetent”
Ich habe in diesem t1: MW=1,76 SD=,739
Ausbildungsmodul sehr viel (N=29)
gelernt. 1=, trifft vollig zu*, t2: MW=1,54 SD= 647
2=, trifft zu“, 3=, trifft eher (N=26)
zu“, 4=, trifft eher nicht zu*,

o . t3: MW=1,29 SD=,535
5=, trifft nicht zu“, 6=,trifft
gar nicht zu“ (N=28)

Quelle: eigene Darstellung

Die Auswertung ergab, dass die Teilnehmer insgesamt mit der Ausbildung
SIMBA sehr zufrieden waren. Die niedrige Standardabweichung von SD= ,533
deutet darauf hin, dass ein Grofteil der Befragten mit dieser Einschatzung
Ubereinstimmten. Laut dem Vier-Ebenen-Modell von Kirkpatrick ist ein positives
Ergebnis auf der Ebene der Teilnehmerzufriedenheit besonders wichtig, denn
Zufriedenheit steigert die Lernmotivation und das Interesse der Teilnehmer und
dies ist mafgeblich fir den Erfolg einer MalRnahme. Demnach lasst sich
schlussfolgern, dass Lernmotivation und Interesse fir die Ausbildung ebenfalls
positiv sind und ein Erfolg nicht auszuschliefl3en ist.

Das sehr gute Ergebnis der Zufriedenheit der Teilnehmer spiegelt sich auch in
der Weiterempfehlungsrate wieder. Von den insgesamt 29 Teilnehmern der
ersten und zweiten Staffel von SIMBA gaben 26 an die Ausbildung weiter zu
empfehlen, drei Stimmen fehlten. Dies entspricht einer Weiterempfehlungsrate
von 100% und spricht fur die hohe Akzeptanz der Ausbildung SiMBA unter den
Teilnehmenden. Die Standardabweichung von SD= ,000 bestatigt die Einigkeit
der befragten Teilnehmer.

Die Kompetenz wurde von den Befragten insgesamt dreimal eingeschatzt. Die

Ergebnisse der Auswertungen ergaben, dass sie ihre Kompetenz als Berater,
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Moderator und Ansprechpartner zum Thema Stressintervention vor der
Ausbildung am schlechtesten bewertet haben. Hier schatzten die Teilnehmer ihre
Fahigkeiten mit einem Mittelwert von MW=3,43 lediglich als ,eher kompetent” bis
.eher nicht kompetent‘ ein, wobei die Streuung von SD=1,372 auf einige
Ausreil3er unter den Bewertungen hinweist. Direkt nach der Ausbildung und
auch in der Follow-up Messung waren die Bewertungen deutlich positiver. Hier
schatzten sich die Teilnehmenden mit Mittelwerten von MW=2,23 (t4) bzw.
MW=2,29 (t5) als ,kompetent* fir die Aufgaben des Moderators, Beraters und
Ansprechpartners ein. Die geringen Standardabweichungen weisen, im
Gegensatz zur ersten Befragung, auf die Einigkeit der Bewertungen hin. Dieses
Resultat war jedoch zu erwarten, da vor der Ausbildung noch kein Wissen, dass
zu einer Kompetenzsteigerung héatte fihren kénnen, vermittelt wurde.

Fur die Bewertung des Lernerfolgs wahrend der Module konnten sehr gute bis
gute Ergebnisse erzielt werden. Die Teilnehmer schatzten ihren Lernerfolg im
Modul | am schlechtesten ein und im Modul Ill am besten. Ein Grund dafur kann
die Vertrautheit mit den Ausbildungsinhalten und der Gruppe sein. Im ersten
Modul steht vor allem das Kennenlernen der Teilnehmer untereinander im
Vordergrund und die Inhalte der Ausbildung sind noch nicht vollstandig geklart.
Im dritten Modul hat sich dann bereits eine gewisse Routine ergeben, alle
kennen sich und haben Vertrauen gewonnen. Aul3erdem wurde schon Wissen
vermittelt auf das aufgebaut werden kann. Der Lernerfolg der Teilnehmer kann
auch  bestatigt werden aufgrund ihrer  Einstellungsédnderung  und
Kompetenzerweiterung im Zeitverlauf der Ausbildung (siehe Kapitel 6.1.2 ,Inhalt
und Lernerfolg, Tabellen 9 und 10). Der Lernerfolg ist im Modell von Kirkpatrick

Voraussetzung, damit eine Verhaltensanderung erfolgen kann.

Die Bewertung der Ausbildung SiMBA fallt demzufolge sehr gut bis gut aus. Die
Teilnehmer sind insgesamt (lberaus zufrieden, ihre Kompetenzen konnten
erweitert werden, sie schatzen selbst einen Lernerfolg ein und alle der Beteiligten

wirden SiIMBA weiter empfehlen.
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2. Wie bewerten die Teilnehmer der ersten zwei Staffeln die Umsetzbarkeit

und Wirkung von SiMBA im eigenen Betrieb?

Tabelle 15: Bewertung der Umsetzbarkeit und Wirkung der Ausbildung SiIMBA im
Betrieb durch die Teilnehmer

ltem Mittelwert Standardabweichung
Wie gut ist das Thema t0: MW=4,59 SD=1,279
Stresspravention und - (N=27)
intervention ein Thema in 4 MW=4.15 SD=1,190
Ihrer Einrichtung
(N=26)
abgedeckt/vertreten?
1=,sehr gut,..., t5: MW=4,06 SD=1,392
6=,ungentigend” (N=18)
Wir haben uns im Betrieb tl 2: MW=4,72 SD=1,533
zusammengesetzt und (N=29)
aufgrund meiner t2_3: MW=4,07 SD=1,838
Erfahrungen und (N=27)
Erkenntnisse das Thema
. . t4: MW=4,08 SD=1,695
Stress neu diskutiert.
1=, Trifft véllig zu®,..., (N=26)
6=, Trifft gar nicht zu" t5: MW=3,10 SD=1,480
(N=21)
Die im Betreib gefiihrten t1 2: MW=3,80 SD=1,732
Gespréache und (N=25)
Diskussionen waren 2_3: MW=3,29 SD=1.454
konstruktiv. 1=, Trifft vollig (N=21)
zu,..., 6=, Trifft gar nicht
. t4: MW=3,08 SD=1,613
zu
(N=24)
t5: MW=2,95 SD=1,234
(N=20)
Meine Teilnahme an der tl 2: MW=5,33 SD=1,271
Ausbildung hat dazu (N=27)
beigetragen, dass in t2_3: MW=4,15 SD=1,769
meinem Betrieb (N=27)
MafRnahmen zum Thema
. t4: MW=4,15 SD=1,541
Stress initiiert wurden.
(N=26)
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1=, Trifft vollig zu®,..., t5: MW=3,57 SD=1,690
6=, Trifft gar nicht zu* (N=21)

Quelle: eigene Darstellung

Die Ergebnisse veranschaulichen, dass das Thema Stresspravention und -
intervention in den Einrichtungen der Teilnehmer vor der Ausbildung SiMBA
insgesamt nur mangelhaft abgedeckt wurde. Nach Ende der Ausbildung
schatzen sie dies mit ,ausreichend” etwas besser ein und noch ein paar Monate
spater, erfolgte eine weitere geringfligig positivere Bewertung. Insgesamt
betrachtet, ist das Thema Stresspravention und -intervention in den
Unternehmen, auch nach der Ausbildung SiMBA, eher schlecht abgedeckt. Das
sollte aber nicht negativ bewertet werden. Veranderungsprozesse bendtigen Zeit
und haufig sind zu Beginn, erst einmal nur kleinere Erfolge zu verzeichnen. Fakt
ist aufgrund der Verbesserung der Mittelwerte im Zeitverlauf der
Untersuchungen, kann eine geringe Verdnderung in diesem Bereich
nachgewiesen werden.

In Verbindung dessen wurden die Teilnehmer auch gefragt, inwieweit sie
aufgrund ihrer Erfahrungen und Erkenntnisse durch SiMBA, schon in
Gesprachen im Unternehmen das Thema Stress neu diskutiert haben. Nach
Modul | gaben sie die ungunstigste Einschdtzung mit einem Mittelwert von
MW=4,72 ab. Die Ergebnisse zeigen jedoch, dass dieser Aspekt bei jeder
spateren Befragung besser eingeschatzt wurde. Der beste Wert mit einem
arithmetischen Mittel von MW=3,10, wurde in der Follow — up Messung acht
Monate nach Ende der Ausbildung, erzielt. Dies ist ein befriedigendes Ergebnis
und zeigt, wie schon vorher erwahnt, dass diese Veranderungen nicht von heut
auf morgen geschehen sondern von langerer Dauer sind.

Insgesamt wurden die gefilhrten Gesprache und Diskussionen zum Thema
Stress von den Teilnehmern zum Zeitpunkt t1_2 als ausreichend konstruktiv
bewertet. FUr dieses Item ist ebenfalls eine kontinuierliche Verbesserung im
Zeitverlauf der Ausbildung erkennbar. Am konstruktivsten waren die Gesprache
in der t5 — Befragung (MW=2,95). Dies ist darauf zurtickzufihren, dass wéhrend
der Ausbildung immer neues Wissen, Erkenntnisse und Erfahrungen gesammelt
wurden, welche erst nach der Ausbildung komplett angewendet werden konnten.
Somit erlangten die SIMBA-Teilnehmer immer gro3ere Sicherheit im Thema und

die Konstruktivitat der Gesprache nahm zu.
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Ein auf den ersten Blick eher negatives Ergebnis ist die Einschétzung der
Befragten, inwieweit Mafinahmen zur Stresspravention und -intervention im
Betrieb aufgrund der Teilnahme an dieser Ausbildung initiiert wurden. Nach
Modul | der Ausbildung, bewerteten die SiMBA-Beteiligten diesen Aspekt
Uberwiegend mit , Trifft nicht zu®. Doch bereits im weiteren Verlauf der Ausbildung
l&sst sich eine Verbesserung der Einschatzung erfassen. Die Follow-up Messung
ergab letztendlich einen Mittelwert von MW=3 57. Auf den zweiten Blick ist das
Ergebnis nicht negativ zu werten. Die schlechte Einschatzung zu Beginn ist vollig
legitim, denn nach dem ersten Modul verfiigen die SIMBA-Teilnehmer noch Uber
kein fundiertes Wissen zum Thema, um folglich MalBhahmen umsetzen zu
kénnen. AulRerdem ist der Zeitraum daflr zu kurz, denn Veranderungsprozesse
missen im Vorfeld umfassend geplant werden damit sie auch erfolgreich sind.
Zuvor sollte auRerdem wenigstens eine Sensibilisierung der Kollegen und
Vorgesetzten zum Thema Stress erfolgt sein. Das MalRnahmen aufgrund der
Ausbildung SIMBA angestoRen und umgesetzt wurden, zeigt die Verbesserung
der Bewertung im Zeitverlauf der Befragungen sowie die Auswertungen der
offenen Frage zu Projekten beziehungsweise MalRnahmen im Betrieb. Die
Ergebnisse lassen erkennen, dass vor allem Projekte zum Thema ,Stress" oder
.Psychische Belastungen* angedacht beziehungsweise durchgefiihrt wurden
(N=4). Weiterhin nannten die Befragten noch Gesundheitstage im Betrieb (N=3),
die Aufnahme von psychischen Belastungen in die Gefahrdungsbeurteilung
(N=3), Mitarbeitergesprache (N=2) sowie Informationsveranstaltungen zum
Thema (N=2).

Auch die Reaktionen von Vorgesetzten und Kollegen auf die Aktivitaten zum
Stressmanagement der Teilnehmer waren vielversprechend und lassen auf eine
allgemeine Akzeptanz dessen schlieRen. Sehr aufféallig sind insgesamt fir den
Bereich der Wirksamkeit und Umsetzbarkeit der Ausbildung die hohen
Standardabweichungen, die die Items in der Auswertung erreicht haben. Sie
weisen auf Unstimmigkeiten in der Einschatzung der Teilnehmer hin und

verdeutlichen wie unterschiedlich die subjektive Empfindung sein kann.

Insgesamt bewerten die Teilnehmer die Umsetzung und Wirksamkeit der
Ausbildung im Betrieb mit befriedigend bis ausreichend. Welches aber auf die
kurze Zeit der Erhebungen gesehen kein negatives Ergebnis ist. Ansétze flr
konkrete Projekte und MalRnahmen sind haufig schon vorhanden und konnten in

einigen Fallen umgesetzt werden. Auch die Einbeziehung der Ausbildungsinhalte
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im Betriebsalltag ist fur viele der Teilnehmer moglich. Sie nutzen diese vor allem
fur Beratungsgesprache oder Projektarbeit und gehen bewusster mit den
Themen Stress und psychische Belastungen um. Eine Beurteilung der
Wirksamkeit aufgrund der Ergebnisse ist schwierig, da der Zeitraum der
gesamten Erhebungen recht kurz war und somit noch keine grolien
Verédnderungen passieren konnten. Auf3erdem muss beachtet werden, dass fur
Verédnderungen auf betrieblicher Ebene auch immer weitere Akteure mit
verantwortlich sind und diese mussen erst Uberzeugt werden. Hinweise zur
Wirksamkeit sind geringfligig vorhanden und kdnnen auch durch die Ergebnisse
bestétigt werden. Um aber ein umfassenderes Bild dariber zu bekommen, waére
eine weitere Befragung (t6) oder eventuell auch ein Interview mit den SiMBA-

Teilnehmern zu einem noch spateren Zeitpunkt notwendig.
3. Werden die angestrebten Ziele mit der Ausbildung erreicht?

Im Folgenden wird noch einmal auf jedes einzelne Ziel der Ausbildung SiMBA
eingegangen und diskutiert, inwieweit es erreicht oder nicht erreicht wurde.

Die Ziele der Ausbildung wurden in Kapitel 3.4 ,Stressintervention — Ausbildung
zum Moderator, Berater und Ansprechpartner® bereits genannt. Diese

beinhalteten die
* FOrderung der Stresspravention und -intervention im Unternehmen

Aus den Ergebnissen geht hervor, dass die Stresspravention und -intervention in
den Unternehmen der Teilnehmer gefordert wurde beziehungsweise Ansatze
dafur geplant sind. Die konkreten Ergebnisse kdnnen aus der vorhergehenden
Ergebnisdiskussion der Fragestellung ,Wie bewerten die Teilnehmer der ersten
zwei Staffeln die Umsetzbarkeit und Wirkung von SiMBA im eigenen Betrieb?"

erfasst werden. Der Nachweis einer geringflgigen Veranderung erfolgte.

e Qualifizierung der betrieblichen Funktionstrdger zu kompetenten

Stressberatern

Dieses Ziel konnte ebenfalls erreicht werden. Eine Kompetenzsteigerung wurde
insgesamt nachgewiesen. Vor Beginn der Ausbildung schéatzten die Teilnehmer
ihre Fahigkeiten zum Moderator, Berater und Ansprechpartner lediglich als ,eher
bis eher nicht kompetent” ein. Direkt nach der Ausbildung und auch in der Follow-
up Messung waren die Bewertungen deutlich positiver. Hier schatzten sich die

Teilnehmer durchaus als ,kompetent® fir diese Aufgabe ein. In der
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Einzelbetrachtung der Kompetenzen konnten ebenfalls Fortschritte erfasst
werden. Die Einschatzungen haben sich, im Gegensatz zum Beginn der
Ausbildung, in der Endbewertung alle vorteilhaft verandert. (siehe Kapitel 6.1.2

»Inhalte und Lernerfolg®, Tabelle 10)

« Entlastung der Funktionstrager durch:
- Erweiterung ihrer Kompetenzen zur Beratung und Unterstiitzung von
Betroffenen

- Effektiveren Umgang mit eigenen Stressbelastungen

Dieses Ziel konnte erreicht werden. Die Ergebnisse zeigen, dass die Teilnehmer
nach Ende der Ausbildung, Beratungs- und Kommunikationskonzepte kennen
sowie auch ihre Fertigkeiten in der Moderation von Gruppen gut einschatzen.
Auch die Problemldsetechnik und das Rational-Emotive Training, welche vor
allem in der Beratungsarbeit eingesetzt werden, sind den Teilnehmern insgesamt
bestens bekannt. AuRerdem gaben einige der Befragten an, das Wissen gut in
Beratungsgesprache einbeziehen zu kénnen sowie dadurch besser auf
Gesprache vorbereitet zu sein. Zum Umgang mit der eigenen Stressbelastung
wurde ersichtlich, dass die SiMBA-Teilnehmer diese nach der Ausbildung besser
kannten und auch optimaler bewaéltigen konnten. Das Erkennen von
Stresssignalen wurde positiver eingeschéatzt sowie auch die Kenntnisse Uber
Stressmodelle und Stressbewadltigungstechniken. (siehe Kapitel 6.1.2 ,Inhalte

und Lernerfolg®, Tabelle 10)

* Forderung der Organisationsentwicklung (Verhaltnispréavention);
gegebenenfalls Implementierung eines Beratungs-/Informationsangebotes

fir Beschaftigte

Dieses Ziel konnte teilweise erreicht werden. Es wurde deutlich, dass
Veréanderungen im Unternehmen, hin zur Férderung der Stresspravention und -
intervention, erfasst wurden. Diese waren jedoch eher gering und fur den
Nachweis der Nachhaltigkeit ist eine Befragung acht Monate nach Ende der
Ausbildung zu wenig. Bis eine Veranderung die Organisationsentwicklung férdert
beziehungsweise diese Uberhaupt erreicht, braucht sie Zeit und muss tiefgrindig
in die Arbeitsroutine des Unternehmens integriert sein. Deswegen ist dieser
Begriff zu weit gefasst. Das kann auch die Definition der Gesellschaft fr
Organisationsentwicklung (GOE) belegen: ,Organisationsentwicklung ist fur die

Mitglieder der GOE ein geplanter, gelenkter und systematischer Prozess zur
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Verdnderung von Strukturen, Kulturen und Verhalten einer Organisation.
Insbesondere geht es dabei um die Problemldse- und
Selbststeuerungskompetenz der Organisation. Das Ubergeordnete Ziel ist, die
Organisation zukunftsfahig zu machen. (GOE e.V., 2011, S. 1) Aus den
Ergebnissen wird aber ersichtlich, dass durchaus einige der Teilnehmer ihre
Kollegen zum Thema beraten und informieren bzw. ein Ansprechpartner fur sie
sind. Das dies jedoch direkt als Angebot im Betrieb implementiert wurde, geht

dabei nicht hervor.
« Integration psychosozialer Aspekte in die Gefahrdungsbeurteilung

Dieses Ziel wurde den Ergebnissen nach ebenfalls nur teilweise erreicht. Positiv
ist, dass durch die Ausbildung Uberhaupt dartiber informiert wird, das psychische
Belastungen in die Gefahrdungsbeurteilung zu integrieren sind sowie auch die
praktische Ubung der Erstellung dieser. Aus den Befragungen geht auch hervor,
dass einige der Teilnehmer dies tatsachlich im Betrieb umgesetzt haben (N=3)
Vor der Ausbildung gaben 15 von insgesamt 27 an der Befragung Beteiligte an,
dass psychosoziale Aspekte in ihrer Einrichtung nicht in der
Geféahrdungsbeurteilung integriert sind. Direkt nach der Ausbildung ist das
Ergebnis das gleiche. Erst in der Follow-up Befragung kann eine Verbesserung
von den urspringlich 15 auf 9 erfasst werden. Dieses Resultat ist jedoch nicht
zuverlassig, da sich an dieser Befragung nur insgesamt 21 SiMBA-Teilnehmer
beteiligt haben. Es kann auf eine Verbesserung hindeuten oder aber aufzeigen,
dass genau die Teilnehmer, die nicht an der Befragung teilgenommen haben das
geringere N bewirkten. Somit konnte fir dieses Ziel kein eindeutiger Nachweis

erbracht werden.

e Bildung eines Netzwerkes zwischen den Stressberatern (Erfahrungs-

austausch)

Dieses Ziel der Ausbildung SiIMBA konnte nachweislich erreicht werden. Das
konkrete Ergebnis dazu ist in Kapitel 6.1.3 ,Interaktion” in Abbildung 8 dargestellt.
Die lllustration lasst erkennen, dass wahrend der gesamten Ausbildung sowie
danach und sogar noch acht Monate spater, Kontakt zwischen den Teilnehmern
bestand. AuRerdem arbeitet die UK NRW an einem Treffen aller bisherigen
SIMBA — Teilnehmer, um die Vernetzung und den Erfahrungsaustausch noch
weiter zu fordern. Die in der Ausbildung gebildeten Lernpartnerschaften bieten

fur diesen Prozess einen sehr guten Anstol3.
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Insgesamt betrachtet, wurden fast alle Ziele der Ausbildung SiMBA vollstéandig

erreicht. Lediglich zwei der sechs Ziele konnten nur teilweise erfullt werden.

4. Erfullen die Teilnehmer der ersten zwei Staffeln nach der Ausbildung die

fur sie vorgesehenen Aufgaben?

Die Ergebnisse der Befragungen offenbaren, dass die SiIMBA-Teilnehmer nach
der Ausbildung vermehrt Aufgaben im Gesundheitsschutz und der Beratung von
Mitarbeitern erfillen. Dazu sollten sie aus ihrer Sicht ihre Rolle im Betrieb nach
der Ausbildung einschatzen. Der Grof3teil gab an, vor allem als Berater und
Ansprechpartner in Einzelfallen tatig zu sein (N=23, Mehrfachnennungen waren
mdglich). In funf Fallen beurteilten die Befragten, als Ansprechpartner in der
Gesundheitsforderung zu agieren. Weitere Nennungen waren zum Beispiel noch
Moderator und Trainer zum Thema oder auch eine Téatigkeit in der Konzept- und
Organisationsarbeit. AuRerdem verdeutlichen die Auswertungen ebenfalls, dass
die Mehrheit der SiMBA-Teilnehmer in die Strukturen des Arbeits- und
Gesundheitsschutzes nach der Ausbildung eingebunden sind beziehungsweise
dies in Planung wéare und somit eine direkte Einflussnahme mdglich ist. (siehe
Kapitel 6.2 ,Wirksamkeit der Ausbildung im Betrieb®, Abbildung 10)

5. Welche Erfahrungen machen die Teilnehmer der ersten zwei Staffeln mit

ihrer Ausbildung?

In der Gesamtheit der Ergebnisse nahmen die Teilnehmer ihre Erfahrungen mit
der Ausbildung als auf3erst positiv wahr. Dies zeigt Tabelle 8 im Kapitel 6.1.2
»Inhalte und Lernerfolg“. Vor allem die Trainer, die Abwechslung und Vielfalt der
Inhalte und Methoden, die Mischung aus Theorie und Praxis und die gute
Atmosphére in der Gruppe wurden mehrfach gelobt und machten die Ausbildung
zu einem kleinen ,Highlight* im Berufsalltag. Einige SIMBA-Teilnehmer schrieben
folgendes zu ihren Erfahrungen ,Eine hervorragende und ausbalancierte
Ausbildung (sehr guter Mix aus theoretischem Input und praktischer ,Selbst-
/Gruppenarbeit®), ausgezeichnetes Dozenten-Team.” und kurz und knapp ,Danke
ich hab viel mitgenommen.” oder auch ,Ein ganz groR3es Plus in der Ausbildung
war das Mut machen und die vollstandige Unterstiitzung — dafir noch einmal

herzlichen Dank".
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6. In welcher Form konnte die Ausbildung nach den ersten zwei Staffeln

optimiert werden?

Fur die Verbesserung beziehungsweise Optimierung der Ausbildung wurden
viele unterschiedliche Vorschlage von den Teilnehmern erfasst. Diese
beinhalteten von der Organisation tber Inhalte bis hin zur Beurteilung der Trainer
und Unterkunft noch viele andere Aspekte. In Kapitel 6.3
.verbesserungsmoglichkeiten aus Sicht der Nutzer” wurden sie schon einmal
ausfuhrlich dargestellt. Insgesamt betrachtet, &uf3erten die SIMBA-Beteiligten vor
allem den Wunsch nach mehr praktischer Ubung wéahrend der
Ausbildungsmodule immer wieder sowie die Vertiefung der Problemldsetechnik
und des Rational-Emotiven Trainings. Dies ware sinnvoll, da die Auswertungen
darauf hinweisen, dass vor allem die PLT von den Teilnehmern oft angewendet
wird. Sehr interessant, im Rahmen der Netzwerkarbeit, war der Vorschlag eine
Plattform fir SiMBA-Absolventen im Internet einzurichten, um zukinftig Kontakte
aufrechtzuerhalten, neue zu knipfen sowie Erfahrungen austauschen zu kénnen.
Weiterhin wiinschen sich einige Teilnehmer eine Weiterfihrung der Ausbildung
mit einem vierten Modul. Als Grinde wurden die Auswertung der Projekte bzw.
Nachbereitung angefuhrt. Einer der Befragten schrieb hierzu ,lIch finde es nicht
gut, Projekte auf den Weg zu bringen ohne die Mdglichkeit zu haben, sie nach
einer gewissen Zeit im SiIMBA-Team zu evaluieren. Es treten Unsicherheiten auf,
die ich gerne Fachkompetent besprechen wirde. Wir kdénnen uns zwar
untereinander austauschen aber da wir alle Pilotprojektler sind, stoRen wir 6fter
auf die gleichen Fragen und Unsicherheiten. Es ist ein bisschen wie, hier hast du
Handwerkszeug, der Rest ist dein Problem. Das ist weniger kompetent.” Wobei
dazu zu sagen ist, dass die Dozenten auch Uber die Ausbildung hinaus noch fir

die Teilnehmer greifbar sind.

7. In welcher Form konnten die genutzten Fragebdgen zur Evaluation der

Ausbildung SIMBA optimiert werden?

Die kritische Betrachtung und Prufung der Fragebtgen zur Evaluation der
Ausbildung SIMBA erfolgt in Kapitel 7.3 ,Kritische Prufung der

Erhebungsinstrumente der Evaluation der Ausbildung SIMBA".

In der vorliegenden Evaluationsstudie konnte erfolgreich die Ausbildung SiMBA

untersucht werden. Als Basis fir die Fragestellung diente das
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Evaluationskonzept vom IAG. Die Indikatorenbildung, auf Grundlage des
Struktur-Prozess-Ergebnis-Modells von Donabedian, hat sich als hilfreich fir den
Zweck der Untersuchung herausgestellt. Es konnten wichtige Erkenntnisse

gewonnen sowie Hilfestellung zur Optimierung der Ausbildung geleistet werden.

7.2 Kiritische Reflexion zur methodischen Vorgehensweise

Idealerweise hatte fir diese Arbeit die gesamte Untersuchung mit dem
beschriebenen Untersuchungsdesign erfolgen sollen und somit auch die
Erhebung der Daten. Das ist jedoch nicht der Fall, da es aufgrund des langen
Zeitraumes nicht moglich war, so dass lediglich die Datenaufbereitung und
Auswertung Gegenstand dieser Evaluationsstudie sind. Weiterhin konnte die
teilnehmende Beobachtung im Feld, welche ein weiteres Erhebungsinstrument
neben den Fragebdgen darstellt, in diese Arbeit nicht einbezogen werden. Das
liegt darin begriindet, dass der Autor der Arbeit bei den Ausbildungsdurchgangen
der ersten und zweiten Staffel von SiMBA nicht vor Ort war und somit dariiber
keine Eindricke sammeln konnte. Um trotzdem einen Einblick Gber den Ablauf,
die Gestaltung und Atmosphére der Ausbildungsmodule zu bekommen, wurde
die teilnehmende Beobachtung im Feld beim Ausbildungsgang der dritten Staffel
vorgenommen. Die Ergebnisse kdnnen jedoch nicht in die Arbeit einbezogen
werden, da Staffel drei von SIMBA hier nicht thematisiert wird. Kritisch zu sehen
ist die geringe Stichprobengréf3e der Erhebung. Diese war bedingt durch die
bisherige Absolventenzahl der Ausbildung SIMBA. Die Validitat der Ergebnisse
wird gesichert durch die unterschiedlichen Erhebungszeitpunkte wéhrend der
Ausbildung. Es gibt eine Pra-Befragung, mehrere Zwischenerhebungen, eine
Post-Befragung und eine Follow-up Messung, die vor allem die Nachhaltigkeit
der Ausbildung untersuchen soll. Die Ergebnisse haben jedoch gezeigt, dass es
haufig nur zu geringen Veranderungen im Vergleich der Post- und Follow-up
Messung gekommen ist. Zum Nachweis der Nachhaltigkeit ware es sinnvoll, eine
weitere Messung zu einem noch spéateren Zeitpunkt einzufiihren eventuell auch
als Interview, um klare Aussagen zu bekommen. Es wurden fir die Befragung
nur die Teilnehmermeinungen zur Ausbildung einbezogen. Um jedoch eine
umfassendere Sichtweise Uber Veradnderungen, Erfolge und Wirksamkeit zu
erfassen, waren weitere Instanzen wie die Fihrungsebene im Unternehmen der

Teilnehmer oder auch die Trainer der Ausbildung vorteilhaft gewesen und hétten
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zu einer weiteren Erhoéhung der Validitdt beigetragen. Fragebbdgen als
Untersuchungsinstrument zu verwenden, hat sowohl Vor- als auch Nachteile.
Zum Einen sind sie kostengiinstig und zeitsparend, da eine grof3e Anzahl an
Teilnehmern erreicht werden kann. Hinzu kommt, die schriftliche Fixierung des
hohen Datenvolumens. Zum Anderen besteht bei Fragebtgen immer die Gefahr
einer geringen Rucklaufquote, da eine Teilnahme freiwillig sein sollte. AuRerdem
kann es aufgrund von geschlossenen Fragen zum Verlust wichtiger
Informationen und Details kommen, die fur die Auswertung sehr wichtig gewesen
waren. Deswegen ist es auch sinnvoll offene Fragen im Fragebogen zu
integrieren. Die Bericksichtigung dieses Aspektes erfolgte in der vorliegenden
Untersuchung. Die Evaluationsstandards der Deutschen Gesellschaft fir
Evaluation (DeGEval) wie Nutzlichkeit, Durchfuhrbarkeit, Fairness und
Genauigkeit wurden fir die Erhebung ebenfalls erfiillt (siehe Anhang 10). Es gab
einen Projektauftrag und ein Interesse seitens der Auftraggeber und Nutzer die
Evaluation durchzufihren (Standard Nutzlichkeit). Die Befragung in Form einer
Evaluationsstudie anhand von Frageb6égen war in Anbetracht der
Stichprobengrofle  und  der  Fragestellung  angemessen  (Standard
Durchfuhrbarkeit). Die Befragungen waren vollkommen freiwillig, kein Teilnehmer
wurde zur Beantwortung der Fragebdgen gezwungen, es wurden alle Beteiligten
Uber den Zweck dieser informiert (Standard Fairness). Das Erhebungsinstrument
bietet die Mdglichkeit durch offene Fragen Einzelaussagen zu erfassen und ist

daher fir die Fragestellung der Studie geeignet (Standard Genauigkeit).

7.3 Kiritische Prifung der Erhebungsinstrumente der
Evaluation der Ausbildung SIMBA

In diesem Kapitel der Arbeit werden die Evaluationsfragebdgen der Ausbildung
SIMBA kritisch, auf eventuelle Optimierungsmoglichkeiten geprift. Zu diesem
Zweck wird eine Betrachtung der Formulierung, der Reihenfolge, der Sprache,
der Antwortskala der Items sowie der Instruktionen zum Fragebogen

vorgenommen.

Formulierung und sprachliche Gegebenheiten/Besonderheiten

Die Formulierung der Items in den Fragebdgen ist eindeutig, so dass keine

Unklarheiten auftreten durften. Darauf konnten in den beantworteten Bégen auch
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keinerlei Hinweise gefunden werden. Die Fragen sind in héflicher Form
geschrieben und sprechen den Befragten direkt an. Eine Besonderheit vieler
Items ist die Ich — Form, in der sie verfasst wurden z.B. ,Bei mir personlich hat
das zweite Modul dazu beigetragen, dass ich haufiger tber das Thema Stress
nachdenke.”. Dadurch wird den Teilnehmern das Gefiihl vermittelt eigene, aktive
Aussagen Uber einen bestimmten Aspekt abgeben zu kdénnen und drickt die
Subjektivitdt zum Thema aus. Weiterhin kritisierte eine Teilnehmerin der
Ausbildung, dass die Bdgen nur die mannliche Sprachform verwenden. Dies
wurde in einigen Fragebdgen bereits gedndert und die weibliche Form mit
erfasst. Die Nutzung der Fachsprache ist zu erkennen, jedoch nur in so geringem

Umfang, dass sie keine wesentlichen Verstandnisprobleme darstellt.

Reihenfolge

Die Reihenfolge der Items ist entsprechend gut gewahlt und verstandlich. Sobald

ein neuer Themenaspekt abgefragt wird, gibt es entsprechende Hinweise dazu.

Antwortskala

Die geschlossenen Fragen in den Fragebdgen weisen unterschiedliche
Antwortskalen auf. Es gibt Skalen mit zwei (Ja/Nein) bis sechs (1=,Sehr gut, ...,
6=,Ungenigend”; 1=,Nie“, ..., 6=,Sehr oft*; 1=,Trifft vollig zu“, ..., 6=,Trifft gar
nicht zu“) Antwortméglichkeiten. Die gerade Anzahl dieser wurde gut gewahlt, da
beim ersten Blick auf die Rating-Skala keine Tendenz zur Mitte auftritt, welche
bei ungerader Anzahl haufig der Fall ist. Die Antwortskalen wurden zum Zweck
der hoheren Aufmerksamkeit nicht einheitlich gestaltet. So gibt es einmal die
Skala 1=,Sehr gut, ..., 6=,Ungentgend” und zum Anderen 1=,Nie", ..., 6=,Sehr
oft, welche auch haufig in abwechselnder Reihenfolge in den Bdgen
vorkommen. Wahrend der Auswertung gab es gehauft Hinweise, dass dies
Verwirrung bei den Befragten stiftet. Die Angaben wiesen teilweise
Widersprichlichkeiten auf, deswegen sollte die Antwortskala angepasst werden,
also statt 1=,Nie", ..., 6=,Sehr oft* wirde die Skala danach 1=,Sehr oft, ...,
6=,Nie“ lauten. Dies wirde auch die Umcodierung der Daten fiir die endgultige

Auswertung ersparen.

Fragebogeninstruktion

Die Fragebogeninstruktion ist bei jedem der Bégen kurz und knapp formuliert

wurden und weist lediglich auf den Grund der Befragung hin. Das Anschreiben,
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welches jeder der Teilnehmer vor Beginn der Ausbildung und den drei Modulen
bekommt, wurde etwas ausfihrlicher gestaltet (siehe Anhang 11). Aufgefallen ist
insgesamt, dass der Hinweis zum grindlichen Lesen und die Bitte sich bei der
Beantwortung Zeit zu lassen, fehlt. Auf Anonymitat und Vertraulichkeit sowie
Freiwilligkeit wird im Anschreiben hingewiesen. Bei der Dateneingabe ist
aufgefallen, dass gehauft Befragte mehrere Kreuze auf einer Antwortskala fur nur
ein Kreuz gesetzt haben. Somit konnten diese Angaben nicht in die Auswertung
einbezogen werden. Hier ist wichtig, einen Hinweis wie ,Bitte nur ein Kreuz
setzen“ oder wenn gewulnscht ,Mehrfachnennungen mdglich* zu geben, damit

demnéchst alle Wertungen einbezogen werden kénnen.

Selbstbeurteilung als methodisches Instrument von Schulungserfolg

Die Teilnehmer sollten fur diese Untersuchung mittels der Fragebdgen eine
Selbstbeurteilung zum eigenen Lernerfolg abgeben. Unter Selbstbeurteilung wird
... die wertende Beschreibung und Analyse der eigenen Féahigkeiten,
Entwicklungspotentiale, Leistungen und Verhaltensweisen als Informations-
grundlage fur PersonalentwicklungsmalRnahmen ..." verstanden (Pullig, 1992, S.
149). Ist jedoch die Selbstbeurteilung ein gutes Mittel, um Lernerfolge von
Malinahmen zu messen? Das Phdnomen des eigenen Strebens nach Erfolg und
positiven Ergebnissen kann namlich dazu fihren, dass die Teilnehmer sich
besser bewerten als es tatsachlich der Fall ist und verzerrt somit die Ergebnisse
der Befragung. Selbstbeurteilungen geben aber andererseits auch Hinweise auf
die eigenen Werte, Einstellungen und Fahigkeit zur Selbstreflexion und stellen
ein einfaches Mittel dar, um schnell Schulungserfolge messen zu kénnen. Andere
Maoglichkeiten zur Erfolgsuntersuchung bieten in diesem Zusammenhang auch
Leistungstests. Diese stof3en jedoch auf wenig Beliebtheit, da sie den
Leistungsdruck steigern und die Lernmotivation beziehungsweise das
Lerninteresse im Gegenzug senken kdnnen. Sie erinnern eher an die ungeliebten
Leistungskontrollen in der Schulzeit und kénnen den Erfolg einer Ma3nahme

negativ beeinflussen.

Letztendlich sollte Vertrauen in die Fahigkeiten zur Selbstkritik der Teilnehmer
geschenkt werden. Diese wirden sich mit einer Beschdnigung ihrer Resultate nur
selbst anliigen. Um trotzdem eine gewisse Sicherheit zu bekommen, dass die
Bewertungen der Teilnehmer der Wahrheit entsprechen, bietet sich der Einsatz

eines weiteren methodischen Instruments wie zum Beispiel Interviews oder
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Beobachtungen an. Daran wurde auch fir die Evaluation der Ausbildung SIMBA
gedacht. In diesem Zusammenhang finden sich verschiedene Fragebdgen und
die teilnehmende Beobachtung im Feld wieder. Dies fuhrt zu einer Erhéhung der

Glaubwiirdigkeit der Ergebnisse.
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8 Fazit und Ausblick

Ein erfolgreiches Seminar zur Verhaltens- und Verhaltnispravention von Stress
sollte Aspekte der praktischen Ubung sowie die Verkniipfung der Seminarinhalte
mit Erfahrungen der Teilnehmer beinhalten. Um den erfolgreichen Lerntransfer in
den betrieblichen Alltag zu férdern. (Vgl.: Windemuth, 2009, S. 339-340) Genau
diese wichtigen Faktoren wurden in der Ausbildung SiMBA erfolgreich umgesetzt
und auch von den Teilnehmern immer wieder positiv hervorgehoben. Dies spricht
fur den Erfolg der Ausbildung, welcher in dieser Evaluationsstudie untersucht
wurde. Weiterhin waren noch die Nachhaltigkeit und Wirksamkeit sowie
Verbesserungs- und Optimierungsmoglichkeiten von Bedeutung. Die
Fragestellung ,Konnte durch die Ausbildung SiMBA eine Veranderung der
Stressintervention auf individueller und betrieblicher Ebene erreicht werden?* lag
der Arbeit zugrunde und kann auf Basis der gewonnenen Ergebnisse positiv
beantwortet werden. Die Ausbildung SiMBA erreichte sowohl auf individueller, als
auch auf betrieblicher Ebene Erfolge. Sowohl die Einstellung der Teilnehmer
beziglich der Stressproblematik konnte nachweislich positiv verdndert werden,
als auch die Erweiterung derer Kompetenzen. Erste kleinere Verédnderungen und
Wirkungen konnten auch am Arbeitsplatz der Befragten erfasst werden. Dieser
Punkt beinhaltet jedoch noch Mdoglichkeiten zur Verbesserung, genau wie die

Untersuchung der Nachhaltigkeit.

Insgesamt betrachtet ist die UK NRW mit ihrer Ausbildung zum Moderator,
Berater und Ansprechpartner in Sachen Stresspravention und -intervention, auf
einem guten Weg und hat die Problematik der heutigen ,dauergestressten®
Gesellschaft sehr gut erkannt. Die Hilfestellung, die sie den doppelt belasteten
Funktionstradgern damit geben, kann bei richtiger Anwendung und Umsetzung zur
Erweiterung der eigenen Kompetenzen und auf langere Sicht zur positiven
Veranderung der Stresspravention und -intervention im Unternehmen
malfigeblich beitragen. Die Ausbildung sollte unbedingt weitergefihrt werden, so
dass noch viele andere SIMBA’s zur Stresspravention und -intervention in den
Betrieben beitragen kénnen. Denn wie der aktuelle Forschungsstand gezeigt hat,
ist in Zukunft nicht mit einer Senkung der Stressbelastung zu rechnen. Aufgrund
immer neuer Veranderungen und Optimierungen in den Organisationsstrukturen
sowie den standig wachsenden Erwartungen an Anspruch und Fahigkeiten der

Beschaftigten wird sie eher noch steigen. Um weiterhin einen umfassenden
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Beitrag zur Stresspravention und -intervention zu leisten, sollte die Ausbildung
SIMBA auch bundeslandiibergreifend angeboten werden. Das Konzept SIMBA
beinhaltet Wissen, Praxis, Erfahrungsaustausch, Unterstitzung und noch viele
weitere wichtige Aspekte. Welches mit Hilfe von unterschiedlichen Methoden
durch erfahrene und kompetente Trainer motiviert vermittelt und von den

Teilnehmern geschétzt wird.

Zum Abschluss ist zusammenfassend zu sagen:

-Wer einen Tiger reitet, kann nicht mehr absteigen! ¢

(Chinesisches Sprichwort)
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ANHANG

Anhang 1 — Beziehungen zwischen Belastung und Beanspruchung bei

psychischer Arbeitsbelastung

Seite 6
EN ISO 10075-1:2000

—

Umwelt

Parson

Einflisse der Situation auf die psychische Belastung. 2. B.:

Anforderungen
zeitens der Aulgabe

Physikalische Badin-
gungen

Soziale und organisa-
tionale Faktoren

Gesellschaflliche Fak-
toren (auBerhalb der

Organisation)
TE.: z.B: z.B. z.B.:
— Dageraufmerksamkeil  — Beleuchiung (Lewchl-  — Organisationstyp - Gesellschaliliche

(l&nger dauernde Beob-
achiung eines Radar-’
schims);

— Infarmationsverarbai-
tung (Anzahl und Art der
zu entdeckenden Signa-
le, Ziehan von Schlis-
sen aus unvollstiandigen
informationen, Enischei-
dung zwischen alternati-
van Handlungsweisen);

— Verantwortlichkeit (fir
Gesundheit und Sicher-
heit ven Mitarbeitemn, fGr
Produktionsveriusta);

— Dauer und Veraul der
Tatigkeit (Arbeitssiunden,
Ruhepausen, Schichi-
arbeit);

- Aufgabeninhall
(Steuerung, Planung,
Ausfihrung, Bewer-
tungh;

= Gefahren (Untenage-
arbeit, Verkehr, Umgang
mit Explosivstofffen).

dichte, Kontrast, Blen-
dung}:

— Kiimabedingungen
(Temperatur, Feuchle,
Lufibewegung),

= Larm (Schalkdruck,
Frequenz);

- Wetter (Regen,
Sturm);

- Gerlehe (stechend,
ekelerragend).

(Fuhrungsstruktur, Kom-
munikationsstruktur),;

— Betriebsklima {persdn-
liche Akzeptanz, zwi-
schenmenschliche
Beziehungan);

- Gruppanmerkmale
(Gruppensirukiur,
Zusammenhalt),

— Flhrung (enge Auf-
sicht, dirigistische Fih-
rungl;

— Konflikte {zwischen
Gruppen oder Einzel-
parsonan);

— Soziale Kontakte
{lisolierter Arbeitsplatz,
Kundenbeziehungen),

Anforderungen (Verant-
wortlichkeit 10 die &f-
fentliche Gesundheil
oder das Gemeinwohl);

— Kulturelle Normen
{akzeptable Arbeits-
bedingungen, Werte,
Normen),

- Wirschaftiche Lage
{Arbeitzmarkl).

e

individuelle Merkmale, die die Beziehungen zwischen Belastung und Beanspruchung naher bestimmen, 2.B.:

Anspruchsniveau, Ver-
trauen in dia eiganen
Fahigkeiten, Molivation,
Einstellungen, Bewsdlti-
gungssirategien

. R

Fahigkeiten, Fertig-
keiten, Kenntnisse,
Erfahrung

Allgemeinzustand,
Gesundheil, kbrperliche
Konstitution, Altar,
Emaéahrung

Aktuelle Verfassung,
Ausgangslage der
Aklivierung

Psychische Beanspruchung

Anregungsefiekte

Beeintrachligende Effekte

Andere Auswirkungen

Aulwarmafiekt, Aktivierung

Psychische Ermidung undfoder

ermldungsahnliche Zustéande
(Monectoniezustand, herabgesetz-
te Wachsamkeit, pychische Satti-

gung)

Ubungseliekt

Bild A.1 — Beziehungen zwischen Belastung und Beanspruchung
bei psychischer Arbeitsbelastung
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Anhang 2 — Belastungs-Beanspruchungs-Modell der BAUA

Psychische Belastung

Einflisse aus der Arbeit:
- Arbeltsaufgabe

- Arbeitsumgebung (physikalisch, sozial)
- Arbeitsorganisation/Arbeitsablauf

- Arbeitsmitte|

- Arbeitsplatz

Gesamtheit aller erfassbaren Einflisse, die von aulen auf den Menschen zukommen und psychisch auf ihn einwirken.

Inanspruchnahme (Dauer, Starke, Verlauf)

psychische Voraussetzungen wie:

- Fahigkeiten

- Fertigkeiten

- Erfahrungen

- Kenntnisse

- Anspruchsniveau, Motivation

- Vertrauen in die eigenen Fahigkeiten
- Einstellungen

- Bewdélligungsstrategien

Individuelle Voraussetzungen des Menschen

andere Voraussetzungen wie:

- Gesundheit

- Alter

- Geschlecht

- Kdrperliche Konstitution

- Emdhrung

- Allgemeinzustand

- Aktuelle Verfassung

- Ausgangslage der Aktivierung

Psychische Beanspruchung

Kurzfristige Beanspruchung

Anrequng:

n Aufwdrmung
n Aktivierung

unmittelbare Auswirkung der psychischen Belastung im Individuum in Abhangigkeit von seinen jeweiligen
{berdauernden und augenblicklichen Voraussetzungen, einschlieBlich der individuellen Bewaltigungsstrategien.

Beeintrichtigung:
® Ermidung
® Emidungséhnliche Zustdnde (Monotonie,

herabgesetzte Wachsamkeit, Sattigung)
® Stress

Langfristige Folgen:
s Ubung

» Wohlbefinden
® Gesunderhaltung

n Weiterentwicklung korperl. und geistiger Fahigkeiten

u allgemeine psychosomatische Stdrungen und
Erkrankungen (u. a. Verdauungsbeschwerden,
Herzbeschwerden, Kopfschmerzen),

m Ausgebranntsein (Bumout),

m Fehlzeiten, Flukiuation, Friihverrentung.
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Anhang 3 — Evaluationskonzept der Ausbildung SIMBA

W IAG

Imstitut flr Arbell und Gesundheit der
Deutschen Gesatriichen Unfaliversicherung

Konzept zur Evaluation der Ausbildung

Stress Intervention

Ausbildung zum

Moderatan Berater & _Ansprechpartner

IAG, Ableilung Forschung und Beratung

W IAG
Gliederung

S HBI |. Hintergrund
ii}l Il. Ziele von SIMBA

1.s.r ressEntervention

P o ol e :: — | . Zielgruppen von SiIMBA
V. Konzept von SiMBA

V. Zweck der Evaluation

VI. Fragestellungen der Evaluation

VIl Teilnehmer und Design

VIl Untersuchungsmethoden

IX. Zeitplan/Weiteres Vorgehen
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@
W |AG
Hintergrund
+ Derzeit besteht ein erheblicher Mange!| an ausgebildeten Fachleuten in den
Untemehmen, die in der Lage sind:
« psychische Belasiungen in Form van Stress gezielt zu erfassen

» Melhoden zur Stresspréavention zu implementieren und eine effeklive
Stressintervention zu unterstitzen

« die Betroffenen vor Ol kompetent zu baraten

+ Hier bielet die Unfallkasse NRW nun fur ihre Mitgliedsuntemehmen
Hilfestellung

+ Ab Mai 2010 startet eine Ausbildung zum Thema  Stressintervention”. Diese
Ausbhildung wird als Pilotprojekt  Siressintervention - Ausbildung zum
Moderator, Berater und Ansprechpariner” (SiMBA) erstmalig durchgefihrt.
Dabei stehen die Oplimisrung und der Ausgleich von Belaslungen und
Beanspruchungen im Vordergrund.

W IAG
Ziele von SiIMBA

Projektziele
+ Firderung der Stresspravention und -intervention im Untermehmen

« Qualifizierung der betnieblichen Funklionstrager zu kompeatentan
Stressberatem

+ Entlastung der Funklionsirager durch:

* Erweiterung ihrer Kompetenzen zur Beralung und Unterstitzung von
Betroffenen

= effektiveren Umgang mit eigenen Stressbelastungen

=+ Férderung der Organisationsentwicklung (\Verhélinispréavention); gaf.
Implementierung eines Beratungs-/Informationsangebotes fir Beschéfiigle

= Integration psychosozialer Aspekle in die Gefdhrdungsbeurteilung

+ Bildung sines Netzwerkes zwischen den Stressberalam
(Erfahrungsaustausch)
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W IAG
Ziele von SiMBA

Ziele der Ausbildung zumizur Stressberaterfin
« Die Teilnehmer erwearban:
» Hihere Selbstkompetenz im Umgang mit Stress

* Fach- und Methodenkompetenz in den Bereichen Stresspravention und -
bewsitigung, sowie in der Erfassung von Stressbelastungen

« Beralungs-, Sozial- und Kommunikationskempetenz — inkl. Grundlagen
der Moderalion

W IAG
Zielgruppen von SiMBA

+ Betriebliche Funktionstrdger und Multiplikatoren, insbesondere:

= Fachkréfte fir Arbeitssicharheit

» Soziale Ansprechpartner

« Betriebsérzte

= Gesundheitsmanager

* Personalvertretungen

* Gleichstellungsbeaufiragte

* Fiihrungskrafte

* Vertrauenspersonen fir schwerbehinderte Menschen
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W IAG
Konzept von SiMBA

Projektdauer: Laufzeit ca. 2 Jahre
= 2009; Konzeption, Organisation, Auswahl der Teilnehmerfinnen etc.
» 2010/2011: Durchfiihrung der Ausbildung: 3 Module a 3 Tage

» 19.05. - 21.05.2010

» 28.09. - 01.10.2010

= 23.02. - 25.02.2011

W IAG
Konzept von SiMBA

Lehrinhalle

= L Modul;
& Emftihrungund Liberbok
= ALsbikunGETae. Agalen Und Rote des Stressberaiens, Slessmodells
* Siresamtervention Tesl | Rabonal-Emotives Training, Probemissetechin
= Fechiticho Grundlageen, Gelarmungsteurisng

= W Modul;
= - Hoirmuraalon Bt urghaisiine
« Stressinieraention Tel 1§ akivells Copngstrategen m Lntemehmen ung botration
= Grariiagen des Praseniabon
+ Erfassung peychischer Beinstungen. Kenninis! Smeancung »on Anaiansirumerien
* Honzaphonven Propkien, Proskimansgement

=, Medul;
+  Moderstortechniken
+ [Evaluation, Bidungsconiroling
+ Apschisarbeiten
¢ Trarmler Metrserarbed, Lemensden

e M octul Endns B Zusiirech Emnbasiten sum Balsncs. Trerng und Trmnsfertstien
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W IAG
Zweck der Evaluation ist es...

...Aussagen der Teilnehmer Gber |hre Erfahrungen bei der
Ausbildung zu erhalten

...2u erfahren, wie die Ausbildung von den Teilnehmern bewertet,
erlebt und genutzt wird

...Aussagen zu der betrieblichen Anwendung und Akzeptanz der
Ausbildung und dem Einsatz der Stressberater zu ermitteln

...Hinweise zu bekommen, wie man die Ausbildung optimieren
ktinnte, falls erforderlich

e

v-vo

WIAG

Fragestellungen der Evaluation @

Bewertung durch die Nutzer
= \Wie wird die Ausbildung von den Mutzem insgesamt bewertet?
= Wi werden die sinzelnen Module der Ausbildung bewertat?
=  QOrganisation
= Inhalte und Lemerfolg
= |nteraktion
Wirksamkeit der Ausbildung im Betrieb
= Werden die angestreblen Ziele mit der Ausbildung erreicht?
= Erfilllen die Teilnehmer nach der Ausbildung die fir sie vorgesehenen
Aufgaben?
» Welche Erfahrungen machen die Teilnehmer mit ihrer Ausbildung?
Verbesserungsmdbglichkeiten aus Sicht der Nutzer
= |n welcher Form kénnte die Ausbildung optimiert werden?
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W IAG

Erhebungszeitpunkte und Methoden

In Planung

rrach def B Marals

o dar Hach dom Yo dem Hach dem Mach
Ausbdding atshen Modul | Bweion Bt crimem pesamion nach dor
Madial Mgl Moyl Aursbsldung Aimbilbung

W IAG
Untersuchungsmethoden

Fragebogen t0
= Aligemeine Angaben (Geschlecht, Funktion, Arbeitsbereich. ..}
= Fragen zur Ausbildung .SiMBA*

+ Organisatorische Fragen (Worabinformationen, Auswahl, Aufmerksamkeit,
Termine)

+ Begrindung des Interesses an der Aushildung, persdnliche Herausforderung
* Vorbereitung und Vorerfahrungen
» Vorstellungen und Erwartungen an die Ausbildung, Rollenverstdndnis
* Motwendigkeit, Bewertung der Ausbildung
« Ideen zur Umsetzung, Pramstransfer
= Kompetenzen
« Selbsthompetenz im Umgang mit Stress
+ Fach- und Methodenkompetenz
» Beratungs-, Sozal- und Kommunikationskompeatenz,
+ Information und MNetzrwerk
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WIAG

Untersuchungsmethoden

Fragebogen t1/t2/t3

«  Qrganisation

+ Inhalte des Moduls und Lemerfolg
+ Imterakiion im Ausbildungsmodul

+  Teilnehmerunterlagen

« Transfer(-motivation)

+ Praxisbezug

+ Einschétzung des Meduls {positives, negatives, magliche
Verbesserungen/Verdnderungen)

W IAG

Untersuchungsmethoden

Fragebogen t1/2 und t2/3

* Fragen zu gesteiliten Hausaufgaben” (Relevanz, Lisbarkeit, ...}
« Verdnderungen der Kompetenzen salbst und im Belrieb
» Interaktion und Lempartnerschaften
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W IAG

Untersuchungsmethoden
Fragebogen t4 und t5

+ Bewertung, Zufriedenheit, Erwartungen erfillt, Einschatzung
+  Optimierung, Verdnderungen, was beibehallen

« |deen zur Umsetzung, Praxistransfer

= Tatigkeiten im Sinne der Ausbildung

* Lempartnerschafi forigefihrt

* Empfinden, Bawertung, Einschétzung mit Abstand (gules,
schlechtes, was verbesserungswirdig...)

»  Erwartung erflllFazit der Teilnehmer

« Rollenverstandnis

+ Bisherige Edahrungen mit den Inhalten der Aushildung
+ Mutzen der Angebele | Brauchbarkeit
* Reaktionen des Umfalds, Akzeptanz
+  Wirksamkeit

W IAG

Untersuchungsmethoden

Fragebogen t4 und t5 (Fortsetzung)
+ Aufgabenerflllung

+ Férderung der Stresspravention und -intervention durch
Information der Mitarbeiter (z. B. durch Vortréige, Info-Material,
Info-Stande)

«  Beratung von Kollaginnen und Kollegen zum Umgang mit
Stress und Aufzeigen von Ldsungswegen oder Verweis auf
Hilfsangebote [_Anlaufstelle”)

* Moderation von Besprechungen, Gesundheitszirkeln o. &.

+ Unterstitzung der Organisationsentwicklung zur Reduzierung
dar Stressbelastungen
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W IAG
Untersuchungsmethoden

Fragebogen 14 und t5 (Fortsetzung)
+  Zielerreichung
« Férderung der Stresspriivention und -intervention im Unternehmen
» Entlastung der Funktionstréger durch:

*  Erweiterung ihrer Kompetenzen zur Beratung und Unterstitzung von
Betroffenen

effektiveren Umgang mit eigenen Stressbelastungen
+ Integration psychosozialer Aspekie in die Gefihrdungsbeurteilung
 Qualifizierung zu kompetenten Stressheratern
+  Férderung der Organisationsentwicklung (Werhalnizpravention); gaf.
Implementierung eines Beratungs-finformationsangebotes fiir Beschéftigle
Bildung eines Metzwerkes zwischen den Stressberatern (Erfahrungsaustausch)
+  Hahere Sslbstkompetenz Im Umgang mit Stress
+ Fach- und Methodenkompetenz in den Bereichen Stresspravention und -
bewiditigung, sowie in der Erfassung von Stressbelastungen

Beratungs-, Sozial- und Kommunikationskompetenz = inkl. Grundlagen der
Moderation

W IAG

Zeitplan/Weiteres Vorgehen

WAS WANN

Fertigstaliung und Abstimmung des
Evaluationskonzepts

Marz/April

Fertigstellung und Abstimmung der
Untersuchungsmethoden/ April/Mai
AnschraibarvAnkindigung

Mai 2010 - Februar

Erhebung 2011

Datenaufbersitung und -auswerung Mach jedem Modul

Erstellung der Ergebnisprasentation und einer
5-10-seitigen Zusammenfassung (fir Marz/April 2011
Veraffentlichung)
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Anhang 4 — Fragebogen t0

_SIMBA W IAG
Stresstntervention Institut flir Arbeit und Gesundheit der

. Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherung
Moderator, Berater & Ansprechpartner

Fragebogen zur Ausbildung ,,SiIMBA" - Zeitpunkt t0

Um bei der Befragung |hre Anonymitat wahren zu kénnen, haben wir ein Schema entwickelt,
mit dem Sie (jetzt und bei den Wiederholungsbefragungen) |hren individuellen Code erzeugen
kénnen, ohne dass ein Aullenstehender diesen entziffern kann. Auf diese Weise kénnen wir
Ihre Angaben von zwei Zeitpunkien vergleichen, ohne zu wissen, von wem sie stammen.
Dieser Code ist aus folgenden Angaben zu erstellen (Angabe von Umlauten ist méglich!):

Dritter Buchstabe im Vornamen der Mutter:

Erster Buchstabe |hres Geburtsortes:

Dritter Buchstabe lhres Sternzeichens:

Dritter Buchstabe |hres Geburtsmonats:

L Fragen zur Ausbildung

Im ersten Frageblock méchten wir lhnen ein paar Fragen rund um die bevorstehende Ausbil-
dung stellen. Bitte antworten Sie so ausfiihrlich wie méglich.

1. Wie sind Sie auf die Ausbildung ,SiMBA" aufmerksam geworden?

r.'f Wie gut fithlen Sie sich im Vorfeld tiber die Ausbildung ,SIMBA" informiert? Bitte kreuzen
Sie an.

sshigt @ @ @ @ @ ® ungenagend

3. Was sind die Griinde fir Ihre Teilnahme? Warum nehmen Sie an dieser Ausbildung teil?

124



4. Gibt es etwas, was Sie in Vorbereitung auf Ihre Teilnahme an der Ausbildung getan ha-
ben bzw. was Sie momentan tun?

5. Welche Erwartungen haben Sie an die Ausbildung ,SiIMBA“?

6. Was ist an dieser Ausbildung Ihre persénliche Herausforderung? Mit welcher Einstellung
gehen Sie ran?

II. Fragen zum Moderator, Berater & Ansprechpartner fiir Stressintervention

Im zweiten Frageblock geht es um lhre Vorerfahrungen zum Thema und die zukiinftigen Aufga-
ben, die Sie mit Abschluss der Ausbildung ausiiben. Bitte nehmen Sie auch hier lhre Antworten
umfassend vor.

7. Welche Vorerfahrungen bzw. Beriihrungspunkte haben Sie zu Moderation und Beratung
zum Thema Stressintervention?

7.1 Welche Fori- und Weiterbildungen zum Themenbereich haben Sie in den letzten 5 Jahren
besucht (bei weniger als 5 Jahren Berufserfahrung nennen Sie bitte alle Weiterbildungsak-
tivitéten)?

Fachliche Weiterbildungen | Methodisch/didaktische Wei- | Weiterbildung zur Persénlich-
terbildungen keitsentwicklung

7.2  Welche Projekte haben Sie in den letzten 5 Jahren durchgefihrt, in denen Sie Einzel-
personen beraten oder Gruppen/Arbeitskreise zum Thema moderiert haben?
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7.  Wie kénnten Sie sich momentan die Umsetzung der Ausbildungsinhalte in Ihrer Tatigkeit

varstellen?

8. Wie stellen Sie sich die Person des Moderators, Beraters und Ansprechpartners vor?

Welche Rolle {ibt diese Person aus?

9. Wie finden Sie es, dass die Unfallkasse NRW die Ausbildung ,SiMBA* fir ihre Mitglieds-

betriebe anbietet? Bitte kreuzen Sie an,
sehr gut D080 @unganugnnd

lll. Fragen zur Kompetenz

Im folgenden Abschnitt méchten wir gemn Ihren derzeitigen Kenntnisstand zu den wesentlichen
Inhalten der Ausbildung erfahren. Nur so kiinnen wir nach der Ausbildung feststellen, inwieweit
diese auf Ihre Kompetenzen gewirkt hat. Bitte selen Sie realistisch in Ihren Angaben. Diese In-
halte sind keine Voraussetzungen fir die Ausbildung, sondemn die Ausbildung ist zum Auf- bzw.

Ausbau dieser Kompetenzen gedacht.

Selbstkompetenz im Umgang mit Stress

Wie gut kennen Sie |hre eigenen Stressbelastun-
gen?

Wie gut gelingt es lhnen, Ihre eigenen Stressbelas-
tungen zu bewiltigen?

Fach- und Methodenkompetenz

Wie gut schétzen Sie Ihre Kenntnis (iber rechtliche
Grundlagen zur Stresspravention ein?

Wie gut schétzen Sie lhre Fahigkeiten zum Erkennen
von Stresssignalen ein?

Wie gut kennen Sie Analyseinstrumente zur Erfas-
sung von psychischen Belastungen?

Haben Sie Analyseinstrumente zur Erfassung von
psychischen Belastungen bereits angewendet?

Wie haufig haben Sie Analyseinstrumente zur Erfas-
sung von psychischen Belastungen angewendet?

Sind psychosoziale Aspekte in lhrer Einrichtung in die
Gefihrdungsbeurteilung integrient?
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Wie gut kennen Sie Stressmodelle?

Wie héufig spielen Stressmodelle in lhrer derzeitigen
Tétigkeit eine Ralle?

Wie qut kennen Sie Konzepte zur Work-life-
Balance?

Wie hiufig spielen Konzepte zur Work-life-Balance in
Ihrer derzeitigen Tatigkeit eine Ralle?

Fach- und Methodenkompetenz

Wie gut kennen Sie die Konzepte der Verhaltens-
und Verhaltnisprévention (Magisches Quadrat)?

Wie hdufig spielen die Konzepte der Verhaltens- und
Verhaltnisprévention (Magisches Quadrat) in lhrer
derzeitigen Tatigkeit eine Rolle?

Wie gut kennen Sie Problemidsetechniken (PLT)?

Wie haufig wenden Sie Problemlésetechniken (PLT)
in lhrer derzeitigen Tatigkeit an?

Wie gut kennen Sie das Rational-Emotive Training
(RET)?

Wie hdufig wenden Sie das Rational-Emotive Training
(RET) in Ihrer derzeitigen Téatigkeit an?

Wie gut kennen Sie Entspannungstechniken?

Wie héufig wenden Sie Entspannungstechniken in
lhrer derzeitigen Tatigkeit an?

Wie gut kennen Sie Stressbewdltigungstechniken?

Wie haufig wenden Sie Stressbewaltiqungstechniken
in Ihrer derzeitigen Tatigkeit an?

Wie gut schétzen Sie Ihre Fahigkeiten zur Férderung
positiver Stressreaktionen ein?

sehr gut 000 add @unuenugend
nie @ @ @ @ '@ ® fastimmer

sehr gut D0 @ae @mgenﬂgend

nie D@D @B @ astimmer

sehr gut 00 @6 @ungenﬂgﬂnd

nie DO @B ®sehrott

sehr gut OV I TR CY IR 6 @ungerﬁgend
nie D @P @O @ sehroit

sehr gut DO G @unganngand

e O Q@0 @ Q@ @sehron
sehrgut @ @ @ @ ® @ ungenogend
e OO0 ® O ®senrott
sehegut @ @ @ @ ® ® ungengend
e O Q@Q @ Q@ ®serott

sehr gut O IRONG] @ungunﬂgand

Beratungs-, Sozial- und Kommunikationskompetenz

Wie gut kennen Sie Beratungsansétze bzw. Kom-
munikationskonzepte?

Wie héufig spielt Beratung von Kolleginnen und
Kollegen zum Umgang mit Stress und dem Aufzei-
gen von Lésungswegen oder der Verweis auf Hilfsan-
gebote (,Anlaufstelle”) in lhrer derzeitigen Tatigkeit
eine Rolle? (Verhaltenspravention)

Wie gut schatzen Sie lhre Prisentations-
Fertigkeiten ein?

Wie gut kennen Sie Prasentationstechniken?
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Wie haufig spielen Prasentationen in Ihrer derzeitigen
Téatigkeit eine Rolle?

Wie gut schatzen Sie Ihre Fertigkeiten zur Moderati-
on von Gruppen &in?
Wie gut kennen Sie Moderationstechniken?

Wie haufig spielt Moderation von Besprechungen,
Gesundheitszirkeln o. &. (Verhéltnispravention) in Ih-
rer derzeitigen Tétigkeit eine Rolle?

ne @ @ @ @ @ @ sehroft

sehr gut 0]

sehr gut @

nie @

Beratungs-, Sozial- und Kommunikationskompetenz

Wie hiufig spielt die Unterstiitzung der Organisati-
onsentwicklung zur Reduzierung der Stressbelas-
tungen in Ihrer derzeitigen Tatigkeit eine Relle? (Ver-
héltnispravention)

Wie gut schitzen Sie lhre Fertigkeiten zum Projekt-
management ein?

Wie haufig spielt Projektmanagement in lhrer derzeiti-
gen Tatigkeit eine Rolle?

Wie gut schitzen Sie lhre Fahigkeiten zum Control-
ling bzw. zur Evaluation von Projekten ein?

Wie héufig spielt Controlling, Evaluation in lhrer der-
zeitigen Tatigkeit eine Rolle?

Information

Wie h&ufig haben Sie Info-Material fir Mitarbeiter
zum Thema Stressintervention erstellt oder weilerge-
geben?

Wie haufig haben Sie Info-Stinde zum Thema Stres-
sintervention durchgefihrt?

Wie h&ufig haben Sie Vortrage und Présentationen
auf internen Veranstaltungen, z.B. Personalversamm-
lungen oder Gesundheitstagen, durchgefiihrt?

Wie haufig haben Sie Vortrage und Prasentationen
auf Veranstaltungen anderer Einrichtungen durchge-
fuhrt?

Wie gut ist die Zusammenarbeit mit Fachkollegen in
einem Netzwerk zum Thema Stresspravention?

Wie gut ist Thema Stresspravention und -intervention
ein Thema in lhrer Einrichtung abgedeckt/vertreten?

Gesamtbeurteilung

Alles in allem: Wie kompetent fihlen Sie sich selbst
fir die Aufgabe des Beraters, Moderators und Ans-
prechpartners zum Thema Stressintervention?
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Anhang 5 — Fragebogen t1/t2/t3

_SIMBA
Srress intervention

Aushildung zum
Moaderator, Berater & Ansprechpartner

Institut fiir Arbeit und Gesundheit der
Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherung

Ihre Meinung zum Ausbildungsmodul t1/t2/t3

Sehr geehrte/r Teilnehmerln,

zur Bewertung des Ausbildungsmoduls (3 Tage) bitten wir Sie, folgenden Bogen auszufiillen.
Zun#chst geben Sie wieder Ihren Code an.

Dritter Buchstabe im Vornamen der Mutter:

Erster Buchstabe lhres Geburtsories:

Dritter Buchstabe |hres Sternzeichens:

Dritter Buchstabe |hres Geburtsmonats:

Bitte geben Sie nun an, inwieweit die folgenden Aussagen Ihrer Meinung nach auf das
erste/zweite/dritte Ausbildungsmodul zutreffen (von trifft valiig zu ,+++" bis trifft gar nicht zu ,—").

; trifft  trifft : trifft
:;ITQ trifit eher eher :?::‘tt gar
Bewertung des Ausbildungsmoduls 55 zu zu  nicht . " nicht
Zu Zu
2 & @ 6 ®

Inhalte und Lemnerfolg

1. Ich habe in diesem Ausbildungsmodul sehr viel gelernt. 0 0 (0] 0 0 0
Das Ausbildungsmodul entsprach inhaltlich vollkommen

= meinen Erwartungen. 0 0 0 0 o) 0

3. Das Ausbildungsmodul war sehr gut strukturiert. O O O (9] 0 0O
Die Modulinhalte wurde in angemessener Weise

A vermitelt c 0o 0 0 o O
Im Ausbildungsmodul wurden ausreichend Bezlge zur

w Berufspraxis hergestelit. 0 0 0 0 0 0

Interaktion im Ausbildungsmodul
Die Teilnehmer konnten eigene ldeen und Erfahrungen

6. mit einbringen. 0 0 0 0 0 O
Die Teilnehmer konnten den Ablauf des

i Ausbildungsmoduls mit beeinflussen. 0 0 0 0 0 0
Der Informationsaustausch der Teilnehmer untersinander

8. wurde besonders angeregt, auch fir die Zeit bis zum 0 O 0 0 0 0
nachsten Modul (Lernpartnerschaften).
Die Zusammenstellung der Gruppe unterstiitzt den

% Lernprozess. 0 0 0o 0 0 0
Im Ausbildungsmodul wurde auf die Vorkenntnisse der

16 Teilnehmer eingegangen. 0 0 0 0 0 0
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trifft  trifft trifft
:;Tg tifft eher eher ' gar
Bewertung des Ausbildungsmoduls ik zu zu  nicht i nicht
Zu Zu
o @ 6 @ 6 @
Teilnehmerunteriagen
Die Teilnehmerunteriagen waren hilfreich fur das
w Versténdnis der Ausbildungsmodulinhalte. 0 0 0 0 0
12, leh konnte mit den Teilnehmerunterlagen gut arbsiten. 0O 0 0 0 0
Die Teilnshmerunterlagen stellen eine gute
= Zusammenfassung der Lehrinhalte dar. 0 0 0 0 0 0
Die Teilnehmerunterlagen regen zur Vertiefung des
1 Stoffes an. 0 0 0 0 0 0
Transfermotivation
Die Umsetzung der Ausbildungsinhalta ist fr mich gine
Ll sehr interessante Herausforderung. 0 0 0 0 o 0
Ich nehme viele neue Ideen fir meine Arbeitstatigkeit aus
16 dom Ausbildungsmodul mit, 6 0 0 0 O
Die vermittelten Inhalte kann ich im Beruf vielfach sinnvoll
17, ginsetzen. 0 0 0 0 0
lch werde die Inhalte des Ausbildungsmaduls in meiner
18 Arbeitstatigkeit anwenden. 0 0 0 0 0 O
Organisation des Ausbildungsmoduls
18, Lﬁ:’;ﬂltﬂ mich wahrend des Ausbildungsmoduls sehr gut 0 0 0 0 0 0
Die Unterbringung und Verpflegung wahrend des
24 Ausbildungsmoduls waren gul. 0 0 0 0 0 0
2 Organisatorische Informationen zum Ausbildungsmodul 0 0 0 0 0 0

habe ich im Voraus ausreichend erhalten.

Was fanden Sie an dem Ausbildungsmodul gut?

Was kénnte noch verbessert werden?

Vielen Dank fiir Ihre Unterstiitzung!

130




Anhang 6 — Fragebogen tl1_2

Stress Entervention

Ausbildung rum
Moderator, Berater & . Ansprechpartner

U
W7 IAG
Institut flir Arbeit und Gesundheit der
Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherung

Fragebogen zur Ausbildung ,SiMBA“ - Zwischen Modul 1 und Modul 2

Liebe Teilnehmerin,
zur Nachbereitung des Ausbildungsmoduls 1 bitten wir Sie, folgenden Bogen auszufiillen. Zu-
néchst geben Sie wieder |hren Code an.

Dritter Buchstabe im Vornamen der Mutter:

Erster Buchstabe lhres Geburtsortes:

Dritter Buchstabe lhres Stemzeichens:

Dritter Buchstabe lhres Geburtsmonats:

L Fragen zu den ,Hausaufgaben”

Am Ende des Moduls 1 haben Sie zwei ,Hausaufgaben* erhalten. Dazu ein paar Fragen:
1. ,Hausaufgabe®: Anwendung der Problemlésetechnik (PLT)

Haben Sie die Problemlsetechnik (PLT) in der Zwi- Uia [lnein
schenzeit eingesetzt?

. Mal
Wenn ja, wie oft?

Wenn ja, wie gut sind Sie aus |hrer Sicht mit der

Technik zurechtgekommen? sehigt O @ O @ @ © ungentgend

Wenn nein, was hat es verhindert, dass Sie die Tech-
nik einsetzen konnten?

Was fiel Innen an dieser Hausaufgabe" lgicht?

Was war schwierig fir Sie?

2. Hausaufgabe®: Erstellung einer Gefahrdungsbeurteilung inklusive psychischer Belastungen

Haben Sie eine Gef&hrdungsbeurteilung inklusive O Oeen
psychischer Belastungen fir lhren Arbeitsplatz ers-
telit?
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... Stunden
Wenn ja, wie lange haben Sie ca. dafiir bendtigt?

Wenn ja, wie gut sind Sie aus Ihrer Sicht mit der Ers-
tellung der Gefahrdungsbeurteilung zurechtgekom- seigt. @ @ @ @ © @ ungengend
men?

Was lief’ sich besonders gut umsetzen?

Wenn nein, was hat es verhindert, dass Sie die Ge-
fahrdungsbeurteilung erstellen konnten?

Was fiel lhnen an dieser ,Hausaufgabe" leicht?

Was war schwierig fir Sie?

Il.  Fragen zu Verdnderungen nach dem Modul 1

Die Fragen des néchsten Fragenblocks beziehen sich auf die Zeit vom Abschluss des ersten
Moduls bis heute.

Was ist bei Innen/an Ihrem Arbeitsplatz seit dem ersten Modul geschehen, was mit den Inhalten
der Ausbildung ,SIMBA" zu tun hat? Inwieweit konnten Sie Ausbildungsinhalte bereits anwen-
denfumsetzen?

Bei mir persénlich hat das erste Modul dazu beigetragen, dass...

...ich haufiger iber das Thema Stress nach- | Trftvaligzu @ @ @ @ ® @ wifft gar nicht zu
denke.

...ich manche Zusammenh&nge im Bereich Tiftwsligzu @ @ @ @ ®@ @ trifm gar nicht zu
Stress besser verstehe.

...ich meine Einflussméglichkeiten auf eigenen | Trifviligzu @ @ @ @ @ @ ift gar nicht zu
Stress verstérkt wahrnehme.

...Ich meine Einflussméglichkeiten auf eigenen | Tiftvalipzu @ @ @ @ @ @ wifht gar nicht zu
Stress verstérkt nutze.

...ich meine Einflussmadglichkeiten auf Stress | Trfvaligzs @ @ @ @ © ® wifmgar nichtzu
im Betrieb verstarkt wahmehme,
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...ich meine Einflussmoglichkeiten auf Stress
im Betrieb verstérki nutze,

Trifft willig zu (O I YR @t‘ifﬁgurn’lmtzu

...ich wei, in welchen Bereichen der eigenen
Stressbewdltigung ich noch Optimierungsmog-
lichkeiten habe.

Trifft véillig zu ORQ0®06

® frifft gar nieht zu

..ich weil}, in welchen Bereichen der Stress-
bewéltigung im Betrieb ich noch Optimie-
rungsmoglichkeiten habe.

Tiftviligzu @ @ @ @ @ ® wifft ger nicht zu

...sich meine Einstellung gegeniiber dem
Thema Stress verandert hat.

Tiftvaligzu @ @ @ @ ® @ itk gar nicht zu

Wenn ja, inwiefern?

...ich Methoden zur Pravention und/oder Be-
waltigung von Stress bereits in der eigenen

| Arbeit beriicksichtige.

Tiftveligzy @ @ @ @ @ ® nitht gar nicht zu

... ich Methoden zur Prévention und/oder Be-
wéltigung von Stress bereits in der Arbeit mit

Kolleginnen beriicksichtige.

Trifft véliig zu OO0 a0 @'ﬁmgarnichtzu

Bei uns im Betrieb ist folgendes passiert:

Ich habe Gber die Ausbildung SiIMBA mit mei-
nen Kolleglnnen geredet.

miftveligzy @ @ @ @ @ @ wifft gar nicht zu

leh habe tber die Ausbildung SiMBA mit mek
nem/r Vorgesetzien geredet.

Triftvsligzu @ @ @ @ © @ wiff gar nicht 2u

Wir haben uns im Betrieb zusammengesetzt
und aufgrund meiner Erfahrungen und Erkenn-
tnisse das Thema Stress neu diskutiert.

miftviligzu @ @ @ @ @ ® vih gor nicht zu

Die im Betrieb gefiihrten Gespréche und Dis-
kussionen waren konstruktiv.

Tiftvaligzy @ @ @ @ @ @ wifft gar nicht zu

Meine Teilnahme an der Ausbildung hat dazu
beigetragen, dass in meinem Betrieb Mal-
nahmen zum Thema Stress initilert wurden.

miftviligzu @ @ @ @ @ ® ittt gar nicht zu

Wenn ja, welche Mafinahmen sind angedacht
oder bereits durchgefiihrt worden?

Haben Sie seit Ende des ersten Moduls Kon-
takt zu anderen Teilnehmerinnen aufgenom-
men, um sich auszutauschen?

0 Nein, bisher noch nicht.

O Ja, zu meinen beiden Partnerinnen aus der
Hausaufgabe® (Triade)

0 Ja, zu 1 bis 2 weiteren Teilnehmerlnnen.

0 Ja, zu 3 bis 5 weiteren Teilnehmerinnen,

0 Ja, zu mehr als 6 weiteren Teilnehmerin-
nen.
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Anhang 7 — Fragebogen t2_3

Stressintervention ‘ Institut filr Arbeit und Gesundheit der
ATy A Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherung

Moderator, Berater & Ansprechpartner

Fragebogen zur Ausbildung ,,SiMBA" - Zwischen Modul 2 und Modul 3

Liebe Teilnehmerin,
zur Nachbereitung des Ausbildungsmoduls 2 bitten wir Sie, folgenden Bogen auszufilllen. Zu-
néchst geben Sie wieder |hren Code an.

Dritter Buchstabe im Vornamen der Mutter: Erster Buchstabe lhres Geburtsortes:
Dritter Buchstabe |hres Sternzeichens: Dritter Buchstabe Ihres Geburtsmonats:

I Fragen zu den ,Hausaufgaben”

Am Ende des Moduls 2 haben Sie eine ,Hausaufgabe" erhalten. Dazu ein paar Fragen:
.Hausaufgabe": Planung eines Projekts zum Thema ,Stressprévention und -intervention®

Haben Sie ein Projekt zum Thema ,Stresspravention

und —intervention* in Ihrem Unternehmen geplant? G Ll

Wenn ja, wie lange haben Sie ungefihr dafir bend- Stundin

tigt?

Wenn ja, wie gut sind Sie aus Ihrer Sicht mit der Pla- Sete gitt [ 03 0 0 [ [ wngengend

nung des Projekis zurechtgekommen?

Was fiel Ihnen an der Planung des Projekts leicht?

Was war schwierig fiir Sie?

Il.  Fragen zu Verdnderungen nach dem Modul 2

Die Fragen des ndchsten Fragenblocks beziehen sich auf die Zeit vom Abschluss des zweiten
Moduls bis heute.

Was ist bei lhnen/an lhrem Arbeitsplatz seit dem zweiten Modul geschehen, was mit den Inhal-
ten der Ausbildung ,SiMBA" zu tun hat? Inwieweit konnten Sie Ausbildungsinhalte bereits an-
wenden/umsetzen?

Bei mir personlich hat das zweite Modul dazu beigetragen, dass...

...ich haufiger Uiber das Thema Stress nach-
denke.

...ich manche Zusammenhange im Bereich
Stress besser verstehe.

...ich meine Einflussmoglichkeiten auf eigenen
Stress verstarkt wahmehme.

...ich meine Einflussmaoglichkeiten auf eigenen
Stress verstérkt nutze.

...ich meine Einflussméglichkeiten auf Stress
im Betrieb verstéarkt wahrnehme.

Trift vailig zu (1 O (1 C1 01 O ifft gar nicht zu

Trifft vallig zu O O O O O O wifft gar nicht 2u

Trifit vallig 2u [ [ O3 O OJ O trifft gar nicht 2u

Trftvallig zu [0 O O 00 O O trifft gar nicht zu

Trift vbilig zv [ O 01 01 O [OJ tifft gar nicht zu
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...ich meine Einflussméglichkeiten auf Stress
im Betrieb verstarkt nutze.

Trifft véllig zu [ 01 0 O CJ [ trifft gar nicht zu

...Ich weil3, in welchen Bereichen der eigenen

Stressbewdltigung ich noch Optimierungsmég-
lichkeiten habe.

Teifftveilig zu [0 0 O O O tifft gar nicht zu

...ich wei}, in welchen Bereichen der Stress-
bewaltigung im Betrieb ich noch Optimie-
rungsméglichkeiten habe.

Trifft véilig zu [ O3 1 1 O O wifft gar nicht zu

...sich meine Einstellung gegeniiber dem
Thema Stress veréndert hat.

Trittvaltig zu [ 0 O O O O tifft gar nicht zu

Wenn ja, inwiefern?

...ich Methoden zur Prévention und/oder Be-
wiltigung von Stress bereits in der eigenen
Arbeit beriicksichtige.

Tfttwdlligzu [ O O O O O it gar nicht zu

... ich Methoden zur Prévention und/oder Be-
waltigung von Stress bereits in der Arbeit mit
Kolleginnen beriicksichtige.

Trifftwdillig zu (0 O O O O [ trifft gar nicht zu

Bei uns im Betrieb ist folgendes passiert:

Ich habe Gber die Ausbildung SiIMBA mit mei-
nen Kolleginnen geredet.

Triftwallig zu [0 00 00 O O 0 trifit gar nicht zu

Ich habe (ber die Ausbildung SiMBA mit mei-
nem/r Vorgesetzten geredet.

Trifft villig zu 100 O O OJ [ trifft gar nicht zu

Wir haben uns im Betrieb zusammengesetzt
und aufgrund meiner Effahrungen und Erkenn-
tnisse das Thema Stress neu diskutiert.

Trifft willigzu ] 1 00 O O [ trifit gar nicht zu

Bei uns im Betrieb ist folgendes passiert:

Die im Betrieb geflihrten Gespréache und Dis-
kussionen waren konstruktiv.

Trifftvelig zu (0 0 0 O O [ trifft gar nicht zu

Meine Teilnahme an der Ausbildung hat dazu
beigetragen, dass in meinem Betrieb MaR-
nahmen zum Thema Stress initiiert wurden.

Tritft vaitlg zu [ (1 O C1 01 07 trifft gar nicht 2u

Wenn ja, welche Malnahmen sind angedacht
oder bereits durchgefilhrt worden?

Haben Sie seit Ende des ersten Moduls Kon-
takt zu anderen Teilnehmerlnnen aufgenom-
men, um sich auszutauschen?

[ Mein, bisher noch picht,

[ Ja, zu meinen beiden Partnerinnen aus der Hausaufgabe®
(Triade)

[0 Ja, zu 1 bis 2 weiteren Teilnehmerinnen,
[ Ja, zu 3 bis 5 weiteren Teilnehmerinnen,
[ Ja, zu mehr als & weiteren Tallmhmg!'.rnnen,
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Anhang 8 — Fragebogen t4

_SIMBA Y Y IAG

Stresstntervention Institut flr Arbeit und Gesundheit der
Avsbiong surs Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherung

Moderatar, Berater & Ansprechpartner

Fragebogen zur Ausbildung ,SiMBA" - Zeitpunkt t4

Liebe Teilnehmerin,

im Nachgang lhrer Ausbildung ,SiIMBA" bitten wir Sie, folgenden Bogen auszufillen. Zunachst geben Sie wieder
Ihren Code an,

Dritter Buchstabe im Vornamen der Mutter;
Erster Buchstabe lhres Geburtsortes:
Dritter Buchstabe Ihres Sternzeichens:

Dritter Buchstabe Ihres Geburtsmonats:
L Fragen zu Verénderungen nach der Ausbildung

Die Fragen des néchsten Fragenblocks beziehen sich auf die Zeit vom Abschluss der Ausbildung bis heute.

Was ist bei Ihnenfan Ihrem Arbeitsplatz seit der Ausbildung geschehen, was mit den Inhalten der Ausbildung
LSIMBA® zu tun hat? Inwieweit konnten Sie Ausbildungsinhalte anwenden/umsetzen?

Wie sehen Sie sich jetzt in Ihrer derzeitigen Rolle als Berater, Moderator, Ansprechpartner im Betrieb? Walche
Rolle (ben Sie aus?

Welche Projekte haben Sie nach der Ausbildung durchgefihr, in denen Sie Einzelpersonen beraten oder Grup-
penfArbeitskreise zum Thema moderiert haben?

1. Fragen zu Wirkungen der Ausbildung

Bei mir perstinlich hat die Ausbildung dazu beigetragen, dass...

...ich haufiger ber das Thema Stress nachdenke. Trifft véllig zu E1F 5 E3I D‘ Esl Dﬁ Trifft gar nicht zu
;éircslt]e::_nm Zusammenhange im Bereich Stress besser Trift v8lig 2u i:!] [3 5 [5 [:sl E? Trift gar nicht 24
;éiﬂaﬁ?i\ﬁif:n"gﬁ;i@g“m““e" aufgigonenSHess | g valig zu A23A5 S Tiftgar nichtau
;éircsl;laﬂ?igstfg:lﬂussmbg!ichkeitan auf eigenen Stress Trifit vollig zu |]1 Dz & D‘ L_j Dﬁ Teift gar richt
;éi[c;anr;ati‘r‘::tllirinng:;zr-nbglichkeiten auf Stress im Betrieb Trift véllig zu |]1 Dz 5 5 ]:5| Dﬁ Trifft gar nicht zu

136



Bel mir perstnlich hat die Ausbildung dazu beigetragen, dass...

...ich meine Einflussmdglichkeiten auf Stress im Betrieb

ifft vlli 23 456 Ty -
verstrkt nutze. Trfftvoligzu 4 2 3 4 8 & Tiifit gar nicht 2u
...Ich weilt, in welchen Bereichen der eigenen Stressbe- i 123456 1 ;
whltigung ich noch Optimierungsmbglichkeiten habe, Tiftviligau o qgg Trfit ger nichtzu
...ich weil3, in welchen Bereichen der Stressbewaltigung ; ; 123 456 Tn :
im Betrieb ich noch Optimierungsmoglichkeiten habe. Tamvelig2y - Ao T ear nicnt
...sich meine Einstellung gegentiber dem Thema Stress ; ; 123 456 v
kit Trfftvoligzu 1 2 % 4 5 & Trft gar nicht zu
Wenn ja, inwiefern?
...ich Methoden zur Prévention undfoder Bewaltigung von . ; 123 456 T ;
Stress bereits in der eigenen Arbeit berticksichiige. Tafviligzy 5 Saqgg THReernichta
... ich Methoden zur Pravention undloder Bewaltigung von : f 2314586 To ;
Stress bereits in der Arbeit mit Kolleginnen ber(cksichtige, T olg 21 oooooo Trift e nicht zu
Bei uns im Betrieb ist folgendes passiert:
Ich habe Ober die Ausbildung SiIMBA mit meinen Kollegin- i 123458 T -
nen geredet, Tifftvoligzu 32 8 457 Trift gar nicht zu
Ich habe Uber die Ausbildung SiMBA mit meinem/r Vorge- ; i 1231458 T :
setzten geredet Triftvoligzy 4 23 455 Tiifft gar nicht v
Wir haben uns im Betrieb zusammengesetzt und aufgrund
meiner Erfahrungen und Erkenninisse das Thema Stress | Trifftvaligzu 1 2 3 4 8 & Tyifft gar nicht zu
neu diskutiert cooooo
Die im Betrieb gefihrten Gespréche und Diskussionen T 123 4566 = .
waren konstruktiv. Tiftvdligzu S 55 Trifftgar nicht zu
Meine Teilnahme an der Ausbildung hat dazu beigetragen,
dass in meinem Betrieb Malinahmen zum Thema Stress | Trifft véillig zu 5 Trifft gar nicht zu

initiiert wurden.

Wenn ja, welche MaRnahmen sind angedacht oder bereits durchgefiihrt worden?

Haben Sie seit Ende der Ausbildung Kontakt zu anderen Teilnehmerlnnen aufgenommen, um sich auszutau-

schen?

O Ja, zu meinen beiden Partnerlnnen aus der Hausaufgabe" (Triade)

[ Ja, zu 1 bis 2 weiteren Teilnehmerlnnen,

O Ja, zu 3 bis 5 weiteren Teilnehmerlnnen.
[ Ja, zu mehr als 6 weiteren Teilnehmerlnnen. O Nein, bisher noch nicht,

(Wie) wurden die Kollegen/Mitarbeiter des Betriebes ber Ihre neue Kompetenz informiert?
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Bei uns im Betrieb ist folgendes passiert:

Woelche Reaklionen gab es von der Unternehmensleitung, von Vargesetzten, von Kollegen auf Ihre Aktivitaten zum
Thema Stressmanagement/-beratung? (Wahmehmung, Akzeptanz, Bewertung)

Sind Sie in den Strukturen des Arbeits- und Gesundheitsschutzes in lhrem Betrieb singebunden? Wenn ja, wie?

. Fragen zur Kompetenz

Im folgenden Abschnitt machten wir lhren Kenntnisstand zu den wesentlichen Inhalten der Ausbildung erfahren.
Nur so kénnen wir nun nach der Ausbildung feststellen, inwieweit diese auf lhre Kompetenzen gewirkt hat.

Selbstkompetenz im Umgang mit Stress

Wie gut kennen Sie Ihre eigenen Stressbelastungen? Sehr gut EI I%l E] Iﬂ [?J I%I Ungeniigend
Wie gut gelingt es Innen, Ihre eigenen Stressbelastungen R AL ]
zu bewsltigen? Sehr gut ooo0oo Ungentgend
Fach- und Methodenkompetenz R - TEET
Wie gut schatzen Sie Ihre Kenntnis Gber rechtliche B 4 aade Uhsankieed
Grundlagen zur Stressprévention ein? ¢ ooooon e
Wie gut schétzen Sie Ihre Fahigksiten zum Erkennen von Betrgt 1 2 adih Unganigend
Stresssignalen ein? ogooooog
Wie gut kennen Sie Analyseinstrumente zur Erfassung Sehrgut 123 456 ' -Ungancu;;end_ ]
von psychischen Belastungen? oooooo
Haben Sie Analysainstrumé_nte zur Erfassung von psychi- Hia [nais
schen Belastungen bereits angewendet? }
Wie haufig haben Sie Analyseinstrumente zur Erfassung N LATWEE s
von psychischen Belastungen angewendet? ® goooog ™
Sind psychosoziale Aspekte in Ihrer Einrichtung in die Ge- Oia [nein R =
fahrdungsbeurteilung integriert? | =¥
Wie gut kennen Sie Stressmodelle? Sehr gut IEI El 5 é_é_él ljﬁéanng;ﬁg ]
Wie haufig spielen Stressmodslle in Ihrer derzeitigen Tatig- | Nie §.83 W% & Faclime
keit eine Rolle? goooon
Wie gut kennen Sie Kcniepte zur Work-life-Balance? | Sehr gut EI é é] Er E‘ EI Ungeniigend
Wie haufig spielen Konzepte zur Work-life-Balance in Ihrer : e :
derzeitigen Tatigkeit eine Rolle? | Nie LAESAGG Fastimmer
Wie gut kennen Sie die Konzepte der Verhaltens- und 123 458 .
Verhiltnisprivention (Magisches Quadrat)? Sehr gut gooooo Ungentgend
Wie haufig spielen die Konzepte der Verhaltens- und Ver- i
héltnispravention (Magisches Quadrat) in lhrer derzeitigen Nie 123 456 gahroft
Tatigkeit eine Rolle? gooooo
Wie gut kennen Sie Problemldsetechniken (PLT)? Sahrat 123 4356 Ungendgend

| ' ooooog T
Wie haufig wenden Sie Problemicsetechniken (PLT) in A
Ihrer derzeitigen Tatigksit an? Ne Ldgopn Serot
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':iFaeh- und Methodenkompetenz

| Wie gut kennen Sie das Rational-Emotive Training

(RETY? Sehr gut & I%I I%I EI EI 5 Ungendgend
! Wie haufig wenden Sie das Rational-Emotive Training
I s 1234586
:l{RET} in Ihrer derzeitigen Téatigkeit an? Nie ooooono Sehr oft
. Wie gut kennen Sie Entspannungstechniken? Sehr gut I_lj E: El 1:‘] Ej 5 Ungentigend
'Wie haufig wenden Sie Entspannungstechniken in Ihrer S AR R e,
derzeitigen Tatigkeit an? Nie ooooog Sehr oft
[Wie gut kennen Sie Stressbewdltigungstechniken? 1234568 "
== Sehr gut aislalalals Ungentgend
| Wie haufig wenden Sie Stressbewaltigungstechniken in e 4029 4 5 @
Ihver derzsitigen T4tigkeit an? Ne faoogg SeveR
Wie gut schatzen Sie Ihre Fahigkeiten zur Férderung po- {23 4568 N
sitiver Stressreaktionen ein? Sehr gut oooooo Ungeniigend
Beratungs-, Sozial- und Kommunikationskompetenz
Wie gut kennen Sie Beratungsansdtze bzw. Kommunika- 123456 .
tionskonzepte? Sehr gut nannnon Yneendgend
Wie haufig spielt Beratung von Kolleginnen und Kolle-
gen zum Umgang mit Stress und dem Aufzeigen von L&-
sungswegen oder der Verweis auf Hilfsangebote (,Anlauf- Nie 123456 Sahroft
stelle") in Ihrer derzsitigen Tatigkeit eine Rolle? (Verhal- aooooo
tenspravention)
Wie gut schatzen Sie lhre Présentations-Fertigkeiten T =
gin? Sehr gut alalalalals UngenGgend
Wie gut kennen Sie Prasentationstechniken? oy {234 68 1 ;
sk Sehr gut alalalalals Ungentigend
Wie haufig spielen Prasentationen in Ihrer derzeitigen T&- . 12 314 56
tigksit eine Rolle? Ne Sogooog Serof
Wie gut schatzen Sie Ihre Fertigkeften zur Moderation von
Gruppen ein? Sehr gut E1I IEJ |3:| II‘:I EI !33 Ungentigend
Wie gut kennen Sie Moderationstechniken? 7 123456 G
- e Sehr gut oooooo Ungeniigend
Wie haufig spielt Moderation von Besprechungen, Ge-
sundheitszirkeln o, &. (Verhalnispravention) in lhrer derzei- | Nig 1234 56 3Sahroft
tigen Tétigkeit eine Rolle? oooooo
Wie haufig spielt die Unterstiitzung der Organisations-
entwicklung zur Reduzierung der Stressbelastungen in ’
Lhnr]er derzeitigen Tatigkeit eine Rolle? (Verhaltnispraventi- Ne SEL4GG Sehrof
Wie gut schdtzen Sie Ihre Fertigkeiten zum Projektmana- | I —
gement ein? Sehr gut abonog UYneendgend
Wie haufig spielt Projektmanagement in Ihrer derzeitigen '
‘Tatigkeit eine Rolle? Ne SELGG0G Setrof
Wie gut schatzen Sie Ihre Fahigkeiten zum Controlling = e e .
| bzw. zur Evaluation von Projekten ein? | Sehrgut JZ S LS Ungenogend
'Wie haufig spielt Controlling, Evaluation in Ihrer derzeitigen | = b A
| Nie alalatalala Sehr oft

iTatigkeﬁ't eine Rolle? |

139




Information

Wie haufig haben Sie Info-Material fr Mitarbeiter zum

@ 123456
Thema Stressintervention erstellt oder weitergegeben? Ne Sinnpp Serot
Wie héufig haben Sie Info-Stdnde zum Thema Stressinter- G ALLLEE Bhep | |
vention durchgefthrt? ooooan ;
Wie haufig haben Sie Vortréige und Présentationen auf ) T '
internen Veranstaltungen, z.B. Personalversammiungen Ne 12 E’I I‘] EI E Sehr oft
oder Gesundheitstagen, durchgefihrt? oo
Wie hMg haben Sie Vortrage und Prasentationen auf T 123458
Veranstaltungen anderer Einrichtungen durchgefiihrt? Ne S4opgg Senro
Wie gutist die Zusammenarbeit mit Fachkollegen in einem Ga ¢ 458 4k ;
Netzwerk zum Thema Stressprévention? Sehrgut S AAQop Uneenigend |
Wie gut ist Thema Stresspravention und -intervention ein 3 5.4 5% ]
Thema in lhrer Einrichtung abgedeckt/vertreten? Sehr gut alalalalals Ungeniigend |
GaumWIung -
Alles in allem: Wie kompetent fihlen Sie sich selbst fir die s
Aufgabe des Beraters, Moderaors und Ansprechpartners | Slehi 123456 Ebarh;up: nient
zum Thema Stressintervention? ompetent COODOO  kompeten
i : den sind Sie mit der Ausbild ;
g:::;sﬁr ;Llrenu'lK‘:jrmﬂa en sind Sie mit der Ausbildung Seht (5 34 55 Ubsrhauptnicht
. aufieden OO ODOOQ zufieden
Wirden Sie die Ausbildung weiterampfehlen? (ja Onein

!Stallen Sie sich vor, Sie hatten die Moglichkeit die Weiterentwicklung der Qualifizierung mit zu gestalten. Was soll-
{te Ihrer Meinung nach noch einmal genauso gemacht werden oder was wirden Sie verandem und wie wirden ihre

i Veranderungen aussehen?

iSnnstige Anmerkungen:
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Anhang 9 — Fragebogen t5

_SiMBA R W IAG
Stressintervention Institut flir Arbeit und Gesundheit der

usbildung 2 Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherung
Moderatar, Berster &_Ansprechpartner

Fragebogen zur Ausbildung ,SiMBA" = Zeitpunkt t5

Liebe Teilnehmerin,

im Nachgang Ihrer Ausbildung ,SIMBA’ bitten wir Sie, folgenden Bogen auszufillen. Zunachst geben Sie wieder
Ihren Code an.

Dritter Buchstabe im Vornamen der Mutter;
Erster Buchstabe Ihres Geburtsortes:
Dritter Buchstabe lhres Sternzeichens:

Dritter Buchstabe Ihres Geburtsmonats:
I Fragen zu Verinderungen nach der Ausbildung
Die Fragen des nachsten Fragenblocks beziehen sich auf die Zeit vom Abschiuss der Ausbildung bis heute.

Was ist bei Innen/an Ihrem Arbeitsplatz seit der Ausbildung geschehen, was mit den Inhalten der Ausbildung
.SIMBA" zu tun hal? Inwiewsit konnten Sie Ausbildungsinhalte anwenden/umsetzen?

Wie sehen Sie sich jetzt in Ihrer derzeitigen Rolle als Berater, Moderator, Ansprechpartner im Betrieb? Welche
Rolle Gben Sie aus?

Welche Projekte haben Sie nach der Ausbildung durchgefihrt, in denen Sie Einzelpersonen beraten oder Grup-
pen/Arbeitskreise zum Thema moderiert haben?

18 Fragen zu Wirkungen der Ausbildung

Bel mir persbnlich hat die Ausbildung dazu beigetragen, dass...

...ich haufiger aber das Thema Stress nachdenke. Trifft véllig zu I]1 5 Eal [ji Esl I]E Trifft gar nicht zu
;éircsl;sag:_ncha Zusammenhange im Bereich Stress besser Trift veilig zu |:1[ Dz E3| 5 Esl Ds Trife aar ekt 2
s’;;gﬂ?; ﬂ??:;;:gﬁl:ﬁgmmn auf meinen gigenen Trifft véillig zu E1l I:Iz E3I D‘f Esl Ds Trifft gar nicht zu
ﬁ'ﬂ;ﬁﬁﬂfﬂ°g“m“““ aufmeinen eigenen | iy ysig zu OE2AG5S Tt gar nchtzu
;égt‘ar::i:‘;rﬁ”&lﬁmg”mm“ auf Stress M Betriel | gy yeslig zu QB35S Trftgernichtzu
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Bei mir perstinlich hat die Ausbildung dazu beigetragen, dass...

...Ich meine Einflussméglichkeiten auf Stress im Betrieb

- i 123 456 T :
Varstarkt nutzs. Trifft vollig zu odaooo Trifft gar nicht zu
...Ich weify, in welchen Bereichen der eigenen Stressbe- . : 123456 T :
walligung ich noch Optimierungsmaglichkeiten habe. Tivig SSgOnn M mentay
...ich weily, in welchen Bereichen der Stressbewdltiqung : ; 123456 T )

im Betrieb ich noch Optimierungsméglichkeiten habe. Trfftvaligzy 4§ g Trfft gar nicht 2u
...sich meine Einstellung gegeniiber dem Thema Stress " 123456 T4 =
verandert hat. Trifft vollig zu oooooog Trifft gar nicht 2u
Wenn ja, inwiefern?

...ich Methoden zur Prévention und/oder Bewaitigung von ; : 123456 T4 :
Siress bereits in der gigenen Arbeit nutzelanwende. TR nE SO T e
... ich Methoden zur Prévention und/oder Bewaltigung von R

Stress bereits in der Arbait mit Kolleglnnen nut- Trifft véllig zu Trifft gar nicht zu
zelanwende, oooooo

Bel uns im Betrieb ist folgendes passiert:

Ich habe ber die Ausbildung SIMBA mit meinen Kolleglin- : : 123 4858 T4 :

nen geredet, Trifft véllig zu ogoodo Trifft gar nicht zu
Ich habe Ober die Ausbildung SiMBA mit meinem/r Vorge- : . 123 466 T .
setzlen geredet. Trifft vollig zu odoood Trifft gar nicht zu
Wir haben uns im Betrieb zusammengesetzt und aufgrund

meiner Erfahrungen und Erkenntnisse das Thema Stress | Trifft véllig zu E1I Dz 5 D‘ [5! 5 Trifft gar nicht zu
neu diskutiert,

Die im Betrieb gefuhrien Gespréche und Diskussionen . : 123456 Tn .
waren konstruktiv. Trifft vollig zu ogoooo Trifft gar nicht zu
Meine Teilnahme an der Ausbildung hat dazu beigetragen,

dass in meinem Betrieb MaBnahmen zum Thema Stress | Trifft vollig zu [:1] Ezl 5 ﬁ D5 EEI Trifft gar nicht zu

imitiiert wurden.

Haben Sie seit Ende der Ausbildung Kontaki zu anderen Teilnehmerlnnen aufgenommen, um sich auszutau-

schen?

[ Ja, zu meinen beiden Parinerinnen aus der ,Hausaufgabe” (Triade)

[ Ja, zu 1 bis 2 weiteren Teilnehmerinnen. O Ja, zu 3 bis 5 weiteren Teilnehmerinnen,

0 Ja, zu mehr als 6 weiteren Teilnehmsrinnen. [ Nein, bisher noch nicht.

(Wie) wurden die Kollegen/Mitarbeiter des Belriebes (ber Ihre neue Kompetenz informiert?
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Bei uns im Betrieb ist folgendes passiert:

Weiche Reaktionen gab es von der Unternehmensleitung, von Vorgesetzien, von Kollegen auf Ihre Aktivitsten zum
Thema Stressmanagementi-beratung? (Wahmehmung, Akzeptanz, Bewertung)

Sind Sie in den Strulduren des Arbeits- und Gesundheitsschutzes in Ihrem Betrieb eingebunden? Wenn ja, wie?

. Fragen zur Kompetenz

Im folgenden Abschnitt méchten wir Ihren Kenntnisstand zu den wesentlichen Inhalten der Ausbildung erfahren.
Mur so kénnen wir nun nach der Ausbildung feststellen, inwiewelt diese auf Ihre Kompetenzen gewirkt hat,

Selbstkompetenz im Umgang mit Stress :

Wie gut kennen Sie Ihre eigenen Stressbelastungen? Sehr gut é Ezl é I'_“I} EI 5 Ungenigend

Wie gut gelingt es Ihnen, Ihre eigenen Stressbelastungen Y53 4% & )

zu bewaltigen? Sehr gut aooooo Ungeniigend

Fach- und Methodenkompetenz e
Wie gut schatzen Sie Ihre Kenninis Gber rechtliche - o 45055 ;
Grundlagen zur Stressprévention ein? | L E|] goooo Vrkniga
'Wie gut schétzen Sie Ihre Fahigkeiten zum Erkennen von _ﬁehr gt 123456 Ungenigend
| Stresssignalen ein? ooonooog

Wie gut kennen Sie Analyseinstrumente zur Erfassung Sehrout 123 456 Ungendgend

von psychischen Belastungen? i a oooogoo ganigen

Haben Sie Analyseinstrumente zur Erfassung von psychi- Oja Onein

schen Belastungen bereils eingesetz!? }

Wenn ja, wie héuiig? ' ' Ne 123488 Sehro
|Sind psychosoziale Aspekie in Ihrer Einrichtung in die Ge- Oia Onein N
fahrdungsbeurteilung integriert? | =3 :

Wie gut kennen Sie Stressmodelle? R S;Egut Iﬁ 5 El 5 L"s.l E Ungenﬂgam
Wie héufig spielen Stressmodelle in Ihrer derzeitigen Tatig- | Nie 423 458 FEtines
!keit eine Rolle? oooooo

Wie gut kennen Sie Konzepte zur Work-life-Balance? Sehr gut [EI EI I%I EI EI l:sl Ungeniigend
Wie haufig spielen Konzepte zur Work-life-Balance in Ihrer s o 3
| derzeitigen Tatigkeit sine Rolla? ; Ne SG00 é 5 Fast immer
Wie gut kennen Sie die Konzepte der Verhaitens- und 3273 4 € B
Verhaltnispravention (Magisches Quadrat)? Sehrout S S840 Yneendgend
'Wie haufig spielen die Konzepte der Verhaltens- und Ver-
haltnispravention (Magisches Quadrat) in Ihrer derzeitigen Nie 123 456 gGahroff
Tatigksit eine Rolle? oooooao
Wie gut kennen Sie Problemidsetechniken (PLT)? Saroil 123458 Unsertioend

. "t wogoog S

Wie héufig wenden Sie Problemiésetechniken (PLT) in o 4B A b

Ihrer derzeitigen Tétigkeit an? e ooooog HelreR
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Fach- und Methodenkompetenz

Wie gut kennen Sie das Rational-Emotive Training

123458 iigend
'Wie haufig wenden Sie das Raticnal-Emotive Training v s s ke e |
((RET) in Ihver derzeitigen Tatigket an? ‘l N& SHGHOg S '
'Wie gutkennen Sie Entspannungstechniken? | gonrqut 123 456 Ungenogend |
ST ™ nfnopp Y
| Wie haufig wenden Sie Entspannungstechniken in lhrer | 123458 I
| derzeitigen Tatigkeit an? | Nie oooooo Sahr oft |
'Wie gut kennen Sie Stressbewiitigungstechniken? 123456 : '
_ | Sehr gut ooonoo Ungeniigend .
Wie haufig wenden Sie Stressbewaltigungstechnikenin | . {45 458 :
Inrer derzeitigen Tatigkeit an? Ne Sdgnnn Sehrof |
'Wie qut schétzen Sie Ihre Fahigkeiten zur Forderung po- T ) |
'sitiver Stressreaktionen ein? Sehrgut L2325 75 Ungenigend
Beratungs-, Sozial- und Kommunikationskompetenz T e !
Wie gut kennen Sie Beratungsansétze bzw. Kommunika- | 123456 e
tionskonzepte? ! Sehr gut oooooo Ungentigend
Wie haufig spiell Beratung von Kolleginnen und Kolle- |
gen zum Umgang mit Stress und dem Aufzeigen von Lé-
sungswegen oder der Verwels auf Hilfsangebote (,Anlauf- | Nig 1234 56 Gahroft
stelle") in Ihrer derzeitigen Tatigksit eine Rolle? (Verhal- | uooooo
tenspravention)
Wie gut schétzen Sie Inre Prasentations-Fertigkeiten Ch A4 |
sifi? Sehr gut alalalalale Ungeniigend
Wie gut kennen Sie Prasentationstechniken? 123458 "
o Sehr gut Alalalalala Ungeniigend
Wie héufig spielen Présentationen in Ihrer derzeitigen T2- . {iadbt
tigkeit eine Rolle? Ne Stnoop Sehrot
Wie gut schatzen Sie Ihre Fertigkeiten zur Moderation von {244 5 6 I
Gruppen ein? Sehr gut alalalalata Ungentgend
Wie gut kennen Sie Moderationstechniken? " cahrout 1234 56 . B
Sehr gut ooooon Ungentigend
Wie haufig spielt Moderation von Besprechungen, Ge-
sundheitszirkeln o. &, (Verhalinisprévention) in lhrer derzei- Nig ! |2:| EI ID EI E Sehr oft
tigen Ttigkeit eine Rolle? a
Wie haufig spielt dis Unterstiltzung der Organisations- N
entwicklung zur Reduzierung der Stressbelastungen in i 123456 Sohroft
Ihrer derzeitigen Ttigkeit eine Rolle? (Verhaltnispraventi- ® ooonooo J
on)
Wie gut schatzen Sie Ihre Fertigkeiten zum Projektmana- - .
gement sin? Sehr gut E‘I E é 4a E] Ungeniigend
Wie haufig spielt Projektmanagement in Ihrer derzeitigen o emae E O R U
Ttigkeit gine Rolle? | Ne ~Hooon Serom
Wie gut schatzen Sie Ihre Fahigkeiten zum Controliing u s & B
bzw. zur Evaluation von Projekten ein? Sehrgut S5 AGgQ Uneendgend
Wie héufig spielt Controlling, Evaluation in Ihrer derzeitigen Ne 123456 Sahroft
Ttigkeit gine Rolle? ® oooooo :
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Information

'Wie héufig haben Sie Info-Material fur Mitarbeiter zum

e 123458
iThema Stressintervention erstellt oder weitergegeben? e zhEfuistieln Sehr oft
'Wie héufig haben Sie Info-Stinde zum Thema Stressinter- G TERAEE Bebrch )
(vention durchgefihnt? oooooo
Wie haufig haben Sie Vortriige und Présentationen auf ) |
internen Veranstaltungen, z.B. Personalversammlungen Nie 123458 genoft
oder Gesundheitstagen, durchgefuhrt? ooooaoao
Wie héufig haben Sie Vortrage und Prasentationen auf R
Veranstaltungen anderer Einrichtungen durchgsfiihri? Ne S4ooop Senrot
Wie gut ist die Zusammenarbeit mit Fachkollegen in einem | s e _
Netzwerk zum Thema Strasspravention? Sehrgut A Engp Ungendgend
Wie gut ist das Thema Stresspravention und -intervention A oo
als Thema in Ihrer Einrichtung abgedeckUverreten? Sehrgut S Aqpp Uneentgend
Gesamtbeurteilung '
'Alles in allem; Wie kompetent fahlen Sie sich selbst fir die .

SEhr 123458 Ub&ll‘haupl nicht

Aufgabe des Beraters, Moderators und Ansprechpartners womoetent LAOBEY kompsien

zum Thema Stressintervention?

zu erfilllen? Wenn ja, was?

Gibt es etwas, was lhnen an Fahigkeiten/Wissen noch fehlt, um Ihre Ralle als Stressberater im Betrieb gut

Sonstige Anmerkungen.

Gibt es Inhalta.r:l"mman der Ausbildung ,,SIMBA", die aus Ihrer Sicht klirzer gehalten werden kénnen?
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Anhang 10 — Die Evaluationsstandards der Deutschen Gesellschaft fur
Evaluation (DeGEval)

Nutzlichkeit
Die Nutzlichkeitsstandards sollen sicher stellen, dass die Evaluation sich an den
geklarten Evaluationszwecken sowie am Informationsbedarf der vorgesehenen

Nutzer und Nutzerinnen ausrichtet.

N1 Identifizierung der Beteiligten und Betroffenen

Die am Evaluationsgegenstand beteiligten oder von ihm betroffenen Personen
bzw. Personengruppen sollen identifiziert werden, damit deren Interessen geklart
und so weit wie mdglich bei der Anlage der Evaluation bericksichtigt werden

koénnen.

N2 Klarung der Evaluationszwecke
Es soll deutlich bestimmt sein, welche Zwecke mit der Evaluation verfolgt
werden, so dass die Beteiligten und Betroffenen Position dazu beziehen kénnen

und das Evaluationsteam einen klaren Arbeitsauftrag verfolgen kann.

N3 Glaubwurdigkeit und Kompetenz des Evaluators /d  er Evaluatorin
Wer Evaluationen durchfiihrt, soll persénlich glaubwiirdig sowie methodisch und
fachlich kompetent sein, damit bei den Evaluationsergebnissen ein Hochstmalf3

an Glaubwirdigkeit und Akzeptanz erreicht wird.

N4 Auswahl und Umfang der Informationen

Auswahl und Umfang der erfassten Informationen sollen die Behandlung der zu
untersuchenden Fragestellungen zum Evaluationsgegenstand ermdglichen und
gleichzeitig den Informationsbedarf des Auftraggebers und anderer Adressaten

und Adressatinnen bertcksichtigen.

N5 Transparenz von Werten
Die Perspektiven und Annahmen der Beteiligten und Betroffenen, auf denen die
Evaluation und die Interpretation der Ergebnisse beruhen, sollen so beschrieben

werden, dass die Grundlagen der Bewertungen klar ersichtlich sind.
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N6 Vollstandigkeit und Klarheit der Berichterstattu ng
Evaluationsberichte sollen alle wesentlichen Informationen zur Verfiigung stellen,

leicht zu verstehen und nachvollziehbar sein.

N7 Rechtzeitigkeit der Evaluation
Evaluationsvorhaben sollen so rechtzeitig begonnen und abgeschlossen werden,
dass ihre Ergebnisse in anstehende Entscheidungsprozesse bzw.

Verbesserungsprozesse einflielRen kdnnen.

N8 Nutzung und Nutzen der Evaluation
Planung, Durchfiihrung und Berichterstattung einer Evaluation sollen die
Beteiligten und Betroffenen dazu ermuntern, die Evaluation aufmerksam zur

Kenntnis zu nehmen und ihre Ergebnisse zu nutzen.

Durchfiihrbarkeit

Die Durchfiihrbarkeitsstandards sollen sicher stellen, dass eine Evaluation

realistisch, gut durchdacht, diplomatisch und kostenbewusst geplant und

ausgefihrt wird.

D1 Angemessene Verfahren

Evaluationsverfahren, einschliel3lich der Verfahren zur Beschaffung notwendiger
Informationen, sollen so gewahlt werden, dass Belastungen des
Evaluationsgegenstandes bzw. der Beteiligten und Betroffenen in einem

angemessenen Verhaltnis zum erwarteten Nutzen der Evaluation stehen.

D2 Diplomatisches Vorgehen
Evaluationen sollen so geplant und durchgefiihrt werden, dass eine mdglichst
hohe Akzeptanz der verschiedenen Beteiligten und Betroffenen in Bezug auf

Vorgehen und Ergebnisse der Evaluation erreicht werden kann.

D3 Effizienz von Evaluation
Der Aufwand fur Evaluation soll in einem angemessenen Verhaltnis zum Nutzen

der Evaluation stehen.

Fairness
Die Fairnessstandards sollen sicher stellen, dass in einer Evaluation respektvoll

und fair mit den betroffenen Personen und Gruppen umgegangen wird.
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F1 Formale Vereinbarungen

Die Pflichten der Vertragsparteien einer Evaluation (was, wie, von wem, wann
getan werden soll) sollen schriftlich festgehalten werden, damit die Parteien
verpflichtet sind, alle Bedingungen dieser Vereinbarung zu erfillen oder aber

diese neu auszuhandeln.

F2 Schutz individueller Rechte
Evaluationen sollen so geplant und durchgefiihrt werden, dass Sicherheit, Wirde

und Rechte der in eine Evaluation einbezogenen Personen geschiitzt werden.

F3 Vollstandige und faire Uberpriifung

Evaluationen sollen die Stéarken und die Schwéachen des
Evaluationsgegenstandes moglichst vollstédndig und fair Gberprifen und
darstellen, so dass die Starken weiter ausgebaut und die Schwachpunkte

behandelt werden kénnen.

F4 Unparteiische Durchfihrung und Berichterstattung

Die Evaluation soll unterschiedliche Sichtweisen von Beteiligten und Betroffenen
auf Gegenstand und Ergebnisse der Evaluation in Rechnung stellen. Berichte
sollen ebenso wie der gesamte Evaluationsprozess die unparteiische Position
des Evaluationsteams erkennen lassen. Bewertungen sollen fair und méglichst

frei von persdnlichen Gefuhlen getroffen werden.

F5 Offenlegung der Ergebnisse
Die Evaluationsergebnisse sollen allen Beteiligten und Betroffenen soweit wie

madglich zugénglich gemacht werden.

Genauigkeit
Die Genauigkeitsstandards sollen sicher stellen, dass eine Evaluation gultige

Informationen und Ergebnisse zu dem jeweiligen Evaluationsgegenstand und

den Evaluationsfragestellungen hervor bringt und vermittelt.

G1 Beschreibung des Evaluationsgegenstandes
Der Evaluationsgegenstand soll klar und genau beschrieben und dokumentiert

werden, so dass er eindeutig identifiziert werden kann.
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G2 Kontextanalyse
Der Kontext des Evaluationsgegenstandes soll ausreichend detailliert untersucht

und analysiert werden.

G3 Beschreibung von Zwecken und Vorgehen
Gegenstand, Zwecke, Fragestellungen und Vorgehen der Evaluation,
einschlieBlich der angewandten Methoden, sollen genau dokumentiert und

beschrieben werden, so dass sie identifiziert und eingeschéatzt werden konnen.

G4 Angabe von Informationsquellen
Die im Rahmen einer Evaluation genutzten Informationsquellen sollen
hinreichend genau dokumentiert werden, damit die Verlasslichkeit und

Angemessenheit der Informationen eingeschatzt werden kann.

G5 Valide und reliable Informationen

Die Verfahren zur Gewinnung von Daten sollen so gewahlt oder entwickelt und
dann eingesetzt werden, dass die Zuverlassigkeit der gewonnenen Daten und
ihre Gultigkeit bezogen auf die Beantwortung der Evaluationsfragestellungen
nach fachlichen Maf3staben sichergestellt sind. Die fachlichen MaRstédbe sollen
sich an den Gutekriterien quantitativer und qualitativer Sozialforschung

orientieren.

G6 Systematische Fehlerprifung
Die in einer Evaluation gesammelten, aufbereiteten, analysierten und

prasentierten Informationen sollen systematisch auf Fehler gepriift werden.

G7 Analyse qualitativer und quantitativer Informati onen
Qualitative und quantitative Informationen einer Evaluation sollen nach fachlichen
Maflstdben angemessen und systematisch analysiert werden, damit die

Fragestellungen der Evaluation effektiv beantwortet werden kénnen.

G8 Begrundete Schlussfolgerungen
Die in einer Evaluation gezogenen Folgerungen sollen ausdriicklich begriindet

werden, damit die Adressatinnen und Adressaten diese einschatzen kdnnen.
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G9 Meta-Evaluation
Um Meta-Evaluationen zu erméglichen, sollen Evaluationen in geeigneter Form

dokumentiert und archiviert werden.

(Deutsche Gesellschaft fur Evaluation (DeGEval), 2011)
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Anhang 11 — Anschreiben fur die Teilnehmer

IMB W IAG

S " ] Institut fiir Arbeit und Gesundheit der
tressIntervention Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherung
Ausbildung zum
Abt. Forschung & Beratung
Moderator, Berater & _Ansprechpartner Barsich Evakisiion vor Prve il
Instiut i Arboit und Gasundhe der DGLIV, Konigabrocker Landsiralie 2, 01109 Dresden onsmainahmen
Ihr Zeichen:
lhre Machricht vom:
Unser Zeichen:
Ansprachpartnerfin:

Telefon: +48 351 457-
Telefax: +49 351 457-
E-Mail: {@adguv.de

Datum: 10.05.2010

Evaluation des Projekts ,,SIMBA"- Stressintervention der UK NRW

Sehr geehrte .....

in wenigen Tagen beginnen Sie mit ,SiMBA" Stressintervention — Ausbildung zum Moderator,
Berater & Ansprechpartner bei der Unfallkasse Nordrhein-Westfalen.

Die Ausbildung ist ein Pilotprojekt der UK NRW, Da zukiinftig ein kontinuierliches Angebot
dieser Ausbildung angedacht ist, soll die erste Durchfilhrung umfangreich evaluiert werden.
Dazu hat die UK NRW das Institut fiir Arbeit und Gesundheit der Deutschen Gesetzlichen Un-
fallversicherung (IAG) beauftragt. Die Evaluation besteht aus mehreren Erhebungen mit un-
terschiedlichen Befragungsmethoden. Einen Uberblick Uber die Erhebungszeitpunkte und Me-
thoden finden Sie in der Anlage.

Ihre Angaben werden streng vertraulich behandelt und vom Institut fir Arbeit und Gesundheit
anonym ausgewertet. Die personen- oder unternehmensbezogenen Daten werden von der
Befragung getrennt gespeichert und nach Beendigung der anonymen Auswertung geltscht.
Ein Rickschluss auf einzelne Personen oder Unternehmen ist fiir Dritte nicht méglich und
nicht beabsichtigt. lhre Teilnahme ist freiwillig.

Die Evaluation wird in die Ausbildung integriert. Daher wird Frau ... vom |IAG die Ausbildung
begleiten und die Evaluation vor Ort durchfiihren. Ergebnisse werden lhnen kontinuierlich zu-
riickgemeldet.

Mit diesem Schreiben erhalten Sie den ersten Fragebogen. In diesem geht es darum, lhre
Vorerfahrungen zum Thema zu erfassen. Bitte antworten Sie uns so ausfiihrich wie méglich.
Zeitbedarf ca. 30 min. Wir bitten Sie, diesen Fragebogen ausgefilllt am ersten Tag der Ausbil-
dung mitzubringen. Parallel erhalten Sie den Fragebogen per E-Mail, so dass Sie ihn auch
gern elektronisch ausfillen kénnen.

Herzlichen Dank far lhre Unterstiitzung!

Mit freundlichen GriiRen
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SIMBA ¢ Y IAG

S Institut fir Arbeit und Gesundheit der
tressIn tervention Deutschen Gasetzlichen Unfallversicherung
Ausbildung zum
& Abt. Forschung & Beratung
Moderator, Berater & Ansprechpartner D T i
It fir Arbod Lnd Gostindhad tar DGUV, KarigseGekor Landatrala 2, 01100 Dresden onsmafinahmen
Ihr Zeichen:
|hre Nachricht vom:
Unser Zeichen;
Ansprechparinerfin:

Telefon: +49 351 457-
Telefax: +49 351 457-
E-Mail: {@dguv.de

Dalum: 10.09.2010

Evaluation des Projekts ,,.SIMBA“- Stressintervention der UK NRW

Liebe .....

in ein paar Wochen beginnt das zweite Modul von ,SIMBA*“ Stressintervention — Ausbildung
zum Moderator, Berater & Ansprechpartner bei der Unfallkasse Nordrhein-Westfalen.

Die Ausbildung wird vom Institut fiir Arbeit und Gesundheit der Deutschen Gesetzlichen Un-
fallversicherung (IAG) evaluiert.

Um Ihre Vorgehensweise bei den ,Hausaufgaben" sowie mdgliche Veranderungen seit dem
ersten Modul zu erfassen, bitten wir Sie nun —im Vorfeld des zweiten Moduls - einen weiteren
Fragebogen auszufillen.

Ihre Angaben werden streng vertraulich behandeit und vom Institut fiir Arbeit und Gesundheit
anonym ausgewertet. Die personen- oder unternehmensbezogenen Daten werden von der
Befragung getrennt gespeichert und nach Beendigung der anonymen Auswertung geldscht.
Ein Riickschluss auf einzelne Personen oder Unternehmen ist fiir Dritte nicht moglich und
nicht beabsichtigt. Ihre Teilnahme ist freiwillig.

Der Fragebogen befindet sich in der Aniage. Bitte antworten Sie uns so ausfihrich wie még-
lich, Zeitbedarf ca. 10 min. Wir bitten Sie, diesen Fragebogen ausgefilllt am ersten Tag der
Ausbildung mitzubringen. Parallel erhalten Sie den Fragebogen per E-Mail, so dass Sie ihn
auch gern elektronisch ausfiillen kénnen.

Herzlichen Dank fiir lhre Unterstitzung!

Mit freundlichen GriiRen
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Y IAG

S i . Institut fiir Arbeit und Gesundheit der
tressintervention Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherung
Ausbildung zum
Abt. Forschung & Beratung
_Maderatan Berater & Ansprechpartner s A
Istut fir A und Gesunived dor DGUV, Kenigobetskor Landstrate 2, 01108 Dresdan onsmaBnahmen
Ihr Zgichen:
|hre Nachricht vom:
Unser Zeichen:
Ansprechparinerin;

Telefon: +49 351 457-
Talefax; +489 351 457-
E-Mail: @dguv.de

Datum:  23.08.2010

Evaluation des Projekts ,,SiMBA"- Stressintervention der UK NRW
Liebe ...,

in ein paar Wochen beginnt das dritte Modul von ,SIMBA* Stressintervention — Ausbildung
zum Moderator, Berater & Ansprechpariner bei der Unfallkasse Nordrhein-Westfalen.

Die Ausbildung wird vom Institut firr Arbeit und Gesundheit der Deutschen Gesetzlichen Un-
fallversicherung (IAG) evaluiert,

Um Ihre Vorgehensweise bei den ,Hausaufgaben® sowie mégliche Ver&nderungen seit dem
zweiten Modul zu erfassen, bitten wir Sie nun - im Vorfeld des dritten Moduls — einen weiteren
Fragebogen auszufilllen.

Ihre Angaben werden streng vertraulich behandelt und vom Institut fir Arbeit und Gesundheit
anonym ausgewertet. Die personen- oder unternehmensbezogenen Daten werden von der
Befragung getrennt gespeichert und nach Beendigung der anonymen Auswertung geldscht.
Ein Rickschluss auf einzelne Personen oder Unternehmen ist fiir Dritte nicht méglich und
nicht beabsichtigt. Ihre Teilnahme ist freiwillig.

Der Fragebogen befindet sich in der Anlage. Bitte antworten Sie uns so ausfiihdich wie még-
lich. Zeitbedarf ca. 10 min. Wir bitten Sie, diesen Fragebogen ausgefiillt am ersten Tag der
Ausbildung mitzubringen. Parallel erhalten Sie den Fragebogen per E-Mail, so dass Sie ihn
auch gern elektronisch ausfilllen kénnen.

Herzlichen Dank fiir Ihre Unterstiitzung!

Mit freundlichen GriiRen
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