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ZUSAMMENFASSUNG 

In Zusammenarbeit mit dem Institut für Arbeit und Gesundheit der Deutschen 

Gesetzlichen Unfallversicherung (IAG) und der Unfallkasse Nordrhein-Westfalen 

(UK NRW) konnte auf Grundlage der bisherigen Evaluationsergebnisse der 

ersten zwei Ausbildungsdurchgänge der Maßnahme „Stressintervention – 

Ausbildung zum Moderator, Berater und Ansprechpartner“ (SiMBA) ein Konzept 

für eine zusammenfassenden Evaluation entwickelt und umgesetzt werden. Seit 

Beginn der Ausbildung SiMBA im Jahr 2010, wurde diese kontinuierlich und 

transferübergreifend vom IAG evaluiert. Mit Hilfe von vier verschiedenen 

Fragebögen zu acht unterschiedlichen Erhebungszeitpunkten sowie einer 

teilnehmenden Beobachtung im Feld, wurden die Zufriedenheit, die Wirksamkeit 

der Maßnahme und mögliche Verbesserungsvorschläge der Teilnehmer erfasst. 

Die auf dieser Basis gewonnenen Evaluationsdaten der ersten zwei 

Ausbildungsgänge von SiMBA wurden zusammengefasst, um ein 

Gesamtergebnis über Wirksamkeit, Erfolg und Nachhaltigkeit zu erhalten. Die 

Ergebnisse zeigten eine allgemein positive Bewertung der Ausbildung. Die 

Umsetzung der Ausbildungsinhalte in den Betrieben fiel mittelmäßig aus. 

Verbesserungsvorschläge zur Optimierung der Ausbildung SiMBA wurden 

genannt. Anhand der Ergebnisse einer kritischen Prüfung der 

Erhebungsinstrumente konnte hierfür ebenfalls Verbesserungs- und 

Optimierungsbedarf festgestellt werden.  

(Wörter 163 ) 

 

Schlagworte: Evaluation von Ausbildungsmaßnahmen, zusammenfassende 

             Evaluation, Stressintervention und -prävention, arbeitsbedingter 

             Stress, psychische Belastungen 
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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 gehört zum Leben eines jeden Menschen, sie ist die Grundlage für die 

eigene Existenz und ermöglicht einen entsprechenden Lebensstandard. Wenn 

allerdings langfristig die Arbeit und ihre Bedingungen als Belastung empfunden 

werden und die Bewältigungsmöglichkeiten erschöpft sind, wird der Mensch aus 

seinem Gleichgewicht gebracht. Auswirkungen sind individuell verschieden und 

machen sich als physische, psychische oder auch soziale Beeinträchtigungen 

bemerkbar, die einzeln oder im Zusammenhang auftreten können. In der 

heutigen Arbeitswelt zählen vor allem psychische Belastungen zunehmend zu 

den gesundheitlichen Risiken für Beschäftigte. Weit verbreitet ist in diesem 

Zusammenhang der arbeitsbedingte Stress. Er ist für die meisten Arbeitnehmer 

täglicher Bestandteil ihres Arbeitsablaufs und beginnt häufig schon in der 

Schulzeit (vgl. TK, F.A.Z. Institut, 2009, S. 4). Jedoch können aus andauernden 

Stresssituationen erhebliche negative Folgen für den  Einzelnen und das 

Unternehmen resultieren. Langfristig gesehen kann Stress zu unterschiedlichen 

gesundheitlichen Beschwerden und Erkrankungen führen, so dass Betroffene in  

ihrer Leistungs- und Arbeitsfähigkeit eingeschränkt werden und in drastischen 

Fällen sogar der Verlust dieser droht. Das hat auch negative Auswirkungen auf 

das Unternehmen, denn lange krankheitsbedingte Ausfälle oder fehlerhaft 

ausgeführte Aufträge und Aufgaben kosten Zeit und Geld.  

In besonders hohem Maße werden Führungskräfte und betriebliche 

Funktionsträger mit der Stressproblematik im Unternehmen konfrontiert, da sie 

zum Einen ihre eigene Arbeitslast bewältigen und sich zum Anderen mit der 

Stressbelastung ihrer Mitarbeiter, die bei ihnen Hilfestellung suchen, auseinander 

setzen müssen. Sie tragen somit die Verantwortung für sich selbst und ihr 

Personal, denn sie sollten Belastungen frühzeitig erkennen und eingreifen, wenn 

ihnen Fehlbeanspruchungen oder widrige Arbeitsumstände dieser Art auffallen.  

Da die Arbeitskräfte, neben Kapital und Boden, die wichtigste Ressource für die 

Produktionsfähigkeit und den Erfolg eines Unternehmens darstellen, muss ihre 
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Leistungs- und Arbeitsfähigkeit unbedingt durch entsprechende Maßnahmen 

erhalten und gefördert werden. Die Aufgabe der Führungskraft liegt ganz klar in 

der Initiierung dieser Maßnahmen. Das könnten zum Beispiel 

Arbeitsplatzanalysen sein, um Belastungen für die jeweilige Tätigkeit zu 

erkennen oder auch die Schulung der Mitarbeiter, um ihre eigene 

Stressbewältigung zu verbessern. Jedoch fehlt den meisten Führungskräften und 

Funktionsträgern das richtige Know-How um diese Dinge umzusetzen. 

Um ihnen diese Aufgaben zu erleichtern bietet die Unfallkasse Nordrhein-

Westfalen (UK NRW) seit 2010, speziell für Führungskräfte, betriebliche 

Funktionsträger und Multiplikatoren ihrer Mitgliedsunternehmen, die Ausbildung 

„Stressintervention – Ausbildung zum Moderator, Berater und Ansprechpartner“, 

kurz „SiMBA“ genannt, an. Die Ausbildung dient dazu Belastungen und 

Beanspruchungen, psychischer Art, am Arbeitsplatz frühzeitig zu erkennen und 

zu optimieren. Außerdem soll sie Anstoß geben, adäquate Stressintervention zu 

betreiben und diese wirkungsvoll im Unternehmen zu implementieren. Ein 

weiterer sehr wichtiger Aspekt ist, dass durch die Ausbildung ein neuer 

kompetenter Ansprechpartner für die Mitarbeiter bereitsteht, der für ihre Anliegen 

und Probleme zu diesem Thema hilfestellend und beratend agiert. 

Zum jetzigen Zeitpunkt wurde SiMBA bereits zwei Mal durchgeführt, eine dritte 

Staffel startete im April diesen Jahres. Die ersten drei Staffeln der Ausbildung  

werden durch das Institut für 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 über 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 

Veränderung 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 

über die oben genannten Kriterien treffen zu können. Die Arbeit beinhaltet eine 

kritische Prüfung der Erhebungsinstrumente, diese zeigt Bedarf und 

Möglichkeiten zur Verbesserung der genutzten Fragebögen. Die Hinweise sind 
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nützlich für den Evaluator, damit er für weitere Evaluationen der Ausbildung 

SiMBA die Fragebögen gezielt überarbeiten 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 

Präventionsmöglichkeiten von stressauslösenden Arbeitsbedingungen. Kapitel 

zwei dient folglich als theoretischer Hintergrund und zeigt die Aktualität von 

psychischen Belastungen, allen voran Stress, in der heutigen Arbeitswelt sowie 

die Wichtigkeit von Prävention und Intervention. Das dritte Kapitel befasst sich 

mit allen Aspekten der Evaluation des Projekts. Um einen allgemeinen Überblick 

zu schaffen, werden die Ausbildung SiMBA vorgestellt, zugrunde liegende 

Wirkungsmodelle der Evaluation und allgemeine Begrifflichkeiten geklärt. 

Ab Kapitel vier beginnt die zusammenfassende Evaluation der Ausbildung 

SiMBA. Dabei werden die Ziel- und Fragestellungen der Arbeit thematisiert und 

eingehend erläutert. Während in der fünften 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. 
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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 Einflüsse, 

die von außen auf den Menschen zukommen und psychisch auf ihn einwirken.“ 

definiert (FNErg im DIN, 2000, S. 3). Das können Anforderungen aus der 

Arbeitsaufgabe, physikalische, soziale, organisationale und gesellschaftliche 

Faktoren sein. Sie wirken meist nicht einzeln, sondern als Mehrfachbelastungen, 

die sich gegenseitig verstärken können, ein. Diese Belastungen lösen, je nach 

individuellen Eigenschaften und Bewältigungsmöglichkeiten, bei dem Betroffenen 

Beanspruchungen aus. Psychische Beanspruchungen werden laut DIN EN ISO 

10075-1:2000 als „Die unmittelbare (nicht die langfristige) Auswirkung der 

psychischen Belastung im Individuum in Abhängigkeit von seinen jeweiligen 

überdauernden und augenblicklichen Voraussetzungen, einschließlich der 

individuellen Bewältigungsstrategien.“ definiert (FNErg im DIN, 2000, S. 3). Diese 

können in anregender oder beeinträchtigender Weise wirken (siehe Abbildung 

Anhang 1, (vgl. FNErg im DIN, 2000, S. 6)). 

Die Belastungs-Beanspruchungsforschung zählt laut Richter und Hacker zu den 

ältesten forschungsrelevanten Themen der Psychologie und der 

Arbeitswissenschaft. Sie geht zum Einen auf die psychiatrische Beurteilung der 

geistigen Leistungsfähigkeit nach Kraepelin (1902) zurück und zum Anderen auf 

die Arbeitsbedingungen im Zeitalter der Industrialisierung. Das Interesse an 

diesem Thema steigerte sich nochmals durch die Erhöhung der Technisierung 

am Arbeitsplatz (vgl. Richter, Hacker, 1998, S. 9). Diese führte zu einem Wandel 

in der Arbeitsaufgabe. Die manuelle Verrichtung der Arbeit trat in den 

Hintergrund und es wurde vermehrt auf den Einsatz geistiger Fähigkeiten 

gesetzt. Aufgrund der Technisierung stieg die Verdichtung der Arbeitsabläufe,  

daraus resultierte ein erhöhtes 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 

Wettbewerbsfähigkeit der Unternehmen, werden auch die Arbeitsanforderungen 

an die Mitarbeiter erhöht. Durch den in diesem Zusammenhang auftretenden 
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ständigen Veränderungsprozess, müssen sich die Arbeitnehmer immer wieder an 

neue Arbeitsbedingungen anpassen. Dem Prozess unterliegt vor allem die  

Arbeitsorganisation. Neue Organisationsformen wie Projektarbeit, 

kundenorientierte Ansätze oder Dezentralisierung1 sind maßgeblich für Termin- 

und Zeitdruck, eine Erhöhung der Verantwortung, Mehrarbeit, Überstunden etc.  

Aufgrund von Sparmaßnahmen, die vor allem in der Bildungs- und 

Gesundheitsbranche vorherrschen, ist in diesen Bereichen oft ein Mangel an 

Personal anzutreffen. Beschäftigte werden dadurch einem hohen Arbeitspensum 

und erheblichem Zeitdruck ausgesetzt, müssen aber trotzdem hohe kognitive und 

zwischenmenschliche Leistungen erbringen (vgl. Ahlers, 2003, S. 9-10). Alle 

diese Fakten führten in den letzten Jahrzehnten zu einer Veränderung im 

Belastungsprofil der Beschäftigten, so dass von einem stetigen Anstieg 

psychischer Belastungen am Arbeitsplatz die Rede ist. Um Erkenntnisse darüber 

zu gewinnen, führte das Land Nordrhein-Westfalen (NRW) im Jahr 2008 zum 

vierten Mal infolge eine Erwerbstätigenbefragung zu den aktuellen 

Arbeitsbedingungen, -belastungen und Auswirkungen in der Arbeitswelt von 

NRW durch. Mittels telefonischer Befragung wurden Daten von insgesamt 2.000 

in NRW abhängig Beschäftigten ab 14 Jahren erhoben. Aus dieser Befragung 

ging hervor, dass vor allem Belastungen psychischer Art eine große Rolle im 

Arbeitsalltag spielen. Unter den zehn meist genannten Faktoren, die ziemlich 

oder stark belastend empfunden wurden, befinden sich zum Großteil psychische 

(vgl. LIGA.NRW, 2009, S. 4, 14). In einer weiteren Untersuchung vom 

Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen Institut (WSI) der Hans-Böckler-

Stiftung wurden im Jahr 2008/09 1.700 Betriebs- und Personalräte zu 

Arbeitsbedingungen im betrieblichen Kontext telefonisch befragt. Diese 

Befragung wurde als Sondererhebung für das Projekt PARGEMA2 durchgeführt. 

Es stellte sich heraus, dass 79% der befragten Betriebsräte einen weiteren 

Anstieg von psychischen Belastungen seit 2006 wahrgenommen haben. In einer 

früheren WSI-Betriebsrätebefragung3, im Jahr 2004, schätzten bereits 91% der 

                                                           
1Bedeutet eine Abflachung der Hierarchien, dadurch werden Verantwortung und Kompetenzen der 
Managementebene auf die Mitarbeiterebene verschoben. 
2Das Projekt Partizipatives Gesundheitsmanagement (PARGEMA) untersuchte 2006-2009 
gesundheitliche Gefährdungen im Zusammenhang mit neuen Organisations- und 
Steuerungsreformen. Es wurde gefördert vom Bundesministerium für Bildung und Forschung. 
(Informationen zum Projekt unter www.pargema.de) 
3Das WSI befragt seit 1997 regelmäßig Betriebs- und Personalräte „zur Situation der 
Mitbestimmung in den Betrieben und Dienststellen. Dabei werden Arbeitsbedingungen, 
Arbeitsweisen und Rollenverständnis der Räte erhoben.“  
(Hans-Böckler-Stiftung, 2011) 
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Befragten einen Anstieg von psychischen Belastungen in den letzten fünf 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 Überforderung 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 bestätigt. Sie wurde von September 2009 bis 

Juli 2010 durchgeführt. Mit Hilfe eines Interviewsurveys wurden Daten von 

insgesamt 22.050 Personen erhoben, die Aufschluss über das Ausmaß von 

Arbeitsbelastungen und ihren gesundheitlichen Folgen im Jahr 2010 geben. 

Insgesamt gaben hier 36% der Frauen und 44% der Männer an häufig unter Zeit- 

und Leistungsdruck zu leiden (vgl. Kroll, Müters & 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 eingeschätzt. Dies bestätigt 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-

Betriebsrätebefragung konnte das bestätigen (vgl. Ahlers, 2011, S. 8). Unter 

solchen Arbeitsbedingungen langfristig zu arbeiten, wirkt sich negativ auf die 

Gesundheit des Menschen aus. Die Erwerbstätigenbefragung des Landes NRW 

fand heraus, dass 55% der Befragten unter arbeitsbedingten Rücken- oder 

Gelenkbeschwerden leiden. Weiterhin wurde festgestellt, dass vor allem 

psychische Beanspruchungsfolgen von den befragten Arbeitnehmern angegeben 

wurden, dies sind z.B. Erschöpfung (48%), Wut/Verärgerung (47%), nicht 

abschalten können (43%) oder Lustlosigkeit/ausgebrannt sein (39%). Die 

negativen Auswirkungen auf arbeitsbedingte Belastungen sind zudem bei Frauen 

stärker ausgeprägt als bei Männern und bei älteren Beschäftigten häufiger als bei 

jüngeren (vgl. LIGA.NRW, 2009, S. 21-23). Die BIBB/BAuA-

Erwerbstätigenbefragung 2005/06, eine Untersuchung die seit 1978 aller fünf bis 

sechs Jahre regelmäßig durchgeführt wurde, bestätigt diese Erkenntnisse. Mit 

Hilfe einer telefonischen Befragung wurden insgesamt 20.000 Erwerbstätige, ab 

15 Jahren mit einer wöchentlichen Arbeitszeit ab 10 Stunden, zu ihrem 

Arbeitsplatz, Beanspruchungen und gesundheitlichen Beschwerden befragt. Es 

stellte sich heraus, dass ebenfalls Rücken-, Nacken- und Schulterschmerzen am 
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häufigsten angegeben wurden, gefolgt von allgemeiner Müdig- und Mattigkeit 

sowie Nervosität 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 können, wenn sie langfristig wirken. Folglich stiegen in den letzten 

Jahren die Fehlzeiten aufgrund psychischer Erkrankungen an. So gab das 

Wissenschaftliche 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 führen 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 für die Diagnosegruppe „Psychische und 

Verhaltensstörungen (ICD10 F00-F99)“ insgesamt 28.654 Milliarden Euro (Mill. 

€). Im Jahr 2002 waren es noch 23.318 Mill. €. Damit liegen sie knapp vor den 

Kosten für „Krankheiten des Muskel-Skelett-Systems und Bindegewebes“ (2008: 

28.545 Mill. €) und direkt hinter den Kosten für „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 präventive 

Gesundheitsvorsorge und Betreuung der Mitarbeiter ist hingegen eher negativ 

und optimierungsbedürftig (vgl. LIGA.NRW, 2009, S. 46). Jenes lässt 

Schlussfolgerungen zu, dass trotz der Aktualität psychischer Belastungen am 

Arbeitsplatz, diese ungenügend in die Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit 

integriert sind. Ein Mittel dafür bietet die Gefährdungsbeurteilung. Nach § 5 des 

Arbeitsschutzgesetzes ist es Pflicht des Arbeitgebers eine 

Gefährdungsbeurteilung für den Betrieb zu erstellen. Sie sollte unter anderem 
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auch psychische Belastungen thematisieren (§ 4/ 4.) (vgl. Bundesministerium der 

Justiz, 1996, S. 2-3). Aus der Untersuchung des WSI ging jedoch hervor, dass 

gerade mal 56% der befragten Betriebsräte angeben, dass in ihrem Betrieb eine 

Gefährdungsbeurteilung durchgeführt wird, davon beziehen aber nur 29% 

psychische Belastungen ein. In 26% der Unternehmen wurde garantiert keine 

Gefährdungsbeurteilung durchgeführt und 43% der Betriebsräte schätzte den 

Nutzen einer ganzheitlichen Gefährdungsbeurteilung sogar als fragwürdig ein 

(vgl. Ahlers, 2011, S. 12-14). 

Die Ergebnisse zeigen, dass Handlungsbedarf in diesem Bereich besteht. Trotz 

der schon länger bestehenden Thematik der psychischen Belastungen kann 

nicht von einer Verbesserung der Bedingungen gesprochen werden. Wenn die 

Unternehmen langfristig die Arbeitsfähigkeit ihrer Mitarbeiter erhalten und fördern 

wollen, gilt es auf diesem Gebiet tätig zu werden und die Herausforderungen der 

Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit anzunehmen.  

2.1 Arbeitsbedingter Stress 

Neben der psychischen Ermüdung und ermüdungsähnlichen Zuständen sind 

Stresszustände 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 

Nervosität verbunden…“ sind (Oppolzer, 2010, S. 16). Vor allem im Berufsalltag 

treten diese häufig auf. Die Rede ist dann von „arbeitsbedingtem Stress“. Laut 

Definition der Europäischen Kommission ist arbeitsbedingter Stress die „… 

Gesamtheit emotionaler, kognitiver, verhältnismäßiger und physiologischer 

Reaktionen auf widrige und schädliche Aspekte des Arbeitsinhalts, der 

Arbeitsorganisation und der Arbeitsumgebung. Dieser Zustand ist durch starke 

Erregung und starkes Unbehagen, oft auch durch ein Gefühl des 

Überfordertseins charakterisiert.“ (Europäische Kommission, 1999, S. v). Vom 

arbeitsbedingtem Stress geht ein hoher Belastungsfaktor für die Arbeitnehmer 

aus. Die Techniker Krankenkasse (TK) und das F.A.Z. Institut für Management-, 

Markt- und Medieninformationen gaben im Jahr 2009 eine Befragung zum 

persönlichen Stresspegel und gesundheitlichen Folgen von Stress in Auftrag. 

Das Berliner Meinungsforschungsinstitut forsa führte diese im Januar 2009 durch 

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

dafür gaben 43% der Befragten Belastungen am Arbeitsplatz, Studium oder 

Schule an. So arbeitet jeder dritte Erwerbstätige bis an die Grenzen seiner 

Belastbarkeit. Vor allem Führungskräfte fühlen sich von Stress vermehrt unter 

Druck gesetzt. Ganze 62% empfinden diesen stärker als Mitarbeiter ohne 

Führungsverantwortung (vgl. TK, F.A.Z. Institut, 2009, S. 3-4, 12). Die Schweizer 

Stressstudie 2010 ist eine weitere Untersuchung zum Stressempfinden, 

Stressbewältigungskompetenzen sowie dem allgemeinen Gesundheitszustand 

von Schweizer Erwerbstätigen. Sie wurde von Juli bis August 2010, im Auftrag 

des Staatssekretariats für Wirtschaft (SECO), durchgeführt. Insgesamt nahmen 

1.006 abhängig und selbstständig Beschäftigte ab 15 Jahren teil. Laut dieser 

Studie fühlen sich 34% der Schweizer Erwerbstätigen dauerhaft gestresst (vgl. 

Grebner, Berlowitz, Alvarado & Cassina, 2010, S. 15-16, 23). 

In der Definition von arbeitsbedingtem Stress der Europäischen Kommission wird 

von Stressreaktionen auf verschiedenen menschlichen Ebenen gesprochen. 

Diese beinhalten Reaktionen kognitiver, emotionaler, physiologischer und 

verhaltensmäßiger Art. Auf der kognitiven Ebene wirkt sich Stress vor allem auf 

die Wahrnehmung, das Denken, Problemlösen sowie Entscheiden aus. Die 

Wahrnehmung ist eingeschränkt und nur auf das Problem bzw. den 

stressauslösenden Faktor fokussiert. Wichtige Informationen, die sich außerhalb 

des Wahrnehmungsfeldes befinden und zur Bewältigung beitragen könnten, 

werden ausgeblendet. Das Denken ist unkreativ und nicht variabel sowie auf das 

Problem fixiert. Dadurch verschlechtert sich die Problemlöse- und 

Entscheidungsfähigkeit. Auf der emotionalen Ebene stellen sich Gefühle wie 

Unbehagen und Überforderung ein. Das zu bewältigende Problem oder die 

Aufgabe wird als unangenehm bis bedrohlich empfunden. Bei der Bewältigung 

wird die Aufmerksamkeit allein auf die Vermeidung von Fehlern gelegt da große 

Angst vor Misserfolgen besteht, darunter leidet das Endergebnis und die 

Leistungsfähigkeit. „Je stärker die emotionale Reaktion ist, desto stärker ist auch 

die resultierende Leistungsbeeinträchtigung 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. Körperliche Veränderungen sind messbar und betreffen die 

Erhöhung der Herzfrequenz, des Blutdrucks, der Muskelanspannung, der 
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Hormonausschüttung4 sowie vermehrtes Schwitzen. Auf der Verhaltensebene 

bewirkt Stress ebenfalls Veränderungen, meist hin zum Fehlverhalten. Typische 

Reaktionen wie Aggressivität, Erhöhung 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 

können als die oben angeführten. 

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 

Beschäftigten gestellt werden, seine zeitlichen Möglichkeiten oder seine 

Leistungsfähigkeit übersteigen, …“. (TK, F.A.Z. Institut, 2010, S. 10) Nach dieser 

kurzen, allgemeinen Erläuterung 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 große Rolle. Weiterhin werden 

Stressoren, Risikofaktoren, Ressourcen, Stressbewältigung 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 Fähigkeiten die die Person ausmachen. 

Stressoren und Risikofaktoren nehmen im Modell die Rolle der Stressauslöser 

ein, dabei beziehen sich die Stressoren auf die stressauslösenden 

Arbeitsbedingungen (1) und die Risikofaktoren auf die stressauslösenden 

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

 

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

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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 Bewältigungsmöglichkeiten und 

-kompetenzen einer Person, um eine Anforderung zu meistern. 

Bedingungsbezogene Ressourcen (3) gehen auf die gegebenen 

Arbeitsbedingungen wie die Organisation und Aufgabe zurück. Vor allem 

Kontrolle, Handlungsspielraum, Autonomie und soziale Unterstützung sind 

wichtig. Stressoren, Risikofaktoren und Ressourcen beeinflussen die Bewertung 

der einwirkenden Anforderung. Diese Bewertung enthält zwei kognitiv ablaufende 

Einschätzungen (primär und sekundär). Primär wird eingeschätzt ob eine 

Anforderung bedrohlich ist oder nicht und sekundär, ob und wie die Anforderung 

bewältigt werden kann. Wenn die Anforderung aufgrund der ersten Bewertung 

als unbedrohlich eingestuft wurde löst sie keinen Stress aus. Bei einer 

gegenteiligen Bewertung erfolgt die zweite Einschätzung, die maßgeblich ist für 

die Stressentstehung. In diesem Zusammenhang werden die vorhandenen und 

machbaren Bewältigungsmöglichkeiten geprüft. Je positiver diese Einschätzung 

verläuft, desto weniger Stress wird ausgelöst. Werden die 

Bewältigungsmöglichkeiten als unzureichend eingestuft, entsteht Stress. Der 

Bewertungsprozess des Arbeitspsychologischen Stressmodells geht auf das 

Transaktionale Stressmodell (z.B. Lazarus & Launier, 1981) zurück. Das Modell 
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geht weiterhin auf die Stressbewältigung und -folgen ein. Stress wird demnach 

entweder problem- oder emotionsbezogen bewältigt und je nachdem wie 

erfolgreich die Bewältigung ist, wirkt Stress kurz- oder langfristig auf den 

Menschen ein und kann somatische, kognitiv-emotionale oder verhaltensmäßige 

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 für stressauslösende Arbeitsbedingungen  

Im gerade vorgestellten Arbeitspsychologischen Stressmodell werden 

bedingungsbezogene Stressoren angesprochen, damit sind stressauslösende 

Arbeitsbedingungen gemeint. Diese  werden im Folgenden näher betrachtet. 

Zu den stressauslösenden Arbeitsbedingungen zählen Faktoren wie 

• Arbeitsaufgabe, -inhalt und Tätigkeit,  

• Arbeitsorganisation und -zeit,  

• Arbeitsumgebung und -platz,  

• soziale Beziehungen im Betrieb sowie 

• Betriebliche Rahmenbedingungen. 

Zu beachten ist dass im betrieblichen Kontext meist nicht nur einer der 

genannten Faktoren einwirkt, sondern häufig Mehrfachbelastungen anzutreffen 

sind die sich auch gegenseitig verstärken und beeinflussen können. 

Arbeitsaufgabe, -inhalt und Tätigkeit 

Bei den Belastungen der Arbeitsaufgabe, des Inhalts und der Tätigkeit, die 

stressauslösend wirken, werden zum Einen die Unterforderung und zum Anderen 

die Überforderung unterschieden. Eine Unterforderung ist meistens qualitativer 

Art, d.h. die Anforderungen der Arbeitsaufgabe sind für die Qualifikation des 

Beschäftigten zu gering. Sie wird häufig durch Routinetätigkeiten mit niedrigem 

Anspruch ausgelöst, die jedoch eine hohe Aufmerksamkeit des Beschäftigten im 

Arbeitsalltag binden. Die Arbeitsaufgabe wird als eintönig 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 stressauslösenden Faktoren in Verbindung gebracht, 

jedoch verursacht sie bei den Betroffenen häufig genau das Gegenteil. Sie sind 

häufig unzufrieden mit ihrer Arbeitssituation und versuchen gegenüber ihren 

Kollegen und Vorgesetzten täglich eine Arbeitsauslastung vorzutäuschen. Denn 

in der heutigen Gesellschaft wird vor allem Wert auf ein hohes Leistungsniveau 

am Arbeitsplatz gelegt. Stress durch Unterforderung empfinden laut der TK-

Stressstudie tatsächlich 15% der Befragten (vgl. TK, F.A.Z. Institut, 2009 S. 17).  

Das Gegenteil der Unterforderung ist die Überforderung. Sie ist weit mehr 

verbreitet und erheblicher Risikofaktor für Stress. Die Überforderung kann 

quantitativ und/oder qualitativ auftreten. Von quantitativer Überforderung wird 

gesprochen, wenn die vorhandenen Ressourcen eines Mitarbeiters durch ein zu 

hohes Arbeitspensum überbeansprucht werden bzw. nicht ausreichend sind. 

Dies ist oft dann der Fall, wenn Arbeitstempo und Vorgehen bei der 

Aufgabenbewältigung 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 fühlen 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 Überforderung entsteht, wenn 

die Qualifikation des Beschäftigten nicht ausreichend ist für die Anforderung des 

Arbeitsinhalts oder wenn die Arbeitsaufgabe unklar und widersprüchlich erscheint 

(vgl. Oppolzer, 2010, S. 18). Ungenaue Anweisungen und Vorgaben stressen 

29% der Erwerbstätigen (vgl. TK, F.A.Z. Institut, 2009, S. 16). Zur qualitativen 

Überforderung gehört auch eine emotionale Belastung aufgrund von 

Diskrepanzen zwischen persönlichen Gefühlen und den beruflich erwarteten. 

Dies ist vor allem bei Dienstleistungsberufen mit Kundenkontakt ein Problem. 

Mitarbeiter müssen ihren eigenen Gemüts- und Gefühlszustand 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. Stresszustände 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 Störung des 

Arbeitsablaufs durch häufige Unterbrechungen verursacht ebenfalls Stress. Die 

Aufmerksamkeit und Konzentration zur Bewältigung einer Aufgabe müssen 

ständig neu gesammelt werden, hinzu kommt das Arbeit aufgrund der 

Unterbrechung liegen bleibt und nachgeholt werden muss. Stressauslösend 

wirken auch Schwankungen im Arbeitsanfall, d.h. zu den eigentlichen täglichen 

Aufgaben müssen noch zusätzliche erledigt werden. Jene lösen Zeit- und 

Termindruck aus und führen zu Mehrarbeit, die sich meistens in Überstunden 

äußert (vgl. Oppolzer, 2010, S. 19). Die TK-Stressstudie fand heraus, dass 48% 

der Befragten viele Überstunden leisten, davon fühlen sich 94% gestresst. 

Betroffen sind vor allem männliche Beschäftigte mit höherem Bildungsabschluss 

(54%) sowie Führungskräfte (53%). Weiterhin leiden Schichtarbeiter und 

Beschäftigte mit unregelmäßigen Arbeitszeiten unter Dauerstress. Die Arbeit 

entgegen des menschlichen Tag- und Nachtrhythmus verursacht Erschöpfung 

und eine Vernachlässigung 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 stört, beeinträchtigt oder behindert die Ausführung 

der Arbeitsaufgaben. Dies können zum Beispiel Lärm, Wärme, Gerüche, 

eingeengte Verhältnisse, etc. sein. Die Nicht-Beachtung der störenden 

Umgebung verlangt vom Beschäftigten zusätzliche Konzentration und führt zu 

einem verstärkten psychischem Anspannungszustand. Arbeitsplätze, die nicht 

ergonomisch eingerichtet sind, können ebenfalls Stress begünstigen. Meistens 

wird die Arbeitsausführung durch Behinderungen und Erschwernisse gestört, 

diese können z.B. störungsanfällige technische Geräte 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 können Konflikte und zwischenmenschliche 

Spannungen entstehen. Das ist vollkommen normal, wenn verschiedene 
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Individuen miteinander interagieren müssen (vgl. Oppolzer, 2010, S. 20). 

Konflikte mit Kollegen und Vorgesetzten stressen 21% aller Beschäftigten (vgl. 

TK, F.A.Z. Institut, 2009 S. 16). Eine wichtige Rolle spielt hier das 

Führungsverhalten, denn durch eine gute Führungskraft können Belastungen 

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

Betriebliche Rahmenbedingungen 

Zu den betrieblichen Rahmenbedingungen eines Unternehmens zählen die  

arbeits- und sozialrechtlichen sowie die kollektivvertraglichen Aspekte des 

Beschäftigungsverhältnisses. Ein unsicherer Arbeitsplatz, prekäre Beschäftigung, 

der ständig wachsende Leistungsdruck, dem die Mitarbeiter Stand halten müssen 

und eine hohe Erwartung an die Flexibilität der Beschäftigten, sind maßgeblich 

für das Auftreten von Stresszuständen. Hinzu kommen meist noch Faktoren 

denen sich das Unternehmen nicht entziehen kann: Beispiele hierfür sind  

Wettbewerbsdruck, Marktrisiken und -schwankungen sowie Unregelmäßigkeiten 

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 Beschäftigte 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 können 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 näher dargestellt. Wie im Modell zu sehen ist, sind 

kurzfristige, positive Stressfolgen durch Anregung gekennzeichnet. Dazu gehört 

die Aufwärmung, d.h. nachdem eine Tätigkeit aufgenommen wurde, wird sie 

nach geraumer Zeit der Ausführung als weniger anstrengend empfunden. Der 

Beschäftigte hat sich an die Tätigkeit gewöhnt 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 

körperlicher Funktionstüchtigkeit.“ (FNErg im DIN, 2000, S. 4). Je nachdem, wie 

lange und intensiv Stress einwirkt, kann es zu unterschiedlichen Ausprägungen 
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der Aktivierung kommen. Als positive Aktivierung wird der Grad mit der höchsten 

tungsfähigkeit verstanden (vgl. FNErg im DIN, 2000, S. 4). 

- und langfristige Stressfolgen in Anlehnung an das 

Beanspruchungs-Modell der Bundesanstalt für Arbeitsschutz und 

Arbeitsmedizin (BAuA) 

Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an das Belastungs-Beanspruchungs- Modell (vgl. 
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Leistungsabfall und das wirkt sich negativ auf Körper 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) 

 

Bildquelle: Fuchs & Fuchs, HAVE A BREAK GmbH 

Die negativen, kurzfristigen Stressfolgen beziehen sich auf physiologische, 

kognitive, emotionale und verhaltensmäßige 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 Übung, Weiterentwicklung körperlicher 

und geistiger Fähigkeiten, Wohlbefinden und Gesunderhaltung. Dies wird erreicht 

durch positive Erfahrungen in der Bewältigung stressreicher Situationen bzw. 

Aufgaben und hängt ab, von den personenbezogenen Ressourcen (siehe 

Arbeitspsychologisches Stressmodell). Je mehr Ressourcen ein Individuum hat, 

desto besser bewältigt es Stress. Außerdem stärkt der Erfolg das 

Selbstvertrauen der Person und schon der Glauben, dass eine Situation/Aufgabe 

bewältigbar ist, löst weniger Stress aus. Wenn also Menschen oft damit 

konfrontiert werden, lernen sie mit der Zeit den richtigen Umgang und die 

passenden Bewältigungsstrategien einzusetzen. Am bedeutendsten für die 

Gesundheit des Menschen sind jedoch die langfristigen, negativen Stressfolgen. 

Diese entstehen, wenn Stress zum dauerhaften Begleiter wird und sich der 
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Körper in ständiger Anspannung befindet. Im Normalfall verläuft die 

Stressreaktion mit einer Anspannung, die sich aufbaut und in einer 

entsprechenden Aktion entlädt. Danach braucht der Körper eine 

Entspannungsphase, um wieder Energiereserven sammeln zu können. Wenn 

allerdings dauerhaft Stress einwirkt, ist der Körper ständig angespannt und eine 

Entspannung nicht möglich. Zu den schon vorhandenen Stressreizen können  

immer neue hinzu kommen und zu einer wachsenden Erregung führen. Die 

Anspannung wird also immer größer. Versuche zu entspannen scheitern 

meistens in diesem Stadium, so dass von einer Stress- oder Abwärtsspirale 

gesprochen wird (vgl. Litzcke, Schuh, 2005, S. 32-34). Gesundheitliche Folgen 

durch lang andauernden Stress wirken sich auf fünf Ebenen aus, ähnlich wie die 

kurzfristigen, negativen Folgen. Diese Ebenen sind die Kognitionen, die 

Emotionen, das vegetativ-hormonelle System, das muskuläre System und das 

Verhalten. 

Kognitionen 

Auswirkungen von Dauerstress auf der Ebene der Kognitionen sind durch eine 

Leistungseinschränkung gekennzeichnet. Konzentration und Aufmerksamkeit 

sowie Beobachtungsfähigkeit sind herabgesetzt. Das langfristige Denken nimmt 

ab, so dass Konsequenzen einer bestimmten Handlung bzw. Situation nicht 

einbezogen werden. Es kommt zu Denkstörungen, verminderter Objektivität und 

zu Realitätsfehleinschätzungen. Die Kreativität ist auf einem niedrigem Niveau 

und die Leistungen von Kurz- und Langzeitgedächtnis ebenso. Die 

Reaktionsgeschwindigkeit ist nicht einschätzbar, d.h. von übereilten bis zu 

langsamen Reaktionen oder auch kompletten Fehlreaktionen muss mit allem 

gerechnet werden. Aufgrund der genannten Einschränkungen steigt die 

Fehlerquote an. Das Unfallrisiko am Arbeitsplatz oder im Straßenverkehr nimmt 

zu und das kann drastische gesundheitliche bis lebensbedrohliche Folgen haben 

(vgl. Litzcke, Schuh, 2005, S. 23-25). 

Emotionen 

Gefühle die bei kurzfristigem Stress auftreten können, wie Aggressionen, Angst, 

Unruhe, Unzufriedenheit, Unsicherheit, Ärger, Wut und andere, werden zu 

generalisierten Emotionen bei Dauerstress. Dies kann zu einem eingeschränkten 

Wohlbefinden, Gefühlsausbrüchen, vermindertem Selbstwertgefühl und 

Selbstvertrauen führen. Erkrankungen wie Depression oder Angststörungen 
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können sich manifestieren sowie eine Veränderung der Persönlichkeitszüge der 

betroffenen Person. Ein reinlicher Mensch achtet demnach nicht mehr auf 

Ordnung und Sauberkeit oder ein zielstrebiger Mensch verliert seine Richtung im 

Leben. Ständiger Begleiter bei Dauerstress ist das Gefühl der Angst. Am 

Arbeitsplatz ist es die Leistungsangst5 oder die soziale Angst6, 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 Hormonausschüttung von Kortisol, 

Adrenalin und Noradrenalin. Daraus können psychosomatische Beschwerden 

und Erkrankungen resultieren (vgl. Litzcke, Schuh, 2005, S. 26, 28). Auf spezielle 

Erkrankungen wird in diesem Kapitel zu einem späteren Zeitpunkt noch 

eingegangen.  

Muskuläres System 

Das muskuläre System ist bei anhaltendem Stress in ständiger Anspannung. 

Daraus können sich mit der Zeit chronische Verspannungen entwickeln. Durch 

die kontinuierliche Anspannung, die meist unbewusst passiert, kommt es zur 

Belastung des muskulären Gewebes. Die Durchblutung wird durch die Belastung 

vermindert, so dass eine Unterversorgung des Muskels mit Sauerstoff und 

Nährstoffen die Folge ist. Abfallprodukte können 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, 

Veränderungen im Schlafverhalten, Interessen- und Energielosigkeit, Probleme 

werden nur noch halbherzig gelöst und merkwürdige Verhaltensmuster können 

auftreten (vgl. Litzcke, Schuh, 2005, S. 29-30). 

                                                           
5 Angst bei bestimmten Anforderungen/Aufgaben/Situationen nicht die erwünschte 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 möglichen Folgen von Dauerstress in den verschiedenen Ebenen 

erläutert wurden, wird jetzt auf spezielle Erkrankungen eingegangen, die 

auftreten können.  

Die Hypertonie7 wird ausgelöst durch die ständige Hormonausschüttung, welche 

eine blutdrucksteigernde Wirkung hat. Aufgrund der Hypertonie kommt es zu 

arteriosklerotischen Veränderungen der Blutgefäße. Diese begünstigen 

wiederum Koronarerkrankungen wie Herzinfarkt oder Schlaganfälle. Das 

bedeutet, eine Hypertonie selbst steigert das Risiko für weitere Erkrankungen. In 

Folge ständiger nervlicher Anspannung können funktionelle Herzbeschwerden 

auftreten. Diese gehen einher mit Herzklopfen, Rhythmusstörungen, Brustenge 

oder auch stechenden Schmerzen in der Brust. Durch diese Symptome wird 

große Angst bei den Betroffenen hervorgerufen, die die Beschwerden noch 

verstärken kann.  

Eine anhaltende Stressbelastung kann sich negativ auf die Immunabwehr 

auswirken. Es häufen sich Infektionskrankheiten und das Risiko von 

Zellfehlbildungen steigt, da der körpereigene Schutzmechanismus fehlgebildete 

Zellen nicht mehr wirksam genug bekämpft. 

Seelische Belastung durch Dauerstress kann sich bei Betroffenen mit 

empfindlicher Haut, negativ auf diese auswirken oder eine schon bestehende 

Hauterkrankung verschlimmern sowie plötzliche Allergien auslösen.  

Durch die übermäßige Hormonausschüttung bei langfristiger Stresseinwirkung 

kann eine Schilddrüsenüberfunktion ausgelöst werden.  

Auch Diabetes mellitus wird begünstigt, da unter Stress die Insulinproduktion 

fehlerhaft reguliert wird. Es kommt zu einer Anreicherung der Glucose im Blut, so 

dass der Blutzuckerspiegel erhöht ist.  

Vor allem Muskel-Skelett-Erkrankungen beziehungsweise Beschwerden gehen 

auf Dauerstress zurück. Durch eine unbewusste, ständige Anspannung der 

Muskulatur werden Verspannungen und chronische Schmerzen im Rücken oder 

anderen Körperteilen ausgelöst. Hier können auch Kopfschmerzen eingeordnet 

werden. Bei stressbedingten Kopfschmerzen handelt es sich häufig um 

Spannungskopfschmerz. Dieser wird durch eine kontinuierliche Muskel-

anspannung in der Stirn-, Kopf-, Nacken-, Hals- oder Schulterpartie ausgelöst 

(vgl. Litzcke, Schuh, 2005, S. 43-47). 

                                                           
7 Bluthochdruck 
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Erkrankungen des Verdauungssystems stehen ebenfalls mit Stress in 

Verbindung. Aufgrund der Überaktivierung des vegetativen Nervensystems, 

kommt es zu einer Fehlregulation der Drüsen im Verdauungssystem (vgl. Litzcke, 

Schuh, 2005, S. 42). Es wird zum Beispiel vermehrt Magensäure produziert, 

obwohl keine Nahrung zum Verdauen zugeführt wurde. Somit wird die 

Magenschleimhaut gereizt und angegriffen und es können Entzündungen und 

Geschwüre entstehen.  

Schlafstörungen, Angststörungen und Depressionen sind weitere Erkrankungen, 

die sich aufgrund dauerhaften Stresses manifestieren können sowie das Burn-

out-Syndrom. Der Prozess bis zum Burn-out lässt sich nach Cherniss in drei 

Phasen einteilen. 

1. „Eine über längere Zeit andauernde Stressphase mit extrem hohen, 

die eigenen Ressourcen übersteigenden Anforderungen.“ 

2. „Eine Phase des Stillstands, in der sich Angst, Spannung und 

Erschöpfung steigern.“ 

3. „Eine Phase defensiver Bewältigungsversuche durch emotionale 

Abkoppelung, Rückzug und Zynismus.“ (Linneweh, Heufelder, 

Flasnoecker, 2010, S. 11-12, zit. n. Cherniss, 1999). 

Es wird als „Zustand völliger emotionaler Erschöpfung mit reduzierter 

Leistungsfähigkeit bezeichnet.“ sowie als „… Endzustand einer Entwicklungslinie, 

die in einen Zustand körperlicher, geistiger und seelischer Erschöpfung mündet. 

Die Entwicklung beginnt in der Regel mit großem Enthusiasmus und 

idealistischer Begeisterung und führt über eine Phase von Stagnation, 

frustrierenden Erlebnissen und Überlastung schließlich 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 häufig oder ständig gestressten Erwerbstätigen in 

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

        (Mehrfachnennungen waren möglich) 

Erkrankung  Anteil in Prozent  

Muskelverspannungen und 

Rückenschmerzen 

66 

Erschöpfung,  

Gefühl ausgebrannt zu sein 

57 

Nervosität, Gereiztheit, Angstzustände 40 

Kopfschmerzen, Migräne 38 

Schlafstörungen 35 

Erkältungskrankheiten 32 

Niedergedrückte Stimmung, 

Depression 

23 

Übelkeit, 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 müssen nicht immer zu einer der genannten Erkrankungen 

führen. Fakt ist aber, dass das Risiko durch arbeitsbedingten Stress zu erkranken 

stark erhöht ist und sich bei langfristiger Einwirkung negativ auf die Gesundheit 

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

2.2 Prävention von arbeitsbedingtem Stress 

Grundlegend spielt bei der Prävention von arbeitsbedingtem Stress die 

Verhaltens- und Verhältnisprävention eine große Rolle. Verhaltensprävention 

bezieht sich auf eine Änderung des individuellen Verhaltens einer Person. Von 

Verhältnisprävention wird gesprochen, wenn die Umgebung/Umwelt/Situation, in 

der die Person arbeitet, präventiv verändert wird.  

Im Kapitel 2.1.2 wurde bereits auf stressauslösende Arbeitsbedingungen 

eingegangen. Diese werden noch einmal aufgegriffen und spezielle 

Präventionsmaßnahmen erfasst. Bei der Vorbeugung von stressauslösenden 

Arbeitsbedingungen handelt  es sich um Maßnahmen der Verhältnisprävention. 
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Arbeitsaufgabe, -inhalt und Tätigkeit 

Um zu vermeiden, dass die Arbeitsaufgabe und der Inhalt sowie die Tätigkeit 

Stress auslösen, sollten sie so gestaltet sein, dass sie eine sinnhafte, komplette, 

geschlossene und verständliche Einheit darstellen. Der Beschäftigte muss 

außerdem die Bedeutung dieser Faktoren für den gesamten Arbeitsprozess 

verstehen. Damit die Aufgaben eine Herausforderung darstellen, sollten sie 

abwechslungsreich, vielfältig und komplex sein sowie zum Nachdenken anregen. 

Um einer Unterforderung beziehungsweise Langeweile entgegenzuwirken, bieten 

sich Methoden wie Job Rotation8, Job Enlargement9 oder Job Enrichment10 an. 

Durch genügend Entscheidungsspielraum, hinsichtlich Arbeitstempo, 

Arbeitseinteilung sowie Ausführungsstrategie, werden Mitarbeiter nicht unter 

Druck gesetzt und eine selbstständige, verantwortungsvolle Arbeitsweise 

gefördert. Unnötige Wiederholungen sollten vermieden werden, da die Aufgabe 

sonst schnell als monoton und eintönig erlebt wird. Um eine erfolgsorientierte 

Aufgabenrealisierung zu unterstützen, muss darauf geachtet werden, dass die 

Qualifikation des Personals den Anforderungen der Aufgabe gewachsen ist. 

Übersteigt die Aufgabe die Kompetenzen der Mitarbeiter kann ihre Ausführung  

nicht regelgerecht erfolgen und es stellen sich Unzufriedenheit und Selbstzweifel 

ein. Dazu gehört auch, dass die Beschäftigten ihre bereits angeeigneten 

Fähigkeiten, Fertigkeiten und Kenntnisse bei ihrer Tätigkeit regelmäßig 

anwenden können und neues Wissen erlernt wird (vgl. Oppolzer, 2010, S. 18-

19). 

Arbeitsorganisation und -zeit 

Zur Prävention von Stress und anderen psychischen Belastungen wurden in der 

DIN EN ISO 10075-2:2000 Grundsätze 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 Intensität der Arbeitsbelastung 

angepasst werden. Dies wirkt Ermüdungserscheinungen und Zeitdruck durch ein 

zu hohes Arbeitspensum entgegen. Die Ruhezeiten zwischen mehreren 
                                                           
8Tätigkeitswechsel, mit der Chance andere Unternehmensbereiche, Aufgaben und Anforderungen 
kennen zu lernen.  
9 Aufgabenerweiterung, d.h. die Tätigkeit wird durch weitere Elemente, die vor- oder nachgelagert 
sind, ergänzt. Der Tätigkeitsspielraum wird dadurch erweitert.  
10 Aufgabenbereicherung, d.h. es werden weitere ähnliche Tätigkeiten zu den eigentlichen 
hinzugefügt. Der Entscheidungsspielraum erweitert sich somit. (Bergmann, Garrecht,, 2008, S. 28-
29) 
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Arbeitstagen sollten den Beschäftigten genügend Zeit zur Erholung bieten. Eine 

Anpassung der Arbeitsanforderungen an die Tageszeit, d.h. am Tag höhere in 

der Nacht reduzierte, vermindert Stress aufgrund von Überforderung. Bei 

Schichtarbeit sollten die Dienstpläne nach ergonomischen Richtlinien gestaltet 

werden und für die Beschäftigten sind genügend Erholungspausen einzurichten. 

Bei monotonen Tätigkeiten wirken sich Tätigkeitswechsel positiv auf die 

Aufmerksamkeit und Konzentration aus, den Beschäftigten sollte unbedingt eine 

Möglichkeit dazu eingeräumt werden. Dies spielt vor allem bei der Fehler- und 

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

Arbeitsumgebung und -platz 

Zur Stressprävention 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 Arbeitsplätze,  - 

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

Soziale Beziehungen im Betrieb 

Um in diesem Bereich Stress vorzubeugen, spielt die soziale Unterstützung der 

Beschäftigten durch die Führungsebene eine große Rolle. Mitarbeitergerechte 

Führung sollte Aspekte der materiellen Hilfe, Hilfe durch Wissen und Rat sowie 

durch Anerkennung und Wertschätzung beinhalten. Um Belastungen zu 

reduzieren, ist es wichtig den Mitarbeitern die passenden Aufgaben zuzuordnen, 

Konflikte frühzeitig zu erkennen, den Gruppenzusammenhalt zu fördern 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 Prävention 

möglicher Gefährdungen oder Beeinträchtigungen am Arbeitsplatz, sondern 

bereits bei der rechtlichen, kollektivvertraglichen und personalpolitischen 

Ausgestaltung des Arbeitsverhältnisses.“ (Oppolzer, 2010, S. 21). Dazu gehört 

ein sicherer, unbefristeter Arbeitsplatz, Tarifverträge mit geregelten 

Arbeitsbedingungen, ein Betriebs- oder Personalrat, der die Interessen der 

Beschäftigten vertritt und durchsetzt, sowie arbeits- und sozialrechtlicher Schutz. 
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Die eben beschriebenen Faktoren werden insgesamt als partnerschaftliche 

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

Zu einer ganzheitlichen Stressprävention gehören aber nicht nur die 

Bedingungen auf der betrieblichen Ebene zu verändern, sondern auch die 

individuelle Stressprophylaxe. Diese Maßnahmen sind dem Bereich der 

Verhaltensprävention zugeordnet, d.h. sie wirken auf das persönliche Verhalten 

der Beschäftigten ein und sollen es verändern. Individuelle Stressprävention setzt 

an der Verbesserung der Stressbewältigung an. Kompetenzen und Fähigkeiten 

sollen weiterentwickelt und gestärkt werden, um das eigene Stresserleben am 

Arbeitsplatz zu verringern beziehungsweise den Umgang mit Stress zu 

verbessern. Dazu gehört es, Stress und riskantes Bewältigungsverhalten 

bewusst wahrzunehmen und zu erkennen, die eigenen Ressourcen zu 

mobilisieren, seine Möglichkeiten und Grenzen im Umgang mit Stress zu 

erkennen, mit Ärger 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 Fähigkeiten der Beschäftigten zum Thema 

notwendig. Außerdem sollten sie durch ein gutes Zeitmanagement lernen ihre 

eigene Arbeit zu planen und zu organisieren. Der Aufbau eines persönlichen 

Kommunikations- und Kooperationsnetzwerks unterstützt die Förderung der 

sozialen Beziehungen im Betrieb und vermeidet langes Suchen nach der 

richtigen Person. Eine Neubewertung der bestehenden Anforderungen, nach der 

Aneignung verbesserter Stressbewältigungskompetenzen sowie Wissen zum 

Thema Stress, führt zu einer Einstellungsänderung und daraus resultiert 

letztendlich eine Verhaltensänderung. Zu der individuellen Stressprävention 

gehören auch körperliche Aktivität und eine gesunde Lebensführung. Dies fördert 

die Stressbewältigung auf positive Art und Weise und verbessert Wohlbefinden 

und Gesundheit (vgl. Beermann, Ertel, Freude, Höpfner, Heinze, Junghans, 

Kamps, Koßmann, Kuhn, Lazarus, Müller-Arnecke, Richter, Tatusch, Ullsperger, 

Weißgerber & Zeller, 2001, S. 44-45). In Abbildung 4 sind mögliche individuelle 

Stressbewältigungsstrategien dargestellt. 

 

 

 

 

 



 

Abbildung 4: Individuelle 

Quelle: eigen Darstellung (Wagner
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bestimmte Kriterien erfüllen. Wichtig sind in diesem Zusammenhang vor allem 

die praktische Übung des Erlernten schon während der Schulung 

und eine Verknüpfung der Seminarinhalte mit

Teilnehmenden herzustellen

betrieblichen Alltag. Das heißt

unbedingt selbst aktiv werden, um die Inhalte besser zu begreifen, sich mit dem 

Thema Stress auseinanderzusetzten und sich schneller Wissen anzueignen. 
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Windemuth, 2009, S. 339

 

Stressbewältigung

32 

: Individuelle Stressbewältigungsstrategien 

Wagner-Link, TK (Hg.), 2011, S. 19) 
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die praktische Übung des Erlernten schon während der Schulung 
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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 SiMBA eingegangen wird, 

erfolgt eine allgemeine Klärung 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 Øvretveit und lautet: 

Definition 1: „Die Evaluation nimmt eine vergleichende Einschätzung des 

Evaluierten oder der Intervention vor und benutzt dabei 

systematisch gesammelte und analysierte Daten, um entscheiden 

zu können, wie man sich verhalten soll.“ 

(Øvretveit, 2002, S. 25). 

Die zweite Definition von Reischmann beschreibt Evaluation wie folgt: 

Definition 2: „Evaluation meint 

1. das methodische Erfassen und 

2. das begründete Bewerten von Prozessen und Ergebnissen zum 

3. besseren Verstehen und Gestalten einer Praxis-Maßnahme im 

Bildungsbereich durch Wirkungskontrolle, Steuerung und 

Reflexion.“ (Reischmann, 2003, S. 18). 

Abschließend 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 primär 

das Ziel, praktische Maßnahmen zu überprüfen, zu 

verbessern oder über 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 aufgeführten Definitionen wurden die Grundaussagen erfasst 

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

„Evaluation ist das Bewerten von praktischen Maßnahmen, genauer die 

einzelnen Prozesse und Ergebnisse dieser. Das geschieht mit Hilfe der 

methodischen Erfassung von systematisch gesammelten und analysierten Daten 

und dient dazu, die Maßnahmen auf Erfolg zu prüfen, Verbesserungsbedarf 

festzustellen und begründete Entscheidungen zu treffen.“ 

Im Folgenden wird die erarbeitete Definition analysiert und die verschiedenen 

Aussagen operationalisiert. 

Aussage 1: „Evaluation ist das Bewerten von praktischen Maßnahmen, genauer 

         die einzelnen Prozesse und Ergebnisse dieser. …“ 

Wenn von Evaluation gesprochen wird, ist mit „Bewerten“ nicht die Äußerung 

einer subjektiven Meinung gemeint, sondern es wird auf der Basis erhobener 

Daten ein Vergleich von Ist- und Soll-Werten durchgeführt. Den Ist-Wert geben 

die erhobenen Daten an. Der Soll-Wert wurde im Vorfeld der Evaluation durch 

die Ziele der Maßnahme festgelegt (vgl. Reischmann, 2003, S. 21). Eine 

Maßnahme kann vieles sein zum Beispiel eine Ausbildung, wie im Falle von 

SiMBA, 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 Maßnahme, als auch das Ergebnis einbezogen. Damit wird 

ersichtlich, dass das Ergebnis von dem Prozess abhängig ist. 

Aussage 2:„… Das geschieht mit Hilfe der methodischen Erfassung von 

       systematisch gesammelten und analysierten Daten…“ 

Die Basis für eine Evaluation sind die erhobenen Daten, dies können Zahlen, 

Worte, Bilder oder ähnliches sein. Dabei ist wichtig, dass diese Daten 

methodisch erfasst wurden, d.h. mit Hilfe eines wissenschaftlichen Verfahrens 

zur Erkenntnisgewinnung. Es gibt unzählige Methoden wie Fragebögen, 

Interviews, Tests, Beobachtungen, usw., durch die Erkenntnisse gewonnen 

werden können. 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. Øvretveit, 2002, S. 26). 

Aussage 3: „… und dient dazu, die Maßnahmen auf Erfolg zu prüfen, 

Verbesserungsbedarf festzustellen und begründete Entscheidungen   

zu treffen.“ 

Ziel der Evaluation ist es, aufgrund der systematisch erhobenen Daten, das 

Ergebnis der Maßnahme zu bewerten, welches in den meisten Fällen mit der 

Messung des Erfolges der Maßnahme gleichgesetzt wird. Erfolg bedeutet 

demzufolge, ob es einen Wissenszuwachs und eine daraus resultierende 

Verhaltensänderung gab. Ein weiteres Ziel von Evaluation ist ebenfalls 

Verbesserungspotential festzustellen. Jenes bezieht sich vor allem auf die 

einzelnen Prozesse der Maßnahme, denn diese beeinflussen maßgeblich das 

Ergebnis und nur so kann letztendlich auch ein verbessertes Endresultat erreicht 

werden. Das wichtigste Ziel von Evaluation ist jedoch dass sie ermöglicht, auf der 

Basis aller vorher genannten Informationen, eine begründete und gerechtfertigte 

Entscheidung zu treffen z.B. über die Fortführung, Umgestaltung und 

Verbesserung einer Maßnahme.  

Zum Abschluss gilt laut Øvretveit: „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.“ 

(Øvretveit, 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 Evaluationskonzept11 festgelegt. Durch die Benennung der Ziele wird eine 

                                                           
11Ein Evaluationskonzept wird vom Evaluator erstellt und ist die Grundlage für 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 außerdem 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 für 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 Ausbildung erfüllt den Zweck…  

„…Aussagen der Teilnehmer über Ihre 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 könnte, falls 

erforderlich“ (Wetzstein, 2010, S. 9). 

3.3 Arten von Evaluation und ihre Anwendung bei SiMBA 

Grundsätzlich wird zwischen formativer und summativer Evaluation 

unterschieden. Die formative Evaluation begleitet kontinuierlich die gesamte 

Maßnahme, um gezielt die einzelnen Prozesse, das Konzept und die Umsetzung 

zu verbessern. Die summative Evaluation hingegen beurteilt die Wirksamkeit 

einer schon vorangegangenen Maßnahme, hinsichtlich der Zielerreichung 

(Effektivität) und des Aufwandes (Effizienz) (vgl. Taşkan-Karamürsel, 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 aufgeführten Ziele und Zwecke der Evaluation von 
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SiMBA abgeleitet werden. Für 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. Außerdem werden durch mehrere 

Erhebungszeitpunkte die einzelnen Prozesse der Ausbildung analysiert, um 

genau zu erfassen, an welcher Stelle eine Optimierung angesetzt werden muss. 

Für 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 durchgeführt, eine direkt 

danach und eine zweite nach ca. sechs bis acht Monaten. Damit wird überprüft, 

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 Überblick über Ablauf und Inhalte zu verschaffen. 

Aufgrund der Aktualität des Themas und der ständig steigenden 

Stressproblematik in den Unternehmen bietet die UK NRW seit Mai 2010, 

speziell für ihre Mitgliedsbetriebe, die Ausbildung „Stressintervention – 

Ausbildung zum Moderator, Berater und Ansprechpartner“ (SiMBA) an. Die 

ersten drei Ausbildungsgänge12 von SiMBA wurden als Projekt konzipiert. Die 

ersten zwei Durchgänge der Ausbildung wurden in den Jahren 2010 und 2011 

durchgeführt. Ein dritter startete im April diesen Jahres. Mit der Ausbildung 

möchte 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 Stressprävention zu implementieren und eine effektive 

Stressintervention zu unterstützen sowie die Betroffenen kompetent zu beraten, 

in den Unternehmen entgegenwirken (vgl. Walgenbach, Sieler, 2012, S. 2). 

SiMBA richtet sich an betriebliche Funktionsträger und Multiplikatoren, diese 

schließen explizit 

• Fachkräfte für Arbeitssicherheit 

• Soziale Ansprechpartner 
                                                           
12

 Für die Ausbildungsgänge von SiMBA wird in dieser Arbeit auch der Begriff „Staffel“ verwendet. 
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• Betriebsärzte 

• Gesundheitsmanager 

• Personalvertretung 

• Gleichstellungsbeauftragte 

• Führungskräfte und 

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

Die Zielgruppe beinhaltet somit Personengruppen im Unternehmen, deren 

Aufgabengebiet die Gesundheit der Beschäftigten darstellt. Oft sind diese 

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

bewältigen müssen und zum Anderen mit dem Stress ihrer Mitarbeiter 

konfrontiert werden.  

Deswegen sind die Ziele von SiMBA: 

1. „Förderung der Stressprävention und -intervention im Unternehmen 

2. Qualifizierung der betrieblichen Funktionsträgerzu kompetenten 

Stressberatern 

3. Entlastung der Funktionsträger durch:                                      

- Erweiterung ihrer Kompetenzen zur Beratung und Unterstützung von 

  Betroffenen 

- Effektiveren Umgang mit eigenen Stressbelastungen 

4. Förderung der Organisationsentwicklung (Verhältnisprävention); 

gegebenenfalls Implementierung eines Beratungs-/ 

Informationsangebotes für Beschäftigte 

5. Integration psychosozialer Aspekte in die Gefährdungsbeurteilung und 

6. 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 I bis III 

Modul Inhalte 

I - Einführung und Überblick 

- Ausbildungsziele, Aufgaben und Rolle des Stressberaters, 
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Stressmodelle 

- Stressintervention Teil I: Rational-Emotives Training 

(RET), Problemlösetechnik(PLT) 

- Rechtliche Grundlagen, Gefährdungsbeurteilung 

- Entspannungsübungen 

II - Kommunikation, Beratungsansätze 

- Stressintervention Teil II: aktuelle Copingstrategien im 

Unternehmen und Motivation 

- Grundlagen der Präsentation 

- Erfassung psychischer Belastungen: Kenntnis/Anwendung 

von Analyseinstrumenten 

- Konzeption von Projekten, Projektmanagement 

- Autogenes Training 

III - Moderationstechniken 

- Evaluation, Bildungscontrolling 

- Präsentation 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 üben und in die Praxis umsetzen zu können. Nach Modul I ist das 

zum Beispiel die Konzipierung einer Gefährdungsbeurteilung mit psychischen 

Belastungen für den eigenen Arbeitsplatz und die Umsetzung der 

Problemlösetechnik (PLT). Die Aufgabe nach Modul II ist die Planung eines 

Projekts zum Thema Stress. Dieses wird dann als Abschlussarbeit im Modul III 

vorgestellt. Alle Aufgaben werden ausgewertet und persönlich mit den 

Teilnehmern besprochen, um ihnen ein Feedback und Hinweise zur Optimierung 

zu geben. Ein wichtiger Punkt bei SiMBA ist die Förderung der Vernetzung. 

Deswegen werden schon während der Ausbildung so genannte 

Lernpartnerschaften gebildet mit dem Ziel, diese auch nach Ausbildungsende 

noch zur gegenseitigen Unterstützung nutzen zu können. Die Inhalte von SiMBA 

werden durch drei sehr kompetente und professionelle Dozenten vermittelt. Dies 

gewährleistet Abwechslung und die Möglichkeit 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 Ausgewählte Wirkungsmodelle der Evaluation von SiMBA 

Wirkungsmodelle dienen allgemein der Beschreibung von Wirkungsebenen einer 

praktischen Maßnahme. Sie stellen theoretische Annahmen darüber auf, wie eine 

Verhaltensänderung bei der Zielgruppe zustande kommt (vgl. Taşkan-

Karamürsel et al., 2011, S. 21). Durch Wirkungsmodelle lassen sich Ursache-

Wirkungs-Beziehungen einer Maßnahme abbilden und dadurch die expliziten 

und impliziten Annahmen über die genaue Wirkungsweise. Deswegen ist es 

zentral für das Verstehen und Analysieren von Erfolgen und Misserfolgen einer 

Maßnahme. Ein Wirkungsmodell sollte grafisch festgehalten werden. Als 

Grundlage für das Evaluationsdesign steht es beim Ablauf einer Evaluation ganz 

am Anfang. Die theoretischen Annahmen von Wirkungsmodellen stellen ein 

Hilfsmittel dar, um Zusammenhänge besser zu verstehen. Oft können sie aber 

nicht unverändert übernommen werden sondern müssen an das konkrete 

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

Für 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) erläutert, 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.  

 

 



 

Abbildung 5: Vier-Ebenen

Quelle: eigene Darstellung  
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Ebenen-Modell in Anlehnung an Kirkpatrick (1989)
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personelle Ressourcen, Qualifikation, technische Ausrüstung, organisatorische 

Bedingungen sowie Zugangs- und Nutzungsmöglichkeiten der Nachfrager (vgl. 

Zollondz, 2006, S. 161).  „Prozessqualität ist die Gesamtheit aller Aktivitäten, die 

im Verlauf der tatsächlichen Erstellung des Produkts vollzogen werden.“ 

(Zollondz, 2006, S. 161). Dies schließt den bedarfsgerechten Einsatz der oben 

genannten Strukturen ein. Mit Ergebnisqualität ist die „Gesamtheit aller 

Änderungen, sofern sie auf die Erstellung zurückführbar sind“ gemeint (Zollondz, 

2006, S. 161). Sie beschreibt somit den Grad der Zielerreichung. Die drei 

Qualitäten bilden zusammen die Gesamtqualität einer Dienstleistung ab und 

tragen jeweils dazu bei. Die Ergebnisqualität ist folglich nicht allein für die 

Gesamtqualität ausschlaggebend. Die Qualitätsdimensionen beeinflussen sich 

gegenseitig und bauen aufeinander auf. So bildet die Strukturqualität die Basis 

um einen Prozess überhaupt ausführen zu können und die Prozessqualität ist 

ausschlaggebend für das Ergebnis. Zu beachten ist dass Donabedian zwischen 

Struktur- und Prozessqualität 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 Qualitätsdimensionen zugeordnet 

(siehe Kapitel 5.2 „Indikatoren“). Da alle Dimensionen der Qualität erfasst 

werden, bildet das Struktur-Prozess-Ergebnis-Modell von Donabedian die 

Grundlage für 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 grundsätzlich die 

Erfolgskontrolle einer Maßnahme beziehungsweise Dienstleistung. Diese 

Erfolgskontrolle findet bei Kirkpatrick auf allen Ebenen (Reaktion, Lernen, 

Verhalten, Resultate) statt. Donabedian erfasst den Erfolg mit Hilfe der 

Ergebnisqualität. Die vier Ebenen bei Kirkpatrick und die drei 

Qualitätsdimensionen von Donabedian beeinflussen sich in beiden Modellen 

gegenseitig und bauen aufeinander auf. Die Modelle wurden ursprünglich für 

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 Qualität von medizinischen Leistungen. Weswegen es vor allem 

im Gesundheitswesen und Qualitätsmanagement Anwendung findet. 

Mit Hilfe einer graphischen Darstellung in der beide Modelle zusammengefügt 

wurden, wird gezeigt, inwieweit sich die Ebenen des Vier-Ebenen-Modells mit 

den Qualitätsdimensionen gleichsetzen lassen (siehe Abbildung 7).  

Abbildung 7: Vergleich der Qualitätsdimensionen mit den vier Ebenen der 

Modelle von Donabedian & Kirkpatrick 

 

 

 

 

 

Quelle: eigene Darstellung 

Wie zu erkennen ist, gibt es keine vergleichbare Ebene im Vier-Ebenen-Modell 

für die Strukturqualität. Kirkpatrick geht somit nicht auf die strukturellen 

Voraussetzungen ein, die die Durchführung eines Trainings erst ermöglichen. 

Das Struktur-Prozess-Ergebnis-Modell setzt hier mit der Strukturqualität bereits 

an. Wichtig ist in diesem Aspekt vor allem der Zugang für die Nutzer, wenn dieser 

unzureichend besteht kann eine Dienstleistung beziehungsweise eine 

Trainingsmaßnahme nicht genügend nachgefragt werden. Die Ebene Reaktion 

im Modell von Kirkpatrick kann der Prozessqualität nach Donabedian zugeordnet 

werden und schließt die Erfassung der Teilnehmerzufriedenheit ein. Sie ist für 

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 Ergebnisqualität 

gleichgesetzt. Es werden mittels der Ebenen das Wissen, die Einstellungs- und 

Verhaltensänderungen sowie die betrieblichen Ergebnisse gemessen, diese sind 

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

Ziel der vorliegenden Arbeit ist die Überprüfung der Wirksamkeit, des Erfolgs und 

der Nachhaltigkeit der Ausbildung SiMBA. Zu diesem Zweck wurde seit Beginn 

der Ausbildung eine transferübergreifende und kontinuierliche Evaluation vom  

IAG der DGUV durchgeführt und die schon vorhandenen Evaluationsdaten der 

ersten zwei Staffeln zusammengefasst. Anhand von im Evaluationskonzept 

festgelegten Indikatoren und Kriterien werden in dieser Arbeit Erkenntnisse, über 

entsprechende Erfahrungen die die Teilnehmer gemacht haben, ihre persönliche 

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 für 

die Evaluation der Ausbildung SiMBA kritisch geprüft. 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 für die Bewertung der Zufriedenheit ist die Weiterempfehlungs-

quote, diese wird ebenfalls ermittelt. Laut dem Vier-Ebenen-Modell von 

Kirkpatrick ist der Faktor Zufriedenheit ausschlaggebend für den 

Lernerfolg und eine daraus resultierende Verhaltensänderung der 

Teilnehmer, deswegen ist sie von großer Bedeutung für 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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2. Wie bewerten die Teilnehmer der ersten zwei Staffeln die Umsetzbarkeit 

und Wirkung von SiMBA im eigenen Betrieb? 

3. Werden die angestrebten Ziele mit der Ausbildung erreicht? 

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

für sie vorgesehenen Aufgaben? 

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

ihrer Ausbildung? 

Durch diese Fragen wird der Lernerfolg der Teilnehmer geprüft und ob  

das Gelernte auch tatsächlich am Arbeitsplatz umgesetzt werden konnte 

oder wenn nicht, welche Ursachen es für das Scheitern gab. Für den 

Erfolg der Umsetzung ist die Zusammenarbeit mit der Führungsebene 

unabdingbar. In diesem Zusammenhang wird auch auf die 

Kommunikation und Unterstützung durch diese eingegangen. 

Weiterhin muss noch die Frage nach dem Verbesserungs- und 

Optimierungsbedarf von SiMBA gestellt werden. 

6. In welcher Form könnte die Ausbildung nach den ersten zwei Staffeln 

optimiert werden? 

Eine Evaluation dient auch immer dazu Verbesserungs- und 

Optimierungsbedarf zu erkennen. Die Teilnehmer können hier konkrete 

Verbesserungsvorschläge einbringen oder auch einfach erwähnen, was 

genau ihnen nicht gefallen hat. Damit wird erfasst, in welchen Punkten die 

Ausbildung noch einmal umgestaltet werden muss. 

Ein Bestandteil dieser Arbeit ist auch die kritische Prüfung der 

Erhebungsinstrumente von SiMBA mit folgender Fragestellung. 

7. In welcher Form könnten die genutzten Fragebögen zur Evaluation der 

Ausbildung SiMBA optimiert werden? 

Dies schließt eine Betrachtung von Form, Sprache, Reihenfolge der 

Items, Antwortskalen und Fragebogeninstruktionen ein. Die Hinweise sind 

für den Evaluator nützlich, damit er für weitere Evaluationen der 

Ausbildung SiMBA die Fragebögen gezielt überarbeiten 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 adäquate und begründete Entscheidung über die Weiterführung von 

SiMBA treffen zu können. 
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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 enthält. Diese wurden im Nachgang für die 

Untersuchung zusammengefügt, so dass eine Gesamtstichprobe entstanden ist. 

Es handelt sich um eine abhängige Stichprobe, d.h. es wurden die gleichen 

Personen mit den selben Erhebungsinstrumenten zu unterschiedlichen 

Zeitpunkten befragt (vgl. Taşkan-Karamürsel 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),  

aufgeschlüsselt in Staffel 1 und 2, mit Angabe der Rücklaufquote je t 

Erhebungszeitpunkt 

(t) 

N Staffel 1 N Staffel 2 N  

t - Gesamt 

Rücklaufquote 

t in % 

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 

lässt sich auf Ausfälle durch Erkrankungen, Nicht-Teilnahme an der Evaluation 

oder auf Abbruch der Ausbildung zwischen den Modulen zurückführen. Zur 
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Berechnung der Rücklaufquote13 für 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 Rücklaufquote für die gesamte Untersuchung beläuft sich auf 

92,7%14, 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 t0 der 1. und 2. 

Staffel, sowie als Gesamtverteilung 

Geschlecht Staffel 1 Staffel 2 Gesamt 

männlich 4 3 7 

weiblich 12 10 22 

Quelle: eigene Darstellung 

Es wird deutlich, dass mehr Frauen an der Ausbildung SiMBA teilgenommen 

haben als Männer.  

Die Teilnehmer stammen aus unterschiedlichen Berufsbranchen u.a. aus 

Stadtverwaltungen, Kliniken, Jugendämtern, Polizeipräsidien, u.v.m. Zum 

Großteil üben sie dort Tätigkeiten in der Sicherheit und Gesundheit aus und sind 

Führungskräfte, Funktionsträger oder Multiplikatoren in diesem Bereich. Die 

Stichprobe spiegelt also die Zielgruppe der Ausbildung weitestgehend wieder.  

5.2 Indikatoren 

Indikatoren werden als „… empirisch messbare Hilfsgrößen, die nicht direkt 

erfassbare Phänomene, Zusammenhänge oder Faktoren anzeigen.“ definiert. 

„Sie gestatten Aussagen über den Zustand, die Entwicklung und die 

Qualitätsmerkmale eines Kriteriums.“ Indikatoren lassen sich von den Zielen 

eines Projekts ableiten (Taşkan-Karamürsel et al., 2011, S. 59). 

                                                           
13Die Rücklaufquote gibt das Verhältnis zwischen der Anzahl der ausgegebenen Fragebögen und 
der Anzahl der tatsächlich ausgefüllten und in die Auswertung einbezogenen Fragebögen an. Sie 
wird in % angegeben. 
14Berechnung der Rücklaufquote gesamt: 29x8=232=100%,  
  N t – Gesamt t0+t1+…t5=215=92,7%  
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Für die Evaluation von SiMBA dient die Ermittlung von Indikatoren, der 

Überprüfung, 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 

Fragebögen entwickeln zu können. 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 Fragebögen, dargestellt. Die Tabelle 5 gibt einen Überblick darüber.  

Tabelle 5: Indikatoren und die dazu gehörigen Operationalisierungen in den 

Evaluationsfragebögen der Teilnehmer 

Strukturqualität 

Indikator Operationalisierung 

Zugang Wie sind Sie auf die Ausbildung „SiMBA“ 

aufmerksam geworden? 

Information Wie gut fühlen Sie sich im Vorfeld über die 

Ausbildung „SiMBA“ informiert? Bitte kreuzen Sie an. 

1=sehr gut,…, 6=ungenügend 

Begründung des Interesses an 

der Qualifizierung 

Was sind die Gründe für Ihre Teilnahme? Warum 

nehmen Sie an dieser Ausbildung teil? 

Wie finden Sie es, dass die Unfallkasse NRW die 

Ausbildung „SiMBA“ für ihre Mitgliedsbetriebe 

anbietet? Bitte kreuzen Sie an. 1=sehr gut,…, 

6=ungenügend 

Persönliche 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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Persönliche Vorerfahrungen Welche Vorerfahrungen bzw. Berührungspunkte 

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 

Weiterbildungsaktivitäten)? (Einteilung in 

fachliche, methodisch/didaktische und 

Weiterbildungen zur 

Persönlichkeitsentwicklung) 

- Welche Projekte haben Sie in den letzten 5 

Jahren durchgeführt, 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 aufgeführt. Die einzelnen 

Ausführungen aller Fragen zur Einschätzung der 

Kompetenz vor der Ausbildung befinden sich im 

Anhang 4 Fragebogen t0/III. Fragen zur Kompetenz. 

Im Allgemeinen werden die Selbstkompetenz im 

Umgang mit Stress, die Fach- und 

Methodenkompetenz, die Beratungs-, Sozial- und 

Kommunikationskompetenz, Informationen zu 

Vorträgen und Veranstaltungen und eine 

Gesamtbeurteilung erfragt. 

Vorprozess im Betrieb Wie gut ist das Thema Stressprävention und -

intervention ein Thema in Ihrer Einrichtung 

abgedeckt/vertreten?  

1=sehr gut,…, 6=ungenügend 

Erwartungen Welche Erwartungen haben Sie an die Ausbildung 

„SiMBA“? 

Was ist an dieser Ausbildung Ihre persönliche 

Herausforderung? Mit welcher Einstellung gehen Sie 
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ran? 

Wie könnten Sie sich momentan die Umsetzung der 

Ausbildungsinhalte in Ihrer Tätigkeit vorstellen? 

Wie stellen Sie sich die Person des Moderators, 

Beraters und Ansprechpartners vor? Welche Rolle 

übt diese Person aus? 

Prozessqualität  

Ablauf/Zeitplan/Organisation Die Teilnehmer konnten den Ablauf des 

Ausbildungsmoduls mit beeinflussen. 

Ich fühlte mich während des Ausbildungsmoduls 

sehr gut betreut. 

Die Unterbringung und Verpflegung während des 

Ausbildungsmoduls waren gut. 

Organisatorische Informationen zum 

Ausbildungsmodul habe ich im Voraus ausreichend 

erhalten. 

Antwortskala: 1=trifft völlig 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 Bezüge 

zur Berufspraxis dargestellt. 

Antwortskala: 1=trifft völlig 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 könnte noch verbessert werden? 

Lernerfolg Ich habe in diesem Ausbildungsmodul sehr viel 

gelernt. 

Antwortskala: 1=trifft völlig 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 

Problemlösetechnik 

(PLT): 

Haben Sie die PLT in 

der Zwischenzeit 

eingesetzt? ja/nein  

Wenn ja wie oft? 

Wenn ja, wie gut sind 

Sie aus Ihrer Sicht mit 

der Technik 

zurechtgekommen? 

1=sehr gut,…, 

6=ungenügend 

Wenn nein, was hat es 

verhindert, dass Sie die 

Technik einsetzen 

konnten? 

2. Erstellung einer 

Gefährdungsbeurteilung 

(GFB) inklusive 

psychischer Belastungen: 

Haben Sie eine GFB 

inklusive psychischer 

Belastungen für Ihren 

Arbeitsplatz erstellt? 

ja/nein 

Wenn ja, wie lange haben 

Sie ca. dafür benötigt? 

Wenn ja, wie gut sind Sie 

aus Ihrer Sicht mit der 

Erstellung der GFB 

zurechtgekommen? 

1=sehr gut,…, 

6=ungenügend 

Was ließ 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 

„Stressprävention und -intervention“:  

Haben Sie ein Projekt zum Thema „Stressprävention 

und -intervention“ in Ihrem Unternehmen geplant? 

ja/nein 

Wenn ja, wie lange haben Sie ca. dafür benötigt? 

Wenn ja, wie gut sind Sie aus Ihrer Sicht mit der 

Planung des Projekts zurechtgekommen? 1=sehr 

gut,…, 6=ungenügend 

Was fiel Ihnen an dieser „Hausaufgabe“ leicht? 

Was war schwierig für 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 für 

die Zeit bis zum nächsten Modul 

(Lernpartnerschaften). 

Die Zusammenstellung der Gruppe unterstützt den 

Lernprozess. 

Im Ausbildungsmodul wurde auf die Vorkenntnisse 

der Teilnehmer eingegangen. 

Antwortskala: 1=trifft völlig 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 für das 

Verständnis 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 völlig 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 für mich 

eine sehr interessante Herausforderung. 

Ich nehme viele neue Ideen für meine 

Arbeitstätigkeit aus dem Ausbildungsmodul mit. 

Die vermittelten Inhalte kann ich im Beruf vielfach 

sinnvoll einsetzen. 

Ich werde die Inhalte des Ausbildungsmoduls in 

meiner Arbeitstätigkeit anwenden. 

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

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

nicht zu 

Ergebnisqualität  

Lerntransfer 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? 

Welche Projekte haben Sie nach der Ausbildung 

durchgeführt, in denen Sie Einzelpersonen beraten 

oder Gruppen/Arbeitskreise zum Thema moderiert 

haben? 

Rollenverständnis Wie sehen Sie sich jetzt in Ihrer derzeitigen Rolle als 

Berater, Moderator, Ansprechpartner im Betrieb? 

Welche Rolle üben Sie aus? 
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Einstellungsänderung Hinweis: Nach jedem Modul und zum Ende der 

Ausbildung erfolgt die Befragung zu den 

Veränderungen.  

Bei mir persönlich hat das erste/zweite Modul/die 

Ausbildung dazu beigetragen dass… 

…ich häufiger über das Thema Stress nachdenke. 

…ich manche Zusammenhänge im Bereich Stress 

besser verstehe. 

…ich meine Einflussmöglichkeiten auf eigenen 

Stress verstärkt wahrnehme. 

…ich meine Einflussmöglichkeiten auf eigenen 

Stress verstärkt nutze. 

…ich meine Einflussmöglichkeiten auf Stress im 

Betrieb verstärkt wahrnehme. 

…ich meine Einflussmöglichkeiten auf Stress im 

Betrieb verstärkt nutze. 

…ich weiß, in welchen Bereichen der eigenen 

Stressbewältigung ich noch 

Optimierungsmöglichkeiten habe. 

…sich meine Einstellung gegenüber dem Thema 

Stress verändert hat. 

Antwortskala: 1=Trifft völlig zu,…, 6=Trifft gar nicht 

zu 

Wenn ja, inwiefern? 

…ich Methoden zur Prävention und/oder 

Bewältigung von Stress bereits in der eigenen Arbeit 

berücksichtige. 

…ich Methoden zur Prävention und/oder 

Bewältigung von Stress bereits in der Arbeit mit 

KollegInnen berücksichtige. 
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Antwortskala: 1=Trifft völlig zu,…, 6=Trifft gar nicht 

zu 

Akzeptanz im Betrieb Ich habe über die Ausbildung SiMBA mit meinen 

KollegInnen geredet. 

Ich habe über 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 geführten Gespräche und 

Diskussionen waren konstruktiv. 

Meine Teilnahme an der Ausbildung hat dazu 

beigetragen, dass in meinem Betrieb Maßnahmen 

zum Thema Stress initiiert wurden. 

Antwortskala: 1=Trifft völlig zu,…, 6=Trifft gar nicht 

zu 

Wenn ja, welche Maßnahmen sind angedacht oder 

bereits durchgeführt worden? 

(Wie) wurden die Kollegen/Mitarbeiter des Betriebes 

über Ihre neue Kompetenz informiert? 

Welche Reaktionen gab es von der 

Unternehmensleitung, von Vorgesetzten, von 

Kollegen auf Ihre Aktivitäten zum Thema 

Stressmanagement/-beratung? (Wahrnehmung, 

Akzeptanz, Bewertung) 

Wirksamkeit/Zielerreichung im 

Sinne der Ausbildung 

Sind Sie in den Strukturen des Arbeits- und 

Gesundheitsschutzes in Ihrem Betrieb 

eingebunden? Wenn ja, wie? 

Wie gut ist das Thema Stressprävention und -

intervention ein Thema in Ihrer Einrichtung 

abgedeckt/vertreten?  
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1=sehr gut,…, 6=ungenügend 

Verbesserungsvorschläge Stellen Sie sich vor, Sie hätten die Möglichkeit die 

Weiterentwicklung der Qualifizierung mit zu 

gestalten. Was sollte Ihrer Meinung nach noch 

einmal genauso gemacht werden oder was würden 

Sie verändern und wie würden Ihre Veränderungen 

aussehen? 

Gibt es Inhalte/Themen der Ausbildung „SiMBA“, die 

aus Ihrer Sicht kürzer gehalten werden können? 

Gibt es etwas, was Ihnen an Fähigkeiten/Wissen 

noch fehlt, um Ihre Rolle als Stressberater im Betrieb 

gut zu erfüllen? 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=Überhaupt nicht zufrieden 

Würden 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 aufgeführt. Die einzelnen 

Ausführungen aller Fragen zur Einschätzung der 

Kompetenz vor der Ausbildung befinden sich im 

Anhang 8/9 Fragebogen t4/5/III. 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 Vorträgen und Veranstaltungen. 

Alles in Allem: Wie kompetent fühlen Sie sich selbst 

für die Aufgabe des Beraters, Moderators und 

Ansprechpartners zum Thema Stressintervention? 

1=Sehr kompetent,…, 6=Überhaupt nicht kompetent 

Quelle: eigene Darstellung 

5.3 Untersuchungsdesign 

Es handelt sich um ein Prä-Post-Follow-up-Untersuchungsdesign mit mehreren 

Zwischenerhebungen. Im Mittelpunkt steht die Erfassung der Wirksamkeit und 

des Erfolgs einer Maßnahme, 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

bezeichnung 

t0 t1 t1_2 t2 t2_3 t3 t4 t5 

 Prä Pro-

zess 

Pro-

zess 

Pro-

zess 

Pro-

zess 

Pro-

zess 

Post  Follow-

up 

Zeitpunkt 

der  

Erhebung 

Vor 

Beginn 

der 

Ausbil-

dung 

Nach 

dem 

ersten 

Modul 

Vor 

dem 

zweiten 

Modul 

Nach 

dem 

zweiten 

Modul 

Vor 

dem 

dritten 

Modul 

Nach 

dem 

dritten 

Modul 

Direkt 

nach 

der ge-

samten 

Aus-

bildung 

6 – 8 

Monate 

nach der 

Aus-

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,Tabelle1 

Es wird ersichtlich, dass eine Prä-Befragung vor Beginn der Ausbildung und eine 

Post-Befragung direkt nach der gesamten Ausbildung erfolgte. Somit kann durch 

einen Vergleich von Prä- 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 durchgeführt. Diese dient 
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vor allem der Ermittlung der Nachhaltigkeit. Eine Kontrollgruppe konnte aus 

Gründen der erschwerten Bedingungen der Durchführbarkeit nicht einbezogen 

werden. Da hierfür Teilnehmer aus dem gleichen Betrieb mit den selben 

Vorerfahrungen benötigt wurden. Seitdem die Ausbildung im Mai 2010 begonnen 

hat, wird die Evaluation von SiMBA transferübergreifend und kontinuierlich bei 

jedem Ausbildungsgang durchgeführt.  

Die Erhebung der Daten, mittels des vorher erläuterten 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 verknüpfen, 

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 Fragebögen für acht verschiedene Erhebungszeitpunkte und zum 

Anderen eine teilnehmende Beobachtung im Feld. Die in diesem Zusammenhang 

beobachteten Ergebnisse bieten die Möglichkeit im Nachhinein mit den Angaben 

der Teilnehmer verglichen zu werden, um einen Bezug herstellen zu können. 

Fragebögen sind ein gutes Erhebungsinstrument, um schnell und ohne großen 

finanziellen und zeitlichen Aufwand, an möglichst viele Informationen zu 

kommen. Die Ergebnisse liegen in schriftlicher Form vor, so dass bei der 

Auswertung nichts verloren geht. Inhaltlich erfassen die Fragebögen vor allem 

die Teilnehmerzufriedenheit bezüglich Interaktion, Organisation, Inhalte der 

Ausbildung und Lernerfolg. Tabelle 7 zeigt einen Überblick der unterschiedlichen 

Fragebögen und was sie detailliert messen sollen. 

Tabelle 7: Überblick der Inhalte der Evaluationsfragebögen 

Messzeitpunkt/

Bezeichnung 

der Fragebögen 

 

Inhalte 

t0 I. Fragen zur Ausbildung 

- Zugang, Informationsangebot, Gründe, Vorbereitung, 

Erwartungen, Einstellungen 
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II. Fragen zum Moderator, Berater & Ansprechpartner für 

    Stressintervention 

- Vorerfahrungen, Fort- und Weiterbildungen, Projekte, 

Rollenvorstellungen, Umsetzbarkeit im Betrieb 

III. Fragen zur Kompetenz 

- Selbstkompetenz im Umgang mit Stress, Fach- und 

Methodenkompetenz, Beratungs-, Sozial- und 

Kommunikationskompetenz, Information 

- Gesamtbeurteilung der eigenen Kompetenz für die 

Rolle des SiMBA 

t1/t2/t3 Bewertung der Ausbildungsmodule 1/2/3 

- Inhalte und Lernerfolg 

- Interaktion  

- Teilnehmerunterlagen 

- Transfermotivation 

- Organisation 

- positives/negatives Feedback 

t1_2/t2_3 I. Fragen zu den „Hausaufgaben 

- Erledigung, Häufigkeit der Anwendung, Dauer, 

Schwierigkeiten, Leichtigkeiten 

II. Fragen zu Veränderungen nach dem Modul 1/2 

- individuelle Veränderungen, betriebliche 

Veränderungen 

- Vernetzung 

t4/t5 I. Fragen zu Veränderungen 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 

III. Fragen zur Kompetenz 

- Selbstkompetenz im Umgang mit Stress, Fach- und 

Methodenkompetenz, Beratungs-, Sozial- und 
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Kommunikationskompetenz, Information 

- Gesamtbeurteilung der eigenen Kompetenz für die 

Rolle des SiMBA 

- Zufriedenheit insgesamt, Weiterempfehlungsrate 

- positives/negatives Feedback insgesamt 

Quelle: eigene Darstellung anhand der vorliegenden Evaluationsfragebögen 

Die konkreten Fragebögen der Evaluation sind im Anhang 4 bis 9 zu finden. Die 

Fragebögen wurden vom IAG, speziell für die Evaluation der Ausbildung SiMBA, 

erstellt und bilden die Basis für die Datenerhebung. Die Antwortmöglichkeiten der 

Items in den Fragebögen wurden zum Großteil geschlossenen formuliert, einige 

bieten jedoch die Möglichkeit der offenen Antwort. Das ist dann der Fall, wenn 

subjektive Eindrücke der Teilnehmer erfragt werden, dadurch können keine 

wichtigen Informationen verloren gehen. 

Die zwei Methoden ermöglichen es ein umfassendes Bild mit unterschiedlichen 

Perspektiven und Blickwinkeln für die Beantwortung der Fragestellungen zu 

erhalten und sind demzufolge geeignete Instrumente, die den genannten 

Evaluationszweck erfüllen. 

Die Erstellung und Nutzung der Fragebögen zur Datenerhebung ist nicht Teil 

dieser Evaluationsstudie. Die Daten, die mittels der Fragebögen von Staffel eins 

und zwei erhoben wurden, stellen aber die Grundlage für diese Arbeit dar. Sie 

wurden vom IAG bereitgestellt zum Zweck dieser Untersuchung. In Kapitel 7.3 

„Kritische Prüfung der Erhebungsinstrumente der Evaluation der Ausbildung 

SiMBA“ erfolgt in diesem Zusammenhang eine kritische Prüfung 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 

Nachhaltigkeitsprüfung. 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. 
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Im Detail lief die Evaluation wie folgt ab. Die Teilnehmer wurden vor Beginn der 

Ausbildung SiMBA mittels Brief schriftlich vom IAG über die Evaluation informiert 

(siehe Anhang 11), anbei befand sich der Fragebogen t0, den die Teilnehmer 

freiwillig ausfüllen 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 durchführte, 

wieder eingesammelt. Bevor Modul II begann, wurde der Fragebogen t1_2 an die 

Teilnehmer versendet. Den sollten sie ebenfalls ausgefüllt 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 

SiMBA bekamen die Teilnehmer den Fragebogen t3 zur Bewertung der letzten 

Lehreinheit und den Fragebogen t4 zur Bewertung der gesamten Maßnahme 

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 

durchgeführt werden. Da die Daten schon vorlagen und der zeitliche Rahmen 

nicht ausgereicht hätte. 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) für diese Untersuchung heraus zu 

suchen. Die Daten lagen bereits als fertig eingegebene SPSS-Dateien vor. Das 

war ein großer Vorteil, da sie mittels der Statistiksoftware SPSS 19.015 

ausgewertet wurden. Danach mussten in den einzelnen Dateien einige Variablen 

umcodiert16 werden, weil eine Antwortskala im Fragebogen so angelegt wurde, 

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

                                                           
15 Statistik – Software zur standardisierten Auswertung von quantitativem Datenmaterial 
16 Transformation einer Variable in dieselbe oder eine andere, mit dem Ziel für die alten 
Skalenwerte neue zu definieren. 
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darstellte. Dieser Schritt war von Bedeutung, da die Daten sonst fehlerhaft 

gewesen wären und zu falschen Ergebnissen geführt hätten.  

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 Code17, den die Teilnehmer 

auf jedem Fragebogen angeben mussten und der als Identifikation gilt, sortiert. 

So entstand für alle Einzelerhebungen eine bestimmte Reihenfolge des 

vorhandenen Materials. Bei fehlenden Werten wurde eine Lücke gelassen. 

Danach erfolgte die Zuordnung einer entsprechenden Nummer für jeden Code, 

welche zur Erkennung dient und immer dieselbe bleibt. Im Anschluss daran 

wurden die 16 Einzeldateien zu acht zusammengefügt, so dass für jeden 

Zeitpunkt der Erhebung (t0-t5) eine Datei entstanden ist, die die Angaben der 

Teilnehmer aus beiden Staffeln enthält. Zum Abschluss der Datenaufbereitung 

konnten die acht Einzeldateien zu einer großen 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 - Skala18 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 möglich zu bewerten. Die Datenanalyse 

umfasste deskriptive Verfahren wie die Berechnung der Mittelwerte, Häufigkeiten 

und Standardabweichungen der einzelnen Erhebungen sowie Tests zum 

Vergleich zweier oder mehrerer abhängiger Stichproben u.a. mittels Friedman- 

und Wilcoxon-Test. Die Deskriptivstatistik wurde zur Berechnung der 

zusammengefügten (Staffel 1 und 2) Erhebungszeitpunkte genutzt, um einen 

ersten Überblick über die Ergebnisse der Einzelbewertungen im Zeitverlauf zu 

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

                                                           
17Der Code besteht aus vier Buchstaben: 1. Dritter Buchstabe im Vornamen der Mutter, 2. Erster 
Buchstabe Ihres Geburtsortes, 3. Dritter Buchstabe Ihres Sternzeichens, 4. Dritter Buchstabe Ihres 
Geburtsmonats. Ein Code wird oft genutzt, wenn Veränderungen im Zeitverlauf gemessen werden, 
um die Fragebögen zu identifizieren, die der gleiche Teilnehmer ausgefüllt hat. Er dient aber nicht 
zu einer Identifizierung des Teilnehmers selbst, da die Befragung unter Wahrung der Anonymität 
erfolgt. 
18Einer bestimmten Merkmalsausprägung wird eine bestimmte Zahl als Ergebniswert zugewiesen. 
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konkret signifikante Veränderungen zwischen den Erhebungszeitpunkten 

messen. Es erfolgte der Vergleich von t0 und t4, t0 und t5, t1_2 und t4 sowie t1 

und t3 mit Hilfe des Wilcoxon-Tests. Der Friedman-Test wurde genutzt zur 

Gegenüberstellung 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 Daten19 

handelt und die Stichproben abhängig voneinander sind. Der Wilcoxon-Test ist 

ein „Verteilungsfreier Signifikanztest, der zwei Gruppen, die nicht unabhängig 

voneinander ausgewählt wurden (parallelisierte Stichproben oder 

Meßwiederholung), auf einen Unterschied bezüglich ihrer zentralen Tendenz20 

eines ordinalskalierten Merkmals untersucht.“ (Bortz, 1999, S. 756). Der 

Friedman-Test eignet sich für mehrere abhängige Stichproben. Er vergleicht die 

mittleren Ränge ordinalskalierter Variablen und berechnet die Signifikanz (vgl. 

Brosius, 1998, S. 774-775). Für die Irrtumswahrscheinlichkeit der 

Datenauswertungen gilt ein Signifikanzniveau (p) von Werten größer 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 Fragebögen. Für die Auswertung 

wurden die einzelnen Antworten erfasst und ausgezählt. Danach erfolgte die 

Bildung passender Kategorien, in die die Antworten eingeordnet wurden. So 

entstand ein detailliertes Schema zur Erfassung der qualitativen Daten.   

 

 

 

 

 

                                                           
19Qualitative Merkmale die in eine natürliche Ordnung gebracht werden können z.B. 
Qualitätseinschätzungen wie „sehr gut“, „schlecht“, usw.  
20„charakterisiert die „Mitte“ bzw. das „Zentrum“ einer Verteilung. …, bei ordinalen Daten durch den 
Median…beschrieben…“ (Bortz/ Jürgen, 1999, S. 756) 
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6 Ergebnisse 

In diesem Kapitel erfolgt die Darstellung der Ergebnisse der Evaluation der 

Ausbildung SiMBA. Diese stützen sich auf die Einschätzungen durch die 

Teilnehmer des ersten und zweiten Ausbildungsganges. Die Darstellung schließt 

die Bewertung durch die Teilnehmer, die Wirksamkeit der Ausbildung im Betrieb 

und die Verbesserungsmöglichkeiten aus Sicht der Teilnehmer ein.  

6.1 Bewertung durch die Teilnehmer 

Mit Hilfe verschiedener Fragebögen zu unterschiedlichen Erhebungszeitpunkten 

schätzten die Teilnehmer die Ausbildung SiMBA ein. Diese Beurteilung bezieht 

sich auf die Organisation, die Ausbildungsinhalte, den erzielten Lernerfolg, 

einschließlich der Motivation das Gelernte umzusetzen, die 

Einstellungsänderung, die Einschätzung der eigenen Kompetenzen und die 

Interaktion während der Ausbildung. Die Bewertung durch die Teilnehmer ist vor 

allem für die Untersuchung der Wirksamkeit und des Erfolgs der Ausbildung 

relevant. Im Folgenden werden die Ergebnisse dazu dargestellt.  

6.1.1 Organisation 

Die Fragebögen t1, t2 und t3 liefern die Ergebnisse für den Indikator 

Organisation. Die Teilnehmer konnten nach jedem der drei Module ihre 

Beurteilung abgeben. In die Ergebnisse zur Bewertung der Organisation der 

Ausbildung SiMBA fließen vier Items ein. Inhaltlich schließen diese die 

Beeinflussung des Ablaufs während 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 einschätzten. 

Insgesamt betrachtet bewerteten sie ihre Einflussmöglichkeiten auf alle drei 

Module mit „trifft zu“ als gut.  

Die Betreuung der Teilnehmer durch die Dozenten während der drei 

Ausbildungsmodule wurde von der Mehrheit mit „trifft völlig zu“ als sehr gut 

eingeschätzt. In allen drei Modulen stimmten über 90% dafür.  
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Mit der Unterbringungsmöglichkeit und der Verpflegung sind die Teilnehmer 

zufrieden. Mit Mittelwerten von t1 MW=1,14; t2 MW=1,42 und t3 MW=1,29 

beantworteten sie die Frage „Die Unterbringung und Verpflegung während des 

Ausbildungsmoduls waren gut.“ vermehrt mit „trifft völlig zu“. Ein signifikanter 

Unterschied zwischen den Modulen konnte für alle drei genannten Items nicht 

festgestellt werden.  

Bei der Frage nach den organisatorischen Informationen im Voraus für die 

einzelnen Lehreinheiten, schätzten die Teilnehmer nach Modul I ein, dass sie 

hierfür vorher die wenigsten organisatorischen Informationen erhalten haben 

(MW=1,52). Für Modul II (MW=1,08) und III (MW=1,07) gaben sie an, 

ausreichend davor informiert gewesen zu sein. Für 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. Außerdem wird 

darauf eingegangen, was die Befragten an den drei Lehreinheiten als Positiv 

empfanden. Der Indikator Lernerfolg beinhaltet Angaben zur 

Lerntransfermotivation der Teilnehmer, ihrem tatsächlichen Lerntransfer sowie 

ihrer Einstellungs- und Kompetenzänderung. 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 für dieses Item ermittelt werden.  
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Laut den Auswertungen beurteilten 72,4%21 der SiMBA-Teilnehmer den Bezug 

zur Berufspraxis in Modul III mit „Trifft völlig 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 für den 

Vergleich von t1 und t3 bei p= .001, beim Friedman-Test wurde für 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 möglich) 

Kategorie  Antworten  

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

-Feed Back (N=4) 

-Möglichkeit zum Einzelgespräch mit 

den Dozenten (N=2) 

-Unterstützung in jeder Hinsicht (N=1) 

-Anregung zur Weiterentwicklung der 

Teilnehmer (N=1) 

-das „Fünf – Gestirn“ der Trainer (N=1) 

Inhalte -Abwechslung/ Vielfalt der 

Inhalte/Methoden (N=23) 

-Möglichkeit zum Austausch (N=3) 

Inhaltlicher Überblick/ Struktur (N=7) 

-Aufbereitung der Inhalte/ inhaltlich 

ansprechend (N=7) 

-Verdeutlichung von 

Zusammenhängen (N=2) 

-umfangreiche Einführung (N=1) 

-Vertiefung des Hintergrundwissens 

                                                           
21 Für die Prozentangaben wurden aufgrund der abweichenden Teilnehmeranzahl nur „gültige 
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 Übungen (N=12) 

-Auffrischung des Gelernten zum 

Beginn (N=1) 

-gutes Tempo (N=2) 

-„spielerisches“ Lernen (N=1) 

-Möglichkeit zur praktischen Übung 

(N=2) 

-präsentieren ohne Angst vor negativer 

Bewertung (N=2) 

-sehr gute Vermittlungsmethoden 

(N=2) 

Gruppe -Gruppenatmosphäre (N=24)  

-Ernsthaftigkeit (N=1) 

-Förderung 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 

Vielfältigkeit der Inhalte und Methoden sowie die Gruppenatmosphäre häufig 

positiv von den Teilnehmern der Ausbildung hervorgehoben wurde. 

Im nächsten Schritt werden die Ergebnisse für den Indikator Lernerfolg 

dargestellt. Die Auswertungen zeigen, dass die Teilnehmer von 

Ausbildungsmodul zu Ausbildungsmodul fortwährend gelernt haben und dies 

auch so einschätzen. Nach Modul I bewerteten sie ihren Lernerfolg mit einem 

arithmetischen Mittel von MW=1,76, nach Modul II mit MW=1,54 und nach Modul 
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III lag der Mittelwert bei MW=1,29. Die Antwortskala reichte von 1=„Trifft völlig 

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 bestätigen 

(p=.018).  

Die Lerntransfermotivation der Teilnehmer wurde mit Hilfe von vier Items 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 für meine 

Arbeitstätigkeit aus dem Ausbildungsmodul mit.“ Die meisten Ideen nehmen die 

Teilnehmer aus dem dritten Modul der Ausbildung mit, hier konnte ein Mittelwert 

von MW=1,46 erreicht werden. Insgesamt fällt die Bewertung für dieses Item in 

allen drei Modulen gut aus. Wie schon erwähnt, erfassten die Vergleiche der 

Erhebungen mittels Wilcoxon-Test eine Signifikanz von p=.020 und mittels 

Friedman-Test von p=.032. 

Zu dem Indikator Lernen gehört ebenfalls der tatsächliche 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 

über die Wirksamkeit der Ausbildung im Betrieb enthält, 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 können, muss ihre Einstellungsänderung 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 verändert 

hat.  
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Tabelle 9: Ergebnisse der Einstellungsänderung der Teilnehmer im Zeitverlauf 

Item22 MW 

t1_2 

MW 

t2_3 

MW 

t4 

MW 

t5 

Signifikanztest 

(p) 

Bei mir persönlich hat das 

erste/zweite Modul/die 

Ausbildung dazu beigetragen 

dass… 

    Wilcoxon 

(t1_2 und 

t4) 

Friedman 

(t1_2, t2_3 

und t4) 

…ich häufiger über das Thema 

Stress nachdenke. 

2,66 

N=29 

1,70 

N=27 

1,68 

N=25 

1,71 

N=21 

.003 .001 

…ich manche Zusammenhänge 

im Bereich Stress besser 

verstehe. 

2,52 

N=29 

1,96 

N=27 

1,84 

N=25 

1,52 

N=21 

.005 .009 

…ich meine 

Einflussmöglichkeiten auf 

eigenen Stress verstärkt 

wahrnehme. 

2,38 

N=29 

1,93 

N=27 

1,84 

N=25 

1,38 

N=21 

.010 .018 

…ich meine 

Einflussmöglichkeiten auf 

eigenen Stress verstärkt nutze. 

2,34 

N=29 

2,22 

N=27 

1,76 

N=25 

1,71 

N=21 

.005 .006 

…ich meine 

Einflussmöglichkeiten auf 

Stress im Betrieb verstärkt 

wahrnehme. 

2,76 

N=29 

2,56 

N=27 

2,12 

N=25 

2,05 

N=20 

.027 .041 

…ich weiß, in welchen 

Bereichen der eigenen 

Stressbewältigung ich noch 

Optimierungsmöglichkeiten 

habe. 

2,38 

N=29 

1,74 

N=27 

1,85 

N=26 

1,86 

N=21 

.015 .008 

…sich meine Einstellung 

gegenüber dem Thema Stress 

verändert hat. 

3,00 

N=28 

2,37 

N=27 

2,54 

N=26 

2,29 

N=21 

n. s.23 .044 

…ich Methoden zur Prävention 

und/oder Bewältigung von 

Stress bereits in der eigenen 

Arbeit berücksichtige. 

2,46 

N=28 

2,30 

N=27 

2,04 

N=26 

1,86 

N=21 

.005 .005 

Quelle: eigene Darstellung 

                                                           
22Antwortskala der Items zur Einstellungsänderung: 1=„Trifft völlig zu“, 2=„Trifft zu“, 3= „Trifft eher 
zu“, 4=„Trifft eher nicht zu“, 5=„Trifft nicht zu“, 6=„Trifft gar nicht zu“ 
23 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 Vorträgen und 

Veranstaltungen von den SiMBA-Teilnehmern eingeschätzt. Mit Hilfe des 

Wilcoxon-Tests konnten die Ergebnisse der Erhebungen t0 und t4 sowie t0 und 

t5 verglichen und auf signifikante Unterschiede geprüft 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 (t0, t4, t5) 

Item Antwortskala MW 

t0 

MW 

t4 

MW 

t5 

Signifikanztest 

Wilcoxon (p) 

     Vgl. 

t0/t4 

Vgl. 

t0/t5 

Selbstkompetenz im Umgang mit Stress  

Wie gut kennen Sie Ihre 

eigenen 

Stressbelastungen? 

1=„sehr gut“ bis 

6=„ungenügend“ 

2,29 

N=28 

1,65 

N=26 

1,62 

N=21 

.003 .001 

Wie gut gelingt es Ihnen, 

Ihre eigenen 

Stressbelastungen zu 

bewältigen? 

2,79 

N=28 

2,42 

N=26 

2,29 

N=21 

.029 .008 

Fach- und Methodenkompetenz  

Wie gut schätzen Sie Ihre 

Kenntnis über rechtliche 

Grundlagen zur 

Stressprävention ein? 

1=„sehr gut“ bis 

6=„ungenügend“ 

4,34 

N=29 

2,35 

N=26 

2,30 

N=20 

.000 .000 

Wie gut schätzen Sie Ihre 

Fähigkeiten zum 

Erkennen von 

Stresssignalen ein? 

3,17 

N=29 

1,85 

N=26 

1,90 

N=21 

 

.000 .000 

Wie gut kennen Sie 

Analyseinstrumente zur 

Erfassung von 

4,10 

N=29 

2,23 

N=26 

2,10 

N=21 

.000 .000 
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psychischen 

Belastungen? 

Wie häufig haben Sie 

Analyseinstrumente zur 

Erfassung von 

psychischen Belastungen 

angewendet? 

1=„nie“ bis 

6=„sehr oft“ 

5,00 

N=26 

3,04 

N=25 

3,38 

N=16 

.000 .002 

Wie gut kennen Sie 

Stressmodelle? 

1=„sehr gut“ bis 

6=„ungenügend“ 

3,75 

N=28 

2,08 

N=26 

2,19 

N=21 

.000 .000 

Wie gut kennen Sie 

Konzepte zur Work-life-

Balance? 

1=„sehr gut“ bis 

6=„ungenügend“ 

3,93 

N=29 

2,38 

N=26 

2,62 

N=21 

.000 .000 

Wie gut kennen Sie die 

Konzepte der Verhaltens- 

und Verhältnisprävention 

(Magisches Quadrat)? 

1=„sehr gut“ bis 

6=„ungenügend“ 

3,93 

N=28 

1,92 

N=26 

2,29 

N=21 

.000 .001 

Wie gut kennen Sie 

Problemlösetechniken 

(PLT)? 

1=„sehr gut“ bis 

6=„ungenügend“ 

3,62 

N=29 

1,73 

N=26 

1,76 

N=21 

.000 .000 

Wie gut kennen Sie das 

Rational-Emotive Training 

(RET)? 

1=„sehr gut“ bis 

6=„ungenügend“ 

4,54 

N=28 

2,35 

N=26 

2,29 

N=21 

.000 .000 

Wie häufig wenden Sie 

das Rational-Emotive 

Training (RET) in Ihrer 

derzeitigen Tätigkeit an? 

1=„nie“ bis 

6=„sehr oft“ 

4,61 

N=28 

3,65 

N=26 

3,90 

N=21 

.010 n. s. 

Wie gut kennen Sie 

Entspannungstechniken? 

1=„sehr gut“ bis 

6=„ungenügend“ 

2,66 

N=29 

1,73 

N=26 

2,00 

N=20 

.000 .013 

Wie häufig wenden Sie 

Entspannungstechniken 

in Ihrer derzeitigen 

Tätigkeit an? 

1=„nie“ bis 

6=„sehr oft“ 

4,43 

N=28 

3,23 

N=26 

3,43 

N=21 

.018 .001 

Wie gut kennen Sie 

Stressbewältigungstechni

ken? 

1=„sehr gut“ bis 

6=„ungenügend“ 

3,52 

N=29 

1,96 

N=26 

2,14 

N=21 

.000 .002 

Wie häufig wenden Sie 

Stressbewältigungstechni

ken in Ihrer derzeitigen 

1=„nie“ bis 

6=„sehr oft“ 

4,00 

N=29 

3,42 

N=26 

3,20 

N=20 

n. s. .027 
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Tätigkeit an? 

Wie gut schätzen Sie Ihre 

Fähigkeiten zur 

Förderung positiver 

Stressreaktionen ein? 

1=„sehr gut“ bis 

6=„ungenügend“ 

3,11 

N=28 

2,35 

N=26 

2,62 

N=21 

.001 .038 

Beratungs -, Sozial - und Kommunikationskompetenz  

Wie gut kennen Sie 

Beratungsansätze bzw. 

Kommunikationskonzepte

? 

1=„sehr gut“ bis 

6=„ungenügend“ 

3,59 

N=29 

2,15 

N=26 

2,29 

N=21 

.000 .001 

Wie gut schätzen Sie Ihre 

Präsentations-

Fertigkeiten ein? 

1=„sehr gut“ bis 

6=„ungenügend“ 

2,83 

N=29 

2,38 

N=26 

2,38 

N=21 

,017 .005 

Wie gut kennen Sie 

Präsentationstechniken? 

3,00 

N=29 

1,96 

N=26 

2,00 

N=21 

.003 .003 

Wie gut schätzen Sie Ihre 

Fertigkeiten zur 

Moderation von Gruppen 

ein? 

1=„sehr gut“ bis 

6=„ungenügend“ 

3,03 

N=29 

2,32 

N=25 

2,52 

N=21 

.002 .019 

Wie gut kennen Sie 

Moderationstechniken? 

3,55 

N=29 

2,15 

N=26 

2,10 

N=21 

.000 .001 

Wie gut schätzen Sie Ihre 

Fähigkeiten zum 

Controlling bzw. zur 

Evaluation von Projekten 

ein? 

1=„sehr gut“ bis 

6=„ungenügend“ 

3,68 

N=28 

3,12 

N=26 

3,00 

N=21 

.006 .022 

Information  

Wie häufig haben Sie 

Info-Material für 

Mitarbeiter zum Thema 

Stressintervention erstellt 

oder weitergegeben? 

1=„nie“ bis 

6=„sehr oft“ 

4,69 

N=29 

3,46 

N=26 

3,81 

N=21 

.006 .018 

Wie häufig haben Sie 

Info-Stände zum Thema 

Stressintervention 

durchgeführt? 

5,76 

N=29 

3,12 

N=26 

5,25 

N=20 

.000 n. s. 

Wie häufig haben Sie 

Vorträge und 

4,14 

N=29 

3,31 

N=26 

4,30 

N=20 

.049 n. s. 
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Präsentationen auf 

Veranstaltungen anderer 

Einrichtungen 

durchgeführt? 

Wie gut ist die 

Zusammenarbeit mit 

Fachkollegen in einem 

Netzwerk zum Thema 

Stressprävention? 

1=„sehr gut“ bis 

6=„ungenügend“ 

4,88 

N=24 

4,19 

N=26 

4,05 

N=21 

.019 .030 

Gesamtbeurteilung  

Alles in allem: Wie 

kompetent fühlen Sie sich 

selbst für die Aufgabe 

des Beraters, Moderators 

und Ansprechpartners 

zum Thema 

Stressintervention? 

1=„sehr 

kompetent“ bis  

6=„überhaupt 

nicht kompetent“ 

3,43 

N=28 

2,23 

N=26 

2,29 

N=21 

.001 .005 

Quelle: eigene Darstellung 

Die Ergebnisse zur Kompetenz zeigen allgemein, im Vergleich von Beginn und 

Ende der Ausbildung, dass es in den meisten Fällen zu einer Verbesserung der 

Einschätzung der Kompetenzen kommt. Auffällig ist, dass die SiMBA-Teilnehmer 

in der Follow-up Messung  ihre Kompetenzen, im Gegensatz zum 

Erhebungszeitpunkt t4, häufig schlechter einschätzten. Zu Beachten ist, dass die 

Antwortskala 1=„nie“ bis 6= „sehr oft“ für 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 

Großteil der Befragten mit der Ausbildung SiMBA „sehr zufrieden“. In Zahlen 

ausgedrückt 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 würden diese Ausbildung weiter 

empfehlen. 
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6.1.3 Interaktion 

Die Ergebnisse zum Indikator Interaktion enthalten Angaben zur Möglichkeit der 

Einbringung von Ideen und Erfahrungen, zur Möglichkeit 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 Fragebögen t1, t2 und t3 

gefragt. Die Vernetzung der Teilnehmer ermittelten die Fragebögen t1_2, t2_3, t4 

und t5.    

Die Mehrheit der Teilnehmer bewertete die Möglichkeit der Einbringung von 

eigenen Ideen und Erfahrungen in die Ausbildungsmodule mit „trifft völlig zu“. Mit 

einem Mittelwert von MW=1,35 schätzten sie Modul II 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 schätzten sie im Modul I am schlechtesten (MW=2,25) ein. 

Insgesamt betrachtet, beurteilten sie ihre Einflussmöglichkeiten auf alle drei 

Module mit „trifft zu“ als gut.  

Die Ergebnisse der Frage „Der Informationsaustausch der Teilnehmer 

untereinander wurde besonders angeregt, auch für die Zeit bis zum nächsten 

Modul (Lernpartnerschaften).“ zeigen, dass die Teilnehmer dies als völlig 

zutreffend einschätzten. Nach Modul I waren das 65,5%, nach Modul II 57,7%  

und nach Modul III 66,7%. Ein signifikanter Unterschied zwischen den 

Erhebungszeitpunkten konnte für die drei dargestellten Ergebnisse nicht 

festgestellt werden. 

Die SiMBA-Teilnehmer sind der Meinung, dass die Zusammenstellung der 

Gruppe den Lernprozess sehr gut bis gut unterstützt. Die mittleren Rangsummen 

im Friedman-Test sagten aus, dass dieser Aspekt in Modul III am besten 

eingeschätzt wurde (mittlerer Rang=1,80). Außerdem ermittelte er im Vergleich 

der Daten der drei Erhebungszeitpunkte t1, t2, t3 einen signifikanten Unterschied 

von p=.014. In Tabelle 11 sind die Ränge und Mittelwerte von 

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

Zusammenstellung der Gruppe unterstützt den Lernprozess.“ 

9. Die Zusammenstellung 

derGruppe unterstützt den 

Lernprozess 

 

Mittlerer Rang 

 

Mittelwert 

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 I gaben mehr als die Hälfte 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 II 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 fünf 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 

fünf und sechs mit einer bis zwei. Die Ergebnisse zeigen weiterhin erstmalig in 

den Erhebungen, dass fünf 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.  

 

 



 

Abbildung 8: Angaben der Teilnehmer zu

ersten/zweiten Moduls/der Ausbildung Kontakt zu anderen TeilnehmerInnen 

aufgenommen, um sich auszutauschen?“

Quelle: eigene Darstellung 

Die Ergebnisse verdeutlichen

Ausbildungsteilnehmern der ersten und zweiten Staffel von SiMBA sehr gut bis 

gut bewertet wurde.  

6.2 Wirksamkeit der Ausbildung im Betrieb

Die Ergebnisse zur Wirk

Vorprozess im Betrieb, Rollenverständnis, Akzeptanz im Betrieb und 

Wirksamkeit/Zielerreichung im Sinne der Ausbildung. Die entsprechenden Daten 

wurden mittels der Fragebögen t1_2, t2_3, t4 und t5 erhoben.

Vor Beginn der Ausbildung wurde den Teilnehmern die Frage gestellt „

das Thema Stressprävention und 

abgedeckt/vertreten?

einem Mittelwert von

„Sehr gut“ bis 6=„Ungenügend

das Thema Stressprävention und 

in der Einrichtung abgedeckt wurde

Ja, zu meinen 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.

Nein, bisher noch nicht.
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: Angaben der Teilnehmer zur Frage „Haben Sie seit Ende des 

ersten/zweiten Moduls/der Ausbildung Kontakt zu anderen TeilnehmerInnen 

enommen, um sich auszutauschen?“ 

Die Ergebnisse verdeutlichen, dass der Indikator Interaktion von den 

Ausbildungsteilnehmern der ersten und zweiten Staffel von SiMBA sehr gut bis 

gut bewertet wurde.   

Wirksamkeit der Ausbildung im Betrieb 

Die Ergebnisse zur Wirksamkeit im Betrieb stützen sich auf die Indikatoren 

Vorprozess im Betrieb, Rollenverständnis, Akzeptanz im Betrieb und 

/Zielerreichung im Sinne der Ausbildung. Die entsprechenden Daten 

wurden mittels der Fragebögen t1_2, t2_3, t4 und t5 erhoben. 

Vor Beginn der Ausbildung wurde den Teilnehmern die Frage gestellt „

prävention und -intervention als Thema in Ihrer Einrichtung 

abgedeckt/vertreten?“. Die Teilnehmer (N=27) haben dies durchschnittlich mit 

einem Mittelwert von MW=4,59 beantwortet. Die Antwortskala 

„Ungenügend“. Keiner der Teilnehmer war der Meinung

das Thema Stressprävention und -intervention schon vor der Ausbildung optimal

in der Einrichtung abgedeckt wurde, nur einer stimmte mit „Gut“. Die meisten 
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"Hausaufgabe" (Triade).

Ja, zu 1 bis 2 weiteren 

TeilnehmerInnen.
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TeilnehmerInnen.

Nein, bisher noch nicht.

Haben Sie seit Ende des 

ersten/zweiten Moduls/der Ausbildung Kontakt zu anderen TeilnehmerInnen 

 

, dass der Indikator Interaktion von den 

Ausbildungsteilnehmern der ersten und zweiten Staffel von SiMBA sehr gut bis 

samkeit im Betrieb stützen sich auf die Indikatoren 

Vorprozess im Betrieb, Rollenverständnis, Akzeptanz im Betrieb und 

/Zielerreichung im Sinne der Ausbildung. Die entsprechenden Daten 

Vor Beginn der Ausbildung wurde den Teilnehmern die Frage gestellt „Wie gut ist 

Thema in Ihrer Einrichtung 

Die Teilnehmer (N=27) haben dies durchschnittlich mit 

beantwortet. Die Antwortskala reichte von 1= 

. Keiner der Teilnehmer war der Meinung, dass 

chon vor der Ausbildung optimal 

, nur einer stimmte mit „Gut“. Die meisten 

t5 (N=21)

t4 (N=25

t2_3 (N=25)

t1_2 (N=28)
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Befragten (N=9) schätzten die Frage mit einem „Ungenügend 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 t0 und t4 sowie von t0 und t5 

festgestellt werden. 

Den Ergebnissen zu Folge hatte nach Modul I der Ausbildung SiMBA die 

Mehrheit der Teilnehmer mit ihren Kollegen über die Ausbildung gesprochen. 

37,9% und 34,5% der Befragten stimmten mit „Trifft völlig zu“ und „Trifft zu“ ab. 

Nach Modul II sprachen über die Hälfte (51,7%) der befragten Teilnehmer mit 

ihren Arbeitskollegen über SiMBA und bewerteten dies mit „Trifft völlig zu“. Es 

liegen keine Beurteilungen schlechter als 4=„Trifft eher nicht zu“ vor. Nachdem 

SiMBA abgeschlossenen wurde, zeigt der Mittelwert von MW=1,54, dass die 

Teilnehmer ihre Kollegen über 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 für die Ergebnisse der Erhebungszeitpunkte 

t1_2 und t4, für dieses Item, ein signifikanter Unterschied von p=0.39 erfasst. 

In diesem Zusammenhang wurden die Teilnehmer auch gefragt, ob sie mit ihren 

Vorgesetzten über die Ausbildung SiMBA geredet haben. Die Ergebnisse zeigen, 

dass nach Modul I ein Mittelwert von MW=2,55 erreicht wurde. Die Mehrheit der 

Teilnehmer stimmte mit „Trifft völlig zu“ (N=11) und „Trifft zu“ (N=9), jedoch 

bewerteten fünf der Befragten auch mit „Trifft gar nicht zu“. Nach Modul II ist das 

Ergebnis ähnlich, das arithmetische Mittel liegt hier bei MW=2,52. Zum Ende von 

SiMBA wurde ein Mittelwert von MW=2,08 erreicht. Zwei der Befragten haben 

noch kein Gespräch mit ihrem Vorgesetzten über SiMBA geführt. Sechs bis acht 

Monate nach der Ausbildung liegt der Mittelwert bei MW=2,00. 41,4% und 17,2% 

bewerteten mit „Trifft völlig“ zu und „Trifft zu“, lediglich 6,9% hatten keine 

Unterredung mit ihrem Vorgesetzten über SiMBA. 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.“. 

Außerdem sollten sie beurteilen, ob diese Gespräche und Diskussionen 
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konstruktiv waren. Nach Modul I der Ausbildung SiMBA stimmten knapp die 

Hälfte der Befragten (48,3%) für „Trifft gar nicht zu“, im arithmetischen Mittel liegt 

das Ergebnis der Abstimmung bei MW=4,72. Die im Betrieb geführten 

Gespräche und Diskussionen beurteilten 24,1% als nicht konstruktiv. Nach Modul 

II 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 Konstruktivität der Gespräche 

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 großen Veränderungen 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 beträgt hier MW=3,10. Mit einem 

Mittelwert von MW=2,95 schätzten die Teilnehmer die Konstruktivität der 

Diskussionen als befriedigend ein. Im Vergleich der Ergebnisse der Befragungen 

konnte für diese beiden Items kein signifikanter Unterschied festgestellt werden.  

Die Ergebnisse der Befragung t1_2 zeigen, dass nach Modul I von SiMBA bei 

74,1% der befragten Teilnehmern noch keine Maßnahmen 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 völlig zu“ bis 3= „Trifft eher zu“ gestimmt. Bei 

23,8% erfolgte sechs bis acht Monate nach der Ausbildung noch keine Initiierung 

von Maßnahmen zum Thema Stress im Betrieb. Im Vergleich der Befragungen 

t1_2, t2_3 und t4 mittels Friedman-Test konnte ein signifikanter Unterschied von 

p=.002 für dieses Item ermittelt werden. Der Wilcoxon-Test erfasste ebenfalls 

erfolgreich, für den Vergleich von t1_2 und t4, einen signifikanten Unterschied 

von p=.004.  

Desweiteren wurden die Teilnehmer nach bereits durchgeführten bzw. 

angedachten Maßnahmen gefragt. Die Ergebnisse von t1_2, t2_3 und t4 ergaben 

zusammenfassend, dass vor allem die Durchführung 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 Gefährdungsbeurteilung (N=3), 

Mitarbeitergespräche (N=2) sowie Informationsveranstaltungen zum Thema 

(N=2).  



 

Damit im Betrieb bekannt wird

Stressproblematik der Mitarbeiter kümmert

und wie die Kollegen über ihre neue Kompetenz als 

Ansprechpartner für Stre

Ergebnis dieser Frage 

Abbildung 9: Informationswege der Kompetenz „SiMBA“

Quelle: eigene Darstellung 
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Damit im Betrieb bekannt wird, dass es eine Person gibt, die sich um die 

Stressproblematik der Mitarbeiter kümmert, wurden die Teilnehmer gefragt ob 

Kollegen über ihre neue Kompetenz als Moderator, Berater 

für Stressintervention erfahren haben. In Abbildun

Ergebnis dieser Frage graphisch dargestellt.  

tionswege der Kompetenz „SiMBA“ an die Kollegen

Teilnehmer wurden außerdem zu Reaktio

leitung, Vorgesetzten und Kollegen auf ihre Aktivit

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

Vorgesetzten und Kollegen an.  

Um die Rolle der SiMBA-Teilnehmer nach Ende der Ausbildung im Betrieb zu 

ihre Sicht darüber erfasst. Der Großteil gab an

Berater und Ansprechpartner in Einzelfällen tätig zu werden (N=23, 

nennungen waren möglich). In neun Fällen wurde die Rolle im Betrieb 

nicht definiert und fünf gaben an, als Ansprechpartner in der 

Gesundheitsförderung zu agieren. Weitere Nennungen waren z.B. noch 

Moderator und Trainer zum Thema oder auch eine Tätigkeit in der Konzept

 

von SiMBA beurteilen zu können, wurde gefra

Ihnen/an Ihrem Arbeitsplatz seit der Ausbildung geschehen, was mit den

die sich um die 

ilnehmer gefragt ob 
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Abbildung 9 ist das 
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wurde gefragt „Was ist bei 

Ihnen/an Ihrem Arbeitsplatz seit der Ausbildung geschehen, was mit den Inhalten 

t4 (N=22)

t5 (N=8)
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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 großen Teil ihre erlernten Fähigkeiten 

und Kenntnisse anwenden konnten. Die insgesamt 26 Antworten 

(Mehrfachantworten waren möglich) beinhalten, dass fünf bewusster mit Stress 

und psychischen Belastungen umgehen, sechs können ihr Wissen in 

Beratungsgesprächen anwenden und drei lassen ihre Kenntnisse in Projekte 

zum Thema einfließen. Die erlernte Problemlösetechnik 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 können 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 ähnliche Ergebnisse. Von 

insgesamt N=18 (Mehrfachantworten waren möglich) konnte eine Person noch 

nichts im Betrieb umsetzen, drei nutzen die Inhalte von SiMBA für 

Mitarbeitergespräche, weitere drei nutzen die Problemlösetechnik. Weiterhin gibt 

einer der Befragten an schneller in Stresssituationen eingreifen zu können. Ein 

anderer bemerkte, dass er nach der Ausbildung von Kollegen häufiger zum 

Thema Stress und Burnout angesprochen wurde. Manche Teilnehmer können 

die Inhalte von SiMBA effektiv in ihre Tätigkeit einbeziehen und in verschiedenen 

Bereichen anwenden.  

Damit aufgrund der Ausbildung SiMBA etwas im Betrieb verändert werden kann, 

sollten die Teilnehmer im Arbeits- und Gesundheitsschutz in ihrem Unternehmen 

tätig sein. Um herauszufinden, inwiefern sie auf diesen Aspekt Einfluss nehmen 

können, 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 tätig sind 

oder nicht beziehungsweise ob etwas in dieser Richtung in Planung ist. Das 

Diagramm zeigt, dass der Großteil der SiMBA-Teilnehmer in die Strukturen des 

Arbeits- und Gesundheitsschutzes eingebunden sind und sie somit auch Einfluss 

auf diesen nehmen können. 

 



 

Abbildung 10: Einbindung der SiMBA

Gesundheitsschutz im eigenen Betrieb

Quelle: eigene Darstellung 

6.3 Verbesserungsmö

Die Verbesserungsmöglichkei

wichtige Informationen zum Optimierungs

Ausbildung. Im Folgenden werden zue

drei Ausbildungsmodule betrachtet und danach die Vorschläge zur Verbesserung 

der Ausbildung insgesamt.

Antworten der Befragten

ausgezählt. Die Ergebnisse 

Tabelle 12 und 13 dargestellt.
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: Einbindung der SiMBA-Teilnehmer in den Arbeits

Gesundheitsschutz im eigenen Betrieb 

Verbesserungsmöglichkeiten aus Sicht der Teilnehmer

Die Verbesserungsmöglichkeiten aus Sicht der SiMBA-Teilnehmer

wichtige Informationen zum Optimierungs- und Verbesserungsbedarf 

Ausbildung. Im Folgenden werden zuerst die Verbesserungen für die

odule betrachtet und danach die Vorschläge zur Verbesserung 

der Ausbildung insgesamt. Zur Vereinfachung der Darstellung wurden d

Antworten der Befragten in unterschiedliche Kategorien eingeteilt und einzeln 

ausgezählt. Die Ergebnisse der Befragungen t1, t2 und t3 sowie t4 sind in 

dargestellt. 

: Verbesserungsvorschläge der Teilnehmer für die einzelnen M

(Mehrfachnennungen waren möglich) 

Kategorie  Antworten

-„Regeln“ zu Beginn klären (N=1)

-Mittagspause kürzer/Pausen (N=2)

-Zeitdruck (N=2) 

-Zeitabstände zwischen den Modulen 

Nein In Planung

Teilnehmer in den Arbeits- und 
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: Verbesserungsvorschläge der Teilnehmer für die einzelnen Module 

Antworten  

„Regeln“ zu Beginn klären (N=1) 

Mittagspause kürzer/Pausen (N=2) 

Zeitabstände zwischen den Modulen 

t4 (N=25)

t5 (N=8)
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kürzer (N=1) 

Inhalt -Inhalte sehr komplex (N=2) 

-Rollenspiele zu kurz (N=1) 

-mehr Zeit für PLT und RET (N=2) 

-Rolle des Stressberaters noch offen 

(N=1) 

-Zeit für erneutes präsentieren nach 

Feedback (N=1) 

-Einzelpersoncoaching (N=1) 

-wissenschaftliche Interpretation von 

Stress (N=1) 

Teilnehmer – Unterlagen -mehr theoretischer Hintergrund in 

Unterlagen (N=2) 

-schriftliche 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 Übungen (N=7) 

-mehr Entspannungsübungen (N=1) 

Interaktion -mehr Zeit zum Erfahrungsaustausch 

(N=2) 

Dozenten/Trainer -Trainer nicht ausreichend 

ansprechbar in Pausen (N=2) 

-individuelle Unterstützung bei 

Schwierigkeiten (N=1) 

Vernetzung -Anleitung zur Vernetzung (N=1) 

-Plattform im Internet zur 

Netzwerkunterstützung (N=2) 

Unterkunft/Umfeld -Anreise mit öffentlichen 

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 hätten die Möglichkeit 

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

nach noch einmal genauso gemacht werden oder was würden Sie verändern und 

wie würden Ihre Veränderungen aussehen?“ (t4) 

(Mehrfachnennungen waren möglich) 

Veränderungen  Was soll ble iben?  

-alle Module im selben Hotel (N=1) 

-mehr praktische Übung (N=5) 

-Teilnehmer im Vorfeld mit ähnlichem 

Vorwissen auswählen (N=2) 

-Austausch über Projekte (N=1) 

-Organisation von Treffen nach der 

Ausbildung (N=2) 

-mehr Übung von RET und PLT (N=2) 

-Thema Projektplanung intensivieren 

(N=1) 

-viertes Modul einführen zur 

Vorstellung der Projekte der 

Teilnehmer (N=1) 

-Inhalte zu kurz (N=1) 

-Module über längeren Zeitraum im 

Jahr planen (N=1) 

-letztes Modul nicht am Jahresende 

(N=1) 

-Fragebögen (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) 

-Gruppengröße (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 für ausgebildete 

SiMBA – Nutzer anbieten (N=1) 

-PLT speziell für 

Organisationsentwicklung (N=1) 

-Analysemethoden für psychische 

Belastungen vertiefen (N=1) 

-mehr Informationen der Ausbildung in 

schriftlicher Form (N=1) 

-Fotoprotokoll unnütz (N=1) 

-mehr Literaturempfehlungen (N=1) 

-Rolle als Stressberater schon im 

Vorfeld der Ausbildung im Betrieb 

publik machen (Aufgabenfelder, 

Projekte) (N=1) 

-Aufgabenstellungen für Aufgaben 

konkreter (N=1) 

-„bunte“ Mischung der Teilnehmer 

zwar angenehm aber schwierig eine 

Einigung zu finden (N=1) 

-verschiedene Beratungsansätze 

vorstellen (N=1) 

-intensivere Beschäftigung mit dem 

Thema Motivation hinsichtlich 

Veränderungen (N=1) 

-Zeit zwischen Modul eins und zwei 

kürzer (N=1)      

Quelle: eigene Darstellung 

Desweiteren signalisieren die Ergebnisse, dass aus Sicht der Teilnehmer keine 

Inhalte oder Themen der Ausbildung kürzer gefasst werden sollten. Auf die Frage 

„Gibt es etwas, was Ihnen an Fähigkeiten/Wissen noch fehlt, um Ihre Rolle als 

Stressberater im Betrieb gut zu erfüllen? Wenn ja, was?“ antworteten zwei 

Teilnehmer praktische Erfahrung.  

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

praktische Übungen während der Ausbildungsmodule, als Verbesserung 
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angesprochen wurde sowie die Vertiefung der Inhalte zur Problemlösetechnik 

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 möglichen 

Verbesserungs- und Optimierungsbedarf der Ausbildung SiMBA zu erfassen. 

Dazu wurden die Daten der Befragungen der ersten zwei Ausbildungsgänge von 

SiMBA zusammengefasst und ausgewertet. 

7.1 Ergebnisdiskussion 

Die Hauptfragestellung dieser Arbeit lautete „Konnte durch die Ausbildung SiMBA 

eine Veränderung 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 näher erläutert. 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? 

Für die Betrachtung der allgemeinen Bewertung werden die Ergebnisse der 

Gesamtbewertung/Zufriedenheit, die Weiterempfehlung, die Kompetenz-

einschätzung insgesamt sowie der eingeschätzte Lernerfolg der Teilnehmer 

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

Tabelle 14: Allgemeine Bewertung der Ausbildung SiMBA durch die Teilnehmer 

Item Mittelwert Standardabweichung 

(SD) 

Alles in Allem: Wie 

zufrieden sind Sie mit der 

Ausbildung SiMBA der 

UKNRW? 1=„Sehr 

zufrieden“,…, 

6=„Überhaupt nicht 

zufrieden“ 

t4: MW=1,27 

     (N=26) 

SD= ,533 

Würden Sie die Ausbildung 

weiterempfehlen? 1=ja/  

t4: MW=1,0 

     (N=26) 

SD= ,000 
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0= nein 

Alles in allem: Wie 

kompetent fühlen Sie sich 

selbst für die Aufgabe des 

Beraters, Moderators und 

Ansprechpartners zum 

Thema Stressintervention? 

1= „sehr kompetent“, …,  

6= „überhaupt nicht 

kompetent“  

t0: MW=3,43  

     (N=28) 

SD=1,372 

t4: MW=2,23 

     (N=26) 

SD= ,514 

t5: MW=2,29 

     (N=21) 

SD= ,463 

Ich habe in diesem 

Ausbildungsmodul sehr viel 

gelernt. 1=„trifft völlig zu“, 

2=„trifft zu“, 3=„trifft eher 

zu“, 4=„trifft eher nicht zu“, 

5=„trifft nicht zu“, 6=„trifft 

gar nicht zu“ 

t1: MW=1,76 

     (N=29) 

SD= ,739 

t2: MW=1,54 

     (N=26) 

SD= ,647 

t3: MW=1,29 

     (N=28) 

SD= ,535 

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 Großteil der Befragten mit dieser Einschätzung 

übereinstimmten. 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 maßgeblich für den Erfolg einer Maßnahme. Demnach lässt sich 

schlussfolgern, dass Lernmotivation und Interesse für die Ausbildung ebenfalls 

positiv sind und ein Erfolg nicht auszuschließen 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 für die hohe Akzeptanz der Ausbildung SiMBA unter den 

Teilnehmenden. Die Standardabweichung von SD= ,000 bestätigt die Einigkeit 

der befragten Teilnehmer.  

Die Kompetenz wurde von den Befragten insgesamt dreimal eingeschätzt. 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 schätzten die Teilnehmer ihre 

Fähigkeiten 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 

Ausreißer unter den Bewertungen hinweist.  Direkt nach der Ausbildung und 

auch in der Follow-up Messung waren die Bewertungen deutlich positiver. Hier 

schätzten sich die Teilnehmenden mit Mittelwerten von MW=2,23 (t4) bzw. 

MW=2,29 (t5) als „kompetent“ für 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 hätte führen können, vermittelt wurde.  

Für die Bewertung des Lernerfolgs während der Module konnten sehr gute bis 

gute Ergebnisse erzielt werden. Die Teilnehmer schätzten ihren Lernerfolg im 

Modul I am schlechtesten ein und im Modul III am besten. Ein Grund dafür 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 vollständig geklärt. 

Im dritten Modul hat sich dann bereits eine gewisse Routine ergeben, alle 

kennen sich und haben Vertrauen gewonnen. Außerdem wurde schon Wissen 

vermittelt auf das aufgebaut werden kann. Der Lernerfolg der Teilnehmer kann 

auch bestätigt werden aufgrund ihrer Einstellungsänderung 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 Verhaltensänderung erfolgen kann.  

Die Bewertung der Ausbildung SiMBA fällt demzufolge sehr gut bis gut aus. Die 

Teilnehmer sind insgesamt überaus zufrieden, ihre Kompetenzen konnten 

erweitert werden, sie schätzen selbst einen Lernerfolg ein und alle der Beteiligten 

würden SiMBA 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 SiMBA im 

Betrieb durch die Teilnehmer 

Item Mittelwert Standardabweichung 

Wie gut ist das Thema 

Stressprävention und -

intervention ein Thema in 

Ihrer Einrichtung 

abgedeckt/vertreten?  

1=„sehr gut“,…, 

6=„ungenügend“ 

t0: MW=4,59 

     (N=27) 

SD=1,279 

t4: MW=4,15 

     (N=26) 

SD=1,190 

t5: MW=4,06 

     (N=18) 

SD=1,392 

Wir haben uns im Betrieb 

zusammengesetzt und 

aufgrund meiner 

Erfahrungen und 

Erkenntnisse das Thema 

Stress neu diskutiert. 

1=„Trifft völlig zu“,…, 

6=„Trifft gar nicht zu“ 

t1_2: MW=4,72 

         (N=29) 

SD=1,533 

t2_3: MW=4,07 

         (N=27) 

SD=1,838 

t4: MW=4,08 

     (N=26) 

SD=1,695 

t5: MW=3,10 

     (N=21) 

SD=1,480 

Die im Betreib geführten 

Gespräche und 

Diskussionen waren 

konstruktiv. 1=„Trifft völlig 

zu“,…, 6=„Trifft gar nicht 

zu“ 

t1_2: MW=3,80 

         (N=25) 

SD=1,732 

t2_3: MW=3,29 

         (N=21) 

SD=1,454 

t4: MW=3,08 

         (N=24) 

SD=1,613 

t5: MW=2,95 

         (N=20) 

SD=1,234 

Meine Teilnahme an der 

Ausbildung hat dazu 

beigetragen, dass in 

meinem Betrieb 

Maßnahmen zum Thema 

Stress initiiert wurden. 

t1_2: MW=5,33 

         (N=27) 

SD=1,271 

t2_3: MW=4,15 

         (N=27) 

SD=1,769 

t4: MW=4,15 

         (N=26) 

SD=1,541 
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1=„Trifft völlig zu“,…, 

6=„Trifft gar nicht zu“ 

t5: MW=3,57 

         (N=21) 

SD=1,690 

Quelle: eigene Darstellung 

Die Ergebnisse veranschaulichen, dass das Thema Stressprävention und -

intervention in den Einrichtungen der Teilnehmer vor der Ausbildung SiMBA 

insgesamt nur mangelhaft abgedeckt wurde. Nach Ende der Ausbildung 

schätzen sie dies mit „ausreichend“ etwas besser ein und noch ein paar Monate 

später, erfolgte eine weitere geringfügig positivere Bewertung. Insgesamt 

betrachtet, ist das Thema Stressprävention und -intervention in den 

Unternehmen, auch nach der Ausbildung SiMBA, eher schlecht abgedeckt. Das 

sollte aber nicht negativ bewertet werden. Veränderungsprozesse benötigen Zeit 

und häufig sind zu Beginn, erst einmal nur kleinere Erfolge zu verzeichnen. Fakt 

ist aufgrund der Verbesserung der Mittelwerte im Zeitverlauf der 

Untersuchungen, kann eine geringe Veränderung in diesem Bereich 

nachgewiesen werden.  

In Verbindung dessen wurden die Teilnehmer auch gefragt, inwieweit sie 

aufgrund ihrer Erfahrungen und Erkenntnisse durch SiMBA, schon in 

Gesprächen im Unternehmen das Thema Stress neu diskutiert haben. Nach 

Modul I gaben sie die ungünstigste Einschätzung mit einem Mittelwert von 

MW=4,72 ab. Die Ergebnisse zeigen jedoch, dass dieser Aspekt bei jeder 

späteren Befragung besser eingeschätzt 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 erwähnt, dass diese Veränderungen nicht von heut 

auf morgen geschehen sondern von längerer Dauer sind.  

Insgesamt wurden die geführten Gespräche und Diskussionen zum Thema 

Stress von den Teilnehmern zum Zeitpunkt t1_2  als ausreichend konstruktiv 

bewertet. Für dieses Item ist ebenfalls eine kontinuierliche Verbesserung im 

Zeitverlauf der Ausbildung erkennbar. Am konstruktivsten waren die Gespräche 

in der t5 – Befragung (MW=2,95). Dies ist darauf zurückzuführen, dass während 

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 größere Sicherheit im Thema und 

die Konstruktivität der Gespräche nahm zu.  
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Ein auf den ersten Blick eher negatives Ergebnis ist die Einschätzung der 

Befragten, inwieweit Maßnahmen zur Stressprävention und -intervention im 

Betrieb aufgrund der Teilnahme an dieser Ausbildung initiiert wurden. Nach  

Modul I der Ausbildung, bewerteten die SiMBA-Beteiligten diesen Aspekt  

überwiegend mit „Trifft nicht zu“. Doch bereits im weiteren Verlauf der Ausbildung 

lässt sich eine Verbesserung der Einschätzung 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 Einschätzung zu Beginn ist völlig 

legitim, denn nach dem ersten Modul verfügen die SiMBA-Teilnehmer noch über 

kein fundiertes Wissen zum Thema, um folglich Maßnahmen umsetzen zu 

können. Außerdem ist der Zeitraum dafür zu kurz, denn Veränderungsprozesse 

müssen im Vorfeld umfassend geplant werden damit sie auch erfolgreich sind. 

Zuvor sollte außerdem wenigstens eine Sensibilisierung der Kollegen und 

Vorgesetzten zum Thema Stress erfolgt sein. Das Maßnahmen aufgrund der 

Ausbildung SiMBA angestoßen und umgesetzt wurden, zeigt die Verbesserung 

der Bewertung im Zeitverlauf der Befragungen sowie die Auswertungen der 

offenen Frage zu Projekten beziehungsweise Maßnahmen im Betrieb. Die 

Ergebnisse lassen erkennen, dass vor allem Projekte zum Thema „Stress“ oder 

„Psychische Belastungen“ angedacht beziehungsweise durchgeführt wurden 

(N=4). Weiterhin nannten die Befragten noch Gesundheitstage im Betrieb (N=3), 

die Aufnahme von psychischen Belastungen in die Gefährdungsbeurteilung 

(N=3), Mitarbeitergespräche (N=2) sowie Informationsveranstaltungen zum 

Thema (N=2).  

Auch die Reaktionen von Vorgesetzten und Kollegen auf die Aktivitäten zum 

Stressmanagement der Teilnehmer waren vielversprechend und lassen auf eine 

allgemeine Akzeptanz dessen schließen. Sehr auffällig sind insgesamt für 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 Einschätzung 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. Ansätze für 

konkrete Projekte und Maßnahmen sind häufig schon vorhanden und konnten in 

einigen Fällen umgesetzt werden. Auch die Einbeziehung der Ausbildungsinhalte 
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im Betriebsalltag ist für viele der Teilnehmer möglich. Sie nutzen diese vor allem 

für Beratungsgespräche 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 großen 

Veränderungen passieren konnten. Außerdem muss beachtet werden, dass für 

Veränderungen auf betrieblicher Ebene auch immer weitere Akteure mit 

verantwortlich sind und diese müssen erst überzeugt werden. Hinweise zur 

Wirksamkeit sind geringfügig vorhanden und können auch durch die Ergebnisse 

bestätigt werden. Um aber ein umfassenderes Bild darüber zu bekommen, wäre 

eine weitere Befragung (t6) oder eventuell auch ein Interview mit den SiMBA-

Teilnehmern zu einem noch späteren 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  

• Förderung der Stressprävention und -intervention im Unternehmen 

Aus den Ergebnissen geht hervor, dass die Stressprävention und -intervention in 

den Unternehmen der Teilnehmer gefördert wurde beziehungsweise Ansätze 

dafür geplant sind. Die konkreten Ergebnisse können 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 geringfügigen Veränderung erfolgte.  

• Qualifizierung der betrieblichen Funktionsträger zu kompetenten 

Stressberatern 

Dieses Ziel konnte ebenfalls erreicht werden. Eine Kompetenzsteigerung wurde 

insgesamt nachgewiesen. Vor Beginn der Ausbildung schätzten die Teilnehmer 

ihre Fähigkeiten 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 schätzten sich die 

Teilnehmer durchaus als „kompetent“ für diese Aufgabe ein. In der 
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Einzelbetrachtung der Kompetenzen konnten ebenfalls Fortschritte erfasst 

werden. Die Einschätzungen haben sich, im Gegensatz zum Beginn der 

Ausbildung, in der Endbewertung alle vorteilhaft verändert. (siehe Kapitel 6.1.2 

„Inhalte und Lernerfolg“, Tabelle 10) 

• Entlastung der Funktionsträger durch:                                      

- Erweiterung ihrer Kompetenzen zur Beratung und Unterstützung 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 einschätzen. 

Auch die Problemlösetechnik und das Rational-Emotive Training, welche vor 

allem in der Beratungsarbeit eingesetzt werden, sind den Teilnehmern insgesamt 

bestens bekannt. Außerdem gaben einige der Befragten an, das Wissen gut in 

Beratungsgespräche einbeziehen zu können sowie dadurch besser auf 

Gespräche vorbereitet zu sein. Zum Umgang mit der eigenen Stressbelastung 

wurde ersichtlich, dass die SiMBA-Teilnehmer diese nach der Ausbildung besser 

kannten und auch optimaler bewältigen konnten. Das Erkennen von 

Stresssignalen wurde positiver eingeschätzt sowie auch die Kenntnisse über 

Stressmodelle und Stressbewältigungstechniken. (siehe Kapitel 6.1.2 „Inhalte 

und Lernerfolg“, Tabelle 10) 

• Förderung der Organisationsentwicklung (Verhältnisprävention);  

gegebenenfalls Implementierung eines Beratungs-/Informationsangebotes 

für Beschäftigte 

Dieses Ziel konnte teilweise erreicht werden. Es wurde deutlich, dass 

Veränderungen im Unternehmen, hin zur Förderung der Stressprävention und -

intervention, erfasst wurden. Diese waren jedoch eher gering und für den 

Nachweis der Nachhaltigkeit ist eine Befragung acht Monate nach Ende der 

Ausbildung zu wenig. Bis eine Veränderung die Organisationsentwicklung fördert 

beziehungsweise diese überhaupt erreicht, braucht sie Zeit und muss tiefgründig 

in die Arbeitsroutine des Unternehmens integriert sein. Deswegen ist dieser 

Begriff zu weit gefasst. Das kann auch die Definition der Gesellschaft für 

Organisationsentwicklung (GOE) belegen: „Organisationsentwicklung ist für die 

Mitglieder der GOE ein geplanter, gelenkter und systematischer Prozess zur 
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Veränderung von Strukturen, Kulturen und Verhalten einer Organisation. 

Insbesondere geht es dabei um die Problemlöse- und 

Selbststeuerungskompetenz der Organisation. Das übergeordnete Ziel ist, die 

Organisation zukunftsfähig 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 für sie 

sind. Das dies jedoch direkt als Angebot im Betrieb implementiert wurde, geht 

dabei nicht hervor.   

• Integration psychosozialer Aspekte in die Gefährdungsbeurteilung 

Dieses Ziel wurde den Ergebnissen nach ebenfalls nur teilweise erreicht. Positiv 

ist, dass durch die Ausbildung überhaupt darüber informiert wird, das psychische 

Belastungen in die Gefährdungsbeurteilung zu integrieren sind sowie auch die 

praktische Übung der Erstellung dieser. Aus den Befragungen geht auch hervor, 

dass einige der Teilnehmer dies tatsächlich 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 

Gefährdungsbeurteilung integriert sind. Direkt nach der Ausbildung ist das 

Ergebnis das gleiche. Erst in der Follow-up Befragung kann eine Verbesserung 

von den ursprünglich 15 auf 9 erfasst werden. Dieses Resultat ist jedoch nicht 

zuverlässig, 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 für dieses Ziel kein eindeutiger Nachweis 

erbracht werden. 

• Bildung eines Netzwerkes zwischen den Stressberatern (Erfahrungs-

austausch) 

Dieses Ziel der Ausbildung SiMBA konnte nachweislich erreicht werden. Das 

konkrete Ergebnis dazu ist in Kapitel 6.1.3 „Interaktion“ in Abbildung 8 dargestellt. 

Die Illustration lässt erkennen, dass während der gesamten Ausbildung sowie 

danach und sogar noch acht Monate später, Kontakt zwischen den Teilnehmern 

bestand. Außerdem arbeitet die UK NRW an einem Treffen aller bisherigen 

SiMBA – Teilnehmer, um die Vernetzung und den Erfahrungsaustausch noch 

weiter zu fördern. Die in der Ausbildung gebildeten Lernpartnerschaften bieten 

für diesen Prozess einen sehr guten Anstoß.     
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Insgesamt betrachtet, wurden fast alle Ziele der Ausbildung SiMBA vollständig 

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

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

für sie vorgesehenen Aufgaben?  

Die Ergebnisse der Befragungen offenbaren, dass die SiMBA-Teilnehmer nach 

der Ausbildung vermehrt Aufgaben im Gesundheitsschutz und der Beratung von 

Mitarbeitern erfüllen. Dazu sollten sie aus ihrer Sicht ihre Rolle im Betrieb nach 

der Ausbildung einschätzen. Der Großteil gab an, vor allem als Berater und 

Ansprechpartner in Einzelfällen tätig zu sein (N=23, Mehrfachnennungen waren 

möglich). In fünf Fällen beurteilten die Befragten, als Ansprechpartner in der 

Gesundheitsförderung zu agieren. Weitere Nennungen waren zum Beispiel noch 

Moderator und Trainer zum Thema oder auch eine Tätigkeit in der Konzept- und 

Organisationsarbeit. Außerdem 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 wäre und somit eine direkte Einflussnahme möglich 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 äußerst 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 

Atmosphäre 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 großes Plus in der Ausbildung 

war das Mut machen und die vollständige Unterstützung – dafür noch einmal 

herzlichen Dank“.  
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6. In welcher Form könnte die Ausbildung nach den ersten zwei Staffeln 

optimiert werden? 

Für die Verbesserung beziehungsweise Optimierung der Ausbildung wurden 

viele unterschiedliche Vorschläge von den Teilnehmern erfasst. Diese 

beinhalteten von der Organisation über Inhalte bis hin zur Beurteilung der Trainer 

und Unterkunft noch viele andere Aspekte. In Kapitel 6.3 

„Verbesserungsmöglichkeiten aus Sicht der Nutzer“ wurden sie schon einmal 

ausführlich dargestellt. Insgesamt betrachtet, äußerten die SiMBA-Beteiligten vor 

allem den Wunsch nach mehr praktischer Übung während der 

Ausbildungsmodule immer wieder sowie die Vertiefung der Problemlösetechnik 

und des Rational-Emotiven Trainings. Dies wäre 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 für SiMBA-Absolventen im Internet einzurichten, um zukünftig Kontakte 

aufrechtzuerhalten, neue zu knüpfen sowie Erfahrungen austauschen zu können. 

Weiterhin wünschen sich einige Teilnehmer eine Weiterführung der Ausbildung 

mit einem vierten Modul. Als Gründe wurden die Auswertung der Projekte bzw. 

Nachbereitung angeführt. Einer der Befragten schrieb hierzu „Ich finde es nicht 

gut, Projekte auf den Weg zu bringen ohne die Möglichkeit zu haben, sie nach 

einer gewissen Zeit im SiMBA-Team zu evaluieren. Es treten Unsicherheiten auf, 

die ich gerne Fachkompetent besprechen würde. Wir können uns zwar 

untereinander austauschen aber da wir alle Pilotprojektler sind, stoßen wir öfter 

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 über die Ausbildung hinaus noch für 

die Teilnehmer greifbar sind.        

7. In welcher Form könnten die genutzten Fragebögen zur Evaluation der 

Ausbildung SiMBA optimiert werden? 

Die kritische Betrachtung und Prüfung der Fragebögen zur Evaluation der 

Ausbildung SiMBA erfolgt in Kapitel 7.3 „Kritische Prüfung der 

Erhebungsinstrumente der Evaluation der Ausbildung SiMBA“. 

In der vorliegenden Evaluationsstudie konnte erfolgreich die Ausbildung SiMBA 

untersucht werden. Als Basis für 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 für den 

Zweck der Untersuchung herausgestellt. Es konnten wichtige Erkenntnisse 

gewonnen sowie Hilfestellung zur Optimierung der Ausbildung geleistet werden.  

7.2 Kritische Reflexion zur methodischen Vorgehensweise 

Idealerweise hätte für 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 möglich 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 Fragebögen darstellt, in diese Arbeit nicht einbezogen werden. Das 

liegt darin begründet, dass der Autor der Arbeit bei den Ausbildungsdurchgängen 

der ersten und zweiten Staffel von SiMBA nicht vor Ort war und somit darüber 

keine Eindrücke sammeln konnte. Um trotzdem einen Einblick über den Ablauf, 

die Gestaltung und Atmosphäre der Ausbildungsmodule zu bekommen, wurde 

die teilnehmende Beobachtung im Feld beim Ausbildungsgang der dritten Staffel 

vorgenommen. Die Ergebnisse können jedoch nicht in die Arbeit einbezogen 

werden, da Staffel drei von SiMBA hier nicht thematisiert wird. Kritisch zu sehen 

ist die geringe Stichprobengröße der Erhebung. Diese war bedingt durch die 

bisherige Absolventenzahl der Ausbildung SiMBA. Die Validität der Ergebnisse 

wird gesichert durch die unterschiedlichen Erhebungszeitpunkte während der 

Ausbildung. Es gibt eine Prä-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 

häufig nur zu geringen Veränderungen im Vergleich der Post- und Follow-up 

Messung gekommen ist. Zum Nachweis der Nachhaltigkeit wäre es sinnvoll, eine 

weitere Messung zu einem noch späteren Zeitpunkt einzuführen eventuell auch 

als Interview, um klare Aussagen zu bekommen. Es wurden für die Befragung 

nur die Teilnehmermeinungen zur Ausbildung einbezogen. Um jedoch eine 

umfassendere Sichtweise über Veränderungen, Erfolge und Wirksamkeit zu 

erfassen, wären weitere Instanzen wie die Führungsebene im Unternehmen der 

Teilnehmer oder auch die Trainer der Ausbildung vorteilhaft gewesen und hätten 
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zu einer weiteren Erhöhung der Validität beigetragen. Fragebögen als 

Untersuchungsinstrument zu verwenden, hat sowohl Vor- als auch Nachteile. 

Zum Einen sind sie kostengünstig und zeitsparend, da eine große Anzahl an 

Teilnehmern erreicht werden kann. Hinzu kommt, die schriftliche Fixierung des 

hohen Datenvolumens. Zum Anderen besteht bei Fragebögen immer die Gefahr 

einer geringen Rücklaufquote, da eine Teilnahme freiwillig sein sollte. Außerdem 

kann es aufgrund von geschlossenen Fragen zum Verlust wichtiger 

Informationen und Details kommen, die für die Auswertung sehr wichtig gewesen 

wären. Deswegen ist es auch sinnvoll offene Fragen im Fragebogen zu 

integrieren. Die Berücksichtigung dieses Aspektes erfolgte in der vorliegenden 

Untersuchung. Die Evaluationsstandards der Deutschen Gesellschaft für 

Evaluation (DeGEval) wie Nützlichkeit, Durchführbarkeit, Fairness und 

Genauigkeit wurden für die Erhebung ebenfalls erfüllt (siehe Anhang 10). Es gab 

einen Projektauftrag und ein Interesse seitens der Auftraggeber und Nutzer die 

Evaluation durchzuführen (Standard Nützlichkeit). Die Befragung in Form einer 

Evaluationsstudie anhand von Fragebögen war in Anbetracht der 

Stichprobengröße und der Fragestellung angemessen (Standard 

Durchführbarkeit). Die Befragungen waren vollkommen freiwillig, kein Teilnehmer 

wurde zur Beantwortung der Fragebögen gezwungen, es wurden alle Beteiligten 

über den Zweck dieser informiert (Standard Fairness). Das Erhebungsinstrument 

bietet die Möglichkeit durch offene Fragen Einzelaussagen zu erfassen und ist 

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

7.3 Kritische Prüfung der Erhebungsinstrumente der 

Evaluation der Ausbildung SiMBA 

In diesem Kapitel der Arbeit werden die Evaluationsfragebögen der Ausbildung 

SiMBA kritisch, auf eventuelle Optimierungsmöglichkeiten geprüft. 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 Fragebögen ist eindeutig, so dass keine 

Unklarheiten auftreten dürften. Darauf konnten in den beantworteten Bögen auch 
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keinerlei Hinweise gefunden werden. Die Fragen sind in höflicher 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 persönlich hat 

das zweite Modul dazu beigetragen, dass ich häufiger über das Thema Stress 

nachdenke.“. Dadurch wird den Teilnehmern das Gefühl vermittelt eigene, aktive 

Aussagen über einen bestimmten Aspekt abgeben zu können und drückt die 

Subjektivität zum Thema aus. Weiterhin kritisierte eine Teilnehmerin der 

Ausbildung, dass die Bögen nur die männliche Sprachform verwenden. Dies 

wurde in einigen Fragebögen bereits geändert und die weibliche Form mit 

erfasst. Die Nutzung der Fachsprache ist zu erkennen, jedoch nur in so geringem 

Umfang, dass sie keine wesentlichen Verständnisprobleme darstellt.    

Reihenfolge 

Die Reihenfolge der Items ist entsprechend gut gewählt und verständlich. Sobald 

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

Antwortskala 

Die geschlossenen Fragen in den Fragebögen weisen unterschiedliche 

Antwortskalen auf. Es gibt Skalen mit zwei (Ja/Nein) bis sechs (1=„Sehr gut“, …, 

6=„Ungenügend“; 1=„Nie“, …, 6=„Sehr oft“; 1=„Trifft völlig zu“, …, 6=„Trifft gar 

nicht zu“) Antwortmöglichkeiten. Die gerade Anzahl dieser wurde gut gewählt, da 

beim ersten Blick auf die Rating-Skala keine Tendenz zur Mitte auftritt, welche 

bei ungerader Anzahl häufig der Fall ist. Die Antwortskalen wurden zum Zweck 

der höheren Aufmerksamkeit nicht einheitlich gestaltet. So gibt es einmal die 

Skala 1=„Sehr gut“, …, 6=„Ungenügend“ und zum Anderen 1=„Nie“, …, 6=„Sehr 

oft“, welche auch häufig in abwechselnder Reihenfolge in den Bögen 

vorkommen. Während der Auswertung gab es gehäuft Hinweise, dass dies 

Verwirrung bei den Befragten stiftet. Die Angaben wiesen teilweise 

Widersprüchlichkeiten auf, deswegen sollte die Antwortskala angepasst werden, 

also statt 1=„Nie“, …, 6=„Sehr oft“ würde die Skala danach 1=„Sehr oft“, …, 

6=„Nie“ lauten. Dies würde auch die Umcodierung der Daten für die endgültige 

Auswertung ersparen.   

Fragebogeninstruktion 

Die Fragebogeninstruktion ist bei jedem der Bögen 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 ausführlicher gestaltet (siehe Anhang 11). Aufgefallen ist 

insgesamt, dass der Hinweis zum gründlichen Lesen und die Bitte sich bei der 

Beantwortung Zeit zu lassen, fehlt. Auf Anonymität und Vertraulichkeit sowie 

Freiwilligkeit wird im Anschreiben hingewiesen. Bei der Dateneingabe ist 

aufgefallen, dass gehäuft Befragte mehrere Kreuze auf einer Antwortskala für 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 gewünscht „Mehrfachnennungen möglich“ zu geben, damit 

demnächst alle Wertungen einbezogen werden können.  

Selbstbeurteilung als methodisches Instrument von Schulungserfolg 

Die Teilnehmer sollten für diese Untersuchung mittels der Fragebögen eine 

Selbstbeurteilung zum eigenen Lernerfolg abgeben. Unter Selbstbeurteilung wird 

„... die wertende Beschreibung und Analyse der eigenen Fähigkeiten, 

Entwicklungspotentiale, Leistungen und Verhaltensweisen als Informations-

grundlage für Personalentwicklungsmaßnahmen ...“ verstanden (Pullig, 1992, S. 

149). Ist jedoch die Selbstbeurteilung ein gutes Mittel, um Lernerfolge von 

Maßnahmen zu messen? Das Phänomen des eigenen Strebens nach Erfolg und 

positiven Ergebnissen kann nämlich dazu führen, dass die Teilnehmer sich 

besser bewerten als es tatsächlich der Fall ist und verzerrt somit die Ergebnisse 

der Befragung. Selbstbeurteilungen geben aber andererseits auch Hinweise auf 

die eigenen Werte, Einstellungen und Fähigkeit zur Selbstreflexion und stellen 

ein einfaches Mittel dar, um schnell Schulungserfolge messen zu können. Andere 

Möglichkeiten zur Erfolgsuntersuchung bieten in diesem Zusammenhang auch 

Leistungstests. Diese stoßen jedoch auf wenig Beliebtheit, da sie den 

Leistungsdruck steigern und die Lernmotivation beziehungsweise das 

Lerninteresse im Gegenzug senken können. Sie erinnern eher an die ungeliebten 

Leistungskontrollen in der Schulzeit und können den Erfolg einer Maßnahme 

negativ beeinflussen.  

Letztendlich sollte Vertrauen in die Fähigkeiten zur Selbstkritik der Teilnehmer 

geschenkt werden. Diese würden sich mit einer Beschönigung ihrer Resultate nur 

selbst anlügen. 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 für die Evaluation der Ausbildung SiMBA 

gedacht. In diesem Zusammenhang finden sich verschiedene Fragebögen und 

die teilnehmende Beobachtung im Feld wieder. Dies führt zu einer Erhöhung der 

Glaubwürdigkeit der Ergebnisse.    
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8 Fazit und Ausblick 

Ein erfolgreiches Seminar zur Verhaltens- und Verhältnisprävention von Stress 

sollte Aspekte der praktischen Übung sowie die Verknüpfung der Seminarinhalte 

mit Erfahrungen der Teilnehmer beinhalten. Um den erfolgreichen Lerntransfer in 

den betrieblichen Alltag zu fördern. (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 

für den Erfolg der Ausbildung, welcher in dieser Evaluationsstudie untersucht 

wurde. Weiterhin waren noch die Nachhaltigkeit und Wirksamkeit sowie 

Verbesserungs- und Optimierungsmöglichkeiten von Bedeutung. Die 

Fragestellung „Konnte durch die Ausbildung SiMBA eine Veränderung 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 

bezüglich der Stressproblematik konnte nachweislich positiv verändert werden, 

als auch die Erweiterung derer Kompetenzen. Erste kleinere Veränderungen und 

Wirkungen konnten auch am Arbeitsplatz der Befragten erfasst werden. Dieser 

Punkt beinhaltet jedoch noch Möglichkeiten zur Verbesserung, genau wie die 

Untersuchung der Nachhaltigkeit.  

Insgesamt betrachtet ist die UK NRW mit ihrer Ausbildung zum Moderator, 

Berater und Ansprechpartner in Sachen Stressprävention und -intervention, auf 

einem guten Weg und hat die Problematik der heutigen „dauergestressten“ 

Gesellschaft sehr gut erkannt. Die Hilfestellung, die sie den doppelt belasteten 

Funktionsträgern damit geben, kann bei richtiger Anwendung und Umsetzung zur 

Erweiterung der eigenen Kompetenzen und auf längere Sicht zur positiven 

Veränderung der Stressprävention und -intervention im Unternehmen 

maßgeblich beitragen. Die Ausbildung sollte unbedingt weitergeführt werden, so 

dass noch viele andere SiMBA’s zur Stressprävention und -intervention in den 

Betrieben beitragen können. Denn wie der aktuelle Forschungsstand gezeigt hat, 

ist in Zukunft nicht mit einer Senkung der Stressbelastung zu rechnen. Aufgrund 

immer neuer Veränderungen und Optimierungen in den Organisationsstrukturen 

sowie den ständig wachsenden Erwartungen an Anspruch und Fähigkeiten der 

Beschäftigten wird sie eher noch steigen. Um weiterhin einen umfassenden 
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Beitrag zur Stressprävention und -intervention zu leisten, sollte die Ausbildung 

SiMBA auch bundeslandübergreifend angeboten werden. Das Konzept SiMBA 

beinhaltet Wissen, Praxis, Erfahrungsaustausch, Unterstützung und noch viele 

weitere wichtige Aspekte. Welches mit Hilfe von unterschiedlichen Methoden 

durch erfahrene und kompetente Trainer motiviert vermittelt und von den 

Teilnehmern geschätzt wird.  

Zum Abschluss ist zusammenfassend zu sagen: 

„Wer einen Tiger reitet, kann nicht mehr absteigen! “ 

(Chinesisches Sprichwort) 
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Anhang 3 – Evaluationskonzept der Ausbildung SiMBA 

 

 



116 

 

 



117 

 

 

 



118 

 

 

 



119 

 

 



120 

 

 



121 

 

 



122 

 

 

 



123 

 

 

 



124 

 

Anhang 4 – Fragebogen t0 
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Anhang 5 – Fragebogen t1/t2/t3 
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Anhang 9 – Fragebogen t5 
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Anhang 10 – Die Evaluationsstandards der Deutschen Gesellschaft für 
Evaluation (DeGEval) 

Nützlichkeit  

Die Nützlichkeitsstandards sollen sicher stellen, dass die Evaluation sich an den 

geklärten 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 geklärt 

und so weit wie möglich bei der Anlage der Evaluation berücksichtigt werden 

können. 

N2 Klärung der Evaluationszwecke 

Es soll deutlich bestimmt sein, welche Zwecke mit der Evaluation verfolgt 

werden, so dass die Beteiligten und Betroffenen Position dazu beziehen können 

und das Evaluationsteam einen klaren Arbeitsauftrag verfolgen kann. 

N3 Glaubwürdigkeit und Kompetenz des Evaluators / d er Evaluatorin  

Wer Evaluationen durchführt, soll persönlich glaubwürdig sowie methodisch und 

fachlich kompetent sein, damit bei den Evaluationsergebnissen ein Höchstmaß 

an Glaubwürdigkeit 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 ermöglichen und 

gleichzeitig den Informationsbedarf des Auftraggebers und anderer Adressaten 

und Adressatinnen berücksichtigen. 

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 Vollständigkeit und Klarheit der Berichterstattu ng  

Evaluationsberichte sollen alle wesentlichen Informationen zur Verfügung 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 einfließen können. 

N8 Nutzung und Nutzen der Evaluation  

Planung, Durchführung und Berichterstattung einer Evaluation sollen die 

Beteiligten und Betroffenen dazu ermuntern, die Evaluation aufmerksam zur 

Kenntnis zu nehmen und ihre Ergebnisse zu nutzen. 

Durchführbarkeit  

Die Durchführbarkeitsstandards sollen sicher stellen, dass eine Evaluation 

realistisch, gut durchdacht, diplomatisch und kostenbewusst geplant und 

ausgeführt wird. 

D1 Angemessene Verfahren  

Evaluationsverfahren, einschließlich der Verfahren zur Beschaffung notwendiger 

Informationen, sollen so gewählt werden, dass Belastungen des 

Evaluationsgegenstandes bzw. der Beteiligten und Betroffenen in einem 

angemessenen Verhältnis zum erwarteten Nutzen der Evaluation stehen. 

D2 Diplomatisches Vorgehen  

Evaluationen sollen so geplant und durchgeführt werden, dass eine möglichst 

hohe Akzeptanz der verschiedenen Beteiligten und Betroffenen in Bezug auf 

Vorgehen und Ergebnisse der Evaluation erreicht werden kann. 

D3 Effizienz von Evaluation  

Der Aufwand für Evaluation soll in einem angemessenen Verhältnis 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 erfüllen oder aber 

diese neu auszuhandeln. 

F2 Schutz individueller Rechte 

Evaluationen sollen so geplant und durchgeführt werden, dass Sicherheit, Würde 

und Rechte der in eine Evaluation einbezogenen Personen geschützt werden. 

F3 Vollständige und faire Überprüfung  

Evaluationen sollen die Stärken und die Schwächen des 

Evaluationsgegenstandes möglichst vollständig und fair überprüfen und 

darstellen, so dass die Stärken weiter ausgebaut und die Schwachpunkte 

behandelt werden können. 

F4 Unparteiische Durchführung 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 möglichst 

frei von persönlichen Gefühlen getroffen werden. 

F5 Offenlegung der Ergebnisse  

Die Evaluationsergebnisse sollen allen Beteiligten und Betroffenen soweit wie 

möglich zugänglich gemacht werden. 

Genauigkeit  

Die Genauigkeitsstandards sollen sicher stellen, dass eine Evaluation gültige 

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, 

einschließlich der angewandten Methoden, sollen genau dokumentiert und 

beschrieben werden, so dass sie identifiziert und eingeschätzt werden können. 

G4 Angabe von Informationsquellen  

Die im Rahmen einer Evaluation genutzten Informationsquellen sollen 

hinreichend genau dokumentiert werden, damit die Verlässlichkeit und 

Angemessenheit der Informationen eingeschätzt werden kann. 

G5 Valide und reliable Informationen  

Die Verfahren zur Gewinnung von Daten sollen so gewählt oder entwickelt und 

dann eingesetzt werden, dass die Zuverlässigkeit der gewonnenen Daten und 

ihre Gültigkeit bezogen auf die Beantwortung der Evaluationsfragestellungen 

nach fachlichen Maßstäben sichergestellt sind. Die fachlichen Maßstäbe sollen 

sich an den Gütekriterien quantitativer und qualitativer Sozialforschung 

orientieren. 

G6 Systematische Fehlerprüfung  

Die in einer Evaluation gesammelten, aufbereiteten, analysierten und 

präsentierten Informationen sollen systematisch auf Fehler geprüft werden. 

G7 Analyse qualitativer und quantitativer Informati onen  

Qualitative und quantitative Informationen einer Evaluation sollen nach fachlichen 

Maßstäben angemessen und systematisch analysiert werden, damit die 

Fragestellungen der Evaluation effektiv beantwortet werden können. 

G8 Begründete Schlussfolgerungen  

Die in einer Evaluation gezogenen Folgerungen sollen ausdrücklich begründet 

werden, damit die Adressatinnen und Adressaten diese einschätzen können. 
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G9 Meta-Evaluation  

Um Meta-Evaluationen zu ermöglichen, sollen Evaluationen in geeigneter Form 

dokumentiert und archiviert werden. 

(Deutsche Gesellschaft für Evaluation (DeGEval), 2011) 
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Anhang 11 – Anschreiben für die Teilnehmer 
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