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ZUSAMMENFASSUNG

Das Betriebliche Gesundheitsforderungsprojekt ,gesundesarbeiten® hat sich zum Ziel
gesetzt, die Gesundheit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Arztekammer
Steiermark zu fordern.

Das Projekt startete im Mai 2010 mit einer ersten Gesundheitsbefragung. Im Rahmen
dieser Befragung, wurden wichtige Daten zum Bereich der gesundheitsrelevanten
Belastungen und Ressourcen erhoben. Basierend auf diesen Ergebnissen und den
Vorschlagen aus den Gesundheitszirkeln, wurden in den weiteren Projektschritten
konkrete Umsetzungsmalinahmen geplant und realisiert.

Die an dieser Stelle dargestellten Ergebnisse der zweiten Gesundheitsbefragung
konzentrieren sich am Ende der Projektphase starker auf die Frage nach
beobachtbaren Veranderungen und die Bewertung der Projektumsetzung. An der 2.
Gesundheitsbefragung, die im Janner 2012 durchgefihrt wurde, nahmen insgesamt
38 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Arztekammer Steiermark teil, was einem
Rucklauf von 84% entspricht; in der ersten Gesundheitsbefragung 2010 waren es
86% gewesen. Die Ergebnisse der beiden Befragungen zeigen dabei einen sehr
positiven Trend:

Die Bewertung der Fuhrungskrafte hat sich im Projektzeitraum deutlich verbessert.
Auch einige wichtige Belastungsfaktoren — wie Stress oder Konflikte — konnten
reduziert werden. Im Zeitverlauf kommt es zudem zu einer Erhdhung der
Arbeitszufriedenheit und einer besseren Beurteilung des Betriebsklimas. Aspekte in
Bezug auf die Tatigkeitsverteilung werden gegentber 2010 deutlich kritischer
gesehen.

Im Vergleich zu anderen offentlichen Dienstleistern liegen die Ergebnisse der 2.
Gesundheitsbefragung der Arztekammer Steiermark im Bereich der sozialen
Ressourcen und gesundheitsbezogener Belastungen deutlich besser als die
Benchmarkwerte.

Erfreulich hoch auch die aktive Teilnahme am Projekt. Rund 90% der
Mitarbeiterinnen hat sich zumindest einmal am Projekt beteiligt; 75% der
Beschaftigten haben an mehreren Umsetzungsmalnahmen aktiv teilgenommen

Auch wenn die beschriebenen Entwicklungen und Veranderungen nicht allein auf die
Aktivitditen des Projektes der Betrieblichen Gesundheitsférderung zuriickgefihrt
werden sollen, weisen die vorliegenden Daten auf die Wirksamkeit von Betrieblicher
Gesundheitsforderung hin. Fir die zukinftige Entwicklung bleibt zu Winschen, dass
das Thema Gesundheit und die Prinzipien der Betrieblichen Gesundheitsforderung
gut in die bestehenden Organisationsstrukturen und -prozesse integriert werden
konnen.

Dr. Christian Scharinger




1. Methodisches Vorgehen

1.1. Der verwendete Fragebogen

Der Fragebogen SALSA (Salutogenetische Subjektive Arbeitsanalyse') verkdrpert ein
innovatives Instrument zur Erhebung der gesundheitsbezogenen Arbeitssituation. Im

Mittelpunkt steht die Verbindung von Gesundheit und Arbeitszufriedenheit.

Der Ansatz von SALSA betont — wie das Konzept der Gesundheitsforderung — den
Zusammenhang von individueller Gesundheit und den betrieblichen Belastungs- und
Unterstltzungspotenzialen. Das gesundheitliche Befinden der Mitarbeiterinnen wird dabei
als Ergebnis des Zusammenwirkens von Gesundheitsgefahrdungen (Risikofaktoren) und
Gesundheitspotenzialen (Schutzfaktoren) am Arbeitsplatz betrachtet. In diesem Sinne
werden nicht nur die relevanten Arbeitsbelastungen und Anforderungen ermittelt, sondern
auch die Bedingungen und Ressourcen der Aufrechterhaltung von Gesundheit erhoben. Auf
der Seite der Gesundheitsrisiken werden Aufgabencharakteristika und Arbeitsbelastungen in
den Blick genommen, auf der Ebene der Gesundheitspotenziale werden die organisationalen
und sozialen Ressourcen von Gesundheit beleuchtet. Abgerundet wird die Untersuchung
durch die Erhebung des subjektiven Gesundheitsempfindens und ausgewahlter Aspekte des

Gesundheitsverhaltens der Mitarbeiterlnnen.

Damit ergibt sich folgendes Arbeitsmodell:
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Belastungsfaktoren — ob sie nun aus den unmittelbaren Arbeitsaufgaben oder aus den
Sozialbeziehungen im Betrieb resultieren — stellen potenziell krank machende Einfliisse dar
(z.B. hohes Arbeitspensum, konfliktreiche Kollegenbeziehungen). Nach innen kann hier noch
einmal zwischen Arbeitsanforderungen (Aufgabencharakteristika) und Belastungen im

engeren Sinn unterschieden werden.

Ressourcen sind die verfugbaren Mdglichkeiten einer Person, Stressoren zu verhindern
oder zu mildern (z.B. Handlungsspielrdume oder Hilfe durch Kolleginnen). Diese
Bewaltigungspotenziale — also die Mittel, die man den Belastungen entgegenzusetzen hat —
entscheiden Uber die tatsachlichen Auswirkungen der Stressfaktoren. Nur wenn ein
Missverhaltnis zwischen den Belastungen und den Bewadltigungsmdoglichkeiten besteht —
wenn die Anforderungen mangels adaquater Ressourcen nicht angemessen verarbeitet
werden koénnen — sind Befindlichkeitsstorungen und negative Gesundheitsfolgen zu

erwarten.

Mit Blick auf die Arbeitswelt kbnnen drei Formen von Bewaltigungspotenzialen unterschieden
werden?:
e personale Ressourcen: in der Person des einzelnen Mitarbeiters gelegene Bewal-
tigungspotenziale (z.B. Handlungskompetenzen, Kenntnisse, kognitiver
Verarbeitungsstil etc.)
e organisationale Ressourcen: Tatigkeitsbedingungen und betriebliche Einrichtungen,
die es einer Person erlauben, mit der Arbeit zurechtzukommen (z.B.
Handlungsspielraume, Zeitpuffer, Mitbestimmungsmaoglichkeiten etc.)

e soziale Ressourcen: Hilfe und Unterstitzung durch Kolleginnen und Vorgesetzte

Wahrend die personalen Ressourcen eher Ausdruck der Personlichkeit und der
Lerngeschichte der einzelnen Mitarbeiter sind, sind die organisationalen und die sozialen
Ressourcen durch den betrieblichen Alltag und die betriebliche Organisation geformt.
Organisationale und soziale Ressourcen kdnnen vom Unternehmen direkt beeinflusst
werden und stellen damit ganz wichtige AnknUpfungspunkte fir eine Dbetriebliche

Gesundheitsférderung dar.

% Rimann, M./Udris, 1. 1997: Subjektive Arbeitsanalyse: Der Fragebogen SALSA, in: Strohm, O./Ulich,
E. (Hg.): Unternehmen arbeitspsychologisch bewerten, Zirich, S. 283




1.2. Die Erhebung

Der vorliegende Bericht schildert die Ergebnisse der zweiten Gesundheitsbefragung im
Rahmen des Betrieblichen Gesundheitsforderungsprojektes der Arztekammer Steiermark. Im
Jahr 2012 wurden 45 Fragebdgen an die Belegschaft ausgegeben. Davon wurden 38 Bogen
retourniert. Das entspricht einer Ricklaufquote von Prozent. Alle ausgefilliten Fragebdgen

konnten bei der Auswertung berlcksichtigt werden.

1.3. Tabelle 1: Ubersicht tiber die Durchfiihrung der Befragung

Fragebogen: SALSA (Salutogenetische Subjektive Arbeitsanalyse)
Zielgruppe: Alle Bediensteten der Arztekammer Steiermark
Erhebungszeitpunkt: Janner 2012

Ausgegebene Fragebogen: |45

Ausgeflllte Fragebdgen: 38
Teilnahmequote: 84%
2. Zusammensetzung der Belegschaft

Die Ergebnisse von Gesundheits- und Mitarbeiterinnenbefragungen sind immer im
Zusammenhang mit der Beschéftigtenstruktur und den Arbeitsaufgaben der Mitarbeiterinnen
zu sehen. In jeder Unternehmensumfrage werden daher auch sozialstatistische und
verwendungsbezogene Daten erhoben. Diese stellen einerseits eine wichtige Grundlage fur
die Beurteilung der Befragungsergebnisse dar und erlauben — wenn die entsprechende
Grundverteilung fur die Gesamtbelegschaft bekannt ist — eine Abschéatzung der

Repréasentativitat der Befunde.




Abbildung 1 zeigt die Altersverteilung der Befragten.

Abbildung 1: Altersstruktur der Beschaftigten (N = 34)
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Je die Halfte der Befragten sind unter 40 Jahre bzw. Uber 40 Jahre.

Die Belegschatft ist von Frauen dominiert. 68 Prozent der Befragten sind somit weiblich und
32 Prozent sind ménnlich.

Im Hinblick auf den Verwendungsbereich im Unternehmen ergibt sich folgende Verteilung:
17 Prozent kénnen der Kategorie ,Prasidialbiro“ und 30 Prozent der Kategorie ,Wirtschaft"
zugeordnet werden. Den ,Bereichen® ,IMS (14%), ,Angestellte Arztinnen* (22%),

,Niedergelassene Arztinnen“ (17%).




Tabelle 2: Reprasentativitat

Arztekammer Befragung
Steiermark
2012 2010
Personen % Personen %
Alter:
unter 40 Jahre 17 50% 17 47%
iiber 40 Jahre 17 50% 19 53%
Insgesamt 34 100% 36 100%
Geschlecht:
Weiblich 23 68% 21 58%
Mannlich 11 32% 15 42%
Insgesamt 34 100% 36 100%
Tatigkeitsbereich
Préasidialblro/EDV (A1, A2) 6 17% 9 25%
Wirtschaft (A5, A9, A10) 11 30% 8 23%
IMS (A4, All) 5 14% 5 14%
Angestellte Arzte (A6, A7, A8) 8 22% 7 19%
Niedergelassene Arzte (A3) 6 17% 7 19%
Insgesamt 36 100 % 36 100 %

83 Prozent der Befragten geben an, zum Zeitpunkt der ersten Gesundheitsbefragung bereits
im Unternehmen tatig gewesen zu sein.

80 Prozent von ihnen haben auch an der Erstbefragung teilgenommen.




3. Subjektives Gesundheitsempfinden

Eine objektive Bewertung der Gesundheit eines Menschen lasst sich im Rahmen einer
Befragung nur schwer durchfiihren. Geeigneter erscheinen dabei Fragen nach dem
subjektiven  Gesundheitsempfinden, = wobei  zwischen der Einschéatzung des
Gesundheitszustandes im Allgemeinen und der momentanen gesundheitlichen Befindlichkeit

unterschieden werden kann.

3.1. Allgemeiner Gesundheitszustand

Der Gesundheitszustand im Grof3en und Ganzen wurde mit der Frage ,Wie gesund flihlen

Sie sich im Allgemeinen?* erhoben. Abbildung 2 zeigt die Ergebnisse.

Abbildung 2: Allgemeine gesundheitliche Selbsteinschéatzung (N = 38)
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vollig gesund voribergehend leicht dauerhaft gering nicht gesund
beeintrachtigt beeintrachtigt

40 Prozent der befragten Mitarbeiterinnen fihlt sich vollig gesund. 37 Prozent berichten tber
leichte Beeintrachtigungen voriibergehender Art und weitere 18 Prozent geben an, unter
gesundheitlichen Dauerbeeintrachtigungen zu leiden. Lediglich 5 Prozent — dabei handelt es

sich um zwei befragte Person - halten sich dezidiert fur nicht gesund.
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3.2. Aktuelle gesundheitliche Befindlichkeit

Die aktuelle gesundheitliche Befindlichkeit wurde folgendermallen abgefragt: ,Wie wirden
Sie lhren derzeitigen Gesundheitszustand beschreiben?“. Abbildung 3 zeigt die Ergebnisse

dieser Momentaufnahme.

Abbildung 3: Beurteilung der momentanen gesundheitlichen Befindlichkeit
(N =38)

60% 55%
51%
40%
29%
19% 21%
0% 2% mmm |
6% 59
0% 0%
0% T T T ,_- T
sehr gut ziemlich gut es geht eher schlecht sehr schlecht

74 Prozent der befragten Belegschaft bezeichnen den aktuellen Gesundheitszustand
zumindest als gut. 21 Prozent der Befragten bringt mit ,es geht® eine mittelmafRige
gesundheitliche Selbsteinschatzung zum Ausdruck. Der Anteil der Personen, die ihre

gegenwartige gesundheitliche Verfassung als eher schlecht beurteilen, betragt 5 Prozent.

11




4. Gesundheitsverhalten

4.1. Gesundheitsbewusstsein und Gesundheitsverhalten

Die Mehrheit der Belegschaft (90%) bezeichnen sich selbst als gesundheitsbewusste

Menschen: Sie meinen, ihr Gesundheitsbewusstsein sei zumindest eher grof3.

70 Prozent der Befragten haben in den letzten zwei Jahren an einer Vorsorgeuntersuchung

teilgenommen.

4.2. Rauchen

28 Prozent der Befragten sind Raucherlnnen. Die Nicht-Raucherinnenquote im
Unternehmen liegt somit bei 72 Prozent.

Abbildung 4: Raucherinnenquote (N = 36)

Nicht-Raucherinnen |72%
mafRige Raucherinnen - |14°a
starke Raucherinnen - |14°a
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fur das Ausmall des Rauchwarenkonsums wurden zwei Kategorien gebildet: leichter
Konsum (weniger als 10 Zigaretten am Tag) und schwerer Konsum (mehr als 10 Zigaretten
pro Tag). Nach dieser Kategorisierung sind 14 Prozent der Belegschaft als starke und 14

Prozent als leichte Raucherlnnen zu bezeichnen.

10 Prozent der Raucherlnnen méchten mit dem Rauchen aufhéren. Die Mehrheit (90%) ist

derzeit noch nicht bereit das Rauchen aufzugeben.

12




5. Aufgabencharakteristika

5.1. Ganzheitlichkeit der Aufgaben

SALSA Wert:
Der SALSA- Wert erfasst den Grad, in dem bei der Arbeit eine Aufgabe vollstdndig — vom
Beginn bis zum Ende der Aufgabe mit einem erkennbaren Ergebnis — erledigt wird.

Wertebereich: 1 (nicht ganzheitlich) — 5 (sehr ganzheitlich)

Abbildung 5: Ganzheitlichkeit der Aufgaben (N = 37)

Arztekammer Steiermark 2012: 3,45 — 2010: 3,25 — Offentlicher Dienst 3.46
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ganzheitlich ganzheitlich ganzheitlich

02010 m2012

Knapp die Halfte der befragten Beschaftigten (46%) haben Uberwiegend ganzheitliche
Aufgabenstellungen zu bewaltigen. 43 Prozent liegen diesbeziglich im Mittelfeld, d.h. diese
Befragten haben teilweise ganzheitliche Aufgabenstellungen zu verrichten. Erfreulicherweise

arbeitet keiner der Befragten fragmentiert, ohne ein klares Ergebnis der Arbeit zu erkennen.

13




5.2. Qualifikationsanforderungen und Verantwortung

SALSA Wert:

Der SALSA- Wert erfasst den Grad, in dem die Aufgaben besondere Ausbildungen und
Kompetenzen bzw. selbstandige Planung und Entscheidungen verlangen.

Wertebereich: 1  (geringe  Qualifikationsanforderung  und  Verantwortung) -

5 (hohe Qualifikationsanforderung und Verantwortung)

Abbildung 6: Qualifikationsanforderungen und Verantwortung (N = 37)

Arztekammer Steiermark 2012: 3.62 — 2010: 3.47 — Offentlicher Dienst 3.80
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60 Prozent der Befragten sind der Meinung, fur ihre Téatigkeit besondere Kenntnisse und
Quialifikationen zu bendétigen. Demgegentber haben lediglich 13 Prozent das Gefiihl, dass
ihre Arbeit eher keine speziellen Qualifikationen erfordert. Insgesamt 24 Prozent wollen sich

nicht eindeutig festlegen und urteilen indifferent.
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6. Arbeitsbelastungen

6.1. Uberforderung durch die Arbeitsaufgaben

SALSA Wert:

Der SALSA- Wert misst sowohl quantitative Uberforderungen (Arbeitsvolumen, Zeitdruck
etc.) als auch qualitative Uberforderungen (i.d.R. durch Aufgaben, die andere Qualifikationen
als die vorhandenen erfordern).

Wertebereich: 1 (keine Uberforderung) — 5 (starke Uberforderung)

Abbildung 7: Uberforderung (N = 37)

Arztekammer Steiermark 2012: 2.34 — 2010: 2.51 —Offentlicher Dienst 2.43
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Insgesamt 57 Prozent der befragten Mitarbeiterinnen geben an, (eher) keine
Uberforderungstendenzen durch die Arbeitsaufgaben insgesamt (sowohl quantitativer als
auch qualitativer Natur) zu verspiren. Ein Drittel der Befragten (38%) liegt diesbeztglich im
Mittelfeld. Lediglich 5 Prozent der Befragten bringen Anzeichen einer zumindest leichten

Uberforderung zum Ausdruck.
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6.2. Unterforderung durch die Arbeitsaufgaben

SALSA Wert:
Der SALSA- Wert erfasst die Nichtausnutzung vorhandener Kompetenzen.

Wertebereich: 1 (keine Unterforderung) — 5 (starke Unterforderung)

Abbildung 8: Unterforderung durch die Arbeitsaufgaben (N = 37)

Arztekammer Steiermark 2012: 2.82 — 2010: 2.82 —Offentlicher Dienst 2.73
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36 Prozent der befragten Belegschaft geben an, ihr Potenzial im Zuge der Arbeitstatigkeit
weitgehend auszuschopfen. Weiters bringen 32 Prozent eine mittlere, d.h. gelegentlich,
Unterforderung zum Ausdruck. 32 Prozent der Belegschaft flihlen sich in mehr oder weniger
starkem Ausmalf} unterfordert. Diese Personen haben das Gefiihl, ihre Kompetenzen bei der

Arbeit nicht ausreichend zur Geltung bringen zu kénnen.
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6.3. Belastendes Sozialklima im Kolleglnnenkreis

SALSA Wert:

Der SALSA- Wert misst Belastungen, die bei der Erledigung der Arbeit im Umgang mit
Arbeitskolleginnen erlebt werden.

Wertebereich: 1 (unbelastetes Sozialklima) — 5 (stark belastetes Sozialklima)

Abbildung 9: Belastendes Sozialklima im Kolleginnenkreis (N = 37)

Arztekammer Steiermark 2012: 2.38 — 2010: 2.43 —Offentlicher Dienst 2.56
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Die Halfte der Befragten (54%) empfindet das Sozialklima (eher) nicht als belastend.
Demgegentiber empfinden immerhin 8 Prozent der Beschéftigten ihre Arbeitskolleginnen als
echte Belastung. Weiters erleben 38 Prozent ab und zu Schwierigkeiten bei der

Zusammenarbeit mit Kolleginnen.
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6.4. Belastendes Vorgesetztenverhalten

SALSA Wert:

Der SALSA- Wert bezeichnet die Belastungen bei der Erledigung der Arbeitsaufgaben, die
sich aus dem Verhalten des Vorgesetzten ergeben.

Wertebereich: 1 (kein belastendes Vorgesetztenverhalten) —

5 (sehr belastendes Vorgesetztenverhalten)

Abbildung 10: Belastendes Vorgesetztenverhalten (N = 35)

Arztekammer Steiermark 2012: 1.95 — 2010: 2.23 —Offentlicher Dienst 2.08
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Sieben von zehn befragten Beschaftigten (72%) zeigen sich mit den Vorgesetzten
ungebrochen zufrieden. Allerdings berichten 14 Prozent von gelegentlichen Komplikationen
mit Fdhrungskraften. Lediglich 14 Prozent erleben die Vorgesetzten als Belastung und

bezeichnen die Zusammenarbeit mit ihnen als schwierig.
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7.5. Belastungen durch auf3ere Tatigkeitsbedingungen

Die wahrgenommenen physischen, ergonomischen, sozialen und psychischen Belastungen
am Arbeitsplatz sind ein wichtiger Indikator bei der Bewertung der Arbeitsqualitét und stellen
zugleich einen bedeutsamen Risikofaktor in gesundheitlicher Hinsicht dar. Es soll daher
gezeigt werden, wie sehr sich die Mitarbeiterlnnen durch aufl3ere Tatigkeitsbedingungen bzw.

die Arbeitsumwelt belastet fiihlen.

Aus dem Spektrum der erhobenen Belastungen dominieren solche, die aus dem
Arbeitspensum bzw. dem Ausmalfd der anfallenden Arbeit resultieren. 33 Prozent der
Befragten leiden unter Stress/Uberbelastung, sowie 51 Prozent unter Zeitdruck. Man wird
daraus schlieBen dirfen, dass das zu bewaéltigende Arbeitsvolumen eine Quelle von

Gesundheitsstorungen darstellen kann.

32 Prozent der Mitarbeiterlnnen fiihlen sich durch die Kérperhaltung, welche sie im Zuge der
Arbeitstéatigkeit einnehmen mussen belastet. Weiters klagen 39 Prozent tiber Probleme bei
der Bildschirmarbeit und 32 Prozent Uber eine monotone Tatigkeit.

63 Prozent haben mit der Larmbelastung am Arbeitsplatz Probleme.

Alle restlichen Belastungsdimensionen weisen Anteilswerte von unter 20 Prozent auf.

Vergleicht man die haufigsten Belastungen der Erstbefragung 2010 mit jenen der
Zweitbefragung 2012, so kann man erkennen, dass die Belastungen durch Stress, Konflikte
und unflexible Urlaubsplanung moderat zurtickgegangen sind. Zeitdruck, die Larmbelastung,
Bildschirmarbeit, monotone Tatigkeit und beengte Arbeitsraume zeigen eine hdhere

Belastung an.
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Abbildung 11: Belastungen durch &ul3ere Tatigkeitsbedingungen

(Anteil der Personen, die sich davon belastet fihlen in %, N = 37 — 38)
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7. Organisationale Ressourcen
7.1. Aufgabenvielfalt
SALSA Wert:

Der SALSA- Wert erfasst die qualitative Vielfalt der anfallenden Aufgaben.

Wertebereich: 1 (wenig vielfaltig) — 5 (sehr vielfaltig)

Abbildung 12: Aufgabenvielfalt (N = 37)
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30 Prozent der Befragten bezeichnen ihre Aufgaben als eher bis sehr vielseitig und

abwechslungsreich. Demgegenuber erleben 38 Prozent die Arbeitstatigkeit als (eher) wenig

vielféltig. 32 Prozent rangieren diesbeziglich im Mittelfeld.
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7.2. Qualifikationspotenzial der Arbeitstatigkeit

SALSA Wert:
Der SALSA- Wert misst die Lernmdglichkeiten bei der Arbeit, die auch als berufliche
Zukunftschancen gesehen werden kénnen.

Wertebereich: 1 (geringes Qualifikationspotenzial) — 5 (hohes Qualifikationspotenzial)

Abbildung 13: Qualifikationspotenzial der Arbeitstatigkeit (N = 37)

Arztekammer Steiermark 2012: 3.07 — 2010: 3.01 —Offentlicher Dienst 3.00
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35 Prozent der befragten Mitarbeiterinnen entdecken bei der Arbeit mehr oder weniger grof3e
Lern- und Entwicklungschancen. Weitere 43 Prozent kénnen diesbeziiglich zumindest
moderate Qualifikationspotenziale erkennen. Die restlichen 22 Prozent haben hingegen das
Geflhl, sich bei der Arbeit nicht wesentlich weiterentwickeln zu kénnen und sehen keine

Moglichkeiten zur Aneignung zusatzlicher Kompetenzen.
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7.3. Tatigkeitsspielraum (Entscheidungs- und Kontrollspielraum)

SALSA Wert:
Der SALSA-Wert erfasst den Grad, in dem man sich die Arbeit selbst einteilen und
Entscheidungen treffen kann.

Wertebereich: 1 (geringer Tatigkeitsspielraum) — 5 (breiter Tatigkeitsspielraum)

Abbildung 14: Tatigkeitsspielraum (Entscheidungs- und Kontrollspielraum,
N = 38)

Arztekammer Steiermark 2012: 3.17 — 2010: 3.28 —Offentlicher Dienst 3.14
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31 Prozent der Befragten verfligen tber einen (eher) breiten Tatigkeitsspielraum. Zudem
sind 53 Prozent mit dem Handlungsspielraum bei der Bewaltigung der Arbeitsaufgaben
einigermafien, aber nicht vollstandig zufrieden. 16 Prozent der befragten Mitarbeiterinnen

finden demgegeniber einen lediglich duf3erst limitierten Handlungsspielraum vor.
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7.4. Partizipationsmoéglichkeiten

SALSA Wert:

Der SALSA- Wert erfasst den Grad, in dem die Vorgesetzten rechtzeitig Uber Veranderungen
der Arbeitsorganisation informieren, und wie sehr bei solchen Verédnderungen auch
Mitsprachemdglichkeiten bestehen.

Wertebereich: 1 (wenig Partizipation) — 5 (breite Partizipation)

Abbildung 15: Partizipationsmoéglichkeiten (N = 37)

Arztekammer Steiermark 2012: 2.54 — 2010: 2.55 —Offentlicher Dienst 2.70

60%
41%
40% 3404 37% 3504
20% 18%
° 11% 11% 1%
0% T T T T
wenig eher wenig teils - teils eher breite breite
Partizipation Partizipation Partizipation Partizipation

02010 2012

Die Mdglichkeiten zur betrieblichen Mitbestimmung wird lediglich von 13 Prozent der
befragten Belegschaft wahrgenommen, in der Sache jedoch begrenzt wahrgenommen von
35 Prozent der Befragten.41 Prozent zeigen sich diesbeztiglich skeptisch und beurteilen die
Moglichkeiten der betrieblichen Mitbestimmung als eher gering. Eine Minderheit (11%) kann

nur wenig Partizipationspotenziale erkennen.
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7.5. Personliche Gestaltungsmaoglichkeiten des Arbeitsplatzes

SALSA Wert:

Der SALSA- Wert kennzeichnet das Ausmal, in dem der eigene Arbeitsplatz nach dem

eigenen Geschmack gestaltet werden kann.

Wertebereich: 1 (keine Gestaltungsmdglichkeit) — 5 (grof3e Gestaltungsfreiheit)

Abbildung 16: Persdnliche Gestaltungsmadglichkeit des Arbeitsplatzes

(N = 38)

Arztekammer 2012: 4.50 — 2010: 4.18 —Offentlicher Dienst 3.57
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Die Mehrheit der befragten Beschéftigten (89%) stehen breite Moglichkeiten zur Verfligung,

ihren Arbeitsplatz nach dem eigenen Geschmack zu gestalten. Demgegeniiber sehen nur 3

Prozent nur geringe Freiraume bei der Einrichtung des Arbeitsplatzes. Die restlichen 8

Prozent sind in diesem Zusammenhang im Mittelfeld zu finden.
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7.6. Spielraum fur private und personliche Dinge bei der Arbeit

SALSA Wert:
Der SALSA- Wert erfasst die Mdoglichkeit, Privatgesprache bzw. Unterhaltungen mit
Kolleginnen zu fihren.

Wertebereich: 1 (kein Spielraum) — 5 (grof3er Spielraum)

Abbildung 17: Spielraum fur private und persénliche Dinge bei der Arbeit
(N = 36)

Arztekammer Steiermark 2012: 2.77 — 2010: 2.83 —Offentlicher Dienst 3.00
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28 Prozent der befragten Beschéftigten kénnen den Angaben zufolge auch Privatgesprache
mit Kolleginnen wahrend des Arbeitstages flihren. 47 Prozent geben hingegen an, bei der
Arbeit Gber wenig bis keine Freirdume fir private Dinge zu verfigen. 25 Prozent rangieren
diesbeziglich im Mittelfeld.
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8. Soziale Ressourcen

8.1. Positives Sozialklima

SALSA Wert:

Der SALSA- Wert misst die Qualitdt der sozialen Beziehungen am Arbeitsplatz
(z.B. wie sehr gegenseitiges Interesse, Vertrauen und Humor im Umgang mit anderen
Personen bei der Arbeit vorliegt). Damit ist ein Indikator fur das ,Wohlfihlen* im
Unternehmen verflgbar.

Wertebereich: 1 (kein positives Sozialklima) — 5 (sehr positives Sozialklima)

Abbildung 18: Positives Sozialklima (N = 37)

Arztekammer Steiermark 2012:3.66 — 2010: 3.91 —Offentlicher Dienst 3.50
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Das Sozialklima im Unternehmen wird mehrheitlich als angenehm erlebt. Drei Viertel der
Befragten (70%) bezeichnet ihre Kolleginnenbeziehungen dezidiert als positiv. Ein Drittel
(27%) ist mit dem Arbeitsklima einigermal3en zufrieden, ohne sich jedoch vollstandig wohl zu
fuhlen. Nur 3 Prozent der befragten Bediensteten bezeichnen die Arbeitsatmosphare

hinsichtlich des Sozialklimas als eher unangenehm.
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8.2. MitarbeiterInnenorientiertes Vorgesetztenverhalten

SALSA Wert:

Der SALSA- Wert erfasst die Behandlung der Mitarbeiterinnen durch die Vorgesetzten
(Freundlichkeit, Feedback etc.).

Wertebereich: 1 (geringe Mitarbeiterorientierung des Vorgesetzten) —

5 (starke Mitarbeiterorientierung des Vorgesetzten)

Abbildung 19: Mitarbeiterinnenorientierung des Vorgesetzten (N = 36)

Arztekammer Steiermark 2012: 3.69 — 2010: 3.47 =Offentlicher Dienst 3.37
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66 Prozent der Befragten nehmen bei ihren Vorgesetzten eine (eher) starke
Mitabeiterinnenorientierung wahr. Weitere 17 Prozent sind mit der Behandlung durch die
Vorgesetzten zumindest einigermaf3en zufrieden. Die Gruppe der Unzufriedenen, die sich
von Seiten der Fuhrungskrafte eine bessere Behandlung winschen wirden, umfasst 17

Prozent der befragten Belegschatft.

28




8.3. Soziale Unterstitzung durch den Vorgesetzten

SALSA Wert:
Der SALSA- Wert erfasst den Grad, in dem der Vorgesetzte zuhort und hilft, wenn es
notwendig ist.

Wertebereich: 1 (keine Unterstitzung) — 5 (volle Unterstiitzung)

Abbildung 20: Soziale Unterstlitzung durch den Vorgesetzten (N = 38)

Arztekammer Stiermark 2012: 3.72 — 2010: 3.63 —Offentlicher Dienst 3.17

40%

32% 0
31% 29% 29% 29%
30% |
20% 20%
20%
10% 8%
0,
0% —1 . . .
keine wenig teils - teils héufige volle
Unterstutzung Unterstutzung Unterstutzung Unterstutzung

02010 m2012

Sechs von zehn der befragten Mitarbeiterinnen (58%) fiihlen sich durch ihre Vorgesetzten
nach besten Kraften unterstiitzt. Weitere 32 Prozent sind mit der Unterstiitzung durch die
Fuhrungskrafte zumindest einigermal3en zufrieden. Sie erhalten im Anlassfall manchmal,
aber nicht immer Hilfe. Immerhin 10 Prozent wirden sich von ihren Vorgesetzten mehr

Gehor und Hilfe wiinschen.
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8.4. Soziale Unterstutzung durch Arbeitskolleginnen

SALSA Wert:
Der SALSA- Wert erfasst den Grad, in dem die Kolleginnen bereit sind zu helfen, bzw. wie
sehr man sich auf diese verlassen kann.

Wertebereich: 1 (keine Unterstitzung) — 5 (volle Unterstiitzung)

Abbildung 21: Soziale Unterstitzung durch Arbeitskolleginnen (N = 38)

Arztekammer 2012: 3.95 — 2010: 3.70 —Offentlicher Dienst 3.51

o 37% 37%
40% 34%

28%

30%
21% 23%

20%
9% go
10% 8%
0
0% T T T T
keine wenig teils - teils héufige volle
Unterstutzung Unterstutzung Unterstutzung Unterstutzung

02010 m2012

Knapp ein Drittel der befragten Beschaftigten (71%) hat das Gefihl, sich auf ihre
Arbeitskolleginnen weitgehend verlassen zu koénnen. 21 Prozent der Befragten urteilen in
diesem Zusammenhang differenziert und wahlen die Mittelkategorie, d.h. sie finden bei
anderen Mitarbeiterinnen des Unternehmens nur teilweise Unterstlitzung. 8 Prozent zeigen

sich skeptisch und fuhlen sich mehr oder weniger alleine gelassen.

30




9. Arbeitszufriedenheit

9.1. Gesamtzufriedenheit

Im Rahmen der Gesundheitsbefragung wurde auch die Arbeitszufriedenheit insgesamt
erhoben. Der entsprechende Frageanreiz lautete: ,Wenn Sie an alles denken, was fur lhre
Arbeit eine Rolle spielt (z.B. Téatigkeit, Arbeitsbedingungen, Kolleginnen, Arbeitszeit usw.):
Wie zufrieden sind Sie dann insgesamt mit lhrer Arbeit?“. Eine solche Malzahl der
Gesamtzufriedenheit ist sehr anschaulich darstellbar, hat aber durch ihre fehlende

Differenzierung nur beschrankten Wert fir die Entwicklung von Verbesserungsmaf3nahmen.

Abbildung 22: Arbeitszufriedenheit (N = 38)
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58 Prozent der befragten Belegschaft sind mit ihrer Arbeit sehr bis ziemlich zufrieden.
Weiters kann sich etwas mehr las ein Drittel der Befragten (34%) zu keinem eindeutig
positiven Urteil durchringen, diese Personen sind jedoch zumindest einigermal3en zufrieden.
Eine ausgesprochene Unzufriedenheit wird lediglich von 8 Prozent der Befragten zum
Ausdruck gebracht. Diese Personen konnen ihrer Arbeit nur (noch) wenig Positives

abgewinnen.
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9.2. Betriebsklima

Die Bestandsaufnahme der sozialen Ressourcen im Betrieb wird durch die Untersuchung
des Betriebsklimas abgerundet. Erganzend zu der detailreichen Analyse der
Sozialbeziehungen zu Kolleginnen und Vorgesetzten wurden die Befragten gebeten, das
Betriebsklima am Arbeitsplatz insgesamt zu beurteilen. Nachstehende Abbildung illustriert
die Wahrnehmung des Betriebsklimas durch die Belegschatft.

Abbildung 23: Beurteilung des Betriebsklimas (N = 36)
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75 Prozent der befragten Beschéftigten beurteilen das Betriebsklima zumindest als gut. Ein
Viertel der Belegschaft (17%) zeigt sich mittelm&Rig zufrieden. Demgegeniber sind 8
Prozent der Mitarbeiterinnen mit dem Arbeitsklima unzufrieden. Insgesamt kommt hier eine

sehr ansprechende Beurteilung der Arbeitsatmosphare zum Ausdruck.
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9.3. Rahmenbedingungen der Arbeit

Betriebliche Regelung der Arbeit
Aus dem Spektrum der betrieblichen Rahmenbedingungen der Arbeit werden
zunachst die Arbeitszeitregelung und daran anlehnend die Vereinbarkeit der Arbeit

mit Familie und Freizeit (,work-life-balance®) beleuchtet.

Abbildung 24: Zufriedenheit mit der Regelung der Arbeit (Anteil der
Mitarbeiterinnen, die zufrieden sind; N = 37)
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Die Arbeitszeitregelung wird mehrheitlich als unproblematisch wahrgenommen. 81 Prozent
der befragten Mitarbeiterinnen werden diesbezlglich zufrieden gestellt. Bezlglich der

Vereinbarkeit von Familie und Freizeit liegen die Zufriedenheitswerte bei 78 Prozent.
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Bildungs- und Karriereméglichkeiten

Betriebstreue, Engagement und — in gesundheitlicher Hinsicht besonders wichtig — das
Wohlbefinden der Beschaftigten sind eng mit den personlichen Entwicklungsmdglichkeiten
im Unternehmen verknipft. In diesem Sinne war zu erheben, wie die Mitarbeiterinnen ihre
beruflichen Zukunfts- und Karrierechancen im Unternehmen einschatzen. Dabei wurde auf

die Aufstiegs- und Weiterbildungsmadglichkeiten abgestellt.

Abbildung 25: Zufriedenheit mit den Entwicklungsmaéglichkeiten im

Unternehmen (Anteil der Mitarbeiterinnen, die zufrieden sind; N = 35 - 37)
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Die Weiterbildungsmdglichkeiten im Unternehmen werden mehrheitlich positiv beurteilt. 68
Prozent der befragten Beschaftigten sind mit den eigenen Weiterbildungsmdéglichkeiten
zufrieden. Die Aufstiegs- und Karrierechancen werden weniger gut beurteilt. Nur vier von

zehn befragten Beschéftigten (40%) sehen intakte und ansprechende Aufstiegschancen.

Fuhrungsstil

Die Beurteilung des Fuhrungsstils der Vorgesetzten wurde mit der Frage ,Wie beurteilen Sie
den FlUhrungsstil Ihrer Vorgesetzten im Haus?* erhoben. Nachstehende Abbildung illustriert

die Wahrnehmung durch die Belegschaft.
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Abbildung 26: Vergleich - Beurteilung des Fuhrungsstils der Vorgesetzten im
Haus (N =37)
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41% der Befragten sind mit dem Fuhrungsstil ihrer Vorgesetzten zufrieden. 27% finden den
Fuhrungsstil befriedigend. Weniger, bis gar nicht zufrieden sind 13% der Befragten
Mitarbeiterinnen.

Im Vergleich zur ersten Befragung kann insgesamt gesehen eine deutliche Verbesserung
beobachtet werden.

2010: Durchschnittsnote 3,1

2012: Durchschnittsnote 1,6

Umgang mit Konflikten in Kolleginnenschaft

Die Konfliktbereitschaft wurde mit der Frage ,Wie beurteilen Sie den Umgang mit Konflikten
innerhalb der Kolleglnnenschaft?* erhoben.

Abbildung 28 zeigt die Ergebnisse der ersten und zweiten Befragung.
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Abbildung 27: Vergleich - Umgang mit Konflikten innerhalb Kolleglnnenschaft
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Mehr als ein Viertel der Belegschaft (30%) bestatigen der Kolleglnnenschaft einen guten
Umgang mit Konflikten. 22% sehen die Konfliktbereitschaft als nicht ausreichend.
EinigermalRen zufrieden sind 32% der Befragten.

Im Vergleich zur Befragung 2010 kann von einer deutlichen Verbesserung gesprochen
werden.

2010: Durchschnittsnote 3,1

2012: Durchschnittsnote 1,2

Lob und Kritik der Vorgesetzten

Der Umgang mit Lob und Kritik der Vorgesetzten wurde mit der Frage ,Wie beurteilen Sie
den Umgang lhrer Vorgesetzten mit Lob und Kritik? Erhoben.
Abbildung 29 zeigt die Ergebnisse dieser Bewertung.
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Abbildung 28: Vergleich - Beurteilung Lob und Kritik der Vorgesetzten (N = 37)
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52% der Befragten sind mit dem Verhaltnis — Lob und Kiritik der Vorgesetzten zufrieden.

Mit befriedigend bewertet 27% der Belegschaft. Unzufrieden sind lediglich 3% aller
Befragten.

Der Vergleich zur Befragung im Jahr 2010 zeigt eine deutliche Verbesserung der
Beurteilung.

2010: Durchschnittsnote 2,8

2012: Durchschnittsnote 1,6

Erreichbarkeit

Die Bewertung der Erreichbarkeit der Kolleginnen wurde anhand der Frage“ Wie beurteilen
Sie die Erreichbarkeit Ihrer Kolleginnen im Haus?“ abgefragt.
Abbildung 30 zeigt die Ergebnisse dieser Bewertung.

Etwas mehr als die Halfte (55%) der Befragten bestatigt eine gute Erreichbarkeit. 34%
bewerten mit befriedigend, 3% mit ausreichend und 5% sieht keine gute Erreichbarkeit der
Kolleginnen.

Der Vergleich zeigt eine signifikante Verbesserung im Vergleich zur Befragung 2010.

2010: Durchschnittsnote 2,5

2012: Durchschnittsnote 1,3
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Abbildung 29: Vergleich - Beurteilung der Erreichbarkeit der Kolleginnen
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MitarbeiterInneninformation, Ablagesystem, Zusammenarbeit

Fur weitere betriebliche Rahmenbedingungen der Arbeit werden Mitarbeiterinnen-
Information (z.B. Mitarbeiterinnenbesprechung), Ablage- und Dokumentationssystem und die
Zusammenarbeit zwischen den Abteilungen im Vergleich mit der 1. Befragung 2010
beleuchtet.

Die nachstehenden Abbildungen zeigen die Ergebnisse.

Abbildung 30: Vergleich Mitarbeiterinneninfo (N = 36)
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Die Mitarbeiterinnen Information wird von der Halfte der Befragten gut bewertet. 17%
bewerten mit gentgend bzw. nicht genigend. Mit befriedigend bewerten 33% aller

Befragten. Im Vergleich zeigt sich eine leichte Verbesserung.
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2010: Durchschnittsnote 2,6
2012: Durchschnittsnote 1,8

Verbesserung der internen Mitarbeiterinnen- Information seit 2010

Abbildung 31: Verbesserung der internen Mitarbeiterinnen- Information seit
2010 (N =32

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
ja 50%
nein 50%

Je die Halfte der Befragten sieht eine Verbesserung zu 2010, bzw. keine Verbesserung im

Bereich der internen Mitarbeiterlnnen- Information.

Abbildung 32: Vergleich - Ablage und Dokumentationssystem (N = 35)
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Gut wird das Ablage— und Dokumentationssystem von 29% der Befragten bewertet. 43%
bewerten mit befriedigend, 17% mit gentigend.

Die Bewertung zeigt eine minimale Verschlechterung im Vergleich zur 1. Befragung.

2010: Durchschnittsnote 2,7
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2012: Durchschnittsnote 3,0

Abbildung 33: Vergleich - Zusammenarbeit zwischen den Abteilungen

(N = 38)
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Mit der Zusammenarbeit zwischen den Abteilungen sind 32% der Befragten sehr zufrieden.
18% sind gerade noch zufrieden und 10% nicht mehr zufrieden. 32% finden die
Zusammenarbeit ausreichend.

Der Vergleich zeigt eine minimale Verbesserung.

2010: Durchschnittsnote 2,8

2012: Durchschnittsnote 2,1

Mittagessen

Einen wichtigen Aspekt des Gesundheitsverhaltens bildet das Essverhalten.
Herabgebrochen auf die berufliche Tatigkeit ist damit die Frage zu stellen, ob bei der Arbeit
die Mdglichkeit und Zeit besteht, ein geregeltes Mittagessen einzunehmen. In diesem Sinne
ist festzuhalten: Die Mehrheit der Mitarbeiterinnen (exakt 78 %) haben regelmaflig (immer
oder meistens) die Mdglichkeit, ein warmes Mittagessen einzunehmen. Bei 19 % ist dies

selten, bei 3 % nie der Fall.
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87 % der Befragten halten verstarkte Aktivititen der Gesundheitsforderung im eigenen
Arbeitsbereich fur sinnvoll. Die Belegschaft spricht sich damit sehr deutlich fir betriebliche
GesundheitsférderungsmalRnahmen aus.

10. Beurteilung des Projektes

Um eine Beurteilung des Projektes vorzunehmen, ist es zunachst bedeutsam, den
Beteiligungsgrad zu untersuchen. Mit anderen Worten: Hatten nur wenige Beschéftigte an
dem Projekt teilgenommen, wiirde eine Bewertung maglicherweise von anderen Faktoren als

der tatsachlichen Erfahrung mit den MaRnahmen des Projektes bestimmt sein.

11.1. Teilnahme am Projekt

Nachstehende Abbildung gibt einen Uberblick iiber die Teilnahme an Aktivitaten im Rahmen

des Gesundheitsforderungsprojektes.

Abbildung 34: Teilnahme am Aktivitaten (N = 53)
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Drei Viertel der befragten Mitarbeiterinnen (74%) haben sich 6fter als einmal am Projekt
beteiligt, 16 Prozent mindestens einmal. 10 Prozent blieben von den MalRnahmen, die im
Rahmen des BGF- Projektes gesetzt wurden, ganzlich unberihrt.

Im Laufe der Projektlaufzeit konnten viele Mal3nahmen verwirklicht werden.
Bei der Mehrheit der Befragten (71%) haben diese MalBnahmen deutlich spurbare
Verbesserungen bewirkt.

Gesundheitszirkel

Etwas mehr als ein Viertel der Beschéftigten sind der Meinung, dass die Gesundheitszirkel
die wesentlichen Problemfelder identifizieren konnten. 39 Prozent sind mit den Ergebnissen
aus dem Gesundheitszirkeln einigermal3en zufrieden. 33 Prozent sind wenig bis gar nicht

zufrieden.

Abbildung 35: Zufriedenheit mit den Ergebnissen aus den Gesundheitszirkeln
(N = 36)

60%

39%
40%

28%

22%

20%

6% 5%

0% T T T T | |

vollig ziemlich einigermallen wenig gar nicht
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Bei einen Viertel der Befragten haben die gesetzten Aktivitaten die Einstellung zum eigenen
Gesundheitsverhalten positiv veréndert. Jedoch die Mehrheit (76%) allerdings berichtet Uber

keine Veranderung.

Abbildung 36: Haben Aktivitaten die Einstellung zum eigenen

Gesundheitsverhalten verandert (N = 37)
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11.2. Defizite im Rahmen des Gesundheitsforderungsprojektes

Auf die Fragestellung ,Welche MaRnahmen, die Ilhnen persénlich am Herzen gelegen wéren,
wurden nicht umgesetzt? Was hat gefehlt?* antworteten insgesamt 10 Mitarbeiterinnen. Die

Anzahl der Punkte, die diese Personen anmerkten, betragt 10.

Inhaltlich beziehen sich die meisten Meldungen zur Kritik und den Wunsch nach

Bewegungsangeboten.
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Tabelle 3: Nicht umgesetzte MalRnahmen und Kritikpunkte (N = 10)

Anzahl
Kritik
Ideen und Meinungen der Mitarbeiterinnen wurden nicht gehort. Infofluss von
,Oben“ an Mitarbeiterlnnen nicht verbessert, kein héflicher Umgang bei den 3
Mitarbeiterinnen. Zeitpunkt der Malinahmen sind oft fur Mitarbeiterinnen mit
Kindern nicht vereinbar.
Bewegungsangebote
Fit im Job- Weiterfihrung Gregor Rossmann, hauseigenes Fitnesstraining 3
anbieten, Fitness und Sport,
Arbeitsbedingungen
Sabbatical aktiv von Seiten der Kammerfuihrung implementieren. Gesundes 2
Fuhren.
Sonstiges
Klimatisierung der Rdume (Gange), rauchfreier Sozialraum im 1. Stock 2

ermdglichen

11.3. Gesamtbewertung des Gesundheitsférderungsprojektes

Wie nun das Projekt als Ganzes von den Beschaftigten der Arztekammer Steiermark

beurteilt wird, soll folgende Abbildung verdeutlichen.

44



Abbildung 37: Gesamtbeurteilung des Projektes (N = 38)
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Die Mehrheit der Befragten (76%) zeigen sich sehr bzw. ziemlich zufrieden: Ein Viertel der
Dienstnehmerlnnen (26%) vergibt in diesem Zusammenhang die Note Sehr gut und 50
Prozent die Note Gut. 19 Prozent der befragten Mitarbeiterlnnen urteilt mit Befriedigend.
Jene befragten Beschaftigten, die das Gesundheitsférderungsprojekt negativ beurteilen, sind

in der Minderheit: Lediglich 5 Prozent halten wenig von den durchgefiihrten BGF- Projekt.
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10.4. Kooperation mit der Steierméarkischen Sparkasse

Die Mehrheit der Befragten (71%) bewertet die Kooperation mit sehr gut bzw. gut. 13

Prozent mit befriedigend. Nicht zufrieden sind 8 Prozent der Befragten.

Abbildung 38: Beurteilung des Angebotes durch die Kooperation (N = 37)
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Angebot Steierméarkische Sparkasse

40 Prozent der Befragten wirden in Zukunft das Angebot der Steiermarkischen Sparkasse
nutzen. Ein Viertel der Befragten wiirde das Angebot nicht nutzen und 35 Prozent wissen es
noch nicht.

Angebot ,warme Mahlzeit"

Die Halfte der Befragten wird das Angebot ,warme Mahlzeit“ nutzen. 40 Prozent sprechen
sich gegen eine Nutzung aus und 10 Prozent wissen nicht ob sie auf das Angebot
zuriickgreifen wird.
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Angebote die im Rahmen der Kooperation mit der Steiermarkischen

Sparkasse verstarkt oder neu angeboten werden sollen

8 Befragte haben diese Frage beantwortet.

Die Anzahl der Rickmeldungen ubersteigt die Anzahl der antwortenden Personen, weil

einige Befragte mehrere Vorschlage formuliert haben.

Inhaltlich beziehen sich die meisten Angaben auf Vorschlage fir Kurse und Seminare.

Tabelle 4: Angebote die fortgefuhrt bzw. neu angeboten werden sollen (N = 8)

Anzahl

Kurse/Seminare
Entspannungstechniken, Burn out Prophylaxe, TMC, Kochkurse, Arztekammer

Kurse anbieten usw.

Bewegungsangebote
Mehr Fitnessangebote (waren immer ausgebucht), Ubungen fiir Riicken- u.
Bauch die ohne Probleme im Biro umgesetzt werden kénnen, Zumba, Yoga

usw.

Verbesserungsvorschlage (Termine)
Donnerstagsangebote zusatzlich an anderen Wochentagen, Teilnahme an 5-
Elementekurse u. Behandlungen schwierig durch zeitliche Lagerung, viele

Angebote wahrend der Dienstzeit deshalb oft nicht nutzbar

Behandlungen

Massagen, Crauiosacraltherapie,
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Verbesserungsvorschlage zur Weiterentwicklung der BGF- in der

Arztekammer Steiermark

5 Befragte haben diese Frage beantwortet.
Die Anzahl der Rickmeldungen ubersteigt die Anzahl der antwortenden Personen, weil

einige Befragte mehrere Vorschlage formuliert haben.

Inhaltlich beziehen sich die meisten Angaben auf Vorschlage zur Verbesserung der
Rahmenbedingungen.

Tabelle 5: Angebote Verbesserungsvorschlage zur BGF (N = 8)

Anzahl

Rahmenbedingungen
BGF nachhaltig u. dauerhaft implementieren, leistungsgerechte Bezahlung 5
gemal Potential u. Vorbildung der Mitarbeiterinnen, Umdenken der Fiihrung u.
Mitarbeiterinnen - Einbindung aller MA (besonders der Unzufriedenen), mehr

Angebote aulRerhalb der Dienstzeit usw.

Ergonomische Verbesserungen

Bessere Stilhle in den Sitzungsséalen 1

Sonstiges

ErmaRigung im Fitnessstudio ermoglichen 1
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Tabelle 6: SALSA-Werte im Uberblick — Vergleich 2010 und 2012

2010 2012
Aufgabencharakteristika
Ganzheitlichkeit der Aufgaben 3.25 3.45
Qualifikationsanforderungen und 3.74 3.62
Verantwortung
Belastungen
Uberforderung 2.51 2.34
Unterforderun/g 2.82 2.82
Belastendes Sozialklima 2.43 2.38
Belastendes Vorgesetztenverhalten 2.23 1.95
Organisationale Ressourcen
Aufgabenvielfalt 3.21 3.10
Qualifikationspotenzial der Arbeitstatigkeit 3.01 3.07
Tatigkeitsspielraum 3.28 3.17
Partizipationsmoglichkeiten 2.55 2.54
Personliche Gestaltungsmoglichkeit des 418 4.50
Arbeitsplatzes
Spielraum fir personliche und private Dinge 2.83 2.77
Soziale Ressourcen
Positives Sozialklima 3.91 3.91
Mitarbeiterorientiertes Vorgesetztenverhalten 3.47 3.69
Soziale Unterstitzung durch Vorgesetzte 3.63 3.72
Soziale Unterstiitzung durch Arbeitskollegen 3.70 3.95
Lesehilfe: Wertebereich: 1 — 5 1 ..... niedrig 5 ..... hoch

Hohe Werte bei den Belastungen sind kritisch zu bewerten. Hohe Werte bei den

Ressourcen sind positiv zu bewerten.
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Abbildung 39: SALSA- Werte im Vergleich zur 1. und 2. Befragung
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Benchmarking durch Referenzwerte

Die folgende Tabelle zeigt zusammenfassend noch einmal die spezifischen SALSA-Werte
der Arztekammer Steiermark. Zum Vergleich und um eine Einordnung der Ergebnisse des
Auftraggebers zu  ermdglichen, werden die Befunde den  komprimierten
Befragungsergebnissen aus  anderen  Untersuchungen  gegenlubergestellt.  Als

Vergleichsgruppe wurde der 6ffentliche Dienst ausgewahlt.

Vor dem Hintergrund eines Vergleichs mit anderen Betrieben aus dem Bereich ,6ffentlicher
Dienst“ erscheinen die erhobenen Gesundheitsrisiken (Aufgabenmerkmale, Belastungen)
weitgehend  durchschnittlich. Das belastende  Sozialklima  und belastende

Vorgesetztenverhalten liegen deutlich unter dem Durchschnitt.

Die Arztekammer Steiermark setzt sich hinsichtlich des Sozialkapitals positiv von den
Referenzbetrieben ab. Das positive Sozialklima, die soziale Unterstitzung der sowohl
Vorgesetzten als auch Arbeitnehmerinnen untereinander ist Gberdurchschnittlich ausgepréagt
als in den Vergleichsunternehmen im Dienstleistungssektor.

Die organisationalen Ressourcen sind gleichermafien unterdurchschnittlich geformt.
Insbesondere die Persdnliche Gestaltungsmaoglichkeiten des Arbeitsplatzes liegen tUber dem

Durchschnitt der Benchmarks.
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Tabelle 8: SALSA-Werte im Uberblick

Arztekammer Offentl. Dienst
2012 (15 Betriebe
10.685 Befragte)
Belastungen
Uberforderung 2.34 2.43
Unterforderung 2.82 2.73
Belastendes Sozialklima 2.38 2.56
Belastendes Vorgesetztenverhalten 1.95 2.08
Organisationale Ressourcen
Aufgabenvielfalt 3.10 3.10
Quialifikationspotenzial der Arbeitstéatigkeit 3.07 3.00
Tatigkeitsspielraum 3.17 3.14
Partizipationsmdoglichkeiten 2.54 2.70
Personliche Gestaltungsmaglichkeiten des Arbeitsplatzes 4.50 3.57
Spielraum fir personliche und private Dinge bei der Arbeit 2.77 3.00
Soziale Ressourcen
Positives Sozialklima 3.66 3.50
Mitarbeiterorientiertes Vorgesetztenverhalten 3.69 3.37
Soziale Unterstitzung durch Vorgesetzte 3.72 3.17
Soziale Unterstitzung durch Arbeitskollegen 3.95 3.51

Lesehilfe: Wertebereich 1-5/ 1 = niedrig, 5 = hoch: Hohe Werte bei den Belastungen sind kritisch zu

bewerten, Hohe Werte bei den Ressourcen sind positiv zu bewerten.
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