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     Zusammenfassung | Das Diakoniewerk 
Duisburg initiierte 2012 eine Projektgruppe „Mit-
arbeitendenbefragung“, die mit der Analyse der 
Arbeitsbedingungen aus Sicht der Beschäftigten 
beauftragt war und unter der wissenschaftlichen 
Leitung der Fachhochschule Köln stand. Ergeb-
nis der Projektarbeit ist die empirisch validierte 
Fassung eines Fragebogens, der zur Arbeits
analyse in sozialen Diensten eingesetzt werden 
kann. Im Zuge der Validierung mithilfe fakto-
renanalytischer Verfahren lassen sich die Beur-
teilungsmaßstäbe der Mitarbeitenden systema-
tisieren, wodurch Anknüpfungspunkte für eine 
beteiligungsorientierte Personal- und Organisa
tionsentwicklung entstehen.

     Abstract | In 2012, the welfare association 
Diakoniewerk Duisburg initiated a project group 
employee survey. The group was assigned to the 
analysis of job satisfaction in the perspective of 
employees. It was supervised by the University 
of Applied Sciences, Cologne. The project report 
is an empirically validated version of the initial 
questionnaire that can be used for labor analy-
sis in social services. The validation used the 
factor analysis method, the criteria and perspec-
tives of employees can be systematized. Thereby 
it can be taken as an initial for participation-
oriented human resource management and 
organizational development initiatives.

Schlüsselwörter  Soziale Dienste 
 Mitarbeiter  Befragung  Methode 

 Arbeitszufriedenheit  Ressourcen

     Einleitung | Die Arbeitszufriedenheit und das ge-
sundheitliche Wohlbefinden der Beschäftigten nehmen 
im Rahmen der Qualitätssicherung in sozialen Diens-
ten einen hohen Stellenwert ein. Aus diesem Grund 
initiierte das Diakoniewerk Duisburg im September 
2012 eine achtköpfige Projektgruppe „Mitarbeiten-

Beteiligungsorientierte 
Organisationsentwick-
lung | Mitarbeiterbefragungen 
zur Arbeitsanalyse in sozialen 
Diensten
     Alf Scheidgen
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denbefragung“, die sich aus einer Vertreterin der 
Geschäftsleitung sowie Mitarbeitenden des Diako
niewerks zusammensetzte und unter der wissen
schaftlichen Leitung des Instituts für die Wissen-
schaft der Sozialen Arbeit (IRIS) der Fachhochschule 
Köln stand. Die Projektgruppe entwickelte einen 
standardisierten Fragebogen (siehe Anhang) zur 
Erfassung der Arbeitszufriedenheit und des gesund-
heitlichen Wohlbefindens der Mitarbeitenden. Das 
Projekt wurde im Dezember 2013 abgeschlossen 
und knüpft an eine Befragung im Diakoniewerk aus 
dem Jahr 2009 sowie Vorgängerprojekte des IRIS an. 

     Ziel der Projektgruppe war es, harte und weiche 
Faktoren der Arbeitswelt in sozialen Diensten auf 
empirischer Grundlage in den Blick zu nehmen und 
mit gesundheitsbezogenen Faktoren in Beziehung 
zu setzen. Zu diesem Zweck wurden mittels Frage
bogen umfassende Einschätzungen zu verschiedenen 
Aspekten der Arbeit wie Organisationskultur, Res-
sourcen und Arbeitsprozesse, Personalführung, pro-
fessionelles Selbstverständnis und zum Gesundheits-
zustand von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern 
erhoben. Anhand der Ergebnisse wurden konkrete 
Belastungsfaktoren in der Arbeitswelt – also im 
Diakoniewerk als Ganzem und in den Fachbereichen 
und Einrichtungen – herausgearbeitet. Die Ergeb
nisse wurden anschließend im Hinblick auf vorhan-
dene Ressourcen und realisierbare Verbesserungen 
ausgewertet und an alle Organisationsebenen zu-
rückgemeldet.1 

     Auf dieser Basis wurden schließlich im Diskurs mit 
den Fachbereichsleitungen und Beschäftigten perso-
nalpolitische Handlungsempfehlungen erarbeitet. Im 
Folgenden werden die Entwicklung des Fragebogens 
und die empirische Validierung, die mittels faktoren-
analytischer Verfahren durchgeführt wurde, darge-
stellt. Ergebnis der Validierung ist eine gekürzte Fas-
sung des Fragebogens2, die für den Einsatz in sozialen 
Diensten geeignet ist und durch Wiederholungen der 
Befragung die Entwicklungsdynamiken sozialer Orga
nisationen abbilden kann. Auf der Basis der Analysen 
werden grundlegende Beurteilungsmaßstäbe der Mit-
arbeitenden isoliert und Ansatzpunkte für eine betei-
ligungsorientierte Personal- und Organisationsent-
wicklung herausgearbeitet. 

     Fragebogenentwicklung | Die Entwicklung des 
Fragebogens stützte sich einerseits auf die Analyse 
relevanter Fachliteratur (Becker; Langosch 2002, Ernst 
2010, Friedrich 2010), des Weiteren auf veröffentlichte 
Untersuchungen (Coffey et al. 2004, Schmidt u.a. 
2007, Forschungsgruppe Arbeit und Leben 2012) und 
vorliegende Erhebungsinstrumente (Prümper u.a. 
1995, Stegmann u.a. 2010). Ferner wurden inhaltliche 
Verknüpfungen zu Vorgängerbefragungen im Diako-
niewerk Duisburg und zu abgeschlossenen Projekten 
der Fachhochschule Köln (Sadowski; Scheidgen 2011) 
hergestellt, um die Inhaltsvalidität zu gewährleisten. 
Auf dieser Basis wurden sechs Themenblöcke gebildet:
▲ Organisationskultur;
▲ Ressourcenausstattung und Arbeitsprozesse;
▲ Führung;
▲ professionelles Selbstverständnis;
▲ gesundheitliches Wohlbefinden;
▲ sozialstatistische Angaben.

     Um die Augenscheinvalidität sicherzustellen, fan-
den vier Projekttreffen statt, bei denen die Vertreter 
der Fachhochschule Köln Item-Pools vorlegten, die 
von der Projektgruppe auf Relevanz und Verständ-
lichkeit geprüft wurden. Ergebnis der Entwicklungs-
arbeit ist ein Erhebungsinstrument bestehend aus 98 
Items. Abgesehen von den Items zur Sozialstatistik 
und dem Themenblock „gesundheitliches Wohlbefin-
den“ besteht das Frageformat aus Aussagen zum 
jeweiligen Thema, denen auf einer fünfstufigen Skala 
volle Zustimmung (1) oder vollständige Ablehnung 
(5) zugeordnet werden kann. Alle Items bieten die 
Antwortmöglichkeit „keine Angabe“.

     Themenblöcke | Der Themenblock Organisations-
kultur umfasst 22 Items, die sich auf zwei Bereiche 
aufteilen. Der erste Teil zielt auf die Identifikation 
mit und die Zustimmung zu zentralen strategischen 
Zielen der gesamten Organisation wie beispielsweise 
Innovationskraft, Partizipationsmöglichkeit und 
ethisch-religiöse Rahmung. Auf der Ebene der Fach-
bereichs- und Teamkultur stehen Aspekte wie der 
Umgang mit Konflikten, die Strukturierung der 
Abläufe und die gegenseitige Unterstützung im 
Vordergrund.

     Die Ressourcenausstattung und Arbeitsprozesse 
müssen als wichtige betriebliche Faktoren angesehen 
werden, die mithilfe von 18 Items in zeitlicher, räum-
licher und finanzieller Dimension erfasst werden. 

1 Die betriebsinternen Ergebnisse unterliegen dem 
Datenschutz.
2 www.abo-soziale-arbeit.de/repositorium/2014_
5_Anhang-Scheidgen.pdf
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Des Weiteren wird die Passung zwischen Anforde-
rungen und Qualifikationen in der jeweils eigenen 
Tätigkeit erfragt.

     Auch der Aspekt der Führung ist als zentrales 
Moment anzusehen. Die Perspektiven auf das Füh-
rungsverhalten werden mithilfe von zehn Items 
erhoben. Das Spektrum reicht von der fachlichen 
Anleitung über die Rückmeldung zur Qualität der 
Arbeit, der Verständlichkeit von Arbeitsaufträgen 
bis hin zur Unterstützung bei der beruflichen Ent-
wicklung.

     Das professionelle Selbstverständnis, das heißt die 
Erfolgs- und Misserfolgswahrnehmungen, die Rele-
vanz der eigenen Tätigkeit für die gesamte Organisa-
tion und der Stellenwert von Weiterbildung, Berufs-
erfahrung und Routinen werden mithilfe von elf Items 
erhoben.3

     Der Fragebogenteil zum gesundheitlichen Wohlbe-
finden gliedert sich in zwei Abschnitte. Der erste Teil 
besteht aus 20 Items zur Häufigkeit von körperlichen 
und psychischen Beschwerden in den vergangenen 
zwölf Monaten, die auf einer Skala von 1 (nie) bis 5 
(immer) angegeben werden. Im Vordergrund stehen 
die häufigsten Beschwerden wie Kopf- oder Rücken-
schmerzen und Herz-Kreislauf-Beschwerden als kör-
perliche Symptome sowie Antriebslosigkeit, Stressge-
fühl und psychische Erschöpfung. Die sieben Items 
des zweiten Teils beziehen sich auf die Häufigkeit 

krankheitsbedingter Abwesenheit und die Wiederein-
gliederung nach einer (Langzeit-)Erkrankung sowie 
das Erscheinen im Dienst trotz krankheitsbedingter 
Beschwerden.

     Als sozialstatistische Angaben werden zwölf Aspekte 
wie Fachbereichszugehörigkeit, Dauer der Beschäfti-
gung im Betrieb, Art der Beschäftigung (befristet/
unbefristet), Tätigkeitsbereich, Qualifikationsniveau, 
Alter und Geschlecht erfragt.

     Durchführung der Befragung | Die Befragung 
wurde im April 2013 durchgeführt, wobei eine Voll-
erhebung in den fünf Fachbereichen (Suchthilfe, 
Wohnungslosenhilfe, Arbeit und Ausbildung, Sozial-
psychiatrie sowie Kinder, Jugend und Familie) und in 
der Verwaltung angestrebt wurde. Die Verteilung der 
mit Bleistiften auszufüllenden Fragebögen erfolgte 
über die Hauspost des Diakoniewerks zusammen mit 
einem neutralen Rückumschlag, um Anonymität zu 
gewährleisten. Der Datenschutz wurde im Vorfeld der 
Befragung mehrfach kritisch diskutiert. Auf dem Post-
weg konnte ein vergleichsweise hoher Rücklauf von 
346 Fragebögen erzielt werden, was einer Ausschöp-
fungsquote von etwa 75 Prozent entspricht. Die 
maschinenlesbaren Fragebögen wurden anschließend 
über das System EVA-SYS eingescannt und mit SPSS 
ausgewertet.

     Auswertungsverfahren | Die Befragungser-
gebnisse wurden mithilfe der explorativen Faktoren-
analyse untersucht. Das Verfahren dient dazu, wech-
selseitige Bezüge (Korrelationen) zwischen Items 
nachvollziehbar zu machen. Innerhalb der Themen-
blocks wird zunächst die Korrelation zwischen allen 
Items untersucht. Auf dieser Basis können Faktoren 
herausgelöst werden, die inhaltliche Gemeinsamkei-
ten zwischen den Items beschreiben. Die Korrelation 
des einzelnen Items mit den herausgearbeiteten Fak-
toren wird als Faktorladung bezeichnet (Bortz; Döring 
2003, S. 146 f.). Um die Struktur der Faktoren präzise 
darzustellen, wurde das Rotationsverfahren Varimax 
eingesetzt. Über die Faktorenanalyse können grund-
legende, latente Beurteilungsmaßstäbe der Beschäf-
tigten sichtbar gemacht werden. Korreliert ein Item 
mit mehreren Faktoren,4 so wird es aus dem Frage-
bogen eliminiert, weil es nicht dazu geeignet ist, die 
latenten Beurteilungsmaßstäbe eindeutig abzubilden. 
Die Faktorenanalyse ermöglicht zudem die Zusam-
menfassung wechselseitig aufeinander bezogener 

3 Das letzte Item des Frageblocks ist im Mehrfach-
Antworten-Format konzipiert und bietet die Möglich-
keit, besonders wichtige Erwartungen an den Arbeits-
platz anzugeben (Frage: „Welche der folgenden 
Merkmale sind Ihnen an Ihrem Arbeitsplatz und bei 
Ihrer Arbeit besonders wichtig. Bitte wählen Sie die 
vier wichtigsten Merkmale aus der Liste aus.“ Ant-
worten: „Selbstbestimmung“, „Innovation/Dynamik“, 
„Ethische Grundhaltung“, „Fachliche Standards“, 
„Gegenseitige Unterstützung“, „Regelmäßige Kom-
munikation mit Vorgesetzten“, „Persönliche Entwick-
lung“, „Beteiligung“, „Leistungsorientierung“, „Klare 
Strukturen“, „Flache Hierarchien“, „Transparenz“, 
„Offenheit“, „Zusammenarbeit im Team“, „Sichtba-
rer Erfolg“, „Work-Life-Balance“, „Arbeitsplatzaus-
stattung“, „Beschäftigungssicherheit“). Durch den 
Abgleich zwischen Erwartungen und den wahrge-
nommenen Arbeitsbedingungen kann im Falle ge-
ringer Diskrepanzen im Umkehrschluss Arbeitszu-
friedenheit festgestellt werden. Zur Definition von 
Zufriedenheit als Abwesenheit von unerwünschten 
beziehungsweise unerfreulichen Zuständen verglei-
che Kahnemann; Krueger (2006, S. 19). 4 Berücksichtigung von Faktorladungen >= |0,3|
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Items zu Indikatoren. Dadurch können Befragungs
ergebnisse verdichtet dargestellt werden, was die 
Rückmeldung der Ergebnisse in die Organisation 
erleichtert.

     Validierung des Fragebogens | Im Themen-
block Organisationskultur kann die Anzahl der Items 
nach der explorativen Faktorenanalyse auf zehn Fra-
gen reduziert werden. Im Ergebnis steht eine vierdi-
mensionale Komponentenmatrix.5 Den Perspektiven 
der Mitarbeitenden auf das Thema Organisationskul-
tur liegen folgende latente Beurteilungsmaßstäbe 
zugrunde:
▲ strategische Leitlinien der gesamten Organisation 
(Partizipation, ethische Rahmung);
▲ Mitarbeitervertretung;
▲ Zusammenarbeit im Team (Offenheit, Selbstbestim-
mung, Unterstützung);
▲ Fachlichkeit im Team (Reflexion, Kompetenzmix, 
Standards).

     Im Frageblock zur Ressourcenausstattung und den 
Arbeitsprozessen können fünf Faktoren isoliert wer-
den.6 Die Hälfte der ursprünglichen Items wird elimi-
niert.7 Die Wahrnehmung der Mitarbeitenden ist nach 
folgenden Faktoren strukturiert:
▲ Arbeitsprozess (Entgrenzung, Unterbrechung, Zeit-
druck);
▲ Adaption (Passung und Entwicklung in der Tätig-
keit);
▲ Raum;
▲ Arbeitszeit;
▲ Arbeitszyklen.

     Die Items zum Thema Führung laden nahezu gleich 
stark auf einen Faktor. Die Beurteilungen der Mitar-
beitenden werden auf der Grundlage eines latenten 
Bewertungsmaßstabs getroffen, der insbesondere an 
den Aspekten Beteiligung, Rückmeldung, Unterstüt-
zung bei der beruflichen Entwicklung und Wertschät-
zung orientiert ist.8

     In Bezug auf das professionelle Selbstverständnis 
können drei Komponenten herausgearbeitet werden, 
die die Mitarbeiterperspektiven auf die eigene Berufs-
tätigkeit kennzeichnen.9 Ein Item wird eliminiert. Die 
Dimensionen sind:
▲ persönliche Erfolgsbedingungen (Wille, Routine);
▲ Fremdbestimmung;
▲ Außenwirkung der Arbeit.

     Auffällig ist die Ladung des Items 58 (Fortbildung 
und Berufserfolg) auf den Faktor Außenwirkung statt 
auf den Faktor persönliche Erfolgsbedingungen. Hin-
sichtlich der Selbsteinschätzung zum Gesundheitszu-
stand der Mitarbeitenden ergeben sich nach Eliminie-
rung mehrerer Items drei inhaltliche Cluster10:
▲ psychische Symptome;
▲ körperliche Symptome – Muskel- und Skelettsys-
tem;
▲ körperliche Symptome – Immun- und Herz-Kreis-
lauf-System.

     Diskussion und Ausblick | Das Ergebnis der 
Validierung ist eine gekürzte Fassung des Fragebo-
gens zur Arbeitsanalyse in sozialen Diensten, die in 
Folgebefragungen eingesetzt werden kann. In der 
seit den 1990er-Jahren anhaltenden Diskussion um 
Ökonomisierungstendenzen in der Sozialen Arbeit 
(Maier 1995) bietet der Fragebogen eine Möglichkeit, 
Arbeitsbedingungen anhand großer Stichproben em-
pirisch zu erfassen. Für das Diakoniewerk Duisburg 
konnten aktuell diskutierte Entwicklungen wie die 
Ausweitung unbezahlter Mehrarbeit und die damit 
verbundene Überforderung (Stummbaum 2012, S. 
256), die Auflösung von Tarifbindungen (Albert 2006, 
S. 26) oder die Ausweitung von Teilzeitbeschäftigung 
(Eichinger 2009, S. 117) und Flexibilisierung von Be-
schäftigungsbedingungen durch Befristungen (ebd., 
S. 121) empirisch nicht nachgewiesen werden. 

     Lediglich fünf Prozent der Befragten gaben an, die 
vertraglich vereinbarte Arbeitszeit dauerhaft nicht 
einhalten zu können, ein Prozent fühlt sich regelmä-
ßig überfordert. Rund 70 Prozent der Mitarbeitenden 
sind mit mehr als 30 Stunden pro Woche beschäftigt, 
80 Prozent haben unbefristete Arbeitsverträge und 
lediglich drei Prozent haben mehr als einen befriste-
ten Vertrag. Im Zuge von Folgebefragungen wäre zu 
zeigen, inwieweit die Ergebnisse aus dem Diakonie-
werk verallgemeinerbar sind. Insbesondere bei kleine-
ren Trägern mit flexiblen Angeboten und aufsuchen-

5 Tabelle 1 im Anhang
6 Tabelle 2 im Anhang
7 Das Item 39 zielt auf eine summarische Bewer-
tung der Rahmenbedingungen insgesamt ab, lädt 
deshalb auf mehrere Komponenten und verbleibt 
in der validierten Fassung des Fragebogens. Das 
Item lädt mit -0,378 leicht negativ auf den Faktor 
„Arbeitsprozess“ und mit 0,548 vergleichsweise 
hoch positiv auf den Faktor Adaption.
8 Tabelle 3 im Anhang
9 Tabelle 4 im Anhang
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den Hilfen wie beispielsweise mobile Jugendarbeit 
oder Streetwork (Stummbaum 2012, S. 258) sind 
abweichende Ergebnisse zu vermuten.

     Die Faktorenanalysen anhand des Datensatzes aus 
dem Diakoniewerk legen die Sicht auf grundlegende 
Beurteilungsmaßstäbe der Mitarbeitenden frei, die 
Anknüpfungspunkte für eine beteiligungsorientierte 
Organisationsentwicklung bieten. So zeigt sich bei-
spielsweise, dass der Geschäftsführung aus Sicht der 
Beschäftigten insbesondere die ethisch-normative 
Einbettung der Arbeitsaktivitäten obliegt, da diese 
Orientierung nicht auf der Ebene der Teams und Fach-
bereiche entsteht. Letztere sind vielmehr der Referenz-
rahmen für fachliche Standards und gegenseitige 
Unterstützung.

     Die Passung zwischen Anforderungen und Quali-
fikationen und das Entwicklungspotenzial innerhalb 
von Stellen sind wichtige Kriterien für die Bewertung 
des eigenen Arbeitsplatzes, wohingegen räumliche 
Aspekte eine eher untergeordnete Rolle spielen. 
Führungskräfte werden im Hinblick auf Beteiligung, 
Rückmeldung zur Arbeitsleistung, Unterstützung in 
der beruflichen Entwicklung und wertschätzende 
Haltung beurteilt. Der Kommunikation in formellen 
Settings wie beispielsweise Mitarbeitergesprächen 
wird keine herausragende Bedeutung zugemessen.

     Als persönliche Voraussetzungen für erfolgreiche 
Arbeit in sozialen Diensten werden von den Mitarbei-
tenden Willenskraft, Anstrengung und erfahrungsba-
sierte Routine benannt. Interessanterweise werden 
regelmäßige Fort- und Weiterbildungen nicht zu den 
persönlichen Erfolgsvoraussetzungen gezählt, sondern 
richten sich „zertifikatsorientiert“ zuallererst nach 
außen. Die fachliche Entwicklung wird weniger durch 
organisierte Fortbildungskurse, sondern vielmehr 
durch Erfahrungszuwachs in der eigenen Berufstätig-
keit erwartet.

     Mit Blick auf die betriebliche Gesundheitsförde-
rung zeigt sich, dass das psychische Wohlbefinden im 
Vergleich zum körperlichen Wohlsein enger an Arbeits-
prozesse gekoppelt ist. Zeitdruck und häufige Unter-
brechungen bei der Arbeit sind im betrieblichen Alltag 
unvermeidbar, sollten im Sinne einer systematischen 
Gesundheitsvorsorge jedoch nach individueller Belast-
barkeit verteilt werden, da anderenfalls psychische 
Erkrankungen wahrscheinlicher werden.

     Die herausgearbeiteten Beurteilungsmaßstäbe 
(Faktoren) können angesichts der Tatsache, dass die 
Ergebnisse auf einer Einzelbefragung im Diakonie-
werk Duisburg beruhen, nur bedingt verallgemeinert 
werden. Für eine grundlegendere Gültigkeit der Fak-
toren spricht, dass diese fachbereichsübergreifend 
und damit in sehr unterschiedlichen Tätigkeitsfeldern 
der Sozialen Arbeit auftreten. Das Diakoniewerk ist vor 
dem Hintergrund der Entstehungsgeschichte und der 
Angliederung zweier Fachbereiche in den 2000er-
Jahren nicht als homogene Organisation anzusehen. 
Dies zeigen auch die organisationsinternen Fachbe-
reichsvergleiche. Vielmehr stellt sich der Sozialbetrieb 
als eine in sehr unterschiedlichen Feldern tätige und 
in kleine Einrichtungen zersplitterte Organisation 
dar, so dass die Perspektiven der Mitarbeitenden die 
Heterogenität des Feldes gut abbilden. Es wird in 
Folgebefragungen zu überprüfen sein, inwieweit die 
Faktorstruktur des Fragebogens in anderen Organi-
sationen des Sozialwesens bestätigt werden kann.
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Anhang Fragebogen zur Arbeitsanalyse in sozialen Diensten (Auszug)
Legende: 1 (stimme gar nicht zu), 2 (stimme eher nicht zu), 3 (teils teils), 4 (stimme eher zu), 5 (stimme voll zu), k. A. (keine 
Angabe)

Organisationskultur

In welchem Ausmaß treffen folgende Aussagen auf das Diakoniewerk insgesamt 
bzw. ihre Einrichtung zu? Im Diakoniewerk / In meiner Einrichtung …
2   ... trifft die Geschäftsführung Entscheidungen in Abstimmung mit den Mitarbeitenden.
3   ... spielt die ethische Grundhaltung bzw. der religiöse Bezug eine Rolle.
7   ... werden meine Interessen von der MAV angemessen vertreten.
12 ... werden gute Ideen offen vom Team aufgenommen.
13 ... wird selbstorganisiert gearbeitet.
14 ... helfen wir uns gegenseitig in schwierigen Situationen.
16 ... wird die Arbeit gemeinsam reflektiert (z.B. regelmäßige Teambesprechungen/Supervision). 
18 ... werden die Kompetenzen jeder/jedes Einzelnen in einen sinnvollen Zusammenhang gebracht.
19 ... wird die Arbeit jeder einzelnen Mitarbeiterin/jedes einzelnen Mitarbeiters wahrgenommen.
21 ... werden fachliche Standards erfüllt.

Ressourcenausstattung und Arbeitsprozesse

Inwiefern treffen folgenden Aussagen auf Ihren Arbeitsplatz und Ihre Arbeit zu?
23 Die räumliche und technische Ausstattung meines Arbeitsplatzes (Größe, Mobiliar, Lage, Geräte, 
     Software) passt zu meinen Aufgaben.
25 Ich kann die vertraglich vereinbarte Arbeitszeit einhalten.
30 Mein Arbeitsanfall ist zu verschiedenen Jahreszeiten unterschiedlich hoch (zyklische Belastung).
32 Die Themen/Aufgaben meiner Arbeit beschäftigen mich auch im Privatleben.
33 Ich stehe häufig unter Zeitdruck.
34 Ich werde bei der Arbeit häufig unterbrochen.
36 Die Anforderungen meiner Tätigkeit entsprechen meinen formalen Qualifikationen.
38 Ich kann bei meiner Arbeit Neues dazulernen.
39 Ich bin mit den Rahmenbedingungen an meinem Arbeitsplatz insgesamt zufrieden. 

Führung

In welchem Ausmaß treffen folgende Aussagen auf Ihre Vorgesetzte/ Ihren Vorgesetzten zu? 
Meine Vorgesetzte /mein Vorgesetzter …
41 ... beteiligt mich an den grundsätzlichen Planungen, die meinen Arbeitsplatz /Arbeitsbereich 
         betreffen.
42 ... unterstützt mich durch fachliche Anleitung und Beratung.
43 ... führt regelmäßig Jahresgespräche durch. 
44 ... gibt mir Rückmeldungen zur Qualität meiner Arbeit. 
45 ... kritisiert mich in angemessener  Weise.
46 ... erteilt verständliche Arbeitsaufträge.
47 ... unterstützt mich in meiner beruflichen Entwicklung.
48 ... greift meine Ideen und Verbesserungsvorschläge auf. 
49 ... bringt mir Wertschätzung entgegen.

1

1

1

2

2

2

3

3

3

4

4

4

5

5

5

k.A.

k.A.

k.A.
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Professionelles Selbstverständnis

In welchem Ausmaß treffen folgende Aussagen auf Sie zu?
52 Wenn ich mich anstrenge, werde ich auch beruflichen Erfolg haben.
53 Der Erfolg meiner Arbeit wird zu großen Teilen von anderen bestimmt. 
54 Meine beruflichen Anstrengungen werden oft vom Zufall durchkreuzt.
55 Meine Arbeit sichert das Diakoniewerk finanziell ab.
56 Der Erfolg meiner Arbeit kann anhand von Kennzahlen (z.B. Rückfallquoten, Vermittlungsquoten) 
     gemessen werden.
57 Routine trägt wesentlich zum Erfolg meiner Arbeit bei.
58 Regelmäßige Fortbildungen tragen zu meinem beruflichen Erfolg bei.

Gesundheitliches Wohlbefinden
Legende: 1 (nie), 2 (selten), 3 (gelegentlich), 4 (oft), 5 (immer), k.A. (keine Angabe)
In den letzten 12 Monaten hatte ich folgende Beschwerden: 
62 Nacken und/oder Schulterschmerzen
63 Rückenschmerzen
65 Anfälligkeit für Erkältungskrankheiten
66 Ohrenschmerzen
68 Herz-Kreislauf-Beschwerden
69 Gewichtsprobleme
72 Erschöpfung
73 Überlastung/Stress
74 Angst vor Fehlern 
75 Nach der Arbeit nicht abschalten können

Tabelle 1 Rotierte Komponentenmatrix (Themenblock Organisationskultur) 

[2] ...   trifft die Geschäftsführung Entscheidungen in Abstimmung 
           mit den Mitarbeitenden.
[3] ...   spielt die ethische Grundhaltung bzw. der religiöse Bezug 
           eine Rolle.
[7] ...   werden meine Interessen von der MAV angemessen vertreten.
[12] ... werden gute Ideen offen vom Team aufgenommen.
[13] ... wird selbstorganisiert gearbeitet.
[14] ... helfen wir uns gegenseitig in schwierigen Situationen.
[16] ... wird die Arbeit gemeinsam reflektiert (z. B. regelmäßige Team-
           besprechungen/Supervision).
[18] ... werden die Kompetenzen jeder/jedes Einzelnen in einen sinn-
           vollen Zusammenhang gebracht.
[19] ... wird die Arbeit jeder einzelnen Mitarbeiterin/jedes einzelnen 
           Mitarbeiters wahrgenommen.
[21] ... werden fachliche Standards erfüllt.

Fachlichkeit

0,729

0,833

0,859

0,748

Leitlinien

0,716

0,796

Zusammen-
arbeit

0,822
0,658
0,776

Mitarbeiter-
vertretung

0,956

1

1

2

2

3

3

4

4

5

5

k.A.

k.A.

Komponente
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Tabelle 2 Rotierte Komponentenmatrix (Themenblock Ressourcenausstattung/Arbeitsprozess)

[23] Die räumliche und technische Ausstattung meines Arbeitsplatzes 
       (Größe, Mobiliar, Lage...) ist angemessen.
[25] Ich kann die vertraglich vereinbarte Arbeitszeit einhalten.
[30] Mein Arbeitsanfall ist zu verschiedenen Jahreszeiten 
       unterschiedlich hoch (zyklische Belastung).
[32] Die Themen/Aufgaben meiner Arbeit beschäftigen mich auch im
       Privatleben.
[33] Ich stehe häufig unter Zeitdruck.
[34] Ich werde bei der Arbeit häufig unterbrochen.
[36] Die Anforderungen meiner Tätigkeit entsprechen meinen 
       formalen Qualifikationen.
[38] Ich kann bei meiner Arbeit Neues dazulernen.
[39] Ich bin mit den Rahmenbedingungen an meinen Arbeitsplatz 

       insgesamt zufrieden.

Tabelle 3 Komponentenmatrix (Themenblock Führung)

[41] ... beteiligt mich an den grundsätzlichen Planungen, die meinen Arbeitsplatz/Arbeitsbereich betreffen.
[42] ... unterstützt mich durch fachliche Anleitung und Beratung.
[43] ... führt regelmäßig Jahresgespräche durch.
[44] ... gibt mir Rückmeldungen zur Qualität meiner Arbeit.
[45] ... kritisiert mich in angemessener Weise.
[46] ... erteilt verständliche Arbeitsaufträge.
[47] ... unterstützt mich in meiner beruflichen Entwicklung.
[48] ... greift meine Ideen und Verbesserungsvorschläge auf.
[49] ... bringt mir Wertschätzung entgegen.

Tabelle 4 Rotierte Komponentenmatrixa (Professionelles Selbstverständnis)

[52] Wenn ich mich anstrenge, werde ich auch beruflichen Erfolg haben.
[53] Der Erfolg meiner Arbeit wird zu großen Teilen von anderen bestimmt.
[54] Meine beruflichen Anstrengungen werden oft vom Zufall durchkreuzt.
[55] Meine Arbeit sichert das Diakoniewerk finanziell ab.
[56] Der Erfolg meiner Arbeit kann anhand von Kennzahlen (z.B. Rückfall-
       quoten, Vermittlungsquoten) gemessen werden.
[57] Routine trägt wesentlich zum Erfolg meiner Arbeit bei.
[58] Regelmäßige Fortbildungen tragen zu meinem beruflichen Erfolg bei.

Arbeits-
prozess

0,565

0,836
0,737

- 0,378

Adaption

0,701

0,736
0,548

Raum

0,802

Zeit

0,818

0,312

Zyklen

0,88

Führung
0,849
0,787
0,689
0,802
0,821
0,764
0,850
0,837
0,861

Komponente

Komponente

Persönliche Erfolgs-
bedingungen

,762

,733

Fremdbe-
stimmung

,865
,754

Außen-
wirkung

,698
,688

,560

Komponente
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Tabelle 5 Rotierte Komponentenmatrixa (Gesundheitliches Wohlbefinden)

[62] Nacken und/oder Schulterschmerzen
[63] Rückenschmerzen
[65] Anfälligkeit für Erkältungskrankheiten
[66] Ohrenschmerzen
[68] Herz-Kreislauf-Beschwerden
[69] Gewichtsprobleme
[72] Erschöpfung
[73] Überlastung/Stress
[74] Angst vor Fehlern
[75] Nach der Arbeit nicht abschalten können

Psyche

,780
,822
,611
,773

Muskel-Skelett

,785
,828

Immunsystem/ 
Herz-Kreislauf

,490
,671
,598
,711

Komponente
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