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Wissenschaftliche Beschiftigte an Hoch-
schulen werden zunehmend vor grofle
Herausforderungen gestellt. Steigender
Publikations- sowie Drittmitteldruck,
eine vergleichsweise geringe Bezah-
lung, lange Arbeitszeiten gepaart mit
einer hohen Arbeitsintensitit und eine
wachsende Anzahl an zu betreuenden
Studierenden stehen kennzeichnend fiir
die wesentlichen Rahmenbedingungen
der Arbeit im Hochschulkontext [1-3].
Diese herausfordernden Rahmenbedin-
gungen zeigen sich sowohl national im
deutschen Hochschulsystem [4] als auch
linderiibergreifend im internationalen
Kontext [5] und beschreiben insgesamt
eine ungiinstige Konstellation aus hoher
Anstrengung und geringer Belohnung
fur die Beschiftigten [6, 7]. Aus der epi-
demiologischen Forschung ist bekannt,
dass diese ungiinstige Konstellation aus
hoher Anstrengung bei gleichzeitig ge-
ringer Belohnung zu unterschiedlichen
gesundheitlichen ~ Beeintrachtigungen
fihren kann [8]. Systematische Uber-
sichtsarbeiten [9] fassen hier zusammen,
dass ungiinstig gestaltete Arbeitsbedin-
gungen zu negativen gesundheitsbezo-
genen Konsequenzen fithren konnen.
Dies gilt vor allem fiir die Entstehung
von koronaren Herzerkrankungen sowie
psychischen Erkrankungen und dabei
insbesondere depressiver Symptomatik
[10]. Folglich besteht ein hoher Bedarf,
Arbeitsbedingungen im Kontext Hoch-
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qualitativen Interviews

schule zu analysieren, zu verdndern und
zu optimieren.

Allerdings zeigt sich, dass in der deut-
schen Hochschullandschaft bisher nur
sehr wenige Hochschulen organisations-
bezogene Mafinahmen zur Optimierung
psychischer Belastungen ergreifen [11].
Die Umsetzung der Gefihrdungsbeur-
teilung mit Fokus auf psychische Belas-
tungen gehort nach Hildebrand und an-
deren [12] noch nicht zum Standard. In
der Gefdhrdungsbeurteilung werden Ge-
fahrdungen ermittelt, die sich aus psy-
chischen Belastungen bei der Arbeit er-
geben, und Mafinahmen zu deren Re-
duzierung umgesetzt, evaluiert und do-
kumentiert [13]. In ihrer empirischen
Analyse zeigen Hildebrand und ande-
re [12], dass sich trotz vorhandener ge-
setzlicher Verpflichtung nur 76 % der be-
fragten 58 Hochschulen in der Umset-
zungsphase der Gefahrdungsbeurteilung
mit Fokus auf psychische Belastungen be-
finden. Ein sehr hoher Umsetzungsgrad,
d.h. eine vollstindige Durchfithrung der
Gefihrdungsbeurteilung, wird hingegen
nur von 22% der befragten Hochschu-
len erreicht. Griinde hierfiir werden in
vier Punkten beschrieben: Hochschul-
grofSe (je grofler eine Hochschule, desto
komplexer und schwieriger die Umset-
zung); Hochschulklima (es bedarf eines
vertrauensvollen Beziehungsklimas auf
der Leitungsebene, um Vertrauen und
Akzeptanz fir den Prozess zu schaffen);
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Ressourcenausstattung (hoher Bedarf an
personellen wie auch finanziellen Res-
sourcen zur Organisation der Umset-
zung); erwarteter Nutzen der Maf3nah-
men (geringer erwarteter Nutzen iiber
die reine gesetzlichen Pflicht hinaus). Al-
lerdings gibt es bisher immer noch we-
nig empirische Belege dafiir, wie Orga-
nisationen bei der Optimierung psychi-
scher Belastungen in der Praxis vorgehen
und mitwelchen Herausforderungenund
Problemen sie konfrontiert sind [14, 15].
Der folgende Beitrag verfolgt daher
dasZiel, einen detaillierten Einblickin die
Praxis zu geben und somit konkrete Vor-
gehensweisen im Hochschulkontext vor-
zustellen. Dies umfasst eine Abschitzung
des Bedarfs fiir eine Gefihrdungsbeur-
teilung aus Sicht verantwortlicher Per-
sonen unterschiedlicher wissenschaftli-
cher Einheiten einer deutschen Univer-
sitdt, eine Beschreibung der wahrgenom-
menen Problemfelder, der gewiinschten
Vorgehensweisen und MafSnahmen der
Arbeitsgestaltung sowie eine Darstellung
der getroffenen Mafinahmen zur Reduk-
tion kritischer Arbeitsbelastungen, die
mit Begleitung erarbeitet wurden, sowie
deren Evaluation. Um eine Einschétzung
der moglichen Vorgehensweisen zur Op-
timierung psychischer Belastungen zu er-
halten, wurden Interviews und Fallstudi-
en in wissenschaftlichen Einheiten einer
deutschen Universitit zu folgenden For-
schungsfragen durchgefiihrt:
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(1) Rekrutierung

(August 2022 bis Januar 2023)

(2) Qualitative Interviews

(Oktober 2022 bis Januar 2023)

(3) Fallstudien

(November 2022 bis Dezember 2023)

= Bewerbung eines Angebots zur
Férderung gesunder
Arbeitsbedingungen an mehreren
Fakultaten einer deutschen
Universitat

= Durchfihrung von qualitativen,
leitfadengesttzten Interviews mit
den Verantwortlichen der
teilnehmenden wissenschaftlichen
Einheiten

= Abstimmung eines geeigneten
Vorgehens zur Analyse der
Arbeitsbedingungen, zur
MalBnahmenplanung sowie
MaRnahmenevaluation
Kurzinterviews zur qualitativen
Nachbefragung der teilnehmenden

wissenschaftlichen Einheiten

August 2022

Dezember 2023

Abb. 1 « Darstellung des

1. Welche psychischen Belastungen
werden im wissenschaftlichen Umfeld
als kritisch bewertet?

2. Welche Vorgehensweisen nutzen
wissenschaftliche Einheiten bei der
Erarbeitung von MafSnahmen zur Re-
duktion kritischer Arbeitsbelastungen
und wie werden diese Vorgehensweisen
bewertet?

Der Beitrag nutzt einen qualitativen For-
schungsansatz, um explorativ kritische
Belastungen sowie Vorgehensweisen zur
Verbesserung dieser Belastungen im
Hochschulkontext zu beschreiben und
diese hinsichtlich Durchfiihrbarkeit so-
wie Praxistauglichkeit zu tiberprifen.
Die qualitative Vorgehensweise ermog-
licht die Generierung von neuen wis-
senschaftlichen Erkenntnissen, welche
im Sinne einer Standortbestimmung
Hinweise auf die zukiinftige Ausgestal-
tung guter Arbeitsbedingungen haben
kénnen.

Methodik

Das Vorgehen in der Studie umfasst
drei Schritte (8 Abb. 1): Zunichst wurde
ein Angebot zur Forderung gesunder
Arbeitsbedingungen an mehreren Fa-
kultiten einer deutschen Universitit
beworben. Interessierte wissenschaftli-
che Einheiten (z.B. Professuren, For-
schungsverbiinde, Institute, Kliniken)
konnten sich freiwillig zur Teilnahme
anmelden. Anschlieflend wurden quali-
tative, leitfadengestiitzte Interviews mit
den Verantwortlichen der wissenschaft-
lichen Einheiten durchgefiihrt. In den
Interviews wurde die aktuelle Situati-
on in den wissenschaftlichen Einheiten
beschrieben und die nichsten Schritte

zur Durchfithrung von Mafinahmen zur
Verbesserung der Arbeitsbedingungen
erértert. Im Anschluss wurde den wis-
senschaftlichen Einheiten ein Vorgehen
zur Analyse der Arbeitsbedingungen, zur
Mafinahmenplanung sowie -evaluation
vorgestellt und dann gemeinsam mit den
Einheiten ausgewihlt. Die wissenschaft-
lichen Einheiten wurden anschliefend
in Form einzelner Fallstudien begleitet
und bei der Umsetzung unterstiitzt. Die
Fortschritte wurden dokumentiert und
die Griinde fiir Schwierigkeiten in den
einzelnen Prozessschritten untersucht.
Abschlieflend wurden Nachbefragungen
in Form von Kurzinterviews durchge-
fihrt, um das gewihlte Vorgehen zu
evaluieren. Die abschlieflenden Kur-
zinterviews wurden 6 bis 12 Monate
nach dem ersten qualitativen Interview
durchgefiihrt.

Rekrutierung

Das Vorgehen bei der Rekrutierung
bestand aus drei Phasen: (1) direkte
Kontaktaufnahme, (2) Multiplikatoren-
ansprache und (3) personliche Anspra-
che. In Phase 1 wurde ca. 320 verant-
wortlichen Personen unterschiedlicher
wissenschaftlicher Einheiten an vier Fa-
kultéten einer deutschen Universitit per
E-Mail ein standardisiertes Anschreiben
zugesendet, in dem die Bedeutung ge-
sundheitsforderlicher Arbeitsbedingun-
gen herausgearbeitet und ein Angebot
zur Beratung in diesem Themengebiet
gemacht wurde. Das Beratungsangebot
umfasste ein personliches Gespriach zum
Austausch tiber das Thema und das An-
gebot zur Begleitung von interessierten
wissenschaftlichen Einheiten bei der Op-
timierung der psychischen Belastungen
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im Sinne der Gestaltung gesundheits-
forderlicher Arbeitsbedingungen. Zu-
satzlich wurde das Beratungsangebot an
zwei Fakultiten in Fakultitsratstreffen
beworben und die Teilnehmenden der
Sitzungen direkt zur Teilnahme an dem
Projekt motiviert. Als Ergebnis der ersten
Phase der Rekrutierung meldete sich ei-
ne wissenschaftliche Einheit verbindlich
an. In Phase 2 wurden Multiplikatoren
iber das Projekt informiert und um
Weiterleitung an die Verantwortlichen
der wissenschaftlichen Einheiten gebe-
ten. Multiplikatoren waren Personen,
die eng in die Arbeitsweise der Fakulté-
ten eingebunden waren und iiber enge
Kontakte zu den Verantwortlichen der
wissenschaftlichen Einheiten verfiigten.
Im Anschluss an die Multiplikatorenan-
sprache meldeten sich zwei weitere wis-
senschaftliche Einheiten zur Teilnahme
an. In Phase 3 wurden einzelne Ver-
antwortliche personlich angesprochen
und zur Teilnahme motiviert. Die an-
gesprochenen Verantwortlichen kamen
aus dem Umfeld der an dem Projekt be-
teiligten Personen. Das heifit, es wurden
Personen angesprochen, mit denen die
Autorinnen und Autoren in vergangenen
Projekten bereits zusammengearbeitet
hatten. Auf Basis dieser Strategie mel-
deten sich drei weitere Einheiten zur
Teilnahme an. Die Ricklaufquote be-
trug somit ca. 2% (sechs Teilnehmende
Einheiten von 320 mdglichen Einhei-
ten). Einschlusskriterium war, dass es
sich bei den teilnehmenden Einhei-
ten um wissenschaftliche Einheit im
Hochschulkontext handelte. Ausschluss-
kriterien gab es keine. In Anschluss an
Phase 3 wurde die Rekrutierung been-
det. Die Durchfithrung von mehr als
sechs Fallstudien war aufgrund der zur
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Zusammenfassung

Hintergrund. Aufgrund der aktuell sehr
groBen Anforderungen an wissenschaftliche
Beschéftigte in deutschen Hochschulen
steigt der Bedarf an MaBnahmen, die helfen,
Arbeitsbedingungen in diesem Kontext zu
analysieren, zu verdndern und zu optimieren.
Tatséchlich ist die Umsetzungsquote solcher
MaBnahmen im Hochschulkontext aktuell
sehr gering, und die Griinde fiir diese
unzureichende Umsetzung sind nur teilweise
aufgedeckt.

Ziel der Arbeit. Mittels Ergebnissen aus
Interviews und Fallstudien soll ein Einblickin
die Praxis geben werden. Es soll aufgezeigt
werden, welche psychischen Belastungen

im wissenschaftlichen Umfeld als kritisch
bewertet werden und welche konkreten
Vorgehensweisen zu deren Optimierung sich
im Kontext Hochschule eignen.

https://doi.org/10.1007/s40664-024-00541-4

Material und Methoden. In sieben qua-
litativen Interviews soll der Stellenwert

von Gesundheit, typischen Stressoren

bei der Arbeit, Herangehensweisen zur
Férderung der Gesundheit der Beschéftigten
sowie Wiinschen und Erwartungen an
Leitungsgremien von Hochschulen erdrtert
werden. In sechs Fallstudien wird der Fokus
auf einzelne wissenschaftliche Einheiten
gerichtet und beispielhaft die Durchfiihrung
von Vorgehensweisen zur Verbesserung der
Arbeitsbedingungen erprobt. Interviews
und Fallstudien wurden dokumentiert und
qualitativ ausgewertet.

Ergebnisse. Die Ergebnisse zeigen, welche
Herangehensweisen zur Gestaltung von
Arbeitsbedingungen im Kontext Hochschule
eingesetzt werden und mit welchen Heraus-
forderungen und Problemen diese Ansétze

Implementierung von MaBnahmen zur Optimierung psychischer Belastungen im Kontext Hochschule.
Erfahrungen aus Fallbeispielen und qualitativen Interviews

verbunden sind. Es zeigt sich auch, dass trotz
der hohen Bedeutung von gesundheitlichen
Themen in den Einheiten der Bedarf an
geeigneten MaBnahmen zur Verbesserung
von Arbeitsbedingungen eher gering ist.
Diskussion. Der Beitrag gibt einen Einblick
in die organisatorische Praxis. Es soll weitere
Forschung angesto3en werden, die dazu
beitragt, dass MaBnahmen zur Optimierung
psychischer Belastungen im Kontext
Hochschule weiter etabliert werden.

Schliisselworter

Psychische Belastungen - Belastungsanalyse -
Implementierung - Hochschule - Betriebliches
Gesundheitsmanagement

Abstract

Background. Due to the currently high
demands on scientific employees in German
universities, there is an increasing need for
measures that help to analyze, change, and
optimize working conditions in this context.
In fact, the implementation rate of such
methods in the university context is currently
very low and the reasons for this insufficient
implementation have only been partially
uncovered.

Study aim. By means of results from
interviews and case studies a detailed
insight into the practice is given. It is shown
which psychological working conditions

are considered critical in the academic
environment as well as which concrete

approaches to improve them are suitable for
different units in the university.

Material and methods. In this study seven
qualitative interviews were conducted to
discuss the importance of health, typical
stressors at work, approaches to promoting
employee health, and expectations placed
on the management level of universities.
Also, six case studies are shown which focus
on individual scientific units and exemplify
the implementation of methods to improve
working conditions. Interviews and case
studies were documented and qualitatively
evaluated.

Results. The results show which approaches
are used to design working conditions in the
university context and which challenges and

Implementation of measures for optimization of psychosocial working conditions in the university
context. Experiences from case studies and qualitative interviews

problems these approaches are associated
with. The results also show that despite the
high importance of health issues in the units,
the need for suitable measures to improve
working conditions appears to be relatively
low.

Discussion. The study provides an insight
into organizational practice. The aim is to
initiate additional research that will contribute
to the further establishment of measures to
optimize psychosocial working conditions in
the university context.

Keywords

Psychosocial stress - Psychosocial risk
assessment - Implementation - University -
Occupational health management

Verfiigung stehenden Ressourcen nicht
moglich.

Stichprobe

Insgesamt konnten sechs wissenschaftli-
che Einheiten fiir die Erprobung von Vor-
gehensweisen zur Optimierung psychi-
scher Belastungen rekrutiert werden. Die
teilnehmenden Einheiten lassen sich den

Forschungsbereichen Naturwissenschaf-
ten und Medizin zuordnen. Alle Ein-
heiten erfiillen Aufgaben in Forschung
und Lehre. In den sechs Einheiten waren
284 Personen beschiftigt. Die Beschif-
tigten lassen sich den Gruppen wissen-
schaftliche Mitarbeitende (Promovieren-
de, Postdocs, Professorinnen und Pro-
fessoren), Verwaltung (u.a. Sekretariat)
und Technik zuordnen. In den Fallstudi-
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en lassen sich zwei Typen von Einheiten
unterscheiden. Einheiten mit bzw. oh-
ne Koordinierungspersonal. Das Koor-
dinierungspersonal sind wissenschaftli-
che Beschiftigte, die einen nicht uner-
heblichen Teil ihrer Arbeitszeit in Ko-
ordinierungsaktivititen im Forschungs-
management verwenden (z. B. Organisa-
tion, Vorbereitung und Moderation von
Besprechungen). Sie fungieren als ver-


https://doi.org/10.1007/s40664-024-00541-4

mittelndes Element zwischen Promovie-
renden und Professorinnen sowie Profes-
soren. Das Koordinierungspersonal war
in grofen wissenschaftlichen Einheiten
beschiftigt.

In den sechs teilnehmenden Einheiten
wurden insgesamt sieben qualitative In-
terviews gefiihrt. In einer Einheit fanden
zwei Interviews statt. Interviewte waren
sowohl Professorinnen und Professoren
in ihrer Funktion als Leitende der wis-
senschaftlichen Einheiten, als auch Ko-
ordinierungspersonal. Aus Griinden der
Anonymitit wurden keine Daten zu de-
mografischen Merkmalen der Einzelper-
sonen erhoben. Es wurden sowohl An-
sprechpersonen von kleinen Einheiten
mitbiszuzehn Angestellten sowie grofSen
Einheiten mit mehr als 100 Beschiftigten
interviewt. Die wissenschaftlichen Ein-
heiten unterschieden sich in ihrer Grof3e
aber auch anhand der dort tétigen Perso-
nengruppen. So umfassten einige wissen-
schaftliche Einheiten nur wissenschaftli-
che Mitarbeitende bzw. Promovierende
und Verwaltungsangestellte. Andere da-
riber hinaus noch Koordinierungsper-
sonal, Technikangestellte sowie weitere
angegliederte Professorinnen und Pro-
fessoren.

Qualitative Interviews

Es wurde ein Leitfaden fiir die sieben
halbstrukturierten Interviews entwickelt.
Zur Entwicklung des Leitfadens wurden
zunéchst alle Fragen mit Relevanz zum
Thema von den Autorinnen und Auto-
rengesammelt. Anschlieflend wurden die
Fragen nach ihrer Wichtigkeit bewertet,
und die Anzahl der Fragen wurde re-
duziert. Die verbleibenden Fragen wur-
den nach Themen sortiert und subsu-
miert. Die Interviews dauerten 30 bis
45min und wurden von zwei Interview-
ern (d.h. dem Erstautor und der Zweit-
autorin) durchgefiihrt. Beide Interviewer
konnen auf vielschichtige Erfahrungen
bei der Durchfithrung von qualitativen
Interviews zuriickgreifen und haben zu-
sitzlich mehrere Fortbildungen in die-
sem Themenbereich besucht. Die Inter-
views wurden mithilfe eines Diktiergerits
aufgenommen und anschliefend durch
einen externen Anbieter transkribiert.

Die Interviews wurden mittels In-
haltsanalyse nach Mayring [16] ausge-
wertet, um die Wichtigkeit von Gesund-
heitsforderungsmafinahmen, typische
Belastungen im Arbeitskontext, bis-
herige Ansdtze zur Verbesserung der
Arbeitsbedingungen sowie Erwartungen
und Wiinsche an Leitungsgremien der
Hochschulen zu identifizieren [17]. Die
Interviews wurden von den beiden In-
terviewern mit der Software MAXQDA
(Software fir qualitative Datenanalyse,
1989 - 2023, VERBI Software. Con-
sult. Sozialforschung GmbH, Berlin,
Deutschland) codiert. Es wurde ei-
ne Kombination aus einem induktiven
sowie deduktiven Analyseansatz durch-
gefiihrt, und dem entstehenden Katego-
riensystem wurden kontinuierlich neue
Kategorien hinzugefiigt. Nachdem die
Interviews kodiert wurden, wurde das
Kategoriensystem von allen Autorinnen
und Autoren diskutiert, um die Repli-
zierbarkeit zu gewihrleisten und die
Verstindlichkeit zu erh6hen.

Fallstudien

Es wurden sechs Fallstudien [18] durch-
gefiihrt. Den wissenschaftlichen Einhei-
tenwurden dazu Vorschlédge unterbreitet,
wie Arbeitsbedingungen analysiert wer-
den konnen, um auf dieser Basis Maf3-
nahmen zur Verbesserung der Bedin-
gungen zu erarbeiten. Die wissenschaft-
lichen Einheiten konnten eigenstindig
entscheiden, welches Vorgehen am ge-
eignetsten ist. Alle kommunikativen Ak-
tivititen wurden dokumentiert, um das
Vorgehen transparent darstellen zu kon-
nen. Die Fallstudien wurden mittels kur-
zer Nachbefragung (Kurzinterviews) der
Verantwortlichen der wissenschaftlichen
Einheiten evaluiert. Ein Leitfaden bilde-
te die Grundlage fiir die Kurzinterviews.
Es wurden Fragen zum Erfolg des durch-
gefithrten Prozesses gestellt, zur Bedeu-
tung guter Arbeitsbedingungen, zur Mo-
tivation zur Férderung gesunder Arbeits-
bedingungen sowie zu weiterem Unter-
stiitzungsbedarf in dem Kontext. Zu den
Kurzinterviews wurden Mitschriften er-
stellt, die anschlieflend inhaltsanalytisch
ausgewertet wurden. Es wurden Kurzin-
terviews mit fiinf Personen gefiihrt. Da
eine Ansprechperson aus den Fallstudien
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fiir die Prozessevaluation nicht mehr er-
reichbar war, wurden nur fiinf der sechs
Einheiten evaluiert. Die Kurzinterviews
wurden von denselben Interviewern wie
bei den qualitativen Interviews gefiihrt.
Die Auswertungsstrategie war ebenso de-
ckungsgleich mit der aus den qualitativen
Interviews.

Ergebnisse

Qualitative Interviews

Die Ergebnisse der Interviews lassen sich
in vier Bereiche aufgliedern:

Welchen Stellenwert hat
Gesundheit bei der Arbeit?

Im Rahmen der Interviews wurde he-
rausgearbeitet, welchen Stellenwert ge-
sundheitliche Themen in den jeweiligen
wissenschaftlichen Einheiten aufwiesen.
Insgesamt wurde das Thema allgemeine
Gesundheit als sehr wichtig bewertet.
Die befragten Personen konnten un-
terschiedliche Situationen und Themen
schildern, in denen tber Gesundheit
gesprochen wird. Hierbei hat sich vor
allem gezeigt, dass durch die COVID-19-
Pandemie Themen wie Homeoffice und
die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
mehr in den Vordergrund geriickt sind.
Die befragten Personen haben sowohl die
Vorteile, die Homeoffice mit sich brin-
gen kann, wie beispielsweise eine erhohte
Flexibilitdt, genannt, als auch kritisch
gedufSert, dass Nachteile, wie ein geringe-
rer sozialer Austausch mit Kolleginnen
und Kollegen das Wohlbefinden ein-
zelner Mitarbeitenden beeintrichtigen
konnen. Arbeitsbedingungen, durch die
sich Mitarbeitende belastet fithlen, wie
beispielsweise ein hohes Arbeitspensum,
Zeitdruck oder der wahrgenommene
Publikationsdruck, werden teilweise in
Einzelgesprachen mit Vorgesetzten oder
in Teambesprechungen diskutiert, und
es wird nach Losungen zur Reduktion
dieser Belastungen gesucht.

»Die Mitarbeitenden formulieren das
auch, dass sie sagen, sie fiihlen sich be-
lastet durch den Zeitstress oder dadurch,
dass ich immer wieder sage: Leute, wir
miissen Drittmittel einwerben; Leute, wir
miissen Paper machen. Es wird auch ge-
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Tab. 1

Format Ziele und Inhalt

Informelle Kommu-
nikation

Einzelgesprache

Herausforderungen und Probleme direkt besprechen und Ansprechpersonen vermit-
teln, um Lésungen zu finden

Konfliktlosung unter Kolleginnen und Kollegen, vertrauliche Themen und direkte Un-

terstiitzung bei schwierigen Aufgaben

Teambesprechun-
Externe Beratung

Mentoring

Fort- und Weiterbil-

dungen nen, Resilienz-Trainings

Webinare

Durchfiihrung von
Umfragen lich sind

Soziale Aktivitaten

Organisationsbezo-
gene MaBnahmen

Definition von Arbeitsinhalten und Aufgabenverteilungen sowie Klarung der geforder-
gen ten Zeiten der Erreichbarkeit

Coaching und individuelle Konfliktberatungen

Individuelle Forderungen des Nachwuchses (insb. Frauen in der Wissenschaft)
Konfliktmanagement, gute wissenschaftliche Praxis, berufliche Schliisselqualifikatio-

Umgang mit belastenden Situationen und Mitarbeitenden
Sammlung von Themen, die vertieft werden sollten und zu denen Lésungen erforder-
Gemeinsame Aktivitdten zur Forderung des Zusammenhalts (u. a. regelmaBiges ge-

meinsames Essen, Feste etc.)

Regelungen und Leitlinien schaffen, die fiir alle Beschéftigten gelten, kontinuierliche
Weiterentwicklung von bestehenden Angeboten, Definition von Ansprechpersonen

‘ Verwaltung Beschéftigte in den Tatigkeitsbereichen Technik und Sekretariat

Durchgefiihrte MaBnahmen zur Reduktion von Belastungen in den interviewten wissenschaftlichen Einheiten

Zielgruppe
Promovierende, PostDocs, Verwaltung,
Professorinnen und Professoren

Promovierende, PostDocs, Verwaltung,
Professorinnen und Professoren

Promovierende, PostDocs, Verwaltung,
Professorinnen und Professoren

Promovierende, PostDocs, Verwaltung,
Professorinnen und Professoren

Promovierende, PostDocs
Promovierende, PostDocs

Promovierende, Professorinnen und
Professoren

Promovierende

Promovierende, PostDocs, Verwaltung,
Professorinnen und Professoren

Promovierende, PostDocs, Verwaltung,
Professorinnen und Professoren

meinsam besprochen, wie kann das so
funktionieren, dass sie sich weniger belas-
tet fiihlen? Der eine braucht einen Paper-
Tag, der zweite braucht, dass es eine hohe-
re Prioritdt hat, damit er mir sagen darf,
er werde etwas anderes nicht machen.
Diese Belastungsfragen sind ein Thema,
und das wird auch mit allen kommuni-
ziert.“ (WE04)

Es zeigte sich jedoch, dass die meisten
Einheiten gesundheitlichen Themen in
der taglichen Arbeit nur wenig Aufmerk-
samkeit zuweisen und es kaum regelma-
Bigen und strukturierten Austausch zu
diesen Themen gibt. Das heifit, grund-
sitzlich weisen die Befragten gesundheit-
lichen Themen einen hohen Stellenwert
zu, die Umsetzung dieser Themen in der
taglichen Arbeit gelingt aber nur selten.

»Gesundes Arbeiten und Work-Life-Ba-
lance ist nie richtig Thema. Es ist wichtig.
Jeder redet davon und sagt, es sei wichtig,
aber jeder muss sich selber darum kiim-
mern. Gerade wihrend der Promotion.”
(WE02)

»Ganz explizit ausgedriickt, haben wir
in den letzten Jahren nicht erfasst, wie
die Zufriedenheit ist. Global gesehen. Wir
versuchen es aber iiber zwei Dimensio-
nen zu erfassen, was die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf angeht. Das ist fiir

uns eine wichtige Komponente, dass wir
sehen, inwiefern wir unsere Richtlinien
verbessern konnen.“ (WE03)

Welche typischen Stressoren

sind charakteristisch fiir das
Arbeitsumfeld Hochschule?

Die befragten Personen nannten eine
Reihe von Stressoren im Arbeitsum-
feld. Am haufigsten wurde genannt, dass
Zeitdruck, Publikations- sowie Leis-
tungsdruck als belastende Stressoren
fiir Mitarbeitende (insbesondere Pro-
movierende) wahrgenommen werden.
Ebenfalls wurde berichtet, dass eine
standige Erreichbarkeit - auch aufler-
halb der Arbeitszeiten - als negative
Belastung empfunden wird. Dabei ist
es unerheblich, ob diese Erreichbar-
keit aktiv eingefordert bzw. formell gar
nicht erwartet wird. Zusitzlich wurde
oft berichtet, dass Unklarheiten in Be-
zug auf Arbeitsaufgaben dazu fithren
kénnen, dass Mitarbeitende sehr flexibel
eine Vielzahl unterschiedlicher Titig-
keiten ausfithren miissen, was als stark
beanspruchend empfunden wird.

»Dadurch, dass es so interdisziplindr ist,
sitzen viele Leute an vielen Sachen. Wir
versuchen das auch immer wieder hinzu-
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bekommen, dass jeder ein Projekt macht.
Manche Leute finden das blod, die finden
das ganz toll, dass sie zehn Projekte ma-
chen. Manche finde es gar nicht gut. Das
ist etwas, das wir auch immer versuchen,
irgendwie hinzubekommen. Das belastet
sie auch.“ (WE04)

Ebenso wurde ein vermehrter Konkur-
renzdruck unter den Mitarbeitenden in-
nerhalb einer Einheit, aber auch mit ex-
ternen Forschungsgruppen beschrieben.

»Bei uns ist das System so, dass alle in
der Qualifizierungsphase anfangen und
wir eine bestimmte Anzahl von Projek-
ten haben. Es gibt fiir jeden ein Projekt.
Die miissen sich aber zu diesen Projek-
ten finden und die Projektleiter miissen
sie auswdihlen. Das ist tatsdchlich ein do-
minantes Druckmittel. Da merkt man
schon, dass sie eine enorme Konkurrenz
verspiiren.“ (WE03)

Auf Ebene der Mitarbeitenden wird auch
eine fehlende Wertschitzung durch die
Vorgesetzten als typischer Stressor be-
nannt. Es zeigte sich, dass nach Einschat-
zungen der befragten Personen das Be-
treuungs- bzw. Abhingigkeitsverhiltnis
zwischen Betreuenden und Promovie-
renden als beanspruchend wahrgenom-
men wird.



»Na ja, da ist eine betreuende Person, die
auch sehr viel Einfluss hat, von der im
Endeffekt auch meine Zukunft abhdingt.
Was traue ich mich denn da zu sagen?“
(WE06)

Auf Ebene der Leitungspersonen wurde
vor allem die Zunahme von administrati-
ven Tétigkeiten als Stressor beschrieben.

Welche MaBnahmen zur Reduktion
von Fehlbelastungen werden
umgesetzt?

In den Interviews hat sich gezeigt, dass
bereits eine Reihe an informellen so-
wie formellen Mafinahmen in den wis-
senschaftlichen Einheiten etabliert sind.
Diese lassen sich zusammengefasst in
B Tab. 1 erkennen. So sollen etwa Fort-
bildungsmdoglichkeiten den Beschiftig-
ten dabei helfen, mit typischen Stresso-
ren wie Zeitdruck umgehen zu konnen.
Das Organisieren von gemeinsamen Ak-
tivititen, wie Weihnachtsfeiern, gemein-
same Essen oder Betriebsausfliige, wur-
de oftmals als Mafinahme genannt, um
den Zusammenhalt und Austausch unter
den Mitarbeitenden zu fordern. Verein-
zelt wurde auch berichtet, dass es Mog-
lichkeiten gibt, Mitarbeitende an exter-
ne Beratungsstellen weiterzuvermitteln,
wenn diese einen Bedarf duflern.

Als Herausforderung fiir die Organi-
sation und Umsetzung von belastungs-
reduzierenden Mafinahmen hat sich vor
allem gezeigt, dass Schwierigkeiten da-
rin bestehen, existierende Angebote so-
wie Ansprechpersonen unter allen Mit-
arbeitenden bekannt zu machen. Ebenso
schwierig sei es, Bedarfe von Mitarbei-
tenden zu erkennen und daraus zielge-
richtete Mafinahmen zu entwickeln, die
auch von den Mitarbeitenden in An-
spruch genommen werden. Bei veran-
stalteten Mafinahmen:

»Aber dann sind da gar nicht so viele Leute
oder es werden keine Fragen gestellt. Wo
wir dann sagen: ,Da fehlt doch irgendwas?
Gehen wir an die falschen Stellen oder ist
das Interesse nicht so hoch?* Dann wissen
wir auch nicht so genau, wo wir anfangen
sollen.“ (WEQ01)

Welche Wiinsche und Erwartungen
haben die Interviewten an die
Hochschulleitung zum Thema gute
Arbeitsbedingungen?

Abschlieflend wurden Wiinsche und
Erwartungen an die Hochschulleitung
formuliert, die beschreiben, wie mit den
genannten Herausforderungen umge-
gangen und wie gesundheitsforderliche
Mafinahmen umgesetzt werden konnten.
So wurde ein Wunsch nach einer offe-
neren Kommunikation tiber das Thema
psychisches Wohlbefinden bei der Ar-
beit in der Hochschule gefordert. Hierzu
wurde ebenfalls angemerkt, dass es im
Rahmen der Fiirsorgepflicht eines Ar-
beitsgebers von zentraler Bedeutung ist,
gesundheitliche Themen sowie Arbeits-
bedingungen nachhaltig und bewusst zu
erfassen. Hierbei ist auch die Relevanz ei-
ner positiven Arbeitskultur zur Sprache
gekommen, die zukiinftig fir Hoch-
schulleitungen von Relevanz sein kann,
um die Attraktivitit von Hochschulen als
Arbeitgeber zu erhéhen. Ebenso wurde
angeregt, zentrale Herausforderungen
und Problematiken der unterschiedli-
chen Statusgruppen zu identifizieren,
um anschliefflend passgenaue Losungen
anbieten zu konnen.

~Zum einen die Identifizierung, was tat-
sdchlich die grofSen Faktoren sind. Es wiire
fiir uns die Frage, was wir tun konnten,
um da spezifisch etwas zu machen. Ich
konnte mir denken, dass das wirklich
von der Zielgruppe abhingt und dass die
Gruppenleitungen andere Schwierigkeiten
natiirlich haben als diese Doktoranden
zum Beispiel.“ (WE03)

Es wurde vorgeschlagen, dass verpflich-
tende Kurse, die fiir einen Umgang mit
hohen Arbeitsbelastungen sowie das The-
ma psychische Gesundheit sensibilisie-
ren sollen, angeboten werden.

»(...) ich schicke die Leute nicht gleich zur
psychosozialen Beratungsstelle. Vielleicht
irgendetwas dazwischen. Kurse mit Ar-
beitsbelastung und psychischer Gesund-
heit als Thema. Das wire, glaube ich, sehr
gut. Freiwillig gehen vielleicht nicht alle
hin. Wir haben zum Beispiel einen Pflicht-
teil, ordentliche wissenschaftliche Praxis.
(...) Vielleicht kann man so etwas auch
aufnehmen, damit alle Leute das einmal
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mitbekommen. Das muss nicht lang sein,
aber zumindest einmal ein Bewusstsein
dafiir bekommen, was man machen kann.
Wie merke ich das? Wohin kann ich mich
wenden?“ (WE05)

Diese verpflichtenden Kurse sollten ins-
besondere fiir zukiinftige Fihrungskrifte
(d.h. neuberufene Personen) organisiert
werden.

»Ich glaube, wir miissen wirklich dahin,
dass wir auf jeden Fall verpflichtende
Fort- und Weiterbildung in irgendeiner
Form fiir zukiinftige Fiihrungskrifte an
dieser Universitit haben. Wo auch eine
klare Kante der Institution gezeigt wird.“
(WE06)

Weiterhin wurde mehrfach der Wunsch
nach einem Abbau biirokratischer Hiir-
den geduflert. Leitungspersonen erhoffen
sich beispielsweise durch mehrsprachi-
ge Formulare, eine gut funktionierende
IT-Infrastruktur und einfach erreichba-
re Ansprechpersonen fiir Drittmittelan-
gelegenheiten Entlastung bei ihrer tagli-
chen Arbeit.

Fallstudien

Allen Einheiten wurde eine ausfithrliche
Beratung angeboten, um unterschiedli-
che Wege zur Gestaltung guter Arbeits-
bedingungen aufzuzeigen. Alle angebo-
tenen Verfahren umfassten zunéchst eine
Analyse der Arbeitsbedingungen, die Er-
arbeitung von Mafinahmen zur Reduk-
tion kritischer Arbeitsbelastungen sowie
die Evaluation der umgesetzten Maf3nah-
men. Wiahrend der Planungsphase wur-
de ein moglicher Zeitplan erarbeitet und
Kommunikations- und Informationsma-
terialien fiir die Mitarbeitenden bereit-
gestellt. Es wurden unterschiedliche Me-
thoden zur Analyse der Arbeitsbedin-
gungen angeboten: Fragebogen, Work-
shops, Beobachtungsinterviews und wei-
tere flexible Varianten. Trotz der vielfalti-
gen Angebote entschieden sich die meis-
ten Einheiten dazu, einen standardisier-
ten Online-Fragebogen einzusetzen (N=
5; @ Tab. 2). Hierbei wurde ein bereits be-
stehendes Instrument genutzt [19], wel-
cheseinbreites Spektrum an unterschied-
lichen Arbeitsmerkmalen abdeckt und
aus drei Fragearten besteht, um poten-
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Tab.2 Ubersicht iiber den Fortschritt der teilnehmenden wissenschaftlichen Einheiten in den Fallstudien

Einrichtung Qualitatives Inter-

view personal
WEO1 x@ X
WEO02 X X
WEO03 X X
WE04 X -
WEO5 X -
WE06 X —

Koordinierungs-

Analyse MaBnahmenentwicklung Kurzinterview zur
Evaluation
Fragebogen Interne Besprechungsrunde X
Fragebogen Interne Besprechungsrunde X
Fragebogen Interne Besprechungsrunde X
Fragebogen Kein Bedarf X
Workshop Workshop -
Fragebogen Eigenstandige MalBnahmenorganisation X

°In Einrichtung WEO1 wurden zwei Interviews gefiihrt, zum einen mit der Leitung der Einheit und zum anderen mit dem Koordinierungspersonal

ziell kritische Arbeitsbedingungen auf-
zudecken, zu beschreiben und zu op-
timieren. Zunichst wird eine Problem-
frage gestellt, in der die Beschiftigten
einschitzen, ob eine bestimmte Belas-
tung (1=stimme nicht zu bis 5=stim-
me voll zu) in kritischem Maf3e vorhan-
den ist. Direkt im Anschluss folgt eine
Ursachenfrage, durch die detailliert die
Ursache fiir das Auftreten dieser Belas-
tung exploriert wird. Abschlieflend wird
tiber eine Losungsfrage nach passenden
Mafinahmen zur Reduktion der Kkriti-
schen Belastung gefragt [20]. Ursachen-
und Losungsfragen waren Freitextant-
worten. Die Linge des eingesetzten Fra-
gebogens konnte frei gewahlt werden. Ei-
nige Einheiten wihlten kurze Fragebogen
mit 18 Items, andere ausfiihrliche Frage-
bogen mit 40 Items. Die Online-Befra-
gungen wurden in vier Einheiten durch
die Autorinnen und Autoren verwaltet
und ausgewertet. Im Anschluss an die
Befragung wurden die Ergebnisse im De-
tail zunédchst mit den Verantwortlichen
der einzelnen Einheiten besprochen. In
einer grofleren Einheit wurden die Be-
fragungsergebnisse von den Autorinnen
und Autoren den Mitarbeitenden vor-
gestellt (WEO03). Aufbauend auf den Er-
gebnissen der Befragung wurde in drei
Einheiten in internen Besprechungsrun-
den Mafinahmen zur Verbesserung der
Arbeitsbedingungen erarbeitet (WEOI,
WEO02 und WE03). Diese Besprechungs-
runden wurden durch internes Koordi-
nierungspersonal moderiert. Die Maf3-
nahmen wurden als Richtlinien fiir die
gemeinsame Zusammenarbeit im Sinne
eines Leitbildes verabschiedet und sollen
wesentliche Belastungsbereiche adressie-
ren (u.a. Erreichbarkeit, Arbeitszeiten,
Betreuung von Qualifikationsarbeiten).

Eine Einheit stellte im Anschluss an die
Befragung keinen konkreten Handlungs-
bedarf fest und beendete den Prozess
(WEO04). In dieser Einheit wurden die
Ergebnisse an die Beschiftigten kommu-
niziert,und im Rahmen einer regelméfiig
stattfindenden Teamsitzung wurden be-
reits Thematiken besprochen und aufge-
16st, sodass fiir die anderen hauptsichlich
unkritisch berichteten Belastungen ge-
meinschaftlich entschieden wurde, nicht
weiter an dem Thema zu arbeiten. Eine
weitere Einheit (WE06) nutzte ein On-
line-System zur selbststindigen Analyse
von Arbeitsbedingungen und zur eigen-
stindigen Organisation von geeigneten
Mafinahmen [21].

Eine weitere Einheit verzichtete auf ei-
ne vorangeschaltete Analyse der Arbeits-
bedingungen und fithrte einen Workshop
durch, um Themen zu identifizieren, die
als kritisch wahrgenommen wurden und
begleitend Mafinahmen zur Belastungs-
reduktion abzuleiten (WEO05). Der Work-
shop wurde durch eine externe Person
moderiert. Es wurden mehrere Mafinah-
men verabschiedet und im Anschluss an
den Workshop umgesetzt.

Im Rahmen der Analysephase er-
gaben sich in den Fallstudien folgende
Belastungen, die in allen Einheiten als
kritisch bewertet wurden: Zeitdruck, feh-
lende Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf, lange Arbeitszeiten und stindige Er-
reichbarkeit auf3erhalb der Arbeitszeiten,
aber auch hiufige Arbeitsunterbrechun-
gen. Daneben wurden einige Aspekte
der Arbeit als Ressourcen bewertet, wie
vor allem eine gute Zusammenarbeit im
Team sowie ein hoher Handlungsspiel-
raum bezogen auf Inhalte und Ablaufe
der Arbeit.
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Entsprechend der oben genannten
Belastungen zielten die umgesetzten
Mafinahmen zumeist auf eine Verbes-
serung der als kritisch wahrgenomme-
nen Aspekte. Mafinahmen hatten daher
das Ziel, die Themen Arbeitszeit und
Erreichbarkeit zu adressieren. Schwie-
rigkeiten bestanden hier darin, dass
einige Arbeiten in der Forschung nur
zu bestimmten Zeiten erledigt werden
konnen, was eine Anwesenheit zu Rand-
zeiten erforderlich machte (WEO1 und
WEO03). Maf$nahmen sollten daher Ker-
narbeitszeiten regeln und Absprachen
beinhalten, wie mit Belastungsspitzen
in kritischen Forschungsphasen opti-
mal umgegangen werden kann. Weitere
Mafinahmen zielten darauf ab, die Kom-
munikation und Vernetzung innerhalb
der Einheiten zu verbessern (WEO05).
Diese reichten von der Einrichtung von
Gesellschaftsrdaumen bis hin zur Orga-
nisation regelméfliger Zusammenkiinfte
der Mitarbeitenden, um den Austausch
zu beférdern.

Zur Evaluation der umgesetzten Maf3-
nahmen haben drei Einheiten festgelegt,
dhnliche Befragungen mit jhren Mitar-
beitenden in regelméfligen Abstanden zu
wiederholen (WEO1, WE02 und WE03),
damit erkenntlich gemacht werden kann,
inwiefern sich die Arbeitsbedingungen
durch die durchgefithrten Mafinahmen
verbessert haben. Zusitzlich wurde der
Prozess intern dokumentiert, um be-
schlossene Mafinahmen planen, durch-
fithren und evaluieren zu konnen.

Im Anschluss an die Durchfithrung
der Fallstudien wurden die Verantwortli-
chen derwissenschaftlichen Einheitenim
Rahmen einer kurzen qualitativen Nach-
befragung im Sinne einer Prozessevalua-
tion zum Vorgehen der Beratung befragt.



Insgesamt zeigt sich, dass die Einheiten es
als positiv bewerten professionell durch
standardisierte Instrumente unterstiitzt
worden zu sein. Ohne das gezielte Be-
ratungsangebot, wire in keiner Einheit
ein Prozess zur Gestaltung der Arbeitsbe-
dingungen angeregt worden. Positiv her-
vorgehoben wurde auch die dadurch ge-
wihrleistete Anonymitéit der Befragten,
die es laut Einschétzung der interviewten
Personen ermdglichte, dass Mitarbeiten-
de eher bereit waren sich kritisch zu du-
Bern. Zwei Einheiten haben sich dafiir
ausgesprochen (WE01, WE04), dass ein
solcher Prozess an Hochschulen in der
Breite durchgefithrt werden sollte, um
es Fihrungspersonen zu ermoglichen,
die Wahrnehmung der Mitarbeitenden
zu den Arbeitsbedingungen zu kennen
und Mafinahmen zur Optimierung auf
den Weg bringen zu kénnen. Eine weitere
Einheit wiirde sich diesen Empfehlungen
anschliefSen, wenn eine noch genauere
Abstimmung der Fragen auf den Hoch-
schulkontext moglich sei (WE03), um
die alltdglichen Arbeitsabldufe treffender
aufzeigen zu konnen. Zusitzlich wurde
die Flexibilitat, die wahrend des Prozesses
bestand, als positiv hervorgehoben und
ebenso wurde die umfassende Kommu-
nikation durch die Teammitglieder be-
tont. Eine weitere Einheit (WEO02), in der
eine geringere Anzahl an Mitarbeiten-
den die Befragung ausfiillte, empfand das
Format einer Befragung im Nachhinein
als nicht zielfiihrend, da im Arbeitsalltag
der Mitarbeitenden zahlreiche Umfragen
beantwortet werden und eine Motivation
zur Teilnahme daher nur schwer erreicht
werden kann. Die betreuten Einheiten
wiirden es zusitzlich positiv begriif3en,
wenn zu Beginn des Prozesses konkrete
Best-Practice-Beispiele aufgefithrt wer-
den. Diese konnten einerseits als Anreiz
zur Motivation dienen, aber auch bereits
aufzeigen, wie einzelne Mafinahmen aus-
gestaltet werden konnten.

Diskussion

Ziel des Beitrags war es, einen detaillier-
ten Einblick in die Praxis zur Gestaltung
guter psychosozialer Arbeitsbedingun-
gen im Kontext Hochschule zu geben.
Aufbauend auf Ergebnissen aus qua-
litativen Interviews sowie Fallstudien

konnten Hinweise erarbeitet werden,
welche Herangehensweisen zur Gestal-
tung von Arbeitsbedingungen im Kon-
text Hochschule eingesetzt werden und
mit welchen Herausforderungen und
Problemen diese Ansitze verbunden
sind. Im Ergebnis zeigt sich, dass bereits
bei der Rekrutierung von teilnehmenden
wissenschaftlichen Einheiten beobacht-
bar ist, dass nur eine Minderheit der
angefragten Einheiten tatsichlich an
einem Projekt zur gesunden Arbeitsge-
staltung teilnehmen mochte. Allgemeine
Ansprachen tiber E-Mails werden wenig
beachtet. Personliche Kontakte und ge-
zielte personliche Ansprachen schaffen
es hier eher, die Teilnahmebereitschaft
zu erhohen. Dieser Befund deckt sich
mit den Ergebnissen anderer Studien,
die zeigen, dass erstens systematische
Mafinahmen zur Arbeitsgestaltung im
Hochschulkontext insgesamt nur selten
umgesetzt werden [12] und zweitens
Organisationen oder Einrichtungen nur
in sehr geringem Mafle auf eine E-Mail-
Ansprache reagieren [22, 23].

Die Ergebnisse der qualitativen Inter-
views zeigen, dass das Thema Gesundheit
bei der Arbeit in der untersuchten Stich-
probe zwar einen hohen Stellenwert auf-
weist, dass aber kaum systematische An-
gebote zur Gesundheitsférderung (wie
u.a. die Gefdhrdungsbeurteilung psychi-
scher Belastungen) in den einzelnen wis-
senschaftlichen Einheiten genutzt wer-
den. Dasheif3t, das Verstandnis zur Wich-
tigkeit des Themas ist zwar vorhanden,
jedoch bestehen Schwierigkeiten in der
konkreten Umsetzung. Es zeigt sich auch,
dass die von den Interviewten genannten
Stressoren die Ergebnisse vorhandener
Studien abbilden [24]. So werden hoher
Zeit- und Leistungsdruck, aber auch die
standige Erreichbarkeit und damit ein-
hergehend Probleme bei der Vereinbar-
keit von Arbeit und Freizeit als wesentli-
che Stressoren sowohl in den Interviews
als auch in den Fallstudien thematisiert.
Weiterhin zeigt sich, dass bereits umge-
setzte Mafinahmen zur Reduktion vor-
handener negativer Belastungen sich zu-
meist auf die Vermittlung von Wissen
zu guter Arbeit als auch auf Ereignis-
se zur Forderung der Zusammenarbeit
in den Einheiten konzentrieren. Hinge-
gen wird kaum berichtet, dass verhaltni-
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sorientierte Mafinahmen zur Gestaltung
der Arbeitsbedingungumgesetzt werden.
Auch dieser Befund deckt sich mit den
Ergebnissen bisheriger Forschung [12],
welche zeigen, dass verhaltensorientierte
Mafinahmen gegeniiber verhéltnisorien-
tierten Mafinahmen bevorzugt werden.
Ebenso zeigt sich, dass Vorschlage zur In-
tensivierung des Dialogs zum Thema gu-
te Arbeitsbedingungen vor allem auf die
Weiterbildungen fiir professorale Fiih-
rungskrifte fokussieren. Es wird als viel-
versprechend betrachtet, bereits in der
frithen Karrierephase Angebote zu ma-
chen, welche verpflichtend besucht wer-
den miissen, um so eine stirkere Sensibi-
lisierung fiir das Thema zu schaffen und
langfristig Verdnderungen herbeizufiih-
ren konnen.

Im Rahmen der durchgefiihrten Fall-
studien zeigt sich, dass in den wissen-
schaftlichen Einheiten zumeist Online-
Fragebogen eingesetzt werden, um Ar-
beitsbedingungen zu analysieren. Es
besteht jedoch ein grofler Unterschied
zwischen Einheiten, die iiber Koordi-
nierungspersonal verfiigen im Vergleich
zu FEinheiten, bei denen kein Koordi-
nierungspersonal angestellt ist. Da die
zeitlichen Ressourcen seitens der verant-
wortlichen Fithrungskrifte haufig gering
sind, werden strukturierte Gesundheits-
mafinahmen meist nur unvollstindig
umgesetzt. Dieser Befund deckt sich mit
anderen Studien, die zeigen, dass das Vor-
handensein von Ressourcen (finanziell
wie auch personell) ein entscheidender
Faktor fiir das Gelingen systematischer
Mafinahmen zur Verbesserung der psy-
chosozialen Arbeitsbedingungen ist [23,
25]. Die Ergebnisse der Prozessevaluati-
on zeigen, dass insgesamt eine externe
Begleitung fiir die Thematik als sehr po-
sitiv bewertet wurde. Haufiger Austausch
und ein hohes Maf$ an Flexibilitét sind
wichtige Gelingensfaktoren, die helfen,
die Durchfithrung der Mafinahmen zu
unterstiitzen. Es hat sich gezeigt, dass
ein bedarfsorientiertes Vorgehen stan-
dardisierten Prozessen {iberlegen ist.
Bei der Beurteilung der psychosozialen
Arbeitsbedingungen ist die Anonymitt
der Befragung ein wesentliches Krite-
rium. Es wurde ebenso der Wunsch
geduflert, dass spezifische Instrumente
fiir den Kontext Hochschule eingesetzt
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Tab.3 Empfehlungenfiirdiearbeitsmedizinische Praxis zurVerbesserung derImplementierung

und Durchfiihrung von MaBnahmen zur Férderung gesundheitsforderlicher Arbeitsbedingungen

im Kontext Hochschule

Ebene Empfehlung
Hochschullei-
tung ten und gute Arbeitsbedingungen

Aktive Kommunikation zur Darstellung der Relevanz des Themas gesundes Arbei-

Schaffung von Beratungsangeboten fiir alle wissenschaftlichen Einheiten

Etablierte Pro- Verstarktes Angebot zur Sensibilisierung zum Thema gesundes Arbeiten und

fessorinnen  guter Arbeitsbedingungen

und Professo-  verfiigbarkeit einfacher Mdglichkeiten zur externen Beratung

ren

Neuberufene  Verpflichtendes Angebot zum Thema gesundes Arbeiten und guter Arbeitsbedin-

Professo- gungen sowie zum Umgang mit kritischen Arbeitssituationen

rinnenund  verfiigbarkeit einfacher Maglichkeiten zur externen Beratung

Professoren

PostDoc- Verpflichtendes Angebot zum Thema gesundes Arbeiten und guter Arbeitsbedin-

Ebene gungen sowie zum Umgang mit kritischen Arbeitssituationen

Promovieren- Vorgabe fester Regelungen und Leitlinien zum Umgang mit kritischen Arbeitssi-

de tuationen (insb. hinsichtlich Arbeitszeiten) auf Fakultéts- wie auch Universitats-
ebene

werden. Bei geringen Gruppengréflen in
den Einheiten werden gesprichsbasierte
Verfahren als zielfithrender bewertet als
standardisierte schriftliche Verfahren
zur Analyse der Arbeitsbedingungen.

Limitationen

Auch wenn die vorliegende Studie wich-
tige und interessante Einblicke in die Ar-
beitsgestaltung im Kontext Hochschu-
le liefert, gibt es doch einige Limitati-
on die bei der Interpretation der Er-
gebnisse berticksichtigt werden sollten.
Die Anzahl der Teilnehmenden an den
Interviews und Fallstudien ist eher ge-
ring. Die Repriésentativitit der Stichpro-
be ist daher eingeschrinkt. Zusitzlich
haben sich die Teilnehmende selbst ge-
meldet, um das Thema gute Arbeitsbe-
dingungen zu bearbeiten. Eine Selbst-
selektion der Teilnehmenden kann da-
her nicht ausgeschlossen werden. Diese
konnte dazu gefithrt haben, dass vor-
nehmlich Einheiten teilgenommen ha-
ben, bei denen eine ohnehin schon ho-
he Sensibilisierung fiir das Thema sowie
Bereitschaft zur Verinderung bestand.
Auch war das Vorgehen in den Fallstu-
dien sehr heterogen, da unterschiedli-
che Methoden zur Mafinahmenableitung
verwendet wurden. Dies schrankt zwar
die Vergleichbarkeit zwischen den Fall-
studien ein, zeigt aber gleichzeitig, dass
eine hohe Bandbreite an unterschiedli-
chen Vorgehensweisen im Hochschul-

kontext aufgrund der Unterschiedlich-
keiten zwischen den Lehreinheiten beno-
tigt wird. Ebenso zeichnet sich die vorlie-
gende Studie primir durch ein qualitati-
ves sowie exploratives Vorgehen zur Pro-
zessbeschreibung aus. Zukiinftige Studi-
en sollten daher auch verstirkt quanti-
tativ vorgehen und die Evaluation der
Effekte von Mafinahmen zur Arbeitsge-
staltung im Kontext Hochschule unter-
suchen.

Implikationen fiir die arbeits-
medizinische Praxis

Eine wesentliche Rolle bei der Verbrei-
tung der hier beschriebenen Vorgehens-
weisen zur Verbesserung der Arbeitsbe-
dingungen im Kontext Hochschule kann
die Arbeitsmedizin einnehmen. Eine ak-
tive Mitwirkung der Arbeitsmedizin
im betrieblichen Handeln ergibt sich
aus deren origindrem Aufgabengebiet
[26]. Neben dem Schutz der Gesundheit
der Beschiftigten und dem Erkennen
von Gesundheitsstorungen ist das Auf-
decken von Ursachen arbeitsbedingter
Erkrankungen und deren Beseitigung ei-
ne zentrale Aufgabe der Arbeitsmedizin
[27,28]. Somit fallt auch die fachkundige
Aufklarung tiber psychosoziale Belastun-
gen bei der Arbeit und deren potenzieller
negativer Risiken fiir die Gesundheit in
das Aufgabenspektrum betriebsarztli-
cher Titigkeiten. Genauso wie die Be-
ratung bei der Gefahrdungsbeurteilung
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inklusive Empfehlungen zu MafSnah-
men der Gefdhrdungsvermeidung [29].
Nolle und andere [15] schlussfolgern
in ihrer qualitativen Interviewstudie
mit praktisch titigen Betriebsdrztinnen
und Betriebsirzten, dass psychische Be-
lastungen in der arbeitsmedizinischen
Beratungs- und Vorsorgepraxis bislang
eher wenig bis kaum systematisch be-
riicksichtigt werden. Die Autorinnen
und Autoren beschreiben weiter, dass
eine Beriicksichtigung psychischer Be-
lastungen stark vom individuellen Rol-
lenverstdndnis der befragten Betriebs-
arztinnen und Betriebsirzte abhingt.
Es wird konstatiert, dass der Fokus des
betriebsdrztlichen Handelns eher auf
dem einzelnen Menschen mit seinen in-
dividuellen gesundheitlichen Problemen
und Beratungsbediirfnissen liegt und
weniger auf den allgemeinen Bedingun-
gen bei der Arbeit. Die Ergebnisse der
vorliegenden Studie sollen daher An-
kniipfungspunkte fir die Beratung auf
dem Gebiet der Optimierung psychi-
scher Belastungen im Hochschulkontext
liefern (@ Tab. 3). Um einen strukturier-
ten Prozess zu dieser Thematik in der
Breite zu ermoglichen, bedarf es einer
personlichen Ansprache der Verant-
wortlichen einzelner wissenschaftlicher
Einheiten, um Motivation zur Teilnahme
zu schaffen und die Wahrscheinlichkeit
zu erhohen, das vorhandene Angebo-
te auch angenommen werden. Ebenso
scheint es sinnvoll zu sein, verpflichtende
Kursangebote fiir Fithrungskrifte zu ma-
chen, in denen tiber das Thema Arbeit
und Gesundheit informiert und auch
sensibilisiert wird. Hier bietet es sich an,
verpflichtende Angebote fiir den wissen-
schaftlichen Nachwuchs zu schaffen, der
eine wissenschaftliche Karrierelaufbahn
einschldgt (u.a. Pflichtkurse im Rah-
men der Habilitation). Ebenso konnte
ein verpflichtendes Angebot fiir neube-
rufene Professorinnen und Professoren
gemacht werden, um die Sensibilisierung
mit dem Thema zu stirken, damit der
Thematik nicht nur mehr Aufmerksam-
keit gewidmet wird, sondern auch mehr
Ressourcen zur Umsetzung bereitgestellt
werden.

Neben den dargestellten Ansitzen,
die helfen sollen, die Implementierung
strukturierter Mafinahmen zur Verbesse-
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