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1. Einleitung: ,,Qualitat der Arbeit” als Thema der sozio-
Okonomischen Berichterstattung

Im Zentrum der sozio6konomischen Berichterstattung stehen die Veranderungen in der
Gestaltung des Alltagslebens der Menschen im Spannungsverhaltnis von Arbeit und Le-
bensweise (vgl. SOFI/IAB/ISF/INIFES 2005). Der Erwerbsarbeit kommt als zentrale Schnittstel-
le zwischen Wirtschaftssystem und Lebensweise eine zentrale Bedeutung zu. Vieles deutet
darauf hin, dass sich deren Bedeutung fiir die Lebensweise in den letzten Jahrzehnten ent-
scheidend verandert hat: zum einen durch die Zunahme von Dienstleistungstatigkeiten, die
veranderte Anforderungsstrukturen mit sich bringen. Zum anderen wurde die Regulierung
von Erwerbsarbeit in einer Weise verdandert, dass die arbeitenden Personen tendenziell
starker mit Marktmechanismen (und zwar von Giitermarkten) konfrontiert werden. Drittens
scheint es einen Wandel der Wertorientierungen zu geben, der sich zum Beispiel in einer
zunehmenden Erwerbsbeteiligung von Frauen, bzw. besser gesagt von Frauen mit Kindern

ausdrickt.

Diese Veranderungen, ihre Dynamik und Wechselwirkungen zu beobachten ist Aufgabe der
Berichterstattung. Ein wichtiger Indikator hierfir ist neben der Erwerbsbeteiligung die
»Qualitat der Arbeitsbedingungen®. Damit sind zunachst eine Beschreibung der verbreite-
ten Arbeitsbedingungen und deren Klassifizierung gemeint. Einige spezielle Bereiche, etwa
die Entwicklung von Arbeitszeiten, die Verbreitung von Gruppenarbeit, etc. wurden bereits
in der ersten Ausgabe der Berichterstattung aufgegriffen. Die Herausforderung besteht nun
darin, diese Einzelbefunde zu einem sinnvollen Ganzen zu verbinden. Das heil3t, auf Basis
eines integrierten Konzepts liber Arbeitszeiten, Autonomiegrade, physische und psychische
Belastungen, usw. zu berichten. Vor diesem Hintergrund wird in der vorliegenden Literatur-
studie arbeitswissenschaftliche Forschungsstand referiert, in dessen Zentrum die Analyse
von Arbeitsbedingungen und die Wirkung von Arbeitsbedingungen auf die arbeitende Per-

son und deren Wohlbefinden steht.

»~Qualitdt von Arbeit“ oder ,Was schddigt und was férdert das Wohlbefinden der arbei-

tenden Person?”

Der Erkenntnisstand zu den Themenbereichen ,Arbeit und Gesundheit*' sowie zur Entwick-
lung von ,Humankriterien der Arbeit” steht mittlerweile auf einer breiten theoretischen Ba-

sis. Dieses Fundament wurde insbesondere im Zuge der salutogenetischen Gesundheitsfor-

! Gesundheit wird hier und im Folgenden immer im umfassenden Sinn verstanden, d.h. als physisches, psy-
chisches und soziales Wohlbefinden. Im Zusammenhang mit Arbeit bedeutet dies, dass keineswegs nur
auf die gesundheitskritischen Folgen von Arbeit Bezug genommen wird, sondern stets auch auf die ge-
sundheitsforderlichen Potentiale.



schung sowie der ressourcenorientierten Belastungs- und Stressforschung ausgebaut. Der
Stand der Theoriebildung erlaubt weitgehend, die Qualitat der vorhandenen Arbeitsplatze
- im Hinblick auf deren negative wie positive Gesundheits- bzw. Entwicklungspotentiale -
aus arbeitswissenschaftlicher Sicht zu analysieren bzw. zu beurteilen und gleichzeitig be-
grindete Anforderungen an die Arbeitsgestaltung zu stellen (vgl. zusammenfassend: Ulich
2001). Fur die sozio6konomische Berichterstattung ist dieser Forschungsstand im hohen
MaRe relevant: Er erméglicht, auf Basis von reprasentativen Befragungen, die wahrgenom-
mene Arbeitssituation zu klassifizieren. Tendenziell 1asst sich auf diese Weise etwas lber
das qualitative Niveau des realisierten Gestaltungszustands menschlicher Arbeit sagen.
Doch allein auf Basis des Forschungsstandes zur Arbeitsanalyse (vgl. 3.1. und 3.2) und zu
den Kriterien der Arbeitsbewertung, der in den nachsten Abschnitten (vgl. 3.3) vorgestellt
wird, 1asst sich noch keine Untersuchung konzipieren, die der Komplexitat des Arbeitserle-
bens auch nur anndhernd gerecht wird. Die Ermittlung des Be/astungsempfindens, wie es
insbesondere in der psychosozialen Belastungsforschung gangig ist, stellt lediglich einen
kleinen - wenn auch sicher nicht zu vernachlassigenden Teil — der subjektiven Bewertung
und des Erlebens von Arbeit. Andere Befindensurteile wie Zufriedenheit, Unzufriedenhetit,
Arbeitsfreude, Arbeitsstolz, Resignations-, Frustrationsgefiihle, etc. sind in der Regel keine
systematisch integrierten Konstrukte gesundheitssensibler Arbeitsforschung, sondern wer-
den eher im Kontext der Motivations-, Emotions- bzw. Arbeitszufriedenheitsforschung the-

matisiert. Der Forschungsstand dieser Forschungsfelder wird in Kapitel 3.4 dargestellt.



2. Begriffsbestimmung

Die arbeitswissenschaftliche Forschung bietet ein breites Arsenal von Analysekonzepten,
die geeignet sind, die Beschaffenheit des Arbeitsumfelds, der Arbeitsablaufe, der Ar-
beitsaufgabe und deren Wirkung auf den arbeitenden Menschen zu untersuchen. Diese
Konzepte fuRen auf einer spezifischen Vorstellung von Gesundheit bzw. Krankheit, die es -
bezogen auf die arbeitende Person - zu erhalten bzw. zu vermeiden gilt. Da jedoch auch
die Konzepte von Krankheit und Gesundheit einem gesellschaftlichen Wandel unterliegen,
werden diese im Folgenden zunachst definiert (2.2 und 2.2) und ihre grundsatzliche Bedeu-
tung in der arbeitswissenschaftlichen Forschung erlautert (2.3). Von ebenfalls grundlegen-
der Bedeutung in der arbeitswissenschaftlichen Bestimmung von Arbeitsqualitat ist das
Auftreten von Belastungen und Beanspruchungen sowie von arbeitsbezogenen Ressourcen.

Die Kurzdefinition dieser Konzepte wird in Abschnitt 2.4. und 2.5. vorgestellt.

2.1 Krankheit

Krankheit wird im engeren medizinischen Sinn als

.das Vorliegen von Symptomen und/oder Befunden bezeichnet, die als Abweichung
von einem physiologischen Gleichgewicht oder einer RegelgréRe (Norm) interpretiert
werden kdnnen und die auf definierte Ursachen innerer oder &uf3erer Schadigungen
zurickgefuhrt werden kdnnen.” (Schmidt & Unsicker, 2003)

Besondere Relevanz erhalt die Kategorisierung ,,Krank* im Regelwerk der Sozialversiche-
rungen: So bildet Krankheit im Sinne eines regelwidrigen Kérper- bzw. Geisteszustands im
Leistungsrecht der Gesetzlichen Krankenversicherungen die Voraussetzung fiir Kranken-
pflege bzw. eine Heilbehandlung oder kann Arbeitsunfahigkeit zur Folge haben. Danach ist
ein Mensch dann durch Krankheit arbeitsunfihig, wenn dieser nicht oder nur unter der Ge-
fahr, seinen Zustand zu verschlimmern, fahig ist, seiner bisher ausgelbten Erwerbstatigkeit
nachzukommen. Ein ebenfalls enger Zusammenhang zwischen Krankheit und geminderter
Erwerbsfahigkeit existiert im Leistungsrecht der gesetzlichen Rentenversicherung, die den
Bereich der £rwerbsminderung in Folge einer Krankheit abdeckt, unabhangig davon, ob der
oder die Versicherte behandlungsbeddrftig ist oder nicht.

Im Rahmen der Medizinsoziologie hat sich in den letzten Jahrzehnten eine dreiteilige Diffe-
renzierung von Krankheit durchgesetzt, die auf die jeweils beteiligten persénlichen und
gesellschaftlichen Bewertungsprozesse abhebt. Im einzelnen wird unterschieden:
Krankheit im Sinne von , disease“: hier steht die biomedizinische Beobachtung und Dia-
gnostik im Vordergrund. Ziel ist es, veranderte, ,abnorme* Zustande und Funktionsweisen
des menschlichen Organismus zu identifizieren. Die identifizierten Krankheitsbilder und -
syndrome kénnen entsprechend der International Classification of Disease (ICD) klassifiziert

werden.



Krankheit im Sinne von ,illness“:in dieser Betrachtung steht die subjektive Beobachtung
und das personliche Erleben von veranderten, ,abnormen® Zustanden bzw. Funktionswei-
sen des Organismus im Vordergrund. Entsprechende Selbst-Beobachtungen und Zuschrei-
bungen werden z.B. in regelmaRigen Umfragen uber das Gesundheitsempfinden der Bevol-
kerung erhoben.

Krankheit im Sinne von ,sickness*:im Vordergrund steht die gesellschaftliche Zuschrei-
bung von Krankheit, die in dieser Sicht als soziales Phanomen definiert wird, das mit einer
Veranderung der sozialen Interaktionsmuster einher geht.

Die analytische Bedeutung dieser dreiteiligen Differenzierung liegt darin, dass im Zuge der
Beobachtung einer Erkrankung und ihrer persénlichen, sozialen und medizinischen Bewal-
tigung der Fokus nie nur allein auf einzelne Akteure oder Betroffene gelegt wird, bzw. Ver-
antwortung nicht einfach auf die Betroffenen tiberwalzt wird. Dariiber hinaus werden sozi-
ale Konsequenzen der Zuschreibungen von Krankheit bzw. auch ,Nicht-Krankheit“ ins Be-

wusstsein geruckt.

2. 2 Gesundheit

Die Weltgesundheitsorganisation hat bereits 1946 in lhrer Verfassung Gesundheit, als ,,Zu-
stand volligen kérperfichen, geistigen und sozialen Wohlbefindens und nicht nur das Frei-
sein von Krankheit und Gebrechen“definiert. Anfang der 90er Jahre knipfte die Organisa-
tion an dieser grundlegenden Begriffsbestimmung an, und konkretisierte Gesundheit als
»~positiver funktioneller Gesamtzustand im Sinne eines dynamischen biopsychologischen
Gleichgewichtszustandes, der erhalten bzw. immer wieder hergestellt werden muss*(zit. n.
Quaas, 1994). Damit wurde Gesundheit entgtiltig aus dem rein medizinisch definierten
Kontext genommen und als umfassendes Konzept verstanden. Diesem Verstandnis von Ge-
sundheit liegt erstens eine Prozessorientierung zu Grunde, d.h. Wohlbefinden ist ein immer
wieder aufs Neue herzustellendes Gleichgewicht des physischen, psychischen und sozialen
Befindens und aufs engste mit den spezifischen Entwicklungsmoglichkeiten, Zielvorstel-
lungen und den jeweils gegebenen duReren Lebensbedingungen verkniipft. Eine Beein-
trachtigung des Gesundheitszustands resultiert somit aus Anforderungen in einem oder
mehreren der genannten drei Bereiche, die von einer Person in der jeweiligen Phase des
Lebensverlaufs nicht erfillt bzw. bewaltigt werden kénnen (vgl. Hurrelmann 1990). Diese
Beeintrachtigung kann sich — muss sich aber nicht - in Symptomen der sozialen, psychi-
schen und physischen Auffalligkeit manifestieren. Zweitens entziehen sich damit sowohl
Gesundheit wie auch Krankheit einer eindimensionalen, monokausalen Erkldrung, sondern
mussen als ein Ergebnis eines von mehreren Faktoren beeinflussten Prozessesverstanden
werden. Drittensliegt diesem Konzept eine subjektive Dimension zu Grunde, denn Wohlbe-
finden ist auch subjektiv bestimmt und nicht - wie in der vorherrschenden medizinischen

Sicht — ausschlieBlich an eine (zumindest scheinbar) objektivierbare Diagnose gebunden.



Diese umfassende Konzeption von Gesundheit hat sich sowohl aus politischer wie aus wis-
senschaftlicher Sicht als anschlussfahig erwiesen: So betont beispielsweise das Bundesmi-
nisterium fir Bildung, Wissenschaft, Forschung und Technologie 1997 erneut die Notwen-
digkeit, Gesundheit als mehrdimensionales Phanomen zu verstehen, dass tiber den ,,Zu-
stand der Abwesenheit von Krankheit* hinaus reicht (bmb&f 1997; vgl. auch die konzeptio-
nellen Beitrdge aus der Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin, z.B. BAUA
1999;). Und auch von wissenschaftlicher Seite wird — unter vielfacher Bezugnahme auf die
WHO-Bestimmung, v.a. der bereits genannte Prozesscharakter, die erforderlichen subjekti-
ven Bezlige sowie die Mulikausalitdt von Gesundheit aufgegriffen und sind insbesondere in
der medizinsoziologischen Forschung und in den Arbeitswissenschaften in die Modell- und
Theoriebildung eingeflossen (vgl. u.a. Ducki 2000, Hurrelmann 1990, Kuhn 2000; Udris,
Kraft & Mussmann, 1991; Rimann & Udris, 1998)

2.3 Salutogenetische und pathogenetische Perspektiven in der arbeitswis-
senschaftlichen Gesundheitsforschung

Eine weit verbreitete Perspektive in der medizinischen Forschung und Praxis wird als pa-
thogenetisch bezeichnet, da im Zentrum des Interesses die Erklarung des Zustandekom-
mens von Krankheiten (Pathogenese) und ihre Heilung steht. Das heiRt, es wird die Frage
gestellt: ,, Warum und woran werden Menschen krank?“Im Rahmen der Arbeitswissenschaft,
der Arbeitsmedizin und des Arbeitsschutzes orientieren sich pathogenetische Modelle und
Ansatze an der Leitfrage: ,, Was macht bei der (betrieblichen) Arbeit krank?*“und streben
danach, arbeitsbedingte Gefahrdungen der Gesundheit zu identifizieren, damit Krankheits-
risiken abgebaut und potentielle Schadigungen der Gesundheit durch Unfallgefahren und
Arbeitsbelastungen vermieden und verringert werden kénnen. Dem Paradigma der reakti-
ven Korrektur und der vorausschauenden Pravention arbeitsbedingter Gefahrdungen folgt
im wesentlichen der klassische Arbeits- und Gesundheitsschutz, der in der Vergangenheit
erhebliche Erfolge zu verzeichnen hatte. Beispiele dieser Perspektive sind das Berufskrank-
heiten-Modell, Dosis-Wirkungs-Vorstellungen in der Gefahrstoffenforschung, Belastungs-
Beanspruchungs-Modelle und einige Stress-Modelle (2.2.1). Pathogenetische Ansatze besit-
zen auch weiterhin erkenntnistheoretischen und praktischen Wert, in dem sie nach den Ur-
sachen von gesundheitlichen Risiken bei der Arbeit fragen und vor allem kurzfristig die I-
dentifizierung und Kontrolle bestimmbarer StérgréRen und negativer Einflussfaktoren er-
maoglichen.

Eine zweite Perspektive ist allerdings, nicht zuletzt im Gefolge der Ottawa-Charta der Welt-

gesundheitsorganisation zur Gesundheitsférderung®, als Ergdnzung zunehmend wichtig

2 Mit der Ottawa-Charta stellte die WHO 1986 das Programm zur Gesundheitsforderung (Health Promoti-
on) vor, dessen zentrale Merkmale mit dem Begriff des Lebensweisenkonzepts charakterisiert werden
koénnen (Bundeszentrale fir gesundheitliche Aufklarung, 1983). Gesundheitsforderung als ein sozial-
Okologisches Gesundheits- und Praventionsmodell betrachtet Gesundheit nicht als Ziel, sondern als Mit-



und relevant geworden: Der salutogenetische Ansatz fragt primar nach den gesundheits-
stiftenden Faktoren menschlicher Existenz und kehrt die Richtung der Hypothesenbildung
um: ,Warum und wie kénnen Menschen trotz z.7. extremer Belastungen gesund bleiben?
Was erhalt gesund?“Damit notwendig verknipft ist eine analytische Perspektive, die die
Schaffung gesundheitsforderlicher Lebens- und Arbeitswelten sowie die Entwicklung von
Gesundheitspotentialen, die von der Arbeit ausgehen kdénnen, in den Blick nimmt (vgl. zur
Begriindung dieser Ansatze: Antonovsky 1997; und zur Anwendung und Weiterentwick-
lung: Franke & Broda, 1993; Wydler, Kolip & Abel, 2000)°. Kennzeichen dieses Ansatzes ist
demnach die Identifikation und Férderung von personalen sowie kontextbezogenen

Entstehungs- und Erhaltungsbedingungen von Gesundheit. Dazu gehoéren u.a.:

e die aktive Vermeidung von Stressoren durch praventives Gesundheits- und Vorsor-

geverhalten;

e Intelligenz und geistige Flexibilitat, um sich an Lebensbedingungen anpassen zu

kénnen oder diese gegebenenfalls aktiv zu verdndern;

e Die Verfligung iiber materielle Ressourcen zur Sicherung von Schutz, Erndhrung,

Wohnunag, etc.
e Soziale Unterstlitzung in vielfdltigen sozialen Netzwerken;

e Soziale Integration und aktive Teilnahme an Entscheidungs- und Kontrollprozessen,

die die eigene Lebensgestaltung betreffen;

o Sinnfalligkeit“ des eigenen Handelns, d.h. weitest mdgliche Kontrolle tber die Zie-
le, Ausfihrung und Konsequenzen persénlichen Handelns;
Diese als ,Widerstands-, bzw. als ,,salutogenen Ressourcen“ bezeichneten Faktoren sind far

den Erhalt physischer und psychischer Gesundheit entscheidend. Sie ermdglichen es - so

Antonovsky - das von ihm so bezeichnete Kohdrenzgefuhl (sense of coherence) zu entwi-

tel, um Individuen zu beféhigen, individuelles und gesellschaftliches Leben positiv zu gestalten. Préven-
tive MalRnahmen zielen auf die aktive und selbstverantwortliche Beteiligung der Laien an der Herstellung
gesundheitsfordernder Bedingungen und auf den Dialog und die Interaktion zwischen Laien und Profes-
sionellen. Der Ansatz der Gesundheitsforderung greift die obengenannten Entwicklungen im Gesund-
heits- und Krankheitsverstandnis auf, legt einen komplexen, mehrdimensionalen Gesundheitsbegriff
zugrunde und baut auf einem biopsychosozialen Krankheitsmodell auf. Neben individuumsbezogenen
Ansétzen betont das Konzept der Gesundheitsforderung vor allem die Notwendigkeit struktureller Ver-
anderungen.

% Salutogenetische Ansatze wurden von ihrem Begriinder Antonovsky urspriinglich in erster Linie fiir kor-
perliche Gesundheit entwickelt. In den letzten Jahren konnten sie jedoch Erfolg vor allem auf das Gebiet
der psychosozialen Gesundheit Gbertagen werden.
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ckeln. Dieses Koharenzgefuhl, das als Kernstiick der salutogenetischen Theorie bezeichnet
werden kann - setzt sich aus drei Komponenten zusammen: dem Gefiihl von Verstehbarkeit
(sense of comprehensibility), d.h. der Fahigkeit von Menschen, Stimuli als geordnete, konsi-
stente und strukturierte Informationen verarbeiten zu kénnen, dem Gefihl von Handhab-
barkeit (sense of manageability), d.h. der Erwartung, geeignete Ressourcen zur Bewalti-
gung kritischer Anforderungen zur Verfigung zu haben und drittens dem Gefiihl von Sinn-
haftigkeit (sense of meaningfulness), d.h. dem Ausmal, in dem man das Leben als emotio-
nal sinnvoll empfindet (Antonovsky 1979, 1997).

Eng verknipft mit dem salutogenetischen Paradigma sind arbeitswissenschaftlichen Kon-
zepte, die die Qualitat und Variabilitat von Arbeitsanforderungen mit dem Ziel untersu-
chen, den Erhalt und den Ausbau von beruflichen Kompetenzen sowie die Arbeits- und
Lernmotivation zu fordern (vgl. u.a. das Konzept der Lernforderlichkeit von Arbeitsplatzen:
Frieling & Sonntag 1992). Und ebenso gilt dies fur jene Ansatze, die die Verfiigbarkeit und
Nutzung von gesundheitsschiitzenden und wiederherstellenden Faktoren in der Person und

in der Umwelt untersuchen.

2.4 Belastung und Beanspruchung

Abweichend von der Umgangssprache, die den Belastungsbegriff negativ auslegt, wird der
Begriff der Belastung in der arbeitswissenschaftlichen Forschung tiberwiegend neutral ge-
fasst (grundlegend: Rohmert & Rutenfranz, 1975). In Analogie zur technischen Mechanik
werden Belastungen als ,,objektive, von aulBen her auf den Menschen einwirkende Fakto-
ren“und Beanspruchungen als ,,deren Auswirkungen im Menschen und auf den Menschen*
(ebenda: 8) definiert. Damit soll dem Umstand Rechnung getragen werden, dass Belastun-
gen Individuen unterschiedlich stark beanspruchen kénnen.

Auch im Rahmen der Bemiihungen um eine Normierung des Konzepts der Psychischen Be-
lastung, halt man an der neutralen Belastungs-/Beanspruchungsdefinition fest: In der gilti-
gen DIN EN ISO 10075-1* wird der Begriff Psychische Belastung definiert als ,,die Gesamt-
heit aller erfassbaren Einflisse, die von aulSen auf den Menschen zukommen und psychisch
aufihn wirken*. Auch psychische Belastungen lassen sich demnach personenunabhangig
messen bestimmen und messen. In der ISO-Norm werden verschiedene Gruppen von Anfor-

derungen unterschieden, die belastungswirksam werden kénnen:

e Arbeitsaufgabe und ihr organisatorischer Rahmen (z.B. Dauer, zeitlicher Verlauf),

e physikalische Arbeitsumgebungsbedingungen (z.B. Beleuchtung, Larm, Klima),

* DIN EN ISO 10075-1 = Ergonomic principles related to mental work load — Part 1: General terms and
definitions / German version);
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e sozialer Kontext und Organisationsbedingungen (z.B. Betriebsklima, Zusammenarbeit,

Konflikte),

e gesellschaftliche Bedingungen (z.B. wirtschaftliche Lage).

Die Wirkung von Belastungen manifestiert sich in der Psychischen Beanspruchung. Diese ist
definiert als ,die unmittelbare Auswirkung der psychischen Belastung im Individuum in Ab-
hdngigkeit von seinen jeweiligen Uberdauernden und augenblicklichen Voraussetzungen,
einschlieRlich der individuellen Bewaltigungsstrategien®. Psychische Beanspruchung ist
demnach das Resultat der bewussten oder unbewussten Verarbeitung der Belastung. Sie
kann positive Wirkungen bei den Beschaftigten hervorrufen, z.B. in Form einer Aktivierung
und Weiterentwicklung kérperlicher und geistiger Fahigkeiten, Wohlbefinden und verbes-
serter Motivation. Zu den mdglichen negativen Effekten psychischer Beanspruchung geho-
ren u.a. Erhéhung des Unfallrisikos durch nachlassende Aufmerksamkeit und Konzentration,
sowie kurz- und langerfristige Gesundheitsbeeintrachtigungen wie psychischer Erm-
dungsgefiihle, Sattigungserleben, psychosomatische Stérungen und Erkrankungen sowie
Erhéhung des Infarkt- und Suchtrisikos. Ein und dieselbe Anforderung kann grundsatzlich
zu unterschiedlichen Beanspruchungen fiihren. Somit beeinflusst die Beschaftigung mit
bzw. die Wahrnehmung von Belastungen, wie beanspruchend die Situation erlebt wird.
Die konzeptionelle Abgrenzung von psychischer Belastung und Beanspruchung hat den
Vorteil, dass z.B. zwischen den Einflissen an einem Arbeitsplatz (Belastungen) und dem Er-
leben dieser Einflisse durch die arbeitende Person (Beanspruchung) unterschieden wird.
Werden Ursache und Wirkung erkannt, ermoglicht es diese ,,Doppelrolle®, Risiken einer
Fehlbeanspruchung bzw. einer gesundheitlichen Gefahrdung zu ermitteln, zu minimieren
und positive Beanspruchung zu fordern. Auf diese Weise sollte es auch praktisch moglich
werden, die Wirkungsweise von gezielten Veridnderungen zu ermitteln (z.B. gezielte Ande-

rung der Arbeitsorganisation, Qualifizierung, etc).

2.5 Ressourcen

Im Sinne der weiter oben skizzierten salutogenetischen Gesundheitskonzepte stehen in et-
lichen Forschungsansatzen vor allem entlastende, gesundheitsschitzende und -férderliche
Bedingungen im Vordergrund. Dabei lassen sich zum einen allgemeine gesundheitsforder-
liche Bedingungen, die langfristig und unabhangig von der Belastungssituation am Ar-
beitsplatz wirken, von solchen Bedingungen unterscheiden, die speziell bei arbeitsbezoge-
nen Belastungen eine stress- bzw. gefahrdungsreduzierende Wirkung entfalten und die
Entwicklungsmoglichkeiten in der Arbeit schaffen. Mit den letztgenannten Faktoren be-
schaftigen sich Ressourcenorientierte Konzepte, wobei mit Ressourcen jene Faktoren be-
zeichnet werden, die sich stressmindernd und gesundheitsférderlich auswirken. D.h. Res-

sourcen sind das gesamte Potential von gesundheitsschiitzenden und —-férdernden Kompe-



12

tenzen und duBeren Handlungsmaoglichkeiten, das einer (arbeitenden) Person zur Verfu-
gung steht, von ihr genutzt oder auch beeinflusst werden kann (vgl. u.a. Udris, Kraft, Muss-
mann & Rimann, 1992). Kernaussage der ressourcentheoretischen Anséatze ist, dass eine er-
folgreiche Aufgabenbewaltigung davon abhangt, inwieweit es einer Person maoglich ist,
Ressourcen zur Bewaltigung ihrer Arbeitsanforderungen zu nutzen. Sind geniigend Res-
sourcen vorhanden, und die Person in der Lage, darauf zurtckzugreifen, ist eine erfolgrei-
che und gesunde Aufgabenbewaltigung wahrscheinlich. In diesem Sinne werden Ressour-

cen auch als ,Moderatorvariablen* bezeichnet, denen eine ,,Pufferfunktion” zugeschrieben

wird (ebenda).
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3. Uberblick tiber den Forschungsstand

Zu den arbeits- und organisationspsychologischen Theorien gehéren die Belastungs- und
Beanspruchungsforschung (vgl. u.a. Kirchner 1986; Rohmert/Ruthenfranz 1975), die Stress-
forschung (vgl. u.a. Lazarus 1980) sowie die Hand/ungsregulationstheorie (vgl. u.a. Hacker
1980; Ulich 2001; Volpert 1990)°. In diesen Theorien steht die analytische Betrachtung der
Arbeitsaufgabe, ihrer Voraussetzungen, Ausfihrungsbedingungen und Konsequenzen, so-
wie darauf aufbauend die Aufgabengestaltung im Mittelpunkt. Insbesondere im Zuge der
Humanisierungsforschung und der Fortentwicklung dieser drei Theoriestrange wurde der
Blickwinkel starker von der Abkehr schadigender Bedingungen auf die Entwicklung for-
dernder erweitert. Das heiRRt, neben die Fragen ,Was macht krank?’oder ,Was schadigt die
Person?’, die in Abschnitt 3.1 aufgegriffen werden, sind die Fragen ,Was halt gesund?’und
,Was fordert das Wohlbefinden der arbeitenden Person?’ (vgl. 3.2) getreten. Dabei wurde
die Forschungsperspektive zunehmend von der Suche nach Fehlbelastungen am Arbeits-

platz auf die Suche nach gesundheitsférderlichen Ressourcen erweitert

3.1. Stressoren und Gefahrdungsfaktoren in der Arbeitswelt:
Was macht krank?

In den letzten Jahrzehnten wurde eine Reihe von Konzepten entwickelt, die den Zusam-
menhang von betrieblichen Arbeitsbedingungen und gesundheitlichen Folgen thematisie-
ren. Belastungen und Beanspruchungen (im oben skizzierten Sinne) spielen darin eine zent-
rale Rolle (Uberblick vgl. Oesterreich 1999). Gemeinsam ist den verschiedenen Konzepten,
dass sie sich mit dem Gefahrdungspotential von Anforderungen, die aus Arbeitsinhalten
und Arbeitsbedingungen resultieren, beschaftigten. Im Mittelpunkt steht dabei vor allem
die Frage, welche Anforderungen bzw. Belastungen einen negativen Effekt auf die Gesund-
heit der Beschaftigten haben. Dariber hinaus wird geht es auch darum, Anforderungen
bzw. Rahmenbedingungen zu ermitteln, die in Form einer Kompensationsfunktion wirksam

werden konnen.

3.1.1 Belastungs-Beanspruchungs-Konzept

Traditionelle Belastungs-/Beanspruchungs-Ansdtze gehen davon aus, dass eine Belastung,
in Form einer Ursache-Wirkungs-Beziehung, zu einer Beanspruchung fuhrt, wobei insbe-
sondere der Dauer und Intensitat der Belastung ein zentraler Stellenwert beigemessen

wird. So nimmt beispielweise Kirchner (1986) an, dass sich sowohl zu hohe als auch zu

5
Dariiber hinaus existieren etliche weitere theoretische Konstrukte aus dem Bereich der Personlichkeits-
und Sozialpsychologie sowie der Soziologie, Wirtschafts- und Ingenieurwissenschaft, auf die jedoch an
dieser Stelle nicht weiter eingegangen wird.
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niedrige Belastungen gesundheitsschadlich auswirken, eine mittlere Belastung ist dagegen
als optimal anzusehen. Auch Leitner (1999), der zwischen gesundheitsférderlichen Anforde-
rungen und negativen Belastungen unterscheidet, geht davon aus, dass héhere psychische
Belastungen das Gesundheitsrisiko erhéhen.

Das Belastungs-/Beanspruchungs-Konzept hebt vor allem auf leistungs- und gesundheitskri-
tischen Folgen von Arbeit ab, die in der Arbeit liegenden Entwicklungspotentiale bleiben
hingegen unterbelichtet. Zudem unterstellen die darauf basierenden Ansdtze zwischen der
Belastung am Arbeitsplatz und der erlebten Beanspruchung einen relativ einfachen und li-
nearen Zusammenhang, der sich vor allem im Hinblick auf die Erforschung von psychischen
Belastungen als nicht ausreichend tragfahig erwiesen hat. Nichtsdestoweniger wird die
Grundannahme des Belastungs-Beanspruchungs-Konzepts zum Beispiel in der Stressfor-
schung aufgegriffen und - unter Beriicksichtigung von weiteren Einflussfaktoren - fortent-

wickelt (vgl. 2.2.1.3).

Abb.1: Beziehung zwischen Belastung und Beanspruchung

Belastung
(Stimulus)
v Beanspruchung/
(Strain /
Reaktion)

Im Rahmen seiner empirischen Anwendung wurde das Belastungs-Beanspruchungs-
Konzept insbesondere zur Erforschung von kérperlichen und Umgebungsbelastungen ge-
nutzt. Dabei I&sst sich — vor allem bis in die 80er Jahre - eine deutliche Konzentration des
Forschungsfokus auf die Belastungskumulationen im Rahmen der Industriearbeit feststel-
len, was sich u.a. auch auf inhaltliche Verengungen bei der Anwendung des Modells zurtck-
fihren lasst: So wurden insbesondere Muskelbelastungen auf schAwere dynamische Muskel-
arbeitreduziert, wie sie charakteristischer Weise mit bestimmten Arbeiten beim Herstellen,
Verarbeiten und Verladen von schweren Stickgutern verbunden ist. Umgekehrt wurden
kérperliche Fehl- bzw. Uberbeanspruchungen durch einseitige (aber nicht schwere) dyna-
mische oder durch statistische Muskelarbeit haufig aus einer differenzierten Betrachtung
ausgeklammert. Auf diese Weise wurden Giberwiegend von Mdnnern ausgeltibte Arbeit im

Industriebereich als ,,hoch belastend®, eingestuft, wahrend etwa die Arbeit von vielen Frau-
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en sowohl im Industrie- wie im Dienstleistungsbereich oft als ,,leichte Frauenarbeit” einge-
stuft wurden. Erst die Untersuchungen tiber Belastungskumulationen von Einzelhandelsbe-
schaftigten, Krankenpflegepersonal, etc. im Verlauf der 80er Jahre konnten diese Fehlan-

nahmen wieder etwas relativieren (vgl. zusammenfassend Oppolzer 1992).

3.1.2 Demand-Control-Modell

Ein im Zusammenhang mit der Erklarung arbeitsbezogener Erkrankungen wichtiges und
einflussreiches Konzept wurde von Karasek (1979) konzipiert und von Karesek und Theorell
(1990) weiterentwickelt. Die Grundidee ihres Demand-/Control-Modells besteht darin, Be-
lastungserfahrungen (Beanspruchungen) aus der Kombination zweier entscheidender Di-
mensionen von Arbeitsinhalten abzuleiten: der Dimension der Anforderungsqualitat und
der Dimension der Arbeitsteilung und der damit verbundenen Kontrolle iiber den Arbeits-
prozess. Die beiden Dimensionen erschienen den Autoren insbesondere vor dem Hinter-
grund zunehmender psychosozialer Anforderungen in der Arbeitswelt (z.B. Leistungsver-
dichtung) sowie den gangigen Formen der Arbeitsorganisation (z.B. Arbeitsteilung) zentral.
Sie gehen davon aus, dass mit geringer Kontrolle Gber Arbeitsinhalte und -prozesse zwei,
far den arbeitenden Menschen folgenreiche Konsequenzen einhergehen: die Erfahrung ge-
ringer Entscheidungsspielrdume und damit geringer Autonomie der arbeitenden Person,
und die Erfahrung mangelnder bzw. einseitiger Nutzung der Fahigkeiten, Gber welche die
arbeitende Person verfiigt. Nach der Hypothese dieses Modells, /st chronischer Distress (ne-
gativer Stress) bei jenen Personen zu erwarten, die an Arbeitspldtzen mit quantitativ hohen
psychomentalen Belastungen und zugleich niedrigen Kontrollméglichkeiten sowie gerin-
gen Einsatzmaoglichkeiten ihrer Fahigkeiten arbeiten. Umgekehrt konnten die Autoren in
zahlreichen Untersuchungen zeigen, dass bei ausreichendem Entscheidungsspielraum ho-
he und schwierige Anforderungen zu weniger negativer Beanspruchung fiihren als bei ein-

geengten Kontroll- und Entscheidungsmadglichkeiten.

Abb.2: Das Demand-Control-Modell (Karasek & Theorell, 1990)
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Dieser /nteraktionseffekt zwischen Anforderung und Kontrolle wird damit begriindet, dass
unter eingeschrankten Einfluss- und Kontrollméglichkeiten nur wenig Anforderungen er-
folgreich bearbeitet werden kénnen, da das aktive Lernen, d.h. die wirksame Auseinander-
setzung mit der Aufgabe, verhindert wird. Auf Dauer flihrt dies zu mentalen und emotiona-
len Spannungszustanden, die vor allem langerfristig nicht nur gesundheitsgefdhrdend sind,
sondern auch die Lernfahigkeit der betroffenen Person herabsetzen. Umgekehrt férdern
Arbeitsaufgaben mit hohen Anforderungen und Entscheidungsmaoglichkeiten die Lernfa-
higkeit sowie das Gesundheitsbefinden von Personen, da neue Kompetenzen und Verhal-
tensmuster entwickelt und trainiert werden kénnen. Mit Hilfe eines Vier-Felder-Schemas, in
dem die kombinierten Wirkungen der Dimensionen ,Anforderungen“ und ,Entscheidungs-
spielraum* abgetragen sind, erldutern Karasek und Theorell die jeweils zu erwartenden
Auswirkungen auf Gesundheit und Wohlbefinden (vgl. Abb.2): Demnach stellen geringe An-
forderungen bei guten Kontrollméglichkeiten nur eine geringe Beanspruchung dar und
beeintrachtigen die Herz-Kreislaufgesundheit ebenso wenig wie der eher passive Zustand
mit geringen Anforderungen und geringer Kontrolle.

Im Zug der Weiterentwicklung ihres Grundmodells betonen Karasek & Theorell neben der
Bedeutung von Entscheidungsspielraumen immer starker die Bedeutung von sozialer Un-
terstitzung am Arbeitsplatz fir das Beanspruchungserleben und das Arbeitsverhalten. Bei-
de Autoren betrachten soziale Unterstiitzung durch Kolleginnen und Vorgesetzte als ,,one
of the most important factors ameliorating stress in the working environement*“ (Karesek &
Theorell 1990: 135f), was schlieBlich zur Erweiterung ihres Modells um diese Dimension
fihrt. Ihre empirischen Befunde unterstreichen die herausragende Wichtigkeit von sozialen
Faktoren im Erwerbsleben fiir das Beanspruchungserleben und dabei wiederum die zentra-
le Bedeutung der Arbeitsorganisation als Determinante fir innerbetriebliche Unterstut-
zungssysteme. Insbesondere durch diese Weiterentwicklung hat das Demand-Control-
Modell wichtige Impulse fiir die Praventionsforschung gesetzt und eine Vielzahl empiri-
scher Untersuchungen fundiert. Jedoch ist es — gemessen am aktuellen theoretischen For-
schungsstand - von eher geringer Komplexitat und wurde zudem vor allem auch wegen
seiner Arbeitsplatzfixierung und seiner Schwachen in der emotions- und motivationstheo-

retischen Grundlegung kritisiert (vgl. u.a. Siegrist, 1996: 68ff).

3.1.3 Stress-Konzepte

Die primar im deutschsprachigem Raum entstandene Belastungs-/ Anforderungs-
[Beanspruchungsforschung und die angelsachsisch gepragte Stressforschung weisen viel-
faltige Gemeinsamkeiten auf. Mittlerweile wurde auch ein Minimalkonsens in der Begriffs-
verwendung entwickelt (vgl. u.a. Udris & Frese, 1988; Oesterreich 1999): Demnach resul-
tiert Stress aus einer psychischen Fehlbeanspruchung, z.B. in Folge einer Unter- bzw. Uber-

forderungssituation. Stress ist das negativ erlebte Resultat einer Diskrepanz zwischen Be-
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lastungen und individuell wahrgenommenen Bewaltigungsmaéglichkeiten und —-fahigkeiten
(Lazarus & Launier, 1981). Die von aulRen kommenden Belastungen werden in den meisten
Stresskonzepten als Stressoren bezeichnet, wohingegen mit Stress, Stressfolge bzw. Stress-
reaktionin der Regel die Reaktion der betroffenen Person auf den Stressor gemeint ist.

Auf Grund der Vielfalt von Modellen und Konzepten in der Stressforschung werden von Ha-
cker und Richter (1998) drei Klassen von Stresskonzeptionen unterschieden, die hier der

Vollstandigkeit halber genannt werden sollen:

e Reizorientierte Modelle,

e reaktionsorientierte Modelle und

e transaktionsorientierte Modelle.

Sowohl reiz- wie reaktionsorientierte Modelle greifen auf ein einfaches Ursache-Wirkungs-
Schema zurick, wobei erstere Belastungsfaktoren bzw. Stress als unabhangige Variable de-
finieren, die auf Personen einwirkt, und letztere Stress als abhangige Variable definieren,
d.h. als Folge eines bestimmten Reiz. Der aktuelle Stand der Forschung lasst jedoch den
Schluss zu, dass die ausschlieBlich reiz- bzw. die ausschlieBlich reaktionsorientierten Be-
trachtungsweisen fiir heutige Modellbildungen an Bedeutung verloren haben.

Das transaktionale Stressmodell, malgeblich entwickelt von der Forschungsgruppe um La-
zarus (1991; 1995), gilt gegentiber den beiden genannten Modellen als deutlicher Forsch-
ritt, da es sowohl kognitive, emotionale und motivationale Analysen als auch die Bewer-
tungsprozesse von Anforderungen und Ressourcen ins Zentrum der Betrachtung rickt. D.A.
Stress entsteht aus der wechselseitigen Auseinandersetzung einer Person mit ihrer Umwelt
wobei dabei den psychischen Bewertungsprozessen — dem Coping - eine besondere Be-
deutung zukommt. Sie sind einer der wesentlichen Faktoren, warum sich psychische Belas-
tungen nicht gleich auf alle Menschen auswirken. Lazarus unterscheidet sogenannte primé-
re und sekundéare Bewertungsprozesse. Als primare Bewertung bezeichnet man die Bewer-
tung eines Ereignisses, beispielsweise eines auflergewohnlichen Arbeitsauftrages, hinsicht-
lich des Wohlbefindens einer Person. Dabei kann das Ereignis als irrelevant, positiv oder ne-
gativ eingeschatzt werden. Wird ein Ereignis als irrelevant oder gar als positiv eingeschatzt,
braucht die Person nicht zu reagieren, da kein Schaden zu befurchten ist. Wird die Situation
jedoch als stressauslésend bewertet, zwingt dies zum Handeln. Stressende Bewertungen
treten in drei Formen auf, als Schddigung, z.B. in Form einer schweren Verletzung oder ei-
nes zwischenmenschlichen Verlust, als Bedrohung, d.h. in Form einer zu befiirchtenden
Schadigung, oder als Herausforderung. Die sekunddre Bewertung bezieht sich darauf, wel-
che Bewaltigungsfahigkeiten und -maéglichkeiten in bezug auf den Umgang mit den Stres-

soren vorhanden sind. Beide Bewertungen beeinflussen sich stark wechselseitig.
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Nach den Bewertungsprozessen kommt es zum Bewaltigungsverhalten. Das Bewaltigungs-
verhalten bezieht sich zum einen auf das stressausldsende Problem, beispielsweise auf die
Bewadltigung eines kurzfristigen zusatzlichen Arbeitsauftrages unter Zeitdruck und zum an-
deren auf die dadurch ausgeldsten Stressemotionen, zum Beispiel Angst oder Anspannung.
So gesehen erzeugt Stress eine Zusatzaufgabe.

Fir die betroffene Person bedeutet das Erleben von Stress einen Verlust an Wohlbefinden
und Lebensqualitat, vor allem mittel- bis langfristig muss zudem mit Beeintrachtigungen
der korperlichen und psychischen Gesundheit gerechnet werden. Zudem zeigen die um-
fangreichen Langsschnitt- und Tagebuchstudien von Sonnentag (2001), dass sich die Fol-
gen von Stress nicht nur auf die arbeitende Person beschranken lassen: Arbeitbedingungen,
die durch ein hohes und langanhaltendes Stresserleben gekennzeichnet sind, beeinflussen
Partnerschaften negativ. Udris und Frese (1999) haben kurz-, mittel- und langfristige Stress-
folgen zusammengestellt und nach physiologischen, psychischen und verhaltensbezoge-

nen Aspekten differenziert (vgl. Tab.1).

Tab.1: Beispiele fur Stressreaktionen (Udris & Frese 1999)

Kurzfristige, aktuelle Mittel- bis langfristige
Reaktionen chronische Reaktionen

- Psychosomatische Beschwer-
den und Erkrankungen

- Erhohte Herzfrequenz . Unzufriedenheit

physiologisch, - Erhdhter Blutdruck - Resignation
somatisch - Ausschuttung von Cortisol und gnat
- “ - Depression
Adrenalin (,Stresshormone*) - Burnout

- Anspannung, Nervositat,
innere Unruhe

: - Frustration
psychisch, - Arger
kognitiv-emotional ger .
- Ermuidungs-, Monotonie-,
Sattigungsgefihle

- Leistungsschwankungen

- Nachlassen der Konzentration

- Fehlhandlungen

Verhalten, individuell - Schlechte sensumotorische
Koordination

- Hastigkeit und Ungeduld

Vermehrter Nikotin-, Alkohol-,
Tablettenkonsum
- Fehlzeiten (Krankheitstage)
- Innere Kundigung

- Erhohte Reizbarkeit

- Konflikte

- Mobbing

Verhalten, sozial - Streit

- Aggressionen gegen andere

- Ruckzug (Isolierung) innerhalb
und auf3erhalb der Arbeit

In neueren Ansatzen der psychologischen Stressforschung (vgl. u.a. Cox & Cox, 1996; Sem-
mer & Mohr, 2001) wird ein weiter Blickwinkel eingenommen, der auch tber die Grenzen
des Arbeitsplatzes reicht. Neben dem Einfluss von potentiellen Stressfaktoren am Arbeits-

platz, d.h. der Arbeitsaufgabe, der Arbeitsrolle, der materiellen Umgebung und den sonsti-
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gen Rahmenbedingungen sowie dem individuellen Verhalten betonen die Autorinnen die
Notwendigkeit, den Gesamtkontext der Belastungen aus verschiedenen Rollen und Lebens-
bereichen zu berticksichtigen. So wird beispielsweise von Cox und Cox (1996) darauf hin-
gewiesen, die Anforderungsqualitdaten von beruflicher und privater Arbeit sowie des sozia-
len Zusammenlebens im Hinblick auf mdégliche stressverursachende Konfliktpotentiale zu
betrachten. So vermuten sie etwa in der doppelten Berufstatigkeit beider Partnerinnen, den
damit verbundenen Aushandelungsprozessen und Mehrfachbelastungen mégliche Stresso-
ren und ebenso in der mangelnden Unterstitzung sozialen oder praktischen Unterstiitzung
durch die Familie. Eine empirische Uberpriifung dieser geforderten umfassenden Erweite-
rung steht jedoch noch aus. Jedoch haben Kalveram & Kracke (2003) im Rahmen des Pro-
jekts ,Stresskompetenzentwicklung als Instrument der Gesundheitsférderung bei Organisa-
tionsangehorigen eines Automobileherstellers mit familialer und beruflicher Doppelbelas-
tung” (StrAFF) die Wirkung von beruflicher Belastung und partnerschaftlicher Unterstiit-
zung bei iberwiegend mannlichen Automobilarbeitern mit Kindern untersucht. Dabei
konnten die Forscherinnen zeigen, dass der Zusammenhang zwischen Arbeitsbelastungen
und psychosomatischen Beschwerden u.a. durch partnerschaftliche Ressourcen (gemein-
sames Bewaltigungshandeln) abgeschwacht werden kann. Jedoch gilt dies nur in dem Ma-
Be, in dem das Familienleben nicht ebenso durch Arbeitsbelastungen beeintrachtigt wird:
die Erfahrung, dass das Familienleben durch die berufliche Arbeit beeintrachtigt wird, ist
ein eigener Stressor, den es als potentielles Gesundheitsrisiko zu beachten gilt - und der
kaum durch individuelle oder partnerschaftliche Bewaltigungsstrategien abgefedert wer-

den kann.

3.1.3.1 Soziale und emotionale Belastungen

Die Gefahrdungswirkung sozialer Faktoren wurde lange Zeit sowohl in der Theoriebildung,
insbesondere jedoch in der empirischen Forschung vernachldssigt. Nur wenige Publikatio-
nen zum Thema Stress thematisieren die soziale Situation in der betrieblichen Organisati-
on, z.B. in Form von Konflikten mit Kollegen, Vorgesetzten oder Kunden, als potentiellen
Stressoren (z.B. Zapf & Frese, 1991, Zapf, Dormann & Frese, 1996, Siepe 1998). Die grof3e
Bedeutung dieser Belastungsdimension wird jedoch von den vorliegenden Untersuchungen
belegt. So wurden etwa in einer Tagebuchstudie von Siepe (1998) erwerbstatige Personen
gebeten, das jeweils am meisten belastende Arbeitsereignis zu protokollieren. Von erhobe-
nen Ereignissen bezogen 71% auf negative emotionalen Interaktionen mit Arbeitskollegen,
Vorgesetzen und Kunden. In den vorhandenen Zusammenhangsstudien wurden in der Re-
gel hohe Korrelationen zwischen sozialen Stressoren und Variablen psychischen Befindens
gefunden (Zapf & Frese, 1991), was die relative Bedeutung sozialer Belastungen fir die psy-
chische Gesundheit unterstreicht.

Eine soziale Belastung, der fast ausschlielich Frauen ausgesetzt sind, ist die sexuelle Belas-

tigung am Arbeitsplatz. Darunter wird jedes sexuelle bestimmte Verhalten gefasst, das von
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den Betroffenen unerwiinscht und geeignet ist, sie als Person herabzuwurdigen. Hierzu ge-
héren korperliche Ubergriffe, Bemerkungen mit sexuellem Inhalt, Vorzeigen pornographi-
scher Darstellungen und Aufforderungen zu sexuellen Handlungen (BMFSFJ 1997). Uber die
Verbreitung von sexueller Belastigung am Arbeitsplatz gibt reprasentative Befragung von
erwerbstdtigen Frauen Auskunft, in der 70 % der Befragten angaben, bereits ein- oder
mehrmals mit anziiglichen Witzen, Hinterherpfeifen, taxierenden Blicken oder ,,zufélligen*
Korperberiihrungen konfrontiert worden zu sein, 15% gaben an, Kisse aufgedrangt be-
kommen zu haben (vgl. Beermann/Meschkutat 1995). Uberdurchschnittlich hiufig sind
Frauen in ungeschiitzten oder Aushilfsarbeitsverhadltnissen in leicht austauschbaren Positi-
onen von sexueller Beldastigung betroffen, sowie Frauen in mannerdominierten Berufen (v.a.
Frauen bei der Polizei).

Etwas intensiver hat sich die Forschung in den letzten Jahren einem besonderen Phanomen
von sozialen Belastungen gewidmet - dem Mobbing. Mobbing kann als eine extreme Form
sozialer Belastung betrachtet werden (Neuberger, 1994; Zapf & Leymann, 1996; Meschku-
tat, 1999; Zapf, 1999), wobei die zwischenmenschlichen Konflikte langanhaltende gesund-
heitliche Schaden fir das Mobbing-Opfer haben kénnen. In Abgrenzung zu sonstigen sozia-

len Stressoren definiert Zapf (1999) Mobbing wie folgt:

.Mobbing beinhaltet, dass jemand am Arbeitsplatz von Kollegen, Vorgesetzten oder
Untergebenen schikaniert, belastigt, drangsaliert, beleidigt, ausgegrenzt oder bei-
spielsweise mit krankenden Arbeitsaufgaben bedacht wird und der oder die Mobbing-
betroffene unterlegen ist. Wenn man etwas als Mobbing bezeichnen mdchte, dann
muss dies haufig und wiederholt auftreten (z.B. einmal pro Woche) und sich Uber ei-
nen langeren Zeitraum erstrecken (mindestens ein halbes Jahr). Es handelt sich nicht
um Mobbing, wenn zwei gleich starke Partner in Konflikt geraten.*

Die vorliegenden Untersuchungen konnten folgende Mobbing-Strategien identifizieren, die
u.a. auch wichtige Hinweise auf soziale Stressoren im Allgemeinen liefern: Mobbing kann
Uber organisationale MaBnahmen erfolgen, die schwerpunktmaRig die Arbeitsaufgaben
und den Entzug von Entscheidungskompetenzen betreffen. Ebenfalls verbreitet sind Stra-
tegien der sozialen Isolierung, d.h. die betroffene Person wird gemieden und ausgegrenzt.
Dariber hinaus sind Angriffe auf die Person und ihre Privatsphare, verbale Drohungen bzw.
verbale Aggression, Androhung oder Ausiibung kérperlicher Gewalt sowie das Verbreiten
von Geriuchten verbreitete Mechanismen im Mobbing-Prozess.

Bezogen auf Deutschland ist Mobbing im Sozial- und Gesundheitsbereich, im Erziehungs-
bereich, im Verkaufsbereich und im Kreditgewerbe sowie im Bereich Technik und Informa-
tikbereich deutlich starker verbreitet, als in anderen Branchen. Im Gegensatz zu den Ergeb-
nissen groBer skandinavischer Untersuchungen, die eine deutlich hohere Betroffenheit von
Frauen unter den Mobbingopfern konstatieren, sind die Befunde fiir Deutschland unein-
heitlich: Wahrend Zapf (1999) auf der Basis von betrieblichen Untersuchungen von einer

vergleichbaren Betroffenheitsqoute beider Geschlechter ausgeht, kommen Meschkutat,



21

Stachelbeck & Langenhoff (2003) im Rahmen einer reprasentativen Befragung zu dem Er-
gebnis, dass das Mobbingrisiko von erwerbstatigen Frauen um ca. 75% hdher ist, als das
von erwerbstatigen Mannern.

Neben der Erforschung von psychosozialen Geféhrdungen erhalten auch emotionale Belas-
tungen bei der Arbeit stérkere Aufmerksamkeit. In diesem Zusammenhang werden Arbeits-
belastungen danach unterschieden, ob sie die Regulation von Emotionen erfordern, d.h. im
Mittelpunkt stehen die emotionalen Anforderungen, die ein Arbeitsplatz an den Arbeitneh-
mer stellt. Dies beinhaltet, dass der Betrieb von Beschaftigten fordert, dass sie bei der Ar-
beit im Umgang mit Kunden, Klienten etc. bestimmte Emotionen zeigen. Arlie Hochschild
(1983, 1990) hat dazu das Konzept der Emotionsarbeit eingefiihrt und erstmals an Flug-
begleiterinnen untersucht. Flugbegleiterinnen sind normalerweise sehr aufmerksam und
freundlich zu den Fluggasten. In der Regel bedienen sie die Fluggaste mit einem Lacheln im
Gesicht. Hochschild argumentiert, dass dieses Lacheln und diese Freundlichkeit nicht nur
aus reiner Freude, sondern dass dieses Lacheln im Interesse des Unternehmens erbracht
wird. Das Zeigen positiver Emotionen wird vom Unternehmen erwartet und gleichbleiben-
de Freundlichkeit wird somit zu einer Arbeitsanforderung und ist nichts, was im freien Er-
messen der Beschaftigten liegt. Hochschild (1983) hat den Begriff Emotionsarbeit oder "e-
motional labor" definiert als die Arbeitstatigkeit, bei der ein Management der eigenen Ge-
fihle erforderlich ist, um nach auBen in Mimik, Stimme und Gestik ein bestimmtes Gefihl
zum Ausdruck zu bringen, unabhdngig davon, ob dies mit den inneren Empfindungen u-
bereinstimmt oder nicht.

Die emotionalen Anforderungen spielen insbesondere im Dienstleistungsbereich eine groRe
Rolle. Es fallen alle Tatigkeitsfelder darunter, in denen der oder die Arbeitende Kontakt mit
Kunden, Patienten, Klienten, Schiilern, etc. hat. Emotionale Anforderungen kénnen sehr un-
terschiedlich und vielféltig sein, z.B. sehen die Anforderungen an Bankkaufleute im Um-
gang mit Kunden anders aus als die Anforderungen an das Kabinenpersonal im Kontakt mit
Fluggasten oder an Krankenpflegepersonal bei der Betreuung von Pflegebediirftigen.
Bisher gibt es nur wenige empirische Untersuchungen, in denen Emotionsarbeit als Stressor
betrachtet wird und entsprechende Stressreaktionen untersucht werden (Hochschild 1983,
Zapf 2002; Bruhn 2003): Diese Untersuchungen sehen eine Quelle von Stress darin, dass die
zu zeigenden Emotionen nicht mit der aktuellen tatsachlichen Gefuhlslage Gbereinstim-
men mussen. In diesem Fall liegt eine emotionale Dissonanz vor — d.h. ein Widerspruch zwi-
schen den beruflich bzw. von der Organisation geforderten Gefiihlsdarstellungen und den
erlebten Geflihlen. Die vorliegenden Studien bezeichnen emotionale Distanz als genuines
Merkmal beruflicher Tatigkeiten, die den direkten Kontakt mit Menschen erfordern. Sie
stellt eine spezifische psychische Belastung in personenbezogenen Dienstleistungen dar,
die zu Fehlbeanspruchungen fiihren kann: So konnte bereits Hochschild (1983) in qualitati-

ven Untersuchungen tber Flugbegleiterinnen und Fahrkartenkontrolleurinnen belegen,
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dass Emotionsarbeit mit Substanzenmissbrauch, Kopfschmerzen, Absentismus und sexuel-
len Stérungen verbunden war.

Intensiver ist der emotionale Bereich als Stressreaktion oder Beanspruchungsfolge unter
dem Stichwort "Burnout' untersucht worden (Bissing & Schmitt, 1998; Maslach & Leiter,
1997). Burnout bezeichnet das Geflihl des ,,Ausgebranntseins®. In dem am weitesten ver-
breiteten Konzept von Maslach und Leiter (1997) beinhaltet Burnout drei Komponenten:
emotionale Erschépfung, d.h. das Gefiihl, vollstdndig ausgelaugt zu sein; Depersonalisation,
d.h. die betroffene Person distanziert sich innerlich von den Menschen, mit denen man be-
rufsmaRig zu tun hat, also von den Patienten, Schiilern, Kindern etc. und behandelt diese
wie Objekte; Und schlieBlich das Gefihl reduzierten Leistungsvermdégens und reduzierter
Erfillung, d.h. bei den Betroffenen verstetigt sich das Gefuhl, nicht mehr leistungsfahig zu
sein und den gestellten Anspriichen nicht mehr zu gentigen. Etwaige Anforderungen an das
Zeigen von Gefluihlen werden in der Regel in Burnout-Untersuchungen nicht erhoben, aber
dies wird implizit vorausgesetzt, indem man Berufsgruppen untersucht, bei denen dies als
gegeben angenommen werden kann. Obwohl es keineswegs untypisch ist, Belastungen 0-
ber die Erhebung einer Beanspruchungsfolge zu erfassen, bleibt es bei diesem Vorgehen
ungeklart, was die negative Beanspuchungsfolge ausgeldst hat. Lee und Ashforth (1996)
konnten zeigen, dass in den meisten Studien zu Burnout eher klassische Stressoren erhoben
wurden, besonders haufig Rollenambiguitat und Rollenkonflikt, d.h. unklare und wider-
sprichliche Arbeitsanforderungen, die nach den Ergebnissen ihrer Metaanalyse am starks-
ten mit Burnout zusammenhangen. Welche Aspekte des Zeigens bzw. Umgehens mit Emo-

tionen aber belastend sind, kann auf diese Weise nicht erhoben werden.

3.1.3.2 Arbeitsbelastungen und technologischer Wandel

Strukturelle Veranderungen in der Arbeitswelt schlagen sich auch in einem veranderten An-
forderungs- und Risikospektrum nieder, mit dem arbeitende Menschen alltéglich konfron-
tiert werden. Zu den wichtigsten Verdnderungsprozessen gehoren der technologische
Wandel, die zunehmende Bedeutung von Dienstleistungsarbeit und der Wandel der Arbeit-
verhdltnisse (vgl. Bamberg 2004).

Der Einfluss von Informations- und Kommunikationstechnologie hat die Arbeit sowohl im
Produktions- wie auch im Verwaltungsbereich aber auch die Schnittstelle zum auRerbe-
trieblichen Leben tiefgreifend verdandert: Aktuell arbeiten im Birobereich nahezu alle Be-
schaftigten mit einem Computer und rund zwei Dritteln arbeiten dabei in bzw. mit exter-
nen Netzwerken. Mit der Notwendigkeit taglich mit Soft- und Hardware zu arbeiten, ver-
andert sich das Anforderungsprofil dieser Arbeitsplatze und ebenso das Belastungsspekt-
rum mit dem die arbeitenden Personen konfrontiert werden. Neben dem Erlernen von spe-
zifischen Soft- und Hardwarekenntnissen ist es insbesondere erforderlich, vielfaltige Infor-

mations- und Kommunikationsquellen zu kennen, relevante von irrelevanten Informationen
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unterscheiden zu kénnen und raumlich verteilte Kooperationen aufbauen zu kénnen (z.B.
mit Teleheimarbeiterinnen, Kolleginnen oder Kundinnen in anderen Betrieben bzw. Lan-
dern). Mit diesem gewachsenen Anforderungsspektrum steigt die Gefahr der Uberlastung,
vor allem durch qualitative Uberforderung und durch Zeitdruck (vgl. ebenda). Vor diesem
Hintergrund kommt neben der Aufgabengestaltung, der Arbeitsteilung und der Arbeitsges-
taltung insbesondere der Qualitat der EinflUhrungsstrategie eine besondere Bedeutung zu.
Mit der Einfihrung von Informations- und Kommunikationstechnologien wurden jedoch
nicht nur bestehende Arbeitspldtze im Produktions-, Biro- und Verwaltungsbereich massiv
verandert, sondern es sind neue Arbeitsbereiche mit spezifischen Belastungen entstanden.
Ein Beispiel hierfur ist die rasante Verbreitung von Call-Center n, deren Arbeitsbedingungen
Gegenstand neuerer Untersuchungen gewesen ist (vgl. Busch 2003; Isic, Dormann & Zapf
1999,

Die Einfuhrung neuer Techniken beeinflusst aber auch das Verhéltnis von beruflicher Arbeit und privater Freizeit. Bisher
liegen dazu tiberwiegend Untersuchungen zu den Wirkungen von (alternierender) Teleheimarbeit vor (vgl. Konradt &
Schmook 1999), die einerseits von eingeschrankten Kommunikationsmdglichkeiten, héheren Anforderungen an die Selbstre-
gulation — v.a. im Sinne einer aktiven Einhaltung des Aufgabenziels gegentber h&uslichen Ablenkungen — berichten, ande-
rerseits aber auch auf weniger (ungewollte) Arbeitsunterbrechungen und hdhere Zeitspielrdume verweisen. Jedoch ermdglicht
die Verbreitung von Informations- und Kommunikationstechnologien nicht nur neue, relativ hoch regulierbare Arbeitsformen
wie alternierende Teleheimarbeit, sondern ebenso ein recht unreguliertes ,,Eindringen* von erwerbsgebundener Arbeit in pri-
vate Lebensbereiche — sei es durch fast stdndige Erreichbarkeit via Email und Handy in der Freizeit oder durch die ,,Mdglich-
keit", unerledigte Arbeit noch schnell am Wochenende oder am Feierabend von zu Hause aus zu erledigen. Die moglichen

Gefahrdungen durch diese Formen der quantitativen Ausweitung von Arbeitstatigkeiten, bei gleichzeitig quantitativ und —
durch standige Erreichbarkeit — auch qualitativ reduzierten Erholungszeiten, sind bislang nicht erforscht.

3.1.3.3 Arbeitsbelastungen und der Wandel der Arbeitsverhéltnisse

Die Erforschung von flexiblen Arbeits- und Beschaftigungsformen und die damit verbunde-
nen spezifischen Belastungen und Beanspruchungsmomente steht noch Anfang (vgl. Euro-
paische Stiftung 1997, Badura, u.a. 2000, Dérre, u.a. 2000, Wieland 2000, Fuchs & Conrads
2003). Die Dimensionen der Flexibilisierung beziehen sich auf den haufigen Wechsel von
Arbeitsorten, -zeiten und -beziehungen. Trotz der insgesamt noch lickenhaften Befundlage
deuten die bislang vorliegenden Untersuchungen darauf hin, dass in den neuen, flexiblen
Arbeitsformen (wie etwa Zeitarbeit, befristete Beschaftigung, Arbeit auf Abruf, usw.) mit ei-
ner Zunahme psychomentaler Belastungen zu rechnen ist. Diese resultieren vor allem aus
den raum-, zeit- und personenbezogenen Flexibilitatsanforderungen, sich an wechselnde
Tatigkeiten, Kollegen, Vorgesetzte oder an wechselnde Arbeitsorte anzupassen, sowie mit
einem hohen MaR an arbeitsvertraglicher Unsicherheit umzugehen (vgl. Wieland & Kra-
jewski 2002). Dariiber hinaus zeigen die genannten Untersuchen, dass neben diesen spezi-
fischen Belastungen durch die Art des Beschaftigungsverhaltnisses auch die Risiken durch
kOrperlich und psychisch belastende Arbeitsbedingungen beriicksichtigt werden missen,

die haufig Kennzeichen flexibler Randbelegschaften sind, die in keiner dauerhaften betrieb-
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lichen Bindung zum Unternehmen stehen (vgl. u.a. Dérre, u.a. 2000, Fuchs & Conrads
2003).

Wieland und Krajewski (2002) haben in diesem Zusammenhang ein integratives Konzept
von potentiellen Belastungen und Folgenwirkungen der Flexibilisierung von Arbeitsverhalt-
nissen vorgeschlagen, das eine zusammenhdngende Betrachtung von Arbeit, Freizeit, Fami-

lie bzw. sozialer Beziehungen beinhaltet (vgl. Tab. 2):
Tabelle 1:Individuelle, organisatorische und gesellschaftliche Auswirkungen der Flexibilisie-

rungsbelastungen neuer Arbeitsformen

Flexibilisierungs-

felder Potentielle Belastungsmomente & negative Beanspruchungsfolgen

e Soziale Verarmung und Vereinsamung durch Verlust persdnlicher Bindungen und
sozialer Netze (Sennet, 1998); Unvereinbarkeit von beruflichen Mobilitdtsanforderun-
gen und Pflege freundschaftlicher, partnerschaftlicher und familiarer Beziehungen
(Schneider, u.a. 2001)

. 6 e Soziale und emotionale Entwurzelung; Verlust von Ortsidentitat und des Heimat-

Arbeitsort gefiihls nach Wechsel des Wohnortes (Schneider, 1992); Regionale Deidentifikation
mit Verlust des lokalen Engagements

e Direkte Mobilitatsbelastungen durch wechselnde Anfahrtswege oder Wohnsitz-
wechsel (Wieland, 2001)

e Familiale Regulationsanforderungen bei Telearbeit; zuséatzliche innerfamiliale Ab-
schirmungs- und Koordinationsaufgaben (Treier, 2000)

e Desynchronisation von Lebensrhythmen
Isolation und soziale Desintegration des
a) privat-personlichen Umfelds (Sennet, 1998)
Anpassung der Zeitrhythmen an Erfordernisse der Erwerbsarbeit erschwert die
Koordination synchronisierter Freizeit
b) offentlich-gesellschaftlichen Umfelds (Mutz, 2001
Verlust gesellschaftlich-sozialer Kohasion und Wir-Geftihl durch die Reduktion
Arbeitszeit gemeinsamer Freizeit. Geringere Beteiligung am offentlichen Leben.

e Fragmentierung und Entgrenzung der Arbeitszeit (Jurczyk & Vol3, 2000)
Verwischen der Grenzen zwischen Arbeits- und Lebenswelt fiihrt zu Beeintrachtigung
von Erholungsverlaufen durch mangelnde physische und psychische Distanzierung
(Almer, 1996)

e Uberforderung durch permanente Selbstorganisation und komplexe Koordination
der Lebensbereiche

e Interaktionsstress- -unsicherheit und Emotionsarbeit in kurzfristigen Oberfl&-
chenbeziehungen ohne Authentizitat, Vertrautheit und Stabilitat (vgl. Rastetter, 1999)
Arbeits- e Fehlender Riickhalt aus loyalen sozialen Netzwerken erleichtert mikropolitische
beziehungen Machtspiele ((Neuberger, 1996) _ _ _ _ o
9 e Ausbeutende Kooperationsverweigerung in Arbeitsbeziehungen ohne langfristige
Austauschgarantie (Sottong, 2001)

Quelle: Wieland & Krajewski 2002

Die Autoren verweisen — unter Rekurs auf einen breiten, interdisziplindren Forschungsstand
- darauf, dass die raum-, zeit- und personenbezogenen Flexibilitatsanforderungen die Ge-

fahr einer vollstandig erwerbsgerichteten Durchgestaltung des Lebensalltags bergen:

® Gemeint ist neben dem Abbau fester Grenzen zwischen dem Arbeits- und Privatorten (Teleheimarbeit und
Home-Office-Work), der durch berufliche Mobilitdtsanforderungen erzwungene Wechsel des Arbeits-
und Wohnortes (Anm. Wieland & Krajewski 2002).
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.Die dadurch provozierte Erosion der alltaglichen Lebensfuhrung (vgl. Jurczyk & VofR,
2000) aufert sich bezlglich der zeitlichen Flexibilisierung in einer Fragmentierung und
Entgrenzung der Arbeit (z.B. bei Telearbeit, Selbstandigkeit, Freelancing, temporarer
Projektarbeit). Die damit zusammenhangende Desynchronisation der Lebensrhyth-
men erschwert die Bildung und Aufrechterhaltung befriedigender Sozialkontakte®
(ebenda).

Dariber hinaus kénnen Mobilitétserfordernisse, wie z.B. haufige Wohnortswechsel, die Ver-
einbarkeitserfordernisse von Erwerbsarbeit und Privatleben erschweren und die Bildung
und Aufrecherhaltung von stabiler und qualitativ hochwertiger familiarer und freundschaft-

licher Beziehungen behindern (ebenda).

3.1.4 Zusammenfassung

Die bisher skizzierten Konzepte richten ihren Fokus auf die Identifizierung von gesund-
heitsgefahrdenden Faktoren im Erwerbsleben. AbschlieRend werden nun - in Anlehnung an
eine Systematisierung der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (1998), Cox
und Cox (1996) und von Hacker und Richter (1998) - Stressoren sowie Anforderungen und
Belastungen, die die Qualitit von Stressoren annehmen kénnen, in einem Uberblick zu-

sammengefasst:

Tab.2: Potentielle Gefahrdungen in der Arbeitswelt

Zu hohe quantitative Anforderungen

Unvollstandige, partialisierte Aufgaben

Zeit- und Termindruck

Informationsiiberlastung

Unklare Aufgabentbertragung, widersprichliche Anweisungen
Unerwartete Unterbrechungen, Stérungen

Belastungen aus der
Arbeitsaufgabe

Verantwortung

Konkurrenzverhalten unter den Mitarbeitern (Mobbing)
Fehlende Unterstitzung und Hilfeleistung

Enttduschung, fehlende Anerkennung

Konflikte mit Vorgesetzten und Mitarbeitern

Verantwortung fur andere oder stdndiger Kontakt mit anderen

Belastungen aus der
Arbeitsrolle

Belastungen aus der kf:er&anische Schwingungen
materiellen Umgebung N . gung
Kélte, Hitze

Toxische Stoffe

Betriebs-, Arbeitsklima

Wechsel der Umgebung, der Mitarbeiter, des Aufgabenfeldes
Strukturelle Veranderungen im Unternehmen

Mangelnder sozialer Ruckhalt

Zwischenmenschliche Konflikte und (sexuelle) Gewalt
Informationsmangel

Belastungen aus der
sozialen Umgebung

Belastungen aus dem

behavior-setting Isolation

Dichte, Physische Einengung (Pferchung)

Belastungen aus dem

Person-System Angst vor Aufgaben, Misserfolg, Kritik und Sanktionen

Ineffiziente Handlungsstile




Fehlende Eignung, mangelnde Berufserfahrung
Familidre Konflikte

Belastungen durch die
Schnittstelle Privatsphare/
Beruf

Widerspruchliche Anforderungen von Arbeit und Privatsphéare
Geringe soziale und praktische Unterstiitzung durch die Familie
Probleme durch die Berufstatigkeit beider Partner

26
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3. 2. Gesundheitsférderliche Ressourcen:
Was erhélt gesund?

3.2.1 Klassifizierung von Ressourcen

Konzepte zur Férderung von Gesundheitsressourcen in der Arbeitswelt beriicksichtigen be-
dingungsbezogenen (externe)und personenbezogene (interne) Moglichkeiten der Inter-
vention: Bedingungsbezogene Interventionen - die sogenannte Verhi/tnispravention - fo-
kussieren die Gestaltung der Arbeitsorganisation und der sozialen Verhaltnisse am Arbeits-
platz, personenbezogene Interventionen (Verhaltenspravention) zielen auf Verhaltensver-
anderungen der arbeitenden Person’.

Die Struktur und Funktion von externen Ressourcen wird insbesondere im Rahmen der Ana-
lyse von Arbeitstatigkeiten und -bedingungen untersucht. Die exakte Klassifikation be-
stimmter Arbeitsmerkmale als Ressourcen bzw. Belastung/ Anforderung bleibt jedoch in
der arbeitspsychologischen Forschung ein bisher ungeldstes Problem (Ducki, 1998): So wird
etwa das Vorhandensein bestimmter Merkmale (z.B. Partizipation) als Ressource einge-
schatzt, wahrend das Fehlen dieser Merkmale als wertneutrale Belastung bzw. Rahmenbe-

dingung des Arbeitsplatzes eingestuft wird.

Tab. 3: Systematisierung von Ressourcen (nach Richter & Hacker 1998)

Externe Ressourcen Interne Ressourcen

Organisationale Ressourcen Soziale Ressourcen Personale Ressourcen

Aufgabenvielfalt - Soziale Unterstitzung durch: |-  Kognitive Kontrolliiberzeugun-

Vollstandige Tatigkeitsstruktur o] Vorgesetzte gen

Handlungs- bzw. Tatigkeits- o] Kolleginnen o] Kohéarenzerleben

spielraum o] Partnerin/ Familie o] Optimismus

Qualifikationspotential o] Andere Personen o] Kontaktfahigkeit

Partizipationsméglichkeiten - Positives Sozial- und Arbeits- o] Selbstwirksamkeit

Zeitelastizitat klima - Handlungsmuster/ Bewaélti-

..... - gungsstile

- Wissen/ Kompetenz

Trotz dieser Einschrdankung werden vor allem dem Hand/ungs- und Kontrollspielraum sowie
der sozialen Unterstiitzung stressreduzierende und gesundheits- vor allem jedoch entwick-
lungsforderliche Wirkungen zugesprochen (vgl. u.a. Mohr & Udris, 1997). Diese beiden Di-
mensionen, die bereits in Zusammenhang mir dem Demand-Control-Model erldutert wur-
den (vgl. Abschnitt 2.2.1.2) lassen sich in organisationale und soziale Ressourcen untertei-

len.

" In der betrieblichen Praxis sind personenbezogene MaBnahme (z.B. Riicken-, Ernahrungsschulen, Ent-
spannungstraining) deutlich haufiger anzutreffen als bedingungsbezogene Praventionen (vgl. Schwager
& Udris, 1998).
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Organisationale Ressourcen beziehen sich auf die betrieblichen und berufsbezogenen Ar-
beitsbedingungen, die es der arbeitenden Person erleichtern kbnnen, mit den Anforderun-
gen zurecht zu kommen (Udris & Rimann, 2000). Beispiele hierfir sind Partizipationsmdg-
lichkeiten, Tatigkeitsspielraum, Aufgabenvielfalt und individuelle Zeitsouveranitat, etc. Ne-
ben der genannten Pufferfunktion liegt in der Gestaltung der Arbeitsorganisation auch der
zentrale Ansatzpunkt fir die Entwicklung von persénlichkeitsférderlicher Arbeit, d.h. Arbeit,
die die menschliche Fahigkeit unterstiitzt und férdert, eigene Ziele selbst zu bestimmen
und sie allein, oder gemeinsam mit anderen, unter sich verandernden Rahmenbedingungen
zu erreichen (vgl. dazu auch Abschnitt 2.2.2.3).

Soziale Ressourcen griinden auf Interaktionen zwischen zwei oder mehreren Personen, die
entweder das Ziel haben, einen leiderzeugenden Zustand zu verandern oder bei objektiver
Unveranderbarkeit die negativen Beanspruchungsfolgen abzumildern (vgl. Gusy, 1995),
oder die den Wunsch nach Kooperation, Kontakt und sozialer Anerkennung erfiillen. So
kann z.B. soziale Unterstitzung auch direkt das Befinden positiv beeinflussen. Unter sozia-
len Ressourcen versteht man bezogen auf den betrieblichen Arbeitskontext sowohl konkre-
te Hilfeleistungen bei der L6sung von Problemen oder Hilfestellungen bei der Bewaltigung
von Aufgaben, aber auch emotionale und bewertungsbezogene Unterstiitzung. Insgesamt
ist das Geflhl, geschatzt und fir kompetent gehalten zu werden und ein wichtiges Mitglied
der Gruppe zu sein, von besonders hoher Bedeutung (Holz, Zapf & Dormann 2004). Dies
bedeutet auch, dass die wahrgenommene Verfiigbarkeit der sozialen Unterstiitzung das ei-
gentlich wichtige ist und weniger die konkrete Hilfeleistung.

Die Trager sozialer Untersttitzung kdnnen Kolleglnnen, Vorgesetzte, Lebenspartnerinnen,
FreundIinnen oder Verwandte sein. Die bisher durchgefiihrten Untersuchungen weisen dar-
auf hin, dass innerhalb der betrieblichen Organisation insbesondere die Vorgesetzten von
zentraler Bedeutung fur die Wahrnehmung von sozialer Unterstiitzung sind; auRerhalb des
Betriebs sind es vor allem die Lebenspartnerinnen (vgl. ebenda; Kalveram & Kracke 2004).
Zu den /internen oder personalen Ressourcen zahlen zum Teil habitualisierte Handlungs-
muster und kognitive Uberzeugungen der Person, in Form von Kontrolliiberzeugungen und
Bewaltigungsstilen, aber auch Kompetenz und Wissen (vgl. dazu auch 2.2.2.2).

Entgegen der schematischen Trennung, die die Ubersicht (Tabelle 3) suggeriert, zeigt sich
in der alltaglichen Praxis eine sehr enge Verkniipfung von individuellen und umweltbezo-
genen Ressourcen: denn fir die erfolgreiche Bewaltigung von Belastungen, missen nicht
nur ausreichende Ressourcen vorhanden sein, sondern es bedarf auch der Fahigkeit von
Personen, diese zu nutzen. Beispielsweise kdnnen jene Personen ein hdheres MaR an sozia-
ler Unterstiitzung erhalten, die in der Lage sind, ihre Probleme und Geflihle anderen Perso-
nen mitzuteilen, die also die dafiir notwendigen sozialen Féhigkeiten besitzen (vgl. u.a.
Hobfoll 1988, Mohr & Udris (1997).
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3.2.2 Modell der Salutogenese — Konzept des Kohérenzsinns

Die Ressourcenforschung ist eng mit der eingangs erlduterten salutogenetischen Perspekti-
ve auf Gesundheit verbunden (vgl. 2.1.3). Besondere Bedeutung erhalt darin das Konzept
des Kohirenzsinns®, den Antonovsky (1997) als entscheidende personale Ressource fiir Ge-
sundheit beschreibt. Zur Messung dieser damit verbundenen Einstellungen wurde vom Au-
tor ein Fragebogeninstrument entwickelt, auf Basis dessen in rund 200 zum Teil umfang-
reiche Untersuchungen (v.a. in den skandinavischen Landern) durchgefiihrt wurden. Im We-
sentlichen konnten diese Untersuchungen einen signifikanten Zusammenhang zwischen
dem Erleben von Kohdrenz und einer positiven, psychischen Gesundheit bestatigen (vgl.
BzgA 2001).

Arbeitswissenschaftliche Relevanz erhielt Antonovskys Modell der Salutogenese im Rahmen
der betrieblichen Gesundheitspraventionsforschung. Vor allem im Rahmen des Forschungs-
projekts , Personale und organisationale Ressourcen der Salutogenese (SALUTE)“wurde von
der Forschungsgruppe um Udris das Modell aufgegriffen, um Mechanismen und Bedingun-
gen von Gesundheit zu erforschen (vgl. Udris, Kraft & Mussmann 1991; Udris & Rimann
1999). Sie gelangte zu der Erkenntnis, das die Entwicklung eines ausgepragten Koharenz-
sinns erstens davon abhédngig ist, dass Belastungen fir die arbeitende Person vorhersehbar
sind und eingeordnet werden kénnen, zweitens miissen Méglichkeiten des Eingreifens und
der Einflussnahme auf diese Belastungen vorhanden sein und drittens, soll die Moglichkeit
bestehen, unter diesen Bedingungen individuelle und kollektive Ziele anzustreben und zu
erreichen. (vgl. ebenda). Ein zentraler Aspekt des SALUTE-Projekts war die Entwicklung von
Messverfahren zur Erhebung und Bewertung von Ressourcen. In diesem Zusammenhang
wurde das Befragungs- und Auswertungsverfahren ,Salutogenetische Subjektive Arbeits-
analyse“ (SALSA) entwickelt, welches mittels eines Fragebogens nach den salutogenetischen
Ressourcen in der Arbeit fragt, d.h. nach jenen Bedingungen, die dazu beitragen, dass Men-
schen trotz Belastungen gesund bleiben (vgl. Rimann & Udris 1998). Konkret wird im Ver-
fahren SALSA auRer nach Belastungen vor allem nach personalen, organisationalen und so-
zialen Ressourcen von Gesundheit gefragt (s.0.). Im Gegensatz zu vielen anderen Verfahren
der Arbeitsanalyse stehen hier nicht Beobachtungen durch externe Experten im Vorder-
grund, sondern es soll explizit die subjektive Wahrnehmung der Arbeitssituation durch die
Beschdftigten erfasst werden. Auf diese Weise liegt der Fokus auf den interindividuellen Un-
terschieden in der Wahrnehmung von Ressourcen bei der Aufgabenbewaltigung und deren

Auswirkungen auf das Beanspruchungserleben.

8 Koharenzsinn/ Koharenzerleben wird als ein tberdauerndes, dynamisches Gefiihl von Vertrauen be-
schrieben, das Anforderungen aus der inneren und &ufReren Umwelt verstehbar, handhabbar und sinnhaft
macht und dass eine grofle Wahrscheinlichkeit besteht, dass sich die Dinge so gut entwickeln werden,
wie verninftiger Weise erwartet werden kann. Damit driickt der Kohdrenzsinn den Glauben an ein ver-
stéandliches, bedeutungsvolles und beeinflussbares Leben aus (vgl. Antonovsky 1997 sowie Kap.2.1.4).
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Zur Frage, ob der Koharenzsinn von Mannern und Frauen unterschiedlich stark ausgepragt
ist, liegen heterogene Befunde vor: Entgegen der Annahme von Antonovsky deuten etliche,
teilweise grofRer reprasentative Untersuchungen darauf hin, dass Frauen durchschnittlich
ein weniger stark ausgepragtes Koharenzerleben aufweisen, wie Manner (vgl. u.a. Anson,
Paran, Neumann & Chernichovsky et al. 1993; Larsson & Kallenberg 1996, Schmidt-Rathjens
et al. 1997). Die Autorlinnen sehen in der Sozialisation von Frauen, die nach wie vor haufi-
ger zu einer finanziell abhangigen Position, einem geringeren beruflichen Ansehen und ei-
ner niedrigeren sozialen Positionierung fiihrt, eine Barriere fiir die Entwicklung eines aus-
gepragten Koharenzgefihls. Dariiber hinaus verhindern - so die Autorlnnen - haufigere Ar-
beitslosigkeitserfahrungen, schlechtere Berufschancen, eine geringere Einbettung in enge
soziale Netzwerke und eine hohere Unzufriedenheit mit dem Familienklima die Entwick-
lung eines iiberdauernden, dynamischen Gefiihl von Vertrauen, das die Anforderungen aus
der inneren und duReren Umwelt verstehbar, handhabbar und sinnhaft macht.

Keine direkten Geschlechtsunterschiede finden dagegen Hood, Beaudet & Catiin (1996)
und Rimann und Udris (1998). Jedoch weisen die Forscherlnnen auf deutliche Zusammen-
hange zwischen den beruflichen und betrieblichen Tatigkeitsspielraumen sowie der beruf-
lichen Statusposition und dem Kohdrenzerleben hin - zwei Merkmale die wiederum hoch-
gradig mit dem Geschlecht korrelieren. D.h. Beschaftigte mit Managementfunktionen bil-
den einen deutlich starkeren Kohdrenzsinn aus, als ungelernte Arbeiterinnen. Die Wahr-
scheinlichkeit zur ersten Gruppe zu zahlen, ist jedoch fiir Frauen erheblich geringer als im
Hinblick auf die zweitgenannte Gruppe. Zusammenfassend weisen die bisherigen Untersu-
chungen daraufhin, dass ein direkter bzw. ein indirekter (iber berufliche Arbeitsbedingun-
gen vermittelter) Einfluss des Geschlechts auf die Ausbildung des Koharenzsinns zumindest

weiterhin in Betracht gezogen werden muss (vgl. BzgA 2001).

3.2.3 Konzepte des Handlungsspielraums und der vollstdndigen Téatigkeit

Auch die Handlungsregulationstheorie’® bleibt nicht, wie die weiter oben vorgestellten be-
lastungsorientierten Konzepte auf die gesundheitskritische Folgen von Arbeit beschrankt,
sondern stellt insbesondere die Begriffe des gesundheits- und persénlichkeitsférderlichen

Handlungsspielraums und der vollstandigen Tatigkeit (Hacker 1986, 1998) in den Mittel-

® Zu den Grundgedanken der Handlungstheorie gehort es, dass Handlungen zielgerichtet sind. Im Kontext
von Erwerbsarbeit — in diesem wurde die Theorie der Handlungsregulation entwickelt (vgl. Hacker 1973,
1998) - kdnnen Ziele in der Regel nicht vollkommen frei gewahlt werden, vielmehr werden Ziele meist
von auBen Gbernommen, und zwar in Form von betrieblichen Arbeitsauftrdgen. Diese betrieblichen Ar-
beitsauftrage werden von den Beschéftigten individuell redefiniert und stellen sich der Person dann sub-
jektiv als Arbeitsaufgabe dar. In den Arbeitsaufgaben sind die Handlungsziele enthalten. In der Arbeits-
psychologie wird sehr hdufig das Modell der hierarchisch-sequentiellen Handlungsregulation von Hacker
verwendet. Dieses Modell beinhaltet, dass Ziele Handlungen steuern, indem diese zunachst von der ar-
beitenden Person in Teilziele aufgebrochen werden. Diese Hierarchie von Teilzielen wird dann in eine
sequentielle Abfolge von Handlungen umgesetzt. Aufgabenmerkmale werden nun dahingehend unter-
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punkt. Unter Hand/ungsspielraum wird jener Freiraum verstanden, der es den Beschaftigten
erlaubt, ihre Aufgaben im Bezug auf die Wahl der Arbeitsmittel und zeitliche Organisation
eigenverantwortlich zu bewaéltigen. Diese Mdéglichkeiten zu unterschiedlichem auftragsbe-
zogenen Handeln und zu selbstandigem Handeln sind nach Hacker nicht nur elementare
Voraussetzungen fiir die Entwicklung eigener Ziele und von Lernkompetenz sondern auch
fir das Wohlbefinden und positive Erleben der Arbeit.

Von sequentiell vollstindigen Tatigkeiten spricht Hacker immer dann, wenn sie neben dem
Ausfiihren auch Vorbereitungsfunktionen, wie das Aufstellen von Zielen oder die Entwick-
lung von Vorgehensweisen, Organisationsfunktionen, z.B. Kooperation mit anderen Men-
schen, und Kontrollfunktionen umfasst. Hierarchisch vollstindig sind Tatigkeiten, die ab-
wechselnde Anforderungen aus unterschiedlichen Ebenen umfassen, wie etwa intellektuel-
le Problemldsungsvorgdange und sensumotorisch regulierte Bewegungsvorgange, bzw.
stark vereinfacht gesagt, wenn man von qualifizierter Mischarbeit sprechen kann.

Die Handlungsregulationstheorie geht davon aus, dass sich sowohl vollstandige Arbeitsta-
tigkeiten als auch der (erweiterte) Handlungsspielraum bei der Aufgabenbewaltigung po-
tentiell gesundheits- und persénlichkeitsférdernd auswirken (vgl. dazu auch Ulich, 1998).
Diese Annahme wurde in einer Vielzahl von Untersuchungen bestatigt und konkretisiert: So
verwiesen etwa Biissing und Glaser (1998) auf einen positiven Zusammenhang zwischen ei-
nem erweiterten Handlungsspielraum bei Krankenschwestern einerseits und einer hohen
Arbeitszufriedenheit sowie einer reduzierten Erschopfungssymptomatik andererseits (vgl.
dazu auch Karasek, 1990; Frese & Semmer, 1991). D.h. auf Basis etlicher empirischer Unter-
suchungen wurden die Annahmen der Handlungsregulationstheorie vielfach bestatigt und
auch die zentraler Rolle von vollstéandigen Tatigkeiten und Handlungsspielrdumen (oder Si-
tuationskontrolle) belegt.

Bisher weist eine Vielzahl der vorliegenden Einzelstudien darauf hin, dass in unterschiedli-
chen beruflichen Segmenten (z.B. Sachbearbeitung im Biro, Industriearbeitspldtze) und
selbst innerhalb einer Berufsgruppe sowie der selben betrieblichen Hierarchieposition
Frauen haufiger als Manner an Arbeitsplatzen mit deutlich geringeren Handlungsspielrau-
men eingesetzt werden. D.h. Frauen und Manner fiihren in identischen Berufsfeldern ande-
re Tatigkeiten aus und Frauen haben - gemessen an den genannten arbeitspsychologischen
Kriterien - schlechtere Arbeitsbedingungen (vgl. u.a. Notz 1989, Rothe 1993; Liiders &
Resch 1995). Reprasentative Untersuchungen, die angemessene Aussagen iber die ge-
schlechtsspezifische Verteilung von arbeitsorganisatorischen Ressourcen in der Erwerbsbe-
volkerung liefern kénnten, liegen jedoch bislang nicht vor. Jedoch geben die Untersuchun-
gen von Fuchs & Conrads 2003 und Fuchs 2004 auf der Basis der BiBB/IAB-Erhebungen

Hinweise darauf, dass die Arbeitsplatze von Frauen - tiber alle Branchen und Berufsgruppen

schieden, wie sie sich auf dieses hierarchisch-sequentielle Handlungsmodell auswirken, d.h., welche
Handlungsstruktur erforderlich ist, um eine bestimmte Aufgabe auszufiihren.
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hinweg - erheblich haufiger durch monotone, repetitive Arbeitsanforderungen mit gerin-
gen Gestaltungs- und Handlungsspielraumen gekennzeichnet sind als die Arbeitsplatze von
mannlichen Beschéftigten. In noch héherem MaRe trifft dieser Befund auf die Arbeitssitua-

tion von teilzeitbeschaftigten Frauen zu (ebenda).

3.2.4 Verfahren zur Analyse von Arbeit im Haushalt

Auch bei dem von Resch 1999 entwickelten Verfahren zur Analyse von Arbeit im Haushalt
(AVAH) stand das Anliegen im Vordergrund, die im Haushalt geleistete Arbeit umfassend zu
analysieren. D.h. neben der Ermittlung von moglichen Gefahrdungen wird vor allem auch
nach dem Beitrag dieser Arbeit fiir die persdnliche Entwicklung, das psychosoziale Wohlbe-
finden bzw. die Gesundheit gefragt. Theoretisch basiert das Verfahren AVAH ebenfalls auf
der Handlungstheorie und fokussiert insbesondere die Frage, ob die Arbeitstatigkeit im
Haushalt die menschliche Fahigkeit, eigene Ziele selbst zu bestimmen, diese Ziele allein
oder gemeinsam mit anderen Menschen und unter flexiblen Umweltbedingungen zu errei-
chen, fordert oder behindert. Vor diesem Hintergrund entwickelt Resch ein Verfahren, dass

sechs Analyseschritte umfasst:

(1) Ermittlung der Alltagstatigkeiten,

(2) Ermittlung der Haushaltsarbeit,

(3) Ermittlung des Regulationsniveaus der Planungs- und Entscheidungsprozesse,
(4) Ermittlung der Kooperationsformen,

(5) Analyse der Betreuungstatigkeiten,

(6) Analyse der Flexibilitat der Zeitnutzung.

Auf Basis des Verfahrens zur Analyse von Arbeit im Haushalt (AVAH) und unter Verwendung
der verbreiteten arbeitswissenschaftlichen Bewertungskriterien Schidigungsfreiheit, Beein-
trachtigungsfreiheit, Personlichkeitsforderlichkeit und Zumutbarkeit (vgl. ausfihrlicher: Ab-
schnitt 2.2.3) formuliert Resch folgende Anforderungen an Humane Arbeit im Haushalt (vgl.
auch Resch 2002):

.Hausarbeit, die einen positiven Beitrag fir das Wohlbefinden und die Entwicklung der
arbeitenden Person leistet, ist demnach durch ein hohes Regulationsniveau bzw. lan-
gerfristige Entscheidungen und Planungen gekennzeichnet, die in Kooperation mit
anderen getroffen und umgesetzt werden. Zudem ist sie in bezug auf den Zeitraum
und Zeitpunkt ihrer Ausfiihrung wenig festgelegt” (Resch 1999:138).
Die Ergebnisse der durchgefiihrten Analysen zeigen (jedoch) ein sehr heterogenes Bild von
Arbeitsplatz Haushalt, da etwa der Umfang der erforderlichen Entscheidungsprozesse stark

mit der materiellen Ausstattung des Haushalts variieren kann, ebenso der Umgang mit den
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daraus resultierenden Denk- und Planungsanforderungen sowie die spezifischen Koopera-
tionsformen. Potentiale der Kompetenzentwicklung liegen vor allem im Bereich der Haus-
haltsflihrung sowie in den Bereichen Betreuung, Erziehung und Pflege. Andererseits enthalt
Haushaltsarbeit jedoch eine Vielzahl von zeitlich umfassenden Arbeitaufgaben, die kaum
Entwicklungsmaoglichkeiten bieten und in der Regel allein ausgefiihrt werden. Im Gegen-
satz zu vielen erwerbsférmig organisierten Arbeitsbereichen hangt das geringe Entwick-
lungspotential von Arbeitsaufgaben wie Aufraumen, Waschen, Hol- und Bringdiensten nicht
mit einer restriktiven Arbeitsteilung zusammen sondern mit ihrem Charakter als vor- oder
nachbereitende Resttitigkeit. In diesen Bereichen sind kaum Anderungen denkbar, die auf
eine Anreicherung dieser Arbeitsaufgaben im Sinne des Kriteriums der Persénlichkeitsfor-
derlichkeit zielen. Zusammengenommen zeigt sich, dass Haushaltsarbeit keineswegs ver-
allgemeinernd als personlichkeitsfordernd bewertet werden kann, gleichwohl jedoch be-
schreibbare Potentiale dazu enthalt. Im wesentlichen deuten die (wenigen) bisherigen Er-
gebnisse darauf hin, dass es bei der Gestaltung von Haushaltsarbeit notwendig ist, eine er-
tréagliche Balance zwischen human gestalteten bzw. gestaltbaren Arbeitstatigkeiten und
den Routineaktivitaten zu erhalten und auszubauen.

Der wissenschaftliche Erkenntnisgewinn des Verfahrens AVAH liegt zum einen in der Erfor-
schung des Arbeitsplatz Haushalts, tiber den bislang wenig bekannt war. Mit dem vorlie-
genden Instrument lassen sich nicht nur die Risiko- und Entwicklungspotentiale von unbe-
zahlter Haushaltsarbeit ermitteln sondern auch von speziellen Arbeitsaufgaben, die (meist
marktvermittelt) an Dritte - meist ebenfalls weibliche Personen - abgegeben werden. In
diesem Zusammenhang weist Resch (2002) zurecht auf die Gefahren der derzeit forcierten
Strategie der erwerbsférmigen Auslagerung von Haushaltstatigkeiten hin: Es handelt sich
dabei Giberwiegend um jene anforderungsarmen Tatigkeiten, die wenig Entwicklungspo-
tentiale bergen.

Dartiber hinaus liegt mit dem Verfahren ein Instrument vor, das an arbeitswissenschaftliche
Verfahren zur Analyse von Erwerbsarbeit anknipft und das derzeit fir die Analyse von ge-
meinnutziger Arbeit auRerhalb des persdnlich-familiaren Bereichs tibertragen und ange-
passt wird (Resch 2000). D.h. es liegt nun ein Instrumentarium vor, mit dem sich eine ganz-
heitliche Analyse von erwerbsférmiger sowie von Haushaltsarbeit (und bald auch ehrenamt-
licher Tatigkeiten) realisieren lasst, unter Berticksichtigung von Risiko- und Entwicklungspo-

tentialen bzw. Gefahrdungsfaktoren und Ressourcen.

3.2.5 Zusammenfassung

Im vorangegangenen Abschnitt wurden arbeitswissenschaftliche Konzeptionen vorgestellt,
die anstelle passiv erlittener Belastungen und ihren Folgewirkungen die aktive Auseinan-
dersetzung des arbeitenden Menschen mit seiner Arbeitsaufgabe und den vorgefundenen
Arbeitsbedingungen in den Mittelpunkt der Betrachtung stellen. Ihnen liegt einerseits die

salutogenetische Perspektive von Antonowsky und somit die Frage, was den Menschen
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trotz Belastungen gesund erhdlt, zugrunde bzw. die Frage nach dem Beitrag von Arbeit fir
die persoénliche Entwicklung und das Wohlbefinden, die im Rahmen der Handlungsregula-
tionstheorie und den darauf basierenden Konzepten eine zentrale Stellung einnimmt. Der
Arbeitsprozess wird als aktive, zielgerichteten Auseinandersetzung mit den Anforderungen
der Aufgabe, ihren moglichen Ausfihrungsbedingungen, den verfligbaren Leistungsvoraus-
setzungen und den kognitiven wie emotionalen Bewertungen des Arbeitenden analysiert.
In dieser tatigen Auseinandersetzung verandert der arbeitende Mensch sich selbst und sein
Umfeld. Auf Basis dieser handlungs- bzw. tatigkeitstheoretischen Modellvorstellungen der
Bewaltigung von Anforderungen und Belastungen lasst sich nun auch ein angemesseneres
Verstéandnis von Gesundheit, auch von Gesundheit in der Arbeit, gewinnen. Gesundheit wird
in dieser Perspektive nicht einfach als die Abwesenheit von Krankheit definiert, sondern als
ein Prozess verstanden, in dem eine dynamische Balance - ein ,,FlieBgleichgewicht® - zwi-
schen gegebenen Anforderungen der Arbeit und verfligbaren Leistungsvoraussetzungen
des arbeitenden Menschen stédndig wieder neu hergestellt und aufrecht erhalten wird. Zu-
sammenfassend lassen sich auf Basis der bislang vorgestellten Modelle - in Anlehnung an
Semmer und Mohr (2001) - folgende gesundheitsrelevanten Aspekte der Arbeit identifizie-

ren:

Tab.4:Gesundheitsrelevante Aspekte der Arbeit

Anforderungen:
— Komplexitat (qualitative Unter-/Uberforderung)

— Variabilitat

— Soziale Anforderungen

Qualitat der Aufgaben — Kooperationserfordernisse

Optionen (Ressourcen):

— Kontrolle

— Kooperations- und Kommunikationsmdglichkeiten

Intensitat:
— Zeitdruck
— Daueraufmerksamkeit
Arbeitsorganisatorische Probleme:
— Qualitat und Verfiigbarkeit von:

o] Material/Werkzeug

o] Informationen/Unterlagen

o] Unterbrechungen/ Ablenkungen
Unsicherheit:
— Unklare oder zu Konflikten fliihrende Ziele
— Schlecht vorhersehbare Resultate
— Unklares Feedback

Unfallgefahr

Hindernisse bei der
Aufgabenerfullung

Umgebungsbedingungen
Physische Bedingungen (z. B. Larm, Zugluft, schlechte Beleuchtung etc.)
Gefahrdende korperliche Belastung

Konflikte und andere soziale Stressoren
Soziale Bedingungen Soziale Unterstiitzung
Kooperationszwénge

Organisationale Status und Anerkennung (z. B. ausbildungsgemasse Beschaftigung)
Bedingungen Unternehmenspolitik (z. B. Informationspolitik)
Kontrolle und Einfluss (z. B. Entscheidungs- und Mitbestimmungsmaéglichkeiten)
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Zukunftsaussichten (z. B. Aufstiegsschancen, Arbeitsplatzsicherheit)

Quelle: Semmer & Mohr (2001)

3.3 Bewertungskriterien zur Bewertung von Arbeit(statigkeiten)

3.3.1 Arbeitspsychologische Bewertung von Arbeitstétigkeiten

In den bisher vorgestellten Modellen zur Analyse von Erwerbsarbeit sind bereits implizite
und meistens auch explizite Kriterien der Bewertung enthalten. Dennoch existieren in der
Arbeitspsychologie einige Systematisierungen von Bewertungskriterien, die gerade im Hin-
blick auf jene Entwicklungen in der Arbeit, die derzeit prominent unter den Stichworten
»~Ambivalente Autonomie“ oder ,Mehr Druck durch Freiheit* verhandelt werden, erneut Ak-
tualitat gewinnen kénnten.

Das differenzierteste System zur Bewertung von Arbeitstatigkeiten wurde von Hacker und
Richter (1980) vorgestellt. Es wurden vier Kriterien vorgeschlagen, und zwar Ausfihrbarkeit
(1), Schadigungslosigkeit (2), Beeintrachtigungsfreiheit (3) und Persénlichkeitsforderlichkeit
(4): Unter dem Kriterium ,Ausfiihrbarkeit* wird die Frage gestellt, ob die Voraussetzungen
fir ein zuverlassiges, forderungsgerechtes, langfristiges Ausfiihren der Tatigkeit gegeben
sind. Unter dem Aspekt ,,Schadigungslosigkeit* geht es darum physische Gesundheitsscha-
digungen auszuschlieBen, und das Kriterium ,Beeintrachtigungsfreiheit” bezieht sich auf
den Ausschluss von psychischen Befindensbeeintrachtigungen. Die Frage, ob sich die Ar-
beitstatigkeit auf den Erhalt bzw. auf die Weiterentwicklung spezieller Fahigkeiten und Ein-
stellungen auswirkt, wird unter dem Bewertungskriterium ,,Persdnlichkeitsforderlichkeit”

verhandelt:




36

Abb. 3: Hierarchisches System zur psychologischen Bewertung von Arbeitsgestaltungsmal3-

nahmen (Hacker & Richter 1980)

Realisier- | Bewertungs- Mogliche Kriterien
Unterebene >
ung ebene (Beispiele)
(4) = Zeitanteil fr:
0  Weiterentwicklung v. sp. Fahigk. /Einst. = Selbstandige Verrich-
Personlichkeits- |o  Erhaltung v. sp. Fahigk./Einst. tungen
forderlichkeit 0  Ruckbildung von speziellen Fahigkeiten = Schdpferische Verrich-
und Einstellungen tungen
= Erforderliche Lernaktivitaten
(©)] 0  Ohne bzw. mit zumutbaren Beeintrach- N . .
- = egative Veranderungen
Beeintrachti- tigungen . . psycho-physiologischer
o 0 Bedingt zumutbare Beeintrachtigungen
T gungs-freiheit o  Nicht zumutbare Beeintréachtigungen Kennwerte (EKG,EEG)
: . =  Befindensbeeintrachtigungen
(funktionelle Stérungen)
2) 0  Gesundheitsschaden ausgeschlossen
Schadigungs- 0  Gesundheitsschaden mdglich = Berufskrankheiten-Morbiditét
losigkeit 0  Gesundheitsschaden hochwahrschein- | = Unfalle
lich
| 0 Uneingeschrankte Ausfiihrbarkeit
0 Bedingte, eingeschrankte Ausfuhrbar-
1) Ausfihrbarkeit keit =  Normwerte
0  Zuverlassige Ausfiihrbarkeit nicht ge-
wahrleistet

Dieses Bewertungsmodell ist hierarchisch. Das heil3t, es mussen die Mindestanforderungen
der untersten Ebene erfillt sein (gegebenenfalls durch Umgestaltung des Arbeitsplatzes),
um zur nachsthéheren Ebene fortzuschreiten. So sollte vor dem Bewerten der Persénlich-
keitsforderlichkeit geprift und gesichert sein, dass keine Gesundheitsschaden wie Wirbel-
saulenschaden und keine Befindensbeeintrachtigungen wie arbeitsbedingte Ermidung vor-
liegen. Fehlendes Erfillen untergeordneter Merkmale schlie8t die Moglichkeit zum Erfillen
nachgeordneter Merkmale aus. Das heiRt, Arbeitstatigkeiten, die gesundheitsschadigend
sind, kdnnen per Definition nicht als persdnlichkeitsforderlich charakterisiert werden -
selbst wenn die Arbeitsplatze mit hohen Handlungs- und Entscheidungsspielraumen aus-
gestattet sind.

Im Unterschied zu dem vorgestellten Bewertungsmodell von Hacker und Richter entwickelt
Ulich (1984) ein ausdricklich nicht hierarchisch konzipiertes Modell vor, dass jedoch hin-
sichtlich der Bewertungsebenen groRe Ahnlichkeiten aufweist. Ulich unterscheidet physi-
sche oder psychische Schdadigungslosigkeit, Beeintrachtigungsfreiheit, Persénlichkeitsfor-
derlichkeit und Zumutbarkeit. Mit dem Kriterium der Zumutbarkeit fuhrt Ulich explizit ein
gruppenspezifisches, von gesellschaftlichen Normen und Werten bestimmtes Kriterium ein.
Seine Anwendung zur Bewertung von Arbeitstatigkeiten erfordert die Berticksichtigung des

Qualifikations- und des subjektiven Anspruchsniveaus der Beschéftigten. Die genannten
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Bewertungskriterien fihren - in Anlehnung an Ulich (2001) - zur folgender Definition hu-

maner Arbeitstatigkeiten:

LAls human werden Arbeitstatigkeiten bezeichnet, die die psychophysische Gesund-

heit der Arbeitstatigen nicht schadigen, ihr psychosoziales Wohlbefinden nicht — oder

allenfalls voriibergehend — beeintrachtigen, ihren Bedirfnissen und Qualifikationen

entsprechen, individuelle und/oder kollektive Einflussnahme auf Arbeitsbedingungen

und Arbeitssysteme ermoglichen und zur Entwicklung ihrer Personlichkeit im Sinne

der Entfaltung ihrer Potentiale und Forderung ihrer Kompetenzen beizutragen vermo-

gen®.
Die Abkehr von einem hierarchischen Bedingungsmodell um persoénlichkeitsforderliche Ar-
beitstatigkeiten zu beurteilen, begrindet Ulich mit der notwendigen Mdglichkeit einer par-
tizipativen Einflussnahme auf Arbeitsbedingungen und Arbeitssysteme. Diese Moglichkeit
stellt bereits ein genuines Merkmal im Prozess der personlichkeitsforderlichen Arbeitsges-
taltung dar - auch wenn weiterhin schadigende Arbeitsbedingungen existieren (Ulich
2001). Er argumentiert, dass die Veranderung von schadigenden Arbeitsbedingungen unter
Einbezug der Beschaftigten erfolgen kann - dann ware dies bereits ein Prozess persdnlich-
keitsforderlicher Arbeitsgestaltung. Wenn jedoch Schadigungen oder Beeintrachtigungen
lediglich ,,von oben®, nach der MaRgabe von Expertenurteilen abgeschafft wiirden, wiirde
dies die Bereitschaft zu autonomieorientierter Arbeitsgestaltung nicht ohne weiteres sti-
mulieren. Grundsatzlich erlaubt es das Bewertungsmodell von Ulich, Arbeitstatigkeiten mit
groRen Handlungs- und Entscheidungsspielraumen (z.B. im Rahmen (teil-)Jautonomer Grup-
penarbeit) als im hohen MaRe personlichkeitsforderlich zu klassifizieren, selbst wenn Scha-
digungen der arbeitenden Personen nicht ausgeschlossen sind.
Seit Ende der 90er Jahre wird jedoch der Annahme einer ausschlief8lich positiven Korrelati-
on zwischen Handlungsspielraum und humaner Arbeit vermehrt widersprochen. Kritisch
wird darauf verwiesen, dass erhdhte Spielrdaume auch mit negativen Erlebensqualitaten -
etwa mit Gereiztheit und verminderter Belastbarkeit - verbunden seien kdnnen (vgl. u.a.
Moldaschl, 2003): So fordert Moldaschl (2003) zurecht, die widersprichlich anmutende
Entwicklung von mehr Autonomie und mehr kontingenten Handlungszwangen, die sich ge-
rade unter den Bedingungen von teilautonomer Arbeit in dezentralen Organisationen beo-
bachten lasst, zur Kenntnis zu nehmen und ein differenzierteres Verstandnis von Autono-
mie und Handlungsspielraum zu entwickeln. ,’Handlungsspielraum’, Méglichkeiten ,pla-
nender Strategie’ oder ,Qualifikation’, die bisher als Generalindikator humaner Arbeit kon-
zipiert waren, schlieBen Schadigung nicht mehr aus, und Persénlichkeitsforderlichkeit nicht
mehr a priori ein“ (ebenda: 88). Damit werden keinesfalls die bisherigen Einsichten der Ar-
beitswissenschaft Giber die negativen Folgen von arbeitsinhaltlich entfremdeter, partiali-
sierter Arbeit obsolet, aber die Annahme eines linearen Zusammenhangs nach dem Muster,
je groBer der Handlungsspielraum desto besser ist die Qualitat der Arbeit oder je mehr Ver-

antwortung desto groéRer ist die Motivation usw., wird aufgegeben. Im Gegensatz schlagt
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Moldaschl (2001) ein vielversprechendes Konzept der Widerspriichlichen Arbeitsanforde-
rungenvor, das kritisch an der Ressourcenforschung ansetzt. Danach erzeugen potentiell
vor allem die Widerspriiche zwischen Handlungsanforderungen und Handlungsmdéglichkei-
ten, bzw. die Diskrepanzen zwischen Zielen, Regeln und Ressourcen psychische Fehlbelas-
tungen. Ob eine - von arbeitswissenschaftlicher Seite stets begriiRte — Aufgabenintegration
einen Beitrag zu ,guter Arbeit’ leistet, kann demnach erst dann beurteilt werden, wenn dem
Arbeitenden genigend Zeit zur Ausfiihrung und Einarbeitung zur Verfiigung steht, die Auf-
gaben in ihrer Zeitstruktur nicht konfligieren, der kompetenzerweiternde Einsatz fiir die
Ubernommene Arbeitsaufgaben nicht mit der Aufrechterhaltung der Sozialbeziehungen
auBerhalb der Arbeit in Widerspruch gerat, etc. (Moldaschl, 2003).

3.3.2 Sozialwissenschaftliche Ansédtze zur Bewertung von Arbeit

Bislang wurden uberwiegend im Rahmen der arbeitspsychologisch orientierten Arbeitswis-
senschaft Kriterien zur Bewertung von Arbeitstatigkeiten entwickelt. Diese zum Teil sehr
systematischen Bewertungsmodelle beziehen sich auf die — meist unmittelbaren - Wirkun-
gen der Arbeitsbedingungen auf die arbeitende Person. Weitgehend aufRerhalb dieser Be-
wertungskriterien bleibt die Wirkung von Arbeit auf Dritte (z.B. Schadigungen durch den
Konsum des Arbeitsprodukts, betriebsexterne Schadigungen durch die Herstellung, etc.)
oder auch die langerfristigen mittelbaren Wirkungen von Arbeit (z.B. die kulturellen oder
politischen Wirkungen von Angst/ Unsicherheit, wenn diese dauerhaft als betriebliches Ra-
tionalisierungsinstrument eingesetzt wird). Bisher liegen nur vereinzelt soziologische bzw.
politikwissenschaftliche Befunde vor, die keine systematische Bewertung von Arbeit erlau-
ben. Erste Ansatze wurden vor allem von jenen Forscherlnnen vorgelegt, die sich auf Basis
der theoretischen Arbeiten von Bourdieu (1976,1983) sowie von Castell (2000) mit der
Entwicklung von (Erwerbs-)Arbeit und Arbeitslosigkeit beschaftigen. Zu nennen wéren hier
die Untersuchungen von Vogel (2003), Dérre, u.a. (2000) sowie fiir die vergleichende euro-
paische Forschung zur sozialen Prekaritat und sozialen Integration von Gallie und Paugam
(2002). Diese Arbeiten gehen davon aus, dass erwerbsformige Beschaftigung allein noch
keinen Beitrag zur sozialen Integration leistet und fragen nach dem Prekaritatspotential
von verschiedenen Beschaftigungs- und Arbeitsorganisationsformen und dessen mittelba-
ren und unmittelbaren Folgen. Das Bewertungskriterium dieser Arbeiten ist soziale Integra-
tion und der Forschungsfokus liegt auf der Frage, welchen Beitrag Arbeit — und vor allem
die Qualitédt von Arbeit — dazu leistet. In diesem Zusammenhang werden (insbesondere bei
Gallie & Paugam 2002) auch fruchtbare Verknipfungen zum Themenbereich Arbeit und
Gesundheit vorgelegt: So weisen die Autoren anhand reprasentativer Erhebungen fiir die
europaische Bevolkerung im erwerbsfahigem Alter nach, dass bestimmte qualitative Merk-
male der Arbeit - etwa die subjektiv wahrgenommen Beschaftigungsunsicherheit - nicht
nur einen starken negativen Einfluss auf das gesundheitlichen Wohlbefinden haben, son-

dern auch in einem hohen Mafd die Unzufriedenheit mit der Gesellschaft und der Funkti-
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onsweise der Demokratie sowie eine geringere Bereitschaft zu Solidaritat erklart. Demge-
gentuber korrespondiert eine hohe Arbeitsqualitat (i.S. von Gestaltungs- und Entscheidungs-
spielraumen, etc.) mit einer starken Zufriedenheit mit den genannten Bereichen. Unter
Kontrolle der Arbeitsqualitat hat das Geschlecht keinen Einfluss auf die sozialen Einstellun-
gen und Bewertungsmuster, gleichwohl belegen auch die Autoren der genannten europai-
schen Untersuchung deutlich schlechtere Arbeitsbedingungen unter den weiblichen Er-
werbstatigen. Dieser Umstand hat sich im Zeitverlauf weiter verstarkt. Zusammenfassend
haben Gallie & Paugam fiir den europdischen Raum bestatigt, dass Personen, die aufgrund
ihrer instabilen Beschaftigungssituation oder schwieriger Arbeitsbedingungen am schlech-
testen in das Berufsleben integriert sind, auch jene sind, die am wenigsten stabil in das ge-
sellschaftliche Leben integriert sind und das politische Leben und 6ffentliche Einrichtungen
ganz allgemein als sehr entfernt erleben.

Trotz einiger innovativer Untersuchungen, die durchaus geeignet waren, gesellschaftswis-
senschaftlichen Bewertungen von Arbeit zu liefern, bleiben die vorliegenden sozialwissen-
schaftlichen Studien bisher relativ unverbunden nebeneinander stehen - ein Versuch, zu
einer dhnlich strukturierten Bewertung von Arbeit zu kommen, wie er in der psychologisch

orientierten Arbeitswissenschaft vorgelegt wurde, fehlt bislang.

3.4 Subjektives Erleben von Arbeit: Arbeitsmotivation,
Arbeitszufriedenheit und Arbeitsemotionen

Die bisher genannten arbeitswissenschaftlichen Modelle haben - auf Grundlage unter-
schiedlicher Forschungstraditionen — die Analyse der Wirkung von Arbeit auf das Wohlbe-
finden und die Gesundheit der arbeitenden Person in den Vordergrund gestellt. Wenn nun
im Folgenden ein kurzer Uberblick Giber jene geleistet wird, die sich mit subjektiven Bewer-
tungsurteilen iber die aktuelle Arbeitssituation bzw. mit dem Erleben von Arbeit beschaf-
tigten, so ist diese Zweiteilung pragmatischer Natur und greift natirlich in vielen Fallen zu
kurz: Weder kann eine sinnvolle Anwendung von Arbeitszufriedenheits-, Motivations- oder
Arbeitsemotionsforschung auf eine sensible Bestandsaufnahme der Kontextbedingungen
verzichten — und dabei spielt die arbeitswissenschaftlich fundierte Analyse der Arbeitssitua-
tion eine tragende Rolle - noch kénnen Konzepte zur Ermittlung und Beurteilung von (Fehl-
)Beanspruchungen auf die subjektive Bewertung der arbeitenden Person verzichten. Erst
durch die Einschatzung einer Arbeitsanforderung durch die Betroffenen als schadigend
bzw. als forderlich wird eine zunachst neutral zu bewertende Belastung zur positiven oder
negativen Beanspruchung. Die Trennung tragt jedoch der Tatsache Rechnung, dass zumeist
die vorzufindende Arbeitsgestaltung als unabhangige Variable und das Befinden der arbei-
tenden Person als abhangige Variable konstruiert werden.

Der Stand der Theoriebildung zur Arbeitszufriedenheit und zur Arbeitsmotivation stammt

groRtenteils aus der Motivations- und der Arbeits- und Organisationspsychologie. Ein nicht
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unerheblicher Teil dieser Modelle méchte nicht nur Arbeitszufriedenheit erklaren, sondern
beschaftigt sich ebenso mit der Arbeitsmotivation und dabei vor allem mit der Frage, wie
Menschen zu mehr und besserer Arbeit motiviert werden kénnen. Nicht selten flieRen die
Begriffe Motivation und Zufriedenheit ineinander. Beginnen wir daher mit einer begriffli-
chen Unterscheidung:

Unter Motivation versteht man einen aktivierenden Prozess mit richtunggebender Tendenz,
wobei das Augenmerk der Motivationspsychologen entweder mehr auf den aktivierenden
Aspekten (Triebe, Erregung, Bediirfnisse etc.) oder aber verstarkt auf der kognitiven Kom-
ponente (Zielrichtung, Instrumentalitat, Erwartungen etc.) liegt. D.h. um von dem gleich-
sam ruhenden, latenten Motiv zu einer zielgerichteten Handlung zu kommen, bedarf es ei-
nes Prozesses, der zwischen verschiedenen Handlungsmaéglichkeiten auswahlt, das Handeln
steuert und auf die Erreichung spezifischer Zielzustande ausgerichtet ist. Dieser Prozess
wird als Motivation bezeichnet. Unter Motivierung wird dagegen der (meist) von auf3en
kommende aktive Versuch bezeichnet, den Prozess der Motivation in Gang zu setzen.

In Anlehnung an diesen Motivationsbegriff wird Arbeitszufriedenheit einerseits als ,Bedrf-
nisbefriedigung®, als ,angenehmer, emotionaler Zustand“ als ,,aufgehobene Soll-Ist-
Differenz®, als das ,Erreichen bestimmter Werte“, als ,,Gleichgewichtszustand®, als eine
»positive Einstellung zur Arbeit bzw. zu bestimmten Aspekten der Arbeit“ oder andererseits
als das ,Ergebnis eines komplexen Informationsverarbeitungsprozesses“ begriffen (vgl. zum
Uberblick Neuberger/Allerbeck 1978). Die letztgenannte, prozessbezogene Definition von
Arbeitszufriedenheit beschreibt somit den Grad, zu dem Arbeit und deren Konsequenzen es
gestatten, hoch bewerte Motivziele zu erreichen. Dabei kdnnen verschiedene Formen der
Arbeitszufriedenheit bzw. -un-zufriedenheit ermittelt werden.

Arbeitszufriedenheit ist zu unterscheiden von Berufszufriedenheit. Berufszufriedenheit ist
die Zufriedenheit mit der Wahl des Berufes. Es stellt sich die Frage, ob man den richtigen
oder falschen Beruf ergriffen bzw. erlernt hat. Arbeitszufriedenheit bezieht sich hingegen

auf die Bewertung der aktuellen und konkreten Arbeitssituation.

3.4.1 Inhalts- bzw. bediirfnisorientierte Konzepte

Inhaltsorientierte Konzepte zur Ermittlung von Arbeitszufriedenheit beruhen auf der Be-
dirfnispyramide von Maslow, unterscheiden zwischen Defizit- und Wachstumsbediirfnissen
und sollen ,inhaltliche Angaben dariiber machen, welche Bedirfnisse befriedigt sein mus-
sen, um Zufriedenheit zu bewirken“ (vgl. Fischer 1993: S. 47). Bekannteste Vertreter der in-
haltsorientierten Motivationsforschung sind Herzberg, Mausner und Snyderman (1959), die
Ende der 50er Jahre die sogenannte Zwei-Faktoren-Theorie entwickelt haben. lhrer For-
schung liegt die Frage zu Grunde, welche die Bedingungsfaktoren fiir Zufriedenheit sind
und was somit auch als Motor oder Antrieb des Verhaltens gelten kann. Der Kern der

~Zwei-Faktoren-Theorie* besagt, dass es unterschiedliche Faktoren sind, die Zufriedenheit
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und die Unzufriedenheit beeinflussen. Zum einen sind es ,,Hygiene-Faktoren®, die fur das
Fehlen bzw. Vorhandensein von Arbeitsunzufriedenheit verantwortlich sind. Ihnen liegt
gewissermaRen das Problem des ,,Grenznutzens“ zu Grunde, d.h. das Problem, dass Anreize

ab einer bestimmten Hohe oder Auspragung nicht mehr wirken. Dazu gehdoren:

Herzberg geht also davon aus, dass das Fehlen bzw. die unzureichende Gestaltung der ge-
nannten ,Hygienefaktoren® zu dauerhafter bzw. starker Unzufriedenheit fuhrt, jedoch der
Ausbau dieser Faktoren keine dauerhafte oder steigende Arbeitszufriedenheit bzw. Motiva-
tion bewirken kann.

Im Gegensatz dazu konnten auf Basis empirischer Untersuchungen Faktoren identifiziert
werden, die fir die Entwicklung von Arbeitszufriedenheit und -motivation eine entschei-

dende Bedeutung haben. Dazu zahlen:

Der praktische Anwendungsbezug dieser Unterscheidung von verschiedenen Faktorenbin-
deln besteht in der Erkenntnis, dass die Verbesserung der Kontextfaktoren allenfalls geeig-
net ist, Unzufriedenheit abzubauen. Fir den Aufbau von Zufriedenheit oder Motivation be-
nétigt man demgegeniber weit mehr, als eine Verbesserung duBerer Rahmenbedingun-

gen. Hierzu muss die Arbeit selbst — d. h. ihr Inhalt - attraktiv gestaltet werden. Damit wur-

de mit der Zwei-Faktoren-Theorie erstmals (wieder) prominent auf die Bedeutung der Ar-

beitstdtigkeit und des Arbeitsinhalts fir die Arbeitszufriedenheit aufmerksam gemacht10
und - mit der Unterscheidung von Zufriedenheit und Unzufriedenheit als zwei voneinan-
der unabhangige Faktoren — wurde der Grundstein fiir die Forschung tber extrinsische und
intrinsische Motivation gelegt (vgl. Kreikebaum u.a. 1988; Weinert 1992). In der betriebli-
chen und arbeitswissenschaftlichen Praxis fuhrten die Ergebnisse von Herzberg u.a. zu der
Diskussion uber die attraktive Gestaltung von Arbeitspldtzen durch Anreicherung des Ar-

beitsinhalts (job-enrichment-MaBnahmen).

10
Damit wurde an eine Forschungstradition aus den 20er und 30er Jahren angekniipft (z.B. de Man 1927),
die jedoch in den 50er Jahren weitgehend in Vergessenheit geraten war und damit wenig Einfluss auf die
Gestaltung von Arbeit hatte.



42

Dennoch wurde die Zwei-Faktoren-Theorie stellvertretend fiir inhaltsorientierte Theorien
vielfach und zu Recht kritisiert (vgl. u.a. Bruggemann u.a. 1975; Vroom u.a. 1964, Neuber-
ger 1974). Die Kritik bezog sich zum einem darauf, dass etliche Faktoren Auswirkungen so-
wohl auf die Zufriedenheit als auch auf die Unzufriedenheit haben (z.B. Entgelt) und sich
somit die Annahme von vélliger Unabhangigkeit von extrinisischer (,Hygiene-Faktoren®)
und intrinsischer Motivation (Motivatoren) nicht aufrecht erhalten lasse. Zum anderen ver-
wiesen vor allem Bruggemann u.a. (1975) darauf, dass die Arbeitszufriedenheitsforschung
nicht vom Individuum, das heif3t von den individuellen Anspriichen an Arbeit etc., abstra-
hieren dirfe, sondern dass diese systematisch und detailliert in die Untersuchung einbezo-

gen werden mdissten.

3.4.2 Verschiedene Formen der Arbeitszufriedenheit

Bruggemann, Groskurth und Ulich (1975) entwickeln in der Auseinandersetzung mit der

bestehenden Motivationsforschung einen bis heute fruchtbaren Ansatz der Arbeitszufrie-

denheitstheorie”, der auf motivationale und kognitive Prozesse des Indivduums eingeht
und Arbeitszufriedenheit als langerfristige Einstellung gegentiber der Arbeit definiert, die
aus verschiedenen Soll-Ist-Vergleichen resultiert. Dabei bezeichnen die Ist-Werte die sub-
jektiv wahrgenommene Arbeitssituation und die Soll-Werte das individuelle Anspruchsni-

veau. Innovativ gegeniber vielen anderen Ansatzen, die die Soll-Werte nicht explizit erhe-

benu, ist dabei, dass Bruggemann u.a. das Anspruchsniveau nicht als konstant betrachten.
D.h. sie gehen davon aus, dass sich die Anspriiche der Beschéaftigten verdndern bzw. dass
das Anspruchsniveau dynamisch ist: Je nach dem, ob Personen in der Lage sind bzw. in die
Lage versetzt werden Problemldsungsstrategien zu entwickeln oder aber eine Frustrations-
toleranz zu entwickeln, bleibt das Anspruchsniveau konstant, sinkt oder steigt.

Im Zusammenhang mit der subjektiven Wahrnehmung der Arbeitssituation lassen sich
demzufolge vier verschiedene Formen der Arbeitszufriedenheit und zwei Formen der Ar-
beitsunzufriedenheit unterscheiden, die schematisch in Abbildung 3.3.1 dargestellt werden
(ebenda: 133f): einerseits die progressive, stabilisierte, resignative sowie die Pseudo-
Arbeitszufriedenheit und andererseits die fixierte und konstruierte Arbeitsunzufriedenheit.
Durch Prazisierung des konventionellen Konstrukts ,Arbeitszufriedenheit” als qualitativ zu
unterscheidende Formen der Arbeitszufriedenheit haben die Autorinnen einen wichtigen,

wenn auch wenig replizierten, Beitrag zur Erhebung von subjektiver Arbeitsbewertung ge-

" Der Ansatz von Bruggemann u.a. wird noch immer von vielen Autoren, die sich kritisch mit der Arbeits-
zufriedenheitsforschung auseinander gesetzt haben, als fruchtbar und entwicklungsfahig bezeichnet (vgl.
1, U-a. BUssing 1991; Gebert/Rosenstiel 1992; Neuberger 1985; Ulich 1994).
Bei einer Vielzahl von Befragungen zur Arbeitszufriedenheit werden die Anspriiche der Befragten (Soll-
Werte) nicht explizit erhoben, sondern die Fragen zielen unmittelbar auf das Ergebnis des Soll-Ist-
Vergleichs (d.h. auf die Zufriedenheit).
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leistet, den sie im Zeitverlauf weiter prazisiert und fur eine standardisierte Befragung ope-

rationalisiert haben (vgl. Bruggemann 1976): Demnach sind die erwdahnten Formen der Ar-

beitszufriedenheit bzw. der Arbeitsunzufriedenheit folgendermafRen charakterisiert (vgl.

ebenda: 71):

= Progressive Arbeitszufriedenheit. Ein Zufriedenheitsurteil, das auf der Befriedigung von
Beddirfnissen und Erwartungen beruht und zusatzlich mit dem Wunsch und/oder der
Erwartung verbunden ist, weitergehende, neue Ziele zu erreichen.

= Stabilisierte Arbeitszufriedenheit. Ein Zufriedenheitsurteil, das ebenfalls auf Befriedi-
gung beruht und sich mit dem Wunsch nach Wahrung des Erreichten verbindet.

= Resignative Arbeitszufriedenheit. Im Gegensatz zu den beiden erstgenannten Zufrie-
denheitsformen ist sie nicht befriedigungsbedingt, sondern beruht auf einer Senkung
des Anspruchsniveaus und auf Resignation.

»  Pseudo-Arbeitszufriedenheit: Eine theoretisch abzuleitende Form, bei der die Zufrie-
denheitsformulierung auf einer Wahrnehmungsverfédlschung hinsichtlich der unbefrie-
digenden Situation beruht - also auf einem Abwehrmechanismus.

= Fixierte Arbeitsunzufriedenheit. Bei dieser Form handelt es sich um eine Unzufrieden-
heitsfeststellung, die fixiert und auswegslos erscheint, weil Méglichkeiten zur Verande-
rung der unbefriedigenden Aspekte des Arbeitsverhaltnisses nicht sichtbar werden.

= Konstruktive Arbeitsunzufriedenheit: Eine Unzufriedenheitsformulierung, die mit Vor-
stellungen und Initiativen zur Uberwindung der unbefriedigenden Situation verkniipft
ist.
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wurden die Formen der Arbeitszufriedenheit mit folgenden Formulierungen abgebildet:

Tab. 0.1: Operationalisierung verschiedener Formen der Arbeits(un)zufriedenheit

r Kurzfassung

Urspriingliche Itemformulierung & Erganzung (vgl. Bruggemann 1976)

Progressive | “Ich bin (eher) zufrieden...

AZ Die Stelle hat meine Bedurfnisse und Wiin-
sche bisher erfillt, und ich kann mich in Zu-

kunft noch verbessern...”

“Ich kann zufrieden sein, aber ich
mochte es noch weit bringen...*

Stabile “Ich bin (eher) zufrieden...
AZ Die Stelle entspricht meinen Beddrf

bleibt wie bisher..."

und Wunschen, und ich méchte, dass alles so

nissen

“Ich bin jetzt mit meiner Stelle rest-
los zufrieden und hoffe, dass alles
so bleibt wie es ist..."
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Resignative | “Ich bin (eher) zufrieden... .Friaher wére ich mit so einer Stelle
AZ Die Stelle entspricht nicht gerade meinen Be- | Nicht zufrieden gewesen, aber man
durfnissen und Wiinschen, aber es kénnte wird bescheiden...

viel schlimmer sein..."
Fixierte “Ich bin (eher) unzufrieden...
AUZ Es gibt auch keine Méglichkeiten fiir mich,
etwas zu unternehmen und meine Lage zu
verbessern ..."
Konstruktive | “Ich bin (eher) unzufrieden... “Ich bin (eher) unzufrieden...
AUZ Ich versuche, durch eigene Anstrengung und Wenn sich da nicht bald etwas an-
mit der Hilfe anderer da etwas zu andern...” dert, suche ich mir eine andere

Stelle...”

AZ = Arbeitszufriedenheit; AZU= Arbeitsunzufriedenheit

An diese Forschungsergebnisse wurde vielfach angeknlipft und die prinzipielle Brauchbar-
keit der Annahme qualitativ verschiedener Formen der Arbeitszufriedenheit belegt. Insbe-
sondere konnte gezeigt werden, dass in der Gruppe der Arbeitszufriedenen ein hoher Anteil
resignativ zufriedener Personen (mit gesenktem Anspruchsniveau) enthalten ist. Die Mes-
sung der Formen bleibt jedoch insofern weiter problembehaftet, da nicht nur der im theo-
retischen Modell konzipierte Typus der Pseudo-Arbeitszufriedenheit kaum zu erfassen ist,
sondern auch die feinen Unterschiede in der Dynamik der Anspruchsniveaus v.a. zwischen
den Formen fixierter und resignativer Unzufriedenheit sowie zwischen stabilisierter und
progressiver Arbeitzufriedenheit nur bedingt mit einfachen Konstrukten abzubilden sind.
Als taugliche, unabhangige Faktoren wurden zunachst die Dimensionen Zufriedenheit und
Resignation bestatigt (vgl. Fischer/Eufinger 1991; Semmer/Baillod 1991). Dartiber hinaus
konnte ein Zusammenhang zwischen Resignation und schlechtem Wohlergehen und psy-
chosomatischen Symptomen nachgewiesen werden.

Bissing/Bissels/Krisken (1997), die ebenfalls an das Modell von Bruggemann ankniipfen,
leisten einen weiteren Beitrag zu dessen Operationalisierung: Sie kbnnen in einer compu-
tergestitzten Laborstudie auf Basis von Mehrfachbefragungen mit unterschiedlichen Me-
thoden den Typ der resignativ Arbeitszufriedenen und der konstruktiv Arbeitsunzufriede-
nen plausibel von einander abgrenzen: Zum einen zeigt sich, dass diese beiden Gruppen
sich signifikant in ihrer durchschnittlichen Zufriedenheit im Hinblick auf die Gesamtheit der
Einzelaspekte ihres Arbeitsplatzes unterscheiden. Darliber hinaus unterscheiden sich re-
signativ Arbeitszufriedene und konstruktiv Arbeitsunzufriedene als Vertreter grundsatzlich
unterschiedlicher Arbeitszufriedenheitsformen durch ihre unterschiedliche Qualitat von
Handeln bei vergleichbaren Tatigkeitsspielraumen: Konstruktiv Arbeitsunzufriedene infor-
mieren sich aktiver und es gelingt ihnen besser, diese Informationen in Handeln umzuset-
zen. Dariiber hinaus wurde in diesem Zusammenhang der £influss von verschiedenen
Merkmalen auf das Anspruchsniveau untersucht. Dabei konnte gezeigt werden, dass v.a.

subjektive Kontrollerwartungen, objektive Tatigkeitsspielraumen und subjektive Vorstel-
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lungen zum Verhaltnis von Arbeit und Freizeit Einfluss auf die Qualitat der Arbeitszufrie-

denheit haben (vgl. Blssing/ Bissels/ Herbig/ Kriisken 1997).

3.4.3 Arbeitsemotionen

Fir die weitere Verfeinerung des Bewertungskonstrukts ,,Arbeitszufriedenheit” kann die
Emotionspsychologie, deren Themen die £ntstehung und die feinen Qualitdten des Erle-
benssind, einen wichtigen Beitrag leisten: In der Arbeitswelt erleben Menschen schlieRlich
sehr verschiedene Gefiihle - von Stolz, Freude und Begeisterung angefangen, tiber Span-
nung oder Langeweile bis hin zu Wut, Arger oder Angst (vgl. Temme/ Trakle 1996). Das Er-
leben dieser Gefiihle ist situationsabhdngig und zeigt somit, wie Menschen ihre aktuelle
Arbeitssituation erleben. Dartber hinaus konnten in neueren Untersuchungen wichtige Er-
kenntnisse Uber die Entstehungsbedingungen von positiven wie negativen Emotionen in
der Arbeit gesammelt werden (vgl. u.a. Becker 1995; Temme/Trakle 1996; Triemer/Rau
2001). Es zeigen sich mittlerweile zahlreiche Zusammenhé&nge zwischen verschiedenen
Dimensionen der Arbeit und den erlebten Stimmungszustanden bzw. -anderungen. Die
Forschung auf diesem Gebiet wurde weitgehend parallel zur Arbeitszufriedenheitsfor-
schung und deren Weiterentwicklung (siehe oben) betrieben. Die Ergebnisse weisen auf
vielfaltige Anknipfungspunkte fiir eine emotionspsychologische Verfeinerung der ver-

schiedenen Formen der Arbeitszufriedenheit hin.

Die meisten Anstrengungen, die £ntstehungsbedingungen von Arbeitszufriedenheit zu un-
tersuchen, konzentrieren sich auf die Erforschung der kognitiven und motivationalen Be-
dingungen, aber Arbeitszufriedenheit — darauf hat vor allem die Emotionsforschung in den
letzten Jahren aufmerksam gemacht - impliziert auch emotionale Aspekte (vgl. Tem-
me/Trankle 1996). Das heiRt, es geht u.a. um die Fragen: Wird Arbeitszufriedenheit iber-
haupt erlebt — und wenn ja, wie? Lassen sich konkrete emotionale Arbeitsereignisse identi-
fizieren, die fir die Entwicklung der subjektiven Arbeitsbewertung konstitutiv sind?\Vor al-
lem Frese (1990), Izard (1994), Kannheiser (1992) und Temme/Trankle (1996) werfen — mo-
tiviert durch die noch immer problembehaftete Arbeitszufriedenheitsforschung - diese
Fragen auf und leisten damit einen weiteren wichtigen Beitrag, die Formen der Arbeitszu-
friedenheit zu operationalisieren und empirisch zu messen. Die Erforschung differenzierter
Emotionen, die mit dem Erleben, Wahrnehmen und Bewerten von Arbeit verbunden sind,
wie Freude, Stolz, Wut, Angst, Hoffnung, Erleichterung, Vertrauen, Verbitterung, Zweifel,
usw., /hre Entstehung durch konkrete Situationen und Ereignisse und deren Zusammen-
hang mit Arbeitszufriedenheit als Einstellung wird von den genannten Forscherlnnen ins
Zentrum des Interesses gertickt.

Konzeptionell knipfen die Arbeiten iber Arbeitsemotionen an einer Forschungstradition

aus den 20er und 30er Jahren an, die tdtigkeitsbezogene Arbeitsfreude bzw. Arbeitsunlust
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und ergebnisbezogene Arbeitszufriedenheit kategorial von einander getrennt haben (vgl.
de Man 1927; Lipmann 1932; Friedmann 1953). Bemerkenswert ist in diesem Zusammen-
hang, dass diese Untersuchungen bereinstimmend zu dem Ergebnis kommen, dass das £/-
leben von Arbeitsfreude eine auf den Prozess der Ausiibung der Tétigkeit bezogene Emp-
findung ist, die von den befragten Arbeitern besonders haufig mit vo//stindigen Ar-
beitsaufgaben und Handlungsspielraum in Verbindung gebracht wird. Arbeitstatigkeiten
mit geringen Handlungsspielrdumen kdnnen demgegeniber nur sekundar, etwa durch Be-
lohnung, zufriedenstellend gemacht werden. Arbeitsfreude ist demnach prozessbezogen
und eng mit der Tatigkeit verbunden, Arbeitszufriedenheit ist eine ergebnisbezogene Emo-

tion, die sich einstellt, wenn Ziele (im Sinne von Soll-Werten) erreicht werden.

An diese Arbeiten kniipft die heutige Emotionsforschung an' (vgl. Brehm 2001; Izard 1994;
Pekrun/Frese 1992; Temme/Trankle 1996; Triemer/Rau 2001), die ebenfalls auf die qualita-
tive Vielfalt des emotionalen Erlebens von Arbeit verweist und zu dem Ergebnis kommt,
dass prozessbezogene Arbeitsfreude bzw. Arbeitslust kaum durch eigene oder fremde An-
strengung, d.h. willentlich herbeigefiihrt, sehr wohl jedoch gehemmtwerden kann (vgl. I-
zard 1994: S. 271). Bestatigt wurde, dass unvollstandige Aufgaben und eingeschrankte
Aufgaben die groRten Hindernisse fir das Erleben von Freude in Arbeitssituationen darstel-
len. Als prototypische Bedingungen fur Arbeitsfreude werden Tatigkeiten genannt, die kre-
atives Denken und Probleml/dsen sowie selbstindiges und selbstverantwortliches Handeln
erfordern. Dariiber hinaus darf das personenspezifische Interesse fir die zu erledigende Ar-

beitsaufgabe nicht vergessen werden:

Unter bestimmten Bedingungen (klar strukturierte Aktivitdten, unmittelbare Prozess-
rickmeldungen, hohes Fertigkeitsniveau) kann ein Zustand des ,optimalen Erlebens’
festgestellt werden, der zu einem begliickenden ,selbstvergessenen Handeln’ fuhrt.
[...] Lefevre (1991) hat zeigen kdnnen, dass derartige Spitzenerlebnisse, die bei einer
erlebten Passung wahrgenommener Herausforderungen durch eine Aufgabe mit
wahrgenommener Bewaltigungskompetenz auftreten, in der Arbeit sehr viel haufiger
vorkommen als in selbstgewahlten Freizeit-Beschéaftigungen (Triemer/Rau, 2001: S.
10).

Durch verschiedene qualitative Befragungen wurde ein Set von Emotionen ermittelt, denen
man eine spezifische Relevanz fiir den Arbeitsbereich beimessen kann (vgl. Pekrun/Frese
1992). Daruiber hinaus hat sich gezeigt, dass die Befragten sowohl fir die als angenehm
empfundenen Emotionen (Freude, Lust, Stolz, etc.) als auch fir die unangenehmen (Angst,
Neid, Enttduschung, Verletzung, etc.) bestimmte Ursachenfaktoren zuschreiben, die auf ein

implizites Interaktionsmodel/verweisen: ,,Auf Seiten der Arbeitssituation wurde vor allem

13
Es soll jedoch nicht unterschlagen werden, dass sich neben der Emotionsforschung auch die klassische
Arbeitswissenschaft mit Emotionen bei der Arbeit beschéftigt hat. So wurde im Rahmen einiger Arbeits-
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die Arbeitsaufgabe und der Vorgesetzte sowie die Kollegen als Mitausldser von Emotionen
betrachtet. Auf Seiten der Person wurden verschiedene Aspekte genannt wie eigene Kom-
petenzen, Behinderungen oder auch Persdnlichkeitseigenschaften.

Im Hinblick auf die Erforschung von negativen Emotionen in bestimmten Arbeitssituatio-
nen, deren Entstehungsbedingungen und Wechselwirkungen mit negativen Gesundheits-
folgen, verbindet und verknlpft sich der Erkenntnisstand der Emotionsforschung mit der

weiter oben vorgestellten psychosozialen Belastungs- und Stressforschung.

bewertungssysteme (etwa bei Neuberger 1980) explizit auf vielfaltige Gefuihle Bezug genommen, um die
subjektive Selbst- bzw. Fremdeinschétzung von Humanisierungsthemen zu ermitteln.
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