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Einleitung

1 Einleitung

1.1 Ausgangslage

Im Angesicht der prognostizierten Zunahme des Bevolkerungsanteils al-
terer Menschen machen sich Wissenschaft, Unternehmen und Politik zu-
nehmend Gedanken um die Auswirkungen. Wenn auch im Rahmen die-
ses Diskurses der Rentensicherung durch private Vorsorge bis hin zur
Erweiterung der Dienstleistungspalette um mehr alternsgerechte Produk-
te sehr unterschiedliche Aspekte des Phanomens diskutiert werden, geht
es im Kern doch immer um die gleiche, grundsatzliche Fragestellung: Wie
konnen der Wohlstand, die Wettbewerbsfahigkeit und nicht zuletzt die
Sicherheit einer Gesellschaft auch mit weniger jungen Menschen in einer
zunehmend alternden Bevdlkerung gewahrleistet werden?

Ein wichtiger Schlissel dabei ist die Arbeitsfahigkeit der erwerbstatigen
Gesellschaft. Sie steht bei allen Betrachtungen auf der Mikro- wie auf der
Makroebene im Zentrum, verbunden mit der Frage, wie die sich mit zu-
nehmendem Alter entwickelt und wovon sie beeinflusst wird. Dies sind
entscheidende Fragen, die es fur die Sozialpolitik einer Gesellschaft, aber
auch fur die Personalpolitik eines Unternehmens oder einer Organisation
heute schon zu beantworten gilt, um den demografischen Herausforde-

rungen der Zukunft gewachsen zu sein.

1.2 Problemstellung

Der Einfluss des Alters auf die Arbeitsfahigkeit ist bis heute wissenschaft-
lich nicht abschlielRend geklart. So gibt es zum Einfluss des Alters auf die
geistigen und mentalen Fahigkeiten sehr unterschiedliche Befunde (z.B.
Warr, 1994). Dass mit zunehmendem Alter die korperlichen oder physi-
schen Fahigkeiten abnehmen, scheint hingegen wenig strittig zu sein.
Eine solche Abnahme der Fahigkeiten im Alter wird oft sogar von be-
stimmten Arbeitsbedingungen geférdert. So ist flr einige s.g. alterskriti-
sche Merkmale der Arbeit inzwischen belegt, dass sie nachhaltig negati-
ven Einfluss auf die Arbeitsfahigkeit im Alter haben, ja den normalen Alte-

rungsprozess sogar beschleunigen konnen (z.B. Behrens, 2001, S.17f,
1



Morschhauser, 2002, S. 76ff). In diesem Zusammenhang wird inzwischen
auch von arbeitsbedingtem Voraltern gesprochen (Hacker, 2004, S. 164f,
Ulich, 2005, S. 494ff).

Bei der Suche nach Losungen zur Problematik der verminderten Arbeits-
fahigkeit im Alter werden in der Arbeitswelt vor allem neue Modelle und
Kombinationen von Tatigkeiten vorgeschlagen, die weniger physisch be-
lasten und gleichzeitig die Erfahrung in den Vordergrund stellen, um da-
mit die Veranderungen des Alters zur berucksichtigen. Allerdings setzt
dieser Ansatz ein breites Tatigkeitsspektrum der Arbeit voraus, welches
sowohl physische als auch kognitive Anforderungen umfasst, damit eine
altersadaquate Anpassung der Arbeit zugunsten von Erfahrung maoglich

wird.

Diese Ldsungsansatze einer altersgerechten Arbeitsgestaltung lassen
sich allerdings kaum auf Berufsgruppen Ubertragen, die entgegen dem
generellen Trend der Abnahme physisch schwerer Tatigkeiten Uber die
gesamte Berufskarriere unverandert hohen physischen und gleichzeitig
psychischen Belastungen ausgesetzt sind, wie das z.B. bei Einsatzkraf-
ten in Einsatzorganisationen des Bevolkerungsschutzes, d.h. Tech-
nisches Hilfswerk, Polizei und Feuerwehren der Fall ist. Obwohl diesen
Berufsfeldern eine hohe gesamtgesellschaftliche Bedeutung zukommt
und somit Antworten noch dringlicher sind, treten sie in der offentlichen
Diskussion wie in der Forschung erstaunlich wenig in Erscheinung. Wenn
uberhaupt, so beschrankt sich das geringe 6ffentliche Interesse allein auf
die politisch kontroverse Betrachtung der Altersgrenzen, statt eine inhalt-
liche Diskussion Uber die Arbeitsbedingungen und -gestaltung zu fihren
und den moglichen Ursachen fruhzeitiger Arbeitsunfahigkeit nachzuge-
hen.

Diesem Missverhaltnis der Aufmerksamkeit will die vorliegende Arbeit
begegnen, wobei der Fokus der Untersuchung speziell auf das Berufsfeld
der Feuerwehr gerichtet wird mit dem Ziel, fur diese Berufsgruppe Gestal-

tungsempfehlungen fir eine altersgerechte Arbeitsgestaltung abzuleiten.
2



Einleitung

Die Feuerwehren stehen angesichts der steigenden, gesellschaftlichen
Sicherheits- und Schutz-Anforderungen vor grof3en Herausforderungen.
So gibt es immer weniger Bewerber' und vor allem, wie in anderen Be-
rufszweigen auch, immer weniger, die den koérperlichen Anforderungen
gewachsen waren (Maurer, 11.12.2007, Herzinger, 6.07.2008). Es zeich-
net sich ebenfalls ab, dass sich die Einstellungen und Werte der nachri-
ckenden Generation Millennium von denen vorangegangener Generatio-
nen deutlich unterscheiden. lhre Motive fir die Berufswahl und ihre Er-
wartungen in Bezug auf den Verlauf ihres Berufslebens verandern sich
nachhaltig (Meyers, 2007). Obwohl das Schreckensszenario einer ,ver-
greisenden® Feuerwehr die Tatsachen wahrscheinlich Uberzeichnet, bleibt
trotzdem festzuhalten, dass das Durchschnittsalter der Loschzige vor-
aussichtlich steigen wird. Griinde sind vor allem die selteneren Frihpen-
sionierungen, der vermehrte Wegfall von Stellen fur eingeschrankt oder
dauerhaft nicht mehr einsatztaugliche Beschaftigte und die komprimierte
Altersverteilung bei den meisten grof3en Berufsfeuerwehren. Zusatzliche
Bedeutung erhalten die Themen auch durch die stetig wachsende Kom-
plexitat der Systeme in unserer Lebens- und Arbeitswelt, denen die Helfer
und Retter gewachsen sein mussen, um entstehende Gefahren zu be-
herrschen und abwenden zu kdnnen. Mit anderen Worten, auch in dieser
Berufsgruppe nehmen die qualifikatorischen Anforderungen permanent
Zu.

Angesichts zunehmender Gefahren und deren globaler Auswirkungen wie
z.B. Terroranschlage, Umweltkatastrophen etc. (OECD, 18.03.2003), ge-
winnen Sicherheitsdienstleistungen in unserer Gesellschaft an Bedeu-
tung. Vor diesem Hintergrund sind die genannten Herausforderungen der

Feuerwehr nicht nur als Problemstellungen der Organisation selbst zu

Aus Griinden der Vereinfachung und besseren Lesbarkeit wurde im Folgenden bei Begriffen, die nicht
neutral zu verwenden sind, die mannliche Variante gewahlt. Diese Form scheint angemessen, da
98% der Beschaftigten in den untersuchten Feuerwehren mannlich sind. Selbstverstandlich sind

trotzdem, sofern nicht explizit anders angegeben, immer beide Geschlechter gemeint.



sehen, sondern erhalten auch gesellschaftliche Bedeutung. Obwohl in der
Offentlichkeit ein positives Bild der Berufsgruppe Feuerwehr lberwiegt,
herrscht gleichzeitig grofle Unkenntnis Uber die eigentlichen Probleme
der Berufsangehorigen. Dies zeigt sich spatestens bei der Diskussion um
die Kosten in 6ffentlichen Haushalten, was das tagliche Dilemma der Ver-
antwortlichen vergrélRert: Was darf Sicherheit unsere Gesellschaft kos-
ten?

Nicht zuletzt deshalb sollte die Problemstellung der vorliegenden Arbeit
auch im oOffentlichen Interesse liegen: Wie konnen angesichts der zuneh-
mend alternden Erwerbsbevolkerung und des Mangels an jungen, geeig-
neten Nachwuchskraften offentliche Sicherheitsaufgaben, die aulderor-
dentliche physische und psychische Belastbarkeit erfordern, wie z.B. der
Feuerwehrdienst, auch in Zukunft erfolgreich und bezahlbar gewahrleistet

werden?

Das mangelnde offentliche Interesse schlagt sich auch in einem eher ge-
ringen Forschungsinteresse bezlglich dieser Berufsgruppe nieder. So
fallt insgesamt auf, dass es nur wenige Studien in Bezug auf Berufsgrup-
pen gibt, die vor allem besonderen korperlichen Belastungen ausgesetzt
sind. Und diese scheinen zudem eher widerspruchliche Ergebnisse zuta-
ge zu fordern (Shephard, 1999). Der Zusammenhang zwischen Alter und
Arbeitsfahigkeit scheint auch bei korperlich schweren Tatigkeiten weit
weniger eindeutig als allgemein angenommen. Dies wirft die Frage auf,
welche weiteren Einflussfaktoren — neben dem Alter — ausgemacht wer-
den konnen, die die Arbeitsfahigkeit im Alter bei kdrperlich schweren Ta-
tigkeiten, wie dem Feuerwehrdienst, beeinflussen.

Der bisherige Erkenntnisstand zu den Einflussfaktoren auf die Arbeitsfa-
higkeit im Berufsfeld Feuerwehr stitzt sich somit auf wenige, meist aus-
landische Studien, die nur vereinzelte Aspekte untersucht haben (siehe
Kapitel 4). Diese isolierte Betrachtung einzelner Einflussfaktoren er-

schwert die Interpretation und Ableitung von praktischen Handlungsemp-
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fehlungen. Zudem gibt es fur deutsche Feuerwehren zur Arbeitsfahigkeit
kaum Studien.

Der Forschungsstand zu den Einflussfaktoren der Arbeitsfahigkeit bei der
Feuerwehr wird somit von fast allen Autoren einheitlich wie folgt zusam-
mengefasst: Wir wissen wenig Gesichertes — und es muss noch mehr
geforscht werden.

Die vorliegende Arbeit hat sich daher zur Aufgabe gemacht, zur Weiter-
entwicklung des aktuellen Forschungsstandes beizutragen, indem sie die
fragmentierten Erkenntnisse im Feld der Berufsfeuerwehr in Deutschland
aufgreift und die Einflussfaktoren auf die Arbeitsfahigkeit im Alter in einem

umfassenden Ansatz fur diesen Berufskontext ausleuchtet.

1.3 Zielsetzung und Fragestellungen der Arbeit

Vor dem Hintergrund der Herausforderungen des demografischen Wan-
dels stellt sich flr die Feuerwehr die Frage, wie sie mit den Auswirkungen
dieser Entwicklung umgehen kann, um ihre Zukunftsfahigkeit zu erhalten.
Denn auch in diesem Kontext fehlen derzeit noch Lésungsansatze und
Gestaltungsoptionen, um mit den Auswirkungen der wachsenden Anfor-
derungen des Einsatzes, einer zunehmenden Anzahl von alteren Ein-
satzkraften und der Abnahme von korperlich tauglichen Nachwuchskraf-
ten in der Praxis zukunftsorientiert umzugehen. Ein nachhaltiger und
deshalb erstrebenswerter Losungsansatz wird im Erhalt und in der Forde-
rung der Arbeitsfahigkeit von Feuerwehrleuten gesehen. Somit leitet fol-
gende grundlegende Frage den Fokus der vorliegenden Arbeit: Wie muss
die Arbeit von Feuerwehrleuten gestaltet sein, damit ein moéglichst langes,
arbeitsféahiges Verbleiben im Beruf und normales Altern dariiber hinaus
erméglicht wird?

Um diesbezuglich den Verantwortlichen in der Praxis Gestaltungsempfeh-
lungen geben zu konnen, muss zunachst der Einfluss des Alters auf die
Arbeitsfahigkeit generell geklart werden, um dann spezifische Einflussfak-

toren identifizieren zu konnen.



Der Fokus der vorliegenden Arbeit richtet sich folglich in einem ersten
Schritt auf die Untersuchung des Zusammenhangs zwischen Lebensalter
und Arbeitsfahigkeit: Wie verlauft der Alterungsprozess von Feuerweh-
rangehorigen? Denn diese Frage ist, im Gegensatz zu internationalen
Studien, in Deutschland kaum systematisch untersucht worden. Die erste

Forschungsfrage lautet deshalb:

(1) Welche Auswirkungen des normalen Alterungsprozesses in Bezug
auf die berufliche Leistungsféhigkeit und Gesundheit (Arbeitsféhig-

keit) lassen sich bei Feuerwehrleuten finden?

Da die Arbeitsfahigkeit nicht allein vom Alter beeinflusst wird, stellt sich
weiter die Frage, von welchen anderen arbeitsspezifischen und individu-
ellen Faktoren sie zusatzlich abhangt. Welche Arbeitsbedingungen und
individuellen Voraussetzungen beeinflussen sie? Lasst der Feuerwehr-
dienst Mitarbeiter anders altern als vergleichbare Berufsgruppen? Somit

stellt sich als Zweites folgende Forschungsfrage:

(2) Welche arbeitsspezifischen Faktoren beeinflussen die Gesundheit
und Leistungsfahigkeit der Feuerwehrleute neben dem normalen Al-

terungsprozess? Welche sind die wichtigsten?

Angesichts der besonderen Arbeitsbedingungen stellt sich vor dem Hin-
tergrund der abnehmenden Arbeitsfahigkeit auch die Frage nach mdgli-
chen Zusammenhangen, die ursachlich fur einen beschleunigten Alte-
rungsprozess verantwortlich sein kdénnten. Somit lautet die dritte For-

schungsfrage:

(3) Welche arbeitsspezifischen Faktoren beschleunigen den normalen
Alterungsprozess? Welche arbeitsspezifischen Faktoren verzégern

ihn?
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Da es letztlich das Anliegen dieser Arbeit ist, Gestaltungsempfehlungen
fur die Praxis abzuleiten, schlie3t sich nach der Ergebnisdiskussion die
Frage der konkreten Handlungsempfehlungen fur die Praxis an: Wie
muss das Arbeitssystem Feuerwehr im Hinblick auf eine ldngere Arbeits-
fahigkeit verdndert werden? Welche konkreten MalRnahmen der Arbeits-
gestaltung und -organisation konnten aus arbeitswissenschaftlicher Sicht
helfen, die Arbeitsfahigkeit alterer und jungerer Feuerwehreinsatzkrafte

zu erhalten und zu fordern?

1.4 Wissenschaftliche Einordnung der Arbeit

Die aufgeworfenen Forschungsfragen der vorliegenden Arbeit werden im
Kontext der Arbeitswissenschaft eingebettet, erortert und diskutiert. Die
traditionell interdisziplinar ausgerichtete Arbeitswissenschaft vereint eine
Vielzahl unterschiedlicher Fachdisziplinen wie Arbeitsmedizin, Arbeits-
und Organisationspsychologie, Arbeitstechnologie, Padagogik, Soziologie
oder Wirtschaftswissenschaften unter einem Dach (Schlick, Bruder &
Luczak, 2010, S. 32), was der Komplexitat des Untersuchungsgegens-
tandes Arbeit und deren Einflliisse auf den Menschen am besten gerecht
zu werden scheint.

Mit der expliziten Ausrichtung auf Gestaltungsempfehlungen flr die Pra-
xis versucht die vorliegende Arbeit dem Aufruf an die Arbeitswissenschaft
Folge zu leisten, gesellschaftliche Debatten anzuregen und sie wissen-
schaftlich zu unterstutzen: ,Wissenschaftliche Erkenntnisse aus dem Be-
reich der Arbeitswissenschaften miissen gesellschaftlich sichtbar werden.
Und Sichtbarkeit als Ubernahme von Verantwortung in der éffentlichen
Debatte bedeutet: Wahrnehmung, Abschétzung, Bewertung und Gestal-
tung von Risiken, Sprachféhigkeit zu aktuellen Problemen und Kommuni-
kation im Beratungsprozess.“ (Isabel Rothe, Leiterin der Bundesanstalt
fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) anlasslich der jahrlichen Ta-
gung der Gesellschaft fur Arbeitswissenschaft am 24.03.2010 in Darm-
stadt).



1.5 Thematische Einordnung der Arbeit

Die demografische Entwicklung stellt eines von vier Veranderungsfeldern
dar (vgl. Abbildung 2-1, S. 16), die unsere Lebens- und Arbeitswelt in den
nachsten Jahren nachhaltig beeinflussen werden (vgl. Rump, Sattelber-
ger & Fischer, 2006). Das wirft ganz allgemein Fragen und Probleme hin-
sichtlich unserer Lebens- und Arbeitssysteme auf, die nach Ldsungen
und Anpassungen verlangen, damit Gesundheit, Wohlstand und Sicher-
heit in unserer Gesellschaft weiter erhalten bleiben. In der vorliegenden
Arbeit soll der Blick allerdings vornehmlich auf die Arbeitswelt und ihre
Akteure gerichtet sein. Denn die Arbeitsbezlige haben in der heutigen
Welt einen entscheidenden Einfluss auf unser Leben, die Entwicklung
unserer Gesundheit und unser Wohlbefinden.

Bei der Suche nach Ldsungen flr die demografischen Herausforderun-
gen im Spannungsfeld von Arbeit und Alter finden sich unterschiedliche
Ansatze auf der Ebene der Gesellschaft, der Unternehmen und des Of-
fentlichen Dienstes sowie auf der des einzelnen Erwerbstatigen. In der
vorliegenden Arbeit wird insbesondere auf den Losungsansatz zur Férde-
rung der Arbeits- bzw. Beschéftigungsféhigkeit eingegangen, da dieser
die Interessen und die Verantwortung der Gesellschaft, der Unternehmen
und der Erwerbstatigen am besten vereint. Der Fokus der Betrachtung
liegt dabei auf der Arbeitsfahigkeit der Erwerbstétigen. Da mdgliche Inter-
ventionen hier am unmittelbarsten ihre Wirkung entfalten und sich die
meisten Interventionen, sowohl auf der Makro-Ebene der Gesellschaft als
auch auf der Meso-Ebene der Unternehmen, letztlich auf Erkenntnisse
der Mikro-Ebene stutzen, ist das arbeitswissenschaftliche Erkenntnisinte-
resse hier am gréfdten und sein Einsatz flir mogliche Interventionen
gleichzeitig am vielversprechendsten. Mit diesem Blick ruckt somit der
individuelle Alterungsprozess mit seinen Auswirkungen auf die Arbeitsfa-
higkeit in den Fokus des Interesses, sowohl als Erkenntnis- als auch In-
terventionsgegenstand.

Zusammengefasst wird damit der wissenschaftliche Bezugsrahmen der

Arbeit von drei Themen aufgespannt, die in der vorliegenden Arbeit theo-
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retisch und empirisch beleuchtet werden sollen: (1) Veranderungen der
Arbeitswelt durch den demografischen Wandel, (2) Arbeits- und Beschaf-
tigungsfahigkeit (3) Arbeitsfahigkeit und Alter (vgl. Abbildung 1-1).

Veranderungsfelder

Arbeit und Alter

Gesellschaftlicher
Wertewandel

Gesellschaft und Politik

Technologischer
Wandel

Unternehmen und Organisationen Beschaftigungs-
fahigkeit

Globalisierung

////////////////////////////////////////////////

Dzrmia;:z:ze Mitarbeiter % Arbeitsfahigkeit ‘ /

._____¥hemenstehung aer Aroen
Abbildung 1-1: Problemkontext der Arbeit in Anlehnung an Rump & Eilers, 2006, S.18

| /

A\

Q)
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1.6 Aufbau der Arbeit

Die vorliegende Arbeit ist in drei Teile gegliedert:

e Theoretischer Teil

e Empirischer Teil und Interpretation

e Handlungsempfehlungen und Ausblick

Zunachst soll im theoretischen Teil in den Diskurs der demografischen
Entwicklung eingefuhrt werden. Es folgt eine Einbettung in den arbeits-
wissenschaftlichen Diskurs und die Darstellung der wichtigsten theoreti-
schen Begriffe, Modelle und Erkenntnisse zum Thema Arbeitsfahigkeit
und Alter. Die anschlieRende Beschreibung des Untersuchungsfeldes
Feuerwehr soll dem Leser einen umfassenden Einblick in die Grundlagen
der Arbeit, Organisation, Voraussetzungen und Herausforderungen des
Feuerwehrberufes geben und die wichtigsten wissenschaftlichen Er-

kenntnisse zu den Besonderheiten der Tatigkeit aufzeigen. In einem wei-



teren Schritt werden die aktuellen Forschungserkenntnisse zur Arbeitsfa-
higkeit bei der Feuerwehr diskutiert und daraus Hypothesen fir die Un-
tersuchung abgeleitet.

Im empirischen Teil der Arbeit werden Untersuchungsverfahren sowie
Datenerhebung und Verlauf beschrieben. Die sich anschlieende Ergeb-
nisdarstellung fasst die empirischen Untersuchungsergebnisse zusam-
men, die im folgenden Kapitel interpretiert und vor dem Hintergrund der
Fragestellung diskutiert werden.

Im Schlussteil werden aus den gefundenen Erkenntnissen konkrete
Handlungsansatze fur die Praxis abgeleitet und ein Ausblick auf mdgliche

weitere Forschungsfragen gegeben.
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2 Theoretischer Bezugsrahmen

2.1 Auswirkungen des demografischen Wandels

Es kdnnen vier grolde Trends ausgemacht werden, die die Gesellschaft
und insbesondere die Arbeitswelt in den kommenden Jahren maligeblich
verandern (vgl. Abbildung 2-1): (1) beschleunigter technologischer Wan-
del, (2) zunehmende Globalisierung, (3) gesellschaftlicher Wertewandel

und (4) demografischer Wandel (vgl. im Folgenden Rump et al., 2006).

Entwicklung zur Verringerung der Explosionsartige Bedeutungszu-
Wissensgesell- Halbwertzeit von Vermehrung von wachs des Faktors
schaft Wissen Wissen Wissen

s Die Gesellschaft sieht sich
. konfrontiert mit:

. Der Einzelne sieht sich e Strukturwandel auf dem

. konfrontiert mit: Arbeitsmarkt

e Qualifikatorischem o Infragestellung herkommlicher

Strukturwandel Systeme der Beschéftigungs-
auf dem Arbeitsmarkt politik und sozialen
e Aufbrechen tradierter Sicherung
. Berufsfelder und
 Erwerbsbiografien T
. eWegfall herkommli- ]?as Ul.lternehmen
cher Absicherungen sieht smh. .
o Anforderung, konfrontiert mit:
Verantwortung fiir ® Hoher Veranderungs-
sich selbst und die geschwindigkeit und
eigene berufliche -dynamik au{ allen
Entwicklung zu iiber- relevanten Mirkten
nehmen ® Wettbewerb um
beschiftigungsfahige
Arbeitskrifte
e Stindigem Innovations-
druck
Technologischer Globalisierung Gesellschaftlicher Demografische
Wandel Wertewandel Entwicklung

Abbildung 2-1: Ausgangssituation aus Rump et al., 2006, S.18

Von diesen genannten Veranderungsfeldern ist es vor allem der demo-
grafische Wandel, der in den letzten Jahren besondere Aufmerksamkeit
in der Wissenschaft, aber auch in der Gesellschaft erfahren hat, vermut-
lich weil die Vorboten seiner existenziellen Auswirkungen inzwischen auf
allen Ebenen — Gesellschaft, Unternehmen und Organisationen, Indivi-
duum - deutlich spurbar werden: Wahrend auf gesellschaftlicher Ebene

die herkdbmmliche Beschaftigungspolitik und ihre Sozial- und Sicherungs-
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systeme hinterfragt werden, muss der Einzelne mit einem Aufbrechen der
klassischen Erwerbsbiografie umgehen und selbst mehr Verantwortung
fur die eigene berufliche Entwicklung und Absicherung ibernehmen. Un-
ternehmen hingegen stehen durch einen hohen Veranderungs- und Inno-
vationsdruck in einem zunehmenden Wettbewerb um beschaftigungsfa-

hige Mitarbeiter.

2.1.1 Ebene Gesellschaft

Der demografische Wandel wird mittlerweile als Herausforderung auch in
Deutschland erkannt und in Wirtschaft und Forschung intensiv diskutiert,
was sich u.a. an der hohen Anzahl von Publikationen, Forschungsvorha-
ben und der Medienaufmerksamkeit zu diesem Thema ablesen lasst. Da-
bei stellen sich fur Gesellschaft, Politik, Unternehmen und Wissenschaft
insbesondere folgende Fragen: Welche Folgen wird er fUr unsere wirt-
schaftliche Wettbewerbsfahigkeit haben? Welche flr die sozialen Siche-
rungssysteme? Vor allem fur den eigenen Wohlstand und die (Lebens-)
Arbeitszeit des einzelnen Arbeitnehmers?

In folgenden Abschnitten sollen die Erkenntnisse und der aktuelle Stand
der Diskussion kurz zusammengefasst werden. Dabei wird auf eine um-
fassende Darstellung bewusst verzichtet und nur die Aspekte aufgegrif-
fen, die fur die zugrunde liegenden Forschungsfragen dieser Arbeit be-

deutsam sind.

Veranderte Altersverteilung in der Gesellschaft. Der demografische
Wandel wird das Gesicht unserer Lebens- und Arbeitswelt in der naheren
und ferneren Zukunft unaufhaltsam verandern (Birg, 22.06.2001). Er be-
inhaltet im Kern einen Anstieg des Durchschnittsalters der Population in
Deutschland. Es sind im Wesentlichen drei Grinde, die dafur verantwort-
lich sind: (1) die zurickgehende bzw. gleich bleibend niedrige Geburten-
rate, (2) die Fortschritte in der Medizin, die die Lebenserwartung stetig
ansteigen lassen, und (3) der leicht rucklaufige Bevolkerungszuwachs

durch Immigranten (Statistisches Bundesamt, 2006). Diese Entwicklung
12
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wird die Altersverteilung der Gesellschaft nachhaltig verandern. Weil im-
mer weniger junge Menschen nachfolgen und die Gber 50-Jahrigen im-
mer langer leben, verschiebt sich die Verteilung zu Gunsten der Alteren.

Die s.g. Alterspyramide wird kopflastig, bildlich zur Urne.

Altersaufbau der Bevdlkerung in Deutschland

am 31.12.1910 am 31.12.2005 und am 31.12.2050
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Abbildung 2-2: Altersaufbau der Bevélkerung in Deutschland, modifiziert nach Statisti-
sches Bundesamt, 2006, S. 16

Ruckt man die Arbeitswelt in den Fokus der Betrachtung, so lasst sich der
oben beschriebene allgemeine Trend auch fur die Zukunft der Erwerbs-
bevélkerung im Alter zwischen 20 und 64 Jahren prognostizieren. Dieser
Anteil von derzeit etwa 50 Millionen schrumpft um 11 Millionen auf etwa
39 Millionen bis zum Jahr 2050 (Statistisches Bundesamt, 2006, S. 21).
Gleichzeitig wachst der Anteil der Altersgruppe mit dem hochsten Alter
der Uber 50- bis 65-jahrigen im nachsten Jahrzehnt so deutlich an, dass
er die starkste Gruppe der Belegschaften stellen wird (vgl. Abbildung
2-3). Das bedeutet, dass das Durchschnittsalter der Belegschaften an-
steigen wird und sich die Anteile der jungeren zugunsten der alteren Be-
legschaft deutlich verringern werden (Bundeszentrale fur politische Bil-
dung, 2009).
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Bevolkerung im Erwerbsalter absolut und Altersgruppen in Prozent, Deutschland 2000 bis 2050
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Abbildung 2-3: Altersverteilung der Erwerbsbevodlkerung bis 2050, aus: Bundeszentrale
fur politische Bildung, 2009

Das oben Genannte hat zur Folge, dass der s.g. Altersquotient, also das
Verhaltnis von Beschaftigten zu Rentenbeziehern langfristig sinkt. Das
bedeutet, dass immer mehr Menschen Ruhestandsgelder beziehen, die
von immer weniger Beschaftigten finanziert werden. Damit ist auf gesell-
schaftlicher Ebene die mittel- und langfristige Finanzierung in Frage ge-
stellt. Das stellt die bestehenden sozialen Sicherungssysteme vor grol3e
Herausforderungen, denn ihre Funktionalitat ist auf ein gesundes Ver-

haltnis von Beschaftigten zu Rentnern angewiesen.

2.1.2 Ebene Unternehmen und Offentlicher Dienst

Auch wenn der demografische Wandel fur Unternehmen nur eine Heraus-
forderung unter mehreren darstellt, wie z.B. dem Ausbau der Dienstleis-
tungsgesellschaft, dem Wertewandel und der Globalisierung (vgl.
Abbildung 2-4), scheint er eine Ubergeordnete Stellung einzunehmen.
Denn seine Auswirkungen beeinflussen alle anderen Trends mit, und
gleichzeitig wird er durch den beschriebenen Anstieg des Durchschnitts-
alters der Belegschaften vermutlich am schnellsten splrbar werden
(Uepping, 2009).
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Ausbau der Dienstleistungsgesellschaft

Globalisierung Wachsende

Marktsegmentierung

: Neue
| Technologien

Werte-
wandel

Wachsende
Kundenorientierung

Verkiirzte
Produktiebenszyklen

Héhere Qualifikationsanforderungen

Abbildung 2-4: Herausforderungen fir Unternehmen aus Uepping, 2009, S.404

Unternehmen werden aufgrund der demografischen Entwicklung zu-
nachst in einen harten Wettbewerb um junge Nachwuchskrafte eintreten,
da deren Anzahl in den nachfolgenden Generationen immer weiter ab-
nehmen wird (Keil & Spanner-Ulmer, 2008). Kurzfristige Auswege, wie
z.B. das Bemihen um ,Greencard-Modelle“ zur Rekrutierung und Bin-
dung auslandischer Fachkrafte, werden das Problem aller Voraussicht
nach nur aufschieben. Diesen Wettbewerb fur sich zu entscheiden setzt
voraus, sich mit den Einstellungen und Werten der Nachfolgegeneratio-
nen auseinanderzusetzen, die sich von denen friherer Generationen gra-
vierend unterscheiden (Meyers, 2007). So erwartet die Generation, die
um die letzte Jahrhundertwende auf den Arbeitsmarkt gekommen ist — die
der s.g. ,Millennials® — in ihrer Tatigkeit nicht nur deutlich gréRere Ent-
scheidungsspielraume als die Generationen davor, sondern sie bringt ei-
ne Vielzahl von neuen technischen Fertigkeiten mit, die sie auch einset-
zen mochte (Meyers, 2007). Gleichzeitig rechnet sie damit, im Gegensatz
zu friheren Generationen nach der Ausbildung nicht mehr dauerhaft nur
bei einem Arbeitgeber zu verbleiben, sondern bis zur Rente mehrfach die

Stelle und/oder das Unternehmen zu wechseln (Meyers, 2007). Dies be-
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deutet fur Unternehmen, dass sie sich auch auf veranderte Bedurfnisse

ihres Nachwuchses einstellen mussen.

Langfristig gesehen werden Unternehmen mit einer veranderten Alters-
zusammensetzung der Belegschaft zurechtkommen muassen. Daflur wird
es zunachst notig sein, sich von der allgemeinen ,Fruhverrentungs-
Praxis“ zwecks kurzfristiger Kostenreduzierung zu verabschieden, um
nicht an Erfahrung und Innovationsfahigkeit einzubifRen. Tragfahige Kon-
zepte werden folglich den Blick auf einen moglichst langen Erhalt der Ar-
beitsfahigkeit der alternden Belegschaft richten missen. Dabei wird es
darauf ankommen, fruhzeitig wirksame Konzepte zum Umgang mit einer
alternden Belegschaft zu entwickeln und vor allem auch rechtzeitig um-
zusetzen (vgl. Buck, 2003). Insgesamt wird der demografische Wandel in
den Unternehmen folglich nachhaltige Veranderungen und Anpassungen
sowohl in Bezug auf Personalkonzepte der Rekrutierung, Entwicklung

und Bindung als auch in Bezug auf die MitarbeiterfUhrung erfordern.

Die Entwicklung der Situation der Organisationen oder Verwaltungen des
Offentlichen Dienstes durfte denen in den Unternehmen recht &hnlich
sein. Wahrend sich unternehmensspezifische Veranderungsfelder hier
insgesamt nur indirekt auswirken, ist es v.a. der demografische Wandel,
den die oOffentlichen Betriebe unmittelbar zu spuren bekommen werden.
Da sie bezuglich der Attraktivitat der Arbeitsplatze kaum mit denen der
freien Wirtschaft konkurrieren kénnen, rechnen Personalexperten mit ei-
nem spurbaren Personalengpass in den kommenden Jahren (z.B. Buck,
2008, Richenhagen, 14.07.2011). Dazu kommt, dass die Altersstrukturen
der Belegschaften in den meisten Offentlichen Betrieben bereits jetzt ten-
denziell komprimiert oder altenzentriert sein durften (vgl. Abbildung 2-5),
da aufgrund des offentlichen Kostendrucks die Einstellungszahlen der

letzten Jahre niedrig gehalten wurden (ebd.).
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Abbildung 2-5: Schematische Altersstruktur in Betrieben (Quelle: www.arbid.de/ Alter-
strukturanalyse zitiert nach healthpro-academy, 29.03.2006
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In den meisten Organisationen befindet sich deshalb die anteilsmaRig
starkste Beschéftigtengruppe im mittleren Alterssegment oder sogar am
Ende der Verteilung. Das wiederum bedingt zukunftig aufgrund des feh-
lenden Nachwuchses grof3e Rekrutierungsprobleme. Als zusatzliche Her-
ausforderung stellt sich dem offentlichen Sektor auch die stetig zuneh-
mende Anzahl an Pensionaren, die die Personalkosten stetig anwachsen

lasst (vgl. ebd.).

2.1.3 Ebene Erwerbstatige

Die Veranderung der Altersverteilungen in der Gesellschaft, den Betrie-
ben und dem Offentlichen Dienst wirkt sich auch auf die Erwerbstatigen
selbst aus. Mit der Veranderung der Biografien der Erwerbstatigen hin zu
einer immer langeren Ausbildungsphase wird die Zeit der produktiven Ar-
beit im Bevolkerungsdurchschnitt immer kurzer (vgl. Abbildung 2-10).
Gleichzeitig ist absehbar, dass die Anzahl der Beschaftigungsverhaltnisse
fir ungelernte Tatigkeiten aufgrund der zunehmenden Anforderungen
durch Differenzierung und Spezialisierung der Arbeit weiter zurickgehen
wird (z.B. Autorengruppe Bildungsberichterstattung, 2010, Strobel &
Summa, 2009).
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Zusammen mit diesen Trends beinhaltet die demografische Entwicklung
fur Erwerbstatige, dass sie einerseits langer erwerbstatig sein missen
und andererseits kunftig flr die eigene Beschaftigungsfahigkeit mehr und
mehr selbst verantwortlich sind, wollen sie gro3e Einbul3en oder gar den
sozialen Abstieg im Rentenalter vermeiden. Somit wird sich der Einzelne
zunehmend darauf einstellen mussen, dass sich die klassische Dreitei-
lung von Ausbildung, Beschaftigung und Rente zunehmend auflosen wird
zugunsten einer Erwerbsbiografie, die von abwechselnden Phasen der
Beschaftigung und kontinuierliche Weiterqualifizierung bis ins hohere Al-

ter gepragt sein wird (z.B. Brandenburg, 2007, Birkner, 2004).

2.2 Losungsansatze zum Umgang mit dem demografischen Wandel
Die inzwischen fast unubersichtliche Flut von Publikationen und Informa-
tionen in den Medien zum Thema? kann nicht dariiber hinwegtduschen,
dass es zwar eine Reihe von einzelnen Ideen und MafRnahmen, aber ins-
gesamt noch wenig Uberzeugende, systematische Losungsansatze auf
politischer wie auf Unternehmensebene gibt, mit den anstehenden Aus-
wirkungen des demografischen Wandels umzugehen. Der vielverspre-
chendste ganzheitliche Lésungsansatz wird in einer konsequenten Forde-
rung der Beschéftigungsféhigkeit (Employability) der Erwerbstatigen ge-
sehen. Dabei wird Beschaftigungsfahigkeit wie folgt definiert:
,Beschéftigungsféhigkeit beschreibt die Fahigkeit einer Person, auf der
Grundlage ihrer fachlichen und Handlungskompetenzen, Wert-
schépfungs- und Leistungsféhigkeit ihre Arbeitskraft anbieten zu kénnen
und damit in das Erwerbsleben einzutreten, ihre Arbeitsstelle zu halten
oder, wenn noétig, sich eine neue Erwerbsbeschéftigung zu suchen.”
(Blancke, Roth & Schmid, 2000, S. 9)

2 |m Juni 2011 finden sich unter dem Stichwort .Demografischer Wandel“ bei Google etwa 2.190.000
Fundstellen (Internetseiten oder Dokumente), unter dem Stichwort ,Demografische Wandel in Deutsch-
land“ noch 498.000.
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Das Konzept ruckt den Erwerbstatigen in den Blickpunkt und versteht
sich somit als Aufforderung an ihn, ,Unternehmer in eigener Sache® zu
werden und Uber seinen Marktwert selbst (mit) zu bestimmen (Scholz,
2009), gerade auch vor dem Hintergrund des raschen Verfalls der Halb-
wertzeit des Wissens ein logischer Ansatz. Da sich die Beschaftigungsfa-
higkeit zwischen Arbeitsmarkt und Unternehmen wechselseitig entfaltet,
beeinflusst und verstarkt, hat nicht nur der Einzelne, sondern haben auch
Gesellschaft, Politik und Unternehmen ein Interesse daran, diese mdg-
lichst lange zu erhalten und zu fordern. Gerade weil dieser Ansatz die
Interessen aller Akteure verbindet und folglich auch alle gleichermal3en in
die Verantwortung zieht, halten ihn viele fur ein wirksames Konzept, den
Auswirkungen des demografischen Wandels nachhaltig zu begegnen
(Speck, 2009). Die zunehmende Anzahl von nationalen und EU-
geforderten Projekten und Initiativen in diesem Themenumfeld unter-
streicht diese Uberzeugung.

In den folgenden Abschnitten werden die fur die zugrunde liegende For-
schungsfrage relevanten aktuellen Bemuhungen, die Beschaftigungsfa-

higkeit zu fordern, kurz dargestellt.

2.2.1 Ebene Gesellschaft

Der demografische Wandel wird heute auf politischer Ebene insbesonde-
re mit der Frage nach der Tragfahigkeit der Rentensysteme verknupft.
Die veranderte Gesetzgebung in anderen Staaten und zahlreiche interna-
tionale Initiativen haben auch in Deutschland Spuren hinterlassen. In den
letzten zwei Jahren wurden mehrere Gesetze verabschiedet, die den er-
warteten Problemen der Rentensysteme entgegenwirken sollen und die
einen deutlichen Richtungswechsel in der Politik erkennbar machen.

Das Altersteilzeitgesetz (AltTZG) und die Unterstitzung fur Frihverren-
tungsprogramme laufen 2011 aus. Neu verabschiedet wurde das Ren-
tengesetz 2008 (RV-Altersgrenzenanpassungsgesetz), durch welches
das Rentenalter sukzessive auf 67 Jahre angehoben wird. Dies kommt in

der gesellschaftichen Wahrnehmung einer ideologischen 180-Grad-
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Kehrtwende gleich, da die politischen Signale der Vergangenheit, wie z.B.
das Gesetz zur Altersteilzeit, eher das Gegenteil, namlich den Trend zur
Frihverrentung bewirkt haben. Hier liegt, wie haufig, das Problem im De-
tail. Obwohl die Regelung auf der arbeitswissenschaftlich sinnvollen Idee
des gleitenden Ausstiegs aus dem Arbeitsleben verabschiedet wurde,
wird in der Praxis Uberwiegend vom s.g. ,Blockmodell“ Gebrauch ge-
macht, was u.a. in den Arbeitswissenschaften kritisch gesehen wird und
an den eigentlichen Problemen vorbeizielt (Buck, 2002, Brussig, Knuth &
Wojtkowski, 06.07.2011). Die Gesetze schlugen sich in einer zunehmen-
den Anzahl betrieblicher ,Frihverrentungsprogramme® nieder. Als Ergeb-
nis dieser Politik liegt die Beschaftigungsquote der 55- bis 64-Jahrigen in
Deutschland nur bei 51,3% (OECD, 2009).

Employment rates for age group 55-64
Persons in employment as a percentage of population in that age group

2007 or latest available year 1953 or first year available

80

80
70
60 5
50 * * R

40 | #* - + *

30 *

Abbildung 2-6: Beschaftigungsquote der 55-64, aus: OECD, 2009

Die Frihverrentungspraxis zielt nicht nur an den eigentlichen Problemen
alternder Belegschaften vorbei, sondern verscharfte sie langfristig noch.
Folglich ist die heutige politische Abkehr von den Anreizen einer solchen
Praxis im Hinblick auf die demografische Entwicklung konsequent und
aus Sicht der Arbeitswissenschaften schon lange uberfallig. Der nun ein-
geschlagene Weg Uber das Heraufsetzen des Renteneintrittsalters ist al-

lerdings vermutlich auch nur ein Teil der Losung, der die erwarteten
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Symptome einer geringeren Beschaftigungsquote lediglich lindern kann.
Dieser Tatsache sind sich offensichtlich auch die Politiker bewusst, wes-
halb gleichzeitig auch die private Altersvorsorge durch die s.g. Riester-
Gesetze 2002 gefordert wird (Altersvermogensgesetzt AVmG und gean-
dertes Einkommenssteuergesetz EStG) (Steffen, 2011). Auch die Verab-
schiedung des Antidiskriminierungsgesetzes (Allgemeines Gleichbehand-
lungsgesetz AGG) 2006 hat eine neue Sicht auf das Thema gebracht und
stitzt damit den Gedanken der Beschaftigungsfahigkeit im Alter. Langfris-
tig gesehen konnen die jungsten politischen Entscheidungen zugunsten
einer familien- und kinderfreundlicheren Gesetzgebung insgesamt als
Versuch der Politik gewertet werden, wieder ein geburtenfreundlicheres
Klima in Deutschland zu schaffen.

Zusatzlich zu diesen Gesetzesanderungen werden mittlerweile etliche
Forschungsprojekte und Initiativen zum Thema Beschaftigungspolitik
durch Ministerien und wissenschaftliche Institutionen gefordert, die als
Anzeichen einer veranderten Denk- und Blickrichtung der Politik gewertet
werden koénnen, die Beschaftigungsfahigkeit der Erwerbsbevdlkerung
ganzheitlich und langfristig zu erhalten und zu fordern.

Ob diese politischen Malnahmen allerdings ausreichen, um die Ver-
saumnisse der Vergangenheit aufzuheben, bleibt abzuwarten. Denn die
Wirkung von Gesetzen lasst sich nur ungenau vorhersagen und ftritt erst
mit Verzogerung ein. Kritiker bemangeln in diesem Zusammenhang, dass
die deutsche Politik bisher nur die unausweichlichen Entscheidungen ge-
troffen habe und nicht die notwendigen proaktiven Schritte in die Zukunft
gewagt habe, die wirklich nachhaltige Veranderungen bewirken wuirden
(z.B. Auth & Holland-Cunz, 2006).

2.2.2 Ebene Unternehmen und o6ffentlicher Dienst

Die Beschaftigungsfahigkeit liegt letztlich auch im Interesse der Unter-
nehmen. Denn Innovationen entstehen aus dem Wissen, den Fahigkeiten
und der Arbeitskraft der Mitarbeiter. Von einigen Autoren wird in der Be-

schaftigungsfahigkeit von Mitarbeitern somit in Zukunft der entscheidende
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Produktionsfaktor gesehen. Neben den traditionellen Faktoren Boden,
Arbeit und Kapital kommt das ,Wissen® der Mitarbeiter als neuer Faktor
hinzu, der Uber den Erfolg von Unternehmen entscheiden kann. Nach
Ansicht vieler Wissenschaftler, Politiker und Experten ist gerade deshalb
die Forderung der Beschaftigungsfahigkeit die richtige Antwort auf die
Fragen, die technologische und 6konomische Herausforderungen von
morgen aufwerfen (Rump et al., 2006, Speck, 2009).

Nach Ansicht von Experten tun Unternehmen deshalb gut daran, die Mit-
arbeiter mit ihren vielfaltigen Ressourcen und Potenzialen in den Mittel-
punkt der Unternehmensstrategie zu stellen, insbesondere angesichts der
Tatsache, dass sich der Staat mehr und mehr aus dem Bildungssektor
zuruckzieht. Der neue ,Kontrakt zwischen Unternehmen und Mitarbeitern
konnte deshalb verkirzt heillen wie der Titel eines Herausgeberbandes
von Lombriser et al. (2001): ,Employability statt Jobsicherheit".

Obwohl Unternehmen dem Gedanken vom Erhalt der Beschaftigungsfa-
higkeit der Mitarbeiter durchaus aufgeschlossen gegenuber stehen,
scheint die Praxis hinter diesen Forderungen allerdings noch zuruck zu
stehen (Brandenburg, 2007). Zwar wird das Thema demografischer
Wandel auch in den meisten Unternehmen inzwischen als bedeutsam
eingestuft, aber aufgrund der Vielzahl anderer Herausforderungen (s.o.)
sind in der Mehrzahl noch wenig nachhaltige Bemuhungen zu verzeich-
nen (vgl. ebd.). Immerhin werden mittlerweile in den meisten Unterneh-
men heute zumindest Altersstrukturanalysen durchgefuhrt. Konkrete
MalRRnahmen gehen daraus aber noch selten hervor (vgl. ebd., S. 104).
Wenn Unternehmen Schritte unternehmen, dann meistens im Zuge ande-
rer s.g. Diversity-Mallnahmen wie z.B. der Frauenférderung oder des in-
terkulturellen Managements. In diesem Rahmen sind mittlerweile eine
Vielzahl von betriebsinternen Einzel-Malnahmen zum Umgang mit einer
alternden Belegschaft entstanden wie Konzepte zur Forderung des Wis-
senstransfers zwischen jungen und alteren Mitarbeitern, generationenori-
entierte FUhrungsausbildungen oder spezielle Beschaftigungsprogramme

fur altere Mitarbeiter (z.B. Schmidt, 2004).
22



Theoretischer Bezugsrahmen

Ein immer wieder betonter Erfolgsfaktor beim Umgang mit alternden Be-
legschaften ist das (arbeits-) lebenslange Lernen. Somit fokussieren viele
Betriebe ihre BemUhungen darauf, gerade altere Mitarbeiter fur Aus- und
Weiterbildung zu motivieren, denn nach wie vor ist die Teilnahmequote
der Uber 50jahrigen an Qualifizierungsmalnahmen sehr gering (Autoren-
gruppe Bildungsberichterstattung, 2010). So wird mit speziellen Standort-
bestimmungen fur altere Mitarbeiter, Weiterbildungen und Karrierepfaden
(s.g. ,50plus-Programmen®) etc. versucht, diesem Trend unternehmensin-
tern zu begegnen und die Beschaftigungsfahigkeit moglichst lange zu er-
halten. Obwohl diese vielfaltigen MalRnahmen oft in der Fachpresse als
innovativ und zukunftsweisend gelobt werden, bleiben sie ihren Wir-
kungsnachweis noch schuldig, ob sie tatsachlich die Beschaftigungsfa-
higkeit in Unternehmen nachhaltig zu férdern und zu erhalten vermdgen.

Dies ist moglicherweise auch der Grund, warum solche Malinahmen von
Unternehmensfuhrungen nach wie vor eher als ,nice-to-have® denn als
betriebswirtschaftlich notwendig eingestuft werden. Es besteht somit
durchaus die Gefahr, dass die vielen unternehmensinternen Einzelkon-
zepte unter dem Dach ,Diversity” in Unternehmen nur oberflachlich (ge-
wissensberuhigend) wirken und eher verhindern, dass ein der Dringlich-
keit angemessenes, ganzheitliches Konzept zur Forderung der Beschafti-
gungsfahigkeit in der Unternehmenspolitik strategisch verankert wirde.
Angesichts der drohenden existenziellen Auswirkungen des demografi-
schen Wandels auf Unternehmen wird folglich zunehmend gefordert, das
Thema nicht nur im Human Ressource Management anzusiedeln, son-

dern in das betriebliche Risikomanagement aufzunehmen (Kobi, 1999).

Auch im Offentlichen Dienst fehlen bisher nachhaltige Initiativen (Buck,
2008). Nach Aussage von Experten beschranken sich die internen Dis-
kussionen der Beschaftigungsfahigkeit bisher auf wenige Bereiche, in de-
nen schon heute gesundheitliche Aspekte der Arbeit oder vorzeitiger Ru-
hestand thematisiert werden. Dazu zahlen neben den Strallenbauamtern

die StralRenreinigung und die Mullabfuhr, die Bus- und Stral3enbahnfihrer
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sowie vereinzelt auch die Feuerwehren. Abgesehen davon, dass bei die-
sen Berufen handeringend immer wieder neu nach individuellen Ldsun-
gen gesucht wird, fehlen auch hier nachhaltige Konzepte, und wirkliche
Veranderungen sind bisher nicht zu erkennen. Haufig wird deshalb statt
grundsatzlicher Losungen rein reaktiv fallweise auf Sonderregelungen
gesetzt wie z.B. auf Dienstunfahigkeitsverfahren oder Versetzungen in
andere Tatigkeiten. Vermutlich sind es die fehlende Flexibilitat in der Per-
sonalpolitik und der im Gegensatz zur freien Wirtschaft deutlich geringere
finanzielle Druck auf die Personalkostenbudgets, welche die fehlenden
Mallinahmen begrinden. Denn die o6ffentlichen Ausgaben der Lander,
Kreise, Stadte und Gemeinden fur die Pensionskassen werden kaum 06f-
fentlich thematisiert, und wenn, nur mit dem Hinweis, dass keine Ruckla-
gen gebildet wirden (z.B. Dams, 20.03.2010). Somit scheint — obwohl in
der gleichen Weise betroffen — der 6ffentliche Dienst im Vergleich zu den
Unternehmen noch weitaus weniger uber Losungsideen und -konzepte
fur den Umgang mit einer alternden Belegschaft bzw. den Erhalt der Be-

schaftigungsfahigkeit zu verfugen.

2.2.3 Ebene Erwerbstatige

Von vielen wird die Beschaftigungsfahigkeit vor allem auch als eigenver-
antwortliche Aufgabe von Erwerbstatigen bzw. Mitarbeitern gesehen. Sie
sollen sich selbst beschaftigungsfahig, d.h. fit fir den internen und exter-
nen Arbeitsmarkt halten. Bei den meisten Erwerbstatigen hat sich aber
durch die Fruhverrentungsprogramme tendenziell eher die Erwartungs-
haltung ausgebildet, zwischen dem 50. und 60. Lebensjahr in Rente zu
gehen — entsprechend heftig waren die Reaktionen der Arbeitnehmerver-
bande und Gewerkschaften auf die jungsten Gesetze zur Verlangerung
der Lebensarbeitszeit.

Das Konzept der Beschaftigungsfahigkeit setzt Eigeninitiative und Selbst-
verantwortung voraus, die von den Unternehmen in der Vergangenheit
kaum systematisch gefordert wurden. Gerade die zahlreichen Persona-

lentwicklungs- und Qualifizierungsprogramme von Unternehmen kdnnten
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hier sogar eine kontraproduktive Wirkung erzielt haben, weil sie die Mit-
arbeiter ein Stuck weit zu ,Bildungs-Konsumenten“ erzogen haben. Somit
scheinen gerade altere Generationen sich heute wenig selbstverantwort-
lich um die eigene Arbeitsfahigkeit zu bemuhen, was sich in einer sehr
geringen Teilnehmerquote an Fort- und Weiterbildungen in diesen Kohor-
ten widerspiegelt (s.0.).

Andererseits lasst sich die Beschaftigungsfahigkeit nicht allein durch indi-
viduelle Bildung erhalten. Insbesondere bei schwerer korperlicher Arbeit
und einseitiger Spezialisierung ohne Wechselmaoglichkeit haben Flexibili-
tat und Anpassungsfahigkeiten ihre Grenzen, und Erwerbstatige stehen
schnell ohne Arbeit da, wenn sie die zugehorigen Tatigkeiten gesund-
heitsbedingt nicht mehr ausiben kdnnen. Gerade in diesen Arbeitsberei-
chen liegt die Erhaltung der Leistungsfahigkeit zum Teil auch aufRerhalb
des eigenen Einflussbereiches. Somit ist es gerade in physisch bean-
spruchenden Berufen insbesondere die Arbeitsfahigkeit, die die Beschaf-
tigungsfahigkeit bestimmt. Diese wird in solchen Berufen zu einem Grol}-
teil von den Arbeitsbedingungen mitbestimmt, weshalb in diesem Fall die
Beschaftigungsfahigkeit nur durch gemeinsame Anstrengungen seitens
des Mitarbeiters und des Unternehmens positiv beeinflusst werden kdn-

nen.

2.2.4 Fazit
Im Umgang mit den drohenden Folgen der demografischen Entwicklung
kénnen auf der Ebene Unternehmen und o6ffentlicher Dienst in der heuti-
gen Diskussion zusammenfassend drei Ansatzpunkte im Umgang mit ei-
ner alternden Belegschaft ausgemacht werden: (1) Anpassung der Al-
tersgrenze, (2) leistungsgerechte Anpassung der Tatigkeiten und (3) For-
derung der Leistungs- bzw. Arbeits- und damit Beschaftigungsfahigkeit.
(1) Anpassung der Altersgrenzen. Bei Berufsgruppen, die schweren
korperlichen Belastungen ausgesetzt sind, wird als favorisierte LO-
sung im Umgang mit alteren Beschaftigten immer noch die Fruhpen-

sionierung, d.h. eine Anpassung der Altersgrenze, gesehen. Sie
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(2)

&)

stellte v.a. in der Vergangenheit fir Unternehmen die nahe liegends-
te Moglichkeit dar, mit der abnehmenden Arbeitsfahigkeit im Alter
umzugehen. Dieser Losungsansatz orientiert sich an einem defizit-
orientierten Altersbild und beinhaltet den Nachteil, dass ein Grof3teil
der Kosten von der Gesellschaft getragen werden muss und der Er-
werbstatige im Falle eines vorzeitigen Ausscheidens auch selbst fi-
nanzielle EinbulRen erleidet. Zudem durften fur ihn die gesundheitli-
chen Folgen der Tatigkeit auch nach der Pensionierung noch zu spu-
ren sein.

Leistungsgerechte Anpassung der Tatigkeiten. Ein weiterer An-
satz beinhaltet die Anpassung der Tétigkeit an die Leistungsféhig-
keit, indem Arbeitsplatze mit anderen Anforderungen fur altere Mit-
arbeiter geschaffen werden. Dieser Moglichkeit bedienen sich v.a.
GroRunternehmen, wenn sie z.B. Fahr- oder Uberwachungstatigkei-
ten fur s.g. leistungsgewandelte Mitarbeiter einrichten. Dies setzt al-
lerdings ein breites Tatigkeitsspektrum voraus, in dem Kompensati-
onsmoglichkeiten vorhanden sind.

Forderung der Arbeits- bzw. Beschaftigungsfahigkeit. Die Férde-
rung der Leistungs- bzw. Beschéftigungsfahigkeit im Alter als Ant-
wort auf die Herausforderungen des demografischen Wandels
scheint der nachhaltigste LOsungsansatz zu sein, der nicht nur reak-
tiv auf die Gefahren und Defizite im Alter fokussiert, sondern auch
proaktiv ermdglicht, die Potenziale des demografischen Wandels fur
Beschaftigte und Unternehmen zu entfalten. Denn Unternehmen und
Organisationen kénnen vom Erfahrungsschatz langjahriger Mitarbei-
ter durchaus profitieren, und fir diese ergeben sich ebenfalls neue
Lern- und Entwicklungsfelder, die nachhaltige Leistungsfahigkeit und

Lebensfreude erhalten und erhohen konnen.

In der Umsetzung dieser letzten Losung bleibt die Praxis allerdings auf

allen Ebenen noch zurlck. Das mag auch daran liegen, dass die Entwick-

lung der Beschaftigungsfahigkeit im Alter nicht nur individuell verschieden
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ist, sondern je nach Berufsgruppe variiert. Somit bedarf es insbesondere
einer berufsgruppenspezifischer Forschung, um Unternehmen sowie Er-
werbstatigen mehr Hinweise fur eine gezielte Forderung der Beschafti-
gungsfahigkeit zu liefern. Insbesondere im Hinblick auf Tatigkeiten, bei
denen die Beschaftigungsfahigkeit vorwiegend von der Arbeitsfahigkeit
abhangt, wie z.B. bei physisch beanspruchenden Tatigkeiten, mussen
Organisationen zur Erhaltung dieser Arbeitsfahigkeit deren Einflussfakto-
ren kennen. Ein tiefer gehendes Verstandnis der Einflussfaktoren auf die
Arbeitsfahigkeit im Alter konnte somit helfen, die notigen Erkenntnisse fur
eine nachhaltige Gestaltung von Programmen in Unternehmen und fur
die Politik zu liefern, wie es in Finnland bereits erfolgreich vorgemacht

wurde.

2.3 Arbeitsfahigkeit

Finnland erkannte bereits vor 30 Jahren die sich abzeichnenden prekaren
Folgen der demografischen Entwicklung seiner Bevoélkerung und brachte
deshalb frihzeitig eine Fulle von Forschungsaktivitaten in Gang, die die
heutige Vorreiter-Rolle der finnischen Wissenschaft in diesem Bereich
begrinden. Der Erhalt und die Foérderung der Arbeitsfahigkeit stellen
nach diesen Erkenntnissen den vielversprechendsten Dreh- und Angel-
punkt aller beschaftigungspolitischen Anstrengungen dar. Die Kernbot-
schaft der 30-jahrigen Forschung aus Finnland lautet entsprechend: Ar-
beitende langer und gesund im Job halten, Verschlei® vermeiden und
damit Ausgaben der Gesellschaft fir die Gesundheit und personelle Eng-
passe im Gemeinsystem vermeiden (limarinen, 2006). Mit anderen Wor-
ten: Die individuelle Arbeitsfahigkeit wird zur wichtigsten Stellgroie der
demografischen Herausforderung, da sie entscheidend die Beschafti-
gungsfahigkeit mitbestimmt. lhre zunehmende Bedeutung manifestiert
sich auf allen drei Ebenen. Denn fur die Beschéftigen stellt die Arbeit ein
zunehmend wichtiger personlichkeitsbildender und gesundheitsrelevanter
Faktor im Leben dar. Fur die Organisationen wird die Arbeitsfahigkeit zu

einem bedeutenden Faktor, der Uber Produktivitat und Innovationsfahig-
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keit entscheidet. Und auch fur die Gesellschaft kennzeichnet Arbeitsfa-
higkeit eine wichtige Stellgroe fir den Ausgleich der sozialen Siche-
rungssysteme.

Um die Arbeitsfahigkeit nachhaltig erhalten und fordern zu konnen, muss
zunachst geklart werden, was sie beinhaltet, was sie beeinflusst und wie
sich die individuelle Arbeitsfahigkeit im Beruf Gber die Berufslebensspan-

ne hinweg und insbesondere im Alter entwickelt.

2.3.1 Begriff der Arbeitsfahigkeit

Ahnlich wie der Begriff der Arbeit hat auch der Begriff der Arbeitsfahigkeit
durch den Wandel von der Industrialisierung bis zum heutigen Informati-
ons- und Wissenszeitalter eine tief greifende Veranderung erfahren.

In friheren Zeiten wurde die menschliche Arbeitskraft als reiner Produkti-
onsfaktor gesehen, dessen Ausfall ohne Berlcksichtigung der Nachwir-
kung schlicht durch Austausch kompensiert wurde. Die Arbeitsfahigkeit
wurde demnach vor allem durch ihr Gegenteil, die Arbeitsunfahigkeit,
spezifiziert — eine defizitare Sichtweise, die sich nach wie vor auch in an-
deren Teilbereichen des heutigen Lebens findet. Nach aktueller juristi-
scher Definition liegt Arbeitsunfahigkeit dann vor, ,[...] wenn der Versi-
cherte aufgrund von Krankheit seine zuletzt vor der Arbeitsunféhigkeit
ausgelibte Tétigkeit nicht mehr oder nur unter der Gefahr der Verschlim-
merung der Erkrankung ausflihren kann.” (Richtlinien des Gemeinsamen
Bundesausschusses, S. 3). Das damit verbundene Menschenbild be-
schrankt die Arbeitsfahigkeit auf die Funktion des Menschen, die er aus-
fullen oder eben nicht ausfullen kann. Damit wird der Erhalt der Arbeitsfa-
higkeit auf die Komponente der individuellen Gesundheit reduziert. Die
Rolle der Arbeit mit ihren Anforderungen wird dabei nicht in die Betrach-
tung einbezogen. Diesem Verstandnis folgend ist Arbeitsfahigkeit ein rein
individuelles Phanomen, welches sich auch nur individuell beeinflussen
lasst (z.B. durch gesunde Ernahrung, Verzicht von Alkohol, Rauchen

etc.).
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Die begriffliche Einschrankung der Arbeitsfahigkeit auf die physische Ge-
sundheit wird der aktuellen Bedeutung von Arbeit nicht mehr gerecht:
Erstens besteht Arbeit heute — im Gegensatz zu friheren Phasen der In-
dustrialisierung — in der Regel nicht mehr allein aus Korpereinsatz. Zwei-
tens ist aus verschiedenen Studien zur Arbeitsmotivation bekannt, dass
Arbeit mittlerweile ein tragender Bestandteil der individuellen Fahigkeits-
und Personlichkeitsentwicklung sowie eine Quelle von sozialer Anerken-
nung darstellt und damit das individuelle Lebenskonzept und die Lebens-
fuhrung malfdgeblich beeinflusst (Ulich, 2005, S. 483ff).

Die oben erlauterte eher einseitige Sichtweise auf die Arbeitsfahigkeit ist
vor allem durch die arbeitspsychologische Forschung der letzten Jahr-
zehnte (z.B. Reihe Fehlzeitenreport von Badura et al. ab 1999) relativiert
worden. Damit konnte aufgezeigt werden, dass die arbeitsspezifischen
Anforderungen sowie die sozialen Voraussetzungen der Arbeit ebenfalls
einen Einfluss auf die Arbeitsfahigkeit der Erwerbstatigen haben: ,[...]
Gesundheit verstanden als umfassendes Wohlbefinden einerseits und
Beschéftigungsfahigkeit andererseits hdngen in der Wissens- und Dienst-
leistungsgesellschaft auf das Engste zusammen. Arbeitsvermégen wird
nicht mehr nur vom kérperlichen Zustand und der fachlichen Qualifikation
der Beschéftigten bestimmt, sondern dartiber hinaus auch von ihrer emo-
tionalen und sozialen Kompetenz. Diese wiederum sind abhéngig [...] von
den sozialen Voraussetzungen in der Arbeitswelt...“(Badura, 2003, S. 34).
Fur die Definition der Arbeitsfahigkeit bedeutet das Vorgenannte, dass
Aussagen zur (beruflichen) Leistungsfahigkeit von Individuen nicht unab-
hangig von den gestellten Anforderungen maglich sind.

limarinen (2002) hat als erster im Rahmen der o.g. finnischen Studien zu
den Auswirkungen des Alters in der Arbeitswelt den Arbeitsfahigkeitsbeg-
riff (Work Ability’) um den Blickwinkel der Anforderungen der Arbeit er-
weitert und ihn definiert als: ,[...] Summe von Faktoren, die eine Person
in einer bestimmten Situation in die Lage versetzen, eine gestellte Aufga-

be erfolgreich zu bewéltigen [...]* (Ilmarinen & Tempel, 2002, S.166). In
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seinem Verstandnis ist Arbeitsfahigkeit die Fahigkeit von arbeitenden
Personen, die an sie gestellten Arbeitsaufgaben zu bewiltigen.®

Mit dieser erweiterten Denk- und Sichtweise, die individuelle und arbeits-
spezifische Faktoren gleichermalien betrachtet, stellt sich das Phanomen
der Arbeitsfahigkeit deutlich komplexer dar, als es auf den ersten Anblick
zu sein scheint. limarinen (2002) hat diese Uberlegungen in einem kon-

zeptionellen Modell der Arbeitsféhigkeit zusammenfuhrt.

2.3.2 Modell der Arbeitsfahigkeit

Ausgangspunkt des Modells der Arbeitsfahigkeit von limarinen ist die Er-

kenntnis, dass nicht alle Unterschiede bezuglich der Arbeitsfahigkeit mit

der individuellen Lebensflhrung arbeitender Menschen erklart werden
kénnen. Somit wird in seinem Modell das urspringliche Verstandnis von

Arbeitsfahigkeit um zwei entscheidende Aspekte erweitert: Arbeitsfahig-

keit wird durch weitere individuelle Faktoren und Faktoren der Arbeit er-

ganzt.

(1) Individuelle Voraussetzungen. In der neuen Definition wird die ein-
seitige Fokussierung auf die individuelle Gesundheit um die Faktoren
Kenntnisse, Fertigkeiten, sowie Motivation und Einstellungen erwei-
tert (vgl. Abbildung 2-7). Gleichzeitig beinhaltet das Konzept den
Gesundheitsaspekt, der aber nicht nur die kérperliche, sondern auch
die psychische und soziale Gesundheit ganzheitlich einschlie3t. Dies
ist eine Erweiterung, die insbesondere dem o.g. Wertewandel und
dem zunehmenden Dienstleistungssektor gerecht wird. Alle genann-
ten individuellen Voraussetzungen haben in unterschiedlichem Malle

Einfluss auf die Arbeitsfahigkeit.

® Wenn im Folgenden von Arbeitsfdhigkeit gesprochen wird, so wird unter dem Begriff immer diese Ar-
beitsbewdéltigungsféhigkeit, d.h. das Verhaltnis von Arbeitsanforderungen zur Kapazitat der Arbeitenden

im Sinne limarinens verstanden und nicht allein die individuellen Voraussetzungen.
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Abbildung 2-7: Faktoren der Arbeitsfahigkeit aus Weiss & limarinen, 2006, S.13

(2) Arbeit. Die Arbeit selbst wird von limarinen mit den Aspekten der
mentalen und physischen Anforderungen, der Arbeitsgemeinschaft
und der Arbeitsumgebung definiert. Diese kennzeichnen im Modell

gesamthaft die Anforderungen der Tatigkeit.”

Bedeutung des Modells fiir die eigene Arbeit.

Insbesondere fur die Fragestellungen dieser Arbeit scheint das vorgestell-
te Modell der Arbeitsfahigkeit von limarinen einen besonderen Mehrwert
zu bieten, da es die Arbeitsfahigkeit und ihre Einflussfaktoren und Vor-
aussetzungen auf umfassende und ganzheitliche Weise erforschbar
macht und damit nicht nur Ruckschlusse fur die Forderung auf individuel-
ler, sondern auch auf der Organisations-Ebene ermdéglicht. Denn es ge-

hort zu einem der Vorteile des Modells, dass es die arbeitsspezifischen

4 Angesichts verschiedener Ubersetzungen des Modells (z.B. limarinen & Tempel, 2003, S. 91f, limarinen
et al., 2002, S. 167, limarinen & Tuomi, 2004, S. 20) wird deutlich, dass es sich bei den verwendeten
Begriffen weniger um empirisch belegte Konstrukte und Definitionen handelt, sondern dass das Modell
eher als grundlegendes Verstéandnis der Zusammenhénge entwickelt wurde und als Anregung wissen-

schaftlicher Forschung dient.
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Anforderungen integriert, ohne die individuellen Faktoren (und insbeson-

dere den physiologischen Gesundheitsaspekt) zu vernachlassigen.

Vor dem Hintergrund der Suche nach Losungsansatzen fur einen nach-
haltigen Umgang mit einer alternden Belegschaft der Feuerwehr steht
insbesondere die Frage im Vordergrund, wie sich die Arbeitsféhigkeit im
Alter entwickelt und welche Faktoren die Arbeitsfahigkeit im Alter beein-
flussen. Obwohl das Arbeitsfahigkeits-Modell von limarinen die wichtigs-
ten Einflussfaktoren aufzeigt, sind deren Wirk-Zusammenhange noch
nicht umfassend geklart und es bedarf weiterer Forschungsansatze, um
insbesondere die Zusammenhange mit dem Alter berufsgruppenspezi-

fisch zu untersuchen.

Um die 0.g. Zusammenhange ergrinden zu kdnnen, werden in den fol-
genden Abschnitten zunachst theoretische Konstrukte und Modelle (der
Arbeitswissenschaft und verwandter Disziplinen) zu den Themen Alter
bzw. Alterungsprozess, sowie zur Arbeitsfahigkeit und was sie beein-

flusst, beleuchtet.

2.4 Alter und Alterungsprozess

2.4.1 Lebensalter

Wenn es um Altersveranderungen im Laufe des Berufslebens geht, mUs-
sen zunachst ihre Messgrolden definiert werden. Dabei scheint die Be-
stimmung des chronologischen oder kalendarischen Lebensalters auf den
ersten Blick unstrittig zu sein. Das Lebensalter wird in Jahren seit der
Geburt gemessen. Diese GrolRe ist anerkannt und wird in vielen Lebens-
bereichen selbstverstandlich angewandt, vor allem immer dort, wo es um
rechtliche Bestimmungen und Regelungen geht. In Deutschland wird z.B.
ein Kind mit sechs Jahren eingeschult, ein Jugendlicher mit 18 volljahrig
und ein Beschaftigter geht mit 65 Jahren (zukunftig 67) in den Ruhestand.
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Mit dem kalendarischen Lebensalter findet in unserer Gesellschaft aber
auch eine implizite Etikettierung und Zuordnung zu einer gesellschaftli-
chen Altersgruppe (z.B. ,Altere“) statt. Oswald (2000) definiert ,Alter
deshalb sowohl als das jeweilige kalendarische (und damit physikalisch
durch die Zeit definierte) Lebensalter, als auch ein durch die Gesellschaft
bestimmten Lebensabschnitt (Oswald, 2000, S. 8). Demzufolge beinhaltet
die Angabe des Lebensalters in unserer Gesellschaft immer auch eine
eine damit verbundene Klassifizierung (und Bewertung). Insofern wird bei
der Definition immer auch eine Bezugsgrofle vorausgesetzt, im ersten
Fall die Zeitdauer des Lebens, gemessen in Jahren und im zweiten das
von der Mehrheit der Gesellschaft geteilte kulturelle und soziale Ver-
standnis, welchem Lebensabschnitt man mit der Anzahl an Lebensjahren

zugerechnet wird (z.B. Rentner, Schiler, Erwerbstatiger etc.).

Die naturwissenschaftlich vermeintlich eindeutige Definition des Lebens-
alters zeigt sich weit weniger eindeutig, wenn individuelle Unterschiede
Berucksichtigung finden sollen. So kann es z.B. trotz gleichen Alters beim
physiologischen und psychischen Entwicklungsstand von jungen Erwach-
senen zu sehr groRen Unterschieden kommen. Dem tragt die deutsche
Gesetzgebung Rechnung, indem sie z.B. je nach Reife der Betroffenen
fur das Jugendstrafrecht (Jugendgerichtsgesetz) die flexible Anwendung
der Altersgrenze fur Heranwachsende bis 21 Jahre vorsieht, obwohl be-
reits ab 18 Jahren das normale Strafrecht fir Erwachsene greift. Dies
zeigt, dass altersabhangige Regelungen grundsatzlich die Gefahr bergen,
zu wenig zu differenzieren, sofern sie keine weiteren Aspekte berlcksich-

tigen. Dies macht den Bedarf an zusatzlichen Alterskonzepten deutlich.

2.4.2 Alterskonzepte

Durch beobachtbare inter-individuelle Unterschiede von Gleichaltrigen
wird deutlich, dass sich das Alter des Menschen allein durch sein kalen-
darisches Lebensalter nicht ausreichend beschreiben lasst. Aus diesem

Grund schlagt die Wissenschaft weitere Indikatoren und Alterskonzepte
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vor, die — erganzend zum Lebensalter — das Alter eines Menschen um-
fassender und spezifischer beschreiben sollen.

Diese weiteren Alterskonzepte (z.B. das psychosoziale, das biologische
oder das organisationale Alter) berucksichtigen je nach Blickwinkel unter-
schiedliche Indikatoren, die das Alter eines Menschen beeinflussen. Im
Fokus stehen dabei die Veranderungen im Hinblick auf die primaren Ei-
genschaften und Fahigkeiten des Menschen in der jeweiligen Dimension.
Eine Ubersicht der verschiedenen Konzepte geben De Lange et al.
(2006, zitiert nach Schalk et al., 2010).
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Abbildung 2-8: Altern: unterschiedliche Veranderungen, Definitionen und Indikatoren,
aus Schalk et al., 2010, S. 79

Diese Darstellung verdeutlicht nochmals, dass das kalendarische Alter
nur einer von vielen Indikatoren ist, welche das Alter eines Menschen be-
schreiben konnen. Es wird somit leicht nachvollziehbar, dass Alter und
damit auch der Alterungsprozess zumindest auf den zweiten Blick keine
einfachen Begriffe sind, da sie sich — je nach Bezugspunkt — permanent
verandern: ,Alter und Altern sind komplizierte Begriffe. Beide sind durch
gesellschaftliche, theoretische und individuelle Zuschreibungen divergent
auslegbar. Der wissenschaftliche Diskurs (ber das Altern und die Rede
liber das Altern in der Gesellschaft sind von sprachlichen Zuschreibungen
und der historischen Entwicklung geprégt, entlang derer sie sich gegen-

seitig reproduzieren und verdndern."” (Haring, 2007 S. 7).
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Die o.g. Alterskonzepte sind somit hilfreiche Ansatze, diese Komplexitat
besser fassen zu kdnnen. Damit ermoglichen sie nicht nur adaquatere
Altersvergleiche, sondern geben gleichzeitig Hinweise auf Indikatoren, die

auch den Alterungsprozess bestimmen.

2.4.3 Der Alterungsprozess

Die Diversitat der Altersmodelle in der Wissenschaft setzt sich auch bei
den Erkldrungen des Alterungsprozesses selbst fort. Zudem bestimmt
hier auch noch der jeweilige Blickwinkel der Wissenschaft die Richtung
und Bewertung der Prozesse (Altern als Gewinn oder Verlust).

Die wichtigste Erkenntnis der letzten Forschungsjahrzehnte der Geronto-
logie: Altern ist kaum global und monokausal zu erklaren. Zur Erklarung
mussen gegenseitige Einflisse von biologischen Prozessen, psychologi-
schen Faktoren, soziale und 6konomische Krafte sowie die gesundheits-
relevanten Verhaltensweisen und Belastungen der Individuen herange-
zogen werden. ,Anstelle eines einzigartigen zugrunde liegenden Mecha-
nismus wird Altern heute als Ausdruck einer ganzen Anzahl von Prozes-
sen angesehen, die teils unabhédngig voneinander, teils im Konzert mit
anderen die Verdnderungen im Individuum bewirken, die wir als Altern
bezeichnen.” (Shock et al. 1984, S. 207, zitiert nach Lehr, 2003).

Im Hinblick auf die Frage nach der Arbeitsfahigkeit im Alter werden die
wichtigsten Erkenntnisse zu den altersbedingten Veranderungen hinsicht-
lich der physischen, kognitiven und sozialen Fahigkeiten in der Folge kurz
beschrieben.

Altersbedingte Veranderungen der physischen Kapazitat. Je nach
wissenschaftlichem Blickwinkel kann man verschiedene Veranderungen
mit zunehmenden Alter beim Menschen beschreiben. Fur die Welt der
Arbeit sind dabei zunachst die kérperlichen Altersvorgange wie sie v.a. in

der Medizin beschrieben werden, von Bedeutung (vgl. Abbildung 2-9).
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Abbildung 2-9: Altersphysiologische Veranderungen verschiedener Organsysteme, aus
Schmidt, Lang & Heckmann, 2010, S. 960

Es wird deutlich, dass ein Mensch hinsichtlich der meisten korperlich-
organischen Funktionen etwa mit 20 Jahren die hochste Leistungsfahig-
keit entwickelt und ab diesem Zeitpunkt die Funktionen unterschiedlich

schnell nachlassen.

Altersbedingte Veranderungen der kognitiven und mentalen Kapazi-
tat. Hinsichtlich der kognitiven und mentalen Fahigkeiten beim Menschen
ergibt sich ein differenzierteres Bild mit uneinheitlichen Befunden (z.B.
Warr, 1994, Ubersicht bei Schalk et al., 2010). In der Arbeitswissenschaft
geht man deshalb inzwischen davon aus, dass die unterschiedlichen
kognitiven Fahigkeiten (z.B. Intelligenzleistungen) mit sehr unterschiedli-
chen Auf- und Abbauprozessen einhergehen. Schlick et al. (2010) formu-
lieren dazu: ,Es kann also nicht von einem generellen Verlust kognitiver
Leistungsféhigkeit ausgegangen werden. Vielmehr ist anzunehmen, dass
unterschiedliche kognitive Fé&higkeiten unterschiedlichen Alterungspro-
zessen unterliegen.“ (ebd., S.127).

Altersbedingte Veranderungen der sozialen Kapazitat. Hinsichtlich
der Fahigkeiten der sozialen Kompetenz fassen die Autoren zusammen,
dass diese im Alter zunehmen (ebd., S.120). Angesichts dieser allgemei-

nen Veranderungen der Fahigkeiten im Alter stellt sich folglich die Frage,
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wie sich der Alterungsprozess in der Arbeit auswirkt und wie er ggf. auch

durch die Arbeit beeinflusst wird.

2.5 Arbeitsfahigkeit und Alter

2.5.1 Altern in der Arbeit

Berufliche Altersphasen. Das chronologische Lebensalter bestimmt
immer noch Anfang und Ende der verschiedenen Altersphasen des Be-
rufslebens. Die Zeit der Ausbildung beginnt mit der Schulpflicht ab sechs
Jahren und endet normalerweise mit Abschluss der Lehre oder des Stu-
diums. Daran schliel3t sich die Arbeitsphase an, die (je nach Beruf) mit 67
Lebensjahren endet. Dabei weichen nicht nur theoretisches und wirkli-
ches Renteneintrittsalter voneinander ab, auch die Ausbildungszeit ver-
langert sich in den letzten Jahren mit hoheren Bildungsabschlissen

merklich (Autorengruppe Bildungsberichterstattung, 2010).

O Ausbildung @ Arbeitsleben  m Ruhestand
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Abbildung 2-10: Veranderung der Dauer des Arbeitslebens in Osterreich (Quelle:
Statistik Austria, Statistisches Jahrbuch 2004, aus: Kriener, Neudorfer, Kiinzel &
Aichinger, 2004, S.16)

Damit verandert sich auch die Phasenfolge des Berufslebens insgesamt
und verscharft durch langere Ausbildungszeiten, langeren Ruhestand und
durch die damit verklrzte berufliche Tatigkeit die negativen Auswirkungen
des demografischen Wandels zusatzlich, wie am Beispiel Osterreichs zu
erkennen ist (vgl. Abbildung 2-10).
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Diesen Veranderungen mussen sich letztlich auch die Unternehmen stel-
len. Denn vor dem Hintergrund eines geringeren Fachkrafteangebots und
sich verandernder Lebensentwurfe nachfolgender Generationen wird der
Abgleich zwischen Bedurfnissen der Mitarbeiter und denen des Unter-
nehmens immer wichtiger. Unter dem eingangigen, aus Sicht Ulichs
(2007) aber irrefuUhrenden Begriff der ,Work Life Balance®, wurden in den
letzten Jahren in den Betrieben nach Losungen fur die Vereinbarkeit von
Leben und Arbeit (als Gegensatz verstanden) gesucht, ohne dabei der
Bedeutung der Arbeit fur unser Leben ausreichend Rechnung zu tragen.
Inzwischen hat sich die Diskussion weiterentwickelt, und es wird in die-
sem Zusammenhang richtiger von einem ,lebensphasen-, oder ,lebens-
ereignisorientierten Personalmanagement” gesprochen (Buck, 2002,
Rump, 2008, Armutat, 2009), was auch der Begrifflichkeit Ulichs einer

,Life Domain Balance® naher kommt (Ulich, 2007).

Berufliche Altersgrenzen. Im Allgemeinen wird mit Hilfe des chronologi-
schen Alters in verschiedenen Gesetzen bestimmt, ob und wie lange je-
mand arbeiten darf. Dennoch kann damit dem Alterungsprozess in der
Arbeit kaum Rechnung getragen werden, was sich bereits daran ablesen
lasst, dass es schwer ist, eine einheitliche Definition zu finden, was unter
einem ,alteren” Mitarbeiter verstanden wird. So sind nach Definition der
WHO ,altere Mitarbeiter® uber 45 Jahre alt. Auch nach Landau (2007,
S. 36) werden in Deutschland ,Mitarbeiter ab 45 Jahre im Regelfall zur
Gruppe der alteren Arbeithehmer gezahlt“. Auch diese Einteilung ist be-
wusst vorsichtig formuliert und macht die Schwierigkeit einer einheitlichen
Definition und semantischen Verwendung deutlich. Ganz offensichtlich
scheint es insbesondere vom jeweiligen Berufskontext abhangig zu sein,
wer als ,jung“ oder ,alt* bezeichnet wird. So gehdért man in den meisten
Sportarten mit 30 Jahren bereits zu den ,alten Hasen®. Wahrend man als
30-jahriger Dirigent wohl eher als ,Newcomer” bezeichnet wird. Entspre-
chende Beispiele lassen sich auch in anderen beruflichen Kontexten fin-

den. Aufgrund der korperlichen Belastung durften z.B. 40-jahrige Kampf-
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piloten als ,alt gelten, wahrend Generale mit 40 wohl als ,jung“ bezeich-
net wirden. Dies zeigt, dass die Definition und das Verstandnis dessen,
was als alt und jung bezeichnet wird, nur bezogen auf die jeweiligen Ta-
tigkeiten erfolgen kann. Auch dies unterstreicht die Bedeutung einer be-
rufsgruppenspezifischen arbeitswissenschaftlichen Forschung bezogen

auf Altersprozesse.

Obwohl die Beurteilung des Alters im Kontext verschiedener Tatigkeiten
sehr unterschiedliche Auspragungen erfahrt, gibt es eine Altersgrenze,
die fur die meisten Berufe einheitlich festgelegt ist. Ab diesem Alter muss
man nicht mehr arbeiten und tritt in die Rentenphase des Lebens ein.
D.h. umgekehrt, ab diesem Zeitpunkt darf man auch nicht langer arbeiten,
bzw. wird auch nicht langer beschaftigt. Nur in wenigen Berufen ist die
Altersgrenze variabel (z.B. bei Hochschulprofessoren).

Diese generelle Altersgrenze wurde durch die deutsche Regierung 2009
schrittweise auf 67 Jahre erhoht (s.0.). Sie scheint angesichts der Unter-
schiedlichkeit der Tatigkeiten und der individuellen Alterungsprozesse
inhaltlich wenig nachvollziehbar und ist nur durch die gesellschaftliche
Notwendigkeit einer einheitlichen Norm zu erklaren.

Nur wenige Berufsgruppen wie z.B. Fluglotsen (55 Jahre), Piloten (60
Jahre), und Berufsfeuerwehrleute (62 Jahre) haben auch heute noch ei-
gene, berufsspezifische Altersgrenzen, die mit den uberdurchschnittlichen
Belastungen des Berufes gerechtfertigt werden. Bei genauerer Betrach-
tung scheinen diese normativen Festlegungen angesichts der individuel-
len Heterogenitat der beruflichen Leistungsfahigkeit allerdings ebenfalls
fragwdirdig (Ebert, 2005).

Die definierten allgemeinen Altersgrenzen bergen somit die Gefahr, dass

sie unreflektiert mit Leistungsgrenzen gleichgesetzt werden, die so nicht

belegt sind.
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Alter und berufliche Leistungsfahigkeit. Schlick et al. (2010) weisen
darauf hin, dass vom Alter nicht auf die berufliche Leistungsfahigkeit ge-
schlossen werden kann. Zum einen, weil ihre Streuung mit dem Alter
deutlich zunimmt, zum anderen, da sie stark von den Arbeitsanforderun-
gen und -bedingungen abhangig ist (vgl. ebd., 2010, S. 120). Das besta-
tigen viele andere Untersuchungen zur Vorhersage der Wirkung des Al-
ters auf die Arbeitsleistung oder den Erfolg im Beruf (z.B. Warr, 1993,
Cleveland & Lim, 2007, Ng & Feldman, 2008).

Was hingegen die physische Leistungsfahigkeit betrifft, lasst sich hier
analog zu den o0.g. generellen Veranderungen der korperlichen Fahigkei-
ten eindeutig belegen, dass sich mit zunehmendem Alter die Kapazitat
verringert, physisch schwere Arbeit auszufliihren (Jex, Wang & Zarubin,
2007, S. 208).

Vermutlich ist es auch diesem Trend der abnehmenden physischen Leis-
tungsfahigkeit geschuldet, dass sich in Gesellschaft, Medien und in der
Arbeitswelt hartnackig ein defizitorientiertes Altersbild halt (Finkelstein &
Farell, 2007), obwohl eine Abnahme fur vieler kognitiver Funktionen wi-
derlegt ist (z.B. Lehr, 2003). Dem Alter werden nach diesem vorherr-
schenden gesellschaftlichen Verstandnis folglich auch in der Arbeit impli-
zit bestimmte — haufig diskriminierende — Charakteristika zugeschrieben
(Oswald 2000), v.a. haufig dort, wo die physische Leistungsfahigkeit ei-
nen zentralen Stellenwert hat.

Vor diesem Hintergrund erklart sich auch das 2006 erlassene Gesetz ge-
gen Diskriminierung (Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz, AGG), das
z.B. Altere im Betrieb beriicksichtigt. Auch damit soll letztlich ein kompe-
tenz- oder kompensationsbasierter Altersverstandnis in der Arbeitswelt
gestarkt werden. Dass dieses Verstandnis allerdings nur langsam Einzug
in die Arbeitswelt halt, Iasst sich an den geringen Teilnahmequoten Alte-
rer an betrieblichen und Uberbetrieblichen Qualifizierungs- und Weiterbil-
dungsmalnahmen ablesen (Autorengruppe Bildungsberichterstattung,

2010, S.136). Denn in der Praxis wird Uber die Karriere und damit Teil-
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nahme an Qualifizierungsmallnahmen Uberwiegend noch aufgrund des
Lebensalters entschieden (Werner, 2005). Dies verrat nicht nur etwas
uber das Altersbild, welches Unternehmen von ihren alteren Mitarbeitern
zu haben scheinen, sondern auch uber das der Betroffenen von sich
selbst (Finkelstein et al., 2007).

Auch die neueren Forschungserkenntnisse stutzen ein kompetenz- und
kompensationsorientiertes Altersverstédndnis in der Arbeit. Denn der ein-
deutige Trend zur Abnahme der physischen Leistungsfahigkeit geht
gleichzeitig mit einer zunehmenden Variabilitat in den Alterskohorten ein-
her. So nehmen die Differenzen innerhalb der gleichen Altersgruppe bei
den meisten physiologischen Funktionen mit zunehmenden Alter zu (z.B.
Schmidt & Lang, 2007, S. 960), d.h. zwei 20-jahrige sind hinsichtlich ihrer
korperlichen Leistungsfahigkeit wahrscheinlich ahnlicher, als zwei 50-
jahrige. Dies lasst den Schluss zu, dass die Abnahme der Leistungsfa-
higkeit im Alter weit weniger deterministisch verlauft als allgemein ange-
nommen wird.

Somit scheint es nach neueren Erkenntnissen moglich zu sein, dass an-
spruchsvolle Arbeit auch erfolgreich im Alter ausgeftihrt wird, obwohl viele
korperliche Fahigkeiten mit dem Alter abnehmen (s.0.). Vieles deutet dar-
auf hin, dass mental-geistige Fahigkeiten wie Erfahrung und Wissen die
abnehmenden korperlichen Fahigkeiten kompensieren konnen. Dabei
verfugen altere Mitarbeiter offensichtlich Uber Strategien, die es ermogli-
chen, die korperlichen Nachteile auszugleichen (Warr, 1993, Warr, 2001,
Semmer, 2004, Ulich, 2005, S.495, Langhoff, 2009).

Ng & Feldmann (2010) kommen in einem Review von Studien der letzten
Jahre zu Alter und Arbeitsverhalten sogar zu dem Schluss, dass Altere im
Betrieb tendenziell positivere (produktivere) Verhaltensweisen an den
Tag legen als Jungere (Ng & Feldman, 2010). Somit ist es nur folgerich-
tig, wenn das von der Medizin gepragte Defizit-(Alters)modell der sich
unwiderruflich verschlechternden Fahigkeiten in der Arbeitswissenschaft

zugunsten eines ,Kompensations-Modells“ abgelost wird. Nach diesem
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Modell wird angenommen, dass die Uberwiegend organisch abnehmen-
den Fahigkeiten in der Arbeit durch gleich bleibende oder sogar zuneh-
mende Fahigkeiten kompensiert werden kdnnen (vgl. Schlick et al., 2010,
S. 120ff).

Die Erkenntnisse legen nahe, dass es folglich nicht allein das Alter ist,
welches das Arbeitsverhalten beeinflusst (Altern in der Arbeit), sondern
es umgekehrt auch bestimmte Arbeitsbedingungen gibt, die sich auf den

Alterungsprozess auswirken.

2.5.2 Altern durch die Arbeit

Ein Teil der physiologischen Altersunterschiede konnen auch mit der Ar-
beit selbst in Verbindung gebracht werden. So geht z.B. Morschhauser
(2003) davon aus, dass Gesundheit, berufliche Leistungsfahigkeit und
wie sie sich mit dem Alterwerden entwickeln ,[...] zu einem groen Teil
von der Art und Dauer der im Erwerbsleben ausgelibten Tétigkeiten
ablhéngen], von den damit verbundenen Belastungen, aber auch Entlas-
tungen und Ermutigungen® (Morschhauser, 2003, S. 62). Das bedeutet
erstens, die Arbeitsbedingungen selbst wirken sich auf die berufliche
Leistungsfahigkeit aus und zweitens, sie konnen generell sowohl positive
als auch negative Wirkungen erzeugen. Ein differenziertes Gesamtbild
der Zusammenhange erfordert daher sowohl die Identifikation von belas-
tenden Einflussfaktoren als auch von potenziellen Ressourcen der Tatig-
keit.

2.5.3 Belastungsfaktoren

Alterskritische Arbeitsanforderungen. Vor dem Hintergrund abneh-
mender physischer Leistungsfahigkeit in der Arbeit hat die Forschung in
den letzten Jahren einige alterskritische Arbeitsanforderungen beschrie-
ben, die sich besonders negativ auf die Gesundheit Alterer in der Arbeit
auswirken koénnen. Solche alterskritischen Arbeitsanforderungen ,[...]

langfristig [zu] erfahren, erhbhen das Risiko, zu erkranken bzw. kérperlich
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vorzeitig abzubauen und dadurch leistungseingeschrankt oder gar er-
werbsunfdhig zu werden“ (Morschhauser, 2003, S. 62). Es handelt sich
dabei vorwiegend um hohe korperliche und psycho-soziale Anforderun-
gen, die sich Uber die Zeit nachteilig fur die Gesundheit auswirken kon-
nen. Die folgende Tabelle gibt eine Ubersicht der alterskritischen Anfor-

derungen nach Morschhauser (2003).

Tabelle 2-1: Alterskritische Arbeitsanforderungen, Morschhauser, 2003, S. 63

Alterskritische Arbeitsanforderungen Beispiele

Korperliche Fehlbeanspruchungen Heben und Tragen schwere Lasten,
Zwangshaltungen, einseitig belastende
Tatigkeiten, kurzzyklische Tatigkeiten

Arbeitsumgebungsbelastungen Hitze, Larm, schlechte Beleuchtungsver-
haltnisse

Hohe bzw. starre Leistungsvorgaben Taktgebundene Arbeit, hoher Zeitdruck

Hohe psychische Belastungen Soziale Isolation, schlechtes Arbeitsklima,
hohe raumliche Mobilitat, Daueraufmerk-
samkeit

Schicht- und Nachtarbeit -

Auch andere Autoren fassen die Problematik der gesundheitsschadigen-
den Tatigkeiten fur altere Arbeitnehmer zusammen. So weisen Jex et al.
(2007) in ihrem Artikel darauf hin, dass nicht nur die physischen Fahigkei-
ten, korperlich anstrengende Tatigkeiten auszufihren, mit dem Alter ab-
nehmen, sondern dass es vor allem bestimmte Arbeitsbedingungen sind,
die den Grofiteil der physischen Probleme selbst auslosen. Dazu gehoren
schweres Heben und Tragen sowie lang andauernde schwere Arbeit ins-
gesamt. Auch unregelmalige Schichtzeiten und vor allem Tatigkeiten, die
schnell ausgefuhrt werden mussen, zeigen ahnliche Wirkungen bei alte-
ren Arbeitnehmern (ebd., 2007, S. 207f).

Eine ergénzende Ubersicht findet sich auch bei Schlick et al. (2010). Die
Arbeitswissenschaftler fassen die Ergebnisse verschiedener Studien be-
sonders belastender Arbeitsbedingungen fiir Altere unter folgenden

Uberschriften zusammen (vgl. Tabelle 2-2).
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Tabelle 2-2: Besonders belastende Arbeitsbedingungen fur altere Personen modifiziert
nach Schlick et al., 2010, S.129

Eine unflexible Arbeits- | ¢ ein von Maschinen oder Gruppenforderungen be-
organisation stimmtes Arbeitstempo

e lange Arbeitszeiten bei hohen physischen oder menta-
len Anforderungen und inaddquate Pausenregelungen

¢ keine oder wenig Abwechslung hinsichtlich der kérper-
lichen und geistigen Anforderungen

Psychologische Fakto- e eine unklare Rolle der alteren Arbeitsperson

ren e Sorgen Uber die Zukunft (z.B. Ruhestand, Beforde-
rung, Arbeitslosigkeit wahrend einer Rezession)

¢ mangelnde Kontrolle tber die eigene Arbeit

Ergonomische Faktoren | e repetitive Arbeitstatigkeiten
e ungunstige Korperhaltungen (Zwangshaltungen)
e Heben und Tragen schwerer Lasten

¢ hohe Geschwindigkeitsanforderungen bezlglich der
Korperbewegungen

¢ hohe manuelle Prazisionsanforderungen
¢ hohe aerobe Anforderungen

e ungenugende Berlcksichtigung von verandertem Kor-
perbau und Kérpergewicht

Physikalische Faktoren | e Arbeit unter ungiinstigen Umweltbedingungen wie
Hitze oder Larm

e Beleuchtung, Vibration und Schadstoffbelastung

Schichtarbeit (insbe-
sondere Nachtschich-
ten)

Obwohl die Autoren beschreiben, dass es sich bei der Auflistung um Fak-
toren handelt, die die Wahrscheinlichkeit von Fehlern und rascher Ermu-
dung erhdhen, lassen sich je nach Intensitat langfristig auch fir diese
ahnlich negative Wirkungen wie bei Morschhauser (2003) vermuten. Far
die aufgelisteten Arbeitsbedingungen kann geschlossen werden, dass sie
negative Veranderungen der funktionalen Leistungsfahigkeit verstarken.
Eine grol3e, von der Europaischen Kommission in Auftrag gegebene
Wiederholungsuntersuchung aus dem Jahr 2000 an 21.500 Beschaftigten
bestatigt den direkten Zusammenhang zwischen schlechten Arbeitsbe-
dingungen und gesundheitlichen Problemen, besonders im Alter:

» The most common work-related health problems are backache (reported
by 33 per cent of respondents); stress (28 per cent); muscular pains in
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the neck and shoulders (23 per cent); overall fatigue (23 per cent), and all
of these were more prevalent in the older age groups.

There is a direct relationship between adverse working conditions and
poor health outcomes which arise, in particular from a high level of work
intensity and repetitive work. Exposure to physical risk factors (noise, vi-
brations, dangerous substances, heat, cold, etc.) and to poor design (car-
rying heavy loads and adopting painful positions) remains commonplace,
and even more so in blue-collar work. Work is getting more and more in-
tensive: over half of workers work at high speed or to tight deadlines for at
least a quarter of their working time. Control over work has not increased
significantly: one third of workers say they have little or no control over
their work while only three out of five workers are able to decide when to

take holidays.“ (European Commission, 2006, S. 96)

Arbeitsbedingtes Voraltern. Dass sich bestimmte Arbeitsbedingungen
negativ auf die Gesundheit und Arbeitsfahigkeit auswirken konnen,
scheint relativ unstrittig zu sein. Noch einen Schritt weiter hinsichtlich der
potenziellen Wirkungen geht Hacker (2004). Er formuliert im Zusammen-
hang mit alteren Mitarbeitern im Betrieb, dass es so etwas wie men-
schengemachtes Altern gibt und definiert arbeitsbedingtes Altern: ,Von
dem derzeit wenig beeinflussbaren endogen, d.h. genetisch und soma-
tisch bedingten Altern muss das menschengemachte, darunter das ar-
beitsinduzierte Altern mit seiner Abhangigkeit von exogenen Faktoren
unterschieden werden. Die Lebens- und Arbeitsbedingungen kénnen das
Alter beschleunigen (man kann voraltern) oder im Idealfall auch verzo6-
gern.” (Hacker, 2004, S. 164). D.h., bestimmte Arbeitsbedingungen las-
sen also eine Person u.U. schneller biologisch altern, als eine, die nicht

unter den Bedingungen arbeitet.> Die Abweichung zwischen chronologi-

° Allerdings ist nach Wissen des Verfassers Uber die Zusammenhange und Bedingungen der Voralterung

im Kontext der Arbeit bisher wenig geforscht oder veroffentlicht.
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schem und biologischem Alter kennzeichnet das Ausmal} der Voralte-
rung.

Hinsichtlich des umgekehrten Zusammenhangs formuliert er: ,,/Im Prinzip
kénnten umgekehrt auch gesundheitsférdernde und trainierende Arbeits-
prozesse alterskorrelierte Leistungsriickgdnge verzégern.” Und ,derzeit
scheinen in der Mehrzahl von Arbeitsprozessen vor-alternde Arbeitsbe-
dingungen noch zu liberwiegen” (Hacker, 2004, S. 164). Im Gegensatz zu
reversiblen Gesundheitsbeeintrachtigungen handelt es sich bei der Voral-
terung offensichtlich um eine dauerhafte, irreversible Veranderung der

physischen Arbeitsfahigkeit.

Mit Blick auf die Arbeitsfahigkeit stellen die alterskritischen Anforderun-
gen also arbeitsspezifischen Faktoren dar, die sich Uberwiegend negativ
auf die physische und psychische Gesundheit und Leistungsféhigkeit al-
terer Mitarbeiter auswirken. Fur eine Betrachtung der Tatigkeiten im Zu-
sammenspiel mit den individuellen Voraussetzungen bedarf es der Er-
ganzung eines wichtigen Konzeptes der Arbeitswissenschaft, dem Be-
lastungs-Beanspruchungskonzept, das einen differenzierteren Blick auf

die Auswirkungen von Arbeitsanforderungen zulasst.

Belastungs-Beanspruchungs-Modell. Im deutschen Sprachraum hat
sich hinsichtlich der Untersuchung der Auswirkungen von Arbeitsanforde-
rungen das Belastungs-Beanspruchungs-Modell durchgesetzt (Frieling &
Sonntag, 1999, Ulich, 2005). Dieses Modell (vgl. Abbildung 2-11) ver-
sucht, die Zusammenhange zwischen den Arbeitsbedingungen und deren
Wirkungen auf das Individuum zu messen, zu beurteilen und zu erklaren.
Welche Arbeitsbedingungen belasten Menschen? Wie wirken sich diese
Belastungen aus? Wo verlaufen die Grenzen der menschlichen Leis-

tungsfahigkeit?
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Teilbelastungen aus Teilbeanspruchungen von

- Arbeitsaufgabe - Skelett

(arbeitsinhaltsbezogen) - Sehnen/ Bandern

- Arbeitsumgebung - Muskeln

(situationsbezogen) - Herz/ Kreislauf
Individuelle - Atmung

Teilbelastungsart Eigenschaften, - Sinnesorganen

- Héhe Fahigkeiten, - SchweilRdrisen

- Dauer Fertigkeiten, - Zentralnervensystem
Bediirfnisse - Haut

Zusammensetzung der

Teilbelastungen Messen von

- Simultan Teilbeanspruchungen

- Sukzessiv - Objektiv engpassorientiert

- Von Arbeitsperson erlebt

Abbildung 2-11: Phanomenorientiertes Belastungs-Beanspruchungs-Konzept aus
Rohmert, 1984, S. 196

Der zentrale Aspekt des Modells besteht darin, Ursache und Wirkung von
Arbeit systematisch voneinander zu trennen und deshalb begrifflich zu
unterscheiden. In diesem Zusammenhang haben die Begriffe ,Belastung”
und ,Beanspruchung” im Vergleich deren umgangssprachlicher Verwen-
dung andere Inhalte, was fur das Verstandnis des Modells wichtig ist:
Dem Modell zufolge wirken auf den Menschen von aul3en Belastungen
(Ursachen) ein, die wiederum Beanspruchungen (Wirkungen) beim Men-
schen auslosen. Entgegen der allgemeinsprachlichen Bedeutung wird in
dieser Vorstellung dabei jede Belastung zunachst neutral angesehen, d.h.
sie kann grundsatzlich sowohl schadlich als auch foérderlich beim Men-
schen wirken. Beispiel: Fur nicht schwindelfreie Menschen ware es wohl
ein grofller Albtraum, auf einem Gerist, einer hohen Leiter oder einem
Dach mit freiem Blick auf den Boden zu stehen; die gleiche Belastung
durfte aber bei einem Dachdecker, Feuerwehrmann oder Kranfuhrer
kaum negative Beanspruchungen auslosen.

Das bedeutet, dass gleiche Belastungen unterschiedliche Beanspruchun-
gen auslosen konnen — es kommt bei der Betrachtung innerhalb des Mo-
dells immer auf den Zusammenhang zwischen den Anforderungen der

Umwelt und den Voraussetzungen beim Individuum an.
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Zwei Aspekte lassen sich allerdings am Modell kritisch anmerken: (1) Es
handelt sich im Normalfall nicht um einfache Ursache-Wirkungs-
Zusammenhange; sondern es vollziehen sich auch reziproke und iterative
Wechselwirkungen, die in diesem Reiz-Reaktions-orientierten Modell
nicht abgebildet werden (Ulich, 2005). (2) Die sprachliche Verwendung
des Begriffes Belastungen verhindert eine differenzierte Unterscheidung
positiver und negativer Wirkungen auf den Menschen (Ducki, 2000). Die-

ses Manko wurde in der Folge von den s.g. ,Stress-Theorien® gefilllt.

Positive und negative Beanspruchungsfolgen. Hacker & Richter
(1980) unterscheiden zwischen positiven (anregenden, aktivierenden,
leistungsforderlichen) und negativen (beeintrachtigenden) Beanspru-
chungsfolgen, wie z.B. Ermidung, Sattigung oder Stress. Sie sprechen
bei den Folgen von Fehlbeanspruchung, da sie nicht mehr als Anpassung
zu sehen sind und deshalb ,[...] der friihzeitigen Erkennung, der Prédven-
tion und der Intervention [bedlirfen] (Schonpflug, 1987, S. 135).

Begriffliches Verstandnis von Belastung. So wichtig die begriffliche
Unterscheidung von Belastungen und Beanspruchungen im Zusammen-
hang mit den komplexen Zusammenhangen der Arbeit fur den arbeits-
wissenschaftlichen Diskurs ist, so umstandlich wird es, wenn man ver-
sucht, Praktikern als Adressaten arbeitswissenschaftlicher Ergebnisse,
den Unterschied zum Ublichen Sprachgebrauch zu vermitteln. Zusatzlich
ist es fur die weitere Diskussion wichtig, zwischen Belastungen mit nega-
tiven und positiven Beanspruchungsfolgen auch semantisch zu differen-
zieren. Fur die vorliegende Arbeit wird deshalb die sprachliche Bedeutung
der Begriffe nach Richter & Hacker (1998) ubernommen: Arbeitsaspekte,
die sich auf die Gesundheit und Arbeitsfahigkeit der Arbeitenden Uber-
wiegend negativ auswirken und damit negative Beanspruchungsfolgen
nach sich ziehen, werden im Folgenden als Belastungen bezeichnet.

Ressourcen bezeichnen hingegen Faktoren der Arbeit, die positive, anre-
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gende, aktivierende oder leistungsforderliche Wirkungen haben (vgl. ebd.,
1998, S. 15ff).

Folgende Ubersicht mdglicher arbeitsspezifischer Belastungen oder
Stressoren® wird von Udris & Frese (1999) zusammengefasst, die sowohl

getrennt, als auch kumuliert auftreten kénnen:
e Stressoren in der Arbeitsaufgabe (z.B. Unter- oder Uberforderung)

e Physikalische Stressoren (z.B. Auflere Umgebungsbedingungen wie
Larm, Staub, Hitze)

e Stressoren der zeitlichen Dimension (z.B. Schicht- oder Nachtarbeit)

e Stressoren der sozialen Situation (z.B. Rollenkonflikte, Rollenambigui-
tat, Mobbing)

¢ Organisatorisch bedingte Stressoren (z.B. Unterbrechungen der Ar-

beit, Termin- und Zeitdruck)

e Stressoren in der Berufskarriere (z.B. Einflhrung neuer Technologien
oder innerbetriebliche Umsetzung ohne die notwendigen Fertigkeiten

zu haben)

¢ Antizipation von Arbeitslosigkeit und Arbeitsplatzunsicherheit (z.B.

Angst vor Arbeitsplatzverlust)

Handlungsspielraum. Eine besondere Bedeutung fur die Erklarung der
komplexen Zusammenhange zwischen Arbeitsbedingungen und Ge-
sundheit hat ein weiteres Stress-Modell: das Anforderungs-Kontroll-
Modell (Job-Demand-Model) nach Karasek (1979). Er fand heraus, dass
insbesondere der Handlungsspielraum entscheidende Bedeutung dafur
hat, wie sich Stress nachhaltig auf die Gesundheit auswirkt: Grolde Hand-

lungsspielrdaume bei belastenden Tatigkeiten wirkten sich positiv auf die

€ In der Unterscheidung zwischen Ursache und Wirkung wird im deutschen Sprachraum fur den Ausléser

von Stress auch der Begriff Stressor nach Greif 1991 verwendet (Ducki, 2000).
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Gesundheit aus, wahrend sich geringe Handlungsspielrdume negativ

darauf auswirken (Karasek Jr, 1979).

Nicht zuletzt diese Erkenntnisse fuhrten auch in der arbeitswissenschaft-
lichen Forschung zu der umgekehrten Blickrichtung, die nicht nur fragte
Was macht (in der Arbeit) krank?, sondern auch Was hélt (trotz Belastun-
gen) gesund? Diese neue Sichtweise wurde v.a. von Antonovsky und
seinem Konzept der ,Salutogenese” gepragt. Dabei stehen nicht mehr die
krank-machenden Belastungen, sondern die gesundheit-erhaltenden

Ressourcen im Mittelpunkt der Betrachtung.

2.5.4 Ressourcenfaktoren
Der Ansatz Antonovskys wurde auch in der Arbeitswissenschaft aufge-
griffen. Udris et al. (1992) unterscheiden bei den Ressourcen bspw. zu-

nachst zwei Klassen:

¢ Innere (interne, individuelle, subjektive, personale) physische und psy-

chische Ressourcen und

e AuBere (externe, objektive) physikalische, materielle, biologische, 6ko-
logische, soziale, institutionelle, kulturelle, bzw. organisationale Res-
sourcen (Udris, Kraft, Mussmann & Rimann, 1992, S. 14)

Im Hinblick auf die Ressourcen wurden in der arbeitswissenschaftlichen
Forschung vor allem solche Aspekte fokussiert, die in der Arbeitsaufgabe
selbst liegen (Ducki, 2000, S. 48ff):

¢ Vollstandigkeit/Ganzheitlichkeit

e Lern- und Entwicklungsmaoglichkeiten
¢ Anforderungsvielfalt

e Autonomie

o Zeitspielraume

¢ Sinnhaftigkeit
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e Moglichkeiten zur Interaktion

Ubereinstimmend mit Karasek (1979) kommen dabei Aufgaben mit ho-
hem Entscheidungsspielraum eine besondere Bedeutung zu, da sie alle

der oben beschriebenen Ressourcen beinhalten (Ducki, 2000, S. 50).

Obwohl sich die o0.g. Faktoren nur auf die Arbeit selbst beziehen, wird an-
genommen, dass Ressourcen und auch Belastungen nicht nur auf dieser
Ebene wirken, sondern sich auch z.B. durch das Umfeld oder aus der Ar-
beitsorganisation ergeben konnen. Somit erscheint es sinnvoll, verschie-

dene Wirk-Ebenen mit in die Betrachtung einzubeziehen.

2.5.5 Wirk-Ebenen von Belastungen und Ressourcen in der Arbeit

Das Modell von Semmer (1997) greift die Unterscheidung maoglicher
Stressfaktoren der Arbeit auf drei Ebenen auf. In seinem Modell unter-
scheidet er zwischen Makro-, Meso- und Mikro-Ebene der Arbeit. Die
oben genannten positiv und negativ wirkenden arbeitsspezifischen Fakto-
ren (Belastungen und Ressourcen) lassen sich auf allen drei Ebenen fin-
den. Von Ducki (2000) wurde dieses Ebenen-Modell aufgegriffen und mit
der zusatzlichen Unterscheidung ,in der Arbeit liegend“ und ,sozial” er-
weitert (Ducki 2000, S. 76). Auf diese Weise lassen sich die Ressourcen-
und Belastungsfaktoren auf unterschiedlichen Wirk-Ebenen sowie nach
ihrem Ursprung (in der Arbeit / sozial) untergliedern (vgl. Abbildung 2-12).
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Makro-Ebene

(Verhaltnis Arbeit - Leben)

In der Arbeit z.B. Arbeitsplatzunsicherheit,
s i Kollision von Anforderungen in
Ilegend- Familie und Beruf

Sozial:

Arbeit

Meso-Ebene

(Organisationale Faktoren)

z.B. Schichtarbeit, Uberstunden

z.B. Schlechtes Betriebsklima,
fehlende Anerkennung der Arbeit

Mikro-Ebene

(Arbeitsaufgabe +
-bedingungen)

z.B. Regulationshindernisse
(informatorische), Regulations-
Uiberforderungen (Zeitdruck)

z.B. Fehlende Unterstltzung,
Konflikte am Arbeitsplatz

Belastungen

Ressourcen

In der Arbeit z.B. Beruf selbst, auRerbetriebliche
R Unterstiitzungssysteme
liegend:

z.B. Aufstiegsmdglichkeiten,
Mitbestimmung, Partizipation

z.B. Gutes Betriebsklima, betriebliche

z.B. hohe Regulationserfordernisse,
Anforderungsvielfalt

z.B. Soziale Unterstiuitzung, offene

Anerkennungssysteme Kommunikation

Sozial:

Abbildung 2-12: Belastungen und Ressourcen der Arbeit (in Anlehnung an Ducki,
2000, S. 76)

Das Modell entspricht gleichzeitig der Annahme, dass es insbesondere
bei sehr belastenden Berufen (z.B. Feuerwehr, Rettungssanitatern, Pilo-
ten oder U-Boot-Komandanten) eher die Wirkung einer Kombination aus
Belastungsfaktoren ist, die eine Uberbeanspruchung im Alter auslost als
die Wirkung einzelner Belastungsfaktoren (Sluiter, 2006/7, S. 434). Ande-
rerseits ermdglicht eine Unterscheidung auf den Wirk-Ebenen auch eine
gezieltere und konkretere Ableitung von GestaltungsmalRnahmen fir die

Praxis.

2.5.6 Zusammenfassung und Fazit

Die vorliegende Arbeit stellt sich die Frage, wie die Arbeit von Feuerwehr-
leuten gestaltet sein muss, damit ein moglichst langer und arbeitsfahiger
Verbleib im Beruf und ein gesundes Altern dariber hinaus ermdglicht
wird. Vor dem Hintergrund der demografischen Entwicklung wird die Erér-
terung dieser Fragestellung relevant, da die Feuerwehr einen wichtigen

Beitrag zur 6ffentlichen Sicherheit des Landes leistet.
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Gerade im Offentlichen Dienst scheinen jedoch Ldsungsansatze zum
Umgang mit dem demografischen Wandel noch in den Anfangen zu ste-
cken, weshalb Forschungserkenntnisse hier einen wichtigen Beitrag leis-
ten konnen.

Deshalb untersucht die vorliegende Arbeit die Frage nach den Zusam-
menhangen zwischen den Arbeitsbedingungen, dem Alter und der Ar-
beitsfdhigkeit bei der Berufsgruppe Feuerwehr. Welche Aspekte der Ar-
beit wirken sich positiv (als Ressourcen), oder negativ (als Belastungen)
auf die Arbeitsfahigkeit im Alter aus und leisten damit ggf. einer Voralte-
rung im Beruf Vorschub (vgl. Hacker, 2004)?

Insbesondere bei Berufsgruppen, die auf den ersten Blick vorwiegend nur
Belastungen ausgesetzt sind, wie eben beispielsweise die Feuerwehr,
scheint es wichtig und bisher versaumt, den Blick auch auf die Ressour-
cen zu wenden, denn hier ist der Bedarf an Erkenntnissen und Hinweisen
fur die Gestaltungsmoglichkeiten in der Praxis moglicherweise am grof3-
ten.

Gleichzeitig ist gerade bei dieser Berufsgruppe davon auszugehen, dass
es weniger ein einzelner als vielmehr eine Kombination von Faktoren ist,
die sich langfristig im Alter auf die Arbeitsfahigkeit auswirkt (vgl. Sluiter,
2006/7), weshalb die integrierte Betrachtung mehrerer Faktoren (Belas-
tung und Ressourcen) auf unterschiedlichen Ebenen fur die Fragestellung

dieser Arbeit sinnvoll erachtet wird.

Das Konzept der Arbeitsfahigkeit von limarinen (2002) stellt dabei die
theoretische Grundlage der vorliegenden Untersuchung dar. Mit Hilfe des
Belastungs-Beanspruchungs-Modells und der Ressourcen-Konzepte sol-
len die Einflussfaktoren auf die Arbeitsfahigkeit (Ressourcen- und Belas-
tungsfaktoren) auf den unterschiedlichen Wirk-Ebenen (Semmer, 1997,
Ducki, 2000) im Kontext der Feuerwehr identifiziert werden. Dieses Mo-

dellverstandnis wird in Abbildung 2-13 zusammengefasst.
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mit individuellen Voraussetzungen
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Arbeit
mit spezifischen Anforderungen

Abbildung 2-13: Zusammenfassendes Modellverstandnis

Vor der Betrachtung der Zusammenhange wird im nachsten Schritt zu-

nachst der Arbeitskontext der Feuerwehr beschrieben.
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3 Das Arbeitsfeld Berufsfeuerwehr

Um den Hintergrund des Forschungsanliegens und die Besonderheiten
der Tatigkeit einschatzen zu kénnen, werden im folgenden Abschnitt die
wichtigsten Merkmale des komplexen Berufsfeldes der Feuerwehr be-
schrieben und vor dem Hintergrund aktueller Forschungsergebnisse be-
leuchtet.”

Das vorliegende Kapitel ist in vier Abschnitte gegliedert. Im ersten Ab-
schnitt (3.1) werden zunachst die geschichtlichen Hintergrinde des Be-
rufs und die Institution Feuerwehr mit inren gesetzlich verankerten Aufga-
ben und Strukturen beschrieben. Eine Erorterung der Tatigkeiten selbst
mit ihren besonderen Anforderungen, Belastungen und Ressourcen folgt
im zweiten Abschnitt (3.2). Der dritte Abschnitt (3.3) beschreibt die indivi-
duellen Voraussetzungen der Feuerwehrangehdrigen. Der abschlielRende
vierte Abschnitt (3.4) betrachtet die unterschiedlichen Aspekte des Alters

im Untersuchungsfeld und seine demografischen Herausforderungen.

3.1 Beruf Feuerwehrmann
».-.Aber Herr Bilhuber, wir wollen doch gar nichts Besonderes sein - aber
wir sind halt was Besonderes...” (Bemerkung eines Technischen Einsatz-

leiters wahrend der Hospitation des Verfassers im Einsatzdienst).

Bei der langeren Beschaftigung mit einer Profession gelangt man mdagli-
cherweise bei den meisten Berufen zu der Erkenntnis, dass die vielen
Spezifika etwas ,Besonderes’ ausmachen. In jedem Fall gilt dies fur die
Feuerwehr. Zwei Besonderheiten des Berufs sind vor dem Hintergrund

der Fragestellung dieser Arbeit von besonderer Bedeutung: Erstens be-

" Zu berlicksichtigen ist hierbei, dass viele Aussagen zu den systemimmanenten Besonderheiten bisher
nicht empirisch untersucht sind und sich deshalb auf Einschatzungen und Berichte von Experten aus
der Praxis und die eigene Erfahrung des Verfassers stiitzen. Da diese v.a. in den untersuchten Organi-
sationen gesammelt wurden, erheben sie keinen Anspruch auf Allgemeinguiltigkeit fur alle Feuerwehror-

ganisationen.
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steht der Beruf aus zwei sehr unterschiedlichen Aufgabenfeldern, dem
Einsatz- und dem Wachdienst. Zweitens zeichnet er sich heute, wahrend
die physischen Anforderungen der meisten Berufstatigkeiten u.a. durch
Automation immer weiter abnehmen, wie vor 100 Jahren immer noch
durch Uberwiegend manuelle Arbeitstatigkeiten aus, die sich nach den
gegebenen Erfordernissen unterschiedlichster Einsatzlagen richten. Ein
Blick auf seine historischen Wurzeln erleichtert den Zugang zu den Be-

sonderheiten des Berufs und seiner Tatigkeiten.

3.1.1 Historische Wurzeln der Feuerwehr

Obwohl die Geschichte des Brandschutzes bis in die Zeit Roms reicht,
wurde der Begriff ,Feuerwehr® in Deutschland erstmalig 1848 im Grol}-
herzoglichen badischen Regierungsblatt im Gesetz lGber die Einrichtung
einer Burgerwehr erwahnt (Rofer, 2001, S. 50). Rofer (2001) fasst die be-
ruflichen Urspriinge der Feuerwehr folgendermalien zusammen:

Bereits unter Kaiser Augustus wurden Sklaven in einem militarisch orga-
nisierten Feuerwehrkorps zur Brandbekampfung eingesetzt. Mit der ers-
ten Brandbekampfung gingen zur damaligen Zeit besondere technische
und organisatorische Innovationen einher, die aber mit dem Untergang
Roms und den Volkerwanderungen vermutlich wieder in Vergessenheit
gerieten.

In den Kommunen des Mittelalters wurden deshalb die Feuerwehren zum
zweiten Mal ,erfunden®, denn es gab seit jeher in dicht besiedelten Ag-
glomerationen Probleme mit Feuern. Um ihrer verheerenden Wirkung
Herr zu werden, wurden im Mittelalter zunachst s.g. Feuerordnungen er-
stellt, die das Verhalten im Brandfall anwiesen und die bei Nicht-
Befolgung empfindliche Strafen androhten. Das hatte allerdings zur Fol-
ge, dass Feuer eher verheimlicht wurden, als sie bekannt zu machen und
gemeinsam zu bekampfen.

Erst mit der Einrichtung von Nachtwéchtern und Tirmern erfolgte der ers-
te Schritt zur erfolgreichen Brandpravention. Die zum Auffinden notwen-

dige einheitliche Nummerierung von Gebauden geht u.a. auf die um 1700
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entstandenen Feuerversicherungen zuruck, deren Brandkataster mit
Nummern und sichtbaren Kennzeichnungen versicherter Gebauden in
den spateren Grundbuchern aufgingen.

Die fruhe Brandbekdmpfung erfolgte insbesondere von durch ihre Tatig-
keit in der Brandbekampfung kompetenten Handwerksberufen, u.a. des
Bauhandwerks (Zimmerleute, Maurer, Dachdecker), sowie den Schorn-
steinfegern oder Halloren (Berufe rund um die Salzgewinnung). Allerdings
waren diese Gilden, die sich Feuerknechte, Brand- oder L&schgilden
nannten, noch weitgehend unorganisiert. Auch die Unterstlitzung durch
teilweise zwangsverpflichtete Einwohner waren wenig geeignet, Feuer
nachhaltig zu bekampfen.

Erst die Abkehr vom Absolutismus und das freiheitlich-demokratische
Gedankengut lie3en in Deutschland im 18. und 19. Jahrhundert die s.g.
freiwilligen Rettungsgesellschaften entstehen; sie waren Vorlaufer der
Freiwilligen Feuerwehren, von denen die erste in Deutschland 1841 in
MeilRen gegrundet wurde. In den Rettungsgesellschaften waren es v.a.
die Turner, die erkannten, dass kontinuierliches Uben und die Beherr-
schung des Umgangs mit Feuerspritzen und Leitern eine entscheidende
Grundvoraussetzung flr erfolgreiche Brandeinsatze waren und die daher
die technischen und organisatorischen Moglichkeiten weiter perfektionier-
ten.

Die erste organisierte Berufsfeuerwehr wurde nach militarischem Vorbild
1851 in Berlin gegrindet — dies war der Anfang des hauptberuflichen

Losch- und Rettungswesens in Deutschland.

Bis heute sind v.a. die beiden letztgenannten Aspekte berufspragend ge-
blieben und Voraussetzung fur erfolgreiche Einsatze: Eine hierarchisch
strukturierte Einsatzorganisation sowie korperliche Fitness und Fertigkei-

ten im Umgang mit den Arbeitsmitteln.
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3.1.2 Feuerwehren in Deutschland

Feuerwehr bezeichnet sowohl die gesellschaftliche Institution als auch
den eigentlichen Beruf. Obwohl sich in Deutschland die Zustandigkeiten
der Berufs-, Werk- und Freiwilligen Feuerwehren unterscheiden, werden
sie von Aulenstehenden meist unter einem Begriff subsumiert. Ebenso
ist das Wissen um die Realitat des Berufs und seiner Alltagsprobleme
trotz eines ungebrochen hohen Ansehens in unserer Gesellschaft eher

gering.

Unterschiede. Berufsfeuerwehren bestehen aus hauptberuflichen Ein-
satzkraften, die ausschliel3lich als Feuerwehrleute tatig sind. Sie kommen
v.a. in groleren Stadten zum Einsatz. Der gesetzlich vorgeschriebene
Brandschutz (s.u.) wird von Berufsfeuerwehren immer dort wahrgenom-
men, wo er aus fachlichen und oder organisatorischen Grinden nicht mit
freiwilligen Einsatzkraften sicherzustellen ist. Vor allem die Einhaltung der
s.g. Hilfsfristen und die notwendige Spezialisierung auf besondere Ort-
lichkeiten, Risiken und Gefahren machen Berufsfeuerwehren in gro3eren
Stadten unerlasslich. Dies gilt ebenso fur grof3e Industrie- und Produkti-
onsbetriebe oder Flughafen. Aus rechtlichen Grinden sind auch hier spe-
zialisierte Feuerwehren vorgeschrieben, die s.g. Werkfeuerwehren. Die
Freiwilligen Feuerwehren, die zahlenmalig starkste Feuerwehrgruppe in
Deutschland, ist Uberall dort im Einsatz, wo die Vorhaltung einer Berufs-
feuerwehr zu aufwendig oder finanziell untragbar ware, wie z.B. in landli-
chen Gebieten, kleineren Stadten oder Kommunen. Hier finden sich teil-
weise Mischmodelle, bei denen wenige fest angestellte hauptberufliche

im Einsatzfall von freiwilligen Feuerwehrleuten unterstitzt werden.

Tabelle 3-1: Verteilung der Feuerwehren in Deutschland 2006 (modifiziert nach Deut-
scher Feuerwehrverband, 2008, S.253)

Berufsfeuerwehr
(BF)

Werkfeuerwehr
(WF)

Freiwillige
Feuerwehr (FF)

Gesamt

Aktive Angehorige in Deutschland*

28.092

31.340

1.035.941

1.095.373

in Prozent

2.6%

2.9%

94.6%

100.0%

* davon hauptberuflich

27.902

7.189

6.902

41.993

in Prozent

66.4%

17.1%

16.4%

100.0%
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Die Ubersicht des deutschen Feuerwehrverbandes (Tabelle 3-1) verdeut-
licht die Verteilung der Feuerwehrangehorigen in Deutschland.® Obwonhl
die Berufsfeuerwehren insgesamt nur etwa 3% der Feuerwehrleute ins-
gesamt stellen, stellen sie den grofdten Anteil hauptberuflicher Einsatz-
kréfte. Da sich die vorliegende Arbeit vornehmlich mit der Arbeit von
hauptberuflichen Feuerwehrleuten® auseinandersetzt, wird auf eine aus-
fuhrlichere Darstellung der Freiwilligen Feuerwehren im Folgenden ver-

zichtet.

3.1.3 Berufsfeuerwehr

Die Institution Berufsfeuerwehr ist im Vergleich zu anderen Berufen noch
recht jung. Die ersten Berufsfeuerwehren wurden Mitte des 19. Jahrhun-
derts in Dienst gestellt. Aktuell gibt es in Deutschland etwa 100 Berufs-
feuerwehren mit etwa 28.000 Feuerwehrleuten (Deutscher Feuerwehr-
verband, 2008), die fur den Schutz von etwa 26 Millionen Einwohnern
verantwortlich sind (zu denen tagsuber noch Berufstatige hinzukommen).
Wie oben beschrieben war die Organisation des Brandschutzes von Be-
ginn an ein fundamentales Anliegen der Stadte und Gemeinden, was sich
nicht zuletzt in der rechtlichen Verankerung in der Landesgesetzgebung

widerspiegelt.

Rechtliche Grundlagen des Brandschutzes. Die Feuerwehren stitzen
sich rechtlich auf die landesspezifischen s.g. Feuerschutz- oder auch
Brandschutzhilfeleistungsgesetze (BrSHG). Darin sind u.a. die Verpflich-
tung von Gemeinden und Stadten zur Aufstellung von Feuerwehren, de-

ren Verantwortlichkeiten und Aufgaben, der Beamtenstatus flr hauptbe-

Viele hauptberufliche Feuerwehrleute sind in ihrer Freizeit zuséatzlich in einer Freiwilligen Feuerwehr
engagiert, weshalb Doppelnennungen in den 0.g. Zahlen wahrscheinlich sind.

Begrifflich wird bei den hauptberuflichen Einsatzkraften im Folgenden zwischen Berufs- und Werkfeu-
erwehrangehdrigen unterschieden. Bei der allgemeinen Verwendung des Begriffs Feuerwehrleute
oder -manner sind dagegen alle hauptberuflichen Feuerwehrangehdrigen eingeschlossen, unabhan-

gig von der Tatigkeit in einer Berufs- oder Werkfeuerwehr.
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rufliche Feuerwehrleute und die Altersgrenzen flr den Feuerwehrdienst
festgeschrieben (z.B. HMDI 15.11.2007). Obwohl in Deutschland jedes
Bundesland ein eigenes Gesetz zur Regelung des Brandschutzes hat,
unterscheiden sich Inhalt und Wortlaut kaum, was angesichts wechselsei-
tiger Unterstitzungsnotwendigkeiten (z.B. an Landesgrenzen oder bei
GrolRschadensereignissen) auch unabdingbar ist. Aufgaben, Organisati-
onsstruktur, Qualifikation oder technische Voraussetzungen sind entwe-
der im jeweiligen BrSHG oder in zugehoérigen Ausfihrungsverordnungen
geregelt.

Kontrolle. Die Legislative der jeweiligen Bundeslander verantwortet die
Aufgaben der Feuerwehren in den Stadten und Gemeinden und lasst sie
im Allgemeinen durch die Regierungsprasidien beaufsichtigen. Die Auf-
sichtsbehorden sind damit gleichzeitig die Institutionen, uber die notwen-
dige Veranderungen in der Organisation und Tatigkeit von Feuerwehren
initiiert werden.

Obwohl die gesetzliche Verankerung des Brandschutzes Sicherheit fur
die Handelnden bedeutet, erschwert sie andererseits haufig auch not-
wendige Veranderungen, da diese im Allgemeinen die Hurden der Ge-

setzgebung passieren mussen.

3.1.4 Werkfeuerwehr

Werkfeuerwehren haben eine den Berufsfeuerwehren ahnliche Geschich-
te. Sie wurden ebenfalls erstmals Ende des 19. Jahrhunderts gegrindet.
Die gesetzliche Grundlage lhrer Tatigkeit bildet, wie bei Berufsfeuerweh-
ren auch, das jeweilige Brandschutzhilfeleistungsgesetz. Fur Betriebe
einer bestimmten GroRRe und eines bestimmten Gefahrenpotenzials ist die
Vorhaltung einer eigenen Werkfeuerwehr vorgeschrieben. Damit zahlen
die Werkfeuerwehren zu den s.g. nicht-6ffentlichen Feuerwehren, die
aber staatlich angeordnet oder staatlich anerkannt sind. Rechtlich ge-
nehmigt und kontrolliert werden Werkfeuerwehren von den im BrSHG
festgelegten Aufsichtsinstitutionen, in der Regel den jeweiligen Regie-

rungsprasidien.
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Auch Werkfeuerwehren bestehen entweder aus hauptberuflichen Feuer-
wehreinsatzkraften, ahnlich den Berufsfeuerwehren, oder aus nebenbe-
ruflichen Kraften, welche analog der Freiwilligen Feuerwehren primar an-
deren Beschaftigungen in dem zu schitzenden Betrieb nachgehen. Letz-
tere werden nur im Einsatzfall alarmiert und sind in dieser Zeit von ihrer
ublichen Tatigkeit freigestellt. Die Grundqualifikation der Berufs- und
Werkfeuerwehrleute ist in weiten Teilen identisch, sie unterscheiden sich
lediglich in spezifischen Kenntnissen des jeweiligen Einsatzgebietes.

Entsprechend ihres Einsatzzwecks sind Werkfeuerwehren technisch und
personell speziell fur Gefahren und Risiken ausgerustet, die in den jewei-
ligen Betrieben zu erwarten sind. Hinsichtlich Organisation, technischer
und personeller Ausstattung gelten flir sie die gleichen gesetzlichen Re-
gelungen wie fur offentliche Feuerwehren (z.B. in den DIN-Normen der
Ausrustung, der Qualifikation des Personals oder hinsichtlich einsatztakti-
scher Grundlagen). Dies ist eine notwendige Voraussetzung fur die Zu-
sammenarbeit mit anderen Feuerwehren innerhalb oder aulerhalb des

Werksgelandes.

3.1.5 Aufgaben der Feuerwehren

Ein bekannter Wahlspruch der Feuerwehr, fasst die zentralen Aufgaben-
stellungen der Feuerwehren pragnant zusammen: ,Retten, bergen, 16-
schen, schiitzen®. In den Brandschutzhilfeleistungsgesetzen sind diese
Aufgabenbereiche klar spezifiziert (z.B. HMDI 15.11.2007, S. 6):

»S 6
Aufgabenbereich

(1) Die Feuerwehren haben im Rahmen der geltenden Gesetze die nach
pflichtgemé&Bem Ermessen erforderlichen MalBnahmen zu treffen, um
von der Allgemeinheit oder dem einzelnen die durch Brénde, Explo-
sionen, Unfélle oder andere Notlagen, insbesondere durch schaden-

bringende Naturereignisse, drohenden Gefahren fiir Leben, Ge-
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sundheit, Umwelt oder Sachen abzuwenden (Abwehrender Brand-

schutz, Allgemeine Hilfe).

(2) Daneben haben die Feuerwehren Aufgaben des vorbeugenden
Brandschutzes zu erfiillen, soweit ihnen diese Aufgaben durch
Rechtsvorschrift libertragen werden. Sie wirken bei der Brand-

schutzerziehung mit.

(3) Die Feuerwehren sollen auch bei anderen Vorkommnissen Hilfe leis-
ten, wenn die ihnen nach Abs. 1 und 2 obliegenden Aufgaben nicht

beeintrachtigt werden.”

Neben den bekannten reaktiven Aufgabenfeldern des Abwehrenden
Brandschutzes werden den Feuerwehren damit zusatzlich auch praventi-

ve Aufgaben des Vorbeugenden Brandschutzes Ubertragen (s.u.).

Hilfsfrist. Ein zentrales Merkmal der Aufgaben, die Feuerwehren fur die
Gesellschaft leisten, ist der Zeitdruck, unter dem die Tatigkeiten ausge-
fuhrt werden mussen. Vor allem physiologische und brandtechnische
Grunde (Reanimationsgrenze bzw. Brandverlaufe) haben zu einer weite-
ren gesetzlichen Festlegung gefuhrt, den s.g. Hilfsfristen, innerhalb derer
Rettung bzw. Hilfe vor Ort sein muss. Auch sie ist in den Brandschutzhil-
feleistungsgesetzen festgeschrieben (z.B. HMDI 15.11.2007, S. 5):
»(2) Die Gemeindefeuerwehr ist so aufzustellen, dal’ sie in der Regel zu
jeder Zeit und an jedem Ort ihres Zustéandigkeitsbereichs innerhalb
von zehn Minuten nach der Alarmierung wirksame Hilfe einleiten

kann.”

Obwohl die o0.g. zehn Minuten auf den ersten Blick ausreichend dimensi-
oniert erscheinen, sind in der Praxis Zuganglichkeit, Wettereinflisse und
Verkehr unberechenbare Grollen, die es bei der Einhaltung zu beruck-

sichtigen gilt. Neben den Risikoanalysen bestimmt die Hilfsfrist als wich-
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tigste GroRe den Groldteil organisationaler Entscheidungen der Berufs-
feuerwehren (z.B. Uber Standorte von Feuerwachen, notwendige Perso-
nalstarken, Qualifikation von Mitarbeitern, Ausristung von Fahrzeugen

und Arbeitsmittel etc).

Ein weiterer Blick auf die Einsatzstatistiken verdeutlicht die gesellschaftli-

che Aufgabenstellung und Bedeutung der Feuerwehr.

3.1.6 Einsatzarten und -haufigkeiten im Abwehrenden Brandschutz

Obwohl die historischen Wurzeln belegen, dass das Einsatzspektrum der
Feuerwehren immer sehr breit war, hat sich der Begriff Feuerwehr bis in
die Gegenwart gehalten. Geht man von der zahlenmalig starksten Ein-
satzart in Deutschland aus, ist diese Bezeichnung heute eigentlich Uber-
holt, denn die Tatigkeiten gehen Uber die stereotype Assoziation des L6-

schens deutlich hinaus (vgl. Tabelle 3-2).

Tabelle 3-2: Einsatzverteilung der Feuerwehren in Deutschland 2006 (modifiziert nach
Deutscher Feuerwehrverband, 2008, S.253ff)

% an Zw-
BF % Summe der
Gesamt-Einsitze 2006 BF (N)] an Summe FF (N)  WF (N)| Summe (N) Einsétze
Brande u. Explosionen 60.172 32.1% 120.120 7.312 187.604] 16.9%
Katastrophen-Alarme 100 13.6% 636 1 737 0.1%
Technische Hilfeleistungen 187.907] 33.9% 325.854 41.310 555.071 49.9%
Tiere / Insekten 40.186 50.8% 37.891 997, 79.074] 7.1%
Sonstige Einsatze 25.991 31.2% 36.921 20.315 83.227| 7.5%
Fehlalarmierungen 102.499 49.4% 76.730 28.311 207.540) 18.6%
Zwischensumme: 416.855| 37.4% 598.152 98.246 1.113.253 100.0%
Notfalleinsatze (Fahrten) 1.400.708] 76.3% 376.017 18.534 1.795.259 73.2%
Krankentransporte (Fahrten) 435.870) 23.7% 193.913 25.896 655.679 26.8%
Zwischensumme: 1.836.578 74.9% 569.930 44.430 2.450.938] 100.0%

Summe|  2.253.433 63.2% 1.168.082 142.676] 3.564.191

Einsatzschwerpunkte. Hinsichtlich der Einsatzarten

lassen sich vier

wichtige Aspekte festhalten (vgl. Tabelle 3-2, letzte Spalte):

(1) der Hauptanteil des Einsatzaufkommens sind die s.g. Notfalleinsétze

und Krankentransporte, da Berufsfeuerwehren neben anderen Tra-
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gern wie z.B. dem Roten Kreuz in manchen Stadten auch den offent-
lichen Rettungsdienst wahrnehmen.

(2) Jeder zweite Einsatz des Ubrigen Einsatzaufkommens sind die so-
genannten Technischen Hilfeleistungen, z.B. bei Uberschwemmun-
gen, Verkehrsunfallen oder Wasserrohrbrichen.

(3) Nur jeder sechste Einsatz ist ein Brand- oder Explosionseinsatz.

(4) Jede funfte Einsatzfahrt ist ein Fehlalarm.

Verteilung der Einsatze. Der Anteil der Einsatze innerhalb der Feuer-
wehren lasst sich fur die Berufsfeuerwehr in Tabelle 3-2, Spalte 2 able-
sen. Im Verhaltnis zur Anzahl der Einsatzkrafte (vgl. Tabelle 3-1) wird der
grofdte Anteil der Einsatze von Berufsfeuerwehren Ubernommen (vgl.
Tabelle 3-3). Dies lasst sich damit begrinden, dass Berufsfeuerwehren
fur die meisten Einsatzarten personell, technisch und auch qualifikato-
risch am besten ausgerustet sind. Einzig Katastrophen-Einsatze werden
uberwiegend von anderen Feuerwehrorganisationen Ubernommen, was
sich mit ihrer Dauer und der notwendigen Vorhaltung von Einsatzkraften

fur die fortdauernde Gewahrleistung des Brandschutzes begrundet.

Tabelle 3-3: Verhaltnis Einsatz pro Feuerwehrmann, eigene Berechnung nach Zahlen
des Deutschen Feuerwehrverbands, 2008, S.253ff

MW

Einsatze 2006 pro MA pro Jahr (2006) MW BFf MW WF MW FF Summe
Brande u. Explosionen 2.14 0.23 0.12 0.17
Katastrophen-Alarme 0.00 0.00 0.00 0.00
Technische Hilfeleistungen 6.69 1.32 0.31 0.51
Tiere / Insekten 1.43 0.03 0.04 0.07
Sonstige Einsatze 0.93 0.65 0.04 0.08
Fehlalarmierungen 3.65 0.90 0.07 0.19
Zwischensumme: 14.84 3.13 0.58 1.02

Notfalleinsatze (Fahrten) 49.86 0.59 0.36 1.64
Krankentransporte (Fahrten) 15.52 0.83 0.19 0.60
Zwischensumme: 65.38 1.42 0.55 2.24

Summe: 80.22 4.55 1.13 3.25

Obwohl die durchschnittliche Anzahl der Einsatze pro MA der Feuerweh-
ren im Jahr 2006 bei den Berufsfeuerwehren mit etwa 80 zunachst gering

erscheint, gibt sie keinen Aufschluss Uber die individuelle Einsatzbelas-
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tung. Je nach Einsatzart, -umfang und -dauer sind in der Regel immer
mehrere Feuerwehrleute beteiligt.

Der Hauptanteil bei den Berufsfeuerwehren sind die s.g. Notfall- oder
Rettungsdiensteinsatze, die aufgrund unterschiedlicher Regelungen bei
den Feuerwehren ortlich sehr unterschiedlich verteilt sein kdnnen. Auffal-
lig sind die relativ haufigen Fehlalarme (ca. 25%) im restlichen Einsatz-
spektrum der Berufsfeuerwehren, zu denen v.a. automatische Feuermel-
deeinrichtungen, die fur groRe und besonders gefahrdete Gebaude vor-

geschrieben sind, mit einer stetig wachsenden Anzahl beitragen. ™

3.1.7 Vorbeugender Brandschutz

Die Aufgaben des Vorbeugenden Brandschutzes werden in der Gesell-
schaft 6ffentlich kaum wahrgenommen, obwohl sie ebenfalls einen wich-
tigen Beitrag zum Schutz vor Gefahren leisten. Angesichts einer zuneh-
menden, technisch aufwendigen und intensiven Bebauung in den Agglo-
merationen wachst bei den Berufsfeuerwehren die Bedeutung dieses Be-
reiches stetig. Bei den Tatigkeiten handelt es sich v.a. um Praventions-
aufgaben wie die bauliche Beratung, Planung und Begutachtung, die
Wartung und Priafung von Feuerldéscheinrichtungen oder die Brand-
schutzerziehung. Auch diese Brandschutzaufgaben sind in den Brand-
schutzhilfeleistungsgesetzen verankert (vgl. Abschnitt 3.1.5).

Welchen Stellenwert der Vorbeugende Brandschutz fur die Verhinderung
von Branden groRen Ausmales hat, zeigen z.B. die Waldbrande in Grie-
chenland, bei denen die fehlende Pravention (u.a. fehlende Karten, feh-
lende Aufklarung der Bevolkerung, fehlende Beseitigung von Brandgefah-
ren im Vorfeld, fehlende gesetzliche Eindammung illegaler Brandrodun-
gen, fehlende Loschwasserversorgung etc.) die Schaden alljahrlich in Mil-

lionenhohe steigen lassen. Da der Abwehrende Brandschutz vor Ort ohne

'® " In den modernen Feuerwehr-Leitstellen von GroRstadten sind z.T. liber 1.500 Feuermeldeeinrichtun-

gen mit jeweils zahlreichen Einzelmeldern angeschlossen. Selbst bei hoher technischer Ausfallsicher-

heit kommt es dadurch zu mehreren Fehlalarmen pro Tag.
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entsprechende Vorbereitung angesichts solcher Groldsschadenslagen im
Einsatzfall fast machtlos ist, hat der Vorbeugende Brandschutz auch eine

wichtige Funktion fur die Vorbereitung des Einsatzfalls.

3.1.8 Struktur und Organisation der Berufsfeuerwehren

Die meisten Berufsfeuerwehren sind an die Verwaltung der Stadte oder
Kommunen angegliedert, fur deren Sicherheit sie verantwortlich sind. Die
Strukturen des Offentlichen Dienstes bestimmen damit weitgehend die
formale Organisationsstruktur und -kultur. Das schlie3t auch das Perso-
nalmanagement ein. Fast alle Berufsfeuerwehrleute sind Beamte oder
Angestellte des Offentlichen Dienstes. Sofern nicht in den Brandschutzhil-
feleistungsgesetzten geregelt, sind der Ein- und Aufstieg der beruflichen
Karriere und die Vergutung im Beamtenrecht oder entsprechenden Ver-

ordnungen festgeschrieben, die fur alle Landesbediensteten gelten.

Strukturelle Herausforderungen. In der Praxis zeigt sich allerdings
recht haufig, dass die Besonderheiten der Feuerwehr in den bestehenden
verwaltungstechnischen Strukturen der Stadte und Gemeinden kaum ab-
zubilden sind und haufig zu Unmut auf beiden Seiten flhren. V.a. die feh-
lende Passung der formalen Strukturen (z.B. Personal-Beurteilungs-
bdgen) mit den inhaltlichen Tatigkeiten auf den Feuerwachen hemmen
ein modernes Personalmanagement. Auch die starren Vergutungsstruktu-
ren des Beamtenrechts sind schwer mit den beiden unterschiedlichen
Tatigkeitsbereichen Einsatz und Wachalltag Ubereinzubringen. Denn die
notwendigen Stellenbewertungen sehen in den wenigsten Fallen zwei
unterschiedliche Tatigkeiten flr die Bewertung vor. Nach Aussage von
Personalexperten stellen die Losungen oft nicht zufriedenstellende Kom-
promisse dar. Letztlich macht die fachliche Spezialisierung der Feuer-
wehrleute Karrierewechsel in andere Tatigkeitsfelder innerhalb der Ver-
waltungen der Stadte und Kommunen fast unmdglich. In der Praxis exis-

tieren daher fur leistungsgeminderte oder -gewandelte Feuerwehrleute
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kaum Alternativen zu einer dauerhaften Dienstunfahigkeit oder einem

vorzeitigen Ausstieg aus dem Erwerbsleben.

Kostendruck. Der zunehmende Druck auf die offentlichen Haushalte
wirkt sich immer haufiger auf die Berufsfeuerwehren aus, von denen wirt-
schaftliches Handeln erwartet wird. Die gesetzliche Festschreibung
schitzt dabei nur noch bedingt und der Druck fuhrt zu Auseinanderset-
zungen um Risiken und die Sicherheit, die davor schitzt, und was sie
kosten darf bzw. welcher Personalaufwand dafur notwendig ist (z.B.
Mamrot, 2005). Auch an diesem Beispiel zeigt sich das alternierende
Muster der kontroversen oOffentlichen Diskussion um Sicherheit, die sich
in den wenigsten Fallen an den objektiven Risiken orientiert (vgl. Bilhu-
ber, 1996). Diese haufig durch die Medien ausgeléste Pendelbewegung
zwischen “Die Sicherheit kostet uns zu viel!” und ,An der Sicherheit darf
nicht gespart werden!” fihrt gegenliber den Feuerwehren (und anderen
Organisationen des Bevolkerungsschutzes) nicht selten zu widerspruchli-
chen Forderungen und erschwert zukunftsorientierte Entscheidungen. In
diesem Zusammenhang werden auch strukturelle Veranderungen der
Berufsfeuerwehren hin zu wirtschaftlich ausgerichteten Dienstleistungs-
organisationen thematisiert (Damkowski & Precht, 1996, Oestereicher,
1996), was dazu fuhrt, dass sich o6ffentliche Feuerwehren haufiger auch

Outsourcing-Diskussionen stellen mussen.

Neue Einsatzkonzepte. Ein Trend der jungsten Vergangenheit, der sich
vor dem Hintergrund der Forschungsfragestellung auf die genannten
Probleme verscharfend auswirkt, ist die zunehmende Ortliche Dezentrali-
sierung von Feuerwachen (z.B. Westkemper, 1995). Fruhere Einsatzkon-
zepte sahen vor, mdglichst viele Einsatzkrafte von Beginn an am Ein-
satzort zu haben. Aufgrund von veranderten Einsatzarten, zunehmendem
Kostendruck und einer damit einhergehenden geringeren personellen
Ausstattung, der Verkurzung von Hilfsfristen und der Zunahme von Fehl-

alarmen, kommen neuerdings andere einsatztaktische Uberlegungen
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zum Tragen. In groRen Agglomerationen werden neue Feuerwachen
gleichmaRiger Gber die Einsatzgebiete verteilt, und eine neue Einsatztak-
tik sieht deutlich kleinere, dezentrale Einheiten fur den s.g. Erstangriff vor,
die erst im Bedarfsfall durch weitere Einheiten unterstutzt werden.

Das hat allerdings zur Konsequenz, dass in den dezentralen Einsatzein-
heiten mehrere Funktionen (Tatigkeitsbereiche) von weniger Feuerwehr-
leuten abgedeckt werden mussen (vgl. Abschnitt 3.3.2). Somit bedingt die
notwendige Dezentralisierung der Rettungsvorhaltungen in den Stadten
gleichzeitig eine notwendige Mehrfachqualifikation fir die jeweilige Ein-
satzkraft. Gleichzeitig damit entfallen v.a. einfache Funktionen, die fur
temporar- oder dauerhaft leistungsgewandelte Mitarbeiter geeignet sind
(z.B. Fahrer von Einsatzfahrzeugen des s.g. zweiten oder dritten Angriffs
oder Pfortner). Der Einsatz gesundheitlich eingeschrankter Mitarbeiter ist
somit auf die wenigen verbleibenden groReren Feuerwachen beschrankt,

wo sich vereinzelt entsprechende Funktionen finden.

Differenzierung der Aufgaben. Obwohl, wie oben dargestellt, eine gro-
Re Differenzierung im Bereich der Aufgaben bleibt, hat dies nicht wie in
anderen Organisationen zu einer Diversifizierung der Arbeit gefihrt. Im
Gegenteil: Feuerwehrleute missen heute mehr denn je multifunktional
einsetzbar sein, da nicht nur jeder Einsatz anders gelagert ist, sondern
auch die eingesetzten Rettungsmittel technisch immer differenzierter
werden. Zudem lasst sich der personelle Mehrbedarf fur die Spezialisie-
rung vor dem Hintergrund angespannter Kostensituationen der Stadte
und Gemeinden kaum rechtfertigen. Das bedeutet in der Folge die not-
wendige Organisation einer permanenten fachlich-technischen Weiter-
qualifizierung aller Mitarbeiter fur den Einsatz, der aufwendig und zeitin-
tensiv ist (vgl. Abschnitt 3.3.3). Allerdings sind die Einsatztétigkeiten nur

ein kleiner Ausschnitt der Feuerwehrtatigkeit insgesamt.
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3.2 Inhalte und Merkmale der Tatigkeit
Tatigkeiten. Bei einer der ersten grof3en Feuerwehrstudien im deutschen
Sprachraum 1981 konnten durch Erhebung mit dem arbeitswissenschaft-
lichen Erhebungsverfahren zur Tatigkeitsanalyse (AET) 14 Feuerwehrta-
tigkeiten bei funf gro3en Berufsfeuerwehren unterschieden werden. Diese
sind (Nachreiner, Rohmert & Rutenfranz, 1981, S.38):
Einsatz:

1. Brande bekampfen
Technische Hilfe leisten
Rettungsdienst leisten
Sichern, Absichern, Wachen
Fahrzeug steuern/ fahren

Maschinen/ Anlagen bedienen

N o g s~ w DN

Schadstoffe beseitigen, Desinfizieren
8. Fulhren, Leiten, Organisieren
Wachalltag:
9. Fahrzeug- und Geratedienst
10. Allgemeiner technischer Innendienst
11. Allgemeiner Verwaltungs-Innendienst
12. Schulung, Fortbildung, Ubung, Personalrat
13. Alarmbereitschaft
14. Einsatzleitstelle
Obwohl sich die Rangfolge der Tatigkeiten in der Gegenwart teilweise
verschoben haben durfte (vgl. Abschnitt 3.1.6), ist die Aufzahlung auch

heute noch weitgehend vollstandig.

3.2.1 Unterscheidung Wachalltag und Einsatzdienst

Der Berufsalltag der Feuerwehr Iasst sich grob in zwei Tatigkeitsbereiche
unterteilen. Entgegen der AuRenschau besteht die Tatigkeit eines Feuer-
wehrmanns je nach GroRRe der Feuerwehr und Einsatzaufkommen nur zu
etwa 20-30% aus Einsatztatigkeiten (GoriRen, 2003). Die Ubrigen etwa

75% seiner Arbeitszeit verbringt er auf der Feuerwache.
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Wachalltag. Sofern nicht mit Einsatzen beschéftigt, verrichten die Mitar-
beiter der Berufsfeuerwehren in ihrer aktiven Arbeitszeit Tatigkeiten, die
der Vor- und Nachbereitung von Einsatzen und der Organisation ihrer
Arbeit dienen. Dazu gehdren z.B. die Reinigung, Wartung und Instand-
setzung von Ausrustung, Maschinen und Fahrzeugen sowie die Ausbil-
dung oder administrative Aufgaben. Bei den meisten Feuerwehren wer-
den diese von Einsatzkraften selbst Ubernommen. Die Ubrige Bereit-
Schaftszeit steht den Feuerwehrleuten zur freien Verfugung, d.h. sie kon-
nen sich unter Berlcksichtigung ihrer Alarmbereitschaft innerhalb der
Feuerwache mit privaten Dingen beschaftigen, ruhen oder schlafen. Eine
von jungen Feuerwehrleuten und Aulienstehenden gleichermalien unter-
schatzte Herausforderung des Wachalltags ist allerdings das Warten

selbst.

Einsatzdienst. Wie oben beschrieben zeichnen sich die Tatigkeiten der
Feuerwehr durch eine breites Spektrum aus. Sechs Herausforderungen
kennzeichnen die Arbeit im Einsatz und unterscheiden sie damit von an-

deren Berufstatigkeiten (vgl. Dickenhorst, 2006):

(1) Die Arbeit ist von einem unkontrollierbaren abrupten Wechsel zwi-
schen Tatigkeiten auf den Feuerwachen und in Einsatzen bestimmit.

(2) Keine Einsatzstelle oder -situation gleicht der anderen, eine komplet-
te Standardisierung der Tatigkeiten schliel3t sich durch die immer
wieder neuen Problemstellungen praktisch aus.

(3) Sowohl physisch wie psychisch arbeiten Angehorige der Berufsfeu-
erwehren im Einsatz haufig an Ertraglichkeits- und Leistungsgren-
zen.

(4) Die Verantwortung fur Menschen oder Tiere ist enorm, denn es geht
haufig im wahrsten Sinne um Leben und Tod.

(5) Das Zugehorigkeitsgefuhl und die Kameradschaft sind meist stark

ausgepragt und unerlasslich fur die erfolgreiche Arbeit.
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(6) Gleichzeitig ist das Zusammensein auf engsten Raum herausfor-
dernd.

3.2.2 Organisations- und Fiihrungskultur

Feuerwehren sind konservative Organisationen. Generell werden Veran-
derungen eher kritisch gesehen und vollziehen sich deshalb sehr lang-
sam, ahnlich wie bei anderen Berufen, die taglich mit Gefahr und Risiken
umgehen muissen und bei denen (auch die eigene) Sicherheit einen ho-
hen Stellenwert hat (z.B. Fluglotsen, Polizei, Bundeswehr). Die lebens-
notwendige Vertrautheit der Arbeitsmittel und -strukturen fuhrt zu einer
tendenziell vorsichtigen Einstellung gegenuber Veranderungen.
Gleichzeitig ist die Kameradschaft und Zusammengehorigkeit ein wichti-
ges kulturpragendes Merkmal, das seinen Ursprung in der besonderen
Tatigkeit hat und die Basis flir das notwendige wechselseitige Vertrauen
im Einsatz bildet. Die menschliche Enge der Feuerwachen mit z.T. 4-Bett-
Zimmern und die langen Bereitschaftszeiten mit 24 Stunden-Diensten

verstarken diesen Aspekt zusatzlich.

Fuhrung. Die Mitarbeiterflihrung ist ein wichtiges, Ubergreifendes Thema,
das alle Tatigkeitsbereiche der Feuerwehrleute beruhrt. In den meisten
Feuerwehren durfte das Fuhrungssystem im Einsatz und Wachalltag eher
hierarchisch-autoritér gepragt sein, obwohl sich bei naherer Betrachtung
deutliche Widerspriche in den Fuhrungserwartungen und praktizierten
-stilen finden. Aus arbeitspsychologischer Sicht stellt die Fihrungsthema-
tik eine groRe Herausforderung dar. Es kann vermutet werden, dass die
Art des Rollenstresses (Konflikte, Uberforderung und Ambiguitat, vgl.
Frieling et al., 1999, S. 197f), wie in anderen Bereichen auch, zu Negativ-
beanspruchungen bei FUhrungskraften der Feuerwehren fihren (Udris &
Frese, 1988).

Exemplarisch sei die Situation der mittleren Flhrungsebene beschrieben

(vergleichbar mit Schichtleitern oder der Meisterebene im Produktionsbe-
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reich), die symptomatisch fur FUhrungskonflikte im Feuerwehralltag sein
dirften.

Einsatz. Im Einsatz gilt bei der Feuerwehr generell ein autoritares Fluh-
rungsprinzip. Dies verwundert nicht, zumal die Anfange der Fuhrungs-
strukturen der Feuerwehren im militarischen Bereich zu finden sind. In
den aktuellen Einsatzvorschriften liest man im Klartext Gber Befehle im
Einsatz (FwDV 1999, S. 35f). ,Der Befehl ist die Anordnung an die
Einsatzkréfte, MalBnahmen zur Gefahrenabwehr und zur Schadenbe-
grenzung auszufiihren. [...] Der Befehl muss den Willen der befehlsge-
benden Flihrungskraft unmissverstandlich und eindringlich zum Ausdruck
bringen.[...] Befehle werden mit dem Anspruch auf Gehorsam erteilt.[...]
Befehle miissen durchfiihrbar sein.[...] Die Befehlsgewalt schliel3t nicht
nur das Recht, sondern auch die Pflicht zum Befehlen ein.”

Andererseits wird in den selben Einsatzvorschriften ein kooperativer Fiih-
rungsstil empfohlen. Die Definition von Fiihrung lautet (FwDV 1999, S. 8):
,Die Flhrungskraft soll zur Vertrauensbildung und Motivation der Gefiihr-
ten tberwiegend kooperativ flihren. Die Einsatzkréfte sollen deshalb auch
im Einsatz — wenn immer méglich — an der Entscheidungsfindung beteiligt
werden. Es ist jedoch zu beriicksichtigen, dass beispielsweise bei akut
auftretenden Gefahrensituationen die Fihrungskraft in Form eines
schnellen Entschlusses und eines knappen Befehls reagieren muss.*
Auch im Einsatzdienst konnen sich demnach Situationen stellen, die ko-
operative Fuhrungselemente erfordern und eine entsprechende Flexibili-

tat im Verhalten der FUhrungskraft verlangen.

Wachalltag. Die hohen Erwartungen an das flexible Verhalten der mittle-
ren Fuhrungskrafte setzt sich im normalen Wachalltag fort. Auch in die-
sem Tatigkeitsbereich, in dem vermutlich nach Ansicht der meisten Mitar-
beiter ein kooperativer Fuhrungsstil praktiziert werden sollte, steht die
FUhrungskraft vor dem Dilemma (wie in anderen Organisationen auch),

entsprechende Anforderungen der nachsten Fihrungsebene umzusetzen
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zu mussen und greift (vermutlich in den meisten Situationen) zum be-

kannten autoritaren FUhrungsstil.

Bereitschaftszeit. Im taglichen (und nachtlichen) engen Zusammenleben
von Fuhrungskraften und Mitarbeitern auf den Feuerwachen (i.S. von
Wohngemeinschaften) wird wiederum ein kollegiales Verhalten der direk-
ten Vorgesetzten erwartet. Gerade die besondere Gruppendynamik der
Feuerwachen erfordert von den Fuhrungskraften wahrend der Bereit-
schaftszeiten empathische und integrative Fahigkeiten. Es geht in den
Gesprachen nicht selten um private und sehr personliche Probleme, aber
auch um Aspekte des Zusammenlebens auf den Wachen (z.B. die Frage,
wer sein Bett nicht gemacht oder den Abwasch nicht erledigt hat). Hier ist
die FUhrungskraft als Sozialberater, Streitschlichter und Primus inter pa-

res gefragt.

In der Praxis fuhren die o.g. Diskrepanzen zwischen Fuhrungs-
Erwartungen und -Realitaten nicht selten zu Konflikten, insbesondere
zwischen alteren Fuhrungskraften und jungeren Mitarbeitern. Diese wer-
den durch den sich vollziehenden Generationenwechsel noch verstarkt.
Zusatzlich verscharfend sieht Gorilen (2003) fur das Fuhrungsdilemma
die fehlenden Uberfachlichen Qualifizierungsangebote fur Feuerwehrfih-
rungskrafte. Sie kommt in ihrer Untersuchung u.a. zu dem Schluss, dass
die Mitarbeiter zwar im Hinblick auf die Fuhrungssituationen des Einsat-
zes differenziert ausgewahlt und qualifiziert werden, nicht jedoch im Hin-

blick auf den Wachalltag.

Gleichzeitig haben gerade die mittleren Fuhrungskrafte an der Schnittstel-
le zwischen Mannschaft und Leitungsebene grol3en Einfluss auf die Flh-
rungskultur der Feuerwehren. Dieser nachhaltige Einfluss der FUhrungs-
krafte auf die zugeordneten Mitarbeiter wurde von einer aktuellen nord-
amerikanischen Feuerwehrstudie belegt. Danach hat die positive oder

negative Verhaltenseinstellung der Fuhrungskraft einen signifikanten Ein-
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fluss auf das entsprechende Verhalten der zugeordneten Mitarbeiter

(Erez, Misangyi, Johnson, LePine & Halverson, 2008).

Es verwundert angesichts der oben beschriebenen Themen nicht, dass
die Personalfihrung ein viel diskutiertes Thema in den meisten Feuer-
wehren ist, wenngleich es wissenschaftlich bisher noch kaum untersucht
ist (vgl. Dickenhorst, 2006).

3.2.3 Physische Anforderungen

Die physische Hauptbelastung des Berufs stellt die Einsatztatigkeit dar,
obwohl ihr Gesamtanteil mit nur etwa 25% relativ gering ist. Dazu tragt
auch bei, dass Einsatze unberechenbar sind, u.U. stoRweise den Wach-
alltag unterbrechen und sofortige vollstdndige Aufmerksamkeit und kor-
perlichen Einsatz erfordern. Allerdings ist einzuschranken, dass die fol-
genden Stressoren nicht Uber alle Funktionen innerhalb der Feuerwehr
gleich verteilt sind. Die operativ-tatigen Feuerwehrleute ohne FlUhrungs-
funktionen erfahren die héchsten Belastungen. Mit zunehmender Fih-
rungsverantwortung in der Einsatzhierarchie werden die physischen Be-
lastungen geringer (z.B. durch den wegfallenden Atemschutz). Im Fol-
genden soll ein kurzer Uberblick der wichtigsten Einsatzstressoren gege-

ben werden.

Alarmierung und Ausriicken. Auf den meisten Feuerwachen gibt es
technische Alarmierungen, die aus visuellen und akustischen Signalen
bestehen. Nachts wird einige Sekunden vor der akustischen Alarmierung
zusatzlich im Ruheraum ein Licht angesteuert, da schon die Alarmierung
und die anschlie}ende Phase des Ausrtickens fur den Korper eine erheb-
liche Beanspruchung bedeutet. Die vorgeschriebene Zeit zwischen Alar-
mierung und Ausrucken der Fahrzeuge soll 50-70 Sekunden betragen.
Deshalb ist die Situation mit einem kalten Verbrennungsmotor vergleich-

bar, der innerhalb von Sekunden mit voller Drehzahl lauft (Manch, 1990).
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Wie dazu in einer kleinen Felduntersuchung (N=2) von Graeger (1995)
gezeigt werden konnte, steigt die Herzschlagfrequenz direkt nach der
Alarmierung im Mittel um 30 Schlage pro Minute an. Besonders gravie-
rend sind die Anstiege nach Alarmierungen aus Ruhephasen (Anstieg bis
zu 52 Schlage pro Minute). Um so bedenklicher sind diese Werte wenn
man bedenkt, dass die empfohlene Dauerleistungsgrenze bei etwa 40
Schlagen Uber dem Ruhepuls liegen sollte, wahrend die Herzfrequenz
der untersuchten Probanden schon ohne schwere Tatigkeiten deutlich
daruber lagen und auch blieben. Die Ergebnisse weisen insgesamt auf
besondere physische Belastungen wahrend der Alarmierungs- und Aus-
riickphase hin (Graeger, 1995).

Die Wirkung des permanenten ,auf dem Sprung Seins“ geht scheinbar
haufig Uber den Dienst hinaus. Viele Feuerwehrleute berichten, dass sie
bereits nach wenigen Dienstjahren auch zu Hause hochschrecken und
sofort aufstehen, wenn nachts ohne Ansprache das Licht angeht (Munch,
1990).

Im Einsatz. Feuerwehrleute kommen immer dann zum Einsatz, wenn
Mensch oder Technik versagt haben, und Menschen, Tiere und oder
Sachwerte in Gefahr sind (Kretzschmar & Pasch, 1992). Die Tatigkeit er-
folgt deshalb in den meisten Fallen unter hohem Zeitdruck. Dabei sind die
physischen Anforderungen extrem abhangig von der jeweiligen Einsatzsi-
tuation.

Generell sind Feuerwehrleute in ihrer Einsatztatigkeit verschiedenen
Umweltstressoren ausgesetzt, die ausfuhrlich u.a. von Davis & Dotson

(1987) beschrieben werden. Dazu gehdren insbesondere:

o Extreme Temperaturen, v.a. die Kombination aus hohen Temperatu-
ren und hoher Luftfeuchtigkeit durch Wasserdampf, Hitzestaus durch
Schutzkleidung, Einsatz in Eis und Schnee (auch Rossi, 2003).

e Larm, z.B. durch Motoren oder Pumpen, Expositionen uber 115 De-

zibel und 30 Minuten (Reischl 1979 zitiert nach Davis et al., 1987).
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o Atemluft, z.B. toxische Gase durch Verbrennungen und Explosionen,
Sauerstoffmangel (Guidotti & Clough, 1992).
¢ Mangelnde Sicht, z.B. Funkenflug, Rauchentwicklung, abgeschlos-

sene Raume (Kretzschmar et al., 1992).

Neben den Umweltstressoren stellt auch die personliche Schutzkleidung
einen Teil der Belastungen im Einsatz dar. Die personliche Schutzklei-
dung (Standard-Einsatzkleidung) minimiert zwar den Groldteil der Um-
welteinflisse, wiegt aber ihrerseits zusammen mit dem aufenluftunab-
hangigen Atemschutzgerat etwa 30 kg. Dies bedeutet fur einen durch-
schnittlichen Feuerwehrmann mit 80 kg Korpergewicht eine zusatzliche
Last von fast 40% seines eigenen Gewichts (ohne weitere Arbeitsmittel).
Zwangslaufig sind dadurch Beweglichkeit, Sicht und Schnelligkeit erheb-

lich eingeschrankt, was erhdhte Unfallrisiken mit sich bringt.

Dazu kommt eine Uberdurchschnittlich hohe Gesamtbelastung des Mus-
kel- und Skelettapparates durch die auszufuhrenden Bewegungsablaufe
bei den Uberwiegend manuellen Tatigkeiten. Im Einsatz ist die Arbeit
durch schweres Heben, Tragen und Bedienen ganz unterschiedlicher Ge-
rate und Maschinen gekennzeichnet, die dem Ldschen, Bergen, Offnen
etc. dienen. Obwohl die manuelle Arbeit z.B. durch hydraulische Werk-
zeuge erleichtert wird, sind die Gerate selbst meist sehr schwer und un-
handlich. Bei den im Rettungsdienst eingesetzten Feuerwehrleuten kom-
men durch Heben und Tragen von Verletzten oder Kranken in unzugang-
lichen Treppenhausern oder in unwegsamem Gelande noch zusatzliche

Belastungsfaktoren hinzu.

Obwohl sich die Verletzungsrisiken durch hochwertigere Schutzkleidung
und moderne Arbeitsmittel in den letzten Jahrzehnten deutlich reduziert
haben, bleiben die physischen Belastungen des Einsatzes fur Feuerwehr-

leute insgesamt sehr hoch.
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Wachalltag. In physiologischer Hinsicht birgt der Wachalltag mit hohen
Anteilen an Bereitschafts- und Ruhezeiten in der Regel keine grolen Be-
lastungen. Nicht zu unterschatzen ist allerdings, dass auch hier innerhalb
von Sekunden 100%ige Aufmerksamkeit und Einsatzbereitschaft gefor-

dert ist, wenn Alarmierungen erfolgen.

3.2.4 Psychische Anforderungen

Psychische Belastungen und Ressourcen des Einsatzes.

Stark beanspruchend wirken auch die psychischen Belastungsfaktoren
des Berufes, die aber erst seit den 90er Jahren ausfuhrlicher in der ar-
beitspsychologischen Literatur thematisiert werden (Martens, 1990, Un-
gerer, 1990, Hagebdlling, 1997, Gorilen & Zapf, 1999). Permanenter
Zeitdruck, hohe Verantwortung fir Leib und Leben anderer und sich
selbst sowie der tagliche Umgang mit Verletzten, Sterbenden und Toten
bedeuten eine erhebliche psychische Beanspruchung im Einsatz. Als
Beispiel sei das Einsammeln von Leichenteilen nach GroRRschadenser-
eignissen mit Personenschaden genannt, das ebenfalls zu den Aufgaben
der Feuerwehr gehort.

Vor allem die zunehmende Beachtung der Posttraumatischen Belas-
tungsstorungen (PTSD) haben zu einer Reihe von Untersuchungen, Pro-
jekten und Veroffentlichungen zum Problem der psychischen Einsatzbe-
lastungen bei der Feuerwehr gefuhrt (z.B. Wagner, Heinrichs & Ehlert,
1998, Heinrichs et al., 2005). Viele Autoren sehen gerade bei Feuerwehr-
leuten eine hohe Pravalenz fur Posttraumatische Belastungsstérungen
(z.B. Studie von Wagner (1998): 18%). In der Folge der intensiven Stu-
dien wurden unterschiedliche Empfehlungen zur primaren und sekunda-
ren Pravention veroffentlicht (z.B. Butollo & Krusmann, 2008, Kriasmann,
Karl & Butollo, 2006, Beerlage, Hering, Norenberg & Springer, 2006).
Dies hat zu einem generellen Umdenken hinsichtlich der psychischen
Einsatzgefahren und in vielen Feuerwehren auch zu einem professionel-
len psychologischen oder seelsorgerischen Betreuungsangebot fur

Einsatzkrafte gefuhrt. Wobei die freiwilligen Angebote nicht von allen Be-
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troffenen angenommen werden und eine mogliche PTSD-Erkrankung
damit nicht komplett ausgeschlossen werden kann (z.B. Jeannette &
Scoboria, 2008).

Fehlende Erfolgserlebnisse. Eine bisher wenig untersuchte neue Bean-
spruchung stellt die steigende Zahl der Fehlalarme da, die u.a. durch die
stetig wachsende Anzahl technischer Brandmelder in Gebauden und An-
lagen v.a. in Grof3stadten und Industriebetrieben verursacht werden. Da
die Alarmierung, Reaktionszeit und das einsatztaktische Vorgehen bei
jedem Alarm gleich ist, hat jeder neue Fehlalarm zwangslaufig eine ten-
denziell demotivierende Wirkung. Aufmerksamkeit und Einsatzbereit-
schaft sinken zwangslaufig mit jedem Fehlalarm und es mangelt an not-
wendigen Erfolgserlebnissen, die ihrerseits eine wichtige Rolle beim
Stressabbau haben (vgl. Gori3en, 2003). Das psychologische Ressour-
cenpotenzial von Einsatzen wird deshalb im nachsten Kapitel genauer

beleuchtet.

Psychische Belastungen des Wachalltags.

Aulerhalb des Einsatzgeschehens findet man auch bei der Feuerwehr
die Stress auslésenden Spannungsfelder eines normalen sozialen Be-
rufsalltags mit Konflikten, sozialen Spannungen oder Mobbing (vgl. Di-
ckenhorst, 2006). Es ist relativ wahrscheinlich, dass es sich dabei v.a. um
die von Udris & Frese (1999) beschriebenen Mikrostressoren handelt
(Udris et al., 1999), die die Enge des Zusammenlebens und die lange
gemeinsame Bereitschaftszeit (Wartezeit) auf der Feuerwache mit sich
bringen.

Lusa et al. (2006) untersuchten mittels logistischer Regressionsmodelle
bei Feuerwehrleuten (N=632) die Faktoren, die physischen und mentalen
Stress auslosen. Danach sind generell Unfélle sowohl mental als auch
physisch Stress auslosend. Ungerechte Arbeitseinteilung fuhrt v.a. zu
physischen Stress, wahrend schlechte Flihrung, Probleme mit den Kolle-

gen, héufige Auseinandersetzungen, hohe Arbeitsunzufriedenheit und
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fehlende Karrieremdglichkeiten mit mentalem Stress einhergehen (Lusa,
Punakallio, Luukkonen & Louhevaara, 2006).

GoriRen hat als erste in einer vergleichenden Studie festgestellt, dass
sich die Stressfaktoren des Wachalltags negativer auf die Gesundheit von
Feuerwehrleuten auswirken kdnnen, als die des Einsatzdienstes (Gorilzen
et al.,, 1999, Gorilen, 2003). Im Hinblick auf die vorliegende Fragestel-
lung der Arbeit folgen zu den Ressourcenfaktoren des Wachalltags detail-

liertere Ausfuhrungen im nachsten Kapitel.

3.2.5 Nacht- und Schichtarbeit

Alle Berufsfeuerwehren arbeiten in einem kontinuierlichen Wechsel-
schichtdienst, da sie tagsuber und nachts einsatzbereit sein mussen. Die
Uberwiegende Mehrheit der deutschen Berufsfeuerwehren setzt einen
s.g. 24-Stunden-Dienst oder Abwandlungen davon ein (vgl. Birth, 1986).
Die Anwesenheitszeit auf den Feuerwachen teilt sich dabei in Arbeitszeit
und Bereitschaftszeit. Je nach Feuerwehrorganisation und Wochentag
variiert die Arbeitszeit erheblich, wahrend der unabhangig von der Ein-
satztatigkeit auch auf der Feuerwache gearbeitet wird (vgl. Abschnitt
3.2.1). Gegenuber der Bereitschaftszeit macht sie den geringeren Anteil
der Anwesenheitszeit aus.

Die Auffassung ,Der Feuerwehrmann verdient sein Geld im Schlaf.” ver-
kennt allerdings die mit der Bereitschaftszeit verbunden Probleme. Ob-
wohl in den Stadten nachts das Einsatzaufkommen tendenziell geringer
ist (also Nachtarbeit seltener vorkommt), geht die nachtliche Ruhezeit
kaum mit einem erholsamen Schlaf einher. Bei den Hospitationen des
Verfassers bei der Berufsfeuerwehr berichteten insbesondere altere Mit-
arbeiter von zunehmenden Schlafproblemen. Stellvertretend sei die Aus-
sage eines 55-jahrigen Feuerwehrmannes zitiert, der auf einer hochfre-
quentierten Feuerwache eingesetzt ist: ,Wenn wir nach 01:30 Uhr ausrii-
cken mussen, brauche ich mich danach gar nicht mehr hinzulegen, ich
Schlafe sowieso nicht mehr ein.“ Zu den wenigen Untersuchungen zu den

Auswirkungen des 24-Stundendienstes zahlen zwei japanische Studien,
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die negative Wirkungen auf die Vigilanz und physiologische Leistungsfa-
higkeit wahrend der 24-Stunden-Schichten belegen (Takeyama et al.,
2005, Takeyama et al., 2009).

Eine thematisch verwandte Studie aus Nordamerika untersuchte das Ver-
letzungsrisiko von Feuerwehrleuten eines 10/10/14/14-Stunden-Wechsel-
schichtdienstes (Tag/ Tag/ Nacht/ Nacht). Die Autorin fand heraus, dass
vor allem Alarmunterbrechungen wéhrend der Essenzeit und Unterbre-
chungen des Schlafes mit signifikant hoheren Unfallraten einhergehen
(Glazner, 1996).

Da die Altersgrenze der meisten Berufsfeuerwehren bei 62 Jahren liegt,
sind v.a. altere Feuerwehrleute im operativen Dienst den Gesundheitsri-
siken des Schichtdienstes und der Nachtarbeit bis zu diesem Alter aus-
gesetzt. Ein weiteres — in der Feuerwehr kaum problematisiertes — The-
ma ist das bei Schichtdiensttatigen bekannte generelle Problem einer
ausgewogenen Balance zwischen Dienst, Familie und gesellschaftlich-
sozialen Freizeitaktivitaten (vgl. Knauth, 2007, Ulich, 2005, 2007).

Wochenarbeitszeit. Die Unterscheidung in Arbeitszeit und Bereitschafts-
zeit ist bei den Berufsfeuerwehren unterschiedlich klar abgegrenzt. Auf-
grund des Grundsatzurteils des EUGH zur Arbeitszeit (2003), nach der
auch Bereitschaftszeiten als Arbeitszeiten zu bewerten sind, mussten in
der Vergangenheit viele Berufsfeuerwehren ihre Arbeitszeitregelungen
anpassen. Denn haufig betrug die wéchentliche Arbeitszeit 56 Stunden
und mehr. Sowohl Arbeitgeber wie Arbeithehmer bei den Feuerwehren
sehen die Umsetzung des neuen Urteils allerdings Uberwiegend skep-
tisch (vgl. Mamrot & Holl, 2008): die Arbeitgeber aufgrund des notwendi-
gen Mehrbedarfs an Stellen, die Arbeithehmer aufgrund der sich ankin-
digenden Veranderung eines 24-Stunden-Schichtplanes, der ihnen einen
hohen Anteil an arbeitsfreier Wochenzeit und weniger Fahrten zur Arbeit
ermoglicht — ein gewichtiger Vorteil vor allem fur Berufspendler, deren

Zahl mit dem Wegfall der s.g. Residenzpflicht (der Verpflichtung, im nahe-
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ren Umkreis des Arbeitsortes zu wohnen) auch in den Feuerwehren deut-
lich zunehmen.

Neben vielen Varianten des 24-Stundendienstes wird zur Losung des Di-
lemmas von der s.g. Opt-Out-Regelung Gebrauch gemacht. Diese er-
mdoglicht die Beibehaltung von (EU-rechtswidrigen) Schichtplanen durch
einen freiwilligen Verzicht der Beschaftigten auf die wdchentliche Stun-
denobergrenze von 48 (Mamrot & Holl, 2008). Auch hier stellt sich ange-
sichts der alternden Feuerwehrbelegschaften die Frage nach den lang-
fristigen gesundheitlichen Auswirkungen dieser Ausnahmeregelung, die

bisher nicht untersucht sind.

Die Ausfuhrungen zu den multiplen Anforderungen des Feuerwehralltags
verdeutlichen, dass an die individuelle Arbeitsfahigkeit der Feuerwehrleu-
te hohe Ansprlche gestellt werden, die korperliche und geistige Leis-

tungsfahigkeit voraussetzen.

3.3 Arbeitsfahigkeit der Einsatzkrafte

Obwohl im gesellschaftlichen Bewusstsein die Tatigkeit der Feuerwehr im
Einsatz vor allem mit der technischen Ausstattung assoziiert wird, war
und ist es vor allem die manuelle Muskelkraft mit der damit verbundenen
Anstrengung der Menschen selbst, die im Einsatz die Hauptlast tragt und
zum Erfolg fuhrt (Réfer, 2001). Deshalb ist bei der Auseinandersetzung
mit den Aufgaben v.a. ein Blick auf die Leistungsfahigkeit der arbeitenden
Menschen der Feuerwehr wichtig. Diese Auseinandersetzung erfolgt un-
ter den Uberschriften der individuellen Kapazitat von limarinen (siehe Ab-
schnitt 2.3.2): (1) Physische Kapazitat, (2) psychische, soziale Kapazitat,
(3) Ausbildung und Qualifikation, (4) Motivation, Zufriedenheit, Einstellung

und Verhalten.

3.3.1 Physische Kapazitat
Atemschutztauglichkeit nach G 26.3. Um den Mehrfachbelastungen

des Einsatzes (vgl. Abschnitt 3.2.3) unter schwerem Atemschutz (d.h. mit
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umluftunabhangigen Atemschutzgeraten) gewachsen zu sein, sind die
geforderten medizinischen Voraussetzungen fur den Feuerwehrdienst
hoch. Die Einsatzfahigkeit wird nach der Einstellung alle drei Jahre durch
eine umfassende arbeitsmedizinische Untersuchung nach den Untersu-
chungsgrundsatzen der Berufsgenossenschaft fur Arbeit unter schwerem
Atemschutz (G 26.3) Uberpruft (Hauptverband der Gewerblichen Berufs-
genossenschaften, 2004). Bei dieser regelmafligen Tauglichkeitsuntersu-
chung werden durch einen Arbeits- oder Betriebsarzt u.a. Blutbild, Blut-
druck, HOr- und Sehfahigkeit, Belastungsfahigkeit (EKG) und weitere Kri-
terien untersucht. Erst wenn alle Untersuchungen erfolgreich abgeschlos-
sen sind, wird dem Mitarbeiter die Einsatztauglichkeit fur (weitere) 3 Jah-
re erteilt. Ab dem 50. Lebensjahr findet diese Untersuchung fur Feuer-
wehrleute im jahrlichen Rhythmus statt.

Allerdings wird das Untersuchungsverfahren mit dem Hinweis auf unzu-
reichende Anforderungen im Verhaltnis zu den realen Belastungen des
Einsatzdienstes auch haufig kritisiert (z.B. Preul3 & Schacke, 2004,
Wichmann-Schulte, 2010, Grdbel, 2010).

Fitness. Als haufigster Grund fir eine eingeschrankte oder dauerhafte
Untauglichkeit werden von Arbeitsmedizinern in der Praxis v.a. mangein-
de Fitness und Ubergewicht genannt — unabhangig vom Alter. Die Zahl
der Falle liegt erfahrungsgemald bei etwa 10% der untersuchten Feuer-
wehrleute. Die Ursachen dieser Probleme liegen nach Ansicht der medi-
zinischen Dienste haufig in der persodnlichen Lebensweise mit teils einsei-
tiger Ernahrung, mangelnder Bewegung oder ubermalligem Genuss von
Alkohol. Leicht zunehmend werden von ihnen auch psychische Probleme
berichtet.

Eine Studie der Universitat Saarbricken an 139 Berufsfeuerwehrleuten
kommt zu noch alarmierenderen Ergebnissen: Wydra et al. (2009) stellen
bei 40% hohe gesundheitliche Risikofaktoren fest. 53,4% der untersuch-
ten Feuerwehrleute leiden unter Ubergewicht, 22,1% haben Adipositas.

Ein Drittel der untersuchten Gruppe leidet unter einer Hypertonie. Dazu
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kommen in vielen Fallen Fettstoffwechselstérungen. Auch wenn sich die
Ergebnisse nicht auf alle Berufsfeuerwehren Ubertragen lassen, gibt ihre
Eindeutigkeit zu denken (Wydra, Schwarz, Heidinger & Demke, 2009).

Interessanterweise manifestiert sich die Untauglichkeit nach Aussage der
Arbeitsmediziner nicht, wie zu erwarten ware, v.a. bei alteren Mitarbei-
tern, sondern auch bei Feuerwehrleuten im mittleren Alter zwischen 40
und 50 Jahren. Gleichzeitig steigt auch die Anzahl untauglicher junger
Bewerber fir den Feuerwehrdienst; eine Beobachtung, die sich auch mit
dem Ergebnis eines umfassenden Literaturreviews der Universitat Karls-
ruhe deckt, nach der eine wachsende Anzahl von Jugendlichen bereits
unter schweren motorischen Defiziten und Ubergewicht leidet (Hartel,
11.12.2007). Auch die medizinischen Dienste der Bundeswehr berichte-
ten von einem stetig sinkenden Anteil tauglicher Wehrpflichtiger (Herzin-
ger, 6.07.2008). Bei der Feuerwehr fehlen zu diesem Komplex nach

Kenntnis des Verfassers allerdings bisher konkrete Untersuchungen.

Atemschutz-Ubungsstrecke. Zusatzlich zur Untersuchung nach G 26.3
mussen Berufsfeuerwehrleute alle 6 Monate einen physischen Leistungs-
test absolvieren. Unter Aufsicht eines Mediziners wird eine 30-minutige
Einsatzsimulation unter Realbedingungen und Atemschutz durchlaufen,
die s.g. Atemschutziibungsstrecke. Auch hier kommt es nicht selten zu
physisch bedingten Ausfallen, die eine sofortige Entbindung vom Ein-
satzdienst zur Folge haben. Von Praktikern wird auch in diesem Bereich
von zunehmenden Problemen mit der schlechten korperlichen Fitness
auch bei jungeren Einsatzkraften berichtet.

Interessante Ergebnisse forderte diesbezliglich eine Untersuchung von
Schweigkofler et al. (2005) zu Tage. Um die korperliche Fitness und indi-
viduelle Belastung der Feuerwehrleute beim Durchgang durch die Atem-
schutzibungsstrecke zu uberprufen, wurde 2005 bei der Feuerwehr
Frankfurt in Zusammenarbeit mit der Fa. Drager (Hersteller von Einsatz-
kleidung) und der Berufsgenossenschaftlichen Unfallklinik (BGU) Frank-

furt eine umfassende Untersuchung durchgefthrt. Dabei wurde u.a. fest-
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gestellt, dass — anders als erwartet — altere Teilnehmer deutlich bessere
Werte aufweisen als jlingere. Allerdings waren die jingeren Teilnehmer
der Studie meist untrainierte Angehdorige freiwilliger Feuerwehren, wah-
rend die alteren Teilnehmer Uberwiegend Berufsfeuerwehrleute waren.
Trotzdem legen die Ergebnisse die Vermutung nahe, dass neben dem
chronologischen Alter weitere Pradiktoren fur die korperliche Leistungsfa-
higkeit verantwortlich sind (Schweigkofler, 2005).

Leistungsfahigkeit und Einsatzgefahren. Moglicherweise haben altere
Einsatzkrafte andere Bewaltigungsstrategien fur den Einsatzstress. Das
legt auch das Ergebnis einer Untersuchung aus den Niederlanden nahe,
wonach Feuerwehrleute mit geringerer aerober Leistungsfahigkeit durch
geschickte Arbeitsverrichtungen in bestimmten Mal} in der Lage sind, ihr
geringeres Atemvolumen zu kompensieren und die gleichen Arbeiten zu
verrichten wie Feuerwehrleute mit besseren korperlichen Voraussetzun-

gen (Louhevaara, Lusa, Soukainen, Tulppo & Kajaste, 1992).

Dass Einsatze auch aus Grunden der Selbstiiberschdtzung gefahrlich
sein kénnen, belegt eine neuere Studie aus Baden-Wurttemberg. Finteis
& Oehler (2003) kommen in einer Feuer-Simuationsuntersuchung zu dem
Schluss, dass sich Feuerwehrleute im Einsatz korperlich leicht Uber-
schatzen, was mit lebensgefahrlichen Herzfrequenzen und Korpertempe-
raturen einhergeht (Finteis & Oehler, 2003, Finteis et al., 23.11.2002).
Daher fordern sie eine objektive Kontrolle der Einsatzbelastungen (Moni-
toring) und die strikte Einhaltung von Schutzmallnahmen (u.a. Begren-
zung der Einsatzzeit, ausreichend Erholungspausen und FlUssigkeitsauf-
nahme), um Feuerwehrleute im Einsatz besser (vor sich selbst) zu schit-
zen (Kortt, Schroder & Dentz, 2003).

Auf die gesundheitlichen Risiken von Einsatzen weisen auch diverse
nordamerikanische Untersuchungen zu tddlichen Einsatzunfallen hin. Von
den untersuchten Einsatzunfallen 1996 waren z.B. die meisten Herzin-

farkte (45%). Ein deutlich erhdhtes Sterberisiko stellten die Wissenschaft-
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ler bei der Untersuchung v.a. bei Rauchern und Feuerwehrleuten mit Hy-
pertonie oder Arterienverengung fest (Kales, Soteriades, Christoudias &
Christiani, 2003).

Erlebte korperliche Beanspruchungen. Lusa et al. (Lusa, Louhevaara
& Kinnunen, 1994, Lusa-Moser et al., 1999) untersuchten 1994 in Finn-
land die erlebten korperlichen Anforderungen bei Brandschutz- und Ret-
tungsdiensttatigkeiten an 156 Feuerwehrleuten im Alter zwischen 22 und
56 Jahren. Sie fanden heraus, dass im Bereich der aeroben Anstrengung
vor allem die Tatigkeit in verrauchter Umgebung unter schwerem Atem-
schutz und Aufraumarbeiten in Trummern und Schutt mit schwerem ma-
nuellen Arbeitsgerat am starksten belasten. Dabei gehoren letztere zu
den Tatigkeiten, die die Muskelkraft am starksten fordern. Hinsichtlich der
motorischen Koordination wurde vor allem das Arbeiten auf Dachern und
der Einsatz von tragbaren Leitern in der Brandbekampfung sowie die Ta-
tigkeit unter schwerem Atemschutz als fordernste Tatigkeiten genannt.
Alle berichteten Tatigkeiten wurden im Durchschnitt von den Studienteil-
nehmern etwa 4 mal pro Jahr selbst erlebt (in den vergangenen 5 Jah-
ren). Beim Vergleich der Altersgruppen (22-29, 30-39, 40-54) fanden sich
keine signifikanten Unterschiede. Trotz der kleinen Stichprobe vermuten
die Autoren, dass die erstellte Liste der erlebten korperlichen Belastun-
gen unabhangig vom Alter der Feuerwehrleute ist (Lusa et al., 1994,
S.74).

Angesichts der zahlreichen alterskritischen Tatigkeitsmerkmale (vgl. Ab-
schnitt 2.5.1) und der o.g. kérperlichen Beanspruchungen scheint eine
physiologische Voralterung im Sinne Hackers durch die allgemeine Be-

anspruchung des Einsatzdienstes wahrscheinlich.
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3.3.2 Psychische Kapazitat
Wie oben beschrieben, bedingt die Feuerwehrtatigkeit zahlreiche psychi-
sche Belastungen. Diese rufen bei Einsatzkraften nicht selten Krank-

heitsbilder hervor, die auch von anderen Helferberufen bekannt sind.

Burnout. Neben der oben beschriebenen PTSD-Problematik des Einsat-
zes gibt es verschiedene Hinweise auf die Gefahr von Burnout, speziell
bei Feuerwehrleuten. Wie in anderen Helferberufen auch besteht bei der
Feuerwehr die Gefahr, am Burnout-Syndrom zu erkranken. Verschiedene
Untersuchungen dazu stellen die Feuerwehrtatigkeit selbst als mdgliche
Ursache heraus (Schaarschmidt, Oelkers & Fischer, 1997, Hering, Schul-
ze, Sonnenberg & Beerlage, 2005).

Nach Hering et al. (2005) scheint Burnout in der Feuerwehr ein bedeut-
samer Pradiktor fur langfristige Gesundheitsparameter zu sein (Hering et
al., 2005, S. 419). Wahrend die Einsatzbelastungen des Feuerwehrdiens-
tes auf die korperlich Uberdauernde Gesundheit nur geringen Einfluss
hat, ergibt sich Uber Burnout ein deutlich starkerer Zusammenhang (He-
ring et al., 2005, S. 419).

Depression. Eine weitere Auswirkung psychischer Belastungen der Feu-
erwehrtatigkeit konnen auch Depressionen sein. In Japan wurde an je-
weils 1.300 und 1.600 Feuerwehrleuten der Zusammenhang zwischen
Anforderungen der Tatigkeit und Depression bzw. Arbeitszufriedenheit
untersucht (Saijo, Ueno & Hashimoto, 2008, Saijo, Ueno & Hashimoto,
2007). Danach erhéhen Konflikte mit Kollegen oder Vorgesetzten, Rol-
lenkonflikte, groRe Unterschiede der Arbeitsbelastung und geringes
Selbstbewusstsein die Wahrscheinlichkeit von Depressionen signifikant
(Saijo et al., 2007). Die zweite Studie kommt zu ahnlichen Ergebnissen.
Zusatzlich zu den o.g. sozialen Konflikten begunstigt geringe quantitative
Arbeitsbelastungen, geringe Abwechslung und Vielfalt der Arbeit sowie
geringe Schlafdauer (innerhalb des 24-Stunden-Dienstes) das Auftreten

von Depressionen und Unzufriedenheit (Saijo et al., 2008).
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3.3.3 Qualifikation und Kompetenz

(Berufs-)Lebenslanges Lernen (fur den Einsatz) ist integraler Bestandteil
des Feuerwehralltags. Die Voraussetzung zur Einstellung als Feuer-
wehrmann in Deutschland ist eine abgeschlossene Berufsausbildung. Die
Weiterqualifizierung zum Feuerwehrmann dauert etwa 2 Jahre. Die meis-
ten Feuerwehrleute erwerben zusatzlich mindestens die Qualifikation als
Rettungssanitater, je nach Umfang des internen Rettungsdienstes der
jeweiligen Feuerwehrorganisation auch als Rettungsassistent. Damit um-
fasst bereits die Grundqualifikation der Einsatzkrafte haufig drei Berufe.
Nach seiner Grundausbildung durchlauft ein Feuerwehrmann je nach Or-
ganisation, Einsatzbereich und Dienstgrad zahlreiche fachliche Unterwei-
sungen und Lehrgange v.a. zur Bedienung von Arbeitsmitteln und Spezi-
algeraten. Zusatzlich erfordern die differenzierten Aufgaben und Einsatz-
gebiete weitere Qualifikationen in mehreren (Einsatz-)Funktionen. Da
auch die Komplexitat der Arbeitsmittel stetig wachst, besteht ein perma-
nenter fachlicher Qualifizierungsdruck, dem in der Praxis aufgrund zu-
nehmender Personalengpasse und Zeitmangel haufig kaum noch Rech-
nung getragen werden kann. Die Mdglichkeiten fur Gberfachliche Aus-

und Weiterbildung sind entsprechend gering.

3.3.4 Arbeitszufriedenheit, Motivation, Einstellung und Werte

Bisher gibt es hinsichtlich der s.g. ,weichen® Faktoren des Feuerwehr-
dienstes nach Wissen des Verfassers kaum Untersuchungen. Mindestens
zu Beginn der Feuerwehrkarriere kann angesichts der hohen Einstiegs-
hirden und Anforderungen eine v.a. intrinsische Motivation als aus-
schlaggebend fur die Berufswahl vermutet werden, zumal der Beruf des
Feuerwehrmanns hohe Risiken birgt. Dennoch scheint auch diese Moti-
vation endlich zu sein. Wie in der Studie von Gorifden (2003) dargestellt,
liegen die Grunde fur abnehmende Motivation und Arbeitszufriedenheit

vor allem in den Arbeitsbelastungen des Wachalltags. Weitere Faktoren
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werden v.a. in den fehlenden Entwicklungsmaoglichkeiten und dem prakti-
zierten FUhrungsstil bei der Feuerwehr gesehen (vgl. Dickenhorst, 2006).
Die o.g. Hinweise verdeutlichen gerade angesichts einer Uberdurch-
schnittlich hohen intrinsischen Motivation von Berufseinsteigern, die Not-
wendigkeit fur die konkrete Erforschung von Ursachen der Unzufrieden-

heit im Berufsfeld.

3.4 Alter und Feuerwehr

3.4.1 Altersbedingte Leistungsunterschiede bei der Feuerwehr

Mit der Frage nach Altersunterschieden innerhalb der Feuerwehren set-
zen sich nach Wissen des Verfassers bisher sehr wenige Studien aus-
einander.

Eine amerikanische Feuerwehrstudie (N=150), die den Effekt des Alters
als unabhangige Variable auf die Fitness untersucht, wurde von Saupe et
al. (1991) durchgefuhrt. Obwonhl sich in den Alterskohorten ab 40 Jahren
jeweils vergleichbare Fitnesswerte im Vergleich zur Normalbevolkerung
fanden, stellten die Autoren bedenkliche Gesundheitsparameter (Lungen-
kapazitat, Bodymalf} und Bluthochdruck) fest. In der letzten Alterskohorte
(60-65) lagen 93% der gemessenen Werte unter der minimal empfohle-
nen Lungenkapazitat fur Feuerwehrleute (Saupe, Sothmann & Jasenof,
1991).

In einem amerikanischen Review von Sothmann et al. (1992) wurde der
Frage nachgegangen, ob das Lebensalter von Feuerwehrleuten selbst
noch ein tauglicher Indikator flr die Einsatzfahigkeit ist, und welche Ver-
fahren sicherere Prognosenwerte zur beruflichen Einsatzfahigkeit liefern
kdnnten. Die Autoren kommen zu dem Schluss, dass nur eine Kombinati-
on von cardiorespiratorischen Testverfahren und realitatsnahen Einsatz-
simulationen eine hinreichend zuverlassige Voraussage der korperlichen
Eignung alterer Feuerwehrleute ermoglichen (Sothmann, Landy & Saupe,
1992).

Auch in der in Finnland durchgefihrten Studie zur Einsatzbelastung von

Berufsfeuerwehrleuten fanden Lusa et al. (1994) keinen Zusammenhang
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zwischen dem Alter und der Einsatzbelastung und schlie3en, dass die
physischen Einsatzbelastungen uber die Feuerwehrkarriere hinweg kon-
stant hoch bleiben (Lusa et al., 1994).

Eine kanadische Studie untersuchte 1.041 Arbeitsunfalle im Rahmen von
Feuerwehreinsatzen und analysierte die Zusammenhange zwischen Alter
der Unfallbeteiligten und den Unfallarten. Sie fanden heraus, dass altere
Feuerwehrleute seltener Arbeitsunfalle haben, aber dass die Art der Un-
falle auf einen tatigkeitsabhangigen Grenzbereich hindeutet, der mit zu-
nehmenden Alter zum Problem wird (Cloutier & Champoux, 2000).

Sluiter merkt dazu an, dass das Alter bei den meisten Studien zu Belas-
tungen und Arbeitsfahigkeit in der Feuerwehr — wenn uberhaupt — nur als
Kontrollvariable verwendet wird, und dass es v.a. deshalb an Erkenntnis-
sen zu Alterszusammenhangen fehlt, um daraus sinnvolle Handlungs-
empfehlungen fur die Praxis abzuleiten (Sluiter, 2006/7, Sluiter & Frings-
Dresen, 2007).

3.4.2 Altersgrenzen und Berufsausstieg

Die Regelaltersgrenze bei Berufsfeuerwehren liegt bei 60 Jahren. Aller-
dings haben in den letzten Jahren unter dem Druck der demografischen
Entwicklung die Mehrheit der Landesparlamente die Anhebung der Al-
tersgrenze fur Feuerwehrleute auf 62 Jahre verabschiedet (z.B. Berlin).
Nach Schatzungen von Praktikern erreicht jedoch nur ein Teil diese Al-
tersgrenze wahrend der Groldteil aufgrund gesundheitlicher Einschran-
kungen zwischen dem 50. und 59. Lebensjahr aus dem Dienst ausschei-
det. Auch zu diesem Sachverhalt fehlen allerdings bisher differenzierte
Studien in den Feuerwehren, die Aufschluss uUber das Problem geben
konnten.

Anders als bei den Berufsfeuerwehren ist die Altersgrenze bei Werkfeu-
erwehren abhangig von den jeweiligen Tarifbestimmung des Arbeitge-
bers. Folglich liegt die Renteneintrittsgrenze fur Werkfeuerwehrleute in

der Regel zwischen 65 und 67 Jahren.
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Auch im internationalen Vergleich variieren die Altersgrenzen von Berufs-
feuerwehrleuten zwischen 55 und 67 Jahren (Baumann, Dezember 2006,
S. 3).

Zweifelsohne kann die Wahl des Berufs Feuerwehrmann als Lebensent-
scheidung bezeichnet werden, da trotz handwerklicher Grundqualifikation
(die Einstellungsvoraussetzung ist) in der Realitat kaum Chancen beste-
hen, das Berufsfeld (ggf. gesundheitsbedingt) wieder zu verlassen. Dies
gilt insbesondere fur Berufsfeuerwehrleute, da ein Aus- oder Umstieg fur

sie finanziell meist unattraktiv ware.

3.4.3 Healthy Worker Effect und Sterblichkeit bei Feuerwehrleuten
Ein in Bezug auf die Belastungen des Berufs in Deutschland (und ande-
ren Landern) sehr intensiv diskutiertes Thema unter Feuerwehrleuten ist
die durchschnittliche Lebenserwartung. Nach wie vor halt sich die nach-
weislich falsche Aussage: ,Feuerwehrleute sterben friiher, als der Bevol-
kerungsdurchschnitt.” Gestlutzt wurde diese Mutmaldung v.a. durch eine
1998 veroffentlichte Studie von Tempel (1998). Danach liegt die durch-
schnittliche Lebenserwartung bei Feuerwehrleuten deutlich niedriger als
in anderen Berufen. Bei Untersuchungen der Munchener Berufsfeuer-
wehr ergab sich fur 1997 eine durchschnittliche Lebenserwartung von
65,4 Jahren — gegenuber der statistischen Lebenserwartung von etwa 72
Jahren (Tempel, 1998).

Diese Ergebnisse verwundern um so mehr, da die medizinischen Einstel-
lungskriterien und die regelmallige Untersuchungen tendenziell einen
,2Healthy Worker Effect* (HWE) nahelegen (z.B. in der Studie von Kiss,
Walgraeve & Vanhoorne, 2004, S.94). Aufgrund begrindeter Zweifel an
der Validitat der Daten wurde deshalb in Hamburg eine zweite Untersu-
chung zum Thema Sterblichkeit von Feuerwehrleuten durchgefuhrt, die

zu umgekehrten Ergebnissen kommt.
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Grasse Studien- Beobach- F5%-
Author Stadt/Land der ! SMR Konfidenz
zeittraum tungsende
Kohorte Intervall
Musk 1978 [4] Boston/ USA 5655 1915-1975 7/1975 0.91 Not given
Eliopulos 1984 [5] Western 990 10/1939 — 12/1978 0.80 0.67-0.96
Australian Fire 12/1978
Brigade
Heyer 1990 [85] Seattle/ USA 2289 1/1945 - 12/1983 0.76 0.69-0.85
12/1979
Hansen 1990 [6] Danmark Census 886 1970 1980 0.99 0.75-1.29
1970
Beaumont 1991 [7] San Francisco/ 3066 1940 - 1970 1982 0.90 0.85-0.95
USA
Demers 1992b [88] Seattle, Tacomo, 4546 1944 - 1979 1989 0.81 0.77-0.86
Portland/ USA
Guidotti 1993 [89] Alberta/ Canada 3328 1927 - 1987 1987 0.96 0.87-1.07
Tornling 1994 [90] Stockholm/ 1116 1931 - 1983 1986 0.82 0.72-0.91
Sweden
Deschamps 1995 [B] Paris/ France 830 1973 - 1991 1991 0.52 0.35-0.75
Dalsu 2001 [9] Philadelphia/ 7789 1925 - 1986 1986 0.96 0.92-0.99
USA
Hamburg 2001 4557 1.1.1950- 6/2000 0.79 0.75-0.83
30.6.2000

Abbildung 3-1: Ergebnisse von Studien zur Sterblichkeit von Feuerwehrleuten (aus
Wagner, 2004, S. 10)

Wie in der Review-Ubersicht von Wagner dargestellt (vgl. Abbildung 3-1),
liegt das standardisierte Mortalitatsverhaltnis (SMR), d.h. die Sterblichkeit
der Berufskohorte im Verhaltnis zu derjenigen der Allgemeinbevolkerung,
in den internationalen Studien zwischen 1980 und 2001 unter 1.0, d.h. in
allen Studien wurde eine Untersterblichkeit von Feuerwehrleuten festge-
stellt. Allerdings lassen sich die Ergebnisse vor dem Hintergrund des
deutschen Berufsbeamtentums und der damit verbundenen lebenslangen
Zugehorigkeit und anderen Besonderheiten nicht pauschal auf Deutsch-
land Ubertragen.

Dennoch bestatigt auch die von Wagner (2004) durchgeflhrte Studie in
Hamburg die allgemeinen Ergebnisse fur Deutschland (vgl. Abbildung
3-1, letzte Zeile). Auch deutsche Feuerwehrleute haben demnach statis-

tisch eine geringere Sterblichkeit als die Allgemeinbevdlkerung. Wagner
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begrindet dies u.a. mit dem aus anderen epidemiologischen Untersu-
chungen bekannten ,,HeaIthy—Worker-Effect“.11 Er kommt in seiner Studie
zu dem Schluss, dass fur den vorliegenden HWE vor allem die Anfangs-
selektion (,Healthy Hired Effect‘) und die dichte medizinische Uberwa-
chung der Feuerwehrleute verantwortlich sind. Seine Analyse nach
Dienstjahren zeigt in der Untersuchungspopulation ebenfalls den s.g.
,2Healthy Worker Survivor Effect’, da die Sterblichkeit mit zunehmender
Dienstzeit deutlich abnahm (Wagner, 2004, S. 56ff). Wagner vermutet als
Grunde sowohl das korperliche Training als auch die intensivere medizi-
nische Betreuung (vgl. Abschnitt 3.3.1). Bestatigt wird diese Annahme
durch die deutlich erhdhte Sterblichkeit der Frihpensionierten
(SMR=1.35, 95% CI=1.13-1.60). Dies fuhrt ihn gleichfalls zu der Annah-
me, dass trotz der geringeren altersspezifischen Sterblichkeit insgesamt
die spezifischen Berufsbelastungen der Feuerwehrleute die Mortalitat ne-
gativ beeinflussen (Wagner, 2004, S. 58).

Dass sich diese Belastungen im Feuerwehrberuf jedoch sehr unter-
schiedlich auswirken, zeigt ein weiteres Ergebnis der Studie: Die Perso-
nen, die vor allem im operativen Brandschutz und im Rettungsdienst tatig
waren, zeigten eine deutliche hdhere Mortalitat (SMR=0.81, 95%

In einer Studie wurde von Fox & Collier (1976) das Phanomen HWE mit dem Ziel untersucht, eine

systematischere Unterscheidung der unterschiedlichen HWE-Anteile zu ermdglichen. Sie fanden u.a.

heraus, dass es sowohl die Auswahl als auch die Dauer in der Tatigkeit ist, die einen HWE bedingen.

In einem weiteren Artikel zahlen Arrighi & Hertz-Picciotto (1993) folgende mdgliche Anteile des HWE

auf:

- ,Working Healthier Effect* (WHE), wenn man davon ausgeht, dass die Arbeit selbst ,gesund” halt.

- ,Healthy Hired Effect* (HHE), wenn man davon ausgeht, dass liberwiegend gesunde Personen Ar-
beit bekommen.

- ,Healthy Worker Survivor Effect* (HWSE), wenn man davon ausgeht, dass nur die gesunden Perso-
nen auch wirklich in den Tatigkeiten verbleiben.

Generell liegt nach den Autoren beim HWE ein zentrales Problem in der Wahl der Vergleichsgruppen.

Dies wird indirekt von Choi (1992) bestatigt. In einem Grundlagenartikel beschreibt er anhand einer

Metaanalyse die wichtigsten (statistischen) Ursachen fiir den HWE. Er unterscheidet zusatzlich neben

dem ,true effect of work on health®, Artefakte durch ,Selection bias®, ,Information bias“ und ,Confoun-

ding bias“.
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Cl=0.75-0.87) als die Feuerwehrleute in der Verwaltung (SMR=0.43, 95%
Cl=0.12-1.10), was die generellen gesundheitlichen Gefahrdungen des
Einsatzdienstes unterstreicht (Wagner, 2004, S. 58).

Auch andere Autoren im Feuerwehrfeld vermuten im HWE ein grundsatz-
liches Problem arbeitswissenschaftlicher Untersuchungen, da er be-
stimmte Gefahren des Berufs teilweise oder ganz Uberdeckt (Wagner,
2004, S. 54, Guidotti, 1992). Deshalb bedarf es zur Aufklarung der ge-
sundheitsgefahrdenden Belastungen des Berufs genauerer Methoden
und vor allem sinnvoller Vergleichsgruppen, um Aussagen zu den wahren

Gefahrdungen im Feuerwehrfeld zu ermoglichen.

3.4.4 Demografische Herausforderungen

Die ausfuhrliche Beschreibung des Untersuchungsfeldes vermittelt einen
differenzierten Einblick in die Tatigkeiten und das Untersuchungsfeld der
vorliegenden Arbeit. Dabei bergen die hohen Anforderungen des Feuer-
wehrberufes und -umfeldes eine groRe Komplexitat, vor deren Hinter-
grund die vorliegende Arbeit Fragen nach den Zusammenhangen mit der
Arbeitsfahigkeit zu beantworten sucht.

Viele der thematisierten Herausforderungen des Berufes erfahren durch

den demografischen Wandel in der Zukunft zusatzliche Brisanz:

e Die Alterszusammensetzung der Feuerwehrmannschaften wird sich
analog der Erwerbsbevolkerung insgesamt verandern und das Durch-
schnittsalter wird steigen.

e Die Personalressourcen der Feuerwehren werden durch weniger jun-
ge Bewerber und ihre abnehmende physische Eignung weiter limitiert.

e Der sich abzeichnende Werte- und Einstellungswandel und veranderte
Berufswahlmotive der neuen Feuerwehrgeneration werden sich in ei-
ner veranderten Organisationskultur widerspiegeln.

¢ Die Einsatzarten und -haufigkeiten werden sich mit der ,alternden®

Bevodlkerung ebenfalls verandern.

93



¢ Neue, globale Gefahren und Risiken werden die Einsatzgebiete der
Feuerwehren verandern und insbesondere die qualifikatorischen An-
forderungen an die Einsatzkrafte weiter erhohen.

e Zunehmende Kosten-Nutzen-Betrachtungen werden weitere Rationa-
lisierungsschritte in den Feuerwehren beschleunigen und den adaqua-
ten Umgang mit Leistungsgeminderten oder -gewandelten erschwe-

ren.

Ein Grofteil existierender ,Demografie-Konzepte“ und Handlungsoptio-
nen zur Lésung der oben beschriebenen Herausforderungen sind auf-
grund besonderer Voraussetzungen der Berufsgruppe und ihrer Tatigkei-
ten nicht Ubertragbar. Dies unterstreicht zusatzlich den Bedarf an geeig-
neten Losungsansatzen fur die Praxis und damit den Erkenntnisbedarf
hinsichtlich der Arbeitsfahigkeit von Feuerwehrleuten und ihrer Einfluss-

faktoren.
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4 Einflussfaktoren der Arbeitsfahigkeit bei der Berufsfeuerwehr

Die vorliegende Arbeit Iasst sich aus theoretischer Sicht in die allgemeine
Diskussion um die Arbeitsféhigkeit im Alter einordnen (vgl. Kapitel 2). Da-
bei geht es speziell um die Frage des Zusammenhangs zwischen Alter
und Arbeitsfahigkeit bezogen auf die Feuerwehr, weshalb in Kapitel 3 die
Spezifika dieses Berufsfeldes beschrieben wurden. Im vorliegenden Kapi-
tel wird nun der aktuelle Forschungsstand zu den Einflussfaktoren der
Arbeitsfahigkeit im Alter bei der Berufsgruppe Feuerwehr eroértert. Auf
Basis dieser Erkenntnisse werden dann entsprechende Hypothesen fur
die Untersuchung abgeleitet.

Das Kapitel ist in funf Abschnitte gegliedert: Zunachst werden die Er-
kenntnisse zum allgemeinen Zusammenhang zwischen Alter und Arbeits-
fahigkeit bei der Feuerwehr diskutiert (4.1). Danach werden generell ar-
beitsspezifische Einflussfaktoren auf die Arbeitsfahigkeit erortert (4.2),
bevor im darauf folgenden Abschnitt (4.3) auf die noch wenig beachtete
Bedeutung der Ressourcen- und Belastungsfaktoren im Wachalltag ein-
gegangen wird und daraus die Kernhypothesen fur die Untersuchung ab-
geleitet werden. Im vierten Abschnitt (4.4) werden die individuellen Ein-
flussfaktoren bei Feuerwehrleuten beleuchtet und um weitere Hypothesen
erganzt. Im letzten Abschnitt (4.5) wird zusatzlich auf die mogliche mode-
rierende Wirkung der Faktoren auf den o.g. Zusammenhang eingegan-

gen.

4.1 Zusammenhang zwischen Alter und Arbeitsfahigkeit

4.1.1 Mit zunehmendem Alter sinkt die Arbeitsfahigkeit

Wahrend fur viele Berufsgruppen der negative Zusammenhang zwischen
Lebensalter und Arbeitsfahigkeit bereits seit langem belegt ist (Iimarinen,
1999, limarinen et al., 2002, limarinen J. & Lehtinen S., 2004, lImarinen,
2006), lassen sich im Kontext Berufsfeuerwehr bisher nur wenige (und
vorwiegend auslandische) Studien zum Zusammenhang zwischen Alter
und Arbeitsfahigkeit finden. Am systematischsten wurde die Arbeitsfahig-

keit von Feuerwehrleuten bisher in Finnland untersucht. Diese Studien
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belegen einheitlich einen negativen Zusammenhang zwischen Alter und
Arbeitsfahigkeit (Punakallio & Lusa-Moser, 1997, Lusa-Moser et al., 1999,
Punakallio et al., 1999, Lusa, Hakkanen, Luukkonen & Viikari-Juntura,
2002, Lusa, Punakallio & Luukkonen, 2004). Angeregt durch die umfang-
reichen finnischen Untersuchungen zur Arbeitsfahigkeit wurde der Zu-
sammenhang vereinzelt auch bei Feuerwehren anderer Nationen unter-
sucht. Auch diese Untersuchungen bestatigen den negativen Zusam-
menhang zwischen Alter und Arbeitsfahigkeit (Kiss et al., 2004, Pokorski,
Nitecki & llmarinen, 2004, Goncalves da Silveira, 27.08.2001).

Die einzige publizierte deutsche Studie zur Arbeitsfahigkeit von Berufs-
feuerwehrleuten wurde von Tempel et al. 1997 bei der Minchner Berufs-
feuerwehr durchgefuhrt. Anhand einer relativ kleinen Stichprobe (N=97)
finden die Autoren ebenfalls einen abnehmenden Arbeitsfahigkeits-Wert
mit zunehmendem Lebensalter (Tempel, 2002).

Demnach sinkt auch bei der Feuerwehr die Arbeitsfahigkeit mit zuneh-
mendem Alter, was angesichts der hohen physischen und psychischen
Anforderungen (siehe vorheriges Kapitel) wenig Uberraschend erscheint.
Die Eindeutigkeit der aufgefuhrten Ergebnisse lasst annehmen, dass der
negative Zusammenhang zwischen Alter und Arbeitsfahigkeit auch bei

der vorliegenden Untersuchung nachgewiesen werden kann:

Hypothese 1a: Zwischen der Arbeitsfahigkeit und dem Lebensalter
von Feuerwehrleuten besteht ein negativer Zusammenhang. Je alter

Feuerwehrleute sind, desto geringer ist ihre Arbeitsfahigkeit.

4.1.2 Mit zunehmenden Alter wachst die interindividuelle Heteroge-
nitat

Die Eindeutigkeit des 0.g. Zusammenhangs relativiert sich, wenn die zu-

nehmende Streuung der Werte im Alter berucksichtigt wird.

Die oben zitierten Untersuchungen bestatigten neben der Erkenntnis,

dass mit zunehmendem Alter die Arbeitsfahigkeit bei Feuerwehrleuten

abnimmt, noch einen weiteren, bereits an anderen Berufsfeldern belegten
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Befund: Die Heterogenitat der Arbeitsfahigkeit wachst mit dem Alter (ll-
marinen, 2001, limarinen et al., 2004, limarinen, 2006).

In der Untersuchung von Kiss et al. (2004) finden die Autoren in den drei
Altersgruppen bei der Betrachtung des WAI mit zunehmendem Alter nicht
nur signifikant sinkende Werte, sondern eine zunehmende Varianz bzw.
Standardabweichung (SD):

Age group (years) n (%) Mean WAT* (£ SD)
4549 101 (39.6%) 424 (£3.6)
50-54 7 (30.6%) 41.2 (£4.0)
55-61 76 (29.8%) 37.7 (£7.3)
Total 255 (100%) 40.7 (£5.4)

*n < 0.0001 according to the Kruskal-Wallis test

Abbildung 4-1: Arbeitsfahigkeitsindex (WAI) unterschiedlicher Alterscluster von belgi-
schen Feuerwehrleuten (aus Kiss et al., 2004, S. 92)

Auch in der Langzeitstudie von Lusa et al. (2004) finden die Autoren nicht
nur eine Verschlechterung der Werte, sondern ebenfalls eine Zunahme

der Standardabweichung mit zunehmendem Alter:

Tabelle 4-1: WAI-Mittelwerte und Standardabweichung der Erhebung (eigene
Ubersetzung der Originaltabelle aus Lusa-Moser et al., 1997, S.27)

Alter in Jahren
<30 30-39 40-49 >49 Gesamt
(n=89) (n=229) (n=148) (n=58) (n=524)
WAI | MtSD 43.7+3.5 40.6 £ 4.9 37.0+£6.7 329+8.0 39.2+6.5
Range 21-48 13-49 10-47 13-48 10-49
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22-30 3140 41-50 51-60 All Age in 1996(years)
(n=81) (n=263) (n=184) (n=54) (n=582)

Abbildung 4-2: Prozentuale Zuordnung der WAI-Klassen und deren Veranderung (aus
Lusa et al., 2004, S. 99)

Die grafische Gegenuberstellung der unterschiedlichen WAI-Klassen von
1996 und 1999 aus der Untersuchung von Lusa et al. (2004) macht deut-
lich, dass die Variabilitat am deutlichsten in der Altersgruppe der 41- bis
50-jahrigen Feuerwehrleute zunimmt, was zusatzlich auf eine hohe intra-
individuelle Heterogenitat der Arbeitsfahigkeit schlielRen lasst.

Auch in der Studie von Pokorski et al. (2004) findet sich eine deutlich er-

kennbare Zunahme der Varianz mit steigendem Alter:

Firemen

O poor

O moderate
Socod

B excelient

Abbildung 4-3: Streudiagramm der WAI-Werte und WAI-Kategorien der Feuerwehr-
stichprobe (N=1.127) (aus Pokorski et al., 2004, S. 108)

Deshalb wird eine solche Verteilung auch fur die vorliegende Untersu-

chung an deutschen Feuerwehrleuten erwartet:

98



Einflussfaktoren der Arbeitsfahigkeit bei der Berufsfeuerwehr

Hypothese 1b: Die Streuung der Arbeitsfahigkeitswerte wachst mit

zunehmendem Lebensalter.

4.1.3 Einflussfaktoren der Arbeitsfahigkeit im Alter

Wie erlautert lasst sich zwar ein negativer Zusammenhang zwischen
chronologischem Alter und Arbeitsfahigkeit bei der Berufsgruppe Feuer-
wehr bestatigen, doch wachst gleichzeitig mit zunehmendem Alter auch
die Heterogenitat der Werte in den jeweiligen Alterskohorten (s.0.). Das
bedeutet: der negative Zusammenhang zwischen Alter und Arbeitsfahig-
keit scheint zwar einerseits als allgemeiner Trend stabil zu sein, anderer-
seits aber individuell nicht einheitlich zu verlaufen.

Diese Erkenntnis legt nahe, dass der Zusammenhang zwischen Alter und
Arbeitsfahigkeit bei der Feuerwehr nicht als gegeben betrachtet werden
sollte und sich somit die Frage stellt, welche Einflussfaktoren fur die hete-
rogenen Arbeitsfahigkeitswerte im Alter verantwortlich sind.

Aus arbeitswissenschaftlicher Perspektive konnen bei der Frage nach
den Grinden fur die Abnahme und die zunehmende interindividuelle Va-
riabilitat der Arbeitsfahigkeit nach dem Modell von Iimarinen et al. (2002)
sowohl arbeitsspezifische als auch individuelle Faktoren vermutet werden
(vgl. Abschnitt 2.3.2).

Da in Bezug auf diese Einflussfaktoren im Kontext der Feuerwehr nur
wenige, vorwiegend auslandische Einzelstudien vorliegen, wird die Dis-
kussion mit Erkenntnissen aus Studien zu vergleichbaren Berufsgruppen
erganzt. Diese Studien, die z.B. an Polizisten, Rettungssanitatern, Kran-
kenschwestern, Arzten und Waldarbeitern durchgefuhrt wurden, zeigen —
ahnlich wie die o0.g. Feuerwehrstudien — einen eindeutigen negativen Zu-
sammenhang zwischen Alter und Arbeitsfahigkeit (Soininen, 1999, Per-
kio-Makela & Penttinen, 2004, Costa, Antonacci, Olivato, Bertoldo & Ciuf-
fa, 2004, Barness-Farrell et al., 2004, Iskra-Golec, 2004, Pokorski et al.,
2004, S. 107, Costa & Sartori, 2007, Wegner, Kostova, Poschadel, Ma-

nuwald & Baur, 2009, S. 391).
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Interessant ist, dass im Vergleich die durchschnittlichen Arbeitsfahigkeits-
Werte im hdéchsten Lebensalter (55-59 Jahre) aus diesen anderen Be-
rufsgruppen ausnahmslos lber den Ergebnissen der Feuerwehruntersu-
chungen liegen. Das bedeutet, dass in anderen, ahnlich physisch und
psychisch beanspruchenden Helferberufen die Arbeitsfahigkeit mit dem

Alter weniger stark abnimmt als im Feuerwehrberuf.

Der negative Zusammenhang zwischen dem Lebensalter und der Arbeits-
fahigkeit scheint folglich je nach Berufsgruppe unterschiedlich stark aus-
gepragt zu sein und fallt bei Feuerwehren, verglichen mit anderen Beru-
fen mit ahnlichem Anforderungsprofil, besonders stark aus. Das legt die
Vermutung nahe, dass nicht nur gegenuber der Normalbevolkerung, son-
dern auch gegenlber anderen Berufsgruppen mit ahnlichem Beanspru-
chungsprofil der Alterungsprozess, der fur die Arbeitsfahigkeit bei Berufs-
feuerwehren verantwortlich ist, vermutlich beschleunigt ablauft (vgl. Ab-
schnitt 2.5.2).

Es ist allgemein belegt, dass zu hohe physische Anforderungen der Ar-
beit und Schwerarbeit in risikoreicher Umgebung negative Wirkungen auf
den Menschen haben (limarinen et al., 2004, S. 15). Auch der direkte Zu-
sammenhang zwischen korperlich fordernder Arbeit und abnehmender
Arbeitsfahigkeit ist aus den finnischen Studien zur Arbeitsfahigkeit hinrei-
chend untersucht und belegt (Tuomi et al., 1991, Shephard, 1999, lImari-
nen, 2002). Doch die Abnahme der Arbeitsfahigkeit im Alter allein den
hohen physischen Beanspruchungen des Berufs zuzuschreiben, greift
vermutlich zu kurz. Gerade bei der Feuerwehr muss bertcksichtigt wer-
den, dass die korperliche Fitness bei der Auswahl ein entscheidendes
Selektionskriterium darstellt und deshalb nur kérperlich leistungsstarke
Personen den Beruf ergreifen und austuben kdnnen (vgl. Abschnitt 3.3.1).
Insofern mussen fir die starke Abnahme der Arbeitsfahigkeit im Berufs-
feld Feuerwehr weitere arbeitsspezifische Faktoren verantwortlich sein,

die es zu identifizieren gilt (vgl. Sluiter, 2006/7).
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4.2 Einfluss arbeitsspezifischer Faktoren auf die Arbeitsfahigkeit
Arbeitsspezifische Anforderungen lassen sich generell in physische und
psycho-soziale Anforderungen’ untergliedern. In dieser Weise listen
Morschhauser (2003) und Jex (2007) physische und psycho-soziale al-
terskritische Arbeitsanforderungen auf, von denen angenommen werden
kann, dass sie die Arbeitsfahigkeit im Alter negativ beeinflussen (vgl. Ab-
schnitt 2.5.3). Die genannten alterskritischen Arbeitsanforderungen las-
sen sich zum groRten Teil im Berufsalltag der Feuerwehr wiederfinden
(vgl. Abschnitt 3.2). Bei den psychischen Belastungen kénnen zudem
noch die Konfrontation mit Verletzungen, Leid und Tod von Betroffenen
und u.U. auch Kollegen angefuhrt werden.

Obwohl diese Faktoren bisher nicht umfassend bei Feuerwehrleuten un-
tersucht wurden, gibt es vereinzelte Studien, die zumindest Aspekte der
Feuerwehrtatigkeit aufgegriffen oder Tatigkeiten untersucht haben, die
diesen Anforderungen nahe kommen. Allerdings treffen diese alterskriti-
schen Faktoren v.a. auf den Einsatzdienst zu, weshalb die wenigen For-
schungsansatze im Bereich der Feuerwehr in der Regel ausschliellich
auf die Auswirkungen einzelner Arbeitsanforderungen des Einsatzdiens-
tes fokussieren und sich zudem meist auf eine einzige Dimension der Ar-
beitsfahigkeit, namlich die der physischen Gesundheit beschranken (vgl.
Abschnitt 3.2.3). Eine umfassende Betrachtung des Einsatzdienstes unter
Berlcksichtigung der Arbeitsfahigkeit insgesamt steht damit bisher noch

aus.

Unter den physischen Anforderungen - den kdrperlichen Belastungen und Ressourcen der Arbeit - werden alle
direkt auf den Korper des Arbeitenden einwirkende Einfliisse verstanden, auch die der Arbeitsumgebung. In die-
sem Zusammenhang werden die Begriffe physisch und kérperlich analog verwandt. Der Begriff der psychischen
oder mentalen Anforderungen beinhaltet im Verstéandnis der vorliegenden Arbeit vor allem die kognitiven Belastun-
gen und Ressourcen der Arbeit. Zum Einfluss der Arbeitsgemeinschaft und Fiihrung (die sozialen Anforderungen,
vgl. Abschnitt 2.3.2) gehéren im Feuerwehrberuf die soziale Interaktion mit Kollegen und Fihrungskraften, aber
auch die mit Opfern, Betroffenen oder Angehdrigen. In diesem Zusammenhang scheint es deshalb sinnvoll, die
psychischen Anforderungen nicht von den sozialen zu trennen, weshalb diese im folgenden gemeinsam unter dem

Adjektiv psycho-sozial subsumiert werden.
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4.2.1 Einsatzdienst

Physische Anforderungen. Fur den Einsatzdienst der Feuerwehr durf-
ten insbesondere die Erkenntnisse hinsichtlich der Auswirkungen physi-
scher alterskritischer Anforderungen zutreffen (vgl. Tabelle 2-1, S. 43).
Verschiedene Studien belegen, dass es vor allem diese Anforderungen
sind, die einen negativen Einfluss auf die Gesundheit haben (vgl. Ab-
schnitt 3.2). Da diese Faktoren im Einsatzdienst der Feuerwehr nicht nur
einzeln, sondern meist gleichzeitig und somit kumuliert wirken, kann da-
von ausgegangen werden, dass sich ihre negativen Auswirkungen gera-
de bei Feuerwehrleuten in noch eindeutigerer Form zeigen als bei ande-
ren Berufsgruppen. Diese Annahme legen auch die Erkenntnisse aus
einzelnen Vergleichsstudien nahe. So kommen Costa & Sartori (2007) bei
Mitarbeitern verschiedener Berufsgruppen und Branchen zum Schluss,
dass bei Tatigkeiten mit héheren mentalen Anforderungen und Freiheiten
und geringen korperlichen Belastungen (z.B. bei Buroangestellten oder
Biologen) der WAI-Wert Uber Jahre relativ konstant hoch bleibt, wahrend
er bei Tatigkeiten mit hohen physischen Anforderungen und geringer Ein-
flussmoglichkeit (z.B. bei Arbeitern oder Krankenschwestern) signifikant
einbricht (Costa et al., 2007, S. 1925).

Zudem scheinen — verglichen mit anderen Arbeitstatigkeiten oder Berufs-
gruppen — die physischen Arbeitsanforderungen bei alternden Feuer-
wehrleuten generell einen groReren Einfluss auf die Arbeitsfahigkeit zu
haben (Lusa et al., 2004, S. 103). Vermutlich fallt es alteren Feuerwehr-
leuten zudem schwerer, die zunehmende Differenz zwischen den korper-

lichen Anforderungen und den eigenen Fahigkeiten zu akzeptieren.

Psycho-soziale Anforderungen. Wie erwahnt sind bisher Uberwiegend
die physischen Belastungen des Einsatzdienstes und deren Wirkungen
auf die Gesundheit der Feuerwehrleute Gegenstand von Untersuchungen
gewesen (vgl. Abschnitt 3.2.3.). Erst in den letzten Jahren wird begonnen,

auch die psychischen Belastungen des Einsatzdienstes im Berufsfeld der
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Feuerwehr ausfuhrlicher zu durchleuchten, meist jedoch nicht mit dem
Fokus der Arbeitsfahigkeit, sondern in Bezug auf andere Gesundheitsin-
dikatoren. Mehrheitlich liefern diese Studien das Bild, dass die psychi-
schen Belastungen des Einsatzdienstes negative Auswirkungen auf die
Gesundheit der Feuerwehrleute nach sich ziehen kdnnen (Beerlage,
Arndt, Hering & Springer, September 2009, Butollo et al., 2008, Hering et
al., 2005, Hering, 2009, Gori3en, 2003).

Zu ahnlichen Ergebnissen hinsichtlich der individuellen Arbeitsfahigkeit
kommt auch die bereits zitierte Untersuchung von Lusa et al. (2004). Hier
konnte aufgezeigt werden, dass bei Mitarbeitern, die ihre eigene Stressto-
leranz in Bezug auf LOosch- und Rettungsdiensteinsatze als mittel bis
schlecht bezeichnen, die Auftretenswahrscheinlichkeit eines schlechteren
WAI-Wertes nach drei Jahren viermal so hoch liegt (Odds Ratios OR=4.0,
95%-Cl=2.5-6.6) (Lusa et al., 2004, S. 100).

Umgekehrt lassen aber andere Untersuchungen den Schluss zu, dass
erfolgreiche Einsatze positive Wirkungen auf die psychische Gesundheit
der Feuerwehrleute haben konnen und somit auch das Potenzial von
Ressourcenfaktoren bergen (vgl. Abschnitt 3.2.4). So vermutet Gorilden
(2003), dass es weniger der Einsatz selbst, sondern eher die Einsatzan-
forderungen sind, die psychosomatische Beschwerden als Folge nach
sich ziehen. Diese wiederum scheinen in der Folge auch Einfluss auf das
subjektive Erleben des Einsatzes bzw. des Wachalltags zu haben (Gori-
Ren, 2003, S. 140f, Beerlage et al., 2006, S 134). Diese unterschiedlichen
Ergebnisse zu den Auswirkungen psycho-sozialer Anforderungen des
Einsatzdienstes legen die Vermutung nahe, dass Einsatze per se keine
negative Wirkung auf den WAI-Wert haben mussen, sondern diese Wir-
kung vermutlich erst bei bereits vorliegender ,Anfalligkeit* entfalten. Diese
kann sich vermutlich sowohl Uber die Zeit als auch bei individuellen Pra-
positionen entwickeln (vgl. Burnoutthematik bei Hering et al., 2005).
Insgesamt konnen diese Studien bisher nur Hinweise geben. Es fehlt an
systematischer Forschung zu den erlebten Arbeitsbedingungen des Ein-

satzdienstes und v.a. den psycho-sozialen Stressoren. Das liegt erstens
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vermutlich daran, dass die Veranderungsmaoglichkeiten der Einsatzbedin-
gungen grundsatzlich als gering einschatzt werden und zweitens, dass es
fur die subjektiv erlebten Arbeitsbedingungen des Einsatzdienstes bisher
kein differenziertes Untersuchungsinstrumentarium gibt — ganz im Ge-
gensatz zu den physischen Anforderungen, fur die sich bereits sehr diffe-
renzierte arbeitsmedizinische Messverfahren etabliert haben (vgl. Ab-
schnitt 3.2.3). In Deutschland wurde von Beerlage et al. (2006) im Rah-
men ihrer Studien ein solches Instrument zur Erhebung der Merkmale
und Rahmenbedingungen des Einsatzdienstes fur Rettungsdienst und
Feuerwehren entwickelt (Beerlage et al., 2006, S. 104ff). Da das Instru-
ment nicht nur ,extreme” Einsatzsituationen (z.B. Bergung Schwerverletz-
ter oder Toter), sondern auch ,normale“ Einsatzbelastungen erhebt (z.B.
Fehlinformationen oder behindernde Einsatzsituationen), konnten die Au-
toren aufzeigen, dass im als wenig beeinflussbar betrachteten Einsatz-
dienst durchaus organisatorische Arbeitsgestaltungspotenziale liegen
(vgl. Hering et al., 2005, S. 419ff).

Zusammenfassend lasst sich aus den Ergebnissen zur Gesundheit der
Feuerwehrleute (vgl. Abschnitt 3.2.3) ableiten, dass sowohl die physi-
schen als auch die psycho-sozialen Anforderungen des Einsatzdienstes

die Arbeitsfahigkeit beeinflussen.

Die Einsatzzeit macht allerdings nur etwa 25% der gesamten Arbeitszeit
der Berufsfeuerwehrleute aus (s.0.). In der ubrigen Arbeitszeit, dem
Wachalltag, lassen sich, wenn auch weniger ausgepragt, ebenfalls Antei-
le der oben beschriebenen alterskritischen Anforderungen finden (vgl.
Abschnitt 3.2). Insbesondere der permanente und abrupte, unkontrollier-
bare Wechsel zwischen den beiden Arbeitsfeldern Einsatz und Wachall-
tag und der psychische Druck durch Missstimmungen im engen Zusam-
menleben der Einsatzkrafte auf den Feuerwachen rund um die Uhr kenn-
zeichnen den Schichtdienst von Berufsfeuerwehrleuten.

Nicht nur rein quantitativ (75%), sondern auch inhaltlich scheint somit der

Wachalltag ein ebenfalls grol3es Erklarungs- und Gestaltungspotenzial fur
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die Arbeitsfahigkeit zu beinhalten. Dieses Tatigkeitsfeld des Feuerwehr-
dienstes und seine spezifischen Auswirkungen auf die Arbeitsfahigkeit
wurden im Gegensatz zum Einsatzdienst in der Forschung bisher aber
nur wenig systematisch betrachtet.

Von den Erkenntnissen aus dem Einsatzdienst auf die Auswirkungen der
Arbeitsbedingungen und die Arbeitsfahigkeit bei der Feuerwehr insge-
samt zu schliel3en, scheint somit nicht angebracht. Dennoch lassen sich
einzelne Erkenntnisse auch auf den Wachalltag Ubertragen und liefern
damit wertvolle Hinweise fur die zugrunde liegende Fragestellung der Ar-

beit und die Hypothesengenerierung.

4.2.2 Wachalltag

Physische Anforderungen. Der Zusammenhang zwischen den physi-
schen Anforderungen des Wachalltags und der Arbeitsfahigkeit wurde
bisher nicht explizit untersucht. Dies liegt vermutlich an der einseitigen
Fokussierung auf die korperlichen Arbeitsanforderungen im Einsatz-
dienst, denn demgegeniber stellen sich die potenziellen Gesundheitsge-
fahren des Wachalltages eher gering dar. Der Inhalt der Tatigkeit auf den
Wachen umfasst je nach Tatigkeitsbereich im Wesentlichen Aufgaben
wie Instandhaltung, Wartung und Pflege von Arbeitsgerat und Ausrustung
sowie Buro- und Schreibtatigkeiten. Aber auch Fahrdienste, kleinere Re-
novierungsarbeiten und Verpflegung werden in Eigenregie auf den Feu-
erwachen organisiert. Zusatzlich sind regelmalige Fort- und Weiterbil-
dungen in den Wachalltag integriert, die grofteils in Schulungsraumlich-
keiten durchgefuhrt werden (vgl. Kapitel 3). Des Weiteren besteht die Ar-
beitszeit im Wachalltag zu groRen Teilen aus Bereitschaftszeiten, in de-
nen die Feuerwehrleute privaten Interessen nachgehen durfen. Da die
Tatigkeiten des Wachalltags insgesamt keine grof3en physischen Anfor-
derungen beinhalten, durfte sich der Einfluss auf die Arbeitsfahigkeit eher
gering ausnehmen. Ob und inwieweit die Anforderungen dennoch negati-
ve Wirkungen haben konnten (z.B. durch langes Sitzen), ist bisher nicht

untersucht. Die hdchste physische Anforderung im Wachalltag durfte der
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bei manchen Feuerwehren fest eingeplante, wochentliche Dienstsport
(von ca. 1-2 Stunden) sein. Allerdings liegt hier das Augenmerk bewusst

auf einem positiven Trainingseffekt.

Es wird deutlich, dass die wesentlichen Einflussfaktoren des Wachalltags

vermutlich in den psycho-sozialen Anforderungen zu suchen sind.

Psycho-soziale Anforderungen. Da die meisten Studien bisher davon
ausgehen, dass allein die extremen physischen und psychischen Anfor-
derungen des Einsatzdienstes flr die negativen Auswirkungen auf die
Gesundheit verantwortlich sind, erhielten auch die psycho-sozialen An-
forderungen des Wachalltags als mdgliche Einflussfaktoren der Gesund-
heit von Feuerwehrleuten bisher nur wenig Aufmerksamkeit in der For-
schung (Gorif3en, 2003).

Einen Hinweis, dass die psycho-sozialen Aspekte des Wachalltags fur die
Arbeitsfahigkeit nicht unbedeutend sein konnten, liefern Lusa et al.
(2006). Sie fanden in ihrer Langzeit-Untersuchung zu den Ursachen von
physischem und psychischem Stress bei Feuerwehrleuten heraus, dass
zwischen der Qualitat der Zusammenarbeit auf der Wache und dem Emp-
finden physischen Stresses ein starker Zusammenhang besteht, wahrend
z.B. die Arbeit in Zwangshaltung (>2 h) nur einen geringen Einfluss auf
die Arbeitsfahigkeit hat (Lusa et al., 2004). Dies lasst darauf schliel3en,
dass insbesondere die psycho-sozialen Anforderungen des Wachalltags
als Einflussfaktor der Gesundheit bzw. der Arbeitsfahigkeit nicht zu unter-

schatzen sind und sich ein differenzierter Blick darauf lohnt.

4.3 Ressourcen- und Belastungsfaktoren im Wachalltag

Wie sich die psychischen Anforderungen des Wachalltags bei Berufsfeu-
erwehren auf die Arbeitsfahigkeit auswirken — als Belastungs- oder Res-
sourcenfaktoren — daruber gibt es noch kaum Erkenntnisse. Auch, weil
bisherige Forschungsansatze die Anforderungen des Einsatzdienstes und

des Wachalltags nicht getrennt betrachten. Ob und wie sich die Bedin-
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gungen des Wachalltags auf die Arbeitsfahigkeit auswirken, ist folglich
bisher noch nicht systematisch geklart. Allerdings konnen Erkenntnisse
aus Studien dienlich sein, die den Wachalltag in ihrem Untersuchungsde-
sign zumindest nicht ausgeschlossen haben.

Dazu gehort die Studie an deutschen Feuerwehren von Gorilden (2003).
Sie liefert Hinweise darauf, dass — entgegen der Erwartung — Stressoren
des Einsatzdienstes einen positiven Effekt auf das psychische Wohlbe-
finden der Teilnehmer haben, wahrend der Wachalltag fir Feuerwehrleu-
te auch als beeintrdchtigend erlebt werden kann. Als Stressoren des
Wachalltags stellten sich v.a. arbeitsorganisatorische Probleme, Umge-
bungsbelastungen, Kooperationsenge und Unsicherheit heraus, die mit
kurzfristigen Beeintrachtigungen und geringerer Arbeitszufriedenheit ein-
hergehen (Gorilken, 2003, S. 143 und GoriRen, 2003, S. 69). Positiv
scheint sich hingegen der Handlungsspielraum im Wachalltag auf das
psychische Wohlbefinden der Teilnehmer auszuwirken.

Hering et al. listen ahnliche Aspekte bei den Handlungsempfehlungen zur
Verhinderung von Burnout im Feuerwehrdienst auf: Die Autoren empfeh-
len Verbesserungen im Bereich der Arbeitsorganisation (Beteiligung an
Entscheidungen und bei der Verteilung von Aufgaben), der Kommunikati-
on zwischen Fuhrungskraften und Mitarbeitern (Feedback und Hinter-
grinde) sowie eine adaquatere Ubereinstimmung von Aufgaben und
Qualifikationen im Wachalltag (Hering et al., 2005, S. 419f).

Auch wenn diese Studien nicht auf die Arbeitsfahigkeit im Alter fokussiert
waren, geben sie doch erste Hinweise darauf, dass spezifische Arbeits-
anforderungen im Wachalltag als Belastung oder Ressource wirken kon-

nen.

Im Folgenden werden deshalb die Ressourcen- und Belastungspotenzia-
le im Wachalltag in vier arbeitswissenschaftlich relevanten Dimensionen
erortert: (1) Organisationsbedingungen und (2) Arbeitszeitform auf der

Meso-Ebene, (3) Arbeitsaufgaben und -bedingungen sowie (4) Soziales

107



Arbeitsklima auf der Mikro-Ebene (vgl. Semmer, 1997, Ducki, 2000, Ab-
schnitt 2.5).

4.3.1 Organisationale Bedingungen im Wachalltag

Aufgrund der vorhandenen, wenig trennscharfen Feuerwehrstudien (z.B.
Lusa et al., 2006) kann vermutet werden, dass im Hinblick auf die Orga-
nisation und Struktur der Tatigkeiten im Wachalltag kein wesentlicher Un-
terschied zum Einsatzdienst besteht. Bestimmend sind die organisato-
risch vorgegebenen Stellenbeschreibungen und Tatigkeitsbeschreibun-
gen, eine autoritar-hierarchische Fuhrungsstruktur und vorgegebene,
uberwiegend kleinteilige Aufgaben. Vor allem fur die operativ tatigen
Einsatzkrafte ohne FUhrungsverantwortung bedeutet dies, dass die Tatig-
keiten geistig wenig fordernd sind und es nur geringe Entwicklungsmég-
lichkeiten gibt. Gleichzeitig sind die Handlungs- und Entscheidungsspiel-
rdume sowie Mitspracheméglichkeiten sehr begrenzt (vgl. Kapitel 3).
Nach einer Untersuchung von Dickenhorst (2006) bei einer grolien Be-
rufsfeuerwehr in Deutschland entsteht tatsachlich insbesondere bei jun-
geren Mitarbeitern im Feuerwehrdienst vor allem durch fehlende fordern-
de kompetenzerweiternde Tétigkeiten grofder Unmut. Dieser wird durch
fehlende Entwicklungs- und Aufstiegsmoéglichkeiten zusatzlich verstarkt
(Dickenhorst, 2006). Die mangelnde Qualifikations- und Entwicklungsper-
spektive scheint auch Auswirkungen auf die Arbeitsfahigkeit zu haben.
Das belegt die Studie von Lusa et al. (2004). Die Autoren fanden heraus,
dass fehlende Entwicklungsmadglichkeiten in direktem Zusammenhang
mit negativen Veranderung des WAI-Wertes in einem Dreijahreszeitraum
stehen: Die eigene Einschatzung, kaum berufliche Entwicklungsmabglich-
keiten zu haben, lasst das Risiko eines schlechten WAI-Wertes (<27) um
das 3,1-fache (OR=3.1, 95%-CI=1.7-5.5) ansteigen (Lusa et al., 2004, S.
101).

Abgesehen vom Qualifikations- und Entwicklungspotenzial wirken sich
vermutlich auch Mitsprache- und Partizipationsmdglichkeiten im Wachall-

tag positiv auf die Arbeitsfahigkeit aus (z.B. Rosenstiel, 2007, S. 304ff).
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Es wird deshalb fur die Organisation des Wachalltags vermutet, dass im
Qualifikations- und Entwicklungspotenzial, dem Tatigkeitsspielraum und
in der Mitsprache potenzielle Ressourcenfaktoren liegen, die den Zu-
sammenhang zwischen Lebensalter und Arbeitsfahigkeit positiv beein-

flussen:

Hypothese 2: Neben dem Lebensalter besteht zwischen den organi-
sationalen Bedingungen der Tatigkeit des Wachalltags (Quali-
fikationspotenzial, Freiraum und Mitsprache bei der Arbeit) und der
Arbeitsfahigkeit ein positiver Zusammenhang. Je besser die organi-
sationalen Bedingungen der Arbeit, desto hdoher die Arbeits-
fahigkeit.

4.3.2 Arbeitszeitform

Die meisten Berufsfeuerwehren sind im kontinuierlichen Wechselschicht-
dienst organisiert (vgl. Abschnitt 3.2.5). Da die negativen Einflusse der
Schicht- und Nachtarbeit auf die menschliche Gesundheit medizinisch
hinlanglich belegt sind (z.B. Schmidt et al., 2010, S. 181ff), kann davon
ausgegangen werden, dass diese Arbeitszeitform (trotz besonderer
Schichtdienstfolgen) auch bei Feuerwehrleuten die entsprechenden Aus-
wirkungen zeigen. Allerdings gibt es nach Wissen des Verfassers nur
wenige explizite Studien zu den Zusammenhangen im deutschen Feuer-
wehrfeld (Knauth, P. 1992, Knauth, P., Keller, J., Schindele, G. & Totter-
dell, P., 1995, Nachreiner et al., 1981).

Wechselschichtdienst. Auch wenn der Zusammenhang zwischen der
Arbeitszeitform und der Arbeitsfahigkeit bei der Feuerwehr noch nicht un-
tersucht wurde, legen andere Untersuchungen einen negativen Zusam-
menhang nahe. So verglichen z.B. Costa et al. (2004) ca. 1000 Mitarbei-
ter im Hinblick darauf, ob sie im Tagesdienst oder in Schichtarbeit arbei-
ten. Es zeigte sich, dass bei Schichtarbeitern ein signifikanter Abfall der

Arbeitsfahigkeit im Alter auszumachen ist, wahrend bei Tagesdienstlern
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keine signifikanten Zusammenhange bestehen (Costa et al., 2004, S.
37.). Insbesondere zeigen sich signifikante Zusammenhange zwischen
Alter und Arbeitsfahigkeit bei den Schichtdiensttatigen im Bau- und Che-
miegewerbe (Costa et al., 2007, S. 1926), einem der Feuerwehr ahnli-
chen physisch beanspruchenden Tatigkeitsfeld. Auch im Rahmen des
deutschen Projektes KRONOS, durchgefuhrt von Knauth et al. (2007) an
ca. 3.000 Mitarbeitern, konnte der negative Zusammenhang zwischen
Schichtdiensttatigkeit und Arbeitsfahigkeit bestatigt werden (Bundesan-
stalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin, 2007, S. 80ff).

Wie in Abschnitt 3.2.5 beschrieben, arbeiten die meisten deutschen Feu-
erwehren mit einem kontinuierlichen Wechselschichtdienst. Auch wenn
innerhalb der Anwesenheitszeit entsprechende Anteile als Bereitschafts-
zeiten zur freien Verflgung stehen, wird angenommen, dass sich auch
hier der Wechselschichtdienst generell negativ auf die Arbeitsfahigkeit im

Alter auswirkt:

Hypothese 3a: Neben dem Lebensalter besteht zwischen Schicht-
dienst und der Arbeitsfahigkeit ein negativer Zusammenhang.
Schichtdiensttatige haben eine niedrigere Arbeitsfahigkeit als Ta-

gesdienstmitarbeiter.

Dauer im Wechselschichtdienst. Es scheint insbesondere eine langan-
dauernde Schichtdienstarbeit zu sein, die negative Effekte auf die Ar-
beitsfahigkeit im Alter hat (Costa et al., 2004, S. 37.). So fielen Costa et
al. (2007) in ihrer Untersuchung insbesondere der Abfall der WAI-Werte
bei den Schichtdiensttatigen in den beiden letzten Alterskohorten der
Stichprobe (>45 bzw. >55 Jahre) auf. Die Autoren ziehen das Fazit, dass
sich die negative Wirkung des Schichtdienstes auf die Arbeitsfahigkeit
vermutlich schleichend entfaltet und ihre Effekte erst in den letzten Alters-
Kohorten sichtbar werden. Dieses Ergebnis ist insbesondere fur die Feu-
erwehr von Relevanz, weil in der Untersuchung der — auch bei der Feu-

erwehr vermutete Healthy-Worker-Effect (HWE) — nicht in Erscheinung
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trat und damit die wirklichen Gesundheitsgefahren tendenziell unter-
schatzt werden (Costa et al., 2007, S. 1926).
Somit wird vermutet, dass sich auch bei der Feuerwehr die Schichtdienst-

tatigkeit erst langfristig auf die Arbeitsfahigkeit auswirk:

Hypothese 3b: Je langer ein Mitarbeiter im Schichtdienst tatig ist,

desto niedriger ist seine Arbeitsfahigkeit.

4.3.3 Arbeitsaufgaben und -bedingungen

Die Inhalte, Organisation und Verteilung der taglichen Aufgaben und die
Zusammenarbeit auf den Wachen scheinen ein zentraler Aspekt des
Wachalltags zu sein, der sich auf die Arbeitsfahigkeit auswirkt, der aber
derzeit offensichtlich noch nicht bewusst gestaltet wird.

Aus Studien zu anderen Berufsfeldern ist belegt, dass die Ganzheitlich-
keit der Aufgaben und Verantwortungsiibernahme forderlich fir die Ar-
beitsfahigkeit sind. Diese Aspekte setzen in der Regel auch eine Passung
zwischen Anforderungen und Fahigkeiten voraus. Kann eine solche Pas-
sung im Arbeitsalltag nicht individuell reguliert werden, resultiert leicht
Unter- oder Uberforderung.

Es wird angenommen, dass sich diese Erkenntnisse auch auf den Wach-
alltag Ubertragen lassen. Denn auch hier scheinen sich generell arbeits-
organisatorische Probleme gesundheitlich beeintrachtigend auf die Ar-
beitszufriedenheit auszuwirken (Gorillen, 2003). Somit ist nicht nur im
Einsatzdienst sondern auch im Wachalltag die ,Passung“ zwischen An-
forderungen und Fahigkeiten relevant. Gerat sie aus der Balance in Rich-
tung Unter- oder Uberforderung, wird dies offensichtlich von physischem
und psychischem Stress begleitet (vgl. Lusa et al. 2004; 2006). Somit
kann es auch im Wachalltag vorkommen, dass eine optimale Passung
nicht erlebt wird, wenn z.B. die Verteilung der Arbeitsaufgaben als ,voll-
kommen unfair® wahrgenommen wird oder es Probleme in der Zusam-
menarbeit auf der Wache gibt (Lusa et al., 2006). Dies fuhrt dann zu einer

Stresssituation, aus der leicht eine Uberforderung resultieren kann. Aber
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auch die Zuweisung einer hohen Anzahl von schwierigen Aufgaben kann
beispielsweise zur Uberforderung fiihren und die Arbeitsfahigkeit beein-
flussen. Lusa et al. (2004) fanden heraus, dass die Anzahl der schwieri-
gen Arbeitsaufgaben direkten Einfluss auf die negative Veranderung des
WAI-Wertes im Dreijahreszeitraum hat. Permanente schwierige Arbeitsta-
tigkeiten erhohen die Wahrscheinlichkeit eines schlechten WAI-Wertes
nach drei Jahren sogar um das 6-fache (OR=6.0, 95%-CI=1.7-21.1) (Lu-
saetal., 2004, S. 101).

Auch Gorif’en (2003) fand in ihrer Untersuchung einen negativen Zu-
sammenhang zwischen arbeitsorganisatorischen Problemen im Wachall-
tag und gesundheitlichen Beeintrachtigungen sowie der Arbeitszufrieden-
heit. Gleichzeitig hatte der eigene Handlungsspielraum im Wachalltag
einen positiven Effekt auf das psychische Wohlbefinden der Teilnehmer
(Gorifden, 2003).

Somit wird fur den Wachalltag der Feuerwehr auch in dieser Studie an-
genommen, dass generell selbst regulierte und verantwortete Inhalte
(Ganzheitlichkeit der Aufgaben und Verantwortung) als Ressourcenfakto-
ren wirken, wahrend sich kontinuierliche Uber- oder Unterforderung nega-

tiv auf die Arbeitsfahigkeit auswirkt:

Hypothese 4a: Neben dem Lebensalter besteht zwischen der Ganz-
heitlichkeit und Verantwortung der Aufgaben im Wachalltag und der
Arbeitsfahigkeit ein positiver Zusammenhang. Je ganzheitlicher und
verantwortungsvoller die Aufgabenverteilung im Wachalltag, desto
hdher die Arbeitsfahigkeit.

Hypothese 4b: Neben dem Lebensalter besteht zwischen der Abwei-
chung der Aufgaben zu den eigenen Mdglichkeiten im Wachalltag
und der Arbeitsfahigkeit ein negativer Zusammenhang. Je uber-
oder unterfordernder die Arbeitsaufgaben, desto geringer ist die Ar-
beitsfahigkeit.
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4.3.4 Soziales Arbeitsklima

Neben den inhaltlichen Aspekten scheinen auf der Mikro-Ebene der Ar-
beitsbedingungen vor allem die sozialen Beziehungen bedeutend zu sein.
Bei der Dimension Arbeitsklima stehen v.a. Beziehungen zu Kollegen und
Beziehungen zu Vorgesetzten sowie das erlebte Fuhrungsverhalten im
Fokus. Welchen Einfluss haben diese Parameter bei der Feuerwehr auf
die Arbeitsfahigkeit im Alter? Wann wirken sie als Belastungs-, wann als
Ressourcenfaktor?

Aus Studien in anderen Berufsfeldern ist bekannt, dass insbesondere die
Zufriedenheit mit dem Vorgesetzten und Lob und Anerkennung fir die
Arbeit einen wichtigen Einfluss auf die Arbeitsfahigkeit haben (limarinen
et al., 2004, S. 16, Tuomi et al., 1999).

Bei der Feuerwehr scheinen dies ebenfalls wichtige Aspekte zu sein. Der
Kameradschaft und den Beziehungen zu den Arbeitskollegen wird eben-
falls ein hoher Stellenwert zugeschrieben. So erhéhten in der Studie von
Lusa et al. (2004) schlechte Beziehungen zu den Kollegen und zu den
Vorgesetzten die Wahrscheinlichkeit fir einen abnehmenden WAI-Wert
deutlich. Bei ihrer Untersuchung der psycho-sozialen Arbeitsbedingungen
und des wahrgenommenen psychischen Stresses fanden die Autoren
den starksten Zusammenhang bei einer schlechten Fiihrung (OR=11.6,
95%-Cl1=1.4-95.8) und schlechten (spannungsreichen) Beziehungen zu
Kollegen (OR=10.3, 95%-Cl=3.2-32.7). Aufgrund dieser Erkenntnisse
wird angenommen, dass die Beziehung zum Vorgesetzten bzw. das Fuh-
rungsverhalten sowie die sozialen Beziehungen und die Kameradschaft
unter den Kollegen nicht nur im Einsatz, sondern auch im Wachalltag ei-
ne hohe Bedeutung fur die Arbeitsfahigkeit haben — im Guten wie im

Schlechten:

Hypothese 5a: Neben dem Lebensalter besteht zwischen einem po-
sitiven Arbeitsklima im Wachalltag und der Arbeitsfahigkeit ein posi-
tiver Zusammenhang. Je besser das Arbeitsklima im Wachalltag,

desto hoher die Arbeitsfahigkeit.
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Hypothese 5b: Neben dem Lebensalter besteht zwischen einem be-
lastenden Sozialklima im Wachalltag und der Arbeitsfahigkeit ein
negativer Zusammenhang. Je schlechter das Sozialklima, desto

niedriger die Arbeitsfahigkeit.

4.4 Einfluss individueller Faktoren auf die Arbeitsfahigkeit

Neben dem Lebensalter und den arbeitsspezifischen Faktoren erklaren
vermutlich auch individuelle Faktoren einen Teil der intra-individuellen
Unterschiede in der Entwicklung der Arbeitsfahigkeit. Diese wurden aber
in bisherigen Untersuchungen meist nur isoliert und also unabhangig von
den arbeitsspezifischen Faktoren betrachtet. Es scheint folglich ein loh-
nenswerter Ansatz, neben den arbeitsspezifischen auch die individuellen
Faktoren als Kovariablen genauer zu untersuchen.

Welche individuellen Faktoren fur Arbeitsfahigkeit von Berufsfeuerwehr-
leuten relevant sein kdnnen, wurde bisher nur in finnischen Studien un-
tersucht. Aus diesen geht hervor, dass sich die Lebensgewohnheiten von
jungeren und alteren Feuerwehrleuten deutlich unterscheiden und dass
bestimmte Lebensgewohnheiten (v.a. hoher Alkoholkonsum, ungesunde
Erndhrung und geringe sportliche Aktivitat) mit bestimmten Krankheitsbil-
dern verknupft sind. Eine gute Arbeitsfahigkeit geht vor allem mit aktivem
korperlichen Training, gutem Schlaf, entsprechender Wachheit, sowie
einer hohen Stresstoleranz und Lebenszufriedenheit einher (Punakallio et
al., 1997). Diese Erkenntnisse bieten Anhaltspunkte, welche individuellen
Einflussfaktoren sich auf die Arbeitsfahigkeit im Alter bei der Feuerwehr
auswirken kdonnen. Sie werden in der Folge detaillierter erortert und nach
dem Modell von limarinen (2002) in den folgenden drei Dimensionen ka-
tegorisiert: (1) physische, psychische und soziale Gesundheit, (2) Kennt-

nisse und Fertigkeiten, (3) Werte, Einstellung und Motivation.
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4.4.1 Physische Gesundheit

Verhalten und Lebenswandel sind wichtige Einflussgréf3en, wenn es um
die Erforschung der Gesundheit von Individuen geht. Das Modell der Ar-
beitsfahigkeit von limarinen (2002) unterscheidet bei der individuellen
Gesundheit zwischen physischen und psychischen Anteilen (vgl. Ab-
schnitt 2.3.2). Es scheint unbestritten, dass es bei der Feuerwehr vor al-
lem, wenn auch nicht ausschlieBlich, die physische Gesundheit ist, wel-
che die Arbeitsfahigkeit beeinflusst. Vor diesem Hintergrund werden bei
den individuellen Faktoren insbesondere die physischen Voraussetzun-
gen bei Feuerwehrleuten diskutiert, die einen Einfluss auf die Arbeitsfa-
higkeit haben; dies scheinen laut vorhergehender Studien insbesondere

die sportliche Aktivitat und die Schlafqualitit zu sein.

Sportliche Aktivitat. Da der erfolgreiche Feuerwehreinsatz korperliche
Fitness voraussetzt, ist es nahe liegend, dass die sportliche Aktivitat eine
wesentliche EinflussgroRe der Arbeitsfahigkeit darstellt. Verschiedene
Studien zu anderen Berufsgruppen zeigen einen nachweisbaren Zusam-
menhang zwischen sportlicher Aktivitat und Arbeitsfahigkeit (zusammen-
fassend in Brenneis, 2007, S. 66ff und 191). Es konnte anhand von Mit-
arbeitern eines Automobilunternehmens in Deutschland aufgezeigt wer-
den, dass die sportlich aktiven Mitarbeiter einen hdheren WAI-Wert besit-
zen als Nichtsportler (Brenneis, 2007).

FUr den Bereich der Feuerwehr lassen sich ahnliche Ergebnisse finden.
Auch hier konnte gezeigt werden, dass neben dem Alter mangelndes
sportliches Training das Risiko einer schlechteren physischen Arbeitsfa-
higkeit deutlich erhdht (Lusa et al., 2002). Die Autoren kommen aul3er-
dem zu dem Ergebnis, dass die fehlende sportliche Aktivitat einen Teil
der abnehmenden WAI-Gesamtwerte in der Stichprobe erklart (Lusa et
al., 2004).

Es soll folglich auch fur die vorliegende Untersuchung angenommen wer-
den, dass bei deutschen Berufsfeuerwehrleuten die sportliche Aktivitat in

der Freizeit die Arbeitsfahigkeit positiv beeinflusst:
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Hypothese 6: Neben dem Lebensalter besteht zwischen der sport-
lichen Aktivitat der Einsatzkrafte und ihrer Arbeitsfahigkeit ein posi-
tiver Zusammenhang. Je sportlich aktiver eine Einsatzkraft in der

Freizeit ist, desto hoher ist ihre Arbeitsfahigkeit

Schlafqualitat. Die oben bereits diskutierte negative Wirkung von Nacht-
und Schichtarbeit auf die Arbeitsfahigkeit Iasst sich mit der kontinuierli-
chen Storung der Schlafrhythmik erklaren, die in der Folge zeitlich ver-
setzt negative Auswirkungen auf die physische und psychische Gesund-
heit nach sich zieht. Wenn folglich durch die Schichtarbeit der eigene
Schlafrhythmus nachhaltig gestort ist, wird /angfristig auch die Schlafqua-
litdt, die Gesundheit insgesamt und damit auch die Arbeitsfahigkeit beein-
trachtigt. Somit verwundert es nicht, dass verschiedentlich nachgewiesen
wurde, dass das kritische Alter hinsichtlich der Bewaltigung von Schicht-
dienst zwischen 40 und 50 Jahren liegt (Reviews in: Costa et al., 2007,
S.1915f und Harma, 1993, S. 105).

Die einzige Untersuchung zur individuellen Schlafqualitat bei Feuerwehr-
leuten wurde 1997 von Lusa et al. wahrend eines Streiks durchgefuhrt
(Lusa et al., 2002). 543 Feuerwehrleute aus 71 Feuerwachen in Finnland
wurden unmittelbar nach einem 2-3 monatigen Streik mittels Fragebogen
befragt. 13% von ihnen berichteten ernste Schlafstérungen, 39% (ber-
haupt keine. Der Zusammenhang zwischen Schlafstorungen und der Ar-
beitsfahigkeit wurde nicht explizit untersucht. Allerdings ergab sich bei der
Suche nach Grunden flur die Schlafprobleme mittels logistischer Regres-
sion ein signifikanter Zusammenhang zwischen Arbeitszeit und Schlaf-
problemen. Feuerwehrleute, die aufgrund des Personalmangels uber 70
Stunden pro Woche arbeiteten, hatten ein dreimal hdheres Risiko flr
Schlafprobleme als die Kollegen mit weniger als 50 Stunden pro Woche
(OR=3,7, CI=95%, Cl=2.4-5.9). Das Risiko derjenigen, die zwischen 50
bis 69 Stunden pro Woche tatig waren, stieg immerhin noch auf das Dop-

pelte (OR=2.4, CI=95%, CI=1.4-4.2). Es scheint folglich, dass die Ar-
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beitszeit eine Auswirkung auf die Schlafqualitdt und damit auch auf die
Gesundheit von Feuerwehrleuten hat. Diese Erkenntnis gilt nicht nur fir
Streikzeiten, sondern vermutlich auch fir den normalen Wechselschicht-
und Nachtdienst.

Aufgrund der vorliegenden Befunde ist es wahrscheinlich, dass Schlaf-
probleme Folgen einer unregelmafiigen Schlaf-Wach-Rhythmik durch
lange Schichtdiensttatigkeit ist, welche bei den Feuerwehren die Uber-
wiegende Tatigkeitsform darstellt. Da Schlafprobleme zu nachhaltigen
Gesundheitsproblemen fuhren koénnen, wird hierin ein entscheidender
Einflussfaktor der Arbeitsfahigkeit gesehen; dies auch deshalb, weil um-
gekehrt nachgewiesen werden konnte, dass eine gute Schlafqualitat die
Arbeitsfahigkeit positiv beeinflusst (Punakallio et al., 1997).

Folglich wird auch fir die Feuerwehreinsatzkrafte angenommen, dass
ihre individuelle Schlafqualitat in direktem Zusammenhang mit ihrer Ar-
beitsfahigkeit steht:

Hypothese 7: Neben dem Lebensalter besteht zwischen der Schiaf-
qualitat der Einsatzkrafte und ihrer Arbeitsfahigkeit ein positiver Zu-
sammenhang. Je besser die individuelle Schlafqualitat, desto hoher
ist die Arbeitsfahigkeit.

4.4.2 Kenntnisse und Fertigkeiten

In seinem Modell zur Arbeitsfahigkeit weist limarinen (2002) darauf hin,
dass die Kenntnisse und Fertigkeiten einer Person einen Beitrag zu ihrer
Arbeitsfahigkeit leisten. Allerdings ist der Beitrag der Kenntnisse und Fer-
tigkeiten auf die Arbeitsfahigkeit noch nicht abschlielend erforscht. Dies
erklart vermutlich auch, warum diese Dimension bisher nur selten in Un-
tersuchungen an Feuerwehrleuten berucksichtigt wurde.

Einzig in der Studie von Kiss et al. (2004) findet sich ein Hinweis auf den
Zusammenhang von Qualifikation und Arbeitsfahigkeit, der anhand von
Feuerwehrleuten in Belgien untersucht wurde. Die Autoren finden bei ei-

ner Unterscheidung von drei Bildungsniveaus (gering, mittel und hoch)
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mittels logistischer Regression einen signifikanten Zusammenhang mit
der Arbeitsfahigkeit: die Wahrscheinlichkeit eines hohen WAI-Wertes
steigt mit zunehmender Hohe des Bildungsniveaus (Kiss et al., 2004, S.
93). Allerdings erweist sich das Bildungsniveau als nicht langer signifi-
kant, wenn es im multivariaten Modell gleichzeitig mit dem Lebensalter
aufgenommen wird. Dennoch kann der Zusammenhang ebenfalls fur
Feuerwehren in Deutschland angenommen werden. Denn bei den ubli-
chen Feuerwehrlaufbahnen ist die koérperliche Belastung der hdheren
Dienstgrade in der Regel geringer, als die der mittleren und unteren. Da-
mit wird hier vermutet, dass zwischen dem hochsten Bildungsabschluss
(als Indikator fur Kenntnisse und Fertigkeiten) und der Arbeitsfahigkeit

Zusammenhange nachweisbar sind:

Hypothese 8: Neben dem Lebensalter besteht zwischen dem hoéchs-
ten Bildungsabschluss und der Arbeitsfahigkeit ein positiver Zu-
sammenhang. Je hoher der Bildungsabschluss, desto hoher die Ar-
beitsfahigkeit.

4.4.3 Werte, Einstellung und Motivation

Der dritte Bereich der individuellen Voraussetzungen der Arbeitsfahigkeit
des Menschen wird im Modell von Ilimarinen (2002) als ,Values - Attitudes
and Motivation“ bezeichnet (llmarinen, 2006, S. 133), aber bereits dort
wenig prazisiert. Auch im deutschen Sprachraum wird die fehlende und
schwierige Definition dieser Dimension bereits durch die unterschiedli-
chen Ubersetzungen deutlich: ,Werte - Einstellung und Motivation“ (llma-
rinen et al., 2002, S. 338) bzw. ,Arbeitszufriedenheit und Motivation“ und
,Einstellungen und Werte“ (Weiss et al., 2006). Allerdings kann ,Attitudes”
auch mit ,Verhalten® Ubersetzt werden (Willmann, Tldrck & Messinger,
1996, S. 48). Vermutlich ist diese fehlende Prazision auch der Grund,
weshalb die Dimension hinsichtlich ihres Zusammenhangs mit der Ar-

beitsfahigkeit bisher kaum untersucht wurde. Einzig der Aspekt der Ar-
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beitszufriedenheit wurde bisher genauer betrachtet, weshalb er hier auch

aufgegriffen wird.

Arbeitszufriedenheit. In verschiedenen Studien zur Arbeitsfahigkeit
wurde ein positiver Zusammenhang zwischen der Arbeitsfahigkeit und
der Arbeitszufriedenheit gemessen (u.a. limarinen et al., 2004, Bundes-
anstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin, 2007, S. 80ff). Andere Stu-
dien zeigen ahnliche Ergebnisse zum Zusammenhang zwischen der Ar-
beitszufriedenheit und arbeitsbedingten Gesundheitsbeschwerden, z.B. in
Kommunalverwaltungen (Oppholzer 2000, zitiert nach limarinen et al.,
2002). Mit anderen Worten: Die Arbeitszufriedenheit scheint mit Gesund-
heit und Arbeitsfahigkeit in einem positiven Zusammenhang zu stehen.
Bei der Feuerwehr wurde der Aspekt Zufriedenheit in Zusammenhang mit
der Arbeitsfahigkeit bisher kaum untersucht. In den verfigbaren Studien
konnte gezeigt werden, dass neben der Anzahl aktueller Krankheiten die
Lebenszufriedenheit den hochsten Erklarungsbeitrag fur die abnehmende
Arbeitsfahigkeit von Feuerwehrleuten liefert (Lusa et al., 2004, Punakallio
et al., 1997). Auch wenn die Autoren bei ihrer Untersuchung nach der Le-
benszufriedenheit insgesamt fragten, ist das Ergebnis relevant, da die
Arbeitszufriedenheit vermutlich eng mit der Lebenszufriedenheit zusam-
menhangt. Eine differenziertere Betrachtung des Konstrukts Arbeitszu-
friedenheit mit seinen einzelnen Aspekten (Vorgesetzte, Kollegen, Bezah-
lung etc.) ware sicher winschenswert, um weitere Erkenntnisgewinne zu
generieren.

Auf der Basis der bestehenden Erkenntnisse zum Zusammenhang von
Arbeitsfahigkeit und Arbeitszufriedenheit wird auch in der vorliegenden

Untersuchung folgender Zusammenhang vermutet:

Hypothese 9: Neben dem Lebensalter besteht zwischen der Arbeits-
zufriedenheit von Feuerwehrleuten und ihrer Arbeitsfahigkeit ein
positiver Zusammenhang. Je groBer die Arbeitszufriedenheit, desto

hdher die Arbeitsfahigkeit.
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Gesundheitsorientiertes Verhalten. Es konnte bereits in der eingangs
zitierten Studie von Punakallio et al. (1997) gezeigt werden, dass eine
gesundheitsbewusste (Lebens-)Einstellung und ein entsprechendes Ver-
halten nachhaltigen Einfluss auf die Arbeitsfahigkeit von Feuerwehrleuten
haben (Punakallio et al., 1997). Weiter ist zu vermuten, dass auch Ein-
stellungen und Verhaltensweisen in Bezug auf ein ,gesundes® Verhaltnis
zwischen den Anforderungen der Arbeit und den eigenen Ressourcen
groles Potenzial bergen, negative Wirkungen zu verhindern. Solche ge-
sundheitsforderlichen bzw. gesundheitsschadlichen Verhaltensweisen
konnten insbesondere bei der Erforschung von Burnout festgestellt wer-
den.

In einer Untersuchung an Mitarbeitern der Berliner Feuerwehr (N=303)
konnten mehr gesundheitsgefédhrdende (30%) als gesundheitsorientierte
Verhaltenstendenzen (24%) gefunden werden (Schaarschmidt & Fischer,
1996). Obwohl die Autoren keine direkten Auswirkungen auf die Arbeits-
fahigkeit untersuchten, konnten sie aufzeigen, dass gesundheitsorientier-
te Verhaltenstendenzen auch von Arbeitsbedingungen gepragt werden
(Schaarschmidt & Fischer, 2001). So fand sich beim Vergleich mit der
Feuerwehr in Wien, dass die Verteilung dort hinsichtlich der gesundheits-
orientierten Verhaltenstendenzen ausfiel gunstiger. Als Grinde vermuten
die Autoren der Studie u.a. die objektiv hOhere Belastung der Berliner
Feuerwehrleute, die — anders als ihre Wiener Kollegen — Uber Feuer-
wehreinsatze hinaus auch Rettungsdiensteinsatze zu bewaltigen haben.
Die hohen Risikowerte bei den untersuchten Feuerwehren weisen auf
eine generelle Burnout-Gefahrdung insbesondere bei Einsatzkraften hin.
Das haben in den letzten Jahren auch verschiedene Untersuchungen der
Hochschule Magdeburg-Stendal belegt (siehe Abschnitt 3.3.2), wonach
Burnout im Zusammenhang mit einem geringeren Ausmal} subjektiver
Gesundheit steht (Hering et al., 2005, S. 412).
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Auch wenn die Uberlegungen zum gesundheitsorientierten Verhalten von
Feuerwehrleuten fur die Arbeitsfahigkeit noch in ihren Anfangen stecken,
scheinen sie hohes Erklarungspotenzial fur die Arbeitsfahigkeit zu bein-
halten. Deshalb wird auch fur die vorliegende Untersuchung davon aus-
gegangen, dass die Verhaltenseinstellung gegeniuber den Anforderungen

einen Teil der Arbeitsfahigkeit erklart:

Hypothese 10: Neben dem Lebensalter besteht zwischen einer ge-
sundheitsorientierten Einstellung und Verhaltensweise und der Ar-
beitsfahigkeit ein positiver Zusammenhang. Je gesiinder die Einstel-
lung und das Verhalten der Einsatzkrafte gegentiber den Arbeitsan-

forderungen, desto hoher ist ihre Arbeitsfahigkeit.

4.5 Moderierende Effekte der Faktoren

Neben der Identifikation der arbeitsspezifischen und individuellen Ein-
flussfaktoren der Arbeitsfahigkeit bei der Feuerwehr ist es ein weiteres
Anliegen dieser Arbeit herauszufinden, welche dieser Faktoren den nor-
malen Alterungsprozess u.U. selbst beeinflussen.

Nach den bisherigen Erkenntnissen uUber die Tatigkeit von Berufsfeuer-
wehrleuten kann davon ausgegangen werden, dass gegenuber der Nor-
malbevolkerung der physiologische Alterungsprozess beschleunigt ab-
lauft (,Voralterung®, vgl. Abschnitt 2.5). Daraus ergibt sich die Frage, ob
fir die Uberdurchschnittlich stark abnehmende Arbeitsfahigkeit im Alter
lediglich das Lebensalter und die Beanspruchung verantwortlich gemacht
werden konnen, oder ob dafur moglicherweise auch arbeitsspezifische
Faktoren verantwortlich sind. Wie oben bereits diskutiert, gibt es einige
Hinweise aus ahnlichen Tatigkeitsprofilen darauf, dass die Arbeitsfahig-
keit bei der Feuerwehr mit dem Alter besonders deutlich abfallt.

Aus diesen Uberlegungen heraus wird vermutet, dass die oben genann-
ten arbeitsspezifischen Faktoren den Zusammenhang von Alter und Ar-
beitsfahigkeit moderierend beeinflussen. Somit wird fir die vorliegende

Untersuchung davon ausgegangen, dass sich die arbeitsspezifischen
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Ressourcenfaktoren jeweils positiv und die Belastungsfaktoren jeweils
negativ moderierend auf das Verhaltnis zwischen Lebensalter und Ar-
beitsfahigkeit wirken. Mit anderen Worten: Es wird vermutet, dass Res-
sourcenfaktoren den postulierten negativen Zusammenhang zwischen
Lebensalter und Arbeitsfahigkeit abschwéchen, wahrend Belastungsfak-
toren den negativen Zusammenhang verstérken. Auf gleiche Weise wird

ebenfalls ein moderierender Effekt der individuellen Faktoren vermutet.

Aus Grunden der besseren Lesbarkeit wird darauf verzichtet, jeweils Ein-

zelhypothesen aufzustellen. Die generelle Hypothese lautet deshalb:

Hypothese 11: Fiir die untersuchten arbeitsspezifischen und indivi-
duellen Faktoren lasst sich jeweils eine verstarkende bzw. puffernde
Wirkung auf den Zusammenhang zwischen chronologischem Alter
und Arbeitsfahigkeit finden.

Zur besseren Ubersicht werden abschlieRend die zu untersuchenden Ein-
flussfaktoren nochmals in einer Abbildung zusammengefasst (vgl.
Abbildung 4-4). Im ersten Untersuchungsschritt wird der Zusammenhang
zwischen dem Lebensalter und der Arbeitsfahigkeit untersucht (H1a+b).
Im Folgenden werden — unter Kontrolle des Lebensalters — nacheinander
der Einfluss von arbeitsspezifischen Faktoren des Wachalltags (H2 bis
H5) und von individuellen Faktoren (H6 bis H10) mittels Regressionsana-
lysen untersucht. Die Uberpriifung der postulierten Zweifach-Interaktions-
hypothesen der einzelnen Faktoren mit dem Lebensalter erfolgt im letzten

Schritt mittels moderierter Regressionsanalysen (H11).
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Einflussfaktoren der Arbeitsfahigkeit bei der Berufsfeuerwehr
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5 Untersuchungsverfahren

5.1 Untersuchungsdesign

Die vorliegende Untersuchung hat zum Ziel, verschiedene arbeitsspezifi-
sche und individuelle Einflussfaktoren auf die Arbeitsfahigkeit im Alter bei
der Berufsfeuerwehr zu identifizieren. Mit diesen Erkenntnissen soll das
Spektrum der Moglichkeiten einer altersdifferenzierten Arbeitsgestaltung
in der Praxis der Berufsfeuerwehr erweitert werden. Der Forschungsstand
dazu ist heute eher unbefriedigend und vorwiegend von Einzelstudien
gepragt, die nur Erkenntnisse hinsichtlich einzelner Aspekte zulassen.
Dem will die vorliegende Untersuchung mit einem ganzheitlichen Ansatz
begegnen, indem ein Untersuchungsdesign gewahlt wird, das die Analy-
se eines umfassenden Sets von Einflussvariablen auf die Arbeitsfahigkeit
im Alter ermaoglicht.

Um diesem Ziel gerecht zu werden, wird die Untersuchung als Quer-
schnittsstudie angelegt. Als Stichprobe wird eine Berufsfeuerwehrorgani-
sation in Deutschland gewahlt und eine Vollerhebung bei allen operativen
Einsatzkraften angestrebt. Dies hat den Vorteil, dass die Erkenntnisse im
Hinblick auf den Arbeitskontext eindeutiger interpretierbar werden und

damit die Gute der qualitativen Aussagekraft der Ergebnisse steigt.

Zur Erhéhung des Stichprobenumfangs wird die Untersuchung zeitgleich
in einer Werkfeuerwehrorganisation durchgefuhrt. Da sich insbesondere
deren organisationale Arbeitsbedingungen von denen der Berufsfeuer-
wehr unterscheiden, gilt sie gleichzeitig als Vergleichsgruppe fur einzelne
Untersuchungsaspekte. Der Vergleich zweier unterschiedlicher Feuer-
wehrorganisationen soll einerseits Erkenntnisse hinsichtlich der arbeits-
spezifischen Einfllisse der Arbeitsfahigkeit ermdglichen und gleichzeitig
die Validitat der Ergebnisse erhdhen.

Um die Ergebnisse auch mit anderen Berufen vergleichbar zu machen,

wird die vorliegende Untersuchung an das DFG-Projekt ,Altersdifferen-
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zierte Arbeitsgestaltung® unter der Leitung der Universitat Kassel ange-
bunden und bei der Wahl der Untersuchungsinstrumente sowie im Design

darauf abgestimmt.

5.2 Untersuchungsinstrumente

Um eine Vergleichbarkeit der Daten zu gewahrleisten, wird zur Operatio-
nalisierung und Erhebung der Konstrukte und Variablen im Wesentlichen
auf standardisierte arbeitswissenschaftliche Instrumente zur Erfassung
der Arbeits- und Leistungsfahigkeit sowie der Gesundheit zurtckgegrif-
fen. So wird die Arbeitsfahigkeit als Kriterium mit Hilfe des Arbeitsfahig-
keitsindex (WAI) nach limarinen et al. (Tuomi & Cugier, 2006) operationa-
lisiert. Bei den arbeitsspezifischen und individuellen Einflussfaktoren wird
ebenfalls auf standardisierte Instrumente zurlckgegriffen und nur wo er-
forderlich durch eigene Fragen erganzt. Diese dienen v.a. der Erfassung
von Besonderheiten des Feuerwehrdienstes.

In den folgenden Abschnitten werden die eingesetzten Instrumente im
Detail beschrieben, die in der folgenden Tabelle zusammengefasst sind
(vgl. Tabelle 5-1).
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Tabelle 5-1: Aufbau des Fragebogens

Themenbereich Instrument/ Autoren* Items
1 | Angaben zur Person Eigene Fragen 7
2 | Angaben zur Organisation Eigene Fragen 16
3 | Gesundheit und Arbeitsfahig- | Work Ability Index — Kurzfassung (WAI- 32
keit K) von limarinen et al.
4 | Schlafqualitat Ausgewahlte Fragen aus einem Schlaf- 13
fragebogen der Deutschen Gesellschaft
fur Schlafforschung und Schlafmedizin
(DGSM)
5 | Arbeitssituation, Belastungen | Ausgewahlte Fragen aus Salutogeneti- 49
und Ressourcen im Wachall- | sche Subjektive Arbeitsanalyse (SALSA)
tag von Udris & Rimann
6 | Tatigkeitsmerkmale im Feuer- | Merkmale der Arbeit im Feuerwehrdienst 28
wehreinsatzdienst und ihre Auswirkungen auf die Mitarbei-
ter (MAFAM) von Beerlage et al.
7 | Arbeitsbezogene Verhaltens- | Arbeitsbezogenes Verhaltens- und Erle- 66
und Erlebensweisen im Bezug | bensmuster (AVEM) von Schaarschmidt
auf die Tatigkeit insgesamt & Fischer
8 | Sportliche Aktivitat Sportfragebogen Universitat Konstanz 5
von Woll et al.
9 | Arbeitszufriedenheit Eigene Fragen in Anlehnung an Arbeits- 15
beschreibungsbogen (ABB) von Neu-
berger
10 | Sonstige Anmerkungen Eigene Frage 1
Gesamt | 232

* die genauen Literaturangaben der Instrumente finden sich in den Abschnitten 5.2.1- 5.2.5.

Um keine Urheberrechte der eingesetzten Standardverfahren zu verletzen, werden nur die 6f-
fentlich zuganglichen und die selbst formulierten Fragen des Untersuchungsfragebogens abge-
druckt. Fur die Gbrigen Instrumente werden zum besseren Verstandnis jeweils Ergebnisskalen
und Beispiel-ltems aufgefihrt.

5.2.1 Erhebung der Arbeitsfahigkeit

Im Rahmen des Projekts wird die Arbeitsfahigkeit mit der deutschen
Kurzversion des Work Ability Index (Arbeitsbewéltigungsinventar WAI-K)
erhoben (Tuomi et al., 2006, Hasselhorn, 2007). Die Erhebung mit dem
standardisierten Arbeitsfahigkeitsindex soll v.a. den Vergleich mit ande-
ren Untersuchungen und anderen Berufsgruppen ermoglichen. Die Kurz-
version des WA/ hat gegenuber der Langversion keine nennenswerten
Nachteile (Thinschmidt & Seibt, 2007) und gilt als hinreichend valide. Der

prognostische Wert, d.h. die Vorhersage-Sicherheit des Instruments ist in
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einer grofRen finnischen Langsschnittstudie Uber elf Jahre eindeutig be-

legt.™

Der WAI enthalt verschiedene Fragen zu den psychischen und physi-
schen Anforderungen der Arbeit, dem eigenen Gesundheitszustand und
zu den Leistungsreserven. Als Ergebnis liefert die Auswertung sieben
Dimensionen, die die derzeitige Arbeitsfahigkeit, die Bewaltigung der An-
forderungen, die aktuellen Krankheiten, die geschatzte Beeintrachtigung
durch die Krankheiten, die Krankenstandstage der letzten 12 Monate, die
voraussichtliche Arbeitsfahigkeit in den nachsten zwei Jahren sowie die
psychische Einstellung und Befindlichkeit beschreiben. Der aufsummierte
Gesamtwert aller sieben Dimensionen bestimmt die Zuordnung zu den
vier Merkmalsbereichen, dem jeweilig empfohlene Mallhahmen zur Ar-

beitsfahigkeit gegenuberstehen (vgl. Tabelle 5-2).

Tabelle 5-2: Merkmalsbereiche des WAI und Malinahmenziele (in Anlehnung an Tuomi
et al., 2006, S.6)

Punktwert Arbeitsfahigkeit Ziel von MaBnahmen

44-49 sehr gut Arbeitsfahigkeit erhalten

37-43 gut Arbeitsfahigkeit unterstttzen
28-36 mafig Arbeitsfahigkeit verbessern

7-27 schlecht Arbeitsfahigkeit wiederherstellen

Grundsatzlich dient der WAI-Wert in allen folgenden Analysen als Analy-

sekriterium.

¥ Etwa 65% der mannlichen Teilnehmer, die alter als 50 Jahre waren und mit einem schlechten Wert in

die Studie eingingen, waren am Ende der Erhebung tatsachlich erwerbsunfahig (Tuomi et al., 2006,
S. 7). In der Zwischenzeit existieren auch fur den deutschen Sprachraum mehrere Vergleichsstudien,

die diese Ergebnisse bestatigen.
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5.2.2 Sozio-demografische Fragen

Das Lebensalter wird in einem Gesamtblock von sozio-demografischen
Fragen erfasst. Es wird aufgrund seiner Bedeutung auf der ersten Seite
des Fragebogens erhoben, um die Ausfallrate gering zu halten. Zu den
ubrigen Fragen gehoren weitere Angaben zur Person (z.B. Geschlecht,
Schulabschluss, Berufsausbildung) sowie organisationale Merkmale (Be-
reich, Tatigkeitsfeld, Arbeitszeitform, Schichtgruppe, Funktion etc.). Die
Fragen werden aufgrund der unterschiedlichen Voraussetzungen in bei-

den Organisationen leicht variiert (siehe Anhang).

5.2.3 Erhebung von Ressourcen und Belastungen im Wachalltag
Wie im Theorieteil ausgefuhrt, wird bei den meisten bisherigen Untersu-
chungen vorwiegend auf Faktoren des Einsatzdienstes fokussiert und
eine explizite Erhebung der Faktoren des Wachalltags vernachlassigt
(vgl. Abschnitt 3.2.1). Die vorliegende Untersuchung hat zum Ziel diese
Licke zu schlieBen und richtet inr Augenmerk deshalb auf die Erhebung
der Zusammenhange zwischen Arbeitsbedingungen im Wachalltag und
der Arbeitsfahigkeit.

Zur Erfassung der subjektiv erlebten Ressourcen und Belastungen im
Wachalltag wird deshalb der von Rimann und Udris entwickelte Fragebo-
gen Salutogenetische Subjektive Arbeitsanalyse (SALSA) herangezogen
(Rimann & Udris, 1997, Udris & Rimann, 1999). Dieses hinreichend Utber-
prufte Standardverfahren verspricht eine gute Reprasentation der Bedin-
gungen des Wachalltags in den Feuerwehren. Es werden lediglich kleine-
re organisationsspezifische Anpassungen in der Wortwahl vorgenommen,
um die Verstandlichkeit fur die Befragten zu erhdhen. Die Fragenab-
schnitte Persénliche Gestaltungsmoglichkeiten des Arbeitsplatzes, Spiel-
raum fiir persénliche und private Dinge bei der Arbeit, Belastungen durch
dullere Tétigkeitsbedingungen und Soziale Unterstitzung im Betrieb
werden aufgrund geringer Relevanz und fehlender Ubertragbarkeit fir

den Wachalltag ausgespart. Im Folgenden wird die Operationalisierung
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der Hypothesenkonstrukte mit kurzen Itembeispielen aus Rimann illust-
riert (Rimann et al., 1997, S. 287ff.).

Organisationale Bedingungen

Die organisationalen Ressourcen des Wachalltags, d.h. die Organisation
und Gestaltung der Arbeit auf der Meso-Ebene, werden von insgesamt
vier Skalen des SALSA abgebildet:

Skala Beschreibung Itembeispiel Items
Aufgabenvielfalt erfasst die qualitative Viel- | ,Es gibt fast jeden Tag | 3
falt der Arbeit. etwas anderes zu tun.”
Qualifikationspotenzial | erfasst den Fahigkeitszu- | ,Diese Arbeit schafft 3
der Arbeitstatigkeit wachs der Arbeit. gute Méglichkeiten, im
Beruf weiterzukom-
men.*
Tatigkeitsspielraum erfasst die Mdglichkeiten ,Diese Arbeit erlaubt 3
(Entscheidungs- und eigener Entscheidungen es, eine Menge eigener
Kontrollspielraum) bei der Tatigkeit. Entscheidungen zu
treffen.”
Partizipationsmoglich- | erfasst, inwiefern bei Ver- | ,Bei wichtigen Dingen | 3
keiten anderungen auch Mit- in der Organisation
sprache und Beteiligung kann man mitreden
ermdglicht werden. und mitentscheiden.”

Arbeitszeitform

Die Arbeitszeitform wird direkt aus den erhobenen organisatorischen Ta-
tigkeitsbereichen abgeleitet. Daraus ergibt sich die Variable ,Arbeitszeit-
form®, die bipolar codiert ist und zwischen Tages- (0) und Wechsel-
schichtdienst (1) unterscheidet. Die Variable ,Dauer der Arbeitszeitform®,

wird ebenfalls dem sozio-demografischen Fragenblock entnommen (s.0.).

Arbeitsaufgaben und -bedingungen

Die folgenden Aspekte der Mikro-Ebene werden — im Gegensatz zu den

organisationalen Bedingungen — von den direkten Vorgesetzten bzw. den

FUhrungskraften der Feuerwachen beeinflusst. Da die Arbeitsaufgaben

sowie ihre Ausgestaltung und Verteilung sowohl positive als auch negati-

ve Folgen nach sich ziehen konnen, werden diese Aspekte der taglichen
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Arbeit im Wachalltag mit jeweils zwei Ressourcen- und Belastungs-

Skalen aus dem SALSA operationalisiert:

Skala Beschreibung Itembeispiel Items
Ganzheitlichkeit der Aufga- erfasst, inwiefern die ,Bei diese Arbeit 3
ben Aufgabe vom Beginn macht man etwas

bis zum Ende mit einem | Ganzes, Abge-

erkennbaren Ergebnis rundetes.”

vollstéandig erledigt wird.
Qualifikationsanforderungen | erfasst, inwiefern, die Diese Arbeit er- 4
und Verantwortung Aufgaben spezielle Fa- | fordert gro3e Ver-

higkeiten oder selbst- antwortung.”

standige Planung und

Entscheidung verlan-

gen.
Uberforderung durch die Ar- erfasst, inwieweit das ~Man muss Dinge | 6
beitsaufgaben (qualitativ und | verlangte Arbeitsvolu- tun, fiir die man
quantitativ) men und die notwendi- | eigentlich zu we-

ge Qualifikation den nig ausgebildet

eigenen Ressourcen ist.”

entsprechen.
Unterforderung durch die erfasst die Nichtausnut- | ,Hier hat man das | 3

Arbeitsaufgaben (qualitativ)

zung vorhandener Res-
sourcen.

Gefiihl, dass man
mehr kénnte, als
von einem ver-
langt wird.”

Arbeitsklima

Als dritter Einflussbereich wird das Sozialklima, also die Unterstltzung

bzw. Belastung durch die sozialen Beziehungen bei der Arbeit im Wach-

alltag erfasst. Dazu werden jeweils zwei Skalen des SALSA fur die Res-

sourcen und Belastungen verwendet:
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Skala Beschreibung Iltembeispiel ltems

Positives Sozialklima erfasst wechselseitiges | ,Das gegenseitige Ver- | 4
Vertrauen, Interesse und | trauen ist bei uns so
Offenheit im Umgang mit | gro3, das wir offen

anderen Personen bei tber alles, auch ganz
der Arbeit. persénliche Sachen,
reden kénnen.”

Mitarbeiterorientiertes erfasst, inwieweit sich ,Der/Die Vorgesetzte 4
Vorgesetztenverhalten der Vorgesetzte dem ist daran interessiert,

Mitarbeiter respektvoll dass es seinen/ihren

und fair gegenuber ver- | Mitarbeiter/innen gut

halt. geht.”

Belastendes Sozialklima | erfasst die Belastungen | ,Man muss ausbaden, | 3
(Kolleglnnen) die bei der Erledigung was die anderen falsch
der Arbeitsaufgaben mit | machen.”

den Kollegen erlebt wer-
den.

Belastendes Vorgesetz- | erfasst die Belastungen, | ,Der/Die Vorgesetzte 3
tenverhalten die bei der Erledigung erschwert einem das
der Arbeitsaufgaben mit | Arbeiten durch sei-
den Vorgesetzten erlebt | ne/ihre Anweisungen.*
werden.

5.2.4 Erhebung der individuellen Faktoren

Sportliche Aktivitat in der Freizeit

Die sportliche Aktivitat in der Freizeit wird mit dem im DFG-Projekt einge-
setzten Sportfragebogen von Woll (2004) erhoben. Aus insgesamt sechs
Fragen zur Art, Intensitat und Haufigkeit der sportlichen Aktivitat erfolgt
eine Zuordnung zu einer von vier Sporttypen: Intensivsportler, regelméafi-

ger Freizeitsportler, Gelegenheitssportler und Nichtsportler.

Schlafqualitat

Aufgrund des Gesamtumfangs der Befragung wird bei der Erhebung der
Schlafqualitat auf den Einsatz eines umfangreichen standardisierten Ver-
fahrens verzichtet. Stattdessen kommt eine Auswahl von Fragen des
Schlaffragebogens der deutschen Gesellschaft fur Schlafforschung und
Schlafmedizin (DGSM) zum Einsatz, der jeweils nach der Schlafqualitat
der letzten Woche fragt (Charité Berlin). Der Schlaf-Fragebogen dient
normalerweise der Ersterfassung von Patienten mit Schlafstérungen
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(Siegrist, J. Peter, J Himmelmann & S. Geyer, 1987). Aus dem Fragebo-
gen werden die Fragen zu den Faktoren Vigilanz und Schlafstérungen
(Fischer, Jackowski & Raschke, 1991) ibernommen (siehe Anhang), die

Fragen zu Schlafmittelkonsum und Atemstillstanden aber ausgelassen.

Fragebeispiel:

gelegent-
nie selten lich oft sehr oft

11. Sthrﬂe?va’?r, dass Sie abends schlecht ein- |:| |:| |:| |:| |:|

Aus den ubrigen 9 Fragen im funfstufigen Likert-Format wird nach Reco-
dierung (aulder Frage 18, siehe Anhang) ein Gesamtmittelwert als Variab-
le Schlafqualitat gebildet. Entsprechend der Frage-Skalierung wird der
Wert der Schlafqualitdt von 1 (sehr gering) bis 5 (sehr hoch) codiert. Die
Frage nach den Schlafstorungen (Frage 20) und ihren Grunden (Fragen

21 und 22) werden nur deskriptiv ausgewertet.

Bildung und Qualifikation
Diese Variable wird mit dem hochsten Bildungsabschluss operationali-

siert, der im Block der soziodemografischen Items enthalten ist.

Arbeitszufriedenheit

Die Arbeitszufriedenheit wird in Anlehnung an den Arbeitsbeschreibungs-
bogen (ABB) von Neuberger & Allerbeck (1978) durch Einzelskalen zu 13
unterschiedlichen Merkmalsbereichen der taglichen Arbeit erhoben (siehe
Anhang). Als Erganzung dazu wird am Ende des Blocks danach gefragt,
ob der Beruf erneut gewahlt wirde (ja/nein).

Alle Fragen werden mit einer 7-stufigen Likert-Skala mit Kunin-Gesichtern
erfasst (Codierung von sehr unzufrieden (1) bis sehr zufrieden (7)). Aus
dem Mittelwert aller Einzelitems (bis auf Frage 14 - Gesamtzufriedenheit)

wird die Variable Arbeitszufriedenheit gebildet. Der Wert reicht von 1
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(sehr gering) bis 7 (sehr hoch). Die Frage nach der erneuten Berufswahl

wird nur deskriptiv ausgewertet.

Gesundheitsorientierte Einstellung und Verhalten
Zur Erhebung der Verhaltenseinstellung gegenuber der Arbeit und der
eigenen Gesundheit wird das von Schaarschmidt und Fischer entwickelte
Instrument AVEM (Arbeitsbezogenes Verhaltens- und Erlebensmuster)
eingesetzt (Schaarschmidt et al., 1996, Schaarschmidt & Fischer, 1997).
Dieses personlichkeitsdiagnostische Verfahren erhebt die gesundheits-
fordernden bzw. gesundheitsgefahrdenden Verhaltens- und Erlebenswei-
sen der Befragten mit 66 Einzelitems (pro Dimension 6 ltems). Die Ein-
zeldimensionen des Arbeitsengagements sind: Subjektive Bedeutsamkeit
der Arbeit, Beruflicher Ehrgeiz, VVerausgabungsbereitschaft, Perfektions-
streben und Distanzierungsfahigkeit. Die Widerstandsfahigkeit gegenuber
Belastungen wird mit den Dimensionen Resignationstendenz bei Misser-
folg, Offensive Problembewéltigung, sowie Innere Ruhe und Ausgegli-
chenheit gebildet. Der Faktor Lebensgeflhl umfasst die Dimensionen Er-
folgserleben im Beruf, Lebenszufriedenheit und das Erleben sozialer Un-
terstiitzung. Je nach Antworttendenz ordnet das Verfahren den Teilneh-
mern eines von vier Gesundheitsmustern zu (Schaarschmidt et al., 2001):
(1) Muster ,,Gesund”: |dealmuster in Bezug auf das gesundheitliche
Verhalten bei der Arbeit, in dem sich Engagement und Distanzie-
rungsfahigkeit die Waage halten.
(2) Muster ,,Schonung*: Beschreibt ein Verhaltensmuster, bei dem ge-
ringes Engagement mit grol3er Distanzierungsfahigkeit einhergeht.
(3) Risikomuster A: Bezeichnet ein Uberhdhtes Engagement, gepaart
mit sehr geringer Distanzierungsfahigkeit.
(4) Risikomuster B: Bezeichnet geringes Engagement und gleichzeitig
nur eingeschrankte Distanzierungsfahigkeit.
Auch dieses standardisierte Verfahren weist die gangigen Gutekriterien
auf und ist neben anderen Berufsgruppen auch an Feuerwehrstichproben

bereits getestet worden.
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5.2.5 Erhebung der Arbeitsbedingungen im Einsatzdienst

Auch wenn die vorliegende Untersuchung die Erhebung von Ressourcen
und Belastungen im Wachalltag fokussiert, sollen zum Vergleich ebenfalls
die subjektiven Belastungen durch den Einsatzdienst erhoben werden.
Dazu wird das von Beerlage et al. entwickelte und bei der Feuerwehr be-
reits mehrfach eingesetzte Instrument Merkmale der Arbeit im Feuer-
wehrdienst und ihre Auswirkungen auf die Mitarbeiter (MAFAM) herange-
zogen (Schulze, 2004, Sonnenberg, 2004, Hering et al., 2005).

Die vier Skalen des Instruments werden durch 28 Einschatzungsfragen
zu einzelnen Aspekten des Einsatzdienstes gebildet. Dabei wird jeweils
nach der Erlebenshaufigkeit in den letzten 12 Monaten gefragt. Die Ant-

worten werden in Form einer siebenstufigen Likert-Skala erfasst:

. . mehrmals . : - .
nie einmal im im letzten etwa einmal | etwa einmal | einige Male | in jedem
letzten Jahr Jahr im Monat | pro Woche | pro Woche Dienst
0 1 2 3 4 5 6
O O O O O O

Die Skalen im Einzelnen:

Skala ltembeispiel ltems

Einsatze mit erhdhtem Regula- | ,Dinge, die ich im Einsatz fiir sinnvoll hielt, 11

tionsaufwand (ERA) konnte ich nicht tun.”

Einsatze mit behindernden ,Bei einer Einsatzfahrt mit Sondersignal 8

Rahmenbedingungen (BR) wurde ich von unaufmerksamen Ver-
kehrsteilnehmern geféhrdet.”

Einsitze mit Extremanforde- ,Ich war an einem Einsatz mit Schwerver- 7

rungen (EXE) letzten beteiligt.”

Einsatze mit personlich be- ,Personen denen ich im Einsatz Hilfe leis- 2

kannten Opfern (BO) ten musste, waren mir bekannt.*”

5.3 Untersuchungsablauf und Datenerhebung

5.3.1 Stichprobenselektion

Die vorliegende Untersuchung ist als Vollerhebung aller aktuell tatigen
Einsatzkrafte in einer ausgewahlten Berufsfeuerwehrorganisation in

Deutschland konzipiert. Zu Kontroll- und Vergleichszwecken wird zusatz-
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lich eine Vollerhebung in einer Werkfeuerwehrorganisation in Deutsch-
land durchgeflhrt. (s.0.).

Zum Verstandnis der wesentlichen Unterschiede der beiden untersuchten
Organisationen wird vor der Beschreibung der eigentlichen Stichprobe
(Befragungsteilnehmer) ein kurzer Abriss der wesentlichen Kennzahlen
sowie der Aufgaben und Zustandigkeiten in den untersuchten Organisati-
onen gegeben, die aus unverodffentlichten Berichten und Statistiken der
Feuerwehren stammen (vgl. Tabelle 5-3). Beide Organisationen haben

ihre Standorte in der gleichen Region.

Berufsfeuerwehr. Die untersuchte Berufsfeuerwehr einer deutschen
Grolstadt ist fur den Brandschutz und die technische Hilfeleistung von
uber 500.000 Einwohnern zustandig, zu denen tagstber Beschaftigte der
ortsansassigen Firmen und Organisationen kommen. Die Flache des Ein-
satzgebietes betragt uber 20.000 ha. Die Mitarbeiter und Einsatzmittel
sind auf insgesamt 4 groere und 5 kleinere Standorte verteilt. Auf der
Halfte dieser Feuerwachen ist zusatzlich auch ein mit Angehdrigen der
Berufsfeuerwehr besetztes Rettungsdienstfahrzeug (RTW) stationiert,
das sowohl bei Einsatzen der Feuerwehr als auch bei anderen Rettungs-
diensteinsatzen ausfahrt. Alle Feuerwachen sind 24 Stunden am Tag mit

der gleichen Anzahl an Funktionen besetzt.

Werkfeuerwehr. Die untersuchte Werkfeuerwehr ist fur den Brandschutz
eines grolden Industriestandortes mit unterschiedlichen Branchen zustan-
dig. Der Einsatzbereich erstreckt sich auf Uber 400 ha. Die Beschaftig-
tenanzahl der Betriebe des Standortes liegt tagsiber bei Gber 20.000. Die
Mitarbeiter und Einsatzmittel sind auf zwei Standorte verteilt. Auch hier
stellt die Feuerwehr gleichzeitig die Besatzung eines RTW. Beide Feuer-
wachen sind rund um die Uhr besetzt, allerdings angepasst an den Be-
trieb mit weniger Personal an Sonn- und Feiertagen und in den Nacht-

stunden.
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Einsatzzahlen. Die Einsatzzahlen der beiden Feuerwehren unterschei-
den sich erwartungsgemal deutlich voneinander: Im Jahr der Erhebung
hat die Berufsfeuerwehr Uber 15.000 Brand- und Hilfeleistungseinsatze
(ohne Rettungsdiensteinsatze), wahrend die Werkfeuerwehr im gleichen
Zeitraum nur etwa 750 Einsatze verzeichnet. Allerdings ist der Vergleich
absoluter Zahlen schwierig, weil sich die Einsatze deutlich unterscheiden
und die Statistiken aufgrund unterschiedlicher Definitionen von Art und
Umfang nicht direkt vergleichbar sind. Dennoch kdénnen die Zahlen einen

Anhaltspunkt fur das Einsatzgeschehen in beiden Organisationen liefern.

Tabelle 5-3: Kennzahlen der untersuchten Feuerwehren (Quelle: verschiedene nicht
offentliche Quellen der untersuchten Feuerwehren)

Merkmal Berufsfeuerwehr Werkfeuerwehr
Gebietsgrofie > 20.000 ha > 400 ha
Einwohner/Beschaftigtenzahl > 500.000 >20.000
Feuer- und Rettungswachen 9 2
Wachabteilungen 3 3
Fahrzeuge ~ 145 ~40
Mitarbeiter in der Organisation ~1.000 120
Feuerwehrmitarbeiter im aktiven Einsatzdienst ~ 850 120
Einsatze 2007 (Brandschutz, Technische Hilfeleis- >15.000 ~ 750
tung, etc. ohne Rettungsdiensteinsétze)

Personal. Die Berufsfeuerwehr beschaftigt zum Untersuchungszeitpunkt
etwa 950 Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen. Davon sind etwa 850 aktive
Feuerwehrleute, die Ubrigen sind in Ausbildung befindliche Feuerwehr-
mann-Anwarter und in der Verwaltung oder in Werkstatten beschaftigte
Angestellte. Zur Werkfeuerwehr gehéren zum Zeitpunkt der Untersu-
chung etwa 120 Mitarbeiter, wobei alle im s.g. aktiven Feuerwehrdienst
tatig sind, d.h. bei Einsatzen mittel- oder unmittelbar eingesetzt werden.

Die Unterschiede des vorgehaltenen Personals liegen vor allem in der
unterschiedlichen Gebietsgroflie (vgl. Hilfsfristen), der Bevolkerungs- bzw.
Beschaftigtenanzahl und den potenziellen Risiken begrindet. Die unter-
schiedliche Anzahl der Fahrzeuge ergibt sich aus den moglichen Einsatz-

szenarien und notwendigen Vorhaltungen an Losch- oder Rettungsmit-
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teln. Der Grad der Spezialisierung der Einsatzszenarien in der Werkfeu-

erwehr bedingt die hohe Anzahl an Spezialfahrzeugen.

Arbeitsbereiche der Feuerwehrorganisationen. Die Feuerwehrorgani-
sationen setzen sich im Wesentlichen aus dezentralen Feuer- und Ret-
tungswachen sowie aus den zentralen Leitstellen und Fachabteilungen
zusammen. Auch wenn das Hauptaugenmerk bei der Untersuchung auf
den Mitarbeitern der Feuer- und Rettungswachen liegt, werden zu Ver-
gleichszwecken auch Fuhrungskrafte sowie Mitarbeiter der Leitstellen,
der zentralen Fachabteilungen und der Leitungsfunktionen mit in die Be-
fragung eingeschlossen. Was die Arbeit dieser Mitarbeitergruppen unter-

scheidet, wird in den folgenden Abschnitten beschrieben.

Arbeitsbereich Feuer- und Rettungswachen

Mitarbeiter. Auf den Feuerwachen arbeitet in beiden Organisationen der
Grolteil der Mitarbeiter. Auf diese Gruppe wird in der Untersuchung der
Schwerpunkt der Analysen gelegt. Auf den Feuerwachen arbeiten die
operativ tétigen Mitarbeiter im Einsatzdienst und im Wachalltag, norma-
lerweise in 3 Schichtgruppen. Der Groldteil der manuellen Tatigkeiten des
Wachalltags und Einsatzdienstes wird von ihnen geleistet. Zusatzlich zu
ihrer Tatigkeit im Loschzug wird die Mehrzahl der Mitarbeiter bei der Be-
rufsfeuerwehr zeitweise als Rettungssanitater oder -assistenten auf Ret-
tungstransportwagen oder Notarzteinsatzfahrzeugen eingesetzt. Sie un-
terstehen im Wachalltag und Einsatzdienst direkt den operativen Fuh-
rungskraften (Schichtleiter oder Vertreter).

Operative Fuhrungskrafte (Dienstgruppen-, Wachabteilungs-,
Schichtleiter oder Vertreter). Die jeweils direkte Verantwortung fur die
Aufgabenverteilung und den Personaleinsatz innerhalb der Schichten ha-
ben die Schichtleiter inne. Ihre Hauptaufgabe ist — ahnlich dem Schicht-
fuhrer in der Produktion — die Steuerung der Mannschaften, sowohl im
Einsatz als auch im Wachalltag. Sie sind durch Schicht- und Einsatz-

dienst auch korperlich gefordert, aber nicht (oder nicht mehr) im Ret-
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tungsdienst eingesetzt. Neben der praktischen Flhrung einer Gruppe im
Einsatz erflllen sie auch einen Teil der Fihrungsaufgaben im Wachalltag.
Ihnen obliegt, zumindest zum Teil, die Personalbeurteilung und die Fuh-
rung von Personalgesprachen. Alle Ubergeordneten Entscheidungen der
Feuerwachen werden in der Berufsfeuerwehr von den Wachleitern, bzw.
ihren Vertretern getroffen.

Wachleiter und Vertreter (Bereichs-, Teilbereichsleiter oder Techni-
sche Einsatzleiter). Die nachste operative Fuhrungsebene auf den Feu-
erwachen bildet der Wachleitervertreter oder technische Einsatzleiter.
Diese sind bis auf wenige Ausnahmen im Tagesdienst tatig. Rotierend
ubernehmen sie im Wechsel die Fuhrung im Einsatzdienst bei groReren
Ereignissen. Im Wachalltag sind sie entweder fur eine Feuerwache ver-
antwortlich oder teilen sich die Aufgabe (bei groReren Wachen) zusam-
men mit einem Kollegen. Der Schwerpunkt ihrer Tatigkeit liegt auf admi-
nistrativen Aufgaben und Entscheidungen des Betriebs und der Funktion
der Feuerwachen sowie des eingesetzten Personals. Dazu gehort auch
die Organisation der Aus- und Weiterbildung der Mitarbeiter, die einen
breiten Raum im Berufsfeuerwehralltag einnimmt.

In der Berufsfeuerwehr ist ein Ubergeordneter Wachleiter zusatzlich far
mehrere Feuer- und Rettungswachen eines Bereiches verantwortlich.
Dieser fuhrt die Vertreter und ist mit Entscheidungen des Wachbereichs
betraut. Im Wesentlichen koordinieren sie den Personaleinsatz und die
Abstimmung innerhalb des Wachbereiches. Auch sie nehmen im Wech-
sel Fuhrungsfunktionen im Einsatz wahr, sind aber generell im Tages-
dienst tatig.

Alle oben genannten Gruppen sind dezentral auf Feuer- und Rettungs-
wachen tatig. Demgegenuber sind die ubrigen Arbeitsbereiche meist
zentral angesiedelt: die Leitstelle, die Fachabteilungen und die Leitung

der Organisation.

138



Untersuchungsverfahren

Arbeitsbereich Leitstellen

Mitarbeiter und Schichtleiter. Im Gegensatz zur Werkfeuerwehr sind
die Mitarbeiter der Leitstelle der Berufsfeuerwehr ausgebildete und atem-
schutztaugliche Feuerwehrleute. Die Leitstellen bilden das informatori-
sche Bindeglied zwischen Hilfe-suchenden Anrufern (Notrufnummer 112),
Kunden und Auftraggebern der Feuerwehren und den entsprechenden
operativen Diensten. Den Mitarbeitern und Schichtleitern der Leitstellen
obliegt damit die zentrale Abwicklung der gesamten Kommunikation im
Einsatzfall und Wachalltag. Bei diesen Tatigkeiten sind weniger manuelle,
dafur kognitive und kommunikative Leistungen gefragt. Als Arbeitsmittel
kommen Uberwiegend elektronisch gestutzte Einheiten wie Einsatzleit-

rechner, Funk- und Telefoneinrichtungen zum Einsatz.

Arbeitsbereich Fachabteilungen und Obere Leitungsebene
Mitarbeiter Fachabteilungen. Neben der Leitstelle erfullen die Fachab-
teilungen — insbesondere in der Berufsfeuerwehr — die zentralen, Uber-
wiegend planerischen und unterstitzenden Aufgaben wie vorbeugender
und baulicher Brandschutz, Nachrichtentechnik, EDV, Katastrophen-
schutz, Aus- und Fortbildung, Lager, Werkstatten etc. In diesen Berei-
chen sind ebenfalls groftenteils ausgebildete und atemschutztaugliche
Feuerwehrleute eingesetzt. Die Mitarbeiter der Fachabteilungen bei der
Berufsfeuerwehr sind als Sachbearbeiter meist mit einem abgeschlosse-
nen Thema innerhalb der o.g. Aufgabenbereiche betraut, in dem sie
selbststandig arbeiten und zumindest partiell dementsprechend entschei-
den konnen. Sie haben im Arbeitsalltag selten FUhrungsverantwortung.
Die meisten von ihnen sind in regelmaligen Abstanden im Einsatzdienst
tatig. Ahnliche Tatigkeitsfelder werden bei der Werkfeuerwehr von den
Schichtleitern bzw. Technischen Einsatzleitern parallel zu deren Ubrigen
Aufgaben wahrgenommen.

Fuhrungskrafte oder Vertreter der Fachabteilungen. Die Sachgebiets-
oder Abteilungsleiter tragen Personalverantwortung und sind fur o.g.

zentrale Themenbereiche verantwortlich. lhnen obliegt haufig auch die
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Verantwortung fur die Koordination und Entscheidung gegenuber Exter-
nen. Die Mehrheit der Leiter dieser Fachabteilungen bekleidet zudem im

Einsatzdienst FUhrungsaufgaben.

Leitungsfunktionen der Organisation. Die Gesamtleitung ist — wie die
Fachabteilungen — zentral an einem Standort angesiedelt. Sie ist neben
den taglichen Leitungsaufgaben auch in den Einsatzdienst eingebunden,
meist in Bereitschaft fir GroRschadensereignisse und aullergewdhnliche

Lagen.

5.3.2 Durchfiihrung

Die Erhebung wird mittels schriftlicher Befragung in jeder der drei Dienst-
schichten durchgefuhrt. Die aktiven Einsatzkrafte in den Fachbereichen
erhalten ihre Fragebdgen Uber einen Ansprechpartner, der die Verteilung
sicherstellt. Von einer Online-Version der Fragebogens via Intranet wird
aufgrund negativer Erfahrungen in einer der beiden untersuchten Organi-

sationen bewusst abgesehen.

Befragungsteilnehmer. Da die Untersuchung als Vollerhebung geplant
ist, werden alle Mitarbeiter der Arbeitsbereiche in beiden Organisationen
mit in die Befragung eingeschlossen. Ausgeschlossen werden lediglich
Auszubildende und ,verwaltungsnahe® Funktionen, die nicht im aktiven

Einsatzdienst tatig sind (Verwaltung, Werkstatten, Administration).

Pilotbefragung. Vor der Erhebung wird das Untersuchungsinstrument
zunachst in einer Pilotbefragung mit 8 Teilnehmern der Berufsfeuerwehr
auf Verstandlichkeit der Fragen und zeitlichen Bedarf fur die Beantwor-
tung Uberprift. Inhaltlich werden kleinere Anpassungen vorgenommen.
Der Zeitbedarf wird mit 45-60 Minuten von den Teilnehmern als vertretbar

angesehen.
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Datenschutz und Personalvertretungen. Im Vorfeld wird die Genehmi-
gung des Befragungsbogens und des Untersuchungsablaufs von den Da-
tenschutzbeauftragten und den zustandigen Personal- bzw. Betriebsraten

eingeholt.

Informationen und Kommunikation. Aufgrund schlechter Erfahrungen

bei friheren Erhebungen in der Berufsfeuerwehr wird von Anfang an eine

transparente und offene Kommunikation gegenliber den Mitarbeitern an-

gestrebt. Um eine maoglichst hohe Rucklaufquote der schriftlichen Befra-

gung zu erzielen (Ziel: 50%), wird im Vorfeld umfangreich dartber infor-

miert:

e 24-Stunden-Hospitationen des Verfassers auf allen Feuerwachen.

e Vorabinformation Uber die Studie in den Fuhrungsgremien der Feu-
erwehren und ihrer Arbeitnehmervertreter.

e Vorabinformation Uber die Studie Uber Aushange am Schwarzen
Brett auf den Feuerwachen und uber E-Mail an alle Wachleiter.

e Kurzinformation in allen drei Schichtgruppen auf allen Feuerwachen
zu Beginn der Befragung.

e Ankundigung der Prasentation der Befragungsergebnisse auf allen

Feuerwachen und in entsprechenden Entscheidungsgremien.

Befragungszeitpunkt. Um vergleichbare Daten zu erhalten, wird die Er-
hebung jeweils parallel in beiden Organisationen von Mitte April bis An-
fang Mai 2007 durchgefuhrt. Auf allen Feuerwachen wird die Befragung
mit der Wahllokal-Methode (Borg, 1995) durchgefuhrt. Dafur ist in jeder
Dienstgruppe zu Beginn der Schicht ein Zeitfenster von etwa zwei Stun-
den vorgesehen. Zu Beginn der Befragung wird allen interessierten Teil-
nehmern durch den Verfasser eine Kurzinformation zur Studie gegeben
und Anonymitat zugesichert:

e Hintergrund der Studie

o  Freiwilligkeit der Teilnahme
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e  Anonymitat

e Vereinbarungen und Zustimmung des Datenschutzes

e Einverstandnis des Personalrates

e Hinweise zum Ausftillen des Fragebogens

Danach bekommen die Befragungsteilnehmer Gelegenheit, die Fragebo-
gen wahlweise vor Ort oder in einem separaten Raum auszufullen. Im
Alarmierungsfall wird durch den Verfasser sichergestellt, dass die Frage-
bdgen nicht von anderen Personen eingesehen werden kdnnen und bis
zur Ruckkehr der Befragungsteilnehmer im Wahllokal verbleiben.
Mitarbeitern, die den Fragebogen zu Hause oder an einem anderen Ort
ausflllen mdéchten, wird der Fragebogen, soweit mdglich, personlich aus-
gehandigt, um sicherzustellen, dass sie die Kurzinformationen dazu er-
halten. In diesen Fallen erfolgt die Ricksendung mit einem verschlosse-
nen Ruckumschlag direkt an die Universitat Kassel oder postlagernd uber
die Poststelle der jeweiligen Organisation. Dort werden die Befragungs-
umschlage wahrend des Befragungszeitraums bis Juni 2007 einmal pro

Woche vom Verfasser personlich abgeholt.

Abwesende Teilnehmer. Fur alle (aufgrund von Schulung, Urlaub oder
Krankheit) nicht anwesenden Mitarbeiter einer Schicht werden die Befra-
gungsumschlage an die Schichtleiter zum Versand ubergeben. Die Ruck-

sendung erfolgt wie bei den Teilnehmern aulRerhalb des Wahllokals (s.o.).

5.3.3 Dateneingabe und -auswertung

Die Daten der Fragebdgen (Rucklauf gesamt N=701, vgl. Tabelle 5-4)
werden im Sommer 2007 bis 2008 in ein statistisches Datenverarbei-
tungsprogramm eingegeben. Zur Qualitatskontrolle erfolgt nach dem Vier-
Augen-Prinzip eine Uberpriifung jedes zehnten Fragebogens durch Mit-
arbeiter der Universitat Kassel. Da sich aus der Uberpriifung keine Fehler
ergeben, kann davon ausgegangen werden, dass die Dateneingabe kor-

rekt verlaufen ist.
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Die Datenauswertung und -analyse erfolgt mit dem Statistikprogramm
IBM SPSS Statistics Version 19, die Darstellung der Grafiken mit Micro-
soft Excel 2003. Eine genaue Beschreibung der Analyseschritte erfolgt im

Zuge der Beschreibung der Untersuchungsergebnisse (vgl. Kapitel 6).

5.4 Stichprobenbeschreibung

5.4.1 Stichprobenumfang

Das gesteckte Ziel von mindestens 50% Rucklaufquote wird in allen Be-
reichen beider Feuerwehren erreicht. Das Interesse der Mitarbeiter, die
umfangreiche Information im Vorfeld der Befragung und die Wahllokal-
Methode fiihren zu Ricklaufquoten zwischen 58% und 88% (vgl. Tabelle
5-4).

Tabelle 5-4: Ricklaufquoten

Berufsfeuerwehr Werkfeuerwehr
(N=596) (N=105)
N % N %
Feuerwache
Befragungsteilnahme vor Ort 357 55% 60 67%
Schriftliche Teilnahme 156 24% 19 21%
Summe 513 78% 79 88%
Leitstelle
Befragungsteilnahme vor Ort - - - -
Schriftliche Teilnahme 23 77% 16 76%
Summe 23 77% 16 76%
FUhrung/_
Fachabteilung Befragungsteilnahme vor Ort - - 5 42%
Schriftliche Teilnahme (Versand) 60 58% 5 42%
Summe 60 58% 10 83%
Gesamt
Befragungsteilnahme vor Ort 357 45% 65 53%
Schriftliche Teilnahme 239 30% 40 33%
Summe 596 76% 105 85%

Anmerkung: Summierte Prozentwerte kbnnen aufgrund von Rundungsungenauigkeiten abweichen.

Die Haufigkeitsverteilung der Stichproben kann in Bezug auf das Lebens-

alter und die Arbeitsbereiche als reprasentativ fur die Grundgesamtheiten
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beider Feuerwehren angesehen werden. Die Verteilung der einzelnen

Merkmale wird in den folgenden Abschnitten ausflihrlich vorgestellt.

5.4.2 Arbeitsbereiche

Das Hauptaugenmerk der Untersuchung liegt auf den Mitarbeitern der
Feuer- und Rettungswachen, die den gréfldten Anteil der Befragungsteil-
nehmer stellen und vorwiegend im Wechselschichtdienst tatig sind. Zum
Vergleich werden zudem auch die operativen Fiihrungskréfte auf den
Feuer- und Rettungswachen sowie die vorwiegend im Tagesdienst tati-
gen Mitarbeiter und Fuhrungskrafte in den zentralen Verwaltungsfunktio-

nen berucksichtigt.

Tabelle 5-5: Arbeitsbereiche und Funktionen

Berufsfeuerwehr Werkfeuerwehr
(N=596) (N=105)
N % N %
Feuerwache Mitarbeiter 372 62.4% 52 49,5%
Schichtleiter- oder Vertreter 118 19.8% 27 25,7%
Technischer Einsatzleiter 2 1,9%
Stellv. Wachleiter 15 2.5%
Wachleiter 7 1.2%
Leitstelle Mitarbeiter 17 2.9%
16 15,2%
Schichtleiter oder -Vertreter 5 0.8%
Verwaltur'_ng/ Technische Einsatzleiter 3 2,9%
Fachabteilung Sachbearbeiter 47 7,.9%
Flhrungskrafte 15 2,5% 5 4,8%

5.4.3 Arbeitszeitform
Bei der Variable ,Arbeitszeitform“ wird zwischen Wechselschichtdienst

und Tagesdienst unterschieden.
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L08-1

204 18-20-22,96:02-04-06-08-10-12-1J16118-20-22-00-0 10-12-14-16-18 0 08-10-12-14-16118-20-2800-02-04 820 204
Dienst Frei Dienst Frei Dienst Frei Dienst iens rei
10h 24h 14h 24h 10h 24h 14h 24h 24h 24h

Samstag lSonntag . Montag I
. Dienst Frei

Mittwoch onnersta

| 6-18-20-22-00-02-0¢-06-08-10-12-14-16-18-20-22-00-02-04-06-08410-12-14-16,18-20-24

Dienst
10 h

Dienst
14 h

Kontinuierlicher Wechsel von Tag- und Nachtschichten

Abbildung 5-1: Schichtdienstfolge der untersuchten Berufsfeuerwehr

Ein Vergleich der Arbeitszeitformen zwischen Berufs- und Werkfeuerwehr
ist aufgrund der unterschiedlichen Organisationsformen nur schwer zu
ziehen (vgl. Abschnitt 3.2.5). Der grof3te Unterschied liegt in den Arbeits-
zeitmodellen des Schichtdienstes der beiden untersuchten Feuerwehren:
In der Berufsfeuerwehr gilt grundsatzlich ein 10/14/10/14/24-Stunden-
Wechselschicht-Modell, mit jeweils 24-stundigen Frei-Zeiten dazwischen
(vgl. Abbildung 5-1). Mit diesem wird rund um die Uhr die gleiche Perso-
nalkapazitat aufrecht erhalten. In der untersuchten Werkfeuerwehr wird
aufgrund einer erhohten Personalkapazitat in den Tagesstunden in einem
8/24-Stunden Wechsel-Schichtdienst-Modell gearbeitet (vgl. Tabelle 5-6).
Die Anwesenheitszeit in den operativen Bereichen setzt sich dabei aus

Arbeits- und Bereitschaftszeit zusammen (vgl. Tabelle 5-9).
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Tabelle 5-6: Arbeitsbereich und Arbeitszeiten

Berufsfeuerwehr Werkfeuerwehr
Arbeitsbereich und Arbeitszeitmodell (N=596) (N=105)
Feuer- bzw. Mitarbeiter 10/14/10/14/24h- 8/24h- Wechselschicht-
Rettungswache Wechselschichtdienst dienst

(Zeiten: 07:00-17:00;
17:00-07:00; 07:00-

07:00 Uhr)
Schichtleiter oder Vertreter wie Mitarbeiter
Technischer Einsatzleiter
Stellv. Wachleiter Tagesdienst mit 24h-

Schichten (alle 10 Tage
in Fihrungsfunktionen)
(Zeiten: 07:00-15:30;
07:00-07:00 Uhr)

(Zeiten: 07:00-15:30;
07:00-07:00 Uhr)

wie Mitarbeiter

Tagesdienst mit 24h-
Schichten (alle 5 Tage
in Flhrungsfunktionen)
(Zeiten: 07:00-16:00;
07:00-07:00 Uhr)

Wachleiter wie stellv. Wachleiter
Leitstelle Mitarbeiter 10/14h-Schichtdienst
(Zeiten: 07:00-17:00; ;igéftglhen st
17:00-07:00)
(Zeiten: 06:00-18:00;
Schichtleiter oder -Vertreter 8.0.; zusétzlich mit 24h- | 18:00-06:00; 06:00-

Schichten (alle 10 Tage
in Fuhrungsfunktionen)

06:00 Uhr)

Fachabteilung/ Technische Einsatzleiter
Verwaltung/
Leitung
Sachbearbeiter
Tagesdienst mit einzel-
Flhrungskrafte nen 24h-Schichten in

FUhrungsfunktionen

Tagesdienst mit einzel-
nen 24h-Schichten in
Fihrungsfunktionen

Tagesdienst mit einzel-
nen 24h-Schichten in
Fihrungsfunktionen

Auch beide Leitstellen der untersuchten Feuerwehren arbeiten mit unter-

schiedlichen Wechselschichtdiensten: die Berufsfeuerwehr in einem 10-

14-Stunden-Wechselschichtdienst, die Werkfeuerwehr in
Stunden-Schichtdienst.

Tabelle 5-7: Verteilung der Arbeitszeitformen

einem 12/12/24-

Berufsfeuerwehr Werkfeuerwehr Gesamt

(N=596) (N=105) (N=701)
Arbeitszeitform N % N % N %
Tagesdienst 84 14.1% 8 7.6% 92 13.1%
Schichtdienst 512 | 85.9% 97 | 92.4% 609 | 86.9%
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Tabelle 5-8: Dauer der Tatigkeit in der Arbeitszeitform

Berufsfeuerwehr Werkfeuerwehr Gesamt
(N=596) (N=105) (N=701)

Anzahl Jahre N M: 16.9 N M: 13.8 N M: 16.4
'c;T‘ Scth'Cht' glltig: 501 SD: 10.2 glltig: 97 SD: 8.2 gultig: 598 SD: 10.0
1ens fehlend: 11 Range: fehlend: 0 Range: fehlend: 11 Range:

0.08-41 0.3-33 0.3-41

Anzahl Jahre N M: 7.7 N M: 9.3 N M: 7.8
im Tagesdienst | gijitig: 79  SD: 6.2 giiltig: 8 SD: 5.5 giiltig: 87 SD: 6.1
fehlend: 5 Range: fehlend: 0 Range: fehlend: 5 Range:

0.6-30 3-20 0.6-30

Der grofdte Teil der operativen Feuerwehrleute beider Organisationen ar-
beitet im Wechselschichtdienst (vgl. Tabelle 5-7). Der Anteil an Tages-
diensttétigen, d.h. derer, die nicht (mehr) in das Schichtsystem eingebun-
den sind, ist mit 14% in der Berufsfeuerwehr etwa doppelt so hoch wie in
der Werkfeuerwehr. Die deskriptive Auswertung der Dauer der Arbeits-
zeitform (vgl. Tabelle 5-8) weist darauf hin, dass ein Grofteil fruher eben-
falls im Schichtdienst gearbeitet hat (vgl. Tabelle 5-5). Fast alle im Ta-
gesdienst arbeitenden Fuhrungskrafte und Mitarbeiter beider Organisati-
onen sind etwa zwei bis dreimal im Monat operativ im Einsatzbereit-

schaftsdienst eingebunden.
Die folgende Abbildung 5-2 dient einer zusammenfassenden Ubersicht

der Verteilung der Arbeitszeitformen auf die unterschiedlichen Mitarbei-

tergruppen bzw. Funktionen in beiden Organisationen.
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Feuerwachen

Tagesdienst (n=84)

Berufsfeuerwehr
(N=596)

Werkfeuerwehr
(N=105)

Tagesdienst (n=8)

Bereichsleiter Tagesdienst
Feuerwache
(N=7)

Fihrungskrafte
Fachabteilung Tagesdienst
(N=15)

FlUhrungskréafte Tagesdienst

(N=5)

Teilbereichsleiter
Tagesdienst Feuerwache
(N=15)

Mitarbeiter Fachabteilung
Tagesdienst
(N=47)

Technische Einsatzleiter

Tagesdienst
(N=3)

10/14/24-Schichtdienst
(n=490)

10/14-Schichtdienst
(n=22)

8/24-Schichtdienst
(n=81)

Schichtleiter (DGL)
Schichtdienst Feuerwache
(N=118)

Schichtleiter
Leitstelle
(N=5)

Zug- oder Gruppenfiihrer +

TE Schichtdienst
Feuerwache
(N=27+2)

12/12/24-Schichtdienst
(n=16)

Mitarbeiter Schichtdienst
Feuerwache
(N=372)

Mitarbeiter
Leistelle (N=17)

Mitarbeiter Schichtdienst
Feuerwache
(N=52)

Schichtleiter und Mitarbeiter
Leitstelle
(N=16)

Abbildung 5-2: Stichprobenverteilung BF und WF nach Arbeitszeitform und Funktion

Zeiten und Tatigkeiten im operativen Wachalltag

Wie oben angedeutet, unterscheiden sich vor allem die operativen Berei-
che der beiden Stichproben hinsichtlich der Verteilung der Arbeitszeiten
und Tatigkeitsinhalte im Wachalltag (vgl. Tabelle 5-9).

Der Anteil der geplanten Arbeitszeit der Werkfeuerwehr ist etwa doppelt
so hoch wie der der Berufsfeuerwehr. Wahrend dieser Zeit werden in der
Berufsfeuerwehr im Wesentlichen ,Tatigkeiten zur Aufrechterhaltung des
Dienstbetriebes” nachgegangen. Die Mitarbeiter der Werkfeuerwehr sind
festen Sachgebieten zugeordnet und werden mit externen, aber fachna-
hen Brandschutz-Aufgaben betraut.

Direkte Vergleiche sind hinsichtlich der Arbeitszeitform und -inhalte auf-
grund unterschiedlicher Definitionen und Eingrenzungen von Arbeits- und
Bereitschaftszeit nur schwer zu ziehen. Die folgende Zahlen und Ausfih-
rungen sind als Versuch der Gegenuberstellung zu verstehen, die zumin-

dest allgemeine Trends sichtbar machen.
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Tabelle 5-9: Arbeits- und Bereitschaftszeiten sowie Tatigkeitsinhalte im Wachalltag

Berufsfeuerwehr

Werkfeuerwehr

Arbeitszeiten der
Mitarbeiter und Fiih-
rungskrafte im opera-
tiven Bereich (Feuer-
wachen)

Geschatzte Arbeits-
und Bereitschaftszeit
pro Monat (ohne Ur-
laubszeiten)

6-7 x 10h Tagesdienst
(davon ca. 8,5 h Arbeitszeit)

6-7 x 14h Nachtdienst
(davon ca. 1,5 h Arbeitszeit)

3 x 24h-Dienst
(Arbeitszeit Samstag: ca. 3,5 und
Sonntag: 0)

5-6 x 8h Tagesdienst
(8 h Arbeitszeit)

10-11 x 24h-Dienst
(Arbeitszeit: Mo-Fr.: 8,0 h,
Sa: 5,0 h, So: 1,0 h)

Planbare Arbeitszeit > 50h > 100h
pro Monat

Bereitschaftszeit pro > 100h > 150h
Monat

Gesamt pro Monat > 150h > 250h

Tatigkeitsinhalte der
planbaren Arbeitszeit

Mitarbeiter

o Tatigkeiten zur Aufrechterhal-
tung des internen Dienstbe-
triebes
(Vor- und Nachbereitung von
Einsatzen; Kontrolle, Wartung
und Reinigung von Geraten
und Fahrzeugen; Verpfle-
gungs- und Hausmeisterdiens-
te)

e Ausbildung
e Dienstsport

e vereinzelt: Tatigkeit in Werk-
statten

o Tatigkeiten in Sachgebieten
z.B. im vorbeugenden Brand-
schutz im ortlichen Umfeld
(Kontrolle, Wartung und In-
standhaltung von Brand-
schutzeinrichtungen im Auf-
trag, Brandschutzplanung und
Kartierung)

e Vor- und Nachbereitung von
Einsatzen; Kontrolle, Wartung
und Reinigung von Geraten
und Fahrzeugen

e Ausbildung

Tatigkeitsinhalte der
planbaren Arbeitszeit

Fiihrungskrafte oder
Schichtleiter

¢ Interne Verwaltungstatigkeiten
(Dienstplanerstellung, Vor- und
Nachbereitung von Einsatzen,
Einsatzberichte und verwal-
tungstechnische Aufgaben)

e Personalfiihrung (z.B. Jahres-
gesprache und Beurteilungen)

e Tatigkeiten als Sachgebietslei-
ter intern und extern
(Administrative Aufgaben; Be-
richte und Korrespondenz, Er-
stellung von Konzepten, Kun-
denkontakte, Organisation)

¢ Interne Verwaltungstatigkeiten
(Dienstplanerstellung, Vor- und
Nachbereitung von Einsatzen,
Einsatzberichte und verwal-
tungstechnische Aufgaben)

e Personalfiihrung (z.B. Jahres-
gesprache)

Es wird deutlich, dass in der Berufsfeuerwehr die anspruchsvolleren, ver-

antwortungsvolleren Tatigkeiten fast ausnahmslos von Funktionen im Ta-

gesdienst bzw. in den Fachabteilungen ubernommen werden, wahrend in

der Werkfeuerwehr die Wahrnehmung in den operativen Einheiten erfolgt.

Allerdings stehen dem gegenuber die deutlich hoheren Einsatzzeiten und

die Rettungsdiensttatigkeiten der Berufsfeuerwehrleute.
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5.4.4 Alter und demografische Zeitvariablen

Alter. Sowohl die Altersgruppen als auch die Arbeitsbereiche sind etwa

gleich verteilt wie in ihren Grundgesamtheiten (vgl. Abbildung 5-3). Den-

noch kann ein Selektionseffekt durch Krankheit nicht ausgeschlossen

werden.
30.0
W Werkfeuerwehr
@ Berufsfeuerwehr
25.0 4

20.0 ~

15.0 4

Anzahl in Prozent

10.0

5.0

20-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49

Altersangabe in Jahren

50-54 55-59

Abbildung 5-3: Altersverteilung der Feuerwehrstichproben in Prozent

keine
Angabe

In beiden Organisationen sind das Durchschnittsalter und die Altersspan-

ne der Befragungsteilnehmer fast identisch (vgl. Tabelle 5-10). Lediglich

zu funf Befragungsteilnehmern der Berufsfeuerwehr liegen keine Alters-

angaben vor (vgl. Tabelle 5-11).

Tabelle 5-10: Statistische Altersmerkmale der Stichprobe

Berufsfeuerwehr Werkfeuerwehr Gesamt
(N=596) (N=105) (N=701)

Lebensalter N M: 40.9 N M: 40.8 N M: 40.9
gultig: 591 SD:9.3 glltig: 105 SD: 8.1 glltig: 696 SD: 9.1
fehlend: 5 Range: fehlend: 0 Range: fehlend: 5 Range:

21-59 21-59 21-59
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Tabelle 5-11: Altersverteilung der Stichprobe

Berufsfeuerwehr (N=596) | Werkfeuerwehr Gesamt

(N=105) (N=701)
Altersverteilung in N % N % N %

Jahren

20-24 14 2.3% 5 4.8% 19 2.7%
25-29 73 12.2% 8 7.6% 81 11.6%
30-34 68 11.4% 5 4.8% 73 10.4%
35-39 104 17.4% 22 21.0% 125 18.0%
40-44 119 20.0% 26 24.8% 145 20.7%
45-49 90 15.1% 27 25.7% 117 16.7%
50-54 72 12.1% 10 9.5% 82 11.7%
55-59 51 8.6% 2 1.9% 53 7.6%
Keine Angabe 5 0.8% 0 0.0% 5 0.7%

Die Stichprobe der Berufsfeuerwehr weist eine groRere Breite der Werte
und eine leichte Verschiebung der Anteile der Altersgruppen 20-24 und
25-29 (Jahren) auf. Bei der Werkfeuerwehrstichprobe lasst sich insge-
samt eine gedrungenere und eine rechtsschiefe Verteilung zu Lasten der
drei letzten Alterskohorten ab 45 und eine Unterreprasentation der Al-

tersgruppe 30-34 Jahre beobachten.

Demografische Zeitvariablen. Neben dem Alter wurden weitere Zeitva-
riablen zur Tatigkeit erhoben. Wie aus Tabelle 5-12 zu ersehen ist, unter-
scheiden sich die Mittelwerte der beiden Stichproben hinsichtlich der An-
gaben zu Tatigkeits- und Zugehorigkeitsdauer nur unwesentlich. Die vor-
liegenden Werte zeigen einen hohen Anteil an Befragungsteilnehmern mit
langer Joberfahrung. Die relativ lange Tatigkeitsdauer als hauptberufliche
Feuerwehrleute sowie der relativ lange Verbleib in der gleichen Organisa-
tion bestatigen die geringe Fluktuation des Berufs (siehe Kapitel 3). Die
leicht geringere Organisationszugehorigkeit in der Werkfeuerwehr erklart
sich durch die etwas hohere Mobilitat der Beschaftigten bei der Werkfeu-

erwehr gegenuber den verbeamteten Berufsfeuerwehrangehdorigen.
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Tabelle 5-12: Weitere statistische Zeitvariablen der Stichprobe

Berufsfeuerwehr Werkfeuerwehr Gesamt
(N=596) (N=105) (N=701)
Dauer der N M: 24.5 N M: 24.7 N M: 24.5
Berufstatigkeit | giitig: 591  SD: 10.2 giltig: 104  SD: 8.6 giiltig: 695 SD: 10.0
fehlend: 5 Range: fehlend: 1 Range: fehlend: 6 Range:
3-46 5-43 3-46
Tatigkeitsdauer | N M: 17.9 N M: 16.1 N M: 17.6
be'hdeLFeUtef- giiltig: 593 SD: 10.1 giiltig: 103 SD: 8.4 giiltig: 696 SD: 9.9
\t/)v:rurﬂgcﬁ)up ) fehlend: 3 Range: fehlend: 2 Range: fehlend: 5 Range:
1-41 1-33 1-41
Dauer der N M:17.4 N M: 15.4 N M: 171
Orgarr:!§gtfqts- giiltig: 589  SD: 10.2 gliltig: 104  SD: 8.7 gliltig: 693 SD: 10.0
zugenorigie fehlend: 7 Range: fehlend: 1 Range: fehlend: 8 Range:
0.2-41 1-36 0.2-41

In beiden untersuchten Feuerwehren korreliert das chronologische Le-
bensalter hoch mit diesen demografischen Zeitvariablen (vgl. Anhang). In
den Teilstichproben der Berufsfeuerwehr liegt die zweiseitige Korrelation
nach Pearson zwischen r=.93 und r=.98 (mit jeweils p<.001), in der der
Werkfeuerwehr zwischen r=.75 und r=.96 (mit jeweils p<.001). In den fol-
genden Analysen wird deshalb generell nur noch das Lebensalter als un-

abhangige Zeitvariable betrachtet.

5.4.5 Bildung und Qualifikation

Tabelle 5-13: Verteilung der Schulbildung in der Stichprobe

Berufsfeuerwehr Werkfeuerwehr Gesamt

(N=596) (N=105) (N=701)
Schulabschluss N % N % N %
ohne Schulabschluss 1 0.2% 0 0.0% 1 0.1%
Sonderschulabschluss 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Hauptschulabschluss 186 31.2% 56 53.3% 242 34.5%
Realschulabschluss 285 47.8% 38 36.2% 324 46.1%
Fachschulabschluss 26 4.4% 1 1.0% 27 3.9%
Fachabitur 47 7.9% 3 2.9% 51 71%
Abitur/ Allgemeine Hochschulreife 33 5.5% 3 2.9% 36 5.1%
Hochschulabschluss 18 3.0% 4 3.8% 22 3.1%
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Tabelle 5-14: Verteilung der Qualifikation in der Stichprobe

Berufsfeuerwehr Werkfeuerwehr Gesamt
(N=596) (N=103) (N=699)
Berufsausbildung mit Abschluss N % N % N %

Technische Ausbildung 480 80.4% 80 77.7% 560 79.9%
Kaufmannische Ausbildung 43 7.2% 3 2.9% 46 6.6%
Technische und kaufméannische 6 1.0% 0 .0% 6 0.9%
Ausbildung
Technische Ausbildung und ande- 2 0.3% 3 2.9% 5 0.7%
re Berufsausbildung
Technikerabschluss 29 4.9% 8 7.8% 37 5.4%
Techniker und kaufmannische 1 0.2% 2 1.9% 3 0.4%
Ausbildung
Meister/ Fachwirt kaufmannische 1 0.2% 1 1.0% 2 0.3%
Fachrichtung und technische
Ausbildung
Andere Berufsausbildung 25 4.2% 5 4.9% 30 4.2%
Keine Angabe 7 1.2% 0 .0% 7 1.3%

Der Grofteil der Teilnehmer bei der Berufsfeuerwehr hat einen Real-
schulabschluss, etwa ein Drittel einen Hauptschulabschluss. Bei der
Werkfeuerwehr ist das Verhaltnis umgekehrt. Das erklart sich mit den ho-
heren Einstellungs- und Verbeamtungsvoraussetzungen bei der Berufs-
feuerwehr. In beiden Stichproben Uberwiegen erwartungsgemall die
technischen Erstausbildungen, da sie gute Einstellungsvoraussetzungen

fur die Weiterqualifikation als Berufs- oder Werkfeuerwehrmann sind.

Tabelle 5-15: Verteilung der Rettungsdienstausbildung in der Stichprobe

Berufsfeuerwehr Werkfeuerwehr Gesamt

(N=596) (N=105) (N=701)
Rettungsdienstausbildung N % N % N %
Rettungsassistent 387 64.4% 14 13.3% 401 57.2%
Rettungssanitater 190 32.1% 28 26.7% 218 31.2%
Keine Ausbildung 15 2.5% 62 | 59.0% 77 11.0%
Keine Angabe 4 1.0% 1 1.0% 5 0.7%

Der hohe Anteil an ausgebildeten Rettungssanitatern in der der Berufs-
feuerwehrstichprobe erklart sich durch das um den ortlichen Rettungs-

dienst erweiterte Tatigkeitsspektrum.
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Tabelle 5-16: Aktive Mitgliedschaft in einer Freiwilligen Feuerwehr

Berufsfeuerwehr Werkfeuerwehr Gesamt
(N=596) (N=105) (N=701)
In der Freizeit Mitglied einer N % N % N %
Freiwilligen Feuerwehr?
ja 272 | 45,6% 56 | 53.3% 328 | 46.8%
nein 321 53,9% 49 | 46.7% 370 | 52.8%
Keine Angabe 3 0,5% 0 0.0% 3 0.4%

Etwa 50% der Feuerwehrleute in beiden Organisationen sind zusatzlich in

ihrer Freizeit aktives Mitglied einer Freiwilligen Feuerwehr.

5.4.6 Geschlecht.

Insgesamt nehmen 12 weibliche Feuerwehrleute an der Befragung teil,

was einem weit Uberwiegenden mannlichen Anteil an der Berufsgruppe

Feuerwehr insgesamt entspricht. Da eine systematische Betrachtung der

Geschlechterunterschiede im Feuerwehrberuf zwar grundsatzlich interes-

sant, aber in dieser Untersuchung nicht vorgesehen ist, wird im Weiteren

keine Unterscheidung zwischen den Geschlechtern gemacht.
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6 Untersuchungsergebnisse

Im Folgenden werden die Ergebnisse der statistischen Analyse der Un-
tersuchungsdaten dargestellt. Die deskriptiven Ergebnisse der wichtigs-
ten Pradiktoren und des Kriteriums werden den inferenzstatistischen Er-
gebnissen vorangestellt. Es folgt die Darstellung der Analyseergebnisse
in der Reihenfolge der im Theorieteil formulierten Hypothesen. Als Aus-
gangspunkt wird als erstes die Art des Zusammenhanges zwischen dem
Lebensalter und der Arbeitsfahigkeit betrachtet (Hypothesen 1a und 1b).
Danach werden die Ergebnisse der arbeitsspezifischen Einflussfaktoren
auf die Arbeitsfahigkeit dargestellt (Hypothesen 2 bis 5). Im Anschluss
folgen die Ergebnisse der Analyse der individuellen Faktoren (Hypothe-
sen 6 bis 10). Am Ende werden die Ergebnisse der multiplen Regressi-
onsanalysen aller Faktoren im Hinblick auf ihre moderierende Wirkung
auf den Zusammenhang zwischen Alter und Arbeitsfahigkeit (Hypothese
11) dargelegt, gefolgt von einer Zusammenfassung aller Ergebnisse im
Uberblick.

6.1 Deskriptive Ergebnisse

Im Folgenden werden die wichtigsten deskriptiven Ergebnisse — der Ein-
fachheit wegen — Uberwiegend als Grafiken dargestellt. Die vollstandigen
Ergebnistabellen finden sich im Anhang. Soweit vorhanden und moglich
werden die deskriptiven Ergebnisse der vorliegenden Untersuchung den
Werten der Norm- oder Vergleichsstichproben der jeweiligen Verfahren
gegenubergestellt.

Nicht alle dargestellten Variablen werden in der weiteren inferenzstatisti-
schen Analyse einbezogen. Sie dienen im Diskussionsteil der Untermau-
erung der aufgestellten Hypothesen und als Erklarung mdglicher Ursa-

chen.
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6.1.1 Arbeitsspezifische Faktoren
Belastungen und Ressourcen des Wachalltags (Erhebungsinstru-
ment SALSA)

1 gering 2 3 4 hoch 5

Ressourcen des Wachalltags
\

Organisationale Bedingungen

Aufgabenvielfalt

Qualifikationspotenzial (*)
der Arbeitstatigkeit

Tatigkeitsspielraum (*)
Partizipationsmoglichkeiten (*) /
Arbeitsaufgaben und -bedingungen

Ganzheitlichkeit der Aufgaben (*) A\
Qualifikationsanforderungen (*) m

und Verantwortung

Arbeitsklima

Positives Sozialklima (*)
Mitarbeiterorientiertes

Vorgesetztenverhalten

Belastungen des Wachalltags

Arbeitsaufgaben und -bedingungen
Uberforderung
Unterforderung %
Arbeitsklima
Belastendes Sozialklima (*)
Belastendes W

Vorgesetztenverhalten

—~O— Fuhrungskrafte Schichtdienst BF (N=118) —@— Mitarbeiter Schichtdienst BF (N=367)
—/— FUhrungskrafte Tagesdienst BF (N=36)  —A— Mitarbeiter Tagesdienst BF (N=47)
—o— Fuhrungskrafte Schichtdienst WF (N=28) —e— Mitarbeiter Schichtdienst WF (N=52)

Abbildung 6-1: Mittelwerte der Ressourcen- und Belastungsfaktoren des Wachalltags
(Vergleich der Untergruppen)

Anmerkung: Bei allen mit (*) gekennzeichneten Dimensionen oder Skalen unterschei-
den sich (auch in den folgenden Grafiken) die Mittelwerte der beiden untersuchten

Feuerwehren signifikant voneinander (Bonferroni, p<0.05).
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Die Mittelwerte der eingesetzten SALSA-Skalen zu den Arbeitsbedingun-
gen des Wachalltags zeigen deutliche Unterschiede in den Feuerwehren
und einzelnen Untersuchungsgruppen (vgl. Abbildung 6-1). Die Ergebnis-
se der Untergruppe entsprechen den Erwartungen. Die operativen Mitar-
beiter der Feuerwachen beider Organisationen finden sich zumeist am
unteren Ende der entsprechenden Skala, wahrend die Tagesdiensttatigen
meist im oberen Skalenbereich liegen. Dazwischen, haufig parallel, liegen
die Werte der operativen Fuhrungskrafte. Eine differenzierte Bewertung

der Ergebnisse folgt im Diskussionsteil.

Merkmale des Einsatzdienstes (Erhebungsinstrument MAFAM)

Die eingesetzten Skalen des Instruments der Hochschule Magdeburg-
Stendal zeigen deutliche Unterschiede in den Organisationen (vgl.
Abbildung 6-2). Wie aufgrund der Einsatzzahlen erwartet, liegen die Mit-
telwerte der Berufsfeuerwehr deutlich Uber denen der Werkfeuerwehr.
Am deutlichsten unterscheiden sich die Einsatze mit behindernden Rah-
menbedingungen und mit Extremanforderungen. Wahrend Einsatze mit
behindernden Rahmenbedingungen (z.B. ,Wé&hrend eines Einsatzes gab
es Probleme bei der Zusammenarbeit mit anderen Diensten/ Organisati-
onen®) von den Werkfeuerwehrleuten im Durchschnitt ein bis mehrmals
im Jahr berichtet werden, erleben dies die Mitarbeiter der Berufsfeuer-
wehr etwa einmal im Monat. Auch die Einsatze mit Extremanforderung
(z.B. ,Ich war an einem Einsatz beteiligt, bei dem so viele Menschen ver-
letzt waren, dass nicht allen sofort geholfen werden konnte.®) werden von
der Berufsfeuerwehr mehrmals jahrlich erlebt, wahrend dies in der Werk-
feuerwehr maximal einmal im Jahr vorkommt. Nimmt man Vergleichswer-
te anderer Untersuchungen, so unterscheiden sich die Werte der unter-
suchten Berufsfeuerwehr nur marginal von denen der Berufsfeuerwehren
Berlin und Brandenburg aus der Vergleichsstichprobe (Sonnenberg,
2004, S. 111).
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einmal im | mehrmals im | etwa einmal | etwa einmal | einige Male in jedem
letzten Jahr | letzten Jahr im Monat pro Woche | pro Woche Dienst

0 1 3 4 5 6

nie

Einsatze mit erhohtem

2
. . O
Regulationsaufwand (*)
(@)

Einséatze mit behindernden
Rahmenbedingungen (*)

Einsatze mit
Extremanforderungen (*)

—8— BF (N=522)
Einsatze mit personlich

bekannten Opfern O WF (N=96)

——BF Berlln + Brandenburg (N=198)

Abbildung 6-2: Mittelwerte der MAFAM-Dimensionen (Verglelch der Feuerwehren)

Erwartungsgemal unterscheidet sich die Verteilung der Mittelwerte der
Subgruppen nach Einsatzhaufigkeiten (vgl. Abbildung 6-3). Durch die
uberdurchschnittlich haufige Alarmierung der Fuhrungsfunktionen in be-

sonderen Einsatzlagen liegen deren Werte erklarbar uber denen der Mit-

arbeiter.
i einmal im | mehrmals im | etwa einmal | etwa einmal | einige Male in jedem
letzten Jahr | letzten Jahr im Monat pro Woche | pro Woche Dienst
0 1 2 3 4 5 6
Einsatze mit erhdhtem
Regulationsaufwand Aﬁ

Einsatze mit behindernden
Rahmenbedingungen

Einsatze mit 74
Extremanforderungen —o— Mitarbeiter Schichtdienst BF (N=350)
/ O Fuhrungskrafte Schichtdienst BF (N=111)
—A— Mitarbeiter Tagesdienst BF (N=27)
Einsétze mit persénlich —/— Fihrungskrafte Tagesdienst BF (N=33)
bekannten Opfern —e— Mitarbeiter Schichtdienst WF (N=51)
<o Fuhrungskrafte SchlchtdlenstWF (N=28)

Abbildung 6-3: Mittelwerte der MAFAM- DlmenS|onen (Vergleich der Untergruppen)
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6.1.2 Individuelle Faktoren

Sportliche Aktivitat

Die Werte unterscheiden sich bei den Feuerwehren wie erwartet (vgl.
Abbildung 6-4): Aufgrund der deutlich héheren Einsatzanteile und den
damit verbundenen physischen Belastungen liegt der Anteil der Intensiv-
sportler bei der Berufsfeuerwehr deutlich Gber dem der Werkfeuerwehr.
Die Verteilung der Alterscluster zeigt innerhalb der Berufsfeuerwehr die
zu erwartende Abnahme der sportlichen Aktivitat mit zunehmenden Alter.
Die erwartungswidrigen Werte bei den Altersclustern der Werkfeuerwehr

sprechen fur teilweise sozial erwunschte Antworttendenzen.

100% -

90% -

80% -

70% A

60% -

50% -

40% -

30%

20% -

10% -

0% -

BF (N=86) | BF (N=170) | BF (N=208)
20-29

BF (N=118)
50-59

(N=582)
Gesamt BF

WF (N=13)
20-29

WF (N=26)
30-39

WF (N=51)
40-49

WF (N=11)
50-59

(N=101)
Gesamt WF

]
‘ B Nichtsportler B Gelegenheitssportler Oregelm. Freizeitsportler O Intensivsportler

Abbildung 6-4: Zuordnung der Sporttypen, nach Feuerwehr und Alter geclustert

In beiden Organisationen ist die Sport-Musterverteilung der operativen
FUhrungskrafte etwas ungunstiger als bei den Mitarbeitern, vermutlich
auch aufgrund des hoheren Durchschnittsalters (vgl. Abbildung 6-5). Im

Bereich des Tagesdienstes ist die Verteilung umgekehrt.
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100.0% -
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40.0% -
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Flihrungskrafte
Schichtdienst BF

43.9%

44.4%

31.3%

52.1%

40.6%

Mitarbeiter

Schichtdienst BF

38.9%

Fiihrungskrafte
Tagesdienst BF

Mitarbeiter
Tagesdienst BF

17.9%

60.7%

Fuhrungskrafte

©®  Schichtdienst WF

28.6%

53.1%

Mitarbeiter
Schichtdienst WF

‘ B Nichtsportler

B Gelegenheitssportler

Oregelm. Freizeitsportler

O Intensivsportler

Abbildung 6-5: Zuordnung der Sporttypen, nach Subgruppen geclustert

Die Alterscluster der Berufsfeuerwehr (vgl. Abbildung 6-6) bestatigen die
generelle Tendenz, dass mit zunehmenden Alter weniger Sport in der

Freizeit betrieben wird. Einzig das Alterscluster 45-49 Jahre zeigt einen

gegenlaufigen Trend.
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Abbildung 6-6: Zuordnung der Sporttypen BF Gesamt (N=582), nach Alter geclustert
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Schlafqualitat und Schlafstorungen

Fast in allen Subgruppen nimmt die Schlafqualitat mit dem Alter ab (vgl.
Abbildung 6-7 oben). Der geringe Stichprobenanteil an unter 36-Jahrigen
bei den operativen Fuhrungskraften und Mitarbeitern im Tagesdienst der
BF verfalscht offensichtlich einen Teil der Werte. Auffallig ist die geringe
durchschnittliche Schlafqualitat in der Gruppe der Mitarbeiter der Werk-
feuerwehr. Insgesamt sind, auf3er in den o0.g. Gruppen mit geringem N,
tendenziell ebenfalls zunehmende Schlafstérungen in den Subgruppen zu
erkennen (vgl. Abbildung 6-7 unten). Einzig die Werte bei den operativen
FUhrungskraften der Berufsfeuerwehr zeigen einen umgekehrten Trend

mit dem Alter.

Die Grunde fur die Schlafstérungen unterscheiden sich nach den Organi-
sationen: Im Bereich der Berufsfeuerwehr (vgl. Tabelle 6-1) sind es ein-
deutig die Schicht- und Nachtarbeit, die von den Teilnehmern als Auslo-
ser fur die Stérungen des Schlafs gesehen werden. In der Werkfeuerwehr
(vgl. Tabelle 6-2) Uberwiegt bei den FlUhrungskraften als Ausloser der
Stress, wahrend bei den Mitarbeitern sowohl Stress als auch Schicht- und

Nachtarbeit am haufigsten genannt werden.
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Abbildung 6-7: Mittelwerte und Boxplot (Standardabweichungen) der Schlafqualitat
(oben) sowie Verteilung Schlafstérungen (unten), jeweils geclustert nach Alter und
Subgruppen
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Tabelle 6-1: Schlafstérungen, Dauer und Grinde im Schichtdienst der Berufsfeuerwehr

Flihrungskréfte Schichtdienst BF Alter Mitarbeiter Schichtdienst BF Alter
N % M SD N % M SD
Gesamt 117 48.8 6.25 Gesamt 372 37.0 8.34
Leiden Sie unter Schlafstérungen? nein 61 52% 49.5 6.01| Leiden Sie unter Schlafstérungen? nein 240 65% 35.3 7.75
ja 56 48% 48.1 6.48 ja 132 35% 39.9 8.57

Wenn ja, seit wann etwa? Dauer Wenn ja, seit wann etwa? Dauer
M SD M SD

7.74 6.43 5.65 5.26

Grinde (Mehrfachnennungen mdglich): N % | Grinde (Mehrfachnennungen méglich): N %
Schicht- oder Nachtarbeit 45 80%| Schicht- oder Nachtarbeit 93 70%
Stress 30 54%| Stress 42 32%
Gerausche, Larm 18 32%| Gerausche, Larm 38 29%
Aufregung/ Nervositat 16 29%| Aufregung/ Nervositat 31 23%
Kérperliche Beschwerden 13 23%| Korperliche Beschwerden 27 20%
Andere Griinde 11 20%| Psychische Probleme 23 17%
Psychische Probleme 10 18%| Andere Griinde 22 17%
Arbeitsprobleme 8 14%| Arbeitsprobleme 13 10%
Nein, weil} keinen Grund 7 13%| Nein, weil’ keinen Grund 12 9%

Tabelle 6-2: Schlafstérungen, Dauer und Griinde im Schichtdienst der Werkfeuerwehr

Fiihrungskréfte Schichtdienst WF Alter Mitarbeiter Schichtdienst WF Alter
N % M SD N % M SD
Gesamt 29 44.0 4.37 Gesamt 52 37.0 8.96
Leiden Sie unter Schlafstérungen? nein 12 41% 42.0 3.79|| Leiden Sie unter Schlafstérungen? nein 35 67% 36.8 9.32
ja 17 59% 454 4.31 ja 17 33% 374 8.41

Wenn ja, seit wann etwa? Dauer Wenn ja, seit wann etwa? Dauer
M SD M SD

6.47 6.34 483 552

Griinde (Mehrfachnennungen mdglich): N % | Grinde (Mehrfachnennungen moglich): N %
Stress 12 71%| Schicht- oder Nachtarbeit 8 47%
Gerausche, Larm 8 47%| Stress 8 47%
Psychische Probleme 7 41%| Gerausche, Larm 7 41%
Schicht- oder Nachtarbeit 5 29%| Andere Griinde 7 41%
Aufregung/ Nervositat 5 29%| Korperliche Beschwerden 4 24%
Arbeitsprobleme 3 18%| Psychische Probleme 4 24%
Andere Griinde 3 18%| Arbeitsprobleme 3 18%
Nein, weil keinen Grund 1 6%| Aufregung/ Nervositat 3 18%
Korperliche Beschwerden 1 6% Nein, weifl keinen Grund 1 6%

Arbeitszufriedenheit

Wie in Abbildung 6-8 zu erkennen ist, liegen die Mittelwerte der einzelnen
Skalen bis auf zwei Ausnahmen bei der Berufsfeuerwehr alle Gber der
Mittenkategorie im positiven Bereich (Leitung der Organisation und Beruf-

liche Entwicklungsmdglichkeiten).
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Abbildung 6-8: Mittelwerte der Einzelaspekte der Arbeitszufriedenheit und Gesamtwert

In den grafischen Darstellungen (vgl. Abbildung 6-8 und Abbildung 6-9) wurden die
Skalen wie folgt abgekiirzt:

KO Kollegen BZ Bezahlung

VG Unmittelbare Vorgesetzte SC Schulungsmalnahmen im Hause

FU Flhrung Abteilung/ Bereich ZU Zusammenarbeit im Arbeitsbereich

IH Inhalt der Tatigkeit IN  Informationsfluss im Arbeitsbereich

BE AuBere Bedingungen MS Mitsprachemdglichkeiten

OL Leitung der Organisation ST Stimmung im Arbeitsbereich

EW Berufliche Entwicklungsmaoglichkei- | GE Gemittelter Gesamtwert Arbeitszu-
ten friedenheit

Die starksten Unterschiede zwischen den Feuerwehren ergeben sich in
den Zufriedenheitsaspekten Leitung der Organisation, Berufliche Entwick-
lungsméglichkeiten und bei der Bezahlung. Beim Vergleich der Subgrup-
pen werden die Unterschiede noch deutlicher (vgl. Abbildung 6-9).
Grundsatzlich liegt die Gruppe der Mitarbeiter im Schichtdienst in den
meisten Aspekten am unteren Ende der Werte, wahrend die Gruppe der
Flhrungskrafte im Tagesdienst fast ausnahmslos am oberen Ende liegt.
Auffallig ist die deutliche Spreizung der Werte bei den Beruflichen Ent-
wicklungsméglichkeiten, wobei auch der Wert der Mitarbeiter im Tages-

dienst wider Erwarten auffallig gering ist.
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Abbildung 6-9: Mittelwerte der Einzelaspekte der Arbeitszufriedenheit und Gesamtwert

Gesundheitsorientiertes Verhalten (Erhebungsinstrument: AVEM)
In den folgenden Grafiken werden die Ergebnisse der Einzelskalen des
AVEM dargestellt; zur Verdeutlichung der Unterschiede nur jeweils mit

Abbildung der mittlere Ausschnitt der Stanine-Skala.

3 gering 4 5 6 hoch 7

Berufliches Engagement

Subjektive Bedeutsamkeit
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Abbildung 6-10: Mittelwerte der AVEM-Einzelskalen (Vergleich der Feuerwehren)
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Erwartungsgemal} sind die Stanine-Werte der untersuchten Berufsfeuer-
wehr den Werten der Berufsfeuerwehr Berlin aus der Untersuchung der
Testautoren 1997 sehr ahnlich (Schaarschmidt et al., 1997, S. 33ff), wah-
rend sich die Mittelwerte der Einzelskalen des AVEM — ebenfalls erwar-
tungsgemaly — signifikant in beiden untersuchten Feuerwehren unter-
scheiden (vgl. Abbildung 6-10 und Abbildung 6-11).

3 gering 4 5 6 hoch 7
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sozialer Unterstiitzung (*) —— BF Berlin (N=303)

Abbildung 6-11: Mittelwerte der AVEM-Einzelskalen (Vergleich der Feuerwehren)

Auch hier zeigt sich bei der Betrachtung der Subgruppen teilweise eine
deutliche Differenz der Werte (vgl. Abbildung 6-12 und Abbildung 6-13).
Viele Mittelwertsunterschiede des Beruflichen Engagements sind erwar-
tungswidrig, insbesondere die geringen Werte beim Tagesdienst der Be-
rufsfeuerwehr. Die Ergebnisse der Ubrigen Bereiche sind erwartungskon-
form. Sehr deutliche Unterschiede zeigen die Werte bei den Berufsbeglei-
tenden Emotionen. Insbesondere die geringen Werte bei den Schicht-

dienstmitarbeitern in beiden Feuerwehren sind auffallig.
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Abbildung 6-12: Mittelwerte der AVEM-Einzelskalen (Vergleich der Subgruppen)
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Abbildung 6-13: Mittelwerte der AVEM-Einzelskalen (Vergleich der Subgruppen)

Die tendenzielle Zuordnung zu den Gesundheitsmustern erfolgt nach den

jeweiligen individuellen Mittelwerten und einer bestimmten Wahrschein-
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lichkeit. Es ist deshalb zu erwarten, dass nicht alle Befragungsteilnehmer
einem eindeutigen Muster zugeordnet werden konnen.

Vergleicht man die Verteilungen der beiden Feuerwehrstichproben (vgl.
Abbildung 6-14) mit den Werten der Berufsfeuerwehr Berlin aus 1997
(Schaarschmidt et al., 2001, S.136ff), erkennt man einen ahnlichen Anteil
an Risikomustern bei der Berufsfeuerwehr, wobei die Muster Gesund und

Risikomuster B jeweils etwas starker vertreten sind.
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O% llllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllll
Berufsfeuerwehr Werkfeuerwehr Berufsfeuerwehr Berlin
(N=544) (N=99) (N=303)

Abbildung 6-14: Musterzuordnung AVEM, Vergleich der Feuerwehren

In der untersuchten Werkfeuerwehr sind die deutlich hdheren Anteile des
Risikomusters A auffallig, wahrend das Muster Schonung in der Stichpro-
be deutlich seltener vorkommt. Der Eindruck eines hoheren Anteils an
Risikomustern in der Werkfeuerwehrstichprobe verstarkt sich bei Betrach-
tung der Subgruppen (vgl. Abbildung 6-15). Im Schichtdienst der Werk-
feuerwehr liegt der Anteil an gesundheitsgefahrdenden Risikomustern

sowohl bei den FUhrungskraften als auch bei den Mitarbeitern bei 50%.
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Abbildung 6-15: Musterzuordnung AVEM (Vergleich der Subgruppen)

Die Darstellung der Alterscluster der Berufsfeuerwehr Uber alle Funktio-

nen hinweg in Abbildung 6-16 verdeutlicht eine unterschiedliche Vertei-

lung in den verschiedenen Altersclustern. Obwohl aus den Daten keine

kausalen Zusammenhange abgeleitet werden kodnnen, lassen sie mit

Ausnahme des letzten Clusters im Trend eine Verschlechterung der Mus-

terverteilung vermuten.
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Abbildung 6-16: Musterzuordnung AVEM Berufsfeuerwehr, nach Alter geclustert
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Interessant ist speziell der Vergleich der beiden letzten Alterscluster im
Schichtdienst der Berufsfeuerwehr (vgl. Abbildung 6-17): Hier Iasst sich
ein gegenlaufiger Trend bei den Fuhrungskraften beobachten (Trend zur
gunstigeren Musterverteilung mit starkerem Anteil gesunder Muster),
wahrend die Verteilung der Mitarbeiter desselben Bereiches ungunstig
bleibt.
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Abbildung 6-17: AVEM-Musterzuordnung, Vergleich der letzten Alterscluster, Mitarbei-
ter und Fuhrungskrafte BF

6.1.3 Arbeitsfahigkeit

Aus Grunden der Vereinfachung wird die Arbeitsfahigkeit nur als Ge-
samtwert in die folgenden Analysen aufgenommen. Die Einzelwerte der
sieben Dimensionen finden sich im Anhang.

Fiur einen sinnvollen Vergleich (vgl. Abbildung 6-18) wurden die Werte
der beiden grof3ten Subgruppen denen anderer Berufe gegenlber gestellt
(interne Daten des WAI-Netzwerkes sowie des DFG Schwerpunktpro-
gramms 1184 "Altersdifferenzierte Arbeitssysteme®). Die WAI-Werte der
beiden Schichtdienstgruppen der Berufsfeuerwehr und die der Industrie-
montagetatigkeiten fallen deutlich steiler ab als die der Ubrigen Berufe.

Dies ist umso verwunderlicher, weil die Werte in den niedrigeren Altersc-
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lustern deutlich héher ausfallen als in den anderen Berufskohorten. Auf-
fallig ist auch der letzte Wert der operativen Flhrungskrafte, der gegen
den Trend wieder deutlich besser ist als der vorangegangene Wert der

gleichen Gruppe.
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Abbildung 6-18: Vergleich der Mittelwerte der Schichtdienstgruppen der Berufsfeuer-
wehr mit anderen Tatigkeitsfeldern

Vergleicht man die Durchschnittswerte der untersuchten Berufsfeuerwehr
mit Werten der Untersuchung von Kiss et al. (2004) an belgischen Feu-
erwehrleuten, so zeigen sich deutliche Unterschiede (vgl. Abbildung
6-19): Obwohl die untersuchten Stichproben hinsichtlich der Tatigkeitsin-
halte vergleichbar und die Anteile der Altersgruppen ansatzweise ahnlich

verteilt sind, unterscheiden sich die Mittelwerte und Standardabweichun-

gen deutlich.
Belgische Feuerwehrleute
(S?udie Kiss et al. 2004) Berufsfeuerwehr

Altersgruppen N M SD N M SD
45-49 101 42.4 3.6 89 37.4 6.9
50-54 78 41.2 4.0 70 35.1 7.9
55-61 76 37.7 7.3 48 35.8 7.0
Gesamt 255 40.7 5.4 207 36.2 7.3

Abbildung 6-19: Mittelwerte und Standardabweichungen der belgischen Feuerwehrstu-
die von Kiss et al., 2004, S.92 im Vergleich zur Berufsfeuerwehr
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Die Werte der Berufsfeuerwehr liegen im Durchschnitt vier Punkte unter
denen der belgischen Feuerwehrleute. Auch die Streuung der Werte ist in
der Untersuchung in allen drei Altersclustern deutlich groRer als in der
belgischen Studie.

Wie aus Abbildung 6-20 abzulesen, sind hingegen die Gesamtverteilun-
gen der der Berufs- und Werkfeuerwehr ahnlich, wobei die WAI-
Kategorien méBig und schlecht in der Berufsfeuerwehr zusammen um
etwa 10% hoher sind. Im Ubrigen zeigen sich Unterschiede in einzelnen

Altersclustern.
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Abbildung 6-20: WAI-Kategorien, geclustert nach Feuerwehren und Alter

Beim Vergleich der Subgruppen (vgl. Abbildung 6-21) ergeben sich er-
wartungsgemal die geringsten Werte fur die Gruppe der Fuhrungskrafte
im Schichtdienst, wahrend die Verteilung der Kategorien der Mitarbeiter
glnstiger ist. Ahnlich wie bei der Verteilung der AVEM-Muster ist es bei

den Feuerwehrleuten im Tagesdienst umgekehrt.
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Abbildung 6-21: WAI-Kategorien, nach Subgruppen geclustert

Interessant ist der Vergleich der beiden letzten Alterscluster im Schicht-
dienst der Berufsfeuerwehr. Wie in Abbildung 6-22 ersichtlich, werden die
WAI-Verteilungen sowohl bei den Fuhrungskraften als auch bei den Mit-
arbeitern ungunstiger, allerdings verdoppelt sich bei den Mitarbeitern die
Gruppe mit schlechten oder méaBigen WAI-Werten, wahrend der Anstieg
bei den FUhrungskraften deutlich geringer ist. Der Anteil schlechter Werte

verdreifacht sich in beiden Gruppen.
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Abbildung 6-22: WAI-Kategorien, Vergleich Berufsfeuerwehr Mitarbeiter und Fuhrungs-
krafte der letzten Alterscluster

Interkorrelation der untersuchten Variablen. Zur Einschatzung vor-
handener Interkorrelationen ist fir die Gesamtstichprobe in Tabelle 6-3
eine Korrelationsmatrix aller untersuchten Variablen (nach Pearson) dar-
gestellt. Alle Vorzeichen der mittleren und hohen Zusammenhange ent-
sprechen den Erwartungen.™

Da im Folgenden detaillierte Regressionsanalysen aller relevanten Zu-
sammenhange erfolgen, wird an dieser Stelle auf eine ausfihrliche Be-
schreibung der bivariaten Zusammenhange verzichtet. Die Korrelations-
matrix fir die beiden Feuerwehrstichproben und Untergruppen finden sich
im Anhang. Fur die dummy-codierten Variablen werden separate Tabel-

len den entsprechenden Abschnitten vorangestelit.

" Die Einschatzung der Zusammenhange in der vorliegenden Arbeit erfolgt entsprechend der Empfeh-

lungen von Cohen (1988, zitiert nach Field, 2009, S. 57):
e r=.10 (schwach)
o r=.30 (mittel)
e r=.50 (hoch)
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h Pearson, Gesamtstichprobe (685 <N <701)
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6.2 Chronologisches Alter und Arbeitsfahigkeit

Die erste Teilhypothese (H1a) unterstellt einen negativen Zusammen-
hang zwischen dem Lebensalter und der Arbeitsfahigkeit der Feuerwehr-
leute, d.h. mit zunehmenden Alter verringert sich die Arbeitsfahigkeit bzw.
der Arbeitsfahigkeitswert (WAI).

Negativer Zusammenhang. Wie aus der unten stehenden Tabelle 6-4
ersichtlich, lasst sich die negative Korrelation zwischen dem chronologi-
schen Alter und der individuellen Arbeitsfahigkeit fur die Gesamtstichpro-
be, die beiden Teilstichproben der beiden Feuerwehren und fast alle un-

tersuchten Untergruppen umfasst, bestatigen.

Tabelle 6-4: Mittelwerte, Standardabweichung und Korrelation von Lebensalter und
WAI der verschiedenen Untersuchungsgruppen

Anzahl Alter Arbeitsfahigkeit Korrelation
in Jahren (WAI) n. Pearson
N M SD M SD r
Mitarbeiter Schichtdienst 360 36.98 8.32 39.82 6.18 -.54**
Fuhrungskrafte Schichtdienst 116 48.72 6.20 37.77 6.46 -.24*
Mitarbeiter Tagesdienst 46 44 .54 7.11 37.74 6.39 -43*
FUhrungskrafte Tagesdienst 36 47.28 6.75 41.11 6.40 -.36*
Sonstige 22 44.73 7.60 36.77 8.34 -.08
Berufsfeuerwehr gesamt 580 40.86 9.23 39.21 6.43 -43*
Mitarbeiter Schichtdienst 47 36.23 8.96 40.66 4.89 -.67**
Fihrungskrafte Schichtdienst 29 43.97 4.37 39.17 5.31 -.23
Sonstige 24 45.29 5.55 40.58 5.93 -.10
Werkfeuerwehr gesamt 100 40.65 8.22 40.21 5.26 -.40**
Gesamtstichprobe 680 40.83 9.01 39.35 6.28 -43**

Anmerkung: *. p<0.05 (2-seitig), **. p<0.01 (2-seitig) signifikant.

Die korrelativen Zusammenhange bei den ausschliel3lich im Schichtdienst
tatigen Mitarbeitern ohne Fuhrungsverantwortung sind in beiden Teil-
stichproben am hochsten, wahrend die Korrelationen der Fuhrungskrafte
im selben Tatigkeitsfeld deutlich geringer ausfallen und deutlich hetero-
gener sind, wie aus den etwas hoheren Standardabweichungen ersicht-

lich ist.
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Die erste Teilhypothese (H1a) kann somit bestatigt werden:

Zwischen der Arbeitsfahigkeit und dem Lebensalter von Feuerwehr-
leuten besteht ein negativer Zusammenhang. Je alter Feuerwehrleu-

te sind, desto geringer ist ihre Arbeitsfahigkeit.

Streuung der Werte. Bei der visualisierten Verteilung des Zusammen-
hangs zwischen Lebensalter und Arbeitsfahigkeit (vgl. Abbildung 6-23)
wird deutlich, dass die Werte sowohl in der Gesamt- als auch in den bei-

den Teilstichproben mit zunehmenden Alter breiter streuen.

50,0

40,0

30,0

Arbeitsbewaltigungsindex (WAI)

20,09

Organisation .

®* Berufsfeuerwehr
9 Werkfeuerwehr
. Berufsfeuerwehr
10 T~ Werkfeuerwehr

T T T T T
20 30 40 50 60

Alter in Jahren

Abbildung 6-23: Streudiagramm Alter und Arbeitsfahigkeit der Berufs- und Werkfeuer-
wehrstichprobe

Dies belegen auch die Standardabweichungen der unterschiedlichen Al-
terskohorten. Die Mittelwerte sinken mit zunehmenden Alter und unter-
scheiden sich innerhalb der jeweiligen Untersuchungsgruppe signifikant
voneinander. In beiden Feuerwehrstichproben ist die Differenz der Stan-
dardabweichungen zwischen den Alterskohorten 30-39 und 40-49 am
hochsten, wahrend sie in der letzten Kohorte nur etwa einen Punkt Uber
der vorherigen liegt.
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Tabelle 6-5: Mittelwerte und Standardabweichungen der Alterscluster innerhalb der
Teilstichproben BF und WF

Berufsfeuerwehr (N=596) Werkfeuerwehr (N=105) Gesamt (N=701)

n: gultig: 580 n: gultig: 100 n: gultig: 680
fehlend: 16 fehlend: 5 fehlend: 21

Altersc-
luster n M SD n M SD n M SD
20-29 85 43.94 3.21 13 44 .92 2.60 98 44.07 3.14

30-39 169 40.76 4.93 26 40.50 3.79 195 40.72 4.78

40-49 208 38.20 6.25 49 39.86 5.45 257 38.51 6.13

50-59 118 35.36 7.54 12 35.92 5.70 130 35.41 7.37

Somit lIasst sich auch die zweite Teilhypothese (H1b) bestatigen:

Die Streuung der Arbeitsfahigkeitswerte wachst mit zunehmendem

Lebensalter.

Nachdem der negative Zusammenhang zwischen dem Lebensalter und
der Arbeitsfahigkeit fur die untersuchte Stichprobe belegt ist, folgt die Un-
tersuchung der verschiedenen arbeitsspezifischen Faktoren des Wachall-
tags, die neben dem kontrollierten Lebensalter einen direkten Einfluss auf
die Arbeitsfahigkeit haben und damit einen zusatzlichen Teil der Varianz

der Arbeitsfahigkeit in der Stichprobe erklaren kénnen.

Anmerkung: In die folgenden Auswertungen sind die beiden Untergrup-
pen Sonstige nur in der Gesamtstichprobe und den jeweiligen Feuer-
wehrstichproben berucksichtigt. In den Vergleichen der Untergruppen
werden sie aus datenschutzrechtlichen und methodischen Grinden nicht

weiter betrachtet.

6.3 Inferenzstatistische Auswertung der arbeitsspezifischen
Faktoren
Auswertungsverfahren. Mit der folgenden inferenzstatistischen Analyse

werden die Hypothesen 2 bis 5 Uberpruft. Dabei interessiert im vorliegen-
178




Untersuchungsergebnisse

den Kontext vor allem der erklarte signifikante Varianzanteil der Arbeits-
fahigkeit, der Uber das Lebensalter hinaus vorhergesagt werden kann. Als
statistische Methode kommt das Verfahren einer schrittweisen multiplen
Regression zum Einsatz. In einem ersten Berechnungsschritt (Modell 1)
wird mittels Regressionsgleichung untersucht, wie viele Varianzanteile
der Arbeitsfahigkeit allein aus dem Lebensalter vorhergesagt werden
konnen. Im zweiten Schritt (Modell 2) wird dann der zusatzlich erklarte
Varianzanteil identifiziert, der durch die Aufnahme von weiteren Variablen
der aufgestellten Hypothesen vorhergesagt werden kann. Damit werden
die arbeitsspezifischen Faktoren des Wachalltags identifiziert, die sich bei
Kontrolle des Alterseffekts zusatzlich auf die Arbeitsfahigkeit der Feuer-
wehrleute auswirken. Gleichzeitig lasst sich anhand des Vorzeichens der
jeweiligen Regressionskoeffizienten auch die Richtung der Wirkung auf
die Arbeitsfahigkeit als Ressource (Vorzeichen positiv) oder als Belastung

(Vorzeichen negativ) ablesen.

6.3.1 Organisationale Bedingungen und Arbeitsfahigkeit

Im ersten Schritt wird der Einfluss der organisationalen Bedingungen des
Wachalltags untersucht. Diese entziehen sich weitgehend der Kontrolle
und Gestaltungsmaoglichkeit der operativen Mitarbeiter und FUihrungskraf-
te, da sie von organisationalen Regeln bestimmt werden, die in der ge-
samten Feuerwehr gelten. Daher wird untersucht, inwieweit diese Bedin-
gungen der von Semmer (1997) beschriebenen Meso-Ebene der Arbeit
bei kontrolliertem Lebensalter die Arbeitsfahigkeit vorhersagen. Zur Ope-
rationalisierung dieser Ubergeordneten Bedingungen des Wachalltags
jenseits des Einsatzgeschehens wurden die vier SALSA-Skalen (1) Auf-
gabenvielfalt, (2) Qualifikationspotenzial der Arbeitstétigkeit, (3) Tétig-
keitsspielraum (Entscheidungs- und Kontrollspielraum) und (4) Partizipa-
tionsméglichkeiten gewahlt.

Beim berechneten Modell der Gesamtstichprobe fallt auf, dass neben
dem Lebensalter bis auf die Aufgabenvielfalt des Wachalltags alle Skalen

signifikante Beitrage zur Erklarung von 12% der Varianz der Arbeitsfahig-
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keit beinhalten (vgl. Tabelle 6-6). Wie in der Hypothese angenommen,
sind alle signifikanten Beta-Gewichte positiv, d.h. sie wirken als Ressour-

cen der Tatigkeit.

Tabelle 6-6: Parameter der hierarchischen Regression zur Vorhersage der Arbeitsfa-
higkeit mit dem Alter und den organisationalen Bedingungen des Wachalltags

Berufsfeuerwehr Werkfeuerwehr Gesamtstichprobe
(N=571) (N=99) (N=670)
Modell und Variable B R? AR? B R? AR? B R? AR?
Modell 1 9% 16** 8%
Alter - 43 -.40** -43*
Modell 2 307 | 1% 28%% | 12 307 | 12
Alter -.50** -.50** -.50**
Aufgabenvielfalt .05 -.02 .04
Qualifikationspotenzial der Ar- A8 .08 A8
beitstatigkeit
Tatigkeitsspielraum (Entscheid- 10* .20 A1
ungs- und Kontrollspielraum)
Partizipationsmdglichkeiten A10* .16 A2+

Anmerkung: *. p<0.05 (2-seitig). **. p<0.01 (2-seitig) signifikant.

Vergleich der Feuerwehren. Beim Vergleich der beiden untersuchten
Feuerwehren lasst sich feststellen, dass die organisationalen Bedingun-
gen insgesamt etwa gleich hohe signifikante Erklarungsbeitrage zur Ar-
beitsfahigkeit leisten, wenngleich bei der Werkfeuerwehr aufgrund der
StichprobengroRe keine der Einzelskalen signifikant wird (vgl. Tabelle
6-6). Bei der Berufsfeuerwehr leistet das Qualifikationspotenzial der Ar-
beitstétigkeit den hdochsten Beitrag, d.h. in der Stichprobe der Berufsfeu-
erwehr wirken sich die Lernpotenziale der Arbeitstatigkeit fur die berufli-
che Karriere von den untersuchten Einzelskalen am starksten auf die Ar-

beitsfahigkeit aus.

Vergleich der Untergruppen. In den Untergruppen fallt auf, dass bei der
Stichprobe der Werkfeuerwehr im operativen Bereich einzig die Skala
Téatigkeitsspielraum einen signifikanten Erklarungsbeitrag zu leisten ver-
mag (=.40, t=3.548, p<0.01). Die Moglichkeit eigene Entscheidungen bei

der Arbeit zu treffen, hat also einen positiven Effekt auf die Arbeitsfahig-
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keit in dieser Stichprobe. Ahnlich sind die Ergebnisse bei den operativen
Schichtdienstmitarbeitern der Berufsfeuerwehr zu deuten (p=.11, t=2.250,
p<0.05), wo zusatzlich auch das Qualifikationspotenzial der Arbeitstétig-
keit signifikant wird. (B=.13, t=2.272, p<0.05).

Ein etwas anderes Bild ergibt sich bei den Flhrungskraften des gleichen
Bereiches bei der Berufsfeuerwehr: Hier leisten neben dem Qualifikati-
onspotenzial der Arbeitstétigkeit (3=.25, t=2.691, p<0.01) zusatzlich die
Partizipationsmdéglichkeiten (B=.21, t=2.106, p<0.05) signifikante Erkla-
rungsbeitrage. Das bedeutet, dass fur die Schichtleiter auch direkte Mit-
sprachemoglichkeiten bei Veranderungen in der Organisation positiv auf
die Arbeitsfahigkeit wirken.

Bei den im Tagesdienst Tatigen bei der Berufsfeuerwehr leistet im Ge-
gensatz dazu einzig die Aufgabenvielfalt einen signifikanten Vorhersage-
beitrag zur Arbeitsfahigkeit (B=.26, t=2.078, p<0.05), d.h. im Arbeitsalltag
dieser Gruppe hat nur die Abwechslung und Breite der Tatigkeit einen

signifikant positiven Einfluss auf die Arbeitsfahigkeit.

Insgesamt lasst sich damit auch die zweite aufgestellte Hypothese (H2)

bestatigen:

Neben dem Lebensalter besteht zwischen den organisationalen Be-
dingungen der Tatigkeit des Wachalltags (Qualifikationspotenzial,
Freiraum und Mitsprache bei der Arbeit) und der Arbeitsfahigkeit ein
positiver Zusammenhang. Je besser die organisationalen Bedin-

gungen der Arbeit, desto hoher die Arbeitsfahigkeit.

6.3.2 Arbeitszeitform und Arbeitsfahigkeit
In der dritten Hypothese wird unterstellt, dass die Arbeitszeitform
Schichtdienst ebenfalls einen signifikanten Erklarungsbeitrag zur Arbeits-

fahigkeit leistet.
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Tabelle 6-7: Mittelwert, Standardabweichung und Interkorrelation zwischen Alter und
Arbeitszeitform und der Kriteriumsvariable Arbeitsfahigkeit

Gesamtstichprobe (N=680)
Variable M SD 1 2 3
1 Alter 40.83 9.09 1.00
2 Arbeitsfahigkeit 39.25 6.28 -43**  1.00
3 Dummy-Codierung (Tagesdienst=0, Schichtdienst=1) .87 .34 -.22* .00 1.00

Anmerkung: *. p<0.05 (2-seitig). **. p<0.01 (2-seitig) signifikant.

Tabelle 6-8: Mittelwert, Standardabweichung und Interkorrelation zwischen Alter und
Arbeitszeitform und der Kriteriumsvariable Arbeitsfahigkeit

Berufsfeuerwehr (N=580) Werkfeuerwehr (N=100)
Variable M SD 1 2 3 M SD 1 2 3
1 Alter 40.86 9.23 1.00 40.65 8.22 1.00
2 Arbeitsfahigkeit 39.21 643 -43* 1.00 40.21 526 -40* 1.00
3 Dummy-Codierung (Tages
dienst=0, Schichtdienst=1) | .86 .35 -21* -00 1.00 |.92 27 =27 .01 1.00

Anmerkung: *. p<0.05 (2-seitig). **. p<0.01 (2-seitig) signifikant.

Obwohl der Schichtdienst insgesamt negative Auswirkungen auf die Ar-
beitsfahigkeit haben durfte, fallt der Wert der erklarten Varianz mit etwa
1% in der Gesamtstichprobe entgegen der Erwartung sehr gering aus
(vgl. Tabelle 6-9).

Tabelle 6-9: Parameter der hierarchischen Regression zur Vorhersage der Arbeitsfa-
higkeit mit dem Alter und der Arbeitszeitform

Berufsfeuerwehr Werkfeuerwehr Gesamtstichprobe
(N=580) (N=100) (N=680)
Modell und Variable B R? AR? B R? AR? B R? AR?
Modell 1 9% 16* A8
Alter -43* -.40%* -43**
Modell 2 .20** | .01* A7 .01 A9 .01+
Alter -.45%* -43* -.45%*
Arbeitszeitform (Dummy- -10* -1 -10%*
Codierung, Tagesdienst=0,
Schichtdienst=1)

Anmerkung: *. p<0.05 (2-seitig). **. p<0.01 (2-seitig) signifikant.

Vergleich der Feuerwehren. Da beide Feuerwehren mit vergleichbaren
Schichtmodellen arbeiten, kann mit ahnlichen Effekten gerechnet werden.
Es fallt auf, dass die Arbeitszeitform bei der Werkfeuerwehr keinen signi-
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fikanten Erklarungsbeitrag leistet (vgl. Tabelle 6-9). In der Stichprobe der
Berufsfeuerwehr wird dieser Beitrag zwar signifikant, aber er ist sehr ge-
ring. Die Untergruppen werden nicht betrachtet, da sie hinsichtlich der

Variable Arbeitszeitform homogen sind.

Obwohl nur geringe Varianzanteile durch die Arbeitszeitform aufgeklart
werden, lasst sich mit den Ergebnissen auch die dritte Teilhypothese

(H3a) bestatigen:

Zwischen Schichtdienst und der Arbeitsfahigkeit besteht ein negati-
ver Zusammenhang. Schichtdiensttatige haben eine geringere Ar-

beitsfahigkeit als Tagesdienstmitarbeiter.

Aus der einschlagigen Literatur leitet sich des Weiteren die Vermutung
ab, dass die Arbeitsfahigkeit mit der Dauer der Tatigkeit im Schichtdienst

abnimmt.

Tabelle 6-10: Mittelwert, Standardabweichung und Interkorrelation zwischen Alter und
Dauer der Arbeitszeitform und der Kriteriumsvariable Arbeitsfahigkeit

Gesamtstichprobe (N=579)
Variable M SD 1 2 3
1 Alter 40.06 9.13 1.00
2 Arbeitsfahigkeit 39.39 6.20 -45*  1.00
3 Dauer der Arbeitszeitform Schichtdienst 16.36  9.95 -.90* -44*  1.00

Anmerkung: *. p<0.05 (2-seitig). **. p<0.01 (2-seitig) signifikant.

Tabelle 6-11: Mittelwert, Standardabweichung und Interkorrelation zwischen Alter und
Dauer der Arbeitszeitform und der Kriteriumsvariable Arbeitsfahigkeit

Berufsfeuerwehr (N=487) Werkfeuerwehr (N=92)
Variable M SD 1 2 3 M SD 1 2 3
1 Alter 40.07 9.33 1.00 40.00 8.03 1.00
2 Arbeitsfahigkeit 39.23 6.37 -46* 1.00 40.21 518 -43** 1.00
3 Dauer der Arbeitszeitform
Schichtdienst 16.87 10.18 -95* -43* 1.00 |13.69 821 -63** -48* 1.00

Anmerkung: *. p<0.05 (2-seitig). **. p<0.01 (2-seitig) signifikant.
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Da die Dauer der Schichtdiensttatigkeit hoch mit dem Lebensalter korre-
liert, ergibt sich in der Gesamtstichprobe bei kontrolliertem Lebensalter

erwartungsgemal kein signifikanter Zusammenhang (vgl. Tabelle 6-12).

Tabelle 6-12: Parameter der hierarchischen Regression zur Vorhersage der Arbeitsfa-
higkeit mit dem Alter und der Dauer der Arbeitszeitform Schichtdienst

Berufsfeuerwehr Werkfeuerwehr Gesamtstichprobe
(N=487) (N=92) (N=579)
Modell und Variable B R? AR? B R? AR? B R? AR?
Modell 1 21 8% 21%
Alter -.46** -43** -.45**
Modell 2 21 .00 .25 | .07** 21 .01
Alter - 47 -.21 =31
Dauer der Arbeitszeitform .01 -.34* -.16

Anmerkung: *. P<0.05 (2-seitig). **. P<0.01 (2-seitig) signifikant.

Vergleich der Feuerwehren. Beim Vergleich der Regressionen flr die
beiden Feuerwehren ist auffallig, dass entgegen der Erwartung die Dauer
der Arbeitszeitform bei der Werkfeuerwehr Signifikanzniveau erreicht (vgl.
Tabelle 6-12). Das Lebensalter erreicht bei gleichzeitiger Berucksichti-
gung im Modell 2 kein signifikantes Beta-Gewicht mehr. Dies liegt vermut-
lich in der kleineren Stichprobe der Werkfeuerwehr begrundet, in welcher
der Eigenwert der Schichtdienstdauer den des Alters Ubersteigt. Damit
liefert sie fur die Schichtdiensttatigen eine bessere Vorhersage der Ar-
beitsfahigkeit als das Lebensalter. Warum dies nicht gleichermalRen flr
den Schichtdienst der Berufsfeuerwehr gilt, wird im Diskussionsteil the-

matisiert.

Vergleich der Untergruppen. Der Unterschied setzt sich auch in den
Untergruppen der Werkfeuerwehr fort. Vor allem bei den Flhrungskraften
im Schichtdienst der Werkfeuerwehr (3=-.47, t=-2.536, p<0.05). Der zu-
satzlich erklarte Anteil der Arbeitsfahigkeit liegt hier bei 18%. Da die
Stichprobe klein ist, zeigt sich hier wieder der oben beschriebene Effekt

der Schichtdienstdauer auf das Lebensalter.
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Fiur die Gesamtstichprobe lasst sich die dritte Teilhypothese (H3b) aller-

dings nicht bestatigen und muss daher verworfen werden:

Bei den Schichtdiensttitigen besteht neben dem Lebensalter zwi-
schen der Dauer der Schichtdiensttatigkeit und der Arbeitsfahigkeit

kein Zusammenhang.

6.3.3 Arbeitsaufgaben des Wachalltags und Arbeitsfahigkeit

Neben den generellen organisatorischen Arbeitsbedingungen des Wach-
alltags scheinen es vor allem die Inhalte, Organisation und Verteilung der
taglichen Aufgaben auf der von Semmer (1997) als Mikro-Ebene be-
zeichneten Arbeitsebene zu sein, die nachhaltig auf die Arbeitsfahigkeit
wirken. Im Folgenden werden deshalb die Effekte der Arbeitsaufgaben
(Anforderungen, Verteilung etc.) auf die Arbeitsfahigkeit untersucht. Hier
haben insbesondere die Wachleiter auf den Feuerwachen bzw. die
Schichtleiter in ihrer Schicht direkten Einfluss auf die Aufgabendelegation.
Allerdings kdnnen sich die gleichen Aufgaben je nach individueller Fahig-
keit unterschiedlich auswirken, sowohl als Ressource (i.S. von Heraus-
forderung) als auch als Belastung (i.S. von Uber- oder Unterforderung).
Um beiden Aspekten Rechnung zu tragen, werden sie in getrennten Reg-

ressionsrechnungen untersucht.

Arbeitsaufgaben als Ressourcen des Wachalltags. Zunachst wird die
vermutete positive Wirkung von ganzheitlichen und verantwortungsvollen
Aufgaben untersucht.

Neben dem Lebensalter leisten beide Einzelskalen Ganzheitlichkeit der
Aufgaben sowie Qualifikationsanforderungen und Verantwortung mit er-
wartungskonform positiven Beta-Gewichten in der Gesamtstichprobe ei-
nen signifikanten Erklarungsbeitrag zu etwa 7% der Varianz der Arbeits-
fahigkeit (vgl. Tabelle 6-13). Das bedeutet, dass sich sowohl die Moglich-
keiten, die taglichen Aufgaben als Ganzes von Anfang bis Ende zu erle-

digen, als auch die Qualifikationsanforderungen und selbststandige Ver-
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antwortung der Aufgaben im Wachalltag signifikant positiv auf die Arbeits-

fahigkeit der Feuerwehrleute auswirken.

Tabelle 6-13: Parameter der hierarchischen Regression zur Vorhersage der Arbeitsfa-
higkeit mit dem Alter und der Ganzheitlichkeit und Verantwortung der Aufgaben

Berufsfeuerwehr Werkfeuerwehr Gesamtstichprobe
(N=573) (N=99) (N=672)
Modell und Variable B R? AR? B R? AR? B R? AR?
Modell 1 19 .16** 18**
Alter -43* -.40* -43**
Modell 2 .25 | .06** .26** | .10** 25%% | .07
Alter -51% -.49** -51**
Ganzheitlichkeit der Aufgaben 16 .25* AT
Qualifikationsanforderungen A5 1 A5
und Verantwortung

Anmerkung: *. P<0.05 (2-seitig). **. P<0.01 (2-seitig) signifikant.

Vergleich der Feuerwehren. Beim Vergleich der Feuerwehren lasst sich
feststellen, dass beide Aspekte der taglichen Arbeit im Wachalltag bei der
Berufsfeuerwehr einen signifikant positiven Erklarungsbeitrag zur Arbeits-
fahigkeit liefern, wahrend bei der Werkfeuerwehr nur die Ganzheitlichkeit
der Aufgaben Signifikanzniveau erreicht (vgl. Tabelle 6-13). Dieser Unter-

schied setzt sich in den Untergruppen der Feuerwehrstichproben fort.

Vergleich der Untergruppen. In den Untergruppen fallt auf, dass im
Schichtdienst der Stichprobe der Berufsfeuerwehr im Bereich der Mitar-
beiter (N=354) sowohl die Ganzheitlichkeit der Aufgaben (=.15, t=3.136,
p<0.01) und die Qualifikationsanforderungen und Verantwortung (3=.12,
t=2.566, p<0.05) signifikante Erklarungsbeitrage leisten, wahrend im glei-
chen Bereich bei den Fuhrungskraften (N=116) nur die Ganzheitlichkeit
der Aufgaben (B=.23, t=2.449, p<0.05) signifikant wird. Dies deutet darauf
hin, dass fur die Arbeitsfahigkeit der Dienstgruppenleiter die Qualifikati-
onsanforderungen und die Verantwortung der Aufgaben nicht relevant
sind, wohl aber deren Ganzheitlichkeit — ahnlich wie im Tagesdienst
(N=81), wo ebenfalls einzig die Qualifikationsanforderungen positiv signi-
fikant werden ($=.41, t=3.290, p<0.01).
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Im operativen Schichtdienst der Werkfeuerwehr scheint die Ganzheitlich-
keit der Aufgaben generell positiv relevant fur die Arbeitsfahigkeit zu sein.
Qualifikationsanforderungen und Verantwortlichkeit haben dagegen keine
signifikant positiven Effekte auf die Arbeitsfahigkeit. Da in der Stichprobe
der Werkfeuerwehr fast ausschliel3lich operativ tatige Mitarbeiter erfasst
wurden, erklart sich vermutlich so der Unterschied zwischen den Feuer-

wehren.

Demnach kann auch die vierte Teilhypothese (H4a) bestatigt werden:

Neben dem Lebensalter besteht zwischen der Ganzheitlichkeit und
Verantwortung der Aufgaben im Wachalltag und der Arbeitsfahigkeit
ein positiver Zusammenhang. Je ganzheitlicher und verantwor-
tungsvoller die Aufgabenverteilung im Wachalltag, desto hoher die
Arbeitsfahigkeit.

Aufgaben als Belastungen des Wachalltags. Neben den potenziell po-
sitiv wirkenden Aspekten der taglichen Aufgaben lassen sich bei Mitarbei-
tern auch negativ wirkende Einflisse vermuten. Immer dann, wenn die
Arbeitsaufgaben gravierend von den eigenen Fahigkeiten oder Moglich-
keiten abweichen, kann es zu Uber- oder Unterforderung kommen. Dies
sind negative Merkmale der Tatigkeiten im Wachalltag, die vermutlich mit
einer altersabhangigen Verteilung einhergehen; die Uberforderung ten-
denziell eher bei alteren Mitarbeitern, die Unterforderung bei jingeren.

Wird der Erklarungsbeitrag des Alters in der Gesamtstichprobe kontrol-
liert, leistet nur die Skala Uberforderung einen signifikanten Beitrag zum
Gesamtbeitrag zur Varianz der Arbeitsfahigkeit von etwa 6% (vgl. Tabelle
6-14). Da das Beta-Gewicht wie erwartet ein negatives Vorzeichen tragt,
kann daraus geschlossen werden, dass sich die Uberforderung durch ein
zu hohes Arbeitsvolumen oder mangelnde Qualifikation unabhangig vom

Alter negativ auf die Arbeitsfahigkeit auswirkt.
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Vergleich der Feuerwehren. Sieht man sich die Ergebnisse der Unter-
gruppen an, so stellt man deutliche Unterschiede zwischen den Feuer-
wehren fest (vgl. Tabelle 6-14). Bei der Stichprobe der Werkfeuerwehr
ergeben sich sowohl bei der Uber- als auch bei der Unterforderung signi-
fikante Erklarungsbeitrage bei kontrolliertem Lebensalter von etwa 21%
der Varianz, wahrend bei der Berufsfeuerwehr nur die Skala Uberforde-

rung Signifikanzniveau erreicht und insgesamt nur etwa 5% erklart.

Tabelle 6-14: Parameter der hierarchischen Regression zur Vorhersage der Arbeitsfa-
higkeit mit dem Alter und der der Uber- oder Unterforderung

Berufsfeuerwehr Werkfeuerwehr Gesamtstichprobe
(N=575) (N=100) (N=675)
Modell und Variable B R? AR? B R? AR? B R? AR?
Modell 1 9% 16* 8%
Alter -43** -.40%* -43*
Modell 2 .24 | .05** 37| 21+ .24 | .06**
Alter -.39** - 47** -.40**
Uberforderung durch die Ar- -23* -.39** -.24*
beitsaufgaben (qualitativ und
quantitativ)
Unterforderung durch die Ar- -.02 -.22%* -.06
beitsaufgaben (qualitativ)

Anmerkung: *. p<0.05 (2-seitig). **. p<0.01 (2-seitig) signifikant.

Vergleich der Untergruppen. In beiden Gruppen der operativen Fuh-
rungskrafte fallt der geringe Erklarungsbeitrag des Lebensalters fur die
Arbeitsfahigkeit auf, wahrend die Belastungsfaktoren des Wachalltags
einen hohen Vorhersagebeitrag leisten (vgl. Tabelle 6-15 und Tabelle
6-16).

188




Untersuchungsergebnisse

Tabelle 6-15: Parameter der hierarchischen Regression zur Vorhersage der Arbeitsfa-
higkeit mit dem Alter und der Abweichung der eigenen Mdglichkeit im Verhaltnis zu den
Aufgaben (Vergleich der operativen Flhrungskrafte der Berufs- und Werkfeuerwehr)

FK SHD BF (N=116) FK SHD WF (N=29)
Modell und Variable B R? AR? B R? AR?
Modell 1 .06* .05
Alter -.24* -.23
Modell 2 8% 2% 37 32%
Alter -.24** -.34*
Uberforderung durch die Arbeitsaufgaben -.38** -.38*
(qualitativ und quantitativ)
Unterforderung durch die Arbeitsaufgaben -.08 =37
(qualitativ)

Anmerkung: *. p<0.05 (2-seitig). **. p<0.01 (2-seitig) signifikant.

Tabelle 6-16: Parameter der hierarchischen Regression zur Vorhersage der Arbeitsfa-
higkeit mit dem Alter und der Abweichung der eigenen Moglichkeit im Verhaltnis zu den
Aufgaben (Vergleich der operativen Mitarbeiter der Berufs- und Werkfeuerwehr)

MA SHD BF (N=355) MA SHD WF (N=47)
Modell und Variable B R? AR? B R? AR?
Modell 1 .30** 44**
Alter -.55** -.67*
Modell 2 .34 .04** .55*% B e
Alter -.50** - 72
Uberforderung durch die Arbeitsaufgaben -19** -.32%
(qualitativ und quantitativ)
Unterforderung durch die Arbeitsaufgaben .07 .05
(qualitativ)

Anmerkung: *. p<0.05 (2-seitig). **. p<0.01 (2-seitig) signifikant.

In beiden Feuerwehren ist der durch Unter- und Uberforderung erklarte
Varianzanteil bei den operativen Fuhrungskraften etwa dreimal hdher als
bei den Mitarbeiter des gleichen Bereiches (vgl. Tabelle 6-15). In der
Werkfeuerwehr scheint, im Gegensatz zur Berufsfeuerwehr, auch die Un-
terforderung eine kritische Einflussgrof’e der Arbeitsfahigkeit zu sein.
Auch dies ist eine mogliche Erklarung fur den geringen Varianzanteil, der
durch das Alter aufgeklart wird.

Betrachtet man demgegenuber die Gruppe der operativen Mitarbeiter
beider untersuchten Feuerwehren (vgl. Tabelle 6-16), so wird nur die

Skala Uberforderung signifikant, und der erklarte Varianzanteil liegt im
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Vergleich zu den jeweiligen Fuhrungskraften nur bei etwa einem Dirittel
(4% bzw. 11%). Bei der Werkfeuerwehr steigt der damit erklarte Gesamt-
varianzanteil auf insgesamt 55% der Arbeitsfahigkeit, was dafur spricht,
dass die Unterforderung — zumindest in dieser Stichprobe — eine kritische

Einflussgrol3e ist.

Ganz im Gegensatz dazu leistet im nicht-operativen Tagesdienst der Be-
rufsfeuerwehr bei kontrolliertem Lebensalter einzig die Skala Unterforde-
rung (B=-.29, t=-2.857, p<0.01) einen signifikanten Beitrag zu 11% Vari-
anz der Arbeitsfahigkeit. Dies hangt vermutlich mit dem hohen Anteil an
relativ jungen Mitarbeitern in diesem Bereich zusammen und unterstreicht
den bedeutenden positiven Einfluss der Verantwortung der Aufgaben. Die
mogliche Uberforderung der alteren Fiihrungskréfte fallt dabei statistisch

offensichtlich nicht ins Gewicht.

Damit lasst sich insgesamt auch die vierte Teilhypothese (H4b) bestati-

gen:

Neben dem Lebensalter besteht zwischen der Abweichung der Auf-
gaben zu den eigenen Moglichkeiten im Wachalltag und der Arbeits-
fahigkeit ein negativer Zusammenhang. Je uber- oder unterfordern-

der die Arbeitsaufgaben, desto geringer ist die Arbeitsfahigkeit.

6.3.4 Soziales Arbeitsklima und Arbeitsfahigkeit

In dem sozialen Klima der Arbeit werden ebenfalls potenzielle Ressour-
cen und Belastungen vermutet. Beide Aspekte leisten neben dem Le-
bensalter in der Gesamtstichprobe einen signifikanten Erklarungsbeitrag

zur Arbeitsfahigkeit wie im Folgenden gezeigt wird.

Arbeitsklima als Ressource des Wachalltags. Bei kontrolliertem Le-
bensalter leisten beide sozialen Ressourcenfaktoren des Wachalltags

einen positiven Erklarungsbeitrag von etwa 9% der Varianz der Arbeitsfa-
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higkeit in der Gesamtstichprobe (vgl. Tabelle 6-17). Das Beta-Gewicht
des Mitarbeiterorientierten Vorgesetztenverhalten liegt dabei etwas hoher
als das Positive Sozialklima in der Gesamtstichprobe, so dass sich — wie
erwartet — in der Gesamtstichprobe das positive Arbeitsklima mit einem
fairen und respektvollen Verhalten des Vorgesetzten und einem offenen
und vertrauensvollen Miteinander untereinander positiv auf die Arbeitsfa-

higkeit auswirken.

Tabelle 6-17: Parameter der hierarchischen Regression zur Vorhersage der Arbeitsfa-
higkeit mit dem Alter und den sozialen Ressourcen des Arbeitsklimas

Berufsfeuerwehr Werkfeuerwehr Gesamtstichprobe
(N=574) (N=99) (N=673)
Modell und Variable B R? AR? B R? AR? B R? AR?
Modell 1 19 .16** 18**
Alter -43* -.40* -43*
Modell 2 .28** | .09** .22* .06* 27| .09**
Alter - 41 -.39%* -41**
Positives Sozialklima A7 .05 A3
Mitarbeiterorientiertes Vorgesetz- | .18** .21 9%
tenverhalten

Anmerkung: *. p<0.05 (2-seitig). **. p<0.01 (2-seitig) signifikant.

Vergleich der Feuerwehren. Beim Vergleich der beiden Feuerwehren
fallt auf, dass bei der Werkfeuerwehr und ihren Untergruppen keine der
beiden Ressourcenskalen aus dem zweiten Modell signifikant werden
(vgl. Tabelle 6-17).

Vergleich der Untergruppen. Beim Vergleich der operativ tatigen BF-
Untergruppen unterscheiden sich die Ergebnisse der Flhrungskrafte und
Mitarbeiter deutlich voneinander (vgl. Tabelle 6-18): Wahrend das signifi-
kante Positive Sozialklima bei den Mitarbeitern einen Erklarungsbeitrag
von 6% leistet, ist es bei den operativen Flihrungskraften einzig das Mit-
arbeiterorientierte Vorgesetztenverhalten, welches einen Erklarungsbei-
trag von 10% leistet. Auch im Bereich der operativen Mitarbeiter ware bei

diesem Aspekt ein deutlich hoherer Wert zu erwarten gewesen.
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Tabelle 6-18: Parameter der hierarchischen Regression zur Vorhersage der Arbeitsfa-
higkeit mit dem Alter und den sozialen Ressourcen des Wachalltags (Vergleich der
operativen Schichtdienstmitarbeiter und Fuhrungskrafte der Berufsfeuerwehr)

FK SHD (N=116) MA SHD (N=355)
Modell und Variable B R? AR? B R? AR?
Modell 1 .05* .30**
Alter -.24* -.55**
Modell 2 5% .10** .36** .06**
Alter -.22* -.49**
Positives Sozialklima .01 9%
i\Aitarbeiterorientiertes Vorgesetztenverhal- | .31** .10
en

Anmerkung: *. p<0.05 (2-seitig). **. p<0.01 (2-seitig) signifikant.

Bei der Untergruppe der Tagesdienstler der Berufsfeuerwehr wird einzig
das Positive Sozialklima signifikant (=.29, t=2.161, p<0.05).

Die Ergebnisse bestatigen die funfte Teilhypothese (H5a) zu den sozialen

Ressourcen des Wachalltags:

Neben dem Lebensalter besteht zwischen einem positiven Arbeits-
klima im Wachalltag und der Arbeitsfahigkeit ein positiver Zusam-
menhang. Je besser das Arbeitsklima im Wachalltag, desto hdher
die Arbeitsfahigkeit.

Arbeitsklima als Belastung des Wachalltags. Die zweite Teilhypothese
sagt fur die sozialen Belastungen im Wachalltag geringere Werte bei der
Arbeitsfahigkeit voraus. Wie aus unten stehender Tabelle 6-19 ersichtlich
wird, leisten auch diese beiden Skalen neben dem Lebensalter einen sig-
nifikanten Erklarungsbeitrag in der Gesamtstichprobe. Entsprechend gilt
fur die sozialen Belastungen, die bei der Erledigung der Arbeitsaufgaben
mit den Kollegen oder Vorgesetzten erlebt werden, dass sie sich wie er-

wartet negativ auf die Arbeitsfahigkeit auswirken.
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Tabelle 6-19: Parameter der hierarchischen Regression zur Vorhersage der Arbeitsfa-
higkeit mit dem Alter und der Belastung durch das soziale Arbeitsklima

Berufsfeuerwehr Werkfeuerwehr Gesamtstichprobe
(N=575) (N=99) (N=674)

Modell und Variable B R? AR? B R? AR? B R? AR?

Modell 1 9% 16** 8%

Alter -43* -.40** -43**

Modell 2 27 | .08** .30%% | 14 27 | .09**

Alter -.40** -42** -41%*

Belastendes Sozialklima (Kolle- | -.18** -.25*% = AT

glnnen)

?elastendes Vorgesetztenverhal- | -.15** -17 -.16**

en

Anmerkung: *. p<0.05 (2-seitig). **. p<0.01 (2-seitig) signifikant.

Vergleich der Feuerwehren. Aus den Regressionskoeffizienten ist abzu-
lesen, dass im Bereich der Werkfeuerwehr nur das belastende Sozialkli-
ma Signifikanzniveau erreicht und eine Varianz von 14% erklart, wahrend
bei der Berufsfeuerwehr beide Skalen mit etwa gleich hohen Koeffizien-

ten nur einen Erklarungsbeitrag von etwa 8% ergeben (vgl. Tabelle 6-19).

Vergleich der Untergruppen. Beim Vergleich der operativen Untergrup-
pen der Berufsfeuerwehr ergibt sich wiederum ein unterschiedliches Bild:
Wahrend bei den Mitarbeitern sowohl das Vorgesetztenverhalten als
auch das Sozialklima unter den Kollegen einen signifikanten Erklarungs-
beitrag von etwa 6% leisten, ist es bei den Fuhrungskraften einzig das

belastende Sozialklima, das 12% der Varianz der Arbeitsfahigkeit erklart.

Diese Ergebnisse bestatigen die funfte Teilhypothese (H5b):

Neben dem Lebensalter besteht zwischen einem belastenden Sozi-
alklima im Wachalltag und der Arbeitsfahigkeit ein negativer Zu-
sammenhang. Je schlechter das Sozialklima, desto geringer die Ar-
beitsfahigkeit.
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6.3.5 Zusammenfassung und Rangfolge der arbeitsspezifischen
Faktoren

In Abbildung 6-24 sind die Einzelergebnisse der Hypothesenuberprifung
der arbeitsspezifischen Faktoren mit dem Lebensalter fir die Gesamt-
stichprobe im Uberblick dargestellt.”

Zur besseren Lesbarkeit ist eine weitere tabellarische Zusammenfassung
der Ergebnisse fur die beiden Feuerwehrstichproben und die operativen
Untergruppen den entsprechenden Abschnitten im Diskussionsteil (Kapi-

tel 7) vorangestellt.

* Die Abkurzungen der bestatigten Hypothesen (z.B. H2) sind mit einem stilisierten Haken hinter der

Hypothesenziffer gekennzeichnet, die verworfenen mit einem Kreuz (z.B. H3b).
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Abbildung 6-24: Ergebnisse der Hypothesenlberprifung der arbeitsspezifischen Fakto-

ren im Uberblick (Gesamtstichprobe, 579 < N < 680)
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Mit der oben dargestellten Abbildung 6-24 und Tabelle 7-1 (S. 233) wird
deutlich, dass neben dem Lebensalter die einzelnen Ressourcen- und
Belastungsfaktoren des Wachalltags fast ausnahmslos signifikante Bei-
trage zur Vorhersage der Arbeitsfahigkeit leisten. Alle signifikanten Fakto-
ren weisen ebenfalls die erwarteten Vorzeichen und damit Richtungen
der Zusammenhange auf (als Ressource oder Belastung des Wachall-

tags).

Vergleich der Feuerwehren. Die Unterschiede zwischen den Feuerweh-
ren werden vor allem bei der Betrachtung der Einzelskalen sichtbar (vgl.
Tabelle 7-1, S. 233). DarlUber hinaus ergeben sich die grof3ten Unter-
schiede in den Belastungsfaktoren auf der Mikroebene. Sehr deutlich un-
terscheidet sich der signifikante Erklarungsbeitrag von etwa 20% bei den
Belastungen durch die Arbeitsaufgaben bei der Werkfeuerwehr von de-
nen der Berufsfeuerwehr (Beitrag hier nur etwa 5%). Ebenfalls, wenn
auch nicht ganz so deutlich, unterscheidet sich die Hohe der erklarten
Varianz im Bereich des belastenden Sozialklimas: Hier liegt der erklarte
Varianzanteil der Werkfeuerwehr bei 13%, wahrend der der Berufsfeuer-
wehr bei etwa 9% liegt. Insgesamt waren aufgrund der unterschiedlichen
Organisation des Wachalltags deutlichere Unterschiede zu erwarten ge-
wesen, teilweise in umgekehrter Richtung. Allerdings bestatigen sich die
vermuteten Unterschiede bei der Betrachtung der Untergruppen.

Obwohl fast alle genannten Faktoren signifikante Erklarungsbeitrage zur
Arbeitsfahigkeit leisten, kann davon ausgegangen werden, dass sich die-
se teilweise Uberschneiden und die jeweiligen Einzelerklarungsbeitrage
deshalb partiell redundant sind. Um die Faktoren zu identifizieren, die bei
gleichzeitiger Berucksichtigung aller Ressourcen und aller Belastungen
jeweils den hochsten Erklarungsbeitrag leisten, werden im Folgenden zu-
satzliche Regressionsanalysen bei gleichzeitiger Aufnahme aller Faktoren
durchgefuhrt. Damit Iasst sich durch die Reihenfolge der Faktoren auch
eine Rangfolge ihrer Bedeutung ableiten, die einen Hinweis auf ihre

Wichtigkeit fur die Erhaltung der Arbeitsfahigkeit in der Praxis liefert.
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Rangfolge der Ressourcen des Wachalltags. Wie zu erwarten war,
zeigt sich bei gleichzeitiger Berucksichtigung aller Ressourcen des
Wachalltags eine deutliche Redundanz der Beitrage (vgl. Tabelle 6-20).
Positive organisationale Bedingungen und ihre beiden Einzelskalen Qua-
lifikationspotenzial der Arbeitstatigkeit und Téatigkeitsspielraum (Entschei-
dungs- und Kontrollspielraum) haben die hochste Relevanz fur die Ar-
beitsfahigkeit. Auf der Mikro-Ebene sind es die Ganzheitlichkeit der Auf-
gaben und das positive Sozialklima, die mit signifikanten Beta-Gewichten

ebenfalls zu einem hohen Arbeitsfahigkeitswert beitragen.

Tabelle 6-20: Parameter der hierarchischen Regression zur Vorhersage der Arbeitsfa-
higkeit mit dem Alter und den Ressourcen des Wachalltags

Berufsfeuerwehr Werkfeuerwehr Gesamtstichprobe
(N=571) (N=99) (N=670)
Modell und Variable B R? AR? B R? AR? B R? AR?
Modell 1 9% 16** 18
Alter -43** -.40** -43*
Modell 2 33% | 14 I R I B A3
Alter -.46** -.54** -.48**
Qualifikationspotenzial der Ar- 16** -.10 A4
beitstatigkeit
Ganzheitlichkeit der Aufgaben .08 .19 A10*
Positives Sozialklima A2%* .05 .09*
Tatigkeitsspielraum (Entschei- .08 A7 .08*
dungs- und Kontrollspielraum)
Aufgabenvielfalt .07 -.04 .06
Partizipationsméglichkeiten .04 A1 .06
Mitarbeiterorientiertes Vorgesetz- | .07 .06 .06
tenverhalten
Qualifikationsanforderungen und | -.09 .09 -.04
Verantwortung

Anmerkung: *. p<0.05 (2-seitig). **. p<0.01 (2-seitig) signifikant.

Vergleich der Feuerwehren. Im Vergleich ergeben sich wiederum deut-
liche Unterschiede bei den Feuerwehren (vgl. Tabelle 6-20). Aufgrund

des geringen Stichprobenumfangs ist bei der Interpretation der Werte der
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Werkfeuerwehr allerdings Vorsicht geboten'®. Erkennbar ist dennoch,
dass sich die Schwerpunkte der Beitrage unterscheiden: Bei der Berufs-
feuerwehr ist neben dem Qualifikationspotenzial der Arbeitstétigkeit er-
wartungsgemal® mit ahnlichem Beta-Gewicht das positive Sozialklima

signifikant.

Rangfolge der Belastungen des Wachalltags.

Bei gleichzeitiger Berucksichtigung der Belastungen zeigt sich eine etwas
geringere Varianzaufklarung von 10% in der Gesamtstichprobe (vgl.
Tabelle 6-21). Am deutlichsten scheint die quantitative und qualitative
Uberforderung zu einer schlechten Arbeitsfahigkeit beizutragen, direkt vor
den Belastungen durch das belastenden Sozialklima und das belastende

Vorgesetztenverhalten bei der Arbeitsausflhrung.

Tabelle 6-21: Parameter der hierarchischen Regression zur Vorhersage der Arbeitsfa-
higkeit mit dem Alter und den Belastungen des Wachalltags

Berufsfeuerwehr Werkfeuerwehr Gesamtstichprobe
(N=573) (N=99) (N=672)

Modell und Variable B R? AR? B R? AR? B R? AR?

Modell 1 19 .16** 8%

Alter -43* -.40** -43**

Modell 2 .29** | .10** A40%% | .24 .28** | .10

Alter -.40** -.50** - 41

Uberforderung durch die Ar- -15** -.30** -.16**

beitsaufgaben (qualitativ und

quantitativ)

Belastendes Sozialklima (Kolle- | . q5** -14 -13**

glnnen)

Belastendes Vorgesetztenver- -10* -.04 -10*

halten

Arbeitszeitform Schichtdienst -.08* -10 -.07

(nach Funktion)

Unterforderung durch die Ar- 03 -21* -.02

beitsaufgaben (qualitativ)

Anmerkung: *. p<0.05 (2-seitig). **. p<0.01 (2-seitig) signifikant.

'® Nach einer groben Daumenregel in Tabachnick und Fidell (2010) sollten N = 50+(8m), wobei m die

Anzahl der Pradiktoren der Gleichung kennzeichnet (Tabachnick & Fidell, 2010, S.123).
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Untersuchungsergebnisse

Vergleich der Feuerwehren. Ahnlich wie bei der oben beschriebenen
Gegenuberstellung der Einzel-Erklarungsbeitrage ergeben sich deutliche
Unterschiede bei den Belastungen auf der Mikro-Ebene des Wachalltags
(vgl. Tabelle 6-21). Bei der Werkfeuerwehr konnen die jeweils signifikante
Unter- und Uberforderung durch die Arbeitsaufgaben einen zuséatzlichen
Varianzanteil von 24% aufklaren. Bei der Berufsfeuerwehr werden insge-
samt nur 10% Varianzanteil aufgeklart, wobei neben den in der Gesamt-
stichprobe signifikanten Einzelskalen zusatzlich auch die Arbeitszeitform

negativ relevant wird.

6.4 Inferenzstatistische Auswertung der individuellen Faktoren
Nach den arbeitsspezifischen Faktoren werden im zweiten Teil nun die

Ergebnisse der individuellen Faktoren beschrieben.

6.4.1 Sportliche Aktivitat und Arbeitsfahigkeit

Wie in der sechsten Hypothese formuliert, wird ein positiver Zusammen-
hang zwischen der sportlichen Aktivitat in der Freizeit und der Arbeitsfa-
higkeit vermutet. Wie aus Tabelle 6-22 zu ersehen ist, leistet die sportli-
che Aktivitéat in der Freizeit entgegen der Erwartung in der Gesamtstich-
probe mit nur etwa 1% einen sehr geringen, aber signifikanten Vorhersa-
gebeitrag zur Varianz der Arbeitsfahigkeit. Es ware zu erwarten gewesen,
dass die Intensitat der sportlichen Freizeitaktivitat einen starkeren Ein-

fluss auf die Arbeitsfahigkeit hat.

Tabelle 6-22: Parameter der hierarchischen Regression zur Vorhersage der Arbeitsfa-
higkeit mit dem Alter und sportlicher Aktivitat in der Freizeit

Berufsfeuerwehr Werkfeuerwehr Gesamtstichprobe
(N=572) (N=96) (N=668)
Modell und Variable B R? AR? B R? AR? B R? AR?
Modell 1 18** 4% A7
Alter -43* -37 -42**
Modell 2 207 | .02** 15 .01 A8 .01+
Alter -.40** -.40%* -.40**
Sportliche Aktivitat in der Freizeit | .13** -.10 A0

Anmerkung: *. p<0.05 (2-seitig). **. p<0.01 (2-seitig) signifikant.
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Vergleich der Feuerwehren. Wahrend der Wert in der Berufsfeuerwehr
zumindest 2% der Varianz der Arbeitsfahigkeit erklart, wird der Wert bei

der Werkfeuerwehr nicht signifikant (vgl. Tabelle 6-22).

Vergleich der Untergruppen. Bei den Tagesdiensttatigen der Berufs-
feuerwehr erreicht der Beitrag ebenfalls kein Signifikanzniveau. Einzig im
Bereich des Schichtdienstes der Berufsfeuerwehr erklart er einen Vari-

anzanteil von etwa 1%.

Obwohl nur geringe Varianzanteile der Arbeitsfahigkeit aufgeklart werden,

ist damit die sechste Hypothese (H6) bestatigt:

Neben dem Lebensalter besteht zwischen der sportlichen Aktivitat
der Einsatzkrafte und ihrer Arbeitsfahigkeit ein positiver Zusam-
menhang. Je sportlich aktiver eine Einsatzkraft in der Freizeit desto
hoher ist ihre Arbeitsfahigkeit.

6.4.2 Schlafqualitat und Arbeitsfahigkeit

Im Vergleich zum vorherigen Aspekt der physischen Kapazitat der Feu-
erwehrleute ergeben sich beim Zusammenhang der individuellen Schlaf-
qualitat und Arbeitsfahigkeit deutlich hohere Werte, sowohl in der Ge-
samtstichprobe als auch in den jeweiligen Untergruppen: In der Gesamt-
stichprobe kann die Schlafqualitét einen relativ hohen Anteil der Kriteri-
umsvarianz von 25% vorhersagen (vgl. Tabelle 6-23). Das bedeutet, dass
— wie vermutet — mit einer guten Schlafqualitat auch eine hohere Arbeits-

fahigkeit einhergeht.
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Untersuchungsergebnisse

Tabelle 6-23: Parameter der hierarchischen Regression zur Vorhersage der Arbeitsfa-
higkeit mit dem Alter und der individuellen Schlafqualitat

Berufsfeuerwehr Werkfeuerwehr Gesamtstichprobe
(N=578) (N=100) (N=678)
Modell und Variable B R? AR? B R? AR? B R? AR?
Modell 1 18 16* 8%
Alter -43* -.40** -43**
Modell 2 A4 | 26** .36** | .20** 43| 25%
Alter -.35%* -.36** -.35%*
Individuelle Schlafqualitat 51+ 45* .50**

Anmerkung: *. p<0.05 (2-seitig). **. p<0.01 (2-seitig) signifikant.

Vergleich der Feuerwehren. Auch bei der Gegenlberstellung der bei-
den untersuchten Feuerwehrstichproben fallt auf, dass der Erklarungsbei-
trag jeweils recht hoch ausfallt (vgl. Tabelle 6-23), wobei der Wert der Be-
rufsfeuerwehr mit 26% noch etwas uber dem der Werkfeuerwehr (20%)
liegt. Die gleichzeitige Aufnahme lasst das negative Beta-Gewicht des
Lebensalters schrumpfen. Das Beta-Gewicht der Schlafqualitat liegt in
diesem Modell der Berufsfeuerwehr mit $=.51 (t=16.296, p<0.01) deutlich

hoher als bei allen anderen bisher untersuchten Pradiktoren.

Vergleich der Untergruppen. Bei der Betrachtung der Untergruppen
scheint die Schlafqualitdt eine grundsatzlich bedeutsame GroRRe fur die
Vorhersage der Arbeitsfahigkeit zu sein, sowohl bei den im Tagesdienst-
tatigen, als auch bei den Schichtdienstlern.

Im Tagesdienst der Berufsfeuerwehr (vgl. Tabelle 6-24) wird bei den Fih-
rungskraften bei gleichzeitiger Aufnahme des Lebensalters, welches nicht
mehr signifikant wird, ein sehr hoher Varianzanteil von 46% der Arbeits-

fahigkeit vorhergesagt, bei den Mitarbeitern 31%.
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Tabelle 6-24: Parameter der hierarchischen Regression zur Vorhersage der Arbeitsfa-
higkeit mit dem Alter und der Schlafqualitat (Vergleich Flihrungskrafte und Mitarbeiter
im Tagesdienst der Berufsfeuerwehr)

FK Tagesdienst (N=35) MA Tagesdienst (N=46)
Modell und Variable B R? AR? B R? AR?
Modell 1 A1* .18**
Alter -.34* -.43*
Modell 2 57+ .46** .49** 31+
Alter -15 -.49**
Individuelle Schlafqualitat T1 .55

Anmerkung: *. p<0.05 (2-seitig). **. p<0.01 (2-seitig) signifikant.

Bei den operativen Einsatzkraften der Berufsfeuerwehr ergibt sich ein
ahnliches Bild (vgl. Tabelle 6-25), wenngleich der erklarte Varianzanteil
aufgrund des hoheren Erklarungsanteils bei den Mitarbeitern nicht ganz
so hoch ausfallt.

Tabelle 6-25: Parameter der hierarchischen Regression zur Vorhersage der Arbeitsfa-

higkeit mit dem Alter und der Schlafqualitat (Vergleich Fihrungskrafte und Mitarbeiter
im Schichtdienst der Berufsfeuerwehr)

FK Schichtdienst (N=116) MA Schichtdienst (N=359)
Modell und Variable B R? AR? B R? AR?
Modell 1 .06* .30**
Alter -.24* -.55**
Modell 2 42 .36** .46** .16**
Alter -.16* -.44*
Individuelle Schlafqualitat .61** A42%*

Anmerkung: *. p<0.05 (2-seitig). **. p<0.01 (2-seitig) signifikant.

Auch beim Vergleich der operativen Einsatzkrafte der Stichprobe der
Werkfeuerwehr bestatigt sich eindrtcklich der vermutete Zusammenhang
(vgl. Tabelle 6-26). Allerdings bringt die Schlafqualitét bei den operativen
Mitarbeitern neben dem Lebensalter nur einen geringen Erklarungsbei-
trag von 6%, wahrend bei den Fuhrungskraften mit 52% uber die Halfte
der Varianz der Arbeitsfahigkeit durch die Schlafqualitat vorhergesagt

wird. Gleichzeitig wird der Einfluss des Lebensalters unbedeutend.
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Tabelle 6-26: Parameter der hierarchischen Regression zur Vorhersage der Arbeitsfa-
higkeit mit dem Alter und der Schlafqualitat (Vergleich Flihrungskrafte und Mitarbeiter
im Schichtdienst der Werkfeuerwehr)

FK Schichtdienst (N=29) MA Schichtdienst (N=47)
Modell und Variable B R? AR? B R? AR?
Modell 1 .05 A4+
Alter -.23 -.67**
Modell 2 57 .52** .50** .06*
Alter -.04 -.67**
Individuelle Schlafqualitat T4 .24*

Anmerkung: *. p<0.05 (2-seitig). **. p<0.01 (2-seitig) signifikant.

Damit lasst sich auch fur alle Untergruppen der Untersuchung bestatigen,
dass die Schlafqualitat einen starken positiven Zusammenhang mit der
Arbeitsfahigkeit aufweist und einen entsprechend hohen Varianzanteil

vorhersagen kann.

Demnach Iasst sich auch die siebte Hypothese (H7) bestatigen:

Neben dem Lebensalter besteht zwischen der Schlafqualitat der
Einsatzkrafte und ihrer Arbeitsfahigkeit ein positiver Zusammen-
hang. Je besser die individuelle Schlafqualitat, desto hoher ist die
Arbeitsfahigkeit.

6.4.3 Bildungsabschluss und Arbeitsfahigkeit

Die achte Hypothese unterstellt einen Zusammenhang zwischen dem
hochsten Bildungsabschluss und der Arbeitsfahigkeit. Wie in Tabelle 6-27
zu erkennen ist, besteht zwischen dem héchsten Bildungsabschluss und
der Arbeitsfahigkeit kein Zusammenhang, d.h. die Arbeitsfahigkeit ist un-

abhangig von der Formalqualifikation der Untersuchungsteilnehmer.
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Tabelle 6-27: Parameter der hierarchischen Regression zur Vorhersage der Arbeitsfa-
higkeit mit dem Alter und dem héchsten Bildungsabschluss

Berufsfeuerwehr Werkfeuerwehr Gesamtstichprobe
(N=580) (N=100) (N=680)
Modell und Variable B R? AR? B R? AR? B R? AR?
Modell 1 9% 16** 8%
Alter -43* -.40** -43**
Modell 2 9% 1 .00 .16** | .00 18 .00
Alter -.44** -.40** -43*
Héchster Bildungsabschluss -.03 .06 -.02

Anmerkung: *. p<0.05 (2-seitig). **. p<0.01 (2-seitig) signifikant.

In allen weiteren Untergruppen wurden ebenfalls keine Zusammenhange

gefunden. Demnach muss die achte Hypothese (H8) verworfen werden:

Neben dem Lebensalter besteht zwischen dem hochstem Bildungs-

abschluss und der Arbeitsfahigkeit kein Zusammenhang.

6.4.4 Arbeitszufriedenheit und Arbeitsfahigkeit

Die neunte Hypothese postuliert einen Zusammenhang zwischen der Ar-
beitszufriedenheit und der Arbeitsfahigkeit. Fur die Gesamtstichprobe
lasst sich der Zusammenhang deutlich belegen (vgl. Tabelle 6-28). Ne-
ben dem Lebensalter |asst die Arbeitszufriedenheit die Vorhersage von
18% der Varianz der Arbeitsfahigkeit zu, wobei die Beta-Gewichte der
beiden Pradiktoren Alter und Arbeitszufriedenheit im zweiten Modell etwa
gleich stark sind, wenngleich mit umgekehrten Vorzeichen. Der Grad der
Zufriedenheit mit den einzelnen Aspekten der taglichen Arbeit hat also

einen positiven Zusammenhang mit der eigenen Arbeitsfahigkeit.
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Tabelle 6-28: Parameter der hierarchischen Regression zur Vorhersage der Arbeitsfa-
higkeit mit dem Alter und der Arbeitszufriedenheit

Berufsfeuerwehr Werkfeuerwehr Gesamtstichprobe
(N=574) (N=99) (N=673)
Modell und Variable B R? AR? B R? AR? B R? AR?
Modell 1 9% 16** 8%
Alter -43* -.40** -43**
Modell 2 .36%* | AT 33% | AT .36 | .18*
Alter -.45** -42** -.44**
Arbeitszufriedenheit 42+ A1* 42%*

Anmerkung: *. p<0.05 (2-seitig). **. p<0.01 (2-seitig) signifikant.

Vergleich der Feuerwehren. Beim Vergleich der beiden Feuerwehren
fallt der Erklarungsbeitrag in beiden Untersuchungsgruppen etwa gleich
hoch aus (vgl. Tabelle 6-28). Das spricht dafir, dass die Arbeitszufrie-
denheit — unabhangig von Organisationsunterschieden — bedeutsam fur
die Arbeitsfahigkeit ist.

Vergleich der Untergruppen. In den Untergruppen ergeben sich in allen
Arbeitszeitmodellen unterschiedliche Werte fur die Mitarbeiter und Fih-
rungskrafte:

Bei den Fuhrungskraften im Tagesdienst liegt der erklarte Anteil der Vari-
anz der Arbeitsfdhigkeit mit 21% ein Drittel hoher als bei den Mitarbeitern
des gleichen Bereiches. Gleichzeitig Ubersteigt das Beta-Gewicht der Ar-
beitszufriedenheit (B=.47, t=3.234, p<0.01) das des Lebensalters deutlich
(B=-.30, t=-2.083, p<0.05).

Der erklarte Varianzanteil der Fuhrungskrafte im Schichtdienst ist mit
21% etwa doppelt so hoch wie bei den Mitarbeitern. Dies ist statistisch
durch die geringere Korrelation des Alters mit dem Arbeitsfahigkeitsindex
in dieser Gruppe zu erklaren. Dennoch liegt auch hier das Beta-Gewicht
der Arbeitszufriedenheit (=.46, t=5.637, p<0.01) deutlich GUber dem des
Lebensalters (B=-.26, t=-3.150, p<0.01), wahrend bei den Mitarbeitern
das Verhaltnis der Beta-Gewichte der Pradiktoren umgekehrt ist.

Beim Vergleich der operativen Einsatzkrafte in der Stichprobe der Werk-

feuerwehr zeigt sich ein ahnliches Bild. Der erklarte Anteil der Gesamtva-
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rianz der Arbeitsfahigkeit ist etwa doppelt so hoch wie bei den Mitarbei-

tern.

Demnach lasst sich die neunte Hypothese (H9) bestatigen:

Neben dem Lebensalter besteht zwischen der Arbeitszufriedenheit
von Feuerwehrleuten und ihrer Arbeitsfahigkeit ein positiver Zu-
sammenhang. Je groBer die Arbeitszufriedenheit, desto hoher die
Arbeitsfahigkeit.

6.4.5 Gesundheitsorientiertes Verhalten und Arbeitsfahigkeit

Auch fur die gesundheitsorientierte Einstellung und das entsprechende
Verhalten kann ein Einfluss auf die Arbeitsfahigkeit vermutet werden: Ist
das Muster der Bewaltigung eher riskant (Uberhohtes Engagement oder
geringes Engagement, jeweils gepaart mit sehr geringer Distanzierungs-
fahigkeit) oder eher auf Schonung ausgerichtet (geringes Engagement
und grofRe Distanzierungsfahigkeit), so wirkt dies negativ auf die Arbeits-
fahigkeit. Um diese zehnte Hypothese zu uberprufen, wird das von Cohen
et. al (2003) vorgeschlagene Verfahren der Dummy-Codierung fur die vier
Musterauspragungen des gesundheitsorientierten Verhaltens (Gesund,
Schonung, Risiko A, Risiko B) aus dem AVEM von Fischer &
Schaarschmidt (1996) gewahlt.

Tabelle 6-29: Mittelwert, Standardabweichung und Interkorrelation zwischen Alter und
Gesundheitsmustern des AVEM und der Kriteriumsvariable Arbeitsfahigkeit

Gesamtstichprobe (N=626)

Variable M SD 1 2 3 4 5 6
1 Alter 40.60 9.17 1.00
2 Arbeitsfahigkeit 39.39 6.31 -43*  1.00

Dummy-Codierungen der Muster
(jeweils Nichtmuster=0, Muster=1)

3 Muster Gesund .30 46 =7 33 1.00

4 Muster Schonung .35 48 .09* .00 -49**  1.00

5 Muster Risiko A 15 .36 -.04 -.02 -28*  -31* 1.00

6 Muster Risiko B .20 40 A2%% .35 -33%* .37 21 1.00

Anmerkung: *. p<0.05 (2-seitig). **. p<0.01 (2-seitig) signifikant.
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Bei kontrollietem Einfluss des Lebensalters erklaren die Unterschiede
zwischen den Risikogruppen einen deutlichen Varianzanteil von 13% (vgl.
Tabelle 6-30). Wie an den unstandardisierten Beta-Gewichten zu erken-
nen ist, liegt der Durchschnitt der Arbeitsfahigkeit der Risikomuster-
Gruppe B um 6.4 Punkte unter dem der Gruppe Gesund. Auch die Ubri-
gen zwei Gruppen haben durchschnittlich geringere Werte gegenuber der
Referenzgruppe Gesund. Das bedeutet, dass das gesundheitsorientierte
Verhalten gegenlber den Arbeitsanforderungen (neben dem Lebensalter)
einen signifikanten Einfluss auf die Arbeitsfahigkeit hat. Insbesondere bei
Mitarbeitern mit einer unausgewogenen und risikoreichen Verhaltensein-
stellung zur Arbeit ist die eigene Arbeitsfahigkeit gegenuber denjenigen
mit einer gesunden Einstellung deutlich geringer.

Tabelle 6-30: Parameter der hierarchischen Regression zur Vorhersage der Arbeitsfa-

higkeit (WAI) mit dem Alter und gesundheitsorientiertem Verhalten (Gesamtstichprobe
N=626)

Modell und Variable B B R? AR?
Modell 1 51.32 .18

Alter -0.29 -43*

Modell 2 (Dummy-Codierungen, Referenzgruppe: Muster Gesund) 52.27 31 A3
Alter -0.26 -.37*

Muster Schonung (Dummy) -2.22 S I el

Risikomuster A (Dummy) -3.12 -18**

Risikomuster B (Dummy) -6.37 - 41

Anmerkung: *. p<0.05 (2-seitig). **. p<0.01 (2-seitig) signifikant.

Vergleich der Feuerwehren. Beim Vergleich der Feuerwehren (vgl.
Tabelle 6-33) fallt auf, dass der erklarte Varianzanteil der Werkfeuerwehr
mit 16% etwas Uber dem der Berufsfeuerwehr liegt (12%). Im Gegensatz
zur Berufsfeuerwehr sind die unstandardisierten Beta-Gewichte fur die
Gruppen Schonung und Risiko A identisch, wenngleich die Konstante der
Arbeitsfahigkeit fur die Referenzgruppe Gesund bei der Werkfeuerwehr

etwa 2 Punkte geringer ist.
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Tabelle 6-31: Mittelwert, Standardabweichung und Interkorrelation zwischen Alter und
den Gesundheitsmustern des AVEM und der Kriteriumsvariable Arbeitsfahigkeit (Be-
rufsfeuerwehr)

Berufsfeuerwehr (N=532)

Variable M SD 1 2 3 4 5 6
1 Alter 40.64 9.31 1.00
2 Arbeitsfahigkeit 39.27 6.46 -43*  1.00

Dummy-Codierungen der Muster
(jeweils Nichtmuster=0, Muster=1)

3 Muster Gesund .30 46 -16**  .33* 1.00

4 Muster Schonung 37 48 A10* .00 -51**  1.00

5 Muster Risiko A 13 .33 -.04 -.05 =25  -29** 1.00

6 Muster Risiko B .20 40 10 -34%*  -33* -38** -19* 1.00

Anmerkung: *. p<0.05 (2-seitig). **. p<0.01 (2-seitig) signifikant.

Tabelle 6-32: Mittelwert, Standardabweichung und Interkorrelation zwischen Alter und
den Gesundheitsmustern des AVEM und der Kriteriumsvariable Arbeitsfahigkeit (Werk-
feuerwehr)

Werkfeuerwehr (N=94)

Variable M SD 1 2 3 4 5 6
1 Alter 40.40 8.38 1.00
2 Arbeitsfahigkeit 40.05 5.32 -44** 1.00

Dummy-Codierungen der Muster
(jeweils Nichtmuster=0, Muster=1)

3 Muster Gesund .30 46 -.19 33* 1.00

4 Muster Schonung 22 42 .03 .03 -35** 1.00

5 Muster Risiko A 27 44 -.04 .06 -39 -32** 1.00

6 Muster Risiko B .21 41 .23* -46**  -34* -28%* -31* 1.00

Anmerkung: *. p<0.05 (2-seitig). **. p<0.01 (2-seitig) signifikant.

Tabelle 6-33: Parameter der hierarchischen Regression zur Vorhersage der Arbeitsfa-
higkeit (WAI) mit dem Alter und dem gesundheitsorientierten Verhalten (Vergleich Be-
rufs- und Werkfeuerwehr)

Berufsfeuerwehr (N=532) Werkfeuerwehr (N=94)
Modell und Variable B B R? AR? B B R? AR?
Modell 1 51.29 .18** 51.33 9%
Alter -0.30 - 43* -0.28 -.44*
Modell 2 (Referenzgruppe: 52.49 .30™* A2 50.77 .35** 16
Muster Gesund)
Alter -0.26 -.38** -0.21 -.33*
Muster Schonung (Dummy) -2.25 O I -1.80 -.14
Risikomuster A (Dummy) -3.66 - 19** -1.80 -.15
Risikomuster B (Dummy) -6.45 -.40%* -6.10 - 47+

Anmerkung: *. p<0.05 (2-seitig). **. p<0.01 (2-seitig) signifikant.
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Vergleich der Untergruppen.’’ Auch im Schichtdienst der Berufsfeuer-
wehr zeigen sich deutliche Unterschiede (vgl. Tabelle 6-34): Wahrend
das gesundheitsorientierte Verhalten bei den Mitarbeitern nur einen Vari-
anzanteil von 7% vorhersagt, sind es bei den Fuhrungskraften des glei-
chen Arbeitsbereiches 22%. Ahnliche Unterschiede finden sich auch beim
Vergleich der Werkfeuerwehr.

Tabelle 6-34: Parameter der hierarchischen Regression zur Vorhersage der Arbeitsfa-

higkeit (WAI) mit dem Alter und gesundheitsorientiertem Verhalten (Schichtdienst Be-
rufsfeuerwehr)

Fuhrungskrafte SHD BF (N=102) Mitarbeiter SHD BF (N=322)
Modell und Variable B B R? AR? B B R? AR?
Modell 1 46.32 .03 54.89 .29**
Alter -0.18 -16** -0.41 -.54**
Modell 2 (Referenzgruppe: 51.66 25" 22%* 54.53 .36** 07+
Muster Gesund)
Alter -0.22 -.20* -0.35 -.46**
Muster Schonung (Dummy) -2.73 -.20 -1.63 -13*
Risikomuster A (Dummy) -6.58 =31 -2.42 -14*
Risikomuster B (Dummy) -8.47 -52** -4.69 =31

Anmerkung: *. p<0.05 (2-seitig). **. p<0.01 (2-seitig) signifikant.

Tabelle 6-35: Parameter der hierarchischen Regression zur Vorhersage der Arbeitsfa-
higkeit (WAI) mit dem Alter und dem gesundheitsorientiertem Verhalten (Schichtdienst
Werkfeuerwehr)

Flhrungskrafte SHD WF (N=26) Mitarbeiter SHD WF (N=45)
Modell und Variable B B R? AR? B B R? AR?
Modell 1 52.48 .08 54.41 48**
Alter -0.32 - 43* -0.38 -.69**
Modell 2 (Referenzgruppe: 38.46 .35* .28 53.29 .59** A1*
Muster Gesund)
Alter 0.11 10 -0.31 -57*
Muster Schonung (Dummy) -8.68 -.70* -0.28 -.02
Risikomuster A (Dummy) -5.73 -.52* -0.60 -.06
Risikomuster B (Dummy) -6.55 -51* -4.29 -.38**

Anmerkung: *. p<0.05 (2-seitig). **. p<0.01 (2-seitig) signifikant.

" Die Interkorrelationstabellen der Untergruppen finden sich im Anhang.
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Obwohl die Stichproben der Werkfeuerwehr relativ klein sind (vgl. Tabelle
6-35), steigt der mit dem Lebensalter vorhergesagte Gesamtvarianzanteil
der Arbeitsfahigkeit bei den Mitarbeitern um 11% auf insgesamt 59%. Bei
den Flhrungskraften ist der Wahrscheinlichkeitswert von Modell 2 mit
p=0.055 zwar knapp unter der Signifikanzgrenze, doch liegt der zusatzli-
che Varianzanteil mit 28% auch hier deutlich Gber dem der Mitarbeiter. Es
zeigt sich gegenlber den anderen Stichproben allerdings auch eine deut-
liche Verschiebung der unstandardisierten Beta-Gewichte: In der Gruppe
Schonung liegt der Durchschnitt der Arbeitsfahigkeit 8.7 Punkte unter
dem der Gruppe Gesund.

Auffallig ist auch der relativ hohe erklarte Varianzanteil von 26% in der

Untergruppe der Mitarbeiter im Tagesdienst (N=42) der Berufsfeuerwehr.

Insgesamt lasst sich damit auch die zehnte Hypothese (H10) bestatigen:

Neben dem Lebensalter besteht zwischen einer gesundheitsorien-
tierten Einstellung und Verhaltensweise und der Arbeitsfahigkeit ein
positiver Zusammenhang. Je gesuinder ausgepragt die Einstellung
und das Verhalten der Einsatzkrafte gegeniiber den Arbeitsanforde-

rungen, desto hoher ist ihre Arbeitsfahigkeit.

6.4.6 Zusammenfassung und Uberblick

Als Zusammenfassung folgen die Einzel-Ergebnisse der Hypothesen-
uberprufung der individuellen Faktoren zusammen mit dem Lebensalter
(vgl. Abbildung 6-25). Fur die Gesamtstichprobe gibt wiederum die Kenn-
zeichnung neben der Hypothesenziffer Aufschluss Gber das Hypothesen-
ergebnis (bestatigt bzw. verworfen).

Zur besseren Lesbarkeit ist eine weitere tabellarische Zusammenfassung
der Ergebnisse fur die beiden Feuerwehrstichproben den entsprechenden

Abschnitten im Diskussionsteil (Kapitel 7) vorangestellt.
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Abbildung 6-25: Ergebnisse der Hypothesenlberprifung der individuellen Faktoren im

Uberblick (Gesamtstichprobe, 626 < N < 680)
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In der oben dargestellten Ubersicht (vgl. Abbildung 6-25) wird deutlich,
dass neben dem Lebensalter die einzelnen individuellen Faktoren, die
nach limarinen gegenuber den Anforderungen der Tatigkeit die individuel-
le Kapazitat der Arbeitenden ausmachen, fast ausnahmslos signifikante
Beitrage zur Vorhersage der Arbeitsfahigkeit leisten. Alle signifikanten
Faktoren weisen ebenfalls die erwarteten Richtungen der Zusammen-
hange auf. Den hochsten Vorhersagebeitrag leistet die Schlafqualitét vor
der Arbeitszufriedenheit und der gesundheitsorientierten Verhaltensein-
stellung. Insgesamt sind die Vorhersagebeitrage der individuellen Fakto-
ren — ahnlich wie in anderen Untersuchungen zum Thema Gesundheit
und Leistungsfahigkeit — deutlich groRer als die der arbeitsspezifischen

Faktoren.

Vergleich der Feuerwehren. Beim Vergleich der Feuerwehren (vgl.
Tabelle 7-4, S. 250) liegen die groRten Unterschiede bei der Schlafquali-
tat, welche bei der Berufsfeuerwehr einen um 6%-Punkte hdéheren Vor-
hersagebeitrag zur Arbeitsfahigkeit leisten kann. Die Musterzuordnung
des gesundheitsorientierten Verhaltens erklart bei der Werkfeuerwehr
einen etwas hoheren Varianzanteil der Arbeitsfahigkeit. Die Werte der

Arbeitszufriedenheit sind gleich.

6.5 Moderation

Auswertungsverfahren. Um die elfte Hypothese zu Uberprifen, bedarf
es des in der empirischen Sozialforschung eher selten angewandten Ver-
fahrens der moderierten Regressionsanalyse. Im Gegensatz zu der infe-
renzstatistischen Analyse des vorherigen Abschnitts soll damit untersucht
werden, ob die untersuchten Einzelskalen bzw. Variablen den negativen
Zusammenhang zwischen dem Alter und der Arbeitsfahigkeit moderieren,
d.h. verstarken oder abschwachen.

Dazu werden zwei Regressionsmodelle nacheinander getestet: Im ersten
Schritt (Modell 1) wird die Vorhersagegute der Arbeitsfahigkeit allein

durch das Lebensalter und die jeweilige Skala/Variable berechnet. Im
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zweiten Schritt (Modell 2) wird als zusatzliche Variable der Interaktions-
term, d.h. die Verknlpfung der beiden Pradiktoren aus Modell 1 als neue
Variable in die Berechnung aufgenommen. Kénnen durch das neue Mo-
dell zusatzlich signifikante Varianzanteile der Arbeitsfahigkeit vorherge-
sagt werden, spricht man von ,Moderation®.

Zusatzlich zur Veranderung der Modellgute (AR?) wird auch die Effekt-
starke (f?) berichtet, die neben weiteren Voraussetzungen als Grad fur die
Starke des Interaktionseffektes gilt. Cohen et al. (2003) schlagen fir den
Interaktionseffekt eine Untergrenze vor. Sie sprechen bei 2= 0.02 von ei-
nem schwachen Effekt, bei f2= 0.15 von einem mittelstarken und bei &=
0.35 von einem starken Effekt (Cohen, 2003; S. 179). Zu den Effektstar-
ken weist allerdings der Reviewartikel von Aguinis, Beaty, Boik & Pierce
(2005) darauf hin, dass schwache Effekte in der psychologischen Feld-
forschung eher den Normalfall darstellen. Deshalb wird im Folgenden
auch die von Cohen et al. empfohlene Mindestgrenze von 2= 0.02 Uber-
nommen und es werden nur die Untersuchungsergebnisse Uber diesem
Wert aufgefuhrt. Zur Berechnung von f2 wird die von Aiken, West & Reno
(1991) vorgeschlagene Formel verwendet.

Weiterhin wird in den folgenden Tabellen auch der variance inflation fac-
tor (VIF) angegeben. Dieser gibt Aufschluss Uber die Kollinearitat der un-
abhangigen Variablen, die zu Uber- oder Unterschatzung von B fiihren
kann. Bei VIF > 5 ist Kollinearitat wahrscheinlich, bei VIF > 10 kann von

hoher Kollinearitat ausgegangen werden (vgl. Field, 2009, S. 224).

Darstellung. Im Folgenden werden die Effekte fur die Gesamtstichprobe
und die Untergruppen tabellarisch dargestellt. Die grafische Veranschau-
lichung des Interaktionseffektes im Anschluss gibt Aufschluss, ob die
Richtung der Interaktion mit den Hypothesen ubereinstimmt und wie stark
ihr Einfluss ist.

Grundsatzlich ergeben sich nur fur die untersuchte Berufsfeuerwehr signi-

fikante Effekte, was, wie bereits oben erwahnt, vermutlich auf den gerin-
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gen Stichprobenumfang in der Werkfeuerwehrstichprobe zurtickzuflhren

ist.

6.5.1 Ressourcen des Wachalltags

Organisationale Bedingungen

Hypothesenkonform lassen sich fur zwei Einzelskalen der organisationa-
len Bedingungen des Wachalltags (H2) puffernde Interaktionen mit dem
Alter fur die Gesamtstichprobe nachweisen. Es handelt sich in beiden
Fallen zwar um schwache, aber dennoch statistisch signifikante Erkla-
rungszuwachse der Varianz der Arbeitsfahigkeit. Das bedeutet, dass
Qualifikationspotenzial der Arbeitstétigkeit und Tétigkeitsspielraum den
negativen Zusammenhang zwischen der Wirkung des Lebensalters auf
die Arbeitsfahigkeit abpuffern. Mitarbeiter, die in diesen Aspekten hdher
ausgepragte Werte aufweisen, haben im Alter vermutlich eine bessere
Arbeitsfahigkeit als solche mit schwacher ausgepragten Werten.

Des Weiteren lassen sich zumindest fur die Untergruppe der Flhrungs-
krafte im Tagesdienst mittelstarke Interaktionseffekte belegen. Fur die
Skala Partizipationsméglichkeiten lasst sich entgegen der Erwartung in

keiner Gruppe ein signifikanter Effekt nachweisen.

Aufgabenvielfalt. Trotz der relativ kleinen Stichprobe sind die Flhrungs-
krafte im Tagesdienst die einzige Untergruppe, in der die Aufgabenvielfalt
mit einem mittelstarken Effekt den Zusammenhang zwischen Alter und
Arbeitsfahigkeit moderiert (vgl. Tabelle 6-36 und Abbildung 6-26).
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Tabelle 6-36: Ergebnisse der hierarchischen Regressionsanalysen zur Uberpriifung
der Interaktion zwischen Alter und Aufgabenvielfalt bei der Vorhersage der Arbeitsfa-
higkeit (FK Tagesdienst Berufsfeuerwehr, N=36)

Modell und Variable B R? AF AR? stfla'zrlf:?ek(tfz) VIF
Modell 1 27 5.937**

Alter - 47+ 1.099
Aufgabenvielfalt .39 1.099
Modell 2 .38** 5.881* B i 0.05

Alter - 79* 1.975
Aufgabenvielfalt .05 2.091
Alter * Aufgabenvielfalt | .63* 3.428

Anmerkung: *. p<0.05 (2-seitig). **. p<0.01 (2-seitig) signifikant.

Die folgende Grafik (in Anlehnung an Jose, 2008) veranschaulicht den

Interaktionseffekt der Aufgabenvielfalt.'®
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Abbildung 6-26: Zweifachinteraktion zwischen Aufgabenvielfalt und Alter bei der Vor-
hersage der Arbeitsfahigkeit (FK Tagesdienst Berufsfeuerwehr, N=36)

18

Anmerkung: Zur besseren Lesbarkeit wird bei den grafischen Darstellungen der Interaktionen im fol-

genden die Y-Achse der Arbeitsfahigkeit immer deutlich Gberhoht. Zur Erklarung werden als Referenz

auf der rechten Seite jeweils drei von vier Kategorien des WAI angefiihrt (aulBer der letzten Kategorie
»Schlecht®, 7-27 Punkte).
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Qualifikationspotenzial der Arbeitstatigkeit. Erwartungskonform ist der
Moderationseffekt des Qualifikationspotenzials der Arbeitstétigkeit in der
Gesamtstichprobe bei den organisationalen Bedingungen am hdchsten
(vgl. Tabelle 6-37 und Abbildung 6-27).

Tabelle 6-37: Ergebnisse der hierarchischen Regressionsanalysen zur Uberpriifung

der Interaktion zwischen Alter und Qualifikationspotenzial der Arbeitstatigkeit bei der
Vorhersage der Arbeitsfahigkeit (Gesamtstichprobe, N=675)

Modell und Variable B R? AF AR? stgizkt(}z ; VIF
Modell 1 27+ 123.244**

Alter -.46** 1.010
Qualifikationspotenzial .29** 1.010
Modell 2 29%* 22.553* .02* 0.03

Alter - 47 1.012
Qualifikationspotenzial .29** 1.010
Alter * Qualifikationspotenzial A5 1.002

Anmerkung: *. p<0.05 (2-seitig). **. p<0.01 (2-seitig) signifikant.
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Abbildung 6-27: Zweifachinteraktion zwischen Qualifikationspotenzial der Arbeitstatig-
keit und Alter bei der Vorhersage der Arbeitsfahigkeit (Gesamtstichprobe, N=675)

Bei Betrachtung der Berufsfeuerwehrstichprobe (N=575) zeigt sich ein
noch etwas grof3erer Moderationseffekt. Der zusatzlich erklarte Varianz-
anteil der Arbeitsfahigkeit liegt bei AR?=.03 (AF=23.587, p<0.001, f2=.04).
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Vergleich der Untergruppen. Ahnliche Ergebnisse finden sich bei den
Untergruppen der Berufsfeuerwehr. Bei den Schichtdiensttatigen (N=471)
ergibt sich folgender Wert (vgl. Abbildung 6-28): AR?=.03 (AF=19.586,
p<0.001, f2=.04).

48.0
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(44-49 Punkte)
440
= 431 ©
‘é 42,0 425
e 41.8 ©-40.9
B 4001 gut
2 39.2 ® 38.7 (37-43 Punkte)
s %007 7.5
2
g 36.0 5.9
< 340 1
Qualifikationspotenzial 33.2
320 7]~ hocn maRig
30.0 1 mittel (28-36 Punkte)
=0~ gering
28.0 ; ;
jung (M-SD) mittel (M) alt (M+SD)

Alter

Abbildung 6-28: Zweifachinteraktion zwischen Qualifikationspotenzial der Arbeitstatig-
keit und Alter bei der Vorhersage der Arbeitsfahigkeit (Schichtdiensttatige der Berufs-
feuerwehr, N=471)

Fur die Gruppe der Mitarbeiter im Schichtdienst (N=355) ergibt sich eben-
falls ein geringer Moderationseffekt (AR?*=.02, AF=12.168, p=0.001,
f2=.04). Bei den FUhrungskraften im Tagesdienst zeigen sich mittelstarke
Moderationseffekte (AR?=.10, AF=5.527, p=0.025, f*=.17). Fur die
schichtdiensttatigen Fuhrungskrafte und alle Ubrigen Untergruppen lasst

sich dieser Trend allerdings nicht bestatigen.
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Abbildung 6-29: Zweifachinteraktion zwischen Qualifikationspotenzial der Arbeitstatig-
keit und Alter bei der Vorhersage der Arbeitsfahigkeit (FK im Tagesdienst Berufsfeuer-

wehr, N=36)

Tatigkeitsspielraum. Gegenluber dem Qualifikationspotenzial fallt der

Moderationseffekt des Tatigkeitsspielraums in der Gesamtstichprobe et-

was geringer aus (vgl. Tabelle 6-38 und Abbildung 6-30).

Tabelle 6-38: Ergebnisse der hierarchischen Regressionsanalysen zur Uberpriifung
der Interaktion zwischen Alter und Tatigkeitsspielraum bei der Vorhersage der Arbeits-

fahigkeit (Gesamtstichprobe, N=676)

Modell und Variable B R? AF AR? Stl;;fgkt(;z) VIF
Modell 1 .24* 107.282**

Alter -.49** 1.055
Tatigkeitsspielraum .25* 1.055
Modell 2 .26* 15.314** .02* 0.02

Alter -.48** 1.012
Tatigkeitsspielraum .24* 1.010
Alter * Tatigkeitsspielraum A3 1.002

Anmerkung: *. p<0.05 (2-seitig).

**_ p<0.01 (2-seitig) signifikant.
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Abbildung 6-30: Zweifachinteraktion zwischen Tatigkeitsspielraum und Alter bei der
Vorhersage der Arbeitsfahigkeit (Gesamtstichprobe, N=676)

Bei Betrachtung der Berufsfeuerwehrstichprobe (N=576) zeigt sich ein
ahnlich kleiner Moderationseffekt. Der zusatzlich erklarte Varianzanteil
der Arbeitsfahigkeit liegt bei AR?=.02 (AF=17.710, p<0.001, f2=.03).

Vergleich der Untergruppen. Etwas hohere Werte lassen sich bei den
Untergruppen der Berufsfeuerwehr feststellen. Fur die Untergruppe der
Schichtdiensttatigen insgesamt (N=472) ergibt sich folgender Wert:
AR?=.03 (AF=22.267, p<0.001, f>=.05).

Ahnlich ist das Bild auch fir die Gruppe der Schichtdienstmitarbeiter
(N=356): AR?=.03 (AF=18.238, p=0.001, f2=.04) (vgl. Abbildung 6-31). Fur
die schichtdiensttatigen Fuhrungskrafte und alle Ubrigen Untergruppen

l&sst sich der Trend ebenfalls nicht bestatigen.
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Abbildung 6-31: Zweifachinteraktion zwischen Tatigkeitsspielraum und Alter bei der
Vorhersage der Arbeitsfahigkeit (Schichtdienstmitarbeiter, N=356)

Arbeitsaufgaben des Wachalltags

Auf der Mikro-Ebene der Aufgaben im Wachalltag lassen sich nur wenige
Interaktionen bestatigen. Einzig die Einzelskala Qualifikationsanforderun-
gen und Verantwortung im Bereich der Gestaltung der Arbeitsaufgaben
des Wachalltags moderiert den Zusammenhang zwischen Alter und Ar-
beitsfahigkeit in der Gesamtstichprobe (vgl. Tabelle 6-39 und Abbildung
6-32). D.h. inwieweit Mitarbeiter ihre Aufgaben im Wachalltag als qualifi-
zierend erleben und selbststandig verantworten konnen, hat Einfluss auf
ihre Arbeitsfahigkeit im Alter. Fur die zweite Skala Ganzheitlichkeit der

Aufgaben ergibt sich keine Interaktion.
Qualifikationsanforderungen und Verantwortung. Fir die Gesamt-

stichprobe lasst sich ein schwacher Effekt nachweisen (vgl. Tabelle 6-39
und Abbildung 6-32).
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Tabelle 6-39: Ergebnisse der hierarchischen Regressionsanalysen zur Uberpriifung
der Interaktion zwischen Alter und Qualifikationsanforderungen und Verantwortung bei
der Vorhersage der Arbeitsfahigkeit (Gesamtstichprobe, N=676)

Modell und Variable 2 2 Effekt-

B R AF AR starke () VIF
Modell 1 23* 101.834*
Alter -.49** 1.083
Qualifikationsanforderungen 23 1.083
und Verantwortung
Modell 2 .25** 17.237** .02** 0.03
Alter -.49** 1.085
Qualifikationsanforderungen .24 1.086
und Verantwortung
Alter * Qualifikationsanfor- A4 1.006
derungen und Verantwortung

Anmerkung: *. p<0.05 (2-seitig). **. p<0.01 (2-seitig) signifikant.
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Abbildung 6-32: Zweifachinteraktion zwischen Qualifikationsanforderungen und Ver-
antwortung und Alter bei der Vorhersage der Arbeitsfahigkeit (Gesamtstichprobe,
N=676)

Bei Betrachtung der Berufsfeuerwehrstichprobe (N=576) zeigt sich ein

ahnlich kleiner Moderationseffekt. Der zusatzlich erklarte Varianzanteil
der Arbeitsfahigkeit liegt bei AR?=.02 (AF=14.893, p<0.001, f2=.03).

Vergleich der Untergruppen. Die Werte der Untergruppen der Berufs-

feuerwehr liegen auf ahnlichem Niveau. Fir die Untergruppe der Schicht-

221




diensttatigen (N=472) zeigt sich folgender Wert: AR?=.02 (AF=9.2552,
p=0.002, 2=.02). Ein etwas starkerer Effekt findet sich in der Gruppe der
Schichtdienstmitarbeiter (N=356): AR?=.02 (AF=9.279, p=0.002, 2=.03).
FUr die schichtdiensttatigen Fuhrungskrafte und alle ubrigen Untergrup-

pen lasst sich dieser Trend nicht bestatigen.

Arbeitsklima

Entgegen der Erwartung zeigen die Skalen des Arbeitsklimas Positives
Sozialklima und Mitarbeiterorientiertes Vorgesetztenverhalten keine mo-
derierenden Effekte in der Gesamtstichprobe. Nur fur die Untergruppe der
Tagesdiensttatigen der untersuchten Berufsfeuerwehr lasst sich ein
schwacher Puffer-Effekt des positiven Sozialklimas auf die Arbeitsfahig-
keit im Alter nachweisen (vgl. Tabelle 6-40 und Abbildung 6-33).

Positives Sozialklima

Tabelle 6-40: Ergebnisse der hierarchischen Regressionsanalysen zur Uberpriifung
der Interaktion zwischen Alter und der Skala Positives Sozialklima bei der Vorhersage
der Arbeitsfahigkeit (Tagesdienstler der Berufsfeuerwehr, N=81)

Modell und Variable B R? AF AR? Stléi_:{(eek’z}z : VIF
Modell 1 .20** 9.853**

Alter =31 1.001
Positives Sozialklima 31 1.001
Modell 2 .25** 4.720* .05** 0.06

Alter =37 1.068
Positives Sozialklima .09 2.029
Alter * Positives Sozialklima 31 2.076

Anmerkung: *. p<0.05 (2-seitig). **. p<0.01 (2-seitig) signifikant.
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Abbildung 6-33: Zweifachinteraktion zwischen der Skala Positives Sozialklima und Al-
ter bei der Vorhersage der Arbeitsfahigkeit (Tagesdienstler der Berufsfeuerwehr, N=81)

6.5.2 Belastungen des Wachalltags

Ahnlich wie fir die Ressourcen des Wachalltags unterstellt die letzte
Hypothese eine moderierende Wirkung der Belastungsfaktoren des
Wachalltags, allerdings mit umgekehrter und also verstarkender Wirkung.
Trotz des deutlichen Zusammenhangs einiger Einzelskalen mit der Ar-
beitsfahigkeit (neben dem Lebensalter) kann fur keine Skala und fur keine
Untergruppe der Stichprobe ein signifikanter Effekt gefunden werden.
Das bedeutet, dass — im Gegensatz zu den Ressourcen des Wachalltags
— die Belastungen keine verstarkende Wirkung auf den Zusammenhang

zwischen Lebensalter und Arbeitsfahigkeit haben.

6.5.3 Individuelle Faktoren

Analog zu den Hypothesen zum Einfluss der arbeitsspezifischen Variab-
len wird auch fur die individuellen Faktoren angenommen, dass sie die
Wirkung des Lebensalters auf die Arbeitsfahigkeit moderieren. Dabei wird
unterstellt, dass die Wirkrichtung die gleiche ist wie bei der vorherigen

Analyse des direkten Einflusses.
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Nur far zwei der funf individuellen Faktoren kann ein schwacher Effekt
nachgewiesen werden: Sowohl die Schlafqualitét als auch die Zuordnung
zu den Gesundheitsmustern interagieren mit dem Alter und haben Aus-
wirkungen auf die Arbeitsfahigkeit im Alter. Entgegen der Erwartung fin-
det sich keine Interaktion mit der Arbeitszufriedenheit. Die Modellannah-
me, dass der Einfluss des Lebensalters durch eine hohe Zufriedenheit bei
der Arbeit ,gepuffert® wird, kann nicht bestatigt werden, obwohl der direk-
te Zusammenhang mit der Arbeitsfahigkeit einen solchen Effekt erwarten
lield.

Aufgrund ihrer geringen Erklarungsbeitrage interagieren hingegen die
sportliche Aktivitét in der Freizeit und der héchste Bildungsabschluss er-

wartungsgemalf nicht mit dem Alter.

Schlafqualitat. Flr die individuelle Schlafqualitat wird untersucht, ob und
wie stark sie den Zusammenhang zwischen hoherem Lebensalter und
geringerer Arbeitsfahigkeit beeinflusst. Aufgrund des hohen erklarten Va-
rianzanteils der Arbeitsfahigkeit durch die Schlafqualitat kann in der fol-
genden Analyse ein bedingter Zusammenhang zwischen Schilafqualitat
und Alter auf die Arbeitsfahigkeit vermutet werden, d.h. die individuelle
Schlafqualitat vermag den negativen Einfluss des Lebensalters auf die
Arbeitsfahigkeit abzuschwachen.

Fur die Gesamtstichprobe ergibt sich fur die Interaktion ein zwar geringer,
aber signifikanter Erklarungszuwachs von 3%, die Modellgite verbessert
sich also leicht (vgl. Tabelle 6-41 und Abbildung 6-34). Je besser die
Schlafqualitét ist, desto geringer wird die Arbeitsfahigkeit durch das Le-
bensalter negativ beeinflusst. Auch dieser Befund entspricht den Erwar-

tungen.
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Untersuchungsergebnisse

Tabelle 6-41: Ergebnisse der hierarchischen Regressionsanalysen zur Uberpriifung
der Interaktion zwischen Alter und Schlafqualitat bei der Vorhersage der Arbeitsfahig-
keit (Gesamtstichprobe, N=678)

Modell und Variable 2 2 Effekt-

B R AF AR starke (P) VIF
Modell 1 43 251.896**
Alter -.35%* 1.021
Schlafqualitat -.50** 1.021
Modell 2 .45** 31.410** .03* 0.05
Alter -.36** 1.025
Schlafqualitat .50** 1.023
Alter * Schlafqualitat .16%* 1.005

Anmerkung: *. p<0.05 (2-seitig). **. p<0.01 (2-seitig) signifikant.

Die grafische Veranschaulichung verdeutlicht die hypothesenkonforme

Richtung der Zweifachinteraktion.
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Abbildung 6-34: Zweifachinteraktion zwischen Schlafqualitat und Alter bei der Vorher-
sage der Arbeitsfahigkeit (Gesamtstichprobe, N=678)

Vergleich der Feuerwehren. Bei Betrachtung der Berufsfeuerwehrstich-
probe (N=578) zeigt sich der vermutete Moderationseffekt. Der zusatzlich
erklarte Varianzanteil der Arbeitsfahigkeit liegt bei AR?*=.03 (AF=28.332,
p<0.001, f>=.05).
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Vergleich der Untergruppen In den grofdten Untergruppen der Berufs-
feuerwehr zeigen sich ahnliche Ergebnisse. Fur die Untergruppe der
Schichtdiensttatigen (N=475) ergibt sich folgender Wert: AR?=.03
(AF=23.439, p<0.001, 2=.05).

Ahnlich ist der Wert fir die Gruppe der Schichtdienstmitarbeiter ohne
FUhrungsverantwortung (N=359): AR?=.03 (AF=17.292, p<0.001, f2=.05)
(vgl. Abbildung 6-35). Es fallt auf, dass die bedingten Steigungen erwar-
tungsgemall etwas Uber denen der Gesamtstichprobe liegen (vgl.
Abbildung 6-34). Fur die schichtdiensttatigen Flihrungskrafte und alle Gb-

rigen Untergruppen lasst sich der Trend nicht bestatigen.
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Abbildung 6-35: Zweifachinteraktion zwischen Schlafqualitat und Alter bei der Vorher-
sage der Arbeitsfahigkeit (Mitarbeiter im Schichtdienst, N=359)

Gesundheitsorientiertes Verhalten. Hierzu wird vermutet, dass das ge-
sundheitsorientierte Verhalten der Mitarbeiter die Abnahme der Arbeitsfa-
higkeit im Alter abschwacht, sodass — je nach Zuordnung zu den Ge-
sundheitsmustern — die Steigungen der Arbeitsfahigkeit unterschiedlich
ausfallen durften. Es wird erwartet, dass das Muster Gesund die gerings-
te und die anderen Muster entsprechend hdhere Steigungen aufweisen,
d.h. die Werte im Alter starker abfallen.
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Untersuchungsergebnisse

Tabelle 6-42: Ergebnisse der hierarchischen Regressionsanalysen zur Uberpriifung
der Interaktion zwischen Alter und Gesundheitsmuster bei der Vorhersage der Arbeits-
fahigkeit (Gesamtstichprobe, N=626)

Modell und Variable B B R? AF AR? | Effektstarke (f?) | VIF

Modell 1 (Dummy-Codierungen, 41.84 .31** | 68.051**

Referenzgruppe: Muster Gesund)

Alter -0.26 | -.37* 1.040
Muster Schonung (Dummy) -2.22 | -AT* 1.438
Risikomuster A (Dummy) -3.12 | -18** 1.273
Risikomuster B (Dummy) -6.37 | -41** 1.372
Modell 2 (Dummy-Codierungen, 42.07 .32 | 4.242* .01** | 0.02

Referenzgruppe: Muster Gesund)

Alter -0.17 | -.25* 2.836
Muster Schonung (Dummy) -2.44 | -18** 1.463
Risikomuster A (Dummy) -3.37 | -19** 1.315
Risikomuster B (Dummy) -6.29 | -.40** 1.416
Alter * Muster Schonung (Dummy) | -0.10 | -.08 1.908
Alter * Risikomuster A (Dummy) -0.10 | -.06 1.449
Alter * Risikomuster B (Dummy) -0.25 | .14* 1.471

Anmerkung: *. p<0.05 (2-seitig). **. p<0.01 (2-seitig) signifikant.

Dies kann erwartungsgemaf fir die Gesamtstichprobe mit einem kleinen
Effekt bestatigt werden (vgl. Tabelle 6-42 und Abbildung 6-36): Wahrend
sich die Steigung (unstandardisiertes Beta (B): -.26) der Referenzgruppe
Gesund durch die Aufnahme der Interaktionsvariablen Alter*Gesund-
heitsmuster abschwacht (B: -.17), verstarken sich die Beta-Werte der lb-
rigen Muster deutlich. Anhand der negativen Vorzeichen ist zu erkennen,
dass alle unstandardisierten Betas unter denen der Referenzgruppe Ge-
sund liegen. Die Steigung von Risikomuster B liegt am deutlichsten uber
dem der ubrigen Muster.

Demzufolge kann die Ausgewogenheit von Engagement und Distanzie-
rungsfahigkeit den Alterseffekt auf die Arbeitsfahigkeit abschwachen
(Muster Gesund) bzw. verstarken (Muster Schonung, Risiko A und Risiko
B).
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Abbildung 6-36: Zweifachinteraktion zwischen Gesundheitsmuster und Alter bei der
Vorhersage der Arbeitsfahigkeit (Gesamtstichprobe, N=626)

Fir die Stichprobe der Berufsfeuerwehr insgesamt (vgl. Abbildung 6-37)
und ihre Schichtdiensttatigen (N=434) lasst sich der puffernde Effekt ei-
ner gesundheitsorientierten Verhaltenseinstellung ebenfalls belegen:
AR?=.02 (AF=4.714, p=0.003, f>=.02), bzw AR?=.02 (AF=3.746, p=0.011,
f2=.03).
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Abbildung 6-37: Zweifachinteraktion zwischen Gesundheitsmuster und Alter bei der
Vorhersage der Arbeitsfahigkeit (Berufsfeuerwehr, N=532)
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Diskussion und Interpretation der Ergebnisse

7 Diskussion und Interpretation der Ergebnisse

7.1 Zusammenhang zwischen Alter und Arbeitsfahigkeit

Negativer Zusammenhang zwischen Alter und Arbeitsfahigkeit. Der
negative Zusammenhang zwischen Alter und Arbeitsfahigkeit konnte in
der vorliegenden Untersuchung eindeutig belegt werden. Die Arbeitsfa-
higkeit hangt bei den untersuchten Feuerwehrleuten in hohem Malie vom
Lebensalter ab (siehe Abschnitt 6.2). Dieses Ergebnis Uberrascht nicht,
da es der Befundlage anderer Untersuchungen bei Feuerwehren anderer
Lander sowie ahnlich beanspruchenden Berufsgruppen entspricht. Es
erscheint allerdings umso alarmierender, wenn berucksichtigt wird, dass
zusatzlich ein Healthy Worker Effect (HWE) angenommen werden kann,
der einen noch gravierenderen Zusammenhang moglicherweise ka-
schiert. Die vorliegenden Ergebnisse liefern Hinweise darauf, dass bei
der Feuerwehr das gleiche gilt, was aus arbeitswissenschaftlichen Lang-
zeituntersuchungen auch von anderen Branchen belegt ist: Gegen Ende
des aktiven Arbeitslebens bleiben Uberwiegend Gesunde Ubrig (siehe
Abschnitt 3.3.1). Dies qilt offensichtlich auch fur die Arbeitsfahigkeit und
den WAI (vgl. Kiss et al., 2004, S. 91).

Auf einen HWE fur die untersuchte Stichprobe weisen zum einen die ab
dem 50. Lebensjahr jahrlich vorgeschriebenen Atemschutztauglichkeits-
Untersuchungen nach G 26.3 hin (siehe Abschnitt 3.3.1) und die Tatsa-
che, dass bei den Alterskohorten 30-39 und 40-49 die hochste Zunahme
der Standardabweichung vorliegt, wahrend sie bei der folgenden Alters-

kohorte (50-59) wieder geringer aufallt.

Nicht allein die physiologische Beanspruchung. Als Grund fur eine
Abnahme der Arbeitsfahigkeit im Alter lassen sich in erster Linie physio-
logische Grunde anfuhren. Aber so plausibel die Erklarung der vorwie-
gend physiologischen Beanspruchung im Einsatzdienst auf den ersten
Blick erscheint, kann damit die Abnahme der Arbeitsfahigkeit im Alter in

der vorliegenden Untersuchung nicht in vollem Umfang erklart werden.
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Vergleicht man namlich Berufs- und Werkfeuerwehr in den Alterskohor-
ten, fallt auf, dass die Abnahme der Arbeitsfahigkeit bei der Werkfeuer-
wehr ahnlich hoch ausgepragt ist, obwohl Haufigkeit und Schwere der
Einsatze im Bereich der Werkfeuerwehr deutlich geringer sind.

Besonders ausgepragt scheint der Abfall in der Altersgruppen ab 40 zu
sein (siehe Abbildung 6-18, Seite 171). Offensichtlich stellen sich in die-
ser Zeitspanne erste korperliche Konsequenzen fur die langfristige nega-
tive Wirkung der Nacht- und Schichtarbeit bzw. der insgesamt belasten-
den Tatigkeit ein. Dies bestatigen auch die Aussagen der verantwortli-
chen Arbeitsmediziner, die die regelmafligen Untersuchungen nach G
26.3 durchfuhren.

Dass die Arbeitsfahigkeit offensichtlich nicht allein von den beanspru-
chenden Téatigkeiten im Einsatzdienst beeinflusst wird, lasst sich zudem
daran ablesen, dass die Rettungsdienste mit starker korperlicher Belas-
tung von den Einsatzkraften in der untersuchten Berufsfeuerwehr norma-
lerweise nur bis zum 40. Lebensjahr gefahren werden, so dass diese Be-
lastungen in hdéheren Alterskohorten wegfallen, was allerdings nichts an
der starken Abnahme des WAI in diesen Altersgruppen andert. Womaog-
lich geht mit den beanspruchenden Tatigkeiten im Rettungsdienst auch
gleichzeitig eine Quelle der beruflichen Zufriedenheit verloren, die durch
andere Tatigkeiten nicht ersetzt werden.

Als Ursachen fur den deutlichen Abfall in den Alterskohorten 40 bis 55
mussen neben den beanspruchenden Tatigkeiten im Einsatzdienst folg-
lich weitere individuelle und organisationale Effekte vermutet werden.
Maoglicherweise sind vorhandene Vorstellungen Uber den angestrebten
Erfolg und die Zufriedenheit im Beruf der Realitat des Alltags gewichen
bzw. die Hoffnung auf eine berufliche Karriere hat sich in diesem Alters-

abschnitt entweder bewahrheitet oder ist ,geplatzt”.

Starke Heterogenitat der Werte im Alter. Die gefundene Heterogenitat
der WAI-Werte im Alter spricht ebenfalls daflr, dass die Griinde fur die

abnehmende Arbeitsfahigkeit im Alter nicht allein in den physiologischen
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Diskussion und Interpretation der Ergebnisse

Beanspruchungen des Einsatzdienstes zu suchen sind, sondern dass
hier weitere organisationale oder individuelle Einflussfaktoren wirksam
werden. Damit bestatigt die vorliegende Untersuchung, was auch in an-
deren Studien (z.B. Lusa et al. 2004) bestatigt wird: Der Alterungsprozess
verlauft individuell sehr unterschiedlich (siehe Abschnitt 6.2).

Die Heterogenitat der Arbeitsfahigkeit im Alter ist bei den operativen Fih-
rungskraften besonders ausgepragt. Hier weisen die Werte in beiden
Feuerwehren eine besonders hohe Streuung in den héheren Alterskohor-
ten auf. Dies hat vermutlich drei Ursachen: erstens liegt in der verantwor-
tungsvolleren und einflussreicheren Funktion deutliches Ressourcen-
potenzial fur die Arbeitsfahigkeit (vor allem durch die Kompensations-
mdoglichkeiten der koérperlichen Einschrankungen und Perspektiven),
zweitens kann vermutet werden, dass sie sich in ihrer Funktion als Fuh-
rungskrafte hinsichtlich der Arbeitsfahigkeit in einer Vorbildfunktion sehen
bzw. nur dann beférdert werden, wenn sie diese Haltung an den Tag le-
gen, und drittens schrankt die relativ geringe Disparitat des Alters in den
betroffenen Untergruppen die Wahrscheinlichkeit flr korrelative Zusam-
menhange entsprechend ein.

Das Ergebnis dieser Gruppe weist zudem allgemein darauf hin, dass
nicht allein der Wegfall physiologischer Beanspruchungen im Einsatz-
dienst die Arbeitsfahigkeit erhalt, sondern offensichtlich auch Ressour-
cenfaktoren im Wachalltag greifen mussen, damit die altersbedingte Ab-

nahme der Arbeitsfahigkeit abgefedert wird.

7.2 Ressourcen und Belastungen des Wachalltags

Die Ergebnisse zeigen anschaulich, dass die Arbeitsfahigkeit nicht nur
vom Alter allein, sondern von einer Vielzahl weiterer arbeitsspezifischer
und individueller Faktoren beeinflusst wird. Dabei spielen insbesondere
die bisher wenig beachteten Ressourcen und Belastungen des Wachall-
tags eine zentrale Rolle. Sie konnen in Abhangigkeit vom Lebensalter,
von personlichen Voraussetzungen und von der individuellen Situation

sowohl positiv als auch negativ wirken. Somit ist der Wachalltag — neben
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dem Einsatzdienst — eine wichtige Quelle von Einflussfaktoren, die den
Voralterungsprozess bei der Feuerwehr verlangsamen oder beschleuni-
gen kénnen. In den folgenden Ubersichtstabellen sind die Ergebnisse der
Feuerwehrstichproben und der operativen Untergruppen im Vergleich
dargestellt, die in den folgenden Abschnitten im Detail diskutiert werden
(vgl. Tabelle 7-1 und Tabelle 7-2).

In beiden Tabellen markieren die hell unterlegten Zellen mit den Vorzei-
chen (Richtung B) die gefundenen signifikanten Zusammenhénge, die
dunklen Markierungen kennzeichnen die Variablen, die zusatzlich einen
signifikanten moderierenden Einfluss auf den Zusammenhang mit dem

Lebensalter haben.
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Diskussion und Interpretation der Ergebnisse

Tabelle 7-1: Arbeitsspezifische Parameter der hierarchischen Regression zur Vorher-
sage der Arbeitsfahigkeit zusammen mit dem Alter (Vergleich der Feuerwehren)

Berufsfeuerwehr

(574 < N < 591)

Werkfeuerwehr
(99 =N <100)

Ressourcen des Variable bzw. Skala Rich- R? AR? | Rich- R? AR?
Wachalltags tung | (inkl. tung | (inkl.
(B) | Alter) (B) | Alter)
Organisationale Bedin- | Aufgabenvielfalt + 30%* | A1** |- (ns) |.28% |.12*
gungen (n.s.)
Qualifikationspotenzial der + ** + (n.s.)
Arbeitstatigkeit
Tatigkeitsspielraum (Ent- +* + (n.s.)
scheidungs- und Kontrollspiel-
raum)
Partizipationsméglichkeiten +* + (n.s.)
Arbeitsaufgaben und Ganzheitlichkeit der Aufgaben |+ ** .25**  |.06** |+ * .26** | .10™
—bedi
edingungen Qualifikationsanforderungen [+ ** + (n.s.)
und Verantwortung
Arbeitsklima Positives Sozialklima + ** .28**  |.09** |+ (ns.) |.22** |.06*
Mitarbeiterorientiertes Vorge- |+ ** + (n.s.)
setztenverhalten
Belastungen des Variable bzw. Skala
Wachalltags
Arbeitszeitform Wechselschichtdienst -* .20 |.01* —(n.s.) | .17 .01
Arbeitszeitform Dauer des Schichtdienstes - .21 .00 - .25% | .07*
Arbeitsaufgaben und Uberforderung durch die - .24%* | .05%* |=** 37 |.20%
—bedingungen Arbeitsaufgaben (qualitativ
und quantitativ)
Unterforderung durch die —(n.s.) —**
Arbeitsaufgaben (qualitativ)
Arbeitsklima Belastendes Sozialklima - 27 .09%* | =** 30% |.A3*
(Kolleglnnen)
Belastendes Vorgesetzten- —** —(n.s.)
verhalten

Anmerkung: *. P<0.05 (2-seitig) **. P<0.01 (2-seitig) signifikant, n.s. nicht signifikant.
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Diskussion und Interpretation der Ergebnisse

Bedeutung des Wachalltags fuir die Arbeitsfahigkeit. Insgesamt konn-
te neben der Bedeutung des Einsatzdienstes die Bedeutung des Wachall-
tags fur die Arbeitsfahigkeit der Feuerwehrleute in beiden Organisationen
klar nachgewiesen werden (Zeitanteil Wachalltag BF: ca. 70-80%, WF:
>95%). Neben dem Lebensalter prognostizieren die Ressourcen und Be-
lastungen des Wachalltags je nach Betrachtungsebene zwischen 10%
und 24% der Varianz der Arbeitsfahigkeit (siehe Abschnitt 6.3.5). Zusatz-
lich 1asst sich fur einige Pradiktoren eine moderierende Wirkung nachwei-
sen, interessanterweise nur fur Ressourcen des Wachalltags und indivi-
duellen Faktoren.

In den folgenden Abschnitten wird ihre Bedeutung im Hinblick auf die Ar-
beitsfahigkeit im Alter von operativen Einsatzkréften der Feuerwehr aus-
fUhrlich diskutiert. Da sie die grofdte Gruppe der untersuchten Feuerweh-
ren ausmachen und hier die deutlichste Abnahme der Arbeitsfahigkeit im
Alter zu verzeichnen ist, soll im Folgenden der Fokus der Interpretation

v.a. auf diesen Bereich gerichtet sein.

7.2.1 Organisationale Bedingungen

Wie oben ausgefuhrt sind die organisationalen Bedingungen des Wach-
alltags wichtiger Organisationsbestandteil aller Feuer- und Rettungswa-
chen und gleichzeitig ein Element der gelebten Kultur auf der Meso-
Ebene der Gesamtorganisation. Mit ihnen aufs Engste verknulpft sind Or-
ganisations- und Personalstruktur sowie Aufgaben, Kompetenzen und
Verantwortung. Auf der Meso-Ebene wurden die Variablen Qualifizie-
rungs- und Lernpotenzial, Tétigkeitsspielraum, Partizipation, Aufgaben-
vielfalt, Wechselschichtdienst und Dauer im Schichtdienst in ihrer Auswir-
kung auf die Arbeitsfahigkeit im Alter untersucht (siehe Abschnitt 6.3.1).
Die Ergebnisse der Moderationsanalysen zeigen, dass insbesondere die
Faktoren Qualifikations- und Lernpotenzial sowie Tétigkeitsspielraum als
Ressourcenfaktoren wirken, d.h. das Potenzial beinhalten, die Abnahme
des WAI im Alter abzufedern. Dies deckt sich mit den z.B. von Edelmann

(2002, S. 200) vermuteten beeintrachtigungspuffernden Effekten von in-
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dividuellen oder kollektiven Partizipationsmoglichkeiten bei der Ausgestal-

tung von Veranderungen.

Ressourcenfaktoren Qualifizierungs- bzw. Lernpotenzial und Hand-
lungsspielraum. Das generell inhaltlich weniger fordernde Tatigkeitsfeld
des Wachalltags in der Berufsfeuerwehr wirkt sich deutlich auf die Bedeu-
tung der organisationalen Aspekte aus. Bei den Mitarbeitern ist es v.a.
das Qualifikationspotenzial der Téatigkeit, das eine positive Wirkung auf
die Arbeitsfahigkeit hat. Hier bestatigt sich das Dilemma des Wachalltags,
der im Hinblick auf Lernpotenziale nur wenig fordernde Aspekte mit sich
bringt und kaum Entwicklungsmoglichkeiten bietet, die als Ressourcen
der Arbeitsfahigkeit wirken kdnnten. Daneben hat bei den Mitarbeitern
auch der Tétigkeitsspielraum einen erheblichen Einfluss. Zusatzlich las-
sen sich fur beide 0.g. Aspekte ein abschwachende (moderierende) Wir-
kung auf die zunehmende Arbeitsunfahigkeit im Alter nachweisen. Dies
unterstreicht die Bedeutung und den Bedarf einer Tatigkeit, die sowohl im
Hinblick auf die Lernpotenziale als auch im Hinblick auf die Handlungs-
spielrdume anfordernd sein sollte, um die Arbeitsfahigkeit der operativen
Einsatzkrafte langfristig zu erhalten. Leider scheint in der Praxis das Ge-
genteil der Fall zu sein. Vermutlich wird das bewahrte hierarchische
Einsatzschema von ,Befehl und Gehorsam® und die starke Reglementie-
rung aus dem Einsatzdienst unreflektiert auf den Wachalltag ubertragen,

was sich fur die Mitarbeiter frustrierend auswirkt.

Besonderes Augenmerk verdienen dabei die &lteren Mitarbeiter im opera-
tiven Einsatzdienst, die selbst keinen Aufstieg als Schichtleiter gemacht
haben und somit nicht mit zusatzlichen Fach- oder Fuhrungsaufgaben
betraut werden. lhnen fehlen vermutlich adaquate mentale (Lern-) Her-
ausforderungen und entsprechende Tatigkeitsspielraume. Wie Studien
belegen (z.B. Costa et al., 2007, S. 1925), kann durch Tatigkeiten mit ho-
heren mentalen Anforderungen und Freiheiten sowie mit geringen koérper-

lichen Belastungen der WAI-Wert auch im Alter relativ hoch bleiben, und
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dies konstant Uber viele Jahre. Im Vergleich dazu bricht der WAI-Wert im
Alter bei Tatigkeiten mit hohem physischen Anforderungen und geringer
Freiheiten signifikant ein. Ahnliches konnte auch entsprechend fiir die
Gruppe der operativen Feuerwehrleute im mittleren Dienst gelten, die bis
zu ihrer Pensionsgrenze nicht aufsteigen und keine anderen Perspektiven
haben, aber den hohen physischen Belastungen des Einsatzdienstes

ausgesetzt bleiben.

Die Ergebnisse werden durch den Vergleich dieser Gruppe mit den ope-
rativen FUhrungskraften und den Einsatzkraften der Werkfeuerwehr ge-
stutzt. Bei den Fuhrungskraften werden neben dem Bedarf an qualifikato-
rischen Inhalten nur die Partizipationsméglichkeiten signifikant. Dies
spricht daflir, dass hier der notwendige Handlungsspielraum durch die
Flhrungsaufgabe bereits erfahren wird und es eher um das Gehor bei
den direkten Vorgesetzten und den Grad an Mitsprachemdoglichkeiten
geht, die einen bedeutenden Einfluss auf die Arbeitsfahigkeit haben. Dies
deckt sich mit der Erfahrung, dass sie zwar mit einfachen Aufgaben der
Feuerwachen betraut, aber nicht in die Entscheidungsprozesse einge-
bunden sind. Hier liegt offensichtlich ein Schllissel zur Verbesserung der
Arbeitsfahigkeit der operativen Fuhrungskrafte.

Da bei der Werkfeuerwehr inhaltlich teilweise deutlich anspruchsvollere
Tatigkeiten im Wachalltag durchgefuhrt werden (siehe Tabelle 5-9,
S. 149), wird nachvollziehbar, warum sich hier insbesondere der Umfang

des Tatigkeitsspielraums auf die Arbeitsfahigkeit positiv auswirkt.

Ressourcenfaktor Aufgabenvielfalt. Dass die Aufgabenvielfalt in den
Regressionsgleichungen bei den operativen Einsatzkraften unterhalb der
Signifikanzgrenze bleibt, konnte darauf hindeuten, dass verschiedenarti-
ge Aufgaben im Wachalltag nicht per se mit einem positiven Effekt fur die
Arbeitsfahigkeit einhergehen mussen. Es scheint, dass die Art der Aufga-
ben dabei eine Rolle spielt. Offensichtlich sollten es nicht nur vielfaltige,

sondern auch herausfordernde Tatigkeiten sein, damit die Aufgabenviel-
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falt sich als Ressourcenfaktor auswirkt. Dies kann aus dem Vergleich mit
dem Tagesdienst geschlossen werden. Wahrend die Aufgabenvielfalt im
Tagesdienst einen signifikanten Vorhersagebeitrag zur Arbeitsfahigkeit
leistet, handelt es sich im Wachalltag zwar um vielfaltige, aber im Ver-
gleich dazu wenig herausfordernde Tatigkeiten (z.B. Kontrollieren, Reini-

gen, Inventarisieren von Geraten und Fahrzeugen).

Fazit: Ressourcenfaktoren organisationaler Bedingungen. Die gene-
relle Erkenntnis, dass Qualifizierungs- und Lernpotenziale ebenso wie ein
eigener Tatigkeitsspielraum und Partizipationsmdéglichkeiten groflen Ein-
fluss auf die Arbeitsfahigkeit haben, konnte auch fur den Wachalltag der
Feuerwehrleute festgestellt werden. Die vorliegenden Ergebnisse ver-
deutlichen insgesamt, dass den unterschiedlichen Aspekten des Freirau-
mes, der Mitsprache und der Qualifizierung der Arbeit im Erleben der
Feuerwehrleute im Wachalltag eine erhebliche Bedeutung zukommt. Da
der Einsatzdienst naturgemal von autoritaren Fuhrungsstrukturen und
engen Reglementierungen gepragt ist, bestehen auch im Wachalltag fak-
tisch kaum Entscheidungsspielrdaume. Damit werden entscheidende Res-
sourcenpotenziale v.a. im Bereich Qualifizierungs- und Lernpotenzial, im
Handlungsspielraum sowie hinsichtlich einer angemessenen herausfor-
dernden Aufgabenvielfalt (speziell bei alteren Mitarbeitern) offensichtlich
ungenutzt gelassen. Aus arbeitswissenschaftlicher Sicht kann die Bedeu-
tung dieser Faktoren fur die Arbeitsfahigkeit der Mitarbeiter nicht genug
betont werden, da sie ein grofdes Ressourcenpotenzial mitbringen, mit

teilweise abfedernder Wirkung auf den Alterseffekt.

Belastungsfaktor Wechselschichtdienst bzw. Dauer im Wechsel-
schichtdienst. Auf dieser Ebene wurde die Variable Wechselschicht-
dienst bzw. Dauer im Wechselschichtdienst in ihrer Auswirkung auf die
Arbeitsfahigkeit im Alter untersucht (vgl. Abschnitt 6.3.2). Auch wenn der
Effekt bei dieser Untersuchung nicht eindeutig aufgezeigt werden konnte,

gibt es doch mehrere Hinweise darauf, dass es sich hierbei um einen Be-
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lastungsfaktor handelt, der sich direkt oder indirekt auf die Arbeitsfahig-
keit im Alter auswirkt.

Anders als erwartet zeigt ein Vergleich zwischen Schichtdienst und Ta-
gesdienst keine Unterschiede in der Wirkung auf die Arbeitsfahigkeit. Da-
fur durften vermutlich zwei Grunde verantwortlich sein: Erstens ist die An-
zahl der Tagesdienstler in beiden Organisationen relativ gering und zwei-
tens haben diese grofdtenteils bereits lange im Schichtdienst gearbeitet
bzw. arbeiten auch heute noch sporadisch ca. 2-3 Mal im Monat im
Schichtdienst (zumindest im Bereich der Fuhrungskrafte). Somit unter-
scheiden sich die Voraussetzungen der beiden Arbeitszeitgruppen ver-
mutlich nicht ausreichend, um Auswirkungen auf die Arbeitsfahigkeit zu
belegen.

Die Dauer der Schichtdiensttétigkeit korreliert hoch mit dem Lebensalter,
insofern verwundert es bei Kontrolle des Lebensalters wenig, dass kaum
Varianzanteile bei der Berufsfeuerwehr durch die Dauer erklart werden.
Der Vergleich mit der Werkfeuerwehr bringt einen deutlicheren Einfluss
der Schichtdiensttatigkeit auf die Arbeitsfahigkeit zu Tage. Die Ergebnis-
se hier zeigen: Je langer die Tatigkeit im Schichtdienst, desto schlechter
die Arbeitsfahigkeit. Bei den im Schichtdienst Tatigen kénnen sogar 7%
der Varianz der Arbeitsfahigkeit vorhergesagt werden, wahrend der Ein-
fluss des Lebensalters zurlcktritt und nicht mehr signifikant ist. Sieht man
sich die Untergruppen an, scheint dies v.a. ein Effekt bei den operativen
FUhrungskrafte zu sein. Obwohl die Stichprobe gering ist, wird fur diese
ein erheblicher Varianzanteil von 19% durch die Dauer des Schichtdiens-
tes vorhergesagt. Dieser hohe Anteil lasst sich vor allem auf die geringe
Korrelation des Lebensalters mit der Arbeitsfahigkeit zurtckfihren. Of-
fensichtlich ist eine geringe Arbeitsfahigkeit in dieser Gruppe weniger ab-
hangig vom Lebensalter, sondern vom Schichtdienst und der Uberlastung
(siehe Abschnitt 7.3).

Fazit: Belastungsfaktor Schichtdienst. Auch wenn ein Einfluss der

Dauer der Schichtdiensttatigkeit bei der Berufsfeuerwehr nicht nachge-
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wiesen werden konnte, lasst sich zumindest bei der Werkfeuerwehr ein
Einfluss auf die Arbeitsfahigkeit im Alter belegen. Fir die Existenz eines
Effekts sprechen auch indirekt die gefundenen Ergebnisse zur individuel-
len Schlafqualitat (siehe Abschnitt 7.3.2). Auch wenn die Auswirkungen
des Schichtdienstes nicht in einem direkten Zusammenhang nachgewie-
sen werden konnten, lasst sich auf individueller Ebene ein deutlicher Zu-
sammenhang zwischen der Schlafqualitat und der Arbeitsfahigkeit im Al-
ter zeigen. Dies deutet darauf hin, dass sich die Schichtdiensttatigkeit
moglicherweise nicht direkt, sondern indirekt Uber die individuelle Schlaf-
qualitat auf die Arbeitsfahigkeit im Alter auswirkt. Daflr sprechen auch
neuere Erkenntnisse zu den Folgen des Schichtdienstes fur die Arbeits-
fahigkeit (z.B. Bundesanstalt flr Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin, 2007,
S. 80ff). Danach wirkt sich der Schichtdienst tatsachlich nicht per se, d.h.
direkt, negativ auf die Arbeitsfahigkeit aus; ahnlich wie beim Zusammen-
hang zwischen Alter und Arbeitsfahigkeit nimmt vielmehr die Streuung mit
zunehmender Dauer im Wechselschichtdienst deutlich zu. Die Vermu-
tung, dass diese Unterschiede v.a. durch die unterschiedliche ergonomi-
sche Gestaltung des Schichtsystems zustande kommen, wird nicht nur
durch den vorliegenden Vergleich zwischen Berufs- und Werkfeuerwehr
gestutzt, sondern auch von anderen Autoren aufgezeigt. Je nach
Schichtmodell finden zum Beispiel Costa et al. (2007) unterschiedlich ho-
he negative Zusammenhange zwischen Schichtdiensttatigkeit und Ar-
beitsfahigkeit: den hochsten (r=-.29, p<0.001) bei kontinuierlichem Wech-
selschichtdienst (Schichtrhythmus 7-Tage, rickwartsrollierend). Ein etwas
geringerer Wert (r=-.17, p<0.01) ergibt sich bei den Mitarbeitern im semi-
kontinuierlichem Schichtdienst (Montag bis Samstag, wochenweiser vor-
wartsrollierender Rhythmus), wahrend sich fur die im Tagesdienst Tatigen
keine Zusammenhange fanden (r=-.11, p<0.05) (Costa et al., 2007, S.
1926). Dies weist darauf hin, dass auch im Bereich des Schichtdienstmo-
dells Spielraume fur altersdifferenzierte Arbeitsgestaltungen liegen kénn-

ten.
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7.2.2 Arbeitsaufgaben und -bedingungen

Die Zusammenstellung und Delegation der Aufgaben des Wachalltags
wird im Wesentlichen von den zustandigen Wachleitern bzw. operativen
FUhrungskraften (Schicht- oder Dienstgruppenleitern) beeinflusst. Sie be-
stimmen den taglichen Arbeitsablauf auf den Feuer- und Rettungswa-
chen, der Mikro-Ebene des Wachalltags. Auf dieser Ebene wurden die
Variablen Ganzheitlichkeit der Aufgaben, Qualifikationsanforderungen
und Verantwortung als Ressourcenfaktoren identifiziert, wahrend Unter-
und Uberforderung als Belastungsfaktoren im Wachalltag gelten kénnen
(siehe Abschnitt 6.3.3). In unterschiedlicher Auspragung bei den unter-
schiedlichen Mitarbeitergruppen beinhalten diese Faktoren das Potenzial,
die Abnahme des WAI im Alter abzufedern (Ressourcenfaktoren) oder zu

verstarken (Belastungsfaktoren).

Ressourcenfaktor Ganzheitlichkeit der Aufgaben. In beiden Feuer-
wehren lasst sich die positive Wirkung der Ganzheitlichkeit der Aufgaben
nachweisen: Eine Aufgabe von Anfang bis Ende ausfihren zu kénnen,
wirkt sich positiv auf die Arbeitsfahigkeit im Alter aus. Gleichzeitig zeigen
die Mittelwerte, dass im Wachalltag grundsatzlich sowohl auf der Ebene
der operativen Fuhrungskrafte als auch auf der Ebene der Mitarbeiter die
Ganzheitlichkeit der Aufgaben vermutlich eher selten der Fall ist. Dies ist
angesichts des Mangels an herausfordernden, sinnstiftenden Tatigkeiten
im Wachalltag, zumindest bei der Berufsfeuerwehr, wenig verwunderlich.
Umso Uberraschender ist das Ergebnis im Bereich der Werkfeuerwehr.
Auch dort scheint die Arbeit, trotz der inhaltlich anspruchsvolleren Aufga-
ben, insgesamt kleinteilig und jeweils nur als Ausschnitt wahrgenommen
zu werden.

Als weiterer Aspekt durften hier die unkontrollierten Unterbrechungen
durch Alarmierungen ins Gewicht fallen. In der Praxis bringen die unbere-
chenbaren Storungen der Tatigkeiten des Wachalltags durch die Feuer-

wehreinsatze ein erhebliches Unruhe- und Unzufriedenheitspotenzial mit
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sich, insbesondere wenn dabei kognitiv anspruchsvolle Tatigkeiten unter-

brochen werden.

Ressourcenfaktoren Qualifikationsanforderungen und Verantwor-
tung. Dieser zweite Aspekt der Gestaltung der taglichen Aufgaben des
Wachalltags wird bei den Mitarbeitern im Schichtdienst der Berufsfeuer-
wehr ebenfalls signifikant. Auch dies weist darauf hin, dass die Aufgaben
im Wachalltag auf Ebene der Mitarbeiter keine besonderen Qualifikatio-
nen voraussetzen und kaum eigene Entscheidungen zulassen. Die feh-
lende Verantwortung im Wachalltag durfte angesichts der hohen Verant-
wortung im Einsatzdienst durch die Mitarbeiter vermutlich umso frustrie-

render erlebt werden.

Fazit: Ressourcenfaktoren Arbeitsaufgaben und —bedingungen. Aus
den Ergebnissen kann gefolgert werden, dass Ganzheitlichkeit der Auf-
gaben sowie Qualifikationsanforderungen und besonders Verantwortung
wichtige Ressourcenpotenziale sind, die einen positiven Einfluss auf die
Arbeitsfahigkeit im Alter haben. Interessant ist, dass der Aspekt der Ver-
antwortung auch bei den Tagesdienstlern relevant zu sein scheint, ob-
wohl sich diese Gruppe zu einem erheblichen Teil aus Fuhrungskraften
zusammensetzt, die per se entsprechende Befugnisse haben sollten.
Dieser Befund unterstreicht nur noch einmal die Bedeutung dieses As-
pekts fur die Arbeitsfahigkeit im Alter und gibt somit einen weiteren Hin-
weis auf Verbesserungspotenziale fir die Aufgabenorganisation im

Wachalltag und im Tagesdienst der Feuerwehr.

Belastungsfaktoren Uber- und Unterforderung. Wie oben beschrieben
haben ganzheitliche, fordernde und qualifizierende Aufgaben, die in der
Verantwortung der Mitarbeiter liegen, einen positiven Einfluss auf die Ar-
beitsfahigkeit. Demgegenuber kdnnen sie aber auch negative Auswirkun-
gen haben, und zwar vor allem dann, wenn die Anforderungen der Auf-

gaben nicht den Moglichkeiten der Mitarbeiter entsprechen. Dabei wer-
242



Diskussion und Interpretation der Ergebnisse

den beide Richtungen betrachtet, sowohl die quantitative und inhaltliche
Uberforderung, als auch die inhaltliche Unterforderung.

In der vorliegenden Untersuchung erklart vor allem die Uberforderung
einen deutlichen Varianzanteil der Arbeitsfahigkeit. Auch in der Rangfolge
der Belastungen beider Feuerwehren steht sie jeweils an erster Stelle
(vgl. Tabelle 6-21, S. 198). Dabei ist der erklarte Varianzanteil bei den
operativen Fuhrungskraften in beiden Organisationen etwa dreimal hoher
als bei den Mitarbeitern. Ein Teil dieser Uberforderung ist auf den zeitli-
chen Druck zurtuckzufuhren, welcher vermutlich in der Mehrzahl der Falle
auf die unkontrollierbare Unterbrechung der Aufgaben durch Alarme be-
zogen ist. Fur diesen Erklarungsansatz spricht auch der hohere Wert bei
den Fuhrungskraften, die den kognitiv anspruchsvollsten Aufgaben nach-
gehen (Verwaltungstatigkeiten mit schriftichen Ausarbeitungen, Korres-
pondenz und Planungen). Weitere Aussagen der Skala beziehen sich auf
die inhaltlichen Aspekte der Tatigkeit, die aufgrund fehlender Qualifikation
uberfordern.

Der hohere Einfluss der aufgabenbezogenen Belastungen auf Seiten der
FUhrungskrafte lasst sich auch durch die s.g. ,Sandwich-Position“ der
Flhrungskrafte erklaren. So sehen sich die operativen Fuhrungskrafte
zwischen der notwendigen Nahe zur Mannschaft und der Erwartung des
mittleren Managements haufig mit vielen neuen Anforderungen (insbe-
sondere in EDV-technischer Hinsicht) konfrontiert und stehen diesen oft
mit fehlenden Kompetenzen und Einflussmoglichkeiten gegentber. Das
Ergebnis passt flr diese Gruppe auch zur Bedeutung der Partizipations-
moglichkeiten hinsichtlich der Organisation der Feuerwachen. Eine weite-
re Erklarung konnte auch der deutlich hohere Altersdurchschnitt dieser

Gruppe sein.

Die Unterforderung wird als Einflussgro3e der Arbeitsfahigkeit im Alter
lediglich im Tagesdienst der Berufsfeuerwehr sowie teilweise bei den
Flhrungskraften der Werkfeuerwehr relevant. Wahrend bei letzteren die

Unterforderung auf die Zerstuckelung der Aufgaben und die fehlenden
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Handlungsspielraume in dieser Gruppe zurlckzufihren ist, hangt die Un-
terforderung im Tagesdienst vermutlich mit dem hohen Anteil an relativ
jungen Mitarbeitern in diesem Bereich zusammen. Da viele von ihnen le-
diglich aufgrund eines ,Beforderungsstaus® in ihrer Tatigkeit verbleiben,
fuhlen sie sich vermutlich flr die aktuellen Positionen uUberqualifiziert.
Dies spricht auch flr die kritische Bedeutung der Verantwortung (siehe

0.g. Ressourcenfaktoren).

Fazit: Belastungsfaktoren Arbeitsaufgaben und -bedingungen. Der
zu beobachtende Einfluss der Uberforderung scheint zunachst ein Wider-
spruch zu dem vorgenannten Bedarf an fordernden und ganzheitlichen
Aufgaben und an mehr Handlungsspielraum bei den Tatigkeiten im
Wachalltag zu sein. In der Tat scheint der Grat zwischen angemessener
Herausforderung und Gestaltungsspielraum einerseits sowie Uberforde-
rung andererseits im Wachalltag sehr schmal zu sein. Dies zeigt sich in
beiden Stichproben und deutet auf ein generelles Problem hin: die sinn-
volle Gestaltung des Wachalltags im Spannungsfeld zwischen an-
spruchsvoller Tatigkeit, fehlender Qualifikation und nicht kontrollierbaren

Unterbrechungen.

7.2.3 Soziales Arbeitsklima

Wie bereits im Theorieteil ausgefuhrt, wird dem sozialen Miteinander im
Feuerwehrdienst von Wissenschaftlern und Praktikern eine hohe Bedeu-
tung zugeschrieben. Besonders in den operativen Diensten setzt eine
gute Zusammenarbeit ein gutes Sozialklima voraus. Eine gutes Ver-
standnis untereinander und mit den direkten Vorgesetzten ist angesichts
der Einsatzgefahren also quasi lebensnotwendig. Entsprechend kommt
den sozialen Beziehungen bei der Feuerwehr, auch im Wachalltag, eine
erhebliche Bedeutung fur die Arbeit zu. Da dieses soziale Geschehen im
Wesentlichen durch die jeweiligen direkten Vorgesetzten im Alltag ge-
pragt wird, wurden auf dieser Ebene die Variablen positives Sozialklima

und mitarbeiterorientiertes Vorgesetztenverhalten als Ressourcenfaktoren
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erhoben, wahrend belastendes Sozialklima und belastendes Vorgesetz-
tenverhalten als Belastungsfaktoren untersucht wurden (vgl. Abschnitt
6.3.4). Es konnte aufgezeigt werden, dass beide Faktoren in der Tat das
Potenzial haben, die Abnahme des WAI im Alter abzufedern (Ressour-

cenfaktoren) bzw. zu verstarken (Belastungsfaktoren).

Ressourcenfaktor positives Sozialklima. Sowohl das positive Sozial-
klima als auch das mitarbeiterorientierte VVorgesetztenverhalten werden in
der Berufsfeuerwehrstichprobe signifikant. Demgegenuber fallt der Ge-
samtwert der sozialen Ressourcen in der Werkfeuerwehr geringer aus.
Als mogliche Erklarung kann man die durch den Schichtrhythmus beding-
ten, haufigeren und langeren Bereitschaftszeiten der Berufsfeuerwehr
anflhren, bei denen in der Arbeitszeit kaum anspruchsvolle Aktivitaten
verlangt werden. Dadurch entsteht deutlich mehr Zeit flr soziales Mitein-
ander, im Guten wie im Schlechten. Verscharfend kommt hinzu, dass
wahrend der Bereitschaftszeit die Feuerwachen nicht verlassen werden
durfen. Dies sorgt flr raumliche und menschliche Enge, die der an Bord
eines Schiffes vergleichbar ist. Ein Ruckzug in die Privatsphare ist kaum
moglich. Demgegenuber stehen die arbeitsintensiveren Zeiten der Werk-
feuerwehren, die naturlich gleichzeitig auch Ablenkung von den taglichen
,Sozialen Kleinkriegen® bedeuten.

Im Einzelnen zeigen die Ergebnisse der Berufsfeuerwehr, dass nur bei
den Mitarbeitern das positive Sozialklima signifikant wird, nicht jedoch
das mitarbeiterorientierte Flhrungsverhalten. Damit wird offensichtlich,
dass fur die Mitarbeiter ohne Fuhrungsverantwortung die Bedeutung des
offenen, vertrauensvollen und freundlichen Umgangs untereinander (also
die Kameradschaft) einen hoheren Stellenwert fur die eigene Arbeitsfa-
higkeit besitzt als das Verhaltnis zum direkten Vorgesetzten. Das ver-
wundert angesichts der Ergebnisse aus anderen Studien. Ein deutlich
hoherer Einfluss des mitarbeiterorientierten Vorgesetztenverhalten ware
zu erwarten gewesen. Dies lasst sich mit den vermutlich generell guten

Beziehungen zu den Dienstgruppenleitern erklaren (vgl. Aspekte der Ar-
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beitszufriedenheit, S. 165), die im Wachalltag eher als Kollegen denn als
Vorgesetzte wahrgenommen werden (und sich somit bereits sehr mitar-
beiterorientiert verhalten). Die wechselseitige Abhangigkeit im Einsatzfall
erfordert offenbar ganz ,automatisch®, dass alle ,an einem Strang zie-

13

hen®.

Ressourcenfaktor mitarbeiterorientiertes Vorgesetztenverhalten.
Umgekehrt besitzt fur die Dienstgruppenleiter das positive Verhalten ihrer
direkten Vorgesetzten (Wachleiter) eine groRere Bedeutung als die Be-
ziehung zu den Kollegen. Das ,offene Ohr“, die Unterstitzung und das
Feedback scheinen differenzierende Aspekte der Beziehung zum Wach-
leiter zu sein, die sich positiv auf die eigene Arbeitsfahigkeit auswirken.
Dies bestatigt auch die zentrale Rolle der Vorgesetztenbeziehung, der
auch in anderen Untersuchungen zu alteren Mitarbeitern malgeblichen
Einfluss auf die Arbeitsfahigkeit hat. Das deutlich hdhere Durchschnittsal-
ter dieser Untergruppe und die damit steigende Bedeutung des Umgangs
mit eingeschrankter Leistungsfahigkeit erklart moglicher Weise einen Teil

des Unterschieds zu den Mitarbeitern des gleichen Bereiches.

Fazit: Ressourcenfaktoren Arbeitsklima. Ein positives Sozialklima un-
ter den Einsatzkraften der Feuerwehr hat offensichtlich eine bedeutende-
re Rolle fur die Arbeitsfahigkeit als das mitarbeiterorientierte Vorgesetz-
tenverhalten. Hier scheint sich der spezifische Kontext der Berufsfeuer-
wehr von anderen Berufen deutlich zu unterscheiden. Offensichtlich be-
fordert die wechselseitige Abhangigkeit zwischen Fuhrungskraften und
Mitarbeitern im operativen Einsatzdienst nahezu ,automatisch® ein kolle-
giales und mitarbeiterorientiertes Vorgesetztenverhalten. Das Verhaltnis
zum direkten Vorgesetzten scheint tendenziell positiv erlebt zu werden
und hat folglich nicht die differenzierende Bedeutung wie die Qualitat der
Beziehungen untereinander. Fir die Dienstgruppenleiter ist es offensicht-
lich genau umgekehrt. Hier ist insbesondere ein mitarbeiterorientiertes

Verhalten der Vorgesetzten wichtig, um die Partizipationsmaoglichkeiten
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und Handlungsspielrdume zu ermdglichen, die in dieser ,Sandwich-

Position® notig sind.

Belastungsfaktoren belastendes Sozialklima und belastendes Vor-
gesetztenverhalten. Auch die belastenden sozialen Aspekte des Wach-
alltags erklaren in beiden untersuchten Feuerwehren einen deutlichen
Varianzanteil der Arbeitsfahigkeit. Dies unterstreicht die Bedeutung dieser
Merkmale flr die Leistungsfahigkeit der Mitarbeiter bei der Feuerwehr.
Neben der Uberforderung stehen bei der untersuchten Berufsfeuerwehr
das belastende Sozialklima und -Vorgesetztenverhalten an den ersten
beiden Stellen in der Rangfolge der Belastungen des Wachalltags. Ent-
sprechend hoch ist deren Bedeutung im operativen Bereich der Berufs-
feuerwehr. Bei den Mitarbeitern erklart sowohl das belastende Sozialkli-
ma als auch das Vorgesetztenverhalten einen Varianzanteil von 6% der
Arbeitsfahigkeit im Alter. Dies liefert u.U. auch einen indirekten Hinweis
auf die ,Fuhrungsambiguitat® der Dienstgruppenleiter, die sich maogli-
cherweise mit einem gelebten kooperativen Fuhrungsstil im Wachalltag
schwer tun, der vermutlich zudem kaum vorgelebt, nichtsdestotrotz aber
vor allem von jlingeren Mitarbeitern erwartet werden durfte. Dazu kommt
moglicherweise auch eine Anzahl von enttauschten alteren Einsatzkraf-
ten, die entweder jingeren oder ehemaligen Kollegen unterstellt sind.

Bei den Fuhrungskraften erklart das belastende Sozialklima 12% der Va-
rianz der Arbeitsfahigkeit. Dies weist darauf hin, dass die sozialen Aspek-
te der Arbeit bei der Berufsfeuerwehr insgesamt eine sehr wichtige Rolle
spielen. In dieser Gruppe spielt das belastende Sozialklima eine deutlich
gravierendere Rolle flr die Auslbung der eigenen Tatigkeit im Wachall-
tag als ein belastendes Vorgesetztenverhalten. Auch hier ist eine mogli-
che Erklarung die raumliche und menschliche Enge auf den Feuerwa-
chen mit teilweise 4-Bett-Zimmern ohne Ruckzugsmoglichkeit und hohen
Anteilen an Bereitschaftszeit, die viel Zeit fur Diskussionen auch negati-
ver Art bietet.

247



Fazit: Belastungsfaktoren Arbeitsklima. Ein gutes Miteinander im
Wachalltag darf bei der im Wechselschichtdienst organisierten Berufsfeu-
erwehr mit intensiven Bereitschaftszeiten nicht unterschatzt werden.
Ganz offensichtlich kann sich dieses intensive soziale Miteinander im Po-
sitiven wie im Negativen auf die Arbeitsfahigkeit auswirken und sollte in
jedem Fall aktiv gestaltet werden. Im Vergleich dazu ist die Bedeutung
der sozialen Ressourcen bei der Werkfeuerwehr in allen Bereichen gerin-
ger. Offensichtlich wirken sich hier die deutlich arbeitsintensiveren Zeiten
des Wachalltags mit kirzeren Bereitschaftszeiten und einer Uberschauba-
reren Anzahl von Beschaftigten so aus, dass das soziale Miteinander und
das Vorgesetztenverhalten weder als Ressource noch als Belastung
wirkt. Folglich lasst sich festhalten, dass insbesondere in der bereit-
schaftsintensiven Berufsfeuerwehr das Arbeitsklima ein entscheidender
Einflussfaktor ist, der sinnvollerweise als Ressourcenfaktor gestaltet wer-

den sollte.

7.2.4 Zusammenfassung
Eine zusammenfassende Ubersicht der identifizierten Belastungs- und

Ressourcenfaktoren im Wachalltag findet sich in Tabelle 7-3.

Tabelle 7-3: Identifizierte Ressourcen- und Belastungsfaktoren des Wachalltags

Ressourcenfaktoren Belastungsfaktoren
Organisationale e Qualifikationspotenzial der | e Wechselschichtdienst
Bedingungen Arbeitstatigkeit

o Tatigkeitsspielraum (Ent-
scheidungs- und Kontroll-

spielraum)
Arbeitsaufgaben e Qualifikationsanforderungen | ¢ Uberforderung durch die
und -bedingungen und Verantwortung Arbeitsaufgaben
e Ganzheitlichkeit der Aufga- | e Unterforderung durch die
ben Arbeitsaufgaben
Arbeitsklima e Positives Sozialklima e Belastendes Sozialklima
o Mitarbeiterorientiertes Vor- | e Belastendes Vorgesetzten-
gesetztenverhalten verhalten
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Aus den Untersuchungsergebnissen ist deutlich geworden, dass die un-
tersuchten Ressourcen und Belastungen des Wachalltags uberwiegend
relevant fur die Arbeitsfahigkeit sind und es deshalb darauf ankommt, sie
bei der Arbeitsgestaltung entsprechend zu berucksichtigen. Allerdings
zeigt die Diskussion, dass es erhebliche Unterschiede zwischen den ein-
zelnen Mitarbeitergruppen gibt, was einerseits auf den Bedarf weiterer
differenzierender Forschung hindeutet als auch auf die Notwendigkeit von

spezifischen Mallhahmen.

7.3 Individuelle Faktoren

Die individuellen Faktoren umfassen alle Aspekte, die nach llmarinen
(2002) die Voraussetzungen der arbeitenden Person ausmachen. Fur die
vorliegende Untersuchung wurden v.a. Faktoren ausgewahlt, die fur die
Arbeitsfahigkeit bei der Feuerwehrtatigkeit besonders relevant erschei-
nen. Damit sind all jene Faktoren angesprochen, bei denen ein Einfluss
auf die physiologische Gesundheit vermutet wird, auch diesbezugliche
Einstellungs- und Verhaltensmuster. In der vorliegenden Untersuchung
wurden folgende Faktoren in die Betrachtung einbezogen und hinsichtlich
ihrer Bedeutung fur die Arbeitsfahigkeit untersucht: Schlafqualitét, sportli-
che Aktivitdten in der Freizeit, gesundheitliche Einstellung und Verhalten,
Arbeitszufriedenheit und Bildung.

Die Ergebnisse werden in Tabelle 7-4 im Uberblick dargestellt und im
Einzelnen in den folgenden Abschnitten ausfuhrlich diskutiert.

Die hell eingefarbten Zellen markieren die signifikanten Zusammenhange,
die dunklen Markierungen kennzeichnen zusatzlich die Variablen, die
moderierenden Einfluss auf den Zusammenhang mit dem Lebensalter

haben.
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Tabelle 7-4: Individuelle Parameter der hierarchischen Regression zur Vorhersage der
Arbeitsfahigkeit zusammen mit dem Alter (Vergleich Berufs- und Werkfeuerwehr)

Berufsfeuerwehr Werkfeuerwehr

(532 <N =<591) (94 <N <100)
Variable bzw. Skala Richtung R2 (inkl. AR? Richtung R? (inkl. AR?

Alter) Alter)

Sportliche Aktivitat in der | +** .20** .02** —(n.s.) .15 .01
Freizeit
Schlafqualitat + ** 44** .26** + ** .36%* .20**
Héchster Bildungsab- —(n.s.) 19 .00 —(n.s.) .16 .00
schluss
Arbeitszufriedenheit + ** .36* AT + ** 33 AT
Gesundheitliche Einstel- + ** .30* A2 + ** .35%* 16**
lung und Verhalten

Anmerkung: *. P<0.05 (2-seitig) **. P<0.01 (2-seitig) signifikant, (n.s.) nicht signifikant.

7.3.1 Sportliche Aktivitat in der Freizeit

Verglichen mit anderen Berufen ist der Anteil an Intensivsportlern und
regelmagigen Freizeitsportlern bei der Feuerwehr sehr grofl3 (Woll, 2004,
S. 30f).

In der vorliegenden Arbeit erwies sich der Anteil an Intensivsportlern in
der Berufsfeuerwehr doppelt so hoch, wie bei der Werkfeuerwehr. Jedoch
nehmen die Anteile der intensiveren Sportbetatigung in der Freizeit in den
hoheren Alterskohorten bei beiden Feuerwehren kontinuierlich ab. Aus-
nahme: der partielle Anstieg der Alterskohorte zwischen 45-49 Jahren.
Diese Besonderheit lasst sich vermutlich mit den zunehmenden gesund-
heitlichen Problemen in der Atemschutztauglichkeitsuntersuchung und
dem hohen Anteil an Fihrungskraften in dieser Gruppe erklaren.

Bei kontrolliertem Lebensalter ist der Einfluss der sportlichen Aktivitat auf
die Arbeitsfahigkeit also nur marginal. Dieser Befund passt zu den Er-
kenntnissen der Untersuchung von Brenneis (2007). Sie fand in ihrer
Studie heraus, dass sportliche Aktivitdt und Alter die Arbeitsfahigkeit nur
uber den vermittelnden Pradiktor Fitness beeinflussen (Brenneis, 2007,
S. 226f).

In der Berufsfeuerwehr ist sowohl die Korrelation als auch der aufgeklarte
Varianzanteil etwas grolRer als bei der Werkfeuerwehr, was durch die ho-
here Frequenz und Belastung der Einsatztatigkeit (und die erforderliche
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Fitness) erklarbar ist. Allerdings scheint, wie in der Untersuchung von
Brenneis (2007) dargestellt, in der sportlichen Aktivitat zumindest indirekt
Erhaltungspotenzial der Arbeitsfahigkeit zu liegen. Aber nur sofern sie —
entgegen dem Trend — auch im Alter beibehalten wird.

Vor dem Hintergrund dieser Ergebnisse sollten sich die Diskussionen in
den untersuchten Feuerwehren insbesondere um die Frage nach der Ab-

nahme der sportlichen Aktivitat gerade bei alteren Einsatzkraften drehen.

Angesichts der Tatsache, dass die sportliche Aktivitat keine moderieren-
de Wirkung auf den Einfluss des Lebensalters hat, sollte dieser Faktor
allerdings nicht uberschatzt werden. Darauf weisen auch Kiss et al.
(2004) hin. Sie untersuchten den Zusammenhang zwischen sportlicher
Aktivitdt und der Arbeitsfahigkeit und fanden keinen signifikanten Zu-
sammenhang, wenn das Lebensalter in die Regressionsgleichung aufge-
nommen wurde. (Kiss et al., 2004, S. 94). Insofern scheint dieser Aspekt
insgesamt vor dem Hintergrund der zahlreichen Diskussionen zum The-
ma hinsichtlich altersdifferenzierter Gestaltungsmdglichkeiten in der Feu-

erwehrpraxis tendenziell Uberschatzt zu werden.

7.3.2 Schlafqualitat

Angesichts der bekannten nachhaltigen gesundheitlichen Auswirkungen
der Schichtdiensttatigkeit wurde in der vorliegenden Untersuchung ein
Einfluss der Schlafqualitat auf die Arbeitsfahigkeit angenommen. Diese
Annahme konnte in beiden untersuchten Feuerwehren bestatigt werden.
Die Schlafqualitat prognostiziert den hochsten Varianzanteil der Arbeits-
fahigkeit neben dem Lebensalter. Da die Einzelfragen der Skala v.a.
Schlafprobleme erfassen (vgl. Abschnitt 5.2.4), kann geschlossen wer-
den, dass Schlafprobleme unabhangig vom Alter der Mitarbeiter einen
nachhaltig negativen Einfluss auf ihre Arbeitsfahigkeit haben. Ebenfalls
konnte nachgewiesen werden, dass eine (gute) Schlafqualitat eine ab-
schwachende Wirkung auf den Zusammenhang zwischen Alter und Ar-

beitsfahigkeit hat — auch wenn dieser Effekt gering ausfiel.
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Insbesondere bei den Fuhrungskraften stellt sich die Schlafqualitat als
signifikante Einflussgrofle der Arbeitsfahigkeit heraus. Sie erklart hier den
hochsten Varianzanteil in beiden Organisationen. Wie bei den operativen
FUhrungskraften der Werkfeuerwehr zu beobachten ist, scheint es be-
sonders fatal zu sein, wenn zu den negativen Auswirkungen des Schicht-
dienstes (durch mangelnde Schlafqualitat) zusatzlich die Belastung durch
den empfundenen Stress der taglichen Arbeit kommt (siehe Aussagen zu
Grunden von Schlafstérungen: Tabelle 6-1 und Tabelle 6-2, S. 163). Dies
scheint zumindest eine schlussige Erklarung fur den hohen Wert von 52%
vorhergesagter Varianz der Arbeitsfahigkeit in dieser Gruppe zu sein.

Da in der Berufsfeuerwehr die Gruppe der operativen Fuhrungskrafte ge-
genuber den Mitarbeitern ein deutlich héheres Durchschnittsalter aufwei-
sen, legen die Ergebnisse nahe, dass sich die Schlafprobleme mit zu-
nehmendem Alter immer gravierender auswirken. Die geringeren Werte
auf Ebene der Mitarbeiter (verglichen mit denen der Fuhrungskrafte) sind

vermutlich mit dem geringeren Durchschnittsalter zu begrinden.

Die festgestellten Unterschiede zwischen beiden Organisationen auf Mit-
arbeiterebene sind allerdings auf die Unterschiede in den Schichtmodel-
len zurtckzufuhren. In der Berufsfeuerwehr wird ein permanenter Wech-
sel von Tag- und Nachtschichten praktiziert (vgl. Abbildung 5-1, S. 145),
wahrend in der Werkfeuerwehr neben den Uberwiegenden Tagesschich-
ten nur in einzelnen 24-Stundenschichten gearbeitet wird (vgl. Tabelle
5-6, S. 146). Das bedeutet fur die Berufsfeuerwehr erstens eine deutlich
haufigere Anzahl an Arbeitstagen ,,gegen die Innere Uhr*, zweitens gene-
rell haufigere Passivitat wahrend der Arbeitszeit und mehr Einsétze, auch
durch den Rettungsdienst. Demgegenuber hat die Werkfeuerwehr hohere
Anteile der Arbeitszeit zu ,lblichen Zeiten®, ein planbareres ,normales”
Arbeiten wahrend der Arbeitszeit mit deutlich weniger Einsétzen und

kaum Rettungsdiensttatigkeiten.
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Die ebenfalls erhdhten Werte im Tagesdienst erstaunen zwar auf den
ersten Blick, sind aber zum einen vermutlich der eigenen Schichtdienst-
historie zu zuschreiben, die z.T. ja auch noch im Tagesdienst fortgesetzt
wird, zum anderen wirken hier vermutlich zusatzlich noch ahnliche Effekte
wie in der Gruppe der operativen Fuhrungskrafte (s.o. Alter und Arbeits-

stress).

Diese Ergebnisse unterstreichen unmissverstandlich die Bedeutung des
Schlafs fur die Erhaltung der Arbeitsfahigkeit bei der Feuerwehr. Auch
wenn die Variable auf individueller Ebene erhoben wurde, wird sie ver-
mutlich zu einem grof3en Teil von den Arbeitsbedingungen (hier speziell
dem Schichtdienstmodell bei den Feuerwehren) mitbestimmt. Denn aus
der medizinischen Literatur ist belegt, dass es insbesondere ein langan-
haltend gestorter Schlafrhythmus ist, der in Folge einer Schichtdienstta-
tigkeit einen langfristig negativen gesundheitlichen Effekt bewirkt (z.B.
Schmidt et al., 2010). Deshalb kann die individuelle Schlafqualitat ein gu-
ter Indikator fur eine langfristige Beeintrachtigung durch den Schicht-
dienst sein.

Vor diesem Hintergrund sollten die Feuerwehren die Schilafqualitat als
Erfolg versprechenden Hebel fur die Erhaltung der Arbeitsfahigkeit mit in
ihre Gestaltungsuberlegungen einschlielen. Der allgemein belegte Zu-
sammenhang zwischen Schichtdienst und Schlafqualitat (Bundesanstalt
fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin, 2007, S. 80ff, Costa et al., 2007, S.
1926) steht speziell fur die Feuerwehr zwar noch aus, aber die Studie von
Lusa et al. (2002) gibt zumindest einen Hinweis darauf, dass dieser Zu-
sammenhang auch bei der Feuerwehr angenommen werden kann. In der
bisher einzigen Untersuchung bei Feuerwehrleuten, in der die Schlafqua-
litdt bertcksichtigt wurde, ergab sich bei der Suche nach Grinden fur
Schlafprobleme mittels logistischer Regression ein signifikanter Zusam-
menhang zwischen Dauer der Arbeitszeit und Schlafproblemen (vgl. Lusa
et al., 2002).
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Somit scheint es aus den Ergebnissen zur Arbeitszeitform und zur
Schlafqualitat dieser Untersuchung lohnenswert, Uber die ergonomische
Gestaltung des Schichtdienstsystems als Einflussfaktor der Schlafqualitat
in der Feuerwehrpraxis nachzudenken. Konkret konnte das bedeuten,
Mitarbeitern Uber 50 Jahren den Wechselschichtdienst generell nicht
mehr zuzumuten (konform mit den allgemeinen Empfehlungen zur Nacht-
und Schichtarbeit). Zudem beinhaltet die nachtliche Bereitschaft ohne
aktive Einsatze ein von Verantwortlichen und v.a. jingeren Betroffenen
vermutlich deutlich unterschatztes Belastungspotenzial, welches es zu

verringern gilt.

7.3.3 Arbeitszufriedenheit

Bei beiden Feuerwehren korreliert die Zufriedenheit zwar nicht mit dem
Alter, wohl aber deutlich mit der Arbeitsfahigkeit. Unabhangig vom Le-
bensalter werden in beiden Organisationen 17% der Arbeitsfahigkeit von
der Arbeitszufriedenheit vorhergesagt. Die Werte sind jeweils bei den
Flhrungskraften héher als bei den Mitarbeitern. Auch hier dirfte das ho-
here Durchschnittsalter und eine generell geringere Varianz die Erklarung
daflr sein, dass die Bedeutung fur die Arbeitsfahigkeit hdher ist. Insge-
samt kann festgehalten werden, dass die Arbeitszufriedenheit einen gro-
Ren Erklarungsbeitrag fur die Arbeitsfahigkeit leistet.

Da es vermutlich verschiedene Ursachen sind, die Arbeitszufriedenheit
begrunden, ist eine Betrachtung der Einzelitems aufschlussreich fur das
Verstandnis der Unterschiede zwischen den Untersuchungsgruppen (vgl.
Abbildung 6-8 und Abbildung 6-9, S. 164). Die Werte von Berufsfeuer-
wehr und Werkfeuerwehr unterscheiden sich in mehreren Punkten signifi-
kant. Zum Beispiel fallt auf, dass die Zufriedenheit mit den Kollegen und
mit der Zusammenarbeit in der Berufsfeuerwehr besser ist als in der
Werkfeuerwehr. Deutlich sind auch die Unterschiede in den uBeren Be-
dingungen der Arbeit, der Leitung der Organisation und den Entwick-
lungsmdéglichkeiten. Interessanter Weise sehen weder die Mitarbeiter im

Tagesdienst noch die Mitarbeiter im Schichtdienst berufliche Entwick-
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lungsmaoglichkeiten. Dies steht vermutlich auch im Zusammenhang mit
der erlebten Beférderungspolitik, die eher vom Stellenplan abhangig zu
sein scheint als von der eigenen Leistung oder dem eigenen Engage-
ment. Dieser Aspekt wird bei der Werkfeuerwehr deutlich besser einge-
schatzt, sowohl von Vorgesetzten als auch von Mitarbeitern. Dass der
Wunsch nach Entwicklungsmdglichkeiten nicht von finanziellen Motiven
getrieben wird, zeigen die deutlich hdheren Werte bei der Zufriedenheit
mit der Vergltung. Allerdings bleibt die Berufsfeuerwehr in diesem Punkt
erwartungsgemald signifikant hinter der Werkfeuerwehr zurick. Die Zu-
sammenarbeit wird dagegen in der Werkfeuerwehr, analog der Bezie-
hungen zu Kollegen und den direkten Vorgesetzten, signifikant schlechter

bewertet als in der Berufsfeuerwehr.

7.3.4 Gesundheitsorientierte Einstellung und Verhalten

Bei der vorliegenden Untersuchung interessierte insbesondere die Vertei-
lung der vier Mustertypen in den Feuerwehren und deren Untergruppen.
Insgesamt konnte ein hoher Anteil an gesundheitsgefahrdenden Muster-
typen gefunden werden, konform mit den Untersuchungen von Schaar-
schmidt & Fischer (2001) an Berufsfeuerwehrleuten aus Berlin und Wien.
Alarmierend sind in der vorliegenden Untersuchung die hohen Anteile an
Risikomuster B (ca. 20%). Das Muster ist gekennzeichnet durch Erschop-
fungserleben, Erholungsunfahigkeit und eine hohe Resignationstendenz.
Dazu kommt als zentraler Punkt eine fehlende Sinnorientierung in Bezug
auf Arbeit und Leben. Dies geht nach Auffassung der Testautoren mit ei-
nem hohen gesundheitlichen Risiko einher (ebd. S. 54).

Bei der inferenzstatistischen Analyse finden sich deutliche Hinweise auf
einen Zusammenhang zwischen der gesundheitsorientierten Verhal-
tenseinstellung und der Arbeitsfahigkeit. Besonders grol} sind die Unter-
schiede zwischen den Mustern Gesund und Risiko B (Burnout). In beiden
Feuerwehrorganisationen ist der erklarte signifikante Varianzanteil der
Arbeitsfahigkeit deutlich groBer als 10%. Somit liegt hier ein weiterer

Schlussel fur die Erhaltung und Forderung der Arbeitsfahigkeit von Feu-
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erwehrleuten. Dies wird auch durch die Ergebnisse der moderierten Reg-
ressionsanalyse gestutzt, die hinsichtlich der WAI-Prognose zwischen
den Mustern deutliche Unterschiede erkennen lassen. Mit anderen Wor-
ten: Die drei ungunstigen Bewaltigungsmuster (Schonung, Risiko A und
Risiko B) verstarken den negativen Einfluss des Lebensalters, wahrend
das Muster Gesund die Wirkung abschwacht.

Beachtenswert ist auch die festgestellte negative Wirkung der von den
Testautoren vermuteten feuerwehrspezifischen Schutzhaltung (Muster
Schonung, Schaarschmidt et al., 2001, S. 141). Auch wenn hinsichtlich
der hohen Einsatzanforderungen die Ressourcenschonung, also Distan-
zierungsfahigkeit und innere Ruhe und Gelassenheit, hilfreich erscheinen,

ist diese Haltung fiir den Wachalltag eher kontraproduktiv.

Betrachtet man die geclusterte Ubersicht der Gesundheitsmuster der Be-
rufsfeuerwehr (vgl. Abbildung 6-16, S. 169), Iasst sich vermuten, dass es
in der Organisation Veranderungen und Zusammenhange mit dem Alter
gibt. Die beiden ersten Alterskohorten weisen die gunstigsten Musterver-
teilungen auf. Dies widerspricht der intuitiven Vermutung, dass v.a. die
jungen Feuerwehrleute hohe Anteile des Risikomusters A aufwiesen. Hier
kénnte sich u.U. die veranderte Einstellung einer neuen Generation be-
merkbar machen, die mit anderen Motiven der Berufswahl und einer ge-
ringeren intrinsischen Motivation in den Feuerwehrdienst einsteigt.

Der hochste Anteil gesundheitsgefahrdender Muster (Risikomuster B)
findet sich in der Altersgruppe 50-54. Dies ist angesichts der o0.g. ge-
sundheitlichen Gefahren fur die Betroffenen selbst, aber fur das direkte
Umfeld von Kollegen und Betroffenen im Einsatz sehr problematisch. Es
liegt die Vermutung nahe, dass der hohe Anteil aber auch Folge eines
Prozesses in der Berufskarriere insgesamt ist, welche die generelle Frage
aufwirft, wie dieser Entwicklung frihzeitig entgegengewirkt werden kann.
Die deutlich gunstigere Musterverteilung in der letzten Alterskohorte ab
55 Jahre bestatigt auch hier den vermuteten HWE (speziell den HWSE).

Ein weiterer Grund durfte auch in einer veranderten personlichen Einstel-
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lung mit Aussicht auf eine bald erreichte Pensionierung liegen, welche die

Arbeit in einem anderen Licht erscheinen lasst.

Bei der Werkfeuerwehr ist die Musterkonstellation ahnlich problematisch,
wenn auch etwas anders verteilt (vgl. Abbildung 6-15, S. 169): Zu den
hohen Anteilen der Mustergruppe B kommt im operativen Bereich ein ho-
her Anteil der anderen, besonders gefahrdenden Mustergruppe A. Dieses
gesundheitsgefahrdende Verhaltensmuster gilt als ,Vorstufe“ zu Burnout
und kennzeichnet die Schwierigkeit oder Unfahigkeit, bei Ubersteigertem
Engagement mit starkem Belastungsempfinden Abstand zu den Proble-
men der Arbeit zu gewinnen. Dies fuhrt nach Siegrist (1991, zitiert nach
Schaarschmidt et al., 1997) zwangslaufig zu einer s.g. ,Gratifikationskri-
se“, in der sich grol3er Arbeitseinsatz und ausbleibende materielle und
soziale Anerkennung ambivalent gegenuberstehen. Hintergrund ist ver-
mutlich, dass sich die erhéhten Anforderungen im Wachalltag bei der
Werkfeuerwehr in einer anderen Verteilung der Gesundheitsmuster nie-
derschlagen; dies besonders deutlich bei den Fuhrungskraften (Risiko-
muster A: 31%), wobei die Verteilung bei den Mitarbeitern (Risikomuster

A: 28%) nicht weniger bedenklich erscheint.

Hinweise auf mogliche Gestaltungsansatze kdnnten die Ergebnisse der
beiden letzten Alterskohorten ab 40 Jahre im Schichtdienst der Berufs-
feuerwehr geben, wenn die Unterschiede zwischen Fuhrungskraften und
Mitarbeitern betrachtet werden (vgl. Abbildung 6-17, S. 170). Wahrend
die Musterkonstellation bei den Mitarbeitern in beiden Kohorten etwa
gleich ungunstig ist, ist die Verteilung bei den Fuhrungskraften insgesamt
deutlich besser und in der letzten Gruppe sogar am besten. Die Vermu-
tung liegt nahe, dass sowohl die anspruchsvolleren, verantwortungsvolle-
ren Tatigkeitsinhalte im Wachalltag als auch aufgrund anderer Funktionen
die geringeren physischen Belastungen im operativen Einsatzdienst ei-
nen Beitrag zu diesen Ergebnissen liefern. Nicht ausgeschlossen ist al-

lerdings auch ein moglicher Selektionseffekt der Beforderungspraxis.
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Die vorliegenden Ergebnisse zum Einfluss der gesundheitsorientierten
Einstellung und des Verhaltens auf die Arbeitsfahigkeit im Alter rlicken
diese Variable verstarkt in den Fokus. Obwohl es sich um einen individu-
ellen Faktor handelt, wird von den Autoren des Messinstruments betont,
dass sich die Gesundheitsmuster iterativ mit den Arbeits- und Lebensver-
haltnissen bilden und verandern (vgl. Schaarschmidt et al., 1997,
Schaarschmidt et al., 2001). Insofern handelt es sich bei den Bewalti-
gungsmustern sowohl um individuelle Voraussetzungen als auch um ein
Produkt der Arbeitsbedingungen. Interventionen sollten deshalb immer
auch abhangig von weiteren Erkenntnissen zu den Arbeitsbedingungen
gemacht werden. Dabei weisen die oben angesprochene Verteilung der
Altersgruppen und der Moderationseffekt darauf hin, dass Mallhahmen
maoglicherweise bereits zu Beginn des Eintritts in die Organisation sinnvoll
sind, um dem negativen Trend im Alter ab 30 Jahren frihzeitig entgegen

ZU wirken.

7.3.5 Zusammenfassung

Eine zusammenfassende Ubersicht der identifizierten individuellen Fakto-
ren und ihre Auswirkungen auf die Arbeitsfahigkeit findet sich in Tabelle
7-5.

Tabelle 7-5: Identifizierte individuelle Faktoren

Ressourcenfaktoren Belastungsfaktoren

Sportliche Aktivitat e Hohe sportliche Aktivitat e Geringe Sportliche Aktivitat

Schlafqualitat e Gute Schlafqualitat e Schlechte Schlafqualitat
Arbeitszufriedenheit e Hohe Arbeitszufriedenheit | e Geringe Arbeitszufrieden-
heit
Gesundheitsorientierte | ¢ Gesundes Verhaltens- ¢ Gesundheitsgefahrdendes
Einstellung und Ver- muster (,Gesund®) Verhaltensmuster (Muster
halten ~ochonung®, ,Risiko A + B)

Fur die meisten in der vorliegenden Arbeit untersuchten individuellen Fak-

toren Iasst sich ein Einfluss auf die Arbeitsfahigkeit nachweisen. Lediglich
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der Bildungsabschluss scheint keinen Einfluss auf die Arbeitsfahigkeit im
Alter zu haben, der Einfluss der sportlichen Aktivitaten in der Freizeit
scheint begrenzt.

Es zeigte sich sogar, dass die individuellen Pradiktoren deutlich hohere
Varianzanteile der Arbeitsfahigkeit prognostizieren als die arbeitsspezifi-
schen ltems, was allerdings auch aus anderen Untersuchungen zur Ge-
sundheit und Leistungsfahigkeit bekannt und vermutlich dem konzeptio-
nellen Design der Untersuchung geschuldet ist. So kénnen die in dieser
Untersuchung auf individueller Ebene gemessenen individuellen Faktoren
(z.B. Schlafqualitat oder sportliche Aktivitat in der Freizeit) durchaus auch
im Zusammenhang mit den organisationalen Bedingungen und der Ar-
beitsgestaltung stehen. Dies weist auf Einschrankungen des spezifischen
Untersuchungsdesigns hin, die im folgenden Abschnitt nadher beleuchtet

werden.

7.4 Methodisch-inhaltliche Einschrankungen

Die vorliegende Arbeit hat zum Ziel, Einflussfaktoren auf den Zusammen-
hang zwischen Alter und Arbeitsfahigkeit im spezifischen Feld der Berufs-
feuerwehr zu untersuchen. Der gewahlte inhaltliche und methodische An-
satz beinhaltet allerdings auch Einschrankungen, die bei der Interpretati-

on der Ergebnisse zu berucksichtigen sind.

Untersuchungsdesign. Die Untersuchung wurde als Hypothesen-
testende Querschnittsuntersuchung angelegt. Ein solches Untersu-
chungsdesign hat den Vorteil, dass die Daten zum gleichen Zeitpunkt er-
hoben werden und damit vergleichbar sind. Gleichzeitig schrankt ein sol-
ches Design die Aussagekraft der Ergebnisse zwangslaufig auf den Un-
tersuchungszeitpunkt ein. Anhand der Ergebnisse sind daher auch keine
Kausalableitungen moglich.

In der vorliegenden Arbeit wurde mit dem eingesetzten Querschnittsver-
fahren die subjektive IST-Situation erhoben. Zeitliche Aspekte (Dauer,

etc.) wurden bei der Erhebung der einzelnen Faktoren nicht berucksich-
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tigt. In weiteren Studien musste deshalb die zeitliche Wirkdauer der ver-
schiedenen Faktoren in ihrem Einfluss auf die Arbeitsfahigkeit berlck-
sichtigt werden — entweder in Form von vergangenheitsorientierten Fra-
gen, wie sie in der Biografie-Forschung angewandt werden, oder in Form

einer Langsschnittstudie mit mehreren Messzeitpunkten.

Interne und externe Validitat. Die gewahlte Stichprobe in Form einer
Vollerhebung in zwei Feuerwehrorganisationen schrankt die Generali-
sierbarkeit der Ergebnisse auf die Gesamtheit der Berufs- und Werkfeu-
erwehren ein. Mit dieser eher fallstudienartigen Vorgehensweise konnte
zwar die Qualitat der Daten und der Gehalt der Aussagen (fur die unter-
suchten Feuerwehren) erhoht werden, allerdings zum Preis einer be-
grenzteren Ubertragbarkeit der Ergebnisse. Zukiinftige Forschungsansét-
ze wurden zugunsten einer verallgemeinerbaren Aussagekraft der Daten
vermutlich von einer breiter gestreuten Stichprobe aus mehreren Feuer-
wehren profitieren. Zudem ware interessant, die gefundenen Einflussfak-
toren auch bei anderen, ahnlich physiologisch beanspruchten Berufs-
gruppen der offentlichen Sicherheit (z.B. Polizisten oder Rettungssanita-

ter) zu untersuchen.

Kausalitat. Die gefundenen, Uberwiegend korrelativen Zusammenhange
zwischen Pradiktoren und Kriterium lassen keine definitiven Aussagen
Uber die Kausalitat bzw. Richtung des Zusammenhangs zu. Deshalb
muss bei Schlussfolgerungen grundsatzlich immer bericksichtigt werden,
dass auch der umgekehrte Wirkzusammenhang in Betracht kommen
kann. Zum Beispiel kann die vermutete Wirkung der Schlafqualitat auf die
Arbeitsfahigkeit durchaus auch in umgekehrter Richtung gelten, oder gar

iterativ bedingt sein. Dies qilt einzig nicht fir den Pradiktor Lebensalter.

Kohorten-Effekte. Ein haufig unterschatzter Erklarungsansatz in der ar-
beitswissenschaftlichen Feldforschung, besonders bei der Untersuchung

von Alterseffekten, sind Kohortenunterschiede. Vor diesem Hintergrund
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sind die vorliegenden Ergebnisse nur mit aller Vorsicht zu interpretieren,
denn z.B. konnten einheitlich schlechtere Leistungswerte in den hoheren
Alterskohorten der Berufsfeuerwehr auch auf besondere Kohorteneffekte
zuruckzufuhren sein (z.B. durch neue Arbeitsschutzgrenzwerte oder wei-

terentwickelter Schutzkleidung).

Subjektivitat. In der vorliegenden Untersuchung wurden sowohl die Kri-
terien als auch die Pradiktoren ausschlieRlich durch subjektive Einschat-
zung der Betroffenen erhoben. Ein Merkmal wird dabei nicht von allen
Mitarbeitern gleich wahrgenommen. Je nachdem, wen oder was die be-
fragte Person als inneren Malistab heranzieht, kann die Einschatzung
sehr unterschiedlich ausfallen und die Ergebnisse verzerren. Dies
schrankt die Aussagekraft der Ergebnisse ein. In zuklnftige Studien sollte
deshalb die Erfassung von objektiven Indikatoren einbezogen werden,
insbesondere hinsichtlich der arbeitsspezifischen Anforderungen. ldeal-
erweise konnte eine replizierende Studie z.B. die Gesundheitsparameter
der regelmaRig erhobenen Tauglichkeitsuntersuchungen nach G 26.3

einbeziehen.

Konstrukt Arbeitsfahigkeit. Eine weitere Restriktion liegt in dem von
limarinen et al. (2002) entwickelten Arbeitsfahigkeitsindex selbst. Denn
die Aussagekraft des Index beschrankt sich auf die aktuelle Passung von
Arbeit und individuellen Voraussetzungen. Somit hat der Ergebniswert zur
Arbeitsfahigkeit immer nur Glultigkeit in Bezug auf die aktuellen Anforde-
rungen. Dadurch kann mit diesem Index zum Beispiel nicht die negative
Wirkung von schlechten Arbeitsbedingungen, die sich dber die Zeit in den
veranderten individuellen Kapazitaten niederschlagen, erfasst werden.
Dieser Aspekt ware speziell im Zusammenhang mit der Frage nach den
Auswirkungen des Alters auf die Arbeitsfahigkeit von Interesse. Es ware
demnach hilfreich, in zukinftigen Studien den Aspekt der Wirkdauer der

Anforderungen in geeigneter Form mit zu erheben.
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Umfang der Untersuchung. Wahrend sich bisherige Untersuchungen im
Kontext der Feuerwehr jeweils immer nur auf einige wenige Aspekte der
Arbeitsfahigkeit konzentrierten, war es das Ziel dieser Studie, im Sinne
eines ganzheitlichen Ansatzes eine umfassende Anzahl an Variablen zu
untersuchen. Dieser Ansatz beinhaltet allerdings den Nachteil, dass
gleich mehrere Messinstrumente in den Fragebogen aufgenommen wer-
den. Die Erhebung wird dadurch sehr umfangreich und die gewollte Brei-
te geht zu Lasten eines tieferen Verstandnisses der Wirkungsweise ein-
zelner Einflussfaktoren. Auf der Basis der Ergebnisse dieser Studie wird
es bei zukinftigen Forschungsansatzen eher mdglich sein, einzelne Ein-
flussfaktoren oder Faktorengruppen vertieft zu untersuchen, idealer Wei-
se mit einem als Langsschnitt konzipierten Untersuchungsdesign, um

kausale Aussagen uber Wirkzusammenhange zu ermaoglichen.

Erklarungsbeitrag der Varianzanteile. Mit der vorliegenden Untersu-
chung konnten Varianzanteile aufgeklart und damit die Bedeutung der
jeweiligen Einflussfaktoren fur die Arbeitsfahigkeit identifiziert werden.
Damit lasst sich allerdings nicht auf das Vorhandensein dieses Aspekts in
der Situation im Wachalltag schlie3en. Beispielsweise hat der Aspekt
Partizipationsméglichkeiten bei den operativen Fuhrungskraften eine sta-
tistisch signifikante Bedeutung fur die Arbeitsfahigkeit, wahrend dies bei
den Mitarbeitern des gleichen Bereiches nicht der Fall ist. Dieses Ergeb-
nis sagt allerdings nichts dartber aus, ob (1) die niedrige Bedeutung mit
einem Fehlen des speziellen Aspektes in der aktuellen Situation einher-
geht, ob er (2) tatsachlich nicht wichtig ist (und damit auch nicht erwartet
wird), oder ob er (3) im Gegenteil u.U. so selbstverstandlich ist, dass er
deshalb keine differenzierende Wirkung fur die Arbeitsfahigkeit hat. Hier-
zu lassen sich nur durch Einbeziehung der deskriptiven Werte sowie der
Tatigkeitsbeschreibungen der jeweiligen Untergruppen die richtigen

Schlisse ziehen.
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Moderation. Da bei der Interpretation von Moderationsrechnungen aus
im Querschnitt erhobenen Daten generell Vorsicht geboten ist, missen
auch die Ergebnisse in der vorliegenden Untersuchung mit Bedacht inter-
pretiert werden. Es wurde bei den moderierenden Effekten eine entspre-
chende Wirkzeit der Einflussfaktoren angenommen, die allerdings, wie
oben bereits erlautert, nicht explizit erhoben wurde. Somit kbnnen diese
Ergebnisse nur als Hinweise oder Trends interpretiert werden, nicht aber
als belegt gelten. Erst durch weitere Untersuchungen kann ermittelt wer-
den, ob die vorliegenden Befunde generelle Gultigkeit besitzen. Um sta-
tistisch gesicherte Ergebnisse daruber zu erhalten, welche Faktoren den
Voralterungsprozess tatsachlich beschleunigen oder verzogern, sollte ein
zukinftiges Untersuchungsdesign deshalb die Wirkzeit der Faktoren mit-
berucksichtigen, idealerweise in Form von mehreren Messzeitpunkten.

Es koénnte zudem in zukinftigen Forschungsansatzen interessant sein,
spezifische Mediationseffekte zwischen arbeitsspezifischen und individu-
ellen Faktoren zu untersuchen. Die vorliegende Untersuchung liefert z.B.
Hinweise darauf, dass die individuelle Schlafqualitdt durch den arbeits-
spezifischen Faktor des Wechselschichtdienstes beeinflusst wird. Da-
durch kénnten vermutlich noch weitere organisationale Gestaltungsmaog-
lichkeiten ermittelt werden, die die Arbeitsfahigkeit im Alter — auch bei so
korperlich beanspruchenden Berufsgruppen wie der Feuerwehr — langfris-

tig zu erhalten helfen.

7.5 Zusammenfassung

Im Hinblick auf eine gesunde und zukunftsfahige Organisation und Ges-
taltung der Feuerwehren stellten sich eingangs drei zentrale Forschungs-
fragen als Ausgangpunkt fur die vorliegende Studie (vgl. Abschnitt 1.3).

Die Ergebnisse konnen wie folgt zusammengefasst werden:

1. Bei der Berufsfeuerwehr hangt die Arbeitsfahigkeit in hohem Male
vom Lebensalter ab. Eine physiologische Voralterung gegenuber der

Durchschnittsbevolkerung ist sehr wahrscheinlich. Dafur sprechen ers-
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tens die multiplen Belastungen des Einsatzdienstes und des Wachall-
tags, zweitens die negativen Beanspruchungsfolgen der Arbeitstatig-
keit im Schichtdienst und drittens die nachgewiesene starkere Aus-

pragung des Zusammenhangs zwischen Alter und WAL

2. Bei kontrolliertem Lebensalter hangt die Arbeitsfahigkeit zu einem ho-
hen Prozentsatz von arbeitsspezifischen Bedingungen des Wachall-
tags ab. Positiv besonders bedeutsam sind die qualifikatorischen As-
pekte der Arbeit, der Tétigkeitsspielraum und die Verantwortung sowie
das positive Sozialklima bei Kollegen und Vorgesetzten. Besonders
negativ wirken die Uberforderung und ein belastetes Sozialklima. Zu-
satzlich wirken die positiven Faktoren auch leicht puffernd auf den Zu-
sammenhang, d.h. sie mindern den negativen Einfluss des Alters auf
die Arbeitsfahigkeit und tragen damit zur Erhaltung der Arbeitsfahigkeit
bei.

3. Bei kontrolliertem Lebensalter hangt die Arbeitsfahigkeit zu einem ho-
hen Prozentsatz auch von individuellen Voraussetzungen und Verhal-
tensweisen der Mitarbeiter ab. Als positiv bedeutsam haben sich die
Schlafqualitét, die Arbeitszufriedenheit und eine gesundheitsorientierte
Verhaltenseinstellung erwiesen. Schlafqualitat und Verhaltenseinstel-
lung wirken ebenfalls leicht puffernd auf den Einfluss des Alters und
haben damit eine wichtige Bedeutung fur eine hohe Arbeitsfahigkeit im
Alter.

Organisation und Struktur des Wachalltags und des Schichtdienstes soll-
ten angesichts der Ergebnisse Uberdacht werden. Denn mit Malihahmen
der Arbeitsgestaltung konnten die negativen Wirkungen des Dienstes ver-
mindert und die positiven verstarkt werden, um ein gesundes Altern im
Feuerwehrberuf zu ermdglichen und eine Voralterung der Einsatzkrafte
zu vermeiden. Im folgenden, abschlieRenden Kapitel werden dazu eine

Reihe von Praxisimplikationen beschrieben.
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8 Implikationen fur die Praxis und Ausblick

Die Erkenntnisse der vorliegenden Arbeit zum Thema Altern und Arbeits-
fahigkeit im Berufsfeld Feuerwehr bieten einige Ansatzpunkte flr die Pra-
xis. Die Tatsache, dass mit zunehmendem Alter die physiologische Leis-
tungsfahigkeit des Menschen gegenuber den Arbeitsanforderungen ab-
nimmt, wie es von llmarinen in einer schematischen Darstellung veran-
schaulicht wird (vgl. Abbildung 8-1), stellt insbesondere fur die Feuerwehr
eine bedeutende sowie zunehmend dringliche Herausforderung fur die
Organisations- und Arbeitsgestaltung dar und knUpft an die aus der de-
mografischen Diskussion resultierenden Losungsalternativen an (vgl. Ab-
schnitt 2.2.4).

100%

Physische Leistungsfahigkeit

|

80%

Reserve Kapazitat

60%

40% I

Physische Arbeitsanforderungen

20%

0%
Alter in Jahren

Abbildung 8-1: Modifiziertes Modell von limarinen (aus limarinen et al., 2002, S. 154)

Denn gerade der Beruf der Feuerwehr ist in besonderem Male physiolo-
gischen Beanspruchungen ausgesetzt. Ob man im Alter bei der Feuer-
wehr arbeitsfahig ist oder nicht, wird bislang vorrangig einem normalen
Alterungsprozess zugeschrieben, der als kaum reversibel oder verander-

bar angenommen wird. Vermutlich ist diese Annahme auch der Grund,
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warum es gerade flur diese Berufsgruppe noch wenig Uberzeugende An-

satze einer umfassenden demografieorientierten Personalpolitik gibt.

Obwohl das 0.g. schematische Modell weder kognitive oder psychosozia-
le Anforderungen und Kapazitaten noch Wechselwirkungsprozesse abbil-
det, lasst sich das grundlegende Problem damit visuell gut erfassen: Der
stetig sinkenden physischen Leistungsfahigkeit stehen die gleichbleiben-
den Anforderungen der Tatigkeit gegentber. Wenn die Leistungsfahigkeit

unter die Anforderungsgrenze sinkt, wird die Person arbeitsunfahig.

Die vorliegende Arbeit liefert Erkenntnisse daruber, dass dieser Alte-
rungsprozess bei Feuerwehrleuten weniger zwingend als ,gegeben® an-
zunehmen ist, als dies allgemein vermutet wird. Es konnte ein Set von
Einflussfaktoren auf organisationaler und auf individueller Ebene identifi-
ziert werden, welche den arbeitsbedingten Vor-Alterungsprozess verlang-
samen und damit die Arbeitsfahigkeit bei Feuerwehrleuten langer erhal-
ten kdnnen. Diese Erkenntnisse bieten Implikationen fur eine demogra-
fieorientierte Personalpolitik und Arbeitsgestaltung im Berufsfeld Feuer-
wehr, die zum Ziel hat, einen moglichst langen und vor allem gesunden
Verbleib der Beschaftigten in ihrer Tatigkeit (und dartber hinaus) zu ge-

wahrleisten.

Da bisherige Ansatze zu einer altersdifferenzierten Personalpolitik in der
Praxis von einer Unbeeinflussbarkeit des Alterungsprozesses und gleich-
zeitig einer Unverrlckbarkeit der Arbeitsanforderungen ausgingen, be-
schrankten sich die Uberlegungen bei den Feuerwehren mehrheitlich
entweder auf ein Herabsetzen des Rentenalters (vgl. Abbildung 8-2: Vari-
ante 1), auf die Forderung der individuellen Fitness der Feuerwehrleute
(Variante 2) oder (in selteneren Fallen) auf die Ausweisung einzelner
~ochonarbeitsplatze” fur dauerhaft nicht mehr taugliche Einsatzkrafte (Va-

riante 3).

266



Implikationen fur die Praxis und Ausblick
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Abbildung 8-2: Lésungsalternativen

Mit den Erkenntnissen der vorliegenden Arbeit bietet sich nun ein weiterer
Ansatz an (Variante 4): eine proaktive, altersdifferenzierte Arbeitssystem-
gestaltung Uber das gesamte Feuerwehr-Arbeitsleben hinweg, im Ver-
standnis eines kompetenzorientierten Altersmodells unter Nutzung der
Wachstumspotenziale der Mitarbeiter (Erfahrung und Wissen). Im Sinne
Frielings gehort dazu nicht allein die Ergonomie der Tatigkeiten, sondern
darUber hinaus sollten dabei Arbeitsaufgaben, Arbeitszeitmodelle und
altersspezifische Motivation und Kompetenzentwicklung Berticksichtigung
finden (vgl. Frieling, 2006, S. 150).

In der vorliegenden Untersuchung konnten sowohl negative Belastungen
als auch positiv wirkende Ressourcen — nicht nur im Einsatzdienst, son-
dern auch im Wachalltag — identifiziert werden, die die Voralterung beein-
flussen. Mit Hilfe dieser Erkenntnisse kann das Arbeitssystem Feuerwehr
auf allen Organisationsebenen im Sinne einer Erhaltung und Foérderung
der Arbeitsfahigkeit ganzheitlich nach den Kriterien humaner Arbeit
(Ulich, 2005) gestaltet werden.
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Dies eroffnet einen vielversprechenden Weg fur die Praxis. Denn letztlich
wird den demografischen Herausforderungen nur durch den veranderten,
schonenden Umgang mit den Ressourcen der Einsatzkrafte und der al-
terns-gerechten Anpassung der Arbeit nachhaltig begegnet werden kon-

nen.

Die Implikationen aus den Erkenntnissen der vorliegenden Arbeit lassen
sich zu vier konkreten Handlungs- und Gestaltungsfeldern gruppieren, die
in der Folge naher erlautert werden (modifiziert nach llmarinen et al.,
2002, S.237):

¢ Organisation, Arbeitsumgebung und -bedingungen

e Fuhrungsorganisation und -kultur

¢ Qualifikation, Kompetenz und Lernfahigkeit

¢ Gesundheit und individuelle Kapazitat

8.1 Organisation, Arbeitsumgebung und -bedingungen

Erweitertes Selbstverstiandnis des Feuerwehrberufs. Im traditionellen
Selbstverstandnis wird der Feuerwehrberuf in der Innen- wie in der Au-
Rensicht nach wie vor schwerpunktmafig durch den Einsatzdienst defi-
niert. Damit verlieren alle anderen Tatigkeiten an Wert und gelten eher
als zweitrangige Nicht-Einsatzzeiten, denn als vollwertige Arbeitstatigkei-
ten. Die vorliegende Arbeit weist auf die quantitative und qualitative Be-
deutung des Wachalltags fur die Arbeitsfahigkeit hin, und legt nahe, die
kulturell gewachsene einseitige Fokussierung des Feuerwehrberufs auf
den Einsatzdienst zu erweitern. Denn nach wie vor gilt der Wachalltag
immer noch als der ,unliebsame Teil” des Berufs, da er am wenigsten mit
den ursprunglichen Motiven der Berufswahl zu tun hat. Dieses einseitige
Verstandnis wird der heutigen Realitat des Berufs in keiner Weise mehr
gerecht und fuhrt u.a. dazu, dass dieser Teil mit seinen Belastungs- und
Ressourcenfaktoren nicht bewusst gestaltet wird. Ein breiteres Verstand-
nis des Berufs, das alle Tatigkeiten einschlie3t und damit gestaltbar

macht, ermoglicht eine neue Selbstdefinition und die Chance seine Att-
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raktivitat und Perspektiven nicht nur auf die jungen (gesunden) Jahre zu

begrenzen.

Arbeitsgestaltungsempfehlungen fur den Wachalltag. Aus Sicht der
Arbeitswissenschaft bietet nicht nur die Organisation, sondern die Arbeit
selbst in organisatorischer und ergonomischer Hinsicht viele Ansatzmog-
lichkeiten fur die Erhaltung der Arbeitsfahigkeit. Wahrend die Gestal-
tungsraume im Einsatzdienst bei der Feuerwehr geringer sind und in der
Regel auch schon ausgeschopft werden (z.B. ergonomische Einsatzmit-
tel, Pausenregelungen), wurden die Gestaltungsmaoglichkeiten im Wach-
alltag bisher noch wenig genutzt; vermutlich auch deshalb, weil bislang
dazu noch keine differenzierten Forschungserkenntnisse vorlagen.

Nach den Erkenntnissen dieser Untersuchung haben im Wachalltag
Handlungsspielraum, qualifikatorisches Potenzial der Arbeitstétigkeit und
Partizipationsmoglichkeiten eine positive Wirkung auf die Arbeitsfahigkeit.
In diesem Sinne sollte der Zuschnitt der Tatigkeiten und Inhalte entspre-
chend angepasst und angereichert werden sowie die bestehenden Ent-
wicklungspotenziale v.a. fur Mitarbeiter ohne Fuhrungsverantwortung z.B.
durch Fach- und Projektlaufbahnen erweitert werden (vgl. Abschnitt 8.3).
Angesichts der Tatsache, dass sich Ganzheitlichkeit, qualifikatorische
Anforderungen und Verantwortung der Arbeitsaufgaben des Wachalltags
nachweislich positiv auf die Arbeitsfahigkeit auswirken, empfiehlt es sich
die grol3e Bedeutung auch dieses Teils der Arbeit in Form von neu defi-
nierten Arbeits- und Entwicklungszielen im Wachalltag fur die Mitarbeiter
uberzeugender erkennbar zu machen. Dies konnten unterschiedliche
Aufgabenbereiche sein (z.B. durch Rotation Uber verschiedene Einsatz-
bereiche oder Feuerwachen), oder erweiterte Aufgabenbereiche, z.B. im
Bereich Pravention, Vorbeugender Brandschutz etc. Dafur mussten die
verantwortlichen FUhrungskrafte sensibilisiert werden und ihrerseits
Handlungsspielraume bei der individuellen Gestaltung und Verteilung der

Aufgaben auf den Feuerwachen und daruber hinaus erhalten.
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Dabei sollte nicht Ubersehen werden, dass die heutige Verschrdnkung
des Einsatzdienstes mit dem Wachalltag im Hinblick auf ihre negativen
Auswirkungen auf die Arbeitsfahigkeit grundsatzlich hinterfragt werden
musste. Denn wie bei den unterschiedlichen Tatigkeitsspektren der bei-
den untersuchten Feuerwehren zu erkennen ist, hat die ,Anreicherung*
des Wachalltags mit anspruchsvollen und herausfordernden Tétigkeiten
im Wechsel bei gleichzeitiger permanenter Einsatzbereitschaft offensicht-
lich Grenzen und kann leicht zu Uberforderung fiihren. Deshalb sollten
auch alternative Laufbahnmodelle gepruft werden, z.B. eine mogliche pa-
rallele Berufsaufteilung von Auslbung einer fachnahen Berufstatigkeit im
normalen Tagesdienst mit erganzender Teilzeit-Einsatzttigkeit.

Fir solche Uberlegungen sprechen auch die nachweislich negativen
Auswirkungen eines langjahrigen Wechselschichtdiensts, die zwar in der
vorliegenden Arbeit nur indirekt Uber die Schlafqualitat berlcksichtigt
wurden, die aber durch diverse arbeitsmedizinische Untersuchungen

grundsatzlich als belegt gelten konnen.

Arbeitsgestaltungsempfehlungen fiir den Einsatzdienst. Wenn die
hohen physischen Anforderungen des Einsatzdienstes unter Schwerem
Atemschutz nicht durch andere Tatigkeiten im Einsatz kompensierbar
sind, stellt sich die Frage nach einer generellen Altersbeschrankung des
Einsatzdienstes. Diese Uberlegung wird auch von der empfohlenen Al-
tersgrenze von 50 Jahren bei Nachtarbeit gestutzt.

In diesem Sinne kdnnte eine weitere Losung in der allgemeinen Zweitei-
lung der Feuerwehrkarriere liegen (1. Stufe Einsatzdienst, 2. Stufe fach-
nahe Expertentatigkeit). Wenn flr die Einsatztatigkeit eine grundsatzliche
Grenze bei 50 Jahren gezogen wurde, mussten sich alle Beteiligten von
Beginn an auf die Zeit ,danach” einrichten, und z.B. durch finanzierte, be-
rufsbegleitende Fort- und Weiterbildungsangebote in fachnahen Studien-,
Ausbildungs- oder Fernstudiengangen zum Ausbilder, Berater, Gutachter,
Entwicklungstechniker etc. eine Karriere nach 50 bei der Feuerwehr er-

mdglichen (siehe auch Vorschlage von Mamrot, 2005 zu Tatigkeiten in
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der Brandpravention). Die Eignung und Tatigkeitswahl nach 50 Jahren
kénnte mit einem speziellen Studien- oder Berufstest fir Feuerwehrleute
unterstltzt und die Karriere nach 50 aktiv begleitet werden. Dabei sollte
die Verantwortung fur die personliche Beschaftigungsfahigkeit auf den
Mitarbeiter und die Organisation gleich verteilt sein, ahnlich wie bei aus-
scheidenden Berufssoldaten.

Diese Arbeitsgestaltungsempfehlungen bedingen allerdings, dass die
Feuerwehrorganisation und insbesondere das Personalmanagement zu-
kunftig das Ziel der Erhaltung und Forderung der Arbeitsfahigkeit der Mit-
arbeiter in ihrer strategischen Ausrichtung verankert. Je nach Art der
Feuerwehren (Berufs- oder Werkfeuerwehr) gehoren dazu in der Folge
auch die Schaffung bzw. Erweiterung aller notwendigen Personal-
Managementinstrumente (z.B. Stellenbeschreibungen, Stelleneingruppie-
rungen, Auswahlverfahren, Beurteilungsbogen oder Zielvereinbarungen),

die insbesondere auch die Tatigkeiten des Wachalltags integrieren.

8.2 Fuhrungsorganisation und -kultur

Soziales Klima. Anhand der Ergebnisse wird deutlich: Je mehr Zeit ge-
meinsam im Wachalltag verbracht wird, desto wichtiger ist das soziale
Miteinander, auch fir die Arbeitsfahigkeit. Die Enge des Miteinanders im
Berufsfeuerwehralltag vollzieht sich nicht automatisch konstruktiv, son-
dern bedarf der besonderen Beachtung und Fdérderung. Die langen Be-
reitschaftszeiten ohne zufriedenstellende Aufgaben und Strukturen durf-
ten hier eher zu einer Verstarkung sozialer Differenzen und entsprechen-
der Haufung von Mikrostressoren beitragen. Die Arbeitsgestaltungsemp-
fehlungen fur den Wachalltag (s.o.) scheinen somit ebenfalls vielverspre-
chend fur die Férderung des sozialen Miteinanders zu sein. Die Zusam-
menarbeit und das soziale Geflge bei den Feuerwehren werden aller-
dings am meisten durch die gelebte Fuhrungskultur gepragt. In diesem
Sinne liegt hier das grof3te Potenzial fur eine veranderte Sicht auf die Ar-
beitsfahigkeit im Alter. Wie in anderen Berufen auch spielt die Vorbild-

funktion der obersten Fuhrungsebene fur die gesamte Organisation und
271



die gelebte Fuhrungskultur insgesamt eine bedeutende Rolle. Dies gilt

v.a. auch fur einen veranderten Umgang mit alteren Einsatzkraften.

Fuhrungsstil. Analog zum tradierten Selbstverstandnis der Berufsfeuer-

wehr, die sich mehrheitlich Uber den Einsatzdienst definiert (s.0.), wird die

FUhrungsorganisation und -kultur vorwiegend durch einen im Einsatz-

dienst bewahrten, eher autoritaren Fuhrungsstil gepragt. Was sich im

Einsatzdienst als Fuhrungsstil bewahrt, kann sich allerdings im Wachall-

tag u.U. gegenteilig auswirken. Somit mussen sich Fuhrungskrafte bei der

Feuerwehr dem Dilemma stellen, dass vor dem Hintergrund der unter-

schiedlichen Anforderungen im Einsatzdienstes und im Wachalltag die

FUhrungsprinzipien autoritar vs. kooperativ nicht ubiquitar einsetzbar sind.

Sie bergen beide je nach Situation Vor- und Nachteile. Was im Einsatz-

dienst hilfreich ist, kann im Wachalltag kontraproduktiv sein, wie folgende

Beispiele zeigen:

e Fehlerkultur: Fehler im Einsatz konnen todlich enden und werden
sanktioniert — Fehler sind in der lernenden Organisation aber eine
Grundlage fur individuelle und organisationale Entwicklung.

e Handlungsfreiheit und Gefahr: Im Einsatz sind durch strenge Regula-
rien die Freiheiten der handelnden Personen rigide begrenzt — im
Wachalltag sind sie Grundlage flr personliche Entwicklung und psy-
chische Gesundheit.

e Vereinfachung und Komplexitat: Im Einsatz sind Vereinfachungen
wichtig, um kurzfristig, schnell und effektiv reagieren zu kdnnen — im
Wachalltag und der Ubrigen Arbeitswelt sind langfristige Perspektiven
erforderlich.

e Reaktiv und antizipativ: Im Einsatz sind Ziele und Aufgaben klar — im
Wachalltag sind Diskussionen uber Ziele und Aufgaben erforderlich,
insbesondere vor dem Hintergrund fehlender Partizipation und Sinn-
haftigkeit.
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e Bewahrung und Erneuerung: Routine ist im Einsatz Uberlebenswichtig

— im Wachalltag bedeuten Innovationen Zukunftsfahigkeit.

Dies sind keinesfalls nur im Feuerwehralltag auftretende Widerspruche
der Fuhrung, aber hier bekommen sie durch die spezielle Kombination
von Einsatz und Wachalltag eine besondere Bedeutung und bedurfen
eines bewussten Umgangs.

Dies qilt vor allem fur die mittlere Flihrungsebene, deren Alltag von einem
haufigen Wechsel zwischen Einsatz und Wachalltag gepragt ist. Die ho-
hen Anforderungen an die Flexibilitat im Fuhrungsverhalten kann in der
zynischen Ansicht munden: ,Hier muss man schizophren sein, um seinen
Job machen zu konnen!” (Aussage einer FUhrungskraft der Berufsfeuer-
wehr). Diese Widerspriuche qilt es in den Feuerwehren deutlicher als in
der Vergangenheit zu thematisieren, um konstruktiv mit ihnen umgehen
zu kénnen.

Deshalb sollte bereits bei der Auswahl der Fuhrungskrafte nicht allein ein
Augenmerk auf die FUhrungsqualitat im Einsatz gerichtet werden, son-
dern insbesondere auch auf die Flexibilitdt im Flihrungsverhalten. Auch in
der Qualifizierung sollte neben den klassischen Fuhrungsthemen der be-
wusste Umgang mit den o0.g. Widerspruchen entsprechenden Raum ein-
nehmen. Da es in der Praxis vermutlich schwierig sein wird, die entspre-
chende FlUhrungsqualitat immer in einer Person zu finden, stellt sich die
Frage, ob man angesichts der enormen Flexibilitatsanforderungen mit
,Fuhrungs-Tandems" arbeitet, die die multiplen physischen und psychi-
schen Fuhrungsanforderungen von Einsatz und Wachalltag durch ein
Fihrungsteam (z.B. aus Jung und Alt oder Mittlerem und Hoherem

Dienst) I6sen kdnnte.

8.3 Qualifikation, Kompetenz und Lernfahigkeit
Was bereits flir das grundlegende Selbstverstandnis der Feuerwehr, fur
die Arbeitsgestaltung und das Fuhrungsverhalten festgehalten wurde, gilt

auch fur die Qualifikation und Kompetenzentwicklung bei der Feuerwehr:
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Eine ganzheitliche Betrachtung und Forderung aller Tatigkeiten, auch des
Wachalltags, ermdéglichen einen erweiterten Blick auf Qualifikation, Per-
sonalentwicklung und Laufbahngestaltung. Es konnte aufgezeigt werden,
dass die individuelle Kompetenzerfahrung im Wachalltag sowie eine posi-
tive Berufsperspektive auch fur das Alter bedeutsam sind und zur Ver-
besserung der Arbeitsfahigkeit beitragen. Die Personalentwicklung, deren
primare Sichtweise sich bei den meisten Feuerwehren ausnahmslos auf
die Qualifizierung der Kompetenzen fiir den Einsatz richtet, sollte folglich
ihren Fokus auf die Unterstutzung der Lernfahigkeit im Wachalltag erwei-
tern und damit ganzheitlicher Gber berufliche Laufbahnen und Werdegan-

ge unter Berucksichtigung des demografischen Wandels nachdenken.

Erweiterung der Feuerwehrlaufbahnen. Aufgrund des positiven Zu-
sammenhangs von anspruchs- und verantwortungsvollen Tatigkeiten im
Wachalltag mit der Erhaltung der Arbeitsfahigkeit ist Uber neue Entwick-
lungswege nachzudenken, die eine groliere Vielfalt der Karriere nach den
individuellen Kompetenzen und Fahigkeiten ermoglichen. So kdnnte man,
wie oben bereits angedeutet, Uber besondere Karrierewege uber 50 in-
klusive frihzeitiger Qualifizierung dafir nachdenken (z.B. Teilzeit-Einsatz-
dienste, verschrankt mit dem Tagesdienst), sowie Uber horizontale Ent-
wicklungswege, wie z.B. Fach- oder Projektkarrieren.

Solche neu geschaffenen Laufbahnwege wurden gleich mehrere Proble-
me auf einmal l6sen (vgl. Behrens, 2001): Psychischer und physischer
Verschleild wird vermieden inklusive der damit einhergehenden, meist als
krankend empfundenen (Zwangs-)Ubergange im Alter. Eine alternsge-
rechte Feuerwehr-Laufbahn bis ins hohe Alter ohne Briiche wirde von
vornherein klare Perspektiven fur alle Beteiligten bringen. Und auch die
Organisationen wirden von den auf diese Weise entstehenden Misch-
Qualifikationen profitieren, da eine Uberspezialisierung damit vermieden
wird. Der FUhrungskraft kommt eine zentrale Rolle dabei zu, um eine
Entwicklung der entsprechenden Karriereperspektive und Qualifizierung

maoglichst frihzeitig anzuregen und zu unterstitzen.
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Eine solche, von den FUhrungskraften unterstitzte Perspektivenerweite-
rung wurde sich vermutlich ebenfalls positiv auf die Arbeitszufriedenheit
auswirken, die — wie gesehen — ebenfalls eine entscheidende Rolle fur
die Erhaltung der Arbeitsfahigkeit spielt. Wie bei der Berufsfeuerwehr
deutlich zu erkennen, ist es weniger die Frage der Vergltung, sondern
vornehmlich die der beruflichen Entwicklungsperspektive, die Uberwie-
gend kritisch gesehen wird. Insofern ist wahrscheinlich, dass sich die Ar-
beitsgestaltungsansatze fiir den Wachalltag sowie die Uberlegungen zu
der Erweiterung der Laufbahnwege auch positiv auf die Zufriedenheit
auswirken. Nur so Iasst sich der Teufelskreis bei den alteren Mitarbeitern
ohne Fuhrungsverantwortung von Verschleil3, fehlenden Kompensati-
onsmaglichkeiten, Entmutigungen, Unzufriedenheit, Resignation, Arbeits-

unfahigkeit nachhaltig durchbrechen (Behrens, 2001).

8.4 Gesundheit und individuelle Kapazitat

Zweifelsohne ist der Bereich des individuellen Gesundheitsverhaltens
ebenfalls eine wichtige StellgroRe bei der Erhaltung und Férderung der
Arbeitsfahigkeit. Die Verantwortung daflr liegt in erster Linie bei den
Feuerwehrleuten selbst. Die Erkenntnisse der vorliegenden Arbeit weisen
jedoch darauf hin, dass die individuellen Faktoren, die einen Einfluss auf
die Arbeitsfahigkeit im Alter haben, wie z.B. sportliche Fitness und
Schlafqualitat, ebenfalls durch die Organisation geférdert und unterstitzt

werden konnen.

Sportliche Aktivitat und Fitness. Die Bedeutung der korperlichen Fit-
ness fur die Tatigkeit als Feuerwehrmann ist intuitiv nachvollziehbar. Eine
Schwierigkeit besteht in diesem Zusammenhang offenbar darin, nach den
hohen Anforderungen zum Berufseinstieg die sportliche Aktivitat im Laufe
der Zeit auch aufrecht zu erhalten. Die vorliegende Untersuchung zeigt,
dass mit zunehmendem Alter die sportliche Aktivitat an Bedeutung fur die
Arbeitsfahigkeit gewinnt. Dies spiegelt sich allerdings leider nicht in einer

Zunahme sportlicher Aktivitaten im Alter wider. Zu beobachten ist viel-
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mehr das Gegenteil: Mit zunehmenden Alter sinkt die sportliche Aktivitat.
Die zahlreichen Programme und MalRnahmen fur die Verbesserung der
physischen Fitness in den Feuerwehren erscheinen vor diesem Hinter-
grund zwar sinnvoll, laufen allerdings in der Praxis Gefahr, an den eigent-
lichen Adressaten vorbeizugehen. Eine Uberpriifung der Inhalte sowie
der Art der Organisation dieser Programme kdnnte somit ein lohnenswer-
ter Ansatz sein (vgl. Kibele, 2010). Denn offensichtlich sind es v.a. die
Balancierfahigkeiten von Feuerwehrleuten, die sich im Alter verringern
und die Arbeitsfahigkeit beeinflussen (Punakallio, 2004). Ein gezielter Fo-
kus auf diese Fahigkeiten im Rahmen der korperlichen Fitnessprogram-

me konnte moglicherweise bessere Erfolge erzielen helfen.

Schlafqualitat und Erndahrung. Die vorliegende Arbeit macht deutlich,
was auch andere arbeitsmedizinische Untersuchungen bereits aufzeig-
ten: Die Schlafqualitat hat einen entscheidenden Einfluss auf die Arbeits-
fahigkeit im Alter. Diese wird maligeblich vom Wechselschicht- und
Nachtdienst beeinflusst. Auch wenn dies kein expliziter Fokus in der vor-
liegenden Untersuchung war, gilt es allgemein als belegt, dass sich ins-
besondere langjahrige Nacht- und Schichtarbeit negativ auf die
Leistungs- und Arbeitsfahigkeit im Alter auswirkt. Im Hinblick auf einen
maoglichst langfristigen Erhalt der Arbeitsfahigkeit, sollte — wie oben be-
reits erwahnt — grundsatzlich dber die Organisation des Wechselschicht-
dienstes nachgedacht werden. Angesichts fehlender Erkenntnisse zu den
langfristigen Auswirkungen waren in diesem Zusammenhang systemati-
sche arbeitswissenschaftliche Untersuchungen des in der Praxis uber-
wiegend eingesetzten 24-Stundendienstes bei den Feuerwehren angera-
ten. Moglicherweise bieten auch Vergleiche mit anderen Organisations-
formen (z.B. International) oder ahnlicher Berufsfeldern (Polizei, Kran-
kenhauser, etc.) Aufschluss Uber Gestaltungspotenzial zum Beispiel auch
durch EinfUhrung von Lebensarbeitszeitkonten. In jedem Fall aber er-
scheint es sinnvoll und unerlasslich, die Betroffenen und ihre Familien mit

einer gezielten Aufklarung auf die Tatigkeit systematisch vorzubereiten
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und frihzeitig fur die Risiken der Nacht- und Schichtarbeit zu sensibilisie-

ren, am besten vor oder bei Beginn der Schichtdiensttatigkeit.

Eine gleiche Vorgehensweise ist fur das Thema Erndhrung denkbar,
denn auch dieses Thema ist bei der Feuerwehr fur die Erhaltung der Ge-
sundheit von Bedeutung. Gerade die Schichtdiensttatigkeit verlangt nach
einer angepassten Ernahrung, damit ihre gesundheitlichen Risiken, ins-
besondere fir die Verdauungsorgane, verringert werden kénnen (Tempel,
2002). Gerade weil die selbst organisierte Verpflegung auf den Wachen
quasi zum ,Ehrencodex” gehort, liegen auch hier Gefahren fur die Ge-
sundheit, wenn es an systematischer Information fehlt und an der Be-

ricksichtigung von Ernahrungsempfehlungen mangelt.

Der Groliteil dieser Aufklarung wird heute von den zustandigen Arbeits-
medizinischen Diensten oder Betriebsarzten geleistet. Allerdings ware
eine breitere Unterstutzung beider Themen (Schlafqualitat und Ernah-
rung) nicht nur in der Ausbildung, sondern vor allem auch im weiteren

Verlauf des Berufslebens durch die Vorgesetzten vor Ort wiinschenswert.

Gesundheitsorientierte Verhaltenseinstellung. Die vorliegende Arbeit
weist darauf hin, dass ein gesundes Verhalten eine Balance zwischen
beruflichen Anforderungen und eigenem Engagement schafft und sich
damit positiv auf die Arbeitsfahigkeit auswirkt. Das scheint insbesondere
in den jungeren Alterskohorten zu gelingen, wahrend eine deutliche Zu-
nahme negativer Gesundheitsmuster in den Alterskohorten ab 40 Jahren
zu beobachten ist. Offensichtlich gelingt es in diesen Altersgruppen zu-
nehmend weniger, die eigene Balance an eine sich verandernde Res-
sourcenlage anzupassen, was moglicherweise zu einer gefahrdenden
Einstellung und Verhaltensweise fuhrt. Ziel fur die Organisationen muss
die Unterstitzung dieses Gleichgewichtes sein, indem generell Unter-
und Uberforderung vermieden werden. Vor diesem Hintergrund wére die

Beschaftigung mit dem eigenen Selbstverstédndnis nicht nur fur die Per-
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sonalauswahl zu Beginn, sondern auch flir die Personalentwicklung im

Verlaufe der Feuerwehrkarrieren fur die Arbeitsfahigkeit wichtig.

8.5 Fazit und Ausblick

Die vorliegenden Erkenntnisse und dargestellten Praxisimplikationen er-
weitern die Gestaltungsmoglichkeiten in den o.g. Handlungsfeldern bei
den Feuerwehren deutlich und zeigen damit neue Wege fur eine alterns-
gerechte Arbeits- und Organisationsgestaltung auf.

Insbesondere konnen mit Hilfe der Erkenntnisse von Belastungs- und
Ressourcenfaktoren im Wachalltag nun ganzheitlichere Mallnhahmen der
Arbeitsgestaltung erdacht werden, um die Arbeitsfahigkeit im Alter bei der
Feuerwehr moglichst lange zu erhalten. Das erweitert die derzeitige Dis-
kussion in der Praxis, die von der Annahme bestimmt zu sein scheint,
dass der Voralterungsprozess bei der Feuerwehr als naturlich gegeben
hingenommen werden muss. Folglich sind die heutigen Uberlegungen
vorwiegend auf defizitorientierte MaRnahmen beschrankt (z.B. die Herab-
setzung des Rentenalters). Die Erkenntnisse der vorliegenden Arbeit er-
moglichen es, diese Uberlegungen mit einem umfassenderen und diffe-
renzierteren Blick auf die Auswirkungen der demografischen Entwicklung

bei der Feuerwehr zu erweitern.

Auf diese Weise kann es gelingen, von rein reaktiven hin zu proaktiven
Gestaltungsmalinahmen zu gelangen bzw. dem erfolgreichen reaktiven
Feuerwehrmanagement des Einsatzes ein erganzendes, vorausschauen-
des Ressourcenmanagement zur Verfugung zu stellen und damit die Or-
ganisationen als Ganzes bereit fur die Zukunft zu machen. Hierflr ist je-
doch Voraussetzung, dass die Forschung v.a. zu arbeitspsychologischen
Fragestellungen des Feuerwehralltags aufgenommen und auf die Werk-
und Freiwilligen Feuerwehren erweitert wird, da auch bei letzteren so gut
wie keine Erkenntnisse vorliegen. Denn nur eine ganzheitliche Betrach-

tung der Arbeitsfahigkeit der Feuerwehrleute und ihrer Tatigkeiten wird
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letztlich nachhaltige Losungen zur Bewaltigung der eingangs formulierten

Herausforderungen ermdglichen.

Naturlich werden die Ansatze fur eine nachhaltige Arbeitsgestaltung von
Feuerwehr zu Feuerwehr sehr verschieden sein. Letztlich wird vor der
Intervention immer eine individuelle Analyse des spezifischen Hand-
lungsbedarfs notwendig sein. Aber mit Hilfe der vorliegenden Erkenntnis-
se kann eine solche Analyse nun konkret und zielgerichtet im Hinblick auf

das Handlungs- und Gestaltungspotenzial ausgerichtet werden.

Die Erkenntnisse der Gestaltungsoptionen zur Abfederung des Voralte-
rungsprozesses bei der Feuerwehr scheinen umso bedeutender, wenn
man bedenkt, dass die Feuerwehr eine wichtige und tragende Rolle in der
Erhaltung und Herstellung der Sicherheit unserer Gesellschaft spielt.

Auch wenn die Giiltigkeit und Ubertragbarkeit auf andere Berufe und Ta-
tigkeitsfelder aufgrund der Untersuchungsausrichtung auf das Berufsfeld
Feuerwehr naturgemal} beschrankt ist, kdnnen die Erkenntnisse dennoch
als Hinweise fur ahnlich physisch und psychisch beanspruchende Berufe
dienen, (z.B. Organisationen des Bevdlkerungsschutzes, Einrichtungen
des Gesundheitswesens oder der Polizei). Uberlegungen zur Arbeitsges-
taltung von Nicht-Einsatzzeiten sowie alternsgerechte Laufbahnmodelle,
die eine Karriereperspektive ohne Bruche bis ins hohe Alter ermoglichen,
konnten vermutlich auch fur diese Berufsgruppen entsprechend wertvolle
Denkanregungen bieten. Dies gilt ebenso flr die Erkenntnisse zum Fih-
rungsverhalten, der Personalgewinnung und der Qualifizierung, die auch
im Kontext von anderen Berufsgruppen Anlass zur kritischen Reflexion

sein konnen.

Ob eine entsprechend ausgerichtete demografieorientierte Personalpolitik
und Arbeitsgestaltung im Berufsfeld der Feuerwehr — oder physiologisch

ahnlich beanspruchenden Sicherheitstatigkeiten — tatsachlich Erfolge er-
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zielen, hangt auch davon ab, ob ein gemeinsames, entschlossenes und

frGhzeitiges Handeln aller Beteiligten gelingt.

Denn bei der Erhaltung der Arbeitsfahigkeit im Alter ist das Zusammen-
wirken und die gemeinsame Verantwortung vieler gefragt: Obere Leitung,
Flhrungskrafte, Mitarbeiter, Arbeitnehmervertreter, Politik, Wissenschaft
und Gesellschaft. Nur bei entsprechendem Willen kann es mit einer ge-
meinsamen Anstrengung gelingen, ein neues Bewusstsein flr eine al-
ternsgerechte Arbeitsgestaltung in diesen Berufsfeldern zu schaffen —
damit der Schutz vor Schadensereignissen und Risiken in unserer Ge-
sellschaft auch zukunftig noch gewahrleistet werden kann und die Helfer
und Retter gesund, motiviert sowie einsatzbereit sind und vor allem auch

bleiben.
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Zusammenfassung

Zusammenfassung

Wie kdénnen Wohlstand, Wettbewerbsfahigkeit und Sicherheit einer Ge-
sellschaft mit einer zunehmend alternden Bevdlkerung und immer weni-
ger jungen Menschen gewahrleistet werden? Immer mehr Studien neh-
men sich der Frage an, welche Faktoren die Arbeitsfahigkeit beeinflussen
und welche Arbeitsbedingungen sich positiv auf den Alterungsprozess
auswirken. Die daraus entwickelten kompetenz- bzw. kompensationsori-
entierten Ansatze altersgerechter Arbeitsgestaltung lassen sich allerdings
nicht ohne Weiteres auf Berufsgruppen Ubertragen, die entgegen dem
generellen Trend der Abnahme physisch schwerer Tatigkeiten, Uber die
gesamte Berufskarriere unverandert hohen physischen und psychischen
Belastungen ausgesetzt sind, wie das bei Einsatzkraften der Feuerweh-
ren der Fall ist.

Die vorliegende Arbeit stellt sich deshalb die Frage, wie die Arbeit von
Feuerwehrleuten gestaltet sein muss, damit ein moglichst langer und ar-
beitsfahiger Verbleib im Beruf und ein gesundes Altern dartber hinaus
ermoglicht wird. Im Rahmen einer Querschnittsstudie wurde ein umfas-
sendes Set von arbeitsspezifischen und individuellen Einflussvariablen
auf die Arbeitsfahigkeit (WAI) anhand einer Berufs- und einer Werkfeuer-
wehr in Deutschland untersucht (N=596, N=105). Die empirischen Ergeb-
nisse der Regressionsanalysen zeigen, dass auch bei der Feuerwehr
Spielraume alternsgerechter Arbeitsgestaltung vorhanden sind, sofern
nicht nur der Einsatzdienst, sondern auch der Wachalltag betrachtet wird.
Denn neben dem Lebensalter sind es v.a. die arbeitsspezifischen Bedin-
gungen des Wachalltags, die die Abnahme der Arbeitsfahigkeit erklaren.
Negativ wirken sich Uberforderung, ein belastetes Sozialklima oder Vor-
gesetztenverhalten aus, als positiv bedeutsam erweisen sich qualifikatori-
sche Aspekte der Arbeit, der Tatigkeitsspielraum sowie ein positives Ar-
beitsklima. Auf der Seite der individuellen Faktoren hangt die Arbeitsfa-
higkeit neben dem Lebensalter bei Feuerwehreinsatzkraften v.a. von der
Schlafqualitat, der Arbeitszufriedenheit und einer gesundheitsorientierten

Verhaltenseinstellung ab. Zusatzlich kann fur einzelne Faktoren ein mo-
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derierender Einfluss auf die Arbeitsfahigkeit im Alter nachgewiesen wer-
den. Die Ergebnisse liefern Hinweise darauf, in welche Richtung die Or-
ganisation des Wachalltags und des Schichtdienstes in Feuerwehren
uberdacht werden konnen, um eine Voralterung der Einsatzkrafte zu

vermeiden und ein gesundes Altern im Feuerwehrberuf zu ermdglichen.
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Deskriptive Wertetabellen (alle Untersuchungsgruppen)

A
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Anhang

Tabelle A-2: Mittelwerte und Standardabweichungen der Einzelaspekte der

Schlafqualitat

69 VL 89 99 8’ L9 L9 69 €9’ as
1443 ev'e Gh'e YA Le'e 29°¢ 89°¢ 1443 €€ N jeyjenbje|yog Hemywesao
19'¢C 8.'¢C g9'¢ €lL'e €6'¢C [4°4 0S¢ 99°¢ ¥9'¢ N usbiop we yois aIg usyyn4
00'L 66’ 001 90'L 68’ 107} 88’ 201 06’ as syniebsne
cce 16°¢C 9c'e ¥6°'¢ 00'e 6C°¢ 96'¢ cce ce'e N pun yosyy susbiow 8ig usjyoemi
1€¢C 9¢'¢ ov'e T4 vee 12¢ 62¢C 6€¢C ev'e N Ja1y| ul Jagnsbey yois als usyynd
¥ 16 €8’ €6’ G6° LL v v8’ 6L as JuaqIa|q NZ Heuuszuoy
6€¢C 6C'¢C ov'e T4 8¥'¢ 9v'¢ 6€'¢C 1€¢C (AN N abue| ‘Jemyos usuy| ss |al4

6’ 06 S6° 42 ¥0'L 175 69" 16 6’ as
691 GLL z6'L Ll €81 ov'l ve'L 20¢C 161 N Juie Jaqnsbe) aig usyallyos

€6 06 €6’ L0’ 6’ G6° c0'L €6’ 42 as
60°€ G6'C Le 96'C €6°C 00°¢ GL'C L€ l0€ N ¢opnw Jaqnsbey ais usIep
. . i . i i . . i S Usluuoy usje|yosuie
8Ll 4AN) yAN 07} vl yAN" L0°) 8Ll €Ll as JOPBIM JYSIU PUN UBYYOBMINE
1 4 09¢ ev'e v'e 00'e SL'¢ 9€¢ yee 08¢ N ynJj 8IS ssep “I0A so wey|
8Ll 12l L) bl oAl o€l 00'L 8Ll oLl as £ USIULIOY UJe|uosyoInp
98¢ ¥6°C Gg8'¢ L.C Le¢ G9'¢ Ll'C 08¢ 60°¢ N 1Y2IU SIS SSep ‘IOA SO wey|
S0°'L gLl €0l 80°IL YA 00’} 16 o'l 10°1L as SUBJBIIOSUIB JUBIYOS
0S¢ 95'C 6v'C G9'C 8¥'¢ (STAYA 11T lge €9'C N Spuage 8IS SSep ‘I0A s wey|

(102>N>869) (S01=N) (965>N>€£68) (zg=N) (62=N) (8%=N) (9e>N>ge) | (2e>N>69¢) | (8LI>N>LLL)
agouadyons 4M b tm% 1eseo
. un jejjenbjelyog Jap apjadselozul

quesag | YWeSPO4M jwesdodg | o N | AMAHSMA | J8ALVIN | 4901 M4 | 48 GHS VN | 48 OHS M4 pun JEHIENDIEIYDS Iop Spfedselezulg

303



d Grinde, Mittelwert und Standardab-

érungen un

Verteilung der Schlafstd

Tabelle A-3

weichung der Dauer
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Anhang

Tabelle A-4: Mittelwerte, Standardabweichungen Einzelaspekte der Arbeitszufrieden-
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Tabelle A-5: Mittelwerte, Standardabweichungen AVEM-Skalen, sowie tendenzielle

Musterzuordnungen
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Anhang

Tabelle A-6: Mittelwerte, Standardabweichungen WAI-Dimensionen, sowie Gruppen-

zuordnung
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Gesamtkorrelationsmatrix (Feuerwehren und Untergruppen)

B
Tabelle A-7

trix Berufsfeuerwehr (585 < N < 596)
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Anhang

trix Werkfeuerwehr (100 < N < 105)

ionsma

. Interkorrelati

Tabelle A-8
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trix FUhrungskrafte SHD Berufsfeuerwehr (115 <N <

lonsma

Interkorrelati

Tabelle A-9
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Anhang

trix Mitarbeiter SHD Berufsfeuerwehr (365 < N < 372)

lonsma

. Interkorrelati

Tabelle A-10
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trix FUhrungskrafte TD Berufsfeuerwehr (35 < N < 36)

lonsma

Interkorrelati

Tabelle A-11
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Anhang

trix Mitarbeiter TD Berufsfeuerwehr (46 < N < 46)

lonsma

. Interkorrelati

Tabelle A-12
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trix FUhrungskrafte SHD Werkfeuerwehr (28 <N <

lonsma

. Interkorrelati

Tabelle A-13
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C AVEM-Korrelationsmatrix (Untergruppen)

Tabelle A-15: Mittelwert, Standardabweichung und Interkorrelation zwischen Alter und
den Gesundheitsmustern des AVEM und der Kriteriumsvariable Arbeitsfahigkeit

Mitarbeiter Schichtdienst Berufsfeuerwehr (N=322)

Variable M SD 1 2 3 4 5 6
1 Alter 36.53 8.12 1.00
2 Arbeitsfahigkeit 39.97 6.1 -54** 1.00
Dummy-Kodierungen der Muster
(jeweils Nichtmuster=0, Muster=1)
3 Muster Gesund .30 46 -30%*  .34* 1.00
4 Muster Schonung .35 48 10 -.01 -48* 1.00
5 Muster Risiko A 15 .36 .01 -.04 =27 =31 1.00
6 Muster Risiko B .20 40 227 =33 -33% .37 21 1.00

Anmerkung: *. p<0.05 (2-seitig). **. p<0.01 (2-seitig) signifikant.

Tabelle A-16: Mittelwert, Standardabweichung und Interkorrelation zwischen Alter und
den Gesundheitsmustern des AVEM und der Kriteriumsvariable Arbeitsfahigkeit

Fihrungskrafte Schichtdienst Berufsfeuerwehr (N=102)

Variable M SD 1 2 3 4 5 6
1 Alter 49.33 6.0 1.00
2 Arbeitsfahigkeit 37.38 6.63 -.16 1.00
Dummy-Kodierungen der Muster
(jeweils Nichtmuster=0, Muster=1)
3 Muster Gesund .27 45 .07 32 1.00
4 Muster Schonung 41 .50 -.00 A1 -52** 1.00
5 Muster Risiko A 1 .31 -.05 -.15 -21* =29 1.00
6 Muster Risiko B 21 41 -.03 =37 -31 -43* -18 1.00

Anmerkung: *. p<0.05 (2-seitig). **. p<0.01 (2-seitig) signifikant.

Tabelle A-17: Mittelwert, Standardabweichung und Interkorrelation zwischen Alter und
den Gesundheitsmustern des AVEM und der Kriteriumsvariable Arbeitsfahigkeit

Mitarbeiter Schichtdienst Werkfeuerwehr (N=45)

Variable M SD 1 2 3 4 5 6
1 Alter 35.89 8.95 1.00
2 Arbeitsfahigkeit 40.73 4.94 -.69** 1.00
Dummy-Kodierungen der Muster
(jeweils Nichtmuster=0, Muster=1)
3 Muster Gesund .24 44 -.24 .29 1.00
4 Muster Schonung 22 42 -.01 A2 -.30* 1.00
5 Muster Risiko A .29 46 -.08 14 -36*  -34* 1.00
6 Muster Risiko B 24 44 .34* -54* .32 -30* -36"* 1.00

Anmerkung: *. p<0.05 (2-seitig). **. p<0.01 (2-seitig) signifikant.
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Tabelle A-18: Mittelwert, Standardabweichung und Interkorrelation zwischen Alter und
den Gesundheitsmustern des AVEM und der Kriteriumsvariable Arbeitsfahigkeit

FlUhrungskrafte Schichtdienst Werkfeuerwehr (N=26)

Variable

M SD 1 2 3 4 5 6

1 Alter
2 Arbeitsfahigkeit

Dummy-Kodierungen der Muster
(jeweils Nichtmuster=0, Muster=1)

3 Muster Gesund
4 Muster Schonung
5 Muster Risiko A
6 Muster Risiko B

43.88 4.56 1.00
38.54 520 -.28 1.00

.31 47 -49* 57  1.00
.19 40 .45* -.34 -.33 1.00
.31 47 =17 -.15 -44*  -33 1.00

19 40 .32* -.15 -.33 -.24 -.33 1.00

Anmerkung: *. p<0.05 (2-seitig). **

. p<0.01 (2-seitig) signifikant.

Tabelle A-19: Mittelwert, Standardabweichung und Interkorrelation zwischen Alter und
den Gesundheitsmustern des AVEM und der Kriteriumsvariable Arbeitsfahigkeit

Mitarbeiter Tagesdienst Berufsfeuerwehr (N=42)

Variable

M SD 1 2 3 4 5 6

1 Alter
2 Arbeitsfahigkeit

Dummy-Kodierungen der Muster
(jeweils Nichtmuster=0, Muster=1)

3 Muster Gesund
4 Muster Schonung
5 Muster Risiko A
6 Muster Risiko B

4455 7.03 1.00
37.76  6.43 -45*  1.00

.33 48 -.06 27 1.00

.38 49 .16 .16 -56** 1.00

.05 .22 -.18 -.03 -.16 -.18 1.00

.24 43 -.03 -46*  -40* -44** -13 1.00

Anmerkung: *. p<0.05 (2-seitig). **

. p<0.01 (2-seitig) signifikant.
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D Fragebogenteil zu den soziodemografischen Daten

1. Allgemeine Angaben

1. Welchen hochsten schulischen Abschluss haben Sie?
Bitte Zutreffendes ankreuzen:

D ohne Schulabschluss Sonderschulabschluss

I:l Hauptschul-/Volksschulabschluss (bis Klasse 9), Fachabitur/ Fachhochschulreife

Polytechnische Oberschule (bis Klasse 8)

Abitur/ Allgemeine Hochschulreife/ fachgebundene

I:l Realschulabschluss/mittlere Reife (bis Klasse 10),
Hochschulreife/ erweiterte Oberschule

Polytechnische Oberschule (bis Klasse 10)

Hochschulabschluss (Diplom, Magister,
Staatsexamen, Bachelor, Master)

004

I:l Fachschulabschluss (Technikerschule, etc.)

anderer Abschluss und zwar: D

2. Welche Berufsausbildung haben Sie?
Mehrfachnennungen méglich, bitte Zutreffendes ankreuzen:

D Abgeschlossene Berufsausbildung/ Facharbeiter, I:l Techniker/ Meister/ Fachwirt
Geselle — technische Fachrichtung - technische Fachrichtung

I:l Abgeschlossene Berufsausbildung/ Facharbeiter, I:l Meister/ Fachwirt
Geselle — kaufmannische Fachrichtung - kaufmannische Fachrichtung

anderer Abschluss und zwar: D
3. Welches Geschlecht haben Sie? mannlich D weiblich D
4. Wie alt sind Sie? DD Jahre
5. Wie lange sind Sie berufstitig (inkl. Ausbildungszeit)? DD Jahre
6. Seit wann sind Sie bei der Berufsfeuerwehr beschiftigt? DD Jahre
7. Wie lange sind Sie bei der Berufsfeuerwehr [l bereits beschaftigt? DD Jahre

8. Wie ist lhre aktuelle Tatigkeitsbezeichnung und Ihr Dienstrang bei der Berufsfeuerwehr |

9. Haben Sie Personalverantwortung oder . D ) I:l
sind Sie Vorgesetzter im Wachalltag? Ja nein

10. In welchem Arbeitsbereich sind Sie iiberwiegend tatig?

Bitte Zutreffendes ankreuzen:

D Feuer- und Rettungswache | D Leitstelle | D Fachabteilung

11. Wie viel Stunden arbeiten Sie pro Woche? DD D Stunden
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12. In welchem Arbeitszeitmodell arbeiten Sie iiberwiegend?

Bitte Zutreffendes ankreuzen:

D Schichtdienst

13. Seit wann?

| D Tagesdienst

DD Monate oder DD Jahre

14. Fiir Schichtdiensttétige: In welcher Dienstgruppe sind sie derzeit tatig?

Bitte Zutreffendes ankreuzen:

D 1. Dienstgruppe

| D 2. Dienstgruppe

| D 3. Dienstgruppe

15. An welchem Arbeitsort, bzw. auf welcher Feuer- und Rettungswache sind Sie vorwiegend tétig?

Bitte Zutreffendes ankreuzen:

L]
L]
I

L]
[
/Il

L]
L]
LI

m
D Leitstelle

16. Seit wann?

DD Monate oder DD Jahre

17. Welche Ausbildung im Rettungsdienst haben Sie bereits oder absolvieren Sie gerade?

Bitte Zutreffendes ankreuzen:

D Rettungsassistent

| D Rettungssanitater

| D Keine Ausbildung

18. Wenn Sie auf einer Feuer- und Rettungswache téatig sind: in welchem Aufgabenbereich oder —bereichen

innerhalb der Wache arbeiten Sie (gesamt = 100%)?

(Wenn Sie in mehreren Bereichen arbeiten, schéatzen Sie bitte den %-Anteil der jeweiligen Tatigkeiten)

Maschinenmeister/ Gerate und

Fahrzeuge

Verwaltung/ Geschaftszimmer

Sonderdienste

L%

LI 1%
LI 1%

Ausbildung/ Lehre

Werkstatten

Sonstige und zwar:

L%

LI 1%
LI 1%

19. Sind Sie im Einsatz mit Fiihrungsfunktionen betraut?

ja D nein D

20. Wenn ja, welche sind das liberwiegend?

Bitte Zutreffendes ankreuzen:

D A-Dienst

[ ] B-Dienst

D C-Dienst

[ ] D-Dienst

21. Sind Sie in den letzten 12 Monaten im Rettungsdienst titig gewesen?

ja D nein D

22. Wenn ja, wieviel Schichten schatzen Sie (12 Monate ~ 170 Schichten)?

DI:”:I Schichten

23. Sind Sie in lhrer Freizeit aktives Mitglied einer Freiwilligen Feuerwehr?

ja D nein D
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Fragebogenteil zur Schlafqualitat

Schlaf in der letzten Woche

Die folgenden Fragen beziehen sich auf die letzte Woche.
Bitte kreuzen Sie das jeweils Zutreffende an.

nie

gelegent-
selten lich oft sehr oft

Bitte Zutreffendes ankreuzen:

11. Kam es vor, dass Sie abends schlecht einschliefen? C1 0 O O OO
12. Kam es vor, dass Sie nicht durchschlafen konnten? D D D D |:|
13. Es::]tii;/or, dass Sie frih aufwachten und nicht wieder einschlafen D D D D l:,
14. Waren Sie tagstiber miide? |:| |:| |:| |:| D
15. Schliefen Sie tagsiiber ein? C1 0 O O OO
16. Fiel es lhnen schwer, lange konzentriert zu bleiben? |:| |:| |:| |:| D
17. Fuhlten Sie sich tagsiber in lhrer Leistungsfahigkeit eingeschrankt? |:| |:| |:| |:| D
18. Erwachten Sie morgens frisch und ausgeruht? |:| |:| |:| |:| |:|
19. Fuhlten Sie sich am Morgen schlapp und wie geradert? |:| |:| |:| |:| D
20. Leiden Sie unter Schlafstérungen? ja D nein D
21. Wenn ja, seit wann etwa? DD Monate oder DD Jahre
22. Wenn ja, kénnen Sie Griinde dafiir nennen?

[]

Nein, weil® keinen Grund

Lot

Ja, namlich:

kérperliche Beschwerden
Gerausche, Larm

Schicht- oder Nachtarbeit Stress

Lot

Psychische Probleme

Arbeitsprobleme

Aufregung/ Nervositat

andere Griinde:
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F Fragebogenteil zur Arbeitszufriedenheit

(in Anlehnung an: ABB, Neuberger, 1974)

8. Arbeitszufriedenheit

Frage 1: Wie zufrieden sind Sie mit den Kollegen, mit denen Sie unmittelbar zusammenarbeiten?

Beriicksichtigen Sie dabei, ob sie hilfsbereit, angenehm und sympathisch sind oder ob sie wenig arbeiten,

N

o o o o o oo oog

stur und zerstritten sind.

Frage 2: Wie zufrieden sind Sie mit [hrem unmittelbaren Vorgesetzten?

Gemeint ist Thr unmittelbarer Vorgesetzter, der Ihnen Anweisungen geben und Sie kontrollieren kann.
Beriicksichtigen Sie dabei, ob er etwas von seiner Arbeit versteht, ob er ausreichend informiert, ob Sie
ihm vertrauen konnen oder ob er riicksichtslos, unfair und unbeliebt ist und sich nicht fiir Sie einsetzt.

N

o o o o 0o 0o O

Frage 3: Wie zufrieden sind Sie allgemein mit der Fithrung in Ihrer Abteilung/ Bereich?

Beriicksichtigen Sie dabei, wie offen Ihrer Ansicht nach der Umgang mit Problemen und Fehlern ist, ob
der Fiihrungsstil eher kooperativ und demokratisch oder autoritdr ist und ob er Ihrer Ansicht nach fair

N N N

o o o o o oo oo

oder unfair ist.

Frage 4: Wie zufrieden sind Sie mit dem Inhalt Threr Tétigkeit?

Beriicksichtigen Sie z.B., ob Ihre Tdtigkeit langweilig und eintonig ist, oder ob Sie Ihre Fihigkeiten
einsetzen und selbststindig arbeiten kénnen, ob die Titigkeit Ihnen gefdllt u.s.w.

N

o o o o o o oo

Frage 5: Wie zufrieden sind Sie mit den duBleren Bedingungen, unter denen Sie arbeiten?

Beriicksichtigen Sie z.B., ob Ihr Arbeitsplatz bequem, sauber und ruhig ist oder ob die
Arbeitsbedingungen eher schlecht, ermiidend oder gar gesundheitsgefihrdend sind.

N

o o o o 0o 0o O
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Frage 6: Wie zufrieden sind Sie mit der Organisation und Leitung der Organisation?

Gemeint ist, wie Sie die Organisation als Ganzes sehen, wie die Zusammenarbeit zwischen den Bereichen
und Abteilungen funktioniert, wie Sie Vorschriften und Regeln, Planung und Information und die oberste

Leitung beurteilen.

0o o o o o o o

Frage 7: Wie zufrieden sind Sie mit Thren beruflichen Entwicklungsmoglichkeiten?

Beriicksichtigen Sie z.B., ob Ihr personliches Vorwdrtskommen sicher, angemessen und geregelt ist oder
ob kaum die Moglichkeit dazu besteht.

N

0o o o o o o o

Frage 8: Wie zufrieden sind Sie mit Ihrer Bezahlung?

Gemeint ist die Hohe Ihrer Bezahlung, die Sie fiir Ihre Arbeit erhalten (einschliefilich aller Zulagen,

Zuschldge usw.).

o o o o o o O

Frage 9: Wie zufrieden sind Sie mit den Schulungsmafinahmen im Hause?

Gemeint sind die Schulungsmafnahmen insgesamt, die Sie im Unternehmen erlebt haben.
Beriicksichtigen Sie Schulungszeitpunkt, Umfang, Inhalte, Qualitdt der Trainer usw.

N

0o o o o o 0o oo

Frage 10: Wie beurteilen Sie ganz allgemein die Zusammenarbeit in Threm Arbeitsbereich

Gemeint ist dabei die Zusammenarbeit zwischen Thnen und anderen Kollegen oder Bereichen, die fiir Ihre
tigliche Arbeit notwendig ist.

N

0o o o o o o o
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Frage 11: Wie gut klappt Threr Ansicht nach der Informationsfluss innerhalb Thres Arbeitsbereiches?

Gemeint ist der Informationsaustausch oder die Kommunikation, die fiir Ihre tigliche Arbeit notig ist.

N

o 0O o o0 o0 0O d

Frage 12: Wie zufrieden sind Sie mit Ihren Mitspracheméglichkeiten?

Beriicksichtigen Sie dabei, inwieweit Sie bei Gestaltung der Arbeitsabliufe oder bei Entscheidungen in
Threm Bereich Mitsprachemaoglichkeit haben.

AN
U

0o o o o o oo

Frage 13: Wie wiirden Sie die derzeitige Stimmung in Threm Arbeitsbereich beurteilen?

N

0o o o oo o oo

Frage 14: Wie zufrieden sind Sie insgesamt mit Ihrer Arbeit?

Bedenken Sie hier alles, was fiir Sie bei der Arbeit eine Rolle spielt (z.B. die Tdtigkeit, die Kollegen, die

Arbeitszeit usw.).

0o o o o o o o

Frage 15: Wenn Sie noch einmal zu entscheiden hitten, wiirden Sie dann wieder ia [] nein []
den gleichen Beruf wihlen? J

Bemerkungen / Was ich sonst noch mitteilen méchte:
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Der demografische Wandel riickt die Arbeitsfahigkeit von Beschéftigten zu-
nehmend in den Fokus des Forschungsinteresses. Auch fiir die Berufsfeuer-
wehren stellt sich die Frage, wie Arbeitstatigkeiten zukiinftig gestaltet sein
miissen, um die Arbeitsfahigkeit der Feuerwehrleute langfristig zu erhalten
und ein gesundes Altern im Beruf zu ermoglichen. Vor dem Hintergrund die-
ser Herausforderungen befasst sich die vorliegende empirische Studie mit der
Frage nach begiinstigenden und hinderlichen Einflussfaktoren des Feuerwehr-
dienstes im Hinblick auf die Arbeitsfahigkeit im Alter. Es wird anhand von zwei
Feuerwehrorganisationen analysiert, welche Zusammenhange zwischen dem
Lebensalter und weiteren arbeitsspezifischen und individuellen Faktoren und
der Arbeitsfahigkeit bestehen. Die auf einer Gesamtstichprobe von 701 Feuer-
wehrleuten basierenden Ergebnisse zeigen, dass neben dem Lebensalter ins-
besondere arbeitsspezifische Aspekte des Wachalltags einen bedeutenden
Einfluss auf die Arbeitsfahigkeit haben und sich daraus Ansatzpunkte fiir eine
alternsgerechte Gestaltung der Tatigkeiten ableiten lassen.
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