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Einleitung

1  Einleitung

1.1 Ausgangslage

.Hilfe, unsere Gesellschaft altert!* Eine Aussage, die vielerorts zu lesen
ist und bei den meisten Menschen negative Konnotationen mitschwingen
l&sst. Statistische Vorausberechnungen zeigen, dass der Anteil der alte-
ren Arbeithnehmer zukinftig starker ansteigen wird. Auch in der Automo-
bilindustrie, in der momentan im gewerblichen Bereich vorrangig durch
Frihverrentungsforderung und Altersteilzeit noch relativ wenig Mitarbeiter
Uber 55 Jahren zu finden sind, wird der Altersdurchschnitt in den Beleg-
schaften ansteigen. Vor allem aber wird mit zunehmendem Alter auch der
Anteil an Mitarbeitern mit Leistungseinschrankungen zunehmen, die nicht
mehr an allen Arbeitsplatzen arbeiten kbnnen (No6ring, Becker, Deiwiks,
Dubian, Sigi, Stork & Stumpf, 2007). Es stellt sich daher die Frage, wie
Unternehmen auf dieses Zukunftsszenario reagieren, das heildt, welche
Malinahmen und Mdoglichkeiten bestehen, um trotzdem produktiv zu blei-
ben. Bis 2009 wurden insbesondere MalRnahmen wie die Frihverrentung
und die Altersteilzeit von unternehmerischer Seite aus genutzt. Diese
stehen jedoch zuklnftig nicht mehr zur Verfiigung, um dem steigenden
Anteil an &alteren und leistungseingeschrankten Mitarbeitern zu begegnen.
Ein weiterer Ansatz beschaftigt sich mit der gesundheitsgerechten Ar-
beitsgestaltung, das heil3t wie Arbeitsbedingungen gestaltet sein missen,
damit Gesundheit und Leistungsfahigkeit der Mitarbeiter erhalten bleiben.
Zwar spielen im Kontext alterer Mitarbeiter sicherlich Gestaltungsmal3-
nahmen eine Rolle, die altersgerecht sind und insbesondere alteren Mit-
arbeitern die Arbeit erleichtern. Jedoch scheint die Frage nach einer Ar-
beitsgestaltung, die langfristig positive Effekte auf Gesundheit und Leis-
tungsfahigkeit hat, umso wichtiger. Hierbei werden nicht nur die alteren
Mitarbeiter mit einbezogen, sondern auch die jungeren, und damit der

Versuch unternommen, Leistungseinschrankungen unter anderem auf-
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grund von belastenden Arbeits- und Leistungsbedingungen erst gar nicht
zustande kommen zu lassen bzw. zu vermindern. Der Konigsweg, um die
Frage nach sich langfristig positiv und negativ auswirkenden Arbeitsbe-
dingungen zu beantworten, wéaren L&ngsschnittstudien, die jedoch mit
einem erheblichen zeitlichen wie organisatorischen Aufwand verbunden
sind. Eine weitere Alternative, die dem aktuellen Handlungsbedarf ge-
recht werden konnte, liegt in der gemeinsamen Betrachtung der Berufsbi-
ografie der eigenen Mitarbeiter auf der einen Seite und deren aktuelle
Gesundheit und Leistungsfahigkeit auf der anderen Seite. Eine retrospek-
tive Analyse der vergangenen und aktuellen Arbeitsbedingungen, die Mit-
arbeiter in ihrer Berufsbiografie aufweisen, ermoglicht anschlieRend zu
prufen, welchen Anteil die berufsbiografischen Arbeitsbedingungen an
der Variabilitéat in Gesundheit und Leistungsfahigkeit der Mitarbeiter auf-

klaren.

1.2 Zielsetzung und Aufbau dieser Arbeit

In dieser Arbeit soll unter Einsatz verschiedener methodischer Zugange
analysiert werden, ob unterschiedliche Berufsbiografien, das heil3t unter-
schiedliche vergangene und aktuelle Arbeitsbedingungen, mit beeinflus-
sen, dass Mitarbeiter bestimmte Auspragungen in Gesundheits- und Leis-
tungsindikatoren aufweisen. Dazu wird die Berufsbiografie der Mitarbeiter
retrospektiv erhoben, um anschlieend Zusammenhange zwischen den
berufsbiografischen Arbeitsbedingungen und aktuellen Gesundheits- und
Leistungsindikatoren zu betrachten. Die Arbeit ist in dem von der Deut-
schen Forschungsgemeinschaft geforderten Projekt ,Altersdifferenzierte
Arbeitssystemgestaltung am Beispiel der Automobilmontage im Bereich
der Fahrzeugendmontage und der Getriebemontage“ angesiedelt.

Im Theorieteil (Kapitel 2) wird zunachst auf die Rahmenbedingungen und

Auswirkungen des demografischen Wandels im Allgemeinen sowie in der
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Automobilindustrie im Speziellen eingegangen (Kapitel 2.1). Anschlie-
Rend werden aktuelle Entwicklungen in der Arbeitsorganisation von Mon-
tagetatigkeiten in der Automobilindustrie (Kapitel 2.2) erlautert sowie in-
haltliche und methodische Aspekte der Begriffe Gesundheit und Leis-
tungsfahigkeit aufgezeigt (Kapitel 2.3). Ein Hauptaugenmerk dieser Arbeit
liegt auf der retrospektiven Erhebung von berufsbiografischen Arbeitsbe-
dingungen und deren Zusammenhange mit Gesundheit und Leistungsfa-
higkeit. Unterschiedliche methodische Zugénge zur retrospektiven Da-
tenerhebung sowie empirische Studien zu Berufsbiografien werden daher
in Kapitel 2.4 beschrieben. In Kapitel 2.5 wird anschlielend auf aktuelle
empirische Studien zu Zusammenhangen zwischen Arbeitsbedingungen
und Gesundheit und Leistungsfahigkeit eingegangen, bevor die Ableitung
der Fragestellungen und Hypothesen das Kapitel abschliel3t.

In Kapitel 3 ,Methode* werden methodische Aspekte dieser Arbeit erlau-
tert. Zu Beginn wird kurz auf das Untersuchungsdesign (3.1) eingegan-
gen sowie anschliel3end ausfihrlich auf die Beschreibung der Erhebungs-
instrumente (3.2) und die Datenauswertung getrennt fur die aufgestellten
Hypothesen (3.3). In Kapitel 3.4 wird die Durchfiihrung der Datenerhe-
bung beschrieben. Das Kapitel schliel3t mit der Beschreibung der Stich-
probe (3.5) ab.

In Kapitel 4 ,Ergebnisse” werden getrennt nach den Fragestellungen und
Hypothesen die Ergebnisse berichtet. Das Kapitel 5 ,Diskussion* ist in die
zwei Kapitel ,Inhaltliche Diskussion“ (5.1) und ,Methodische Diskussion®
(5.2) unterteilt, wobei Kapitel 5.1 wieder nach den Fragestellungen und
Hypothesen gegliedert ist. Die Arbeit schlie3t mit einem Fazit und Aus-
blick (Kapitel 6).
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2  Theorie

2.1 Demografischer Wandel
2.1.1 Charakteristika des demografischen Wandels

Die Bevdlkerung altert und mit ihr auch die Bevolkerung der erwerbstati-
gen Personen. Der demografische Wandel vollzieht sich nicht nur in
Deutschland, sondern in den meisten post-industrialisierten Landern (u.
a. Alley & Crimmins, 2007; Buck, 2003). Der Anteil der Altersgruppe
,05plus® wird in anderen EU-L&ndern in ahnlichem Umfang ansteigen wie
in Deutschland (Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und
Jugend, 2005). Dabei werden die Veranderungen in der Zusammenset-
zung der Bevolkerung durch drei wesentliche Einflussgré3en bestimmt:
Geburtenentwicklung (Fertilitat), Sterblichkeit (Mortalitat) / Lebenserwar-
tung und Wanderungsverhalten (Migration) (u. a. Allmendinger & Ebner,
2006). Der demografische Wandel, der sich seit den 70er Jahren in den
westeuropdischen Landern vollzieht, ist charakterisiert durch sinkende
Geburtenraten und eine hoéhere Lebenserwartung (z. B. Lehr, 2003; All-
mendinger & Ebner, 2006). Im Folgenden sollen diese beiden Einfluss-

grélRen naher beschrieben werden.

Geburtenentwicklung.

Die zusammengefasste Geburtenziffer (bzw. Fruchtbarkeitsziffer) wird als
die ,Anzahl der Lebendgeborenen bezogen auf 1000 Frauen zwischen 15
und 44/49 Jahren® definiert (u. a. Alley & Crimmins, 2007; Statistisches
Bundesamt, 2007a, b, 2008a). Nach dem zweiten Weltkrieg stieg die Ge-
burtenrate, d.h. die durchschnittliche Kinderzahl je Frau, an und verzeich-
nete die hochsten Werte Mitte der 60er Jahre (Babyboomer-Generation =
zwischen 1946-1964 geborene Kinder, Allmendinger & Ebner, 2006). Die
in dieser Zeit geborenen Kinder stellen heute die starken Jahrgéange im
Alter zwischen 50 und 60 Jahren dar (Statistisches Bundesamt, 2007b).
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Als Erklarungsmaoglichkeiten kénnen unter anderem die Euphoriestim-
mung aufgrund des Wirtschaftswunders als auch die damalige hohe Wer-
tigkeit der Familie herangezogen werden (Allmendinger & Ebner, 2006).
Danach begann die Geburtenrate wieder zu sinken und liegt seit den
70er-Jahren relativ konstant bei 1.3 bis 1.4 (2007: 1,37, Statistisches
Bundesamt, 2008a). In Ostdeutschland sank die Geburtenrate nach der
Wiedervereinigung - im Jahre 2000 lag sie bei 1.22, unterscheidet sich
jedoch 2007 nicht mehr von der Geburtenrate in Westdeutschland (All-
mendinger & Ebner, 2006; Statistisches Bundesamt, 2007b, 2008a).

Lebenserwartung.

Die steigende Lebenserwartung und der daraus resultierende Rickgang
der Sterblichkeit l&sst sich mit unterschiedlichen Faktoren erklaren: Ver-
ringerte Sauglings- und Kindersterblichkeit und bessere Lebensumstan-
de. Unter besseren Lebensumstanden lassen sich neben Fortschritten in
der medizinischen Versorgung und verbesserter Hygiene und Ernahrung
auch Verbesserungen der Wohnsituation und der Arbeitsbedingungen
subsumieren (Allmendinger & Ebner, 2006). Bei Mannern liegt die aktuel-
le durchschnittliche Lebenserwartung bei 77, bei Frauen im Durchschnitt
bei 82 Jahren (Statistisches Bundesamt, 2008b).

Bevolkerungsvorausberechnungen.

Im Rahmen der 11. koordinierten Bevoélkerungsvorausberechnung (2006-
2050) des Statistischen Bundesamtes (Statistisches Bundesamt, 2006)
wurden je nach Annahmen uber Geburtenhaufigkeit, Lebenserwartung
und Wanderungssaldo (steigend, fallend, konstant) zwolf Varianten be-
rechnet, wie sich die Bevolkerung bis 2050 moglicherweise entwickeln
wird. Allen Varianten gemein ist die Tendenz eines weiteren Anstiegs des
Geburtendefizits. Dies zeigt sich zum einen in einer steigenden Anzahl an

Sterbeféllen (es werden weit starker besetzte Jahrgange als die heutigen
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ins hohe Alter kommen) und in einem weiteren Absinken der Anzahl an
geborenen Kindern (jeder folgende Miutterjahrgang wird kleiner ausfallen
als der vorherige).

Ein Vergleich der Alterspyramiden 2006 und 2050 zeigt, dass bereits die
Alterspyramide 2006 von der klassischen Pyramidenform abweicht. Sie
gleicht eher einer ,zerzausten Wettertanne” als einer Pyramide (Statisti-
sches Bundesamt, 2006, S. 34). Dabei zeigen sich folgende Verschie-
bungen: Die mittleren Jahrgénge sich grof3er geworden und bilden die
starksten Altersgruppen, wohingegen die Jingeren und Alteren anteilmé-
Big geschrumpft sind. Bis 2050 riicken die stark besetzten mittleren Jahr-
gange weiter nach oben, wodurch sich die Relation zwischen den Alters-
gruppen weiter verandert und eine starke Zunahme der Hochaltrigen zur
Folge hat. Grafisch betrachtet wird die Alterspyramide der Bevolkerung
zunehmend auf den Kopf gestellt. Wahrend 2005 der Anteil der tber 65-
Jahrigen (19%) nahezu identisch ist mit dem Anteil der unter 20-Jahrigen
(20%), wird der Anteil der Altersgruppe ,,65plus” 2050 30-36 % betragen,
wahrend die Altersgruppe ,unter 20 Jahre® nur noch 9,3-13.5% ausma-
chen wird. Das heil3t, es wird mehr als doppelt so viele altere wie jliingere
Menschen geben. Die mittlere Altersgruppe ,20-64 Jahre” wird im Durch-
schnitt um 20 Prozent abnehmen. Des Weiteren wird das Durchschnitts-
alter von 42 Jahren (2005) auf durchschnittlich 50 Jahre (2050) ansteigen
und die Bevdlkerung wird um 10 bis 17 Prozent schrumpfen (Statistisches
Bundesamt, 2006).

2.1.2 Auswirkungen des demografischen Wandels auf d  ie Arbeits-

welt

Zusammensetzung der Erwerbspersonenbevdlkerung.
Der demografische Wandel l&sst sich auch in der Zusammensetzung der
Erwerbspersonenbevoélkerung nachweisen. Auf Grundlage des Mikrozen-

sus wurde vom Deutschen Zentrum fur Altersfragen im Rahmen einer
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Studie eine ,Landkarte der arbeitenden Alteren* aufgezeigt (Brussig,
Knuth & Weil3, 2006). Dabei wurde eine Person als ,erwerbstétig” einge-
stuft, wenn sie mindestens eine Stunde pro Woche gegen Entgelt gear-
beitet hat. Betrachtet man die Charakteristika der einzelnen Altersgrup-
pen, so zeigt sich folgendes Bild: Die jungeren Altersgruppen (15-29 Jah-
re) sind durch Ausbildung bzw. Studium, Wehr- oder Zivildienst gekenn-
zeichnet, so dass die Erwerbsbeteiligung bis in die Altersgruppe 25-29
Jahre ansteigt und erst dann ein hohes Niveau von 80 Prozent erreicht.
Danach folgt in den mittleren Altersgruppen (30-49 Jahre) eine Phase, in
der die Erwerbsquote bestdndig bei 80 Prozent liegt. In den &lteren Al-
tersgruppen (50-70 Jahre) zeigt sich spiegelbildlich zu den jingeren Al-
tersgruppen ein Absinken der Erwerbsquote ab dem 50. Lebensjahr. Ein
starker Ruckgang der Erwerbsquote um 30 Prozent ist insbesondere zwi-
schen den Altersgruppen ,55-59 Jahre* (weniger als 60 Prozent erwerbs-
tatig) und ,60-64 Jahre* (weniger als 30 Prozent erwerbstétig) zu be-
obachten. Ab 65 Jahre sind nur noch weniger als 10 Prozent erwerbsta-
tig. Das starke Absinken der Erwerbsbeteiligung in den alteren Alters-
gruppen ist unter anderem durch die Einfiihrung der Altersteilzeit (Alters-
teilzeitgesetz ab 1996) sowie anderen institutionalisierten Mdglichkeiten
zur Fruhverrentung ab 60 bzw. 61 Jahren zu erklaren. So die aktuelle Si-
tuation; jedoch wird sich parallel zur Veranderung der Gesamtbevdlke-
rung der demografische Wandel ebenso auf die Erwerbspersonenpopula-
tion auswirken. Sie wird langfristig altern und schrumpfen. Bereits der 5-
Jahres-Vergleich der Altersverlaufe von 1996 und 2001 im Rahmen des
Mikrozensus zeigt eine hohere Erwerbstatigkeit der Altersgruppe ,50-69*
(Brussig et al, 2006). Vorhersagen zeigen (11. koordinierte Bevolke-
rungsvorausberechnung), dass die Bevolkerung im Erwerbsalter bis 2050
stark durch die Alteren gepragt sein wird (Statistisches Bundesamt,
2006). Die Alterszusammensetzung wird auch hier in Richtung der Alte-

ren verschoben: Wahrend 2005 noch 50 Prozent der Menschen im er-
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werbsfahigen Alter der Altersgruppe ,30-49 Jahre* und 30 Prozent der
Altersgruppe ,50-65 Jahre“ angehotren, wird bis 2020 die Altersgruppe
»30-49 Jahre” um knapp 10 Prozent abnehmen (von 50 auf 42 Prozent),
jedoch die Altersgruppe ,50-65 Jahre* um 10 Prozent zunehmen. Nach
Ausscheiden der Baby-Boomer-Generation aus dem Erwerbsleben folgt
danach wieder eine leichte Verschiebung zugunsten der mittleren Alters-
gruppe bis 2050. Auch in anderen européaischen Landern sowie in ameri-
kanischen und asiatischen Industrielandern lassen sich vergleichbare
Trends finden (Europaische Kommission, 2005). Eine Vorausberechnung
fur die EU-25 zeigt ein Ansteigen der &lteren Arbeitnehmergruppe von
2005 bis 2050 um 8,7 Prozent, wohingegen die Altersgruppe ,,40-54 Jah-
re“ um knapp 20 Prozent sinkt. Die Jingeren (15-30 Jahre) nehmen pro-
zentual um bis zu 26 Prozent ab (Europaische Kommission, 2005). In den
nachsten 15 Jahren sehen sich Deutschland und viele andere Industrie-
lander demnach mit einer alternden Erwerbsbevélkerung und einer al-

ternden Belegschaft konfrontiert.

Fehlzeiten.

Ein Produktivitatsfaktor, an dem bereits eine altersbezogene Differenzie-
rung sichtbar wird, sind An- und Abwesenheitszeiten, kurz Fehlzeiten.
Eine altersdifferenzierte Betrachtung von Fehlzeiten zeigt, dass diese un-
terschiedliche Muster fir jungere und &altere Mitarbeiter aufweisen (Vetter,
2003; Noring et al., 2007). Bei jungeren ist die Krankheitshaufigkeit hoher
als bei alteren Mitarbeitern, d.h. sie fehlen haufiger als altere. Wird zu-
satzlich die Krankheitsdauer pro Fall betrachtet, zeigt sich, dass jingere
Mitarbeiter, wenn sie krank sind, weniger Tage fehlen als altere Mitarbei-
ter. Anders formuliert, altere Mitarbeiter sind zwar weniger krank, aber
wenn sie einmal krank sind, fallen sie fir langere Zeit aus. Griunde, wa-
rum Mitarbeiter fehlen, existieren viele und erfordern eine Betrachtung

unterschiedlicher mdglicher Einflussgréf3en. Treten z. B. Beeintrachtigun-
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gen der Gesundheit aufgrund von unzumutbaren Arbeitsbedingungen auf,
induziert dies konkreten Handlungsbedarf fir das Unternehmen. Untersu-
chungen zu Zusammenhangen zwischen arbeitsbezogenen Einstellungen
(wie Arbeitszufriedenheit, Organisationsbindung) und Fehlzeiten fallen
relativ gering aus (Schmidt & Wegge, 2007). Schmidt & Wegge (2007)
betonen daher die Wichtigkeit, neben methodischen Aspekten von Fehl-
zeiten (z. B. oft keine Normalverteilung, niedrige Basisraten) vor allem
Wechselwirkungen zwischen unterschiedlichen Einflussgrofien zu be-

ricksichtigen.

Handlungsfelder des Unternehmens.

Durch das Auslaufen der gesetzlichen Altersteilzeit 2009 wird die Alters-
gruppe ,60plus” zuklnftig wieder starker in den Unternehmen vertreten
sein (Kuhn, 2003). Nach Alley und Crimmins (2007) ist neben der Alte-
rung der Bevolkerung vor allem die Gestaltung des Renteneintrittsalters
einer der wichtigsten Faktoren, die die Zusammensetzung der Erwerbs-
personenbevélkerung im Unternehmen beeinflussen. Besteht die Mdg-
lichkeit des vorzeitigen Ruhestands ab 60 Jahren nicht mehr, kdnnen sich
je nach Arbeitsanforderungen neue Handlungsfelder beispielsweise in
den Bereichen Arbeitsgestaltung (alternsgerechte Ergonomie; gezielte
Belastungswechsel; u. a. Frieling, 2003b; Morschhauser, 2003), Weiter-
bildung (kontinuierliche Qualifikationsangebote) und auch Laufbahnge-
staltung (rechtzeitiger Ausstieg aus belastenden Téatigkeiten; Morschhéau-
ser, 2003) ergeben, um die Leistungsfahigkeit und Gesundheit alterer
Mitarbeiter langfristig aufrechterhalten zu kénnen. Dabei wird deutlich,
dass sich alternsgerechte Arbeit nicht nur an alteren Mitarbeitern orien-

tiert, sondern sich bereits praventiv an die Jingeren richtet.
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2.1.3 Demografischer Wandel in der Automobilindustr e

Auch auf die Automobilindustrie wird der demografische Wandel zukiinftig
Auswirkungen haben (z. B. Noring et al., 2007). Momentan weist die Al-
tersstruktur im gewerblichen Bereich vorrangig durch Fruhverrentungs-
forderung und Altersteilzeit noch relativ wenig Mitarbeiter Uber 55 Jahren
auf. Bis jetzt lautete die Devise ,Hau rein bis 55 und geniel3e dann den
frihen Ruhestand.” (Spieker, 2003, S. 8). Von Frihverrentungsprogram-
men und Altersteilzeit machen bzw. machten vor allem Mitarbeiter Ge-
brauch, die aufgrund von belastenden Leistungs- und Arbeitsbedingun-
gen Leistungseinschréankungen aufwiesen. Leistungsgeminderte Mitarbei-
ter bzw. Mitarbeiter mit Leistungseinschrankungen sind Mitarbeiter, die
»=aufgrund ihrer eingetretenen koérperlichen oder geistigen Einschrankun-
gen die Fahigkeit verloren haben, Arbeitsanforderungen in herkémmlicher
Form gerecht zu werden (Z&h, Wagner & Lotter, 2002, S. 576). Somit ar-
beiten nur die Mitarbeiter bis zum gesetzlichen Renteneintrittsalter, die
den Arbeitsanforderungen noch gewachsen sind (Spieker, 2003).
Dadurch entsteht eine positive Selektion alterer Mitarbeiter im Unterneh-
men, die auch als ,Healthy-worker-effect* bezeichnet wird (z. B. Watrr,
2001; Noring et al., 2007). Dies erschwert aufgrund der mit einer Selekti-
on einhergehenden Varianzeinschrankung die Analyse von altersbeding-
ten Veranderungen der Leistungsfahigkeit und Gesundheit im betriebli-
chen Kontext. Prognosen fur die Altersstruktur der Belegschaften ver-
zeichnen einen Anstieg an alteren Mitarbeitern, vor allem aber einen An-
stieg von Mitarbeitern mit gesundheitlichen Einschrankungen (leistungs-
geminderte Mitarbeiter) und einen Anstieg an krankheitsbedingten Fehl-
zeiten mit zunehmendem Alter (No6ring et al., 2007; Fischer, 2003; Fors-
ter, 2003; Vetter, 2003). ,Ab 35 Jahren wachst der Anteil pro Jahrgang
stetig von 15% auf bis zu 50% an.” (Spieker, 2003, S. 9). Des Weiteren
reduziert der zunehmende Automatisierungsgrad in der Montage die An-

zahl der benoétigten Mitarbeiter pro ausgebrachter Produktionsmenge,
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wodurch haufig altere Mitarbeiter, die aus dem Berufsleben ausscheiden
nicht durch neue, junge Mitarbeiter ersetzt werden. Eine Mal3nahme, die
langfristig das Durchschnittsalter der Belegschaften ansteigen lasst, da
weniger junge Mitarbeiter nachriicken (Zah et al., 2002). Die Beitrage auf
der Betriebsratekonferenz ,Langer arbeiten oder friiher gehen? Antworten
von Betriebsraten der Automobilindustrie auf den demografischen Wan-
del* macht deutlich, dass die Problematik eines steigenden Anteils alterer
Mitarbeiter in den Belegschaften alle Automobilunternehmen in Deutsch-
land gleichermal3en betrifft (IG Metall, 2003). Die gesetzliche Altersteilzeit
ist jedoch auf das Jahr 2009 befristet, so dass betriebliche Losungen flr
altere und leistungsgeminderte Mitarbeiter diskutiert werden (Spieker,
2003). Nach Zah et al. (2002) existieren vielfaltige Moglichkeiten der Ar-
beitsgestaltung und -organisation, um leistungsgeminderte Mitarbeiter
sinnvoll in den Arbeitsablauf zu integrieren, wodurch ein leistungsgemin-
derter Mitarbeiter zum leistungsgewandelten, jedoch vollwertig eingesetz-
ten Mitarbeiter werden kann. Altersgerechte bzw. alternsgerechte Ar-
beitsgestaltung, die darauf abzielt, sowohl einseitige Belastungen zu re-
duzieren als auch enge Spezialisierungen durch zu wenige Belastungs-
wechsel und dadurch Dequalifikation zu vermeiden, wird zuklnftig eine
zentrale Rolle spielen (z. B. Frieling, 2003; Zah et al., 2002). Ein systema-
tischer Abgleich zwischen Arbeitsplatzanforderungen und Leistungsfahig-
keit der Mitarbeiter ist sinnvoll (z. B. Noring et al., 2007), jedoch wird hau-
fig nur die korperliche Belastbarkeit fokussiert und Qualifizierungs- und
Umschulungskosten gescheut (z. B. Dombrowski, Zahn & Schulze,
2008).

2.1.4 Arbeitsrelevante Altersdefinitionen

Martin und Kliegel (2005) stellen unterschiedliche Altersdefinitionen ge-
genuber. Dabei wird Alter meist als das chronologische Alter aufgefasst,

d. h. die Zeit zwischen Geburtsdatum und dem aktuellen Datum. Die dar-
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gestellten Definitionen basieren auf unterschiedlichen theoretischen An-
nahmen, empirischen Erkenntnissen und pragmatischen Uberlegungen
und stellen dementsprechend verschiedene Kriterien fir eine jeweilige
Altersdefinition in den Fokus. Als Bestimmungsfaktoren fir den Alte-
rungsprozess werden vor allem korperliche und psychische Abbaupro-
zesse sowie funktionale Einschrankungen benannt. Das kalendarische
Alter besitzt teilweise jedoch eine geringe Aussagekraft, da Leistungs-
oder Gesundheitsindikatoren innerhalb einer Altersgruppe erheblich
schwanken kdnnen (Lehr, 2003; Martin & Kliegel, 2005).

Ab welchem Alter gilt ein Mitarbeiter als ,alterer Erwerbstatiger‘? Welche
Altersgruppen dazu gehoren und bei welchem Alter die Untergrenze zur
alteren Population liegt, ist je nach Publikation unterschiedlich. Mit hoher
Ubereinstimmung wird die Altersgruppe ,55-64 Jahre* zu den &lteren Mit-
arbeitern gezahlt. Die Untergrenze variiert und ist im Wesentlichen be-
rufs- und bereichsspezifisch, d.h. vom jeweiligen Berufsfeld abhéngig und
von der Art der Téatigkeit beeinflusst (Wurm, 2006; Lehr, 2003). Sie wird
oft bei einem Alter von 50 Jahren gesehen, einige jedoch bezeichnen
Mitarbeiter schon ab einem Alter von 45 oder sogar 40 Jahren als altere
Mitarbeiter (Warr, 2000). Nach dem ,Age Discrimination in Employment
Act” von 1967 ist jeder aktive Arbeitnehmer, der 40 Jahre und alter ist, ein
alterer Mitarbeiter (Sterns & Doverspike, 1989). In der Produktion gilt bei-
spielsweise ein Mitarbeiter bereits ab 40 oder 45 Jahren als alterer Mitar-
beiter.

Je nach Forschungsdisziplin spielen unterschiedliche Altersgrenzen eine
Rolle. In der Gerontopsychologie beispielsweise, die sich mit Hochaltri-
gen beschéftigt, sind Studienteilnehmer meist alter als 65 Jahre. In der
Arbeitspsychologie, in der diese Arbeit angesiedelt ist, werden Personen
untersucht, die noch im Erwerbsleben stehen und somit nicht alter als 65

Jahre alt sind.
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Neben dem haufig verwendeten kalendarischen bzw. chronologischen
Alter eines Mitarbeiters unterscheiden Sterns & Doverspike (Sterns
& Doverspike 1989; siehe auch de Lange, Taris, Jansen, Smulders,
Houtman & Kompier, 2006) funf verschiedene Ansatze zur Operationali-
sierung des Alterungsprozesses, der von biologischen, psychologischen,
sozialen und gesellschaftlichen Veranderungen tber die Zeit beeinflusst
wird. Sie unterscheiden erstens den chronologischen Ansatz, der das
haufig verwendete kalendarische Alter fokussiert; zweitens den funktiona-
len oder leistungsbasierten Ansatz, der den Alterungsprozess bzw. al-
tersbezogene Veranderungen beispielsweise im Bereich physischer Ge-
sundheit oder kognitiver Fahigkeiten beschreibt. Kritisch betrachtet wird
hierbei die erhebliche interindividuelle Variationsbreite. Drittens wird ein
psychosozialer Ansatz unterschieden, der die Fremd- und Selbstwahr-
nehmung des &lteren Mitarbeiters betont. Die Definition eines alteren Mit-
arbeiters basiert demnach auf der Sichtweise, ab wann ein alterer Mitar-
beiter als alt angesehen wird bzw. sich selbst als alt wahrnimmt, u. a. ba-
sierend auf Vergleichsprozessen oder Stereotypen. Viertens definiert der
organisationale Ansatz - ausgehend von einem hohen Zusammenhang
zwischen Alter und Dienstalter - Alter in Bezug auf die Lange der Be-
triebszugehdorigkeit eines Mitarbeiters im Unternehmen oder in Bezug auf
Laufbahnentwicklung und erreichten Positionen. Als flinfter und letzter
Ansatz wird der Lebensspannen-Ansatz unterschieden, der von der An-
nahme ausgeht, dass behaviorale Veranderungen zu jedem Zeitpunkt im
Lebenszyklus auftreten kdnnen. Er betont interindividuelle Unterschiede
in Karrieremustern, die auf Verdnderungen auf mehreren Ebenen (biolo-
gische Veranderungen, generationsbezogene Einfliisse, individuelle Kar-
rierestufen als auch individuelle Gesundheit, Lebensstandard und Fami-
lienstand, siehe auch de Lange et al.,, 2006) beruhen kdénnen. Je nach
Interaktion der Veranderungen ergeben sich Unterschiede oder Ahnlich-

keiten zwischen Personen, jedoch wird von einer generellen Zunahme an
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interindividuellen Differenzen mit steigendem Alter ausgegangen. Die Be-
griffe ,Altern“ als Veranderungsprozesse uber die Lebensspanne und ,Al-
ter* als die Zeit zwischen Geburtsdatum und aktuellem Datum sind dem-
nach schwierig in einer Definition zu erfassen und kdnnen daher besser
als ein multi-dimensionaler Prozess beschrieben werden, der durch un-
terschiedliche Variablen beeinflusst wird (Martin & Kliegel, 2005; de Lan-
ge et al., 2006). Im Rahmen dieser Arbeit spielt insbesondere der organi-
sationale und der Lebensspannen-orientierte Ansatz eine Rolle, da Ar-
beitsbedingungen in der Berufsbiografie als Einflisse gesehen werden,
die sich auf Verdnderungen in der Leistungsfahigkeit und Gesundheit

auswirken kdnnen.

2.1.5 Fazit

Durch den demografischen Wandel, der durch sinkende Geburtenraten
und eine hohere Lebenserwartung gekennzeichnet ist, wird die Bevolke-
rung in Deutschland und in anderen Industrielandern langfristig altern.
Bevolkerungsvorausberechnungen bis zum Jahre 2050 rechnen mit einer
Zunahme der Altersgruppe ,Uber 65 Jahre” bei einer gleichzeitigen Ab-
nahme der jungeren Altersgruppen. Der Anteil der tUber 55-Jahrigen ist
aktuell durch institutionalisierte Frihverrentungsprogramme noch relativ
gering, wird aber parallel zur Gesamtbevoilkerung ebenfalls ansteigen.
Der geburtenstarke Jahrgang der Baby-Boomer-Generation (die heute im
Durchschnitt 50- bis 60-Jahrigen) wird einen Grof3teil der alteren Er-
werbspersonen darstellen. Auch in der Automobilindustrie wird mit einem
Anstieg an alteren Mitarbeitern, aber vor allem mit einem Anstieg an Mit-
arbeitern mit gesundheitlichen Einschrankungen mit zunehmendem Alter
gerechnet. Herausforderungen fur Unternehmen werden zukinftig be-
sonders darin bestehen, altere und leistungsgeminderte Mitarbeiter so in
den Arbeitsablauf zu integrieren, dass sowohl einseitige Belastungen als

auch enge Spezialisierungen vermieden werden, um Leistungsfahigkeit
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und Gesundheit der Mitarbeiter zu erhalten. Es wird deutlich, dass diese
ArbeitsgestaltungsmalRnahmen bereits im Sinne eines organisationalen
und eines Lebensspannen-orientierten Ansatzes (zur Operationalisierung
des Alterungsprozesses) bei den jlingeren Mitarbeitern ansetzen, um

langfristig eine leistungsfahige und gesunde Belegschaft zu haben.

2.2 Montagetatigkeiten in der Automobilindustrie
2.2.1 Arbeitsbedingungen von Montagetétigkeiten

In der deutschen als auch in der internationalen Automobilmontage befin-
det sich die Arbeitsorganisation in einem standigen Neugestaltungs- und
Anpassungsprozess, um Leistungssteigerung und Kostensenkung bei
zusatzlichen Anspriichen an Arbeitsqualitat und sozialer Nachhaltigkeit zu
erreichen (Jirgens, 2006). Durch die Kombination zentraler Merkmale
von Montagetypen wie Montagestruktur, Verkettungsgrad der Arbeitsplat-
ze und Automatisierungsgrad ergeben sich unterschiedliche Montagesys-
teme (Pfeiffer, 2007; Saager, 1997). Die Arbeitsorganisation von Monta-
geprozessen spielt hierbei eine zentrale Rolle. Eine Betrachtung der his-
torischen Entwicklung und Veranderung von Montagesystemen zeigt,
dass sich bestimmte Charakteristika der Arbeitsorganisation in einem
Spannungsfeld befinden und ambivalente Anforderungen an den Mitar-
beiter stellen. Dabei stehen sich als Extrempole standardisierte, kurzzyk-
lisch-repetitive Teiltatigkeiten und flexible Tatigkeiten mit hohen Freiheits-
graden (Spielraumen) bezlglich der inhaltlichen, zeitlichen und raumli-
chen Arbeitsstrukturierung gegentber. Im Folgenden werden Begriffe, die

in dieser Auseinandersetzung eine Rolle spielen, ndher erlautert.

Standards.
Standardisierung kann sich beispielsweise auf die Standardisiertheit der

Arbeitsausfihrung beziehen. Standards in der Automobilmontage werden
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nach Schmid (2005) definiert als ,Beschreibungen des jeweiligen Arbeits-
ablaufes sowie die dafiir bendtigten Zeiten. Sie sind in Standardarbeits-
blattern dokumentiert und gelten verbindlich fir alle Mitarbeiter.” Die An-
fange der systematischen Analyse von Arbeitsablaufen zur Erreichung
eines ,one best way“ der Arbeitsausfiihrung lassen sich zu Beginn des
20. Jahrhunderts in der wissenschaftlichen Betriebsfiihrung von Taylor
(1913) finden. Ziel war es durch genaue Zeitstudien die beste, fir alle
verbindliche Vorgehensweise zu finden, um in der zur Verfiigung stehen-
den Zeit die maximale Arbeitsleistung zu erhalten (vgl. Womack, Jones &
Roos, 1992; Deuse, Stausberg & Wischniewski, 2007 in Kapitel 2.2.2).
Buch (2006) beschreibt die Beziehung zwischen Standardisiertheit und
subjektivem Belastungsempfinden. Standardisiertheit steht in positivem
Zusammenhang zur Wahrnehmung von Taktbindung, Zeitdruck und Ein-
tonigkeit sowie zur Wahrnehmung von einseitiger Korperhaltung. Das
heil3t, je hoher der Standardisiertheitsgrad und damit je geringer die Fle-
xibilitdt, desto mehr werden Taktbindung, Zeitdruck und Monotonie sowie
einseitige Korperhaltungen am Arbeitsplatz wahrgenommen. Zudem sind
Mitarbeiter, die eine hohere Standardisiertheit wahrnehmen, unzufriede-
ner mit beruflichen Entwicklungsmoglichkeiten und ihren Tatigkeitsinhal-
ten.

Taktzeiten.

Bei der Diskussion um Tatigkeiten mit hoher Flexibilitdt spielt die Lange
der Taktzeiten eine entscheidende Rolle. Mitte der 80er Jahre lag das
Ideal bei 15 Minuten, Anfang der 90er bereits bei 5 Minuten. Heute liegt
die Norm beim Ein-Minuten-Takt oder ktrzer (Jurgens, 2006; siehe auch
Wilkens & Pawlowsky, 1997). Dementsprechend stehen kurzzyklische
repetitive Arbeitsaufgaben mit hoher Taktbindung und daraus u. U. resul-
tierenden einseitigen (physischen) Belastungen, die auch von gering qua-

lifizierten Mitarbeitern ausgetbt werden kdnnen, ganzheitlichen Arbeits-
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aufgaben mit geringer bis keiner Taktbindung, die fachliche Qualifikatio-
nen erfordern (siehe teilautonome Arbeitsgruppen), gegeniber. Es ist
fraglich, inwieweit Erfahrungslernen sowie Erhalt und Weiterentwicklung
der Leistungsfahigkeit der Mitarbeiter bei Ein-Minuten-Takten mdglich ist
(u. a. Pfeiffer, 2007).

Gruppenarbeit.

Seit den 90er Jahren wurden zunehmend Team- und Gruppenarbeits-
strukturen anstelle von Einzelarbeitsplatzen in der Produktion eingeftihrt
(Lay, 2006). Es existieren unterschiedliche Formen der Gruppenarbeit
((Antoni, 1994; Ulich, 2001; Freiboth, 1997). Sie unterscheiden sich unter
anderem im Grad der Gruppenautonomie, d.h. in den Spielraumen be-
zuglich der inhaltlichen, zeitlichen und raumlichen Arbeitsstrukturierung.
Den grofdten Autonomiegrad besitzen teilautonome Arbeitsgruppen. In
teilautonomen Arbeitsgruppen kommen die Aspekte Ganzheitlichkeit /
Vollstandigkeit und Flexibilitdt zum Tragen. Teilautonome Arbeitsgruppen
sind Arbeitsgruppen, die einen moglichst vollstandigen Aufgabenbereich
in eigener Verantwortung erledigen (z. B. Bungard & Antoni, 2004). Das
wohl beeindruckendste Beispiel fur teilautonome Gruppenarbeit in der
Fahrzeugmontage stellt das schwedische Volvowerk in Uddevalla 1989
dar. Innerhalb von 16 Monaten wurden die Beschaftigten fur Arbeitsinhal-
te von zwei bis drei Stunden qualifiziert, einige konnten zum Schluss
ganze Autos alleine zusammenbauen (Ulich, 2001). Des Weiteren be-
stand zunehmende Flexibilitat im Sinne von Handlungs- und Gestal-
tungsspielraumen bezuglich der Selbstorganisation der Gruppe. Das
Werk stand traditionell organisierten Unternehmen mit klassischen Ferti-
gungsgruppen in Bezug auf Qualitat und Flexibilitat in keiner Weise nach,
wurde jedoch 1995 offiziell aufgrund von Kosteneinsparungen, inoffiziell
aufgrund einer Fuhrungskrise im Topmanagement geschlossen (Bergg-
ren, 1993, zitiert nach Ulich, 2001; Pfeiffer, 2007).
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Auch andere Unternehmen hatten seit den 90er Jahren Team- und Grup-
penarbeitsstrukturen anstelle von Einzelarbeitsplatzen eingefihrt, insbe-
sondere zur Erhohung des Anteils eigenverantwortlichen Handelns in
Form einer Anreicherung der Arbeitstatigkeit um produktionsvorbereiten-
de und produktionsbegleitende Aufgaben (Erhdhung der Ganzheitlichkeit
der Téatigkeiten). In der grol3 angelegten Studie ,Innovationen in der Pro-
duktion 2003* wurde untersucht, inwieweit die Arbeitstatigkeit der Werker
durch Gruppenarbeit in der Produktion des Verarbeitenden Gewerbes
(nicht nur Automobilindustrie) wirklich beeinflusst wird (Lay, 2006). Dabei
zeigte sich, dass Umristen von Anlagen und Maschinen Aufgabe des
Werkers ist, aber Instandhaltung und Qualitatssicherung nicht dazu geho-
ren (siehe auch Lacher, 2006). Rusttatigkeiten kommen jedoch bei Be-
trieben ohne Gruppenarbeit in gleicher Haufigkeit vor; in Betrieben mit
Gruppenarbeit ist jedoch eigentlich die Qualitatssicherung starker mit der
Tatigkeit des Werkers verbunden. Insgesamt wird die Anreicherung durch
Gruppenarbeit als mafig beurteilt, da in den Gruppen meist ,,Aufgabentei-
lung ohne Jobrotation” vorherrscht und nur 46% der Gruppenmitglieder
fur alle Aufgaben qualifiziert wurden (Lay, 2006). Zu vergleichbaren Er-
gebnissen kam die Studie ,Future Working Structures® (Wilkens
& Pawlowsky, 1997; Freiboth, 1997), die sich speziell auf die Automobil-
industrie bezieht. Die meisten Arbeithehmer beherrschen nicht einmal
drei Arbeitsschritte. Als haufigster Grund wurde angegeben, dass die Ar-
beitnehmerqualifikationen nicht ausreichen. Die Ergebnisse zur Befra-
gung nach den Zielen von Gruppenarbeit weisen darauf hin, dass primar
kostenrelevante Ziele wie Qualitat und Produktivitdt mit Gruppenarbeit
verfolgt werden, wohingegen mitarbeiterorientierte Ziele (Motivation, Ar-
beitszufriedenheit und Belastungsabbau) am Ende der Zielhierarchie ran-
gieren (Freiboth, 1997).
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Schichtarbeit.

Unabhangig von den Charakteristika der Montageprozesse sind Arbeits-
platze in der (Automobil-)industrie, vor allem in der Produktion, durch
Schichtarbeit gekennzeichnet. Es handelt sich grob unterteilt insbesonde-
re um Zwei- (Frih- und Spatschicht) bzw. Drei- (Frih-, Spat- und Nacht-
schicht) Schichtsysteme (z. B. Knauth, Karl & Elmerich, 2008b). Unab-
hangig vom Schichtsystem rotieren die Mitarbeiter meist zwischen den
jeweiligen Schichten (Wechselschicht). Die unterschiedlichen Auswirkun-
gen von Schicht- und Nachtarbeit reichen von Beeintrachtigungen des
Wohlbefindens und Schlafstérungen bis hin zu ernsthaften Erkrankungen
sowie Fehlleistungen und Unféallen (u. a. Jansen, 2000; Knauth, 2008;
Seibt, Knauth, Griefahn, Stork, Kessel, Tautz & Schiele, 2006, vgl. Kapitel
2.5.2). Demnach existieren vielféaltige und umfassende Empfehlungen zur
gesundheitsforderlichen Gestaltung von Schichtsystemen (z. B. Seibt et
al., 2006). Nicht nur bei alteren, sondern auch bei jingeren Mitarbeitern
konnen diese Probleme auftreten, jedoch lasst sich eine Verstarkung der

Problematik mit zunehmendem Alter vermuten (z. B. Knauth et al., 2008).

2.2.2 Entwicklung in Deutschland

Anfang der 90er Jahre begann ein neues Leitbild die Reorganisation von
Arbeitsprozessen zu bestimmen: ,die schlanke Produktion®. Lean Produc-
tion (schlanke Produktion), die sich aus dem Toyota-Produktionssystem
ableitet, zielt darauf ab, alle Produktions- und Arbeitsschritte so zu kom-
binieren, dass jede Pufferung und Lagerbildung unnétig ist und Still-
stands- und Verlustzeiten (Verschwendung) beseitigt werden (vgl.
Womack, Jones & Roos, 1991). Demzufolge dienen Organisations- und
Arbeitsstandards dazu, komplexe Prozesse zu vereinfachen, jedoch zu-
gleich die Flexibilitat zu erhohen (Springer & Meyer, 2006). ,Flexible
Standardisierung” bedeutet demnach die kontinuierliche Weiterentwick-

lung von Standards und Routinen jenseits von personlichen Gewohnhei-
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ten (siehe auch Pfeiffer, 2007). Flexibilitat ist jedoch erst mdglich, wenn
bestimmte Standards und Routinen beherrscht werden. Checklisten (z. B.
zur Inspektion) sollen beispielsweise dabei helfen, alle wichtigen Punkte
bei einem Arbeitsvorgang zu berticksichtigen, zugleich soll im Sinne der
Jlexiblen Standardisierung“ kritisch infrage gestellt werden, ob weitere
Prifpunkte relevant sind. Der Mitarbeiter wird als Arbeitskraftunternehmer
gesehen, der nach den Prinzipien ,Selbstkontrolle*, ,Selbst-
Okonomisierung® und ,Selbst-Rationalisierung” seine Arbeit ausfiihrt
(Jurgens, 2006). Die Ergebnissteuerung erfolgt indirekt tber Kennzahlen,
nicht Gber Vorgesetzte. Wahrend zu Beginn in Deutschland bezuglich des
Toyota-Produktionssystems noch der Leitsatz galt: ,Kapieren statt Kopie-
ren”, stellt die Reorganisation der Arbeitsprozesse auf so genannte ganz-
heitliche Produktionssysteme seit Mitte der 90er Jahre bei ndherer Be-
trachtung eher eine ganzheitliche Ubertragung des Toyota-
Produktionssystems dar (Jurgens, 2006). Nach Deuse et al. (2007) beru-
hen ,Ganzheitliche Produktionssysteme® auf der konsequenten Vermei-
dung der drei M’'s in der Wertschépfung: Muda (Verschwendung), Muri
(Uberlastung) und Mura (Unausgeglichenheit). Oft wird jedoch haupt-
sachlich das Vermeiden von Verschwendung (Muda) betont (Deuse et al.,
2007; vgl. Womack et al., 1992). ,Ganzheitliche Produktionssysteme*
sind gekennzeichnet durch:

- einen hohen Grad an Standardisierung, in Sinne der Benutzung von
Standards bzgl. Arbeitsablauf und Arbeitsmethoden, sowie der Verein-
heitlichung von Bau- und Systemelementen, die flexibel zur Produktion
unterschiedlicher Produktvarianten genutzt werden kdnnen,;

- die Installation von flexiblen Problemlésungs- und Verbesserungspro-
zessen (ldeenmanagement, KVP, Kaizen) durch Zielvereinbarungspro-
zesse (Orientierung an Kennzahlen) und Visualisierung von Arbeitsablau-

fen und Zielparametern (Baethge-Kinsky & Tullius, 2006);
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- durchgangige Darstellung von und Orientierung an Kennzahlen (z. B.
ppm-Barometer auf Metaplanwdnden mit Fehlzeitenquote, Storzeiten,
Soll- und Ist-Stlckzahlen, Pfeiffer, 2007);

- teilautonome Gruppenarbeit, in der zwar die Montagearbeit als solche
einfach, monoton und hoch repetitiv bleibt, jedoch im Rahmen der Grup-
penarbeit und Zielvereinbarung Kennzahlen interpretiert und gemeinsam
Probleme analysiert werden mussen (,qualifizierte Routinearbeit”, Lacher,
2006).

Im folgenden Kapitel wird beschrieben, inwieweit sich durch die Umstruk-
turierung der Arbeitsorganisation auf ganzheitliche Produktionssysteme

ein neues Anforderungsprofil fir den Mitarbeiter ergibt.

2.2.3 Neues Anforderungsprofil fir den Mitarbeiter

Die Reorganisation der Arbeitsprozesse nach den Prinzipien ganzheitli-
cher Produktionssysteme hat aus Sicht des betrieblichen Managements
Auswirkungen auf das Anforderungsprofil des Mitarbeiters in der Produk-
tion (Baethge-Kinsky & Tullius, 2006). Im Rahmen einer Studie haben
Baethge-Kinsky und Tullius (2006) Aggregatewerke zweier Automobil-
konzerne (Werk A und B), die nach den Prinzipien ganzheitlicher Produk-
tionssysteme gestaltet sind und Uber ahnliche technologische Strukturen
verfugen, untersucht, um der Frage nachzugehen, inwiefern sich das An-
forderungsprofil des Mitarbeiters tatsachlich durch die Umstellung auf
ganzheitliche Produktionssysteme verandert. In beiden Werken wurden
zum einen die Managementvertreter und zum anderen die Mitarbeiter
nach den abverlangten Kenntnissen und Kompetenzen befragt. Die Er-
gebnisse der Managementbefragung zeigen in beiden Werken ein ahnli-
ches Bild: Das Management ist der Meinung, dass durch die Reorganisa-
tionsprozesse klassische Qualifikationen (technisch-handwerkliche Fach-
kenntnisse, handwerkliches Geschick) um fachibergreifende Kompeten-

zen Uber Gesamtzusammenhange technisch-organisatorischer Prozesse
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(Problemlésekompetenz, Kenntnisse betrieblicher Ablaufe) erweitert wer-
den. Die Selbstauskunft der Mitarbeiter beziiglich der Wahrnehmung ihrer
Kompetenzanforderungen beschreibt jedoch eine etwas andere Realitat:
In Werk A werden nach Auskunft der Mitarbeiter die neuen Kompetenzen
(insbesondere Problemlésekompetenz, Selbstorganisation und technisch-
handwerkliche Fachkenntnisse) in weitaus geringerem Mal3e abverlangt
als in Werk B. Zudem ist nur ein Drittel (vs. zwei Drittel in Werk B) der
Meinung, dass die Tatigkeit den eigenen Vorstellungen von einem guten
Job entspricht. Unterschiede fanden sich auch in dem Vorhandensein
bestimmter Formen betrieblicher Kompetenzentwicklung: In Werk B spielt
die lernforderliche Gestaltung der Arbeitsbedingungen (Kooperationsin-
tensitat, Partizipation, Mitwirkung an Entscheidungen) eine grof3ere Rolle
als in Werk A. Lernforderliche Arbeitsbedingungen klarten in einer Re-
gressionsanalyse die meiste Varianz in der Arbeitszufriedenheit auf,
wodurch die Wichtigkeit der Lernférderlichkeit flr die Arbeitszufriedenheit
unterstrichen wird.

Diese Studie zeigt, dass bedeutsame Unterschiede in der praktisch um-
gesetzten Kompetenzentwicklung in ganzheitlichen Produktionssystemen
existieren kdnnen. Es gibt sozusagen bestimmte ,Grauzonen“ in den
Spielrdumen, wie die neuen Anforderungen bewaltigt werden kénnen bei
gleichen Ausgangsbedingungen (Baethge-Kinsky & Tullius, 2006). Dies
kann mitunter daran liegen, dass die neuen Anforderungen an den Mitar-
beiter durchaus ambivalent sind (Lacher, 2006). Neben der Durchfiihrung
von Routinearbeiten sollen durch Infragestellen dieser Routinen und
Standards kontinuierliche Verbesserungsprozesse angestol3en werden.
Repetitive Arbeitsaufgaben in der taktigebundenen Serienmontage sowie
die Einhaltung von Methodenstandards stehen vollstandigen Probleml6-
seprozessen in der Gruppe gegenuber. Selbstverantwortung und
-organisation werden ebenso verlangt wie das strikte Arbeiten nach Ziel-

vereinbarungen und Kennzahlen. Pfeiffer (2007) beschreibt das Span-
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nungsfeld zwischen Standardisierung und Flexibilisierung wie folgt: ,Un-
terwerfe Dich den Standards, die du gleichzeitig und permanent in Frage
zu stellen hast.” (Pfeiffer, 2007., S. 60).

Umso wichtiger wird die kontinuierliche und praxisnahe Schulung der Mit-
arbeiter (Abele, Eichhorn & Brungs, 2007). Abele et al. (2007) beschrei-
ben beispielsweise die Prozesslernfabrik CiP an der TU Darmstadt, die
nach den Prinzipien ,Kommunizieren®, ,Verstehen®, ,Erleben* und ,An-
wenden* Methoden ganzheitlicher Produktionssysteme vermittelt, die die
Mitarbeiter unter realen Produktionsbedingungen anwenden kodnnen.
Dadurch besteht die Mdoglichkeit, Mitarbeiter praxisnah zu qualifizieren
und trotzdem die von Unternehmensseite geflirchteten Auswirkungen auf
die laufende Produktion (z. B. gehaufte Stillstande) zu verhindern (Abele
et al., 2007).

Zwar werden an den Mitarbeiter durch Reorganisationsprozesse immer
wieder neue Anforderungen gestellt, jedoch existieren auch je nach Be-
reitschaft des unmittelbaren Linienmanagements in der Praxis erhebliche
Spielrdume, inwieweit die Mitarbeiter diese neuen Kompetenzen wirklich
umsetzen koénnen bzw. dafur qualifiziert werden (Baethge-Kinsky
& Tullius, 2006; Lay, 2006; Wilkens & Pawlowsky, 1997; Freiboth, 1997).
Freiboth (1997) stellt in Frage, ob ,bei der hohen Arbeitsbelastung durch
lange Arbeitszeiten, Zeitdruck und sekundengenauer Austaktung der
Montagetatigkeiten® zuséatzliche Verantwortlichkeiten und Kompetenzen
von den Mitarbeitern Gberhaupt verwirklichlicht werden kénnen und ob in
solchen Systemen nur die leistungsfahigsten Mitarbeiter ,lberleben* kon-
nen (Freiboth, 1997; S. 194). Trotz neuer Anforderungen beherrschen
nach wie vor Uberwiegend restriktive Formen der Arbeitsorganisation die
Montagearbeit (Jurgens, 2006). Breit qualifizierte Aufgabenprofile, in de-
nen Erfahrungswissen einflieRen kann (vs. standardisierte Teiltatigkeiten)
bilden eher die Ausnahme (Lay, 2006; Pfeiffer, 2007). Tatigkeiten in der

Linienfertigung sind zum gré3ten Teil manuelle Zufuhr- und Auflegearbei-
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ten, die kaum Tatigkeiten im Bereich Instandhaltung und Qualitatssiche-
rung beinhalten. Diese werden von wenigen Anlagenfithrern und Grup-
pensprechern Gbernommen (Lacher, 2006; Freiboth, 1997). Die negati-
ven stressbezogenen Auswirkungen von Standards wurden bereits be-
schrieben (Buch, 2006).

Abele et al. (2007) betont zuséatzlich die Abhangigkeit geistiger Flexibilitat
von vorangegangenen Lernanforderungen. Ein Zuviel an Routinetatigkei-
ten kann die Mdglichkeit, bisherige Erfahrungen fir neue Kompetenzan-
forderungen zu nutzen, behindern. Ebenso besteht die Gefahr, dass aus-
bildungsspezifische Fertigkeiten im Laufe der Zeit durch den Einsatz an
Uberwiegend repetitiven Arbeitsplatzen verloren gehen, da sie durch die
Arbeitsanforderungen kaum angefragt werden (Pfeiffer, 2007; Wilkens
& Pawlowsky, 1997; Abele et al., 2007).

2.2.4 Fazit

Die Arbeitsorganisation von Montageprozessen ist durch die Ausrichtung
an Leistungssteigerung bei gleichzeitigen Ansprichen an Qualitat und
Nachhaltigkeit einem standigen Neugestaltungs- und Anpassungsprozess
unterworfen. Seit Anfang der 90er Jahre werden zunehmend so genannte
ganzheitliche Produktionssysteme in den Automobilmontagen umgesetzt.
Sie sind vor allem durch einen hohen Grad an Standardisierung und Ori-
entierung an Kennzahlen bei gleichzeitiger Forderung nach fortwahren-
den Problemlésungs- und Verbesserungsprozessen gekennzeichnet. Zu-
satzlich arbeiten die Mitarbeiter in teilautonomen Arbeitsgruppen, in de-
nen zwar die Montagearbeit monoton und repetitiv ist, jedoch die Arbeit
durch gemeinsame Problemltsearbeit der Mitarbeiter angereichert sein
soll. Studien haben gezeigt, dass es erhebliche Spielraume in der erfor-
derlichen Ausgestaltung der Kompetenzentwicklung der Mitarbeiter in
ganzheitlichen Produktionssystemen existieren. Uberwiegend restriktive,

repetitive und monotone Arbeitsformen beherrschen meist nach wie vor
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die Montagearbeit. Arbeitsplatze, die breit qualifizierte Anforderungen an
den Mitarbeiter stellen, sind im Gegensatz dazu eher selten.

In Bezug auf altere Mitarbeiter ist es vorstellbar, dass eine langjahrige
Ausibung von taktgebundenen, repetitiven Routinetatigkeiten Auswir-
kungen darauf haben kann, inwieweit diese Mitarbeiter flexibel und prob-
lemlésungsorientiert neue Aufgabenanforderungen Ubernehmen kénnen
und welcher Qualifizierungsbedarf dadurch notwendig wird. Eine ent-
scheidende Rolle spielt dabei, in welchem Ausmald Flexibilitat in der Ver-
gangenheit in der aktuellen oder in friiheren Tatigkeiten gefordert und ge-
fordert wurde, d.h. wie Arbeitsbedingungen gestaltet waren, um flexible

Problemlésekompetenzen zu erlernen.

2.3 Gesundheit / Leistungsfahigkeit (alterer Mitarb  eiter)
2.3.1 Gesundheit — eine Begriffsbestimmung

Gesundheit.

Im Rahmen der ,Constitution of the World Health Organization (WHO)"
von 1946 (Grad, 2002) wird Gesundheit als ..."a state of complete physi-
cal, mental and social well-being and not merely the absence of disease
and infirmity” bezeichnet [Gesundheit ist der Zustand vollstandigen kor-
perlichen, geistigen und sozialen Wohlbefindens und nicht nur des Freis-
eins von Krankheit und Gebrechen.]. Der negative Gesundheitsbegriff,
der sich Uber die Abwesenheit von Krankheit definiert, wird von einem
positiv besetzten Gesundheitsbegriff abgelost, der neben der Abwesen-
heit von Krankheit auch Wohlbefinden auf der kérperlichen, mentalen und
sozialen Ebene beinhaltet. Dieser Begriff wird in der Ottawa-Charta
(1986) nochmals um Aspekte der Personlichkeitsentwicklung erweitert
wie beispielsweise die Wahrnehmung und Verwirklichung von Winschen
oder Hoffnung sowie um die Fahigkeit, die eigene Umwelt zu meistern

und zu verandern (WHO Regionalbiro fur Europa, 1986). Neben dieser
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wohl am haufigsten zitierten Gesundheitsdefinition existieren weitere De-
finitionen und Klassifikationen (fir eine Ubersicht siehe u. a. Greiner,
1998). Bei Jex, Wang und Zarubin (2007) wird neben der traditionell me-
dizinischen (negativer Gesundheitsbegriff) und der Erweiterung der Per-
spektive um Wohlbefinden (positiver Gesundheitsbegriff) zuséatzlich die
umgebungsbezogene Perspektive genannt. Diese Perspektive themati-
siert die Interaktion zwischen dem Mitarbeiter und seiner Umgebung als
wichtige Determinante der Gesundheit. Ein Mitarbeiter wird demnach als
gesund erachtet bzw. hat die besten Voraussetzungen, um gesund zu
sein, wenn die Arbeitsanforderungen mit den Fahigkeiten des Mitarbeiters
kompatibel sind (Jex et al., 2007).

Es soll an dieser Stelle eine arbeitspsychologisch begriindete Begriffsbe-
stimmung herausgegriffen werden, die fur das Verstandnis von Gesund-
heit in dieser Arbeit von Bedeutung ist und daher im Folgenden naher
erlautert wird. Anknupfend an die aufgefiihrten Begriffselemente von Ge-
sundheit aus der WHO-Definition bestimmen Ducki und Greiner (1992)
auf Grundlage der Handlungsregulationstheorie (Hacker, 1986) ebenfalls
einen positiven Gesundheitsbegriff. Gesundheit bzw. das Gesundheitspo-
tenzial eines Menschen wird als ,dauerhafte Weiterentwicklung und Er-
halt der menschlichen Handlungsfahigkeit* definiert (Ducki & Greiner,
1992). Ein Mensch ist demnach umso gestinder, je besser er seine Hand-
lungsfahigkeit, d.h. seine Fahigkeiten, in seiner Umwelt tétig zu sein und
diese zu gestalten sowie adaptiv auf Veranderungen zu reagieren, entwi-
ckeln und erhalten kann. Gesund-Sein beinhaltet nach Ducki und Greiner
(1992) folgende Elemente: die Fahigkeit, sich langfristige Ziele setzen zu
kénnen und sich damit neue Handlungs- und Lebensbereiche durch Lern-
und Regulationsprozesse zu erschlie3en; die Fahigkeit zu stabil-flexiblem
Handeln, d.h. zum einen sich nicht durch kleinste Veranderungen aus der
Ruhe bringen zu lassen und die gesetzten Ziele beizubehalten (stabiler

Anteil), zum anderen flexibel auf sich verandernde aul3ere Bedingungen
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zu reagieren (flexibler Anteil). Anders formuliert: ,Anpassung an Beste-
hendes gepaart mit Offenheit fir Neues* (Ducki & Greiner, 1992). Des
Weiteren beinhaltet Gesund-Sein die Fahigkeit, Handeln und kérperliche
Vorgange und Signale (z. B. Befindensbeeintrachtigung, Schmerz) aufei-
nander abzustimmen (z. B. Befindensbeeintrachtigung fuhrt dazu, dass

wahrend der Arbeit eine Pause eingelegt wird).

2.3.2 Anpassungsfahigkeit

Die Definition von Gesundheit als Entwicklung von Handlungsfahigkeit
(Ducki & Greiner, 1992) weist Parallelen zur Definition von ,adaptive per-
formance“ (engl.: Anpassungsfahigkeit) nach Pulakos, Arad, Donovan
und Plamondon (2000) und Pulakos, Schmitt, Dorsey, Arad, Borman und
Hedge (2002) auf (siehe auch Hesketh & Neal, 1999; Cleveland & Lim,
2007).

Diese Anpassungsleistung (,adaptive performance®) wird bei Cleveland
und Lim (2007) trotz einiger Uberschneidungen als eine mogliche neue
Kategorie der ,performance” neben der aufgabenbezogenen Leistung
(,task performance®), dem freiwilligen Unterstitzungsverhalten (,contex-
tual performance“ oder ,organizational citizenship behavior‘) und dem
kontraproduktivem Arbeitsverhalten (,counterproductive performance®)
angesehen. Sie setzt sich multidimensional aus unterschiedlichen Teil-
leistungen oder -fahigkeiten zusammen (u. a. Pulakos et al., 2000, 2002):
Ideenreiches Problemlésen (Anpassungsfahigkeit an haufig wechselnde
Situationen und neuen Problemstellungen); erfolgreicher Umgang mit un-
sicheren und unvorhergesehenen Arbeitssituationen (flexibler und souve-
raner Umgang mit Situationen bei aufkommenden Unsicherheitsfaktoren);
Erlernen neuer Aufgaben, Technologien und Vorgehensweisen, interper-
sonelle Anpassungsfahigkeit (z. B. Anpassung der eigenen Arbeitsweise,
um in einem neuen Team Zielvereinbarungen erfolgreich zu erreichen);

kulturelle Anpassungsfahigkeit (z. B. Erlernen einer neuen Sprache und
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kulturgebundener Werte zur erfolgreichen Arbeit in multikulturellen
Teams); korperliche Anpassungsfahigkeit (Anpassungsfahigkeit an Ar-
beitsumgebungsbedingungen wie bspw. Larm, Hitze, langes Stehen); er-
folgreicher Umgang mit arbeitsbedingtem Stress, wie z. B. Arbeiten unter
Zeitdruck und als letzte Fahigkeit erfolgreicher Umgang mit Not- und Kri-
sensituationen. In weiterfhrenden Studien (Pulakos et al., 2002) werden
Zusammenhange zwischen der selbst eingeschatzten Effektivitat in den
Dimensionen der Anpassungsfahigkeit (self-efficacy-Skalen) und Person-
lichkeitsfaktoren (Offenheit fur Erfahrungen, Emotionale Stabilitat und
Leistungsmotivation) von r = .18 bis r = .47 (p < .05) gefunden. Die kogni-
tive Leistungsfahigkeit gemessen mit dem AFQT (engl.: Armed Forces
Qualifying Test) korreliert ebenfalls positiv mit den self-efficacy-Skalen,
jedoch wesentlich niedriger (r = .05 (ns) bis r = .16 (p < .05)). Viele der
self-efficacy-Skalen weisen sogar substanzielle Zusammenhange zu Vor-
gesetztenratings der Anpassungsfahigkeit auf. Die besten Pradiktoren der
Anpassungsfahigkeit gemessen durch Vorgesetztenratings waren die
kognitive Leistungsfahigkeit, Offenheit fur Erfahrungen und frihere
Lernerfahrungen (Pulakos et al., 2002).

Auch in dieser Definition lasst sich die Fahigkeit wieder finden, auf sich
verandernde Bedingungen flexibel zu reagieren, d. h. das eigene Verhal-
ten adaquat anpassen zu konnen. Dies kann bedeuten, Verhalten oder
eigene Zielsetzungen neu auszurichten (z. B. Erlernen neuer Vorge-
hensweisen als Anpassung an neue Technologien) oder aber auch, ins-
besondere in unsicheren Situationen, mogliche Einflussfaktoren abzuwa-
gen, die die eigene Gesundheit gefahrden kénnen. Auch die koérperliche
Gesundheit wird in dieser Definition insofern einbezogen, als dass die
Anpassungsfahigkeit an kérperlich beanspruchende Arbeitsumgebungs-
bedingungen wie beispielsweise Hitze und Larm oder Schichtarbeit in die

Definition der ,adaptive performance” integriert ist.
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Im Rahmen dieser Arbeit wird daher keine strikte Trennung zwischen den
Begriffen Handlungsfahigkeit als Operationalisierung der Gesundheit und
Anpassungsfahigkeit als Operationalisierung der Leistungsfahigkeit vor-
genommen, da aus den Ausfiihrungen die hohe Uberschneidung der bei-
den Operationalisierungen deutlich wird. Beide Bereiche werden als mit-

einander in Wechselwirkung stehend betrachtet.

2.3.3 Methodische Aspekte arbeitsrelevanter Verdnde rungen mit

zunehmendem Alter

Im Folgenden soll keine Auflistung tber empirisch gefundene Zusam-
menhange zwischen Alter und Leistungsfahigkeit bzw. Gesundheit und
Handlungsfahigkeit gegeben werden, sondern auf einige diesbeziglich
wichtige Themen eingegangen werden. Fiir einen umfassenden Uberblick
zu altersbedingten Veranderungen in psychischen und physischen Pro-
zessen sowie in unternehmensinternen Leistungs- und Gesundheitsindi-
katoren soll auf die einschlagige Literatur verwiesen werden (Birren &
Schaie, 2006; Martin & Kliegel, 2005; Jex et al., 2007; Lehr, 2003; Rho-
des, 1983; Badura, Schellschmidt & Vetter, 2003; Shultz & Adams, 2007,
Sterns & Miklos, 1995).

Interindividuelle Variabilitat.

Altern stellt einen komplexen und multidimensionalen Prozess dar, wobei
sich verschiedene Einflussfaktoren unterschiedlich auf die Leistungsfa-
higkeit und Gesundheit von Personen auswirken (u. a. Hofer & Sliwinski,
2006; Cleveland & Lim, 2007). Neben Einflussfaktoren auf individueller
Ebene (Lebensstil, Gesundheitsverhalten, etc.) spielen arbeitsbezogene
Faktoren wie beispielsweise Leistungsanforderungen in der Arbeit oder
bisherige Tatigkeiten eine ebenso grol3e Rolle (z. B. Jex et al.,, 2007,
Buck, 2002). Dementsprechend gibt es Hinweise fir eine steigende inter-

individuelle Variabilitdt mit zunehmendem Alter, d.h. Personen altern un-
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terschiedlich, so dass die Streuung in &lteren Altersgruppen grof3er aus-
fallen kann als in jiungeren Altersgruppen (z. B. Martin & Kliegel, 2005;
Lehr, 2003; Sterns & Doverspike, 1989; Sterns & Miklos, 1995; Warr,
2000). Durchschnittswerte einer Altersgruppe sagen demnach aufgrund
der grof3en Streuung mit zunehmendem Alter weniger tUber den Fahig-

keits- oder Gesundheitszustand jedes Einzelnen aus.

Gesamt- vs. Teilleistungen.

Ein weiterer wichtiger Aspekt bezuglich altersbedingter Veranderungen
besteht in der Betrachtung von Gesamt- vs. Teilfahigkeiten / -leistungen.
In der bekannten Studie von Salthouse (1984) Uber Alterseffekte in der
Fahigkeit ,Schreibmaschine zu schreiben®, zeigten sich folgende Ergeb-
nisse: Altere wiesen zwar langsamere Zeiten in traditionellen Labortests
auf, die mit ,Schreibmaschine schreiben“ assoziiert sind, wie Wahlreakti-
ons-Aufgaben oder Tapping, jedoch in der realen Leistung im ,Schreib-
maschine schreiben“ erbrachten die 60-Jahrigen eine &hnliche Leistung
(gemessen als ,average interkey interval in typing“) wie die 20-Jahrigen.
Neben anderen Erklarungen wurde angenommen, dass Altere mdglich-
erweise ihre langsamere Verarbeitungsweise dadurch kompensieren,
dass sie eine grof3ere Textspanne Uberblicken und dadurch weiter voraus
lesen kdnnen. Eine Erklarung, die sich gut in das Modell der selektiven
Optimierung durch Kompensation nach Baltes und Baltes (1990) einord-
nen lasst (siehe auch Riediger, Li & Lindenberger, 2006), das sechs Jah-
re spater entwickelt wurde. Drei Anpassungsprozesse, namlich Selektion,
Optimierung und Kompensation werden im Rahmen dieses Modells be-
schrieben. Sie dienen dazu, das eigene Wohlbefinden trotz altersbeding-
ter Veranderungen aufrechterhalten zu kbnnen. Demnach kdénnen altere
Mitarbeiter u. U. in bestimmten Teilleistungen abnehmende Leistungen
aufweisen, jedoch in der Gesamtleistung genauso gut abschneiden wie

ihre jungeren Kollegen. Die Verlangsamung der Verarbeitungsgeschwin-
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digkeit mit zunehmendem Alter, wie in dieser Studie untersucht, ist ein
Beispiel fur kognitive Alterungsprozesse (siehe z. B. Jex et al., 2007; Mar-
tin & Kliegel, 2005). Insbesondere flir Arbeitsplatze mit physischen Anfor-
derungen spielen dartiber hinaus physische und funktionelle Altersveran-
derungen eine Rolle, so dass insbesondere die Ausuibung physisch an-
strengender Tatigkeiten &alteren Mitarbeitern Schwierigkeiten bereiten (u.
a. Noring et al., 2007; Jex et al., 2007).

Zusammenhang zwischen Alter und Leistungsfahigkeit/ Gesundheit.
In Metaanalysen zum (linearen) Zusammenhang zwischen Alter und Leis-
tung besteht bei Betrachtung der Einzelstudien eine betréachtliche Band-
breite an negativen wie positiven Zusammenhangen, jedoch wurden
meist im Durchschnitt keine bzw. eher ambivalente Zusammenhéange
nachgewiesen (z. B. Rhodes, 1983; Waldman & Avolio, 1986; McEvoy &
Cascio, 1989; Sturman, 2003; Ng & Feldman, 2008). Zwei wichtige Krite-
rien scheinen hierbei eine zentrale Rolle zu spielen: die Form des Zu-
sammenhangs (1), und die Berucksichtigung von Moderatoren dieses
Zusammenhangs (2).

Zu (1): Es besteht eine Diskussion dartber, ob es sich um einen linearen
oder nonlinearen (z. B. kurvi-linearen, umgekehrt-U-férmigen) Zusam-
menhang handelt (Verhaeghen & Salthouse, 1997; McEvoy & Cascio,
1989). Viele frihere Studien konnten einen nonlinearen Zusammenhang
nicht nachweisen, weil die Altersspanne der untersuchten Stichprobe oft
zu klein war, d.h. es waren zu wenig altere Personen in der Stichprobe
(Sturman, 2003). Sturman (2003) fand eine umgekehrt U-formige Bezie-
hung zwischen Alter und Leistung in der Form, dass bei einem mittleren
Alter von 17 die Korrelation leicht positiv, bei einem mittleren Alter von 49
ungefahr Null und bei einem mittleren Alter von Utber 49 die Korrelation

zwischen Alter und Leistung negativ ausféllt. Dies konnte Ng
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und Feldman (2008) ebenfalls fur subjektive Vorgesetzten-Ratings nach-
weisen.

Zu (2): Des Weiteren wird der Zusammenhang zwischen Alter und Leis-
tungsfahigkeit auf mogliche Moderatoren hin betrachtet. Folgende Mode-
ratoren wurden bisher in mehreren Studien untersucht: Messart der Leis-
tungsfahigkeit (subjektiv oder objektiv), Komplexitat der untersuchten Be-
rufe (hohe Komplexitat: Akademiker/Manager-Berufe oder niedrige Kom-
plexitat: Ausbildungs- und Anlernberufe); Erfahrung / Tatigkeitsdauer in
einem bestimmten Beruf (,job experience/tenure®) und Betriebszugeho-
rigkeit (,organisational tenure*).

In der neuesten Studie dazu von Ng und Feldman (2008) moderierten
von den oben genannten Moderatoren nur die Tatigkeitsdauer und die
Betriebszugehdrigkeit die Beziehung zwischen Alter und Leistungsfahig-
keit (einschrdnkend wurden in dieser speziellen Moderatoranalyse flr
subjektive Ratings nur Studien mit subjektiven Vorgesetzten-Ratings als
Messart fur Leistungsfahigkeit herangezogen). In anderen Studien
(Sturman, 2003; Waldman & Avolio, 1986; McEvoy & Cascio, 1989) wie-
derum konnten weitere Moderatoreffekte gefunden werden.

Ferner wurde in einigen Studien (z. B. Quinones, Ford & Teachout, 1995;
McDaniel, Schmidt & Hunter, 1988; Jex et al., 2007, Sturman, 2003) der
Versuch unternommen, Alterseffekte auf Leistungsfahigkeit von anderen
alters- bzw. zeitbezogenen Variablen wie Erfahrung im jeweiligen Beruf
(,job experience) und Beschéftigungsdauer im Unternehmen (,organisa-
tional tenure®) zu differenzieren. Dabei spielt job experience eine beson-
dere Rolle in dieser Arbeit und soll daher im Folgenden nédher erlautert
werden.

Job experience steht in nonlinearem Zusammenhang zu Leistungsfahig-
keit: Zu Beginn einer Tatigkeitsaustibung spielt job experience noch eine
wichtige Rolle fur die Leistungsfahigkeit, jedoch mit zunehmenden Jahren

sinkt der Zusammenhang. Sturman (2003) fand einen umgekehrt U-
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férmigen Zusammenhang zwischen job experience und Leistungsfahig-
keit; die hochste Korrelation bestand bei einer durchschnittlichen job ex-
perience von einem Jahr, d.h. die groften Unterschiede findet man zwi-
schen einer Person ohne Berufserfahrung und einer Person mit einem
Jahr Berufserfahrung (siehe auch Cleveland & Lim, 2007, vgl. McDaniel
et al.,, 1988). Ebenso fallen die Zusammenhange zwischen Berufserfah-
rung und Leistungsfahigkeit in einer Stichprobe, in der eine hohe durch-
schnittliche Berufserfahrung der Mitarbeiter vorherrscht, niedriger aus als
in einer Stichprobe, in der die Mitarbeiter im Durchschnitt eine niedrigere
Berufserfahrung aufweisen (McDaniel et al., 1988).

Zudem fand van der Heijden (2003) in ihrer Studie differenzielle Altersef-
fekte bezuglich der Tatigkeitsdauer: Bei den Jungeren (20-34 Jahre)
scheint eine langere Tatigkeitsdauer relevant, da sie erst einmal Exper-
tise aufbauen missen, bei den Alteren (> 50 Jahre) spielt sie eigentlich
keine groR3e Rolle mehr. Hingegen bei der mittleren Altersgruppe (35-49
Jahre) lasst sich eine negative Beziehung zwischen Téatigkeitsdauer und
Expertise finden, d.h. fur diese Gruppe scheinen haufigere Tatigkeits-
wechsel wichtig.

Der Zusammenhang zwischen job experience und Leistungsfahigkeit wird
ferner von der Komplexitat des Berufs moderiert. Bei weniger komplexen
Berufen ist die job experience ein besserer Pradiktor der Leistungsfahig-
keit. Somit fallen die Zusammenhange mit Leistungsfahigkeitsindikatoren
hoher aus als bei komplexen Berufen (z. B. McDaniel et al., 1988). Zur
Bestimmung der Komplexitat eines Berufs wurde dabei auf die Definition
von Hunter (1980, siehe Fields, 2002) zuriickgegriffen, die auf verschie-
denen Dimensionen des Dictionary of Occupational Titles (DOT) basiert.
Komplexitat wird demnach anhand des Ausmal3es bendtigter Fahigkei-
ten, Fertigkeiten und Kreativitat definiert. Es werden hoch komplexe (z. B.
Wissenschatftler, Fiihrungskrafte oder Computerexperten), mittel komple-

xe (z. B. Facharbeiter, unterste Fuhrungskrafte, Verwaltungsangestellte)
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und wenig komplexe Berufe (z. B. an- oder ungelernte Tatigkeiten) unter-
schieden. McDaniel et al. (1988) verwendeten in ihrer Studie ein modifi-
ziertes, dichotomes Mal3.

Zudem fungiert job experience selbst als Moderator: In einer aktuellen
Metaanalyse von Ng und Feldman (2008) fiel der Zusammenhang zwi-
schen Alter und Leistung positiver aus, wenn die Tatigkeitsdauer (,job
tenure”) hoch war, jedoch weniger positiv, wenn die Betriebszugehdorigkeit
(,organisational tenure®) hoch ausfiel.

Quinones et al. (1995) unterscheidet verschiedene Formen der ,work ex-
perience* anhand der zwei Dimensionen ,Spezifitat* und ,Mess-Art* der
Erfahrung. Beide Dimensionen lassen sich in drei Unterkategorien eintei-
len. Die ,Spezifitdt“ der Erfahrung lasst sich unterteilen in ,Erfahrung in
einer Aufgabe® (,task®), ,Erfahrung in einer Tatigkeit* (,job*) oder ,Erfah-
rung in einer Organisation“ (,organisation“). Die Dimension ,Mess-Art"
lasst sich unterteilen in ,Mengenangaben“ (,amount®), ,Zeiteinheiten”
(,time*) oder in unterschiedlichen Ausfiihrungen (,type®), woraus sich eine
3x3-Matrix ergibt. In den meisten wie auch den oben genannten Studien
wurde job experience als ,job tenure, d.h. die Kombination aus ,job“ und
Lime* operationalisiert. Fir die vorliegende Arbeit spielt ebenfalls die
Kombination aus ,job“ und ,time“ eine Rolle, d.h. die Zeitdauer, die ein
Mitarbeiter eine bestimmte Tatigkeit ausgelbt hat (,job tenure®). Zusatz-
lich jedoch zu der job tenure der aktuellen Téatigkeit wird in dieser Arbeit
Uber eine Berufsbiografie hinweg die Zeitdauer verschiedener Tatigkeiten

in der Berufsbiografie betrachtet.

2.3.4 Fazit

Unter dem Begriff ,Gesundheit* wird neben dem Zustand vollstandigen
korperlichen, geistigen und sozialen Wohlbefindens auch die umge-
bungsbezogene Perspektive als wichtig erachtet, die besagt, dass die

Interaktion zwischen Mitarbeiter und seiner Umgebung eine weitere wich-
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tige Determinante der Gesundheit darstellt. Gesundheit kann auch als
Handlungsfahigkeit angesehen werden, d.h. die Fahigkeit zu stabil-
flexiblem Handeln, in dem sich an Bestehendes angepasst werden kann
und zusatzlich die Offenheit flir Neues bestehen bleibt, um langfristig die
eigene Handlungsfahigkeit erhalten und weiterentwickeln zu kénnen. Der
Begriff der Anpassungsfahigkeit (,adaptive performance®) zeigt Uber-
schneidungen zum Begriff der Handlungsfahigkeit als Definition von Ge-
sundheit. Die Anpassungsfahigkeit besteht aus unterschiedlichen Teilleis-
tungen und bildet ebenfalls die Fahigkeit ab, auf sich verandernde Bedin-
gungen flexibel reagieren zu kdnnen.

In Bezug auf die Arbeitsbedingungen in der Automobilindustrie ist es er-
forderlich sich (mit zunehmendem Alter) an verandernde Bedingungen
anpassen zu konnen (Erlernen neuer Technologien, flexibles Arbeiten an
neuen Arbeitsstationen) und bezlglich des langfristigen Erhalts von Ge-
sundheit bzw. Handlungsfahigkeit, enge Spezialisierungen und einseitige
Belastungen in der eigenen Berufsbiografie zu vermeiden.

Betrachtet man die Zusammenhange zwischen Alter und Leistungsfahig-
keit und Gesundheit, so wird deutlich, dass es sich auf Seiten des Alters
um einen multidimensionalen Prozess handelt, der von individuellen wie
arbeitsimmanenten Faktoren (wie z. B. Arbeitsbedingungen in der aktuel-
len oder in vergangenen Tatigkeiten) beeinflusst wird und auf Seiten der
Leistungsfahigkeit und Gesundheit verschiedene Teilaspekte jeweils un-
terschiedliche Zusammenhange zum Alter aufweisen und Personen in
der Lage sind, mit dem Alter abnehmende Leistungen zu kompensieren.
Der Zusammenhang an sich scheint nach den neuesten Studien umge-
kehrt-U-férmig zu sein. Bezuglich der Funktion verschiedener Moderato-
ren ergibt sich kein einheitliches Bild. Je nach einbezogenen Studien flh-
ren die berichteten Metaanalysen zu unterschiedlichen Ergebnissen. Ein
Moderator, dem auch in dieser Arbeit eine entscheidende Rolle zukommt,

ist job experience. Sie steht zum einen selbst in Zusammenhang mit Leis-
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tungsfahigkeit und Gesundheit und zum anderen fungiert sie als Modera-
tor des Zusammenhangs zwischen Alter und Leistungsfahigkeit. In dieser
Arbeit spielt job experience, operationalisiert als die Zeitdauer, in der ein
Mitarbeiter eine bestimmte Tatigkeit ausgelbt hat (,job tenure), eine indi-
rekt moderierende Rolle, wodurch versucht wird, die Rolle der job experi-

ence weiter aufzuklaren.

2.4 Berufshiografie und berufsbiografische Verlaufe

2.4.1 Unterschiedliche methodische Zugange zur Erfa  ssung von Be-

rufsbiografien

Querschnitt vs. Langsschnitt vs. retrospektive Erhe bung.

Zur Erfassung einer Berufsbiografie eignen sich je nach Fragestellung
und Ausgangslage unterschiedliche methodische Zugéange bzw. Untersu-
chungsplane. Qualitative ebenso wie quantitative Methoden finden hier
Anwendung. Neben der klassischen Querschnittuntersuchung, die zu ei-
nem bestimmten Zeitpunkt Stichproben verschiedenen Alters, d.h. aus
unterschiedlichen Generationen vergleicht (Bortz & Doéring, 2002), und
dementsprechend erst einmal wenige bis keine Aussagen uber die Be-
rufsbiografie einer Person zulasst, ware der Kénigsweg eine Langsschnit-
tuntersuchung. Eine L&ngsschnittsstudie begleitet eine Generations-
Stichprobe Uber eine langere Zeit und untersucht bzw. befragt diese wie-
derholt zu verschiedenen Zeitpunkten (Bortz & Ddéring, 2002). Es ist
dadurch moglich, kausale Zusammenhéange zwischen zeitlich vorgelager-
ten Bedingungen (z. B. Arbeitsbedingungen, etc.) und aktuellen Indikato-
ren fir Leistungsfahigkeit und Gesundheit herzustellen. Sie musste je-
doch Uber einen sehr langen Zeitraum durchgefthrt werden, um Aussa-
gen Uber den Gesamtverlauf einer Berufsbiografie und deren Auswirkun-
gen auf Leistungsfahigkeit und Gesundheit treffen zu kénnen. Beispiels-

weise sind mehr als 90 Prozent der Studien zu Auswirkungen von Stres-
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soren auf Stress und Gesundheit querschnittlich angelegt (Zapf, Dormann
& Frese, 1996). Die Griunde fur die geringe Anwendung liegen mitunter in
dem hohen organisatorischen und zeitlichen Aufwand von Langsschnitt-
untersuchungen. Deshalb wird sich meist der retrospektiven Erhebungs-
methode bedient, um Biografieforschung zu ermdglichen (Bortz & Doring,
2002). Hierzu konnen unterschiedliche offene oder (teil-)strukturierte
(bzw. qualitative oder quantitative) Methoden der mtndlichen oder schrift-
lichen Befragung eingesetzt werden. Im Folgenden wird exemplarisch auf

einige Methoden eingegangen.

Personalfragebogen und Biografischer Fragebogen.

Verfahren, die meist in der Personalauswahl eingesetzt werden, sind der
Personalfragebogen und der Biografische Fragebogen. Sie gehdren zu
den biografieorientierten Verfahren, die darauf basieren, aus vergange-
nem Verhalten zukuinftiges Verhalten vorherzusagen (Schuler, 2001).

Bei einem Personalfragebogen handelt es sich um einen standardisierten
Fragebogen, der es ermdoglichen soll, vergleichbare Informationen uber
verschiedene Bewerber zu erhalten. Er enthalt beispielsweise Fragen
Uber bisherige Téatigkeiten / Stationen oder fachliche Qualifikationen, so
dass ein erster Uberblick uber den beruflichen Werdegang einer Person
maoglich ist.

Biografische Fragebogen gehen dartber hinaus, indem sie (ebenfalls
standardisierte) Items enthalten, die sich auf konkrete Ereignisse, Situati-
onen und Verhaltensweisen in der Vergangenheit beziehen (Schuler &
Marcus, 2001). Sie ermdglichen dadurch, nach konkreten Erfahrungen in
fir das Anforderungsprofil relevanten Situationen zu fragen. Die Kriteri-
umsvaliditat der biografischen Fragebogen liegt fur verschiedene Kriterien
zwischen r=.20 und r= .50. lhre Effektivitat fur die Personalauswahl wurde

intensiv erforscht und wissenschaftlich belegt (u. a. Bliesener, 1992).
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Qualitative Interviews /Fallstudien.

Zwar koénnen sich Interviews ebenso wie Fragebogen in ihrem Strukturie-
rungs- bzw. Standardisierungsgrad unterscheiden, in der Biografiefor-
schung werden jedoch oft weitestgehend offene, unstandardisierte quali-
tative Interviews durchgefuhrt (Bortz & Doring, 2002). Dies ermdglicht es,
Lebensgeschichten detailgetreu und umfassend darzustellen. In einer
Langsschnittstudie zur Personlichkeitsentwicklung in Facharbeiterbiogra-
phien von Hoff, Lempert und Lappe (1991) wird hierzu erlautert, dass
[---] nahezu alle biographischen Sachverhalte [...] auch durch mehrdi-
mensionale und feindifferenzierte Vorgaben zum Ankreuzen in Beobach-
tungsschemata und Fragebdgen kaum adaquat erfassbar [sind]“ (Hoff et
al., 1991, S. 26). Dementsprechend wurden in dieser Studie mit 21 Un-
tersuchungspartnern mehrere meist offene Intensivinterviews mit einer
Dauer von insgesamt acht bis zwanzig Stunden durchgefiihrt. An diesem
Beispiel wird auch der Nachteil dieser Methodik deutlich: Der Detailliert-
heitsgrad geht zu Lasten der Reprasentativitat der Stichprobe. Dement-
sprechend werden diese Interviews meist fir (Einzel-)fallstudien einge-
setzt, die anschlieBend durch Inhaltsanalysen ausgewertet werden. Be-
zuglich einer besseren Vergleichbarkeit von Ergebnissen sowie zur Ver-
besserung der prognostischen Validitat zeigten sich in Metaanalysen vor
allem der Anforderungsbezug und die Struktur als Moderatoren der Vali-
ditéat von Interviews (Schuler, 2001b). Das heif3t Interviews, die einen di-
rekten Bezug zum Zweck des Interviews (z. B. Auswahlverfahren) auf-
weisen und standardisierte Fragen bzw. Antwortkategorien beinhalten,
besitzen eine hohere Validitadt. Zum Beispiel verwendete Abraham (1993)
in seinen Studien zu den Themen Arbeitstatigkeit, Arbeitslebenslauf und
Pensionierung einen Interviewleitfaden, der die jeweiligen Fragen und
Antwortkategorien vorgab.

Um die gewonnenen Ergebnisse aus den Interviews zu quantifizieren, zu

validieren bzw. zu untermauern, ist die Erganzung von qualitativen Inten-
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sivinterviews um eine reprasentative quantitative Erhebung sinnvoll, wie
dies beispielsweise bei Lacher, Neumann, Rubelt und Schuler (1989) ge-

schehen ist. Auf diese Studie wird in Kapitel 2.4.3 naher eingegangen.

Anpassung quantitativer Arbeitsanalyseverfahren.

Eine andere Mdoglichkeit Berufsbiografien zu erfassen, ist die Anpassung
quantitativer Arbeitsanalyseverfahren. Hierbei geht es hauptséchlich da-
rum, die Arbeitsbedingungen der jeweiligen Tatigkeiten in der Berufsbio-
grafie retrospektiv einzustufen, und weniger darum, zusatzlich &ul3ere
Begleitumstande (Familie, Freizeit, etc.) mit zu erheben. Dieser Ansatz
wurde von Bergmann, Hartwig, Uhlemann und Wardanjan (1997) (siehe
auch Bergmann, 1998; Pietrzyk, 2002) eingesetzt, um Tatigkeitsanforde-
rungen in der Berufsbiografie abbilden zu kbnnen. Dazu wurde ein bereits
existierendes Arbeitsanalyseverfahren modifiziert und alle Tatigkeiten in
der Berufsbiografie anhand der Arbeitsinhalte eingestuft. Eine 3-Punkt-
Darstellung (Berufsstart, Berufsmitte, gegenwartige Tatigkeit) wurde zur
Beschreibung der unterschiedlichen Berufsbiografien und deren Zusam-
menhange gewaéhlt (Bergmann et al., 1997; Bergmann, 1998). Diese
Herangehensweise ermdoglicht es, Arbeitsanforderungen in der Berufsbi-
ografie und deren Zusammenhange quantitativ unter Rickgriff auf stan-
dardisierte Arbeitsanalyseverfahren abzubilden. Zwar erreichen diese
Analysen nicht den Detailliertheitsgrad der oben beschriebenen Intensiv-
interviews, jedoch ist es moglich, reprasentative und valide Ergebnisse zu

erhalten (siehe hierzu auch Kapitel 2.4.3).

Optimal-Matching-Technik.

Eine Methode, die es vor allem erlaubt Verlaufsmuster bezlglich Diskon-
tinuitdten, Berufswechsel und Unterbrechungen darzustellen, ist die Op-
timal-Matching-Technik. Sie wurde von Schaeper, Kihn und Witzel

(2000) eingesetzt und beruht auf einer Sequenzanalyse und anschlie-
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Benden Clusterung der unterschiedlichen Verlaufe, um typische Ver-
laufsmuster zu identifizieren. Sie bezieht sich vorrangig, ebenso wie Per-
sonalfragebogen - wenn auch weitaus detaillierter - auf die Abbildung von

Stationen bzw. Statuspassagen und Ubergangen in der Berufsbiografie.

Kritik an retrospektiven Erhebungsmethoden.

Retrospektive Erhebungsmethoden werden oft aufgrund ihrer stark variie-
renden Zuverlassigkeitsgite kritisiert. In einer Darstellung von Schiitte
(2007) zur Gute von Selbsteinschatzungen der Zeitdauer bestimmter
physischer Belastungen in der Vergangenheit wird diese Kritik deutlich,
jedoch wird auch gezeigt, dass womoglich unterschiedliche Moderatoren
die Gute von retrospektiven Selbsteinschatzungen beeinflussen und so-
mit die groRe Variabilitat der ReliabilititsmalRe erklaren kénnten. Bei-
spielsweise konnte es sein, dass die Zeitdauer von Tatigkeiten oder Be-
lastungsarten (z. B. Knien oder Ganzkérpervibrationen), die selten ausge-
fahrt werden, schlechter erinnert werden kann, als welche die haufig aus-
gefuhrt werden. Des Weiteren konnte es einen Einfluss haben, ob in der
Vergangenheit ahnliche oder unterschiedliche Téatigkeiten ausgefuhrt
wurden. Das heil3t, es ist moglich, dass nur die Dauer solcher Belas-
tungsarten zuverlassig eingeschatzt werden kénnen, die in der aktuellen
Tatigkeit ebenfalls noch vorkommen. In den berichteten Studien wurden
des Weiteren unterschiedliche Methoden zur Schétzung der Zeitdauer
verwendet (Ratingskalen, Analogskalen, Schéatzung der Dauer oder der
Auftretenshaufigkeit oder beides, etc.), wodurch ein Vergleich und ein
abschlieRendes Fazit erschwert werden. Zudem weisen die berichteten
Studien methodische Mangel auf, so dass Storeinfliisse auf die berechne-
ten ReliabilitatsmalRe kaum separiert werden konnen. In der Studie zu
Retest-Reliabilitdten von Angaben zur Tatigkeitsdauer in der Vergangen-
heit beispielsweise, die fiur diese Arbeit von Interesse ist, sollte eine

Gruppe den Zeitanteil verschiedener physisch anstrengender arbeits- und
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freizeitbezogener Aktivitdten der letzten 24 Jahre retrospektiv einschat-
zen. Dies erfolgte fur jede Tatigkeit, die langer als 12 Monate dauerte und
bei langeren Tatigkeiten in 5-Jahresabschnitten (Retestintervall: 2 Wo-
chen). Die gefundenen Reliabilitdtsmalie schwanken erheblich zwischen
den verschiedenen Belastungsarten. Unberlcksichtigt bzw. unklar blieb,
wie viele der Befragten lber den gesamten Zeitraum von 24 Jahren die-
selbe oder eine @hnliche Téatigkeit ausgetbt hatten (Schutte, 2007).

Ein positives Beispiel fir die Glte von Selbsteinschatzungen zeigt eine
Studie von de Lange, Taris, Kompier, Houtman und Bongers (2002). In
dieser Studie konnte - in Bezug auf Tatigkeitswechsel in der Biografie -
der subjektiven Wahrnehmung von sich veranderten Arbeitsbedingungen
reale Tatigkeitswechsel in der jeweiligen Berufsbiografie zugeordnet wer-
den (de Lange et al., 2002).

Die hier vorliegende Arbeit soll weiter Aufschluss lGber die Gite von retro-
spektiven Fragebdgen zur Einschatzung von Arbeitsbedingungen ver-

gangener Tatigkeiten geben.

2.4.2 Merkmale von Berufsbiografien

Berufe und Tatigkeitsdauer.

Die wohl am haufigsten erfassten Merkmale von Berufsbiografien sind die
einzelnen Berufe, die die jeweilige Person ausgeiibt hat, sowie das ent-
sprechende Alter zu Beginn und die Austbungs- bzw. Tatigkeitsdauer.
Zur Klassifikation von Berufen existieren unterschiedliche nationale wie
internationale Systeme und Verfahren (siehe z. B. Frieling, 1980; Statisti-
sches Bundesamt, 1992; Brussig et al., 2006). Es kann dadurch u. a.
analysiert werden, ob eine Person in der Berufsklasse ihres Ausbildungs-
berufs im Laufe ihrer Berufsbiografie geblieben ist oder nicht. Schaeper et
al. (2000) spricht hierbei von einer Entkoppelung zwischen Berufstéatigkeit
und Ausbildungsberuf bzw. von Diskontinuitat von Erwerbsverlaufen,

wenn das nicht der Fall ist. Pietrzyk (2002) beispielsweise verwendete in
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ihrer Studie das Kriterium des ,beruflichen downgrading“. Demnach wird
die jeweilige angegebene Arbeit in der Berufsbiografie danach eingeteilt,
ob sie einen beruflichen Abstieg charakterisiert, d. h. eine Arbeit unter-
halb des bestehenden Qualifikationsniveaus ausgetbt wurde (,berufli-
ches downgrading“), oder ob auf der gleichen oder auf einer hdheren
Qualifikationsstufe gearbeitet wurde (,ohne berufliches downgrading®).
Diese Studie ging davon aus, dass Personen, die einen beruflichen Ab-
stieg in ihrer Berufsbiografie zu verzeichnen haben, geringere Lernmog-
lichkeiten haben und sich dies auf ihre Kompetenzentwicklung auswirkt
(Pietrzyk, 2002).

Bezuglich der Tatigkeitsdauer und der Art der ausgetbten Berufe be-
schreibt Morschhauser (2003), dass die Entwicklung der Gesundheit und
der beruflichen Leistungsfahigkeit ,zu einem grofR3en Teil von der Art und
der Dauer der im Erwerbsleben ausgetbten Tatigkeit abhéngt, von den
damit verbundenen Belastungen, aber auch Entlastungen und Ermuti-
gungen. Bestimmte Arbeitsanforderungen, langfristig erfahren, erh6hen
das Risiko, zu erkranken bzw. korperlich vorzeitig abzubauen und
dadurch ,leistungseingeschrankt‘ oder sogar erwerbsunfahig zu werden*
(Morschhauser, 2003, S. 62). Sie empfiehlt im Sinne von berufsbiografi-
schen MalRnahmen die Verweildauer auf so genannten ,Routine- oder
Verschlei3arbeitsplatzen“ zu reduzieren, indem systematische Tatigkeits-
und Positionswechsel eingefuihrt werden. Diese férdern und erweitern
zudem die Qualifikation und Flexibilitat der Mitarbeiter. Als Beispiele ftr
derartige Verschleil3arbeitsplatze wurden Arbeitspléatze in der Automobil-
produktion herangezogen - ahnlich wie sie in Kapitel 2.2 beschrieben sind
- gepaart mit hohen physischen Anforderungen (Morschhauser, 2003).
Kdchling und Deimel (2006) merken jedoch im Rahmen der Expertisen
zum Funften Altenbericht der Bundesregierung an, dass es sowohl an

Kriterien als auch an einer vollstandigen Systematik fehle, um Berufe mit
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einer begrenzten Tatigkeitsdauer beschreiben und zusammenstellen zu
konnen.

Bezuglich der Tatigkeitsdauer, die bereits in Kapitel 2.3.3 als Operationa-
lisierung von job experience eingefihrt wurde, wird meist davon ausge-
gangen, dass — vereinfachend ausgedrtickt - je lAnger ein Mitarbeiter ei-
ner Belastung oder Arbeitsbedingung ausgesetzt ist, sie sich umso star-
ker im Sinne von Beanspruchungsfolgen auf die Gesundheit und Leis-
tungsfahigkeit auswirken kann. Vereinfachend deshalb, da neben der li-
nearen Wirkrichtung ebenso kumulative sowie andersartige Zusammen-
hange vorstellbar sind. Zusatzlich kénnen Wechselwirkungen z. B. kom-
pensatorischer Natur zwischen unterschiedlichen Arbeitsbedingungen
auftreten, die es erschweren, direkte Wirkbeziehungen zwischen einzel-
nen Arbeitsbedingungen und Gesundheits- und Leistungsindikatoren her-
zustellen (Zapf et al., 1996).

Anzahl an Tatigkeiten.

Van der Heijden (2003) untersuchte in einer Studie mit 420 niederlandi-
schen hoheren Angestellten und Managern den Zusammenhang zwi-
schen zwei karriere-bezogenen Variablen (Anzahl an Téatigkeiten, Tatig-
keitsdauer pro Tatigkeit) und organisationaler Expertise. Die Ergebnisse
weisen keinen Zusammenhang zwischen Anzahl an Tatigkeiten in der
Berufsbiografie und den Skalen der organisationalen Expertise auf. Es
wird angenommen, dass eher die Austibung unterschiedlicher Tatigkeiten
Karrieremuster beeinflussen anstatt die Anzahl. Die Ergebnisse zur Ta-

tigkeitsdauer wurden bereits in Kapitel 2.3.3 berichtet.

Statuspassagen.
Des Weiteren kann bei der Analyse von Berufsbiografien auch das Vor-
handensein bestimmter Statuspassagen im Vordergrund stehen und be-

trachtet werden, wie sich diese im Laufe der Berufsbiografie abwechseln.
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Im Rahmen des Sonderforschungsbereichs 186 der Universitat Bremen
~otatuspassagen und Risikolagen im Lebenslauf‘ wurden in der Studie
von Schaeper (1999) sechs Zustédnde unterschieden: Arbeitslosigkeit,
Bildung (Fortbildung, Schule, etc.), Vollzeit-Erwerbstatigkeit, Teilzeit-
Erwerbstatigkeit, Familientatigkeit und Sonstiges. Hieraus ergeben sich
nach Anwendung der Optimal-Matching-Technik und anschlielender
Clusterung verschiedene Verlaufstypen, die sich im Muster der oben ge-

nannten Zustande unterscheiden (vgl. auch Schaeper et al., 2000).

2.4.3 Berufsbiografische Studien (in der Automobili ndustrie)

Im Folgenden wird hauptsachlich auf berufsbiografische Studien einge-
gangen, die in der (Automobil-) Industrie durchgefuhrt wurden, jedoch
ebenfalls auf Studien, die fur diese Arbeit relevant sind.

Lacher et al. (1989) stellten in ihrer Studie zur Thematik ,Fort- und Wei-
terbildung von Montagearbeitern“ eine erwerbsbiografische Bildungstypo-
logie auf. Dazu fuhrten sie 43 Intensivinterviews durch und befragten zur
Validierung der gefundenen Typen 410 angelernte Industriearbeiter. Ziel
war es, Kompetenzen (Produktionswissen, Handwerkswissen) und Lern-
felder (vorberufliche, berufliche und aul3erberufliche Bildungserfahrun-
gen) der Beschatftigtengruppe ,angelernte Industriearbeiter® zu untersu-
chen. Sie fanden vier verschiedene Bildungstypen: den Aufsteigertyp (20-
25% der Befragten), den Passivtyp (25-30%), den Familientyp (10-15%)
und den Handwerkstyp (15-20%). 10-20% sind Misch- oder Ubergangs-
typen. Die Vertreter des Aufsteiger- und Passivtyps sind unter 35 Jahre,
wohingegen der Familien- und Handwerkstyp Uber 35 Jahre alt ist. Auf-
stiegs- und Handwerkstyp sind aufgrund ihrer Erwerbsbiografie eher er-
folgsorientiert, besitzen eine hohe Weiterbildungsmotivation und weisen
eine vertikale Kompetenzentwicklung auf. Der Passiv- und Familientyp

sind eher resignativ bzw. haben ein niedrigeres Qualifikationsniveau und
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ihre Erwerbsbiografie ist durch eine horizontale Kompetenzentwicklung
gekennzeichnet.

Nach Hoff et al. (1991) stellen Berufsverlaufe Sequenzen von Tatigkeiten
an gleichen, ahnlichen oder unterschiedlichen Arbeitsplatzen dar. In ihren
Studien an 21 jungen Facharbeitern gro3erer Industriebetriebe fanden sie
anhand von mehreren Intensivinterviews (drei Messzeitpunkte) sowie Ex-
perteninterviews mit Vorgesetzten und Betriebsraten drei Hauptmuster
von Berufsverlaufen. Muster | bezieht sich auf Dreher und Fraser als Pro-
duktionsfacharbeiter, deren Berufsbiografie durch den Kampf gegen
Dequalifizierung und vorzeitigen Verschlei3 der Arbeitskraft gekenn-
zeichnet ist. Muster Il besteht aus Werkzeugmachern (Maschinenschlos-
ser) in der Produktion und in wenig qualifizierten vorproduktiven oder kon-
trollierenden Tatigkeiten. Im Vergleich zu Muster | versuchen Vertreter
dieses Musters trotz ahnlicher Tatigkeiten sich standig weiter zu qualifi-
zieren und hoéhere Posten im Betrieb zu erreichen und kénnen somit ihre
wenig qualifizierenden Tatigkeiten weitestgehend hinter sich lassen. Mus-
ter Il setzt sich aus Maschinenschlossern (Werkzeugmachern) zusam-
men, die jedoch im Vergleich zu Muster | und Il in qualifizierten vorpro-
duktiven Bereichen arbeiten. Ihre Berufsbiografie ist charakterisiert durch
ausbildungsadaquaten Einsatz ihrer Arbeitskraft und eine kontinuierliche
Weiterqualifizierung (siehe auch Studien von Lappe, 1985 zu Berufsver-
laufsmustern).

Abraham (1993) ging der Fragestellung nach, ob der in einer langfristig
ausgeibten Tatigkeit vorhandene Handlungsspielraum Bereiche aul3er-
halb dieser Tatigkeit insbesondere nach Beenden des Erwerbslebens be-
einflusst. Dafir wurden mit 177 Mitarbeitern aus der Metallindustrie, die
kurz vor der Pensionierung standen, jeweils drei umfangreiche Interviews
(Langsschnitt) durchgefuhrt. Die quantitativen Ergebnisse zeigen, dass
der in einer Tatigkeit zur Verfigung stehende Handlungsspielraum einen

positiven Zusammenhang zu Planen nach der Pensionierung aufweist
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und somit Uber die Tatigkeit hinaus Auswirkungen auf auf3erberufliche
Bereiche hat.

Studien, die die bereits beschriebene Methodik der Anpassung quantitati-
ver Analyseverfahren angewendet haben (siehe Kapitel 2.4.1), wurden in
einer Arbeitsgruppe an der TU Dresden durchgefiihrt und sollen hier na-
her beschrieben werden (z. B. Bergmann et al., 1997; Muhlpfordt, 1999;
Bergmann, 1998; Pietrzyk, 2002). Dabei wurden die Arbeitsaufgaben in
der Berufsbiografie retrospektiv anhand einer modifizierten Version des
Tatigkeitsbewertungssystems erfasst. Es wurde im Einzelnen der Zu-
sammenhang zwischen berufsbiografischen Arbeitsinhalten und Kompe-
tenzentwicklung untersucht und daher auf solche Inhalte fokussiert, deren
Auspragungsgrad mit dem Umfang bzw. der Art von Lernprozessen zu-
sammenhéangen (Bergmann, 1998). Die Berufsbiografie wurde meist in
drei Bereiche eingeteilt: Arbeitsinhalte zu Berufsstart, zu Berufsmitte und
in der gegenwartigen Tatigkeit und dementsprechend analysiert, ob sich
Veranderungen zwischen den drei Bereichen sowie Veranderungsmuster
finden lassen. Bei Bergmann et al. (1997) liel3 sich an 119 Personen mit
vorwiegend Hochschul- oder Fachhochschulabschluss ein signifikanter
Anstieg der erhobenen Arbeitsmerkmale, d. h. der berufsbiografischen
Lernpotenzen, im Laufe der Berufsbiografie nachweisen. Der Anstieg be-
fand sich hauptsachlich zwischen Berufsstart und Berufsmitte. Des Weite-
ren konnten drei Typen der Veranderung von Lernpotenzen in der Be-
rufsbiografie gefunden werden (gleich bleibend niedrig (1), gleich blei-
bend hoch (2), Zunahme von Berufsstart zur —mitte und gleich bleibend
bis gegenwartige Téatigkeit (3)). Die meisten Personen lieRen sich in Ka-
tegorie 2 (N=35) und in Kategorie 3 (N=34) einordnen. Der Verlauf der
Lernpotenzen weist zudem einen signifikanten Zusammenhang zum
Kompetenzbereich ,Methodenkompetenz® auf (C-Kontingenzkoeffizient:
0.39).
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Mit einer ahnlichen Methodik wurde in der Studie von Pietrzyk (2002) der
Frage nach den Effekten arbeitsimmanenter Kompetenzentwicklung
nachgegangen. Dabei wurde zusétzlich auf Briiche in der Berufsbiografie
(durch Arbeitslosigkeit) sowie auf die Klassifikation des ,beruflichen
downgradings®, wie bereits in Kapitel 2.4.1 beschrieben, fokussiert. Es
lieBen sich positive Zusammenhdnge zwischen der Lernhaltigkeit der Ar-
beitsaufgaben in der Berufsbiografie und der beruflichen Kompetenz
nachweisen. Lernrelevante Arbeitsmerkmale fungierten auch als Préa-
diktoren des Selbstkonzepts beruflicher Kompetenz, wobei die Arbeits-
merkmale ,Vielfalt und Dynamik* und ,Handlungsspielraum“ die besten
Pradiktoren darstellten. Personen mit einem beruflichen Abstieg oder er-
werbslose Personen wiesen Verschlechterungen in der Einschéatzung ih-

rer Leistungsfahigkeit und ihrer Kompetenzen auf.

2.4.4 Fazit

Fur die kausale Zusammenhangsanalyse zwischen Arbeitsbedingungen
und Gesundheit und Leistungsfahigkeit stellt unbestreitbar eine Langs-
schnittstudie den Konigsweg dar. Der hohe organisatorische wie zeitliche
Aufwand fuhrt jedoch dazu, dass die meisten Studien zu dieser Thematik
querschnittlich angelegt sind und daher nur bedingt Kausalitaten aufge-
deckt werden konnen. In Bezug auf die Erfassung von Arbeitsbedingun-
gen (alterer) Mitarbeiter in ihrer Berufsbiografie ist eine Langsschnittun-
tersuchung zur Erfassung der Berufsbiografie nicht mehr mdglich, so
dass die retrospektive querschnittiche Methode die einzige Moglichkeit
darstellt, die Berufsbiografie jedes Einzelnen zu erfassen.

Es wird in dieser Arbeit an den Ansatz ,Anpassung quantitativer Arbeits-
analyseverfahren“ zur retrospektiven Erhebung von Arbeitsbedingungen
vergangener Tatigkeiten angeknuipft, da reprasentative Aussagen (bereits
durch empirische Studien belegt, siehe Kapitel 2.4.2 und 2.4.3) trotz ei-

nem hohen Detailliertheitsgrad mdglich sind. Auf Erweiterungen dieses
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Ansatzes in der vorliegenden Arbeit wird in Kapitel 3.2.1 ndher eingegan-
gen. Zur Kennzeichnung von Berufsbiografien kbnnen unterschiedliche
Merkmale herangezogen werden. Insbesondere die unterschiedlichen
Berufe, dhnlich wie im Sinne des beruflichen Auf- und Abstiegs nach Pie-
trzyk (2002), sowie die Tatigkeitsdauer von vergangenen und aktuellen
Tatigkeiten werden in dieser Arbeit herausgegriffen. Lacher et al. (1989)
fanden in ihrer Studie, in der die benannten Merkmale ebenfalls eine Rol-
le spielten, vier verschiedene Biografietypen bezuglich einer lern- und
kompetenzfordernden Berufsbiografie. Da es sich hierbei um Berufsbio-
grafien von angelernten Industriearbeitern in der Automobilindustrie han-

delte, wird in der vorliegenden Arbeit darauf starker Bezug genommen.

2.5 Zusammenhang zwischen Arbeitsbedingungen und Ge  sundheit

In der einschlagigen Literatur lassen sich verschiedene Theorien, Kon-
zepte und Modelle unterscheiden, die das Wirken bzw. Zusammenwirken
von Arbeitsbedingungen und Gesundheit zu erklaren suchen. Die Modelle
und Konzeptionen uberschneiden sich teilweise oder sind jeweilige Wei-
terentwicklungen des zeitlich vorhergehenden, setzen jedoch trotzdem
unterschiedliche Schwerpunkte. Es werden im Folgenden nicht alle Theo-
rien, Modelle und Konzepte zum Zusammenwirken von Arbeitsbedingun-
gen und Gesundheit dargestellt, sondern nur einzelne fir diese Arbeit
relevante theoretische Anséatze und deren empirische Uberpriifung erlau-
tert. FUr eine vollstandige Darstellung der Theorien, Modelle und Konzep-
te zu Arbeitsbedingungen und Gesundheit wird auf entsprechende aus-
fuhrliche Ubersichten in der einschlagigen Literatur verwiesen (z. B. Oes-
terreich & Volpert, 1999; Ducki, 2000; etc.).
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2.5.1 Ressourcen, Belastungen und Gesundheit

Um Merkmale der Arbeit eindeutig definieren zu kénnen, sollen vorab ei-
nige Begriffs- und Inhaltstiberschneidungen erlautert und eingeordnet
werden.

Basierend auf empirischen Studien lassen sich bestimmte Arbeitsmerk-
male bzw. Arbeitsbedingungen gruppieren, die Uberwiegend positive oder
Uberwiegend negative Zusammenhéange zu Gesundheits- und Leistungs-
indikatoren aufweisen. Ganz allgemein formuliert gehen die meisten The-
orien, Modelle und Konzepte zu Zusammenhangen zwischen Arbeitsbe-
dingungen und Gesundheit davon aus, dass bestimmte Arbeitsbedingun-
gen mit erh6hter Wahrscheinlichkeit zu einer bestimmten Reaktion beim
Menschen fihren. Je nach theoretischem Schwerpunkt werden jedoch
die Faktoren, d. h. die Arbeitsbedingungen auf der einen Seite und die
Gesundheitsindikatoren auf der anderen Seite, anders benannt. Es stellt
sich demnach die Frage, wie Arbeitsbedingungen, die hauptsachlich posi-
tive bzw. hauptsachlich negative Zusammenhéange zu Gesundheitsindika-
toren aufweisen kdnnen, benannt werden sollten.

Fur die sich vorrangig positiv auf Gesundheit auswirkenden Arbeitsbedin-
gungen bietet sich unter anderem in Anlehnung an Ressourcenkonzepte
der Begriff ,Ressourcen” an (vgl. Ducki, 1998, 2000). Ressourcen werden
definiert als ,die Vielfalt von Chancen bzw. Wahlmdglichkeiten, tber die
eine Person bei der Arbeit verfigt® (Ducki, 2000). Es kbnnen externe und
interne Ressourcen unterschieden werden. Die externen Ressourcen be-
inhalten befriedigende Arbeitsbedingungen sowie andere externe Fakto-
ren, die internen oder personalen Ressourcen kdnnen als Komponenten
der Gesundheitsdefinition angesehen werden (siehe hierzu Abschnitt
2.3).

Fur die sich vorrangig negativ auswirkenden Arbeitsbedingungen bietet
sich der Begriff ,Belastungen“ an (vgl. Ducki, 1998, 2000). In der Hand-

lungsregulationstheorie (z. B. Volpert & Osterreich, 1999) wird der Belas-
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tungsbegriff ebenfalls in dieser inhaltlichen Bedeutung verwandt und
kennzeichnet demnach Faktoren, die sich negativ auswirken kénnen. Da-
von abzugrenzen ist der Belastungsbegriff aus dem Belastungs-
Beanspruchungskonzept nach Rohmert und Rutenfranz (1975). In die-
sem Konzept stehen Belastungen fir Faktoren und Grol3en, die objektiv
von aulRen auf den Menschen einwirken und zu Beanspruchungen beim
Menschen fihren kénnen. In der Arbeitspsychologie wird zur Vermeidung
derartiger MiRverstandisse daher oft der Begriff Anforderungen verwen-
det, unter dem positiv wie negativ auf den Menschen wirkende Faktoren
subsumiert werden (vgl. u. a. Frieling, 1997, Osterreich & Volpert, 1999).
Im alltaglichen Sprachgebrauch wird das Wort ,Belastung” ebenfalls mit
einem negativen Inhalt assoziiert.

Ressourcen und Belastungen kdnnen u. a. nach Ducki (2000) jeweils un-
terteilt werden in Ressourcen und Belastungen auf der Mikro-, auf der
Meso- und auf der Makroebene. Auf der Mikroebene handelt es sich um
konkrete Arbeitsaufgaben sowie um die jeweiligen Ausfihrungs- und Ar-
beitsbedingungen. Auf der Mesoebene lassen sich organisationale Fakto-
ren einordnen. Die Ubergeordnete Makroebene umfasst Faktoren, die das

Verhaltnis von Arbeit und anderen Lebensbedingungen betreffen.

Ressourcen.

Ressourcen werden in dieser Arbeit demnach als Arbeitsmerkmale be-
zeichnet, die sich positiv auf die Gesundheit und Leistungsfahigkeit aus-
wirken kénnen und beinhalten die Vielfalt von Chancen bzw. Wahlmdg-
lichkeiten, tber die eine Person bei der Arbeit verfugt (Ducki, 2000). Da-
bei lassen sich auf der Mikroebene z. B. Handlungs- und Zeitspielraume
oder Soziale Unterstlitzung einordnen. Die Mesoebene umfasst organisa-
tionale Faktoren wie z. B. Partizipation und Mitbestimmung und Auf-
stiegsmaoglichkeiten. Als Faktoren der Makroebene lassen sich z. B. au-

Berbetriebliche Unterstitzungssysteme klassifizieren (Ducki, 2000).
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Als Ressourcen, d. h. als férdernde Bedingungen fur Gesundheit und
Leistungsfahigkeit, stellten sich konsistent in mehreren Studien unabhan-
gig von der dahinter liegenden theoretischen Konzeption u. a. folgende
Arbeitsbedingungen heraus: Handlungs- und Entscheidungsspielraum,
Anforderungsvielfalt bzw. Arbeitsinhalte sowie soziale Aspekte am Ar-
beitsplatz wie z. B. Soziale Unterstitzung durch Kollegen oder Vorgesetz-
te (u. a. Leitner, 1999; Greif, 1991; Frese & Semmer, 1991; Leitner, 1993;
Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001; Demerouti, 1999; Fre-
driksson, Bildt, Hagg & Kilbom, 2001; Grebner, Semmer & Elfering, 2005;
Rau, 2004; Karasek & Theorell, 1990). Je htéher diese Arbeitsbedingun-
gen am Arbeitsplatz ausgeprégt sind, desto hoher fallen Indikatoren fur
Gesundheit aus (bzw. desto niedriger bei Befindensbeeintrachtigungen
oder Stressindikatoren). Neben einer direkten Wirkung lasst sich jedoch
zusatzlich insbesondere fur Handlungsspielraum und Soziale Unterstit-
zung eine Puffer- bzw. Moderator-Wirkung finden (z. B. Frese & Semmer,
1991; Dormann & Zapf, 1999). Sind Handlungsspielraum oder Soziale
Unterstiitzung am Arbeitsplatz hoch ausgepragt, fallen die Zusammen-
hange zwischen Stressoren und Befindensbeeintrachtigungen niedriger
aus.

Belastungen.

Belastungen hingegen sind Arbeitsmerkmale, die negativ auf Gesundheit
und Leistungsfahigkeit wirken kdnnen (Ducki, 2000). Auf der Mikroebene
werden z. B. Unterbrechungen (Regulationshindernis) oder Zeitdruck
(Regulationsuberforderung) als Belastungen definiert. Schichtarbeit oder
schlechtes Betriebsklima werden als Belastungen auf der Mesoebene
klassifiziert. Auf der Makroebene handelt es sich um Belastungen wie z.
B. Arbeitsplatzunsicherheit oder Unvereinbarkeit von Beruf und Familie
(Ducki, 2000).
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Als Belastungen, d. h. auf Gesundheit und Leistungsfahigkeit sich negativ
auswirkende Faktoren, wurden in verschiedenen Studien aufgabenbezo-
gene Belastungen wie Unterbrechungen, Zeitdruck und monotone Ar-
beitsbedingungen sowie Umgebungsbelastungen (Larm, schlechte Be-
leuchtung, etc.) und soziale Belastungen (z. B. schlechtes Betriebsklima)
identifiziert (Greif, Bamberg & Semmer, 1991; Oesterreich & Volpert,
1999; Ducki, 1998; Demerouti et al.,, 2001). Des Weiteren spielen als
wichtige Belastungsfaktoren Arbeitsplatzunsicherheit sowie Schichtarbeit
eine wichtige Rolle (z. B. Ducki, 2000; Demerouti et al., 2001; Seibt et al.,
2006). Im Rahmen der BIBB/IAB-Erhebung 2005/2006 wurden zusatzlich
vor allem folgende Belastungen benannt: Arbeiten im Stehen/Sitzen, un-
ter Zeitdruck, unter Termin- und Leistungsdruck, mit hoher Repetitivitat
und mit haufigen Unterbrechungen (eigene Auswertungen der BIBB-
Erhebung 2005/2006). Hierbei ist zu bericksichtigen, dass der Begriff
,Belastung” auch als negative Beanspruchungsfolgen angesehen werden
kann, da diese Arbeitsbedingungen bereits zu negativen Beanspruchun-
gen bei den Befragten gefuhrt haben. Wahilt man aus der Gesamtstich-
probe die Branche ,Automobilindustrie“ und ,Arbeiter/An-/Ungelernte oder
Facharbeiter aus, erh6hen sich insbesondere die Prozentsatze fir physi-
sche Belastungsfaktoren (Arbeiten im Stehen und unter Larm, in
Zwangshaltungen, Arbeiten mit Schutzkleidung) sowie fir Standardisiert-
heit der Arbeitsablaufe und fir Arbeiten mit Stiickzahl-/Zeitvorgaben. Dies
spiegelt die unter 2.2.1 beschriebenen aktuellen Arbeitsbedingungen in

der Automobilindustrie wider.

2.5.2 Belastungs- und Ressourcenkonstellationen

Leistungsfahigkeit und Gesundheit sind multikausal mit unterschiedlichen
Einflussfaktoren verkntupft. Demzufolge fallen Zusammenhéange zwischen
Arbeitsbedingungen auf der einen Seite und Gesundheit und Leistungs-

fahigkeit auf der anderen Seite oft niedriger aus als erwartet bzw. einzel-
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ne Einflussfaktoren auf Gesundheit und Leistungsfahigkeit klaren oft nur
einen geringen Varianzanteil auf (z. B. Zapf et al., 1996).

In den meisten Studien werden singulare Zusammenhange zwischen Ar-
beitsbedingungen und Gesundheit betrachtet, jedoch in der Realitat wir-
ken Arbeitsbedingungen oft gleichzeitig auf den Menschen und kdnnen in
unterschiedlicher Weise zusammenwirken (z. B. kompensierend, additiv
oder potenzierend, Dunckel, 1991). Wie oben bereits beschrieben puffern
beispielsweise hoher Handlungsspielraum und hohe soziale Unterstit-
zung die negative Wirkung von Belastungen auf Gesundheit. In Bezug
auf Schichtarbeit konnte gezeigt werden, dass Industriearbeiter, die in
Schichtsystemen arbeiten, im Vergleich zu Industriearbeitern mit Normal-
arbeitszeit eine Belastungskumulation aufweisen. Das heil3t, der Antell
der Arbeiter, die ,3 bis 5* und ,5 und mehr* Belastungen gleichzeitig an-
gaben, hoher ist als der Anteil derer, die keine bzw. 1 oder 2 Belastungen
in der Arbeit berichteten (Jansen, 2000).

Dunckel (1991) beschreibt das Phanomen ,Mehrfachbelastung” im Rah-
men des Projekts ,Psychischer Stress am Arbeitsplatz® anhand des Zu-
sammenwirkens von Regulationsanforderungen (z. B. Variabilitat), Regu-
lationshindernissen (z. B. Zeitdruck) und Handlungsspielraum. Das heif3t
das Zusammenwirken von Ressourcen und Belastungen wird betrachtet.
Bei drei Arbeitsplatztypen wurden deutliche Beeintrachtigungen des Be-
findens gefunden: 1. Konstellation: mittlere Regulationserfordernisse, re-
lativ hohe Regulationshindernisse und niedriger Handlungsspielraum; 2.
Konstellation: mittlere bis hohe Regulationsanforderungen, hohe Regula-
tionshindernisse und mittlerer Handlungsspielraum; 3. Konstellation: nied-
rige Auspragungen auf allen drei Dimensionen. Das unginstigste Bild
beziglich des Befindens (psychosomatische Beschwerden, Gereiztheit,
geringe Arbeitszufriedenheit, etc.) ergibt nach den Ergebnissen des Pro-
jekts die 1. Konstellation. Montage- und Bedientatigkeiten, wie sie haufig

in der Automobilproduktion vorhanden sind, finden sich hauptsachlich in
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der 3. Konstellation, wobei die geringe Auspragung der Regulationshin-
dernisse (z. B. Zeitdruck) wahrscheinlich nicht mehr ganz zutreffend ist

und heutzutage sicherlich héher ausgepragt ist.

2.5.3 Das Demand-Control-Model

Ein Modell, das ebenfalls das Zusammenwirken verschiedener Konstella-
tionen von Arbeitsbedingungen betrachtet, ist das Job-Demand-Control-
Model (Anforderungs-Kontroll-Modell) nach Karasek und Theorell (1990).
Das Modell setzt sich aus den Dimensionen psychische Arbeitsanforde-
rungen (demands), oft auch als psychische Belastungen Ubersetzt (d.h.
quantitative Arbeitsbelastung/-menge, widersprichliche Anforderungen)
und Entscheidungsspielraum (control / decision latitude), erfasst Uber
Aufgabenvielfalt/Qualifikationsanforderungen und Entscheidungsverant-
wortung zusammen. Betrachtet man die Items, mit denen die beiden Di-
mensionen erfasst werden, so kdnnen demands in die Kategorie ,Belas-
tungen® und control in die Kategorie ,Ressourcen” eingeordnet werden.
Zwar wird in dem Modell auch betont, dass hohe demands bei hoher con-
trol auch positive Auswirkungen haben kdnnen, empirische Studien fan-
den jedoch hauptséchlich die negativen Auswirkungen von hohen de-
mands gekoppelt mit niedriger control (siehe unten ,high-strain-jobs").
Durch Mediandichotomisierung (low vs. high) der beiden Dimensionen
demands und control ergeben sich vier unterschiedliche Tatigkeitstypen:
low strain jobs (1) vs. high strain jobs (2) (strain (engl.)= Beanspruchung)
sowie passive jobs (3) vs. active jobs (4). Low strain jobs sind durch ei-
nen hohen Entscheidungsspielraum, aber niedrigen Anforderungen ge-
kennzeichnet - high strain jobs hingegen durch einen niedrigen Entschei-
dungsspielraum und hohe Arbeitsanforderungen. Passive jobs und active
jobs unterscheiden sich nicht wie die beiden vorherigen Tatigkeitstypen
anhand des Ausmalles an Beanspruchung, sondern im Aktivitatslevel.

Passive jobs sind durch geringen Entscheidungsspielraum und geringe
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Anforderungen charakterisiert; active jobs durch jeweils hohe Auspragun-
gen auf beiden Dimensionen. Job strain in diesem Kontext lasst sich etwa
mit Fehlbeanspruchung oder Anspannung auf Seiten des Menschen
ubersetzen (vgl. Osterreich & Volpert, 1999).

Nach dem Modell und empirischer Uberprifung ist das Risiko fiir negative
Beanspruchungsfolgen in high-strain-jobs am hochsten (u. a. Karasek
& Theorell, 1990; de Lange, Taris, Kompier, Houtman & Bongers, 2003;
de Jonge, Dollard, Dormann, Le Blanc & Houtman, 2000). Montagearbei-
ter, wie sie in dieser Arbeit im Fokus stehen, sind nach empirischen Stu-
dien von Karasek und Theorell (1990) und anderen Forschern in diesen
high-strain-jobs angesiedelt. Ebenso sind Montagearbeiter aufgrund ihrer
korperlichen Anstrengung wahrend der Tatigkeitsaustbung (engl.: physi-
cal exertion) in high-strain-jobs einzuordnen.

Wie kdnnen die Arbeitsbedingungen eines high-strain jobs in der Auto-
mobilmontage aussehen? Bezugnehmend auf Kapitel 2.2, in dem Monta-
getatigkeiten in der Automobilindustrie charakterisiert werden, bestehen
high demands u. a. darin, dass durch die sekundengenaue Austaktung
der auszufiihrenden Téatigkeiten und die immer kirzer werdenden Takte
die Mitarbeiter ein hohes Arbeitspensum bei gleichzeitig hohem Zeitdruck
bewaltigen missen. Des Weiteren sind einseitige Koérperhaltungen bei-
spielsweise durch Montagetétigkeiten im Fahrzeuginneren erforderlich.
Nicht taktgebundene Nebentatigkeiten (z. B. Materialbeschaffung, etc.)
machen nur einen geringen Prozentsatz am Arbeitspensum aus. Das
heil3t, es handelt sich bei den Montagetatigkeiten hauptsachlich um takt-
gebundene, manuelle Zufihr- und Auflegearbeiten. Zusatzlich arbeiten
die Montagearbeiter in Wechselschicht, so dass eine weitere physische
Belastungskomponente neben den einseitigen Korperhaltungen bei den
demands hinzukommt. Die geringe control auf3ert sich in einer geringen
Aufgabenvielfalt, da die Montagetatigkeiten monoton und repetitiv sind.

Hohe Standardisiertheit der Arbeitsablaufe und —ausfiihrung sowie eine
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geringe Nutzung von job rotation innerhalb der Gruppen fihren des Wei-
teren zu einem geringen Entscheidungs- und Handlungsspielraum bei
den Montagearbeitern. In Kapitel 3.6.3 wird nochmals ausfihrlicher auf
die vier Tatigkeitstypen anhand der konkreten Arbeitsbedingungen im Un-
tersuchungsbereich eingegangen.

Neben dem klassischen Job-Demand-Control-Model existiert zusatzlich
eine Erweiterung des Modells um Soziale Unterstltzung (engl.: social
support) zum Demand-Control-Support-Model (Karasek & Theorell, 1990;
vgl. de Lange, 2005). Beanspruchungsbedingte Probleme kénnen dem-
nach vermehrt bei Tatigkeiten mit hohen Arbeitsanforderungen, niedrigem
Entscheidungsspielraum und niedriger sozialer Unterstltzung auftreten
(u. a. Karasek & Theorell, 1990; de Lange, 2005). Bezuglich einer empiri-
schen Validierung des Modells untersuchte de Lange et al. (2003) 45
Langsschnittstudien zum Demand-Control-(Support) Model und fand eine
moderate Bestéatigung fir die ,strain-Hypothese®, in dem Sinne, dass
Personen mit einem high-strain-job die schlechtesten Gesundheitswerte
aufweisen. Von den 45 Studien wurden 19 in die Analysen als high-
guality-Studien aufgenommen. Nur 42 Prozent (von 19 Studien) fanden
die erwarteten Interaktionseffekte zwischen den Dimensionen. Zudem
ergaben sich keine wesentlich anderen oder besseren Ergebnisse im
Vergleich zur querschnittlichen Uberpriifung des Modells (de Lange et al.,
2003). Es konnten jedoch in 84 Prozent der Studien die erwarteten singu-
laren Zusammenhange zwischen Arbeitsbedingungen und Gesundheit
gefunden werden.

In einer Langsschnittstudie von Schnall, Schwartz, Landsbergis, Warren
und Pickering (1998) wurde untersucht, inwieweit sich stabile und sich
verandernde high-strain Konstellationen (high demands und low control)
im Langsschnitt auf den Gesundheitsindikator Blutdruck (bei der Arbeit,
zu Hause, im Schlaf) auswirken. Dabei wurden tber zwei Messzeitpunkte

vier verschiedene Gruppen miteinander verglichen: eine Gruppe, die zu

56



Theorie

beiden Zeitpunkten einen high-strain-job austbte (stabil high-strain), eine
Gruppe, die zu beiden Zeitpunkten keinen high-strain-job (low strain, acti-
ve oder passive job) ausiubte und zwei Gruppen, bei denen sich zwischen
den beiden Messzeitpunkten die Arbeitsbedingungen anderten: von ei-
nem high-strain zu einem no-high-strain job und von einem no-high-strain
zu einem high-strain-job. Es zeigte sich, dass die Gruppe ,stabil high-
strain“ zu beiden Zeitpunkten immer die schlechtesten Blutdruckwerte
(Blutdruck bei der Arbeit und zu Hause) im Vergleich zu den anderen drei
Gruppen aufwies. Die Gruppe ,stabil low-strain® hingegen wies in der
Tendenz die besten Gesundheitswerte auf. Die Blutdruckwerte der bei-
den Gruppen, bei denen die Arbeitsbedingungen wechselten, lagen zwi-
schen den beiden Extremgruppen stabil high und low-strain. Im Langs-
schnitt konnte gezeigt werden, dass fur Personen, bei denen ein positiver
Wechsel der Arbeitsbedingungen (von einem high-strain-job zu einem no-
high-strain-job) stattfand, auch eine Verbesserung der Blutdruckwerte
(bei der Arbeit und zu Hause) verzeichnet werden konnte. Bei den ande-
ren drei Gruppen waren diesbezlglich Tendenzen zu finden.

In einer weiteren Studie, die auch in Kapitel 2.4.3 eingeordnet werden
konnte, wurde untersucht, inwieweit sich Effekte von stabilen oder sich
verandernden Demand-Control-Historien bzw. -Biografien auf Gesundheit
ergeben (de Lange et al., 2002). Uber vier Messzeitpunkte wurden zehn
(vs. vier Historien bei Schnall et al., 1998) unterschiedliche Historien ge-
bildet, wobei sich vier stabile (kein Wechsel zwischen den unterschiedli-
chen Tatigkeitstypen) und sechs sich verandernde Historien (ein Wech-
sel) ergeben haben. Historien mit mehr als einem Wechsel wurden nicht
in die Analysen einbezogen. Folgende Zusammenhange mit Gesundheit
wurden gefunden: Die drei Historien ,Stabil-high-strain“, ,Wechsel-von-
low-zu-high-strain® und ,Wechsel-von-high-strain-zu-active/passive-job*“
berichteten die negativsten Auspragungen bzgl. Depression, Arbeitszu-

friedenheit und krankheitsbedingter Abwesenheit (Tage, Falle). Die bes-
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ten Gesundheitsausprdgungen wiesen Personen mit den Historien
~otabil-low-strain“, ,Wechsel-active/passive-zu-low-strain“ und ,Wechsel-
low-strain-zu-active/passive-job“ auf. ,Stabil-high-strain“ und ,Stabil-low-
strain“ bilden wie erwartet jeweils die Endpunkte der Gesundheitsauspra-
gungen, d. h. Personen mit einer ,Stabil-high-strain“-Historie hatten die
niedrigsten, Personen mit einer ,Stabil-low-strain“-Historie die héchsten
Gesundheitswerte. Ein negativer Wechsel, d.h. von low strain zu high
strain oder von active/passive zu high strain, flihrte zu einem signifikanten
Anstieg an selbst berichteter Beanspruchung. Positive Wechsel, d. h. ein
Wechsel zu einer ,gesinderen” Konstellation von Arbeitsanforderungen
und Entscheidungsspielraum &uf3erten sich Uber alle Hypothesen nur be-
dingt auch in besseren Gesundheitsauspragungen. De Lange et al.
(2002) kommen demnach zu dem Schluss, dass insbesondere high-
strain-jobs negative Auswirkungen auf die Gesundheit haben und die Ef-
fekte der anderen drei Tatigkeitstypen geringer ausgepragt sind. Es wird
damit erklart, dass u. U. die negativen gesundheitlichen Auswirkungen
eines high-strain jobs nicht sofort aufgeldst werden kdénnen, wenn zu ei-

nem positiveren Job gewechselt wird.

2.5.4 Fazit

Es gibt viele verschiedene Theorien und Modelle zum Zusammenwirken
von Arbeitsbedingungen und Gesundheit. Im Rahmen dieser Arbeit wird
bei den Arbeitsbedingungen zwischen Ressourcen und Belastungen un-
terschieden. Hierbei kommen hauptséachlich Faktoren auf der Mikro- und
teilweise auf der Mesoebene zum Einsatz, da sie direkt mit einer Arbeits-
tatigkeit verbunden sind, so dass auch Arbeitstatigkeiten und deren Ar-
beitsbedingungen innerhalb eines Unternehmens unterschieden werden
konnen. Arbeitsbedingungen (Ressourcen und Belastungen), fiir die be-
reits belegt wurde, dass sie einen Zusammenhang zu Gesundheitsindika-

toren aufweisen, werden neben anderen Arbeits-bedingungen in dieser
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Arbeit berilicksichtigt, um zu Uberprifen, ob fur sie auch berufsbiografi-
sche Effekte auf Gesundheit zu finden sind. Das Demand-Control-Model
nach Karasek und Theorell (1990) ist ein Modell, das das Zusammenwir-
ken bestimmter Arbeitsbedingungskonstellationen thematisiert. Es konnte
gezeigt werden, dass Personen mit high-strain-jobs die schlechtesten
Gesundheitswerte aufweisen. Des Weiteren wurden in Studien von
Schnall et al. (1998) und de Lange et al. (2002) das Demand-Control-
Model bereits mit der Thematik ,Berufsbiografie” in Verbindung gebracht.
Sie konnten zeigen, dass bestimmte DC-Historien besonders gesund-
heitshinderlich sind. Hieran soll in der vorliegenden Arbeit angekniipft
werden und u. a. beleuchtet werden, ob DC-Historien und deren Zusam-
menhange mit Gesundheitsindikatoren auch fir retrospektive Erhebun-

gen existieren.

2.6 Ableitung der Fragestellungen und Hypothesen

In Kapitel 2 wurden verschiedene Themenbereiche erlautert, die fur die
Fragestellung dieser Arbeit relevant sind. Im Fokus einer alter werdenden
Belegschaft in der Automobilindustrie gewinnt es zunehmend an Bedeu-
tung sich mit Faktoren auseinander zu setzen, die sich langfristig auf Ge-
sundheit und Leistungsfahigkeit auswirken. Die beschriebenen Arbeits-
bedingungen in der Automobilmontage fiihren nicht nur zu physischen (z.
B. langes Stehen, Heben und Tragen von Lasten), sondern auch zu psy-
chischen bzw. kognitiven Herausforderungen (z. B. geringer Handlungs-
spielraum, hoher Zeitdruck). In der Berufsbiografie eines Mitarbeiters ist
dokumentiert, wie lange er diese und andere Tatigkeiten ausgefihrt hat.
Die langfristigen Effekte von Belastungen, aber auch von Ressourcen der
berufsbiografischen Tatigkeiten auf die aktuelle Gesundheit und Leis-

tungsfahigkeit jedes Einzelnen stehen im Fokus dieser Arbeit. Im Folgen-
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den werden die Fragestellungen und Hypothesen erlautert, die sich aus

den theoretischen Ausfiihrungen ergeben.

2.6.1 Welchen Einfluss haben biografische Arbeitsbe  dingungen auf

die aktuelle Gesundheit und Leistungsfahigkeit?

Die dargestellte Literaturiibersicht Uber La&ngsschnitt- aber auch Quer-
schnittstudien zu Auswirkungen von Arbeitsbedingungen auf Gesundheit
und Leistungsfahigkeit (z. B. Greif, Bamberg & Semmer, 1991; Demerouti
et al., 2001; Demerouti, 1999; Oesterreich & Volpert, 1999, Leitner, 1993)
lassen vermuten, dass auch retrospektiv erhobene biografische Arbeits-
bedingungen einen Einfluss austben (Kapitel 2.5). Die ersten Arbeiten
zur standardisierten, retrospektiven Erhebung von Arbeitsbedingungen
geben ebenso Anlass dazu, Zusammenhange in dieser Richtung zu ver-
muten (z. B. Bergmann, 1998; Pietrzyk, 2002, Kapitel 2.4). Des Weiteren
scheint die Tatigkeitsdauer eine nicht unwesentliche Rolle in der Betrach-
tung von Zusammenhangen zwischen Arbeitsbedingungen und Gesund-
heit zu spielen (Kapitel 2.3.3, 2.4). Daher werden folgende Hypothesen

aufgestellt.

Hypothese 1: Biografische Arbeitsbedingungen weisen einen Zu-
sammenhang mit der aktuellen Gesundheit und Leis-
tungsfahigkeit auf.

Hypothese 1a: Mitarbeiter mit hohen Ressourcen (z. B. hoher Hand-
lungsspielraum) in der Berufsbiografie weisen bessere
Werte bei den Gesundheits- und Leistungsindikatoren
auf als Mitarbeiter mit geringen Ressourcen in der Be-
rufsbiografie.

Hypothese 1b: Mitarbeiter mit geringen Belastungen (z. B. geringe
Lasten) in der Berufsbiografie weisen bessere Werte

bei den Gesundheits- und Leistungsindikatoren auf als
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Mitarbeiter mit hohen Belastungen in der Berufsbiogra-
fie.

Hypothese 1c: Bei allen Zusammenhangen zwischen biografischen
Arbeitsbedingungen und Gesundheit und Leistungsfa-
higkeit wird erwartet, dass die Zusammenhange fir die
biografischen Arbeitsbedingungen, die mit der Tatig-
keitsdauer gewichtet werden, hoéher ausfallen als fur
die ungewichteten Arbeitsbedingungen.

Hypothese 1d: Bei allen Zusammenhéngen zwischen Arbeitsbedin-
gungen und Gesundheit und Leistungsfahigkeit wird
erwartet, dass die zusatzliche Bertcksichtigung biogra-
fischer Arbeitsbedingungen, die Zusammenhange ho-
her ausfallen lasst, als wenn nur die aktuellen Arbeits-

bedingungen bericksichtigt werden.

2.6.2 Existieren unterschiedliche biografische Verl  aufsmuster, die
sich auch in unterschiedlichen Gesundheits- und Lei stungsfa-

higkeitsauspragungen wiederfinden lassen?

Die Ausfuhrungen zu Berufsbiografien und biografischen Verlaufen in
Kapitel 2.4 zeigen, dass die empirischen Studien in der Biografiefor-
schung meist qualitativer Natur sind. Aus den in Kapitel 2.4.3 dargestell-
ten Studien wird jedoch deutlich, dass Berufsverlaufe bzw. Berufsbiogra-
fiemuster durch bestimmte Kernmerkmale beschrieben werden kénnen.
Berufsbiografien sind vorrangig durch eine Aufeinanderfolge von ver-
schiedenen Berufen gekennzeichnet, die eine Person zu unterschiedli-
chen Zeitpunkten und unterschiedlich lange ausibt. Des Weiteren zeigt
sich, dass insbesondere Weiterqualifizierung eine entscheidende Rolle
fur die Berufsverlaufsentwicklung spielt, d. h. ob eine Person in ihrer Be-
rufsbiografie ausgehend von ihrer Ausgangsqualifikation aufsteigt oder

auf ihrem Ausgangsniveau verbleibt bzw. durch Nicht-Nutzung die eige-
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nen Fahigkeiten immer weiter verliert (siehe berufliches downgrading bei
Pietzryk, 2002; vgl. Lacher et al., 1989, Hoff et al., 1991). Im Untersu-
chungsbereich dieser Studie (siehe Stichprobenbeschreibung, Kapitel
3.5) lassen sich grob zwei unterschiedliche Tatigkeitsfelder finden: Zum
einen Mitarbeiter, die vorwiegend in der taktgebundenen Bandmontage
arbeiten und zum anderen Mitarbeiter, die hauptsachlich bzw. zusatzlich
qualifizierte Tatigkeiten auf3erhalb vom Band austiben oder variabel ein-
gesetzt werden, d.h. eine groRRere Bandbreite an Tatigkeiten beherr-
schen. Mitarbeiter, die in den letztgenannten Tatigkeiten arbeiten, sind
demnach in ihrer Berufsbiografie aufgestiegen.

Um Berufsbiografien fur &ltere und jingere Mitarbeiter getrennt vonei-
nander betrachten zu kdnnen, wird in Anlehnung an Lacher et al. (1989)
eine Unterteilung in ,bis 35 Jahre* und ,lUber 35 Jahre* vorgenommen.
Des Weiteren sollen wie bei den vorgestellten Studien die unterschiedli-
chen Berufe und die Ausgangsqualifikationen zur Bildung verschiedener
Berufsverlaufsmuster herangezogen werden.

Aufgrund der inhaltlichen Darstellung der verschiedenen Berufsverlaufs-
muster in Kapitel 2.4.3, werden Zusammenhange zwischen verschiede-
nen Berufsbiografien und Leistungs- und Gesundheitsindikatoren vemu-

tet. Folgende Hypothesen werden demnach formuliert:

Hypothese 2a: Es lassen sich unterschiedliche biografische Verlaufs-
muster finden.

Hypothese 2b: Mitarbeiter, die innerhalb des Unternehmens in der Be-
rufsbiografie / in der aktuellen Position als Fertigungs-
experte, Qualitatsfertigungsexperte, Springer, in der
Nacharbeit oder als Anlagenfuhrer tétig waren / sind
und somit einen Aufstieg in ihrer Berufsbiografie zu
verzeichnen haben, weisen bessere Gesundheitswerte

auf als Mitarbeiter, die in ihrer Berufsbiografie / in ihrer
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aktuellen Tatigkeit vorrangig am Montageband tatig
waren / sind.

Hypothese 2c: Mitarbeiter, die innerhalb des Unternehmens in der Be-
rufsbiografie / in der aktuellen Position als Fertigungs-
experte, Qualitatsfertigungsexperte, Springer, in der
Nacharbeit oder als Anlagenfuhrer téatig waren / sind
und somit einen Aufstieg in ihrer Berufsbiografie zu
verzeichnen haben, weisen mehr Weiterbildungsaktivi-
taten in ihrer Berufsbiografie oder der aktuellen Tatig-
keit auf als Mitarbeiter, die in ihrer Berufsbiografie / in
ihrer aktuellen Tatigkeit vorrangig am Montageband ta-

tig waren / sind.

2.6.3 Existieren biografische Wechsel zwischen den Tatigkeitstypen
des DC-Modells, die sich auch in Gesundheits- und L eistungs-

fahigkeitsauspragungen unterscheiden?

Schnall et al. (1998) und de Lange et al. (2002) konnten in ihren Studien
zeigen, dass Personen mit bestimmten Demand-Control-Historien negati-
ve Gesundheitswerte aufweisen bzw. im Langsschnitt eine Verschlechte-
rung/Verbesserung der Gesundheitswerte aufweisen (siehe Kapitel
2.5.3). Eine DC-Historie, die nur high-strain-jobs beinhaltet, wies durch-
gangig die schlechtesten Gesundheitswerte auf. Fir positive und negati-
ve Wechsel konnten teilweise Verbesserungen bzw. Verschlechterungen
in Gesundheitsindikatoren nachgewiesen werden. Sie kommen in ihren
Studien weiter zu dem Schluss, dass insbesondere eine high-strain-
Konstellation negative Auswirkungen auf Gesundheit hat und die anderen
drei Tatigkeitstypen eine Zwischenstellung einnehmen und somit geringe-
re Effekte zu erwarten sind. Daher wird sich in dieser Arbeit in Anlehnung
an Schnall et al. (1998) auf vier DC-Historien beschrankt (stabil no-high-

strain, positiver Wechsel von high-strain zu no-high-strain, negativer
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Wechsel von no-high-strain zu high-strain und stabil-high-strain). Es kann

erwartet werden, dass sich diese Historien auch in einer Berufsbiografie

zeigen und diese Zusammenhénge mit der aktuellen Gesundheit und

Leistungsfahigkeit aufweisen.

Hypothese 3:

Hypothese 3a:

Hypothese 3b:

Hypothese 3c:
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Es existieren verschiedene DC-Historien in Berufsbio-
grafien.

Personen mit stabilen ,high-strain DC-Historien* (high
demands, low control) weisen im Vergleich zu den an-
deren drei Gruppen die schlechtesten Gesundheitswer-
te auf.

Personen mit stabilen ,low-strain DC-Historien“ (low
strain, active oder passive jobs) weisen im Vergleich zu
den anderen drei Gruppen die besten Gesundheitswer-
te auf.

Personen mit einem positiven Wechsel von einem high
strain job in einen no-high strain job (low, active oder
passive) weisen bessere Gesundheitswerte auf als
Personen mit einem negativen Wechsel von einem no-

high-strain-job zu einem high-strain-job.
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3 Methode

Auf der Grundlage der theoretischen Rahmenbedingungen und der dar-
aus abgeleiteten Fragestellungen und Hypothesen (Kapitel 2) sollen in
diesem Kapitel methodische Aspekte der durchgeflhrten Studie néher
beschrieben werden. Einer kurzen Erlauterung des Untersuchungsdes-
igns (3.1) folgt eine Darstellung der Messinstrumente, wobei insbesonde-
re auf die Entwicklung sowie auf die methodischen Giitekriterien des Fra-
gebogens zur Erfassung der Arbeitsbedingungen in der Berufsbiografie
eingegangen wird (3.2). Zur Veranschaulichung der Datenauswertung
wird diese anhand der Fragestellungen und Hypothesen gegliedert dar-
gestellt (3.3). In Kapitel 3.4 wird die Planung und Durchfihrung der Erhe-
bung erlautert. Das Kapitel endet mit der Beschreibung des Untersu-

chungsbereichs und der Mitarbeiter.

3.1 Untersuchungsdesign

Die Studie ist eingebettet in das von der Deutschen Forschungsgemein-
schaft geforderte Projekt ,Altersdifferenzierte Arbeitssystemgestaltung am
Beispiel der Automobilmontage im Bereich der Fahrzeugendmontage und
der Getriebemontage®“. Das Projekt ist als Felduntersuchung in zwei Ab-
teilungen zweier internationaler Automobilhersteller angelegt. Es werden
unterschiedliche subjektive wie objektive Datenquellen miteinander kom-
biniert. Der zeitliche Rahmen des Projekts umfasst insgesamt drei Pha-
sen (3 x 2 Jahre, 2005 - 2011). Die hier vorliegende Studie zum Einfluss
von berufsbiografischen Arbeitsbedingungen auf die aktuelle Gesundheit
und Leistungsfahigkeit der Montagearbeiter wurde in der ersten Phase
des Projekts als retrospektive Querschnittuntersuchung unter Einbezug
verschiedener Datenquellen durchgefihrt. Die hier dargestellten Ergeb-

nisse beziehen sich auf einen der beiden Projektpartner.
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3.2 Erhebungsinstrumente

Im Folgenden soll ndher auf die Erfassung der berufsbiografischen Ar-
beitsbedingungen eingegangen werden (3.2.1). Dabei wird die Entwick-
lung des Biografie-Fragebogens mit den dazugehérigen Skalen erklart
sowie die methodische Uberpriifung dieses Fragebogens beschrieben.
Ebenso werden die Konstrukte zu den Themen Gesundheit und Leis-
tungsfahigkeit, die fur diese Arbeit relevant sind, sowie die dafir einge-

setzten Fragebogen in Kapitel 3.2.2 erlautert.

3.2.1 Erfassung der Arbeitsbedingungen in der Beruf  sbiografie

Entwicklung und Anwendung des Biografie-Fragebogens

Zur Untersuchung der Arbeitsbedingungen in der Berufsbiografie wird
sich an den Arbeiten von Pietrzyk (2002) und Bergmann (1998) orientiert,
jedoch ein breiterer Ansatz zur Beschreibung der Arbeitsbedingungen
gewdahlt. Bei Pietrzyk (2002) wurden vor allem Arbeitsbedingungen
(hauptsachlich im Sinne von Ressourcen) erfasst, die mit einer ar-
beitsimmanenten Kompetenzentwicklung in Beziehung stehen. In dieser
Arbeit werden zusatzlich weitere Ressourcen sowie Belastungen, die am
Arbeitsplatz auftreten kdnnen, erhoben. Unterschiedliche Instrumente zur
Arbeitsanalyse (Prumper, Hartmannsgruber & Frese, 1995; Ducki, 2000;
Richter & Wardanjan, 2000; Hackman & Oldham, 1975; Semmer, Zapf &
Dunckel, 1998, Rimann & Udris, 1997) dienen als Grundlage, um ein
neues Instrumentarium zur retrospektiven Messung von Arbeitsbedin-
gungen zusammenzustellen. Zusatzlich werden aus der BIBB/IAB-
Erhebung von 1998/1999 (Jansen, 2000) diejenigen Arbeitsbedingungen
entnommen, die als Belastungen erhoben wurden. Tabelle 3.1 zeigt die
einzelnen erhobenen Konstrukte / Skalen sowie die Referenzskalen aus
der Literatur. Bei den Referenzskalen handelt es sich meist ebenfalls um
einen Ruckgriff auf bereits bewahrte Verfahren, die jedoch neu zusam-

mengestellt wurden. Die Auswahl der relevanten Arbeitsbedingungen

66



Methode

stutzt sich dabei auf empirische Studien, die belegen, dass diese Arbeits-
bedingungen einen Einfluss auf Gesundheit und Leistungsfahigkeit auf-
weisen (siehe Kapitel 2.5). Des Weiteren wird darauf geachtet, dass die
jeweiligen Items fur die Zielgruppe (Montagearbeiter) und die in der Au-
tomobilindustrie vorherrschenden Arbeitssysteme geeignet sind und der
Fragebogen zeitokonomisch eingesetzt werden kann, da nicht nur die
aktuelle Tatigkeit, sondern auch die vergangenen Tatigkeiten anhand der
Skalen eingestuft werden sollen. Die Items werden in ihrem Wortlaut in
die Vergangenheitsform gesetzt, um sie fur die Einstufung vergangener

Tatigkeiten einsetzen zu kénnen.

Tabelle 3.1: Skalen des Biografie-Fragebogens bei der Entwicklung des
Fragebogens im Uberblick

Skalen und Beispielitems Item- | Referenzskalen
anzahl | aus der Literatur
Ressourcen
Handlungs- und Entscheidungsspielraum 6 Ducki (2000),
Beispielitem: Richter
.Meine Zeit konnte ich mir weitgehend & Wardanjan
selber einteilen.” (2000)
Aufgabenvielfalt/-inhalte 5 Ducki (2000),
Beispielitem: Primper et al.
.Meine Arbeit war interessant und ab- (1995),
wechslungsreich.” Richter
& Wardanjan
(2000)
Ganzheitlichkeit 3 Richter
Beispielitem: & Wardanjan
.Meine Arbeit sah so aus, dass ich ein (2000), Primper et
vollstandiges Arbeitsprodukt von Anfang al. (1995)
bis Ende herstellen konnte.”
Feedback 3 Hackman
Beispielitem: & Oldham (1975),
,Gute Leistungen wurden von meinem Ducki (2000),
Vorgesetzten anerkannt.” Primper et al.
(1995)
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Soziale Unterstutzung

Beispielitem:

.Ich konnte mich auf meine Kollegen ver-
lassen, wenn es bei der Arbeit schwierig
wurde.”

Primper et al.
(1995)

Zusammenarbeit

Beispielitem:

.Meine Arbeit erforderte enge Zusam-
menarbeit mit meinen Kollegen.”

Primper et al.
(1995)

Weiterbildungsaktivitat

Beispielitem:

.Ich habe an Weiterbildungen teilgenom-
men.*“

Eigenentwicklung

Belastungen

Umgebungsbedingungen

Beispielitem:
LJArbeiten im Stehen”

14

Jansen (2000)

Quantitative Arbeitsbelastung

Beispielitem:
,lch hatte zuviel Arbeit.”

in Anlehnung an
Primper et al.
(1995), Jansen
(2000)

Belastung durch Schichtarbeit
Beispielitem:

,ch konnte mich nur schwer an meine
Arbeitszeit gewOhnen.”

Demerouti (1999)

Monotonie

Beispielitem:

Bei dieser Arbeit musste man immer das
Gleiche tun.

Rimann & Udris
(1997)

Die erste Version des Fragebogens enthielt je nach Skala unterschiedli-
che ltemformate. Nach einem Testlauf bei 23 Mitarbeitern in einem Mon-
tagebereich eines weiteren Projektpartners zeigte sich dies jedoch als
zunehmend verwirrend. In der Endversion des Fragebogens wird ein ein-
heitliches sechsstufiges Antwortformat gewahlt, wobei die Zahlenbeschrif-
tungen als Haufigkeiten bzw. als Zustimmung angegeben werden (,1 =
fast nie / trifft Gberhaupt nicht zu“ bis ,6 = fast immer / trifft vollig zu“), um

die Bewertung aller Items in einem einheitlichen Antwortformat zu ermdg-
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lichen und damit die Einstufung fur die Mitarbeiter zu erleichtern (vgl. Ka-
pitel 2.4.1, Kritikpunkte von Schiitte, 2007, siehe Anhang C). Die Res-
sourcen sind als Aussagen formuliert (z. B. ,Meine Zeit konnte ich mir
weitgehend selber einteilen.”), die Belastungen als Zustande (Ausnah-
men: Monotonie und Schichtarbeit). Fir die Ressourcen werden (mit
Ausnahme der Weiterbildung) im Gegensatz zu fast allen Belastungen
pro Skala mehr als zwei Items verwendet, um die retrospektive Einstu-
fung auf mehr als einem Item basieren zu lassen.

Das sechsstufige Antwortformat wird gewahlt, um eine maoglichst hohe
Differenzierung zu erlangen und eine Tendenz zu mittleren Urteilen zu
vermeiden (z. B. Buhner, 2009). Bei einem sechsstufigen Antwortformat
bleiben die Ahnlichkeit und damit eine mogliche Verwechslungsmdglich-
keit mit Schulnoten nicht aus. Deshalb wird auf jeder Seite des Fragebo-
gens das gesamte Antwortformat erneut dargestellt sowie vor dem Aus-
fullen des Fragebogens durch den Mitarbeiter eine Einfihrung und Bei-
spiele fur das Antwortformat gegeben. Interne Studien, die Schulnoten,
also die umgekehrte Polung, als Antwortformat verwendeten, zeigten,
dass dies ebenfalls als schwierig einzustufen ist, da bei Schulnoten nicht
von der gewohnten Annahme ausgegangen werden kann: ,Je hoher die
Zahl, desto héher die Auspragung“ und somit spatestens bei der Auswer-
tung die Daten wieder umgepolt werden missen, um eine sinnvolle Inter-
pretation zu gewahrleisten.

Neben den Skalen enthalt der Fragebogen einen Zeitstrahl von 15 bis 65
Jahren (in Anlehnung an Bergmann, 1998), auf den der Mitarbeiter die
Zeitabschnitte flr die unterschiedlichen beruflichen Tatigkeiten seiner Be-
rufsbiografie eintragen kann, sowie Zeilen fur die Benennung der unter-
schiedlichen Tatigkeiten in den jeweiligen Zeitabschnitten (siehe An-
hang). Dabei sollen nur Tatigkeiten, die langer als ein Jahr ausgeubt wur-
den, eingetragen werden. Des Weiteren soll die Eintragung auf dem Zeit-

strahl mit der Ausbildung beginnen, sowie Phasen der Arbeitslosigkeit
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und die aktuelle Tatigkeit ebenfalls eingetragen und bewertet (mit Aus-
nahme der Arbeitslosigkeit) werden. Durch die Zeitabschnitte ergibt sich
jeweils eine Spalte pro Tatigkeit, die dann von dem Mitarbeiter anhand
der Items eingestuft werden kann. Die jeweiligen Téatigkeiten in der Be-
rufsbiografie bilden demnach zur besseren Orientierung die Anker fir die
Einschatzungen.

Dadurch werden fir jede Tatigkeit die Berufsbezeichnung, die Dauer der
Tatigkeitsausiibung sowie das Alter zu Beginn der Tatigkeit erfasst.
Ebenso werden demzufolge die Anzahl an Tatigkeiten und deren Reihen-

folge in der Berufsbiografie sichtbar.

Methodische Uberpriifung des Biografie-Fragebogens.

Obwohl viele der verwendeten Skalen bereits methodisch tberpruft wur-
den, wird aufgrund der vorgenommenen Anderungen eine erneute explo-
rative Faktorenanalyse (Hauptachsenanalyse mit Varimax-Rotation)
durchgefuhrt sowie Skalenkennwerte berechnet. Die Analyse bezieht sich
nur auf diejenigen Items, bei denen auch von einer homogenen Skala
ausgegangen werden kann, sowie auf die Skalen, die mindestens zwei
Items enthalten. Die Umgebungsbedingungen werden nicht mit eingezo-
gen, da hier nicht von einer homogenen Skala ausgegangen wird. In Ta-
belle 3.2 sind Faktorstruktur und Faktorladungen angegeben. Die Fakto-
renanalyse bezieht sich hierbei auf die Einstufungen der aktuellen Téatig-
keit. Fur jedes Item ist die héchste Ladung auf den Faktoren fett gedruckt;
Ladungen < .10 werden nicht angegeben.

Die Faktorenanalyse ergibt, dass sechs Faktoren mit einem Eigenwert >1
65 Prozent der Varianz aufklaren (siehe Tabelle 3.2). Inhaltlich kdnnen
die Faktoren anhand der Faktorladungen wie folgt benannt werden: Auf
Faktor 1 laden Items aus dem Bereich Aufgabenvielfalt und Ganzheitlich-
keit. Dies muss jedoch nicht verwundern, da die Konstrukte theoretisch

sehr eng miteinander verbunden sind und empirisch oft hoch korrelieren.
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Es wurde daher, insbesondere um spateren Kollinearitatsproblemen frih-
zeitig entgegen zu wirken, eine gemeinsame Skala Aufgabenvielfalt mit
den hochst ladenden Items gebildet. Faktor 2 Handlungsspielraum be-
steht aus Items der Skala Handlungsspielraum. Auf Faktor 3 laden Items
aus den urspringlichen Skalen Soziale Unterstitzung und Zusammenar-
beit am hdchsten. Parallel zu Faktor 1 wird hier aus den hdchst ladenden
ltems eine gemeinsame Skala Soziale Unterstlitzung gebildet. Faktor 4
Feedback besteht aus den Items der anfanglichen Skala Feedback. Items
zu Schichtarbeit laden am hdchsten auf Faktor 5, so dass dieser als Be-
lastung durch Schichtarbeit benannt werden kann. Der letzte Faktor 6
Monotonie beinhaltet auch die Items zu dem Bereich Monotonie. Insge-
samt besteht der Fragebogen aus 42 Items bzw. nach der explorativen
Faktorenanalyse aus 35 Items, die zur Uberpriifung der Hypothesen her-

angezogen werden.

Tabelle 3.2: Faktorstruktur und Faktorladungen der Ressourcen sowie
der Belastungen ,Schichtarbeit* und ,Monotonie“, in Klammern die ur-
sprungliche Konstruktzuordnung

Handlungs spielraum (HS) 1 2 3 4 5 6
Meine Zeit konnte ich mir weitge- | .24 .64 .18

hend selber einteilen. (HS)
Meine Arbeit konnte ich so orga- | .17 74 12 .23
nisieren, wie ich es fir richtig ge-
halten habe. (HS)

Ich konnte die Reihenfolge der zu | .11 .82 A1

bearbeitenden Auftrage/ Arbeits-
schritte selbststandig festlegen.
(HS)

Ich konnte selbststandig planen, | .23 .79 .16

wie ich bei der Erledigung meiner

Aufgaben vorgehe. (HS)
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Aufgabenvielfalt (AV)

Meine Arbeit war interessant und

abwechslungsreich. (AV)

.67

.25

.20

17

15

.30

Ich konnte bei meiner Arbeit mein
Wissen und Konnen voll einset-
zen. (AV)

.79

.20

.16

.16

24

Ich konnte bei meiner Arbeit im-
mer wieder Neues hinzulernen.
(AV)

.63

.23

24

.20

.16

Meine Arbeit sah so aus, dass ich
ein vollstandiges Arbeitsprodukt
von Anfang bis Ende herstellen
konnte. (GH)

.60

12

.20

Meine Arbeit fuhrte ich nicht nur
aus, sondern plante, koordinierte
und Uberprifte sie auch selbst.
(GH)

.67

21

12

Feedback (FE)

Meine Vorgesetzten und/oder
Kollegen sagten mir, ob sie mit
meiner Arbeit zufrieden oder un-

zufrieden waren. (FE)

.18

A2

.18

.87

Ich bekam von Vorgesetzten und/
oder Kollegen immer Rickmel-
dung Uber die Qualitdt meiner
Arbeit. (FE)

.23

A1

21

.76

Gute Leistungen wurden von
meinem Vorgesetzten anerkannt.
(FE)

.23

19

A3

.59

15

Soziale Unterstitzung (SU)

Ich konnte mich wahrend der Ar-
beit mit verschiedenen Kollegen
Uber dienstliche und private Dinge
unterhalten. (ZU)

A2

A2
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Ich konnte mich auf meine Kolle-
gen verlassen, wenn es bei der

Arbeit schwierig wurde. (SU)

.78

.10

15

Man hielt in der Abteilung gut

zusammen. (SU)

15

g7

19

.16

Schichtarbeit (SC)

Ich konnte mich nur schwer an
meine  Arbeitszeit gewdhnen.
(SC)

-.12

-.67

Mein soziales und familiares Le-
ben lie’ sich ganz gut mit meiner

Arbeitszeit vereinbaren. (SC)

.23

A3

.26

13

57 -11

Monotonie (MO)

Es war einem genau vorgeschrie-
ben, wie man seine Arbeit ma-

chen musste. (MO)

-.28

-.48

Bei dieser Arbeit musste man

immer das Gleiche tun. (MO)

-.39

-.13

-.16

-.18 -.68

Nicht berlicksichtigte Items

Wenn mir bei meiner Arbeit Feh-
ler unterliefen, hatte ich die M6g-
lichkeit diese zu beheben. (HS)

.38

.34

.29

22

14

Ich konnte beeinflussen, welche

Arbeit mir zugeteilt wurde. (HS)

.37

43

A2

Bei meiner Arbeit hatte ich insge-
samt gesehen haufig wechselnde,
unterschiedliche Arbeitsaufgaben.
(AV)

57

.26

19

15

A7

Ich hatte viele selbststandige Ent-

scheidungen zu treffen. (AV)

A7

46

.20

21

.20

Bei meiner Arbeit habe ich selber
am Ergebnis gesehen, ob meine
Arbeit gut war oder nicht. (GH)

.38

A1

.18

.30

.30
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Ich konnte mich auf meinen direk- A1 .45 .38 17 .23
ten Vorgesetzten verlassen, wenn
es bei der Arbeit schwierig wur-
de. (SU)

Meine Arbeit erforderte enge Zu- | .25 A2 42 .22 -.13
sammenarbeit mit meinen Kolle-
gen. (ZU)

Anmerkungen: Hauptachsenanalyse, Varimax mit Kaiser-Normalisierung. Die Rotation
ist in 6 Iterationen konvergiert. Faktorladungen <.10 werden nicht angegeben.

Tabelle 3.3: Skalenkennwerte (Reliabilitat gemessen durch Cornbach’s a
sowie die Spannweite fir die Trennschérfen der Items)

Skala M SD Reliabil i- Trenn-
tat a scharfe r

Handlungsspielraum 2.15 1.08 .86 .59-.77
Aufgabenvielfalt 2.71 1.17 .85 .59-.78
Feedback 3.19 1.25 .84 .64-.75
Soziale Unterstilitzung 3.93 1.16 .82 .63-.73
Schichtarbeit 3.15 1.24 .53 .36

Monotonie 4.56 1.01 .55 .38

Anmerkungen. M = Mittelwert, SD = Standardabweichung

An den internen Konsistenzen wird ersichtlich (Tabelle 3.3), dass es sich
um Skalen mit wenigen Items handelt. Fir die Skalen Handlungsspiel-
raum, Aufgabenvielfalt und Feedback sowie fiir die Soziale Unterstiitzung
liegen die internen Konsistenzen im zufriedenstellenden Bereich (vgl.
Bihner, 2009). Fur die anderen Skalen liegen sie aufgrund der meist nur
zwei Items enthaltenden Skalen mit a >.50 fur Gruppenvergleiche noch
im akzeptablen Bereich (vgl. Lienert & Raatz, 1994; Primper et al.,
1995). Die Trennschéarfen liegen mit riy > .30 im zufriedenstellenden Be-

reich.
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3.2.2 Erfassung der Gesundheit und Leistungsfahigke it

Da diese Studie im Rahmen des von der Deutschen Forschungsgemein-
schaft geforderten Projekts ,Altersdifferenzierte Arbeitssystemgestaltung
am Beispiel der Automobilmontage® durchgefihrt wurde, wird sich dem-
entsprechend bei der Erhebung der Gesundheits- und Leistungsfahig-
keitsindikatoren an das Projekt angelehnt, um eine bessere Verkntpfung
der Daten und eine Vergleichbarkeit zu anderen Projektergebnissen zu
gewahrleisten. Folgende Instrumente zur Erfassung der Gesundheitsindi-

katoren werden eingesetzt:

Arbeitsbezogene Verhaltens- und Erlebensmuster (AVEM). Es wurden
ausgewahlte Skalen des Fragebogens zu Arbeitsbezogenen Verhaltens-
und Erlebensmustern (AVEM, Schaarschmidt & Fischer, 1996; Schaar-
schmidt & Fischer, 2001) eingesetzt. Es handelt sich um ein Verfahren,
das es erlaubt, individuelle Verhaltens- und Erlebensweisen gegenuber
der Arbeit unter Gesundheitsaspekten zu beurteilen (Schaarschmidt &
Fischer, 1996). Die Merkmale werden zum einen als Folgen vorangegan-
gener Beanspruchungen gesehen, zum anderen stellen sie personlich-
keitsspezifische Voraussetzungen fir die Bewaltigung kinftiger Bean-
spruchungen dar. Es besteht aus elf Dimensionen, die unterschiedliche
arbeits- und berufsbezogene Verhaltens- und Erlebensweisen erfassen.
Sie werden in drei Bereiche eingeteilt: Berufliches Engagement (En), Wi-
derstandskraft gegentber Belastungen (WB) und Berufsbegleitende
Emotionen (Em). Aus den elf Merkmalen lassen sich vier komplexe Be-
waltigungsmuster bestimmen (n&here Details dazu bei Schaarschmidt
& Fischer, 1996; Schaarschmidt & Fischer, 2001). Die Skalen weisen bis
auf die Skala ,Erleben sozialer Unterstlitzung“ interne Konsistenzen zwi-
schen Cronbach’s a = .80 und .87 auf. Jede Skala besteht aus sechs
Items. Folgende Skalen wurden auf Basis der Fragestellung des Projekts

ausgewabhilt:
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- Distanzierungsfahigkeit (En). Hiermit wird die Fahigkeit zur psychischen
Erholung von der Arbeit erfasst.

Beispielitem: Nach der Arbeit kann ich ohne Probleme abschalten.

- Offensive Problembewaltigung (WB). Die Skala erfasst eine aktive und
optimistische Haltung gegentber Herausforderungen und auftretenden
Problemen.

Beispielitem: Fur mich sind Schwierigkeiten dazu da, dass ich sie Uber-
winde.

- Innere Ruhe und Ausgeglichenheit (WB). Personen mit hohen Werten
auf dieser Skala beschreiben sich als psychisch stabil und besitzen dem-
nach ein inneres Gleichgewicht.

Beispielitem: Mich bringt so leicht nichts aus der Ruhe.

- Resignationstendenz bei Misserfolg (WB). Diese Skala beinhaltet die
Verhaltensweise, Misserfolge zu akzeptieren und leicht aufzugeben.
Beispielitem: Wenn ich keinen Erfolg habe, resigniere ich schnell.

- Verausgabungsbereitschaft (En). Personen mit hohen Auspragungen
beschreiben sich als Personen, die bereit sind, sich mit ihrer ganzen per-
sonlichen Kraft fur die Erflllung der Arbeitsaufgabe einzusetzen.

Beispielitem: Wenn es sein muss, arbeite ich bis zur Erschopfung.

Arbeitsfahigkeit. Neben dem AVEM wurde die Kurzform des Arbeitsbe-
waltigungsindexes (Work ability index (WAI), limarinen & Tempel, 2002;
Nubling, Hasselhorn, Seitsamo & Ilimarinen, 2004) eingesetzt. Der WAI ist
ein Index, der aus sieben Dimensionen besteht, die als Summenwert ein
Maximum von 49 und ein Minimum von 7 Punkten erreichen kdnnen. Der
Arbeitsbewaltigungsindex erfasst, wie arbeitsfahig sich eine Person unter
Bertcksichtigung der gegebenen Arbeitsanforderungen und unter Heran-

ziehung der Krankheitsdiagnosen dieser Person wahrnimmt.
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Offenheit fur Erfahrungen. In Kapitel 2.3 wurde erlautert, dass die Anpas-
sungsfahigkeit mit Offenheit fur Erfahrung korreliert und somit Offenheit
als eine Voraussetzung angesehen werden kann, sich an neue Situatio-
nen anpassen zu kdénnen. Dementsprechend wurde die deutsche Kurz-
version des Big Five Inventory (BFI-K) nach Rammstedt und John (2005)
angewandt, um Offenheit fur Erfahrungen ékonomisch messen zu kon-
nen. Die Skala umfasst finf Items mit einer internen Konsistenz von
Cronbach’s a = .75 und einer Retest-Reliabiltitdt (sechs Wochen) von ry =
.83.

Irritation. Des Weiteren wurde die Skala Irritation von Mohr, Rigotti und
Muller (2005) eingesetzt. Die Skala besteht aus acht Items und erfasst
subjektiv wahrgenommene emotionale und kognitive Beanspruchungen
im Kontext der Erwerbsarbeit (Mohr et al, 2005a, Mohr et al., 2005b).
Solche Beanspruchungen werden hervorgerufen, wenn ein Ungleichge-
wicht zwischen persoénlichen Ressourcen und alltaglichen Belastungen
besteht (Mohr et al., 2005a, b). Die Skala weist in verschiedenen Studien
interne Konsistenzen zwischen Cronbach’s a = .84 und .90 auf. In einer

industriellen Stichprobe betrug die interne Konsistenz Cronbach’s a = .90.

3.3 Durchfiihrung der Erhebung

Der Fragebogen zur Erfassung der Berufsbiografie sowie der Fragebogen
zu Gesundheit und Leistungsfahigkeit wurden im Rahmen der Datener-
hebung des DFG-Projekts eingesetzt. Die Mitarbeiter flllten die Fragebo-
gen wahrend der Arbeitszeit aus. Vor dem Ausflllen der Fragebogen
wurde jedem Mitarbeiter erlautert, wie die Fragebogen auszufillen sind
(siehe Kapitel 3.2.1). Zur Gewahrleistung des ungestoérten Produktionsab-
laufs wurde ,Plus-Personal“ eingesetzt, d.h. wahrend der Datenerhebung
arbeiteten mehr Mitarbeiter in der Abteilung. Ein Code ermdglichte die

Zuordnung der Fragebogen zur Erfassung der Berufsbiografien mit den
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Indikatoren fir Gesundheit und Leistungsfahigkeit. Der Fragebogen zur
Erfassung der Berufsbiografie wurde direkt im Anschluss an den Frage-
bogen zu Gesundheit und Leistungsfahigkeit ausgefillt und gemeinsam
in einem Umschlag abgegeben. Die Rucklaufquote fir beide Fragebogen
betrug 75 Prozent (249 Mitarbeiter von 329 Mitarbeitern).

3.4 Stichprobenbeschreibung

Die Stichprobe setzt sich aus Mitarbeitern eines internationalen Automo-
bilherstellers zusammen. Bei dem Untersuchungsbereich handelt es sich
um eine Montageabteilung. Der Grof3teil der Mitarbeiter arbeitet an takt-
gebundenen Montagearbeitsplatzen (vgl. Kapitel 3.5.2). Der Untersu-
chungsbereich sowie die Mitarbeiter werden im Folgenden nadher be-

schrieben.

3.4.1 Beschreibung des Untersuchungsbereichs

In der Montageabteilung erfolgt die Montage des je nach Kundenwin-
schen spezifisch gefertigten Kabelbaums (Einbau des Kabelbaums in die
Karosserie). Des Weiteren werden Stopfen verbaut, Isolierungen ange-
bracht sowie verschiedene Gerate (u. a. Stol3dampfer, Dachreling, Steu-
ergerate und Ful3hebelwerk) montiert. Dazu sind neben Arbeiten aul3er-
halb an der Karosserie auch Montagetatigkeiten im Innen- und im Motor-
raum notwendig. Die Mitarbeiter arbeiten auf einem kontinuierlich laufen-
den Bandsystem (Mitlaufband). Wahrend seiner Tatigkeiten steht der Mit-
arbeiter auf dem Band, verlasst dann nach Beendigung seiner Tatigkeiten
(am Ende des Taktes) ebenerdig das Band und lauft zum Montageaus-
gangspunkt und den Materialien zurtick und beginnt von neuem. Der An-
teil an Nebentatigkeiten im Schichtverlauf (Befillen der Stopfenbehalter,
Materialaufnahme) betragt weniger als finf Prozent. Der Automatisie-

rungsgrad liegt bei unter finf Prozent.
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Tabelle 3.4: Schicht- und Pausenzeiten fir die Montageabteilung

Schicht Beginn 1.Pause 2.Pause Ende

Fruh 05:00 Uhr 07:55 Uhr 10:45 Uhr 13:30 Uhr
(15min) (30min)

Spat 13:30 Uhr 17:30 Uhr 20:15 Uhr 22:00 Uhr
(30min) (15min)

Die Arbeit in der Kabelbaumontage ist mit einer durchschnittlichen Takt-
zeit von 72 Sekunden durch kurzzyklische Téatigkeiten gekennzeichnet.
Die Aufgaben verlangen teilweise Arbeiten im Innenraum der Karosserie,
wodurch aufgrund des beschrankten Platzes vielseitige Kérperhaltungen
verlangt werden. Die Abteilung besteht aus 329 Mitarbeitern. Die Mitar-
beiter arbeiten bei einer durchschnittlichen wochentlichen Arbeitszeit von
35 Stunden nach einem Zwei-Schicht-System (siehe Tabelle 3.4). Die
Abteilung ist in funf nacheinander gelagerte Meisterbereiche eingeteilt,

wobei die Fihrungsspanne pro Meister 1:33 betragt.

3.4.2 Beschreibung der Mitarbeiter

Im Folgenden werden die soziodemgrafischen Daten berichtet. Im Ein-
zelnen sind dies Alter und Geschlecht, wobei der Variable Alter besonde-
re Aufmerksamkeit geschenkt wird. Des Weiteren werden die Schul- und
Berufsausbildung der Mitarbeiter (Erstqualifikation der Mitarbeiter) sowie
die Tatigkeitsdauer fir die aktuelle Tatigkeit und die Dauer der Berufsta-
tigkeit dargestellt. Abschlie3end werden die aktuellen Tatigkeitsfelder der

Mitarbeiter beschrieben.
Alter und Geschlecht.

Aus Tabelle 3.5 wird ersichtlich, dass die Mitarbeiter in der Stichprobe ein

Durchschnittsalter von 38 Jahren (Standardabweichung: 8,6) aufweisen.
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Der &lteste Mitarbeiter ist 56 Jahre alt, der jingste Mitarbeiter ist 20 Jahre

alt.

Tabelle 3.5: Alter der Mitarbeiter in der Montageabteilung
Mittelwert ~ Standardabweichung Minimum Maximum
(N=249) 38.10 8.67 20 56

Schaut man sich die Altersverteilung der Stichprobe an (Abbildung 3.1),
so fallt auf, dass die meisten Mitarbeiter mit 20,7 Prozent in der Alters-

30,0%

25,0%

20,0%

15,0%

Prozent

10,0%

5,0%

unter20  21-25  26-30  31-35  36-40  41-45  46-50  51-55
Alter in 5er Schritten

Abbildung 3.1: Altersverteilung in 5er Schritten fir die Montageabteilung
(N=249)

gruppe ,41-45 Jahre* zu finden sind. Der Anteil der Mitarbeiter bis 30 Jah-
re liegt bei 21,9 Prozent. In der Automobilmontage gilt ein Mitarbeiter, der
Uber 45 Jahre alt ist, meist schon als alterer Mitarbeiter. Der Anteil der
Uber 45-Jahrigen liegt in der Stichprobe bei 22,7 Prozent.
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An den Montagearbeitplatzen arbeiten hauptsachlich Manner. 93,2 Pro-
zent in der Stichprobe sind Manner. Der Frauenanteil liegt bei 5,2 Prozent
(1,6 Prozent fehlende Angaben).

Schul- und Berufsausbildung.

In der untersuchten Stichprobe verfigen tber 90 Prozent der Mitarbeiter
Uber einen Schulabschluss (Tabelle 3.6). Die meisten Mitarbeiter (75.1
Prozent) besitzen einen Haupt- oder Volksschulabschluss. 13.3 Prozent
haben einen Realschulabschluss gemacht, sowie 2.4 Prozent verfligen

uber ein Abitur bzw. Fachabitur.

Tabelle 3.6: Prozentuale Verteilung der Schulabschliisse fir die Mitarbei-
ter der Montageabteilung

Haupt-/

Ohne Realschul- Abitur/
Volksschul- _ fehlend
Abschluss abschluss Fachabitur
abschluss
(N=249) 6.4 % 75.1 % 13.3% 2.4 % 2.8%

Aus Tabelle 3.7 wird ersichtlich, dass die meisten Mitarbeiter (knapp 90

Prozent) eine Berufsausbildung vorweisen kénnen.

Tabelle 3.7: Berufsausbildung der Mitarbeiter in der Montageabteilung

_ Ausbildung
Ausbildung vorhanden _ fehlend
nicht vorhanden

(N=249) 88.8 % 6.0 % 52%
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Tatigkeitsdauer (aktuelle Tatigkeit) und Berufstati gkeitsdauer.

Unternehmensinterne Daten flr das untersuchte Unternehmen zeigen,
dass die Fluktuationsrate bei unter 1 Prozent liegt. In Tabelle 3.8 lasst
sich dies anhand der Tatigkeitsdauer fur die aktuelle Tatigkeit verdeutli-
chen. Der Durchschnitt liegt bei 10-12 Jahren bei einem Maximalwert von
33 Jahren. Es scheint zusatzlich der Fall zu sein, dass zum einen zwi-
schen Abteilungen nicht gewechselt wird und zum anderen zwischen Ta-
tigkeiten innerhalb einer Abteilung auch nicht, da die Mitarbeiter die Dau-
er fur ihre aktuelle Tatigkeit angegeben haben. In Tabelle 3.8 ist ebenfalls
ersichtlich, dass die Mitarbeiter im Durchschnitt bereits 19-21 Jahre

(Standardabweichung = 8,9) berufstatig sind.

Tabelle 3.8: Tatigkeitsdauer fur die aktuelle Tatigkeit und Berufstatig-
keitsdauer in Jahren

Mittelwert ~ Standardabweichung ~ Minimum Maximum
Tatigkeitsdauer 11.89 8.46 3 Monate 33.00
Berufstatigkeitsdauer 21.45 8.90 4.00 42.00

Die Altersverteilungen sowie die Darstellung der Tatigkeitsdauer fur die
aktuelle Tatigkeit legen nahe, dass die Mitarbeiter den Arbeitsbedingun-
gen der aktuellen Tatigkeit bereits relativ lange ausgesetzt sind und somit
Auswirkungen auf Gesundheit und Leistungsfahigkeit zu erwarten sind.
Unter Beriicksichtigung der bereits langen Berufstatigkeit der Mitarbeiter
im Durchschnitt Iasst sich dies ebenfalls fir die Berufsbiografie erwarten
und Analysen der Effekte der berufsbiografischen Arbeitsbedingungen
auf die aktuelle Gesundheit und Leistungsfahigkeit werden dadurch mog-
lich.

Tatigkeitsfelder.
Die Mitarbeiter wurden zusatzlich nach ihrer aktuellen Tatigkeitsbezeich-

nung gefragt. Im Untersuchungsbereich sind 76,3 Prozent der Mitarbeiter
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hauptsachlich am Montageband tatig. 9,2 Prozent der Mitarbeiter arbeiten
vorrangig nicht taktgebunden als Fertigungsexperte (FE) bzw. Qualitats-
fertigungsexperte (QFE). Jeweils zwei Prozent geben an als Anlagenfiih-
rer oder in der Nacharbeit zu arbeiten. Als ,flexibler Mitarbeiter” sind nach
den Selbstangaben 2,4 Prozent eingesetzt (8 Prozent fehlen). Der Ferti-
gungsexperte ist erster Ansprechpartner fir den Meister. Er ist verant-
wortlich fur die Einteilung der Mitarbeiter zu den einzelnen Takten sowie
fur die Urlaubsplanung. Der Aufgabenbereich des Qualitatsfertigungsex-
perten umfasst die Dokumentation von Fehlern, Qualitatsdefiziten und
daraus abgeleiteten qualitatsverbessernden Maflinahmen in der Montage
sowie die Erstellung von Ausfuihrungsanweisungen. FE und QFE kénnen
je nach Auslastung auch am Band arbeiten. Der ,flexible Mitarbeiter* ist
zwar zeitweise taktgebunden, verfligt aber tber ein grol3eres Aufgaben-
spektrum, da er Uberall am Band eingesetzt werden kann. Er 16st die Mit-
arbeiter wahrend einer Schicht ab. Der Nacharbeiter behebt die auftre-
tenden Fehler und dokumentiert diese anschlie3end in einer Datenbank
(vgl. Stanic, 2010). Grob lassen sich demnach zwei verschiedene Téatig-
keitsbereiche unterscheiden: Zum einen Mitarbeiter, die vorwiegend in
der taktgebundenen Bandmontage arbeiten und zum anderen Mitarbei-
ter, die vorrangig bzw. zusatzlich qualifizierte Tatigkeiten auRerhalb vom
Band ausiiben oder variabel eingesetzt werden, d.h. eine grél3ere Band-
breite an Tatigkeiten beherrschen und dadurch an mehr Weiterbildungs-
aktivitaten teilgenommen haben (FE, QFE, Springer, Nacharbeit, Anla-
genfihrer). Es wird offensichtlich, dass tber % der Mitarbeiter taktgebun-
den auf dem Mitlaufband arbeiten und nur knapp 14 Prozent (bzw. 16
Prozent inklusive flexible Mitarbeiter) vorwiegend aul3erhalb des Taktes.
Zwar rotieren die Mitarbeiter zwischen verschiedenen Arbeitsplatzen, je-
doch nicht systematisch. Projektinterne Analysen haben gezeigt, dass die
Mitarbeiter zum einen zwischen weniger Arbeitsstationen rotieren als sie

qualifiziert sind und zum anderen &ltere Mitarbeiter weniger rotieren als
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jungere Mitarbeiter (r = -.28, p < .001, Weichel, Stanic, Enriquez, &
Frieling, 2010).

3.5 Datenauswertung

Im Folgenden werden die Analyseschritte der Datenauswertung anhand
der Hypothesen (siehe Kapitel 2.6) ndher erlautert. Fur diese Arbeit wird
zur Uberprifung der Hypothesen das Statistikprogramm SPSS Statistics
17.0 sowie AMOS 17.0 verwendet.

3.5.1 Einfluss biografischer Arbeitsbedingungen auf Gesundheit

und Leistungsfahigkeit

Fur die berufsbiografischen Arbeitsbedingungen werden zunachst die
Skalen fur jede einzelne Tatigkeit in der Berufsbiografie berechnet. Um
der Tatigkeitsdauer jeder einzelnen Téatigkeit in der Berufsbiografie Rech-
nung zu tragen, wird zur Bildung eines Gesamt-Berufsbiografie-
Skalenwertes ein mit der Tatigkeitsdauer gewichteter Mittelwert Uber die
unterschiedlichen Téatigkeiten in der Berufsbiografie gebildet. Insbesonde-
re zur Beantwortung der Hypothese 1c, die sich der Gewichtung mit der
Tatigkeitsdauer widmet, werden funf Pradiktorgruppen gebildet, fir deren
Berechnung jeweils unterschiedliche Informationen der Berufsbiografien
genutzt werden. Die Pradiktorgruppen werden fir jede Skala zur Erfas-
sung der berufsbiografischen Arbeitsbedingungen getrennt berechnet.
Die 1. Pradiktorgruppe ,,Gesamtbiografie gewichtet (gg)“ stellt den mit den
jeweiligen Tatigkeitsdauern gewichteten Gesamtmittelwert tber die Ge-
samtberufsbiografie inklusive der aktuellen Tatigkeit dar. Die zweite Pra-
diktorgruppe ,Gesamtbiografie ungewichtet (g)“ beinhaltet alle Tatigkeiten
wie die Pradiktorgruppe ,9g“, nur dass hierbei keine Gewichtung mit den
Tatigkeitsdauern stattgefunden hat. Die beiden Pradiktorgruppen ,Be-
rufsbiografie gewichtet (bb)“, und ,Berufsbiografie ungewichtet (b)* bezie-

hen sich nur auf die Berufsbiografie, d. h. die aktuelle Tatigkeit geht nicht
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mit ein. Die Pradiktorgruppe ,bb*“ ist die gewichtete, die Pradiktorgruppe
,0* die ungewichtete Variante. Die letzte Pradiktorgruppe ,aktuelle Tatig-
keit a“ stellt den ungewichteten Mittelwert fir die aktuelle Tatigkeit dar.
Die Gesamtbiografie eines Mitarbeiters beispielsweise, der drei Tatigkei-
ten in seiner Gesamtbiografie benennt, weist demnach zwei berufsbiogra-
fische (bb, b) und eine aktuelle Téatigkeit (a) auf. Je nhachdem, ob es sich
bei der Pradiktorgruppe um eine gewichtete (gg, bb) oder eine ungewich-
tete Variante (g, b, a) handelt, werden bei der Mittelwertsberechnung die
Einstufungen fur die drei Tatigkeiten des Mitarbeiters mit der jeweiligen

Tatigkeitsdauer gewichtet oder nicht.

Fur die Beantwortung der Fragestellung werden multiple Regressions-
analysen und bivariate Korrelationen anhand des Korrelationskoeffizien-
ten nach Pearson zwischen den (gewichteten) berufsbiografischen Ar-
beitsbedingungen und der aktuellen Gesundheit und Leistungsfahigkeit
berechnet. Ressourcen und Belastungen werden dabei getrennt betrach-
tet. Die Analysen fur die Ressourcen beruhen auf Regressionsanalysen;
fur die Belastungen werden hingegen nur die korrelativen Zusammen-
hange berechnet und verglichen, da die Belastungen bis auf die Skalen
~Schichtarbeit* und ,Monotonie* aus heterogenen Einzelitems bestehen
und es sich um zu viele Pradiktoren fir eine Regressionsanalyse unter
Bertcksichtigung der StichprobengroRe handelt (Tabachnick & Fidell,
2001). Die lineare Regressionsanalyse erlaubt es, eine Aussage dartber
zu treffen, inwiefern die Unterschiede in einer abhéngigen Variablen (Kri-
terium) auf den Einfluss einer anderen Variablen (unabhéangige Variablen
oder Pradiktoren) zurickgefiihrt werden kénnen. Bei der multiplen Re-
gression wird das Kriterium nicht nur durch einen Pradiktor, sondern
durch mehrere Pradiktoren vorhergesagt (Buhner & Ziegler, 2009).

Unterschiedliche StichprobengroRen zwischen den getrennten Analysen

der Gesundheitsindikatoren kdnnen zustande kommen, da bei den Ver-
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gleichen der Ergebnisse flr die Pradiktorgruppen (gg, g, bb, b, a) jeweils
fir einen Gesundheitsindikator auf eine einheitliche Stichprobengrofie
geachtet wird und dementsprechend Falle mit Missingwerten aus den
Analysen ausgeschlossen werden.

Neben Regressionsanalysen und korrelativen Zusammenhéngen wird ein
Strukturgleichungsmodell zwischen den berufsbiografischen Ressourcen
und der Anpassungsfahigkeit (definiert in Anlehnung an Pulakos et al.,
2000) aufgestellt und die Modellgite anhand von AMOS 17.0 Uberprift
(vgl. Pietrzyk, 2002). Strukturgleichungsmodelle erlauben Aussagen uber
den kausalen Zusammenhang zwischen einer oder mehreren unabhangi-
gen Variablen und einer oder mehreren abhangigen Variablen. Im Ge-
gensatz zu Regressionsanalysen kénnen im Rahmen von Strukturglei-
chungsmodellen alle angenommenen Zusammenhange gleichzeitig ana-
lysiert werden, sowie neben beobachtbaren auch latente Variablen bein-
halten. Sie gehéren zu den hypothesenprifenden statistischen Verfahren
und werden auch als Kausalanalyse bezeichnet (u. a. Tabachnick & Fi-
dell, 2001; Backhaus, Erichson, Plinke & Weiber, 2003).

Wie in Kapitel 2.3.2 erlautert, setzt sich die Anpassungsfahigkeit aus un-
terschiedlichen Teilfahigkeiten zusammen. Zur Operationalisierung der
Teilkomponente ,ldeenreiches Problemlésen” und ,erfolgreicher Umgang
mit unsicheren und unvorhergesehenen Arbeitssituationen® wird die Skala
Offensive Problembewaltigung herangezogen. Des Weiteren soll der
Teilaspekt ,Erlernen neuer Aufgaben, Technologien und Vorgehenswei-
sen* durch die Skala Offenheit fur Erfahrungen abgebildet werden. Die
.Korperliche Anpassungsfahigkeit® soll anhand der Arbeitsfahigkeit (WAI)
erfasst werden. Zuletzt werden die Teilfahigkeiten ,erfolgreicher Umgang
mit arbeitsbedingtem Stress* und ,erfolgreicher Umgang mit Not- und Kiri-
sensituationen“ durch die Skala Innere Ruhe dargestellt. Es wurde ver-

sucht, Anpassungsfahigkeit so gut wie mdoglich abzubilden. Die Teilas-
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pekte ,kulturelle und interpersonelle Anpassungsfahigkeit* bleiben hierbei

unberiicksichtigt.

3.5.2 Existenz verschiedener biografischer Muster s owie deren Zu-

sammenhéange mit Leistungsfahigkeit und Gesundheit

In Anlehnung an die in Kapitel 2.4.3 erlauterten Studien insbesondere von
Lacher et al. (1989) und Hoff et al. (1991) sollen unterschiedliche Berufs-
verlaufsmuster anhand der angegebenen Tatigkeiten (Ausbildungsberuf,
weitere Tatigkeiten, aktuelle Tatigkeit) gebildet werden. Zusatzlich wird
eine Unterteilung in ,bis 35 Jahre” und ,lUber 35 Jahre* vorgenommen
(vgl. Lacher et al., 1989). Die Klassifikation der Ausbildungsberufe und
Tatigkeiten werden dabei in Anlehnung an die Klassifikation von Berufen
des Statistischen Bundesamts (1992) vorgenommen. Als ,einschlagig”
werden demnach Ausbildungen/Tatigkeiten bezeichnet, die in dieselbe

Berufsklasse eingeordnet werden.

Tabelle 3.9: Darstellung der Kriterien fir die Einteilung in die vier biografi-
schen Muster

Unternehmensinterne
Alter Zwischenstationen
oder aktuelle Tatigkeit

Muster Werker Keine Tatigkeiten wie FE, QFE, flexib-
) < 35 Jahre ler Mitarbeiter, Nacharbeit, Anlagen-

bis 35 Jahre fiihrer, vorrangig Band

Muster Weiterbildung FE, QFE, flexibler Mitarbeiter, Nach-
) < 35 Jahre . N

bis 35 Jahre arbeit, Anlagenfuhrer

Muster Werker Keine Tatigkeiten wie FE, QFE, flexib-

B > 35 Jahre ler Mitarbeiter, Nacharbeit, Anlagen-

tber 35 Jahre fiihrer, vorrangig Band

Muster Weiterbildung FE, QFE, flexibler Mitarbeiter, Nach-

> 35 Jahre . N
tiber 35 Jahre arbeit, Anlagenfuhrer

Anmerkungen. FE = Fertigungsexperte, QFE = Qualitats-Fertigungsexperte
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Als Aufstieg in der Berufsbiografie wird gewertet (vgl. ohne berufliches
downgrading, nach Pietrzyk, 2002), wenn ein Mitarbeiter entweder in sei-
ner Berufsbiografie oder in seiner aktuellen Tatigkeit als FE, QFE, flexib-
ler Mitarbeiter, Nacharbeiter oder Anlagenflhrer gearbeitet hat oder aktu-
ell arbeitet. In Tabelle 3.9 sind die Unterscheidungskriterien zwischen den
biografischen Mustern dargestellt. Es ergeben sich jeweils zwei Muster in
den beiden Altersgruppen.

Da es sich bei der Analyse der Zusammenhange zwischen Biografiemus-
tern und Gesundheitsindikatoren um mehrere abhéngige Variablen han-
delt, wirde sich an dieser Stelle eine multivariate Varianzanalyse
(MANOVA) anbieten. Nach Tabachnick und Fidell (2001) sinkt die Power
der MANOVA jedoch, wenn die abhangigen Variabeln positiv, gar nicht
oder moderat negativ korreliert sind. Im vorliegenden Fall sind die Variab-
len moderat positiv und negativ korreliert. Der einzige Vorteil der
MANOVA liegt darin, eine Alpha-Inflation zu verhindern. Nach Tabachnick
und Fidell (2001) kann dies jedoch auch mit separat berechneten univari-
aten ANOVAs erreicht werden, wenn dabei eine Bonferroni-Korrektur
durchgefuhrt wird. Durch die Korrektur nach Bonferroni liegt das neue
Signifikanzniveau bei p < .05/7, demnach bei .01, wobei 7 der Anzahl der
univariaten Vergleiche entspricht. Demnach wurden fir jeden Gesund-
heitsindikator separate einfaktorielle, univariate Varianzanalysen mit Bon-
ferroni- Korrektur durchgefuhrt (Hypothese 2a, b). Es handelt sich hierbei
um eine sehr strenge Korrektur. Die Varianzanalyse erlaubt eine Aussage
dariiber zu treffen, ob eine oder mehrere unabhangige Variablen (ein-
oder mehrfaktoriell) einen Einfluss auf eine oder mehrere abhangige Va-
riablen (univariat oder multivariat) ausiben (z. B. Backhaus, 2003; Buh-
ner & Ziegler, 2009).

Bei den anschlieRenden Post-hoc-Tests wird auf Tukey’'s Least Signifi-

cant Difference test (LSD) zuriickgegriffen, wobei keine Korrektur des
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Signifikanzniveaus mehr vorgenommen wird. Bei der Uberpriifung der
Hypothese 2c beziiglich der Unterschiede der Biografiemuster in ihren
Weiterbildungsaktivitaten werden einfaktorielle Varianzanalysen mit dem
ublichen Signifikanzniveau von 5 Prozent berechnet. Fir die Berechnung
wird die Weiterbildungsaktivitat in der Berufsbiografie ungewichtet (Wei-
terbildung b) und in der aktuellen Tatigkeit (Weiterbildung a) herangezo-

gen.

3.5.3 Existenz biografischer Wechsel zwischen den T  atigkeitstypen
des DC-Modells und deren Zusammenhange mit Gesundhe it

und Leistungsfahigkeit

Schnall et al. (1998) konnte in einer Langsschnittstudie basierend auf
dem Demand-Control-Modell von Karasek und Theorell (1990) anhand
von vier unterschiedlichen DC-Historien nachweisen, dass sich insbeson-
dere eine stabile high-strain-DC-Historie negativ auf die Gesundheit aus-
wirkt. Bei den Gesundheitsindikatoren wurde hierbei nur der Blutdruck
(bei der Arbeit, zu Hause und im Schlaf) herangezogen. Bei de Lange et
al. (2002) wurden weitere Gesundheitsindikatoren eingesetzt. Sie kamen
zu ahnlichen Ergebnissen, jedoch zeichnete sich ab, dass die Differenzie-
rung in zehn DC-Historien zwar DC-Historien mit passive und active jobs
mit beleuchtete, sie sich aber in schwéacheren Gesundheitseffekten au-
Berten. Demnach wird in dieser Arbeit auf die urspringlichen vier DC-
Historien nach Schnall et al. (1998) zuriickgegriffen.

Zur Operationalisierung von demands werden fur jede Téatigkeit der Mit-
telwert aus der Skala ,Schichtarbeit* und den Items “Zeitdruck®, ,ge-
stort/unterbrochen werden“ und ,Ich hatte zuviel Arbeit* (Items Belastun-
gen) gebildet. Fir die Operationalisierung von Control wird der Mittelwert
aus Handlungsspielraum und Aufgabenvielfalt gebildet. Zur Definition bi-
ografischer Wechsel werden Wechsel zwischen der (ungewichteten) Ge-

samt-Berufsbiografie und der aktuellen Téatigkeit herangezogen. Dem-
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nach existieren jeweils ein Mittelwert fir demands und control fur die Be-
rufsbiografie und jeweils ein Mittelwert fir demands und control fur die
aktuelle Tatigkeit. Um die vier Tatigkeitstypen nach Karasek und Theorell
(1990) darzustellen, wird jeweils fur demands und control eine Mediandi-
chotomisierung durchgefthrt.

Fur die Bildung der vier DC-Historien wird sich an Schnall et al. (1998)
orientiert. Ein high-strain-job ist demnach durch hohe demands und eine
niedrige control gekennzeichnet. Unter no-high-strain-jobs werden die
drei weiteren Tatigkeitstypen des DC-Modells (low-strain, active und pas-
sive jobs) subsumiert. In Abbildung 3.2 sind die vier DC-Historien erlau-

tert.

Berufsbiografie aktuelle Tatigkeit DC-Historie

___ stabil no high -strain
no high strain (no high - no high
strain)

— no high strain

negativer Wechsel

high strain ~ (no high - high strain)

Job strain

positiver Wechsel
no high strain ~ (high strain - no high
strain)

— high strain

___ stabil high -strain
high strain (high strain — high
strain )

Abbildung 3.2: Darstellung der vier DC-Historien in Anlehnung an Schnall
et al. (1998)

Mitarbeiter mit einer stabilen no high-strain DC-Historie verfiig(t)en in ih-

rer Berufsbiografie und in ihrer aktuellen Tatigkeit tGber niedrige oder ho-
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he Entscheidungsspielrdume (control), aber sind/waren vor allem nur ge-
ringen Belastungen (demands) ausgesetzt. Mitarbeiter mit einer stabilen
high-strain DC-Historie hingegen verfug(t)en in ihrer gesamten Berufsbio-
grafie nur Gber niedrige Entscheidungspielrdume, aber sind/waren hohen
Belastungen ausgesetzt. Mitarbeiter mit einem Wechsel von der Berufs-
biografie zur aktuellen Tatigkeit weisen entweder einen positiven (von
high strain nach no high strain) oder einen negativen (von no high strain
nach high strain) Wechsel auf.

Im Untersuchungsbereich lassen sich wie in Kapitel 3.4.2 beschrieben
unterschiedliche Tatigkeitsfelder finden. Uber % der befragten Mitarbeiter
arbeiten hautsachlich taktgebunden am Montageband und rotieren nicht
systematisch zwischen den verschiedenen Arbeitsstationen. 12 - 14 Pro-
zent der Befragten tben vorrangig taktungebundene Téatigkeiten aus (FE,
QFE, Nacharbeit, flexibler Mitarbeiter, Anlagenfihrer), kénnen jedoch
auch am Montageband eingesetzt werden. Taktgebundene Tatigkeiten
mit physischen Anforderungen kénnen in den Tatigkeitstyp ,high-strain-
jobs* eingeordnet werden (siehe hierzu auch Kapitel 2.5.3). Tatigkeiten
aulBerhalb der Montage am Band fallen hingegen hauptsachlich in die
Kategorie ,no-high-strain-jobs®, da bei diesen Tatigkeiten insbesondere
die Auspragung auf der Dimension Control im Sinne einer starkeren
Selbststeuerung und Eigenverantwortung hoher ausgepragt ist (bei low-
strain und bei active jobs).

Die Historien werden anschlieend anhand von univariaten Varianzana-
lysen mit Bonferroni-Korrektur und Post-hoc-Tests (LSD) dahingehend
Uberprift, ob sich je nach Historie unterschiedliche Auspragungen in Ge-

sundheit und Leistungsfahigkeit finden lassen.
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4  Ergebnisse

Im Folgenden werden die Ergebnisse strukturiert anhand der formulierten

Fragestellungen und Hypothesen dargestellt.

4.1 Einfluss biografischer Arbeitsbedingungen auf d ie aktuelle Ge-

sundheit und Leistungsfahigkeit

Zur Beantwortung dieser Fragestellung wird auf zweierlei Weise vorge-

gangen. Zum einen werden Produkt-Moment-Korrelationen und Regres-

sionsanalysen getrennt fur die berufsbiografischen Ressourcen und fur

die Belastungen berechnet (4.1.1), zum anderen wird versucht den Zu-

sammenhang zwischen berufsbiografischen Arbeitsbedingungen und An-

passungsfahigkeit anhand eines Strukturgleichungsmodells abzubilden

(4.1.2). Im Detail sollen folgende Hypothesen Uberprift werden:

Hypothese 1:

Hypothese 1la:

Hypothese 1b:
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Biografische Arbeitsbedingungen weisen einen Zu-
sammenhang mit der aktuellen Gesundheit und Leis-
tungsfahigkeit auf.

Mitarbeiter mit hohen Ressourcen (z. B. hoher Hand-
lungsspielraum) in der Berufsbiografie weisen bessere
Werte bei den Gesundheits- und Leistungsindikatoren
auf als Mitarbeiter mit geringen Ressourcen in der Be-
rufsbiografie.

Mitarbeiter mit geringen Belastungen (z. B. geringe
Lasten) in der Berufsbiografie weisen bessere Werte
bei den Gesundheits- und Leistungsindikatoren auf als
Mitarbeiter mit hohen Belastungen in der Berufsbiogra-
fie.
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Hypothese 1c: Bei allen Zusammenhangen zwischen biografischen
Arbeitsbedingungen und Gesundheit und Leistungsfa-
higkeit wird erwartet, dass die Zusammenhange fir die
biografischen Arbeitsbedingungen, die mit der Tatig-
keitsdauer gewichtet werden, hoéher ausfallen als fur
die ungewichteten Arbeitsbedingungen.

Hypothese 1d: Bei allen Zusammenhéngen zwischen Arbeitsbedin-
gungen und Gesundheit und Leistungsfahigkeit wird
erwartet, dass die zusatzliche Bertcksichtigung biogra-
fischer Arbeitsbedingungen die Zusammenhange ho-
her ausfallen lasst, als wenn nur die aktuellen Arbeits-

bedingungen bericksichtigt werden.

4.1.1 Korrelative Zusammenhange und Regressionsanal  ysen

Die korrelativen Zusammenhange und multiplen Regressionsanalysen fir
die jeweiligen Kriterien werden getrennt fur die Pradiktorgruppen Ge-
samtbiografie gewichtet (gg), Gesamtbiografie ungewichtet (g), nur Be-
rufsbiografie gewichtet (bb), nur Berufsbiografie ungewichtet (b) und nur
aktuelle Tatigkeit (a) berechnet.

Um den Uberblick zu wahren, werden die Ergebnisse der Regressions-
analysen der funf Pradiktorgruppen fur jedes Kriterium zusammenfassend
in einer Tabelle dargestellt. Die ausfuhrlichen Tabellen der Regressions-
analysen befinden sich im Anhang A. Auf Besonderheiten wird jeweils
hingewiesen.

Ressourcen und Belastungen werden getrennt analysiert und dargestellt.
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4.1.1.1 Ressourcen

Regressionsanalysen Verausgabungsbereitschaft.

Fur das Kriterium Verausgabungsbereitschaft klaren jeweils die Pra-
diktorgruppen Gesamtbiografie ungewichtet (gg) und Berufsbiografie un-
gewichtet (b) neun Prozent der Gesamtvarianz des Kriteriums auf (siehe
Tabelle 4.1, Anhang). Dies entspricht einem kleinen bis mittleren Effekt
(f* = .10).

Tabelle 4.1: R? f* und signifikante B-Gewichte fiir die Kriteriumsvariable
Verausgabungsbereitschaft getrennt nach den Préadiktorgruppen

Verausgabungsbereitschaft

Pradiktorgruppe R® f? Signifikante B-Gewichte
Pradiktorgruppe gg .03 .03 Aufgabenvielfalt gg = .18t
Soziale Unterstitzung gg B =-.14%
Pradiktorgruppe g .09** 10 Handlungsspielraum g B=-17*
Aufgabenvielfalt g B = .30*
Soziale Unterstiitzung g B=-.18*
Weiterbildung g B =.14%
Pradiktorgruppe bb .07* .08 Handlungsspielraum bb B =-.22*%
Aufgabenvielfalt bb B = .34*
Soziale Unterstitzung bb 3 =-.16%
Pradiktorgrupe b .09** 10 Handlungsspielraum B =-.24*
Aufgabenvielfalt B= .38*
Soziale Unterstitzung B=-.18*
Pradiktorgruppe a .03 .03 Soziale Unterstitzung a B=-14%

Anmerkungen. Tp < .10 *p < .05, *p <.01, N =185

Die Regressionsgleichung fir die Pradiktorgruppe Berufsbiografie ge-
wichtet (bb) fiihrt zu einer Varianzaufklarung von R* = .07 (p < .05, f* =
.08), womit ein kleiner Effekt erreicht wird. Fur die Pradiktorgruppen Ge-
samtbiografie gewichtet (gg) und aktuelle Tatigkeit (a) fallt die Vorhersa-
gekraft niedriger aus (R? = .03, p =ns fiir beide). Somit weisen die Pra-

diktorgruppen Gesamtbiografie ungewichtet (g) und Berufsbiografie un-
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gewichtet (b) die hochste Vorhersagekraft fir das Kriterium Verausga-
bungsbereitschaft auf. Demnach l&sst sich die Bereitschaft, die eigene
Kraft fur die Erflllung der Arbeitsaufgabe einzusetzen am besten durch
die ungewichteten gesamtbiografischen Arbeitsbedingungen (g) und
durch die ungewichteten biografischen Arbeitsbedingungen (b) ohne Be-
ricksichtigung der aktuellen Téatigkeit vorhersagen.

Betrachtet man die B-Gewichte fur die einzelnen Pradiktoren insbesonde-
re fur die Pradiktorgruppen mit der hochsten Vorhersagekraft (Gesamtbi-
ografie ungewichtet (g) und Berufsbiografie ungewichtet (b) und Berufsbi-
ografie gewichtet (bb)), so weisen die Arbeitsbedingungen Aufgabenviel-
falt, Handlungsspielraum und Soziale Unterstitzung (und fur die Gruppe
(g) marginal auch Weiterbildung) signifikante B-Gewichte auf. Die Skala
Aufgabenvielfalt besitzt dabei immer ein positives Vorzeichen; die Skalen
Handlungsspielraum und Soziale Unterstlitzung immer ein negatives Vor-
zeichen. Lediglich die Skala Feedback tragt in keiner der Pradiktorgrup-
pen zur Vorhersage der Verausgabungsbereitschaft bei. Demzufolge wird
die Tendenz, bis zur Erschopfung zu arbeiten, insbesondere durch die
Entscheidungsmdglichkeiten am Arbeitsplatz und durch die soziale Un-
terstitzung am Arbeitsplatz verringert.

In der Pradiktorgruppe (gg) zeigt sich jedoch, dass Aufgabenvielfalt nur
gering mit Verausgabungsbereitschaft korreliert (r = .06, ns), hingegen
das hochste B-Gewicht erhalt. Es kann daher von leichten Suppressoref-
fekten ausgegangen werden. Ferner ist anzunehmen, dass in den Pra-
diktorgruppen (g), (bb) und (b) Handlungsspielraum als Suppressor fun-
giert. Handlungsspielraum korreliert nur gering mit Verausgabungsbereit-
schaft, erhélt jedoch ein hohes B-Gewicht (siehe hierzu das Unterkapitel

Suppressoreffekte am Ende des Kapitels 4.1.1.1).
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Regressionsanalysen Resignationstendenz.

Fur das Kriterium Resignationstendenz wurden ebenfalls multiple Re-
gressionsgleichungen getrennt fur die funf Pradiktorgruppen berechnet
(siehe Tabelle 4.2, Anhang). Fir die Skala Resignationstendenz weisen
die Pradiktorgruppen Gesamtbiografie gewichtet (gg) und Gesamtbiogra-
fie ungewichtet (g) ein R? = .15 (p < .001) auf. Dies entspricht mit einer
Effektstarke von 2 = .18 einem mittleren bis starken Effekt mit Tendenz
zum mittleren Effekt. Durch die Arbeitsbedingungen der aktuellen Tatig-
keit (a) kbnnen 14 Prozent der Gesamtvarianz der Resignationstendenz
aufgeklart werden (f = .16), das heiRt es handelt sich ebenfalls um einen
mittleren Effekt. Die Pradiktorgruppen, in den die aktuelle Tatigkeit nicht
berticksichtigt wird, (Berufsbiografie ungewichtet (bb) und ungewichtet
(b)) besitzen hingegen eine niedrigere Vorhersagekraft (R = .07, p < .05,
f2 = .08); dies entspricht einem kleinen bis mittleren Effekt. Die Neigung,
nach Misserfolgen leicht aufzugeben, wird demgemal am besten durch
die gesamtbiografischen Arbeitsbedingungen (gg) und (g) sowie durch

die Arbeitsbedingungen der aktuellen Tatigkeit (a) vorhergesagt.

Tabelle 4.2: R?, f* und signifikante B-Gewichte fiir die Kriteriumsvariable
Resignationstendenz getrennt nach den Pradiktorgruppen

Resignationstendenz

Pradiktorgruppe R*> f°  Signifikante B-Gewichte
Pradiktorgruppe gg 5% 18  Soziale Unterstitzung gg B =-.30**
Pradiktorgruppe g 5% 18  Handlungsspielraum g B=-14%
Soziale Unterstitzung g B =-.28**
Pradiktorgruppe bb .07* .08 Soziale Unterstitzung bb p=-.21*
Pradiktorgrupe b .07* .08 Soziale Unterstiitzung b B=-.18*
Handlungsspielraum a B=-.1671
Pradiktorgruppe a JA4** 16  Soziale Unterstitzung a B =-.31*

Anmerkungen. Tp < .10 *p <.05, *p <.01, N=184
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Die Betrachtung der B-Gewichte fur die einzelnen Pradiktoren gibt Aus-
kunft dartber, welche Arbeitsbedingungen zur Vorhersage der Resignati-
onstendenz insbesondere beitragen. In allen funf Pradiktorgruppen weist
die Arbeitsbedingung Soziale Unterstitzung signifikante B-Gewichte auf.
In den Pradiktorgruppen Gesamtbiografie ungewichtet (g) und aktuelle
Tatigkeit (a) ist zusatzlich die Arbeitsbedingung Handlungsspielraum
marginal signifikant. Die Tendenz, nach Misserfolgen schnell zu resignie-
ren, wird demnach hauptsachlich durch soziale Aspekte am Arbeitsplatz
(Austausch mit Kollegen, Zusammenhalt in der Abteilung) positiv beein-
flusst, das heil3t Mitarbeiter, die eine hohe soziale Unterstlitzung am Ar-
beitsplatz hatten bzw. haben, weisen eine niedrigere Resignationsten-

denz auf.

Regressionsanalysen Offensive Problembewaltigung.

Fur die Skala Offensive Problembewaltigung fallt die erklarte Varianz ho-
her aus als fur die Gesundheitsindikatoren Verausgabungsbereitschaft
und Resignationstendenz (siehe Tabelle 4.3, Anhang). Die htéchste Vor-
hersagekraft fur die Offensive Problembewadltigung weist die Préa-
diktorgruppe Gesamtbiografie ungewichtet (g) mit einem R? = .22 (p <
.001) auf. Dies entspricht mit einer Effektstarke f* von .28 einem mittleren
bis groRen Effekt mit Tendenz zum grof3en Effekt. Die Pradiktorgruppe
Gesamtbiografie gewichtet (gg) besitzt ebenfalls eine Vorhersagekraft
von {ber 20 Prozent (R?= .21, p < .001, f> = .27). Werden nur die Berufs-
biografie (bb und b) oder nur die aktuelle Tatigkeit (a) zur Vorhersage
herangezogen, fallt die Vorhersagekraft niedriger aus (R*= .16, p < .001
und R?= .15, p < .001). Hierbei handelt es sich mit f* = .19 fiir die beiden
Pradiktorgruppen Berufsbiografie gewichtet (bb) und Berufsbiografie un-
gewichtet (b) und mit f* = .18 fiir die Pradiktorgruppe aktuelle Tatigkeit (a)
um mittlere bis grol3e Effekte. Die zuversichtliche Haltung eines Mitarbei-

ters gegeniuber Herausforderungen und Problemen kann demnach am
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besten durch die gewichteten und ungewichteten gesamtbiografischen

Arbeitsbedingungen (g und gg) aufgeklart werden.

Tabelle 4.3: R?, f* und signifikante B-Gewichte fiir die Kriteriumsvariable
Offensive Problembewaltigung getrennt nach den Préadiktorgruppen

Offensive
Problembewaltigung

Pradiktorgruppe R® 2 Signifikante B-Gewichte
Pradiktorgruppe gg =21** 27  Aufgabenvielfalt gg B=.171
Soziale Unterstitzunggg B =.18*
Weiterbildung gg B=.17*
Pradiktorgruppe g 22* 28  Aufgabenvielfalt g B=.17*
Soziale Unterstiitzung g B =.20**
Weiterbildung g B =.20**
Pradiktorgruppe bb Ad6** 19  Aufgabenvielfalt bb B=.191
Weiterbildung bb B=.18*
Pradiktorgrupe b 5% 18  Aufgabenvielfalt b B=.171
Weiterbildung b B=.19*
Pradiktorgruppe a JA5** 18  Soziale Unterstiitzung a B =.26%*
Weiterbildung a B=.17*

Anmerkungen. Tp < .10 *p <.05, *p <.01, N =185

Zur Vorhersage der Offensiven Problembewaltigung tragt in allen funf
Pradiktorgruppen die Skala Weiterbildung signifikant bei. Die Skala So-
ziale Unterstltzung ist zusatzlich ein wichtiger Pradiktor fir die Vorhersa-
ge der Offensiven Problembewaltigung aus der Gesamtbiografie gewich-
tet (gg), der Gesamtbiografie ungewichtet (g) und aus der aktuellen Ta-
tigkeit (a). Das heil3t, in den Pradiktorgruppen, in denen die aktuelle Ta-
tigkeit bertcksichtigt wird, leistet die Soziale Unterstlitzung einen signifi-
kanten Beitrag in der Regressionsgleichung. Ferner spielt die Skala Auf-
gabenvielfalt flr die Vorhersage der Offensiven Problembewaltigung aus
den Gruppen Gesamtbiografie gewichtet (gg), Gesamtbiografie unge-
wichtet (g) und aus der aktuellen Tatigkeit (a) eine bedeutsame Rolle.

Die Verhaltensweise, sich neuen Herausforderungen zu stellen und Prob-
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leme aktiv zu Uberwinden, wird maf3geblich positiv durch die Haufigkeit
der Teilnahme an Weiterbildungen und durch die soziale Unterstitzung
durch Kollegen am Arbeitsplatz beeinflusst. Zusatzlich wirkt sich positiv
aus, wenn am Arbeitsplatz neue Dinge gelernt werden kdnnen und die

Aufgaben abwechslungsreich sind bzw. waren.

Regressionsanalysen Innere Ruhe.

Nachfolgend sind die Regressionsanalysen fur das Kriterium Innere Ruhe
dargestellt (siehe Tabelle 4.4, Anhang). Vergleicht man die funf verschie-
denen Pradiktorgruppen bezuglich ihrer Vorhersagekraft, so zeigt sich,
dass das R? fiir die Pradiktorgruppen, in denen alle Arbeitsbedingungen
der Biografie eines Mitarbeiters bertcksichtigt werden, ahnlich hoch aus-
fallen (R?(gg) = .17, p < .001, f* = .20; R%(g) = .16, p < .001, f* = .19). Es

handelt sich dabei um mittlere bis gro3e Effekte.

Tabelle 4.4: R?, f* und signifikante B-Gewichte fiir die Kriteriumsvariable
Innere Ruhe getrennt nach den Pradiktorgruppen

Innere Ruhe
Pradiktorgruppe R® 2 Signifikante B-Gewichte
Pradiktorgruppe gg A7 .20 Handlungsspielraum gg B=.21*
Soziale Unterstiitzung gg B = .24**
Weiterbildung gg B=.15*
Pradiktorgruppe g 16** .19  Handlungsspielraum g B=.15%
Soziale Unterstiitzung g B =.23**
Weiterbildung g B=.16*
Pradiktorgruppe bb .10 .11 Soziale Unterstutzung bb [ =.18*
Weiterbildung bb B=.15*
Pradiktorgrupe b .09 .10  Soziale Unterstitzung b B=.167T
Weiterbildung b B=.16*
Pradiktorgruppe a A2 .14  Handlungsspielraum a B=.15%
Soziale Unterstiitzung a B =.25%*
Weiterbildung a B=.1271

Anmerkungen. tp < .10 *p < .05, *p <.01, N =183
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Die Vorhersagekraft fiir die Pradiktorgruppen aktuelle Tatigkeit (a) (R* =
12, p < .001, f* = .14), fir Berufshiografie gewichtet (bb) (R* = .10, p <
.001, ¥ = .11) und fiir Berufsbiografie ungewichtet (b) (R* = .09, p < .001,
f2 = .10) fallen niedriger aus. Diese entsprechen kleinen bis mittleren Ef-
fekten. Psychische Stabilitat und innere Ausgeglichenheit kbnnen dem-
nach am besten durch die gewichteten bzw. ungewichteten gesamtbio-
grafischen Arbeitsbedingungen vorhergesagt werden.

Die Skalen Soziale Unterstitzung und Weiterbildung tragen in allen Pra-
diktorgruppen signifikant bzw. marginal signifikant in den Pradiktorgrup-
pen Berufsbiografie ungewichtet (b) und aktuelle Tatigkeit (a) zur Vorher-
sage des Kriteriums Innere Ruhe bei. In den Pradiktorgruppen, in denen
die aktuelle Tatigkeit zusétzlich Berticksichtigung findet (gg, g und a), er-
halt die Skala Handlungsspielraum ebenfalls ein signifikantes/ marginal
signifikantes B-Gewicht. Der soziale Austausch mit Kollegen am Arbeits-
platz, die Haufigkeit von Weiterbildungsmalinahmen sowie hohe Hand-
lungs- und Entscheidungsspielraume am Arbeitplatz wirken sich demnach
positiv auf die Fahigkeit aus, auch in hektischen Situationen die Ruhe zu

bewahren.

Regressionsanalysen Distanzierungsfahigkeit.

Fur die Skala Distanzierungsfahigkeit weisen die Pradiktorgruppen Ge-
samtbiografie gewichtet (gg) und Gesamtbiografie ungewichtet (g) mit
einem R? = .07 (p < .05) die héchste Vorhersagekraft auf. Dies entspricht
einem kleinen bis mittleren Effekt (f* = .08). Fiir die Pradiktorgruppen ak-
tuelle Tatigkeit (a), Berufsbiografie gewichtet (bb) und Berufsbiografie un-
gewichtet (b) fallt die Vorhersagekraft niedriger aus (R? = .05, ns und R? =
.04, ns). Hierbei handelt es sich mit f* = .05 und f* = .04 um kleine Effekte.
Auch die Fahigkeit, sich nach der Arbeit psychisch erholen zu kdnnen,
wird vorrangig am besten durch die gesamtbiografischen (ungewichteten

und gewichteten) Arbeitsbedingungen aufgeklart.

100



Ergebnisse

Tabelle 4.5: R?, f* und signifikante B-Gewichte fiir die Kriteriumsvariable
Distanzierungsfahigkeit getrennt nach den Pradiktorgruppen

Distanzierungsfahigkeit

Pradiktorgruppe R®> f°  Signifikante B-Gewichte
Préadiktorgruppe gg .07* .08 Handlungsspielraum gg B =.22**
Aufgabenvielfalt gg B =-.22%
Soziale Unterstitzunggg B =.17*
Pradiktorgruppe g .07* .08 Handlungsspielraum g B=.19*
Aufgabenvielfalt g B =-.24*
Soziale Unterstitzung g B=.19*
Pradiktorgruppe bb .04 .04  Soziale Unterstitzung bb B =.15%
Pradiktorgrupe b .04 .04 Handlungsspielraum b B=.1871
Aufgabenvielfalt b B =-.20t1
Soziale Unterstiitzung b B=.171
Pradiktorgruppe a .05 .05 Aufgabenvielfalt a B =-.24*
Soziale Unterstiitzung a B=.15%

Anmerkungen. Tp < .10 *p < .05, *p <.01, N =182

Die Betrachtung der B-Gewichte fur die Einzel-Pradiktoren zeigt, dass zur
Vorhersage der Distanzierungsfahigkeit in den Pradiktor-Gruppen (gg),
(g) und (b) die Arbeitsbedingungen Handlungsspielraum, Aufgabenvielfalt
und Soziale Unterstiitzung einen signifkanten/ marginal signifikanten Bei-
trag leisten, wobei Aufgabenvielfalt ein negatives Vorzeichen aufweist.
Aufgabenvielfalt weist jedoch bei Betrachtung der Korrelationen mit dem
Kriterium Distanzierungsfahigkeit Zusammenhange zwischen r = -.09
und .02 (n.s.) auf (siehe Anhang). Es kann daher davon ausgegangen
werden, dass die Arbeitsbedingung Aufgabenvielfalt als Suppressor in-
nerhalb der Regressionsgleichungen fungiert (siehe Absatz am Ende des
Kapitels). Die Fahigkeit, nach der Arbeit gut abschalten zu kénnen und
die Arbeit hinter sich zu lassen, wird demnach am besten durch hohe
Handlungs- und EntscheidungsspielrAume am Arbeitsplatz sowie durch
einen hohen Zusammenhalt und Austausch unter den Arbeitskollegen

begunstigt.
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Regressionsanalysen Arbeitsfahigkeit (WAI).

Die Regressionsanalysen fir das Kriterium Arbeitsfahigkeit zeigen, dass
die Varianzaufklarung fiir die Gesamtbiografie gewichtet (gg) (R* = .07, p
<.05) und die aktuelle Tatigkeit (a) (R = .07, p < .05) gleich hoch ausfal-
len (siehe Tabelle 4.6, Anhang). Ein R? von .07 entspricht einer Effekt-
starke f* = .08, womit kleine bis mittlere Effekte erreicht werden. Die Vor-
hersagekraft fur die Pradiktorgruppen Gesamtbiografie ungewichtet (g)
(R? = .05, ns), Berufsbiografie gewichtet (bb) und Berufsbiografie unge-
wichtet (b) (R? = .04, ns) fallen niedriger aus und werden nicht signifikant.
Die Arbeitsfahigkeit eines Mitarbeiters wird demnach am besten durch die
gewichteten gesamtbiografischen und die aktuellen Arbeitsbedingungen
vorhergesagt.

Tabelle 4.6: R?, f* und signifikante B-Gewichte fiir die Kriteriumsvariable
Arbeitsfahigkeit getrennt nach den Pradiktorgruppen

Arbeitsfahigkeit

Pradiktorgruppe R? f? Signifikante B-Gewichte
Pradiktorgruppe gg .07* .08 Soziale Unterstitzunggg p=.16*
Pradiktorgruppe g .05 .05 Soziale Unterstiitzung g B=.16*
Pradiktorgruppe bb .04 .04

Pradiktorgrupe b .04 .04

Pradiktorgruppe a .07* .08 Soziale Unterstiitzung a B=.16*

Weiterbildung a B =.14%

Anmerkungen. Tp < .10 *p <.05, *p <.01, N=192

Wie aus Tabelle 4.6 ersichtlich, tragt die Skala Soziale Unterstiitzung in
den drei Pradiktorgruppen (gg), (g) und (bb) signifikant zur Vorhersage
der Arbeitsfahigkeit bei (B = .16, p < .05). Fur die Vorhersage der Arbeits-
fahigkeit aus den Arbeitsbedingungen der aktuellen Tatigkeit spielt neben

der Sozialen Unterstitzung die Weiterbildung eine marginal signifikante
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Rolle (B = .14, p = .06). Auch fur die Auspragung der Arbeitsfahigkeit ei-
nes Mitarbeiters spielen vorrangig soziale Aspekte am Arbeitsplatz wie
Zusammenhalt, Austausch und Gesprache mit Kollegen eine positive Rol-

le.

Regressionsanalysen Irritation.

Fur das Kriterium Irritation sinkt die aufgeklarte Varianz der Pra-
diktorgruppen in der Reihenfolge gg, g, bb, b und a. Die hochste Vorher-
sagekraft fur die Skala Irritation weist die Pradiktorgruppe Gesamtbiogra-
fie gewichtet (gg) mit einem R? = .16 (p < .001) auf. Dies entspricht mit f°
= .19 einem mittleren bis grof3en Effekt mit Tendenz zum mittleren Effekt.
Die Pradiktorgruppe Gesamtbiografie ungewichtet (g) weist ein R = .14

(p < .001, ¥ = .16) auf, das ebenfalls einem mittleren Effekt entspricht.

Tabelle 4.7: R?, f* und signifikante B-Gewichte fiir die Kriteriumsvariable
Irritation getrennt nach den Pradiktorgruppen

Irritation
Pradiktorgruppe R®> f°  Signifikante B-Gewichte
Préadiktorgruppe gg 16** .19  Handlungsspielraum gg B =-.22%
Soziale Unterstitzung gg = -.33**
Pradiktorgruppe g A4** 16 Handlungsspielraum g B=-.16*
Aufgabenvielfalt g B=.16*
Soziale Unterstitzung g B =-.34*
Pradiktorgruppe bb A2* 14 Aufgabenvielfalt bb B=.22*%
Soziale Unterstitzung bb 3 =-.35**
Pradiktorgrupe b Jd1* 12 Aufgabenvielfalt b B=.191
Soziale Unterstiitzung b B =-.34*
Pradiktorgruppe a JA1** 12 Handlungsspielraum g B=-.16*
Aufgabenvielfalt g B=.1671
Soziale Unterstiitzung g B=-27*

Anmerkungen. Tp < .10 *p <.05, *p <.01, N=192
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Fur die Pradiktorgruppen Berufsbiografie gewichtet (bb), Berufsbiografie
ungewichtet (b) und aktuelle Téatigkeit (a) fallt die Vorhersagekraft noch-
mals um zwei bzw. drei Punkte niedriger aus (R*= .12, p < .001 und R?=
.11, p < .001). Hierbei handelt es sich mit f* = .14 und = .12 um kleine
bis mittlere Effekte. Die wahrgenomme emotionale und kognitive Bean-
spruchung durch die Arbeit wird demgemal am besten durch die ge-
samtbiografischen Arbeitsbedingungen vorhergesagt.

In allen Pradiktorgruppen liefert die Arbeitsbedingung Soziale Unterstut-
zung einen signifikanten Beitrag zur Vorhersage der Irritation. In den Pra-
diktorgruppen (gg) und (g) und (a) spielt zusatzlich der Handlungsspiel-
raum eine bedeutsame Rolle. Die Arbeitsbedingung Aufgabenvielfalt lie-
fert in den Pradiktorgruppen (g), (bb), (b) und (a) einen signifikanten Bei-
trag zur Vorhersage, wobei die Aufgabenvielfalt im Gegensatz zur den
Arbeitsbedingungen Soziale Unterstitzung und Handlungsspielraum ein
positives Vorzeichen aufweist. Die bivariaten Korrelationen zwischen Irri-
tation und Aufgabenvielfalt liegen zwischen r = -.06 bis -.002 (ns), das
heisst sie sind nahezu Null. Die B-Gewichte fallen im Gegensatz dazu
hoher aus als erwartet, sowie mit einem positiven Vorzeichen. Es kann
demnach auch hier davon ausgegangen werden, dass die Aufgabenviel-
falt als Suppressor fungiert (siehe hierzu auch Abschnitt Suppressoreffek-
te).

Suppressoreffekte.

Fur die Skala Irritation sowie fur die Skalen Distanzierungsfahigkeit und
fir die Verausgabungsbereitschaft fallt auf, dass das B-Gewicht der Auf-
gabenvielfalt jeweils ein anderes Vorzeichen aufweist als die B-Gewichte
der anderen Pradiktoren, obwohl es sich auch bei der Aufgabenvielfalt
um eine Ressource handelt und positive Effekte zu erwarten sind. Zwar
weist die Aufgabenvielfalt nur geringe bis keine (nicht signifikante) Korre-

lationen mit den Kriterien auf, in den jeweiligen Regressionsgleichungen
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besitzt sie jedoch ein signifikantes Gewicht. Es wird daher davon ausge-
gangen, dass die Aufgabenvielfalt als Suppressor fungiert und sich dem-
nach nicht negativ - wie durch die jeweiligen B-Gewichte suggeriert - auf
die genannten Gesundheitsindikatoren auswirkt. Ferner ist anzunehmen,
dass Handlungsspielraum in einigen Pradiktorgruppen zur Vorhersage
der Verausgabungsbereitschaft ebenfalls als Suppressor fungiert. Hand-
lungsspielraum weist nur geringe Korrelationen mit der Verausgabungs-
bereitschaft auf, erhalt jedoch ein hohes B-Gewicht. Die Ergebnisse der
betroffenen Regressionsanalysen sind demzufolge vorsichtig zu interpre-

tieren.

Fazit. Anhand der durchgefihrten Korrelations- und Regressionsanalysen
zeigt sich, dass substanzielle positive Zusammenhange zwischen biogra-
fischen Ressourcen und der aktuellen Gesundheit und Leistungsfahigkeit
bestehen (Hypothese 1la). Die Regressionsanalysen liefern zusatzlich
Detailinformationen Uber die Zusammenhange. Bei den Gesundheitsindi-
katoren kann die Offensive Problembewaltigung am besten durch biogra-
fische Arbeitsbedingungen vorhergesagt werden (R? = .22 - .15). Eine
gute Vorhersagekraft wird zusétzlich fir Innere Ruhe (R? = .17 - .10) und
die Skala Resignationstendenz (R? = .15 - .07) erreicht. Es handelt sich
dabei um diejenigen Dimensionen, die nach Schaarschmidt und Fischer
(1996) wesentliche Komponenten der personlichen Widerstandsfahigkeit
und des Bewaltigungsverhaltens gegeniber Belastungen darstellen. Im
Kontext der Montagearbeitsplatze bedeutet dies insbesondere, sich un-
vorhersehbaren Storungen im Montageablauf zu stellen oder arbeitsor-
ganisatorische Verdnderungen beispielsweise bei Neuanlaufen zu bewal-
tigen und bei Fehlern und Misserfolgen nicht aufzugeben. Des Weiteren
beinhaltet dies, auch in hektischen Situationen, z. B. wenn hohe Stlck-
zahlen bei gleichzeitig kurzen Taktzeiten zu montieren sind oder wenn

viel Storquellen (Gerausche anderer Maschinen, Gesprache, etc.) auf

105



Ergebnisse

einmal vorhanden sind, trotzdem bei der Erledigung der eigenen Aufga-
ben die Ruhe zu bewahren (vgl. Pfeiffer, 2007).

Ein Vergleich der Pradiktorgruppen beziglich ihrer Vorhersagekraft je-
weils fur eine Gesundheitsskala weist darauf hin, dass die beste Vorher-
sagekraft mit Ausnahme der Gesundheitsindikatoren Resignationsten-
denz, Arbeitsfahigkeit und teilweise Verausgabungsbereitschaft durch die
Gesamtbiografie (gg) bzw. (g) erreicht wird (Hypothese 1d). Das heil3t,
zur Vorhersage der aktuellen Gesundheit und Leistungsfahigkeit wird die
Berufsbiografie und die aktuelle Tatigkeit bendétigt. Das alleinige Heran-
ziehen der aktuellen Téatigkeit (a) ohne Beriicksichtigung der Berufsbio-
grafie bei der Vorhersage der Gesundheit und Leistungsfahigkeit fuhrt zu
einer niedrigeren Vorhersageleistung. Umgekehrt reicht die Berufsbiogra-
fie (bb) bzw. (b) ebenso nicht aus; die aktuelle Tatigkeit erhoéht die Vor-
hersage der aktuellen Gesundheit und Leistungsfahigkeit zusatzlich.

Eine minimale Tendenz ist zu erkennen, dass die gewichtete Gesamtbio-
grafie (gg) eine bessere Vorhersagekraft besitzt als die ungewichtete Ge-
samtbiografie (g) (Hypothese 1c). Dies trifft ebenfalls auf den Vergleich
zwischen der gewichteten (bb) und der ungewichteten Berufsbiografie (b)
zu. Jedoch handelt es sich bei beiden Vergleichen um sehr geringe Un-
terschiede.

Welche biografischen Ressourcen leisten den gréf3ten Beitrag zur Vor-
hersage der aktuellen Gesundheit und Leistungsfahigkeit? Die Arbeitsbe-
dingung Soziale Unterstitzung am Arbeitsplatz weist durchgehend signi-
fikante B-Gewichte in den jeweiligen Regressionsgleichungen zur Vorher-
sage der Gesundheitsskalen auf. Das heil3t, erh6éht sich die Soziale Un-
terstitzung am Arbeitsplatz um eine Standardabweichung, so erhdht sich
der Wert eines Gesundheitsindikators um B-Standardabweichungen unter
der Voraussetzung, dass alle weiteren Pradiktoren in der Gleichung kon-
stant gehalten werden (Buhner & Ziegler, 2009). In Bezug auf die taktge-

bunden Montagearbeitsplatze, an denen die Mitarbeiter vorwiegend ar-
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beiten, ist demnach das wechselseitige Helfen unter den Kollegen, um
unnotige Stillstande und Stérungen zu vermeiden, sowie der Zusammen-
halt in der Gruppe wichtig, um die Gesundheit und Leistungsfahigkeit der
Mitarbeiter zu verbessern. Des Weiteren beeinflusst die Haufigkeit der
Teilnahme an Weiterbildungen den aktiven Umgang mit Herausforderun-
gen sowie die innere emotionale Stabilitdt. Mitarbeiter, die haufiger an
Weiterbildungen teilnehmen, kdnnen demnach Probleme besser bewalti-
gen und lassen sich durch Hektik nicht ablenken. Hohe Handlungs- und
EntscheidungsspielrAume am Arbeitsplatz, das heisst z. B. die Planung
und Einteilung der eigenen Arbeitsschritte wirken sich zusatzlich positiv
auf die Innere Ruhe und Ausgeglichenheit sowie auf den erfolgreichen
Umgang mit Misserfolgen aus.

Alle biografischen Arbeitsbedingungen fuhren bei Betrachtung des Vor-
zeichens der jeweiligen B-Gewichte zu einer Verbesserung der aktuellen
Gesundheit und Leistungsfahigkeit. Die Rolle der Aufgabenvielfalt und
teilweise des Handlungsspielraums wurde bereits diskutiert. Die Arbeits-
bedingung Feedback klart bei keiner der Kriteriumsvariablen einen signfi-
kanten Varianzanteil auf. Die Regressionsanalysen, in denen Suppresso-

reffekte vermutet werden, bleiben hier unbericksichtigt.

4.1.1.2 Belastungen

Bei der Betrachtung der Zusammenhénge zwischen biografischen Belas-
tungen am Arbeitsplatz und Gesundheitsindikatoren wurden lediglich
Produkt-Moment-Korrelationen nach Pearson berechnet, da es sich bei
den Belastungen mit Ausnahme der Skalen Monotonie und Schichtarbeit
um Einzelitems handelt. Die Zusammenhange werden getrennt nach den
funf Pradiktorgruppen dargestellt und berichtet. Es sind jeweils nur die
signfikanten / marginal signifikanten Zusammenhange aufgefuhrt. Die Mit-
telwerte und Standardabweichungen der einzelnen Items und Skalen so-

wie die ausfuhrlichen Tabellen sind im Anhang B dargestellt.
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Pradiktorgruppe Gesamtbiografie gewichtet (gg)
In Tabelle 4.8 sind die Zusammenhange der Belastungen aus der Pra-
diktorgruppe Gesamtbiografie gewichtet (gg) mit den Gesundheitsindika-

toren dargestellt.

Belastungen.

Auf Seiten der Belastungen der Pradiktorgruppe Gesamtbiografie gewich-
tet (gg) ist ersichtlich, dass insbesondere die Belastung durch Zuviel Ar-
beit (gg), Belastung durch Schichtarbeit (gg), Zwangshaltungen (gg) und
Erschitterungen und Schwingungen am Arbeitsplatz (gg) signifikante Zu-
sammenhé&nge mit den Gesundheitsindikatoren aufweisen. Betrachtet
man die Richtung der Zusammenhange, so wird ersichtlich, dass Mitar-
beiter mit hohen Belastungen in der Gesamtbiografie auch subjektiv ho-
here Beanspruchungswerte bzw. schlechtere Gesundheitswerte aufwei-

sen.

Gesundheitsindikatoren.

Auf Seiten der Gesundheitsindikatoren zeigt sich, dass die Gesund-
heitsindikatoren Verausgabungsbereitschatft, Irritation und Arbeitsfahigkeit
die meisten signifikanten Zusammenhange mit gesamtbiografischen Be-
lastungen aufweisen. Die h6chsten Zusammenhéange fir Irritation sind mit
den Arbeitsbedingungen Zwangshaltungen (gg) (r = .28, p <.01) und Zu-
viel Arbeit (gg) (r = .27, p < .01) zu verzeichnen. Die Verausgabungsbe-
reitschaft weist ebenfalls die héchsten Zusammenhange mit diesen bei-
den Arbeitsbedingungen auf, nur spiegelbildlich (r(Verausg., Zwangshal-
tungen gg) = .23, p < .01; r(Verausg., Zuviel Arbeit gg) = .26, p < .01).
Demnach schatzen Mitarbeiter mit hohen Werten auf den Skalen Veraus-
gabungsbereitschaft und Irritation ihre gesamtbiografische Belastung
durch Zwangshaltungen (gebuckt, kniend, liegend, Uber Kopf arbeiten)

und durch Zuviel Arbeit hoch ein. Die Arbeitsfahigkeit besitzt den grofdten
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Zusammenhang mit Zuviel Arbeit (gg) (r = -.28**, p < .01) und Arbeiten
mit Erschitterungen, Schwingungen am Arbeitsplatz (gg) (r = -.23, p <
.01).

Die grof3ten Zusammenhange werden zwischen den Gesundheitsindika-
toren Resignationstendenz und Innere Ruhe und der Arbeitsbedingung
Zuviel Arbeit (gg) erreicht (r = .36, p <.01 und r =-.33, p <.01). Des Wei-
teren existiert ein hoher Zusammenhang zwischen dem Gesundheitsindi-
kator Offensive Problembewaltigung und Monotonie am Arbeitsplatz (gg)
(r = -.30, p < .01). Weitere signifikante Zusammenhange sind in Tabelle

4.8 dargestellt.

Tabelle 4.8: Produkt-Moment-Korrelationen zwischen den Belastungen
der Pradiktorgruppe (gg) und den Gesundheitsindikatoren

Veraus. - : Offens. Dist. Arbeit s- :
bereit Resig.- Prob Innere it Al Irri-

i ereit- robl.- ahig- ahig-
LElEES tendenz Ruhe g g tation
schaft bewalt. keit keit

Arbeitsbe-
dingungen
g9

Arbeiten im
Stehen
Heben, Tra-
gen von A7+ -.16* -.20% 14t
schweren
Lasten
geblickt,
hockend,
kniend, lie- 23*%* A7+ -.13%t -.23** -.15% -17* .28**
gend, tber
Kopf arbeiten
Arbeiten mit
Erschiitte-
rungen, .18* -.15* -13%t -.20* -.23** .19%*
Schwingun-
gen

Unter L&rm 13t
arbeiten

Bei schlech-
ten Lichtver- 16* 16*
haltnissen
arbeiten
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Bei Kalte,
Hitze Nasse,
Zugluft arbei-
ten

.18*

-13*1

Rauch,
Staub, Gase,
Déampfe am
Arbeitsplatz

A3t

-.14%t

.16*

Bei Schmutz
(Ol, Fett,
Dreck) arbei-
ten

157

Mit gefahrli-
chen Stoffen,
umgehen

An ungeeig-
netem Sitz-
mobiliar,
Arbeitsfla-
chen arbeiten

.15*

A3t

Lange am
Bildschirm/
Monitoren
arbeiten

Unter Zeit-
druck arbei-
ten

A3t

-17*

Bei der Arbeit
gestort/ un-
ter-brochen
werden

15*

-.16*

21**

Belastung
durch
Schichtarbeit

.20*

.26**

-.19*

- 247

-15%

-.18*

19**

Monotonie

-.30**

A7

Ich hatte
zuviel Arbeit.

.26%*

.36**

-.23*

-.33**

-.18*

-.28**

27+

Anmerkungen. tp < .10, *p < .05, **p < .01, N = 180 (Zuviel Arbeit: N = 144)

Pradiktorgruppe Gesamtbiografie ungewichtet (g)

In Tabelle 4.9 sind die Zusammenhange zwischen den Gesundheitsindi-

katoren und den Belastungen der Pradiktorgruppe Gesamtbiografie un-

gewichtet (g) dargestellt.

Belastungen.

Innerhalb der Pradiktorgruppe Gesamtbiografie ungewichtet (g) weisen

wiederum die Belastungen Zuviel Arbeit (g), Belastung durch Schichtar-

beit (g), Zwangshaltungen (g) und Erschitterung, Schwingungen bei der
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Arbeit (g) die héchsten Zusammenhénge auf. Die gréf3ten Korrelationen
zeigen sich zwischen Zuviel Arbeit (g) und Resignationstendenz (r =
.35** p < .01), Innerer Ruhe (r = .31**, p < .01) und Irritation (r = .30**, p
< .01). Ein hoher Zusammenhang besteht auch zwischen Offensiver

Problembewaltigung und Monotonie am Arbeitsplatz (g) (r = -.27, p <.01).

Gesundheitsindikatoren.

Wie fir die Pradiktorgruppe (gg) besitzen die Gesundheitsindikatoren Irri-
tation, Verausgabungsbereitschaft und Innere Ruhe die meisten signifi-
kanten Zusammenhdnge mit den ungewichteten gesamtbiografischen
Belastungen (g). Zusatzlich weist die Skala Offensive Problembewalti-
gung signifikante Zusammenhénge auf. Die Skala Irritation besitzt den
hdochsten Zusammenhang mit der Belastung Zwangshaltungen (g) (r =
.30, p < .01) und die Verausgabungsbereitschaft korreliert am hdchsten
mit der Belastung durch Schichtarbeit (g) und Zuviel Arbeit (g) (jeweils r =
.23, p < .01). Die Skala Offensive Problembewaltigung zeigt den hochs-
ten Zusammenhang mit der Belastung Monotonie am Arbeitsplatz (g) (r =
-.27, p < .01), die Skala Innere Ruhe hingegen mit der Belastung Zuviel
Arbeit (g) (r =-.31, p <.01).

Tabelle 4.9: Produkt-Moment-Korrelationen zwischen den Belastungen
der Pradiktorgruppe (g) und den Gesundheitsindikatoren

Veraus. - : Offens. Dist. Arbeit s- :
bereit Resig.- Prob Innere it Al Irri-

i ereit- robl.- ahig- ahig-
LElEES tendenz Ruhe g g tation
schaft bewalt. keit keit

Arbeitsbe-
dingungen g

Arbeiten im -15+ 19%
Stehen
Heben, Tra-
gen von
schweren .18* -17* -.25% -.16* .16*

Lasten (> 10
kg)
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gebickt,
hockend,
kniend, lie-
gend, tber
Kopf arbeiten

.20%*

-15%

-.23**

-15%

-13*1

.30**

Arbeiten mit
Erschitte-
rungen,
Schwingun-
gen

A7

-.19*

-.15%

-.23%*

-.22%*

21

Unter Larm
arbeiten

A7

Bei schlech-
ten Lichtver-
haltnissen
arbeiten

A7

-.16*

19**

Bei Kaélte,
Hitze Nasse,
Zugluft arbei-
ten

.15*

-131

-17*

19*

Rauch,
Staub, Gase,
Déampfe am
Arbeitsplatz

14+

-.21%*

-.15%

-.16*

24**

Bei Schmutz
(Ol, Fett,
Dreck) arbei-
ten

-.14%

-.14t

14+

Mit gefahrli-
chen Stoffen,
umgehen

-131

An ungeeig-
netem Sitz-
mobiliar,
Arbeitsfla-
chen arbeiten

.16*

A5t

-13*1

A7

Lange am
Bildschirm/
Monitoren
arbeiten

Unter Zeit-
druck arbei-
ten

A3t

Bei der Arbeit
gestort/ un-
ter-brochen
werden

A4+t

-.14%

21**

Belastung
durch
Schichtarbeit

23%*

.25**

-15%

-.23**

-.22%*

-.16*

21**

Monotonie

- 27%*

A5%

Ich hatte
zuviel Arbeit.

23

.35**

-23%*

-.31*%*

-17*

-.25%*

.25%*

Anmerkungen. tp < .10, *p < .05, **p < .01, N = 180 (Zuviel Arbeit: N = 144)
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Pradiktorgruppe Berufsbiografie gewichtet (bb)

Bei Betrachtung der Zusammenhange zwischen den Gesundheitsindika-
toren und den Belastungen aus der Pradiktorgruppe Berufsbiografie (bb)
fallt auf (Tabelle 4.10), dass die Zusammenhange niedriger ausfallen als
fir die beiden vorhergehenden Pradiktorgruppen Gesamtbiografie (gg)
und (g) (Tabellen 4.8 und 4.9), in denen neben den vergangenen Tatig-

keiten auch die aktuelle Tatigkeit berticksichtigt wird.

Belastungen.

Die Arbeitsbedingungen Zuviel Arbeit (bb) und Belastung durch Schicht-
arbeit (bb) weisen bei Betrachtung der berufsbiografischen Arbeitsbedin-
gung ohne die Arbeitsbedingungen der aktuellen Tatigkeit die meisten

signifikanten Zusammenhange zu den Gesundheitsindikatoren auf.

Gesundheitsindikatoren.

Auf Seiten der Gesundheitsindikatoren besitzt die Skala Innere Ruhe die
meisten signifikanten Zusammenhange mit den gewichteten berufsbio-
grafischen Arbeitsbedingungen. Die hochsten Zusammenhange sind da-
bei fur die Innere Ruhe mit Arbeiten im Stehen (bb) (r = -.19, p < .05) zu
verzeichnen. Die Skala Offensive Problembewaltigung korreliert wieder
am hdchsten mit Monotonie am Arbeitsplatz (bb) (r = -.27, p < .01) sowie
die Resignationstendenz mit Zuviel Arbeit (bb) (r = .23, p <.01).
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Tabelle 4.10: Produkt-Moment-Korrelationen zwischen den Belastungen

der Pradiktorgruppe (bb) und den Gesundheitsindikatoren

Variable

Veraus. -
bereit-

schaft

Resig.-
tendenz

Offens.
Probl.-

bewalt.

Innere
Ruhe

Dist.
fahig-
keit

Arbeit s-
fahig-
keit

Irri-

tation

Arbeitsbe-
dingungen
bb

Arbeiten im
Stehen

-.19*

19*

Heben, Tra-
gen von
schweren
Lasten (> 10

kg)

157

-.19*

gebiickt,
hockend,
kniend, lie-
gend, tber
Kopf arbeiten

9%

Arbeiten mit
Erschitte-
rungen,
Schwingun-
gen

-.14%

-14%

-13*1

Unter Larm
arbeiten

Bei schlech-
ten Lichtver-
héltnissen
arbeiten

Bei Kalte,
Hitze Nasse,
Zugluft arbei-
ten

.16*

Rauch,
Staub, Gase,
Dampfe am
Arbeitsplatz

-.16*

A3t

Bei Schmutz
(Ol, Fett,
Dreck) arbei-
ten

Mit gefahrli-
chen Stoffen,
umgehen

-.13%t

An ungeeig-
netem Sitz-
mobiliar,
Arbeitsfla-
chen arbeiten

157
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Lange am
Bildschirm/
Monitoren
arbeiten
Unter Zeit-
druck arbei-
ten

Bei der Arbeit
gestort/ un-
ter-brochen
werden
Belastung
durch .18* A7* -.16* -.20* 1571
Schichtarbeit

Monotonie -.27

Ich hatte A5+ 23%* -15% 17+ -15%
zuviel Arbeit.

Anmerkungen. tp < .10, *p < .05, **p < .01, N = 180 (Zuviel Arbeit. N = 144)

Pradiktorgruppe Berufsbiografie ungewichtet (b)

In Tabelle 4.11 sind die Zusammenhange zwischen Belastungen der
Pradiktorgruppe Berufsbiografie ungewichtet (b) und den Gesundheitsin-
dikatoren dargestellt. Es fallt auf, dass im Vergleich zur Pradiktorgruppe
Berufsbiografie gewichtet (bb) hohere und mehr signifikante Zusammen-

hange vorzufinden sind.

Belastungen.

Auf Seiten der ungewichteten berufsbiografischen Belastungen (b) kon-
nen fur die Belastung durch Schichtarbeit (b), gefolgt von Zwangshaltun-
gen (b) die héchsten Zusammenhange mit den Gesundheitsindikatoren

nachgewiesen werden.

Gesundheitsindikatoren.

Die Gesundheitsindikatoren Innere Ruhe und Irritation weisen die meisten
signifikanten Zusammenhange auf. Die Skala Irritation besitzt den hochs-
ten Zusammenhang mit der Belastung Zwangshaltungen (b) (Irritation: r =
.23, p < .01), die Innere Ruhe mit der Belastung ,Heben und Tragen von

schweren Lasten (g) (r =-.21, p <.01).
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Tabelle 4.11: Produkt-Moment-Korrelationen zwischen den Belastungen
der Pradiktorgruppe (b) und den Gesundheitsindikatoren

Variable

Veraus. -
bereit-

schaft

Resig.-
tendenz

Offens.
Probl.-

bewalt.

Innere
Ruhe

Dist.
fahig-
keit

Arbeit s-
fahig-
keit

Irri-

tation

Arbeitsbe-
dingungen b

Arbeiten im
Stehen

-.19*

.20%*

Heben, Tra-
gen von
schweren
Lasten (> 10

kg)

.16*

-.21%*

gebiickt,
hockend,
kniend, lie-
gend, tber
Kopf arbeiten

A3t

-.18**

23%*

Arbeiten mit
Erschitte-
rungen,
Schwingun-
gen

-17*

-.16*

-131

A3t

Unter Larm
arbeiten

A4+t

Bei schlech-
ten Lichtver-
héltnissen
arbeiten

A3t

Bei Kalte,
Hitze Nasse,
Zugluft arbei-
ten

-.13%t

A7

Rauch,
Staub, Gase,
Dampfe am
Arbeitsplatz

-.19*

A7

Bei Schmutz
(Ol, Fett,
Dreck) arbei-
ten

Mit gefahrli-
chen Stoffen,
umgehen

-.14%t

An ungeeig-
netem Sitz-
mobiliar,
Arbeitsfla-
chen arbeiten

.16*
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Lange am
Bildschirm/
Monitoren
arbeiten
Unter Zeit-
druck arbei-
ten

Bei der Arbeit
gestort/ un-
ter-brochen
werden
Belastung
durch 21%* .20% -.18* -.25%* .18*
Schichtarbeit
Monotonie -.22% -13t

Ich hatte .20* -.161
zuviel Arbeit.
Anmerkungen. tp < .10, *p < .05, **p < .01, N = 180 (Zuviel Arbeit: N = 144)

Pradiktorgruppe aktuelle Tatigkeit (a)

Bei Betrachtung der Zusammenhange zwischen den Arbeitsbedingungen
der aktuellen Téatigkeit und den Gesundheitsindikatoren wird ersichtlich,
dass alle Gesundheitsskalen Zusammenhange mit Belastungen der aktu-
ellen Tatigkeit aufweisen (Tabelle 4.12).

Belastungen.

Die meisten Zusammenhange auf Seiten der Einzelbelastungen weisen
die Belastungen Zuviel Arbeit (a), Belastung durch Schichtarbeit (a),
Zwangshaltungen (a), Arbeiten mit Erschitterungen (a) und Unter Zeit-
druck arbeiten (a) auf. Die Belastung durch Zuviel Arbeit (a) zeigt die
hdochsten Zusammenhange mit den Gesundheitsindikatoren Resignati-
onstendenz (r = .44, p <.01) und Innerer Ruhe (r =-.43, p <.01).

Gesundheitsindikatoren.
Bis auf die Skala Distanzierungsfahigkeit weisen alle Gesundheitsindika-
toren die héchsten Zusammenhange mit der Belastung Zuviel (a) auf (r =

22 - .44, p < .01). Fur die Skala Distanzierungsfahigkeit fallt der Zusam-
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menhang mit der Belastung Rauch, Staub, Gase und Dampfe am Ar-

beitsplatz (a) am hochsten aus (r = -.27, p < .01).

Tabelle 4.12: Produkt-Moment-Korrelationen zwischen den Belastungen

der Pradiktorgruppe (a) und den Gesundheitsindikatoren

Variable

Veraus. -
bereit-

schaft

Resig.-
tendenz

Offens.

Probl.-

bewalt.

Innere
Ruhe

Dist.
fahig-
keit

Arbeit s-
fahig-
keit

Irri-

tation

Arbeitsbe-
dingungen a

Arbeiten im
Stehen

Heben, Tra-
gen von
schweren
Lasten (> 10

kg)

-14%

-.22%*

gebickt,
hockend,
kniend, lie-
gend, tber
Kopf arbeiten

A7

.20%*

-.16*

-.14%

-.14%

-23%*

19+

Arbeiten mit
Erschtte-
rungen,
Schwingun-
gen

19*

.16*

-.19*

- 24

-.26**

.24**

Unter Larm
arbeiten

A7

-.16*

Bei schlech-
ten Lichtver-
haltnissen
arbeiten

.16*

-131

.16*

Bei Kalte,
Hitze Nasse,
Zugluft arbei-
ten

A3t

-.15%

-.15%

A3t

Rauch,
Staub, Gase,
Déampfe am
Arbeitsplatz

=27

-.14%

.20%*

Bei Schmutz
(Ol, Fett,
Dreck) arbei-
ten

Mit gefahrli-
chen Stoffen,
umgehen
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An ungeeig-
netem Sitz-
mobiliar, 19% -.13t 21+
Arbeitsfla-
chen arbeiten
Lange am
Bildschirm/
Monitoren
arbeiten
Unter Zeit-
druck arbei- .16* .20% -.19* -.15*% -.13%t .19*
ten

Bei der Arbeit
gestort/ un- 17* - 16* D4 g
ter-brochen
werden
Belastung
durch A7 .23** -.15% -.20%* -.19* A7
Schichtarbeit
Monotonie -.20* -.18* A7*

Ich hatte 2% A4 ~33 | .43% 23 37 35w
zuviel Arbeit.

Anmerkungen. tp < .10, *p < .05, **p < .01, N = 180 (Zuviel Arbeit: N = 144)

Zusammenfassung. Wie aus den dargestellten Ergebnissen ersichtlich,
weisen die Gesundheitsindikatoren substanzielle Zusammenhéange zu
den biografischen Belastungen auf (Hypothese 1b). Betrachtet man die
Richtung der Zusammenhéange, so schétzen Mitarbeiter mit geringen
Werten auf den Gesundheitsskalen bzw. mit hohen Beanspruchungswer-
ten ihre biografischen Belastungen hoher ein als Mitarbeiter mit hohen
Gesundheits- / niedrigen Beanspruchungswerten. Insbesondere fir die
Skalen Irritation, Verausgabungsbereitschaft und Innere Ruhe kdnnen
uber die funf Pradiktorgruppen hinweg signifikante Korrelationen mit den
Belastungen nachgewiesen werden. Das heil3t, Mitarbeiter, die die Ten-
denz haben, bis zur Erschépfung zu arbeiten sowie auch nach der Arbeit
nicht abschalten kénnen, beschreiben auch mehr arbeitsbedingte Belas-
tungen in der Berufsbiografie oder der aktuellen Tatigkeit. Umgekehrt
sind bzw. waren Mitarbeiter, die ausgeglichen und emotional stabil sind,

weniger Belastungen am Arbeitsplatz ausgesetzt.

119



Ergebnisse

Die Skala Resignationstendenz zeigt durchgangig einen hohen Zusam-
menhang mit Zuviel Arbeit (r = .20 bis .44, p < .01) und die Skala Offensi-
ve Problembewaltigung durchgangig einen hohen Zusammenhang mit
Monotonie am Arbeitsplatz (r = -.22 bis -.30, p <.01). Mitarbeiter, die zu-
viel Arbeit erledigen missen bzw. in ihrer Berufsbiografie erledigen muss-
ten, haben demzufolge eine gréfl3ere Tendenz nach Misserfolgen schnell
aufzugeben. Des Weiteren ist die Fahigkeit sich aktiv mit Herausforde-
rungen und Problemen auseinandersetzen zu kdnnen, umso héher aus-
gepréagt, je weniger monoton die Arbeit flr den einzelnen Mitarbeiter ist
bzw. war.

Ein Vergleich der Pradiktorgruppen zeigt, dass die Pradiktorgruppe Ge-
samtbiografie ungewichtet (g) und die aktuelle Tatigkeit (a) die meisten
und die hochsten Zusammenhange mit den Gesundheitsindikatoren auf-
weisen. Vergleicht man jeweils die ungewichteten mit den gewichteten
Pradiktorgruppen (gg vs. g; bb vs. b), so lasst sich die Tendenz feststel-
len, dass fur die ungewichteten hohere Zusammenhange mit den Ge-
sundheitsindikatoren zu finden sind als fur die gewichteten Pradiktorgrup-
pen (Hypothese 1d).

Welche biografischen Belastungen korrelieren mit den meisten Gesund-
heitsindikatoren? Uber die finf Pradiktorgruppen hinweg lassen sich fir
die biografischen Belastungen Zuviel Arbeit, Schichtarbeit, Zwangshal-
tungen und Arbeiten mit Erschitterungen die hochsten Zusammenhénge
finden. Bezuglich der Montagearbeitsplatze, an denen die Mitarbeiter ar-
beiten bzw. gearbeitet haben, sind es insbesondere die Quantitat an Ar-
beit, die Arbeit im Schichtdienst sowie die Zwangshaltungen und Erschit-
terungen und Schwingungen, die als Belastungen auf die Gesundheit der
Mitarbeiter wirken.

In Bezug auf die aktuelle Tatigkeit konnen zusatzlich fur die Belastungen
Unter Zeitdruck arbeiten und Gestért / unterbrochen werden signifikante

Korrelationen zu fast allen Gesundheitsindikatoren aufgezeigt werden.
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4.1.2 Modell Arbeitsbedingungen und Anpassungsfahig keit

In Anlehnung an Pulakos et al. (2000, 2002) wird der Versuch unternom-
men, Anpassungsfahigkeit anhand der verwendeten Gesundheitsindika-
toren abzubilden und mit den gewichteten berufsbiografischen Arbeitsbe-
dingungen in Verbindung zu setzen. Auf Seiten der berufsbiografischen
Arbeitsbedingungen wird nur auf die Ressourcen zurlckgegriffen, da wie
bereits erwdhnt die Belastungen fast ausschlief3lich aus heterogenen
Einzelitems bestehen und daher fur Strukturgleichungsmodelle ungeeig-
net sind. Wie in Kapitel 3.3.1 erlautert, werden die Gesundheitsindikato-
ren Offensive Problembewaltigung, Innere Ruhe, die Arbeitsfahigkeit und
die Skala Offenheit fur Erfahrungen zur Operationalisierung der Anpas-

sungsfahigkeit herangezogen (siehe Kapitel 3.6.1).

Handlungs-
spielraum Offensive
Problembewal-
Aufgabenviel- figung
falt
Innere Ruhe
Biografische Anpassungs-
Feedback fahigkeit
Arbeits-
. fahigkeit
Soziale
Unterstitzung Offenheit flr
Erfahrungen

| Weiterbildung

Abbildung 4.1: Strukturgleichungsmodell fir den Zusammenhang zwi-
schen biografischen Ressourcen und Anpassungsfahigkeit

Unter Verwendung des Programms AMOS 17.0 wird der Zusammenhang
zwischen Anpassungsfahigkeit, einer latenten Variable mit vier Indikato-
ren (Offensive Problembewaéltigung, Innere Ruhe, Arbeitsfahigkeit und

Offenheit fur Erfahrungen), und biografischen Ressourcen, einer latenten
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Variable mit finf Indikatoren (Handlungsspielraum, Aufgabenvielfalt,
Feedback, Soziale Unterstitzung und Weiterbildung) analysiert. Ellipsen
stellen latente und Rechtecke stellen beobachtete Variablen dar. Fehlt ein
Pfad zwischen zwei Variablen, so bedeutet dies, dass zwischen diesen
Variabeln kein direkter Zusammenhang vermutet wird. Es wird ange-
nommen, dass biografische Ressourcen Anpassungsfahigkeit vorhersa-
gen. Je hoher die biografischen Ressourcen am Arbeitsplatz ausgepragt
sind, desto hoher fallt die Anpassungsfahigkeit des Mitarbeiters aus (sie-
he Abbildung 4.1).

Es werden insgesamt fiinf Modelle berechnet, das heil3t getrennt fir jede
Pradiktorgruppe, um zu Uberprifen, welche Pradiktorgruppe sich zur Vor-
hersage der Anpassungsfahigkeit am besten eignet.

Die Annahme auf multivariate Normalverteilung (1%-Niveau) wird anhand
von AMOS 17.0 fur alle finf Pradiktorgruppen evaluiert. Die Werte fir
Schiefe und Exzess sowie der c.r.-Wert (critical ratio) liegen in den vor-
gegebenen Grenzen, so dass das Strukturgleichungsmodell anhand der
Maximume-Likelihood-Methode (ML) geschatzt werden kann. Alle Perso-
nen mit Missing-Werten gehen nicht in die Analyse mit ein (N= 163). Zur
Beurteilung der Modellgtite kénnen verschiedene Fit-Indices herangezo-
gen werden (z. B. Tabachnick & Fidell, 2001). Ausgewahlte Fit-Indices fur
die finf Pradiktorgruppen sind in Tabelle 4.13 angegeben. Alle Fit-Indices
sind groRRer gleich .95 und der SRMR st kleiner als .11 sowie der RMSEA
kleiner gleich .06 (Ausnahme Pradiktorgruppe a RMSEA = .08). Man
kann daher von einer guten Passung zwischen Modell und empirischen
Daten ausgehen (Zur Verbesserung der Modellgite wurde die Korrelation
zwischen Handlungsspielraum und Aufgabenvielfalt zugelassen).

Fur alle Modelle werden die erwarteten Zusammenhange gefunden. Alle
spezifischen berufsbiografischen Arbeitsbedingungen laden signifikant
auf der latenten Variable ,biografische Ressourcen* und alle spezifischen

Komponenten der Anpassungsfahigkeit laden signifikant auf der latenten
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Variable ,Anpassungsfahigkeit‘. Es zeigt sich, dass die Anpassungsfa-
higkeit signifikant durch die biografischen Ressourcen vorhergesagt wer-
den kann.

Des Weiteren ist aus Tabelle 4.13 ersichtlich, dass das Modell fir die
Pradiktorgruppe Berufsbiografie gewichtet (bb) am besten auf die vorlie-
gende Stichprobe passt. Die standardisierte Losung fur diese Préa-
diktorgruppe ist in Abbildung 4.2 dargestellt. Auf der latenten Variable ,bi-
ografische Ressourcen” ladt die Arbeitsbedingung ,Aufgabenvielfalt bb*
am hochsten. Auf der latenten Variable ,Anpassungsfahigkeit” |adt der
Gesundheitsindikator ,Offensive Problembewaltigung“ am héchsten.
Demzufolge werden die biografischen Ressourcen am besten durch die
Vielfalt der Tatigkeiten und die Moglichkeit, am Arbeitsplatz Neues zu ler-
nen, reprasentiert. Die Anpassungsfahigkeit auf Seiten der Gesundheit
und Leistungsfahigkeit wird am besten durch die Fahigkeit, Probleme und
Herausforderungen aktiv zu begegnen, vertreten. Bei den in Kapitel
4.1.1.1 dargestellten Regressionsanalysen ist es ebenfalls der Gesund-
heitsindikator Offensive Problembewaltigung, der am besten durch die
biografischen Ressourcen aufgeklart wird. Dabei werden 20 Prozent der
Varianz der Anpassungsfahigkeit durch die biografischen Ressourcen der
Pradiktorgruppe (bb) aufgeklart.

Es fallt jedoch auf, dass es diesmal das Modell mit den gewichteten be-
rufsbiografischen Arbeitsbedingungen ohne Bericksichtigung der aktuel-
len Tatigkeit ist, das am besten auf die Daten passt und die Zusammen-

hange am besten reprasentiert.

123



Ergebnisse

Handlungs-
spielraum bb

Offensive
Q1w Problembewal- |<—
Aufgaben- figung
vielfalt bb l :
g Innere Ruhe | <—
. . 45*** _
—{ Feedback bb Biografische Anpassungs 30
. Ressourcen fahigkeit 4G+
. Arbeits- -
fahigkeit
) qu. Unttla)rt;
stitzung Offenheit fur -
Erfahrungen

—>| Weiterbildung

Abbildung 4.2: Strukturgleichungsmodell fir die Pradiktorgruppe Berufs-
biografie gewichtet (bb) zur Vorhersage der Anpassungsfahigkeit

Anmerkungen. * p < .05, ** p < .01, **p < .001

Tabelle 4.13: Parameter fir die funf Strukturgleichungsmodelle zur Vor-
hersage der Anpassungsfahigkeit

Modell df X? X?/df GFI CFI SRMR RMSEA
g9 25 37.42 1.50 .949 961 .057 .055
g 25 39.23* 1.57 .949 .945 061 .059
bb 25 26.35 1.05 967 .995 .048 .018
b 25 27.17 1.09 965 .993 .053 .023
a 25 51.43%** 2.06 933 913 074 .081

Anmerkungen. * p < .05, ** p < .01, ***p <.001

Zusatzlich zur berichteten Analyse wird die Analyse zu Vergleichszwe-
cken mit der Gesamtstichprobe von N = 249 berechnet und die Personen
mit Missing-Werten nicht gel6scht, sondern die Missing-Werte in AMOS
selbst geschétzt. Auch hier zeigt sich, dass die Modelle fir die Pra-
diktorgruppen Berufsbiografie gewichtet (bb) und Berufsbiografie unge-
wichtet (b) am besten auf die vorliegenden Daten passen. Hierbei fallen

jedoch die Fit-Indices fur das Modell der Pradiktorgruppe Berufsbiografie
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ungewichtet (b) leicht besser aus als fiur das Modell der Pradiktorgruppe
Berufsbiografie gewichtet (bb).

Zusammenfassung. Die berichteten Ergebnisse legen nahe, dass ein Zu-
sammenhang zwischen berufsbiografischen Ressourcen und Anpas-
sungsfahigkeit besteht. Ein Vergleich der Pradiktorgruppen zeigt, dass
die Pradiktorgruppen Berufsbiografie gewichtet (bb) bzw. Berufsbiografie
ungewichtet (b) (unter Heranziehung der Gesamtstichprobe) die beste
Vorhersage liefern und somit das Modell dieser Pradiktorgruppen am
besten auf die Daten passen. Auf Seiten der berufsbiografischen Arbeits-
bedingungen weist die Aufgabenvielfalt die hdchste Ladung auf der laten-
ten Variable ,berufsbiografische Ressourcen® auf. Auf Seiten der Ge-
sundheitsindikatoren reprasentiert die Skala Offensive Problembewalti-
gung die Anpassungsfahigkeit am besten. 20 Prozent der Variabilitat der
Anpassungsfahigkeit (bzw. 23 Prozent durch die Pradiktorgruppe (b) bei
Analyse der Gesamtstichprobe) konnen dabei durch die biografischen

Ressourcen (bb und b) aufgeklart werden.

4.2 Existenz verschiedener biografischer Muster und deren Zu-
sammenhénge mit Gesundheit/ Leistungsfahigkeit und Weiter-

bildungsaktivitaten

Anhand der in Kapitel 3.3.2 beschriebenen Kriterien werden vier ver-
schiedene Biografiemuster (Werker < 35 Jahre, Weiterbildungstyp < 35
Jahre, Werker > 35 Jahre, Weiterbildungstyp > 35 Jahre,) gebildet und
deren Zusammenhéange mit Gesundheitsindikatoren und Weiterbildungs-
aktivitdten analysiert. In Kapitel 4.2.1 ist die prozentuale Verteilung der
Biografiemuster dargestellt. Die Zusammenhange der Biografiemuster mit
den Gesundheitsindikatoren werden in Kapitel 4.2.2 berichtet. Des Weite-
ren erfolgt in Kapitel 4.2.3 die Analyse der Zusammenhange zwischen

den Biografiemustern und der Haufigkeit an Weiterbildungsaktivitaten.
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Folgende Hypothesen werden tberprft.

Hypothese 2a:

Hypothese 2b:

Hypothese 2c:

Es lassen sich unterschiedliche biografische Verlaufs-
muster finden.

Mitarbeiter, die innerhalb des Unternehmens in der Be-
rufsbiografie / in der aktuellen Position als Fertigungs-
experte, Qualitatsfertigungsexperte, flexibler Mitarbei-
ter, in der Nacharbeit oder als Anlagenfiihrer tatig wa-
ren / sind und somit einen Aufstieg in ihrer Berufsbio-
grafie zu verzeichnen haben, weisen bessere Gesund-
heitswerte auf als Mitarbeiter, die in ihrer Berufsbiogra-
fie / in ihrer aktuellen Tatigkeit vorrangig am Montage-
band tatig waren / sind.

Mitarbeiter, die innerhalb des Unternehmens in der Be-
rufsbiografie / in der aktuellen Position als Fertigungs-
experte, Qualitatsfertigungsexperte, flexibler Mitarbei-
ter, in der Nacharbeit oder als Anlagenfiihrer tatig wa-
ren / sind und somit einen Aufstieg in ihrer Berufsbio-
grafie zu verzeichnen haben, weisen mehr Weiterbil-
dungsaktivitaten in ihrer Berufsbigrafie oder der aktuel-
len Tatigkeit auf als Mitarbeiter, die in ihrer Berufsbio-
grafie / in ihrer aktuellen Tatigkeit vorrangig am Monta-

geband tatig waren / sind.

4.2.1 Prozentuale Verteilung der Biografiemuster

In Tabelle 4.14 ist die prozentuale Verteilung der Biografiemuster in der

Stichprobe wiedergegeben. Bei den Mitarbeitern bis 35 Jahre dominiert
mit 74.4 Prozent das Muster ,Werker“. Lediglich 25.6 Prozent der Mitar-

beiter bis 35 Jahre sind dem Muster ,Weiterbildung* zuzuordnen. In der

Altersgruppe ,uber 35 Jahre“ Gberwiegt mit 71.4 Prozent ebenfalls das
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Muster ,Werker“. Das Muster ,Weiterbildung* wird von 28.6 Prozent der

Mitarbeiter Uber 35 Jahren vertreten.

Tabelle 4.14: Haufigkeiten und prozentuale Verteilung der Biografiemus-
ter getrennt nach Altersgruppen

Altersgruppe Biografie muster Haufigkeiten Prozent Gultige
Prozente

(bezogen auf
die jeweilige
Altersgruppe)

Muster 24 9.6 25,6

Weiterbildung (B)

Muster 42 16.9 28,6

Weiterbildung (D)

fehlend 8 3,2

4.2.2 Biografiemuster und Zusammenhange mit Gesundh  eitsindika-

toren

Wie bereits in Kapitel 3.3.2 beschrieben werden zur Analyse der Zusam-
menhange univariate Varianzanalysen mit Bonferroni-Korrektur durchge-
fuhrt. Durch die Korrektur nach Bonferroni liegt das neue Signifikanzni-
veau bei p < .05/7, demnach bei .01, wobei 7 der Anzahl der univariaten
Vergleiche entspricht. Bei den anschlieRenden Post-hoc-Tests handelt es
sich um Tukey's Least Significant Difference test (LSD), wobei keine Kor-
rektur des Signifikanzniveaus mehr vorgenommen wird. Die Ergebnisse
werden strukturiert nach den altersgestuften Biografiemustern (Muster
Werker < 35 Jahre, Muster Weiterbildung < 35 Jahre, Muster Werker > 35
Jahre, Muster Weiterbildung > 35 Jahre) berichtet. Um die Variable Alter
anndhernd konstant halten zu kdnnen bzw. eine Konfundierung zu ver-
meiden, werden nur die Unterschiede zwischen ,Muster Werker* und
,Muster Weiterbildung“ innerhalb der Altersgruppen ,bis 35 Jahre* und
,2uber 35 Jahre“ betrachtet. In Tabelle 4.15 und 4.16 sind die Mittelwerte
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und Standardabweichungen flr die Gesundheitsindikatoren getrennt nach
den Biografiemustern angegeben. Die Mittelwerte der Biografiemuster
werden zusatzlich in Balkendiagrammen veranschaulicht, wobei die
Punkteskala bei den Skalen aus dem AVEM zur besseren Lesbarkeit erst
bei einem Punktwert von 10 beginnt und die Abstufung mit zwei Punkten

entsprechend klein gewabhlt ist.

Tabelle 4.15: Mittelwerte (M) und Standardabweichungen (SD) fur die
Gesundheitsindikatoren aus dem AVEM getrennt nach den Biografiemus-
tern

Verausga- Resignations- Offensive Innere Ruhe Distanzie-
Grup bungs- tendenz Problembe- rungsfahigkeit
pe bereitschaft waltigung

M SD M SD M SD M SD M SD

1793 3.60 1516 3.89 2151 350 20.16 4.05 2142 481
1710 3.36 12.68 3.99 2277 2.69 2243 382 2276 4.32

O © >

1746 440 1552 422 2034 440 1965 352 2048 4.87
D 1741 393 1405 3.00 2116 4.12 2067 311 2161 342

Anmerkungen. A = Muster Werker < 35 Jahre; B = Muster Weiterbildung < 35 Jahre;
C = Muster Werker > 35 Jahre; D = Muster Weiterbildung > 35 Jahre

Tabelle 4.16: Mittelwerte (M) und Standardabweichungen (SD) fur die
Gesundheitsindikatoren Arbeitsfahigkeit und Irritation getrennt nach den
Biografiemustern

Gruppe Arbeitsfahigkeit Irritation

M SD M SD
A 39.48 6.55 2.89 1.36
B 42.13 6.27 2.36 .84
C 36.35 6.48 2.98 1.22
D 37.95 5.35 2.67 1.10

Anmerkungen. A = Muster Werker < 35 Jahre; B = Muster Weiterbildung < 35 Jahre;
C = Muster Werker > 35 Jahre; D = Muster Weiterbildung > 35 Jahre
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Tabelle 4.17 gibt die Ergebnisse der univariaten Varianzanalysen wieder.
Es wird ersichtlich, dass sich signifikante Unterschiede zwischen den Bi-
ografiemustern fir den Gesundheitsindikator Arbeitsfahigkeit ergeben.
Fur die Resignationstendenz und die Innere Ruhe lassen sich zusétzlich
auf dem 5%-Niveau signifikante Mittelwertsunterschiede finden. Marginal
signifikant (p = .052) werden die Mittelwertsunterschiede fir den Ge-
sundheitsindikator Offensive Problembewaltigung. Bei der Arbeitsfahig-
keit handelt es sich mit n? = .08 um einen mittleren Effekt; bei den Ge-
sundheitsindikatoren Resignationstendenz, Innere Ruhe und Offensive
Problembewaltigung handelt es sich mit n? = .05 und n? = .04 um kleine
Effekte. Bei den Gesundheitsindikatoren Verausgabungsbereitschatft, Irri-
tation und Distanzierungsfahigkeit konnen keine signifikanten Mittelwerts-
unterschiede nachgewiesen werden, jedoch handelt es sich bei den Indi-
katoren lIrritation und Distanzierungsfahigkeit trotzdem mit n?= .03 um
kleine Effekte (siehe Tabelle 4.17). Im Folgenden werden die ausfthrli-

chen Ergebnisse getrennt nach den Gesundheitsindikatoren beschrieben.

Tabelle 4.17: Parameter der univariaten Varianzanalysen fir die Biogra-
fiemuster getrennt fur die Gesundheitsindikatoren

Variable und Quelle df SS MS F p n°
Verausgabungsbereitschaft
Zwischen den Gruppen 3 14.43 4.81 .300 .825 .00

Innerhalb der Gruppen 206 3305.59 16.05

Resignationstendenz

Zwischen den Gruppen 3 173.42 57.81 3.796 .011 .05
Innerhalb der Gruppen 206 3137.09 15.23
Offensive

Problembewaltigung

Zwischen den Gruppen 3 122.81 40.94 2.615 .052 .04
Innerhalb der Gruppen 204 3193.96 15.66

Innere Ruhe
Zwischen den Gruppen 3 148.61 49.54 3.730 .012 .05
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Innerhalb der Gruppen 207 2748.76  13.28

Distanzierungsfahigkeit

Zwischen den Gruppen 3 106.35 35.45 1.694 .169 .03
Innerhalb der Gruppen 208 4352.72  20.93

Arbeitsfahigkeit
Zwischen den Gruppen 3 77455 28519 6.519 .000 .08
Innerhalb der Gruppen 214 8475.47  39.61

Irritation
Zwischen den Gruppen 3 8.84 2.95 2.009 113 .03

Innerhalb der Gruppen 236 345.98 1.47

Verausgabungsbereitschaft. Es ergeben sich fur die Verausgabungsbe-
reitschaft keine signifikanten Mittelwertsunterschiede (F (3, 206) = .300,
ns, n°= .00, siehe Tabelle 4.17). Die Mittelwerte fiir die vier Biografiemus-

ter sind nochmals in Abbildung 4.3 veranschaulicht.

Verausgabungsbereitschaft

Punkte

i i

My My My My
Ster Wefker b'sl‘er Wg is 3:l‘er Wer o ..Zter Wg libe
IS 35.] J, u er 35 r35J
. J .

Abbildung 4.3: Darstellung der Mittelwerte fur die Skala Verausgabungs-
bereitschaft getrennt nach den Biografiemustern, WB = Weiterbildung
(Skalenbereich: 6 - 30 Punkte)

Resignationstendenz. Fir die vier Biografiemuster lassen sich auf dem

5%-Niveau signifikante Unterschiede in dem Gesundheitsindikator Resig-
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nationstendenz finden (F (3, 206) = 3.796, p < .05, n’= .05, siehe Tabelle
4.17).

Bei den bis 35-Jahrigen zeigen Post-hoc-Tests (LSD), dass Mitarbeiter
mit dem ,Muster Weiterbildung* eine signifikant niedrigere Resignations-
tendenz aufweisen als Mitarbeiter mit dem ,Muster Werker* Bei den Uber
35-Jahrigen lasst sich eine ahnliche Tendenz auf dem 10%-Niveau (p =
.054) ablesen. Mitarbeiter mit dem ,Muster Weiterbildung* stufen ihre Re-
signationstendenz (marginal signifikant) niedriger ein als Mitarbeiter mit
dem ,Muster Werker®. In Abbildung 4.4 sind die Mittelwerte fir die vier
Biografiemuster nochmals veranschaulicht. Demnach kénnen Mitarbeiter,
die in ihrer Gesamtbiografie einen Aufstieg (Tatigkeit als FE, QFE, flexib-
ler Mitarbeiter, in der Nacharbeit oder als Anlagenfiihrer) zu verzeichnen
haben, besser mit Misserfolgen umgehen und sie geben nach Fehlschla-
gen nicht so leicht auf wie Mitarbeiter, die ausschliel3lich am Montage-

band tatig waren (siehe auch Tabelle 4.15).

Resignationstendenz

Punkte
N
o

-

MU Mu Mu
Ster y, bi Ster oree. Ster B iy
er bIS 35 J S 35 J er “ber 35 ; er 35 J

Abbildung 4.4: Darstellung der Mittelwerte fur die Skala Resignations-
tendenz getrennt nach den Biografiemustern A, WB = Weiterbildung
(Skalenbereich: 6 - 30 Punkte)
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Offensive Problembewaltigung. Fur den Gesundheitsindikator Offensive
Problembewaltigung lassen sich keine bzw. nur marginal signifikante Un-
terschiede zwischen den Biografiemustern nachweisen (F (3, 204) =
2.615, p = .052, n°= .04, siehe Tabelle 4.17).

In Abbildung 4.5 lasst sich die deskriptive Tendenz ablesen (siehe auch
Tabelle 4.15), dass bei den bis 35-Jahrigen Mitarbeiter mit dem ,Muster
Weiterbildung® eine leicht hohere Offensive Problembewaltigung aufwei-
sen als Mitarbeiter mit dem ,Muster Werker“. Das heil3t, Mitarbeiter mit
einem Aufstieg in der Berufsbiografie kbnnen tendenziell besser mit Her-

ausforderungen und Problemen umgehen als Mitarbeiter ohne Aufstieg.

Offensive Problembewaltigung

30
28
26
24
22
20
18
16
14
12
10

Punkte

Mus e We Muster W, Muster Must erig .

rkerbl-s 35 y is 35 J I'Ker Uber35 ) Ubg, 35

Abbildung 4.5: Darstellung der Mittelwerte fir die Skala Offensive Prob-
lembewaéltigung getrennt nach den Biografiemustern, WB = Weiterbildung
(Skalenbereich: 6 - 30 Punkte)

Innere Ruhe. Die Unterschiede der Biografiemuster auf dem Gesund-
heitsindikator Innere Ruhe sind auf dem 5 %-Niveau signifikant (F (3,
207) = 3.730, p < .05, n’= .05, Tabelle 4.17). Post-hoc-Tests (LSD) erge-
ben, dass bei den bis 35-Jahrigen Mitarbeiter mit dem ,Muster Weiterbil-
dung“ ihre Innere Ruhe signifikant hoher einschéatzen als Mitarbeiter mit

dem ,Muster Werker”. Bei den Uber 35-Jahrigen ergeben sich keine signi-
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fikanten Mittelwertsunterschiede; es lasst sich lediglich eine &hnliche
Tendenz wie bei den unter 35-Jahrigen ablesen (siehe Abbildung 4.6,
Tabelle 4.15).

Innere Ruhe

30
28
26
24
22
20
18 -
16
14
12
10

Punkte

Must, Musy, Musy, Must,
er Vl/erker bis 3:'" VI/B bis 35 i er Wefker Ube er WB b er 35 ,
J . r 35 J A

Abbildung 4.6: Darstellung der Mittelwerte fir die Skala Innere Ruhe ge-
trennt nach den Biografiemustern, WB = Weiterbildung (Skalenbereich: 6
- 30 Punkte)

Distanzierungsfahigkeit. Fir den Gesundheitsindikator Distanzierungsfa-
higkeit ergeben sich keine signifikanten Unterschiede zwischen den Bio-
grafiemustern (F (3, 208) = 1.694, ns, n’= .03, Tabelle 4.17).

In Abbildung 4.7 lasst sich jedoch die deskriptive Tendenz ablesen, dass
in beiden Altersgruppen Mitarbeiter mit dem ,Muster Weiterbildung“ eine
hohere Distanzierungsfahigkeit aufweisen als Mitarbeiter mit dem ,Muster
Werker“. Demzufolge kdnnen Mitarbeiter, die neben der Arbeit am Mon-
tageband zuséatzlich Tatigkeiten wie FE, QFE, flexibler Mitarbeiter, Nach-
arbeit oder Anlagenfihrer in ihrer Gesamtbiografie ausgelbt haben oder
gerade ausuben, tendenziell besser zu Hause abschalten und sich nach
der Arbeit erholen (siehe auch Tabelle 4.15).
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Distanzierungsfahigkeit

30
28
26 A
24
22
20 A
18
16 A
14 A
12
10 A

Punkte

Muster W, Musfer ) Musfer Muster .
TKerbis g5 U835, KT g, 8 lber g5
J. . S5 J .

Abbildung 4.7: Darstellung der Mittelwerte fur die Skala Distanzierungsfa-
higkeit getrennt nach den Biografiemustern, WB = Weiterbildung (Ska-
lenbereich: 6 - 30 Punkte)

Arbeitsfahigkeit. Die Analysen zur Arbeitsfahigkeit weisen auf signifikante
Unterschiede zwischen den Biografiemustern hin (F (3, 214) = 6.519, p <
.001, n?= .08, Tabelle 4.17). Die Post-hoc-Tests (LSD) zeigen, dass bei
den bis 35-Jahrigen Mitarbeiter mit dem ,Muster Weiterbildung“ ihre Ar-
beitsfahigkeit marginal signifikant (10%-Niveau) hoher einstufen als Mit-
arbeiter mit dem ,Muster Werker®. In Abbildung 4.8 (siehe auch Tabelle
4.16) sind die Unterschiede nochmals veranschaulicht. Auch bei den Uber
35-Jahrigen lasst sich die deskriptive Tendenz der héheren Arbeitsfahig-
keit fur Mitarbeiter mit dem ,Muster Weiterbildung“ nachweisen. Ansatz-
weise besitzen demgemal Mitarbeiter mit einem Aufstieg in der Berufsbi-
ografie eine hohere Arbeitsfahigkeit als Mitarbeiter ohne Aufstieg. Des
Weiteren ergibt sich bei der Arbeitsfahigkeit ein deutlicher Alterseffekt.
Die Post-hoc-Tests zeigen jeweils signifikante Mittelwertsunterschiede
zwischen den Altersgruppen. Das heil3t, vergleicht man die Mitarbeiter mit
dem ,Muster Werker/ Weiterbildung bis 35 Jahre* mit den Mitarbeitern mit

dem ,Muster Werker/ Weiterbildung tber 35 Jahre®, so weist die jingere
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Altersgruppe jeweils eine hohere Arbeitsfahigkeit auf als die altere Alters-

gruppe.

Arbeitsfahigkeit

49

42
35 A
28

Punkte

21 A
14 A

MUS[
er WB .
rker lbe, 35, Ubey 355

Abbildung 4.8: Darstellung der Mittelwerte fir die Skala Arbeitsfahigkeit
getrennt nach den Biografiemustern, WB = Weiterbildung (Skalenbereich:
7 - 49 Punkte)

Irritation. Fur den Gesundheitsindikator Irritation lassen sich keine signifi-
kante Unterschiede zwischen den Biografiemustern finden (F (3, 236) =
2.009, ns, n?= .03). Auf der Ebene der Einzelvergleiche zeigt sich jedoch,
dass bei den bis 35-Jahrigen Mitarbeiter mit dem ,Muster Weiterbildung*“
eine marginal signifikant niedrigere Irritation aufweisen als Mitarbeiter mit
dem ,Muster Werker* (siehe Abbildung 4.9). Bei den bis 35-Jahrigen be-
schreiben sich folglich Mitarbeiter, die auschlie3lich am Montageband
gearbeitet haben bzw. arbeiten als tendenziell emotional und kognitiv be-
anspruchter als Mitarbeiter, die in ihrer Gesamtbiografie einen Aufstieg zu

verzeichnen haben.
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[rritation

Punkte

O R N W M 01 O N
L L

Ube,- 35 J

Abbildung 4.9: Darstellung der Mittelwerte fir die Skala Irritation getrennt
nach den Biografiemustern, WB = Weiterbildung (Skalenbereich: 0-7
Punkte)

Zusammenfassung. Die Analysen zu Hypothese 2a und 2b bezlglich der
Zusammenhange zwischen den Biografiemustern und den erhobenen
Gesundheitsindikatoren zeigen folgendes Bild: Fiur den Gesundheitsindi-
kator Arbeitsfahigkeit lasst sich auf dem strengen 1%-Niveau ein mittlerer
Effekt finden. Zusatzlich existieren auf dem 5%-Niveau flr die Resignati-
onstendenz und die Innere Ruhe signifikante Mittelwertsunterschiede
zwischen den Biografiemustern, wobei es sich hierbei um kleine Effekte
handelt. Auch fiur den Gesundheitsindikator Offensive Problembewalti-
gung lasst sich ein kleiner Effekt finden (marginal signifikant). Fur die Ge-
sundheitsindikatoren Irritation und Distanzierungsfahigkeit lassen sich
ebenfalls kleine, jedoch nicht signifikante Effekte finden. In der Gruppe
der bis 35-Jahrigen besitzen Mitarbeiter mit dem ,Muster Weiterbildung*“
eine niedrigere Resignationstendenz, eine hohere Innere Ruhe sowie ei-
ne hohere Arbeitsfahigkeit (10%-Niveau) und eine niedrigere Irritation
(10%-Niveau). Das heisst, im Vergleich zu den Mitarbeitern mit dem
.Muster Werker“ bewerten sie subjektiv ihre Gesundheit besser. Bei der

Altersgruppe ,uber 35 Jahre* lasst sich daftr lediglich eine Tendenz able-
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sen: Mitarbeiter mit dem ,Muster Weiterbildung“ weisen eine niedrigere
Resignationstendenz (10%-Niveau) auf. Auf den anderen Gesundheitsin-
dikatoren (Ausnahme: Verausgabungsbereitschaft) ist diese Tendenz
ebenfalls deskriptiv zu finden und zwar dergestalt, dass Mitarbeiter mit
dem Muster ,Weiterbildung® tendenziell bessere Gesundheitswerte auf-
weisen als Mitarbeiter mit dem Muster ,Werker“. Ein deutlicher Altersef-
fekt zeigt sich bei der Arbeitsfahigkeit: Die Mitarbeiter der alteren Alters-
gruppe (Uber 35 Jahre) schatzen ihre Arbeitsfahigkeit geringer ein als

Mitarbeiter der jingeren Altersgruppe (bis 35 Jahre).

4.2.3 Biografiemuster und Zusammenhange mit Weiterb  ildungsakti-

vitaten

Es wird davon ausgegangen, dass Mitarbeiter, die in ihrer Gesamtbiogra-
fie neben der Arbeit am Montageband auch Téatigkeiten wie (Qualitats-)
Fertigungsexperte, flexibler Mitarbeiter, Nacharbeit oder Anlagenfihrer
ausgefuhrt haben bzw. ausfihren, in vergangenen Tatigkeiten und in ih-
rer aktuellen Tatigkeit auch an mehr WeiterbildungsmalRnahmen teilge-
nommen haben. Anhand von zwei univariaten Varianzanalysen mit Bon-
ferroni-Korrektur (Signifikanzniveau: .05/2 = .03) und anschlielRenden
Post-hoc-Tests (LSD) soll dies Uberprift werden.

In Tabelle 4.18 sind die Mittelwerte und Standardabweichungen flr die
Weiterbildungsaktivitat in der Gesamtbiografie getrennt nach den Biogra-

flemustern angegeben.
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Tabelle 4.18: Mittelwerte und Standardabweichung der Weiterbildungsak-
tivitat (WB) in der Berufsbiografie und in der aktuellen Tatigkeit getrennt
nach den Biografiemustern

WB wB
(Berufsbiografie) (aktuelle Tatigkeit)
Gruppe M SD M SD
Muster Werker < 35 Jahre 2.74 1.20 2.06 1.38
Muster Weiterbildung < 35 Jahre 2.74 1.63 3.41 2.02
Muster Werker > 35 Jahre 2.30 1.33 1.94 1.17
Muster Weiterbildung > 35 Jahre 2.78 1.50 3.00 1.72

Bezuglich der Weiterbildungsaktivat lasst sich zeigen, dass sich die vier
Biografiemuster nicht anhand ihrer selbst eingeschatzten Weiterbildungs-
aktivitat in der Berufsbiografie unterscheiden (F (3, 205) = 1.856, ns, n? =
.03). Es handelt sich um einen kleinen Effekt. Die anschlieRenden Post-
hoc-Tests ergeben, dass bei den Uber 35-Jahrigen Mitarbeiter mit dem
Muster ,Weiterbildung“ eine leicht hthere Weiterbildungsaktivitat aufwei-
sen als Mitarbeiter mit dem Muster ,Werker”. Bei den bis 35-Jahrigen las-

sen sich keine Unterschiede zwischen den Biografiemustern finden.

Hingegen in der selbst eingeschatzten Weiterbildungsaktivitdt im Rahmen
der aktuellen Tatigkeit unterscheiden sich die Biografiemuster (F (3, 220)
= 10.04, p < .001, n? =.12) deutlich. Es handelt sich dabei um einen mitt-
leren bis grol3en Effekt. Wie erwartet, haben in beiden Altersgruppen
(bis/Uiber 35-Jahrige) Mitarbeiter mit dem ,Muster Weiterbildung* an mehr
Weiterbildungsaktivitaten teilgenommen als Mitarbeiter mit dem ,Muster
Werker®. Das heisst, Mitarbeiter, die neben der Arbeit am Montageband
auch Tatigkeiten wie (Qualitats-) Fertigungsexperte, flexibler Mitarbeiter,
Nacharbeit oder Anlagenfuhrer ausgefuhrt haben bzw. ausfihren, haben

auch an mehr Weiterbildungsaktivitaten teilgenommen.
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4.3 Existenz biografischer Wechsel zwischen den Tat igkeitstypen
des DC-Modells und deren Zusammenhange mit Gesundhe it

und Leistungsfahigkeit

Im Folgenden wird auf die Ergebnisse zu Hypothese 3 eingegangen. Zum
einen soll Uberprift werden, ob sich verschiedene DC-Historien in der
Berufsbiografie in Anlehnung an Schnall et al. (1998) finden lassen und
zum anderen, ob die postulierten Zusammenhénge zwischen DC-
Historien und Gesundheitsindikatoren gefunden werden kdnnen.

Zur Definition biografischer Wechsel werden Wechsel zwischen der (un-
gewichteten) Gesamt-Berufsbiografie (b) und der aktuellen Tatigkeit (a)
herangezogen.

Zur Uberprifung der Zusammenhangshypothesen werden jeweils ge-
trennt fur die Gesundheitsindikatoren univariate Varianzanalysen mit Bon-
ferroni-Korrektur und anschlieenden Post-hoc-Tests (LSD) berechnet.
Da es sich um sieben Gesundheitsindikatoren handelt, liegt das neue
Signifikanzniveau bei p = .05/7, also bei p = .01. Bei den anschlie3enden
Post-hoc-Tests wird keine Korrektur des Signifikanzniveaus mehr vorge-
nommen. In Kapitel 4.3.1 wird die prozentuale Verteilung der DC-
Historien in der Stichprobe beschrieben. Die Zusammenhange zwischen
DC-Historien und Gesundheitsindikatoren werden in Kapitel 4.3.2 berich-
tet. Folgende Hypothesen sollen anhand der genannten Analyseverfah-

ren Uberpruft werden:

Hypothese 3: Es existieren verschiedene DC-Historien in Berufsbio-
grafien.

Hypothese 3a: Personen mit stabilen ,high-strain DC-Historien® (high
demands, low control) weisen im Vergleich zu den an-
deren drei Gruppen die schlechtesten Gesundheitswer-

te auf.
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Hypothese 3b: Personen mit stabilen ,no-high-strain DC-Historien®
(low strain, active oder passive jobs) weisen im Ver-
gleich zu den anderen drei Gruppen die besten Ge-
sundheitswerte auf.

Hypothese 3c: Personen mit einem positiven Wechsel von einem high
strain job in einen no-high strain job (low, active oder
passive) weisen bessere Gesundheitswerte auf als
Personen mit einem negativen Wechsel von einem no-

high-strain-job zu einem high-strain-job.

4.3.1 Prozentuale Verteilung der Demand-Control-His  torien

In Tabelle 4.19 ist die prozentuale Verteilung der Demand-Control-
Historien dargestellt. Die DC-Historie ,stabil-no-high-strain“ ist prozentual
in der Stichprobe mit 38.2 Prozent am starksten vertreten. Die Gesamtbi-
ografie dieser Mitarbeiter (durchschnittliche Berufsbiografie und aktuelle
Tatigkeit) ist durch low strain, active oder passive jobs gepragt. Das
heisst in ihrer Berufsbiografie im Durchschnitt sowie in ihrer aktuellen Ta-
tigkeit waren bzw. sind diese Mitarbeiter der Konstellation aus niedrigen
EntscheidungsspielrAumen und hohen Belastungen durch zuviel Arbeit,
Stérungen und Schichtarbeit (im Sinne von high-strain jobs) nicht ausge-
setzt.

21.3 Prozent der Mitarbeiter sind der DC-Historie ,negativer Wechsel von
der Berufsbiografie zur aktuellen Tatigkeit* zuzuordnen. Das heisst, ihre
durchschnittlichen Arbeitsbedingungen in der Berufsbiografie waren
durch no-high-strain jobs gekennzeichnet; die aktuelle Tatigkeit hingegen
durch niedrige Entscheidungsspielraume und hohe Belastung durch zu-
viel Arbeit, Stérungen und Schichtarbeit (high strain). 15.3 Prozent der
Mitarbeiter haben einen positiven Wechsel von einer durchschnittlichen
high-strain-Konstellation in der Berufsbiografie zu einem no-high-strain

job (low strain, active oder passive job) in der aktuellen Tatigkeit. 10.0
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Prozent weisen eine stabile high-strain-DC-Historie auf, das heisst, in ih-
rer Gesamtbiografie hatten bzw. haben diese Mitarbeiter niedrige Ent-
scheidungsspielrdume und waren bzw. sind hohen Belastungen an ihrem
Arbeitsplatz ausgesetzt.

Betrachtet man die Verteilung der DC-Historien nach den Tatigkeitsfel-
dern, die in Kapitel 3.5.2 beschrieben wurden, so zeigt sich, dass 35.4
Prozent der Mitarbeiter die hauptsachlich am Montageband arbeiten, eine
stabile no-high-strain DC-Historie und 25,5 Prozent einen negativen
Wechsel in ihrer Gesamtbiografie aufweisen. Bei den Mitarbeitern, die
vorrangig nicht am Montageband arbeiten bzw. auch andere Tatigkeiten
neben der Bandarbeit austiben (QFE, FE, Nacharbeit, flexibler Mitarbei-
ter, Anlagenfihrer), besitzen 45.9 Prozent eine stabile no-high-strain DC-

Historie und 27.0 Prozent einen positiven Wechsel.

Tabelle 4.19: Haufigkeiten und prozentuale Verteilung der vier Demand-
Control-Historien (DC-Historien)

Demand-Control (DC)-Historien Haufigkeiten Prozent
1 stabil no-high-strain 95 38.2
2 positiver Wechsel 31 12.4
3 negativer Wechsel 53 21.3
4 stabil high-strain 25 10.0
fehlend 45 18.1

4.3.2 DC-Historien und Zusammenhange mit Gesundheit sindikato-

ren

In Tabelle 4.20 und 4.21 sind fir jeden Gesundheitsindikator Mittelwert
und Standardabweichung getrennt nach den DC-Historien angegeben
sowie in Tabelle 4.22 die Ergebnisse der univariaten Varianzanalysen fur
die Gesundheitsindikatoren. Es zeigt sich, dass signifikante Unterschiede

zwischen den DC-Historien fur die Gesundheitsindikatoren Resignations-
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tendenz (F (3, 180) = 10.067, p < .001); Offensive Problembewaltigung (F
(3, 181) = 8.185, p <.001), Irritation (F (3, 200) = 8.352, p <.001), Innere
Ruhe (F (3, 182) = 4.512, p < .01), Arbeitsfahigkeit (F (3, 189) = 3.997, p
< .01) sowie auf dem 5%-Niveau fur Distanzierungsfahigkeit (F (3, 181) =
2.973, p < .05) bestehen. Es handelt sich bei allen genannten Gesund-
heitsindikatoren (Ausnahme: Ditsanzierungsfahigkeit) um mittlere Effekte.
Bei der Resignationstendenz und der Offensiven Problembewaéltigung
entsprechen die Ergebnisse sogar mittleren bis grol3en Effekten. Ledig-
lich fur den Gesundheitsindikator Verausgabungsbereitschaft lassen sich
keine signifikanten Mittelwertsunterschiede zwischen den DC-Historien
nachweisen.

Im Folgenden werden fur jeden Gesundheitsindikator getrennt signifikan-
te Unterschiede zwischen den einzelnen DC-Historien anhand der formu-

lierten Hypothesen berichtet.

Tabelle 4.20: Mittelwerte (M) und Standardabweichungen (SD) fur die
Gesundheitsindikatoren aus dem AVEM getrennt fir die vier DC-Historien

Demand- Verausga- Resigna- Offensive Innere Ruhe Distanzie-
Control- bungs- tions-tendenz Problem- rungsfahigkeit
) ) bereitschaft bewaltigun
Historien gung

M SD M SD M SD M SD M SD
1 stabil 17.27 413 1344 393 2224 398 2120 381 2168 4.68
no-high-strain
2 positiver 18.06 3.17 1536 2.80 19.97 3.06 20.06 284 21.24 3.32
Wechsel
3 negativer 1780 3.32 1544 3.38 2093 339 1968 3.8 21.28 456
Wechsel
4 stabil 1891 398 17.71 350 1832 4.14 1836 360 1858 5.12
high-strain
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Tabelle 4.21: Mittelwerte (M) und Standardabweichungen (SD) fur die
Gesundheitsindikatoren Arbeitsfahigkeit und Irritation getrennt fir die vier
DC-Historien

Gruppe Arbeitsfahigkeit Irritation
M SD M SD
1 stabil no-high-strain 39.31 6.46 2.54 1.13
2 positiver Wechsel 37.80 5.35 2.88 .94
3 negativer Wechsel 37.90 5.97 3.10 1.39
4 stabil high-strain 34.12 6.98 3.81 1.25

Tabelle 4.22: Parameter der univariaten Varianzanalysen fur die DC-
Historien getrennt fur die Gesundheitsindikatoren

Variable und Quelle df SS MS F n’
Verausgabungsbereitschaft
Zwischen den Gruppen 3 52.81 17.61 1.243 .02
Innerhalb der Gruppen 182 2578.28 14.17
Resignationstendenz
Zwischen den Gruppen 3 391.93 130.64  10.067*** 14
Innerhalb der Gruppen 180 2335.93 12.98
Offensive Problembewalt.
Zwischen den Gruppen 3 341.41 113.80 8.185*** A2
Innerhalb der Gruppen 181 2516.50 13.90
Innere Ruhe
Zwischen den Gruppen 3 181.26 60.42 4,512 .07
Innerhalb der Gruppen 182 2437.36 13.39
Distanzierungsfahigkeit
Zwischen den Gruppen 3 182.87 60.96 2.973* .05
Innerhalb der Gruppen 181 3710.97 20.50
Arbeitsfahigkeit
Zwischen den Gruppen 3 465.89 155.30 3.997** .06
Innerhalb der Gruppen 189 7342.37 38.85
Irritation
Zwischen den Gruppen 3 35.56 11.85 8.352%** A1
Innerhalb der Gruppen 200 283.86 1.42

Anmerkungen. * p < .05, ** p < .01, ***p < .001
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Verausgabungsbereitschaft. Es zeigen sich keine signifikanten Mittel-
wertsunterschiede fir die Skala Verausgabungsbereitschaft (Tabelle
4.22). Die Mittelwerte fur die DC-Historien sind zusatzlich in Abbildung
4.10 veranschaulicht. Lediglich Mitarbeiter mit einer stabilen no-high-
strain-DC-Historie unterscheiden sich auf dem 10%-Niveau signifikant

von Mitarbeitern mit einer stabilen high-strain-DC-Historie.

Verausgabungsbereitschaft
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Abbildung 4.10: Darstellung der Mittelwerte fur die Verausgabungsbereit-
schaft getrennt nach den DC-Historien (Skalenbereich: 6 - 30)

Resignationstendenz. Fiur die Resignationstendenz lassen sich signifikan-
te Mittelwertsunterschiede zwischen den DC-Historien finden. Es handelt
sich mit n? = .14 um einen mittleren bis groRen Effekt mit Tendenz zum
grol3en Effekt (Tabelle 4.22). Die anschlie3enden Post-hoc-Tests (LSD)
zeigen, dass Mitarbeiter mit einer stabilen high-strain-DC-Historie eine
signifikant hohere Resignationstendenz aufweisen als Mitarbeiter mit ei-
ner stabilen no-high-strain-DC-Historie oder Mitarbeiter mit den DC-

Historien ,positiver Wechsel* und ,nagativer Wechsel" (Hypothese 3a).
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Des Weiteren beschreiben Mitarbeiter mit einer stabilen no-high-strain-
DC-Historie ihre Resignationstendenz als signifikant niedriger als Mitar-
beiter mit einer der drei anderen DC-Historien (Hypothese 3b; siehe Ab-
bildung 4.11). Zwischen Mitarbeitern mit den DC-Historien ,positiver
Wechsel* und ,negativer Wechsel* bestehen keine signifikanten Unter-
schiede beziglich der Resignationstendenz (Hypothese 3c). Im Gesamt-
vergleich (siehe Abbildung 4.11) haben Mitarbeiter mit einer stabilen no-
high-DC-Historie die niedrigste Resignationstendenz, Mitarbeiter mit einer
stabilen high-strain-strain-DC-Historie die hdochste Resignationstendenz.
Dies bedeutet, dass Mitarbeiter, die durchgéngig in ihrer Gesamtbiografie
(durchschnittliche Berufsbiografie und aktuelle Tatigkeit) keiner high-
strain-Konstellation aus niedrigen Entscheidungsspielraumen und hohen
Belastungen ausgesetzt waren bzw. sind, sondern nur no-high-strain-
Tatigkeiten ausgetbt haben bzw. austben, besser mit Misserfolgen um-
gehen kénnen als Mitarbeiter mit einer anderen DC-Historie. Mitarbeiter
hingegen, die niedrige Entscheidungsspielaume und hohe Belastungen
durch Schichtarbeit, zuviel Arbeit und Stérungen in ihrer Gesamtbiografie
aufweisen, nehmen Misserfolge und Niederlagen eher widerspruchslos

hin und geben schneller auf als Mitarbeiter mit einer anderen DC-Historie.
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Resignationstendenz
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Abbildung 4.11: Darstellung der Mittelwerte fur die Resignationstendenz
getrennt nach den DC-Historien (Skalenbereich: 6 - 30)

Offensive Problembewaltigung. Fur den Gesundheitsindikator Offensive
Problembewaltigung ergeben sich ebenfalls signifikante Mittelwertsunter-
schiede zwischen den DC-Historien (siehe Tabelle 4.22). Mit n? = .12
handelt es sich um einen mittleren Effekt mit Tendenz zum grof3en Effekt.
Die Post-hoc-Tests (LSD) zeigen, dass Mitarbeiter mit einer stabilen high-
strain-DC-Historie eine signifikant niedrigere Offensive Problembewalti-
gung besitzen als Mitarbeiter mit den DC-Historien ,stabil-no-high-strain®
und ,negativer Wechsel” (Hypothese 3a).

Ebenso beschreiben Mitarbeiter mit der DC-Historie ,stabil no-high-strain®
ihre Offensive Problembewaltigung als signifikant hoher als Mitarbeiter
mit den DC-Historien stabil-high-strain® und ,positiver Wechsel* und auf
dem 10%-Niveau mit der DC-Historie ,negativer Wechsel* (Hypothese
3b). Beziiglich der offensiven Problembewaltigung lassen sich keine sig-
nifikanten Unterschiede zwischen den DC-Historien ,positiver Wechsel®

und ,negativer Wechsel” finden (Hypothese 3c, Abbildung 4.12).
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Mitarbeiter, die im Durchschnitt in ihrer Berufsbiografie und ihrer aktuellen
Tatigkeit nur geringe Entscheidungs- und Lernmdglichkeiten am Arbeits-
platz besalRen bzw. besitzen sowie zusatzlich durch zuviel Arbeit, Stérun-
gen und Schichtarbeit hoch belastet waren bzw. sind, kénnen demnach
neue Herausforderungen und anstehende Probleme schlechter bewalti-
gen als Mitarbeiter mit den DC-Historien ,stabil-no-high-strain“ und ,nega-
tiver Wechsel”. Bei Mitarbeitern mit einer stabilen no-high-strain-DC-

Historie hingegen ist diese Fahigkeit am hochsten ausgepragt.

Offensive Problembewaltigung
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Abbildung 4.12: Darstellung der Mittelwerte fir die Offensive Problembe-
waltigung getrennt nach den DC-Historien (Skalenbereich: 6 - 30)

Innere Ruhe. Fir den Gesundheitsindikator Innere Ruhe lasst sich ein
mittlerer Effekt bezlglich der Mittelwertsunterschiede zwischen den DC-
Historien nachweisen. Es handelt sich mit n? = .07 um einen mittleren Ef-
fekt (Tabelle 4.22). Anhand der Post-hoc-Tests (LSD) lasst sich zeigen,
dass Mitarbeiter mit einer stabilen high-strain-DC-Historie eine signifikant

niedrigere Innere Ruhe besitzen als Mitarbeiter mit den DC-Historien

147



Ergebnisse

,Stabil-no-high-strain“ und ,positiver Wechsel* (10%-Niveau) (Hypothese
3a, Abbildung 4.13).
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Abbildung 4.13: Darstellung der Mittelwerte fir die Innere Ruhe getrennt
nach den DC-Historien (Skalenbereich: 6 - 30)

Des Weiteren beschreiben Mitarbeiter mit einer stabilen no-high-strain-
DC-Historie ihre Innere Ruhe signifikant hoher als Mitarbeiter mit den DC-
Historien ,stabil-high-strain® und ,negativer Wechsel“ (Hypothese 3b).
Zwischen Mitarbeitern mit den DC-Historien ,positiver Wechsel* und ,ne-
gativer Wechsel“ besteht kein signifikanter Mittelwertsunterschied bezlg-
lich des Gesundheitsindikators Innere Ruhe (Hypothese 3c). Demnach
beschreiben sich Mitarbeiter, die in ihrer durchschnittlichen Berufsbiogra-
fie und ihrer aktuellenTéatigkeit low-strain, active oder passive jobs ausge-
Ubt haben und vor allem in der aktuellen Téatigkeit keinen high-strain-job,
bestehend aus niedrigen Entscheidungsspielrdumen und hohen Belas-
tungen (zuviel Arbeit, Schichtarbeit und Stérungen) ausiben, als ausge-

glichen und in hektischen Situationen die Ruhe bewahrend im Vergleich
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zu Mitarbeitern mit den DC-Historien ,stabil-high-strain® und ,negativer

Wechsel“.

Distanzierungsfahigkeit. Fur die Distanzierungsfahigkeit lassen sich in der
univariaten Varianzanalyse signifikante Gruppenunterschiede auf dem
5%-Niveau finden. Es handelt sich mit n? = .05 jedoch um einen kleinen
Effekt (Tabelle 4.22). In den anschlie3end durchgefuhrten Post-hoc-Tests
weisen Mitarbeiter mit einer stabilen high-strain-DC-Historie eine niedri-
gere Distanzierungsfahigkeit auf als Mitarbeiter mit einer der drei anderen
DC-Historien (Hypothese 3a). Mitarbeiter mit einer stabilen no-high-strain-
DC-Historie hingegen weisen eine signifikant hohere Distanzierungsfa-
higkeit auf als Mitarbeiter mit einer stabilen high-strain-DC-Historie. Die
Mittelwertsunterschiede sind zusatzlich in Abbildung 4.14 veranschau-
licht.

Distanzierungsfahigkeit
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Abbildung 4.14: Darstellung der Mittelwerte fir die Distanzierungsfahig-
keit getrennt nach den DC-Historien (Skalenbereich: 6 - 30)
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Arbeitsfahigkeit. Fur die Arbeitsfahigkeit lassen sich in der univariaten
Varianzanalyse signifikante Gruppenunterschiede auf dem 5%-Nievau
finden. Es handelt sich mit n? = .06 lediglich um einen kleinen Effekt (sie-
he Tabelle 4.22). AnschlielBende Post-hoc-Tests (LSD) ergeben signifi-
kante Mittelwertsunterschiede zwischen den DC-Historien ,stabil high-
strain“ und ,stabil no-high-strain“, das heil3t zwischen den beiden ,Ext-
rem“-DC-Historien bestehen signifikante Unterschiede. Des Weiteren ist
die Arbeitsfahigkeit der Mitarbeiter mit einer stabil-high-strain-DC-Historie
signifikant niedriger als die Arbeitsfahigkeit der Mitarbeiter mit einer der
drei anderen DC-Historien. In Abbildung 4.16 sind die Mittelwerte der DC-

Historien nochmals veranschaulicht.
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Abbildung 4.15: Darstellung der Mittelwerte fir die Arbeitsfahigkeit ge-
trennt nach den DC-Historien (Skalenbereich: 7 - 49)

Irritation. Fur die Skala Irritation lasst sich mit n? = .11 ein mittlerer Effekt
bezlglich der Mittelwertsunterschiede zwischen den DC-Historien finden.
Die durchgefiuihrten Post-hoc-Tests (LSD) zeigen, dass Mitarbeiter mit

einer stabilen high-strain-DC-Historie eine signifikant hohere Irritation
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aufweisen als Mitarbeiter mit einer der drei anderen DC-Historien (Hypo-
these 3a und 3b). Des Weiteren besitzen Mitarbeiter mit einer stabilen no-
high-strain-DC-Historie eine signifikant niedrigere Irritation als Mitarbeiter
mit den DC-Historien ,stabil-high-strain“ und ,negativer Wechsel* (Hypo-
these 3b, siehe auch Abbildung 4.15). Zwischen Mitarbeitern mit den DC-
Historien ,positiver Wechsel* und ,negativer Wechsel“ besteht kein signi-
fikanter Mittelwertsunterschied bezlglich des Gesundheitsindikators Irrita-
tion (Hypothese 3c). Deskriptiv betrachtet, ist es jedoch auch hier der
Fall, dass Mitarbeiter mit einer stabilen no-high-strain-DC-Historie ihre
kognitive und emotionale Beanspruchung am geringsten einstufen und
Mitarbeiter mit einer stabilen high-strain-DC-Historie die héchsten Werte

auf der Skala Irritation aufweisen.
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Abbildung 4.16: Darstellung der Mittelwerte fur die Irritation getrennt nach
den DC-Historien (Skalenbereich: O - 7 Punkte)

Exkurs
Anhand der durchgefiihrten Analysen wird zwar untersucht, ob sich Mit-

telwertsunterschiede zwischen den DC-Historien bezlglich der Gesund-
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heitsindikatoren ergeben, jedoch wird dabei insbesondere die Tatigkeits-
dauer der aktuellen Tatigkeit nicht bertcksichtigt. Fur die stabilen DC-
Historien (stabil high-strain und stabil no-high-strain) spielt dies keine Rol-
le, jedoch kann die Tatigkeitsdauer der aktuellen Tatigkeit fur Mittelwerts-
unterschiede zwischen den beiden DC-Historien ,positiver Wechsel* und
,negativer Wechsel“ bedeutsam sein, da wie in Kapitel 2.4.2 beschrieben,
sich Arbeitsbedingungen um so mehr auswirken kbnnen, je langer sie
ausgeibt werden. Die Ergebnisse zu Hypothese 3c ,Mitarbeiter mit posi-
tiven Wechseln haben bessere Gesundheitswerte als Mitarbeiter mit ne-
gativen Wechseln“ legen nahe, dass die Hypothese verworfen werden
sollte. Um zu uberprifen, ob die Tatigkeitsdauer der aktuellen Tatigkeit
einen Einfluss auf die Ergebnisse hat, wird eine Kovarianzanalyse mit
Kontrolle der Variablen ,Tatigkeitsdauer der aktuellen Tatigkeit* berech-
net. Zwar erhoht sich bei allen Gesundheitsindikatoren die Effektstarke
n?, jedoch bleiben die Ergebnisse zu den Mittelwertsunterschieden zwi-
schen den DC-Historien annahernd gleich. Unterschiede zwischen den
wechselnden* DC-Historien werden nicht signifikant und bleiben lediglich
Tendenzen. In Kapitel 5.1.3 und 5.2 wird zusatzlich auf den Einfluss des
Versuchsdesigns (Querschnitt- vs. Langsschnitt) auf die Ergebnisse ein-

gegangen.

Zusammenfassung. Die Analysen zeigen, dass substanzielle Zusam-
menhange zwischen den DC-Historien und den Gesundheitsindikatoren
bestehen. Insbesondere die Gesundheitsindikatoren Resignationsten-
denz und Offensive Problembewaéltigung, aber auch die Indikatoren Irrita-
tion und Innere Ruhe stehen mit den DC-Historien in Zusammenhang.
Die groRten Effekte mit einem n> = .14 finden sich fir den Gesund-
heitsindikator Resignationstendenz, was einem mittleren bis grol3en Ef-
fekt entspricht. Durchgehend lassen sich signifikante Mittelwertsunter-

schiede zwischen Mitarbeitern mit den DC-Historien ,stabil high-strain®

152



Ergebnisse

und ,stabil-no-high-strain® dergestalt finden, dass Mitarbeiter mit niedri-
gen Entscheidungsspielrdumen und hohen Belastungen (Schichtarbeit,
Stérungen und zuviel Arbeit) in der durchschnittlichen Berufsbiografie und
der aktuellen Tatigkeit schlechtere Gesundheitswerte aufweisen als Mit-
arbeiter mit low-strain, active oder passive jobs in der durchschnittlichen
Berufsbiografie und der aktuellen Téatigkeit. Das heif3t, Mitarbeiter, die in
ihrer Gesamtbiografie (in der durchschnittlichen Berufsbiografie und der
aktuellen Tatigkeit) hohe Anforderungen gepaart mit einem geringen
Handlungsspielraum und einer geringen Aufgabenvielfalt hatten bzw. ha-
ben, schatzen ihre Gesundheit (auf den genannten Gesundheitsindikato-
ren) schlechter ein als Mitarbeiter, die in ihrer Berufsbiografie im Durch-
schnitt und in ihrer aktuellen Tatigkeit keinen high-strain-Bedingungen
ausgesetzt waren (Hypothese 3a und 3b). Ebenso sind Mittelwertsunter-
schiede zwischen den beiden stabilen DC-Historien und den beiden an-
deren DC-Historien (positiver und negativer Wechsel) in der erwarteten
Richtung signifikant bzw. als deskriptive Tendenz erkennbar. Demnach
weist die stabile DC-Historie ,stabil no-high-strain“ die héchsten und die
DC-Historie ,stabil high-strain“ die niedrigsten Gesundheitswerte auf. Die
Mittelwerte der beiden wechselnden DC-Historien ,positiver Wechsel” und
,negativer Wechsel“ liegen zwischen den Gesundheitsauspragungen der
beiden stabilen DC-Historien. Die Hypothese, dass Mitarbeiter mit einem
positiven Wechsel bessere Gesundheitswerte aufweisen als Mitarbeiter
mit einem negativen Wechsel von der Berufsbiografie zur aktuellen Téatig-
keit (Hypothese 3c) muss aufgrund der vorliegenden Ergebnisse verwor-
fen werden. Mogliche Einflussfaktoren werden in Kapitel 5.1.3 und 5.2

diskutiert.
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5 Diskussion

Dieses Kapitel befasst sich mit der Diskussion der Ergebnisse unter Ein-
bezug des theoretischen Rahmens, der in Kapitel 2 dargestellt ist. Dabei
werden im Kapitel 5.1 ,Inhaltliche Diskussion® die einzelnen Fragestellun-
gen und Hypothesen getrennt diskutiert. Im Kapitel 5.2 ,Methodische Dis-
kussion“ werden insbesondere methodische Einschrankungen dieser Ar-
beit erlautert, bevor eine zusammenfassende Bewertung der Ergebnisse

dieses Kapitel abschlief3t.

5.1 Inhaltliche Diskussion

In Kapitel 2 wurde erlautert, dass es in Anbetracht einer immer &lter wer-
denden Belegschaft in der Automobilindustrie zunehmend an Bedeutung
gewinnt, sich mit Faktoren auseinander zu setzen, die sich langfristig auf
die Handlungsfahigkeit (Leistungsfahigkeit und Gesundheit) auswirken.
Betrachtet man die langen Verweildauern der Mitarbeiter auf ihren Ar-
beitsplatzen in der Montage, riicken Arbeitsanforderungen starker in den
Fokus. Die langfristigen Effekte von arbeitsbedingten Ressourcen und
Belastungen bezuglich vergangener und aktueller Tatigkeiten auf die ak-
tuelle Handlungsfahigkeit stehen im Zentrum dieser Arbeit, mit dem Ziel
herauszufinden, welche arbeitsbedingten Faktoren helfen, die Handlungs-
fahigkeit eines Mitarbeiters langfristig zu erhalten und zu férdern. Um die-
se Fragestellung zu beantworten wurde ein neues Instrument zur retro-
spektiven Erhebung der Berufsbiografie eines Mitarbeiters entwickelt so-
wie unterschiedliche Ansatze (und daraus abgeleitete Hypothesen, siehe
Kapitel 2 und 3) gewahlt, die in Kapitel 4 analysiert wurden und im Fol-

genden diskutiert werden.
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5.1.1 Welchen Einfluss haben biografische Arbeitsbe  dingungen auf

die aktuelle Gesundheit und Leistungsfahigkeit?

Ressourcen.

Fur die berufsbiografischen Ressourcen am Arbeitsplatz wurden separat
fur jeden Gesundheitsindikator und getrennt fir finf verschiedene Pra-
diktorgruppen Regressionsanalysen berechnet. Bei den Pradiktorgruppen
handelt es sich um die biografischen Arbeitsbedingungen, die jeweils un-
terschiedliche Aspekte einbeziehen und demnach unterschiedlich zu-
sammengesetzt sind: Gesamtbiografie gewichtet (gg), Gesamtbiografie
ungewichtet (g), nur Berufsbiografie ohne aktuelle Téatigkeit gewichtet
(bb), nur Berufsbiografie ohne aktuelle Tatigkeit ungewichtet (b) und nur
aktuelle Tatigkeit (a). Bei der Gewichtung wurde die Tatigkeitsdauer der
jeweiligen Tatigkeit herangezogen.

Es zeigt sich, dass zwischen biografischen Arbeitsbedingungen und den
Gesundheitsindikatoren Offensive Problembewaltigung, Innere Ruhe und
Resignationstendenz substanzielle positive Zusammenhange bestehen
(Hypothese 1a). 15 bis 22 Prozent der Offensiven Problembewaltigung
und 10 bis 17 Prozent der Inneren Ruhe konnen durch die biografischen
Arbeitsbedingungen aufgeklart werden. Fur den Gesundheitsindikator
Resignationstendenz liegt die Vorhersagekraft bei 7 bis 15 Prozent. Es
handelt sich damit um (kleine bis) mittlere Effekte fir die Resignations-
tendenz, um mittlere Effekte fir die Innere Ruhe, sowie um mittlere bis
starke Effekte fur die Offensive Problembewaltigung (mit negativen Beta-
Gewichten fir die Skala Resignationstendenz). Demnach werden vor al-
lem Verhaltensweisen von biografischen Arbeitsbedingungen positiv be-
einflusst, die nach Schaarschmidt und Fischer (2001) als Widerstands-
kraft gegentber Belastungen bezeichnet werden (vgl. Kapitel 3.2.2). Es
handelt sich dabei um Verhalten, das offensive, problemzugewandte und
durch Zuversicht und Vertrauen in die eigenen Mdglichkeiten sowie durch

Ausgeglichenheit gekennzeichnete Verhaltensmerkmale enthélt. Dies
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sind Verhaltensmerkmale, die ebenfalls als Merkmale einer erfolgreichen
Anpassungs- und Handlungsfahigkeit nach Pulakos et al. (2000) angese-
hen werden. Unter dem Aspekt, dass Gesundheit und Leistungsfahigkeit
multikausal von unterschiedlichen Einflussfaktoren determiniert werden
und Zusammenhange mit Arbeitsbedingungen oft relativ gering ausfallen,
ist es fur Arbeitgeber daher von grofem Interesse, dass sie durch die
langfristige Gestaltung der Arbeitsbedingungen bis zu 22 Prozent der Ge-
sundheit und Leistungsfahigkeit ihrer Mitarbeiter mit beeinflussen kdnnen.
Fur die Skala Irritation, das heisst fir das subjektive Empfinden, wie emo-
tional und kognitiv belastet sich der Mitarbeiter durch die Arbeit fuhlt, er-
geben die multiplen Regressionsanalysen ebenfalls mit 11 bis 16 Prozent
Varianzaufklarung mittlere Effekte. Hierbei ist zu berlcksichtigen, dass
die Aufgabenvielfalt als Suppressor fungiert.

Die Gesundheitsindikatoren Verausgabungsbereitschaft und Distanzie-
rungsfahigkeit ebenso wie die Arbeitsfahigkeit weisen nur geringe Zu-
sammenhénge mit den biografischen Arbeitsbedingungen auf. Suppres-
soreffekte der Aufgabenvielfalt lassen sich auch fir die Distanzierungsfa-
higkeit und teilweise fur die Verausgabungsbereitschaft finden. Ferner
fungiert der Handlungsspielraum als Suppressor in der Vorhersage der
Kriteriumsvariablen Verausgabungsbereitschaft. Weitere Studien, die die
Rolle der Aufgabenvielfalt und des Handlungsspielraums sowie das Zu-
sammenspiel der Arbeitsbedingungen ndher klaren, sind daher notwen-
dig.

Nicht alle erhobenen biografischen Arbeitsbedingungen erweisen sich als
hilfreich zur Férderung der oben genannten Gesundheitsindikatoren. Die
Soziale Unterstutzung am Arbeitsplatz, das heil3t, der soziale Austausch
sowie das gegenseitige Vertrauen und der Zusammenhalt in der Gruppe,
spielt eine bedeutsame Rolle in der Vorhersage aller erhobenen Gesund-
heitsindikatoren. Hohe Entscheidungsspielraume sowie die Mdéglichkeit,

die eigene Arbeit zu planen und zu koordinieren, wirken sich ebenfalls
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positiv auf die Handlungsfahigkeit der Mitarbeiter aus. In Kapitel 2.2 wird
beschrieben, dass zwar eine flexible Arbeitsweise in Bezug auf Kennzah-
leninterpretation und aufttretenden Problemen und Neuerungen von den
Mitarbeitern verlangt wird, aber gleichzeitig der Standardisiertheitsgrad
der Tatigkeiten innerhalb der immer kirzer werdenden Takte zunimmt.
Demnach kénnen hohere Entscheidungsspielraume insbesondere durch
Tatigkeiten aul3erhalb der Takte, das heisst taktungebundenen Tatigkei-
ten sowie durch die Anzahl und Vielfalt der Takte, die ein Mitarbeiter aus-
ubt, realisiert werden.

Neben hoher Sozialer Unterstiitzung und hohen Handlungsspielrdumen,
wirkt sich die Weiterbildungsaktivitat in der Gesamtbiografie positiv auf
die Handlungsfahigkeit der Mitarbeiter aus. Mitarbeiter, die an mehr Wei-
terbildungsaktivitaten teilgenommen haben, beschreiben ihre Gesundheit
und Leistungsfahigkeit (v. a. Offensive Problembewaltigung und Innere
Ruhe) besser als Mitarbeiter, die weniger Weiterbildungsaktivitdten ab-
solviert haben. Die Rolle der Weiterbildungsaktivitat wird in Kapitel 5.1.2
nochmals ausfuhrlicher diskutiert.

Fur die Gesundheitsindikatoren, in denen die Aufgabenvielfalt nicht als
Suppressor fungiert, zeigt sich, dass sich die Mdglichkeit, die eigenen
Fahigkeiten am Arbeitsplatz einzusetzen und Neues zu lernen, positiv auf
die Handlungsfahigkeit der Mitarbeiter auswirkt. Um die Aufgabenvielfalt
der Mitarbeiter zu erhéhen, gilt es daher zu prifen, an wie vielen unter-
schiedlichen Takten ein Mitarbeiter eingesetzt ist und - vor dem Hinter-
grund, dass knapp 90 Prozent der Mitarbeiter eine abgeschlossene Be-
rufsausbildung besitzen -, welche Mdglichkeiten bestehen, dass die Mit-
arbeiter ihre Fahigkeiten voll einsetzen bzw. ihre Qualifikationen erweitern
kénnen (siehe zusatzlich Weiterbildungsaktivitaten), das heisst z. B. wel-
che Bereiche der Mitarbeiter neben seiner alltdglichen Arbeit selbst mit-

gestalten und optimieren kann (siehe hierzu Kapitel 6).
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Auf die ambivalente Rolle der Aufgabenvielfalt und teilweise des Hand-
lungsspielraums wird nochmals in Kapitel 5.2 eingegangen. Die erhobene
Ressource Feedback hat keinen signifikanten Einfluss auf die Handlungs-
fahigkeit der Mitarbeiter bzw. wird bereits durch die anderen Ressourcen
abgedeckt.

Die dargestellten Ergebnisse validieren die in Kapitel 2.5.1 erlauterten
Zusammenhénge zwischen Arbeitsbedingungen und Gesundheit und
Leistungsfahigkeit und stellen zusatzlich durch den Einsatz eines neuen
Instrumentariums und verschiedender Analyseansatze einen weiteren
Baustein in der Aufklarung der Zusammenhange zwischen Arbeitsbedin-
gungen und Handlungsfahigkeit dar. Soziale Unterstiitzung am Arbeits-
platz und Weiterbildungsaktivitaten fordern als Ressourcen insbesondere
die Gesundheit und Leistungsfahigkeit der Mitarbeiter.

Welche Art von biografischen Ressourcen zukinftig zur Vorhersage her-
angezogen werden sollten, zeigt der Vergleich der Vorhersagekratft fur die
funf unterschiedlichen Pradiktorgruppen jeweils fur einen Gesundheitsin-
dikator (Hypothese 1c). Die beste Vorhersagekraft wurde fast immer mit
den Pradiktorgruppen ,Gesamtbiografie gewichtet gg* und ,,Gesamtbio-
grafie ungewichtet g“ erreicht. Dies bedeutet, dass die beste Vorhersage
der Gesundheitsindikatoren durch die Beriicksichtigung der aktuellen und
der vergangenen Arbeitsbedingungen erreicht wird. Durch das alleinige
Heranziehen der vergangenen Tatigkeiten oder der aktuellen Tatigkeiten
sinkt die Vorhersagekraft fir die Gesundheitsindikatoren. In Hypothese
1d wurde formuliert, dass eine Gewichtung der Arbeitsbedingungen mit
der jeweiligen Dauer der Téatigkeit eine Verbesserung der Vorhersagekraft
zur Folge hat. Dies sollte dem Ansatz Rechnung tragen, dass sich eine
Tatigkeit umso starker auf eine Person auswirkt, je langer sie von ihr
ausgeibt wird (siehe Kapitel 2.3.3, 2.4.2). Die durchgefihrten Analysen
bestatigen dies nur ansatzweise. Die Gesamtbiografie gewichtet (gg)

weist nur eine leicht hohere Vorhersagekraft auf als die Gesamtbiografie
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ungewichtet (g). Es sollte in zukinftigen Studien Uberpruft werden, ob die
Ursache fur die nicht gefundenen héheren Zusammenhénge mit den ge-
wichteten Arbeitsbedingungen in der retrospektiven Erhebungsmethode
liegt oder ob die Tatigkeitsdauer nur in bestimmten Zeitabstanden eine
Rolle spielt, wie dies fur die job experience in Kapitel 2.3.3 beschrieben

wird.

Belastungen.

Fur die berufsbiografischen Belastungen wurden wie bereits erwahnt nur
Produkt-Moment-Korrelationen nach Pearson berechnet, da es sich bei
den Belastungen um Einzelitems bzw. um wenige 2-ltem-Merkmale han-
delt. Aus den in Kapitel 4 dargestellten Ergebnissen wird ersichtlich, dass
substanzielle negative Zusammenhénge zwischen den biografischen Be-
lastungen und den Gesundheitsindikatoren bestehen (Hypothese 1, 1b).
Mitarbeiter, die niedrige Werte auf den Gesundheitsindikatoren bzw. hohe
Beanspruchungswerte aufweisen, stufen ihre berufsbiografischen Belas-
tungen hoher ein als Mitarbeiter mit hohen Werten auf den Gesund-
heitsindikatoren bzw. mit niedrigen Beanspruchungswerten.

Betrachtet man die Seite der Gesundheitsindikatoren, so zeigt sich, dass
insbesondere die kognitive und emotionale Beanspruchung, die Bereit-
schaft bis zur Erschopfung zu arbeiten sowie die psychische Ausgegli-
chenheit in Zusammenhang mit berufsbiografischen Belastungen stehen.
Bei den Belastungen besitzen die Belastungen ,Zuviel Arbeit*, ,Zwangs-
haltungen®, ,Arbeiten mit Erschitterungen® und ,Belastung durch
Schichtarbeit” die h6chsten Zusammenhange mit den Gesundheitsindika-
toren. Des Weiteren weist die ,Monotonie am Arbeitsplatz* einen durch-
gangig hohen negativen Zusammenhang mit der Offensiven Problembe-
waltigung auf. Das heil3t, je hoher diese Belastungen in der Berufsbiogra-
fie ausgepréagt sind, desto schlechter fallen die Werte auf den Gesund-

heitsindikatoren aus. Anders formuliert, Personen, die die oben genann-
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ten Belastungen hoch einschatzen, schatzen ihre Handlungsfahigkeit auf
den jeweiligen Gesundheitsindikatoren gering ein. Ein Vergleich dieser
Ergebnisse mit den theoretischen Rahmenbedingungen zeigt eine Uber-
einstimmung dahingehend, dass u. a. diejenigen arbeitsbedingten Belas-
tungen negative Zusammenhdnge mit der Gesundheit der Mitarbeiter
aufweisen, die in Kapitel 2.2 und 2.5.1 sowie in Kapitel 3.5 (Stichproben-
beschreibung) als belastende Arbeitsbedingungen der Mitarbeiter be-
schrieben wurden, wodurch die neu eingesetzte Methode eine erste Be-
statigung erfahrt.

Das Zuviel an Arbeit kann sich dabei auf die Arbeit innerhalb eines Tak-
tes, aber auch auf das gesamte Arbeitspensum in einer Schicht beziehen.
Des Weiteren arbeiten die Mitarbeiter in einem Zwei-Schicht-System, wo-
bei die Fruhschicht bereits um 5 Uhr beginnt. Die negativen Auswirkun-
gen von Schichtarbeit wurden bereits in Kapitel 2.2 beschrieben und kon-
nen in dieser Stichprobe wiedergefunden werden.

An einigen Arbeitsplatzen missen teilweise neben Arbeiten auf3erhalb
der Karosserie auch Montagetatigkeiten im Innen- und im Motorraum
ausgefuhrt werden. Die gefundenen negativen Auswirkungen der
Zwangshaltungen auf die Gesundheit der Mitarbeiter ergdnzen die pro-
jektinternen Analysen von kritischen Koérperhaltungen an den Arbeitsplat-
zen (siehe Kapitel 6).

Die Zusammenhange der Gesundheitsindikatoren mit Arbeiten unter Er-
schitterungen und Schwingungen fallen wie erwartet negativ aus. Be-
trachtet man die Arbeitsbedingungen der aktuellen Téatigkeit beziglich
Erschitterungen und Schwingungen am Arbeitsplatz so fallt auf, dass die
Variable stark rechtsschief verteilt ist, das heisst, die meisten Mitarbeiter
geben an, dass diese Belastung nicht haufig an den Arbeitsplatzen vor-
kommt. Zwar ist die Voraussetzung der Normalverteilung der Variablen
fur die Berechnung der Produkt-Moment- Korrelation dadurch verletzt,

jedoch sind diese nach Bortz (1999) relativ robust gegentber Verletzun-
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gen. Erschitterungen und Schwingungen kommen zwar selten an den
untersuchten Arbeitsplatzen vor, wenn sie jedoch vorkommen, haben sie
negative Auswirkungen auf die Gesundheit der Mitarbeiter. In Bezug auf
die untersuchten Montagetétigkeiten kdnnen leichte Erschitterungen und
Schwingungen beispielsweise an der Hand oder im Arm durch das Ver-
wenden eines Akkuschraubers spurbar werden.

Die Monotonie am Arbeitsplatz (immer das Gleiche tun; alles ist vorge-
schrieben) weist durchgangig negative Zusammenhénge mit der Offensi-
ven Problembewaltigung auf. Bereits in den Kapiteln 2.2.2 und 2.2.3 wird
beschrieben, dass von den Mitarbeitern zunehmend verlangt wird, zwar
hoch repetitive Tatigkeiten durchzufuhren, jedoch gleichzeitig kontinuier-
lich Verbesserungsprozesse anzustof3en und flexibel auf Neuerungen zu
reagieren. In dieser Arbeit ist es die Fahigkeit, Herausforderungen und
Probleme meistern zu kdénnen (Offensive Problembewaéltigung), die die
hdchsten Zusammenhange mit berufsbiografischen Ressourcen aufweist
und durchgangig hohe negative Zusammenhange mit Monotonie am Ar-
beitsplatz besitzt. Die Offensive Problembewaltigung zeigte sich zudem
als bester Indikator fur die Anpassungsfahigkeit, worauf im Abschnitt
.Modell berufsbiografische Arbeitsbedingungen und Anpassungsfahigkeit®
naher eingegangen wird.

Die vorliegenden Ergebnisse unterstitzen den Standpunkt, dass es flr
die Mitarbeiter eine Herausforderung darstellt, im Spannungsfeld zwi-
schen Standardisierung und Flexibilisierung langfristig gesund und leis-
tungsfahig zu bleiben.

Fur die Belastungen zeigt der Vergleich der Pradiktorgruppen, dass die
Zusammenhénge fiur die ,Gesamtbiografie ungewichtet g“ und die ,aktu-
elle Tatigkeit a* am héchsten ausfallen. Somit kann nur zum Teil ge-
schlussfolgert werden, dass durch eine zusatzliche Bertcksichtigung der
biografischen Arbeitsbedingungen hdéhere Zusammenhéange mit den Ge-

sundheitsindikatoren auftreten (Hypothese 1d). Des Weiteren weist die
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deskriptive Betrachtung der Ergebnisse darauf hin, dass die ungewichte-
ten Pradiktorgruppen héhere Zusammenhange mit den Gesundheitsindi-
katoren aufweisen als die gewichteten. Um zu Uberprifen, ob dies wirk-
lich der Fall ist oder ob es sich um ein Artefakt der retrospektiven Erhe-
bung handelt - d. h. der kumulative Effekt von Belastungen auf Gesund-
heitsindikatoren kann nicht adaquat durch eine retrospektive Erhebung
abgebildet werden - sollte dies in einem Langsschnittdesign Uberprift

werden.

Modell berufsbiografische Arbeitsbedingungen und An passungsfa-
higkeit.

Zur Beantwortung der oben genannten Fragestellung wurde ein Modell
fur den Zusammenhang zwischen berufsbiografischen Arbeitsbedingun-
gen und Anpassungsfahigkeit aufgestellt. Dieses Modell passt bei Be-
trachtung der Fit-Indices sehr gut auf die vorliegenden Daten. 20 bzw. 23
Prozent der Variabilitat der Anpassungsfahigkeit konnen demnach durch
die biografischen Ressourcen aufgeklart werden. Als bester Indikator fur
die berufsbiografischen Ressourcen erweist sich die Aufgabenvielfalt, als
bester Indikator fur die Anpassungsfahigkeit die Offensive Problembewal-
tigung. Im Gegensatz zu den im vorherigen Abschnitt dargestellten Er-
gebnissen der Korrelations- und Regressionsanalysen fuhrt die Pra-
diktorgruppe ,Berufsbiografie gewichtet bb* (bzw. ,Berufsbiografie unge-
wichtet b* bei Heranziehung der Gesamtstichprobe siehe Kapitel 4.1.2) zu
den besten Fit-Indices. Das heil3t, zur Vorhersage der Anpassungsfahig-
keit ist es statistisch gesehen besser, nur berufsbiografische Arbeitsbe-
dingungen (,bb* / ,b*) ohne die aktuelle Tatigkeit heranzuziehen. Das
Modell, in dem nur die Arbeitsbedingungen der aktuellen Téatigkeit (,a“)
zur Vorhersage genutzt wurden, erhalt die schlechtesten Fit-Indices. Dies
legt nahe, dass es sich bei der Anpassungsfahigkeit als komplexes Kon-

strukt um eine Fahigkeit handelt, die sich langfristig entwickelt und durch
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die Einwirkung unterschiedlicher Arbeitsbedingungen in der beruflichen

Laufbahn eines Mitarbeiters beeinflusst und geformt wird.

5.1.2 Existenz verschiedener biografischer Muster u  nd deren Zu-

sammenhéange mit Gesundheit und Leistungsfahigkeit

In Anlehnung an Lacher et al. (1989) wurden anhand bestimmter Charak-
teristika der Berufsbiografie der Mitarbeiter vier verschiedene Biografie-
muster gebildet. Es handelt sich dabei um die Biografiemuster ,Muster
Werker* und ,Muster Weiterbildung“ unterteilt nach den Altergruppen ,bis
35 Jahre” und ,uber 35 Jahre”, wodurch vier Muster entstehen. Bei La-
cher et al. (1989) sind es jeweils der Aufsteigertyp bei den unter 35-
Jahrigen und der Handwerkstyp bei den Uber 35-Jahrigen, die in den
durchgefihrten Interviews Interesse an Kompetenzerwerb, Weiterbildung
und beruflichem Aufstieg zeigten und demnach in ihrer Berufsbiografie
und ihrer aktuellen Tatigkeit nach Hoéherem strebten und Aufstiegsmdg-
lichkeiten suchten. Dies zeigte sich vor allem an Tatigkeiten wie z. B. der
Nacharbeit, d. h. es wurden komplexere Aufgabenfelder ausgeubt. In der
vorliegenden Arbeit wurden bestimmte Kriterien aus der Berufsbiografie
herausgegriffen, die zur Bildung der Biografiemuster genutzt wurden.
Dies waren zum einen eine einschlagige Ausbildung fir die jeweilige ak-
tuelle Tatigkeit sowie als Kriterium fur beruflichen Aufstieg eine Tatigkeit
in der Nacharbeit, als Anlagenfuhrer, flexibler Mitarbeiter oder als (Quali-
tats-) Fertigungsexperte in der Vergangenheit oder in der aktuellen Tatig-
keit (siehe ausfihrlicher in Kapitel 3.3.2).

Fiur die Analysen zu den Zusammenhangen der Biografiemuster mit den
Gesundheitsindikatoren wurde davon ausgegangen, dass sich die Biogra-
flemuster in quantitativ erfassbaren Gesundheits- und Leistungsindikato-
ren unterscheiden. Bei Lacher et al. (1989) wurden diese Tendenzen in

qualitativen Interviews erfasst. In dieser Arbeit wurde versucht, dies auf
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einer quantitativ erfassbaren und damit reprasentativeren Ebene darzu-
stellen. Die Ergebnisse ergeben folgendes Bild der Biografiemuster:

In beiden Altersgruppen ist die Mehrheit der Mitarbeiter dem Biografie-
muster ,Werker* zuzuordnen. Lediglich 25-29 Prozent bezogen auf die

jeweilige Altersgruppe lassen sich dem Muster ,Weiterbildung* zuordnen.

Die Analysen beziiglich der Zusammenh&nge mit den Gesundheitsindika-
toren zeigen, dass bei den bis 35-Jahrigen Mitarbeiter mit dem Muster
~Weiterbildung“ leichter mit Misserfolgen umgehen kdénnen, in hektischen
Situationen besser die Ruhe bewahren, emotional und kognitiv weniger
beansprucht sind (10%-Niveau) sowie ihre Arbeitsfahigkeit (10%-Niveau)
hoher einstufen als Mitarbeiter mit dem Muster ,Werker“. Bei den uUber
35-Jahrigen sind hierfur deskriptive Tendenzen ablesbar. Beispielsweise
kénnen Mitarbeiter mit dem Muster ,Weiterbildung“ besser mit Misserfol-
gen umgehen (10%-Niveau). Fur die Arbeitsfahigkeit lasst sich vor allem
ein deutlicher Alterseffekt finden. Beim Vergleich der parallelen Biogra-
flemuster schatzen die jiungeren Mitarbeiter ihre Arbeitsfahigkeit héher ein
als die alteren Mitarbeiter (vgl. Frieling, Buch & Weichel, 2008).

AulRerdem kann gezeigt werden, dass in beiden Altersgruppen Mitarbeiter
mit dem Muster ,Weiterbildung® nicht nur Tatigkeiten auf einem hdheren
Qualifikationsniveau ausfuhren, sondern auch formal in ihrer aktuellen
Tatigkeit an mehr Weiterbildungen teilgenommen haben als Mitarbeiter
mit dem Muster ,Werker“. Flr die vergangenen Tatigkeiten lasst sich dies
im Ansatz nur bei den Uber 35-Jahrigen finden. Somit werden Weiterbil-
dungsmalRnahmen von Mitarbeitern, die neben der Bandarbeit vorrangig
auch Tatigkeiten wie (Qualitdts-) Fertigungsexperte, Anlagenfuhrer,
Nacharbeit und flexibler Mitarbeiter durchfihren, hauptséchlich im Rah-
men der aktuellen Tatigkeit durchgefihrt. Auch fur die Hypothese 1 liel3
sich bestatigen, dass die Weiterbildungsaktivitat eine positive Rolle fir die

Handlungsfahigkeit der Mitarbeiter spielt.
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Die Ergebnisse zeigen, dass Gesundheits- und Leistungsindikatoren un-
terschiedliche Ausprdgungen annehmen kénnen, je nachdem, welche
berufsbiografischen und aktuellen Anforderungen eine Person hatte bzw.
hat. Zwar kann in einem Querschnittsdesign die umgekehrte Wirkrichtung
nicht ausgeschlossen werden (Mitarbeiter mit einer besseren Handlungs-
fahigkeit erhalten dementsprechend hoher qualifizierte Tatigkeiten), je-
doch wurde die positive Wirkung von (berufsbiografischen) lern- und
kompetenzférderlichen Arbeitsbedingungen (Ressourcen) auf Gesund-
heits- und Leistungsfahigkeit in dieser Arbeit (siehe Hypothese 1) und in
der Literatur (siehe Kapitel 2.5) deutlich aufgezeigt und betont somit die
Wichtigkeit, dass Mitarbeiter ihre Fahigkeiten und Fertigkeiten entspre-
chend ihrer Qualifikation einsetzen und erweitern kbnnen. Somit liegt der
Fokus zum einen auf der Mdglichkeit fur alle Mitarbeiter, neben der
Bandarbeit im Sinne des job enrichment zusatzliche Tatigkeiten auszu-
Uben und zum anderen regelmafig an qualifizierenden Weiterbildungs-

malRnahmen teilnehmen zu kdnnen.

5.1.3 Existenz biografischer Wechsel zwischen den T atigkeitstypen
des DC-Modells und deren Zusammenhange mit Gesundhe it

und Leistungsfahigkeit

Aufbauend auf dem Ansatz von Schnall et al. (1998) und de Lange et al.
(2002), fur das Demand-Control-Modell nach Karasek und Theorell
(1990) stabile und wechselnde Demand-Control-Historien (DC-Historien)
im Langsschnitt zu bilden und deren Zusammenhange mit Gesundheits-
parametern zu betrachten (siehe Kapitel 2.5.3), wurden in der vorliegen-
den Arbeit DC-Historien in der Gesamt-Berufsbiografie der untersuchten
Mitarbeiter analysiert. Zur Definition biografischer Wechsel wurden
Wechsel zwischen der (ungewichteten) Gesamt-Berufsbiografie (b) und
der aktuellen Tatigkeit (a) herangezogen. Dabei wurden in Anlehnung an

Schnall et al. (1998) vier verschiedene DC-Historien gebildet: Zwei stabile
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DC-Historien und zwei wechselnde DC-Historien. Mitarbeiter mit einer
stabilen no-high-strain DC-Historie arbeiteten in ihrer durchschnittlichen
Berufsbiografie und in ihrer aktuellen Tatigkeit in low strain, active oder
passive jobs. Mitarbeiter mit einer stabilen high-strain DC-Historie hinge-
gen verfug(t)en hingegen in ihrer durchschnittlichen Berufsbiografie und
in ihrer aktuellen Téatigkeit nur Gber niedrige Entscheidungspielraume und
sind bzw. waren hohen Belastungen am Arbeitsplatz (high-strain-
Konstellation) ausgesetzt. Ein Wechsel von high-strain Bedingungen in
der Berufsbiografie zu no-high-strain Bedingungen in der aktuellen Tatig-
keit wird als positiver Wechsel bezeichnet, der umgekehrte Wechsel von
no-high-strain nach high-strain als negativer Wechsel.

Die prozentuale Verteilung der DC-Historien ergibt, dass prozentual die
DC-Historien ,stabil no-high-strain“ und ,negativer Wechsel“ am starksten
vertreten sind. In Bezug auf die Tatigkeitsfelder, die in Kapitel 3.5.2 be-
schrieben werden, sind bei den Mitarbeitern, die vorrangig am Montage-
band arbeiten, neben der ,no-high-strain“ DC-Historie am zweith&ufigsten
die DC-Historie ,negativer Wechsel“ vorzufinden. Im Gegensatz dazu, bei
den Mitarbeitern, die neben der Bandarbeit noch zusatzliche Tatigkeiten
(FE, QFE, flexibler Mitarbeiter, Nacharbeit oder Anlagenfuhrer) austben,
ist neben der DC-Historie ,stabil no-high-strain“ die DC-Historie ,positiver
Wechsel* am zweithaufigsten vertreten (siehe Kapitel 4.3.1).

Fur die Zusammenhange der DC-Historien mit den Gesundheitsindikato-
ren ergibt sich das folgende Bild: Insbesondere fur die Gesundheitsindi-
katoren Resignationstendenz, Offensive Problembewaltigung und Irritati-
on lassen sich substanzielle Mittelwertsunterschiede zwischen den DC-
Historien finden (Hypothese 3). FiUr die Tendenz, nach Misserfolgen
schnell aufzugeben (Resignationstendenz), fallen die Effekte am starks-
ten aus. Dabei ist zu beobachten, dass Mitarbeiter mit durchgangig nied-
rigen Entscheidungsspielrdumen und hohen Belastungen durch zuviel

Arbeit, Storungen und Schichtarbeit in der Gesamt-Berufsbiografie (stabil
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high-strain DC-Historie) die niedrigsten Gesundheitswerte aufweisen.
Mitarbeiter mit no-high-strain  Konstellationen in der Gesamt-
Berufsbiografie (durchschnittliche Berufsbiografie und aktuelle Téatigkeit),
weisen hingegen die besten Gesundheitswerte auf. Sie meistern Heraus-
forderungen besser, konnen mit Misserfolgen besser umgehen und fiih-
len sich durch die Arbeit weniger beansprucht. Treten beispielsweise bei
den Mitarbeitern mit der stabil-no-high-strain DC-Historie hohe Belastun-
gen durch Schichtarbeit, Stérungen und Zuviel Arbeit in der aktuellen Ta-
tigkeit auf, so sind diese jedoch im Vergleich zu den Mitarbeitern mit
stabil-high-strain DC-Historien (und den Mitarbeitern mit negativen Wech-
seln) mit hohen EntscheidungsspielrAumen gepaart, so dass die Belas-
tungen besser bewaltigt werden kbnnen.

Die Gesundheitswerte der beiden wechselnden DC-Historien liegen bei
den durchgefiihrten Analysen zwischen den beiden Extrem-DC-Historien.
Fur die Gesundheitsindikatoren Resignationstendenz, Innere Ruhe, Irrita-
tion und Arbeitsfahigkeit lasst sich deskriptiv ablesen, dass die Gesund-
heitswerte in der Reihenfolge stabil-no-high-strain - positiver Wechsel >
negativer Wechsel - stabil-high-strain absinken. In Bezug auf den Erhalt
der Handlungsfahigkeit der Mitarbeiter, bedeutet dies, die Konstellation
aus hohen arbeitsbedingten Belastungen (zuviel Arbeit, Stérungen und
Schichtarbeit) sowie niedrigen Entscheidungsspielrdumen und wenigen
Mdoglichkeiten Neues zu lernen, an den Arbeitsplatzen langfristig zu ver-
meiden. Zwar ist die stabile high-strain DC-Historie noch wenig in der un-
tersuchten Stichprobe besetzt, die Gesundheitswerte der Mitarbeiter mit
der DC-Historie ,negativer Wechsel“ ist jedoch am zweithaufigsten in der
Stichprobe vertreten und weist die zweitschlechtesten Gesundheitswerte
auf. Unter Bericksichtigung dessen, dass die Mitarbeiter durchschnittlich
10-12 Jahre an ihrem aktuellen Arbeitsplatz arbeiten (siehe Kapitel 3.5.2),
konnen diese DC-Historien auch bereits als stabile DC-Historien betrach-

tet werden.

167



Diskussion

Fur die wechselnden DC-Historien ergeben die Analysen, dass Mitarbei-
ter mit einem positiven Wechsel keine besseren Gesundheitswerte auf-
weisen als Mitarbeiter mit einem negativen Wechsel (Hypothese 3c).
Auch die Berucksichtigung der Tatigkeitsdauer der aktuellen Tatigkeit an-
dert dieses Ergebnis nicht. In zuklnftigen Studien sollte ein detaillierterer
Ansatz zur Analyse von wechselnden DC-Historien gewahlt werden, zum
einen in Bezug auf weitere Wechsel in der Gesamt-Berufsbiografie, da in
dieser Arbeit nur Wechsel zwischen der durchschnittlichen Berufsbiogra-
fie und der aktuellen Tatigkeit betrachtet wurden; zum anderen sollten
unterschiedliche Arten von negativen und positiven Wechseln im Sinne
von de Lange et al. (2002) unter Beriicksichtigung der jeweiligen Téatig-
keitsdauern im Langsschnitt untersucht werden, da die hier verwendete
Einteilung in positive und negative Wechsel u. U. nicht trennscharf genug
Ist.

Insgesamt gehen die gefundenen Ergebnisse konform mit den Studien
von Schnall et al. (1998) und de Lange et al. (2002), wodurch die Qualitat
der hier gewéhlten retrospektiven Erhebungsmethode der Arbeitsbedin-
gungen untermauert wird. Zusatzlich betonen sie die Wichtigkeit, nicht
nur einzelne Merkmale, sondern auch bestimmte Merkmalskombinatio-
nen (hier demands und control) zu betrachten, um sinnvolle Arbeitsge-

staltungsmalRnahmen ableiten zu kénnen.

5.2 Methodische Diskussion

Fur die Interpretation der Daten gelten einige methodische Einschran-
kungen, die im Folgenden naher erlautert werden:

Die vorliegenden Daten beziehen sich auf gewerbliche Mitarbeiter eines
internationalen Automobilherstellers, die in der Automobilmontage arbei-

ten. Angesichts der Konzentration auf diesen speziellen Arbeitsbereich,
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sind die Ergebnisse nicht auf andere Bereiche aulR3erhalb der Produktion
generalisierbar. Ferner sind Studien, die die Ubertragbarkeit der Ergeb-
nisse und die Anwendung der retrospektiven Erhebungsmethode auf
nicht-gewerbliche Mitarbeiter und auf andere Branchen Uberprifen, not-
wendig.

Die Studie ist als Querschnittdesign angelegt. Zwar wurden neben den
Arbeitsbedingungen der aktuellen Tatigkeit auch die Arbeitsbedingungen
der vergangenen Téatigkeiten retrospektiv eingeschéatzt, es handelt sich
jedoch trotzdem nur um eine Momentaufnahme.

Da es sich um eine Feldstudie handelt, wiesen die durchgefiihrten univa-
riaten Varianzanalysen unterschiedliche Zellenbesetzungen auf, das
heisst die zu vergleichenden Gruppen waren unterschiedlich grof3. Dies
gilt fur die Uberprifung der Zusammenhange mit den Biografiemustern
als auch fur die Zusammenhange mit den DC-Historien. Dies schmalert
die methodische Qualitat der Ergebnisse, so dass eine Validierung an
weiteren Stichproben notwendig ist.

Bei einigen Regressionsanalysen sind Suppressoreffekte aufgetreten. Es
wird angenommen, dass die Variable Aufgabenvielfalt und teilweise
Handlungsspielraum als Suppressor fungiert. Zwar weisen die Aufgaben-
vielfalt (bei der Vorhersage von Verausgabungsbereitschaft, Distanzie-
rungsfahigkeit und Irritation) und der Handlungsspielraum (nur bei der
Vorhersage von Verausgabungsbereitschaft) lediglich geringe bis keine
(nicht signifikante) Korrelationen mit den Kriterien auf, in den jeweiligen
Regressionsgleichungen besitzen sie jedoch ein signifikantes 3-Gewicht.
Aufgabenvielfalt weist die héchsten Zusammenhange mit Handlungs-
spielraum auf. Es kbnnte sein, dass Aufgabenvielfalt zwar nicht fir die
jeweiligen Kriterien eine Rolle spielt, jedoch eine Voraussetzung fir einen
hohen Handlungsspielraum darstellt. Bei der Vorhersage der Verausga-
bungsbereitschaft scheint zuséatzlich eine gegenseitige Beeinflussung von

Aufgabenvielfalt und Handlungsspielraum vorzuliegen. Weitere Studien
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sollten die Rolle der Aufgabenvielfalt sowie ihr Zusammenspiel insbeson-

dere mit Handlungsspielraum néher klaren.

Zur Erfassung der Berufsbiografie wurde eine quantitative Erhebung mit-
tels Fragebogen gewahlt. Dadurch kann zwar eine reprasentative Stich-
probe erreicht werden, die Detallliertheit eines biografischen Interviews
jedoch nicht ersetzt werden. Ein ,genaueres Nachfragen“ war durch den
Einsatz von Fragebogen nicht moglich.

Die methodische Qualitat des biografischen Fragebogens bedarf der wei-
teren Uberpriifung. Durch eine mdglichst genaue Abbildung der vergan-
genen Tatigkeiten in der Berufsbiografie, sowie durch die Verwendung
eines einheitlichen Antwortformats wurde versucht, die Kritikpunkte von
Schiitte (2007) zu berticksichtigen. Die hohe Ubereinstimmung der vor-
liegenden Ergebnisse mit den Ergebnissen der beschriebenen (Langs-
schnitt-)studien spricht zwar fur die Qualitat der hier verwendeten retro-
spektiven Erhebungsmethode, jedoch handelt es sich trotzdem um eine
Einschatzung der friheren Arbeitsbedingungen aus dem Gedachtnis her-
aus. Warum ungeachtet dessen substanzielle Zusammenhénge zu finden
sind, kann damit erklart werden, dass nicht die Auswirkungen der ver-
gangenen Arbeitsbedingungen auf die vergangene Gesundheit und Leis-
tungsfahigkeit untersucht wurden, sondern die Auswirkungen auf die ak-
tuelle Gesundheit. Demnach hat die Erinnerung, die eine Tatigkeit bei
einem Mitarbeiter hinterlassen hat, einen Einfluss auf die aktuelle Ge-
sundheit und nicht die detailgetreue Abbildung der vergangenen Arbeits-
bedingungen. Diese Hypothese bedarf jedoch ebenfalls der Uberprifung.
Des Weiteren ist davon auszugehen, dass die Mitarbeiter bei der Beant-
wortung des Fragebogens unterschiedliche Referenzsysteme verwendet
haben. Da ein Mitarbeiter andere Tatigkeiten in der Vergangenheit aus-
gelbt hat als seine Kollegen, verwendet er nicht dasselbe Referenzsys-

tem wie seine Kollegen. Hat er bereits eine Tatigkeit ausgeubt, die bei-
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spielsweise einen hohen Handlungsspielraum aufwies, so wird er eine
zeitlich darauf folgende Tatigkeit x anders einschatzen als ein Mitarbeiter,
der vor derselben Tatigkeit x nur Tatigkeiten ausgefuhrt hat, die einen
niedrigen Handlungsspielraum beinhalteten. Zukinftig sollten, wenn um-
fangreiche Informationen Uber die Inhalte der vergangenen Téatigkeiten
der Mitarbeiter bekannt sind, Mitarbeiter mit ahnlichen Werdegéngen in
Gruppen zusammengefasst werden, um ein ahnliches Referenzsystem

bei der Einstufung der Arbeitsbedingungen zu gewahrleisten.

Die Ressourcen im biografischen Fragebogen wurden anhand von Ska-
len erhoben, die jeweils mehrere Items beinhalteten. Die Reliabilitdten
liegen im zufriedenstellenden Bereich. Die Erfassung der biografischen
Belastungen hingegen basierte auf Einzelitems (wie z. B. langes Stehen).
Dies fuhrt zwar dazu, dass relativ viele Belastungen erfasst werden kon-
nen, jedoch leiden dadurch die Reliabilitédt des Fragebogens und folglich

die Qualitat der untersuchten Zusammenhange.

Der Versuch die Zusammenhange zwischen Indikatoren fir die adaptive
performance (Anpassungsfahigkeit) nach Pulakos et al. (2000) und den
biografischen Ressourcen anhand eines Strukturgleichungsmodells ab-
zubilden zeigt zwar, dass das abgeleitete Modell sehr gut auf die hier vor-
liegenden Daten passt, jedoch bedeutet dies nicht, dass ein anderes Mo-
dells nicht ebenso gut passen kann. Das Strukturgleichungsmodell be-
steht aus zwei Messmodellen (latente Variable: Ressourcen mit x Indika-
toren und latente Variable: adaptive performance). In zukiinftigen Studien
sollten beide Messmodelle zuerst getrennt voneinander auf ihre Gultigkeit
Uberprift werden. Des Weiteren musste vor allem analysiert werden, in-
wiefern und wie gut die hier verwendeten Indikatoren fir adaptive perfor-
mance das Konstrukt wirklich abbilden. Hierzu kénnten beispielsweise u.

a. Zusammenhange zwischen den in dieser Arbeit verwendeten Indikato-
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ren und dem von Pulakos et al. (2002) entwickelten Fragebogen zur Er-
fassung der adaptive performance hilfreich sein. Das heif3t in zuklnftigen
Studien mussten die verwendeten Indikatoren und der bereits existieren-
de Fragebogen zur adaptive performance eingesetzt werden, um Zu-

sammenh&nge berechnen zu kdnnen.

In Bezug auf die Zusammenhange der Biografiemuster mit den Gesund-
heitsindikatoren zeigten sich zwar die erwarteten Zusammenhange, je-
doch wurden zur Bildung der Biografiemuster nur wenige Kriterien heran-
gezogen. Fur eine detaillierte Darstellung der Berufsbiografie eines Mitar-
beiters sollten in zuklnftigen Studien weitere Merkmale herangezogen

sowie die Ergebnisse an einer weiteren Stichprobe validiert werden.

Bei den DC-Historien wurden nur Wechsel in demands und control zwi-
schen der (durchschnittlichen) Berufsbiografie (b, also ohne die aktuelle
Tatigkeit) und der aktuellen Tatigkeit berticksichtigt. Es ist wahrscheinlich,
dass gerade durch die Zusammenfassung der Tatigkeiten in der Berufs-
biografie gesundheitsrelevante Wechsel, die bereits zwischen vergange-
nen Tatigkeiten aufgetreten sind, nicht aufgedeckt werden.

Zum anderen ist diskussionswiirdig, ob die hier verwendeten Gesund-
heitsindikatoren beziglich der DC-Historien das Konzept von Beanspru-
chung nach Karasek und Theorell (1990) korrekt abbilden. Viele der ver-
wendeten Indikatoren sind keine direkten Skalen zur Messung von Bean-
spruchung, jedoch ist davon auszugehen, dass sich die Gesundheitswer-
te auf den hier verwendeten Indikatoren durch chronisch hohe arbeitsbe-
dingte Belastungen oder chronisch niedrige Ressourcen ebenfalls ver-
schlechtern. Die Dimensionen demands und control wurden anhand der
Skalen gebildet, die in dieser Studie verwendet wurden. Eine Uberpri-

fung, ob diese die Dimensionen von Karasek und Theorell (1990) ada-
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quat abbilden, steht noch aus und die vorliegenden Ergebnisse haben

daher explorativen Charakter.
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6 Fazit und Ausblick

Ausgangspunkt dieser Arbeit ist die Alterung der Bevdlkerung und damit
auch die Zunahme an &lteren Mitarbeitern in der Erwerbspersonenbevol-
kerung. Unternehmen sehen sich teilweise jetzt schon, aber vor allem
zukUnftig mit einer alten bzw. alternden Belegschaft konfrontiert. Um
langfristig Gesundheit und Leistungsfahigkeit der Mitarbeiter und damit
die Produktivitdt des Unternehmens zu gewabhrleisten, ist es fur Unter-
nehmen entscheidend sich zu vergegenwartigen, welche Effekte Arbeits-
bedingungen auf die Gesundheit und Leistungsfahigkeit ihrer Mitarbeiter
haben kdnnen.

In dieser Arbeit wurden nicht nur die aktuellen Arbeitsbedingungen, son-
dern vor allem die Arbeitsbedingungen vergangener Tatigkeiten in der
Berufsbiografie unter diesem Gesichtpunkt analysiert. Trotz der Ein-
schrankungen, die in Kapitel 5.2 beschrieben sind, leisten die berichteten
Ergebnisse einen neuen Beitrag zur Aufklarung der Effekte von Arbeits-
bedingungen auf die Handlungsfahigkeit, um daraus Strukturierungshilfen
flr ArbeitsgestaltungsmalRnahmen ableiten zu kénnen.

Alle gewahlten Ansétze zur Analyse der Auswirkungen von berufsbiogra-
fischen Arbeitsbedingungen auf die aktuelle Handlungsféahigkeit kommen
zu dem Ergebnis, dass die aktuellen und vergangenen Arbeitsbedingun-
gen substanzielle Zusammenhange zu den eingesetzten Gesundheitsin-
dikatoren aufweisen. Welche Art von Tatigkeiten Mitarbeiter demnach im
Laufe ihres beruflichen Werdegangs in einem Unternehmen (und dartber
hinaus) austben, wirkt sich auf die aktuelle Gesundheit und Leistungsfa-

higkeit aus.
Ressourcen am Arbeitsplatz, das heisst kollegiale Unterstiitzung und so-

zialer Zusammenhalt sowie hohe Entscheidungsspielrdume und die Mdg-

lichkeit Neues zu lernen und an Weiterbildungsangeboten teilzunehmen,
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stehen dabei hauptsachlich mit Indikatoren in Zusammenhang, die fir
eine gute Handlungs- und Anpassungsfahigkeit am Arbeitsplatz wesent-
lich sind. Bis zu 23 Prozent der Handlungsfahigkeit eines Mitarbeiters

kénnen durch die (biografischen) Arbeitsbedingungen beeinflusst werden.

Mitarbeiter mit hohen Ressourcen am Arbeitsplatz (Berufsbiografie und
aktuelle Tatigkeit) geben bei Misserfolgen nicht so leicht auf, kdnnen bes-
ser mit Herausforderungen umgehen, bewahren auch in hektischen Si-
tuationen die Ruhe und besitzen eine hohere Anpassungsfahigkeit (adap-
tive performance). Hiermit ist u. a. die Anforderung an den Mitarbeiter an-
gesprochen, neben den repetitiven Montagetatigeiten trotzdem auftreten-
de Probleme und Fehler im Montageprozess erkennen und beheben zu
konnen, bei Neuanldufen neue Montageschritte und neue Produkte zu
integrieren und auch beim Vorhandensein von mehreren Stdrquellen die
eigene Arbeit ausfiihren zu kénnen.

Belastungen, das heisst vor allem zuviel Arbeit, Arbeiten im Schicht-
dienst, Zwangshaltungen und Erschitterungen sowie zuviel Monotonie,
hingegen hangen vor allem mit der kognitiven und emotionalen Bean-
spruchung sowie der Bereitschaft bis zur Erschopfung zu arbeiten und
(negativ) mit Ausgeglichenheit und emotionaler Stabilitdt zusammen. Des
Weiteren kbnnen Mitarbeiter (bis 35 Jahre), die neben der Bandarbeit zu-
satzlich Tatigkeiten mit hoheren Qualifikationsanforderungen (FE, QFE,
flexibler Mitarbeiter, Nacharbeit, Anlagenfihrer) ausiben und an mehr
Weiterbildungsaktivitaten teilnehmen, leichter mit Misserfolgen umgehen,
bewahren in hektischen Situationen besser die Ubersicht und stufen ihre
Arbeitsfahigkeit in Bezug auf die Arbeitsanforderungen hdher ein als Mit-
arbeiter, die vorrangig nur am Montageband arbeiten.

Ferner ist die Handlungs- und Widerstandsfahigkeit von Mitarbeitern, die
in ihrer Gesamt-Berufsbiografie (durchschnittliche Berufsbiografie und

aktuelle Tatigkeit) langfristig hohen Belastungen ausgesetzt waren und
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sind und zusatzlich nur wenig Entscheidungsmdglichkeiten am Arbeits-
platz besitzen, im Vergleich zu Mitarbeitern mit anderen Konstellationen

am Arbeitsplatz, am niedrigsten ausgepragt.

Folgende Elemente sollten aufgrund der vorliegenden Ergebnisse als

Strukturelemente in ArbeitsgestaltungsmalRnahmen integriert werden:

Erhohung der Moglichkeiten zur Sozialen Unterstlitzung am Arbeitsplatz.
Als Ressource in der Berufsbiografie und in der aktuellen Tatigkeit spielt
die Soziale Unterstiitzung, das heif3t, das wechselseitige Helfen innerhalb
der Gruppe, der soziale Austausch Uber private und dienstliche Dinge
sowie das gegenseitige Vertrauen in der Gruppe, in der Vorhersage aller
erhobenen Gesundheitsindikatoren eine bedeutsame Rolle. Es wurde
beschrieben, dass zwar Gruppenarbeit ein wichtiges Element der Ar-
beitsorganisation in der Automobilindustrie darstellt, jedoch die Umset-
zung recht unterschiedlich ausfallen kann (vgl. Kapitel 2.2). Hierbei sollte
verstarkt darauf geachtet werden, dass soziale Aspekte, beispielsweise in
Form von Gruppengesprachen, ebenso Bericksichtigung finden wie die
Qualifikation der Mitarbeiter fur alle Aufgaben der Gruppe, so dass sie
sich gegenseitig unterstitzen kénnen, wenn beispielsweise jemand am
Band ausfallt oder neue Mitarbeiter angelernt werden. Gruppengespra-
che, die nur alle zwei Monate stattfinden, erfillen dieses Kriterium sicher-
lich nicht.

Weiterbildungsangebote fir alle Altersgruppen. Mitarbeiter, die in ihrer
Gesamt-Berufsbiografie an mehr Weiterbildungsaktivitaten teilgenommen
haben bzw. teilnehmen und zusatzlich auch taktungebundene Tatigkeiten
aufRerhalb der Bandmontage austben, kdnnen besser mit Misserfolgen
umgehen, bewahren in hektischen Situationen leichter die Ubersicht und

stellen sich neuen Herausforderungen leichter. Dabei spielen vor allem
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praxisnahe Schulungen sowie Lernmdoglichkeiten am eigenen Arbeitsplatz
in Form von vielfaltigen Aufgabenprofilen und EntscheidungsspielrAumen
bezlglich der eigenen Tatigkeiten eine wichtige Rolle und sollten daher
starker fokussiert werden. Erst dann ist es mdglich, dass Mitarbeiter un-
abhangig vom Alter flexibel bleiben und sich Neuerungen anpassen kon-

nen.

Reduzierung von Monotonie, Erh6hung von Handlungsspielrdumen und
Vielfalt am Arbeitsplatz bei gleichzeitiger Berilicksichtigung der Arbeitska-
pazitat. Monotonie am Arbeitsplatz weist durchgéngig hohe negative Zu-
sammenhénge mit der Fahigkeit auf, Herausforderungen erfolgreich be-
waltigen zu konnen. Die Aufgabenvielfalt und der Handlungsspielraum
sind zudem die besten Indikatoren fiir die biografischen Ressourcen im
Modell zur Vorhersage der Anpassungsfahigkeit. Ferner weisen Mitarbei-
ter (bis 35 Jahre) mit einem Aufstieg in der Berufsbiografie eine héhere
Innere Ruhe und eine niedrigere Resignationstendenz auf.

Es wurden zu Beginn dieser Arbeit die aktuellen Entwicklungen in der Ar-
beitsorganisation hin zu so genannten ,Ganzheitlichen Produktionssys-
temen® beschrieben. Zwar beinhalten diese auch Problemlése- und Ver-
besserungsprozesse, jedoch ist ein Grol3teil der Montagetétigkeit stan-
dardisiert sowie hoch repetitiv und monoton. Bei Betrachtung der aktuel-
len Tatigkeitsfelder der Mitarbeiter zeigt sich, dass in der vorliegenden
Stichprobe nur 14-16 Prozent der Mitarbeiter zuséatzlich taktungebundene
Tatigkeiten mit breiteren Aufgabenprofilen ausiben. Mal3nahmen in die-
ser Hinsicht kbnnen sein, zum einen mehr solcher Tatigkeiten zu schaffen
und zum anderen einen systematischen Tatigkeitswechsel auf solche Ta-
tigkeiten fur alle Mitarbeiter zu gewahrleisten. Ferner sollte es im Rahmen
von kVP (kontinuierlicher Verbesserungsprozess) den Mitarbeitern er-
maoglicht werden, ihr Erfahrungswissen einzubringen. Keiner kennt die

Montageablaufe besser als der Montagearbeiter selbst.
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Systematische Tatigkeitswechsel fordern. Einen Hinweis hierzu geben die
Ergebnisse zu den Demand-Control (DC)-Historien. Es zeigt sich, dass
Mitarbeiter mit einer stabilen high-strain DC-Historie (niedrige Entschei-
dungsspielrdume, hohe Belastungen) und Mitarbeiter mit einem negati-
ven Wechsel (Wechsel auf einen Arbeitsplatz mit niedrigen Entschei-
dungsspielrdumen und hohen Belastungen) die niedrigsten Gesund-
heitswerte aufweisen. Wie lange ein high-strain-job ausgeftihrt werden
muss (Tatigkeitsdauer), so dass messbare negative Effekte auftreten,
sollte Gegenstand zukuinftiger Langsschnittstudien sein. Individuelle Ein-
flussfaktoren auf Ebene des einzelnen Mitarbeiters sollten dabei ebenso
miteinbezogen werden. Demnach sollte bei der Planung von systemati-
schen Tatigkeitswechseln (job rotation) versucht werden, lange Aus-
Ubungsphasen von high-strain Tatigkeiten zu vermeiden bzw. diese durch
Tatigkeiten mit niedrigeren Belastungen zu unterbrechen. Sind hohe Be-
lastungen nicht zu vermeiden, so sollten diese im Sinne von active jobs
mit hohen Entscheidungsspielrdumen und vielfaltigen Tatigkeiten kombi-
niert sein.

Eine Belastung, die substanzielle Zusammenhange zu den Gesund-
heitsindikatoren aufweist und auch zur Bildung der Belastungskomponen-
te bei den DC-Historien diente, ist die Belastung durch zuviel Arbeit. Auch
hier sollte versucht werden, systematische Erholungsphasen fir Mitarbei-
ter einzubauen, sowie bei systematischen Téatigkeitswechseln, physisch
anstrengende Tatigkeiten beispielsweise im Innenraum durch Téatigkeiten
mit geringeren Belastungen abzuwechseln. Pfeiffer (2007) spricht in die-
sem Zusammenhang an, dass die Durchfiihrung von job rotation oft durch
das Wissen behindert wird, dass bei Wechseln die Produktivitat der

Gruppe oder die Qualitat kurzfristig leiden kdnnen.

Verbesserung der Schichtarbeitssysteme. Fir die Belastung durch

Schichtarbeit fanden sich ebenfalls grof3e negative Zusammenhange mit
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den Gesundheitsindikatoren. Die negativen Auswirkungen von Schichtar-
beit auf die Gesundheit wurden bereits in Kapitel 2.2.1 berichtet. Folglich
sollten die vorhandenen Schichtsysteme dahingehend analysiert werden,
inwiefern gesundheitsforderliche Elemente eingebaut werden kdnnen. Da
in dieser Arbeit keine detaillierte Erhebung stattgefunden hat, welche
Elemente des Schichtsystems besonders belastend fir die Mitarbeiter
sind (z. B. Anfangszeiten, Anzahl Pausen, etc.), sollte eine ausfihrliche

Befragung der Mitarbeiter diesbeztiglich durchgefuhrt werden.

Reduzierung von Zwangshaltungen und Arbeiten mit Erschitterungen.
Neben den Belastungen Schichtarbeit und Monotonie weisen die Belas-
tungen Zwangshaltungen und Arbeiten mit Erschitterungen und Schwin-
gungen die grél3ten negativen Zusammenhange mit den Gesundheitsin-
dikatoren auf. Zwangshaltungen kommen beispielsweise bei Arbeiten im
Fahrzeuginnenraum vor. Wie bereits diskutiert, kommen Erschitterungen
nach Aussage der Mitarbeiter eher selten vor, sollten aber bei ergonomi-
schen Mal3nahmen mit bertcksichtigt werden.

Die hier gefundenen Ergebnisse zu Korper- bzw. Zwangshaltungen ge-
hen konform mit den durchgefiihrten ergonomischen Analysen der Kor-
perhaltungen im Rahmen des Projekts (siehe ausfihrlicher Stanic, 2010).
Handlungsempfehlungen zur Belastungsreduktion durch unergonomische

Kdrperhaltungen wurden dabei abgeleitet (u. a. Stanic, 2010).

Bei ArbeitsgestaltungsmalRnahmen sollten jedoch nicht nur Einzelmerk-
male von Arbeitsplatzen Berticksichtigung finden, sondern auch das Zu-
sammenwirken von Arbeitsplatzmerkmalen, wie die Ergebnisse zu den
DC-Historien zeigen. Zur Validierung und Erweiterung der vorliegenden
Ergebnisse sollten zusatzlich langsschnittlich angelegte Studien folgen,

um kausale Beziehungen besser aufdecken zu kdnnen.
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Zusammenfassung

Eingebettet in das von der Deutschen Forschungsgemeinschaft geférder-
te Projekt ,Altersdifferenzierte Arbeitssystemgestaltung am Beispiel der
Automobilmontage“ war Ausgangspunkt dieser Arbeit der demografische
Wandel. Nicht nur die Zunahme an alteren Mitarbeitern, sondern auch die
Zunahme an leistungseingeschrankten Mitarbeitern spielt dabei eine we-
sentliche Rolle, da es ihnen zunehmend schwerer féllt, den Arbeitsbedin-
gungen an den Montagearbeitsplatzen gewachsen zu sein. Das Ziel die-
ser Arbeit ist es, auf Gesundheit und Leistungsfahigkeit langfristig positiv
und negativ wirkende Arbeitsbedingungen, d.h. Ressourcen und Belas-
tungen, zu identifizieren, um daraus Strukturierungshilfen fir Arbeitsge-
staltungsmalRnahmen zu formulieren. Zur retrospektiven Erfassung der
aktuellen und vergangenen Arbeitsbedingungen wurde ein neues Instru-
ment entwickelt sowie unterschiedliche methodische Ansatze gewahlt.
Die Stichprobe besteht aus 249 gewerblichen Mitarbeitern eines interna-
tionalen Automobilherstellers.

Anhand von Regressionsanalysen und Strukturgleichungsmodellen kann
gezeigt werden, dass substanzielle Zusammenhéange zwischen den bio-
grafischen Arbeitsbedingungen und den Gesundheits- und Leistungsindi-
katoren bestehen. Eine aktive und optimistische Haltung gegeniber Her-
ausforderungen und auftretenden Problemen kann am besten durch die
biografischen Arbeitsbedingungen vorhergesagt werden. Auf Seiten der
Arbeitsbedingungen spielt die Soziale Unterstiitzung am Arbeitsplatz in
der Vorhersage aller erhobenen Gesundheitsindikatoren eine bedeutsa-
me Rolle; im Modell zur Vorhersage der Anpassungsfahigkeit stellt die
Aufgabenvielfalt am Arbeitsplatz den besten Indikator flr die Ressourcen
dar. Bei den Belastungen gehoren u. a. zuviel Arbeit, Zwangshaltungen,
Schichtarbeit und Monotonie zu den Belastungen mit den héchsten Zu-

sammenhéngen. Des Weiteren wurden unterschiedliche Biografiemuster
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gebildet. Mitarbeiter, die neben den Téatigkeiten am Band zusétzliche, ho-
her qualifizierte Tatigkeiten austiben und an mehr Weiterbildungsaktivita-
ten teilnehmen, zeichnen sich dadurch aus, dass sie weniger schnell bei
Misserfolgen resignieren und tber eine hohere innere Stabilitat verfligen.
Ferner kann in Anlehnung an das Demand-Control-Modell gezeigt wer-
den, dass Mitarbeiter mit einer stabilen high-strain DC-Historie die nied-
rigsten und Mitarbeiter mit einer stabilen no-high-strain DC-Historie die
besten Gesundheitswerte aufweisen. Deskriptiv betrachtet nehmen die
Gesundheitswerte in der Reihenfolge ab, in der die Arbeitsbedingungen
sich verschlechtern. Die gefundenen Ergebnisse liefern durch die gleich-
zeitige Berlcksichtigung der vergangenen und aktuellen Arbeitsbedin-
gungen bei der Analyse der Effekte von Arbeitsbedingungen auf die
Handlungsfahigkeit einen weiteren Baustein zum Verstandnis dieser Zu-
sammenhénge. Des Weiteren konnte eine neue Erhebungsmethode zur
retrospektiven Erfassung von Arbeitsbedingungen in der Berufsbiografie

erprobt und erste Validitatshinweise gefunden werden.
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Anhang

Anhang A

Regressionsanalysen fir die Kriteriumsvariable Vera  usgabungsbe-

reitschaft

Mittelwerte und Standardabweichungen und Interkorrelationen fur die
Pradiktorgruppe gg und die Kiriteriumsvariable Verausgabungsbereit-
schaft

Variable M SD 1 2 3 4 5
Verausgabungsbereitschaft 17.66 3.73 -.05 .06 -11 -.02 .01
Arbeitsbedingungen gg

1 Handlungsspielraum gg 2.58 .94 -- 58** .22** .35%* 27
2 Aufgabenvielfalt gg 3.36 .89 -- 31 53+ .26**
3 Feedback gg 4.16 91 -- .36** .29%*
4 Soziale Unterstiitzung gg 3.52 .96 -- 27
5 Weiterbildung gg 2.55 1.32 --

Anmerkungen. tp < .10 *p <.05, *p <.01, N =185

Parameter der Regressionsanalyse zur Vorhersage der Verausgabungs-
bereitschaft durch die Pradiktorgruppe gg

Pradiktorvariablen gg B SEB B
1 Handlungsspielraum gg -.48 .36 =12
2 Aufgabenvielfalt gg 73 42 .18t
3 Feedback gg -.14 .35 -.04
4 Soziale Unterstiitzung gg -.57 .33 -.14%
5 Weiterbildung gg 14 .22 .05

Anmerkungen: R“= .03, adjust. R° = .01 (N =185, p=ns), tp<.10 *p <.05, *p <.01
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Mittelwerte und Standardabweichungen und Interkorrelationen fur die
Pradiktorgruppe g und die Kriteriumsvariable Verausgabungsbereitschaft

Variable M SD 1 2 3 4 5
Verausgabungsbereitschaft 17.66 3.73 -.05 .15* -.01 =12t A0t
Arbeitsbedingungen g

1 Handlungsspielraum g 2.69 .81 -- AT .26** .16* 27
2 Aufgabenvielfalt g 3.59 71 -- 48** .30** 23
3 Feedback g 3.63 .86 -- 29** 27
4 Soziale Unterstiitzung g 4.20 .84 -- 21
5 Weiterbildung g 2.52 1.23 --

Anmerkungen. tp < .10, *p < .05, *p < .01, N = 185

Parameter der Regressionsanalyse zur Vorhersage der Verausgabungs-
bereitschaft durch die Pradiktorgruppe g

Pradiktorvariablen g B SEB B

1 Handlungsspielraum g -.79 .38 =17
2 Aufgabenvielfalt g 1.58 .48 .30**
3 Feedback g -.40 .36 -.09
4 Soziale Unterstiitzung g -.80 .34 -.18*
5 Weiterbildung g 42 .23 14+

Anmerkungen: R*= .09, adjust. R = .06 (N =, p<.001), tp<.10 *p <.05, **p < .01

Mittelwerte und Standardabweichungen und Interkorrelationen fur die
Pradiktorgruppe bb und die Kriteriumsvariable Verausgabungsbereit-
schaft

Variable M SD 1 2 3 4 5
Verausgabungsbereitschaft 17.66 3.73 -.04 A2t .00 -.09 .08
Arbeitsbedingung en bb

1 Handlungsspielraum bb 3.08 1.17 -- .68** A0 A0** .33
2 Aufgabenvielfalt bb 412 .98 -- 55** A6** .32%*
3 Feedback bb 3.91 1.02 - 41 .28**
4 Soziale Unterstiitzung bb 4.35 .96 -- .25**
5 Weiterbildung bb 2.64 1.44 --

Anmerkungen. tp < .10, *p < .05, *p < .01, N = 185
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Parameter der Regressionsanalyse zur Vorhersage der Verausgabungs-
bereitschaft durch die Pradiktorgruppe bb

Pradiktorvariablen bb B SE B B
1 Handlungsspielraum bb -.70 .32 -.22*%
2 Aufgabenvielfalt bb 1.31 A2 .34**
3 Feedback bb -.233 .32 -.06
4 Soziale Unterstiitzung bb -.62 .33 -.161
5 Weiterbildung bb .26 .20 .10

Anmerkungen: R*= .07, adjust. R° = .05 (N = 185, p < .05), tp <.10 *p <.05, *p <.01

Mittelwerte und Standardabweichungen und Interkorrelationen fur die
Pradiktorgruppe b und die Kriteriumsvariable Verausgabungsbereitschaft

Variable M SD 1 2 3 4 5
Verausgabungsbereitschaft 17.66 3.73 -.04 .16* .02 -.08 A1t
Arbeitsbe dingungen b

1 Handlungsspielraum b 3.06 1.08 -- .65** 37 .35%* 31
2 Aufgabenvielfalt b 4.16 .89 -- 53 A6** 31
3 Feedback b 3.94 1.00 -- .39%* 24**
4 Soziale Unterstitzung b 4.36 .94 -- 22%*
5 Weiterbildung b 2.61 1.38 --

Anmerkungen. tp < .10, *p < .05, **p < .01, N = 185

Parameter der Regressionsanalyse zur Vorhersage der Verausgabungs-
bereitschaft durch die Pradiktorgruppe b

Pradiktorvariablen b B SE B B

1 Handlungsspielraum b -.81 .33 -.24*
2 Aufgabenvielfalt b 1.61 A4 .38**
3 Feedback b -.23 .32 -.06
4 Soziale Unterstiitzung b -.70 .32 -.18*
5 Weiterbildung b 31 21 12

Anmerkungen: R”= .09, adjust. R° = .07 (N = 185, p < .05), tp <.10 *p <.05, *p <.01
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Mittelwerte und Standardabweichungen und Interkorrelationen fur die
Pradiktorgruppe a und die Kriteriumsvariable Verausgabungsbereitschaft

Variable M SD 1 2 3 4 5
Verausgabungsbereitschaft 17.66 3.73 -.05 .00 -.07 -.14* .03
Arbeitsbedin gungen a

1 Handlungsspielraum a 2.10 1.07 -- S54** .34 19** 27
2 Aufgabenvielfalt a 2.67 1.15 -- 54** 27** 14>
3 Feedback a 3.13 1.16 - 37 21%*
4 Soziale Unterstiitzung a 3.94 1.15 -- .16*
5 Weiterbildung a 2.35 1.55 --

Anmerkungen. tp < .10, *p < .05, *p < .01, N = 185

Parameter der Regressionsanalyse zur Vorhersage der Verausgabungs-
bereitschaft durch die Pradiktorgruppe a

Pradiktorvariablen a B SEB B

1 Handlungsspielraum a -.28 31 -.08

2 Aufgabenvielfalt a .36 .32 A1

3 Feedback a -.22 .29 -.07
4 Soziale Unterstiitzung a -47 .26 -.14t
5 Weiterbildung a A7 .19 .07

Anmerkungen: R= .03, adjust. R = .01 (N =185, p = ns), tp<.10 *p < .05, **p <.01
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Regressionsanalysen fir die Kriteriumsvariable Resi gnationsten-

denz

Mittelwerte und Standardabweichungen und Interkorrelationen fur die
Pradiktorgruppe gg und die Kriteriumsvariable Resignationstendenz

Variable M SD 1 2 3 4 5
Resignationstendenz 14.84 3.88 -.23%* -.22%* -.16* -.35%* -.20**
Arbeitsbedingunge n gg

1 Handlungsspielraum gg 2.63 .95 -- S7** A2 24** .25**
2 Aufgabenvielfalt gg 3.33 .89 -- RN Rkl 31+ .25**
3 Feedback gg 3.54 .97 -- .38** .29
4 Soziale Unterstiitzung gg 4.15 91 -- .25**
5 Weiterbildung gg 251 1.33 --

Anmerkungen. tp < .10, *p < .05, *p < .01, N = 184

Parameter der Regressionsanalyse zur Vorhersage der Resignationsten-
denz durch die Pradiktorgruppe gg

Pradiktorvariablen gg B SE B ¢]

1 Handlungsspielraum gg -.48 .35 -12
2 Aufgabenvielfalt gg -.32 40 -.07
3 Feedback gg .25 .34 .06
4 Soziale Unterstiitzung gg -1.27 .32 -.30**
5 Weiterbildung gg -.27 22 -.09

Anmerkungen: R = .15, adjust. R° = .13 (N = 184, p < .001), tp <.10 *p <.05, **p < .01

Mittelwerte und Standardabweichungen und Interkorrelationen fur die
Pradiktorgruppe g und die Kriteriumsvariable Resignationstendenz

Variable M SD 1 2 3 4 5
Resignationstendenz 14.84 3.88 -.23** -.22%* -.15* -.33** -.18**
Arbeitsbedi ngungen g

1 Handlungsspielraum g 2.73 .82 -- 50** .34 .20** .25**
2 Aufgabenvielfalt g 3.58 .70 -- 45 32%* 24**
3 Feedback g 3.64 .86 -- 32%* 27
4 Soziale Unterstiitzung g 4.20 .84 -- 21
5 Weiterbildung g 2.48 1.23 --

Anmerkungen. tp <.10 *p<.05,**p<.01,N=184
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Parameter der Regressionsanalyse zur Vorhersage der Resignationsten-
denz durch die Pradiktorgruppe g

Pradiktorvariablen g B SEB B

1 Handlungsspielraum g -.65 .38 -.18%
2 Aufgabenvielfalt g -.32 .48 -.06
3 Feedback g 14 .36 .03
4 Soziale Unterstiitzung g -1.28 .35 -.28**
5 Weiterbildung g -.25 .23 -.08

Anmerkungen: R*= .15, adjust. R° = .12 (N = 184, p < .001), tp <.10 *p < .05, **p < .01

Mittelwerte und Standardabweichungen und Interkorrelationen fur die
Pradiktorgruppe bb und die Kriteriumsvariable Resignationstendenz

Variable M SD 1 2 3 4 5
Resignationstendenz 14.84 3.88 -.15* -.15* -11¢t -.24%* -.16*
Arbeitsbedingung en bb

1 Handlungsspielraum bb 3.11 1.17 -- .68* 45** A6** 31
2 Aufgabenvielfalt bb 412 .97 -- 53 A9** .32
3 Feedback bb 3.93 1.02 -- A3%* 27
4 Soziale Unterstiitzung bb 4.35 .95 -- .26**
5 Weiterbildung bb 2.57 1.41 --

Anmerkungen. tp < .10, *p < .05, *p < .01, N =184

Parameter der Regressionsanalyse zur Vorhersage der Resignationsten-
denz durch die Pradiktorgruppe bb

Pradiktorvariablen bb B SEB B

1 Handlungsspielraum bb -.07 .34 -.02
2 Aufgabenvielfalt bb -.03 A4 -.01
3 Feedback bb .07 .34 .02
4 Soziale Unterstiitzung bb -.87 .36 -.21*
5 Weiterbildung bb -.29 21 -11

Anmerkungen: R“= .07, adjust. R° = .04 (N = 184, p < .05), tp <.10 *p <.05, *p <.01
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Mittelwerte und Standardabweichungen und Interkorrelationen fur die
Pradiktorgruppe b und die Kriteriumsvariable Resignationstendenz

Variable M SD 1 2 3 4 5
Resignationstendenz 14.84 3.88 =17 -.18** -11¢ -.23** -.18**
Arbeitsbedingu ngen b

1 Handlungsspielraum b 3.10 1.08 -- .B5** A2 A2** 29%*
2 Aufgabenvielfalt b 4.16 .88 -- 53 .50** .33
3 Feedback b 3.96 1.00 - 41 24
4 Soziale Unterstitzung b 4.35 .93 -- 23*
5 Weiterbildung b 2.55 1.35 --

Anmerkungen. tp <.10 *p<.05,**p<.01,N=184

Parameter der Regressionsanalyse zur Vorhersage der Resignationsten-
denz durch die Pradiktorgruppe b

Pradiktorvariablen b B SEB B

1 Handlungsspielraum b =21 .35 -.06
2 Aufgabenvielfalt b -.19 A7 -.04
3 Feedback b .16 .34 .04
4 Soziale Unterstitzung b -74 .36 -.18*
5 Weiterbildung b -.32 22 =11

Anmerkungen: R*= .07, adjust. R = .05 (N = 184, p < .05), tp <.10 *p<.05, **p <.01

Mittelwerte und Standardabweichungen und Interkorrelationen fur die
Pradiktorgruppe a und die Kriteriumsvariable Resignationstendenz

Variable M SD 1 2 3 4 5
Resignationstendenz 14.84 3.88 -.23** -.19** =17 -.34** -.13*
Arbeitsbedingungen a

1 Handlungsspielraum a 2.14 1.07 -- 54** A0 19** 24**
2 Aufgabenvielfalt a 2.63 1.14 -- 52** .28** A3
3 Feedback a 3.14 1.19 - .38+ 21%*
4 Soziale Unterstiitzung a 3.94 1.16 -- .16*
5 Weiterbildung a 2.33 1.55 --

Anmerkungen. tp < .10, *p < .05, *p < .01, N =184
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Parameter der Regressionsanalyse zur Vorhersage der Resignationsten-
denz durch die Pradiktorgruppe a

Pradiktorvariablen a B SEB B

1 Handlungsspielraum a -.57 31 -.16t
2 Aufgabenvielfalt a -.13 31 -.04

3 Feedback a 14 .28 .04

4 Soziale Unterstitzung a -1.02 .25 -.31**
5 Weiterbildung a =11 .18 -.04

Anmerkungen: R*= .14, adjust. R° = .12 (N = 184, p < .001), tp <.10 *p <.05, **p < .01
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Regressionsanlysen fur die Kriteriumsvariable Offen

bewaltigung

sive Problem-

Mittelwerte und Standardabweichungen und Interkorrelationen fur die
Pradiktorgruppe gg und die Kriteriumsvariable Offensive Problembewalti-

gung

Variable M SD 1 2 3 4 5
Offensive 21.03 3.85 .30** .35%* .30** 32%* .30**
Problembewaltigung

Arbe itsbedingungen gg

1 Handlungsspielraum gg 2.59 .95 -- S55** 37 22%* 27
2 Aufgabenvielfalt gg 3.33 .89 -- RN Rkl 32%* 24**
3 Feedback gg 3.53 .97 -- .39** .28**
4 Soziale Unterstiitzung gg 4.16 91 -- .25**
5 Weiterbildung gg 2.49 1.30 --

Anmerkungen. tp < .10, *p < .05, *p < .01, N = 185

Parameter der Regressionsanalyse zur Vorhersage der Offensiven Pro-
blembewaltigung durch die Pradiktorgruppe gg

Pradiktorvariablen gg b SEB B

1 Handlungsspielraum gg A1 .33 .10
2 Aufgabenvielfalt gg 72 .38 A7t
3 Feedback gg 24 .32 .06
4 Soziale Unterstiitzung gg 74 31 .18*
5 Weiterbildung gg 51 .21 A7*

Anmerkungen: R“= .21, adjust. R° = .19 (N = 185, p < .001), tp <.10 *p < .05, **p < .01
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Mittelwerte und Standardabweichungen und Interkorrelationen fur die
Pradiktorgruppe g und die Kriteriumsvariable Offensive Problembewalti-

gung

Variable M SD 1 2 3 4 5
Offensive 21.03 3.85 27** 34%* 29** 32%* 31
Problembewaltigung

Arbeitsbedingungen g

1 Handlungsspielraum g 2.68 .82 -- AB** 29%* 16** 27
2 Aufgabenvielfalt g 3.57 .70 -- A6** .30** .20**
3 Feedback g 3.63 .86 -- 32%* .25**
4 Soziale Unterstitzung g 4.19 .84 -- 19*
5 Weiterbildung g 2.47 1.21 --

Anmerkungen. tp <.10 *p <.05, *p <.01, N =185

Parameter der Regressionsanalyse zur Vorhersage der Offensiven Pro-

blembewaltigung durch die Pradiktorgruppe g

Pradiktorvariablen g B SEB ¢]
1 Handlungsspielraum g .38 .36 .08
2 Aufgabenvielfalt g 91 .45 A7
3 Feedback g .35 .34 .08
4 Soziale Unterstiitzung g .90 .33 .20
5 Weiterbildung g .63 .22 .20

Anmerkungen: R2 = .22, adjust. R2 = .

20 (N = 185, p < .001), 7p<.10 *p < .05, **p < .01

Mittelwerte und Standardabweichungen und Interkorrelationen fur die
Pradiktorgruppe bb und die Kriteriumsvariable Offensive Problembewalti-

gung

Variable M SD 1 2 3 4 5
Offensive 21.03 3.85 27** 33** .26** .26** .28**
Problembewaltigung

Arbeitsbedingungen bb

1 Handlungsspielraum bb 3.06 1.17 -- .68** A3 A0** .34
2 Aufgabenvielfalt bb 4.10 .97 -- 55** A6** 31
3 Feedback bb 3.91 1.01 -- A2%* .26%*
4 Soziale Unterstiitzung bb 4.33 .95 -- 23
5 Weiterbildung bb 2.58 1.42 --

Anmerkungen. tp <.10,, *p < .05, *p <.01, N =185
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Parameter der Regressionsanalyse zur Vorhersage der Offensiven Pro-
blembewaltigung durch die Pradiktorgruppe bb

Pradiktorvariablen bb B SEB B

1 Handlungsspielraum bb .03 31 .01
2 Aufgabenvielfalt bb .76 41 19t
3 Feedback bb 24 .32 .06
4 Soziale Unterstiitzung bb 42 .32 .10
5 Weiterbildung bb 49 .20 .18*

Anmerkungen: R*= .16, adjust. R° = .14 (N = 185, p < .001), tp <.10 *p <.05, **p < .01

Mittelwerte und Standardabweichungen und Interkorrelationen fur die
Pradiktorgruppe b und die Kriteriumsvariable Offensive Problembewalti-

gung

Variable M SD 1 2 3 4 5
Offensive Problembewalti- 21.03 3.85 25%* 32%* .26%* 24%* .28**
gung

Arbeit sbedingungen b

1 Handlungsspielraum b 3.04 1.08 -- .64** A0 .36** .32
2 Aufgabenvielfalt b 414 .88 -- 53 A6** 31
3 Feedback b 3.94 .99 -- A0** 23**
4 Soziale Unterstitzung b 4.34 .94 -- 21
5 Weiterbildung b 2.56 1.37 --

Anmerkungen. tp < .10, *p < .05, **p < .01, N = 185

Parameter der Regressionsanalyse zur Vorhersage der Offensiven Pro-

blembewaltigung durch die Pradiktorgruppe b

Pradiktorvariablen b B SEB B

1 Handlungsspielraum b .05 .32 .01
2 Aufgabenvielfalt b .76 44 A7t
3 Feedback 31 .33 .08
4 Soziale Unterstiitzung b .36 .33 .09
5 Weiterbildung b .53 .21 19*

Anmerkungen: R*= .15, adjust. R° = .13 (N = 185, p < .001), tp <.10 *p < .05, **p < .01
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Mittelwerte und Standardabweichungen und Interkorrelationen fur die
Pradiktorgruppe a und die Kriteriumsvariable Offensive Problembewalti-

gung

Variable M SD 1 2 3 4 5
Offensive Problembewalti- 21.03 3.85 .15* .18** 23** 32%* 23**
gung

Arbeitsbedingungen a

1 Handlungsspielraum a 2.12 1.04 -- H52** .36** .18** .26**
2 Aufgabenvielfalt a 2.63 1.14 -- 52 .30** A2t
3 Feedback a 3.14 1.18 -- A0** 21**
4 Soziale Unterstiitzung a 3.95 1.15 -- 14>
5 Weiterbildung a 2.30 1.52 --

Anmerkungen. tp <.10 *p <.05, *p <.01, N =185

Parameter der Regressionsanalyse zur Vorhersage der Offensiven Pro-
blembewaltigung durch die Pradiktorgruppe a

Pradiktorvariablen a B SEB B

1 Handlungsspielraum a .03 .30 .01
2 Aufgabenvielfalt a .18 .30 .05

3 Feedback a .20 .28 .06
4 Soziale Unterstiitzung a .86 .26 .26**
5 Weiterbildung a A4 .18 A7

Anmerkungen: R = .15, adjust. R = .12 (N = 185, p < .001), tp <.10 *p <.05, **p <.01
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Regressionsanalysen fir die Kriteriumsvariable Inne re Ruhe

Mittelwerte und Standardabweichungen und Interkorrelationen fur die
Pradiktorgruppe gg und die Kriteriumsvariable Innere Ruhe

Variable M SD 1 2 3 4 5
Innere Ruhe 20.38 3.76 29%* .20%* 21%* .32%* .26%*
Arbeitsbedingungen gg

1 Handlungsspielraum gg 2.60 .93 -- 59** 37 .25** 24**
2 Aufgabenvielfalt gg 3.38 .89 -- 53 33 24**
3 Feedback gg 3.54 .96 -- A2** .28**
4 Soziale Unterstiitzung gg 417 91 -- 27
5 Weiterbildung gg 2.50 1.28 --

Anmerkungen. tp <.10 *p <.05, *p <.01, N =183

Parameter der Regressionsanalyse zur Vorhersage der Inneren Ruhe
durch die Pradiktorgruppe gg

Pradiktorvariablen gg B SEB B
1 Handlungsspielraum gg .84 .34 21%
2 Aufgabenvielfalt gg -17 .39 -.04
3 Feedback gg .07 .34 .01
4 Soziale Unterstiitzung gg .97 .32 24%*
5 Weiterbildung gg 44 .22 .15*

Anmerkungen: R“= .17, adjust. R° = .15 (N = 183, p < .001), tp <.10 *p < .05, **p < .01

Mittelwerte und Standardabweichungen und Interkorrelationen fur die
Pradiktorgruppe g und die Kriteriumsvariable Innere Ruhe

Variable M SD 1 2 3 4 5
Innere Ruhe 20.38 3.76 24%* 19%* 22%* 31+ .26%*
Arbeitsbedingungen g

1 Handlungsspielraum g 2.68 .80 -- A9** .30 .18** .22%*
2 Aufgabenvielfalt g 3.60 .70 -- 48** .30** .20
3 Feedback g 3.66 .85 -- .35%* .26%*
4 Soziale Unterstiitzung g 4.21 .84 -- 21
5 Weiterbildung g 2.48 1.18 --

Anmerkungen. tp <.10 *p <.05, *p <.01, N =183
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Parameter der Regressionsanalyse zur Vorhersage der Inneren Ruhe

durch die Pradiktorgruppe g

Pradiktorvariablen g B SEB B
1 Handlungsspielraum g 72 .37 5%
2 Aufgabenvielfalt g -.07 A7 -.01
3 Feedback g .26 .36 .06
4 Soziale Unterstiitzung g 1.03 .34 23**
5 Weiterbildung g .52 .23 .16*

Anmerkungen: R*= .16, adjust. R° = .14 (N = 183, p < .001), tp <.10 *p < .05, **p < .01

Mittelwerte und Standardabweichungen und Interkorrelationen fur die
Pradiktorgruppe bb und die Kriteriumsvariable Innere Ruhe

Variable M SD 1 2 3 4 5
Innere Ruhe 20.38  3.76 .18** 16 A9%  25% D%k
Arbeitsbedingungen bb

1 Handlungsspielraum bb 3.08 1.17 -- .68** A6 A1 .30**
2 Aufgabenvielfalt bb 4.14 .97 -- 57 A5** .30
3 Feedback bb 3.95 1.02 - BT 8%
4 Soziale Unterstiitzung bb 4.36 .95 -- 24**
5 Weiterbildung bb 2.58 1.39 --

Anmerkungen. tp <.10 *p <.05, *p <.01, N =183

Parameter der Regressionsanalyse zur Vorhersage der Inneren Ruhe

durch die Pradiktorgruppe bb

Pradiktorvariablen bb B SEB B

1 Handlungsspielraum bb .18 .32 .06
2 Aufgabenvielfalt bb -.16 A2 -.04
3 Feedback bb 24 .34 .06
4 Soziale Unterstiitzung bb 72 .33 .18*
5 Weiterbildung bb 42 21 15*

Anmerkungen: R”= .10, adjust. R° = .07 (N = 183, p < .05), tp <.10 *p < .05, **p < .01
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Mittelwerte und Standardabweichungen und Interkorrelationen fur die
Pradiktorgruppe b und die Kriteriumsvariable Innere Ruhe

Variable M SD 1 2 3 4 5
Innere Ruhe 20.38 3.76 A7 .18** 19%* 24%* .22
Arbeitsbedingungen b

1 Handlungsspielraum b 3.05 1.08 -- .B5** A3 .36** 27
2 Aufgabenvielfalt b 418 .87 -- 55** A5** .30**
3 Feedback b 3.99 .99 - A4r* 25%*
4 Soziale Unterstitzung b 4.37 .93 -- .22%*
5 Weiterbildung b 2.56 1.33 --

Anmerkungen. tp < .10, *p < .05, *p < .01, N = 183

Parameter der Regressionsanalyse zur Vorhersage der Inneren Ruhe
durch die Pradiktorgruppe b

Pradiktorvariablen bb B SEB B

1 Handlungsspielraum b A7 .33 .05
2 Aufgabenvielfalt b -.01 .46 .00
3 Feedback .25 .34 .07
4 Soziale Unterstiitzung b .63 .34 .16t
5 Weiterbildung b 46 .22 .16*

Anmerkungen: R”= .09, adjust. R” = .07 (N = 183, p < .05), tp < .10, *p < .05, **p < .01

Mittelwerte und Standardabweichungen und Interkorrelationen fur die
Pradiktorgruppe a und die Kriteriumsvariable Innere Ruhe

Variable M SD 1 2 3 4 5
Innere Ruhe 20.38 3.76 .18** .08 .16* .28** .20%*
Arbeitsbed ingung en a

1 Handlungsspielraum a 2.09 1.04 -- .65** 38** .18** .26**
2 Aufgabenvielfalt a 2.68 1.14 54** 31 A1t
3 Feedback a 3.14 1.18 - 43+ 19**
4 Soziale Unterstiitzung a 3.93 1.16 -- .18*
5 Weiterbildung a 2.32 151 --

Anmerkungen. tp < .10, *p < .05, **p < .01, N = 183
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Parameter der Regressionsanalyse zur Vorhersage der Inneren Ruhe
durch die Pradiktorgruppe a

Pradiktorvariablen a B SEB B
1 Handlungsspielraum a .54 .32 5%
2 Aufgabenvielfalt a -.38 .32 -1
3 Feedback a A2 .29 .04
4 Soziale Unterstitzung a .81 .26 .25**
5 Weiterbildung a 31 .19 A2+

Anmerkungen: R”= .12, adjust. R* =.09 (N = 183, p <.001), Tp <.10 *p <.05, *p <.01
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Regressionsanalysen fir die Kriteriumsvariable Dist anzierungsfa-
higkeit

Mittelwerte und Standardabweichungen und Interkorrelationen fur die
Pradiktorgruppe gg und die Kriteriumsvariable Distanzierungsfahigkeit

Variable M SD 1 2 3 4 5
Distanzierungsfahigkeit 2131 451 A2t -.06 -.04 A13* .07
Arbeitsbedingungen gg

1 Handlungsspielraum gg 2.65 .94 -- 58** 37 25%* 29%*
2 Aufgabenvielfalt gg 3.36 .89 -- 54 .35** 29%*
3 Feedback gg 3.55 .99 -- .39** 33
4 Soziale Unterstiitzung gg 4.16 .90 -- .28**
5 Weiterbildung gg 2.52 1.30 --

Anmerkungen. tp < .10, *p <.05, **p <.01, N =182

Parameter der Regressionsanalyse zur Vorhersage der Distanzierungs-
fahigkeit durch die Pradiktorgruppe gg

Pradiktorvariablen gg B SE B B

1 Handlungsspielraum gg 1.08 44 22*
2 Aufgabenvielfalt gg -1.11 51 -.22*
3 Feedback gg -.36 41 -.08
4 Soziale Unterstiitzung gg .84 41 A7
5 Weiterbildung gg 14 .28 .04

Anmerkungen: R = .07, adjust. R” = .04 (N =182, p <.05), tp<.10 *p < .05, **p <.01

Mittelwerte und Standardabweichungen und Interkorrelationen fur die
Pradiktorgruppe g und die Kriteriumsvariable Distanzierungsfahigkeit

Variable M SD 1 2 3 4 5
Distanzierungsfahigkeit 2131 451 A1t -.08 .00 15* .02
Arbeitsbedingungen g

1 Handlungsspielraum g 2.73 .81 -- A9** .30** .20** .25**
2 Aufgabenvielfalt g 3.58 .70 -- R Rk 34** 23*
3 Feedback g 3.65 .89 -- 34** .30**
4 Soziale Unterstiitzung g 419 .83 -- 22%*
5 Weiterbildung g 2.49 1.20 --

Anmerkungen. tp < .10, *p < .05, *p < .01, N = 182
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Parameter der Regressionsanalyse zur Vorhersage der Distanzierungs-
fahigkeit durch die Pradiktorgruppe g

Pradiktorvariablen g B SE B B

1 Handlungsspielraum g 1.04 A7 19*
2 Aufgabenvielfalt g -1.56 .61 -.24*
3 Feedback g .06 45 .01
4 Soziale Unterstiitzung g 1.04 43 19*
5 Weiterbildung g -.07 .29 -.02

Anmerkungen: R“= .07, adjust. R° = .04 (N = 182, p < .05), tp <.10 *p <.05, *p < .01

Mittelwerte und Standardabweichungen und Interkorrelationen fur die
Pradiktorgruppe bb und die Kriteriumsvariable Distanzierungsfahigkeit

Variable M SD 1 2 3 4 5
Distanzierungsfahigkeit 21.31 451 .10t .01 .00 13* .06
Arbeitsbedingungen bb

1 Handlungsspielraum bb 3.10 1.16 -- .68** A4*x A4** 29
2 Aufgabenvielfalt bb 411 .97 -- .58** A9** .30
3 Feedback bb 3.94 1.04 -- A5** .28**
4 Soziale Unterstiitzung bb 4.33 .95 -- 27
5 Weiterbildung bb 2.61 1.39 --

Anmerkungen. tp < .10, *p < .05, **p < .01, N = 182

Parameter der Regressionsanalyse zur Vorhersage der Distanzierungs-
fahigkeit durch die Pradiktorgruppe bb

Pradikto rvariablen bb B SEB B

1 Handlungsspielraum bb .56 .40 14
2 Aufgabenvielfalt bb -.64 .53 -.14
3 Feedback bb -.25 41 -.06
4 Soziale Unterstiitzung bb 73 42 15
5 Weiterbildung bb .10 .26 .03

Anmerkungen: R”= .04 adjust. R> = .01 (N = 182, p=ns ), tp < .10, *p < .05, **p < .01
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Mittelwerte und Standardabweichungen und Interkorrelationen fur die

Pradiktorgruppe b und die Kriteriumsvariable Distanzierungsfahigkeit

Variable M SD 1 2 3 4 5
Distanzierungsfahigkeit 2131 451 .10t -.02 -.01 A13* .04
Arbeitsbedingungen b

1 Handlungsspielraum b 3.07 1.07 -- .B5** N el A0** 29%*
2 Aufgabenvielfalt b 414 .88 -- 57 A9** 29
3 Feedback b 3.97 1.02 - 43+ .25%*
4 Soziale Unterstiitzung 4.33 .93 -- .25**
5 Weiterbildung b 2.58 1.34 --

Anmerkungen. tp <.10 *p <.05, *p <.01, N =182

Parameter der Regressionsanalyse zur Vorhersage der Distanzierungs-

fahigkeit durch die Pradiktorgruppe b

Pradiktorvariablen b

1 Handlungsspielraum b
2 Aufgabenvielfalt b

3 Feedback b

4 Soziale Unterstitzung b
5 Weiterbildung b

-1.00

SEB B
41 187
56 -.20t
41 -.05
42 171
26 02

Anmerkungen: R°= .04 adjust. R = .02 (N =182, ns ), tp<.10 *p <.05, **p < .01

Mittelwerte und Standardabweichungen und Interkorrelationen fur die

Pradiktorgruppe a und die Kriteriumsvariable Distanzierungsfahigkeit

Variable M SD 1 2 3 4 5
Distanzierungsfahigkeit 21.31 451 .05 -.09 .04 2% .01
Arbeitsbedingungen a

1 Handlungsspielraum a 2.16 1.08 -- 54** 37 .20** 31
2 Aufgabenvielfalt a 2.66 1.14 -- 54** .30** A7
3 Feedback a 3.15 1.22 - 40+ .26%*
4 Soziale Unterstiitzung a 3.95 1.15 -- A7
5 Weiterbildung a 231 151 --

Anmerkungen. tp <.10 *p <.05, *p <.01, N =182
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Parameter der Regressionsanalyse zur Vorhersage der Distanzierungs-
fahigkeit durch die Pradiktorgruppe a

Pradiktorvariablen a B SEB B

1 Handlungsspielraum a .55 .38 13
2 Aufgabenvielfalt a -.93 .39 -.24*
3 Feedback a 27 .35 .07
4 Soziale Unterstitzung a 57 .32 A5
5 Weiterbildung a =11 .24 -.04

Anmerkungen: R”= .05 adjust. R> = .02 (N = 182, p=ns), tp<.10 *p < .05, **p < .01
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Regressionsanalysen fir die Kriteriumsvariable Arbe itsfahigkeit

Mittelwerte und Standardabweichungen und Interkorrelationen fur die
Pradiktorgruppe gg und die Kriteriumsvariable Arbeitsfahigkeit

Variable M SD 1 2 3 4 5
Arbeitsfahigkeit 38.27 6.48 .14* .14* 14> 21%* .16*
Arbeitsbedingungen gg

1 Handlungsspielraum gg 2.61 0.93 -- 55** .39** 23 27
2 Aufgabenvielfalt gg 3.36 0.88 -- 51+ 31 24**
3 Feedback gg 3.57 0.98 -- 37 .26**
4 Soziale Unterstiitzung gg 419 0.90 -- 21
5 Weiterbildung gg 251 1.33 --

Anmerkungen. tp < .10, *p < .05, *p < .01, N = 192

Parameter der Regressionsanalyse zur Vorhersage der Arbeitsfahigkeit
durch die Pradiktorgruppe gg

Pradiktorvariablen gg B SEB B

1 Handlungsspielraum gg 41 .60 .06
2 Aufgabenvielfalt gg .15 .68 .02
3 Feedback gg .18 .57 .03
4 Soziale Unterstiitzung gg 1.14 .56 .16*
5 Weiterbildung gg A7 .37 .10

Anmerkungen: R“= .07, adjust. R> = .04 (N = 192, p < .05), tp < .10, *p < .05, **p < .01

Mittelwerte und Standardabweichungen und Interkorrelationen fur die
Pradiktorgruppe g und die Kriteriumsvariable Arbeitsfahigkeit

Variable M SD 1 2 3 4 5
Arbeitsfahigkeit 38.27 6.48 .08 .09* .14* J19%* A3
Arbeitsbedingungen g

1 Handlungsspielraum g 2.74 .81 -- A4 29%* .15* .25**
2 Au fgabenvielfalt g 3.61 .69 -- A6** .28** .20
3 Feedback g 3.68 .86 -- .28** 23
4 Soziale Unterstiitzung g 4.24 .83 -- 19*
5 Weiterbildung g 2.50 1.23 --

Anmerkungen. tp <.10; *p < .05, *p <.01, N = 192
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Parameter der Regressionsanalyse zur Vorhersage der Arbeitsfahigkeit
durch die Pradiktorgruppe g

Pradiktorvariablen g B SEB B

1 Handlungsspielraum g 12 .65 .02
2 Aufgabenvielfalt g -.13 .82 -.01
3 Feedback g .62 .62 .08
4 Soziale Unterstiitzung g 1.23 .60 .16*
5 Weiterbildung g .39 .40 .08

Anmerkungen: R”= .05, adjust. R° = .03 (N =192, p = .08, ns), tp <.10 *p <.05, **p < .01

Mittelwerte und Standardabweichungen und Interkorrelationen fur die
Pradiktorgruppe bb und die Kriteriumsvariable Arbeitsfahigkeit

Variable M SD 1 2 3 4 5
Arbeitsfahigkeit 38.27 6.48 .09 .14* .16* 16%* .07
Arbeitsbedingungen bb

1 Handlungsspielraum bb 2.74 .81 -- .68** A3 A0** 31
2 Aufgabenvielfalt bb 417 .95 -- 53 A4** .28**
3 Feedback bb 3.68 .86 - 41 24
4 Soziale Unterstiitzung bb 4.38 .94 -- 24**
7 Weiterbildung bb 2.50 1.23 --

Anmerkungen. tp < .10, *p < .05, *p < .01, N =192

Parameter der Regressionsanalyse zur Vorhersage der Arbeitsfahigkeit
durch die Pradiktorgruppe bb

Pradiktorvariablen b b B SEB B

1 Handlungsspielraum bb -.28 .56 -.05
2 Aufgabenvielfalt bb .45 .74 .07
3 Feedback bb .62 .56 .10
4 Soziale Unterstiitzung bb 77 .57 A1
5 Weiterbildung bb .07 .35 .02

Anmerkungen: R = .04, adjust. R° = .01 (N = 192, ns), tp<.10 *p < .05, **p < .01
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Mittelwerte und Standardabweichungen und Interkorrelationen fur die
Pradiktorgruppe b und die Kriteriumsvariable Arbeitsfahigkeit

Variable M SD 1 2 3 4 7
Arbeitsfahigkeit 38.27 6.48 .08 .16* .16* A7+ .06
Arbeitsb edingungen b

1 Handlungsspielraum b 3.13 1.08 -- .63** .39** 34** .28**
2 Aufgabenvielfalt b 4.21 .85 -- 52** A3 .28**
3 Feedback b 4.00 .99 - .38+ 20%*
4 Soziale Unterstitzung b 4.39 .93 -- .20
7 Weiterbildung b 2.60 1.38 --

Anmerkungen. tp < .10, *p < .05, *p < .01, N = 192

Parameter der Regressionsanalyse zur Vorhersage der Arbeitsfahigkeit
durch die Pradiktorgruppe b

Pradiktorvariablen b B SE B B
1 Handlungsspielraum b -.34 .56 -.06
2 Aufgabenvielfalt b 72 .78 .09
3 Feedback .59 .56 .09
4 Soziale Unterstitzung 77 .57 A1
b

5 Weiterbildung b .07 .36 .01

Anmerkungen: R”= .04, adjust. R° = .02 (N = 192, ns), tp <.10 *p <.05, **p < .01

Mittelwerte und Standardabweichungen und Interkorrelationen fur die
Pradiktorgruppe a und die Kriteriumsvariable Arbeitsfahigkeit

Variable M SD 1 2 3 4 5
Arbeitsfahigkeit 38.27 6.48 A3 A1t A1t 19** .18**
Arbeitsbedingungen a

1 Handlungsspielraum a 212 1.08 -- 52** 37 19* .26**
2 Aufgabenvielfalt a 267 1.16 -- 52** 27 12
3 Feedback a 317 1.20 - 37 .18**
4 Soziale Unterstiitzung a -- .15*

5 Weiterbildung a --

Anmerkungen. tp < .10, *p < .05, **p < .01, N =192
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Parameter der Regressionsanalyse zur Vorhersage der Arbeitsfahigkeit

durch die Pradiktorgruppe a

Pradiktorvariablen a B SEB B

1 Handlungsspielraum a .28 .52 .05
2 Aufgabenvielfalt a 14 .52 .02
3 Feedback a -.02 A7 .00
4 Soziale Unterstitzung a .90 44 .16*
5 Weiterbildung a .61 31 14+t

Anmerkungen: R“= .07, adjust. R° = .04 (N = 192, p < .05), tp <.10 *p <.05, *p <.01
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Regressionsanalysen fir die Kriteriumsvariable Irri tation

Mittelwerte und Standardabweichungen und Interkorrelationen fur die
Pradiktorgruppe gg und die Kriteriumsvariable Irritation

Variable M SD 1 2 3 4 5
Irritation 2.88 1.24  -23*  -06 -09  -35%  -13*
Arbeitsbedingungen gg

1 Handlungsspielraum gg 2.61 .94 -- 52%* .35** .25** 23*
2 Aufgabenvielfalt gg 3.35 .89 -- 53 27** .26**
3 Feedback gg 3.56 .99 -- 33 .28**
4 Soziale Unterstiitzung gg 4.16 .92 -- .20**
5 Weiterbildung gg 2.52 1.33 --

Anmerkungen. tp < .10, *p < .05, **p < .01, N = 202

Parameter der Regressionsanalyse zur Vorhersage der Irritation durch

die Pradiktorgruppe gg

Pradiktorvariablen gg B SEB B
1 Handlungsspielraum gg -.29 .10 -.22%*
2 Aufgabenvielfalt gg .18 12 13
3 Feedback gg .06 .10 .05
4 Soziale Unterstiitzung gg -.45 .10 -.33*
5 Weiterbildung gg -.06 .07 -.06

Anmerkungen: R = .16, adjust. R = .14 (N = 202, p <.001), tp < .10, *p < .05, **p < .01

Mittelwerte und Standardabweichungen und Interkorrelationen fur die
Pradiktorgruppe g und die Kriteriumsvariable Irritation

Variable M SD 1 2 3 4 5
Irritation 2.88 1.24 - 72%* -.01 -.09t -.34%* -.08
Arbeitsbedingungen g

1 Handlungsspielraum g 2.71 .82 -- A2%* 27 .20** .22%*
2 Aufgabenvielfalt g 3.59 71 -- .50** .25** 24**
3 Feedback g 3.66 .88 - 26%% 7%
4 Soziale Unterstiitzung g 4.20 .86 -- 14>
5 Weiterbildung g 2.50 1.24 --

Anmerkungen. tp < .10, *p < .05, **p < .01, N = 202

219



Anhang

Parameter der Regressionsanalyse zur Vorhersage der Irritation durch

die Pradiktorgruppe g

Pradiktorvariablen g B SEB B

1 Handlungsspielraum g -.23 A1 -.16*
2 Aufgabenvielfalt g .29 14 .16*

3 Feedback g -.06 A1 -.04

4 Soziale Unterstiitzung g -.48 .10 -.34%*
5 Weiterbildung g -.03 .07 -.03

Anmerkungen: R = .14, adjust. R° = .12 (N = 202, p < .001), tp <.10 *p <.05, **p < .01

Mittelwerte und Standardabweichungen und Interkorrelationen fur die
Pradiktorgruppe bb und die Kriteriumsvariable Irritation

Variable M SD 1 2 3 4 5
Irritation 2.88 1.24 -11* .00 -.05 -.30** -.06
Arbeitsbedingungen bb

1 Handlungsspielraum bb 3.10 1.19 -- .66** A0 A2** 27
2 Aufgabenvielfalt bb 4.13 .97 -- .56** A2%* .29**
3 Feedback bb 3.95 1.03 - 37 27
4 Soziale Unterstiitzung bb 4.34 .97 -- .18**
5 Weiterbildung bb 2.62 1.44 --

Anmerkungen. tp <.10 *p <.05, *p <.01, N =202

Parameter der Regressionsanalyse zur Vorhersage der Irritation durch

die Pradiktorgruppe bb

Pradiktorvar iablen bb B SE B B

1 Handlungsspielraum bb =11 .10 -.10

2 Aufgabenvielfalt bb .28 13 .22*%

3 Feedback bb .01 .10. .01

4 Soziale Unterstiitzung bb -.45 .10 -.35**
5 Weiterbildung bb -.03 .06 -.04

Anmerkungen: R®= .12 adjust. R> = .10 (N = 202, p < .001), tp <.10 *p <.05, **p < .01
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Mittelwerte und Standardabweichungen und Interkorrelationen fur die

Pradiktorgruppe b und die Kriteriumsvariable Irritation

Variable M SD 1 2 3 4 5
Irritation 2.88 1.24 -.10t -.01 -.05 -.20%* -.04
Arbeitsbedingungen b

1 Handlungsspielraum b 3.09 1.10 -- .62** .38** .38** .25**
2 Aufgabenvielfalt b 417 .88 -- 55** A2** .30**
3 Feedback b 3.98 1.01 - .35+ 24
4 Soziale Unterstitzung b 4.34 .95 -- .15*
5 Weiterbildung b 2.60 1.38 --

Anmerkungen. tp <.10 *p <.05, **p <.01, N =202

Parameter der Regressionsanalyse zur Vorhersage der Irritation durch

die Pradiktorgruppe b

Pradiktorvariablen b B SEB B

1 Handlungsspielraum b -.10 .09 -.09
2 Aufgabenvielfalt b 27 14 A9t
3 Feedback b .00 .10 .00
4 Soziale Unterstitzung b -.44 .10 -.34%*
5 Weiterbildung b -.02 .06 -.02

Anmerkungen: R”= .11 adjust. R =.08 (N =202, p <.001), tp <.10 *p <.05, *p <.01

Mittelwerte und Standardabweichungen und Interkorrelationen fur die

Pradiktorgruppe a und die Kriteriumsvariable Irritation

Variable M SD 1 2 3 4 5
Irritation 2.88 1.24 =17 -.02 -.12* -.29%* -11
Arbeitsbedingungen a

1 Handlungsspielraum a 2.13 1.07 -- 50** .35 .20** .25**
2 Aufgabenvielfalt a 2.66 1.15 -- 53 24%* .15*
3 Feedback a 3.17 1.20 - .35+ 21%*
4 Soziale Unterstiitzung a 3.95 1.15 -- 12
5 Weiterbildung a 231 1.53 --

Anmerkungen. tp < .10, *p < .05, **p < .01, N = 202
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Parameter der Regressionsanalyse zur Vorhersage der Irritation durch
die Pradiktorgruppe a

Pradiktorvariablen a B SEB B
1 Handlungsspielraum a -.19 .09 -.16*
2 Aufgabenvielfalt a A7 .09 16t
3 Feedback a -.05 .09 -.04
4 Soziale Unterstitzung a -.29 .08 =27
5 Weiterbildung a -.04 .06 .06

Anmerkungen: R”= .11 adjust. R = .09 (N = 202, p < .001), tp < .10, *p < .05, **p < .01

222



Anhang

Anhang B

Mittelwerte und Standardabweichungen der Belastunge n gg

Variable Mittelwert Standardabweichung
Belastungen gg

Arbeiten im Stehen 5.06 .88
Heben, Tragen von 288 1.00
schweren Lasten

gebiickt, hockend,

kniend, liegend, tiber 3.34 1.21
Kopf arbeiten

Arbeiten mit Erschit-

terungen, Schwin- 2.13 1.02
gungen

Unter Larm arbeiten 3.40 1.11
Bei schlechten Licht-

verhaltnissen arbei- 2.14 93
ten

Bei Kalte, Hitze .NéS- 3.06 1.13
se, Zugluft arbeiten

Rauch, Staub, Gase,

Dampfe am Arbeits- 2.45 97
platz

Bei Schmutz (C")l,. 256 1.02
Fett, Dreck) arbeiten

Mit gefahrlichen 1.75 96
Stoffen, umgehen

An ungeeignetem

Sitzmobiliar, Arbeits- 1.82 .86
flachen arbeiten

Lange am Bild-

schirm/ Monitoren 1.45 73
arbeiten

Unter Zeitdruck ar- 4.10 1.12
beiten

Bei der Arbeit ge-

stort/ unter-brochen 2.56 93
werden

Belastung durch 287 95
Schichtarbeit

Monotonie 3.89 .98
Ich hatte zuviel Ar- 3.39 1.14

beit.
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Mittelwerte und Standardabweichungen der Belastunge ng

Variable Mittelwert Standardabweichung
Belastungen g

Arbeiten im Stehen 4.95 91
Heben, Tragen von 3.07 87
schweren Lasten

gebiickt, hockend,

kniend, liegend, tiber 331 1.05
Kopf arbeiten

Arbeiten mit Erschiitte- 213 95
rungen, Schwingungen

Unter Larm arbeiten 3.30 1.02
Bei schlechten Lichtver- 220 88
héaltnissen arbeiten

Bei Kalte, Hitze Nasse, 3.16 1.05
Zugluft arbeiten

Rauch, Staub, Gase, 267 89
Dampfe am Arbeitsplatz

Bei Schmutz (O, Fett, 287 97
Dreck) arbeiten

Mit geféhrlichen Stoffen, 1.77 88
umgehen

An ungeeignetem Sitz-

mobiliar, Arbeitsflachen 1.83 81
arbeiten

Lange am Bildschirm/ 1.42 66
Monitoren arbeiten

Unter Zeitdruck arbeiten 3.83 1.05
Bei der Arbeit gestort/ 251 85
unter-brochen werden

Belastung durch 276 82
Schichtarbeit

Monotonie 3.63 78
Ich hatte zuviel Arbeit. 3.26 1.08
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Mittelwerte und Standardabweichungen fur die Belast ungen bb

Variable Mittelwert Standardabweichung

Belastungen bb

Arbeiten im Stehen 4.84 1.19

Heben, Tragen von 3.67 1.34

schweren Lasten

gebiickt, hockend,

kniend, liegend, tiber 3.34 1.33

Kopf arbeiten

Arbeiten mit Erschitte- 231 1.19

rungen, Schwingungen

Unter Larm arbeiten 3.48 1.24

Bei schlechten Licht- 241 1.13

verhaltnissen arbeiten

Bei Kalte, Hitze Nasse, 357 1.41

Zugluft arbeiten

Rauch, Staub, Gase, 3.25 1.32

Dampfe am Arbeitsplatz

Bei Schmutz ((")|, Fett, 357 1.51

Dreck) arbeiten

Mit geféahrlichen Stoffen, 201 1.20

umgehen

An ungeeignetem Sitz-

mobiliar, Arbeitsflachen 1.97 1.01

arbeiten

Lange am Bildschirm/ 1.34 78

Monitoren arbeiten

Unter Zeitdruck arbeiten 3.60 1.38

Bei der Arbeit gestort/ 258 1.02

unter-brochen werden

Belastung durch 253 93

Schichtarbeit

Monotonie 3.09 1.08
3.19 1.20

Ich hatte zuviel Arbeit.
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Mittelwerte und Standardabweichungen fur die Belast ungen b

Variable Mittelwert Standardabweichung
Belastungen b

Arbeiten im Stehen 4.78 1.19
Heben, Tragen von 3.62 1.28
schweren Lasten

gebiickt, hockend,

kniend, liegend, tiber 3.28 1.27
Kopf arbeiten

Arbeiten mit Erschut-

terungen, Schwingun- 2.23 1.12
gen

Unter Larm arbeiten 3.35 1.19
Bei schlechten Licht- 2138 1.08
verhaltnissen arbeiten

Bei Kalte, Hitze .NéS- 3.52 1.38
se, Zugluft arbeiten

Rauch, Staub, Gase,

Dampfe am Arbeits- 3.22 1.27
platz

Bei Schmut_z ((")|, Fett, 357 1.46
Dreck) arbeiten

Mit gefahrlichen Stof- 1.99 1.15
fen, umgehen

An ungeeignetem

Sitzmobiliar, Arbeits- 1.93 95
flachen arbeiten

Lange am Bildschirm/ 1.33 74
Monitoren arbeiten

Unter Zeitdruck arbei- 3.48 1.33
ten

Bei der Arbeit gestort/ 253 99
unter-brochen werden

Belastung durch 2.49 86
Schichtarbeit

Monotonie 2.53 1.18
Ich hatte zuviel Arbeit. 3.13 1.16
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Mittelwerte und Standardabweichungen der Belastunge na

Variable Mittelwert Standardabweichung
Belastungen a

Arbeiten im Stehen 5.30 1.01
Heben, Tragen von 218 1.15
schweren Lasten

gebiickt, hockend,

kniend, liegend, tiber 341 1.59
Kopf arbeiten

Arbeiten mit Erschit-

terungen, Schwin- 1.97 1.19
gungen

Unter Larm arbeiten 3.21 1.39
Bei schlechten Licht-

verhaltnissen arbei- 1.88 1.00
ten

Bei Kalte, Hitze .NéS- 258 1.31
se, Zugluft arbeiten

Rauch, Staub, Gase,

Dampfe am Arbeits- 1.76 .96
platz

Bei Schmutz ((")|,. 1.73 82
Fett, Dreck) arbeiten

Mit gefahrlichen Stof- 1.39 79
fen, umgehen

An ungeeignetem

Sitzmobiliar, Arbeits- 1.64 -89
flachen arbeiten

Lange am Bildschirm/ 1.58 98
Monitoren arbeiten

Unter Zeitdruck arbei- 4.42 1.40
ten

Bei der Arbeit gestort/

unter-brochen wer- 2.45 1.17
den

Belastung durch 3.16 1.27
Schichtarbeit

Monotonie 4.59 111
Ich hatte zuviel Ar- 3.44 1.28

beit.
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Anhang C

Beispiel: Ausfullen des Biografie-Fragebogens

Biografie
Berufsbezeichnung:
1) Kfz_Mechaniker
2} Montage Alter = 41 Jahre
)
" 1 2
S ST Y T TR U7 YU Y N BN O TR
o0 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60

Bitte tragen Sie die zutreffende
Nummer in die jewsiligen Kastchen
ein

‘1 = fast nie / trifft Uberhaupt nicht zu
2 = selten / trifft Oberwiegend nichtz
3 = manchmal / trifft eher nicht zu

4 = haufig / trifft eher zu

5 = oft/ trifft Oherwiegend zu

8 = fastimmer / trifft vollig zu

Arbeiten im Stehen z 5

Hahan Tranan wnn erhwaran
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Anhang D
Biografie-Fragebogen

(siehe auch Kapitel 3.2.1, da nicht alle Items zur Uberpriifung der Hypo-
thesen herangezogen wurden)
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Berufsbezeichnung:

1)
2)
3)
4)
9)
6)

15

Bitte tragen Sie die zutreffende
Nummer in die jeweiligen Kistchen
ein.

1 = fast nie / trifft iberhaupt nicht zu
2 = selten / trifft Uberwiegend nicht zu
3 = manchmal / trifft eher nicht zu

4 = haufig / trifft eher zu

5 = oft / trifft lberwiegend zu

6 = fast immer / trifft vollig zu

20

25

Biografie

30

35

40

45

50

55

60

65

Arbeiten im Stehen

Heben, Tragen von schweren
Lasten (> 10 kQ)

gebiickt, hockend, kniend,
liegend, iiber Kopf arbeiten
(Zwangshaltungen)

Arbeiten mit Erschiitterungen,
Schwingungen, die man im
Kérper spiirt

Unter Larm arbeiten

Bei schlechten Lichtverhéltnissen/
ungunstiger Beleuchtung arbeiten

Bei Kélte, Hitze Nésse, Zugluft
arbeiten

Rauch, Staub, Gase, Dampfe am
Arbeitsplatz

Bei Schmutz (QI, Fett, Dreck)
arbeiten

Mit gefahrlichen Stoffen,
Strahlungen umgehen

An ungeeignetem Sitzmobiliar,
Arbeitsflachen arbeiten

Lange am Bildschirm/ Monitoren
arbeiten

Unter Zeitdruck arbeiten

Bei der Arbeit gestdrt/ unter-
brochen werden (durch Per-
sonen, fehlende Informationen,
defekte Maschinen etc.)
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Berufsbezeichnung:
)
2)
3)
4)
5)

6) ﬁ—LHﬂ—hl—hHﬂ—LH—H—LHﬂﬂ—LH—H—LHﬂ—'—Iﬂ—Hﬂ—Iﬂﬂﬂﬂ—Iﬂ—HﬂM

15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65

1 = fast nie / trifft Gberhaupt nicht zu
2 = selten / trifft iberwiegend nicht zu
3 = manchmal / trifft eher nicht zu

4 = haufig / trifft eher zu

5 = oft / trifft Uberwiegend zu

6 = fast immer / trifft vollig zu

Meine Zeit konnte ich mir
weitgehend selber einteilen.

Meine Arbeit konnte ich so
organisieren, wie ich es fir richtig
gehalten habe.

Ich konnte die Reihenfolge der zu
bearbeitenden Auftrage/ Arbeits-
schritte selbsténdig festlegen.

Ich konnte selbsténdig planen,
wie ich bei der Erledigung meiner
Aufgaben vorgehe.

Wenn mir bei meiner Arbeit
Fehler unterliefen, hatte ich die
Moéglichkeit diese zu beheben.

Ich konnte beeinflussen, welche
Arbeit mir zugeteilt wurde.

Meine Arbeit war interessant und
abwechslungsreich.

Ich konnte bei meiner Arbeit mein
Wissen und Kénnen voll
einsetzen.

Ich konnte bei meiner Arbeit
immer wieder Neues hinzulernen.

Bei meiner Arbeit hatte ich
insgesamt gesehen haufig
wechselnde, unterschiedliche
Arbeitsaufgaben.

Ich hatte viele selbstidndige
Entscheidungen zu treffen.

Meine VVorgesetzten und/oder
Kollegen sagten mir, ob sie mit
meiner Arbeit zufrieden oder
unzufrieden waren.

Ich bekam von Vorgesetzten
und/oder Kollegen immer
Rickmeldung lber die Qualitat
meiner Arbeit.

Gute Leistungen wurden von
meinem Vorgesetzten anerkannt.
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Berufsbezeichnung:

1)
2)
3)
4)
5)
6)

15 20 25 30 35 40

1 = fast nie / trifft Gberhaupt nicht zu
2 = selten / trifft Uberwiegend nicht zu

3 = manchmal / trifft eher nicht zu
4 = haufig / trifft eher zu

5 = oft / trifft Gberwiegend zu

6 = fast immer / trifft vollig zu

45

50

55

60

65

Bei meiner Arbeit habe ich selber
am Ergebnis gesehen, ob meine
Arbeit gut war oder nicht.

Meine Arbeit sah so aus, dass ich
ein vollstandiges Arbeitsprodukt
von Anfang bis Ende herstellen
konnte.

Meine Arbeit filhrte ich nicht nur
aus, sondern plante, koordinierte
und Uberprifte sie auch selbst.

Ich konnte mich auf meinen
direkten Vorgesetzten verlassen,
wenn es bei der Arbeit schwierig
wurde.

Ich konnte mich auf meine
Kollegen verlassen, wenn es bei
der Arbeit schwierig wurde.

Man hielt in der Abteilung gut
Zusammen.

Ich konnte mich wahrend der
Arbeit mit verschiedenen
Kollegen {ber dienstliche und
private Dinge unterhalten.

Meine Arbeit erforderte enge
Zusammenarbeit mit meinen
Kollegen.

Ich konnte mich nur schwer an
meine Arbeitszeiten gewdhnen.

Mein soziales und familidres
Leben lief sich ganz gut mit
meiner Arbeitszeit vereinbaren.

Es war einem genau
vorgeschrieben, wie man seine
Arbeit machen musste.

Bei dieser Arbeit musste man
immer das Gleiche tun.

Ich hatte zu viel Arbeit.

Ich habe an Weiterbildungen
teilgenommen.
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Die Auswirkungen des demografischen Wandels auf die Arbeitswelt sowie
damit einhergehend die Zunahme an Mitarbeitern, die den Arbeitsanforde-
rungen nicht mehr gewachsen sind, bilden die Ausgangslage dieser Arbeit.
Auch die Automobilindustrie ist von dieser Entwicklung betroffen. Betrachtet
man die Arbeitsorganisation von Montageprozessen, so stellt sich die Frage,
welche Auswirkungen die langjahrige Ausiibung von Montagetatigkeiten auf
die Fahigkeit haben, flexibel auf sich verandernde Arbeitsbedingungen reagie-
ren zu konnen. Vor diesem Hintergrund wird im Rahmen dieser Arbeit ein
neues Instrument zur retrospektiven Erfassung von vergangenen und aktuel-
len Arbeitsbedingungen entwickelt. Es wird dabei untersucht, welche bio-
grafischen Arbeitsbedingungen mit der aktuellen Gesundheit und Leistungs-
fahigkeit im Zusammenhang stehen. Ferner werden das Zusammenwirken
verschiedener Arbeitsbedingungen in der Berufsbiografie sowie biografische
Verlaufsmuster analysiert. Die Diskussion der Ergebnisse zeigt, dass nicht nur
einzelne biografische Arbeitsbedingungen, sondern auch die Kombination
mehrerer Arbeitsbedingungen sowie biografische Muster substanzielle Zu-
sammenhange zur aktuellen Gesundheit und Leistungsfahigkeit der Mit-
arbeiter aufweisen. AbschlieBend werden Handlungsempfehlungen fiir eine
gesundheitsforderliche Arbeitsgestaltung sowie Ansatzpunkte fiir weitere Stu-
dien aufgezeigt.
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