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Zusammenfassung

Zusammenfassung

Die Arbeit befindet sich im fortwdhrenden Wandel. Zu den groften Treibern gehdren neben
den technologischen Entwicklungen auch die gesellschaftlichen Verdanderungen, wie der de-
mografische Wandel, die Globalisierung und der Wertewandel (vgl. Rau & Hoppe, 2020;
Schermuly, 2019a; Zink & Bosse, 2019). In dieser immer komplexer werdenden Arbeitswelt
gewinnt eine innovations-, lern- und personlichkeitsforderliche Arbeitsgestaltung zunehmend
an Bedeutung. Partialisierte Tatigkeiten mit einer taylorisistischen Arbeitsteilung und beson-
ders Tétigkeiten, bei denen Arbeitende nur als Hilfsmittel der technischen Systeme dienen,
werden den Herausforderungen dieser Arbeitswelt nicht gerecht. Das Credo lautet Humans
are the next big things. Daraus ergaben sich zwei Problemstellungen. Einerseits war ein Leit-
bild fiir die Arbeitsgestaltung notwendig, dass den Herausforderungen der Arbeitswelt gerecht
wird und andererseits musste ein praktikables methodisches Vorgehen entwickelt werden,

welches die Arbeit anhand des Leitbildes analysieren, bewerten und gestalten kann.

In diesem Sinne wurde das Metakonzept der vollstindigen Tdtigkeit als Leitbild etab-
liert, welches den Anforderungen an gute Arbeit nach DIN EN ISO 6385 (2016) entspricht
(vgl. Hacker & Sachse, 2014). Neben der Beeintrichtigungsfreiheit konnen mit dem Me-
takonstrukt auch die Innovations-, Lern- und Personlichkeitsforderlichkeit erreicht werden.
Theoriegeleitet bietet der Tatigkeitsspielraum als ein Kernmerkmal vollstindiger Tatigkeiten
die Grundlage fiir die positiven Folgen (Hacker & Sachse, 2014). Allerdings kann sich beson-
ders infolge des hohen Regulationsniveaus vollstindiger Tétigkeiten auch eine hohe Arbeits-
intensitédt ergeben (Dunkel & Kratzer, 2016; Hacker, 2020; Rau & Hoppe, 2020). Zu vollstédn-
digen Tatigkeiten existieren jedoch kaum Studien, welche die genannten Zusammenhénge
untersucht haben (Bradtke & Melzer, 2016). Ein Grund hierfiir ist, dass die Vollstindigkeit,
welche auf der Handlungsregulationstheorie (Hacker, 1973; Volpert, 1974) basiert, nur durch

objektiv-bedingungsbezogene Beobachtungsinterviews ermittelt werden kann.

In Studie 1 wurde daher anhand einer Stichprobe von N = 801 objektiv-
bedingungsbezogenen Beobachtungsinterviews sowie subjektiv-bedingungsbezogenen Frage-
bogenuntersuchungen iiberpriift, inwiefern vollstindige Tatigkeiten, vermittelt liber Arbeitsin-
tensitdt und Tatigkeitsspielraum, mit Beanspruchungsfolgen zusammenhédngen. Da Arbeitsin-
tensitdt und Téatigkeitsspielraum die Kernmerkmale des Job-Demand-Control-Model
(Karasek, 1979) bilden, wurden auch Zusammenhédnge zu den vier Quadranten des Modells

iiberpriift. Es hat sich gezeigt, dass vollstindige Tétigkeiten vermittelt tiber den Tatigkeits-
1



Zusammenfassung

spielraum mit mehr positiven Beanspruchungsfolgen und weniger negativen Beanspruchungs-
folgen assoziiert sind. Gleichzeitig hingen vollstindige Tatigkeiten {iber die Arbeitsintensitét
mit mehr negativen Beanspruchungsfolgen zusammen. Die Zusammenhénge zwischen Voll-
standigkeit und den Quadranten des Job-Demand-Control-Model waren erwartungskonform.
Vereinfacht entsprechen vollstdndige Tatigkeiten einem active job und partialisierte bzw. un-
vollstdndige Tatigkeiten einem passive job. Um mithilfe von subjektiv-bedingungsbezogenen
Fragebogen eine orientierende Diagnostik der Vollstandigkeit durchzufiihren, kdnnen diese
Zusammenhdnge genutzt werden. Fiir eine praktikable orientierende Diagnostik wurden zu-
sdtzlich kriteriumsorientierte Cut-Off-Werte benétigt, die einen Bezug zu objektiven Gege-
benheiten aufweisen. Dazu wurden die N = 801 untersuchten Arbeitsstellen in objektiv hohen
und geringen Tétigkeitsspielraum sowie hohe und geringe Arbeitsintensitit nach
DIN EN ISO 6385 (2016) unterteilt. Anhand dieser Unterteilung wurden mit der Receiver-
Operating-Characteristics-Analyse Cut-Off-Werte fiir die subjektiv-bedingungsbezogenen
Fragebogen zum Erleben von Arbeitsintensitdt und Tatigkeitsspielraum FIT (Richter et al.,
2000) und FIT 2.0 (Richter, 2015) ermittelt. Anhand einer weiteren Stichprobe von N=1 076
Arbeitenden konnte gezeigt werden, dass die Cut-Off-Werte neben der orientierenden Diag-

nostik der Vollstindigkeit auch eine Abschitzung von Beanspruchungsfolgen erlauben.

Das iibergeordnete Ziel dieser Dissertationsschrift war die Entwicklung und Uberprii-
fung eines ganzheitlichen Vorgehens zur Arbeitsanalyse, -bewertung und -gestaltung mit ei-
nem klaren Leitbild. Die Erkenntnisse zum Metakonstrukt Vollstandigkeit, die Zusammen-
hinge mit Tatigkeitsspielraum und Arbeitsintensitit sowie die Cut-Off-Werte konnten in das
entwickelte ganzheitliche Vorgehen integriert werden. In Studie 2 wurde dieses Vorgehen
praktisch erprobt. Dazu wurden im Rahmen eines Projekts zur strukturierten Tétigkeitsanaly-
se bei einem Energieunternehmen mit mehr als 500 Arbeitenden und heterogenen Anforde-
rungen N = 125 objektiv-bedingungsbezogene Beobachtungsinterviews durchgefiihrt. Zusitz-
lich entstand dabei eine wissenschaftlich fundierte Gefdhrdungsbeurteilung psychischer
Belastung. Zudem konnte in dem Projekt der diagnostische Nutzen der Cut-Off-Werte gezeigt
werden. Die abschlieBende Evaluation hat ergeben, dass das Vorgehen niitzlich, fair, genau
und durchfiihrbar ist. Insgesamt wurde anhand dieser Dissertationsschrift ein praktikables und
ganzheitliches Vorgehen zur Arbeitsanalyse, -bewertung und -gestaltung mit dem Leitbild
vollstdndiger Tatigkeiten entwickelt, welches zusétzlich fiir die Durchfithrung von Gefahr-
dungsbeurteilungen psychischer Belastung geeignet ist.

Schliisselworter: Vollstindigkeit, vollstdndige Tétigkeit, Arbeitsanalyse, Arbeitsbewertung,
Cut-Oft-Werte, Tatigkeitsspielraum, Arbeitsintensitit, Job-Demand-Control-Model
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Abstract

Work is in constant change. Apart from technological developments, social changes such as
demographic change, globalization, and changing values are among the main drivers
(cf. Rau & Hoppe, 2020; Schermuly, 2019a; Zink & Bosse, 2019). In this increasingly com-
plex world of work, a work design that promotes innovation, learning, and personal develop-
ment is becoming increasingly important. Partialized tasks with a Tayloristic division of la-
bour and foremost tasks in which workers only serve as aids to technical systems do not meet
the requirements of this world of work. The credo is Humans are the next big things. This
resulted in two challenges: On the one hand, a guiding principle was necessary to meet the
requirements, and on the other hand, a feasible methodological approach had to be developed

which could analyze, evaluate and design the work based on the guiding principle.

Therefore, the meta-concept of the complete task was established as a guiding princi-
ple that meets the requirements for well-designed work according to DIN EN ISO 6385
(2016). In addition to absence from strain, the meta-construct can also be used to foster inno-
vation, learning, and personality (cf. Hacker & Sachse, 2014). Theoretically, the job control
as a core characteristic of complete tasks provides the basis for the positive consequences
(Hacker & Sachse, 2014). However, the high level of regulation of complete tasks can result
in high work intensity (Dunkel & Kratzer, 2016; Hacker, 2020; Rau & Hoppe, 2020). Yet,
only few studies on complete tasks exist that have investigated the above-mentioned relation-
ships (Bradtke & Melzer, 2016). One reason for this is that a complete task, which is based on
the action regulation theory (Hacker, 1973; Volpert, 1974), can only be examined by observa-

tional interviews (expert ratings).

Therefore, Study 1 used data from a sample of N = 801 observational interviews and
questionnaire analysis to investigate the relationships between complete tasks and posi-
tive/negative consequences as well as job control and work intensity as mediators of their
relationships. Job control and work intensity are the core characteristics of the Job Demand
Control Model (Karasek, 1979). Hence the relationship of the four quadrants of the model and
complete tasks were also examined. It was found that complete tasks are associated with more
positive consequences and fewer negative consequences that are mediated by job control. At
the same time, complete tasks were associated with more negative consequences that are me-
diated by work intensity. The relationship between complete tasks and the quadrants of the

Job-Demand-Control-Model converged well. Thus, complete tasks correspond with an active
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job and partialized or incomplete tasks to a passive job. These relationships can be used to
carry out an indicative diagnosis of the completeness using subjective ratings in question-
naires. For a practicable indicative diagnosis, additional criterion-oriented cut-off values were
required that are related to objective conditions. For this reason, the N = 801 expert-rated
workplaces were divided into high and low job control as well as high and low work intensity
according to DIN EN ISO 6385 (2016). Based on this classification, cut-off values for the
self-reported questionnaires of perceived work intensity and job control FIT (Richter et al.,
2000) and FIT 2.0 (Richter, 2015) were computed using Receiver Operating Characteristics
Analysis. Using a second sample of N = 1,076 workers, it could be shown that the cut-off val-
ues allow to estimate positive and negative consequences in addition to the indicative diagno-

sis of the completeness of a task.

The overarching goal of this dissertation was the development and verification of a ho-
listic approach to work analysis, evaluation, and design with a clear guiding principle. The
findings on the meta-construct complete task, the relationships with job control and work in-
tensity as well as the cut-off values could be integrated into a holistic approach. In Study 2,
this procedure was applied in the field. For this reason, N = 125 observational interviews were
conducted in the context of a project for structured task analysis in an energy company that
employs more than 500 workers and is characterized by heterogeneous requirements. Also, a
scientifically based risk assessment was carried out. Furthermore, the diagnostic benefit of the
cut-off values were supported in the project. The final evaluation showed that the procedure is
useful, fair, accurate, and feasible. Overall, this dissertation was used to develop an applicable
and holistic procedure for the analysis, evaluation, and design of work with the guiding prin-

ciple of the complete task, which is also appropriate for carrying out risk assessments.

Keywords: completeness, complete task, cut-off values, work analysis, work evaluation, job

control, decision authority, work intensity, Job-Demand-Control-Model



Einleitung

1. Einleitung

Fiir den groften Teil der Menschen ist Arbeit die pragendste und einflussreichste Sphére des
aktuellen gesellschaftlichen Lebens (vgl. Eurofound, 2017). Sie bildet den Kern, um den
andere Aspekte des Lebens organsiert werden. Ende 2019 gingen allein in Deutschland
77 Prozent der Personen im Alter zwischen 15 und 64 Jahren einer Arbeitstitigkeit
nach (Eurostat, 2019). Dies und die anhaltenden politischen sowie wissenschaftlichen Debat-
ten um die Arbeit und ithre Zukunft zeigen, dass der Begriff Arbeitsgesellschaft weiterhin Be-
stand hat (Mikfeld, 2016). Die Arbeit, im engeren Sinn insbesondere die Erwerbsarbeit, unter-
liegt dabei fortwdhrenden Verdnderungen, die unter anderem auf gesellschaftliche und
technologische Entwicklungen zuriickzufiihren sind. Konstant bleibt wihrenddessen die drei-
fache Zielstellung an die Arbeitsgestaltung, welche die Effizienz der Leistungserbringung,
Schutz vor physischer und psychischer Beeintrichtigung sowie Lern- und Personlichkeits-

moglichkeiten vorsieht (Hacker & Sachse, 2014).

Die Arbeitspsychologie mit threm zentralen Anspruch, Arbeit zu analysieren, zu
bewerten und zu gestalten, steht bei der Umsetzung dieser Zielstellung in der Verantwor-
tung (Ulich, 2011). Mit arbeitspsychologischen Methoden kann sie korrigierend und prospek-
tiv, zum Beispiel im Rahmen von gesetzlich vorgeschriebenen Gefahrdungsbeurteilungen
psychischer Belastung oder projektierend, mit der Gestaltung neuer Arbeitstitigkeiten, Ein-
fluss auf die Arbeitstitigkeiten nehmen (Hacker, 2018; Rau, Schweden, Hoppe & Hacker
2018; Richter, 2000). Zu diesem Zweck wird ein Leitbild benétigt, welches der Erfiillung der
genannten Dreifachzielstellung dient. Notwendigerweise muss ein solches Leitbild durch eine
breite und adidquate Beriicksichtigung von Arbeitsmerkmalen eine Orientierung in der kom-
plexen und vielschichtigen Arbeitswelt bieten konnen. Hinweise zu relevanten Arbeitsmerk-
malen lassen sich aus nationalen und internationalen Normen (z.B. DIN EN ISO 6385, 2016;
DIN EN ISO 9241-110, 2019; DIN EN ISO 9241-220, 2017) sowie aus wissenschaftlichen
Erkenntnissen ableiten (z.B. Angerer, Siegrist & Giindel, 2014; Eurofound, 2012, 2017, 2019;
Rau & Buyken, 2015).

Ein so gebildetes Leitbild ist notwendig, um daraus ein ganzheitliches methodisches
Vorgehen zu entwickeln. Neben einer hinlédnglich guten Abbildung aller relevanten Arbeits-
merkmale, miissen die eingesetzten Messverfahren eine Bewertung der Arbeitstétigkeit er-
moglichen. Die Bewertung sollte anhand von Grenzwerten bzw. Cut-Off-Werten erfolgen, die

sich an verbindlichen gesicherten Standards orientieren (Hacker, 2017). Zusétzlich miissen
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sich mithilfe der Verfahren arbeitsgestalterische Losungen fiir beeintrdchtigende Arbeitsan-
forderungen und Verbesserungspotenziale zur Effizienzsteigerung sowie Lern- und Person-
lichkeitsforderlichkeit direkt ableiten lassen (Hacker, 2017). Die Herausforderung bei der
Entwicklung eines Vorgehens, das alle genannten Forderungen erfiillt, besteht jedoch nicht
nur in der theoretischen Konzeption. Schlussendlich muss die Umsetzung in der Praxis auch
praktikabel sein. Aktuell konnte kein methodisches Vorgehen gefunden werden, welches den
ganzheitlichen Anspruch im Hinblick auf ein klares Leitbild sowie die Dreifachzielstellung
der Arbeitsgestaltung erfiillt. Ein gutes Messverfahren allein reicht hierfiir nicht aus. Viel-
mehr braucht es eine Methodenkombination mit klarem Leitfaden, der auf jegliche Unter-

nehmensgroBen und -strukturen angepasst werden kann.

Ziel dieser Dissertationsschrift ist somit im ersten Schritt ein Leitbild zu etablieren, an
welchem sich die Erhebung, Bewertung und Gestaltung der Arbeit orientieren kann. Darauf
aufbauend soll ein methodisches Vorgehen entwickelt werden, das zur Beurteilung dieses
Leitbildes geeignet sowie praktikabel ist und dariiber hinaus der Gestaltung von effizienten,
beeintrachtigungsfreien als auch lern- und personlichkeitsforderlichen Arbeitsanforderungen

dient. Im letzten Schritt soll das ganzheitliche Vorgehen praktisch erprobt werden.

Dieser Zielstellung folgend, gliedert sich die Dissertationsschrift in sechs Kapitel: Der
allgemeinen Einleitung in Kapitel 1 folgt in Kapitel 2 die Darstellung des theoretischen Hin-
tergrundes, die sich nach der Vorstellung des allgemeinen Rahmenmodells dieser Arbeit in
vier Abschnitte teilt. In Abschnitt 1 werden die Arbeit der Gegenwart sowie die Trends der
Zukunft betrachtet. Die Kenntnisse liber die Ausgangslage und die wahrscheinlichen Verén-
derungen der Arbeitswelt sind erforderlich, weil sie einerseits die Notwenigkeit einer korri-
gierenden Arbeitsgestaltung verdeutlichen und anderseits die Voraussetzung fiir eine projek-
tierende sowie prospektive Arbeitsgestaltung schaffen. Abschnitt 2 dient der Beschreibung
und Herleitung eines Leitbildes. Anhand von Normen gut gestalteter Arbeit und wissenschaft-
licher Erkenntnisse wird gezeigt, dass mit der vollstindigen Tdtigkeit bereits ein umfassendes
Konstrukt zur Gestaltung effizienter, beeintrachtigungsfreier sowie lern- und personlichkeits-
forderlicher Arbeitstatigkeiten existiert (vgl. Hacker & Sachse, 2014). Zusitzlich werden ein-
flussreiche Arbeitsmerkmale und deren Verbindung zu der vollstindigen Tatigkeit erldutert.
Abschnitt 3 beinhaltet Grundsdtze zur Arbeitsanalyse, -bewertung und -gestaltung sowie die

Entwicklung eines ganzheitlichen Vorgehens.
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Auf den theoretischen Hintergrund folgt in Kapitel 3 die Ableitung der Fragestellun-
gen. Dabei werden zwei Fragenkomplexe unterschieden. Die abgeleiteten Fragestellungen im
ersten Fragenkomplex beziehen sich einerseits auf die Beanspruchungsrelevanz von vollstén-
digen Tatigkeiten und anderseits auf die Entwicklung von Bewertungsmoglichkeiten bzw.
Grenzwerten von Messverfahren, um im Rahmen ganzheitlicher Arbeitsanalysen eine prakti-
kable Losung fiir die Praxis zu ermoglichen. Der zweite Fragenkomplex umfasst Fragestel-
lungen zu der Umsetzung der ganzheitlichen Arbeitsanalyse in der Praxis. Die Fragenkom-
plexe werden anhand von zwei Studien untersucht. Kapitel 4 stellt den Methodenteil und die
Ergebnisse der Studie zum ersten Fragenkomplex dar. In Kapitel 5 werden die Methoden und
die Ergebnisse der Studie zum zweiten Fragenkomplex berichtet. Darauf folgt in Kapitel 6
eine umfassende Diskussion, bei der die Ergebnisse zusammengefasst und kritisch reflektiert
werden. Es werden Implikationen fiir die Forschung sowie Arbeitsanalyse, -bewertung und -

gestaltung gegeben.
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2. Theoretischer Hintergrund

Diese Dissertationsschrift basiert auf dem Grundverstiandnis, dass Arbeitsmerkmale immanent
auf die Arbeitenden' wirken und iiber die Beanspruchung der psychischen Leistungsvoraus-
setzungen wiederum einen relevanten Einfluss auf die Anpassung bzw. Verdnderung dieser
psychischen Leistungsvoraussetzungen auslosen (Hacker & Sachse, 2014; Spector, 1992;
Waldenstrom et al., 2008). Um diesen grundlegenden Ausgangspunkt zu verdeutlichen und
um ein einheitliches Verstindnis flir die in dieser Arbeit verwendeten Begriffe zu schaffen,
sollen nachfolgend mit dem Belastungs-Beanspruchungs-Konzept (Rohmert, 1984;
Rohmert & Rutenfranz, 1975), dem Auftrags-Auseinandersetzungs-Konzept
(Hacker & Richter, 1984; Richter & Hacker, 2012) sowie dem Redefinitionsparadigma
(Hackman, 1969) drei Rahmenkonzepte der Arbeitswissenschaft umrissen werden. Die Hand-
lungsregulationstheorie (Hacker, 1973; Volpert, 1974) wird in Kapitel 2.2.2 detailliert einge-
fiihrt, da sie fiir das bereits erwéhnte Konstrukt der vollstindigen Titigkeit grundlegend ist.

Den Kern des Belastungs-Beanspruchungs-Konzepts von Rohmert und Rutenfranz
(1975) bilden die Begriffe Belastung, individuelle Leistungsvoraussetzungen und Beanspru-
chung, welche bereits Eingang in nationale und internationale Normen gefunden haben. Ent-
sprechend der DIN EN ISO 10075-1 (2018) wird unter psychischer Belastung die ,,Gesamt-
heit aller erfassbaren Einfliisse, die von aullen auf den Menschen zukommen und diesen
psychisch beeinflussen® (S. 6), verstanden. Die psychische Belastung ist somit ein wertneutra-
ler Begriff. Dagegen wird die psychische Beanspruchung als die ,,unmittelbare Auswirkung
der psychischen Belastung [...] im Individuum in Abhingigkeit von seinem aktuellen Zu-
stand*“ (DIN EN ISO 10075-1, 2018, S. 6) definiert. Der aktuelle Zustand wird im Weiteren
als individuelle Leistungsvoraussetzung verstanden. Zur Analyse, Bewertung und Gestaltung
von Arbeitstitigkeiten ist es sinnvoll die Belastung in die enger gefassten Komponenten job
content (Arbeitsinhalte) und job context (Arbeitsbedingungen) zu differenzieren. Beide stehen
in Interaktion miteinander und bilden zusammen die Arbeitsmerkmale (Baba & Jamal, 1991;
Schweden, 2018). Sowohl job content als auch job context werden durch den Arbeitsauftrag
bestimmt (Hacker, 2009; Hacker & Sachse, 2014). Der Arbeitsauftrag besitzt damit eine aus-
schlaggebende Rolle und stellt ein objektives, gestaltbares Element dar. Neben dem Arbeits-

auftrag haben auch die gesellschaftlichen und besonders die technologischen Entwicklungen

! Das substantivierte Partizip Arbeitende wird in dieser Dissertationsschrift als generelle Bezeichnung
fiir alle in einem Unternehmen erwerbstétigen Personen verstanden. Dies umschlie8t sowohl blue collar worker
als auch white collar worker.
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einen Einfluss auf die Arbeitsmerkmale (Rau & Hoppe, 2020). Faktoren, wie zum Beispiel
die Globalisierung, der demografische Wandel oder der technologische Fortschritt, miissen
bei der Gestaltung von job content und job context beachtet werden. Insgesamt sind die resul-
tierenden Arbeitsmerkmale als objektive und wertneutrale Anforderungen an die individuel-

len Leistungsvoraussetzung einer Person zu verstehen (Schweden, 2018).

Im Belastungs-Beanspruchungs-Konzept wird suggeriert, dass die Person diesen
Anforderungen passiv ausgesetzt ist. Die zutreffendere Auffassung ist hingegen, dass sich die
Person  aktiv.  mit den = Anforderungen  auseinandersetzt  (Hacker,  20009;
Hacker & Richter, 2012). Das Auftrags-Auseinandersetzungs-Konzept von Hacker und
Richter (1984) und das Redefinitionsparadigma von Hackman (1969) beriicksichtigen dies.
Dem Auftrags-Auseinandersetzungs-Konzepts folgend, setzen sich die Arbeitenden entspre-
chend ihrer individuellen Leistungsvoraussetzungen proaktiv mit den objektiven Anforderun-
gen auseinander (Hacker, 2009; Richter & Hacker, 2012). Bei diesem Prozess lduft eine indi-
viduelle Interpretation des Auftrags und der damit einhergehenden Anforderungen ab, wobei
eine redefinierte Aufgabe iibernommen wird (Hacker, 2017; Hacker & Sachse, 2014;
Hackman, 1969). Die redefinierte Aufgabe wird somit von den Ressourcen in der Person
vermittelt und ist folglich durch das Verstindnis, das Kénnen und das Wollen der Arbeiten-
den bestimmt (Hackman, 1969). Schlussendlich wird die Aufgabe in Form der Tdtigkeit ver-
wirklicht (Hacker & Sachse, 2014).

Je nach individueller Auseinandersetzung mit den objektiven Anforderungen und der
Inanspruchnahme von Leistungsvoraussetzungen entstehen positive oder negative Beanspru-
chungsfolgen sowie durch die Téatigkeit geschaffene Arbeitsergebnisse (Hacker, 2009;
Hacker & Sachse, 2014; Richter & Hacker, 2012). Ein Arbeitsergebnis kann beispielsweise
eine Verdnderung am Arbeitsgegenstand oder eine Dienstleistung sein. Die Beanspruchungs-
folgen duBlern sich positiv zum Beispiel in Form von Aktivierung und Motivation oder nega-
tiv durch Ermiidung, Monotonie und Séttigung (Metz & Rothe, 2017). Insbesondere entsteht
infolge der Beanspruchung eine Selbstverdnderung bzw. Verdnderung der individuellen Leis-
tungsvoraussetzungen (Richter & Hacker, 2012). Die Selbstveranderung kann einerseits eine
Weiterentwicklung oder andererseits eine Beeintrdchtigung sein. Wichtig ist das Versténdnis,
dass eine kurzfristige negative Beanspruchungsfolge, wie Ermiidung, auch eine positive
Selbstverdnderung bewirken kann (Hacker, 2001). Die Ermiidung kann somit als Trainings-
reiz verstanden werden, welcher die individuellen Leistungsvoraussetzungen erhélt oder sogar

eine Erhohung durch psychologische und physiologische Anpassungsprozesse bewirkt.
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Mittel- bis langfristig wire eine Téatigkeit folglich weniger ermiidend. Dies hitte wiederum
positive Auswirkungen auf das Arbeitsergebnis. Umgekehrt kdnnen je nach Anforderungen
und individuellen Leistungsvoraussetzungen auch Gesundheitsbeeintrachtigungen oder

Dequalifizierungen auftreten.

Aus den Ausfiihrungen wird deutlich, dass eine gute Arbeitsgestaltung das Konnen
und die Gesundheit der Arbeitenden fordern kann, was wiederum gut fiir das Arbeitsergebnis
und den Unternehmenserfolg ist (Hacker, 2018). In Abbildung 1 sind diese grundlegenden
Annahmen in Form eines Rahmenmodells dargestellt. Dem Modell entsprechend werden
nachfolgend zuerst die gesellschaftlichen und technologischen Entwicklungen betrachtet, ehe

die Arbeitsmerkmale sowie deren Analyse, Bewertung und Gestaltung fokussiert werden.

. gesellschaftliche & tech-
Arbeitsauftrag nologische Entwicklungen

Arbeitsmerkmale

{ Job Content } { Job Context }

Anforderungen
Ressourcen
in der Person

Auftrags-Auseinandersetzung

redefinierte
Aufgabe

Tatigkeit
atigket Selbst-

veranderung

z.B. Produkt oder positive negative
Dienstleistung Beanspruchungsfolgen Beanspruchungsfolgen

Abbildung 1. Rahmenmodell wesentlicher psychischer Aspekte des Arbeitsprozesses unter
Einbezug des Belastungs-Beanspruchungsmodells nach Rohmert und Rutenfranz (1975) so-
wie des Auftrags-Auseinandersetzungs-Konzepts nach Richter und Hacker (2012)
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2.1 Arbeit in Gegenwart und Zukunft

Wihrend die Arbeitswelt einem stindigen Wandel unterliegt, bleibt der Mensch in seiner
Phylogenese relativ konstant. Dieser Umstand muss bei der Arbeitsanalyse, -bewertung
und -gestaltung beachtet werden und erklért, warum die Arbeit primér an den Menschen mit
seiner Konstitution angepasst werden muss und nicht umgekehrt. Eine riickwirtsgewandte
Gestaltung der Arbeit versucht eine solche Anpassung im Nachhinein durchzufiihren. Dabei
konnen bereits ineffiziente oder beeintrichtigende Arbeitsstellen vorliegen. Ein besseres Vor-
gehen liegt in der projektierenden und prospektiven Arbeitsgestaltung, welche die aktuellen
und zukiinftigen Entwicklungen berticksichtigt. Die nachfolgende kurze Darstellung dieser
Entwicklungen ist nicht vollumfanglich, was aufgrund des permanenten Fortschritts auch
nicht moglich wiére. Es sollen wesentliche gesellschaftliche und technologische Trends be-
trachtet werden, die eine Anpassung durch die Arbeitsgestaltung nétig oder auch moglich
machen. Zusitzlich sollen Implikationen fiir ein Leitbild zur Arbeitsgestaltung abgeleitet

werden.

Zu den groBten aktuellen und wohl auch zukiinftigen Trends der Arbeitsgesellschaft
gehoren aus der gesellschaftlichen Perspektive der demografische Wandel, die Globalisierung
und der Wertewandel. Die technologische Perspektive ist vor allem durch die Digitalisierung
mit all ihren Aspekten gepriagt (vgl. Rau & Hoppe, 2020; Schermuly, 2019a;
Zink & Bosse, 2019). Beide Perspektiven stehen in Zusammenhang und erzeugen eine
dynamische Verdnderung der Arbeitswelt, die von Schermuly (2019b) mit dem Akronym
VUKA (volatil, unsicher, komplex, ambig) beschrieben wird. Nachfolgend werden die vier

Trends und ihre Bedeutung fiir die Arbeitsgestaltung umrissen.
2.1.1 Demografischer Wandel

Der demografische Wandel fiihrt in den Industrienationen zu einer drastischen Alterung der
Gesellschaft (Brunsbach, 2018). Dies ist besonders in Deutschland zu sehen. Laut Prognose
des Statistischen Bundesamtes (2011, 2019a) steigt der Anteil der Bevolkerung ab 65 Jahren
von 21 Prozent im Jahr 2018 auf 34 Prozent im Jahr 2060. Grund dafiir ist auf der einen Seite
die steigende Lebenserwartung und auf der anderen Seite die schrumpfende Bevolkerungszahl
(Brunsbach, 2018). Die Zuwanderung kann den Alterungsprozess und Bevolkerungsriickgang
zwar verandern, aber nicht stoppen (Brunsbach, 2018, Zink & Bosse, 2019). Das fiihrt zu
enormen Herausforderungen fiir die sozialen Sicherungssysteme (Brunsbach, 2018;

Schermuly, 2019a). Nach Hinrichs (2017) wird die Finanzierung der gesetzlichen Rentenver-
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sicherung tiber das Jahr 2030 nur iiber eine Steigerung der beitragspflichtig Beschiftigten
moglich sein. Da das Grundsicherungsniveau das Absinken der Renten einschrianke und der
Erh6hung der Beitragssitze sowie der steuerfinanzierten Bundeszuschiisse ebenfalls Grenzen
gesetzt seien, werde das Renteneintrittsalter die wesentliche Stellgrofe sein (Hinrichs, 2017).
Damit ist davon auszugehen, dass das abschlagsfreie Renteneintrittsalter weiter als die bisher
anvisierten 67 Jahre steigen wird. Zusatzlich wurde die Moglichkeit zur Frithverrentung deut-
lich eingeschriankt (Brunsbach, 2018; Hacker & Sache, 2014). Beziiglich der Produktivitét
und Innovationsfahigkeit wére dies grundsétzlich moglich, da der Einfluss des Lebensalters
auf die Produktivitit sehr gering ist und sich einige kognitive Aspekte, wie schlussfolgerndes
Denken, mit zunehmendem Alter sogar verbessern konnen (Apt & Bovenschulte, 2018;
Conrads, Kistler & Staudinger, 2008; Korte, 2012). Zudem bleiben die Menschen im Alter
langer fit und gesund als frithere Generationen (Vaupelt & Schwentker, 2011). Viel entschei-
dender ist jedoch eine Arbeitsgestaltung, die altersgerecht sowie alternsgerecht ist und somit
die individuellen Leistungsvoraussetzungen ldnger als bisher erhélt oder weiterentwickelt
(Hacker & Sachse, 2014). Hierfiir ist zum Beispiel die Gestaltung von Arbeitsinhalten
und -bedingungen sehr wirksam (Gobel & Zwick, 2010).

Im Zuge des demografischen Wandels zeigt sich mit dem Fachkridftemangel eine wei-
tere Herausforderung (Schermuly, 2019a; Zink & Bosse, 2019). Besonders Berufe, die nicht
durch die Automatisierung substituiert werden konnen, sind davon betroffen
(Apt & Bovenschulte, 2018). Bereits 2015 konnten elf Prozent der Ingenieursstellen und Stel-
len fiir Personen mit naturwissenschaftlichem Abschluss nicht besetzt werden
(Zink & Bosse, 2019). 70 Prozent der Unternehmen hatten 2019 Schwierigkeiten, Stellen fiir
IT-Fachkrifte zu besetzen (Statistisches Bundesamt, 2019b). Bei Befragungen in der Logis-
tik- und Chemiebranche in Deutschland gehen iiber 70 Prozent der Befragten davon aus, dass
der Fachkriaftemangel weiter zunimmt (Statista, 2018, 2019). Dadurch herrscht auf dem Ar-
beitsmarkt ein hoher Wettbewerb um begehrte Fachkrifte. Eine gute Arbeitsgestaltung ist
Grundvoraussetzung, um in diesem Wettbewerb zu bestehen und somit interne Fachkréfte zu
halten sowie externe zu gewinnen (Zink & Bosse, 2019). Denn kreative und innovative Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter werden besonders von Unternehmen angezogen, die kreatives
und innovatives Arbeiten ermodglichen (Sommer, Heidenreich & Handrich, 2017). Dariiber
hinaus kann tiber eine lernforderliche Arbeitsgestaltung die Qualifizierung der vorhandenen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gefordert werden und ein vorhandener Fachkriftemangel

durch mittel- bis langfristige Planung intern gelost werden.
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2.1.2 Globalisierung

Ein weiterer schon langanhaltender, aber zukiinftig weiterwachsender Trend ist die Globali-
sierung (Gromling & HaB, 2009; Zink & Bosse, 2019). Sie ist durch einen weltweiten, inter-
kulturellen Wirtschaftraum und eine starke Verflechtung zwischen Unternehmen gekenn-
zeichnet, was zu stindigen Verdnderungen in der Wettbewerbs- und Marktstruktur fiihrt
(Zink & Bosse, 2019). Nationale Grenzen oder der nationale Bezug von Unternehmen verlie-
ren dabei zunehmend an Bedeutung (Koch, 2017). Wéhrend der Wettbewerbsdruck zwischen
Unternehmen immer weiter zunimmt, ergeben sich auch neue Moglichkeiten zur Zusammen-
arbeit mit Menschen aus anderen Kulturzonen (Schermuly, 2019a). Kurzzeitig kann die Glo-
balisierung durch Protektionismus oder Abschottung ins Stocken geraten, langfristig ist je-
doch von einer zunehmenden globalen Verflechtung mit starkem Einfluss auf die Arbeit
auszugehen (Gromling & Hal3, 2009; Koch, 2017). Die in 2.1.4 beschriebene Digitalisierung
beschleunigt diesen Prozess weiter. In der Folge kommt es zu einer weiter zunehmenden glo-
balen Arbeitsteilung mit permanenten Anpassungsdruck (Gromling & Hal}, 2009). Arbeits-
prozesse, die frither lange Bestand hatten, miissen nun von den Arbeitenden stindig hinter-
fragt und optimiert werden. Produktionszyklen werden immer kiirzer (Schermuly, 2019a).
Wissen, Problemlosefdhigkeiten und Innovationen? sind in einer solchen Arbeitswelt von
zentraler Bedeutung, um am Markt langfristig konkurrenzfihig zu bleiben (Eckert, 2017;
Scholl, Schermuly & Klocke, 2012). Fiir die Bewiltigung der komplexen und herausfordern-
den Auftrage in dieser VUKA-Welt, ist Kommunikation und Kooperation von hochspeziali-
sierten Wissensarbeitern notwendig (Schermuly, 2019a). Generell sind Innovationen zu einem
groflen Teil von dem Zusammentreffen von heterogenem Wissen abhéngig (Hacker, 2018).
Eine tayloristische Arbeitsteilung wird den Herausforderungen dieser Arbeitswelt nicht ge-
recht. Um Prozesse zu optimieren und komplexe Problemstellungen zu 16sen, ist eine Ar-
beitsgestaltung notwendig, die schopferisches und innovatives Arbeiten unterstiitzt

(Unsworth & Parker, 2003).
2.1.3 Wertewandel

Ein weiterer Trend, der groBBen Einfluss auf die Arbeit hat, ist der Wertewandel in der Gesell-
schaft (Inglehart, 2018; Zink & Bosse, 2019). Mit Werten sind ,,allgemeine, grundlegende,

zentrale Ziele, Orientierungsstandards und -leitlinien fiir das Handeln von Individuen, Grup-

2 “Innovation is the process of engaging in behaviours designed to generate and implement new ideas,
processes, products and services, regardless of the ultimate success of these new phenomena”
(Unsworth & Parker, 2003, S. 178).
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pen-, Organisations- und Gesellschaftsangehorigen und damit auch fiir die Aktivititen sozia-
ler Gebilde* (Hillman, 2001, S. 15) gemeint. Nach Inglehart (2018) gab es wéhrend der Jahr-
zehnte nach dem 2. Weltkrieg in den westlichen Gesellschaften eine Verschiebung von Wer-
ten der existentiellen Sicherung hin zu Werten der Selbstverwirklichung. Die Ursache fiir
diesen Wertewandel ist vor allem auf das hohe Niveau der 6konomischen und physischen
Sicherheit zuriickzufiihren. Durch die vorhandene existentielle Absicherung steigt die Freiheit
des Einzelnen und gesellschaftliche Werte, wie Gleichberechtigung, Asthetik, Toleranz, Au-
tonomie sowie Partizipation an wirtschaftlichen und politischen Entscheidungen werden
wichtiger (Inglehart, 2018). Die Erwartungen an die Unternehmen und die Anspriiche an die
Arbeit unterliegen ebenfalls diesem Wandel. Arbeit hat nicht mehr nur die Funktion das Ein-
kommen zu sichern, sondern soll auch den individuellen Bediirfnissen und Anspriichen der

Arbeitenden gerecht werden (Zink & Bosse, 2019).

Diese Entwicklung lésst sich ebenfalls an den von der Arbeits- und Organisationspsy-
chologie gepriagten Menschenbildern feststellen. Menschenbilder dienen in diesem Zusam-
menhang als Orientierung flir die Bewertung und Gestaltung von Arbeit und Organisationen
(Kirchler, Meier-Pesti & Hoffmann, 2011). Im Zuge des Wertewandels haben sich im Laufe
des 20. Jahrhunderts vier Menschenbilder entwickelt (Ulich, 2011). Auf das Menschenbild
des Homo oeconomicus, welches den Menschen als rationalen Nutzenmaximierer versteht,
folgte das Menschenbild des Social Man, welches besonders die sozialen Bediirfnisse des
Menschen betont (Mankin, 1978; Schein, 1988). Danach priagte das Menschenbild des Self-
actualizing Man die Vorstellung, dass der Mensch vor allem nach Selbstverwirklichung strebt
(Grote, 1997). Mit dem Menschenbild des Complex Man folgte eine weitgreifendere Annah-
me, dass alle Motive der vorangegangenen Menschenbilder im Menschen auch simultan
bestimmend sein konnen und sich Menschen unterscheiden (Kirchler et al., 2011;
Ulich, 2011). Damit spiegelt sich die zunehmende Individualisierung der Gesellschaft in den
Menschenbildern wider und es werden inter- sowie intraindividuelle Unterschiede bertick-
sichtigt. Fiir die Gegenwart und Zukunft wird mit dem Wissensarbeiter ein fiinftes, wieder
enger gefasstes Menschenbild, vorgeschlagen (Drucker, 1999; Kirchler et al., 2011). Nach
Horx (2001, 2011) hat Arbeit fiir den Wissensarbeiter die Funktion, die eigenen Starken wei-
terzuentwickeln und Herausforderungen zu bieten. Arbeit sollte danach durch vollstindige
Auftrage gekennzeichnet sein, die durch Kommunikation und Kooperation zu 16sen sind. Fer-
ner sollten diese Auftrige durch wenig Kontrolle gekennzeichnet sein und zusitzlich ein ho-

hes Mal} an Selbstbestimmtheit aufweisen (Drucker, 1999; Horx, 2001, 2011).
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Wihrend der Anstieg der existentiellen Absicherung durch das hohe Lohnniveau und
das geringe Risiko von physischer Gewalt die Bedeutung von Werten der Selbstverwirkli-
chung gefordert haben, kann auch eine Umkehrung dieses Effektes eintreten
(Inglehart, 2018). Nach Inglehart (2018) habe das derzeitig leicht zuriickgehende Realein-
kommen, die wachsende Ungleichheit zwischen den reichsten zehn Prozent und dem Rest der
Bevolkerung sowie die prekédre Arbeitsplatzsituation vieler Arbeitender einen autoritiren Re-
flex zur Folge, der sich in Wiinschen nach einer starken Fithrungsperson, Konformitit von
Gruppennormen, Solidaritét fiir Einheimische und Ablehnung von Zuwanderern duflert. Hier
ist vor allem die Politik zur Losung dieser gesellschaftlichen Entwicklung gefordert. ,,A[n]
[...] effective solution would be for government to create jobs that put people to work doing
useful things that improve the society’s quality of life and give people a sense of purpose and
self-esteem” (Inglehart, 2018, S. 209-210). Gerade fiir diesen Losungsvorschlag kann auch
die Arbeits- und Organisationspsychologie mit guter Arbeitsgestaltung einen sinnvollen Bei-
trag leisten. Unter Beriicksichtigung der Forschung kénnen von der Arbeits- und Organisati-
onspsychologie die von Inglehart (2018) geforderten Tétigkeiten korrektiv, prospektiv und
projektierend gestaltet werden. Nach Hacker und Sachse (2014) wiirden vollstindige Téatig-

keiten einem solchen Zweck geniigen.
2.1.4 Digitalisierung

Die technologische Entwicklung, welche sich gerade in Form der Digitalisierung zeigt, ist
eine Hauptursache fiir die sich wandelnde Arbeitswelt (Schermuly, 2019a;
Zink & Bosse, 2019). Unter der Digitalisierung kann ,,die zielgerichtete Identifikation und das
konsequente Ausschopfen von Potenzialen, die sich aus digitalen Technologien ergeben*
(Bundesministerium der Verteidigung, 2019, S. 2), verstanden werden. Sie bewirkt aus wirt-
schaftlicher Perspektive neben einem Anstieg von Effizienz, Produktivitit und Kundenorien-
tierung auch die Entstehung neuer Wirtschaftszweige und Unternehmen. Lamoureux (2017)
unterscheidet drei Phasen der Digitalisierung. Dabei sind die Phasen nicht voneinander abzu-
grenzen, sondern miissen als Ubergang gesehen werden, wobei die friiheren Phasen die Vo-
raussetzung fiir die folgenden Phasen bilden (Lamoureux, 2017). Vor dem Jahr 2000 spricht
er mit dem Aufkommen von GrofBirechnern, dem Personal Computer und kommerzieller
Software von der ersten digitalen Ara. Unternehmen erkannten in dieser Phase den Nutzen der
Computer und setzten sie im Biiro sowie in der Produktion ein. Mit der Verbreitung des Inter-
nets folgte bis 2015 die zweite digitale Ara mit Technologien wie sozialen Medien, mobilen

Endgeriten, Data-Analytics und Cloud-Losungen (Lamoureux, 2017; Zink & Bosse, 2019).
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Seit 2016, und somit aktuell, befinden wir uns laut Lamoureux (2017) in der dritten digitalen
Ara. Cyberphysische Systeme, das Internet der Dinge und die kiinstliche Intelligenz sind zent-
rale Technologien dieser Phase (Botthof & Hartmann, 2015; Lamoureux, 2017). Cyberphysi-
sche Systeme sind beispielsweise in einem technischen Kontext eingebettet und erhalten iiber
Sensoren oder andere Komponenten Informationen iiber die physische Welt, die sie verarbei-
ten, weitergeben oder zur Auslésung eines weiteren Vorgangs nutzen (Hacker, 2016;
Rau & Hoppe, 2020). Dabei konnen sie autonom agieren und ganze Systeme ohne menschli-
che Unterstiitzung steuern. Die Vernetzung cyberphysischer Systeme wird Internet der Dinge
bezeichnet (Rau & Hoppe, 2020). Kiinstliche Intelligenz kann verallgemeinert als die Nach-
bildung oder sogar die Verbesserung menschlichen Problemloseverhaltens verstanden werden
(Zink & Bosse, 2019, Kreutzer & Sirrenberg, 2019). Mit ihr konnen zum Beispiel relevante
Daten und Muster extrahiert, Vorhersagen getitigt, Wahrscheinlichkeiten bestimmt oder Pro-

zesse optimiert werden.

In der Industrie ermdglichen diese Technologien die Einfiihrung von Fabriken mit au-
tomatischen Montagesystemen und Industrierobotern, in denen der Mensch nur noch eine
Uberwachungsfunktion hat (Parker & Grote, 2020). Diese werden auch Smart Factories ge-
nannt (Wang, Wan, Li & Zhang, 2016). Von der Automatisierung sind jedoch auch zuneh-
mend Dienstleistungsberufe betroffen (Fend & Hofmann, 2018, Parker & Grote, 2020). Dies
hat besonders grole Auswirkungen auf die Arbeitswelt der Industriestaaten, da durch die
Tertidrisierung der Wirtschaft bereits circa 75 Prozent der Arbeitenden im Dienstleistungssek-
tor tatig sind (Hacker & Sachse, 2014). Als konkretes Beispiel kann administrative Routine-
arbeit bei Biiroarbeitstdtigkeiten komplett automatisiert werden und somit eine Anforde-
rungsverschiebung fiir die Arbeitenden bewirken (Niebauer & Riemath, 2017). Aber auch
andere Wissensarbeit kann automatisiert werden. Was tatsichlich automatisiert wird, bestim-
men jedoch Kosten-Nutzen-Uberlegungen (Hacker, 2018). Die Gefahr besteht, dass die Ar-
beit partialisiert wird und der Mensch nur noch eine Uberwachsungsfunktion besitzt oder
nicht automatisierbare Liicken fiillt (Hacker, 2018). Dadurch wiirde eine technikzentrierte
Einfacharbeit entstehen, die kaum Denkleistungen, Beeinflussbarkeit, Moglichkeit zur Ver-
antwortungsiibernahme und Lernmoglichkeiten aufweist (Rau & Hoppe, 2020). Die Folgen
solcher Tétigkeiten sind ein vorzeitiger Abbau geistiger Leistungsvoraussetzungen, Dequali-
fizierung und Gesundheitsrisiken (Hacker, 2018; Rau & Buyken, 2015; Then et al., 2013;
Then et al., 2014). Die Arbeits- und Organisationspsychologie muss hier gestaltend eingrei-
fen. Durch eine vollstindigere Arbeitsgestaltung konnen die genannten Fehlbeanspruchungen

vermieden werden (Hacker, 2016). Durch ein tiefergehendes Verstdndnis wiren die Arbeiten-
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den zusitzlich dazu in der Lage, Fehler zu erkennen, zu beheben sowie Optimierungen vorzu-

nehmen (Lidtke, 2015).

Uberdies ist die derzeitige und wohl auch zukiinftige Technologie nicht in der Lage
Innovationsarbeit bzw. schopferisches Denken zu iibernehmen (Hacker, 2018). Das gilt nach
Hacker (2016) insbesondere fiir Tatigkeiten bei denen kein konkretes Ziel vorgegeben ist und
auch Wege der Zielerreichung nicht vorgebbar sind. Am Beispiel der Produktenwicklung
wird dies deutlich. Es existiert meist kein prizises Ziel, sondern es gibt lediglich einen groben
Zielrahmen. Folglich gilt der Schluss, dass der Mensch und nicht die Maschine Innovations-
treiber ist (Schermuly, 2019a). Innovationsarbeit, die proaktiv von den Arbeitenden initiiert
wird, ist von den Unternehmen zunehmend gefordert, um den Herausforderungen der heuti-
gen und zukiinftigen Arbeitswelt gewachsen zu sein (Gerhardt & Webers, 2004;
Liu, Tangirala, Lee, Parker, 2019; Schermuly, 2019a). Demnach miissen zur Entwicklung von
innovativen Verhalten auch die individuellen Leistungsvoraussetzungen beachtet werden.
Den Ausgangspunkt bilden jedoch immer job content und job context (Bollinger & Greif,
1983, Hacker & Sachse, 2014, Spreitzer, 2008). Arbeitsgestaltung bildet somit immer die

Basis zur Entfaltung innovativer Verhaltensweisen.

Der technologische Fortschritt hat noch weitere Folgen. Nach Rau und Hoppe (2020)
nimmt durch den Einsatz von Informations- und Kommunikationstechnologie die Flexibilisie-
rung und Vernetzung stetig zu. Die Arbeit ist somit Ortlich und zeitlich ungebunden. Beson-
ders fiir komplexe Wissensarbeit und Innovationsarbeit entsteht dadurch die Gefahr von Ent-
grenzung, da solche Tatigkeiten in der Regel zeitliche und inhaltliche Freiheitsgrade bei der
Auftragserledigung besitzen. Es kann folglich an jedem Ort und zu jeder Zeit gearbeitet
werden. Tétigkeiten mit Vertrauensarbeitszeit und Homeoffice-Regelung oder Crowdworker
bzw. Freelancer sind hiervon besonders betroffen. Die Grenzen zwischen Arbeitszeit und
Freizeit verschwimmen und verlangen von den Arbeitenden ein hohes Mal3 an Selbstkontrolle
sowie -organisation (Chevalier & Kaluza, 2015; Kratzer & Dunkel, 2013;
Mazmanian, Orlikowski & Yates, 2013). Neben der hohen Eigenverantwortung fiihrt eine
grole  Aufgabenfiille oder enge  Zeitvorgaben zu  hohen  Anforderungen
(Korunka & Kubicek, 2013). Dies gilt insbesondere fiir Innovationsarbeit, weil hier die Zeit-
bemessung fiir kognitiv anspruchsvolle Auftrige nur schwer zu kalkulieren ist und die Arbei-
tenden die notwendige Zeit oft selbst nicht abschitzen konnen (Rau & Gollner, 2018;
Rau & Hoppe, 2020). Die Flexibilisierung in Kombination mit Innovationsarbeit kann somit

zu einer erhdhten Arbeitsintensivierung mit Auswirkungen wie Uberstunden oder Fragmen-
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tierung der Nicht-Arbeitszeit fiihren (Hacker, 2018; Rau & Hoppe, 2020). Folglich muss die
Arbeits- und Organisationspsychologie stirker als bisher auf das Verhiltnis von Arbeitszeit

und Arbeitsmenge arbeitsgestalterisch Einfluss nehmen.
2.1.5 Schlussfolgerung zu gegenwiirtigen und zukiinftigen Anforderungen

Diese Ubersicht der aktuellen und zukiinftigen Trends und ihrer Auswirkungen auf die Ar-
beitswelt lassen verschiedene Implikationen zu, die bei der Gestaltung der Arbeit beriicksich-
tigt werden miissen. Der demografische Wandel verlangt mehr als zuvor eine alterns- und
altersgerechte Arbeit, die durch anspruchsvolle Lernanforderungen vor Demenz und kogniti-
vem Abbau schiitzt (Then et al., 2014; Then et al., 2015). Zusitzlich ergeben sich durch tech-
nologische Entwicklungen stindig neue Mdoglichkeiten, um die Arbeitenden von sich wieder-
holender, sinnarmer oder gefdhrlicher Arbeit zu entlasten (Walsh & Strano, 2019). Aus der
Globalisierung, dem Wertewandel und der Digitalisierung geht hervor, dass Innovationsarbeit
bereits die Gegenwart und stark zunehmend auch die Zukunft der Arbeitswelt pragt. In der
komplizierten VUKA-Welt ist insbesondere Innovation der wichtigste Treiber der Wirtschaft.
Die Arbeitsgestaltung muss die Entwicklung innovativen Verhaltens unterstiitzen
(Wischmann & Hartmann, 2018a). Im Hinblick auf das vorgestellte Rahmenmodell wesentli-
cher psychischer Aspekte des Arbeitsprozesses (Abbildung 1) sollten die Arbeitsmerkmale so
gestaltet werden, dass die Arbeitenden ihre individuellen Leistungsvoraussetzungen optimal
entfalten und intrinsische Motivation entwickeln konnen. Im Ideal sollte die Beanspruchung
eine positive Selbstverdnderung im Sinne von Kompetenzentwicklung und damit eine Ver-
besserung der individuellen Leistungsvoraussetzungen zur Folge haben (Hacker, 2018).
Gleichzeitig fiihren Markt- und Kundenanforderungen der globalisierten Welt, die techni-
schen Moglichkeiten sowie die damit einhergehenden Steuerungsformen der Unternehmen zu
einer Entgrenzung der Arbeit mit Termindruck, Uberstunden und einer Fragmentierung der

Nicht-Arbeitszeit (Kratzer & Dunkel, 2013; Menz, Dunkel & Kratzer, 2011).

Schlussfolgernd ergeben sich keine neuen Ziele fiir die Gestaltung guter Arbeit, viel-
mehr wird die Umsetzung der bisherigen Forderungen immer wichtiger. Insbesondere die
Lern- und Personlichkeitsforderlichkeit sowie Innovationsfiahigkeit werden bei den verschie-
denen Trends immer wieder genannt. Wischmann und Hartmann (2018a) folgend ist eine
lernforderliche Arbeitsgestaltung immer auch innovationsforderlich. Die Autoren postulieren,
dass Auftrige, die das Kompetenzniveau erhdhen, dazu beitragen, innovative Moglichkeiten
leichter zu erkennen und umzusetzen als auch innovative Ideen zu entwickeln. Doch welche

Arbeitsmerkmale sind fiir eine solche gute Gestaltung notwendig? Gibt es ein Konstrukt, das
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wesentliche Merkmale guter Arbeit beinhaltet und somit fiir die Gestaltung der Arbeit in Ge-
genwart und Zukunft geeignet ist? Fest steht, dass die Frage nach guter Arbeit in der Vergan-
genheit vernachldssigt wurde (Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales, 2015).
Hacker (2018) schldgt als moglichen Ansatz das duale Entwerfen vor. Dies beinhaltet das
parallele Beachten der Merkmale gut gestalteter Arbeit nach DIN EN ISO 6385 (2016) und
die Ausrichtung an technisch-wirtschaftlichen Prozessen. Gleichwohl kann angenommen
werden, ,,dass viele aktuelle Fragestellungen und Gestaltungsszenarien eine lange Geschichte
haben. Es konnte auch sein, dass gerade heute im Kontext der Arbeit 4.0 die Zeit zur Umset-
zung einiger ,alter‘ Ideen gekommen ist* (Hartmann, 2015, S. 9). Als eine dieser alten Ideen
nennt Hartmann (2015) das Konstrukt der vollstandigen Tatigkeit, was als Basis fiir eine lern-
forderliche Arbeit gilt. Diesen Ansétzen folgend werden im nichsten Abschnitt die Merkmale

gut gestalteter Arbeit betrachtet.
2.2 Merkmale gut gestalteter Arbeit

Aus den Trends der Gegenwart und Zukunft fiir die Arbeitswelt wird deutlich, dass insbeson-
dere die Bedeutung der Lernforderlichkeit und die damit einhergehende Innovationsfahigkeit
einen immer wichtigeren Stellenwert einnehmen. Repetierendes Abarbeiten wird in der kom-
plizierter werdenden VUKA-Welt kaum noch benétigt. Fiir die Lernforderlichkeit, eine der
wichtigen Zielstellungen der psychologischen Arbeitsgestaltung, ist nun auch eine wirtschaft-
liche Notwendigkeit zu verzeichnen. Die Analyse, Bewertung und Gestaltung von Arbeitsti-
tigkeiten muss folglich neben der Gewihrleistung beeintrachtigungsfreier Arbeit auch ver-
starkt diesen Anspriichen gerecht werden. Zu diesem Zweck braucht es ein Leitbild, an
welchem sich relevante und zweckdienliche Merkmale guter Arbeitstatigkeiten ableiten las-
sen. Nachfolgend werden daher zuerst gesicherte Standards aus nationalen und internationa-
len Normen sowie Leitlinien fokussiert, welche relevante Arbeitsmerkmale benennen. Daran
abgeleitet werden im Anschluss die wesentlichen Arbeitsmerkmale bzw. Konstrukte im Zu-

sammenhang mit bekannten empirischen Ergebnissen betrachtet.
2.2.1 Normen und Leitlinien zu gut gestalteter Arbeit

Bei einer Norm handelt es sich um ein Dokument, dass von einem anerkannten Institut ange-
nommen und vorher im Konsens von Expertinnen und Experten auf Basis von Wissenschatft,
Technik und Erfahrungen erstellt wurde (DIN EN 45020, 2007). Darin sind Regeln, Leitlinien
oder Merkmale von Ergebnissen oder Prozessen enthalten. In der internationalen und nationa-

len Norm DIN EN ISO 6385 (2016) sind die Grundsitze der Ergonomie fiir die Gestaltung
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von Arbeitssystemen festgeschrieben. ,,Diese Standards formulieren gesicherte Gestaltungs-
ziele und entlasten die Arbeitspsychologie von dem neuerlichen Nachweis, dass im Sinne der
ISO 6385 gut gestaltete Téatigkeiten tatsdchlich niedriges Beschwerdenniveau und groBere
Arbeitszufriedenheit aufweisen™ (Hacker, 2018, S. 28). Diese Norm ist mit allgemeinen
Grundsdtzen fiir alle Arbeitssysteme giiltig und umfasst damit Tétigkeiten sowohl in
Produktion und Transport als auch i1m Handel, Biiro oder Gesundheitswesen
(DIN EN ISO 6385, 2016). Arbeitssystem meint in diesem Kontext das Zusammenwirken
aller Arbeitenden, die unter bestimmten Arbeitsmerkmalen, welche sich aus dem Auftrag er-
geben, an der Erflillung der Funktion des Systems beteiligt sind. Fiir bestimmte
Anforderungen von Arbeitssystemen wie die Mensch-System-Interaktion und interaktive Sys-
teme existieren zusitzlich spezifischere Normen (z.B. DIN EN ISO 9241-110, 2019;
DIN EN ISO 9241-220, 2017). Da sich diese Dissertationsschrift mit der generellen Analyse,
Bewertung und Gestaltung von Arbeitstitigkeiten befasst, wird in diesem Abschnitt nur die
DIN EN ISO 6385 (2016) betrachtet. Fiir die konkrete Gestaltung von Arbeitssystemen soll-
ten die spezifischeren Normen beachtet werden. Entsprechend der DIN EN ISO 6385 (2016)
ergeben sich zusammengefasst nach Hacker und Sachse (2014) folgende Forderungen an eine

gute Gestaltung des Arbeitsauftrags®:

vollstdndige und ganzheitliche sinnvolle Arbeitseinheit anstatt von Teilstiicken

— fiir die Arbeitenden erkennbarer bedeutsamer Beitrag zum Arbeitssystem

— angemessene Vielfalt von Fertigkeiten und Fahigkeiten und damit die Vermeidung
einseitiger repetitiver Arbeit

— Tatigkeitsspielraum hinsichtlich Arbeitstempo, Abfolge und Vorgehen

— ausreichende und sinnvolle Riickmeldungen {iber die Tétigkeitsausfiihrung

— Beriicksichtigung der Kenntnisse, Erfahrungen, Fertigkeiten und Féhigkeiten des Ar-
beitenden (Vermeidung von Unter- und Uberforderung)

— Moglichkeiten zu Einsatz und Weiterentwicklung vorhandener bzw. Aneignung neu-

er Kenntnisse, Erfahrungen, Fertigkeiten und Féhigkeiten

— Vermeidung sozialer Isolation

Diese Arbeitsmerkmale bieten eine konzeptionelle Grundlage fiir Arbeitsuntersuchungen.
Nach Hacker, Slanina und Scheuch (2015) werden sie als die zentralen Arbeitsmerkmale be-
zeichnet die bei rationell durchgefiihrten Arbeitsuntersuchungen enthalten sein sollten. Bei

Arbeitsuntersuchungen ist demnach immer zu priifen, ob diesbeziiglich Verstéfe vorliegen.

3 In der Norm werden diese Merkmale unter ,,Gestaltung der Arbeitsaufgabe* (DINEN ISO 6385, 2016,
S. 14) aufgefiihrt. Dies entspricht in dieser Dissertationsschrift jedoch dem Arbeitsauftrag.
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Empirische Belege fiir die Bedeutung dieser Merkmale finden sich zum Beispiel in Metaana-
lysen bzw. Reviews von Humphrey, Nahrgang und Morgeson (2007), Nahrgang, Morgeson
und Hofmann (2011), Rau und Buyken (2015) oder Stansfeld und Candy (2006).

Hinweise zu Merkmalen guter Arbeit lassen sich auch in anderen Leitlinien finden.
Das Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (2013) hat mit der Novellierung des Deut-
schen Arbeitsschutzgesetzes (ArbSchG §4; §5) die psychische Belastung explizit als Gefah-
renquelle benannt. Damit muss die Gefdhrdungsbeurteilung physischer Belastung um die psy-
chische Belastung ergénzt werden. Fiir die Weltgesundheitsorganisation (WHO, 1946) ist die
psychische Gesundheit generell ein wesentlicher untrennbarer Bestandteil des Gesundheitsbe-
griffs. Im Zuge dessen wurde von der Gemeinsamen Deutschen Arbeitsschutzstrategie
(GDA, 2018) die Leitlinie Beratung und Uberwachung bei psychischer Belastung am Ar-
beitsplatz (GDA-Leitlinie) veroffentlicht. Sie dient als Rahmen fiir die Durchfiihrung der Ge-
fahrdungsbeurteilung psychischer Belastung und enthédlt Empfehlungen, gibt aber keine de-
taillierte Umsetzungsanleitung fiir die Praxis. In ihr ist eine umfassende Checkliste mit

relevanten Merkmalsbereichen enthalten (Tabelle 1).

Tabelle 1
Angepasste Auflistung der wesentlichen Arbeitsmerkmale nach GDA-Leitlinie (2018)

Merkmalsbereiche Arbeitsmerkmale

Vollstandigkeit von Tétigkeiten
Handlungsspielraum
Vielfalt

Arbeitsinhalte Erforderliche Informationen

Verantwortung

job content

notwendige Qualifikation

emotionale Beanspruchung

Arbeitsintensitéat

— Arbeitsorganisation™® — -
Kommunikation & Kooperation

Kollegen & Vorgesetzte
Arbeitsumgebung Arbeitsplatz

job context

Arbeitsmittel

Anmerkung. *In der GDA-Leitlinie wurde der Merkmalsbereich Arbeitsorganisation zu Arbeitsinhalt
und -umgebung ergidnzend hinzugefiigt. Im weiteren Verlauf der Dissertationsschrift wird dennoch weiter an der
eingefiihrten Unterteilung job content und job context festgehalten, da sich die Arbeitsmerkmale der Arbeitsor-
ganisation groftenteils aus den Arbeitsmerkmalen der anderen Merkmalsbereiche ergeben. Unter Arbeitsorgani-
sation wird nachfolgend eine Gestaltungsmoglichkeit gesehen, welche die Arbeitsmerkmale aus dem job content
und job context beeinflusst.
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Im Gegensatz zu der DIN EN ISO 6385 (2016) wird mit der GDA-Leitlinie (2018) nur
auf den Schutz vor physischer und psychischer Beeintrdchtigung abgezielt. Die weiteren For-
derungen, dass Arbeit effizient sowie lern- und personlichkeitsforderlich sein soll, werden
nicht mit einbezogen. Daher bietet die DIN EN ISO 6385 (2016) eine ganzheitlichere Sicht-
weise auf die Moglichkeiten der Analyse, Bewertung und Gestaltung von Arbeitstitigkeiten.
Dennoch tiberschneiden sich die geforderten Merkmale guter Arbeit in beiden Dokumenten.
Insbesondere die Vollstindigkeit von Tétigkeiten wird in beiden Aufzdhlungen aufgefiihrt.
Denn Merkmale wie Vielfalt, erkennbare Bedeutsamkeit und die Moglichkeit von Riickmel-
dung sind eine Folge von vollstdndigen Tatigkeiten (Hacker, 2009). Fiir die Vollstindigkeit
wird folglich eine libergeordnete Bedeutung postuliert. Inwieweit auch Arbeitsmerkmale wie
Tatigkeitsspielraum sowie die Moglichkeit zur Weiterentwicklung von Kenntnissen, Erfah-
rungen, Fertigkeiten und Fahigkeiten durch die Vollstindigkeit bedingt sind, hingt von der
Definition der Vollstdndigkeit ab. Im nachfolgenden Abschnitt wird diese grundlegende An-

nahme erlédutert.
2.2.2 Die vollstindige Tétigkeit auf Basis der Handlungsregulationstheorie

In Kapitel 2.1 wurde mehrfach darauf verwiesen, dass die vollstindige Tatigkeit geeignet er-
scheint, um den komplexen Herausforderungen der gegenwértigen und zukiinftigen Arbeits-
welt gerecht zu werden. Sie ermoglicht informelles Lernen on the job und wird dadurch der
Lernforderlichkeit als wesentliches Merkmal guter Arbeit laut DIN EN ISO 6385 (2016) ge-
recht (Hacker, 2018; Wischmann & Hartmann, 2018b). Zusétzlich bietet die vollstindige Téa-
tigkeit fiir proaktives innovatives Verhalten, was Hacker und Sachse (2014) als innovierendes
Handeln bezeichnen, die objektiven Voraussetzungen. Die Vollstindigkeit kann somit abhin-
gig von ihrer Definition als Orientierung fiir die Gestaltung von Tatigkeiten dienen. In den
Arbeitswissenschaften wurde der Vollstindigkeitsbegriff besonders durch zwei Theorien ge-
prigt, die eine Differenzierung des Begriffs notig machen (Bradtke & Melzer, 2016). Einer-
seits wurde das Konstrukt der Vollstindigkeit auf Basis der Handlungsregulationstheorie
(Hacker, 1973; Volpert, 1974) entwickelt und andererseits existiert das Arbeitsmerkmal Voll-
stindigkeit als Bestandteil des Job Characteristics Model (Hackman & Oldham, 1975, 1976).
In dieser Dissertationsschrift wird die vollstandige Tétigkeit im Sinne der Handlungsregulati-
onstheorie verstanden. Dieses Verstindnis ist wesentlich umfassender und geht {iber ein ein-
faches Arbeitsmerkmal hinaus. Um das Konstrukt der vollstindigen Téatigkeit zu verstehen,
miissen daher grundlegende Kenntnisse iiber die Handlungsregulationstheorie vorhanden sein.

Durch die Einfiihrung der wichtigsten Glieder der Handlungsregulation wie Handlungen und
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Operationen als Komponenten der Tatigkeit, operative Abbildsysteme und Vor(weg)nahme-
Verdnderungs-Riickkopplungseinheit werden die Voraussetzungen fiir das Verstdndnis von
Regulationsniveaus und der generellen Komponenten der Regulation von Tétigkeiten ge-
schaffen. Mit Tatigkeitsklassen im Sinne der sequentiellen Vollstindigkeit werden danach
Moglichkeiten zur Gestaltung von vollstindigen Téatigkeiten erldautert. Nach Einfithrung des
Konstrukts erfolgt eine Abgrenzung zum Job Characteristics Model sowie die Darstellung

von empirischen Studien.

Handlungsregulationstheorie. Die Handlungsregulationstheorie (Hacker, 1973;
Volpert, 1974) befasst sich mit der psychischen Regulation von Tétigkeiten insbesondere im
Kontext der Erwerbsarbeit (Hacker & Sachse, 2014). Wie zu Beginn von Kapitel 2 bereits
erlautert, sind Tatigkeiten ,,Vorgidnge, mit denen Menschen Auftrige erfillen®
(Hacker & Sachse, 2014, S. 35). Tatigkeiten sind folglich bewusste, zielgerichtete Verwirkli-
chungen eines vorweggenommenen Zieles, die ein Arbeitsergebnis zur Folge haben
(Frese & Zapf, 1994; Hacker & Sachse, 2014; Oesterreich, Leitner & Resch, 2000). Dabei
wird die Antriebs- und Ausfiihrungsregulation unterschieden. Die Antriebsregulation umfasst
die willentliche Ausrichtung auf ein Ziel und stellt somit einen motivationalen Aspekt dar.
Die Ausfithrungsregulation betrifft hingegen den operationalen Aspekt mit der
Verwirklichung der Tatigkeit durch die Leitung sowie Kontrolle der Zielerreichung

(Hacker & Sachse, 2014).

Tdtigkeit, Handlung und Operation. Die Verwirklichung der Tétigkeit erfolgt durch
zielgerichtete Handlungen, welche ,die kleinste willensmidBig gesteuerte FEinheit*
(Hacker & Sachse, 2014, S. 44) darstellen. Beispielsweise hat ein Arbeitender in einer nicht
automatisierten Poststelle eines Unternehmens den Auftrag, die Post abzufertigen. Die
Postabfertigung stellt folglich die Tatigkeit dar. Diese Tatigkeit wird durch die Handlungen
Postabholung, Postoffung, Postsortierung und Postverteilung verwirklicht. Eine Handlung
wird wiederum durch nicht bewusst als Ziel antizipierte Operationen und Bewegungen durch-
gefiihrt (Hacker & Sachse, 2014). So erfordert die Handlung Postabholung die folgenden
Operationen: zu dem Postfach gehen; in das Postfach greifen und die Post herausholen; die

Post zurtick an den Platz bringen.

Operative Abbildsysteme. Die Voraussetzung zur Verwirklichung von Tatigkeiten und
Handlungen bildet das Ziel. Nach Hacker und Sachse (2014) geschieht dies liber operative
Abbildsysteme, die relativ bestindige titigkeitsregulierende Reprisentationen der zu errei-

chenden (Unter-)Ziele, des durchzufiihrenden Aktionsprogramms und eventuell der zu be-
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riicksichtigenden Bedingungen darstellen. Sie enthalten somit den antizipierten Ausgangs-
und Sollzustand sowie die antizipierten Pradiktionen von MafBlnahmen fiir die Transformation
des Ausgangs- in den Sollzustand. Wéhrend der Handlungsausfithrung kommt es zu stindigen
Riickkopplungen in Form eines Soll-Ist-Vergleichs. Je schlechter der Sollzustand ausgebildet
ist, umso beanspruchender, fehleranfalliger und zeitaufwendiger ist dieser Vergleich bei der
Tatigkeitsverwirklichung (Frese & Zapf, 1994; Hacker & Sachse, 2014). Folglich gilt: Je ada-
quater ein mentales operatives Abbildsystem ist, umso effektiver ist die Tatigkeit und umso

besser ist die Giite der problemldsenden Prozesse.

Vor(weg)nahme-Verdnderungs-Riickkopplungseinheiten. Der Riickkopplungsprozess
mit dem operativen Abbildsystem als Vergleichskomponente erfolgt durch Vor(weg)nahme-
Veranderungs-Riickkopplungseinheiten (VVR-Einheiten). Diese sind hierarchisch-sequentiell
organisiert (Frese & Zapf, 1994; Hacker & Sachse, 2014). Das bedeutet, dass die iibernom-
mene Aufgabe (vgl. Hackman, 1969) die Entwicklung eines antizipierten Zieles zur Folge hat,
welches in Unterziele unterteilt wird. Je komplexer, komplizierter und neuartiger die iiber-
nommene Aufgabe ist, umso mehr Unterziele konnen sich ergeben. Fiir jedes dieser
(Unter-)Ziele resultieren VVR-Einheiten. Entsprechend der (Unter-)Ziele werden zyklisch
Soll-Ist-Vergleiche durchgefiihrt. Ist eine Diskrepanz vorhanden, wird ein Resultat vorweg-
genommen und eine Vornahme abgeleitet, welche eine ,,Verdnderung der dinglichen und so-
zialen Umwelt leitet” (Hacker & Sachse, 2014, S. 153). Die Mallnahmen der Verdnderung
konnen je nach Zielebene Téatigkeiten, Handlungen oder Operationen sein. Nach der Verdnde-
rung erfolgt eine Riickkopplung mit dem antizipierten (Unter-)Ziel. Wenn eine ausreichende
Ubereinstimmung mit dem (Unter-)Ziel erreicht ist, werden weitere bisher zuriickgestellte
(Unter-)Ziele verfolgt (Frese & Zapf, 1994; Hacker & Sachse, 2014). In Abbildung 2 sind die
Inhalte operativer Abbildsysteme sowie eine vereinfachte hierarchisch-sequentielle Struktur
von VVR-Einheiten bei der Tatigkeitsverwirklichung dargestellt. Zusétzlich soll in der Dar-
stellung die Unterteilung von Téatigkeit, Handlung und Operation verdeutlicht werden. Eine
feingliedrigere Unterteilung in Bewegungen und Muskelkontraktionen ist fiir die psychologi-

schen Zusammenhénge nicht sinnstiftend (Hacker & Sachse, 2014).
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Abbildung 2. Vereinfachte Darstellung der Inhalte von operativen Abbildsystemen und der
Vor(weg)nahme-Verianderungs-Riickkopplungseinheiten mit Integrierung der Tatigkeit,
Handlung und Operation (eigene Darstellung nach Hacker & Sachse, 2014)

*Fiir riickkoppelnde Soll-Ist-Vergleiche und die Vornahme sind alle Abschnitte der Tétigkeit von den operativen
Abbildsystemen abhingig.

“Hier ist eine hierarchisch-sequentielle Struktur einer Funktionseinheit zur Verwirklichung der Arbeitstitigkeit
dargestellt. Die Verdnderung ist je nach Ebene durch Tétigkeit, Handlung und Operation ersetzt. Die Darstellung
muss im Sinne eines Flussdiagramms verstanden werden, wobei durch stindige Vornahmen und Riickmeldun-
gen zwischen unter- und iibergeordneten Ebenen gewechselt wird (Hacker & Sachse, 2014). Je nach Komplexi-
tit der Arbeitstétigkeit kann die Struktur noch verschachtelter sein und es kdnnen zusétzliche Ebenen wie Teilta-
tigkeit oder Teilhandlung hinzugefiigt werden. Zur Vereinfachung wurden die VVR-Einheiten als geschlossener
Kreis dargestellt. Laut Hacker und Sachse (2014) ist dieser jedoch offen fiir Riickwirkungen aus der Umwelt und
fiir Fiihrungsvorgaben.

*Fiir Handlungen konnen sich als kleinste willensmiBig gesteuerte Einheit noch Unterziele antizipieren lassen.
Die VVR-Einheiten kdnnen aber je nach Bewusstseinspflichtigkeit der Handlung auch durch einfache Vornah-
men verbunden sein.

Die wesentlichen Hintergriinde zum Verstiandnis der psychischen Regulation von Té-
tigkeiten sind somit erldutert und die bereits eingefiihrten Begriffe der Antriebs- und Ausfiih-
rungsregulation konnen spezifiziert werden. Die Antriebsregulation reguliert die bewusste

willentliche Ausrichtung auf das Ziel bis zum Entschluss zur Verwirklichung der Tatigkeit.
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Sie bestimmt somit ob und wie intensiv die Verwirklichung stattfindet. Das Ergebnismodell
im operativen Abbildsystem entsteht bereits antriebsregulatorisch wiahrend der Vorbereitung
der Tatigkeit und muss wihrend der Verwirklichung aufrechterhalten werden. Die
Ausfiihrungsregulation ist hingegen fiir die Art und Weise der Verwirklichung und die Auf-
stellung eines Vorgehensmodells im operativen Abbildsystem entscheidend. Durch sie
werden die MaBnahmen der Verwirklichung bestimmt, kontrolliert und angepasst

(Hacker & Sachse, 2014).

Hierarchische Vollstindigkeit. Je nach Kompliziertheit, Komplexitidt und Neuheit der
Anforderungen werden jedoch unterschiedliche Regulationsniveaus mit komplexeren und
vielschichtigeren VVR-Einheiten benoétigt. Vereinfacht konnen die Regulationsniveaus in

aufsteigender Reihenfolge wie folgt bezeichnet werden (vgl. Hacker, 2009):

— automatisiert-sensomotorische Regulationsebene (nicht-bewusstseinspflichtig)
— perzeptiv-begriffliche Regulationsebene (bewusstseinsfiahig und wissensgestiitzt)
— intellektuelle Regulationsebene (bewusstseinspflichtige Analyse- und Synthesevor-

ginge)

Die hoheren Regulationsebenen enthalten die Vorginge der unteren Ebenen in ver-
kiirzter Form (Hacker, 2009). Die operativen Abbildsysteme mit dem enthaltenen Ergebnis-
und Vorgehensmodell werden fiir die ausfithrungsregulatorische Verwirklichung und Kontrol-
le der Tatigkeit genutzt und erfordern bei steigendem Regulationsniveau (Bewusstseinspflicht
steigt an) mehrere Unterziele. Fiir die hochste intellektuelle Regulationsebene, die keine
Zielantizipation oder keine Priadiktion von MaBBnahmen ermdglicht (z.B. ein neues Produkt
ohne Vorgaben entwickeln), kann sogar nur eine Zielanndherung erfolgen
(Hacker & Sachse, 2014). Dabei werden aus bekanntem Wissen Moglichkeiten zur Zielprizi-
sierung gewdhlt und versuchsweise als Unterziel verwendet. Zu einer ,,effektivitétssteigern-
den und lernférdernden sowie alterns- wund altersgerechten Arbeitsgestaltung*
(Hacker & Sachse, 2014, S. 173) miissen alle drei Regulationsniveaus genutzt werden. Die
Tatigkeit ware somit hierarchisch vollstindig. Die hierarchische Vollstindigkeit ist jedoch
abhédngig von der Qualitdt der Komponenten der psychischen Regulation von Tatigkeiten.
Diese Komponenten beeinflussen den Aufbau der operativen Abbildsysteme und sind dadurch

essentiell fiir die Verwirklichung von Tétigkeiten.
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Komponenten der psychischen Regulation. Laut Tomaszewski (1978) konnen fiinf
Komponenten der psychischen Regulation unterschieden werden, welche nach Hacker (2009)

sowie Hacker und Sachse (2014) auf folgende Weise zu verstehen sind:

— Richten: Redefinition eines Auftrags zur Aufgabe (siche Kapitel 2) mit der
Vor(weg)nahme des Ziels und dem Aufstellen eines Ergebnismodells (Antizipation
des Ziels gemil des operativen Abbildsystems);

— Orientieren: erforderliche Informationen, Kenntnisse und Erfahrungen tiber die Auf-
gabe, die Ausfiihrungsmoglichkeiten sowie -bedingungen werden aufgenommen und
verarbeitet (Reprédsentation des Ausgangszustands und Abruf von Handlungswissen
iiber Priadiktionen von Maflnahmen gemil3 des operativen Abbildsystems);

— Entwerfen: entsprechend des Vergleichs von Ausgangs- und Sollzustand sowie unter
Einbezug der Priadiktionen von Transformationsmaf3nahmen werden Unterziele und
Aktionsprogramme im Sinne eines Vorgehensmodells (Strategien, Handlungssche-
mata, Bewegungsentwiirfe) aufgestellt (gemill des operativen Abbildsystems werden
konkrete Priadiktionen von Transformationsmaf3nahmen entworfen);

— Entscheiden: Auswahl zwischen verschiedenen Ausfithrungsweisen treffen und einen
Entschluss als Ubergang von der Handlungsvorbereitung zum Handlungsvollzug
ausfiihren;

— Kontrollieren: riickkoppelnde Vergleiche mit operativen Abbildsystem (reafferente

Sonderform des Orientierens), schlie8t Regelkreis und erklért zyklische Struktur.

Diese Komponenten bieten die Moglichkeit einer intraindividuellen psychischen Re-
gulation. Das bedeutet, dass die Antizipationen, Pridiktionen und Repréisentationen dieses
Regulationsprozesses von den Arbeitenden abhingig sind. Intraindividuell entstehen zum
Beispiel Anderungen durch Berufserfahrung und Wiederholung. Dabei kdnnen Prozesse, die
vorher noch auf einer bewussten Regulationsebene abgelaufen sind, zunehmend automatisiert
werden. Auch interindividuelle Unterschiede in den Leistungsvoraussetzungen konnen zu
verschiedenen Reprisentationen des Ausgangszustands, Pradiktionen von MaBnahmen und
Antizipationen von Zielen sowie anders wahrgenommenen Regulationsniveaus fiihren. Bei
objektiv gleichen Bedingungen kénnen dadurch inter- und intraindividuell unterschiedliche
Arbeitsergebnisse und Bearbeitungszeiten entstehen. Die Unterschiede werden bei zuneh-
mender Komplexitit, Kompliziertheit oder Neuartigkeit von Auftrigen grofer. Ungeachtet
dessen bleibt die regulative Struktur der Tatigkeit immer erhalten (Hacker & Sachse, 2014).

Wenn beispielsweise eine vormals bewusste Handlung nun automatisiert ablduft, &ndern sich
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die Handlungen, Operationen und Bewegungen nicht. Die Handlung wird jedoch zu implizi-
tem Wissen, welches die Eigenschaft der Bewusstseinsfahigkeit beibehélt, auch wenn der
Arbeitende dies nicht mehr so wahrnimmt. Die auftragsabhidngige psychische Struktur der
Tatigkeit ist somit ein objektiver Sachverhalt und von der subjektiven,
redefinitionsabhéngigen Aufgabenverwirklichung des Arbeitenden zu unterscheiden
(Hacker & Sachse, 2014). Abbildung 3 stellt die Zusammenhidnge der Komponenten der
psychischen Regulation dar. In der Darstellung wird deutlich, dass Handlungsvorbereitung
und -vollzug sowie Antriebs- und Ausfiihrungsregulation keine getrennten Vorgidnge sind,
sondern verzahnt und gleichzeitig ablaufen (Hacker & Sachse, 2014). Wie bei den VVR-
Einheiten beschrieben, handelt es sich um einen fortlaufenden Regelkreis, bei dem Vergleich,

Vor(weg)nahme, Verdnderung und Riickmeldung wiederholt ablaufen.

li Handlungsvorbereitung <
» Handlungsvollzug

>

Ergebnisentwicklung Ausfiihrung bzw.

- Verwirklichung der Titigkeit
Richten

Vorgehensentwicklung

Abbildsystem

Antriebsregulation <—|

Entscheiden

Auswahl von

(Ergebnis- Ausfiihrungsweise

x § modell & und Entschluss zur
Représentationen Ausfiihrung

des Vorgehens-

Ausgangszustands model |)
& Handlungswissen

Kontrollieren

Entwerfen

Lb Ausfiihrungsregulation

!

fortlaufende Verschrankung iiber VVR-Einheiten

Abbildung 3. Komponenten der psychischen Regulation von Arbeitstitigkeiten (eigene Dar-
stellung nach Hacker & Sachse, 2014)

Sequentielle Vollstindigkeit. Zur Bewertung und Gestaltung der fiinf Komponenten
der Regulation, und somit sachlogisch der Arbeitstitigkeit, hat sich das Konstrukt der
vollstindigen Tatigkeit als sehr praktisch erwiesen (Hacker & Sachse, 2014;
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Hacker & Schonfelder, 1985). Im engeren Sinne lédsst sich die Vollstindigkeit durch die se-
quentielle und hierarchische Vollstindigkeit beschreiben (Hacker, 2009). Wahrend die hierar-
chische Vollstindigkeit die Regulationsebenen betrifft, kann die Arbeitstitigkeit als sequenti-
ell vollstindig bezeichnet werden, wenn sie folgende Tétigkeitsklassen aufweist

(Hacker & Sachse, 2014; Hacker, Fritsche, Iwanowa & Richter, 1995):

— Vorbereiten: Vorbereiten der Arbeitstatigkeit (z.B. Planen der eigenen Tatigkeit oder
Vorbereitung von Arbeitsmitteln und -gegenstinden);

— Organisieren; Abstimmung mit vor-, nach- oder nebengelagerten Auftrigen von an-
deren (z.B. Planung oder Anleitung von Tatigkeiten anderer);

— Ausfiihren: weisungsgerechtes Bearbeiten des Auftrags (z.B. Bedienen einer Maschi-
ne);

— Kontrollieren: Moglichkeiten zum Kontrollieren und gegebenenfalls Korrigieren der
eigenen Arbeitsergebnisse (z.B. Priifen und Testen); Wichtig: Damit ist nicht das
riickkoppelnde Kontrollieren der Phasen der psychischen Regulation nach
Tomaszewski (1978) gemeint, sondern die Zwischen- bzw. Endkontrolle des im Auf-

trag formulierten Arbeitsergebnisses (Hacker et al., 1995).

Diese Tatigkeitsklassen lassen sich den fiinf Phasen der psychischen Tétigkeitsregula-
tion generell nicht zuordnen. Denn selbst wenn die Tétigkeit nur die Téatigkeitsklasse Ausfiih-
ren aufweist, lauft bei den Arbeitenden der komplette Regulationsvorgang mit den Phasen
Richten, Orientieren, Entwerfen, Entscheiden und riickkoppelndes Kontrollieren ab. Durch
die weiteren Tatigkeitsklassen Vorbereiten, Organisieren und Kontrollieren wird allerdings
die Qualitdt des psychischen Regulationsvorgangs beeinflusst. Die Hinzunahme einer dieser
Tatigkeitsklassen beeinflusst immer alle Phasen der psychischen Regulation. Die Erh6hung
der sequentiellen Vollstindigkeit hat somit auch die Zunahme der hierarchischen Vollstédn-
digkeit (Denkanforderungen) zur Folge, da mit steigender zyklischer Vollstdndigkeit ,,zuneh-
mender inhaltlicher und zeitlicher Tatigkeitsspielraum mit seinen Zielstellungs- und Ent-
scheidungsmoglichkeiten bzw. Entscheidungserfordernissen (Hacker & Sache, 2014, S.177)
einhergeht. Hinzuzufiigen ist, dass mit vollstandigen Taitigkeiten im weiteren Sinne auch
ausreichend aktivierende Anforderungen, die Moglichkeit zur Verantwortungsiibernahme
sowie Kooperations- und Lernmoglichkeiten einhergehen (Hacker, 2009). Ist die Tatigkeit
unvollstdndig kann sie als partialisiert bezeichnet werden. Abbildung 4 stellt die partialisierte

und vollstdndige Tatigkeit auf der Auftragsebene, der Merkmalsebene und Regulationsebene
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gegentiber. Die Auspriagungen sind hier als Extreme zu verstehen, welche die Endpunkte ei-

nes Kontinuums darstellen.

« N
Auftragsebene Merkmalsebene Regulationsebene
partialisierte Tatigkeit psychische Regulation
a0 Basistatigkeitsklasse — Aktivitatsmangel
§ — keine Kooperationen
b — keine Zielbildungs- & N
E Entscheidungsmoglichkeiten
© — Verantwortlichkeitsmangel E]
E — keine Denkanforderungen oo — %
o — keine Lernanforderungen g - -g
T o S
hinzufiigen ] 2 R
Vo Anforderungs- $3 S E
anderung 2 %’ % g ~
® o 2
=] (L]
o o M
=
Tatigkeitsklassen vollstindige Tatigkeit
= — ausreichend
g Tatigkeitsanforderungen
oo — Kooperationsmoglichkeiten
-g — Zielbildungs- &
i . Entscheidungsmdoglichkeiten
E - Verantwortligchkeigts-
g Ubernahme
— Denkanforderungen
— Lernanforderungen
AL )

Abbildung 4. Gegeniiberstellung von vollstindiger und partialisierter Tatigkeit auf der Auf-
trags-, Merkmals & Regulationsebene

Abgrenzung zum Job Characteristics Model. Wie eingangs dieses Kapitels erwéhnt,
existiert in Bezug auf das Thema Vollstdndigkeit von Téatigkeiten mit dem Job Characteristics
Model (Hackman & Oldham, 1976) ein weiteres prominentes Modell der Arbeits- und Orga-
nisationspsychologie. Im Job Characteristics Model, welches im Anhang A detailliert be-
schrieben ist, wird die Vollstindigkeit als Aufgabengeschlossenheit (task identity) bezeichnet
(Hackman & Oldham, 1976). In dem Modell ist Aufgabengeschlossenheit eines von fiinf
Kernmerkmalen, welche in Kombination zu hoher intrinsischer Motivation und Arbeitsleis-
tung fiihren sollen. Aufgabengeschlossenheit ist definiert als ,,the degree to which the job re-
quires completion of a ‘whole’ and identifiable piece of work; that is, doing a job from begin-
ning to end with a visible outcome” (Hackman & Oldham, 1976, S. 275). Damit ist die
Aufgabengeschlossenheit ein sehr eng gefasstes Konstrukt, welches laut Job Characteristics

Model sogar durch die Relevanz und Vielfalt der Aufgaben* kompensiert werden kann. Die

4 An dieser Stelle wird bewusst von einer Aufgabe gesprochen, weil das Job Characteristics Model
durch einen Fragebogen erfasst wird und die Arbeitenden zwangsldufig nur ihre wahrgenommenen Aufgaben,
welche aus dem Auftrag redefiniert wurden, beurteilen kdnnen.
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Bedeutung des Konstrukts der vollstindigen Tatigkeit auf Basis der Handlungsregulations-
theorie ist hingegen wesentlich umfangreicher und geht iiber das ,,doing a job from beginning

to end* (Hackman & Oldham, 1976, S. 275) hinaus.

Vollstindigkeit einer Tdtigkeit. Um die Unterschiede zwischen der vollstindigen Té-
tigkeit nach der Handlungsregulationstheorie und die Aufgabengeschlossenheit des Job Cha-
racteristics Model zu verdeutlichen, konnen beide Konstrukte am Beispiel einer Schaukel-
stuhl-Fertigung kontrastiert werden. Der Auftrag konnte sein, dass ein Schaukelstuhl mit den
vorhandenen Bauteilen und Werkzeugen nach vorgegeben Regeln zusammengebaut werden
soll. Wenn eine Arbeiterin oder ein Arbeiter einen Fertigungsplatz vorfindet, an dem alle
Bauteile, Werkzeuge sowie detaillierte Fertigungsvorschriften bereits vorliegen, kann sie oder
er den Schaukelstuhl ohne Weiteres zusammenbauen. Es ldge somit ein “whole piece of
work* (Hackman & Oldham, 1976, S. 275) vor und die Fertigung wiirde von Beginn bis zum
Ende durchfiihrbar sein. Somit liegt in diesem Fall Aufgabengeschlossenheit vor, welche die
Arbeiterin oder der Arbeiter wahrscheinlich auch wahrnehmen und berichten konnte. Im Sin-
ne der Handlungsregulationstheorie entspricht dieses Beispiel nur der Tatigkeitsklasse Aus-
fiihren und einer teilweise automatisierten oder niederen wahrnehmungs- und wissensgestiitz-
ten Regulationsebene. Die Tatigkeit wére folglich sequentiell und hierarchisch unvollstindig.
Wenn der Auftrag hingegen beinhalten wiirde, dass mit anderen Arbeitenden ein Schaukel-
stuhl konstruiert, gefertigt und auf Funktionalitédt {iberpriift werden soll, wire die Téatigkeit
sequentiell vollstandig. Die eigene Tatigkeit miisste geplant und vorbereitet werden, es miiss-
ten organisatorische Abstimmungen mit den anderen Arbeitenden getroffen werden und das
Arbeitsergebnis miisste bzw. konnte eigenstindig oder mithilfe von Riickmeldungen durch
andere Arbeitende kontrolliert werden. Dartiber hinaus ergeben sich inhaltliche und zeitliche
Freiheitsgrade mit Entscheidungsmdoglichkeiten und -erfordernissen, welche insbesondere fiir
das Konstruieren gefordert sind. Somit wére durch schopferisches Denken die intellektuelle
Regulationsebene gegeben und die Tétigkeit wére auch hierarchisch vollstindig. Die weiteren
Einzelmerkmale Verantwortungsiibernahmen, Kooperations- und Lernmoglichkeiten wéren
ebenfalls vorhanden. An diesem Beispiel ist zu erkennen, dass vollstindige Tatigkeiten alle
Merkmale einer gut gestalteten Arbeit nach DIN EN ISO 6385 (2016) aufweisen (siehe Kapi-
tel 2.2.1). Arbeitende sind jedoch nicht in der Lage die vollstdndige Struktur zu beurteilen, da
zum Beispiel bewusstseinsfahige Handlungen bereits Teil des impliziten Wissens eines Arbei-
tenden geworden sind. Diese Handlungen kénnen somit nicht mehr wahrgenommen und be-
richtet werden. Die objektive psychische Struktur der Tétigkeit kann nur durch geschulte Ex-

pertinnen und Experten ermittelt werden.
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Empirische Untersuchungen. Die Vollstindigkeit von Tétigkeiten kann insgesamt als
iibergeordnetes Metakonstrukt verstanden werden, welches eine umfassende und ganzheitli-
che Betrachtungsweise einer lern- und innovationsforderlichen Arbeitsgestaltung ermoglicht.
Diese Einschétzung teilen auch Bradtke und Melzer (2016). Trotzdem existieren nur wenige
Studien zu dem Metakonstrukt. Dieser Umstand ist vor allem auf die zugrundeliegende Kon-
zeption und die damit einhergehende Operationalisierung zuriickzufiihren. Wéhrend die
wahrnehmungsbasierte Aufgabengeschlossenheit durch subjektive Fragebogen relativ schnell
und 6konomisch erfasst werden kann, muss die objektive Vollstdndigkeit und die damit ver-
bundene Tatigkeitsstruktur durch geschulte Experten mithilfe von Beobachtungsinterviews
erhoben werden (vgl. Bradke & Melzer, 2016). Die Autorinnen konnten insgesamt nur neun
relevante Studien zur Vollstdndigkeit von Tatigkeiten identifizieren, welche Zusammenhénge
zu Motivation, Zufriedenheit und Leistung untersucht haben. Demgegentiber wurden fiir die
Aufgabengeschlossenheit zumindest 65 Studien gefunden. Beziiglich Leistung ergab sich in
der Scoping Review fiir die Vollstindigkeit ein positiver Zusammenhang. Experimentelle
Untersuchungen von Tschan (1995, 2000, 2002) konnte die Leistungsforderlichkeit von voll-
standigen Tatigkeiten fiir individuelle, dyadische und Kleingruppenarbeit ebenfalls nachwei-
sen. Beziiglich der Beanspruchung ergab die Scoping Review, dass vollstindige Tatigkeiten
positiv mit Arbeitszufriedenheit und Motivation sowie negativ mit Abwesenheit und psycho-
physischen Beschwerden zusammenhingen (Bradtke & Melzer, 2016). Untersuchungen von
Richter, Heimke und Malessa (1988) haben gezeigt, dass Arbeitende mit unvollstindigen Ta-
tigkeiten mehr psychische Sattigung und weniger Arbeitsfreude erleben. In der Studie von
Possiger (1989) wird jedoch ein U-formiger Zusammenhang von Vollstindigkeit und Beein-
trachtigung vorgeschlagen. Dies entspricht der Konzeption des Vitaminmodells von
Warr (1987, 2011), wonach die Beziehung von Arbeits- und Beanspruchungsmerkmalen nicht
linear ist. Es wird vielmehr angenommen, dass eine zu hohe oder zu niedrige Auspragung zu
Fehlbeanspruchung fiihrt. Fiir das Metakonstrukt der vollstindigen Tatigkeit wird dem ent-
schieden widersprochen. Eine zu vollstdndige Tatigkeit ist per Definition des Konstrukts nicht
moglich. Uber dem Ideal einer intellektuell-schopferischen Titigkeit mit den Titigkeitsklas-
sen Vorbereiten, Organisieren, Ausfithren und Kontrollieren kann keine Zunahme der Voll-

standigkeit erfolgen.

Fehlbeanspruchung bei vollstindigen Tidtigkeiten. Es ist jedoch moglich, dass bei
vollstindigen Tatigkeiten Fehlbeanspruchungen auftreten, wenn Leistungsvoraussetzungen
der Arbeitenden nicht den Anforderungen entsprechen oder die Ausprdgungen anderer Ar-

beitsmerkmale zu Fehlbeanspruchung fithren (Hacker & Sachse, 2014). Die zu geringen Leis-
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tungsvoraussetzungen oder moglichen Qualifikationsliicken sind jedoch nicht auf das Kon-
strukt, sondern auf die inaddquate Gestaltung des Auftrags zuriickzufiihren. Die auftragsseiti-
ge Gestaltung von Vorbereitung, Organisation, Ausfiihren und Kontrolle, welche in der Regel
in einer Stellenbeschreibung’ verankert sein sollte, muss die berufliche Vorbildung und Quali-
fikationsvoraussetzung sachlogisch einbeziehen. Beispielsweise wire ein Vorbereitungsauf-
trag zur selbststindigen Programmierung und Anpassung der jeweiligen Anwendungen fiir
Arbeitende im Biiro zu vermeiden, wenn diese keine Qualifikationen dazu innehaben oder
keine Weiterbildung stattgefunden hat. Wenn die Anforderungen die vorhandenen
Qualifikationen {iiberschreiten, konnen sich zweifelsohne Lernmoglichkeiten ergeben. Die
Anforderungen diirfen allerdings nicht zu einer entmutigenden Uberforderung fiihren
(Hacker & Sachse, 2014). Dariiber hinaus wird nicht bestritten, dass Arbeitende, die viele
Jahre partialisierten Tatigkeiten nachgegangen sind, erst wieder Vertrauen in die eigenen Fi-
higkeiten und Fertigkeiten entwickeln miissen. Insbesondere der Ansatz des psychologischen
Empowerments scheint fiir diesen Zweck niitzlich zu sein (Schermuly, 2019b). Dies betrifft
allerdings nicht die Arbeitsgestaltung und wird an dieser Stelle nicht vertieft. Beziiglich wei-
terer Arbeitsmerkmale, die bei hoch ausgepriagter Vollstindigkeit zu Fehlbeanspruchung fiih-
ren konnen, hat sich besonders die Arbeitsintensitit gezeigt (Hacker & Sachse, 2014;
Rau & Gollner, 2018). Wie bereits in Kapitel 2.1 erldutert, kann bei kognitiv anspruchsvollen
Tatigkeiten die notwendige Zeit nur schwer kalkuliert werden (Rau & Gollner, 2018;
Hacker, 2020). Somit kann es bei hierarchisch und sequentiell vollstandigen Tatigkeiten
durch das hohe Regulationsniveau hdufig zu einem Ungleichgewicht von Arbeitszeit zu Ar-
beitsmenge sowie Entgrenzung kommen (Dunkel & Kratzer, 2016; Rau & Hoppe, 2020). In
der Folge wird von den Arbeitenden Zeitdruck erlebt, Tétigkeiten werden unvollstindig aus-
gefithrt (zum Beispiel durch das Weglassen der Kontrolle) und/oder der mit Vollstindigkeit
einhergehende Tatigkeitsspielraum wird nicht erkannt bzw. kann nicht genutzt werden
(Hacker, 2009; Schweden, 2018). Davon unabhingig ist nicht nutzbarer oder erkennbarer
Tatigkeitsspielraum generell eine Ursache von Fehlregulation. Nach Hacker und Sachse
(2014) stellt ein Fehlen von Tatigkeitsspielraum den grofften Mangel der unvollstindigen Ta-
tigkeiten dar. Ein zusammenfassender Uberblick iiber das Metakonstrukt der vollstindigen

Tatigkeit auf Basis der Handlungsregulationstheorie ist in Infobox 1 gegeben.

5 Mit Stellenbeschreibung ist ein Dokument gemeint, dass den Auftrag der Arbeitsstelle enthélt. Darin
ist zusdtzlich die Qualifikation- und Ausbildungsvoraussetzung enthalten. Je nach Unternehmen kann die Be-
zeichnung auch Funktionsbeschreibung sein.
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Infobox 1: Zusammenfassung zum Metakonstrukt der vollstindigen Tdtigkeit

Zusammenfassend bietet das Metakonstrukt der vollstindigen Tétigkeit mit der zugrunde-
liegenden Handlungsregulationstheorie eine sehr umfassende und detaillierte Erklarungsba-
sis fiir die psychologischen Vorgdnge von Arbeitstitigkeiten. Die objektive Konzeption
bietet eine passende Grundlage fiir die Schaffung einer gut gestalten Arbeit nach
DIN EN ISO 6385 (2016), welche nicht durch die subjektiv geprigte Auffassung oder
Wahrnehmung der Arbeitenden beeinflusst wird. Dennoch liegen nur wenige Studien zu
vollstandigen Tatigkeiten vor (vgl. Bradtke & Melzer, 2016). Folglich ist das erste Ziel die-
ser Dissertationsschrift die Uberpriifung des Metakonstrukts, um es als Leitbild fiir die Ar-
beitsanalyse, -bewertung und -gestaltung im Anschluss praktisch zu erproben. Dazu miissen
nachfolgend mit dem Tatigkeitsspielraum und der Arbeitsintensitidt zwei der wichtigsten
Arbeitsmerkmale betrachtet werden, welche im Zusammenhang mit der vollstindigen Té-
tigkeit stehen. Wéhrend der Tétigkeitsspielraum ein Kernmerkmal vollstandiger Tatigkeiten
und eine Grundvoraussetzung fiir deren positive Folgen darstellt (Hacker & Sachse, 2014),
wird die Arbeitsintensitdt im Metakonstrukt nicht beriicksichtigt. Trotzdem sind gerade die
vollstdndig gestalteten Tatigkeiten mit kognitiv hohen Anforderungen anfillig fiir eine zu
hohe Arbeitsintensitit, da die Bemessung von Arbeitsmenge zu Arbeitszeit schwer ab-
schitzbar ist (Hacker, 2020; Rau & Hoppe, 2020). Dadurch muss die Arbeitsintensitét bei
der Analyse, Bewertung und Gestaltung vollstindiger Tatigkeiten immer beriicksichtig

werden.

2.2.3 Titigkeitsspielraum und Arbeitsintensitit

Im vorherigen Abschnitt wurde erldutert, dass die sequentiell vollstindige Gestaltung des
Auftrags im Sinne eines libergeordneten Arbeitsmerkmals mit einer Vielzahl von Arbeits-
merkmalen einhergeht bzw. diese bedingt. Das bedeutendste Arbeitsmerkmal ist nach Hacker
und Sachse (2014) der Tatigkeitsspielraum, welcher inhdrenter Bestanteil der Tatigkeitsklas-
sen Vorbereiten und Organisieren ist. Erst durch den ,, Tatigkeitsspielraum mit seinen Zielstel-
lungs- und Entscheidungsmoglichkeiten* (Hacker & Sachse, 2014, S. 177) ergeben sich intel-
lektuelle Anforderungen im Sinne der hierarchischen Vollstindigkeit. Eine wichtige
Auffassung ist, dass Arbeitsergebnisse auf verschiedene Art und Weise erreicht werden kon-
nen (Hacker & Sachse, 2014). Héufig existieren nicht nur mehrere effiziente und zielfiihrende
Varianten der Arbeitsausfithrung, sondern auch mehrere sinnvolle Arbeitsergebnisse, die
durch eigenes Zielsetzen entwickelt werden konnen. Besonders bei der Gestaltung von vorbe-

reitenden oder organisierenden Tétigkeitsklassen ist darauf zu achten, dass der Tatigkeits-
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spielraum durch feste Vorgaben beispielsweise von Arbeitsweisen, Arbeitsmitteln oder Ar-
beitsumgebung nicht eingeschriankt wird. Im ungiinstigsten Fall wiirden keine Vorbereitungs-
oder Organisationstitigkeiten resultieren, sondern Aneinanderreihungen von ausfiithrenden
Tatigkeiten, welche eher der Aufgabengeschlossenheit entsprechen. Der Tatigkeitsspielraum
beeinflusst somit wesentlich die Regulationsvorgénge und ist fiir eine lern- und innovations-

forderliche Arbeitsgestaltung essentiell.

Demgegeniiber miissen allerdings auch Arbeitsmerkmale beriicksichtigt werden, wel-
che die Regulationsvorgédnge storen bzw. erschweren (Roe, 1999). Die schwierige Bemessung
von Arbeitszeit und Arbeitsmenge bei hierarchisch vollstandiger intellektueller Arbeit wurde
bereits mehrfach erwéhnt (Hacker, 2020; Rau & Hoppe, 2020). Hinzu kommt, dass vollstin-
dige Tatigkeiten mit ithren in der Regel hohen zeitlichen und inhaltlichen Freiheitsgraden so-
wie die zunehmenden flexiblen und ortsungebundenen Arbeitsmoglichkeiten ein hohes Maf}
an Selbstregulation von den Arbeitenden verlangen (Kratzer & Dunkel, 2013;
Mazmanian, Orlikowski & Yates, 2013). In Kombination kommt es dadurch einerseits zu
einer Ausweitung der Arbeitszeit in Form von Uberstunden, Fragmentierung der
Nicht-Arbeitszeit und eventuell auftretender quantitativer Uberforderung (Hacker, 2018;
Rau & Gollner, 2018; Rau & Hoppe, 2020). Andererseits konnen auch leistungs-, lern- und
innovationsforderliche Effekte vollstindiger Tatigkeiten nicht genutzt werden, weil der vor-
handene Tatigkeitsspielraum durch die zu hohe Arbeitsintensitit nicht wahrgenommen wer-
den kann (Schweden, 2018). Letzteres verdeutlicht, dass Tatigkeitsspielraum und Arbeitsin-
tensitit im Gegensatz zu der Vollstdndigkeit nicht nur im Sinne einer objektiven Gegebenheit,
sondern auch als eine subjektive Erlebensvariable betrachtet werden miissen (Hacker, 2009;
Schweden, Kéastner & Rau, 2019; Rau & Gollner, 2018). Nachfolgend werden der Tatigkeits-
spielraum und die Arbeitsintensitit definiert sowie empirische Ergebnisse vorgestellt. Im An-
schluss wird anhand des Job-Demand-Control-Models (Karasek, 1979) der Zusammenhang

von Arbeitsintensitdt und Tatigkeitsspielraum erldutert.

Tdtigkeitsspielraum und Beeinflussbarkeit. Da der Tatigkeitsspielraum eine Kompo-
nente vieler Modelle und Theorien der Arbeits- und Organisationspsychologie ist, existieren
auch eine groBe Menge an Definitionen und Bezeichnungen. Aus diesem Grund hat
Schweden (2018) eine umfassende Aufstellung der relevanten Theorien sowie Modelle zum
Tatigkeitsspielraum vorgenommen und die Gemeinsamkeiten der verschiedenen Auffassun-
gen herausgearbeitet. Danach umfasst Téatigkeitsspielraum allgemein die Beeinflussung bis

hin zur Wahl der Arbeitsweise, den Umfang der Entscheidungsmoglichkeiten sowie das Erle-
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ben von intrinsischer Motivation, Qualifizierungsbereitschaft und Autonomie. In dieser Dis-
sertationsschrift wird Téatigkeitsspielraum in Anlehnung an das vielfach untersuchte Job-
Demand-Control-Model (Karasek, 1979) verstanden. Das Review von Rau und Buyken
(2015) hat gezeigt, dass die Bedeutung des Tatigkeitsspielraums fiir die Entstehung von Be-
anspruchungsfolgen im Rahmen von Untersuchungen zu diesem Modell hinreichend nachge-
wiesen worden ist. Im Job-Demand-Control-Model wird job control als die Gesamtheit aus
der Beeinflussbarkeit (decision authority), der Moglichkeit vielfiltiger Fertigkeits-® und Fi-
higkeitsnutzung’ (skill discretion) sowie der Qualifikationsnutzung und -entwicklung (skill
utilisation) in der Arbeit verstanden (Karasek, 1979; Karasek et al., 1998). Gerade im Zu-
sammenhang mit der vollstdndigen Tatigkeit erscheint es sinnvoll, diese {iber die Beeinfluss-
barkeit hinausgehende Definition zu verwenden. Einerseits miissen, wie in Kapitel 2.2.2 be-
schrieben, die Fahigkeiten und Fertigkeiten der Arbeitenden bei der Gestaltung vollstindiger
Tatigkeiten mit einbezogen werden, um keine Fehlbeanspruchung zu erzeugen. Andererseits
sollen vollstandige Tétigkeiten lernforderlich sein und zur Weiterentwicklung beitragen. Den-
noch kann es gerade fiir die Gestaltung objektiver Gegebenheiten sinnvoll sein, das enger
gefasste Konstrukt Beeinflussbarkeit (decision authority) zu verwenden. Diese Komponente
von job control ldsst die Qualifikations- sowie Lernerfordernisse, die zur Bewdltigung einer
jeweiligen vollstdndigen Tatigkeit inhdrent sind, unberiicksichtigt und fokussiert die bedin-
gungsbezogenen gestaltbaren Arbeitsmerkmale. Somit wird unter Beeinflussbarkeit im Fol-
genden die Einwirkung auf aktuelle und kiinftige Arbeitssituationen und -tdtigkeiten entspre-
chend eigener Ziele und eigenem Handeln sowie die selbststindige Bewdéltigung dieser

verstanden (Blumenfeld, 1932; Hacker & Sachse, 2014; Schweden et al., 2019).

Tatigkeitsspielraum wird nachfolgend entsprechend des job control-Konstrukts als
weiter gefasstes Konzept verstanden, welches mit der Beriicksichtigung von Fertigkeiten und
Fahigkeiten sowie der Moglichkeit zur Weiterentwicklung tiber die Beeinflussbarkeit hinaus
auch weitere Merkmale gut gestalteter Arbeit nach DIN EN ISO 6385 (2016) berticksichtigt.
Die Beeinflussbarkeit ist enger gefasst und entspricht dem ,,Grad an Entscheidungsfreiheit
hinsichtlich Vorrang von Aufgaben [...] und Vorgehensweise* (DIN EN ISO 6385, 2016,
S. 14). Wenn nachfolgend der Begriff Tatigkeitsspielraum gebraucht wird, ist die Beeinfluss-
barkeit als ein Bestandteil immer mit inbegriffen. Falls eine Unterscheidung nétig ist, wird die

Beeinflussbarkeit explizit benannt. Empirisch hat sich ohnehin gezeigt, dass die Komponen-

6  Fertigkeiten sind durch Ubung psychisch automatisierte Komponenten von Titigkeiten®

(Hacker & Sachse, 2014, S. 416).
7, Fihigkeiten sind in der Lebensgeschichte entstandene komplexe Eigenschaften, die das Ausfiihren
von Tatigkeiten ermoglichen® (Hacker & Sachse, 2014, S. 467).
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ten Beeinflussbarkeit und Qualifikationsnutzung sowie -entwicklung eine enge Bindung auf-
weisen (Karasek & Theorell, 1990). Gleichwohl muss sowohl fiir die weitere als auch fiir die
engere Auffassung zwischen objektiven Gegebenheiten und subjektivem Erleben unterschie-
den werden. Um Tétigkeitsspielraum nutzen zu kénnen, muss nach Hacker & Sachse (2014)
dieser zuerst objektiv gegeben und anschlieBend subjektiv erkannt sowie beherrscht werden.
Gebele, Morling, Rosler und Rau (2011) konnten faktoranalytisch zeigen, dass subjektivem
und objektivem Tatigkeitsspielraum dasselbe Konstrukt zugrunde liegt und beide signifikant
miteinander in Zusammenhang stehen. Objektiver und subjektiver Téatigkeitsspielraum sind
jedoch nicht deckungsgleich, was auf die Wahrnehmungskomponente zuriickzufiihren ist.
Tatigkeitsspielraum wird folglich als gestaltbares Arbeitsmerkmal gesehen, welches, vermit-
telt durch das Erleben und die Nutzbarkeit, eine wertneutrale Anforderung an die Arbeitenden

darstellt (Schweden, 2018).

In Bezug auf Beanspruchungsfolgen existiert eine Fiille an empirischen
Untersuchungen zum Tétigkeitsspielraum. Dabei hat sich in systematischen Reviews und
Metaanalysen gezeigt, dass ein hoher Tétigkeitsspielraum mit positiven und ein geringer
Tatigkeitsspielraum mit negativen Beanspruchungsfolgen einhergeht (Héusser, Mojzisch,
Niesel & Schulz-Hardt, 2010; Rau & Buyken, 2015; Rosen, 2016; Schiitte et al., 2014;
van der Doef & Maes, 1999). So konnte in Studien gezeigt werden, dass gering ausgepragter
Tatigkeitsspielraum mit depressiven Storungen (Rau, Morling & Rosler, 2010), kardiovasku-
laren Erkrankungen (Bishop et al., 2003), vitaler Erschopfung (Schuller, Rosler & Rau, 2012),
psychosomatischen Beschwerden und emotionaler Erschopfung (de Jonge, Reuvers, Hout-
man, Bongers & Kompier, 2000) in Zusammenhang steht. Dementgegen ist hoher Tétigkeits-
spielraum mit Arbeitsengagement (Schaufeli, Bakker & Rhenen, 2009), Arbeitszufriedenheit
(Janssen, Peeters, de Jonge, Houkes & Tummers, 2004), allgemeinem Wohlbefinden
(Bergmann, Pietrzyk & Richter, 2007), Motivation (Hacker, 2003) und Lernforderlichkeit
(Rau, 2006) assoziiert. In den meisten Studien wurde neben dem Tétigkeitsspielraum auch die

Arbeitsintensitit als zweite Variable des Job-Demand-Control-Models untersucht.

Arbeitsintensitdt. Die Arbeitsintensitit stellt wie der Tatigkeitsspielraum eine der
zentralen Belastungen der modernen Arbeitswelt dar (Stab & Schulz-Dadaczynski, 2017).
Nicht nur, dass etwa 24 bis 41 Prozent der Arbeitenden eine zu hohe Arbeitsintensitét
aufweisen (Schreiter, 2014), in der sich standig im Wandel befindlichen Arbeitswelt ist auch
eine stetige Zunahme der Arbeitsintensitit zu verzeichnen (Institut DGB-Index

Gute Arbeit, 2016; Korunka & Kubicek, 2013; Korunka, Kubicek, Paskvan & Ulfers, 2015;
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Lohmann-Haislah, 2012; Roe und Zijlstra, 2000). Fiir diesen als Intensivierung bezeichneten
Vorgang wurden in der vorliegenden Dissertationsschrift bereits mehrere Ursachen aufge-
fiihrt. Zum einen fiihren technologische Entwicklungen zu einer steigenden Zeit- und Ortsun-
gebundenheit und zum anderen ergeben sich durch die globalisierte Markt- und Konkurrenz-
situation neue Anforderungen (siche Kapitel 2.1). In der Folge nehmen ergebnisorientierte
Formen der Leistungssteuerung zu, welche die tatsdchliche Ausfiihrungszeit bei der Auftrags-
gestaltung nicht bzw. unzureichend berilicksichtigen (Chevalier & Kaluza, 2015;
Hacker, 2020; Kratzer & Dunkel, 2013; Menz et al., 2011; Rau & Hoppe, 2020). Dadurch
sind vor allem Arbeitende in Dienstleistungs- und Wissensarbeitsberufen von einem Un-
gleichgewicht von Arbeitszeit zur Arbeitsmenge betroffen (Dunkel & Kratzer, 2016;
Hacker, 2020; Lohmann-Haislah, 2012). Die Griinde liegen hier neben der Markt- und Kon-
kurrenzsituation vor allem an der psychischen Struktur der Tétigkeiten. Fiir kognitive Tétig-
keiten, besonders hierarchisch vollstindige, ist die Zeitbemessung schwer zu realisieren
(Hacker, 2020). Arbeitende haben in der Regel selbst Probleme, den Zeitbedarf einzuschit-
zen. Im Endeffekt fithren die Orts- und Zeitflexibilitit zu einer Entgrenzung und Fragmentie-
rung der Lebensbereiche in Verbindung mit einer hohen Anzahl an Uberstunden
(Rau & Hoppe, 2020). Die falsche Zeitbemessung ist allerdings nicht die einzige Ursache fiir
den Widerspruch von der Arbeitsmenge zur -zeit. Storungen, Unterbrechungen sowie unvor-
hergesehene und widerspriichliche Arbeitsanforderungen verstirken das Ungleichgewicht
oder fithren in manchen Féllen tiberhaupt erst dazu (Hacker, 2020; Schreiter, 2014;
Rau & Gollner, 2018). Hierzu wurden von Hacker (2020) die Beispiele Behebung von Hava-
rien, Personalausfall/-mangel, Stérungen durch technologische Umstellungen, unvorhergese-
hene Terminsetzung/-inderung durch beispielsweise Kundenwiinsche, regelmiBige Anderun-
gen des Arbeitsauftrages oder Storungen durch eine liickenhafte Auftragsinformation genannt.
Aus diesen genannten Ursachen und Hintergriinden muss nachfolgend ein einheitliches Ver-

stdndnis abgleitet werden.

Wie beim Téatigkeitsspielraum existieren auch fiir die Arbeitsintensitit verschiedene
Definitionen (vgl. Rau & Gollner, 2018; Schulz-Dadaczynski, 2017; Schweden, 2018). Das
Gemeinsame in den Definitionen ist die unzureichende Zeit zur Erbringung einer Leistung. In
dieser Dissertationsschrift wird dieses Verstindnis erweitert. Die Ursachen und Beispiele ha-
ben gezeigt, dass Arbeitsintensitdt im Sinne der Handlungsregulationstheorie eine Regulati-
onsbehinderung darstellt (Oesterreich et al., 2000; Roe, 1999). In Kapitel 2.2.2 wurde eine zu
hohe Arbeitsintensitét folgerichtig als Fehlbeanspruchungsursache benannt. Die Regulations-

behinderung lésst sich in Regulationsiiberforderungen und Regulationshindernisse differen-
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zieren (Oesterreich et al., 2000). Unter Regulationsiiberforderung wird eine Fehlbeanspru-
chungsursache im Sinne einer Uberlastung der ,allgemeinen Leistungsvoraussetzungen des
Arbeitenden im Hinblick auf seine Regulationsfahigkeit™ (Oesterreich et al., 2000, S. 54) ver-
standen. Darunter fillt somit die zeitliche Uberforderung, welche nicht an die Arbeitsmenge
angepasst ist. Mit Regulationshindernissen sind hingegen Behinderungen gemeint, welche
vom  Arbeitenden  zusidtzlichen  Aufwand oder riskantes Handeln  fordern
(Oesterreich et al., 2000). Storungen, Unterbrechungen sowie unvorhergesehene und wider-
spriichliche Arbeitsanforderungen gehdren folglich zu den Hindernissen. Die Kombination
der beiden Regulationsbehinderungen ermoglicht die Ableitung einer Definition von Arbeits-
intensitdt. Zusdtzlich existiert fiir die Arbeitsintensitdt jedoch die Problematik, dass die sub-
jektive Wahrnehmung der objektiv bestehenden Arbeitsintensitét stark von den individuellen
Leistungsvoraussetzungen und  Bewiltigungsstrategien der  Arbeitenden  abhéngt
(Rau & Gollner, 2018; Roe & Zijlstra, 2000). Das zeigte sich auch in der Untersuchung von
Gebele et al. (2011). Wie beim Tatigkeitsspielraum konnten die Autoren auch fiir die Arbeits-
intensitdt faktoranalytisch zeigen, dass subjektiver und objektiver Arbeitsintensitit dasselbe
Konstrukt zugrunde liegt und beide signifikant in Zusammenhang stehen. Die Ladungen der
Primérfaktoren und die Zusammenhangsmalle fielen flir die Arbeitsintensitdt hingegen we-
sentlich geringer aus als fiir den Titigkeitsspielraum. Hintergrund ist, dass in objektiven® Be-
obachtungsinterviews potentielle Ausloser von Arbeitsintensitit erfasst werden. Subjektive
Fragebogen beziehen sich dagegen eher auf die erlebten Konsequenzen der Bewiltigung von
Arbeitsanforderungen (es besteht Zeitdruck, die Arbeitsmenge ist zu hoch, hektische Arbeit
etc.) und nehmen damit einen subjektiven Bias in Kauf (Karasek, 1979; Kara-
sek & Theorell, 1990; Roe & Zijlstra, 2000; Wall, Jackson, Mullarkey & Parker, 1996). Daher
ist es notwendig im Folgenden eine begriffliche Prizisierung vorzunehmen. In Anlehnung an
das job demand-Konstrukt des Karasek-Paradigmas wird unter subjektiver Arbeitsintensitét
die Schwierigkeit und Widerspriichlichkeit von Arbeitsanforderungen sowie der Zeitdruck
und die zeitliche Auslastung verstanden (Karasek, 1979; Karasek & Theorell, 1990). Die ob-
jektive und damit auch gestaltbare Arbeitsintensitit wird entsprechend des Rahmenmodells
von Rau und Gollner (2018) ,,als Funktion von Arbeitsmenge pro verfiigbarer Zeit und erfor-

derlichem kognitivem Regulationsniveau bei der Aufgabenbewailtigung® (S. 151) verstanden:

S Arbeitsintensitit) = Menge/Zeit * kognitives Regulationsniveau

8 Die Terminologie objektiv und subjektiv in Verbindung mit einer Messmethode bezieht sich darauf,
inwieweit das Messobjekt (die arbeitstatige Person) die Qualitit der Daten bewusst oder unbewusst beeinflussen
kann. Von Expertinnen und Experten durchgefiihrte Beobachtungsinterviews gelten demnach als objektiv und
Fragebogen als subjektiv (dies wird in Kapitel 2.3.1 erlautert).
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Das Regulationsniveau wurde in Kapitel 2.2.2 erldutert. Bei hierarchisch vollstindigen
Tatigkeiten ist einerseits die Zeitbemessung schwierig und anderseits die realisierbare Menge
pro Zeit geringer. AuBBerdem konnen hierarchisch vollstindige Tatigkeiten in der Regel nicht
durch ein intensiveres oder hérteres Arbeiten beschleunigt werden. Folglich sollte ein ungiins-
tiges Verhéltnis von Arbeitsmenge zu verfiigbarer Arbeitszeit bei intellektuell fordernderen
Tatigkeiten zu einer hoheren Arbeitsintensitdt fiihren als bei einfachen ausfiihrenden Tatigkei-
ten. Fiir Tatigkeiten mit gleichem kognitivem Regulationsniveau steigt die Arbeitsintensitét
entweder durch die Erhohung der Arbeitsmenge oder durch die Reduktion der verfligbaren
Zeit. Die verfligbare Zeit wird wiederum durch die Regulationshindernisse zusétzlich ver-

kiirzt.

Wenn nachfolgend in dieser Dissertationsschrift Arbeitsintensitét ohne die Spezifizie-
rung subjektiv oder objektiv verwendet wird, ist immer ein gestaltbares Arbeitsmerkmal ge-
meint, welches, mediiert durch die Leistungsvoraussetzungen und Bewdéltigungsstrategien,
eine Regulationsbehinderung und Fehlbeanspruchung an die Arbeitenden darstellen kann.
Entsprechend zeigten empirische Studien, dass eine hohe Arbeitsintensitit mit kardiovaskula-
ren Erkrankungen (Eller et al., 2009), vitaler Erschopfung (Schuller et al., 2012), Angst
(van der Doef & Maes, 1999), Depression (Netterstrom et al., 2008; Rau & Buyken, 2015)
und Erholungsunfihigkeit (Gebele et al., 2011) in Zusammenhang steht.

Job-Demand-Control-Model. Fiir die orientierende Diagnostik von psychosozialen
Risiken bei der Arbeit hat sich das Job-Demand-Control-Model von Karasek (1979) weltweit
etabliert (Richter, 2015). In dem Modell vertritt Karasek die Annahme, dass sich
Fehlbeanspruchungen aus den beiden Kernmerkmalen Tétigkeitsspielraum (job control) und
Arbeitsintensitit (job demand) ableiten lassen. Beide Konstrukte stehen in Wechselwirkung
zueinander (Wall et al., 1996). Eine hohe Arbeitsintensitit sollte demnach nicht zu gesund-
heitsgefahrdenden Beanspruchungen fithren, wenn im ausreichenden Maf3e Tatigkeitsspiel-
raum gewdahrt wird (Hockey & Earl, 2006; Willemse, de Jonge, Smit, Depla & Pot, 2012).
Unter diesen Voraussetzungen tragen sie vielmehr zur Entstehung eines active job bei, wel-
cher eine Verbesserung der Leistungsvoraussetzungen sowie den Erhalt der Gesundheit und
des Wohlbefindens von Arbeitenden nach sich zieht (Hausser et al., 2010; Héausser, Mojzisch
& Schulz-Hardt, 2011). Dagegen ergibt sich bei hoher Arbeitsintensitidt und geringem oder
fehlendem Tatigkeitsspielraum ein high strain job mit erhohtem Risiko von Fehlbeanspru-
chungen (Karasek & Theorell, 1990). Diese Wechselwirkung zwischen Arbeitsintensitit und

Tatigkeitsspielraum ist umstritten. Wéhrend es durch Metaanalysen gute bis ausreichende
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Nachweise fiir den Zusammenhang von high strain jobs und Depression, Herz-Kreislauf-
Erkrankungen,  Diabetes und  weiteren  psychischen  Beeintrichtigungen  gibt
(Rau & Buyken, 2015), sind die Ergebnisse fiir den active job sehr heterogen
(van der Doef & Maes; 1999; De Lange, Taris, Kompier, Houtman & Bongers, 2003;
Richter, 2015). Die Ursache dafiir konnte in den Ergebnissen der bereits zitierten Studie von
Schweden (2018) zu finden sein. Nach Schweden (2018) kann der objektiv gegebene Tatig-
keitsspielraum nicht wahrgenommen oder genutzt werden, wenn die Arbeitsintensitit zu hoch
ist. Dadurch wiirde ein positiv assoziierter active job zu einem high strain job werden. Eine
Kritik an dem Modell ist, dass der liberwiegende Teil der Studien auf Selbstberichten beruht,
welche mithilfe von subjektiven Fragebogen erhoben wurden (Hiusser et al., 2010). Darin
liegt einerseits eine Schwiche, da ein subjektiver Bias in Kauf genommen werden muss und
anderseits eine Stirke, weil die Abschitzung des Modells schnell und 6konomisch durchfiihr-

bar ist (dies wird in Kapitel 2.3.1 erldutert).

Dieses Modell erscheint somit auch im Bezug zum Metakonstrukt der vollstindigen
Tatigkeit interessant. Da, wie in diesem Abschnitt erldutert, der Tatigkeitsspielraum und die
Arbeitsintensitit eine grole Ndhe zu der vollstindigen Tatigkeit aufweisen, konnte die Aus-
prigung dieser beiden Arbeitsmerkmale Hinweise auf das komplexe und umfassende Me-
takonstrukt geben. Dies wire insofern niitzlich, dass neben der orientierenden Diagnostik fiir
Fehlbeanspruchungen (Richter, 2015), auch eine schnelle und 6konomische orientierende
Diagnostik fiir die Vollstindigkeit einer Tatigkeit vorhanden wére. In diesem Sinne wére die
Annahme, dass Arbeitende, welche objektiv unvollstindige Tatigkeiten innehaben, mit hoher
Wahrscheinlichkeit einen passive job mit geringer subjektiver Arbeitsintensitdt und geringem
subjektivem Tétigkeitsspielraum berichten. Arbeitende mit vollstdndigen Tatigkeiten wiirden
hingegen eher einen active job mit hohem subjektivem Tétigkeitsspielraum und hoher subjek-
tiver Arbeitsintensitit wahrnehmen. Die Zunahme der Vollstdndigkeit folgt somit der Diago-
nalen entlang des passive und active jobs, welche laut Karasek und Theorell (1990) zu einem
Anstieg der Motivation und Lernforderlichkeit beitrdgt. In Abbildung 5 ist das Quadranten-
modell des Job-Demand-Control-Model und die angenommenen Zusammenhinge zum Kon-

strukt der vollstindigen Tétigkeit dargestellt.
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Abbildung 5. Job-Demand-Control-Model (nach Karasek & Theorell, 1990) mit angenomme-
nem Zusammenhang zum Metakonstrukt der vollstindigen Tatigkeit (eigene Darstellung)

In der Darstellung sind abweichend von der Diagonalen noch weitere mogliche Konfi-
gurationen unvollstindiger Tatigkeiten dargestellt. So konnte ein high strain job darauf hin-
weisen, dass entweder eine quantitative Uberforderung der partialisierten Titigkeit vorliegt
oder wie in Schweden (2018) gezeigt, der Tatigkeitsspielraum aufgrund der hohen Arbeitsin-
tensitit nicht genutzt oder wahrgenommen werden kann. Dies hétte eine pseudo-vollstindige
Tatigkeit zur Folge. Ein low strain job wiederum konnte auf eine Fehlinterpretation des Auf-
trags hinweisen. Falls beispielsweise Stralenbahnfahrende versuchen eine Verspatung durch
schnelleres Fahren auszugleichen, wire eine Beschleunigung iiber die zugelassene
Geschwindigkeit ein unzuldssig wahrgenommener Tétigkeitsspielraum. Ein low strain job
konnte allerdings auch ein Hinweis auf eine repetierend vollstindige Titigkeit sein. Mit repe-
tierend ist hier gemeint, dass keine neuen Anforderungen oder Ubertragungserfordernisse
mehr fiir die Arbeitenden bestehen und Vorbereitungsoperationen iiberfliissig werden
(Hacker & Sachse, 2014). Eine vormals vollstindige Tétigkeit konnte in diesem Sinne durch
gleichartige Wiederholung die Lernforderlichkeit und Motivation reduzieren. Daher sprechen
Hacker und Sachse (2014) im Bezug zu vollstindigen Tatigkeiten auch von evolvierend voll-

standigen Tdtigkeiten, welche zum Beispiel durch Partizipation an der Weiterentwicklung
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threr Arbeitsorganisation und -gestaltung stindig neue Anforderungen an die Arbeitenden

stellen.

Falls die Annahmen stimmen, konnte das Job-Demand-Control-Model mithilfe von
Fragebogen nicht nur eine schnelle und 6konomische orientierende Diagnostik von Fehlbean-
spruchungsfolgen ermoéglichen, sondern auch Hinweise zur Gestaltung der Vollstindigkeit
geben. Dafiir braucht es allerdings Cut-Off-Werte (Grenzwerte) zur Trennung von hoher und
niedriger Arbeitsintensitidt bzw. hohem und niedrigem Tétigkeitsspielraum mit Bezug zu ob-
jektiven Gegebenheiten. Bisher eingesetzte Cut-Off-Werte verwenden in der Regel skalenori-
entierte Lageparameter oder berufs- bzw. branchenspezifische Mittelwerte, welche kaum Be-
zug zu der tatsdchlichen Ausprigung eines Konstrukts haben. Diese Problematik wird in

Kapitel 2.3.2 vertieft.
2.2.4 Schlussfolgerung zu Merkmalen gut gestalteter Arbeit

Um den Herausforderungen der VUKA-Welt gerecht zu werden, hat Hartmann (2015) die
Umsetzung bereits bestehender Ideen gefordert und das Konstrukt der vollstdndigen Tatigkeit
vorgeschlagen. Darauthin wurde in diesem Kapitel erldutert, dass die vollstindige Tatigkeit
auf Basis der Handlungsregulationstheorie ein umfassendes Metakonstrukt darstellt, welches
den genannten Herausforderungen der Arbeitswelt gerecht wird und somit als Leitbild fiir die
Analyse, Bewertung und Gestaltung der Arbeit dienen kann. Das Metakonstrukt umfasst im
weiteren Sinne alle Merkmale gut gestalteter Arbeit nach DIN EN ISO 6385 (2016). Es konn-
te zudem dargelegt werden, dass mit der Arbeitsintensitdt und dem Tatigkeitsspielraum zwei
wesentliche Arbeitsmerkmale der Arbeits- und Organisationspsychologie in enger Beziehung
zum Metakonstrukt der vollstindigen Tatigkeit stehen. Gleichwohl ergibt sich aus der objek-
tiven Konzeption der vollstindigen Tatigkeit das Problem, dass ihre Untersuchung im Ver-
gleich zu subjektiven Fragebogenuntersuchungen sehr aufwendig ist. Entsprechend konnten
nur wenige Studien zur vollstandigen Tatigkeit gefunden werden (Bradtke & Melzer, 2016).
Die erste Zielstellung dieser Arbeit ist somit eine empirische Uberpriifung des Konstrukts der
vollstdndigen Téatigkeit. Gemall dem Titel dieser Arbeit wurde somit die Theorie zum Leitbild

vollstandiger Tatigkeiten erlautert.

Je nach Anforderung, Problematik oder Zielstellung der zu untersuchenden oder prospektiv
bzw. projektierend zu gestaltenden Arbeitstatigkeit konnen und sollten jedoch noch weitere
Arbeitsmerkmale beriicksichtigt werden, die mit dem Metakonstrukt der Vollstdndigkeit noch

nicht abgedeckt sind. Im Anhang B wird eine Auswabhl relevanter Arbeitsmerkmale und Mo-
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delle (z.B. soziale Unterstiitzung, Effort-Reward-Imbalance-Model, Job-Demand-Resources-
Model, Fiihrung) und deren Zusammenhang mit dem Metakonstrukt der vollstindigen Tétig-
keit erlautert. Im folgenden Abschnitt sollen Grundsédtze und noch zu erforschende Problem-

stellungen einer ganzheitlichen Arbeitsanalyse, -bewertung und -gestaltung dargelegt werden.

2.3 Ableitung eines ganzheitlichen Vorgehens zur Arbeitsanalyse, -bewertung &

-gestaltung

Mit der Novellierung des Deutschen Arbeitsschutzgesetzes (§4; §5) wurde die psychische
Belastung explizit als Gefahrenquelle benannt (Bundesministerium fiir Arbeit und Sozia-
les, 2013). Die Arbeitgeber sind seitdem verpflichtet, die mit der Arbeit verbundenen psychi-
schen Gesundheitsgefdhrdungen zu ermitteln, zu beurteilen und, daran orientiert, die erforder-
lichen MaBnahmen festzulegen. Eine Vielzahl von Verfahren wie zum Beispiel der
Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ); Niibling, Stofel, Hasselhorn, Michaelis
& Hofmann, 2005), das Screening psychischer Arbeitsbelastungen (SPA; Metz & Rot-
he, 2017) oder das Verfahren Gefihrdungsbeurteilung Psychische Belastung (GPB;
Sonntag & Feldmann, 2017) versuchen die Forderungen nach beeintrichtigungsfreien Ar-
beitstitigkeiten umzusetzen. Die erste Schwachstelle dieser Verfahren ist, dass sie nicht dar-
iiber hinaus gehen. In dieser Dissertationsschrift wird daher ein Vorgehen postuliert, welches
neben der Beeintrachtigungsfreiheit auch die Forderungen an psychologische Arbeitsgestal-
tung nach Effizienz, Lern- sowie Personlichkeitsforderlichkeit erfiillt und zusétzlich innovati-
ves Arbeiten fordert. Das Leitbild dieses Vorgehens stellt die vollstindige Tatigkeit dar (sieche
Kapitel 2.2). Die zweite Schwachstelle wird von Ulich (2011) wie folgt beschrieben: ,,Es be-
stehen vielféltige Erfahrungen mit dem isolierten Einsatz verschiedener einzelner Verfahren.
Mit dem integrativen Einsatz verschiedener Verfahren und Vorgehensweisen fiir eine ganz-
heitliche Analyse und Bewertung auf verschiedenen Ebenen des Betriebes bestehen jedoch
relativ wenige Erfahrungen® (Ulich, 2011, S. 85). Durch diese Dissertationsschrift soll dem-
entsprechend ein ganzheitliches Vorgehen postuliert und erprobt werden. Im Folgenden wer-
den zuerst Grundsitze fiir die Analyse von Arbeitstétigkeiten erldutert. Anschliefend wird
erklért, wie eine Bewertung der in der Analyse gefundenen Daten ablaufen kann und welche
Problemstellungen noch bestehen. Im darauffolgenden Abschnitt zur Gestaltung von Arbeit
werden Mdoglichkeiten vorgestellt, wie vollstindige Téatigkeiten entwickelt werden konnen.
AnschlieBend soll ein Vorgehen abgeleitet werden, welches flexibel an Unternehmen aus un-

terschiedlichen Branchen und verschiedenen GroB3en angepasst werden kann.
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2.3.1 Psychologische Arbeitsanalyse

Als Orientierung fiir eine ganzheitliche Arbeitsanalyse kann das auf dem soziotechnischen
Systemansatz (Emery, 1967) basierende Mensch-Technik-Organisation-Konzept (MTO-
Konzept; vgl. Strohm & Ulich, 1997) herangezogen werden. Nach dem MTO-Konzept sind
bei einer Arbeitsanalyse das Zusammenwirken der Menschen, Technologien und organisatio-
nalen Strukturen im Unternehmen zu beriicksichtigen. Entsprechend wird bei einer MTO-
Analyse nicht nur das Individuum betrachtet, sondern auch das Unternehmen, die Organisati-
on, die Arbeitsgruppe sowie die Mensch-Maschine-Funktionsteilung (Ulich, 2011). Es wird
deutlich, dass eine ganzheitliche Arbeitsanalyse alle Strukturen, Prozesse sowie Individuen im
Unternehmen betrifft (Hacker, 1995). Sie beginnt bei den Unternehmenszielen, der Unter-
nehmensorganisation sowie der eingesetzten Technologie und endet bei der Teilhandlung
eines Arbeitenden, als kleinste noch sinnvoll zu erhebende psychologische Einheit (siehe Ka-
pitel 2.2.2). Fiir die Abfolge einer psychologischen Arbeitsanalyse schligt Matern (1983) ver-

schiedene Etappen vor:

1. Analyse betrieblicher Daten (z.B. Analyse von Leistungsdaten, Krankenstand,
Fluktuation)

2. Psychologische Auftrags- und Bedingungsanalyse (Grobbewertung anhand der
Auftrdge, Rolle im Funktionsprozess, Arbeitsteilung und Schnittstellen)

3. Psychologische Tatigkeits-(fein-)analysen und Verfahren der psychologischen
Tatigkeitsbewertung (Beobachtungsinterviews, Ergebnisdarstellung, Ableitung
von Gestaltungsvorschlagen, gegebenenfalls Durchfiihrung von Experimenten
bei detaillierten Problemen)

4. Effektkontrolle von MaBnahmen

Von Matern (1983) werden fiir die psychologische Tatigkeitsanalyse explizit Beobachtungs-
interviews als relevante Datenquelle genannt. Diese Ansicht wird von Hacker (2018) geteilt.
Laut Hacker (2018) werden herkdmmliche fragebogenbasierte Arbeitsanalysen der komple-
xen Wissens- und Innovationsarbeit nicht gerecht. Bendtigt werden neue Strategien der Ar-
beitsanalyse, die eine kognitionspsychologische Auftragsanalyse von komplexen Wissens-
und Innovationsarbeiten beinhalten (Hacker, 2018). Zu diesem Zweck wurde beispielsweise
das Tdtigkeitsbewertungssystem-Geistiger Arbeit (TBS-GA; Hacker et al., 1995) als Beobach-
tungsinterview entwickelt. Durch blof3e ,,Begehung und Beobachtung ist nicht wahrnehmbar,
was im Kopf des Arbeitenden ablduft. Die beliebte Befragung ist ungeeignet, weil gerade in

kreativen Vorgéngen unbewusste Prozesse [...] ablaufen und Beanspruchungen, insbesondere
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psychische Ermiidung, bei anregungsreichen Anforderungen undeutlich erlebt und [gegebe-
nenfalls] verdringt werden* (Hacker 2018, S. 49-50). Ein Beobachtungsinterview, welches
Beobachten und gezieltes Nachfragen vereint, ist dementsprechend als Konigsweg der psy-
chologischen Arbeitsanalyse anzusehen (Hacker et al., 2015). Dariiber hinaus sind Beobach-
tungsinterviews der einzige Weg, um das Metakonstrukt der vollstindigen Téatigkeit entspre-

chend seiner objektiven Konzeption zu erfassen.

Entsprechend dieser Annahmen, kann nach Matern (1983) und Hacker (2018) ein
Vorgehen in mehreren Etappen unter Einsatz von Beobachtungsinterviews fiir eine ganzheit-
liche Analyse empfohlen werden. Laut Rau, Schweden, Hoppe und Hacker (2018) existieren
fiir die psychologische Arbeitsanalyse noch weitere Grundsitze, die bei einem ganzheitlichen

Vorgehen zu beachten sind. Diese Grundsitze sind in Abbildung 6 dargestellt und werden

Methoden-
kombination

psychologische
Arbeitsanalyse

nachfolgend erldutert.

mehrstufig &
hypothesen-
geleitetet

Reprasen-
tativitat

Arbeitsstudium

Abbildung 6. Grundsitze der psychologischen Arbeitsanalyse (eigene Darstellung angelehnt
an Rau et al., 2018)

Methodenkombination. Im Rahmen einer psychologischen Arbeitsanalyse kann die
psychische Belastung nicht nur anhand objektiv-bedingungsbezogener Beobachtungsinter-
views, sondern auch durch subjektiv-bedingungsbezogene Verfahren erhoben werden
(Rau, 2010). Die Terminologie objektiv und subjektiv bezieht sich darauf, inwieweit das
Messobjekt (die Person bzw. der Arbeitende) die Qualitdt der Daten bewusst oder unbewusst
beeinflussen kann (Frese & Zapf, 1988; Kasl, 1998; Kristensen, 1995). Die objektiv-
bedingungsbezogenen Verfahren ermoglichen die Analyse der Arbeitsmerkmale mittels ver-
ankerter Skalen durch Expertinnen und Experten (z.B. TBS-GA; Hacker et al., 1995;

Verfahren zur Ermittlung von Regulationshindernissen in der Arbeitstdtigkeit / Verfahren zur
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Ermittlung von  Regulationserfordernissen in der Arbeitstitigkeit, RHIA/VERA;
Oesterreich et al., 2000; Verfahren zur Tdtigkeitsanalyse und -gestaltung bei mentalen Ar-
beitsanforderungen, TAG-MA; Rau et al., 2018). Verankert bedeutet, dass alle Stufen einer
Skala inhaltlich beschrieben sind und somit eine hohe Objektivitit sowie Reliabilitit gewéhr-
leisten (Rau et al., 2018; Voskuijl & van Sliedregt, 2002). Diese objektiven Beobachtungsin-
terviews haben allerdings Nachteile. Sie sind sehr zeitaufwendig und kdnnen nur von Exper-
tinnen und Experten mit entsprechender Qualifizierung angewendet werden. Daher werden
fiir psychologische Arbeitsanalysen oft nur 6konomische subjektiv-bedingungsbezogene Ver-
fahren eingesetzt, bei denen die Arbeitsplatzinhaberinnen und Arbeitsplatzinhaber die Beur-
teilung selbst mithilfe von Fragebogen vornehmen. Beispiele hierfiir sind der Fragebogen
zum Erleben von Arbeitsintensitit und Tdtigkeitsspielraum (FIT; Richter et al., 2000), der
Kurzfragebogen zur Arbeitsanalyse (KFZA; Priimper, Hartmannsgruber & Frese, 1995) oder
der Job Content Questionnaire (JCQ; Karasek et al., 1998). Die Ergebnisse dieser subjektiven
Verfahren sind allerdings durch Eigenschaften der sich selbst bewertenden Personen beein-
flusst (1.S. Self-Report-Bias bzw. subjektiver Bias; Donaldson & Grant-Vallone, 2002; Rau,
2010; Spector, 1992). Solche Eigenschaften sind zum Beispiel Erwartungen an die Arbeit, das
aktuelle Befinden oder die Wahrnehmung. In der Folge konnen beispielsweise einfache
Wenn-Dann-Anforderungen als hohe Entscheidungsmoglichkeiten fehlinterpretiert werden

(Schweden et al., 2019).

Eine umfassende Ubersicht iiber die objektiv- und subjektiv-bedingungsbezogenen
Verfahren ist in der Toolbox Version 1.2 — Instrumente zur Erfassung psychischer
Belastungen (Richter, 2010) der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin zu fin-
den. Die Verfahren sind darin nach drei Prézisionsstufen entsprechend der
DIN EN ISO 10075-3 (2004) gruppiert. Verfahren der Stufe 1 haben die hochste Prizision
und dienen der genauen Messung, um zuverlissige und giiltige Angaben iiber die psychische
Belastung zu erhalten. Diese Prizisionsstufe dient der Optimierungen bzw. Ableitung von
Arbeitsgestaltungsmaflnahmen und ist in der Regel nur von Experten durchfiihrbar
(DIN EN ISO 10075-3, 2004). Beobachtungsinterviews durch das TBS-GA oder das TAG-
MA sind der Stufe 1 zuzuordnen. Stufe 2 entspricht einem Screening auf mittlerer Prézisions-
stufe. Verfahren dieser Stufe sind in der Lage einen Gesamtiiberblick zu geben und anzuzei-
gen, ob eine korrektive Mafinahme erforderlich ist. Ein Verfahren dieser Prézisionsstufe ist
laut der Toolbox der Effort-Reward-Imbalance-Questionnaire (ERI; Siegrist et al., 2004),
welcher die im Anhang B beschriebene Gratifikationskrise erfasst. Messungen der 3. Prizisi-

onsstufe dienen der Orientierung liber psychische Arbeitsbelastung, ohne grolen Aufwand
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und FEinsatz von Ressourcen. Verfahren dieser Stufe werden zur groben Analyse der
Arbeitsaufgabe und zur Beurteilung des subjektiven Erlebens der Arbeitenden eingesetzt

(DIN EN ISO 10075-3, 2004). In der Toolbox ist der FIT dieser Prizisionsstufe zugeordnet.

Um den aktuellen und zukiinftigen Anforderungen in der VUKA-Welt gerecht zu
werden, wurden die objektiv-bedingungsbezogenen Beobachtungsinterviews bereits als Ko-
nigsweg der Arbeitsanalyse benannt (Hacker et al., 2015). Besonders die Erhebung, Bewer-
tung und Gestaltung des objektiv konzipierten Leitbildes der vollstdndigen Téatigkeit (siche
Kapitel 2.2.2) kann nur durch objektiv-bedingungsbezogene Beobachtungsinterviews auf der
hochsten Prézisionsstufe gelingen. Diese Verfahren miissen allerdings durch subjektiv-
bedingungsbezogene Verfahren ergéinzt werden, da neben den objektiven Gegebenheiten auch
die subjektive Wahrnehmung der Arbeitenden Einfluss auf die Bewertung und die Gestaltung
der Arbeit haben (Rau, 2010; Schmitz, McCluney, Sonnega & Hicken, 2019). Anhand des
Tatigkeitsspielraums und der Arbeitsintensitdt wurde in Kapitel 2.2.3 der Unterschied zwi-
schen objektiven und subjektiven Arbeitsmerkmalen verdeutlicht. Wenn beispielsweise der
Tatigkeitsspielraum objektiv gut gestaltet ist, aber der Arbeitende den Tatigkeitsspielraum als
gering bewertet, liegen die Ursachen moglicherweise darin, dass der Tatigkeitsspielraum fiir
den Arbeitenden aufgrund einer zu geringen Qualifizierung nicht nutzbar ist oder eine zu ho-
he Arbeitsintensitit die Nutzung einschriankt. Die Maflnahmen sind sachlogisch verschieden.
Falls die Qualifizierung zu gering ist, miissen verhaltensorientierte Mafnahmen erfolgen. Ist
hingegen die Arbeitsintensitit zu hoch, miissen die Verhéltnisse angepasst werden. Objektive
und subjektive Verfahren messen in der Regel dasselbe Konstrukt, aber oft unterschiedliche

Aspekte davon (Waldenstrom et al., 2008).

Neben den bedingungsbezogenen Verfahren konnen auch subjektiv- und objektiv-
personenbezogene Verfahren eingesetzt werden. Zu objektiv-personenbezogenen Daten gehd-
ren beispielsweise physiologische Beanspruchungsmessungen wie der Blutdruck und die
Herzfrequenz (Rau, 2010). Uber subjektiv-personenbezogenen Messungen kénnen Beanspru-
chungsfolgen wie Engagement durch die Utrecht Work Engagement Scale-9 (UWES-9;
Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006), vitale Erschopfung mithilfe des Maastricht Question-
naire (MQ; Appels, Hoppner & Mulder, 1987) oder die Erholungsunfihigkeit durch die
entsprechende Skala des Fragebogens zur Analyse belastungsrelevanter Anforderungsbewdl-
tigung (FABA; Richter, Rudolf & Schmidt, 1996) erhoben werden. An Beanspruchungsmes-
sungen ist jedoch zu kritisieren, dass sie keine Auskunft {iber die Auspriagung von Arbeits-

merkmalen und deren Gestaltung geben. Nach Hacker (2017) ist nicht auszuschlieen, dass
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Beanspruchungen durch externe Belastungen, Qualifikations- oder Motivationsdefizite her-
vorgerufen werden. Zu bedenken ist ebenfalls, dass eine kurzfristige negative Beanspru-
chungsfolge wie Ermiidung auch eine positive Selbstverdnderung im Sinne eines Trainingsef-
fektes bewirken kann (Hacker, 2001). Uberdies entsprechen Beanspruchungsmessungen nicht
dem Deutschen Arbeitsschutzgesetz (2015), welches ,fordert, dass Belastungen an ihrer
Quelle (§4(2)) erfasst werden und nicht die in der Auseinandersetzung mit diesen Belastungen
entstandenen Beanspruchungen® (Rau et al., 2018, S. 16). Gleichwohl kénnen sie bei Arbeits-
analysen als Ergidnzung eingesetzt werden, um Hinweise zu moglicherweise schlecht
gestalteten  Arbeitsmerkmalen zu geben oder Forschungsfragen zu beantworten.
Fehlzeitenstatistiken oder formale Qualifikationen sind im weiteren Sinne den objektiv-
personenbezogenen Daten zuzuordnen und werden bei der Dokumentenanalyse beriicksichtigt

(Nebel, Wolf & Richter, 2010).

Mehrstufig und hypothesengeleitet. Wie eingangs durch die MTO-Analyse bereits er-
lautert, beinhaltet eine ganzheitliche Analyse die Unternehmens-, Organisations-, Gruppen-
und Individuumsebene (Strohm & Ulich, 1997). Das Organisations-Technologie-
Kooperations-Auftrags-Schema (OTKA-Schema) von Hacker (1995) vertritt diese ganzheitli-
che Sichtweise ebenfalls. Danach reicht es nicht aus, zum Zwecke einer Arbeitsanalyse nur
die interessierende Tétigkeit zu betrachten. Denn die organisatorischen und technologischen
Rahmenbedingungen determinieren die Tatigkeit. Nach Matern (1983) kann dies durch eine
Arbeitsanalyse in drei Etappen beriicksichtigt werden. Auch Debitz, Gruber und Richter
(2007) schlagen eine 3-Stufen-Methodik vor, welche sich nach der Analysetiefe richtet. Die
drei Stufen orientierend, vertiefend und umfassend entsprechen in etwa den Prézisionsstufen
zur Verfahrenseinteilung der DIN EN ISO 10075-3 (2004). Ein dhnliches Vorgehen wird
auch von Hacker et al. (2015) vorgeschlagen. Die Autorin und die beiden Autoren postulieren
eine dreischrittige Einengung des Untersuchungsgegenstandes. Auf der obersten Ebene wer-
den vorhandene Daten und Dokumente analysiert. Danach erfolgt eine Befragung auf der
mittleren Ebene, ehe auf der untersten Ebene ein Beobachtungsinterview durchgefiihrt wird.
Bei diesem rationellen Vorgehen werden auf den unteren Ebenen immer nur Daten ermittelt,

welche auf den dariiberliegenden Ebenen gefehlt haben.

Unabhéngig von dem gewéhlten Vorgehen sollten beim Fortschreiten von einer Etap-
pe, Stufe oder Ebene zur nichsten immer Hypothesen bzw. Annahmen gebildet werden, wel-
che durch die nichste Etappe, Stufe oder Ebene beantwortet werden koénnen (Hacker, 1995;
Rau et al., 2018). Hacker (1995) nennt dieses Vorgehen hypothetiko-deduktives Vorgehen. In
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Verbindung mit dem OTKA-Schema spricht Hacker (1995) auch von einem Trichter-Modell,
weil der Prozess den Untersuchungsgegenstand schrittweise eingrenzt. Die Hypothesen leiten
die Analyse und prézisieren das weitere Vorgehen. Wenn mit einer Arbeitsanalyse herausge-
funden werden soll, ob die Tatigkeit vollstindig gestaltet ist, konnte ein hypothesengeleitetes
Vorgehen grob vereinfacht wie folgt ablaufen: Zuerst werden in betrieblichen Daten Informa-
tionen zu Organisation, Auftrag und Stelle herausgesucht. Falls sich ableiten lésst, dass for-
mal die Tatigkeitsklassen Vorbereiten, Organisieren und Kontrollieren gegeben sind, wird die
Hypothese aufgestellt, dass die Tétigkeit vollstandig gestaltet ist. Im néchsten Schritt konnte
eine orientierende grobe Diagnostik die Hypothese tiberpriifen. Mithilfe des FIT konnte bei-
spielsweise eine subjektiv-bedingungsbezogene Fragebogenuntersuchung die Eingruppierung
in eines der vier Quadranten des Job-Demand-Control-Model (siehe 2.2.3) ermoglichen. Falls
der angenommene Zusammenhang von Job-Demand-Control-Model und vollstindiger Tatig-
keit zutrifft und das Ergebnis ein low strain job wire, konnte die Hypothese nun spezifiziert
werden und von einer repetierend vollstdndigen Tatigkeit ausgegangen werden. Dies wére
abschliefend mit einem Beobachtungsinterview zu TUberpriifen. Aus Kosten-Nutzen-
Uberlegungen kann ein solches Vorgehen besonders bei groBen Unternehmen nicht fiir jede
Arbeitsstelle erfolgen. Notig ist folglich ein rationelles Vorgehen mit einer repridsentativen

Stichprobe (Hacker et al., 2015).

Reprdsentativitdt. Fir eine Gefdhrdungsbeurteilung gilt: bei ,,gleichartigen Arbeitsbe-
dingungen ist die Beurteilung eines Arbeitsplatzes oder einer Tétigkeit ausreichend*
(ArbSchG §5 Art. 2, 2015). Demzufolge kénnen schon wihrend der Dokumentenanalyse
Hypothesen iiber anforderungsdhnliche Arbeitsstellen aufgestellt werden und der
Untersuchungsaufwand minimiert werden. Dies gilt allerdings nicht nur fiir die
Gefdhrdungsbeurteilung. Auch fiir Prozessoptimierungen sowie Gestaltung von lern- und
personlichkeitsforderlicher  Arbeit kann dieses Vorgehen angewendet werden.
Hacker et al. (2015) schlagen dafiir die Bildung von Typenarbeitsplitzen vor. Damit sind
Gruppen anforderungsdhnlicher Stellen und Arbeitsauftrige gemeint. Im Folgenden wird die-
ses Vorgehen als Stellenclusterbildung bezeichnet. Die Stellencluster sind nach ihrer Erstel-
lung nicht fix, sondern konnen hypothesengeleitet verdndert werden. Je nach Komplexitdt und
Kompliziertheit der Auftrage der Stellencluster muss im Analyseprozess entschieden werden,
wie detailliert die Analyse ablaufen soll und wie viele Untersuchungen pro Cluster notig sind.
Pro Stellencluster sollte allerdings mindestens ein Beobachtungsinterview eines moglichst

reprasentativen Arbeitstages durchgefiihrt werden.
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Arbeitsstudium. Das Arbeitsstudium durch ein Beobachtungsinterview bildet das
Kernstiick einer Arbeitsanalyse (Hacker, 1995; Rau et al., 2018). Es ist als Ganztagserhebung
an einem reprasentativen Arbeitstag oder mehreren anforderungsverschiedenen Arbeitstagen
durchzufiihren. Je nach Zielstellung oder Forschungsvorhaben kénnen durch ein Arbeitsstudi-
um nach Hacker und Sachse (2014) sogar Teilhandlungen differenziert und analysiert werden.
In der Regel ist die Analyse und zeitliche Wichtung von Teilauftragen jedoch ausreichend
(Hacker et al., 1995; Rau et al., 2018). Das Arbeitsstudium mit einem Beobachtungsinterview
durch Experten entspricht der hochsten Prézisionsstufe der DIN EN ISO 10075-3 (2004) und
ermdglicht detaillierte Ergebnisse, welche die titigkeitsbezogene Ableitung von Optimie-

rungs- und Gestaltungsvorschlidgen erlauben.

Expertise. Nach Voskuijl und Sliedregt (2002) sind die Ergebnisse einer Arbeitsanaly-
se von der Expertise der Untersuchenden abhédngig. Dabei steigt die Beurteileriibereinstim-
mung mit der Expertise an. Insbesondere Beobachtungsinterviews sind in der Regel Exper-
tenverfahren, welche je nach Verfahren bestimmte Qualifikationen voraussetzen. Zur
Beurteilung der vollstdndigen Tétigkeit ist beispielsweise ein tiefgreifendes Verstindnis der
Handlungsregulationstheorie erforderlich. Allerdings bezieht sich die Expertise nicht nur auf
die Untersuchenden, sondern auch auf die Arbeitenden. Letztere sollten als Experten ihrer
eigenen Tétigkeit angesehen werden und im Rahmen des Beobachtungsinterviews in die Un-
tersuchung einbezogen werden (Hacker et al., 2015). An dieser Stelle muss unbedingt darauf
geachtet werden, dass trotzdem noch der Arbeitsauftrag und nicht die Arbeitsweise analysiert

wird (Rau et al., 2018).

Damit sind wichtige Grundsétze flir die Durchfiihrung einer psychologischen Arbeits-
analyse erldutert. Das von Matern (1983) vorgeschlagene Vorgehen wird in Kapitel 2.3.4 ent-
sprechend dieser Grundsitze erweitert. Grundbestandteil jeder ganzheitlichen Arbeitsanalyse
mit dem Leitbild vollstindiger Tétigkeiten ist jedoch das Beobachtungsinterview, da dieses
die einzige Operationalisierungsmoglichkeit vollstindiger Téatigkeiten ist. Fiir ein ganzheitli-
ches Vorgehen muss jedoch zusétzlich die Bewertung und Gestaltung der Arbeit berticksich-

tigt werden. Dies wird nachfolgend erldutert.
2.3.2 Bewertung von Arbeitsmerkmalen

Es sollte eigentlich selbstverstindlich sein, dass Verfahren, die zur Analyse von Arbeitstitig-
keiten eingesetzt werden, explizite Bewertungskriterien beinhalten. Dies ist hdufig jedoch

nicht der Fall (Ulich, 2011). Zur Bewertung der Arbeit haben Hacker und Richter (1980) ein
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hierarchisches System postuliert. Danach sollte die Arbeitstétigkeit der Rangfolge nach aus-
fiihrbar, schadigungslos, beeintrachtigungsfrei sowie lern- und gesundheitsforderlich sein. Die
unteren Bewertungsebenen miissen dabei erst erfiillt sein, bevor die oberen betrachtet werden
konnen. Folglich muss eine Tatigkeit erst ausfithrbar sein, ehe die Schadigungslosigkeit be-
wertet werden darf. Die Gewéhrleistung jeder dieser Gestaltungsebenen steigert zugleich die
Leistung und Effizienz (Hacker & Sachse, 2014). Die Bewertung der unteren Bewertungs-
ebenen kann vergleichsweise schnell abgepriift werden. Ein kurzer Leitfaden ist zum Beispiel
im TBS-GA enthalten. Anhand von sechs dichotomen Items kann gepriift werden, ob anthro-
pometrische und physiologische Kennwerte zur Ausfiihrbarkeit eingehalten werden. Durch
weitere sieben Items wird anhand von MAK-Werten’, Unfall- und Fehlzeitenstatistiken die
Schadigungslosigkeit gepriift. Die beiden weiteren Merkmalsgruppen Beeintrachtigungsfrei-
heit sowie Lern- und Gesundheitsforderlichkeit konnen durch die Merkmale guter Arbeit der

DIN EN ISO 6385 (2016) gepriift werden (Hacker & Sachse, 2014).

Die objektiv-bedingungsbezogenen Verfahren verfiigen iiber verbindliche Schwellen-
werte (Kriterien, Normen, Cut-Off-Werte), die zur Bewertung herangezogen werden kénnen
(z.B. TBS-GA; Hacker et al., 1995; RHIA/VERA; Oesterreich et al., 2000). Generell ermdg-
lichen das TBS-GA und TAG-MA die Bewertung der Vollstindigkeit anhand normwertorien-
tierter Cut-Off-Werte (Hacker et al., 1995; Rau et al., 2018). Fiir die Arbeitsanalyse werden
zur orientierenden Diagnostik, zum Screening und/oder zur Ermittlung des Erlebens auch
Fragebogen eingesetzt. Bisher gibt es jedoch keine Fragebdgen zur Arbeitsanalyse mit Be-
zugsnormen oder Cut-Off-Werten, die anhand objektiver Kriterien gebildet wurden und sich
somit fiir die Bewertung von Arbeitsmerkmalen hinsichtlich ihrer Beeintrachtigungsfreiheit
bzw. Gestaltungsbediirftigkeit eignen. In den meisten Féllen werden Testwerte mittels skalen-
orientierter Lageparameter (z.B. arithmetisches Mittel, Modus, Median) oder berufs- bzw.
branchenspezifischen Mittelwerten (z.B. Benchmarks) interpretiert. Solche Lageparameter
oder Benchmarks, wie sie von géngigen Arbeitsanalyseverfahren, wie zum Beispiel dem
COPSOQ (Niibling et al., 2005) oder dem KFZA (Priimper et al., 1995), angewendet werden,
erlauben allerdings nur einen Vergleich zwischen berufs- oder branchenspezifischen Belas-
tungswerten. Letztlich fehlt bei diesem Vorgehen eine begriindete Aussage, warum es kritisch
oder unkritisch sein soll, wenn ein Ergebnis liber oder unter den Mittel- und Streuungswerten
einer Vergleichsgruppe liegt. Riskant wird die Nutzung von Benchmarks, wenn sich iiber

Branchen bzw. Berufsgruppen hinweg Belastungen (z.B. die Arbeitsintensitét) so verstérken,

° Ein MAK-Wert steht fiir die maximale Arbeitsplatzkonzentration eines Stoffes, der ein Arbeitender
wihrend eines reguldren Arbeitsplatzaufenthaltes maximal ausgesetzt sein darf.
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dass sie die Mehrheit der Beschiftigten beeintrachtigen. In diesem Fall wire bereits der Mit-
telwert der Referenzstichprobe als kritisch einzuschédtzen. Daher wird schon seit lingerem
gefordert, dass die angewandte Forschung Cut-Off-Werte fiir die Beurteilung psychosozialer
Risikofaktoren entwickelt, wie es sie bereits fiir physische oder chemische Risikofaktoren gibt
(vgl. Bamberg & Mohr, 2016; Benavides, Benach & Muntaner, 2002; Burr, Formation, &
Pohrdt, 2016; Haupt, Backé & Latza, 2016; Hofler, 2004). Die vorliegende Dissertations-
schrift leistet einen Beitrag zur Erfiillung dieser Forderung. Konkret sollen die objektiven
Belastungsbewertungen, die durch objektiv-bedingungsbezogene Verfahren identifiziert
wurden, als Basis fiir die Ermittlung von Cut-Off-Werten fiir Fragebdgen zu Arbeitsmerkma-
len dienen. Solche Cut-Off-Werte wéren fiir die Durchfiihrung einer ganzheitlichen Arbeits-
analyse, -bewertung und -gestaltung geeignet, da sie die Hypothesenbildung erleichtern und

durch Unterstiitzung der Clusterbildung ein rationelleres Vorgehen erméglichen.!'”

In Kapitel 2.2.3 wurde die Bedeutung der Arbeitsmerkmale, Tétigkeitsspielraum und
Arbeitsintensitit, im Allgemeinen und im Zusammenhang mit der vollstindigen Tatigkeit
erldutert. Eine schnelle Abschétzung der Arbeitsmerkmale und die Einordnung in das Quad-
rantenmodell des Job-Demand-Control-Model im Sinne einer orientierenden Diagnostik wére
fiir eine ganzheitliche Arbeitsanalyse niitzlich. Doch trotz der beeindruckenden Datenlage
zum Risikopotential von (hoher) Arbeitsintensitidt und (geringem) Tatigkeitsspielraum gibt es
nach wie vor kein Verfahren mit kriteriumsorientierten Norm- oder Cut-Off-Werten. Ein wei-
teres Ziel der vorliegenden Dissertationsschrift ist somit die Ermittlung von Cut-Off-Werten,
die eine Bewertung der Arbeitsintensitit und des Tatigkeitsspielraums in potentiell

gesundheitsbeeintrichtigend (ja/nein) bzw. gestaltungsbediirftig (ja/nein) ermoglicht.!!
2.3.3 Gestaltung von vollstindigen Tétigkeiten

Die durch die Arbeitsanalyse und -bewertung gewonnenen Daten und Ergebnisse dienen als
Grundlage fiir die Ableitung von Gestaltungsmaflnahmen. Die Arbeitsgestaltung kann auf der
einen Seite korrektiv sein, indem entdeckte Méngel im Hinblick auf die Effizienz, Beeintrich-

tigungslosigkeit, Innovationsforderlichkeit sowie Lern- und Personlichkeitsforderlichkeit an-

10 Entsprechend der Promotionsordnung der Martin-Luther-Universitit (§ 8, 2018) konnen Teile der
eingereichten Dissertationsschrift bereits veroffentlicht worden sein (siche Anhang O). Dementsprechend wur-
den Teile dieser Dissertationsschrift bereits in der wissenschaftlichen Fachzeitschrift Diagnostica verdffentlicht.
Die Inhalte des Artikels sind in der Regel nicht komplett iibernommen, sondern wurden in die verschiedenen
Abschnitte dieser Dissertationsschrift integriert und um neue Inhalte erginzt. Falls ldngere Textpassagen aus
dem verdffentlichten Artikel iibernommen wurden, wird durch FuBnoten darauf hingewiesen. Dieser Absatz
enthalt Inhalte aus Mustapha und Rau (2019).

! Dieser Absatz umfasst Inhalte, welche bereits in Mustapha und Rau (2019) verdffentlicht worden
sind.
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gepasst werden. Auf der anderen Seite kann sie auch prospektiv im Sinne einer Vorwegnahme
moglicher Méngel sein (Ulich, 2011). Solche Miangel konnen beispielsweise durch die Ein-
fiihrung neuer Technologien oder Organisationsformen entstehen und praventiv erkannt wer-
den. Erkenntnisse aus der Arbeitsanalyse und -bewertung bestehender Arbeitssysteme sollten

wiederum fiir die projektierende Gestaltung neuer Arbeitssysteme angewendet werden.

In einer weniger komplexen und komplizierten Arbeitswelt ist eine Effizienzverbesse-
rung durch eine tayloristische Arbeitsteilung mit einer hohen Arbeitsteilung, straffen Zeitvor-
gaben, priazisen Ausfiihrungsbedingungen und kaum Entscheidungserfordernissen mdéglich
(Hacker, 2009). Dies fiihrt allerdings zu Beeintriachtigung der Arbeitenden und wird den aktu-
ellen sowie zukiinftigen Anspriichen der VUKA-Welt nicht gerecht. Im Kapitel 2.2 konnte
gezeigt werden, welche Merkmale fiir eine gute Arbeitsgestaltung notwendig sind und dass
diese im Metakonstrukt der vollstdndigen Tétigkeit vereint vorliegen. Somit sollte das Ziel
der Arbeitsgestaltung die Erzeugung vollstindiger Tatigkeiten sein. Dies gelingt durch die
Gestaltung des Arbeitsauftrags. Im Gegensatz zur Gestaltung der Arbeitsumgebungsbedin-
gungen oder des Lohns, kann durch die Gestaltung des Arbeitsauftrags intrinsische Motivati-
on erzeugt werden (Hacker & Sachse, 2014). Verhiltnisorientierte MaBBnahmen sind folglich
der Ausgangspunkt jeder Arbeitsgestaltung (Lohman-Haislah, 2012). Die Verdnderung der
Verhiltnisse hat wiederum indirekten Einfluss auf das Verhalten. So kann eine vollstindige
Tatigkeit durch eine Selbstverdnderung zur Weiterentwicklung beitragen und damit gesund-
heitsforderliches Verhalten sowie die Leistungsfdhigkeit erhhen (Ulich, 2011). Gleichwohl
sind im Sinne der dynamischen Arbeitsgestaltung auch verhaltensorientierte Mallnahmen
wichtig (Bamberg & Metz, 1998; Metz, 2011), um durch Qualifizierungsmafinahmen eine
moglicherweise noch nicht vorhandene Grundqualifikation fiir eine vollstandige Téatigkeit zu

erreichen oder das Vertrauen in die eigenen Fahigkeiten zu erlangen.

In Abbildung 7 wird ein moglicher Ablauf zur Gestaltung vollstindiger Tatigkeiten
postuliert. Unter Beriicksichtigung der Ergebnisse der Arbeitsanalyse und -bewertung soll
durch die Schritte 1 bis 3 des Ablaufs ein Auftrag, der einer (evolvierend) vollstdndigen Ta-
tigkeit entspricht, gestaltet werden. Parallel dazu miissen mit Schritt 4 und 5 moglicherweise
vorhandene Fehlbeanspruchungsursachen verhindert bzw. weitestgehend minimiert werden
und optimale Rahmenbedingungen fiir vollstdndige Tétigkeiten geschaffen werden. Wahrend
des gesamten Ablaufs miissen die gesellschaftlichen und technologischen Entwicklungen be-

achtet werden.
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Rahmenbedingungen: Arbeitsort, -zeit, Reward,

A )

Abbildung 7. Moglicher Ablauf zur Arbeitsgestaltung mit dem Leitbild einer vollstindigen
Tatigkeit

Im Detail muss in Schritt 1 — Mensch-Maschine-Funktionsteilung tiberlegt werden,
welche neuen Technologien zur Verfiigung stehen und welche sich davon sinnvoll einsetzen
lassen. Bereits die Wahl der eingesetzten Technologien hat grundlegenden Einfluss auf die
spater entstehenden Arbeitstitigkeiten und Anforderungen (Hacker & Sachse, 2014;
Ulich, 2011). In diesem Schritt muss darauf geachtet werden, dass die Arbeit nicht partiali-
siert wird und der Mensch nur noch eine Uberwachsungsfunktion besitzt oder nicht automati-
sierbare Liicken fiillt (Hacker, 2018). Die Automatisierung ergibt allerdings auch die Chance,
dass die Arbeitenden von monotonen, repetitiven oder anderen nicht menschengerechten An-
forderungen entlastet werden (Hartmann, 2015; Rau & Hoppe, 2020). Beispielsweise sollte
hier entschieden werden, welche Téatigkeiten automatisiert werden kénnen bzw. sollten und
wie die Schnittstellen zwischen dem Menschen und der Maschine gestaltet werden konnen.
Der Ablauf sollte stets menschenzentriert sein, um nachfolgend vollstdndige Téatigkeiten zu

gestalten (Ulich, 2011).

Fiir Schritt 2 — Arbeitsteilung/Auftragsverteilung/Auftragsgestaltung ist die Infrage-
stellung und Optimierung der Arbeitsteilung und -kombination entscheidend

(Hacker & Sachse, 2014). Dabei miissen, unter Einbezug von Unternechmenszielen
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und -strategien, die Auftrige des gesamten Unternehmens betrachtet werden. Nach Hacker
und Sachse (2014) sind die Auftrige von den Organisationseinheiten und Arbeitsgruppen bis
zum Individuum aufzuteilen, zu kombinieren und zu gestalten. Wenn moglich, sollte jedem
Arbeitenden eine vollstindige Tétigkeit mit Vorbereiten, Organisieren und Kontrollieren ge-
boten werden. Konkreter sollte besonders in den Arbeitsgruppen und der kooperativen Zu-
sammenarbeit darauf geachtet werden, dass eine Mengen- anstatt Artteilung erfolgt. Die Art-
teilung wird hdufig in Verwaltungen praktiziert. Es gibt hoher gestellte Sachbearbeiterinnen
und Sachbearbeiter bzw. Referentinnen und Referenten fiir komplexe problemldsende oder
planende Auftrige sowie Sachbearbeiterinnen und Sachbearbeiter fiir einfache, abarbeitende
Auftrage. Dies fithrt besonders fiir die einfachen Sachbearbeiter und Sachbearbeiterinnen zu
einer reduzierten Vielfalt sowie weniger Téatigkeitsspielraum und kann aufgrund des dauerhaft
hohen Regulationsniveaus bei den hoher gestellten Sachbearbeiterinnen und Sachbearbeitern
bzw. Referentinnen und Referenten zu mehr Arbeitsintensitit beitragen. Hingegen werden mit
einer Mengenteilung einfache und komplexe Auftrige kombiniert und somit eine hdhere
Vollstindigkeit fiir die Arbeitenden mit einfachen Téatigkeiten erzeugt. Zur Arbeitsgestaltung
auf Individuumsebene eigenen sich Komplexauftrige (Apt & Bovenschulte, 2018;
Wischmann & Hartmann, 2018b). ,,Komplexauftrige sind multifunktionale Auftrige mit qua-
lifizierten Mischanforderungen, die [...] evolvierend vollstindige Arbeitstitigkeiten bedin-
gen (Hacker & Sachse, 2014, S. 94). Sie beinhalten ganzheitliche, vielféltige Auftrige mit
Denkanforderungen und beteiligen den Arbeitenden an der Organisationsentwicklung. Um
Komplexauftrige zu erzeugen kdnnen Arbeitsgestaltungsmalinahmen eingesetzt werden, wel-
che sich nach Schermuly (2019a) in klassische und moderne Formen unterteilen lassen. Bei
den klassischen Arbeitsgestaltungsmalinahmen sind job rotation und job enlargement unge-
eignet zur Erstellung von vollstdndigen Tatigkeiten bzw. Komplexauftragen, da sie Auftrige
derselben Tatigkeitsklasse (in der Regel das Ausfithren) kombinieren (Herzberg, 1968). Ge-
eigneter erscheinen beziiglich der klassischen Formen das job enrichment und die
teilautonomen Arbeitsgruppen. Von den modernen Arbeitsgestaltungsformen kann beispiels-
weise das Arbeiten in dynamischen Netzwerken oder agiles Arbeiten genannt werden

(Schermuly, 2019a). In Anhang C sind die genannten Arbeitsgestaltungsmaf3nahmen erliutert.

In Schritt 3 — Individuelle Strategien muss der Arbeitsauftrag die Arbeitenden dazu
auffordern bzw. die Moglichkeit geben, an der Optimierung und/oder der Weiterentwicklung
der Arbeit mitzuwirken, um eine evolvierend vollstandige Tétigkeit zu erzeugen. Einen An-
satz dafiir bildet das job crafting, die organisationale Ambidextrie oder der Qualitdtszirkel.

Unter job crafting wird die eigenstdndige Verdnderung bzw. Anpassung des Arbeitsauftrages,
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der Arbeitsumgebung und die Wahl der Kollegen sowie Kolleginnen verstanden (Tims &
Bakker, 2010). Organisationale Ambidextrie, speziell die kontextuelle Ambidextrie, meint,
dass Arbeitende sowohl existierendes Wissen fiir die repetierenden Auftrdge nutzen, als auch
neues innovatives Wissen generieren sollen (Birkinshaw & Gibson, 2004; Ducan, 1976). Am
Beispiel eines Energieunternehmens wiirde die Erzeugung von Strom und Heizwérme {iber
fossile Energietrager zum repetierenden, bestehenden Geschéiftsbereich gehoren. Dagegen
wiirde der Aufbau von Geschéftsbereichen, die auf erneuerbaren Energiequellen basieren,
innovative Arbeit erfordern (Miiller, Neyer & Troll, 2018). Diese individuellen Strategien
dienen jedoch nicht nur dem Evolvieren, sondern auch der individuellen Gestaltung und An-
passung der Arbeitenden an die eigenen Bediirfnisse. Selbstverstindlich kénnen auch klassi-
sche Methoden wie Qualitétszirkel zur evolvierenden Vollstindigkeit beitragen (Hacker &
Sachse, 2014). Dabei treffen sich Arbeitende verschiedener Unternehmensbereiche und arbei-
ten zum Beispiel an der Weiterentwicklung sowie Optimierung ihrer Arbeitsorganisation und

-gestaltung.

Schritt 4 — Fehlbeanspruchungsursachen minimieren und Schritt 5 — Rahmenbedin-
gungen miissen wihrend des gesamten Prozesses stets mitgedacht werden. Hierbei gilt es
mogliche Fehlbeanspruchungsursachen zu verhindern sowie Rahmenbedingungen zu gestal-
ten, welche nicht direkt Bestandteil vollstdndiger Tétigkeiten sind, diese aber beeinflussen.
Mit der zu hohen Arbeitsintensitidt ist in Kapitel 2.2.3 bereits eine Quelle moglicher
Fehlbeanspruchungsursachen benannt. Die Arbeitsintensitit kann durch Stérungen,
Unterbrechungen oder widerspriichliche Anforderungen noch verstirkt werden
(Hacker, 2020; Rau & Gollner, 2018). Generell bietet beispielsweise das TBS-GA oder der
TAG-MA eine umfangreiche Erfassung von Arbeitsmerkmalen, welche durch eine Unter-
schreitung der normorientierten Cut-Off-Werte die Regulation der Téatigkeit behindern kon-
nen und somit gestaltet werden miissen (Hacker et al., 1995). Beweise sind fiir solche norm-
orientierten Mindestanforderungen nicht zwangslidufig erforderlich. Es gibt Studien, die
Zusammenhinge zu Fehlbeanspruchung aufzeigen, allerdings ist die psychische Belastung in
Bezug auf Fehlbeanspruchung auch nach der Last der Vernunft und nicht nach der Last des
Beweises zu gestalten (McKeown, 1982). Beziiglich der Rahmenbedingungen muss bei-
spielsweise iiberlegt werden, inwiefern die Fiihrungskréfte eine vollstindige Tatigkeit unter-
stiitzen oder behindern konnen. AuBlerdem ist nach Hacker und Sachse (2014) fiir innovatives
Handeln eine vertrauensvolle Umgebung wichtig. Herrscht beispielsweise eine Vertrauens-
und Fehlerkultur oder ist die Bezahlung fair (Schermuly, 2019a). Diese Themen werden im

Weiteren jedoch nicht fokussiert. In dieser Dissertationsschrift wird die Annahme vertreten,
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dass die vollstindige Tatigkeit den Kern zukunftsfihiger Arbeitsgestaltung ausmacht und

dementsprechend auch ins Zentrum der folgenden Untersuchungen gestellt.

Eine wichtige Ergdnzung zur Gestaltung von Arbeit liefert Duell (1983), wonach die
Arbeitenden zu jeder Zeit partizipativ in die Gestaltungsvorhaben einbezogen werden sollten.
Dies ist einerseits wichtig, um die Expertise und das Wissen der Arbeitenden zu nutzen und
andererseits um durch die Beteiligung der Arbeitenden Widerstinde abzubauen. Laut
Ulich (2011) haben ein Grofteil der Arbeitenden kein Interesse an qualifikationssteigernder
Arbeitsgestaltung. Dies kann jedoch im Hinblick auf die gegenwirtigen und zukiinftigen Her-
ausforderungen der Arbeitswelt nicht berticksichtigt werden. ,,Generell werden sich im Zu-
sammenhang mit Industrie 4.0 alle Beschéftigten der mittleren Qualifikationsstufe hoheren
Komplexitéts-, Abstraktions- und Problemldsungsanforderungen stellen miissen, da das Zu-
sammenspiel und die Vernetzung technischer Systeme in der Arbeitswelt zunehmen werden
(Ahrens & Spottl, 2018, S. 191). Um die Arbeitenden zu iiberzeugen, miissen ihnen wéhrend
des gesamten Prozesses der Nutzen und die Intention erldutert werden. In Anlehnung an das
Konzept der erlernten Hilflosigkeit von Seligman (1975), kann davon ausgegangen werden,
dass Arbeitende, welche iiber Jahre keine eigenen Ideen einbringen durften und nach strikten
Vorgaben handeln mussten, den Umgang mit den neu gewonnenen Moglichkeiten vollstidndi-
ger Tétigkeiten, wie zum Beispiel Tatigkeitsspielraum, erst wieder erlernen miissen. Insofern
konnen neben dem partizipativen Vorgehen verhaltensorientierte MaBBnahmen ankniipfen.
Dies kann beispielsweise iiber den Ansatz des psychologischen Empowerments geschehen

(vgl. Schermuly, 2019b).
2.3.4 Ableitung eines konkreten & ganzheitlichen Vorgehens

Entsprechend der vorgestellten Grundsétze der Arbeitsanalyse sowie den erlduterten Mdog-
lichkeiten der Arbeitsbewertung und -gestaltung wird mit dieser Dissertationsschrift ein ganz-
heitliches Vorgehen abgeleitet, welches nicht nur die Beeintrachtigungsfreiheit der Arbeit,
sondern dariiber hinaus auch die Innovations-, Lern- und Personlichkeitsforderlichkeit der
Arbeitenden unterstiitzt. Das entwickelte Vorgehen muss alle in diesem Kapitel erlduterten
Forderungen an die Arbeitsanalyse, -bewertung und -gestaltung erfiillen. Als Orientierung
hierfiir kann das ganzheitliche Vorgehen der MTO-Analyse (Strohm & Ulich, 1997, 1999)
dienen. Das Verfahren schlédgt ein siebenstufiges Vorgehen vor und integriert sowohl objekti-
ve-bedingungsbezogene Beobachtungsinterviews mithilfe des VERA/RHIA-Verfahrens als
auch subjektiv-bedingungsbezogene Fragebogen durch die Salutogenetische Subjektive Ar-
beitsanalyse (SALSA; Rimann & Udris, 1997). Die MTO-Analyse verfolgt jedoch kein klares
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Leitbild. Als Gestaltungsziel und somit Leitbild fiir das in der Dissertationsschrift beschriebe-
ne ganzheitliche Vorgehen wird das Metakonzept der vollstindigen Tétigkeit dienen. Nach
Bamberg und Mohr (2016) miissen Leilinien fiir qualifizierte Praktiker entwickelt werden, die
praxistaugliche Verfahren mit Cut-Off-Werte einsetzen, um in der Phase der Bewertung die
Ableitung von Handlungskonsequenzen zu ermoglichen. Durch die Entwicklung von Cut-Off-
Werten sowie die Integration bestehender Cut-Off-Werte wird auch diese Forderung erfiillt.
Zusitzlich ist entsprechend Hacker et al. (2015) die Entwicklung rationeller Vorgehen, das
bedeutet ,.ein groBeren Nutzen bei geringerem Aufwand® (S. 63), wichtig, um in Unterneh-
men auch angewandt zu werden. Folglich wird das entwickelte ganzheitliche Vorgehen eine
Stellenclusterbildung enthalten, welche eine rationelle und praktikable Durchfiihrung bei allen
Unternehmensgrofen (z.B. in Unternehmen mit mehr als 500 Arbeitenden!?) erméglicht.
Hacker et al. (2015) fordern weiter, dass Arbeitsanalysen nicht nur zum Zweck von Geféhr-
dungsbeurteilungen, sondern gleichzeitig zur Prozessoptimierung stattfinden sollen. Durch
eine ganzheitliche Arbeits- bzw. Unternehmensbetrachtung muss das Vorgehen somit auch

die Verbesserung der Effizienz der Leistung sowie die Innovationsarbeit fordern.
2.3.5 Schlussfolgerungen zur Ableitung eines ganzheitlichen Vorgehens

In Abbildung 8 ist das zugrunde gelegte ganzheitliche Vorgehen dargestellt, welches
alle erlduterten Forderungen an die Arbeitsanalyse, -bewertung und -gestaltung berticksich-
tigt. Das Vorgehen besitzt acht Schritte, die sich auf drei Phasen verteilen. Die wichtigsten
Punkte sollen nachfolgend kurz im Sinne einer idealen Ausfithrung erldutert werden, ohne auf
alle Inhalte der jeweiligen Schritte einzugehen. Die praktische Umsetzung dieser theoreti-
schen Vorgehensableitung wird in der Methode und der Diskussion vertieft. Phase 1 beginnt
mit dem Schritt a) Projektstart. Hierbei werden alle vorhandenen Dokumente sowie die
Strukturen, Prozesse und Technologien so genau wie mdglich analysiert. Idealerweise liegen
schon Beurteilungen aus fritheren Arbeitsanalysen vor. Fiir die Struktur-, Prozess- und Tech-
nologieanalysen verfiigen viele Unternehmen mittlerweile {ber Business-Process-
Management-Software (BPM), die alle relevanten Daten enthilt. Im Schritt ) Fragebogenun-
tersuchung wird computergestiitzt eine umfassende Fragebogenerhebung aller Arbeitenden
vorgeschlagen, welche anhand von Cut-Off-Werten automatisch ausgewertet wird. Das ist

mittlerweile gut moglich, da selbst blue collar worker in der Regel eine eigene Unterneh-

12 Ein Unternehmen, welches mehr als 500 Arbeitende beschiftigt, wird nicht mehr als kleines oder
mittleres Unternehmen (KMU) bezeichnet (Giinterberg, 2012). Fiir solche Unternehmen wird nachfolgend die
Bezeichnung GrofBunternehmen verwendet. Falls das ganzheitliche Vorgehen sich in einem GroBunternechmen
durchfiihren ldsst, kann es in KMU ebenfalls durchgefiihrt werden.
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mens-E-Mail-Adresse besitzen. Allerdings miissen fiir diesen Schritt noch bessere Cut-Off-
Werte entwickelt werden (siehe Kapitel 2.3.2). Je nach Branche und Unternehmen kénnen
dabei unterschiedliche Fragebogen eingesetzt und somit ein umfangreiches Screening bzw.
eine Orientierung liber die vorliegende psychische Belastung durchgefiihrt werden. Falls der
angenommene Zusammenhang vom Job-Demand-Control-Model und der Vollstandigkeit
zutrifft, konnten somit Hypothesen iiber das Vorliegen vollstindiger Tatigkeiten getroffen
werden. AnschlieBend beginnt mit Schritt ¢) Clusterbildung die zweite Phase. Diese ist aus
Kosten-Nutzen-Uberlegungen entscheidend. Durch alle bisher gesammelten Daten sollen Hy-
pothesen iiber Anforderungen der Arbeitenden gebildet und anforderungséhnliche Stellenclus-
ter erstellt werden. Aus jedem Cluster wird anschlieBend mit Schritt d) Durchfiihrung
Feinanalyse mindestens ein Beobachtungsinterview durch eine Expertin bzw. einen Experten
durchgefiihrt. Die Ergebnisse werden nachfolgend mit den Daten aus Phase 1 ausgewertet und
es wird eine Bewertung hinsichtlich der Vollstindigkeit der Téatigkeit und Fehlbeanspru-
chungsursachen bzw. Regulationsbehinderungen vorgenommen. Mit Schritt f) Mafnah-
menableitung werden, wie durch das Modell der Arbeitsgestaltung in Kapitel 2.3.4 erldutert,
Gestaltungsempfehlungen abgeleitet. Idealerweise erfolgt dieser Schritt partizipativ mithilfe
von Workshops, an dem Fiihrungskriafte und Arbeitende gemeinsam teilnehmen. Innerhalb
der Schritte d) bis f) kann die Clusterbildung jederzeit neu angepasst werden. Dies kann wei-
tere oder weniger Beobachtungsinterviews nach sich ziehen. Zwischen den Schritten werden
die Befunde hypothesengeleitet prézisiert (Hacker, 1995). Je nach Auftrag kann anschlieend
die dritte Phase erfolgen. Diese enthélt die Schritte g) Implementierung und h) Evaluation der
Gestaltungsempfehlungen. In jedem Fall werden die Ergebnisse aus Schritt ¢) Datenauswer-
tung, die abgeleiteten Gestaltungsempfehlungen aus Schritt /) und die gegebenenfalls durch-
gefithrte Evaluation dokumentiert und als Grundlage fiir zukiinftige Arbeitsanaly-
sen, -bewertungen und -gestaltungen verwendet. Richter, Nebel und Wolf (2009) empfehlen
kontinuierlich alle zwei Jahre ein Monitoring durchzufiihren. Falls grofere Verdnderungen,
technische Neuerungen oder vermehrte Beeintrichtigungen in den Bereichen stattgefunden

haben, sollte das ganze Vorgehen wiederholt werden.
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Abbildung 8. Vorschlag eines ganzheitlichen Vorgehens zur Arbeitsanalyse, -bewertung

& -gestaltung

61



Fragestellung

3. Fragestellung

3.1 Allgemeine Fragestellungen

Die gegenwirtigen und zukiinftigen Entwicklungen der Arbeit stellen neue Anforderungen an
die Arbeitenden. Einerseits ist eine permanente Weiterentwicklung und das Produzieren inno-
vativer Losungen erforderlich, um den Komplexitéts-, Abstraktions- und Problemldseanforde-
rungen gerecht zu werden, andererseits miissen anspruchsvolle Lernanforderungen vor De-
menz und kognitivem Abbau schiitzen. Um die Lernforderlichkeit und Innovationsfahigkeit
zu erzeugen, hat sich insbesondere das Konstrukt der vollstandigen Tatigkeit als niitzlich
erwiesen (Bradtke & Melzer, 2016; Hacker & Sachse, 2014; Hartmann, 2015;
Wischmann & Hartmann, 2018b). Wie bereits erldutert, ist die vollstindige Tétigkeit ein Me-
takonstrukt, welches die Merkmale gut gestalteter Arbeit laut DIN EN ISO 6385 (2016) um-
fasst und in enger Beziehung zu den zwei wesentlichen Arbeitsmerkmalen, Arbeitsintensitét
und Tatigkeitsspielraum, steht. Gleichwohl ergibt sich aus der Konzeption der vollstandigen
Tatigkeit die Problematik, dass die Erhebung nur {iber aufwendige objektiv-
bedingungsbezogene Beobachtungsinterviews erfolgen kann. Entsprechend konnten nur we-
nige Studien zur vollstindigen Téatigkeit gefunden werden (Bradtke & Melzer, 2016). Dem-

nach lautet die erste Fragestellung dieser Dissertationsschrift:

Ist das Metakonstrukt der vollstindigen Titigkeit beanspruchungsrelevant und
lassen sich die angenommenen Zusammenhdnge zur Arbeitsintensitdt und zum

Tdtigkeitsspielraum empirisch nachweisen?

Falls sich die Zusammenhinge zur Arbeitsintensitit und zum Tétigkeitsspielraum em-
pirisch bestitigen, hat dies Einfluss auf das vorgeschlagene Vorgehen zur ganzheitlichen Ar-
beitsanalyse, -bewertung und -gestaltung (siche Abbildung 8 in Kapitel 2.3.5). Da das Me-
takonstrukt Vollstandigkeit als Leitbild fungiert, konnen die Zusammenhdnge mit
Tatigkeitsspielraum und Arbeitsintensitdt fiir die orientierende Diagnostik (Schritt b Frage-
bogenuntersuchung des Vorgehens) sowie die nachfolgende Hypothesen- und Clusterbildung
(Schritt ¢ Clusterbildung) genutzt werden. Dafiir werden jedoch Cut-Off-Werte fiir subjektiv-
bedingungsbezogene Fragebdgen benétigt, welche eine Beurteilung der beiden Konstrukte
ermdglichen. Solche Cut-Off-Werte miissen anhand objektiver Kriterien gebildet werden,

damit sie sich fiir die orientierende Diagnostik von objektiven Arbeitsmerkmalen hinsichtlich
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threr Gestaltungsbediirftigkeit und Beeintrachtigungsfreiheit eignen. Demnach lautet die

zweite Fragestellung:

Lassen sich fiir einen subjektiv-bedingungsbezogenen Fragebogen zur Erfas-
sung von Arbeitsintensitit und Tdtigkeitsspielraum kriteriumsbezogene Cut-

Off-Werte bestimmen, welche zusdtzlich beanspruchungsrelevant sind?

Konnen diese Cut-Off-Werte ermittelt werden, ist es moglich, das vorgeschlagene
ganzheitliche Vorgehen zur Arbeitsanalyse, -bewertung und -gestaltung in der Anwendung
auf seine Praktikabilitéit hin zu tiberpriifen. Um die universelle Eignung zu zeigen, miissen die
Stellen mdglichst anforderungsheterogen sein (z.B. blue collar und white collar worker). Die
grofite Herausforderung fiir Arbeitsanalysen, -bewertungen und -gestaltungen stellen Grof3un-
ternechmen mit mehr als 500 Arbeitenden dar. Wenn das Vorgehen in einem solchen Unter-
nehmen gelingt, kann es auch flexibel an KMU angepasst werden. Da eine Arbeitsanaly-
se, -bewertung und Ableitung von Gestaltungsvorschligen einer Evaluation der Arbeit
entspricht, sollte das Vorgehen auch an Evaluationsstandards wie Niitzlichkeit, Durchfiihr-

barkeit, Fairness und Genauigkeit angelehnt sein. Somit ergibt sich die dritte Fragestellung:

Ist das vorgeschlagene ganzheitliche Vorgehen zur Arbeitsanalyse, -bewertung
und -gestaltung mit dem Leitbild der vollstdindigen Tdtigkeit niitzlich, fair und
hinreichend genau in einem Grofsunternehmen mit heterogenen Anforderungen

durchfiihrbar?

Zudem miissen die entwickelten Cut-Off-Werte der zweiten Fragestellungen durch ei-

ne zweite Untersuchung verifiziert werden. Die vierte Fragestellung lautet folglich:

Konnen die ermittelten Cut-Off-Werte, welche die subjektive Bewertung von
Tdtigkeitsspielraum und die Arbeitsintensitit erméoglichen, zur Vorhersage des
objektiven Titigkeitsspielraums und der objektiven Arbeitsintensitdit verwendet

werden?

Zur Beantwortung dieser Fragestellungen lassen sich zwei Fragenkomplexe bilden,
welche anhand von zwei Studien untersucht werden miissen. Die erste und zweite Fragestel-
lung ldsst sich zu dem Fragekomplex A zusammenfassen. Die Beantwortung muss anhand
einer groflen heterogenen Stichprobe erfolgen, um eine allgemeingiiltige, brancheniibergrei-
fende Aussage iiber die vollstindige Tatigkeit und die Cut-Off-Werte treffen zu konnen
(Frese & Semmer, 1991). Die dritte und vierte Fragestellung bildet den Fragenkomplex B. Fiir
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die Beantwortung ist, wie in der Frage formuliert, die Durchfiihrung einer vollstdndigen Ar-

beitsanalyse, -bewertung und -gestaltung in einem Grof3unternehmen notwendig.

3.2 Fragenkomplex A — Beanspruchungsrelevanz vollstindiger Tatigkeiten und

Cut-Off-Wert-Bestimmung
3.2.1 Beanspruchungsrelevanz vollstindiger Téitigkeiten

In der Scoping Review von Bradtke und Melzer (2016) konnten insgesamt nur neun relevante
Studien zur Vollstdndigkeit von Tétigkeiten identifiziert werden, welche Zusammenhinge zu
Motivation, Zufriedenheit und Leistung untersucht haben. Beziiglich Leistung ergab sich in
der Scoping Review und in experimentellen Untersuchungen von Tschan (1995, 2000, 2002)
fiir die Vollstidndigkeit ein positiver Zusammenhang. Fiir die Beanspruchung ergab die Sco-
ping Review, dass vollstindige Téatigkeiten positiv mit Arbeitszufriedenheit und Motivation
sowie negativ mit Abwesenheit und psychophysischen Beschwerden zusammenhédngen
(Bradtke & Melzer, 2016). In einer Studie von Possiger (1989) wird jedoch ein U-formiger
Zusammenhang von Vollstdndigkeit und Beeintrachtigung entsprechend des Vitaminmodells
von Warr (1987, 2011) postuliert. Danach wird angenommen, dass eine zu hohe oder zu nied-
rige Auspragung zu Fehlbeanspruchung fiihrt. Fiir das Metakonstrukt der vollstdndigen Téatig-
keit wird diese Annahme in dieser Dissertationsschrift nicht geteilt. Es wird vielmehr davon
ausgegangen, dass die Beanspruchungsfolgen vermittelt iber den Tétigkeitsspielraum und die
Arbeitsintensitédt entstehen. Téatigkeitsspielraum ist ein Kernmerkmal vollstdndiger Tatigkei-
ten und eine Grundvoraussetzung fiir deren positive Folgen (Hacker & Sachse, 2014). Aller-
dings ergibt sich durch hierarchisch und sequentiell vollstindige Tatigkeiten ein hohes Regu-
lationsniveau, welches an sich positiv ist, aber dennoch mit einem Ungleichgewicht von
Arbeitszeit zu Arbeitsmenge in Zusammenhang steht (Dunkel & Kratzer, 2016;
Rau & Hoppe, 2020). Arbeitende mit Innovationsarbeit erleben dadurch besonders héufig
Arbeitsintensitdt (Hacker, 2020). Sollte sich folglich eine Fehlbeanspruchung bei
vollstindigen Tatigkeiten ergeben, ist diese nicht direkt auf das Konstrukt zuriickzufiihren,
sondern auf die nicht angepasste Arbeitsmenge pro Zeit. Als positive Beanspruchungsfolgen
sollen das Engagement, das affektive Commiment und die allgemeine Arbeitszufriedenheit
erfasst werden. Da sich fiir alle drei Konstrukte positive Zusammenhénge mit Arbeitsleistung
gezeigt haben (Bakker, 2011; Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky, 2002; Judge, Tho-
resen, Bono & Patton, 2001), kdnnen sie als indirekter Hinweis fiir die Leistungsforderlich-
keit genutzt werden. Des Weiteren sollen Zusammenhénge zu vitaler Erschopfung und Erho-

lungsunfahigkeit als negative Beanspruchungsfolgen und somit als Indikatoren fiir mogliche
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Fehlbeanspruchungen tiberpriift werden. Die Beanspruchungskonstrukte sind im Anhang D

detailliert beschrieben. Insgesamt ergeben sich fiir diese Fragestellung folgende Hypothesen:

Hypothese I: Vollstindige Téatigkeiten stehen vermittelt iiber a) den subjektiven Ti-
tigkeitsspielraum und b) die subjektive Arbeitsintensitit im Zusammenhang mit den positiven

Beanspruchungsfolgen Arbeitsengagement, Arbeitszufriedenheit und affektives Commitment.

Hypothese 2: Vollstindige Téatigkeiten stehen vermittelt iiber a) den subjektiven Ti-
tigkeitsspielraum und b) die subjektive Arbeitsintensitit im Zusammenhang mit den negativen

Beanspruchungsfolgen vitale Erschopfung und Erholungsunfahigkeit.

Fiir die Durchfiihrung des ganzheitlichen Vorgehens ist es wichtig, hypothesengeleitet
vorzugehen und Cluster zu bilden. Der angenommene Zusammenhang des Job-Demand-
Control-Model und der vollstindigen Tatigkeit konnte diesen Prozess unterstiitzen. Fiir die
Dokumentenanalyse gidbe es somit eine sinnvolle FErginzung. Durch subjektiv-
bedingungsbezogene Fragebogenuntersuchungen von Arbeitsintensitit und Tétigkeitsspiel-
raum sowie den zu ermittelnden Cut-Off-Werten wire eine kriteritumsbezogene Gruppierung
in das Quadranten-Modell des Job-Demand-Control-Model moglich. Dadurch konnten Riick-
schliisse auf die Ausprdagung der objektiven Vollstindigkeit gezogen werden. Zu diesem
Zweck muss lberpriift werden, ob sich die Arbeitenden in den verschiedenen Quadranten
beziiglich der zugrundeliegenden Vollstindigkeit unterscheiden. Somit ergibt sich folgende

Hypothese:

Hypothese 3: Arbeitende, welche sich anhand subjektiv-bedingungsbezogener Frage-
bogenerhebungen verschiedenen Quadranten des Job-Demand-Control-Model zuordnen las-
sen, unterscheiden sich hinsichtlich der objektiv-bedingungsbezogenen Konstrukte der se-

quentielle und hierarchische Vollstandigkeit ihrer Tatigkeit.

3.2.2 Ermittlung von Cut-Off-Werten fiir Titigkeitsspielraum und Arbeitsin-

tensitit!?

Fiir die orientierende Diagnostik und Clusterbildung des ganzheitlichen Vorgehens sind Cut-
Off-Werte fiir Fragebogen, die Arbeitsintensitit und Tatigkeitsspielraum erfassen, notwendig.
Solche Cut-Off-Werte miissen anhand objektiver Kriterien gebildet werden. Bei der
Erstellung von kriteriumsbezogenen Cut-Off-Werten fiir klinische Fragebogen wird die

Stichprobe auf Basis von objektiven Expertenurteilen (z.B. einer Psychotherapeutin oder

13 Dieser Abschnitt umfasst Inhalte, welche bereits in Mustapha und Rau (2019) verdffentlicht worden
sind (siche Anhang O).
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eines Psychotherapeuten bzw. einer Arztin oder eines Arztes) in krank oder gesund bzw.
auffdllig oder unauffillig eingeteilt. Dabei wird sich in der Regel an Diagnosekriterien des
ICD-10 oder DSM-5 gehalten. Anhand dieser beiden Gruppen, krank und gesund bzw.
auffdllig und unauffillig, kann statistisch der optimale Cut-Off-Wert bestimmt werden (z.B.
Lehr, Hillert, Schmitz & Sosnowsky, 2008). Bei einem dquivalenten Vorgehen zur Erstellung
von kriteriumsbezogenen Cut-Off-Werten fiir Fragebogen zu Arbeitsmerkmalen, miissen die
entsprechenden Arbeitsmerkmale ebenfalls durch objektive Expertenurteile (z.B. einer ge-
schulten Arbeitspsychologin oder eines geschulten Arbeitspsychologen) in gut oder schlecht
gestaltet bzw. hoch oder gering ausgeprégt gruppiert werden. Als Gruppierungskriterien kon-
nen hier inter- und national geltende Normen zur Beschaffenheit von Arbeitstétigkeiten her-
angezogen werden (z.B. DIN EN ISO 6385, 2016). Deren Erfiillung kann mithilfe von
objektiven Beobachtungsverfahren mit fest verankerten Skalen analysiert und bewertet wer-
den, was laut einer Meta-Analyse von Voskuijl und Van Sliedregt (2002) die hochste
Objektivitit bei der Beurteilung von Arbeitsplédtzen bietet. Das TBS-GA (Hacker et al., 1995)
mit seinen verankerten Skalen, welche eine beanspruchungsoptimale Gestaltung nach
DIN EN ISO 6385 (2016) erlauben, ist zu diesem Zweck sehr gut geeignet und geniigt den
Forderungen der hochsten Prizisionsstufe der DIN EN ISO 10075-3 (2004). Zusitzlich
wurden fiir das Verfahren von Gebele et al. (2011) bereits verankerte Skalen identifiziert, mit
deren Kombination sich Tatigkeitsspielraum und Arbeitsintensitét objektiv abbilden lassen.
Da sich Items zur Arbeitsintensitit nur dann bedingungsbezogen formulieren lassen, wenn sie
sich auf potentielle Ausldser fiir eine hohe Arbeitsintensitét beziehen, sollte im Vergleich zum
Titigkeitsspielraum eine geringere Ubereinstimmung zwischen der objektiv und subjektiv
erfassten  Arbeitsintensitdt  auftreten (Frese &  Zapf, 1988; Kasl, 1998§;
Theorell & Hasselhorn, 2005). Dies flihrt dazu, dass die prognostische bzw. diagnostische
Aussagekraft eines Cut-Off-Wertes fiir Tatigkeitsspielraum hoher ist als fiir Arbeitsintensitét.
Da der Zusammenhang des FIT und TBS-GA nachgewiesen ist (Gebele et al., 2011) und der
FIT auf Grundlage des Tatigkeitsspielraums- und Arbeitsintensitits-Konstrukts von
Karasek (1979) konzipiert wurde, sollen fiir diesen Fragebogen Cut-Off-Werte entwickelt

werden. Entsprechend konnen folgende Hypothesen abgeleitet werden:

Hypothese 4: Fir den subjektiv-bedingungsbezogenen Fragebogen zum Erleben von
Arbeitsintensitit und Tatigkeitsspielraum (Richter et al., 2000) sowie die Kurzskalen (Beein-
flussbarkeit und Arbeitsintensitit) des FIT 2.0 (Richter, 2015) konnen kritertumsbezogene

Cut-Off-Werte mit entsprechender Angabe von Konfidenzintervallen bestimmt werden.
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Hypothese 5: Die Gruppen, welche sich durch die zu ermittelnden Cut-Off-Werte bil-
den lassen, unterscheiden sich beziiglich der Beanspruchungsfolgen (im Sinne einer externen

Validierung) wie folgt:

a. Die Gruppe mit niedrigem Tétigkeitsspielraum ist vital erschopfter, erho-
lungsunfahiger und berichtet weniger Engagement als die Gruppe mit ho-
hem Tatigkeitsspielraum.

b. Die Gruppe mit niedriger Beeinflussbarkeit ist vital erschopfter, erholungs-
unfahiger und berichtet weniger Engagement als die Gruppe mit hoher Be-
einflussbarkeit.

c. Die Gruppe mit hoher Arbeitsintensitét ist vital erschopfter, erholungsunfa-
higer und berichtet weniger Engagement als die Gruppe mit niedriger Ar-
beitsintensitdt (zu testen fiir die Langskala des FIT).

d. Die Gruppe mit hoher Arbeitsintensitdt ist vital erschopfter, erholungsunfa-
higer und berichtet weniger Engagement als die Gruppe mit niedriger Ar-

beitsintensitit (zu testen fiir die Kurzskala des FIT 2.0).!4

3.3 Fragenkomplex B — Praktische Erprobung des ganzheitlichen Vorgehens &

Evaluation der Ergebnisse aus Fragenkomplex A

3.3.1 Uberpriifung des ganzheitlichen Vorgehens zur Arbeitsanaly-

se, -bewertung & -gestaltung

Die Erkenntnisse von Fragenkomplex A konnen fiir das vorgeschlagene ganzheitliche Vorge-
hen genutzt werden. Ziel der Dissertationsschrift ist die Entwicklung und Erprobung eines
ganzheitlichen Vorgehens zur Arbeitsanalyse, -bewertung und -gestaltung mit dem Leitbild
vollstandiger Tétigkeiten, welches praktikabel und flexibel fiir alle Arten von Téatigkeiten so-
wie alle Unternehmensgroflen einsetzbar ist. Seit das Deutsche Arbeitsschutzgesetz (§4; §5)
die Arbeitgeber dazu verpflichtet hat, die mit der Arbeit verbundenen psychischen Gesund-
heitsgefdhrdungen zu ermitteln, zu beurteilen und, daran orientiert, die erforderlichen MaB-
nahmen festzulegen (Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales, 2013), wurde eine Vielzahl
von Verfahren entwickelt (z.B. SPA, GPB), die versuchen, die Forderungen nach beeintrich-
tigungsfreien Arbeitstitigkeiten umzusetzen. Eine Schwachstelle dieser Verfahren ist, dass sie
lediglich den Schutz vor Beeintridchtigung als Ziel haben. Die Zielstellungen nach einer hohen

Effizienz der Leistungen und der Lern- sowie Personlichkeitsforderlichkeit bleiben unbertick-

14 Hypothese 4 und 5 sind fiir den FIT bereits in Mustapha und Rau (2019) verdffentlicht. In dieser Dis-
sertationsschrift erfolgt zusétzlich eine Erweiterung auf den FIT 2.0.
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sichtigt. Durch normwertorientierte Cut-Off-Werte kann das entwickelte ganzheitliche Vor-
gehen wie die bereits existierenden Verfahren die Forderung nach Beeintrachtigungsfreiheit
erfiillen. Dariiber hinaus konnen die Forderungen nach Effizienz der Leistung sowie Lern-
und Personlichkeitsforderlichkeit mit dem Leitbild vollstindiger Tatigkeiten erfiillt werden
(siehe Kapitel 2.2). Das ganzheitliche Vorgehen muss folglich in der Lage sein, die Vollstédn-
digkeit von Tétigkeiten zu erfassen und zu bewerten. Eine weitere Schwachstelle der meisten
etablierten Vorgehensweisen besteht darin, dass es sich in der Regel um den Einsatz isolierter
einzelner Verfahren handelt (Ulich, 2011). Vorgehensweisen, die alle Ebenen eines Unter-
nehmens betrachten und einen integrativen Einsatz verschiedener Verfahren in Form einer
ganzheitlichen Analyse und Bewertung durchfiihren, sind kaum zu finden (Ulich, 2011). Bei
der Entwicklung des Vorgehens dieser Dissertationsschrift wurden alle Grundsétze der Ar-
beitsanalyse, -bewertung und -gestaltung einbezogen, welche eine ganzheitliche Vorgehens-
weise auf allen Unternehmensebenen ermdglichen sollten. Das postulierte ganzheitliche Vor-
gehen mit dem Leitbild der vollstandigen Tétigkeit muss jedoch empirisch liberpriift werden.
Nach Empfehlungen der Deutschen Gesellschaft fiir Evaluation (2004) sollte eine sach- und
fachgerechte Bewertung die Kriterien Niitzlichkeit, Durchfiihrbarkeit, Fairness und Genauig-

keit aufweisen. Diesen Ausfiihrungen folgend, lassen sich folgende Hypothesen ableiten:

Hypothese 6: Das ganzheitliche Vorgehen ermoglicht die Analyse und Bewertung von
Arbeitsstellen hinsichtlich ihrer Vollstandigkeit.

Hypothese 7: Das ganzheitliche Vorgehen erfiillt die Kriterien Niitzlichkeit, Durch-

fiihrbarkeit, Fairness und Genauigkeit.
3.3.2 Uberpriifung der Giite der Cut-Off-Werte

Unter der Bedingung, dass sich in dem Fragenkomplex A Cut-Off-Werte bestimmen lassen,
soll anhand der zweiten Untersuchung tiberpriift werden, ob die Cut-Off-Werte zur Vorhersa-
ge des objektiven Titigkeitsspielraums und der objektiven Arbeitsintensitit geeignet sind.

Daraus lassen sich folgende Hypothesen bilden.

Hypothese 8: Es besteht ein Zusammenhang zwischen der subjektiven Beurteilung
(hoch/niedrig) und der objektiven Beurteilung (schlecht gestaltet/gut gestaltet) fiir die Ar-

beitsmerkmale a) Tatigkeitsspielraum, b) Beeinflussbarkeit und ¢) Arbeitsintensitét.

Hypothese 9. Cut-Off-Werte fiir a) den Tétigkeitsspielraum, b) die Beeinflussbarkeit

und ¢) die Arbeitsintensitdt haben eine diagnostische Relevanz.
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4. Studie 1 — Methodik und Ergebnisse Fragenkomplex A

Die Methoden und Ergebnisse der beiden Studien, welche zur Beantwortung von Fragenkom-
plex A und B durchgefiihrt wurden, sind in Kapitel 4 und 5 dargestellt. Wie aus den Fragestel-
lungen und Hypothesen hervorgeht, werden zur Methodenbeschreibung der zweiten Studie
die Ergebnisse der ersten Studie benétigt. Daher werden die Methoden und Ergebnisse beider

Studien getrennt voneinander dargestellt.
4.1 Methode — Fragenkomplex A

Die Untersuchung des ersten Fragenkomplexes erfolgte im Ex-post-facto-Design anhand von
Querschnittserhebungen. Das bedeutet, dass zunédchst die Messung erfolgte und im Nachgang
die Aufteilung in die Untersuchungsgruppen bzw. die Festlegung der unabhiangigen Variablen
vorgenommen wurde. Im Folgenden werden die Stichprobe, die Datenerhebung mit den sub-

jektiven und objektiven Verfahren und die statistische Auswertung erldutert.
4.1.1 Stichprobe'®

Um die Fragestellungen zu beantworten, wurde eine Stichprobe von Arbeitenden mit unter-
schiedlichen Anforderungen bendtigt, welche das gesamte Range von Arbeitstitigkeiten mit
geringer Vollstindigkeit bis hin zu hoher Vollstindigkeit, geringem Téatigkeitsspielraum bis
hin zu hohem Tétigkeitsspielraum und geringer Arbeitsintensitdt bis hin zu hoher Arbeitsin-
tensitdt abdecken. Der Empfehlung von Frese und Semmer (1991) fiir die Untersuchung von
Arbeitsmerkmalen und -bedingungen folgend, sollten Probandinnen und Probanden aus
heterogenen Berufen stammen. Die Daten dieser ersten Studie stammen aus fiinf Projekten,
bei denen Gefdhrdungsbeurteilungen psychischer Belastung (nach Arbeitsschutzgesetz) zwi-
schen 2007 und 2016 durchgefiihrt wurden. Zur Priifung der Hypothesen 1 bis 4 wurden alle
N1 =801 Arbeitenden eingeschlossen, bei denen eine subjektive und objektive Beurteilung
der psychischen Belastung vorlag. Fiir die Priifung der Hypothesen 5a, 5b, 5¢ sowie 5d und
somit zur externen Validierung anhand von Beanspruchungsfolgen wurden alle weiteren
N> =1 076 Arbeitenden aus den Projekten einbezogen, bei denen nur eine subjektive Beurtei-
lung vorlag. Somit wurden zur Bearbeitung von Fragenkomplex A zwei verschiedene Teil-
stichproben der Gesamtstichprobe von N1+ =1 877 Arbeitenden verwendet. Die Arbeitenden

waren im Offentlichen Nahverkehr (71 = 70), bei verschiedenen IT-Dienstleistern (n1 = 62),

15 Dieser Abschnitt umfasst Inhalte, welche bereits in Mustapha und Rau (2019) verdffentlicht worden
sind (siche Anhang O).
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bei einem stiddtischen Versorgungs- und Dienstleistungsunternehmen (71 = 63), im offentli-
chen Dienst (n1 = 22; n» = 16), im Gesundheits- und Pflegebereich (71 = 187; no = 100), in der
Banken- und Versicherungsbranche (71 = 220; n2 = 32), in Biiro- und Verwaltungstatigkeiten
(n1 = 41; no = 154) oder in psychosozialen und pddagogischen Berufen (n1 = 96; no = 642)
sowie in der Forstwirtschaft, als Kraftfahrer, Hausmeister, Handwerker oder sonstigen Beru-
fen (n1 = 40; no = 154) titig. In der ersten Stichprobe waren 469 Frauen (58.6%) und 324
Mainner (40.4%) mit einem Durchschnittsalter von M = 43.17 Jahren (SD = 9.98, min = 20,
max = 64). Das Durchschnittsalter der 745 Frauen (69.2%) und 325 Mainner (30.2%) in der
zweiten Stichprobe lag bei M = 44.28 Jahren (SD = 10.67, min = 17, max = 73). Insgesamt
fehlten bei 40 Arbeitenden die Angaben zum Alter und bei 14 Arbeitenden zum Geschlecht.

4.1.2 Datenerhebung

Zur Operationalisierung der Vollstindigkeit einer Tatigkeit wurde das objektiv-
bedingungsbezogenen TBS-GA (Hacker et al., 1995) eingesetzt, welches auf dem Konstrukt
der vollstdndigen Tétigkeit basiert. Dabei wurden die Teil- und Gesamttétigkeiten unabhiangig
von den Arbeitenden durch entsprechend geschulte Arbeitspsychologinnen oder Arbeitspsy-
chologen hinsichtlich der Ausfiihrungsbedingungen mittels fest verankerter Skalen eingestutft.
Hierzu wurden Beobachtungsinterviews direkt am Arbeitsplatz durchgefiihrt. Nach Hacker
und Sachse (2014) sowie Hacker und Kollegen (1995) kann eine grobe Bewertung der Voll-
stindigkeit bzw. Unvollstindigkeit anhand von zwei zusammenfassenden Sammelskalen er-
folgen. In diesem Sinne erfasst die Skala AV zyklische Vollstindigkeit der Tdtigkeit (SV) die
sequentielle Vollstindigkeit und die DS Sammelskala: Erforderliche kognitive Leistung (HV)
die hierarchische Vollstindigkeit. Nach Hacker et al. (1995) werden diese im Weiteren
Hauptdimensionen genannt. Diese beiden Hauptdimensionen sollten der Theorie entspre-
chend hoch mit den anderen Skalen des Verfahrens korreliert sein (Hacker et al., 1995) und
ihre Beziehung zueinander ldsst sich wie folgt beschreiben: ,,Zyklisch vollstindige Tatigkei-
ten besitzen einen groflen Spielraum kognitiver Leistungen. Aber hohe kognitive Anforderun-
gen sind immer verbunden mit vollstindigen Tatigkeitsstrukturen® (Hacker et al., 1995,
S. 32). Durch den sogenannten unkritischen Wert aus den Vorgaben des TBS-GA kann eine
Beurteilung aller Skalen erfolgen. Dabei bedeutet unkritisch, dass die Auspriagung des unter-
suchten Arbeitsmerkmals beeintrachtigungsfreies Arbeiten zuldsst (beanspruchungsoptimal

nach DIN EN ISO 6385, 2016).
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Fiir die Cut-Off-Wert-Bildung ist es notwendig, den Tatigkeitsspielraum, die Beein-
flussbarkeit und die Arbeitsintensitdt objektiv zu erfassen sowie eine daran orientierte Grup-
pierung in gut gestaltete oder schlecht gestaltete Arbeitsmerkmale durchzufiihren. Zu diesem
Zweck wurden ausgewihlte Skalen des TBS-GA und zwei Skalen aus dem Rechnergestiitzten
Dialogverfahren zur psychologischen Bewertung von Arbeitsinhalten (REBA; Pohlandt, Jor-
dan, Rehnisch & Richter, 1996) verwendet. Die Gruppierung in hoch bzw. gut gestaltet oder
niedrig bzw. schlecht gestaltet erfolgte mithilfe der objektiven Tatigkeitsspielraum-, Beein-
flussbarkeits- und Arbeitsintensitits-Skalen (Gebele et al., 2011; Schweden et al., 2019) und
dem sogenannten unkritischen Wert aus den Vorgaben des TBS-GA. Eine detailliertere Be-
schreibung der Bildung des objektiven Téatigkeitsspielraums, der objektiven Beeinflussbarkeit

und der objektiven Arbeitsintensitét ist im Anhang E zu finden.

Neben den objektiven Beobachtungsinterviews wurden in den fiinf Projekten auch
Fragebogenuntersuchungen durchgefiihrt. Zur subjektiven Erfassung der beiden Arbeits-
merkmale Tatigkeitsspielraum und Arbeitsintensitit wurde der Fragebogen zum Erleben von
Arbeitsintensitit und Tétigkeitsspielraum (FIT) von Richter et al. (2000) eingesetzt, welcher
gemdl des Tatigkeitsspielraums- und Arbeitsintensitits-Konzepts von Karasek (1979) konzi-
piert wurde. Er wird zur orientierenden Diagnostik bei der Durchfiihrung von Arbeitsanalysen
eingesetzt. Das Verfahren umfasst 13 Items von denen sieben Téatigkeitsspielraum und sechs
Arbeitsintensitét erfassen. Die Beurteilung wird auf Items mit einer vierstufigen Likert-Skala
(1 = Nein — trifft nicht zu bis 4 = ja — trifft zu) vorgenommen. Da Arbeitsintensitdt entspre-
chend Karasek (1979) ausschlieBlich die psychischen Anforderungen betrachtet, wurde Item 9
des FIT (,,Meine Arbeit erfordert grole korperliche Anstrengung®) fiir diese Untersuchung
nicht beriicksichtigt. Jeweils drei Items der Tatigkeitsspielraumskala und der Arbeitsintensi-
tatsskala konnen fiir die Bildung der Kurzskalen entsprechend des FIT 2.0 (Richter, 2015)
verwendet werden. Dabei entspricht die Kurzskala des Tatigkeitsspielraums aus dem FIT 2.0
dem Beeinflussbarkeitskonstrukt dieser Dissertationsschrift. Insgesamt hat sich in zahlreichen
Studien gezeigt, dass der FIT ein reliables und 6konomisches Messinstrument fiir den subjek-
tiven Téatigkeitsspielraum und die subjektive Arbeitsintensitét ist und eine vielfach nachge-
wiesene pradiktive Validitit fiir Gesundheitsrisiken bzw. Ressourcen besitzt (Richter, 2015).
Richter (2015) fiihrt aus, dass aufgrund des Fehlens einer geeigneten Methodik und von Krite-

riumsvariablen bislang auf Norm- bzw. Cut-Off-Werte verzichtet wurde. Er geht aber davon
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aus, dass sich Cut-Off-Werte bei einer hinreichend groflen Stichprobe und dem Einsatz von

bedingungsbezogenen Bewertungsverfahren abschitzen lassen.!®

Die abhédngigen Variablen bzw. Beanspruchungsfolgen zur Untersuchung der Bean-
spruchungsrelevanz der vollstindigen Tétigkeit und der externen Validierung der Cut-Off-
Werte wurden mittels fiinf Fragebogen erfasst. Dabei kam zur Operationalisierung von Enga-
gement die Utrecht Work Engagement Scale-9 (UWES-9; Schaufeli et al., 2006), von affekti-
ven Commitment die betreffende Skala des Commitment-Fragebogens (Allen & Meyer,
1990), von allgemeiner Arbeitszufriedenheit die Kunin-Skala aus dem Arbeitszufriedenheits-
fragebogen (Baillod & Semmer, 1974), von vitaler Erschopfung der Maastricht Questionnaire
(MQ; Appels et al., 1987) und von Erholungsunfahigkeit die entsprechende Skala des Frage-
bogens zur Analyse belastungsrelevanter Anforderungsbewdltigung (FABA; Richter, Rudolf
& Schmidt, 1996) zum Einsatz. Um den Zusammenhang von Arbeitsmerkmalen und Bean-
spruchungsmalflen unabhingig vom Einfluss des Alters, des Geschlechts oder der au3erberuf-
lichen Belastungen zu interpretieren, wurden diese drei Variablen kontrolliert. Eine Ubersicht

iiber alle eingesetzten Verfahren mit Antwortformat ist im Anhang F zu finden.
4.1.3 Vorgehen der statistischen Auswertung

Die statistische Auswertung wurde mit IBM SPSS Statistics 24, IBM SPSS Amos 25 und dem
Statistikprogramm R-Studio (Package pROC; Robin et al., 2011) durchgefiihrt. Probandinnen
und Probanden mit fehlenden Werten bei den relevanten Items und Skalen wurden aus der
Untersuchung der jeweiligen Merkmale ausgeschlossen. Um die Hypothesen der ersten Fra-
gestellung zu beantworten, musste im ersten Schritt die unabhingige Variable Vollstindigkeit
der Tdtigkeit gebildet werden. Dazu wurden Clusteranalysen durchgefiihrt, um im Hinblick
auf die Vollstindigkeit Cluster mit anforderungsdhnlichen Arbeitstétigkeiten zu bilden. Zu
diesem Zweck wurde anhand der Hauptdimensionen SV und HV des TBS-GA eine hierarchi-
sche Clusteranalyse mit der Ward-Methode und dem quadrierten euklidischen Distanzmal3
durchgefiihrt. Nach Bortz & Schuster (2010) hat sich dieses Vorgehen in der Praxis bewihrt.
Anhand eines Struktogramms und des sprunghaften Anstiegs der Fehlerquadratsumme bei
Clusterfusionen wurde im ersten Schritt die sinnvollste Clusteranzahl bestimmt, ehe im zwei-
ten Schritt die eigentliche Clusterbildung durchgefiihrt wurde. Mit der gebildeten unabhéngi-
gen Variable Vollstindigkeit der Tdtigkeit, den angenommenen Mediatoren subjektiver

Tatigkeitsspielraum und subjektive Arbeitsintensitit sowie den fiinf abhdngigen Variablen

16 Dieser Absatz umfasst Inhalte, welche bereits in Mustapha und Rau (2019) verdffentlicht worden sind
(siche Anhang O).
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wurden anschliefend parallele Mediationsanalysen durchgefiihrt, um die Hypothesen la
und b sowie 2a und b zu priifen. Dabei wurden das Geschlecht, das Alter und die aulerberuf-
liche Belastung kontrolliert. Da die neu gebildete unabhidngige Variable Vollstindigkeit der
Tatigkeit eine dreistufige (g = 3) Ordinalskala ergab (siehe Ergebnisse in 4.2), wurden zur
Durchfiithrung der parallelen Mediation zwei (g —1=2) Dummy-Variablen (D) benétigt
(Darlington & Hayes, 2017). Da es sich um eine ordinalskalierte Variable handelt, wurde das
sequential coding verwendet (Darlington & Hayes, 2017). Durch diese Kodierung wird die
Verdnderung der abhédngigen Variable durch die Erh6hung der ordinalskalierten unabhéngi-
gen Variable um eine Einheit gepriift. Die parallelen Mediationen wurden geméal3 der Empfeh-
lung von Hayes (2018) und unter Verwendung des Makros Process durchgefiihrt. Zur Beant-
wortung von Hypothese 3 mussten im ersten Schritt anhand des subjektiven
Tatigkeitsspielraums und der subjektiven Arbeitsintensitit die vier Gruppen des Job-Demand-
Control-Model (active job, low strain job, high strain job, passive job) gebildet werden. Fiir
die entstandenen vier Gruppen wurde eine multivariate Varianzanalyse (einfaktorielle MA-
NOVA) mit den abhédngigen Variable SV und HV durchgefiihrt. Eine MANOVA wurde ge-
wihlt, weil sie den Zusammenhang zwischen den beiden abhingigen Variablen beriicksichtigt
(Field, 2018). Im Anschluss wurde fiir jede unabhédngige Variable eine ANOVA berechnet.
Vor der Datenanalyse wurden fiir die beschrieben Verfahren die Voraussetzungen entspre-
chend der Vorgaben von Field (2018) Darlington und Hayes (2017) sowie Bortz und Schuster
(2010) gepriift!”.

Zur Uberpriifung der zweiten Fragestellung und somit zur Uberpriifung der Hypothe-
sen 4 und 5 sollten Cut-Off-Werte fiir den FIT entwickelt werden. Im ersten Schritt wurde die
Faktorenstruktur des FIT in beiden Stichproben Ni und N> durch konfirmatorische Faktoren-
analysen (Maximum-Likelihood Schitzung) analysiert. Fiir die mit dem FIT erhobenen
Summenscores fiir Tatigkeitsspielraum und Beeinflussbarkeit wurde iiberpriift, ob diese sich
zwischen Arbeitenden mit objektiv gut gestalteten Tatigkeitsspielraum und Arbeitenden mit
schlecht gestalteten Tétigkeitsspielraum bzw. Arbeitenden mit gut gestalteter Beeinflussbar-

keit und Arbeitenden mit schlecht gestalteter Beeinflussbarkeit unterscheidet. Das gleiche

I7 Fiir die parallele Mediation war die Priifung der Homoskedastizitit und Normalverteilung der Resi-
duen sowie die Linearitit zu priifen. Nach Darlington und Hayes (2017) gefdhrden nur Abweichungen von der
Linearitit die Bedeutung der Parameter. Abweichung beziiglich der anderen Voraussetzungen haben eher Ein-
fluss auf die Genauigkeit. Beispielsweise ist eine Verletzung der Normalverteilungsvoraussetzung nur bei einer
StichprobengroB3e unter 30 problematisch (Darlington & Hayes, 2017). Zur Durchfiihrung der multivariaten
Varianzanalyse musste die Normalverteilung der abhingigen Variablen, Homoskedastitzitdt und Unabhingigkeit
der Messungen, die Linearitdt des Zusammenhangs sowie Multikolinearitdt (keine Korrelation zwischen den
abhingigen Variablen groBer als .9; Tabachnick & Fidell, 2012) gepriift werden. Die Ergebnisse waren fiir alle
Verfahren zufriedenstellend, sodass diese durchgefiihrt werden konnten.
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wurde fiir den mit dem FIT erhobenen Summenscore fiir die Arbeitsintensitit (Lang- und
Kurzskala) und den beiden objektiven Gruppen, hohe und geringe Arbeitsintensitit, vorge-
nommen. Da die Cut-Off-Wert-Bildung mit der nonparametrischen Methode der Receiver-
Operating-Characteristics-Kurve (ROC-Kurve) erfolgen sollte, wurden die Analyse der
Gruppenunterschiede mittels nonparametrischer Mann-Whitney-U-Tests (zweiseitig, a = 0.05)
durchgefiihrt. Zur Vergleichbarkeit mit anderen Studien wurden zusitzlich Mittelwerte,
Standardabweichungen und die Effektstirken nach Cohen (1988) angegeben. Fiir die
Konstruktion der Cut-Off-Werte wurde der Nutzen der ROC-Kurve vielfach nachgewiesen
(Greiner, Pfeiffer & Smith, 2000; Kumar & Indrayan, 2011; Schifer, 1989). Eine Beschrei-
bung des Verfahrens und der Vorgehensweise ist im Anhang G zur Verfiigung gestellt. Die
Berechnung des Youden-Index (Y = Sensitivitit + Spezifitit — 1) ist in der Literatur die favori-
sierte Methode zum Festlegen des optimalen Cut-Off-Wertes (Perkins & Schisterman, 2006).
Dabei wird das optimale Verhéltnis von Sensitivitidt und Spezifitit gesucht. Nach Goldham-
mer und Harting (2012) kann der Cut-Off-Wert aber in eine Richtung verschoben werden,
wenn die Konsequenzen eines falsch-positiven Testwertes hoher sind als die Konsequenzen
eines falsch-negativen Testwertes oder umgekehrt. Zur externen Validierung wurden die sich
mithilfe der gebildeten Cut-Off-Werte ergebenen Gruppen, subjektiv hoher und niedriger Ta-
tigkeitsspielraum, [subjektiv hohe und niedrige Beeinflussbarkeit] sowie subjektiv hohe und
niedrige Arbeitsintensitit (Kurz- und Langskala), im Anschluss auf Unterschiede hinsichtlich
threr Beanspruchungsfolgen tiberpriift. Anhand der zweiten Stichprobe N> wurden mittels
Mann-Whitney-U-Tests (zweiseitig, a = 0.05) fiir Tatigkeitsspielraum, Beeinflussbarkeit und
Arbeitsintensitdt Gruppenunterschiede hinsichtlich Engagement, Arbeitszufriedenheit,
affektiven Commitment, vitaler Erschopfung sowie Erholungsunfiahigkeit berechnet. In Ta-

belle 2 ist der Auswertungsplan fiir Fragenkomplex A dargestellt.'®

18 Dieser Absatz umfasst Inhalte, welche bereits in Mustapha und Rau (2019) verdffentlicht worden sind
(siche Anhang O).
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Tabelle 2
Auswertungsplan fiir Fragenkomplex A
Frage- statistisches .
stellung Hypothesen Verfahren Variablen
H?/pofhese la Uv:
(subjektiver Tétig- AV:

e Dummy-Variable 1 (D1)*

keitsspielraum) E t
2 e Dummy-Variable 2 (D:)* * thgagetien .
Hyvpothese 1b > o Arbeitszufriedenheit
P o g o affektives
(subjektive . Commitment
. . o .
Arbeitsintensitét =
) = e subjektiver Titigkeitsspielraum
— Hypothese 2a 2 o subjektive Arbeitsintensitét
&n =
E (subjektiver Tatig- < AV:
o) keitsspielraum) = .
5] g Kv: e vitale Erschopfung
& Hypothese 2b = o Alter e Erholungs-
= . g .
a3 (subjektive ° Gesch]echt. unfahigkeit
Arbeitsintensiti) o aulflerberufliche Belastungen
© § UV: AV:
% g o subjektiver Tétigkeitsspielraum o sequentielle
Hypothese 3 z N o subjektive Arbeitsintensitét Vollstandigkeit (SV)
Tés .g (Vier Gruppen des e hierarchische
> Job-Demand-Control-Model ™) Vollstandigkeit (HV)
Test-Variable:
§ Kriteriumsvariable: ¢ ls(ul?Jekt} ver Tatig-
= o S eitsspielraum
Hypothese 4 g e objektiver Titigkeitsspielraum® o subjektive Beein-
O e objektive Beeinflussbarkeit” flussbarkeit
8 e objektive Arbeitsintensitit® o subjektive Arbeits-
intensitédt (Lang- und
Kurzskala)
% uv:
g Hypothese 5a S s 1 e o
= o subjektiver Tatigkeitsspielraum
2 Hypothese 5b K oV
S othese . L . . :
= P o) e subjektive Beeinflussbarkeit™ AV:
> e Engagement
p= Uv: o vitale Erschopfung
Hypothese 5¢ §. e subjektive Arbeitsintensitit ¢ Erholungs-unfihigkeit
% (Langskala)™
= UV:
Hypothese 5d e subjektive Arbeitsintensitit
(Kurzskala)™

Anmerkung. UV = unabhingige Variable; AV = abhingige Variable; MV = Mediatorvariable; KV = Kontrollvariable; * = D,
entspricht der Verdnderung von unvollstindigen zu semi-vollstindigen Tétigkeiten, D, entspricht der Verdnderung von semi-
vollstandigen zu vollstindigen Titigkeiten (Erklarung in Kapitel 4.2.1); * = da die Bildung der Cut-Off-Werte anhand der
objektiven Daten dieser Studie gebildet wurden (sieche Hypothese 4), kdnnen diese Cut-Off-Werte nicht zur Analyse der
objektiven Daten genutzt werden anhand derer sie gebildet wurden; die Gruppen wurden daher anhand von Mediansplits
gebildet; © = zur Bestimmung der Cut-Off-Werte wurden die Variablen anhand der unkritischen Werte dichotomisiert;
D = anhand der Cut-Off-Werte dichotomisiert.
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4.2 Ergebnisse — Fragenkomplex A

Nachfolgend werden die Ergebnisse zu Fragekomplex A dargestellt. Zuerst werden die Er-
gebnisse der Clusteranalyse, die deskriptive Statistik und die Interkorrelationen der erfassten

Variablen berichtet. Darauf folgen die Ergebnisse der ersten beiden Fragestellungen.
4.2.1 Ergebnisse der Clusteranalyse

Nach Betrachtung des Struktogramms konnte fiir die Clusteranalyse auf eine Losung mit drei
Clustern geschlossen werden. Anhand der beiden TBS-GA-Skalen SV und HV wurde folglich
die Variable Volistindigkeit der Titigkeit mit drei Kategorien (unvollstindig, semi-
vollstindig, vollstandig) gebildet. Entsprechend der Auspriagung der zugrundeliegenden Vari-
ablen SV und HV, welche in Tabelle 3 dargestellt sind, wurden die Cluster bzw. Kategorien
nach dem Grad ihrer Vollstindigkeit benannt. Zusitzlich ergaben Kruska-Wallis-Tests', dass
die Kategorien sich beziiglich der Variablen SV und HV signifikant (» < .001) unterscheiden.

Dies gilt auch fiir alle paarweisen Vergleiche.

Tabelle 3
Mittelwerte und Standardabweichungen fiir die Skalen SV und HV in den Clustern

M (SD) der Cluster bzw. Kategorie*

Clustervariablen

unvollstindige semi-vollstindige vollstindige
Tatigkeiten (n1 = 150)  Tétigkeiten (n1 =375)  Tatigkeiten (n1 = 274)
Skala SV 36 (.12) .87 (.12) 1.00 (0.00)
Skala HV .35 (.09) 49 (.11 71 (.12)

Anmerkungen. * = Vor der Clusterbildung mit der Ward-Methode wurden iiber die Single Linkage-Methode
zweil Ausreifler identifiziert, die nicht in die Clusterbildung eingingen; unkritischer Wert der Skala SV = .50;
unkritischer Wert der Skala HV = .50.

Fiir die erste Kategorie liegen die Skalen SV und HV mit .36 und .35 unterhalb der
von Hacker et al. (1995) berichteten beiden unkritischen Werte von jeweils .50. Zudem sind
die Skalen geringer ausgeprigt als bei den beiden anderen Kategorien. Kategorie Eins wird
folglich mit unvolistindige Titigkeiten bezeichnet. Kategorie Zwei liegt tiber dem unkriti-
schen Wert fiir SV sowie knapp unterhalb des unkritischen Wertes von HV und wird mit
semi-vollstindige Tdtigkeiten gelabelt. Semi-vollstindig ist dabei nicht als Wertung in Bezug
auf die normorientierten Cut-Off-Werte des TBS-GA zu verstehen, sondern bezieht sich da-

rauf, dass die Skalen SV und HV hoéher als bei der ersten Kategorie und geringer als bei der

1 Zur Uberpriifung der Clusterldsung wurden in Form einer explorativen Post-hoc-Analyse parameter-
freie Kruska-Wallis-Tests durchgefiihrt, welche ohne Voraussetzungspriifung angewandt werden konnten.
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dritten Kategorie ausgepragt sind. Die Tétigkeiten von Kategorie Drei weisen im Vergleich zu
den anderen Kategorien die hochsten SV- und HV-Skalenwerte auf. Die Skalenwerte liegen
zudem beide oberhalb der unkritischen Werte. Folglich wird Kategorie Drei als vollstindige
Tidtigkeiten bezeichnet. Da die Kategorien der Variable Vollstindigkeit entsprechend der Ska-
len der hierarchischen und sequentiellen Vollstindigkeit sortiert werden konnen und sich so-
mit eine Rangordnung ergibt (1 = unvollstandig, 2 = semi-vollstdndig, 3 = vollstindig), kann

die Variable Vollstindigkeit der Tatigkeiten als ordinalskaliert verstanden werden.
4.2.2 Deskriptive Ergebnisse von Fragenkomplex A

Nach Hacker und Sachse (2014) sowie Hacker et al (1995) sind die Skalen des TBS-
GA nicht unabhéngig voneinander. Das zeigt sich auch beziiglich der Interkorrelation zwi-
schen den TBS-GA-Skalen (siche Anhang H) und der Anforderungsprofile der drei Katego-
rien der Vollstindigkeit, welche in Abbildung 9 als Abweichung vom unkritischen Wert dar-
gestellt sind. Das Anforderungsprofil fiir die drei Kategorien der Vollstandigkeit représentiert
die n = 799 objektiven Beobachtungsinterviews, welche in fiinf verschiedenen Projekten
durchgefiihrt wurden. Die Nulllinie représentiert in der Abbildung die unkritischen Werte. Da
jede Skala einen individuellen unkritischen Wert besitzt, sollten die absoluten Abweichungen
zwischen den Skalen nicht interpretiert werden. Entscheidend sind die Unterschiede zwischen
den drei Kategorien innerhalb einer Skala. Es ist zu sehen, dass die vollstdndigen Tatigkeiten
fast bei allen Skalen besser gestaltet sind als die Tétigkeiten der beiden anderen Kategorien.
Lediglich bei den Skalen Vorhersehbarkeit, widerspriichliche Anforderungen und Stérungen
sind die vollstindigen Tétigkeiten am schlechtesten gestaltet. Im Theorieteil wurde bereits

erlautert, dass diese drei Skalen mit Arbeitsintensitét assoziiert sind.
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Abbildung 9. TBS-GA-Profil als Abweichung vom unkritischen Wert mit allen Skalen, die bei
allen fiinf Projekten eingesetzt wurden (Ergebnis aus n = 799 objektive Beobachtungsinter-
VIews)

Die deskriptive Statistik und die Interkorrelationen aller Variablen, die fiir die Beant-
wortung von Fragenkomplex A relevant waren sowie die internen Konsistenzen fiir alle sub-
jektiv erfassten Variablen sind im Anhang I zur Verfiigung gestellt. Tabelle 4 zeigt zusétzlich
die Ausprigung des objektiven Tatigkeitsspielraums und der objektiven Arbeitsintensitit zwi-
schen den Kategorien der Variable Vollstindigkeit. Da es sich um TBS-GA-Skalen handelt
bedeutet eine hohe Ausprigung, dass das jeweilige Merkmal gut gestaltet ist. Ein hoher ob-
jektiver Arbeitsintensitidtswert wiirde demnach fiir eine geringe Arbeitsintensitét sprechen.
Der unkritische Wert liegt fiir den objektiven Téatigkeitsspielraum bei .57 und fiir die objekti-
ve Arbeitsintensitit bei .73. Der Kruska-Wallis-Test sowie alle paarweisen Vergleiche der
explorativen Post-hoc-Analyse sind sowohl fiir den objektiven Tatigkeitsspielraum als auch

fiir die objektive Arbeitsintensitét signifikant mit p <.001.
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Tabelle 4
Mittelwerte und Standardabweichungen fiir die Skalen objektiver TSP, objektive Al und ob-

jektives IL fiir die Kategorien der Variable Vollstindigkeit

M (SD) der Kategorien
Variablen unvollstindige semi-vollstindige vollstindige
Tatigkeiten (n1 = 150)  Tétigkeiten (n1 =375)  Tatigkeiten (n1 = 274)
objektiver TSP 45 (.09) 61(.12) 76 (11)
objektive Al 80 (.07) 70 (.10) 63 (.09)

Anmerkungen. TSP = Tatigkeitsspielraum; Al = Arbeitsintensitét; IL = intrinsisches Lernpotenzial. unkritischer
Wert der Skala TSP = .57; unkritischer Wert der Skala AI = .73.

Entsprechend der unkritischen Werte kann somit davon ausgegangen werden, dass un-
vollstdndige Téatigkeiten einen schlecht gestalteten objektiven Tatigkeitsspielraum und eine
geringe objektive Arbeitsintensitit aufweisen. Das entspricht einem objektiven passive job.
Semi-vollstindige Tatigkeiten haben im Mittel einen gut gestalteten objektiven Tatigkeits-
spielraum und eine hohe objektive Arbeitsintensitit. Da beide Konstrukte nahe an den unkriti-
schen Werten liegen, kann unter Einbezug der Standardabweichungen, davon ausgegangen
werden, dass semi-vollstindige Tatigkeiten in allen Quadranten des objektiven Job-Demand-
Control-Modell vertreten sind. Die vollstindige Tatigkeit weist im Vergleich den am besten
gestalteten objektiven Tatigkeitsspielraum, aber auch die am hdchsten ausgepriagte objektive

Arbeitsintensitit auf. Dies entspricht einem objektiven active job.
4.2.3 Ergebnisse zur Beanspruchungsrelevanz von vollstindigen Tétigkeiten

Zur Uberpriifung von Hypothese la und b sowie 2a und b wurde mithilfe von parallelen
Mediationen untersucht, ob die vollstindigen Tatigkeiten, vermittelt iiber den subjektiven
Tatigkeitsspielraum und die subjektive Arbeitsintensitit, in Zusammenhang mit den positiven
und negativen Beanspruchungsfolgen stehen. Die parallelen Mediationen erlaubten die
simultane Testung von Titigkeitsspielraum und Arbeitsintensitit ?° . Zur Durchfithrung
mussten fiir die ordinalskalierte unabhéngige Variable Vollstandigkeit von Tatigkeiten liber
das sequential coding zwei Dummy-Variablen (D1, D;) erstellt werden. Di entspricht der
Verdnderung von unvollstindigen zu semi-vollstdndigen Tatigkeiten und D, der Verdnderung
von semi-vollstindigen zu vollstindigen Tétigkeiten. Das statistische Diagramm der

parallelen Mediation ist in Abbildung 10 dargestellt. Da durch jede Dummy-Variable immer

20 Nach Hayes (2018) konnen die Mediatoren fiir eine parallele Mediation korreliert sein, ohne dass eine
serielle Mediation gerechnet werden muss. Im vorliegenden Modell kann dies auch theoretisch begriindet wer-
den, da die Korrelation von subjektivem Tatigkeitsspielraum und subjektiver Arbeitsintensitdt auf den gemein-
samen Ursprung der vollstandigen Tatigkeit zuriickzufiihren ist.

79



Studie 1 — Methodik und Ergebnisse Fragenkomplex A

nur ein Teil des indirekten oder direkten Effektes von Vollstindigkeit zu der jeweiligen
Abhédngigen Variable operationalisiert wird, werden diese relative Effekte genannt

(Hayes, 2018).

b
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Abbildung 10. Grafische Darstellung der parallelen Mediation

Dy = Dummy-Variable zur Operationalisierung der Verdnderung von unvollstindigen zu semi-vollstdndigen
Tatigkeiten; D> = Dummy-Variable zur Operationalisierung des Verdnderung von semi-vollstdndigen zu voll-
standigen Tétigkeiten; a12/34 = Regressionskoeffizienten von Vollstdndigkeit zu den Mediatoren; b12 = Regres-
sionskoeffizienten von den Mediatoren zur jeweiligen abhéngigen Variable; c1» = relativer totaler Effekt von
Vollstandigkeit zur jeweiligen abhingigen Variable; ¢ 12 = relativer direkter Effekt von Vollstdndigkeit zur
jeweiligen abhingigen Variable.

Fiir beide Dummy-Variablen werden jeweils die relativen indirekten Effekte iiber die
Mediatoren (a1b1, axb1, azba, asby) und relativen direkten Effekte von der Vollstandigkeit zu
der jeweiligen anhéngigen Variable (c ‘1, ¢ 2) betrachtet, welche zusammen den relativen tota-
len Effekt (c1, c2) ergeben. Die Ergebnisse der parallelen Mediationsanalyse sind in Tabelle 5
dargestellt. Zur Uberpriifung der Hypothesen sind die 95%-Bootstrap-Konfidenzintervalle,
die durch 10 000 Ziehungen ermittelt wurden, entscheidend. Nach Hayes (2018) haben sie die
hochste Aussagekraft zur Testung der Mediationshypothesen. Wenn der Wert Null nicht in-
nerhalb des Konfidenzintervalls liegt, unterstiitzt dies die Annahme, dass der indirekte Effekt
zu einem statistisch signifikanten Mal3 vorliegt. Um die fiinf Modelle untereinander ver-
gleichbar zu machen, sind nur die standardisierten Koeffizienten dargestellt. Bei der Betrach-
tung der Tabelle féllt auf, dass die a-Pfade sich fiir jede abhidngige Variable dndern, obwohl
sie theoretisch identisch sein sollten. Dies ist darauf zuriickzufiihren, dass nicht jede abhingi-
ge Variable bei allen Projekten eingesetzt wurde und sich somit die Stichprobengréf3en unter-
scheiden. Die jeweilige Stichprobengrofle ist in Tabelle 5 dargestellt. Dennoch sind alle Zu-

sammenhédnge zwischen der Vollstdndigkeit und den Mediatoren signifikant. Das gilt sowohl
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fiir die Verdnderung von unvollstdndigen zu semi-vollstdndigen (D) als auch fiir die Verén-
derung von semi-vollstindigen zu vollstdndigen Téatigkeiten (D2). Die grafische Darstellung

der parallelen Mediationen fiir alle fiinf unabhéngigen Variablen ist im Anhang J gegeben.

Tabelle 5
Ergebnisse der parallelen Mediation
Konfidenz- ‘
Pfad a b ab intervall™ c c
Engagement (eng; n1 = 447; R> = .26, F(7, 439) = 22.51, p < .001)
D1-TSP dleng = 9Qx** albleng =.53 [39, 69]
b]eng: S53k* ‘ =_05% =723
D>-TSP A2eng = 46%** aZbleng =.25 [16, 34] € leng = - Cleng = .
DI-AI A3eng = 34** bzeng _ -14** a3b25ng = -05 [-.10, -01] c ‘Zeng — 00 Ceng = 17
Ds-Al Adeng = S8FF* a4b25ng =-.08 [-.14, -02]
Arbeitszufriedenheit (az; n1 = 301; R’ = .12, F(7, 293) = 5.55, p < .001)
D\-TSP alaz = .39* arbia = .12 [.01, .27]
blaz = 32*** ‘ _ —
D>-TSP Qoar = 5THH* b= .18 [.10, .28] Claz=-16 ¢z =-.06
DI-AI A3az = 47** b 05 a3b2az = '02 [-1 1, 05] c ‘2az — 04 Coaz = 19
2az = -.
D»-Al Qdaz = .O1%** asbra; = -.03 [-.12, 06]
affektives Commitment (co; n1 = 302; R’ = .11, F(7, 294) = 5.30, p < .001)
Di-TSP aleo = .36%* arbico=.10 [.002, .232]
bico = 27*** o _ —
D>-TSP Areo = 58%H* abico=.16 [.08, .25] ¢ 1o = .08 Cleo =17
Di-Al A3co = A5** b 03 asbaco = -.01 [-.09, .04] € %0 =.09 Cr0=23
2c0 = -.
Dr-Al Q4co = .O2F** aabaco = -.02 [-.10,.06]
vitale Erschopfung (ve; n1 = 720; R’ = .22, F(7, 712) = 29.10, p < .001)
Di-TSP Qive = 1.04%%* aibiye=-.33 [-.44, -24]
blve:-.32*** o« _ &k —
Do-TSP  Gove = 41%%* arbive =-.13 [-19,-.08]  €ve=.28 cive = .08
Di-Al A3ve = 40F** b = 3344 asbye = .13 [.06, .21] € wve = .00 Cave =-.01
Dr-Al Qave = 38F** asbayve = .13 [.07,.18]
Erholungsunfihigkeit (eu; n1 = 745; R? = .26, F(7, 737) = 37.64, p < .001)
Di-TSP Qleu = 1.01%%* b e arbren =-.22 [-.31, -14]
leu = -. o _
Dr-TSP  aoeu = .43%%* @bieu = -.10 [-14,-.06]  Clen=.30%%  crea= 28%*
Di-Al Azeu = A1F¥* boos = 49HHH azbren = .20 [.11,.30] €= .08 Cren =.16%
D»-Al Qaey = JBF** asbren = .18 [1 1, 26]

Anmerkung. ™ 95%-Bootstrap-Konfidenzintervall bei 10 000 Samples; D1,-TSP/AI = Mediation iiber jeweilige
Dummy-Variable und Tétigkeitsspielraum (TSP) bzw. Arbeitsintensitdt (Al); ai2s4 = standardisierte Regressi-
onskoeffizienten von Vollstindigkeit zu den Mediatoren; b1/> = standardisierte Regressionskoeffizienten von den
Mediatoren zur jeweiligen abhédngigen Variable; c1» = standardisierte totale Effekte von Vollstandigkeit zur
jeweiligen abhédngigen Variable; ¢ 12 = standardisierte direkte Effekte von Vollstandigkeit zur jeweiligen abhdn-
gigen Variable; alle parallelen Mediationen wurden fiir Geschlecht, Alter und auerberufliche Belastungen kon-
trolliert; * p < .05 **, p <.01, *** p <.001.
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Auftillig ist, dass bis auf das Mediationsmodell fiir die Erholungsunfahigkeit kein re-
lativer totaler Effekt signifikant ist. Statistisch kann dies vernachldssigt werden: ,,There is
now a general consensus among methodologists [...] that a total effect of X on Y should not
be a prerequisite to searching for evidence of indirect effects* (Hayes, 2018, S. 117). Fiir die
Diskussion ist dieses Ergebnis jedoch relevant. Zusétzlich wurden zur Reduzierung von sozi-
odemografischen Einfliissen fiir alle Mediationsmodelle Alter, Geschlecht und auBlerberufli-

che Belastungen kontrolliert.

Fiir die positiven Beanspruchungsfolgen (Engagement, Arbeitszufriedenheit, affekti-
ves Commitment) sind alle sechs relativen indirekten Effekte fiir D1 und D, sowie den Media-
tor subjektiver Tatigkeitsspielraum signifikant (Hypothese la; aibieng = .53 [.39, .69],
@bieng = .25 [.16, .34], a1b1a, = .12 [.01, .27], azb1a, = .18 [.10, .28], a1b1co = .10 [.002, .232],
arbico = .16 [.08, .25]). Die Ergebnisse zeigen, dass Vollstindigkeit, vermittelt {iber den Ta-
tigkeitsspielraum, im positiven Zusammenhang zu Engagement, affektiven Commitment und
Arbeitszufriedenheit steht. Fiir den Mediator subjektive Arbeitsintensitit konnten nur indirek-
te Effekte flir die Vermittlung zwischen D1 und D> zu Engagement ermittelt werden (Hypo-
these 1b; azbzeng = -.05 [-.10, -.01], aabreng = -.08 [-.14, -.02]). Arbeitsintensitdt mediiert folg-
lich einen negativen Zusammenhang zwischen Vollstindigkeit und Engagement. Wéhrend fiir
fast alle genannten relativen indirekten Effekte von einer kompletten Mediation ausgegangen
werden kann, muss fiir die beiden relativen indirekten Effekte von D; iiber Tétigkeitsspiel-
raum sowie Arbeitsintensitidt zu Engagement von einer partiellen Mediation gesprochen wer-
den. In dem Modell hat sich ein signifikant negativer relativer Zusammenhang von D; zu
Engagement wunter Kontrolle von subjektiver Arbeitsintensitit und subjektiven
Tatigkeitsspielraum ergeben (¢ ‘leng = -.25, p = .029). Insgesamt kldren die Modelle fiir
Engagement 26 Prozent (F(7, 439) = 22.51, p < .001), fiir Arbeitszufriedenheit 12 Prozent
(F(7,293) = 5.55, p < .001) und fiir affektives Commitment 11 Prozent (F(7, 294) = 5.30,
p <.001) der Varianz auf. Zum besseren Verstindnis der partiellen Mediation wurden in einer
explorativen Post-hoc-Analyse die TBS-GA-Skalen widerspriichliche Anforderungen und
Vorhersehbarkeit von Handlungserfordernissen in den beiden Modellen kontrolliert. Diese
waren die einzigen Skalen, die bei vollstindigen Tatigkeiten unterhalb des unkritischen Wer-
tes lagen (sieche Abbildung 9). Unter Kontrolle dieser Variablen wurde der direkte Zusam-
menhang zwischen D; und Engagement nicht mehr signifikant, wihrend die beiden indirekten

Effekte signifikant geblieben sind.
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Fiir die negativen Beanspruchungsfolgen (vitale Erschopfung, Erholungsunfihigkeit)
wurden alle Ergebnisse fiir die indirekten Effekte von D; und D; iiber den subjektiven
Tatigkeitsspielraum und die subjektive Arbeitsintensitit signifikant (Hypothese 2a und 2b;
arbive = -.33 [-.44, -24], a2bive = -.13 [-.19, -.08], aibive = -.33 [-.44, -.24], azbive = -.13
[-.19, -.08], azbayve = .13 [.06, .21], asbave = .13 [.07, .18], a3bzeu = .20 [.11, .30], asbzeu = .18
[.11, .26]). Vollstindige Tétigkeiten hdngen somit vermittelt iiber den subjektiven Tatigkeits-
spielraum negativ und vermittelt {iber die subjektive Arbeitsintensitdt positiv mit vitaler Er-
schopfung und Erholungsunfahigkeit zusammen. Fiir die indirekten Effekte von D; und vita-
ler Erschopfung sowie Erholungsunfdhigkeit kann nur von einer partiellen Mediation
ausgegangen werden, da der relative direkte Effekt von D; fiir beide abhidngige Variablen
signifikant wurde (¢ ‘1ve = .28, p = .005; ¢ ‘1eu = .30, p = .002). Die beiden Modelle kldren ins-
gesamt 22 Prozent der Varianz von vitaler Erschopfung (F(7, 712) = 29.10, p < .001) und
26 Prozent der Varianz von Erholungsunféahigkeit (#(7, 737) = 37.64, p < .001) auf. Auch hier
wurden zum Verstindnis der partiellen Mediation explorative Post-hoc-Analysen unter Kon-
trolle der TBS-GA-Skalen widerspriichliche Anforderungen und Vorhersehbarkeit von Hand-
lungserfordernissen vorgenommen. Unter Kontrolle dieser Variablen wurden die direkten
Zusammenhange zwischen D; und vitaler Erschopfung sowie Erholungsunfahigkeit nur noch

auf dem .05-Niveau signifikant, wahrend die indirekten Effekte signifikant geblieben sind.

4.2.4 Ergebnisse zum Unterschied zwischen den Quadranten des Job-Demand-

Control-Model beziiglich sequentieller und hierarchischer Vollstindigkeit

Um bei Arbeitsanalysen hypothesengeleitet vorzugehen, ist es niitzlich, liber subjektive Ver-
fahren Riickschliisse auf die Vollstindigkeit von Titigkeiten zu nehmen. Zur Uberpriifung, ob
sich die Hauptdimensionen der Vollstdndigkeit zwischen den anhand subjektiver Daten gebil-
deten Gruppen des Job-Demand-Control-Model unterscheiden, mussten im ersten Schritt die
vier Gruppen (passive job, high strain job, low strain job, active job) gebildet werden. Da die
Bildung der Cut-Off-Werte anhand der objektiven Daten dieser Studie gebildet wurden (sieche
nachfolgendes Kapitel 4.2.2), konnen diese Cut-Off-Werte nicht zur Analyse der objektiven
Daten genutzt werden, anhand derer sie gebildet wurden. Aus diesem Grund wurden die vier
Gruppen des Job-Demand-Control-Model anhand von Mediansplits des subjektiven Tatig-
keitsspielraums und der subjektiven Arbeitsintensitét erstellt. Die Auspragung des subjektiven
Tatigkeitsspielraums (hoch/niedrig) und der subjektiven Arbeitsintensitdt (hoch/niedrig) fiir
die vier Gruppen ist in Tabelle 6 erldutert. Zusétzlich wurde deskriptiv der prozentuale Anteil

an objektiv unvollstindigen, semi-vollstdndigen und vollstindigen Tatigkeiten fiir jede Grup-
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pe des Job-Demand-Control-Model untersucht und in Abbildung 11 dargestellt. Arbeitende,
die subjektiv einen active job berichteten, hatten zu 57 Prozent eine vollstdndige Tatigkeit und
nur zu vier Prozent eine unvollstindige Tatigkeit. Arbeitende, die subjektiv einen passive job
berichteten, hatten mit 18 Prozent den geringsten Anteil an vollstdndigen Tétigkeiten und mit
35 Prozent den hdchsten Anteil an unvollstandigen Tatigkeiten. Im Vergleich zwischen sub-
jektiv berichteten low strain und high strain jobs waren mehr Arbeitende mit vollstdndigen

Tatigkeiten und weniger Arbeitende mit unvollstindigen Tétigkeiten in der Gruppe des low

strain job.
passive job high strain job low strain job active job
4%
18% - 2% 11%
35% y .
39% 57% 39%
50%
47%
51%
O unvollstindige Tatigkeiten semi-vollstandige Tatigkeiten B vollstindige Tatigkeiten

Abbildung 11. Prozentuale Anteil an objektiv vollstdndigen, semi-vollstindigen und unvoll-
stdndigen Tatigkeiten pro Gruppe des Job-Demand-Control-Model

Um dies auch inferenzstatistisch zu {iiberpriifen, wurde im Anschluss eine
einfaktorielle MANOVA berechnet. Unter Verwendung der robusten Pillai-Bartlett-Spur
zeigte sich, dass zwischen den vier Gruppen des Job-Demand-Control-Model signifikante
Unterschiede hinsichtlich der beiden Skalen SV und HV des TBS-GA bestehen (Hypothese 3;
V=21, F6, 1 590) = 3127, p < .001, n?> = .11). Anhand univariater Post-hoc-
Untersuchungen ergaben sich die Gruppenunterschiede auch separat fiir die Skala SV
(F(3,795)=37.47, p < .001, n?>=.12) und die Skala HV (F(3, 795) = 62.91, p < .001,
n? =.19.). Die Ergebnisse fiir die paarweisen Vergleiche der einzelnen Gruppen sind in Tabel-
le 6 dargestellt. Beziiglich sequentieller Vollstindigkeit (SV) konnte kein Unterschied zwi-
schen der low strain job-Gruppe und active job-Gruppe gefunden werden. Alle weiteren

paarweisen Vergleiche ergaben einen signifikanten Unterschied.
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Tabelle 6
Ergebnisse der paarweisen Vergleiche fiir die sequentielle und hierarchische Vollstindigkeit

M (SD) der Gruppen* des Job-Demand-Control-Model

abhangige - : - - -
Variablen passive job high strain job low strain job active job
(n1=254) (n1=175) (n1=156) (n1=214)
Skala SV T1(29)4 79 (27)B 88 (.19)¢ 93 (.14)¢
Skala HV 45 (15)4 50 (.16)B 59 (17)¢ 64 (.16)P

Anmerkungen. active job = subjektiver Tatigkeitsspielraum (TSP) hoch & subjektive Arbeitsintensitdt (Al) hoch;
low strain job = subjektiver TSP hoch & subjektive Al gering; high strain job = subjektiver TSP gering & sub-
jektive Al hoch; passive job = subjektiver TSP gering & subjektive Al gering; pro Zeile sind signifikante Unter-
schiede zwischen den Gruppen durch unterschiedliche Indizes (®“P) und keine Unterschiede durch gleiche
Indizes gekennzeichnet (Turkey HSD-Test, p < .01 und zusitzliche Uberpriifung durch Games-Howell).

4.2.5 Ergebnisse zur Cut-Off-Wert-Bildung und deren externe Validierung?*!

Objektive Klassifizierung. Zur Bildung der Cut-Off-Werte mussten die Personen anhand ob-
jektiv-bedingungsbezogener Beobachtungsinterviews durch Expertinnen- und Expertenbeur-
teilungen in hoch oder gering klassifiziert werden. Das Klassifizierungsergebnis der Arbeits-
psychologinnen und -psychologen ist in Tabelle 7 dargestellt. Diese objektive Klassifizierung
konnte als Kriterium fiir die Bildung der Cut-Off-Werte genutzt werden.

Tabelle 7

Ergebnis der Expertinnen- und Expertenbeurteilungen anhand der unkritischen Werte des
TBS-GA

Expertinnen & Expertenbeurteilung

objektives Anzahl vollstidndiger anhand TBS-GA*
Arbeitsmerkmal Daten
objektiv gering objektiv hoch
Tatigkeitsspielraum Aivoll = 783 n =276 n = 507
Beeinflussbarkeit Nivoll = 789 n =436 np =353
Arbeitsintensitéat Nivoll = 738 n =204 n =534

Anmerkung. n1von = Anzahl der vollstindigen Datensétze beziiglich des jeweiligen Arbeitsmerkmals fiir die
objektiven und subjektiven Daten; * = die Beurteilung erfolgte durch Arbeitspsychologinnen und -psychologen
anhand des unkritischen Wertes des TBS-GA; objektiv hoch bedeutet flir Tétigkeitsspielraum und Beeinfluss-
barkeit oberhalb des unkritischen Wertes und fiir die Arbeitsintensitit unterhalb des unkritischen Wertes; objek-
tiv gering bedeutet fiir Tatigkeitsspielraum und Beeinflussbarkeit unterhalb des unkritischen Wertes und fiir die
Arbeitsintensitit oberhalb des unkritischen Wertes.

Subjektive Analyse. Bei der Analyse der subjektiven Daten wurde im ersten Schritt das
2-Faktoren-Modell des FIT und FIT 2.0 mittels konfirmatorischer Faktorenanalysen iiber-
priift. Dabei ergab die Uberpriifung der Fit-Indizes nach Hu und Bentler (1999) fiir den

2l Die Ergebnisse in diesem Abschnitt sind bereits in Mustapha und Rau (2019) verdffentlicht (sieche Anhang O).
Zusétzlich sind die Ergebnisse fiir die Cut-Off-Werte des FIT 2.0 hinzugefiigt.
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FIT (y?[41] = 131.52, p < .001; Root Mean Squared Error of Approximation = 0.053
[90%-KI =0.043, 0.063]; Comparative Fit Index = .97, Tucker-Lewis Index = .95;
Normed Fit Index = .96) und den FIT 2.0 (?[5] = 15.45, p = .009; Root Mean Squared Error
of Approximation = 0.051 [90%-KI = 0.023, 0.081]; Comparative Fit Index = .99;
Tucker-Lewis Index = .96; Normed Fit Index = .99) jeweils eine gute Daten-Modell-Passung.
Fir die Skala Tatigkeitsspielraum des FIT ergab sich eine interne Konsistenz Cron-
bach’s o =.76 und fiir die Skala Arbeitsintensitét eine interne Konsistenz Cronbach’s a = .85.
Fiir den FIT 2.0 ergab die Reliabilitdtsanalyse fiir Beinflussbarkeit eine interne Konsistenz
Cronbach’s a = .68 und fiir Arbeitsintensitdt (Kurzskala) eine interne Konsistenz Cron-
bach’s o =.77. Die internen Konsistenzen sind mit Ausnahme der Skala Beeinflussbarkeit als
akzeptabel bis gut zu betrachten und entsprechen den Konsistenzen vergleichbarer Studien
(George & Mallery, 2003; Richter, 2015). Der Summenscore der Tatigkeitsspielraum-Skala
des FIT kann Werte zwischen 7 und 28 annehmen, wobei der mittlere Summenscore iiber alle
Probandinnen und Probanden bei M =21.70 (SD = 4.04) liegt. Die Arbeitsintensitéts-Skala
des FIT ohne das Item zur korperlichen Anforderung kann Werte zwischen 5 und 20 anneh-
men und hat einen mittleren Summenscore von M = 15.04 (SD = 3.57). Die beiden Skalen des
FIT 2.0 konnen Werte zwischen 3 und 12 annehmen. Fiir die Beeinflussbarkeit ergab sich ein
mittlerer Summenscore von M =9.06 (SD = 2.43) und fiir die Arbeitsintensitit (Kurzskala)

konnte ein mittlerer Summenscore von M = 9.28 (SD = 2.19) festgestellt werden.

Receiver-Operating-Characteristics-Analyse. Bevor die Cut-Off-Werte berechnet
wurden, sollten die Unterschiede der objektiven Gruppen hinsichtlich der subjektiven Skalen
iiberpriift werden. Dabei zeigte sich, dass Arbeitende mit objektiv gut gestaltetem bzw. ho-
hem Tatigkeitsspielraum (M = 23.17, SD = 2.93) signifikant mehr Tatigkeitsspielraum berich-
teten als die Arbeitende mit schlecht gestaltetem bzw. geringem Tatigkeitsspielraum
(M=18.99, SD =4.38, p <.001, Cohen’s d = 1.12) und Arbeitende mit objektiv gut gestalte-
ter bzw. hoher Beeinflussbarkeit (M = 10.27, SD = 1.54) mehr Beeinflussbarkeit berichteten
als Arbeitende mit objektiv schlecht gestalteter bzw. geringer Beeinflussbarkeit (M = 8.08,
SD =224, p < .001, Cohen’s d = 1.14). Arbeitende mit objektiv hoher Arbeitsintensitit
(FIT, M =15.90, SD = 3.26; FIT 2.0, M = 9.79, SD = 2.00) berichteten sowohl durch den FIT
als auch durch den FIT 2.0 mehr Arbeitsintensitit als Arbeitende mit objektiv geringer Ar-
beitsintensitdt (FIT, M = 13.15, SD = 3.63, p < .001, Cohen’s d = 0.80; FIT 2.0, M = 8.18,
SD =2.26,p <.001, Cohen’s d = 0.75).
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Zur Bildung der Cut-Off-Werte fiir die zwei Skalen des FIT (Téatigkeitsspielraum, Ar-
beitsintensitdt) und die zwei Skalen des FIT 2.0 (Beeinflussbarkeit, Kurzskala Arbeitsintensi-
tat) wurden ROC-Analysen durchgefiihrt (Hypothese 4). Bei der ROC-Analyse fiir die Beur-
teilung des Tatigkeitsspielraums mithilfe des FIT zeigte sich nach Swets (1988) eine
signifikante mittlere diagnostische Giite der Skala mit AUC = .78. Die ROC-Kurve mit dem
zugehorigen Konfidenzintervall ist in Abbildung 12a dargestellt. Das 95%-Konfidenzintervall
wurde durch Bootstraping mit 10 000 Ziehungen berechnet und geht von .74 bis .82. Zur
Bestimmung des optimalen Cut-Off-Wertes wurden fiir die moglichen Cut-Off-Werte des
Wertebereichs  die Sensitivitit  und Spezifitdit  sowie  die  zugehdrigen

95%-Konfidenzsintervalle berechnet.

FIT-Tatigkeitsspielraum FIT 2.0-Beeinflussbarkeit
a) b)
1.0 1 1.0 1
0.8 A 0.8 1
5 06 5 06
= 3
2 2
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n 04 A 0 04
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0.0 A 0.0 4
1.0 0.8 0.6 0.4 0.2 0.0 1.0 0.8 0.6 04 0.2 0.0
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Abbildung 12. ROC-Kurven fiir die Skalen des FIT & FIT 2.0 (durchgéngige Linie); die
Hauptdiagonale (graue Line) sowie die obere und untere Grenze des 95%-Konfidenzintervalls
(gestrichelte Linien); die Bilder a) und b) wurden aus Mustapha und Rau (2019) entnommen

87



Studie 1 — Methodik und Ergebnisse Fragenkomplex A

Das optimale Verhiltnis von Sensitivitit und Spezifitit wurde mithilfe des Youden-
Index berechnet. Die Ergebnisse dieser Berechnungen fiir die Cut-Off-Werte im Bereich der
hochsten Werte des Youden-Index sind in Tabelle 8 dargestellt. Nach dem
Youden-Index = .45 ist 20.5 der optimale Cut-Off-Wert. Da besonders die schlecht gestalteten
Arbeitsplétze gestaltet werden miissen und das Risiko einer falsch-positiven Diagnostik
schwerer wiegt als eine falsch-negative Diagnostik, wird die Spezifitit fiir wichtiger erachtet
als die Sensitivitit. Bei einer falsch-positiven Diagnostik wird schlecht gestalteter
Tatigkeitsspielraum félschlicherweise als gut beurteilt, was zu Fehlbeanspruchungen fiihren
kann, wéhrend eine falsch-negative Beurteilung lediglich zu einer intensiveren bzw.
genaueren Untersuchung dieser Arbeitspldtze fiihrt. Die humane Arbeitsgestaltung wurde
daher starker gewichtet als der Aufwand einer zusétzlichen Untersuchung. Unter allen Cut-
Off-Werten mit einer hoheren Spezifitit als Sensitivitit, besitzt der Cut-Off-Wert von 22.5
den hochsten Youden-Index und wurde damit unter den gegebenen Gesichtspunkten als
optimal erachtet. Arbeitende mit einem Summenscore >23 haben danach mit hoher
Wahrscheinlichkeit einen objektiv gut gestalteten Téatigkeitsspielraum und diejenigen mit
einem Wert < 22 einen objektiv schlecht gestalteten Tatigkeitsspielraum.

Tabelle 8
Cut-Off-Werte fiir den Tdtigkeitsspielraum des FIT und deren 95%-KI und Youden-Indizes

Cut-Off  Sensitivitat Se;‘;;tjvgt Spezifitit Sg;;flg' Youden-Index
195 38 (85, 91] 51 [45, 57] 39
20.5 83 (.80, .87] 62 .57, .68] 45
215 7 .68, .76] 71 .66, .76] 43
25 62 .57, .66] 79 74, 83] 41
235 49 [44, 53] 84 79, .88] 33

Anmerkung. KI = Konfidenzintervall; Youden-Index = (Sensitivitdt + Spezifitdt -1); Tabelle aus Mustapha und
Rau (2019) entnommen.

Die ROC-Analyse fiir die Beurteilung der Beeinflussbarkeit mithilfe des FIT 2.0 ergab
nach Swets (1988) eine signifikante mittlere diagnostische Giite der Skala mit AUC = .78 und
einem 95%-Konfidenzintervall von .75 bis .81. Die ROC-Kurve mit dem zugehdrigen Kon-
fidenzintervall ist in Abbildung 12b dargestellt. Die Ergebnisse fiir die mdglichen Cut-Off-
Werte der Skala Beeinflussbarkeit im Bereich der hochsten Werte des Youden-Index sind in
Tabelle 9 dargestellt. Nach dem Youden-Index = .42 ist 9.5 der optimale Cut-Off-Wert. Da
die Spezifitdt nicht geringer als die Sensitivitét ist, wurde dieser Wert als optimal erachtet.
Arbeitende mit einem Summenscore > 10 haben danach mit hoher Wahrscheinlichkeit eine
objektiv gut gestaltete Beeinflussbarkeit und diejenigen mit einem Wert <9 eine objektiv

schlecht gestaltete Beeinflussbarkeit.
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Tabelle 9

Cut-Off-Werte fiir die Beeinflussbarkeit des FIT 2.0 und deren 95%-KI und Youden-Indizes
Cut-Off  Sensitivitat Se;‘;;t:vgt Spezifitit Sg;f/fg' Youden-Index
7.5 95 [.93, .97] 40 [.36, .45] 35

8.5 .87 [.83,.90] .54 [.50, .59] 41

9.5 71 [.67,.76] 71 [.67,.75] 42

10.5 Sl [.46, .56] .83 [.79, .86] .34

11.5 .26 [.22, .31] 95 [.93, .97] 21

Anmerkung. KI = Konfidenzintervall; Youden-Index = (Sensitivitét + Spezifitét -1).

Aquivalent wurde bei der ROC-Analyse der mit dem FIT erhobenen Arbeitsintensitit
vorgegangen. Die ROC-Kurve mit dem zugehdrigen 95%-Konfidenzintervall ist in Abbildung
12¢ dargestellt. Mit einer AUC = .72 und einem Konfidenzintervall von .68 bis .76 kann nach
Swets (1988) von einer signifikanten kleinen bis mittleren diagnostischen Giite der Skala
gesprochen werden. Bei der Berechnung des Cut-Off-Wertes wurde hier jedoch darauf geach-
tet, dass die Sensitivitdt hoher als die Spezifitit ist. Eine falsch-positive Diagnostik hat an
dieser Stelle maximal die Auswirkung, dass es zusitzliche oder genauere Untersuchungen
geben wird. Eine falsch-negative Beurteilung (Arbeitende mit hoher Arbeitsintensitdt werden
als gering Kklassifiziert) kann hingegen dazu fiihren, dass eine fehlbeanspruchende
Arbeitsintensitit nicht erkannt wird. Die Sensitivitit und Spezifitdt sowie die Youden-Indizes
sind in Tabelle 10 zu sehen. Nach dem Youden-Index wire der optimale Cut-Off-Wert bei
14.5 oder 15.5. Aus bereits genannten Griinden wurde mit 14.5 der Cut-Off-Wert gewihlt, bei
dem die Sensitivitidt hoher ist als die Spezifitdt. Arbeitende mit einem Summenscore > 15
haben danach mit hoher Wahrscheinlichkeit eine objektiv hohe Arbeitsintensitdt und Arbei-

tende mit einem Summenscore < 14 wahrscheinlich eine objektiv geringe Arbeitsintensitét.

Tabelle 10

Cut-Off-Werte fiir die Arbeitsintensitdt des FIT und deren 95%-KI und Youden-Indizes
Cut-Off  Sensitivitat Se;‘;;t:vgt Spezifitit Sg;f/fg' Youden-Index
12.5 .85 [.82, .88] 40 [.33, .47] 25

13.5 78 [.75, .82] .53 [.47, .60] 31

14.5 .70 [.66, .74] .62 [.55,.69] 32

15.5 .60 [.56, .64] 72 [.65,.78] 32

16.5 .50 [.46, .54] 81 [.75, .86] 31

17.5 .39 [.35, .43] .90 [.85,.94] .29

Anmerkung. KI = Konfidenzintervall; Youden-Index = (Sensitivitdt + Spezifitdt -1); Tabelle aus Mustapha und
Rau (2019) entnommen.

89



Studie 1 — Methodik und Ergebnisse Fragenkomplex A

Die ROC-Analyse fiir die Beurteilung der Arbeitsintensitit mithilfe des FIT 2.0
(Kurzskala) ergab nach Swets (1988) eine signifikante kleine bis mittlere diagnostische Giite
der Skala mit AUC = .71 und einem 95%-Konfidenzintervall von .67 bis .75. Die ROC-Kurve
mit dem zugehorigen Konfidenzintervall ist in Abbildung 12d dargestellt. Die Ergebnisse fiir
die moglichen Cut-Off-Werte der Kurzskala Arbeitsintensitit im Bereich der hochsten Werte
des Youden-Index sind in Tabelle 11 dargestellt. Nach dem Youden-Index = .30 ist 9.5 oder
10.5 der optimale Cut-Off-Wert. Da, wie bereits erldutert, die Sensitivitit fiir die Beurteilung
der Arbeitsintensitdt wichtiger ist, muss jedoch ein anderer Wert gewidhlt werden. Unter allen
Cut-Off-Werten mit einer hoheren Sensitivitit als Spezifitit, besitzt der Cut-Off-Wert von 8.5
den hochsten Youden-Index und wurde damit unter den gegebenen Gesichtspunkten als
optimal erachtet. Arbeitende mit einem Summenscore >9 haben danach mit hoher
Wabhrscheinlichkeit eine objektiv hohe Arbeitsintensitit und Arbeitende mit einem Wert < 8

eine objektiv geringe Arbeitsintensitit.

Tabelle 11
Cut-Off-Werte fiir die Arbeitsintensitdt (Kurzskala) des FIT 2.0 und deren 95%-KI und
Youden-Indizes

Cut-Off  Sensitivitiit Se;;;t:vgt Spezifitit Sg;f/fg' Youden-Index
75 87 [.85, .90] 35 [28, 41] 22
8.5 76 [.72, .80] 52 [.46, .59] 28
9.5 60 .56, .65] 70 [.64, .76] 30
10.5 45 [41, 49] 85 .80, .90] 30
1.5 24 [.20, 27] 93 [.90, .97] 17

Anmerkung. KI = Konfidenzintervall; Youden-Index = (Sensitivitét + Spezifitét -1).

Validierung der Cut-Off-Werte. Zur externen Validierung der Cut-Off-Werte wurde
mithilfe der zweiten Stichprobe (N2) gepriift, ob sich die anhand der Cut-Off-Werte fiir den
subjektiven Tatigkeitsspielraum und die subjektive Arbeitsintensitit gebildeten Gruppen in
Bezug auf Beanspruchungsfolgen unterscheiden. Dabei zeigte sich, dass n, = 1035 keine feh-
lenden Werte bei den Tatigkeitsspielraumitems und 72 = 1044 keine fehlenden Werte bei den
Arbeitsintensitétsitems hatten. Das 2-Faktoren-Modell wurde wieder fiir den FIT und den FIT
2.0 durch eine konfirmatorische Faktorenanalyse iiberpriift. Die Fit-Indizes ergaben auch hier
nach Hu und Bentler (1999) fiir den FIT (¥*[41] = 156.40, p < .001; Root Mean Squared Er-
ror of Approximation = 0.051 [90%-KI = 0.043, 0.060]; Comparative Fit Index = .97,
Tucker-Lewis Index = .95; Normed Fit Index = .96) und den FIT 2.0 (x*[5] = 22.61, p <.001;
Root Mean Squared Error of Approximation = 0.057 [90%-KI = 0.035, 0.082]; Comparative
Fit Index = .99; Tucker-Lewis Index = .95; Normed Fit Index = .99) eine gute Daten-Modell-
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Passung. Die Reliabilititsanalyse ergab fiir die Skala Téatigkeitsspielraum des FIT eine interne
Konsistenz Cronbach’s a = .71 und fiir die Skala Arbeitsintensitét eine interne Konsistenz
Cronbach’s a = .85. Fiir den FIT 2.0 ergab die Reliabilititsanalyse fiir Beinflussbarkeit eine
interne Konsistenz Cronbach’s a = .62 und fiir Arbeitsintensitét (Kurzskala) eine interne Kon-
sistenz Cronbach’s a = .79. Die internen Konsistenzen sind damit auch hier mit Ausnahme

der Skala Beeinflussbarkeit als akzeptabel bis gut zu betrachten.

Die anhand der Cut-Off-Werte gebildeten Gruppen wurden anschlieBend auf Unter-
schiede hinsichtlich des Engagements, der vitalen Erschopfung und der Erholungsunfahigkeit
untersucht (Hypothese 5a, b, ¢ und d). Im Gegensatz zu affektivem Commitment und Arbeits-
zufriedenheit wurden diese drei Konstrukte in allen fiinf Projekten auch bei den Arbeitenden
eingesetzt, bei denen nur eine subjektive Erhebung stattgefunden hat. Die Ergebnisse der
Mann-Whitney-U-Tests sind in Tabelle 12 dargestellt. Es hat sich gezeigt, dass die Gruppe
mit subjektiv hohem bzw. gut gestaltetem Tatigkeitsspielraum ein signifikant hoheres Enga-
gement sowie eine signifikant niedrigere vitale Erschopfung aufweist als die Gruppe mit
subjektiv niedrigem bzw. schlecht gestaltetem Tatigkeitsspielraum. Die gleichen Ergebnisse
zeigen sich flr die Beeinflussbarkeit. Die Gruppe mit subjektiv hoher bzw. gut gestalteter
Beeinflussbarkeit berichtete ein signifikant hoheres Engagement sowie eine signifikant
niedrigere vitale Erschopfung als die Gruppe mit subjektiv niedrigerer bzw. schlecht
gestalteter Beeinflussbarkeit. Hingegen konnten sowohl fiir die Gruppen des
Tatigkeitsspielraums als auch fiir die Gruppen der Beeinflussbarkeit keine Unterschiede
hinsichtlich Erholungsunfahigkeit ermittelt werden. Beziiglich der Arbeitsintensitéit hat sich
gezeigt, dass die Gruppe mit subjektiv niedriger Arbeitsintensitit ein signifikant hoheres En-
gagement sowie eine signifikant niedrigere vitale Erschopfung und Erholungsunfahigkeit
aufweist als die Gruppe mit subjektiv hoher Arbeitsintensitdt. Das gilt fiir die Langskala des
FIT sowie fiir die Kurzskala des FIT 2.0. Arbeitende mit einem hohen subjektiven
Tatigkeitsspielraum bzw. einer hohen subjektiven Beeinflussbarkeit haben folglich mehr
positive und weniger negative Beanspruchungsfolgen als Arbeitende mit geringem
subjektiven Tatigkeitsspielraum bzw. einer geringen subjektiven Beeinflussbarkeit.
Arbeitende mit einer hohen subjektiven Arbeitsintensitidt haben weniger positive und mehr

negative Beanspruchungsfolgen als Arbeitende mit einer geringen Arbeitsintensitét.
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Tabelle 12
Ergebnisse der externen Validierung der Cut-Off-Werte
M (SD) der abhdngigen
G iabl bhéngige Variabl Variablen P- |d|
ruppenvariable abhdngige Variable
PP - geringe hohe Wert
Ausprigung Auspriagung
FIT Engagement 25.59 (9.31) 30.19(9.30) <.001 0.50
Tatigkeitsspielraum
(Cut-Off-Wert=22.5,  vitale Erschopfung 1621 (10.66)  13.95(10.81) <.001 0.21
HNgering = 439,
Hhoeh = 595) Erholungsunfahigkeit 13.97 (4.59) 13.96 (4.56) 320  0.00
FIT2.0 Engagement 26.13(9.64)  29.83(9.36) <.001 0.39
Beeinflussbarkeit
(Cut-Off-Wert = 9.5, vitale Erschopfung 16.42 (10.94) 13.79 (10.62) <.001 0.24
Ngering = 404,
s = 656) Erholungsunfihigkeit ~ 14.05 (4.58)  13.91 (4.57)  .646 0.03
FIT Engagement 29.72(9.63)  27.47(9.52) <.001 0.24
Arbeitsintensitit
(Cut-Off-Wert = 14.5,  vitale Erschopfung 11.07(9.29)  17.72(11.03) <.001 0.67
Hgering = 444,
o 600) Erholungsunfihigkeit ~ 11.85(3.85)  15.61 (441) <.001 0.93
FIT 2.0 Engagement 29.93(9.78)  27.61(9.45) <.001 0.24
Arbeitsintensitit
(Cut-Off-Wert = 8.5, vitale Erschopfung 10.98 (9.35) 17.01 (10.99) <.001 0.59
Ngering = 367,
o 683) Erholungsunfihigkeit ~ 11.68(3.99)  15.28 (4.37) <.001 0.86

Anmerkung. ngeringhoch = Stichprobengrofle der anhand der Cut-Off-Werte gebildeten Gruppen; d = Effektstiarke
nach Cohen; d > .2 entspricht einem kleinen Effekt, d > .5 entspricht einem mittleren Effekt, d > 0.8 entspricht

einem grofen Effekt.

In Infobox 2 sind die wichtigsten Ergebnisse von Fragenkomplex A zusammengefasst,

welche zur Analyse von Fragenkomplex B gebraucht werden.

Infobox 2: Zusammenfassung der wichtigsten Ergebnisse von Fragenkomplex A

Die Ergebnisse zeigen, dass vollstandige Tatigkeiten sowohl mit den objektiven als auch
mit den subjektiven Arbeitsmerkmalen Tatigkeitsspielraum und Arbeitsintensitit in Zu-
sammenhang stehen. Somit ergeben sich auch enge Zusammenhinge mit dem Job-Demand-
Control-Model. Vermittelt {iber die beiden Arbeitsmerkmale entstehen zudem positive und
negative Beanspruchungsfolgen. Diese Ergebnisse sollen insbesondere fiir die Bewertung
der Vollstindigkeit in dem ganzheitlichen Vorgehen genutzt werden. Dariiber hinaus konn-
ten kriteriumsorientierte Cut-Off-Werte gebildet werden, welche besonders fiir die Cluster-

bildung des ganzheitlichen Vorgehens, aber auch fiir das hypothesengeleitete sowie ratio-
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nelle Vorgehen unerldsslich sind. Anhand der Cut-Off-Werte kann zudem tiberpriift wer-
den, inwieweit sich die objektive und subjektive Beurteilung decken. Wie in dieser Disser-
tationsschrift bereits erlautert, kann beispielsweise die Kombination aus einem geringen
wahrgenommenen Tétigkeitsspielraum und einem objektiv hohen Tatigkeitsspielraum da-
rauf hinweisen, dass die Arbeitenden den vorhandenen Tétigkeitsspielraum nicht nutzen

konnen.
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5. Studie 2 — Methode und Ergebnisse Fragenkomplex B

Unter Einbezug der Ergebnisse aus Studie 1 wurde das ganzheitliche Vorgehen in der Praxis
eingesetzt und liberpriift. Dazu wurde ein Forschungsprojekt mit dem Namen Strukturierte
Tdtigkeitsanalyse in Energieunternehmen (STAN-Energie) akquiriert. Das Forschungsziel
war die praktische Uberpriifung der ganzheitlichen Methode zur Arbeitsanalyse, -bewertung
und -gestaltung mit dem Leitbild der vollstindigen Téatigkeit. Fiir das Unternehmen entstand
zusatzlich eine wissenschaftlich fundierte Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastungen.
Das ganzheitliche Vorgehen bekam den operativen Namen Strukturierte Tdtigkeitsanalyse
(STAN). Nachfolgend werden die Methoden sowie Ergebnisse der praktischen Umsetzung

und Evaluation von STAN sowie die Beantwortung der weiteren Fragestellungen vorgestellt.
5.1 Methode — Fragenkomplex B

Die Untersuchung des zweiten Fragenkomplexes erfolgte erneut im Ex-post-facto-Design
anhand einer Querschnittserhebung. Demzufolge wurde auch die Bewertung von STAN in
Form einer Ex-post-Evaluation retrospektiv durchgefiihrt. Im Folgenden werden die Stichpro-

be, die Datenerhebung und die statistische Auswertung erldutert.
5.1.1 Stichprobe

Die Stichprobe wurde im Rahmen des Projektes STAN-Energie erhoben. Das untersuchte
Unternehmen ldsst sich der Energieversorgungsbranche zuordnen und ist Teil einer Holding,
welche auch Unternehmen in anderen Branchen umfasst. Konkret besteht das Unternehmen
aus einer Muttergesellschaft, welche fiir die Erzeugung von Strom und Heizwiarme zustdandig
ist und einer hundertprozentigen Tochtergesellschaft, welche fiir den Betrieb, die Wartung
und den Ausbau des Strom-, Fernwiarme- und Gasnetzes der Region Verantwortung trigt.
Insgesamt hatte das Unternehmen zum Zeitpunkt der Untersuchung circa 550 Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter, von denen N = 125 untersucht wurden. Strukturell gliederte sich das Un-
ternechmen in 10 Bereiche. Wahrend Bereiche wie Vertrieb, Marketing, Controlling, Portfo-
liosteuerung oder Digitalisierung ausschlieBlich white collar worker umfasste, waren in
Bereichen wie Erzeugung und Netzbetrieb auch blue collar worker beschiftigt. Je nach Mit-
arbeiteranzahl und Heterogenitéit der Anforderungen wurden in jedem Bereich 6 bis 24 Unter-
suchungen durchgefiihrt. Von den untersuchten Personen waren n = 54 weiblich und n =71
ménnlich. Das Alter dieser Personen lag zwischen 26 und 61 Jahren und betrug im Mittel
M =45.62 Jahre (SD = 10.10).
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5.1.2 Datenerhebung & Projektbeschreibung

Das Projekt wurde im Zeitraum von September 2018 bis Januar 2019 durchgefiihrt. Die
Durchfithrung wurde operativ von zwei Arbeitspsychologen und einer studentischen Hilfs-
kraft iibernommen. Alle Untersuchenden waren in der Durchfiihrung von Arbeitsanalysen
mithilfe von objektiven Beobachtungsinterviews sowie Fragebogen geschult. Der Ablauf ist
iiberblicksartig in Abbildung 13 dargestellt. Da aus unternehmensinternen Griinden keine
vollstindige Fragebogenerhebung fiir alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erfolgen konnte,
musste die postulierte Vorgehensweise (siehe Kapitel 2.3.4) im Projekt STAN-Energie verédn-
dert werden. Die Fragebogen konnten nach Riicksprache mit dem Unternehmen nur bei Ar-
beitenden eingesetzt werden, welche stellvertretend fiir das jeweilige Cluster untersucht wur-
den. Somit mussten die Cluster auf Basis der Dokumentenanalyse und Riicksprachen mit
Bereichsleiterinnen und -leitern gebildet werden. Die Implementierung und Evaluation der

Malnahmen war ebenfalls nicht Bestandteil des Projekts.
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— Schweigepflicht & — je nach Bereich wurde circa ein Monat eingeplant (die 10 Bereiche — Erstellung von 10
Datenschutz wurden in 11 Monaten untersucht) Berichten (fur jeden
— Betriebsrat & — vor Untersuchungsbeginn im jeweiligen Bereich: Bereich wurde ein Bericht
Geschaftsfuhrung — Information der Arbeitenden des Bereichs und Terminabsprachen angefertigt)
— Informationskampagne in der Dienstberatung, per Telefon oder Email — Rlckmeldegesprache
(Betriebsversammlung) — falls nétig wurden die Cluster durch die gewonnenen Informationen — Projektabschluss mit
— Dokumentenanalyse angepasst Dokumentation
(Funktionsbeschreibung, — Datenauswertung und MaRnahmenableitung
Stellenbesetzungsplan,
Business-Process- (die Implementierung/
Management-Software Umsetzung der MaRnahmen
— grobe Clusterbildung war nicht Teil des Projekts)

Abbildung 13. Ablaufplan von Projekt STAN-Energie

Phase 1 — Kick-off. Zu Beginn des Projekts wurde der Betriebsrat, das Betriebliche
Gesundheitsmanagement (BGM), der Arbeitsschutzausschuss, die Geschéftsfithrung und die
Bereichsleiter tiber das Vorgehen informiert. Zusétzlich wurden alle Vorkehrungen zur Siche-
rung des Datenschutzes und der Schweigepflicht getroffen. Anhand von umfangreichen Do-
kumentenanalysen wurden in der ersten Phase anforderungséhnliche Stellencluster fiir jeden
Bereich erstellt. Dazu wurden Funktionsbeschreibungen aller Arbeitsstellen, der aktuelle Stel-

lenbesetzungsplan sowie die Business-Process-Management-Software (BPM) gesichtet. Im
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BPM waren fiir die meisten Bereiche die Prozesse sowie die beteiligten Bereiche, Abteilun-
gen, Arbeitsgruppen und Personen abgebildet. Zudem wurde ein selbst erstelltes detailliertes
Organigramm fiir die Clusterbildung herangezogen. Anhand der Informationen konnte eine
grobe Abschitzung der Anforderungsprofile beziiglich sequentieller und hierarchischer Voll-
stdndigkeit, inhaltlicher und zeitlicher Freiheitsgrade, Kommunikations- und Kooperationser-
fordernisse, Verantwortung sowie Fiihrungsauftrigen generiert werden. Je nach Ahnlichkeit
dieser antizipierten Anforderungsprofile wurden fiir jeden Bereich die Stellen zu Stellenclus-
tern zusammengefasst. Die Stellencluster und das antizipierte Anforderungsprofil stellten Hy-
pothesen iiber die tatsdchliche Auspriagung der Anforderungen dar, welche in allen weiteren
Untersuchungsschritten gepriift und angepasst wurden. Alle Stellencluster wurden anschlie-
Bend mit den jeweiligen bereichsleitenden Personen besprochen und falls erforderlich geén-
dert. Auf diese Weise konnten die circa 550 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in 125 Stellen-
cluster eingruppiert werden, welche anhand von objektiven und subjektiven Verfahren
untersucht werden konnten. Zusétzlich wurde eine Informationskampagne durchgefiihrt. Da-
bei wurde der Belegschaft in der Vertriebsversammlung das Projekt vorgestellt und das Vor-
gehen erldutert. Die Fiihrungskrifte erhielten zusétzlich Projekt-Flyer und eine Projektbe-

schreibung ausgehindigt.

Phase 2 — Feinanalyse & Mafsnahmenableitung. Fiir jeden Bereich wurde je nach
Clusteranzahl circa ein Monat eingeplant. Insgesamt konnten die Untersuchungen in allen
Bereichen innerhalb von 11 Monaten durchgefiihrt werden. Pro Cluster wurde per Zufall eine
Person fiir die Untersuchung ausgewahlt. Die zu untersuchenden Mitarbeiterinnen oder Mit-
arbeiter eines Bereichs wurden entweder in einer Dienstberatung oder individuell per Telefon
bzw. in einer Besprechung informiert. Falls die ausgewihlten Personen die Arbeitsanalysen
abgelehnt hitten, wire eine weitere Person des Clusters per Zufall bestimmt worden. Dies war
allerdings bei keiner ausgewihlten Person der Fall. Uber das jeweilige Sekretariat oder die
Personen selbst wurde ein Untersuchungstag vereinbart, welcher moglichst typisch fiir die
Arbeitsstelle sein sollte. Die Untersuchung erfolgte wéhrend einer kompletten Arbeitsschicht
mit einem Beobachtungsinterview und zwei Fragebogenbatterien. Fiir die Untersuchung
mussten die Arbeitenden allerdings nur eine Stunde am Schichtbeginn einplanen. Innerhalb
dieser Stunde fanden ein kurzes Vorinterview sowie die Beantwortung der Fragebogenbatte-
rien statt. In dem Vorinterview wurden Nachfragen zur Clusterbildung und den Dokumenten
gestellt sowie die Teilauftrage (je nach Auftrag auch detaillierter) identifizier. Wéhrend der
weiteren Schicht wurden die Arbeitenden zur Beobachtung der Tatigkeit begleitet. Dabei

wurden gelegentlich hypothesen- oder skalenorientierte Fragen zu der jeweiligen Tatigkeit
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gestellt. Flir das Beobachtungsinterview wurde das TAG-MA eingesetzt. Das TAG-MA ist in

Infobox 3 erldutert.

Infobox 3: Erldiuterung des Verfahrens zur Titigkeitsanalyse und -gestaltung bei mentalen
Arbeitsanforderungen (TAG-MA)

Das TAG-MA stellt eine vollstindige Uberarbeitung des bewihrten TBS-GA dar. Die Ska-
len wurden an die Anforderungen einer digitalisierten und vernetzten Arbeitswelt angepasst
(Rau et al., 2018). Wie beim TBS-GA bietet die Handlungsregulationstheorie (siche
Kapitel 2.2.2) ebenfalls die theoretische Grundlage fiir das TAG-MA. Die Skalen des Ver-
fahrens stellen inhaltlich verankerte Auspragungen des untersuchten Arbeitsmerkmals dar.
Hohe Auspriagungen bedeuten, dass das jeweilige Arbeitsmerkmal gut gestaltet ist. Jede
Skala enthilt zusatzlich einen unkritischen Wert fiir beeintrachtigungsfreies Arbeiten, wel-
cher sich an inter- und nationalen Normen orientiert (vgl. Rau et al., 2018). Innerhalb des
Verfahrens konnen die Skalen den drei Teilen Arbeitsinhalt und erforderliche kognitive
Leistungen, Organisation und Verantwortung sowie Externe Lernerfordernisse und interne
Lernmdéglichkeiten zugeordnet werden. Zusitzlich gibt es die Mdglichkeit das Verfahren

mit Modulen fiir die gezielte Erfassung von Arbeitsmerkmalen zu ergénzen.

Mit den beiden Hauptdimensionen Sequentielle Vollstindigkeit (SV) und Kognitive
Anforderungen (HV; die Skala entspricht der hierarchischen Vollstindigkeit) des TAG-MA
konnte wie mit dem TBS-GA die Vollstindigkeit operationalisiert werden. Zudem existiert im
TAG-MA eine weitere Hauptdimensionen, welche die Lernforderlichkeit der Tdtigkeit (LF)
abbildet. Zudem ermdglichte das TAG-MA wie der TBS-GA die Operationalisierung des ob-
jektiven Tatigkeitsspielraums, der objektiven Beeinflussbarkeit und der objektiven Arbeitsin-
tensitdt. Die Skalen werden wie beim TBS-GA gebildet. Lediglich die REBA-Zusatzskala
Beteiligung musste gestrichen werden, da sie im TAG-MA nicht mehr enthalten ist. Zusatz-
lich wurde eine Fragebogenbatterie mit bedingungsbezogenen Fragebogen und eine mit per-
sonenbezogenen Fragebdgen eingesetzt. Mit der bedingungsbezogenen Fragebogenbatterie
wurde unter anderem der FIT und folglich auch der FIT 2.0 eingesetzt. Diese Fragebdgen
wurden bereits beim Fragenkomplex A erldutert. Die personenbezogene Fragebogenbatterie
war kein Bestandteil des ganzheitlichen Vorgehens und konnte von den Arbeitenden ausge-
fiillt werden, wenn sie personliche Riickmeldung zu ihrer individuellen Beanspruchung erhal-
ten oder zur Beantwortung von wissenschaftlichen Fragestellungen beitragen wollten. Da nur
der TAG-MA und der FIT bzw. FIT 2.0 fiir die Beurteilung der Vollstindigkeit und zur Be-
antwortung von Fragenkomplex B benétigt wurden, werden die weiteren eingesetzten Frage-

bogen in dieser Dissertationsschrift nicht dargestellt. Falls wéhrend der Untersuchung festge-
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stellt wurde, dass die Stellen eines Stellenclusters zu anforderungsheterogen waren, wurden
diese angepasst und gegebenenfalls neue Erhebungen durchgefiihrt. Neue Erhebungen erfolg-
ten auch, wenn die Daten fiir eine Bewertung des Stellenclusters nicht ausreichten. Anschlie-
Bend wurden die Daten fiir jeden Bereich analysiert, die Stellencluster bewertet und entspre-
chend des in 2.3.3 beschriebenen Vorgehens GestaltungsmaBnahmen?? abgeleitet. In manchen
Féllen lieBen sich noch keine hinreichend guten Gestaltungsvorschldge ableiten. Dies kann
z.B. bei Tatigkeiten auftreten, die sehr komplex in andere Abldufe des Unternehmens verwo-
ben sind. In diesen Féllen wurde empfohlen in Zusammenarbeit mit der Personalabteilung,
dem BGM oder unter Mitarbeit von Expertinnen und Experten der Arbeitsgestaltung und Ta-
tigkeitsanalyse moderierte Workshops, Qualitdtszirkel oder detaillierte Prozessanalysen mit

den entsprechenden Stellenbesetzungen der Cluster zu organisieren.

Phase 3 — Endbericht & Riickmeldung. In der dritten Phase wurde fiir jeden Bereich
ein umfassender Bericht mit der Beschreibung der Stellencluster, der Ergebnisse fiir die sub-
jektiven Fragebogenerhebung sowie der objektiven Anforderungsprofile angefertigt. Somit
wurden insgesamt 10 Endberichte angefertigt. Die Endberichte enthielten zusétzlich eine
Ampelbewertung fiir jedes Stellencluster, welches entsprechend der Anforderungen an Ge-
fahrdungsbeurteilungen psychischer Belastung, dokumentiert wurde. Griin bedeutet, dass eine
ausreichend vollstandige Tétigkeit vorlag und keine Gesundheitsgefahren bzw. arbeitsbeding-
te Beeintrachtigungen zu erwarten waren sowie kurzfristige Fehlbeanspruchungen ausge-
schlossen werden konnten. Gelb weist darauf hin, dass eine kurzfristige Fehlbeanspruchung
bei der Stelle nicht vollstandig ausgeschlossen werden konnte (nahe am Gefahrdungsrisiko)
und/oder Lern- sowie Personlichkeitsforderlichkeit im Stellencluster nicht vorhanden waren.
Eine Dequalifizierung aufgrund von Nichtnutzung von Féhigkeiten kann nicht vollstindig
ausgeschlossen werden. Die Erwédgung von GestaltungsmalBBnahmen ist bei gelben Tatigkeiten
sinnvoll, es liegt jedoch kein dringender Handlungszwang vor. Bei einer roten Bewertung war
hingegen von einer arbeitsbedingten Gesundheitsgefihrdung auszugehen, was eine Umgestal-
tung der Tétigkeiten dringend erforderlich macht. Diese Umgestaltung ist anschlieBend auf
thre Wirksamkeit zu iiberpriifen. Die Grundlage fiir die Ampelbewertung ist in Kapitel 5.1.3
erldutert. Die Berichte wurden allen leitenden Personen der Bereiche libergeben und anhand
einer Prisentation erldutert. Die Riickmeldung der Ergebnisse an die Arbeitenden oblag der

Verantwortung des BGM und der Fiihrungskréifte. Zum Abschluss des Projekts wurden die

22 Fiir die Beantwortung der Fragestellungen sind die abgeleiteten MaBnahmen nicht relevant. Im An-
hang K ist daher nur eine kleine Auswahl von 7 der iiber 70 GestaltungsmafBnahmen dargestellt, welche fiir be-
stimmte Belastungen abgeleitet wurden.
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Ergebnisse anhand einer Prédsentation der Geschiftsfiihrung erldutert. Da die MaBnahmen-
implementierungen und -evaluationen nicht Bestandteil des Projektvertrags waren, wurde dies

an das Unternehmen tibergeben.

AnschlieBend wurde STAN-Energie, welches als Evaluation der Arbeit durch eine
Analyse, Bewertung und Ableitung von Gestaltungsvorschldgen betrachtet werden kann, be-
urteilt. Dafiir konnten Standards zur Vorgehensevaluation angewandt werden. Zur Beurtei-
lung bzw. Evaluation von STAN-Energie wurde daher eine retrospektive Metaevaluation
durchgefiihrt (Doring & Bortz, 2016). Nach Empfehlung von Déring und Bortz (2016) orien-
tierte sich die Bewertung an den vier grundlegenden Kriterien Niitzlichkeit, Durchfiihrbarkeit,
Fairness und Genauigkeit der Deutschen Gesellschaft fiir Evaluation e. V. (2016), welche sich
aus den jeweiligen Evaluationsstandards ergaben. Die Bewertung der einzelnen Evaluations-
standards erfolgte anhand einer dreistufigen Checkliste. Die Skala reicht von wurde nicht ein-
gehalten (1) bis wurde eingehalten (3) (Sanders, 2006). Die Beantwortung wurde vom opera-
tiven Leiter des Projekts STAN-Energie durchgefiihrt. Zur Beurteilung der Niitzlichkeit
enthélt die Checkliste acht Items, anhand derer gepriift wurde, ob mit dem ganzheitlichen
Vorgehen alle wichtigen Informationen gesammelt und berichtet werden konnten. Anhand
von drei Items wurde gepriift, ob das Vorgehen in der Praxis durchfiihrbar war. Mithilfe wei-
terer fiinf Items wurde gepriift, ob das Vorgehen fair war und die Rechte aller Personen ge-
wahrt blieben. Die letzten neun Items der Checkliste sollten feststellen, ob die Informationen

hinreichend genau waren.
5.1.3 Vorgehen der statistischen Auswertung

Die statistische Auswertung wurde mit IBM SPSS Statistics 24 durchgefiihrt. Da die Ergeb-
nisse von Fragenkomplex A gezeigt haben, dass die Vollstindigkeit von Tétigkeiten eng mit
dem objektiven und subjektiven Téatigkeitsspielraum sowie der objektiven und subjektiven
Arbeitsintensitdt zusammenhdngt und die Beanspruchungsfolgen iiber diese Konstrukte ver-
mittelt werden, wurde die Bewertung der Stellencluster anhand des objektiven Tétigkeits-
spielraums und der objektiven Arbeitsintensitit sowie dem objektiv gebildeten Job-Demand-
Control-Model vorgenommen. Diese wurden anhand des TAG-MA ermittelt. Grundlage fiir
die Bewertung der objektiven Arbeitsmerkmale waren wie beim TBS-GA die unkritischen
Werte, welche sich an der DIN EN ISO 6385 (2016) orientieren. Allgemein erhielten Tétig-
keiten, welche objektiv einen low strain oder active job zuzuordnen waren, entsprechend der
Ampelbewertung eine griine Bewertung. Tétigkeiten, die objektiv einem passive job angehor-

ten, wurden mit ge/b bewertet und Tatigkeiten, die objektiv einem high strain job zuzuordnen
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waren, eine rote Bewertung. Die Hauptdimensionen des TAG-MA konnten nicht fiir die Be-
wertung genutzt werden, da die Ergebnisse von Fragenkomplex A gezeigt haben, dass Tétig-
keiten, welche knapp oberhalb der unkritischen Werte beziiglich der beiden Hauptdimensio-
nen lagen, auch objektiv einem high strain oder passiv job angehdren konnen (siche semi-
vollstdndige Tatigkeiten in Kapitel 4.2). Die Ergebnisse haben allerdings gezeigt, dass Téatig-
keiten, die objektiv einem low strain oder active job angehodren, auch vollstindig sind. Zudem
konnte durch die Ergebnisse von Fragenkomplex A gezeigt werden, dass Tatigkeiten mit ei-
nem objektiv vorhandenen passive job mit unvollstindigen Tétigkeiten zusammenhéngen.
Uber den objektiven Titigkeitsspielraum und die objektive Arbeitsintensitiit konnte somit eine
Beurteilung der Stellencluster durchgefiihrt werden. Unabhingig von der Vollstindigkeit
wurden Tatigkeiten, die objektiv einem high strain job entsprechen, mit rot bewertet, da hier
nachgewiesene Zusammenhédnge mit Fehlbeanspruchung existieren (Rau & Buyken, 2015).
Eine gelbe oder rote Bewertung wurde auch vergeben, wenn einzelne Skalen (wie zum Bei-
spiel O5.1 emotionale Arbeitsanforderungen) negativ ausgepragt waren. Die subjektive Beur-
teilung des Tatigkeitsspielraums und der Arbeitsintensitit durch den FIT sollte die Clusterbil-
dung und das hypothesengeleitete Vorgehen unterstiitzen. Die subjektive Erhebung des
Tatigkeitsspielraums und der Arbeitsintensitdt konnte im Projekt STAN-Energie jedoch nur
bei den Arbeitenden erhoben werden, bei denen auch eine objektive Erhebung stattfand. So-
mit wurde anhand der in Fragenkomplex A gebildeten Cut-Off-Werte untersucht, ob es Ab-
weichungen zwischen der objektiven und subjektiven Bewertung gab. Falls die Untersuchung
zum Beispiel zeigte, dass objektiv ein hoher Tatigkeitsspielraum vorhanden war, dieser aber
nicht erkannt wurde, konnten gezielt MaBnahmen abgeleitet werden, die dazu fiihren, dass die
Arbeitenden den Tétigkeitsspielraum nutzen konnen. Der TAG-MA und der FIT bilden folg-
lich den Kern des ganzheitlichen Vorgehens mit dem Leitbild vollstandiger Tétigkeiten. Je
nach Zielstellung kénnen noch weitere Konstrukte erfasst und bewertet werden. Im Projekt
STAN-Energie wurden beispielsweise noch die soziale Unterstiitzung, das Verhéltnis zu den
Fithrungskréften oder die Auspragung einer Gratifikationskrise untersucht. Diese Konstrukte
waren fiir die Fragestellung der vorliegenden Dissertationsschrift nicht relevant und wurden

daher nicht in die weitere Betrachtung einbezogen.

Fiir die Bewertung der Stellencluster wurden anhand des objektiven Tétigkeitsspiel-
raums und der objektiven Arbeitsintensitit die Gruppen des Job-Demand-Control-Model ge-
bildet. Zur Uberpriifung von Hypothese 6 wurde analysiert, ob diese objektiven Gruppen sich
hinsichtlich der Vollstandigkeit von Tétigkeiten unterscheiden. Dazu wurde eine multivariate

Varianzanalyse (einfaktorielle MANOVA) mit den drei Hauptdimensionen HV, SV und LF
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des TAG-MA als abhingige Variablen durchgefiihrt. Die MANOVA beriicksichtigt den Zu-
sammenhang zwischen den abhingigen Variablen (Field, 2013). Im Anschluss wurden fiir
jede unabhingige Variable eine ANOVA berechnet. Vor der Datenanalyse wurden die Vo-

raussetzungen gepriift?>.

Zur Uberpriifung von Hypothese 7 musste das ganzheitliche Vorgehen anhand der vier
Evaluationskriterien Niitzlichkeit, Durchfiihrbarkeit, Fairness und Genauigkeit evaluiert wer-
den. Die Bewertung der einzelnen Evaluationsstandards erfolgte deskriptiv anhand einer drei-

stufigen Checkliste.

Zur Analyse von Hypothese 8 und 9 der vierten Fragestellung wurden im ersten
Schritt Pearson-Chi-Quadrat-Unabhdingigkeitstests durchgefiihrt?*. Damit wurde fiir alle vier
kriteriumsorientierten Cut-Off-Werte gepriift, ob die Einteilung in hohe und niedrige subjek-
tiv wahrgenommene Arbeitsmerkmale mit der objektiven Beurteilung des jeweiligen Ar-
beitsmerkmals (gut gestaltet/schlecht gestaltet) zusammenhédngt. Nach Cohen (1988) ent-
spricht die Effektstirke ¢ ab einem Wert von .10 einem kleinen, ab einem Wert von .30 einem
mittleren und ab einem Wert von .50 einem groBlen Effekt. Die Zusammenhangsannahme
wurde zusdtzlich anhand des Bayes Faktors getestet. Ein Wert > 10 wird als starker Hinweis
fiir die Annahme der Alternativhypothese betrachtet (Field, 2018). Von Field (2018) wird
zusatzlich die Angabe des Odds Ratio empfohlen. Durch das Odds Ratio wird angegeben
wieviel hoher die Chance bei einem positiven Fragebogenergebnis (oberhalb des Cut-Off-
Wertes) gegeniiber einem negativen Fragebogenergebnis (unterhalb des Cut-Off-Wertes) ist,
dass das jeweilige Arbeitsmerkmal auch objektiv hoch ausgeprigt ist. Weiterhin werden die
Sensitivitdt, Spezifitit, der positive pradiktive Wert (PPW), der negative priadiktive Wert
(NPW) sowie die positiven und negativen Likelihood Ratios (PLR und NLR) berichtet. Das
Odds Ratio, der PPW und NPW sind besonders fiir den Zweck eines Screenings wichtig fiir
die Vorhersage der objektiven Gegebenheiten. Diese Werte hdngen allerdings stark von dem
Verhiltnis des jeweiligen objektiv hoch zum objektiv gering ausgeprigten Arbeitsmerkmal
ab. In der Epidemiologie wire Prdvalenzabhdngigkeit der passende Begriff. Das PLR und
NLR wurden bisher besonders in der klinischen Diagnostik zur Beurteilung eines Tests einge-

setzt (Furukawa, Straus, Bucher, Agoritsas & Guyatt 2015; Ockert et al., 2010). Der PLR gibt

23 Zur Durchfiihrung der multivariaten Varianzanalyse musste die Normalverteilung der abhiingigen Va-
riablen, Homoskedastitzitit und Unabhangigkeit der Messungen, die Linearitdt des Zusammenhangs sowie Mul-
tikolinearitdt (keine Korrelation zwischen den abhingigen Variablen grofer als .9; Tabachnick & Fidell, 2012)
gepriift werden. Die Ergebnisse waren fiir alle Verfahren zufriedenstellend.

24 Die von Field (2018) beschricbenen Voraussetzungen der Pearson-Chi-Quadrat-
Unabhéngigkeitstests, Unabhdngigkeit der Messungen und eine erwartete Felderbesetzung innerhalb der Kontin-
genztafel > 5, wurden fiir alle Tests erfiillt.
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beispielsweise an, wieviel hoher die Wahrscheinlichkeit fiir ein positives Fragebogenergebnis
(oberhalb des Cut-Off-Wertes) bei einem objektiv hoch ausgepréigten Arbeitsmerkmal gegen-
iiber einem objektiv gering ausgepragten Arbeitsmerkmal ist. Der NLR gibt folglich an, wie-
viel geringer die Wahrscheinlichkeit flir ein negatives Fragebogenergebnis (unterhalb des
Cut-Off-Wertes) bei einem objektiv hoch ausgeprigten Arbeitsmerkmal gegeniiber einem
objektiv gering ausgepriagten Arbeitsmerkmal ist. Nach Furukawa et al. (2015) besitzt der
Test einen diagnostischen Nutzen ab einem PLR-Wert > 2 und einem NLR-Wert <.5. Der
Auswertungsplan fiir Fragenkomplex B ist in Tabelle 13 dargestellt.

Tabelle 13
Auswertungsplan fiir Fragenkomplex B
Frage- Hypothesen statistische Variablen/Kriterien/MaBe der Diagnostischen Giite
stellung Auswertung
UV: AV:
(]
£ ES o objektiver Tatigkeitsspiclraum o sequentielle
5 % o objektive Arbeitsintensitit Vollstandigkeit (SV)
S . .
) Hypothese 6 :; % (Vier Gruppen des ¢ }\l;effrtc,_hlgph; it (HV)
on = + ollstandigkei
Job-D d-Control-Model . .
:§ : § ob-Demand-Control-Model™) o Lernforderlichkeit
E (LF)
]
oD .
s Kriterien:
= > o
g 2 e  Niitzlichkeit
Hypothese 7 k> Té e Durchfiihrbarkeit
%"3 < e  Fairness
e  Genauigkeit
Variablen:
Hypothese 8a e subjektiver Titigkeitsspielraum™
Lo e  objektiver Tétigkeitsspielraum®
S 2 :
S = Variablen:
OgRv) _ . .0
Hypothese 8b = %g e  subjektive Beeinflussbarkeit
Qs e objektive Beinflussbarkeit”
g <
N 22 .
=y 5 :‘5; Variablen:
=] O
3 - e subjektive Arbeitsintensitit (Langskala)™
2 Hypothese 8c S . i
S e subjektive Arbeitsintensitit (Kurzskala)™
E e  objektive Arbeitsintensitit®
Q MafBe der diagnostischen Giite:
Hypothese 9a ES g o .
s o  Sensitivitit & Spezifitit
< e  positiver & negativer pradiktiver Wert
Hypothese 9b E (PPW & NPW)
.§ e  positiver & negativer Likelihoodratio
Hypothese 9¢ 6 (PLR & NLR)
o e  (Odds Ratio

Anmerkung. UV = unabhingige Variable; AV = abhingige Variable; * = die Bildung erfolgte anhand der unkritischen Werte
des TAG-MA; © = anhand der unkritischen Werte des TAG-MA dichotomisiert; & = anhand der entwickelten Cut-Off-Werte
fiir den FIT und FIT 2.0 dichotomisiert.
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5.2 Ergebnisse — Fragenkomplex B

Wie bei Fragenkomplex A werden im ersten Schritt die deskriptiven Ergebnisse des ganzheit-
lichen Vorgehens fiir die Vollstdndigkeit sowie die objektiv und subjektiv erfassten Arbeits-
merkmale Tatigkeitsspielraum und Arbeitsintensitidt dargestellt. Darauf folgen die Ergebnisse

der dritten und vierten Fragestellungen.
5.2.1 Deskriptive Analyse von Fragenkomplex B

Die deskriptive Statistik und die Interkorrelation aller Variablen, die fiir die Beantwortung
von Fragenkomplex B relevant waren sowie die internen Konsistenzen fiir alle subjektiv er-
fassten Variablen konnen im Anhang L betrachtet werden. Wie in Kapitel 5.1.3 beschrieben
wurden die Stellencluster anhand des objektiven Job-Demand-Control-Model bewertet. Ins-
gesamt konnte bei n = 52 Stellenclustern objektiv ein passive job festgestellt werden. Diese
wurden folglich mit gelb bewertet. Stellencluster, die objektiv einem low strain job (n = 19)
und active job (n = 54) entsprachen, wurden mit griin bewertet. Ein high strain job lag bei
keinem Stellencluster vor. Fiir die drei Gruppen ist das Anforderungsprofil des TAG-MA als
Abweichung vom unkritischen Wert in Abbildung 14 dargestellt. Ahnlich wie die Skalen des
TBS-GA sind auch die Skalen des TAG-MA nicht unabhédngig voneinander. Das zeigt sich
auch anhand der Interkorrelationen zwischen den TAG-MA-Skalen (sieche Anhang M) und
den Anforderungsprofilen der drei Gruppen. Wie beim TBS-GA entspricht die Nulllinie in
Abbildung 14 den unkritischen Werten. Da jede Skala einen individuellen unkritischen Wert
besitzt, sollten wieder nur die Unterschiede zwischen den drei Clustern innerhalb einer Skala
interpretiert werden. Es ist zu sehen, dass der active job beziiglich der Hauptdimensionen die
hochste Auspragung besitzt. Mit Ausnahme der Skalen Vorhersehbarkeit, Stérungen und
emotionalen Anforderung liegen alle Skalen im positiven Bereich. Beim low strain job liegen
bis auf die Skalen Lernforderlichkeit, Stérungen und emotionale Anforderungen alle Skalen
im positiven Bereich. Der passive job weit bei fast allen Skalen die geringste Auspragung

auf. Besonders auffillig ist die geringe Lernforderlichkeit.
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Sequentielle Vollstandigkeit (SV)
Hierarchische Vollstandigkeit (HV) E
Lernforderlichkeit (LF) f |
erforderliche Informationen | | | || e

Quellen der Riickmeldung e s
Glte der Rickmeldungen
Vorhersehbarkeit
zeitliche Freiheitsgrade

O passive job
A low strain job

Storungen W active job

inhaltliche Freiheitsgrade
Problemkomponenten | | | e

Entscheidungen

widerspriichliche Anforderungen
Erreichbarkeit

Hauptebenen der Ausfiihrungsregulation

Organisationsfunktion

Moglichkeit der Zusammenarbeit
Kooperationsformen
auftragsbedingte Kommunikation
Verantwortungsinhalte
Verantwortung fir Ergebnisse
emotionale Anforderungen
geforderte berufliche Vorbildung
Inanspruchnahme von Vorbildung
bleibende Lernerfordernisse
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Abbildung 14. TAG-MA-Profil als Abweichung vom unkritischen Wert mit allen relevanten
Skalen

In Tabelle 14 sind die Mittelwerte und Standardabweichungen der Skalen des FIT und
FIT 2.0 zu sehen. Um die deskriptive Statistik inferenzstatistisch zu ergénzen, wurden zusitz-
lich parameterfreie Kruska-Walli-Tests als explorative Post-hoc-Analysen durchgefiihrt, wel-
che ohne Voraussetzungspriifung anwendbar waren und keine Hypothese priifen sollten. Die
Kruska-Wallis-Tests ergaben fiir alle Skalen einen signifikanten Unterschied zwischen den
Gruppen (p < .01). Die paarweisen Vergleiche konnten beziiglich des subjektiven Téatigkeits-
spielraums und der Beeinflussbarkeit keine Unterschiede zwischen den Gruppen objektiver
low strain job und objektiver active job nachweisen. Beziiglich der beiden Skalen der subjek-
tiven Arbeitsintensitit konnten zwischen den Gruppen objektiver passive job und objektiver
low strain job ebenfalls keine Unterschiede festgestellt werden. Die anderen paarweisen Ver-

gleiche sind signifikant geworden.
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Tabelle 14
Mittelwerte und Standardabweichungen fiir die Skalen des FIT und FIT 2.0 sowie die Darstel-
lung der paarweisen Vergleiche

M (SD) der Gruppen

Variablen objektiver objektiver objektiver
passive job (n =52) low strain job (n = 19) active job (n = 54)
FIT TSP 21.92 (3.42)4 24.21 (2.82)B 24.94 (1.87)B
FIT Al 12.30 (3.57)~ 12.74 (3.25)4 15.15(2.74)B
FIT 2.0 BEI 9.06 (1.89)4 10.53 (1.07)B 10.91 (1.14)B
FIT 2.0 Al 7.92 (2.25)4 7.95 (2.01)4 9.42 (1.67)B

Anmerkung. TSP = Tétigkeitsspielraum; Al = Arbeitsintensitéit; BEI = Beeinflussbarkeit; die Gruppe high strain
job fehlt, da kein Stellencluster mit dieser Auspriagung in dem Unternehmen vorhanden war. Pro Zeile sind sig-
nifikante Unterschiede zwischen den Gruppen durch unterschiedliche Indizes (“®“P) und keine Unterschiede

durch gleiche Indizes gekennzeichnet (p < .05).
5.2.2 Ergebnisse zur Uberpriifung des ganzheitlichen Vorgehens

Anhand von Abbildung 14 sind die Unterschiede zwischen den objektiven Gruppen des Job-
Demand-Control-Model beziiglich der Vollstindigkeit bereits deskriptiv zu sehen. Um Hypo-
these 6 zu priifen, wurde inferenzstatistisch analysiert, ob sich die objektiv gebildeten Grup-
pen des Job-Demand-Control-Model beziiglich der drei Hauptdimensionen des TAG-MA
unterscheiden. Dazu wurde eine einfaktoriclle MANOVA berechnet. Anhand der Pillai-
Bartlett-Spur zeigte sich, dass sich die gebildeten Gruppen objektiver active job, low strain
job und passive job signifikant hinsichtlich der Skalen SV, HV und LF des TAG-MA unter-
scheiden (V' = .831, F(6, 242) = 28.67, p < .001, n?> = .42). Durch univariate Post-hoc-
Untersuchungen zeigten sich die signifikanten Gruppenunterschiede auch fiir die Skalen SV
(F(2,122)=43.27, p<.001, n?>=.42), HV (F(2, 122) = 195.97, p < .001, n? = .763.) und
LF (F(2,122)=111.43, p <.001, 1> = .65). Die Ergebnisse fiir die paarweisen Vergleiche der
einzelnen Gruppen sind in Tabelle 15 dargestellt. Beziiglich sequentieller Vollstindigkeit
(SV) und Lernforderlichkeit (LF) konnten keine Unterschiede zwischen der low strain job-
Gruppe und active job-Gruppe gefunden werden. Alle weiteren paarweisen Vergleiche erga-

ben einen signifikanten Unterschied.
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Tabelle 15
Ergebnisse der paarweisen Vergleiche fiir die sequentielle und hierarchische Vollstindigkeit
sowie die Lernforderlichkeit

M (SD) der Gruppen des Job-Demand-Control-Model

abhéngige Variablen passive job low strain job active job
(n=152) (n=19) (n=54)
Skala SV 49 (.30)A 75(12)8 .89 (.14)B
Skala HV 36 ((10)A S9(11)B 75 (10)¢
Skala LF 21 (22)A 65(.13)B 77 (19)8

Anmerkung. Die Gruppe high strain job fehlt, da kein Stellencluster mit dieser Auspragung in dem Unternechmen
vorhanden war. Pro Zeile sind signifikante Unterschiede zwischen den Gruppen durch unterschiedliche Indizes
(ABCPy und keine Unterschiede durch gleiche Indizes gekennzeichnet (Turkey HSD-Test, p < .01 und zusitzliche
Uberpriifung durch Games-Howell).

Die Niitzlichkeit, Durchfiihrbarkeit, Fairness und Genauigkeit wurden anhand einer
dreistufigen Checkliste tiberpriift (Hypothese 7). Die Checkliste mit den bewerteten Evaluati-
onsstandards sowie eine Begriindung fiir die jeweilige Bewertung sind im Anhang N zu fin-
den. Insgesamt konnten 22 der 25 Standards eingehalten werden. Drei Standards wurden nur
teilweise eingehalten. Dadurch ergaben sich fiir die Niitzlichkeit M = 2.87 (SD = .35), fiir die
Durchfiihrbarkeit M = 2.67 (SD = .58), fiir die Fairness M = 2.80 (SD = .45) und fiir die Ge-
nauigkeit M = 3.00 (SD = .00). Entsprechend kann das ganzheitliche Vorgehen mit dem Leit-

bild vollstandiger Tatigkeiten als niitzlich, durchfiihrbar, fair und genau betrachtet werden.
5.2.3 Ergebnisse zur Giite der Cut-Off-Werte

Nachfolgend werden die Ergebnisse zur Giite der Cut-Off-Werte berichtet. Dazu wurden an-
hand der Gruppierung in objektiv hoch bzw. gut gestaltet und objektiv gering bzw. schlecht
gestaltet sowie subjektiv hoch wahrgenommen und subjektiv gering wahrgenommen Vierfel-
dertafeln fiir das jeweilige Arbeitsmerkmal gebildet. Die objektive Gruppierung anhand des
TAG-MA und die unkritischen Werten, welche sich an der DIN EN ISO 6385 (2016) orien-
tieren, fungierten dabei als Goldstandard. An diesem Goldstandard wurden die subjektiven

Gruppierungen durch die jeweiligen Cut-Off-Werte des FIT und FIT 2.0 vorgenommen.

Die Vierfeldertafel fiir den Tatigkeitsspielraum ist in Tabelle 16 dargestellt. Im ersten
Schritt wurde fiir jedes Arbeitsmerkmal iiberpriift, ob die subjektiven und objektiven Gruppie-
rungen inferenzstatistisch zusammenhéingen. Beziiglich des Tatigkeitsspielraums zeigen die
Ergebnisse, dass ein signifikant positiver Zusammenhang der subjektiven Diagnostik anhand

des FIT und der objektiven Diagnostik anhand des TAG-MA existiert (Hypothese 8a;
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v’(1, N=125) = 25.03, p < .001, ¢ = .45). Der Bayes Faktor unterstiitzt dieses Ergebnis
(BFo1 = 62 500). Zur Uberpriifung von Hypothese 9a werden die deskriptiven MafBzahlen der
Testgiite angegeben. Diese diirfen iberpriift werden, wenn der y>-Wert signifikant ist
(Bortz & Lienert, 2008). Entsprechend der Verteilung der Vierfeldertafel ergab sich eine
Sensitivitit = .85, eine Spezifitit = .58, ein PPW = .74 und ein NPW = .73. Fiir den
Tatigkeitsspielraum-Cut-Off-Wert konnte insgesamt ein diagnostischer Nutzen mit einem

Odds Ratio = 7.69, PLR = 2.02 und NLR = .26 festgestellt werden.

Tabelle 16
Verteilung des objektiven TSP und der subjektiven Diagnostik iiber den Cut-Off-Wert des FIT
objektiver TSP*
gut gestaltet/ schlecht gestaltet/
hoch gering
iiber
62 (RP) 22 (FP)
Summenscore Cut-Off-Wert
TSP-FIT* unter
Cut-Off-Wert LLEN) 30 (RN)

Anmerkung. TSP = Titigkeitsspielraum; * Kategorisierung durch Expertenbeurteilung mithilfe des TAG-MA; *
Kategorisierung anhand des Cut-Off-Wertes 22.5; RP = richtig-positiv; RN = richtig-negativ; FP = falsch-
positiv; FN = falsch-negativ.

Die Vierfeldertafel fiir die Beeinflussbarkeit ist in Tabelle 17 zu sehen. Die Analyse
ergab, dass die objektive Bewertung der Beeinflussbarkeit und die subjektive Bewertung iiber
den FIT positiv zusammenhingen (Hypothese 8b; (1, N = 125) = 32.65, p < .001, ¢ = .51).
Der Bayes Faktor zeigt dies ebenfalls (BFo1 = 2 380 952). Zur Uberpriifung von Hypothese 9b
konnten die deskriptiven Malle der Testglite lberpriift werden. Es ergaben sich eine
Sensitivitit = .87, Spezifitit = .61, PPW = .79 und NPW = .74. Der diagnostische Nutzen war
mit dem Odds Ratio = 10.96, PLR = 2.3 und NLR = .21 vorhanden.

107



Studie 2 — Methode und Ergebnisse Fragenkomplex B

Tabelle 17
Verteilung der objektiven BEF und der subjektiven Diagnostik iiber den Cut-Off-Wert des
FIT 2.0

objektive BEF*
gut gestaltet/ schlecht gestaltet/
hoch gering
tiber 68 (RP) 18 (FP)
Summenscore Cut-Off-Wert
BEI-FIT 2.0* unter
Cut-Off-Wert 10EN) 29 (RN)

Anmerkung. BEI = Beeinflussbarkeit; * Kategorisierung durch Expertenbeurteilung mithilfe des TAG-MA; *
Kategorisierung anhand des Cut-Off-Wertes 9.5; RP = richtig-positiv; RN = richtig-negativ; FP = falsch-positiv;
FN = falsch-negativ.

In Tabelle 18 ist die Vierfeldertafel fiir die Diagnostik der Arbeitsintensitdt {iber den
FIT dargestellt. Der Zusammenhang zwischen objektiver und subjektiver Diagnostik ist signi-
fikant positiv (Hypothese 8c; ¥*(1, N = 125) = 17.66, p < .001, ¢ = .38) und wird durch den
Bayes Faktor unterstiitzt (BFo1 = 1 506). Die deskriptiven Testgiite-Malle ergaben eine
Sensitivitit = .61, eine Spezifitit = .76, einen PPW = .66 und einen NPW = .72. Der diagnos-
tische Nutzen war mit einem Odds Ratio =4.99, PLR = 2,5 und NLR = .26 gegeben.

Tabelle 18
Verteilung der objektiven Al und der subjektiven Diagnostik iiber den Cut-Off-Wert des FIT
objektive AI*
hoch gering
toer 33 (RP) 17 (P)
Summenscore Cut-Off-Wert
AI-FIT* unter
Cut-Off-Wert 21 (FN) >4 (RN)

Anmerkung. Al = Arbeitsintensitit; * Kategorisierung durch Expertenbeurteilung mithilfe des TAG-MA; * Ka-
tegorisierung anhand des Cut-Off-Wertes 14.5; RP = richtig-positiv; RN = richtig-negativ; FP = falsch-positiv;
FN = falsch-negativ.

Zusitzlich wurde Hypothese 8c auch fiir die Kurzskala des FIT 2.0 iiberpriift. Die
Vierfeldertafel ist in Tabelle 19 zu sehen. Der Zusammenhang zwischen objektiver und sub-
jektiver Diagnostik ist signifikant und wird durch den Bayes Faktor gestiitzt
(*(1, N=125)=8.85, p = .003, ¢ = .27, BFo1 = 18). Allerdings war der Zusammenhang ge-
ringer als bei der Arbeitsintensitidtsskala des FIT. Das zeigte sich auch bei den deskriptiven
Testgiite-MaBen (Sensitivitdt = .70, Spezifitit = .56, PPW = .55, NPW = .71). Der diagnosti-
sche Nutzen ist im geringen Mal} vorhanden (Odds Ratio = 3.06, PLR = 1.6, NLR = .54). Al-
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lerdings sind PLR und NLR entsprechend der Empfehlung von Furukawa et al. (2015) als
schlecht fiir den Arbeitsintensitiats-Cut-Off-Wert des FIT 2.0 zu bewerten.

Tabelle 19
Verteilung der objektiven Al und der subjektiven Diagnostik tiber den Cut-Off-Wert des

FIT 2.0

objektive AI*
hoch gering
uber
38 (RP 31 (FP
Summenscore Cut-Off-Wert (RP) (FP)
Cut-Off-Wert (FN) (RN)

Anmerkung. Al = Arbeitsintensitit; * Kategorisierung durch Expertenbeurteilung mithilfe des TAG-MA; * Ka-
tegorisierung anhand des Cut-Off-Wertes 8.5; RP = richtig-positiv; RN = richtig-negativ; FP = falsch-positiv;
FN = falsch-negativ.
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6. Diskussion

Gesellschaftliche und technologische Entwicklungen erfordern eine stindige Weiterentwick-
lung und Anpassung der Arbeit, um der Dreifachzielstellung nach Effizienz, Schutz vor phy-
sischer und psychischer Beeintrachtigung sowie Lern- und Personlichkeitsforderlichkeit ge-
recht zu werden (vgl. Hacker & Sachse, 2014). Entsprechend verfolgt diese
Dissertationsschrift zwei libergeordnete Ziele. Zum einen die Etablierung eines Leitbildes,
welches fiir die Erhebung, Bewertung sowie Gestaltung der Arbeit genutzt werden kann und
der Dreifachzielstellung gerecht wird. Zum anderen die Entwicklung und Erprobung eines
ganzheitlichen Vorgehens, welches fiir die Analyse, Bewertung und Gestaltung des Leitbildes
geeignet und praktikabel ist. Beziiglich dieser beiden Ziele werden nachfolgend die Ergebnis-
se der beiden Fragenkomplexe zusammengefasst und interpretiert, Limitationen diskutiert

sowie Implikationen fiir die Wissenschaft und praktische Anwendung erldutert.
6.1 Zusammenfassung der Ergebnisse von Fragenkomplex A

Im Theorieteil dieser Dissertationsschrift (siche Kapitel 2) wurde dargelegt, dass das
Metakonstrukt der vollstindigen Tatigkeit den Herausforderungen der VUKA-Welt gerecht
wird, innovatives Arbeiten ermdglicht und zusdtzlich alle Forderungen der
DIN EN ISO 6385 (2016) erfiillt. Theoriegeleitet bieten vollstindige Téatigkeiten somit die
Grundlage fiir effizientes, beeintrachtigungsfreies sowie lern- und personlichkeitsforderliches
Arbeiten (vgl. Hacker & Sachse, 2014). Dem folgend kann das Metakonstrukt der
vollstindigen Tatigkeit als ideales Leitbild fiir die Erhebung, Bewertung und Gestaltung der
Arbeit genutzt werden. Doch trotz des enormen Potenzials der auf der Handlungsregulations-
theorie basierenden vollstandigen Téatigkeit existieren nur wenig empirische Forschungen,
welche zum  Beispiel Zusammenhdnge mit Beanspruchungsfolgen untersuchen
(Bradke & Melzer, 2016). Anhand dieser Dissertationsschrift kann eine weitere empirische

Studie hinzugefiigt werden.

6.1.1 Beanspruchungsrelevanz vollstindiger Titigkeiten und Zusammenhinge

mit Tatigkeitsspielraum und Arbeitsintensitit

Bereits in der deskriptiven Analyse hat sich gezeigt, dass vollstindige Téatigkeiten beziiglich
des Anforderungsprofils des TBS-GA besser gestaltet sind als unvollstindige und semi-
vollstdndige Tatigkeiten. Lediglich die drei mit Arbeitsintensitit assoziierten Arbeitsmerkma-
le Vorhersehbarkeit von Handlungserfordernissen, Widerspriichlichkeit von Anforderungen
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und Stérungen bei der Arbeit sind schlechter gestaltet als bei den beiden anderen Tatigkeits-
gruppen. Dementsprechend weisen vollstdndige Tétigkeiten auch den hochsten objektiven
Tatigkeitsspielraum und die hochste objektive Arbeitsintensitdt auf, was laut Job-Demand-
Control-Model einem personlichkeits- und lernforderlichen active job entspricht
(Karasek & Theorell, 1990). Wenn diese objektiven Arbeitsmerkmale auch subjektiv wahrge-

nommen werden, vermitteln sie positive und negative Beanspruchungsfolgen (Abbildung 15).

wahrgenommener
\e@a\ Tatigkeitsspielraum —
a%‘ positive
*\Y\x Beanspruchungsfolgen
‘ Vollstandigkeit
*
/’9\76 negative
Q?/ng/ Beanspruchungsfolgen

wahrgenommene
Arbeitsintensitat

Abbildung 15. Darstellung der Zusammenhéange in Bezug auf die Hypothesen fiir die paralle-
len Mediationen

H = Hypothese; + = positiver Zusammenhang; - = negativer Zusammenhang; die hervorgehobenen Pfeile zeigen,
dass die Ergebnisse beziiglich der Hypothesen fiir alle positiven bzw. negativen Beanspruchungsfolgen signifi-
kant geworden sind; der diinne Pfeil zeigt, dass nur der Zusammenhang mit einer positiven Beanspruchungsfolge
signifikant geworden ist.

Vollstiandigkeit steht somit, vermittelt iiber den wahrgenommenen Tétigkeitsspielraum
und unter Kontrolle der wahrgenommenen Arbeitsintensitit, mit Engagement, Arbeitszuftrie-
denheit und affektiven Commitment im positiven Zusammenhang (Hypothese 1a). Da diese
drei Beanspruchungsfolgen in einem positiven Zusammenhang mit Arbeitsleistung stehen
(Bakker, 2011; Meyer et al., 2002; Judge et al., 2001), kann dies auch indirekt als Hinweis fiir
die Leistungsforderlichkeit von vollstandigen Tatigkeiten verstanden werden. Allerdings zei-
gen die Ergebnisse auch, dass vollstindige Tatigkeiten, vermittelt iber die berichtete Arbeits-
intensitdt und unter Kontrolle des wahrgenommenen Tatigkeitsspielraums, mit Engagement
im negativen Zusammenhang stehen (Hypothese 1b). Ein negativer Zusammenhang mit Ar-
beitszufriedenheit und affektivem Commitment iiber die berichtetet Arbeitsintensitét hat sich
nicht gezeigt. Beziiglich der negativen Beanspruchungsfolgen hdngen vollstindige Téatigkei-
ten, vermittelt iiber den wahrgenommenen Tatigkeitsspielraum und unter Kontrolle der wahr-
genommenen Arbeitsintensitit, negativ mit vitaler Erschopfung und Erholungsunfihigkeit

zusammen (Hypothese 2a). Vermittelt iiber die wahrgenommene Arbeitsintensitét und unter
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Kontrolle des wahrgenommenen Tétigkeitsspielraums, hdngen vollstandige Téatigkeiten posi-

tiv mit diesen negativen Beanspruchungsfolgen zusammen (Hypothese 2b).

Die Untersuchung stirkt die Aussagen von Hacker und Sachse (2014) wonach Tétig-
keitsspielraum das bedeutendste Arbeitsmerkmal fiir vollstindige Téatigkeiten ist bzw. den
einschneidendsten Mangel unvollstindiger Tétigkeiten darstellt. Die Ergebnisse zeigen zu-
dem, dass vollstindige Téatigkeiten mit Arbeitsintensitit in Zusammenhang stehen und
dadurch bei nicht nutzbarem bzw. wahrnehmbarem Tétigkeitsspielraum sogar mit negativen
Beanspruchungsfolgen assoziiert sind. Diese beiden Ergebnisse zusammen bieten auch eine
Erklarung, warum der totale Effekt fiir den Zusammenhang von Vollstindigkeit mit den Be-
anspruchungsfolgen in fast allen Mediationsmodellen nicht signifikant geworden ist. Die An-
nahme ist, dass sich die positiven Zusammenhénge liber den wahrgenommenen Tétigkeits-
spielraum und die negativen Zusammenhinge liber die wahrgenommene Arbeitsintensitét
nivellieren. Diese Annahme wird ebenfalls durch Aussagen von Hacker und Sachse (2014)
gestiitzt, die postulieren, dass Tétigkeiten nicht nur durch das Fehlen der Tatigkeitsklassen
Vorbereiten, Organisieren oder Kontrollieren unvollstindig sein konnen. Den Autoren fol-
gend, konnen Tétigkeiten auch durch einen zu hohen Zeit- und Leistungsdruck unvollstindig
sein. Dieser Zeit- und Leistungsdruck entstehe zum Beispiel infolge zu hoher Vorgaben oder
Vornahmen sowie durch widerspriichliche Anforderungen und beeintrachtigende Bedingun-
gen (z.B. Storungen). Dies entspricht in dieser Dissertationsschrift der objektiven Arbeitsin-
tensitdt. Weitere Miangel, die zu einer Unvollstindigkeit fithren kdnnen bzw. dazu fiihren,
dass eine vollstindige Tatigkeit nicht als solche wahrgenommen wird, sind nach Hacker und
Sachse (2014) Qualifikationsliicken von Arbeitenden oder der lernbedingte Abbau von voll-
stindigen Tatigkeiten, was in Kapitel 2.2.3 bereits als repetierend vollstandige Téatigkeit be-
zeichnet wurde. Die beiden letztgenannten Mingel wurden in der vorliegenden Dissertations-
schrift jedoch nicht untersucht, sollten jedoch Gegenstand zukiinftiger Forschungsarbeiten

sein.

Interessanterweise gab es fiir die Mediationsmodelle, welche die Zunahme der Voll-
standigkeit von unvollstdndigen zu semi-vollstindigen Tatigkeiten darstellen, signifikante
direkte Zusammenhédnge zwischen der Vollstindigkeit und den Beanspruchungsfolgen. Die
Veridnderung von unvollstindigen zu semi-vollstindigen Téatigkeiten hdngt somit unter Kon-
trolle der wahrgenommenen Arbeitsintensitit und des wahrgenommenen Téatigkeitsspielraums
negativ mit Engagement und positiv mit vitaler Erschopfung sowie Erholungsunfihigkeit zu-

sammen. Fiir die Verdnderung von semi-vollstindigen zu vollstindigen Tatigkeiten gab es
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dagegen keine direkten Zusammenhinge. Fine Erkldrung fiir dieses Ergebnis liefern die Aus-
pragungen des objektiven Téatigkeitsspielraums und der objektiven Arbeitsintensitéit. Die Er-
gebnisse zeigen, dass unvollstandige Tatigkeiten den geringsten objektiven Tatigkeitsspiel-
raum und die geringste objektive Arbeitsintensitit aufweisen. Sie entsprechen somit einem
passive job, der laut Karasek und Theorell (1990) zwar zu Dequalifizierung fiihrt, allerdings
auch nur ein durchschnittliches Fehlbeanspruchungsrisiko aufweist. Semi-vollstandige Tatig-
keiten haben hingegen einen objektiven Tétigkeitsspielraum und eine objektive Arbeitsinten-
sitdt im Bereich des unkritischen Wertes. Das bedeutet, dass innerhalb der semi-vollstindigen
Tatigkeiten auch high strain jobs existieren konnen. Falls der Tétigkeitsspielraum somit nicht
im ausreichenden Malle bei semi-vollstindigen Tétigkeiten vorhanden ist oder wahrgenom-
men bzw. genutzt werden kann, kdnnte eine unzureichende Erhdhung der Vollstandigkeit fiir
die Arbeitenden eine Verdnderung von einem passive job zu einem high strain job bedeuten.
Diese Interpretation wird dadurch gestiitzt, dass die direkten Zusammenhénge unter Kontrolle
der mit der objektiven Arbeitsintensitdt assoziierten Arbeitsmerkmale (Vorhersehbarkeit von
Handlungserfordernissen, Widerspriichlichkeit von Anforderungen, Stérungen bei der Arbeit)
verschwinden oder sich verringern. Dieses Ergebnis zeigt zudem, dass eine bloBe Arbeitsana-
lyse liber wahrgenommene Arbeitsmerkmale fiir die Entstehung von Beanspruchungsfolgen
nicht ausreicht. Uber die subjektive Arbeitsintensitit hinaus scheinen auch die objektiven
Komponenten der Arbeitsintensitdt mit Beanspruchungsfolgen assoziiert zu sein, ohne dass
diese von den Arbeitenden wahrgenommen bzw. berichtet werden. Dies unterstiitzt Forderun-

gen von Rau (2010), wonach Arbeitsanalysen multimodal durchgefiihrt werden miissen.

6.1.2 Zusammenhang von vollstiindigen Titigkeiten und dem Job-Demand-

Control-Model

Dass vollstindige Tatigkeiten mit dem objektiven Tatigkeitsspielraum und der objektiven
Arbeitsintensitit assoziiert sind, hat sich bereits in der deskriptiven Analyse sowie den zusitz-
lichen explorativ durchgefiihrten Post-hoc-Analysen gezeigt. Demnach entsprechen vollstdn-
dige Téatigkeiten einem objektiven active job und unvollstindige Tétigkeiten einem objektiven
passive job. Da semi-vollstindige Tatigkeiten durchschnittlich im Bereich der unkritischen
Werte fiir den objektiven Téatigkeitsspielraum und die objektive Arbeitsintensitdt liegen, sind
diese gleichermallen in allen Quadranten des Job-Demand-Control-Model vorhanden. Fiir das
Job-Demand-Control-Model, welches anhand subjektiver Daten gebildet wurde, sind die Er-
gebnisse vergleichbar. Es hat sich gezeigt, dass die Quadranten, welche anhand der subjekti-

ven Einschédtzung der Arbeitenden gebildet wurden, sich beziiglich der hierarchischen und
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sequentiellen Vollstindigkeit unterscheiden (Hypothese 3). Bei subjektiven passive jobs
konnte die geringste Auspragung der hierarchischen und sequentiellen Vollstandigkeit festge-
stellt werden. Bei subjektiven high strain jobs wurde eine mittlere Auspragung ermittelt. Die
hochste Auspriagung der sequentiellen und hierarchischen Vollstandigkeit wurde bei den sub-
jektiven low strain und active jobs festgestellt. Allerdings lag bei den subjektiven active jobs
eine hohere hierarchische Vollstdndigkeit vor als bei den subjektiven low strain jobs. Entspre-
chend dieser Ergebnisse kann die Beurteilung des Tatigkeitsspielraums und der Arbeitsinten-
sitit iiber subjektiv-bedingungsbezogene Fragebogen fiir das hypothesengeleitete Vorgehen
bei Arbeitsuntersuchungen genutzt werden. Unter Berlicksichtigung der deskriptiven Ergeb-
nisse, sollte bei einem subjektiv berichteten active job von einer vollstdndigen Tatigkeit aus-
gegangen werden. Ein berichteter low strain job kann als Hinweis fiir eine semi-vollstdndige
Tatigkeit mit Tendenz zur vollstindigen Tétigkeit gesehen werden. Bei einem subjektiven
hight strain job sollte von einer semi-vollstindigen Tatigkeit mit eingeschranktem Tétigkeits-
spielraum und hoher Arbeitsintensitit ausgegangen werden. Laut Rau und Buyken (2015)
liegen hier ausreichende Nachweise fiir Fehlbeanspruchungen vor. Allerdings sollte eine sol-
che subjektive Einschdtzung unbedingt objektiv iiberpriift werden, bevor eine Tétigkeit als
Fehlbeanspruchungsursache gelabelt wird. Die Einteilung in die Quadranten des Job-
Demand-Control-Model erfolgte in dieser Studie anhand von Mediansplits. Fiir die praktische
Anwendung, aber auch fiir Forschungsfragen braucht es Cut-Off-Werte, welche Bewertungen
mit Bezug zu objektiven Gegebenheiten ermdglichen. Dadurch kann eine Bewertung des Téa-

tigkeitsspielraums und der Arbeitsintensitit unabhéngig von der Referenzstichprobe erfolgen.

6.1.3 Kriteriumsorientierte Cut-Off-Werte fiir Titigkeitsspielraum und Ar-

beitsintensitit?’

Die Entwicklung von Cut-Off-Werten fiir die Beurteilung psychosozialer Risikofaktoren wird
fir die anwendungsorientierte  Forschung schon  seit ldngerem  gefordert
(vgl. Bamberg & Mohr, 2016; Benavides et al., 2002; Burr et al., 2016; Haupt et al., 2016;
Hoéfler, 2004). Fiir die orientierende Diagnostik und die Clusterbildung des ganzheitlichen
Vorgehens konnten solche Cut-Off-Werte fiir den Fragebogen zum Erleben von Arbeitsinten-
sitdt und Téatigkeitsspielraum (FIT und FIT 2.0) entwickelt werden (Hypothese 4). Durch Ex-
pertinnen- und Expertenurteile wurden die Arbeitenden hinsichtlich Tatigkeitsspielraum, Be-

einflussbarkeit und Arbeitsintensitit in objektiv hoch wund gering ausgeprigte

25 Dieser Abschnitt umfasst Inhalte, welche bereits in Mustapha und Rau (2019) verdffentlicht worden
sind (siche Anhang O).
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Arbeitsmerkmale unterteilt. Anhand dieser Unterteilung wurden ROC-Analysen vorgenom-
men, welche fiir den Tatigkeitsspielraum und die Beeinflussbarkeit eine mittlere diagnosti-
sche Glite sowie fiir die Arbeitsintensitét eine kleine bis mittlere diagnostische Giite ergaben.
Entsprechend der im Ergebnisteil beschriebenen Regel zur Cut-Off-Wert-Erstellung wurden
fiir die vier Skalen des FIT und FIT 2.0 die jeweiligen Cut-Off-Werte bestimmt. Diese sind in
Tabelle 20 fiir jede Skala als Summenscore und Mittelwert dargestellt. Die Mittelwerte liegen
deutlich iiber den urspriinglichen Skalenmittelwerten von 2.5, welche von Richter (2015) in
Ermanglung von Norm- bzw. Grenzwerten als praktikabel beschrieben wurden. Grundlage fiir
die objektive Gruppeneinteilung durch Expertenurteile und somit fiir die Cut-Off-Werte war
die DIN EN ISO 6385 (2016), welche als Mindestanforderung fiir eine beeintrichtigungsfreie
sowie lern- und personlichkeitsforderliche Arbeitsstelle gilt. Die Cut-Off-Werte geben somit
einen  direkten Hinweis auf die Giite der  Arbeitsplatzgestaltung nach

DIN EN ISO 6385 (2016).

Tabelle 20
Cut-Off-Werte fiir die vier Skalen des FIT und FIT 2.0 als Summenscore und Mittelwert

Tatigkeitsspielraum Beeinflussbarkeit Arbeitsintensitit Arbeitsintensitét

(FIT) (FIT 2.0) (FIT) (FIT 2.0)
Summenscore 22.5 9.5 14.5 8.5
Mittelwert 3.21 3.17 2.90 2.83

Damit existieren erstmalig kriteriumsorientierte diagnostische Entscheidungsregeln
zur Abschédtzung von objektiven Arbeitsmerkmalen fiir ein subjektiv-bedingungsbezogenes
Messinstrument. Zusétzlich wurde untersucht, ob sich die anhand der Cut-Off-Werte gebilde-
ten Gruppen in Bezug auf Beanspruchungsfolgen unterscheiden. Dazu wurde in Studie 1 eine
zweite Stichprobe herangezogen. Beziiglich Tétigkeitsspielraum und Beeinflussbarkeit konn-
ten fiir Engagement und vitale Erschopfung Gruppenunterschiede festgestellt werden (Hypo-
these 5a und b). Beziiglich Arbeitsintensitdt (Kurz- und Langskala) konnten die Gruppenun-
terschiede fiir alle drei getesteten Beanspruchungsfolgen festgestellt werden (Hypothese Sc
und d). Das signifikant hohere Engagement und die signifikant niedrigere vitale Erschopfung
von Arbeitenden mit subjektiv hohem Tétigkeitsspielraum sowie hoher Beeinflussbarkeit ist
kongruent zu den Ergebnissen von Schaufeli et al. (2009) sowie Schuller et al. (2012). Im
Hinblick auf vitale Erschopfung weisen die Ergebnisse insbesondere auf Fehlbeanspruchung
hin, da die mittleren Summenscores der Gruppen mit niedrigem Tatigkeitsspielraum sowie

niedriger Beeinflussbarkeit nach Meesters und Appels (1996) im Bereich der hohen vitalen
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Erschopfung liegen. Dass die Gruppen der hohen Arbeitsintensitdt erholungsunfahiger, vital
erschopfter und weniger engagiert sind, entspricht ebenfalls den Ergebnissen der bisherigen
Forschung (vgl. Gebele et al., 2011; Schuller et al., 2012; Stab & Schulz-Dadaczynski, 2017).
Auch hier liegen die mittleren Summenscores von vitaler Erschopfung der Gruppen mit hoher

Arbeitsintensitit deutlich im Bereich der hohen vitalen Erschopfung.

Unabhéngig von den Beanspruchungsfolgen sind die Cut-Off-Werte fiir die Abschét-
zung der Vollstdndigkeit niitzlich. Die berichteten Zusammenhinge von vollstdndigen Tatig-
keiten und dem Job-Demand-Control-Model konnen z.B. fiir das hypothesengeleitete Vorge-
hen bei der Arbeitsanalyse, -bewertung und -gestaltung genutzt werden. Insbesondere zur
Bildung anforderungshomogener Stellencluster sind die Cut-Off-Werte nutzbar. Der grofite
Mehrwert der Cut-Off-Werte ist folglich, dass sich objektive Gegebenheiten iiber subjektive
Fragebogenerhebungen abschitzen lassen. Dies konnte unter anderem in Studie 2 durch Fra-

genkomplex B evaluiert werden.
6.2 Zusammenfassung der Ergebnisse von Fragenkomplex B

Die Entwicklung und Erprobung des ganzheitlichen Vorgehens zur Analyse, Bewertung und
Gestaltung von Arbeitstétigkeiten ist die zweite Zielstellung dieser Dissertationsschrift. Ent-
sprechend der theoretischen Erlduterungen und den Ergebnissen von Fragenkomplex A ist das
Leitbild klar definiert. Es sollen vollstindige Téatigkeiten mit einer anforderungsgerechten
Arbeitsintensitit gestaltet werden. Nachfolgend werden die Ergebnisse zu der Umsetzung des

ganzheitlichen Vorgehens sowie die Giite der Cut-Off-Werte diskutiert.
6.2.1 Diskussion des ganzheitlichen Vorgehens

Eine Schwachstelle der meisten bisher verfligbaren Vorgehen zur Analyse von Arbeitstitig-
keiten besteht darin, dass sie lediglich den Schutz vor Beeintridchtigung als Ziel haben. Die
Zielstellungen nach einer hohen Effizienz der Leistungen und der Lern- sowie Personlich-
keitsforderlichkeit bleiben dagegen unberiicksichtigt. Mithilfe des Leibildes vollstindiger
Tatigkeiten sowie Grenzwerten, die sich an der DIN EN ISO 6385 (2016) orientieren, kann
das ganzheitliche Vorgehen zur Arbeitsanalyse, -bewertung und -gestaltung alle drei Zielstel-
lungen erfiillen. Allerdings hat sich in Studie 1 gezeigt, dass semi-vollstindige Tatigkeiten,
deren sequentielle und hierarchische Vollstindigkeit im Bereich der unkritischen Werte lie-
gen, auch objektiv einem high strain oder passive job angehoren konnen. Dies konnte darin
begriindet sein, dass die normwertorientierten Grenzwerte bzw. unkritischen Werte fiir die

beiden Hauptdimensionen zu gering gewihlt wurden. Eine Erhéhung wiirde dazu fiihren, dass
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die Gruppe der semi-vollstindigen Tatigkeiten eindeutig den unvollstindigen Tatigkeiten
zugeordnet wiirde. Andererseits benotigt die Beurteilung der Hauptdimensionen sehr genaue
Kenntnisse iiber die Handlungsregulationstheorie und erfordert Erfahrung bei der Durchfiih-
rung von Arbeitsanalysen. Eine Schulung befdhigt zwar zur Durchfiihrung von Beobach-
tungsinterviews, ist aber moglicherweise nicht hinreichend fiir die fehlerfreie Einstufung be-
stimmter Skalen?®. Fiir das ganzheitliche Vorgehen wurde die Beurteilung der Stellencluster
somit anhand des objektiven Job-Demand-Control-Model vorgenommen. Basis fiir dieses
Vorgehen waren die in Studie 1 gefundenen Zusammenhinge des Metakonstrukts Vollstdn-
digkeit mit der objektiven Arbeitsintensitit sowie dem objektiven Tatigkeitsspielraum. Die

Bewertungsgrundlage ist in Abbildung 16 dargestellt.

objektiver Tatigkeitsspielraum

: ‘ ‘

low strain job

active job

(repetierend)
vollstandige
Tatigkeiten

(evolvierend)
vollstindige
Tatigkeiten

pseudo-vollstandige
partialisierte Tatigkeiten /
(unvollsténdige) tiberfordernde
Tatigkeiten partialisierte
Tatigkeiten
. ) ‘ passive job high strain job ‘ ‘
| - objektive Arbeitsintensitat +

Abbildung 16. Bewertungsgrundlage fiir Arbeitsuntersuchungen und deren Aussage iiber die
Vollstandigkeit von Tétigkeiten

Ein objektiver low strain und active job bekam bei Projekt STAN-Energie folglich ei-
ne griine Bewertung. Dagegen erhielt ein objektiver passive job eine gelbe Bewertung. Die
insgesamt geringe Arbeitsintensitét in dem untersuchten Unternehmen zeigt sich an den nicht
vorhandenen high strain jobs, welche mit rot bewertet worden wiéren. Eine rote oder gelbe

Bewertung konnte aullerdem vorgenommen werden, wenn einzelne Skalen (z.B. emotionale

26 Im Rahmen von Supervisionen (eine Expertin oder ein Experte berit andere unerfahrenere Arbeits-
psychologinnen oder -psychologen) und/oder Intervisionen (gleich qualifizierte Arbeitspsychologinnen
und -psychologen beraten sich gegenseitig) konnten Fehler bei der Einstufung vermieden werden. Wenngleich
dieses Vorgehen aufwendiger ist, so ist es zu empfehlen.
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Anforderungen) unterhalb des unkritischen Wertes lagen. Das Bewertungsvorgehen konnte
durch die deskriptiven und inferenzstatistischen Analysen gestiitzt werden, da objektive active
und low strain jobs eine deutlich hohere sequentielle und hierarchische Vollstindigkeit sowie
Lernforderlichkeit aufweisen als objektive passive jobs. Mithilfe des ganzheitlichen Vorge-
hens ldsst sich somit die Vollstidndigkeit von Stellenclustern analysieren und beurteilen (Hy-
pothese 6). Dass die drei vorhandenen Gruppen des Job-Demand-Control-Model beziiglich
der sequentiellen und hierarchischen Vollstindigkeit oberhalb des unkritischen Wertes liegen,
unterstiitzt die Annahme, dass die unkritischen Werte bei dem neu entwickelten TAG-MA zu
gering gewahlt wurden. Dennoch war die gelbe Bewertung fiir die Stellencluster mit einem
passive job gerechtfertigt, da eine Vielzahl an Skalen im Mittel unterhalb des unkritischen
Wertes lagen (z.B. die Skalen Entscheidungen und inhaltliche Freiheitsgrade). Hinsichtlich
der Lernforderlichkeit liegen deskriptiv nur die active jobs oberhalb des unkritischen Wertes.
Das zeigt, dass objektive active jobs noch besser gestaltet sind als low strain jobs. Dies be-
kréftigt die in der Theorie aufgestellte Annahme, dass low strain jobs den repetierend voll-
stindigen Tatigkeiten entsprechen und active jobs mit evolvierend vollstandigen Tatigkeiten
iibereinstimmen. Dieser Unterschied muss allerdings durch weitere Forschungen untersucht

werden.

Die Analyse und Beurteilung der Vollstindigkeit gelingt folglich mit dem ganzheitli-
chen Vorgehen. Hingegen haben die meisten etablierten Arbeitsuntersuchungen die Schwach-
stelle, dass es sich dabei in der Regel um einzelne isolierte Verfahren handelt, welche einer
ganzheitlichen Untersuchung auf allen Unternehmensebenen nicht gerecht werden
(Ulich, 2011). Um dieser Schwachstelle zu begegnen, wurde ein ganzheitliches Vorgehen zur
Arbeitsanalyse, -bewertung und -gestaltung entwickelt, welches sowohl die Grundsitze der
psychologischen Arbeitsanalyse berticksichtigt (vgl. Rau et al., 2018), als auch praktikabel bei
der praktischen Durchfithrung sein sollte. Dabei ist das ganzheitliche Vorgehen keine einfa-
che Aneinanderreihung von Methoden, sondern folgt einer konkreten Konzeption. Bei der
Entwicklung dieses Vorgehens wurden Elemente von bekannten Ansétzen, wie dem hypothe-
tiko-deduktiven Vorgehen (Trichtermodell) und dem OTKA-Schema (vgl. Hacker, 1995)
sowie dem MTO-Konzept (vgl. Strohm & Ulich, 1997) beriicksichtigt. Es werden jedoch
auch aktuelle Forderungen einbezogen. Nach Hacker et al. (2015) miissen Vorgehen rationel-
ler werden. Eine Umsetzung dieser Forderung liegt zum Beispiel in der Clusterbildung und
einer zielgerichteten, auftragsorientierten Auswahl der Messinstrumente. Den Kern des ganz-
heitlichen Verfahrens bieten folglich die beiden Verfahren FIT bzw. FIT 2.0 und TAG-MA.

Der FIT bzw. FIT 2.0 erleichtert entsprechend des hypothesengeleiteten Vorgehens die Clus-
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terbildung und ermoglicht dadurch den rationellen Einsatz der objektiven Beobachtungsinter-
views. Das TAG-MA dient der Erhebung und Bewertung der wesentlichen Merkmale gut
gestalteter Arbeit nach DIN EN ISO 6385 (2016). Fiir zusitzliche Zielstellungen bzw. Auftré-
ge konnen auch weitere Verfahren hinzugefiigt werden, welche zum Beispiel die Gratifikati-
onskrise, soziale Unterstiitzung oder Fiihrung erfassen (siche Anhang B). Nach dem Einsatz
in einem Energieunternehmen mit mehr als 500 Arbeitenden (sowohl white collar als auch
blue collar worker) wurde das ganzheitliche Verfahren evaluiert. Die Evaluation orientierte
sich dabei an den Kriterien der Deutschen Gesellschaft fiir Evaluation e. V. (2016). Im Er-
gebnis kann das ganzheitliche Vorgehen zur Arbeitsanalyse, -bewertung und -gestaltung mit
dem Leitbild vollstindiger Tatigkeiten (siche Abbildung 8 in Kapitel 2.3.5) als niitzlich,
durchfiihrbar, fair und genau betrachtet werden (Hypothese 7). Abweichend von dem postu-
lierten Vorgehen konnte jedoch die Implementierung der Arbeitsgestaltungsmafinahmen nicht
durchgefiihrt werden, weil sie nicht Teil des Auftrags war. Zudem haben unternehmensinterne
Griinde dazu gefiihrt, dass nur bei Téatigkeiten, die auch objektiv untersucht wurden, subjekti-
ve Fragebogenuntersuchungen durchgefiihrt werden konnten. Dadurch musste die Clusterbil-

dung allein auf Grundlage der Dokumentenanalyse und der BPM-Software erfolgen.

Beziiglich der Projektdauer von circa 18 Monaten ist zu konstatieren, dass die zwei
Arbeitspsychologen und die Arbeitspsychologin, welche das Projekt operativ durchgefiihrt
haben, eine reguldre Anstellung bzw. nur eine auf 20 Stunden pro Monat begrenzte wissen-
schaftliche Hilfskraftstelle innehatten. Die Zeit fiir die Projektbearbeitung war somit begrenzt.
Zudem kam es insbesondere am Projektstart gehduft zu Verzégerungen, da Dokumente fiir
Schritt a) des ganzheitlichen Vorgehens nicht vollstandig vom Unternehmen zur Verfiigung
gestellt wurden. Anhand der gesammelten Erfahrung und den nun vorhandenen Projektstruk-
turen (Auswertungsmaske, Berichtvorlagen, etc.) ist ein vergleichbares Projekt in einem
GroBunternehmen realistisch in vier bis sechs Monaten durchfiihrbar. Grundlage dafiir sind
eine gute Organisation innerhalb des Unternehmens sowie drei Arbeitspsychologinnen

bzw. -psychologen, die in Vollzeit fiir das Projekt arbeiten.
6.2.2 Giite der Cut-Off-Werte?’

Bereits bei der deskriptiven Analyse haben sich die Zusammenhénge der objektiven und sub-
jektiven Erhebungen gezeigt. In den Gruppen der objektiven low strain und active jobs wurde

von den Arbeitenden mehr Tétigkeitsspielraum und Beeinflussbarkeit berichtet als von den

27 Dieser Abschnitt umfasst Inhalte, welche bereits in Mustapha und Rau (2019) verdffentlicht worden
sind (siche Anhang O).
119



Diskussion

Arbeitenden mit einem objektiven passive job. Von den Arbeitenden mit einem objektiven
active job wurde dagegen mehr Arbeitsintensitit wahrgenommen als von den Arbeitenden mit
einem passive oder low strain job. Fiir das ganzheitliche Vorgehen ist hingegen die diagnosti-
sche Giite der Cut-Off-Werte entscheidend. Dazu wurde liberpriift, ob die objektiven Beurtei-
lungen der Arbeitsmerkmale (hoch/niedrig) durch das TAG-MA mit den subjektiven Beurtei-
lungen der Arbeitsmerkmale (unterhalb/oberhalb des Cut-Off-Wertes) durch den FIT sowie
FIT 2.0 iibereinstimmen. Die objektive Beurteilung war zugleich der Goldstandard. Insgesamt
konnte fiir alle vier Cut-Off-Werte ein Zusammenhang zwischen der objektiven und subjekti-
ven Diagnostik festgestellt werden (Hypothese 8). Dabei hat sich fiir die Beeinflussbarkeit die
beste Ubereinstimmung ergeben. Dies iiberrascht nicht, da die Beeinflussbarkeit eine starke
Fokussierung auf die bedingungsbezogenen Anteile des Tatigkeitsspielraums aufweist. Wie in
der Theorie erldutert, wird der Tatigkeitsspielraum entsprechend des job control-Konzepts
verstanden und enthélt dadurch neben der Beeinflussbarkeit auch die Fertigkeits- und Fahig-
keitsnutzung sowie die Qualifikationsnutzung und -entwicklung (Karasek, 1979; Karasek et

al., 1998; Schweden et al., 2019).

Entsprechend der MaBzahlen der Testgiite (Sensitivitit, Spezifitit, PPW, NPW, PLR,
NLR) konnte fiir alle Cut-Off-Werte ein diagnostischer Nutzen festgestellt werden
(Hypothese 9). Allerdings ist der Cut-Off-Wert fiir die Arbeitsintensitidt des FIT 2.0 bei
Verwendung klinischer MaB3stébe als schlecht zu bewerten. Generell sind die diagnostischen
Werte fiir den Tatigkeitsspielraum und die Beeinflussbarkeit besser als fiir die Arbeitsintensi-
tait. Das hat sich schon bei der Entwicklung der Cut-Off-Werte gezeigt. Dass der
Zusammenhang von subjektiven und objektiven Daten fiir Tatigkeitsspielraum hoher ist als
fiir Arbeitsintensitdt, zeigte sich auch in anderen Studien (Frese & Zapf, 1988;
Gebele et al., 2011; Theorell & Hasselhorn, 2005; Waldenstrom, Lundberg, Waldenstrom,
Hérenstam & MOA Research Group, 2003) und wurde, wie in der Theorie und Fragestellung
dieser Dissertationsschrift formuliert, auch fiir diese Studien erwartet. Entsprechend
Wall et al. (1996) sowie Karasek und Theorell (1990) wird der Unterschied vor allem darauf
zuriickgefiihrt, dass objektiver und subjektiver Tétigkeitsspielraum dieselben Tétigkeits-
merkmale erfassen. Hingegen beschreibt die objektive Arbeitsintensitéit eher potentielle Ursa-
chen fiir das Erleben von Arbeitsintensitit und die subjektive Arbeitsintensitit eher die Erle-
benskomponenten (z.B. tempo sehr hoch). Grundsdtzlich weist subjektive Arbeitsintensitit
eine stark personengebundene Komponente auf, die von interindividuellen Vergleichen und
den jeweiligen Leistungsvoraussetzungen abhidngt (Karasek & Theorell, 1990;

Wall et al. 1996).
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Gleichwohl muss auch diskutiert werden, ob die Bewertungsmal3stibe der Mallzahlen
der Testgiite, die liberwiegend in der klinischen Forschung zur Anwendung kommen, iiber-
haupt fiir bedingungsbezogene Fragebogen zur Erfassung von Arbeitsmerkmalen geeignet
sind. Wenn beispielsweise bei einem Fragebogen, der zum Screening fiir eine Depression
eingesetzt wird, ein Fehler 1. oder 2. Art*® auftritt, sind dies eindeutig Fehldiagnosen. Fiir die
Diagnostik von Tatigkeitsspielraum oder Arbeitsintensitit ist dies nicht der Fall.
Gebele et al. (2011) haben zwar gezeigt, dass dem subjektiven und objektiven Tatigkeitsspiel-
raum dasselbe Konstrukt zugrunde liegt und die Ubereinstimmung hoher ist als bei der sub-
jektiven und objektiven Arbeitsintensitdt. Allerdings sind sowohl subjektiver und objektiver
Tatigkeitsspielraum wie auch subjektive und objektive Arbeitsintensitit nicht deckungsgleich.
Deshalb postulieren Hacker und Sachse (2014), dass Tatigkeitsspielraum zuerst objektiv ge-
geben und anschliefend subjektiv erkannt sowie beherrscht werden muss, um ihn nutzen zu
konnen. In diesem Sinne weilit ein Fehler 1. Art beim Tétigkeitsspielraum darauf hin, dass
dieser nicht erkannt oder beherrscht wird. Ein Fehler 2. Art kann beim Tétigkeitsspielraum
auf einen illegitimen Tétigkeitsspielraum hinweisen (z.B. der StraBenbahnfahrer, der eine
Verspdtung durch eine hohere Fahrgeschwindigkeit ausgleichen mdochte). Beziiglich Arbeits-
intensitdt weilt ein Fehler 1. Art darauf hin, dass zum Beispiel personelle oder kollegiale Res-
sourcen die hohe Arbeitsintensitit kompensieren. Ein Fehler 2. Art kann zum Beispiel ein
Hinweis auf eine besondere Vulnerabilitdt oder auBerberufliche Belastungen der Arbeitenden
sein. Es wird deutlich, dass eine Diskrepanz von objektiven und subjektiven Beurteilungen
somit keinen wirklichen Fehler darstellt, sondern einen bedeutsamen Einfluss auf die Gestal-
tungsmafBnahmen hat (vgl. Rau, 2010). Bei der Diagnostik von objektiven Arbeitsmerkmalen
iiber subjektiv-bedingungsbezogene Fragebdgen ist eine perfekte Ubereinstimmung von posi-
tiven und negativen Beurteilungen folglich kein sinnvolles Ziel, da ein Fehler 1. und 2. Art
hier eine andere Bedeutung haben. Daher folgte diese Untersuchung der Empfehlung von
Bommer, Johnson, Rich, Podsakoff und Mackenzie (1995), dass es besser ist, teilweise un-
vollkommene Mafe zu haben, als perfekt zu messen, was letztendlich irrelevant ist. Der
Mehrwert eines bedingungsbezogenen Fragebogens zur orientierenden Diagnostik von objek-
tiven Arbeitsmerkmalen ist bereits gegeben, wenn die Cut-Off-Werte das hypothesengeleitete
Vorgehen und die Clusterbildung innerhalb des ganzheitlichen Vorgehens unterstiitzen. Die-

sen Mehrwert erfiillen alle vier Cut-Off-Werte. Die Cut-Off-Werte fiir den Téatigkeitsspiel-

28 Fehler 1. Art bedeutet, dass der Test negativ ist, obwohl das Kriterium in Wirklichkeit positiv ist.
Fehler 2. Art bedeutet, dass der Test positiv ist, obwohl das Kriterium in Wirklichkeit negativ ist.
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raum, die Beeinflussbarkeit sowie die Langskala der Arbeitsintensitét erfiillen dartiber hinaus

sogar klinische Anspriiche.

Entsprechend dieser Ergebnisse sollte, wenn moglich immer der FIT im ganzheitli-
chen Vorgehen zur Arbeitsanalyse, -bewertung und -gestaltung mit dem Leitbild vollstdndiger
Tatigkeiten eingesetzt werden. Die Skalen des FIT 2.0 sind somit inbegriffen. Gerade im Zu-
sammenhang mit der vollstindigen Tatigkeit ist es sinnvoll das gegeniiber der Beeinflussbar-
keit weiter gefasste Konstrukt Tatigkeitsspielraum zu erfassen. Denn wie in Kapitel 2 erldu-
tert, sind die Fertigkeits- und Fidhigkeitsnutzung sowie die Qualifikationsnutzung
und -entwicklung wichtige Bestandteile vollstindiger Tatigkeiten. Fiir die Beurteilung objek-
tiver Gegebenheiten kann das enger gefasste Konstrukt Beeinflussbarkeit zusétzlich ausge-
wertet werden. Im Vergleich der Kurz- und Langskala der Arbeitsintensitit ist die Langskala

des FIT zu bevorzugen.
6.3 Limitationen

Diese Dissertationsschrift basiert auf dem Grundverstiandnis, dass Arbeitsmerkmale immanent
auf die Arbeitenden wirken und einen relevanten Einfluss auf die psychische Beanspruchung
haben (Hacker & Sachse, 2014; Spector, 1992; Waldenstrom et al., 2008). Durch diese Bean-
spruchung kommt es zu einer Selbstverdnderung bzw. Verdnderung der individuellen Leis-
tungsvoraussetzungen (Richter & Hacker, 2012). Ein Vorgehen zur Analyse, Beurteilung und
Gestaltung der Arbeitsmerkmale ist daher sinnvoll. Jedoch ist im Hinblick auf die Ergebnisse
der Studien und die Ursache-Wirkungs-Zusammenhénge eine kritische Auseinandersetzung

mit den folgenden Limitationen unabdingbar.?’

Objektivitit. Ohne Frage ist die Kombination von subjektiven und objektiven Verfah-
ren die beste LOosung zur Arbeitsanalyse, -bewertung und -gestaltung (Rau, 2010). Das
objektiv-bedingungsbezogene Beobachtungsinterview stellt dabei den Konigsweg der
Arbeitsuntersuchung dar (Hacker et al., 2015). Folglich wurden die TAG-MA- bzw.
TBS-GA-Beurteilungen auch als Goldstandard fiir die Bewertung der Cut-Off-Werte ange-
wandt. Diesbeziiglich ist zu diskutieren, ob es gerechtfertigt ist, dass die Ergebnisse eines
Beobachtungsinterviews objektiv bzw. Goldstandard genannt werden. Sachlogisch erreichen
Beobachtungsinterviews nicht dieselbe objektive Messqualitit wie beispielsweise Blutdruck-

messgerdte. Denn auch unabhéngige Expertinnen und Experten unterliegen einer subjektiven

2 Dieser Absatz umfasst Inhalte, welche bereits in Mustapha und Rau (2019) verdffentlicht worden sind
(siche Anhang O).
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Wahrnehmung der Arbeitsmerkmale (Rau, 2010). Gleichwohl wird in der klinischen Psycho-
logie bzw. der Medizin den Psychotherapeutinnen und -therapeuten bzw. Arztinnen und Arz-
ten zugestanden, dass sie anhand von Diagnosekriterien (z.B. ICD-10 oder DSM-5) ein objek-
tives Urteil fillen konnen, welches zum Beispiel zur Entwicklung von Cut-Off-Werten fiir
klinische Fragebogen genutzt werden kann (z.B. Lehr et al., 2008). Dieses Recht muss Ar-
beitspsychologen ebenfalls eingerdumt werden. Forschungsergebnisse zu Arbeitsuntersu-
chung rechtfertigen dies. Es hat sich gezeigt, dass die hochste Untersuchungsiibereinstim-
mung mithilfe von Beobachtungsinterviews durch erfahrene Experten und verankerte Skalen
erreicht wird (vgl. Rau, 2010; Voskuijl & van Sliedregt, 2002). Grundvoraussetzung dafiir ist
ein Verfahren mit verankerten Skalen, welches dquivalent zur klinischen Psychologie die Rol-
le eines DSM-5 oder ICD-10 einnimmt. Das TAG-MA, welches die Forderung der
DIN EN ISO 6385 (2016) anhand verankerter Skalen erfassen und beurteilen kann, ist zu die-
sem Zweck geeignet. Wie das DSM-5 oder das ICD-10 stellt auch das TAG-MA ein Exper-
tinnen- bzw. Expertenverfahren dar und erfordert Erfahrung wund Qualifikation
(Rau et al., 2018). Dies wurde bereits in der Diskussion zu den Ergebnissen von Studie 1 er-
lautert. Die Einstufung der Hauptskalen zur sequentiellen und hierarchischen Vollstindigkeit
erfordert fundierte Kenntnisse der Handlungsregulationstheorie. Erfahrung braucht es eben-
falls fiir die Identifikation der zu bestimmenden Teiltdtigkeiten sowie das Stellen von Fragen
im Rahmen des Beobachtungsinterviews (Hacker, 1995). Nur so kénnen auch komplexe, ab-
wechslungsreiche und schwer beobachtbare Tatigkeiten pragmatisch analysiert und bewertet

werden.

Subjektiver Bias. Durch die Kombination von subjektiven und objektiven Verfahren
wurde bei den beiden Studien der common method bias, der die Uberschiitzung von Zusam-
menhéngen aufgrund der gleichen Untersuchungsmethode beschreibt (Frese & Zapf, 1988;
Podsakoff MacKenzie, Lee & Podsakoff, 2003; Spector, 2006), vermieden. Dennoch bewe-
gen sich die Arbeitenden in einem komplexen Geflecht aus betrieblichen und privaten Ein-
fliissen und Bediirfnissen, die alle auf sie einwirken. Beispielsweise wird die Bewertung von
Arbeitsmerkmalen durch Eigenschaften der sich selbst bewertenden Personen beeinflusst, was
Self-Report-Bias bzw. subjektiver Bias genannt wird (Donaldson & Grant-Vallone, 2002;
Rau, 2010; Spector 1992). Dieser Sachverhalt geht iiber die subjektive Wahrnehmung der
Arbeitsmerkmale, was im Zusammenhang mit dem Fehler 1. und 2. Art oder dem Erkennen
und Nutzen des Tatigkeitsspielraums erldutert wurde, hinaus. Ein subjektiver Bias wird auch
durch Eigenschaften wie zum Beispiel kognitive Représentationen, Erwartungen, das aktuelle

Befinden oder Antworttendenzen verursacht. Aus diesem Grund werden die subjektiven Er-
123



Diskussion

hebungen nur als Orientierung und unterstiitzende Untersuchung verwendet. Die abschlieen-
de Bewertung und Grundlage fiir die Ableitung von GestaltungsmaBBnahmen bieten im We-

sentlichen die objektiv-bedingungsbezogenen Beobachtungsinterviews.°

Forschungsdesign. Das Forschungsdesign mit den multimodalen Messverfahren ist ei-
ne Stirke dieser Dissertationsschrift. In beiden Studien wurden zusammen N = 926 objektiv-
bedingungsbezogene Beobachtungsinterviews analysiert. Allein fiir die Erhebung haben alle
beteiligten Arbeitspsychologinnen und -psychologen 926 Arbeitstage gebraucht. Zudem ist
die Zusammensetzung der Stichprobe anforderungsheterogen, was fiir die Erforschung von
Arbeitsmerkmalen empfohlen wird (vgl. Frese & Semmer, 1991). Durch das Erfassen der
objektiven Arbeitsmerkmale, der subjektiven Wahrnehmungen dieser sowie der konkreten
Beanspruchungsfolgen ist es im Sinne des causal flow (vgl. Spector, 1992) moglich, konkrete
Auswirkungen von Arbeitsmerkmalen und Schlussfolgerungen zu deren Wirkung abzuleiten.
Da die Daten der beiden Studien jedoch im Querschnitt erhoben wurden, konnen Annahmen
zu Kausalititsbeziehungen nur unter Vorbehalt betrachtet und interpretiert werden. Die
Durchfiithrung von Liangsschnittuntersuchungen bietet eine Losungsmoglichkeit fiir diese
Einschrankung (Duckworth, Tsukayama & May, 2010; Zapf, Dorman & Frese, 1996).
Schweden (2018) hat dazu ein Forschungsdesign mit mehreren Erhebungswellen postuliert. In
den vorliegenden Studien konnten mehrere Erhebungswellen nicht umgesetzt werden. Fiir die
Durchfiihrung von Felduntersuchungen ist die arbeitspsychologische Forschung auf die Ko-
operation mit Wirtschaftsunternehmen angewiesen. Das Interesse an einer Kooperation von
der Unternehmensseite ist fiir eine einmalige Arbeitsanalyse, -bewertung und -gestaltung in
der Regel hoch. Da durch gute Arbeitsgestaltung die Effizienz, Beeintrachtigungsfreiheit so-
wie Lern- und Personlichkeitsforderlichkeit gesteigert wird, bedeutet dies fiir die Unterneh-
men einen wirtschaftlichen Mehrwert. Das Interesse an einer zweiten Erhebungswelle, welche
die vermeintlich gut gestaltete Arbeit nur bestitigt, war hingegen gering. Jedoch wurde durch
die Novellierung des Deutschen Arbeitsschutzgesetztes eine Fortschreibung von Geféhr-
dungsbeurteilungen psychischer Belastung obligatorisch. Im Zuge dessen wird die Umsetzung

des von Schweden (2018) vorgeschlagenen Forschungsdesigns in der Zukunft realistisch.

Nachteile vollstindiger Titigkeiten. Anhand dieser Dissertationsschrift wird die voll-
standige Tatigkeit als Leitbild fiir die Arbeitsanalyse, -bewertung und -gestaltung etabliert.

Dazu wurde in Kapitel 2.2.2 erldutert, dass vollstindige Tétigkeiten die Anforderungen an

30 Dieser Absatz umfasst Inhalte, welche bereits in Mustapha und Rau (2019) verdffentlicht worden sind
(siche Anhang O).
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gute Arbeit im Sinne der DIN EN ISO 6385 (2016) erfiillen und entsprechend der Ergebnisse
von Studie 1 beanspruchungsrelevant sind. Dies bedeutet auch, dass eine ,,gute Arbeitsgestal-
tung [...] eine Antithese zu traditionellen tayloristischen und neotayloristischen Vorgehens-
weisen [ist]“ (Hacker, 2018, S. 98). Dennoch haben vollstindige Tétigkeiten auch Nachteile.
Sie bendtigen eine ldngere Einarbeitung und gegebenenfalls Qualifizierungsmafnah-
men (Hacker, 2009). Im Umkehrschluss kommen partialisierte bzw. unvollstindige Tatigkei-
ten mit weniger qualifizierten Arbeitenden aus, die durch Routinetdtigkeit und Automatisie-
rung schnell ein spezifisches Spezialkbnnen erlangen. Allerdings ergeben sich bei
partialisierten Tatigkeiten nach Hacker (2009) Monotonie, wenig intrinsische Motivation,
Dequalifizierung sowie hohe organisationsbedingte Koordinations- und Kontrollkosten. Bei
einem Uberangebot von Arbeitskriften und einfach zu 16senden Problemen kann dies aus
wirtschaftlicher Sicht akzeptiert werden. Die geschilderten aktuellen und zukiinftigen Ent-
wicklungen der Arbeitswelt mit den komplexen Problemloseanforderungen kénnen mit par-

tialisierten Tétigkeiten jedoch nicht mehr bewéltigt werden.

Ein weiteres Argument gegen vollstindige Téatigkeiten lautet, dass viele Arbeitende
keinen groBeren Entscheidungsspielraum und die damit verbundene Verantwortung haben
mochten sowie Angst vor Uberforderung haben (vgl. Schermuly, 2019a). Dem ist zu entgeg-
nen, dass die vollstindigen Téatigkeiten selbstverstindlich an die Qualifikation der Arbeiten-
den angepasst werden muss bzw. Weiterbildungen organisiert werden miissen. Zudem muss
die Arbeitsintensitit durch eine addquate Zeitbemessung fiir die Arbeitsmenge beeintrichti-
gungsfrei sein. Um die Bereitschaft bzw. Zustimmung fiir vollstdndige Tatigkeiten bei skepti-
schen Arbeitenden zu erh6hen, miissen Erkldrungen und Informationskampagnen stattfinden,
welche die Vorteile vollstindiger Tatigkeiten verdeutlichen. Falls wirtschaftliche Zwiénge
oder die sich verdndernden Anforderungen in der aktuellen und zukiinftigen Arbeitswelt nicht
iiberzeugend sind, sollte zumindest die Praventivwirkung gegen Demenz und kognitiven Ab-
bau (vgl. Then et al. 2014; Then et al., 2015) ein gewichtiges Argument sein. Um generell das
Vertrauen der Arbeitenden in die eigenen Féhigkeiten und Fertigkeiten fiir die Umsetzung
vollstindig gestalteter Tatigkeiten zu erh6hen, kann das psychologische Empowerment einge-

setzt werden (Schermuly, 2019b).
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6.4 Implikationen fiir die Wissenschaft und zukiinftige Forschung
6.4.1 Implikationen fiir die Gestaltung guter Arbeit

Es wurde in dieser Dissertationsschrift erldutert, dass Merkmale einer gut gestalteten Arbeit in
der DIN EN ISO 6385 (2016) vorliegen. Diese miissen als Grundlage fiir die Analyse und
Bewertung sowie die priventive, korrektive und prospektive Arbeitsgestaltung genutzt wer-
den (vgl. Hacker, 2018). Téatigkeiten, welche alle Merkmale aufweisen, konnen nicht nur die
Zielstellung nach Beeintrachtigungsfreiheit erfiillen, sondern auch die Zielstellungen nach
Effizienz, Lern- und Personlichkeitsforderlichkeit erreichen. Empirische Belege fiir die
Bedeutung dieser Merkmale lassen sich in ausreichender Anzahl in Metaanalysen und
Reviews finden (vgl. Humphrey et al., 2007; Nahrgang et al., 2011; Rau & Buyken, 2015;
Stansfeld & Candy, 2006). Laut Hacker (2018) sind weitere Nachweise fiir positive Bean-
spruchungsfolgen von Tétigkeiten, welche nach DIN EN ISO 6385 (2016) gestaltete werden,
nicht mehr erforderlich. Entsprechend gelten die Normen als gesichertes Gestaltungsziel. Es
stellt sich vielmehr die Frage, wie die Normen umgesetzt werden konnen. Anhand des Me-
takonstrukts der vollstdndigen Tatigkeit, welches alle Kriterien der DIN EN ISO 6385 (2016)
erfiillt, kann dies gelingen. Die zukiinftige Forschung sollte sich daher verstarkt mit diesem

Metakonstrukt auseinandersetzen.
6.4.2 Implikationen fiir vollstindige Titigkeiten

Fiir den Begriff der Vollstindigkeit werden in den Arbeitswissenschaften zwei vorherrschen-
de Definitionen verwendet, die hdufig nicht trennscharf gebraucht werden. Anhand dieser
Dissertationsschrift wurde verdeutlicht, dass die Vollstindigkeit auf Basis der Handlungsre-
gulationstheorie wesentlich umfassender als das Konstrukt der Aufgabengeschlossenheit des
Job-Characteristics-Model ist. Das bedeutet, dass die sequentielle und hierarchische Vollstédn-
digkeit als Metakonstrukt sehr viele Arbeitsmerkmale umfasst bzw. beeinflusst, wahrend die
Aufgabengeschlossenheit lediglich ausdriickt, dass ein Auftrag von Beginn bis zum Ende
ausgefiihrt wird. Félschlicherweise werden die Aufgabengeschlossenheit und die sequentielle
Vollstindigkeit hdufig gleichgesetzt. Zapf (2016) schreibt beispielsweise: Aufgabengeschlos-
senheit ,,entspricht in etwa der sequentiellen Vollstindigkeit bei Hacker* (S. 220). Dem wird
in dieser Dissertationsschrift widersprochen. In Kapitel 2.2.2 und entsprechend Hacker und
Sachse (2014) wird erldutert, dass das Hinzufiigen einer Tatigkeitsklasse der sequentiellen
Vollstandigkeit (Vorbereiten, Organisieren, Kontrollieren) zu einer qualitativen Verdnderung

der psychischen Regulation fiihrt und damit direkt die hierarchische Vollstindigkeit beein-
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flusst. Dagegen kann eine Téatigkeit mit Aufgabengeschlossenheit durchgehend auf der Aus-
fiihrungsebene und somit auf einem geringen hierarchischen Vollstindigkeitsniveau verblei-
ben. Um der Marginalisierung zu entgehen fordert Hacker (2018) in diesem Zusammenhang
berechtigt, dass die Arbeitspsychologie sich im Hinblick auf Wissens- und Innovationsarbeit
starker mit der Kognitionspsychologie auseinandersetzen muss. Hierzu besteht insbesondere
zu den Tatigkeitsklassen Vorbereiten, Organisieren und Kontrollieren Forschungsbedarf. Im
TAG-MA wird beispielsweise nur bewertet, ob eine bestimmte Téatigkeitsklasse vorliegt. Das
dltere Verfahren TBS-GA hatte noch ergdnzende Skalen fiir Abstufungen innerhalb der ein-
zelnen Tatigkeitsklassen. Es ist zu erwarten, dass solche Abstufungen qualitative Unterschie-
de fiir die psychische Regulation bedeuten. Aulerdem ist zu erforschen inwiefern die einzel-
nen Tatigkeitsklassen andere Arbeitsmerkmale beeinflussen. Auch die Unterschiede zwischen
evolvierend und repetierend vollstindigen Tatigkeiten sind kaum erforscht. Um die positiven
Folgen vollstindiger Tatigkeiten langfristig zu erhalten, sollte es auch dazu Untersuchungen
geben. Zur Umsetzung evolvierend vollstandiger Tatigkeiten ist zu vermuten, dass job craf-
ting, organisationale Ambidextrie und Qualitétszirkel vielversprechende Ansdtze bieten. In
diesem Zusammenhang sind auch operative Abbildsysteme ein interessanter Forschungsge-
genstand. Beispielsweise ist unklar, inwiefern der Grad der Vollstindigkeit die operativen
Abbilder verdndert oder wie gut ein operatives Abbild sein muss (z.B. durch Qualifizie-
rungsmaBnahmen), um den jeweiligen vollstindig gestalteten Auftrag ohne Uberforderung zu
erfiillen. Fiir die Arbeitstitigkeiten bedeutet ein verbessertes operatives Abbild in der Regel
eine effektivere Arbeitsweise (Hacker & Sachse, 2014). Solche Untersuchungen lassen sich
zum Beispiel in Form von Laborexperimenten durchfiihren, bei denen sich die Auspridgungen
variieren und Storvariablen, welche in der Felduntersuchung vorhanden sind, kontrollieren

lassen.

Gemidll der Konzeption der vollstindigen Tatigkeiten gehen verschiedene Arbeits-
merkmale mit dem Metakonstrukt vollstindiger Tatigkeiten einher (vgl. Hacker, 2009). Das
bedeutendste Merkmal und inhdrenter Bestandteil vollstdndiger Tétigkeiten ist dabei der Ta-
tigkeitsspielraum, welcher mit einer Vielzahl positiver Beanspruchungsfolgen positiv zusam-
menhédngt (vgl. Hacker & Sachse, 2014; Hausser et al., 2010; Rau & Buyken, 2015;
Schweden, 2018). Dies hat sich in dieser Dissertationsschrift ebenfalls gezeigt. Die Ergebnis-
se widersprechen jedoch der Konzeption des Vitaminmodells von Warr (1987, 2011), wonach
die Beziehung von Arbeits- und Beanspruchungsmerkmalen nicht linear ist. Die Annahmen
eines U-formigen Zusammenhangs zu Beanspruchungen wird aber weder fiir die Vollstdndig-

keit noch fiir den Téatigkeitsspielraum geteilt. Die Annahme ist, dass nicht der Tétigkeitsspiel-
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raum oder die Beeinflussbarkeit in einer bestimmten Hoéhe zu einer Umkehrung des Bean-
spruchungszusammenhangs fiihrt, sondern die Zunahme der Ambiguitit. Insofern wére ein
Qualifikationsmangel oder eine fehlersanktionierende Unternehmenskultur Ursache fiir Fehl-

beanspruchungen und nicht der Tatigkeitsspielraum.

Generell wird der Umfang der vorhandenen Studien der Bedeutung der vollstindigen
Titigkeit nicht gerecht. Dies zeigt sich besonders anhand der Uberblicksarbeit von Bradtke
und Melzer (2016), welche nur neun relevante Studien zu dem Metakonstrukt finden konnten.
Folglich werden weitere Studien und Metaanalysen bendtigt. In solchen Studien sollten aber
weniger kurz- oder mittelfristige Beanspruchungsfolgen im Fokus stehen. Die postulierte
Starke vollstindiger Tétigkeiten liegt besonders in ihrer Innovations-, Lern- und Personlich-
keitsforderlichkeit (Hacker & Sachse, 2014; Wischmann & Hartmann, 2018a). Dies sollte in
der zukiinftigen Forschung mehr im Fokus stehen. Allerdings hiangen vollstindige Tatigkeiten
nicht nur mit positiven Beanspruchungsfolgen zusammen. Durch das hohe Regulationsniveau
existieren ebenfalls hohe Zusammenhédnge mit Arbeitsintensitit und dadurch auch mit negati-
ven Beanspruchungsfolgen (vgl. Hacker, 2020; Rau & Gollner, 2018). Ein Grund hierfiir ist

beispielsweise die schwierige Zeitbemessung (siehe Erlduterung in Kapitel 2.2.3).

Entsprechend der Ergebnisse ist anzunehmen, dass sich die positiven Effekte des Té-
tigkeitsspielraums und die negativen Effekte der Arbeitsintensitit bei vollstindigen Tatigkei-
ten nivellieren. Dies entspricht den Ergebnissen von Schweden (2018), welcher gezeigt hat,
dass eine zu hohe Arbeitsintensitit die Nutzung des Tatigkeitsspielraums einschriankt.
Gleichwohl ist trotz der sich aufhebenden Effekte beziiglich positiver und negativer Bean-
spruchungsfolgen zu hinterfragen, ob Arbeitende immer ein hohes Engagement, eine hohe
Arbeitszufriedenheit oder ein hohes Commitment berichten miissen. Solange die Vollstindig-
keit nicht zu einer Erh6hung der negativen Beanspruchungsfolgen fiihrt, kann dies vernach-
lassigt werden. Wichtiger ist, die Innovations-, Lern- und Personlichkeitsforderlichkeit zu
gewichten. Nichtsdestotrotz ist eine gut angepasste Arbeitsintensitit wichtig, da eine vollstdn-
dig gestaltete Tatigkeit durch eine zu hohe Arbeitsintensitdt unvollstindig werden kann

(vgl. Hacker & Sachse, 2014).
6.4.3 Implikationen fiir die Arbeitsintensitit

Zur Arbeitsintensitét, als eines der zentralen Arbeitsmerkmale, bestehen umfangreiche Stu-
dien (vgl. Stab & Schulz-Dadaczynski, 2017). Die Ursachen fiir die stetige Zunahme der Ar-

beitsintensitit und die Zusammenhdnge mit negativen Beanspruchungsfolgen wurden in
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Kapitel 2.2.3 umfassend erldutert. Der in den Studien dieser Arbeit gefundene Zusammen-
hang von vollstindigen Tétigkeiten und Arbeitsintensitdt macht jedoch weitere Untersuchun-
gen notwendig. Da die Herausforderungen der gegenwirtigen und zukiinftigen Arbeitswelt
die Einfithrung vollstdndiger Téatigkeiten erforderlich machen, muss die einhergehende hohe
Arbeitsintensitit angepasst werden. Hervorzuheben ist hierfiir die Ermittlung des Zeit- und
Personalbedarfs (Hacker, 2020). Allerdings miissen auch Regulationshindernisse wie wider-
spriichliche ~ Anforderungen, Unterbrechungen und Stérungen beachtet werden
(Oesterreich et al., 2000; Rau & Gollner, 2018). Wahrend ein U-formiger Zusammenhang von
Arbeitsmerkmalen und Beanspruchungsfolgen fiir die Vollstindigkeit und den Tétigkeits-
spielraum nicht angenommen wird, scheint ein solcher Zusammenhang fiir Arbeitsintensitét
vorzuliegen. Die Arbeitsintensitit kann somit als Trainingsreiz verstanden werden, welcher
die individuellen Leistungsvoraussetzungen erhélt oder sogar eine Erhohung durch psycholo-
gische und physiologische Anpassungsprozesse bewirkt. Ein solcher Reiz darf allerdings
nicht zu hoch sein, um den Organismus nicht zu schaden oder es muss eine ausreichende
Erholung gewihrleistet sein. Die Forschung muss folglich ein Vorgehen entwickeln, dass eine
optimale Zeit- und Personalbemessung ermdglicht. Eine Losung kann beispielsweise ein
Zusatzmodul zur Arbeitsintensitdt fiir den TAG-MA liefern. Es muss jedoch konstatiert
werden, dass der Zeit- und Leistungsdruck nicht abgeschafft werden soll. Im Sinne des
Wettbewerbs gehort er dazu und hat fiir einige Arbeitende sogar eine motivierende Funktion
(vgl. Dunckel & Kratzer, 2016). Es sollte jedoch darauf geachtet werden, dass keine mittel-
und langfristigen Fehlbeanspruchungsfolgen entstehen. Zudem muss der Grund fiir eine hohe
Arbeitsintensitdt fiir die Arbeitenden klar erkennbar sein und die jeweilige Mehrleistung

entsprechend gewiirdigt werden (vgl. Dunckel & Kratzer, 2016).
6.4.4 Implikationen fiir die Arbeitsanalyse, -bewertung und -gestaltung

Anhand dieser Dissertationsschrift wurde ein ganzheitliches Vorgehen zur Arbeitsanaly-
se, -bewertung und -gestaltung entwickelt, welches die Grundsétze der psychologischen Ar-
beitsanalyse (vgl. Rau et al., 2018) beriicksichtigt und auch praktikabel durchfiihrbar ist.
Durch die multimodalen Messverfahren, konnen die Arbeitsmerkmale sowohl objektiv als
auch subjektiv erfasst werden. Die subjektiven Messverfahren dienen hierbei als orientierende
Verfahren. Um diesen Zweck gerecht zu werden, wurden erstmalig flir einen subjektiv-
bedingungsbezogenen Fragebogen kriteriumsorientierte Cut-Off-Werte entwickelt. Somit
wurde der FIT von Richter et al. (2000) sowie der FIT 2.0 von Richter (2015) fiir die Anwen-

dung bei Arbeitsanalysen und -bewertungen optimiert. Neben der Orientierung iiber objektive
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Arbeitsmerkmale ist mit den Verfahren zusitzlich eine Abschitzung von psychischen Bean-
spruchungen anhand eines diagnostischen Urteils mdglich. Dadurch kann 6konomisch iiber-
priift werden, in welchem Ausmal} weitere detailliertere Untersuchungen vorgenommen wer-
den miissen. Zudem entspricht der FIT und FIT 2.0 nun der Forderung von gesetzlichen
Unfallversicherungen wie der Verwaltungs-Berufsgenossenschaft (VBG; 2015) nach Messin-
strumenten mit Cut-Off-Werten. In zukiinftigen Studien sollten diese Cut-Off-Werte an weite-
ren Stichproben evaluiert und validiert werden. Zudem sollten weitere Forschungen zur diag-

nostischen Klassifikation von Arbeitsmerkmalen durchgefiihrt werden.

Unabhingig von den Cut-Off-Werten konnte anhand der beiden Studien gezeigt wer-
den, dass vollstindige Téatigkeiten sowohl mit dem subjektiven als auch mit dem objektiven
Job-Demand-Control-Model zusammenhédngen. Entsprechend der Ergebnisse hiangen passive
jobs mit unvollstindigen Tatigkeiten zusammen und active jobs mit vollstdndigen. Ein mittle-
res Vollstindigkeitsniveau ist mit allen vier Gruppen des Job-Demand-Control-Models asso-
zitert. Fiir die orientierende Diagnostik anhand der Cut-Off-Werte wird dieses Wissen fiir das
hypothesengeleitete Vorgehen genutzt. Auf Basis des Zusammenhangs mit dem objektiven
Job-Demand-Control-Model wurde ein Standard fiir die Bewertung einer Stelle im Rahmen
von Gefahrdungsbeurteilungen psychischer Belastung entwickelt. Der Zusammenhang des
Job-Demand-Control-Models und der vollstindigen Tatigkeit sowie der Bewertungsstandard
muss in weiteren Untersuchungen iiberpriift werden. Weiterer Forschungsbedarf ergibt sich
zudem fiir die Evaluation von Gestaltungsmafinahmen. Wéhrend die Ableitung von MafBnah-
men mit dem entwickelten Vorgehen gelingt, war es jedoch nicht moglich, diese zu evaluie-

ren.
6.5 Implikationen fiir die Praxis
6.5.1 Allgemeiner Nutzen fiir die Praxis

Restlimierend ist festzuhalten, dass diese Dissertation ein ganzheitliches Vorgehen zur Ar-
beitsanalyse, -bewertung und -gestaltung mit dem Leitbild vollstindiger Téatigkeiten bereit-
stellt. Das Vorgehen beschreibt Arbeit nicht nur, sondern analysiert, bewertet und gestaltet sie
auch anhand eines konkreten Idealbildes, welches der DIN EN ISO 6385 (2016) gerecht wird.
Das Vorgehen ist so konzipiert, dass es fiir alle Unternehmensgréf3en sowie alle Arbeitsstellen
praktikabel einsetzbar ist. In der konkreten Anwendung erlaubt das Vorgehen zudem eine
flexible Durchfiihrung, um auf unternehmensspezifische Anforderungen angepasst zu werden

sowie auf Verdnderungen reagieren zu konnen. Dadurch kann das Vorgehen auch mit agilen
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Methoden wie zum Beispiel Scrum oder Kanban eingesetzt werden. Anhand des Leitbildes
der vollstindigen Tatigkeit kann zudem die Dreifachzielstellung an die Arbeitsgestaltung
nach Effizienz, Beeintrachtigungsfreiheit sowie Lern- und Personlichkeitsforderlichkeit
gewahrleistet werden. Allerdings gilt zu beachten, dass die vollstindigen Tatigkeiten immer
an die Leistungsvoraussetzungen bzw. geforderten Qualifikationsanforderungen der jeweili-
gen Stelle anzupassen sind, um keine entmutigende Uberforderung zu erzeugen

(vgl. Hacker & Sachse, 2014).
6.5.2 Durchfiihrung von Gefihrdungsbeurteilungen psychischer Belastung

Der spezifischere Nutzen liegt in der Durchfithrung von Gefdahrdungsbeurteilungen psychi-
scher Belastung. Anhand des ganzheitlichen Vorgehens kann eine Gefidhrdungsbeurteilung
psychischer Belastung nach Arbeitsschutzgesetzt durchgefiihrt werden. Entsprechend der
Vorgehensweise wird die hochste Préazisionsstufe der DIN EN ISO 10075-3 (2004) erreicht,
was einer genauen Messung entspricht. Nach Bewertungsmallstab der Gemeinsamen
Deutschen Arbeitsschutzstrategie (GDA) wird mit dem Vorgehen ebenfalls die beste
Bewertung (Einstufung C: ,,Die Gefdahrdungsbeurteilung wurde angemessen durchgefiihrt®,
GDA, 2018, S. 12) erreicht. Mit den Merkmalen der DIN EN ISO 6385 (2016) werden zudem
die wesentlichen Merkmale und gesicherte wissenschaftliche Erkenntnisse als Grundlage fiir
die Bewertung verwendet. Dariiber hinaus gilt fiir Gefdhrdungsbeurteilungen und die Bewer-
tung von Fehlbeanspruchungen generell, dass nicht die Last des Beweises, sondern die Last
der Vernunft entscheidend ist (Hacker et al., 2015; McKeown, 1982; Rau et al., 2018). In ei-
ner Befragung von Beck (2019) haben sich vier typische Herausforderungen fiir die Durch-
fiihrung einer Gefdhrdungsbeurteilung psychischer Belastung ergeben. Dazu zidhlen die Ent-
wicklung angemessener Vorgehen, der Umgang mit den partikularen Problemsichten und
Interessen, die wirksame Einbindung von Fiihrungskriften sowie die Beriicksichtigung von
Aktivititen, die unabhédngig vom Arbeitsschutz bereits im Unternehmen laufen (Beck, 2019).
Darauf bezugnehmend konnte anhand der vorliegenden Dissertationsschrift ein Vorgehen
entwickelt werden, welches angemessen fiir die Gefahrdungsbeurteilung ist. Um den partiku-
laren Interessen gerecht zu werden, bietet das ganzheitliche Vorgehen einen Mindeststandard,
der notwendig fiir die Gefdhrdungsbeurteilung ist. Zusitzlich kénnen allerdings auch weitere
Belastungen (z.B. die Beziehung zu Fiihrungskréften) in das Vorgehen integriert werden. Die
Fiihrungskrifte werden ebenfalls in das ganzheitliche Vorgehen eingebunden. Insbesondere
fiir die Clusterbildung haben sie Einflussmdéglichkeiten auf das Vorgehen. Zur Berticksichti-

gung bereits unabhéngig vom Arbeitsschutz laufender Mallnahmen bzw. Aktivititen ist fest-
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zuhalten, dass diese beachtet werden, wenn sie beispielsweise zur Reduzierung der psychi-
schen Belastung beitragen. Sind diese Mallnahmen bzw. Aktivititen jedoch nur verhaltensori-
entiert, erfolgt die Analyse und Bewertung der psychischen Belastung unabhédngig von diesen
MafBnahmen. Der Arbeitspsychologin bzw. dem Arbeitspsychologen muss in diesem Fall die
Expertise zugestanden werden, die Effizienz und Effektivitit einer Malnahme bzw. Aktivitit
zu beurteilen. Im Sinne der Fortschreibung der Gefdhrdungsbeurteilung empfehlen
Richter et al. (2009) alle zwei Jahre die Durchfiihrung eines Monitorings. Falls keine Verén-
derungen, technische Neuerungen oder vermehrte Beeintrachtigungen in den Bereichen statt-

gefunden haben, wiére Phase 1 des ganzheitlichen Vorgehens fiir ein Monitoring ausreichend.
6.6 Schlussfolgerung

Die Arbeit unterliegt fortwidhrenden Veranderungen, die unter anderem auf gesellschaftliche
und technologische Entwicklungen zuriickzufiihren sind. Aktuelle und zukiinftige Trends zei-
gen, dass insbesondere die Lern- und Personlichkeitsforderlichkeit sowie Innovativitit an
Bedeutung zunehmen. In einer immer komplizierter werdenden VUKA-Welt ist Innovation
der wichtigste Treiber der Wirtschaft (Wischmann & Hartmann, 2018a). Zudem ergeben sich
durch technologische Entwicklungen stindig neue Moglichkeiten, um die Arbeitenden von
monotonen oder gefdhrlichen Tétigkeiten zu entlasten (vgl. Walsh & Strano, 2019). Zeitgleich
besteht allerdings auch die Gefahr, dass der Mensch zum Hilfsmittel der Technologie wird
(Rau & Hoppe, 2020). Durch eine aktive Arbeitsgestaltung gilt es dies zu verhindern und die
Arbeitstitigkeiten an die Herausforderungen der aktuellen und zukiinftigen Arbeitswelt anzu-

passen.

Mit dem Metakonzept der vollstindigen Tatigkeit auf Basis der Handlungsregulations-
theorie konnte ein Leitbild etabliert werden, welches den genannten Entwicklungen der Ar-
beitswelt sowie den Anforderungen an gute Arbeit nach DIN EN ISO (6385) gerecht wird.
Die Vollstindigkeit ist natiirlich kein neues Konzept. Durch die fortschreitende Digitalisie-
rung ist aber jetzt die Zeit fiir die Umsetzung eines solchen alten Konzepts gekommen
(Hartmann, 2015). Im Zusammenhang mit dem Konzept sind die beiden Arbeitsmerkmale
Tatigkeitsspielraum und Arbeitsintensitit von hervorgehobener Bedeutung. Beide stehen im
Zusammenhang mit der Vollstdndigkeit. Doch wihrend der Tétigkeitsspielraum eher mit po-
sitiven Beanspruchungsfolgen assoziiert ist, hingt die Arbeitsintensitdt mit negativen Bean-
spruchungsfolgen zusammen. Das Gestaltungsziel stellen folglich vollstindige Tatigkeiten
mit einer anforderungsgerechten Arbeitsintensitit (sie darf fordern, aber nicht iiberfordern)

dar.
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Hypothesenkonform konnten ebenfalls Zusammenhidnge von vollstindigen Tatigkei-
ten mit dem subjektiv sowie objektiv ermittelten Job-Demand-Control-Model gefunden wer-
den. Vergrobernd entsprechen vollstindige Téatigkeiten einem active job und partialisierte
Tatigkeiten einem passive job. Fiir die subjektive orientierende und hypothesengeleitete Di-
agnostik sowie die objektive Stellenbewertung werden diese Erkenntnisse flir die Arbeitsana-
lyse und -bewertung genutzt. Fiir eine praktikable orientierende Diagnostik wurden zudem
kriteriumsorientierte Cut-Off-Werte fiir den FIT sowie den FIT 2.0 entwickelt, die eine diag-
nostische Entscheidung (hoher bzw. geringer Tatigkeitsspielraum/hohe bzw. geringe Arbeits-
intensitét) erlauben und anhand einer zweiten Studie evaluiert werden konnten. Neben der
orientierenden Diagnostik der objektiven Arbeitsmerkmale bzw. der Vollstindigkeit erlauben

die Cut-Off-Werte auch eine Abschétzung von Beanspruchungsfolgen.

Die Erkenntnisse zum Metakonstrukt Vollstindigkeit, die Zusammenhénge mit Tétig-
keitsspielraum und Arbeitsintensitit sowie die Cut-Off-Werte wurden fiir die Entwicklung des
ganzheitlichen Vorgehens zur Arbeitsanalyse, -bewertung und -gestaltung genutzt. Die Ent-
wicklung und Uberpriifung dieses Vorgehens war die iibergeordnete Zielstellung dieser Dis-
sertationsschrift. Das Beobachtungsinterview TAG-MA stellt dabei den Kern des ganzheitli-
chen Vorgehens dar. Anhand eines Grofunternehmens mit heterogenen Stellenanforderungen
konnte das Verfahren erprobt werden. Die abschlieBende Evaluation hat ergeben, dass das
Vorgehen niitzlich, fair, genau und durchfiihrbar ist. Insgesamt wurde anhand dieser Disserta-
tion ein praktikables und ganzheitliches Verfahren zur Arbeitsanalyse, -bewertung
und -gestaltung mit dem Leitbild vollstindiger Tatigkeiten entwickelt, welches zusétzlich als

Blaupause fiir die Durchfiihrung von Gefahrdungsbeurteilungen psychischer Belastung dient.
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Anhang

Anhang

Anhang A — Beschreibung des Job Characteristics Model

Das Job Characteristics Model von Hackman & Oldham (1975, 1976; Abbildung 17)
postuliert, dass fiinf wesentliche Tatigkeitsmerkmale, vermittelt iiber drei psychologische
Erlebniszustiande, durch einen kausalen Zusammenhang zu Arbeitsauswirkungen wie hoher
intrinsischer Motivation oder Arbeitsleistung fithren. Die Arbeitsmerkmale Anforderungsviel-
falt (AN), Relevanz der Aufgabe (RE) sowie die Vollstindigkeit, die im Modell auch Aufga-
bengeschlossenheit (task identity; TI) genannt wird, ergeben zusammen die wahrgenommene
Bedeutung der Arbeit. Die weiteren Arbeitsmerkmale sind Autonomie (AU), die zur subjekti-
ven Verantwortung beitrigt und Riickmeldungen (RU), die zum Wissen iiber das Arbeitser-
gebnis sowie die Arbeitstitigkeit fiihrt. Mit den Arbeitsmerkmalen kann laut Hackman und
Oldham (1976) iiber folgende Formel das Motivationspotential der Tatigkeit berechnet wer-

den:
fiMotivationspotential) = (AN + RE + TI)/ 3) * AU * RU

Dem Modell wurde mit dem Entwicklungsbediirfnis noch eine Personenvariable hinzugefiigt.
Danach kommt es eher zur Wahrnehmung der psychologischen Erlebniszustéinde und folglich

auch zu den Arbeitsauswirkungen, wenn das Entwicklungsbediirfnis hoch ausgeprégt ist.

Titigkeitsmerkmale Psychologische Erlebniszustiinde =~ Auswirkungen der Arbeit
Anforderungsvielfalt _ hohe intrinsische
Aufgabengeschlossenheit wahrgenommene Motivation
(task identity) Bedeutung der Arbeit hioh litit d
Relevanz der Aufgabe ° e.Qua' tat der
Arbeitsleistung
wahrgenommene Verantwortung -
Autonomie — >  fiir die Ergebnisse der hohe Arbeits-
eigenen Arbeitstétigkeit zufriedenheit
. Wissen liber die Ergebnisse . Fehlzei
Riickmeldungen ——> e geringe Fehlzeiten &
der Arbeitstitigkeit .
_ Fluktuation
Stiarke des Entwicklungs-
bediirfnisses

Abbildung 17. Job Characteristics Model von Oldham und Hackman (1976)
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Anhang B— Weitere relevante Modelle und Arbeitsmerkmale und deren Zu-

sammenhang mit dem Metakonstrukt der vollstindigen Titigkeit

Fiir die Analyse, Bewertung und Gestaltung der Arbeit soll das Metakonstrukt der vollstindi-
gen Tatigkeit mit seinen weitreichenden Implikationen als Leitbild fungieren. Im Zusammen-
hang mit den beiden Arbeitsmerkmalen Téatigkeitsspielraum und Arbeitsintensitit bietet die
Vollstindigkeit die Basis. Je nach Anforderung, Problematik oder Zielstellung der zu untersu-
chenden oder projektierend zu gestaltenden Arbeitstédtigkeit konnen und sollten jedoch noch
weitere Arbeitsmerkmale beriicksichtigt werden, die mit dem Konstrukt der Vollstdndigkeit
noch nicht abgedeckt sind. Im Folgenden wird eine Auswahl relevanter Arbeitsmerkmale und
Modelle benannt, welche besonders dem job context zuzuordnen sind. Diese werden jedoch

nur kurz umrissen, weil sie nicht Forschungsgegenstand dieser Dissertationsschrift sind.

Soziale Unterstiitzung. Durch die Hinzunahme der sozialen Unterstlitzung als dritte
Dimension wurde das Job-Demand-Control-Model zum Job-Demand-Control-Support-Model
weiterentwickelt (Karasek & Theorell, 1990). Die soziale Unterstiitzung fungiert laut den
Autoren in dem Modell als Puffer fiir eine hohe Arbeitsintensitdt. Nach Rau und Buyken
(2015) gibt es einen ausreichenden Nachweis, dass Isostrain, die Kombination aus geringem
Tatigkeitsspielraum, hoher Arbeitsintensitdt und geringer sozialer Unterstiitzung, mit mehr
Depressivitidt zusammenhidngt und soziale Unterstiitzungen alleine negativ mit Depressivitit
assoziiert ist. In dem Zusammenhang mit sozialer Unterstiitzung muss zusétzlich die Art der
Anforderungen gepriift werden. Soziale Unterstiitzung ist entsprechend der Triple-Match-
Hypothese am effektivsten, wenn die Anforderung, Unterstiitzung und Beanspruchung die
gleiche  qualitative ~ Ebene  (physisch, kognitive oder emotional) betreffen
(de Jonge & Dormann, 2006). Im Konstrukt der vollstindigen Tétigkeit ist der Aspekt der
sozialen Unterstiitzung allerdings mit der Mdoglichkeit zur Kooperation bereits mitgedacht

(Hacker & Sachse, 2014).

Effort-Reward-Imbalance-Model. Mithilfe des Effort-Reward-Imbalance-Models
(Siegrist, 1996; Siegrist et al., 2004) werden mittel- und ldngerfristige Beeintridchtigungen
durch ein gestdrtes Verhéltnis von der wahrgenommenen Anstrengung zu wahrgenommener
Belohnung verallgemeinert vorhergesagt (Hacker & Sachse, 2014). Das Modell basiert auf
der Reziprozitit des Austauschs von Arbeitgeberin bzw. Arbeitgeber und Arbeitnehmerin
bzw. Arbeitnehmer und fokussiert mit der Betrachtung der Belohnung eine globalere Ebene
der Arbeitsanalyse. Falls die wahrgenommene Anstrengung, welche sich durch Anforderun-

gen und Pflichten ergeben, hoher ist als die wahrgenommene Belohnung, entsteht eine Grati-
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fikationskrise (Siegrist, 1996; Siegrist et al., 2004). Das Review iiber Metaanalysen von Rau
und Buyken (2015) hat einen hinreichenden Nachweis erbracht, dass eine Gratifikationskrise
mit Herzkreislauferkrankungen und verschiedenen psychischen Krankheiten assoziiert ist.
Hinzuzufiigen ist, dass mit Belohnung nicht nur die Entlohnung, sondern auch die Anerken-
nung, Karrieremoglichkeiten und Arbeitsplatzsicherheit gemeint ist (Siegrist, 1996;
Siegrist et al., 2004). Insofern ergibt sich eine wesentliche Ergéinzung zur vollstdndigen Ta-
tigkeit. Nach Hacker (2018) muss fiir innovierendes Handeln neben der Vollstandigkeit auch
eine Vertrauensbasis mit Arbeitsplatzsicherheit, Erfolgsbeteiligung und Unterstiitzung bei
riskanten Entscheidungen bzw. moglichen Fehlschldgen existieren. Der letzte Punkt konnte

auch als Fehler- & Vertrauenskultur in Unternehmen bezeichnen werden (Schermuly, 2019a).

Job-Demands-Resources-Model. Das Job-Demands-Resources-Model (Bakker &
Demerouti, 2007; Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001) kann als Erweiterung
des Job-Demand-Control-Models gesehen werden (Zapf, 2016). Dem Modell liegt die An-
nahme zugrunde, dass sich arbeitsbezogene Beanspruchungen aus job demands und job re-
sources ergeben. Wihrend job demands zu Fehlbeanspruchung fiihren, sind job resources eine
Quelle von Motivation und Engagement (Bakker & Demerouti, 2007). Dariiber hinaus intera-
gieren die job demands und job resources miteinander. Job resources konnen somit die nega-
tiven Effekte der job demands abschwichen und umgekehrt (Bakker & Demerouti, 2007). Fiir
die Vorhersage von Burnout und Engagement ist das Modell empirisch gut belegt
(Bakker & Demerouti, 2007; Metz & Rothe, 2017). Die Vollstdndigkeit wire in dem Modell
am chesten den job resourcen zuzuordnen (Hacker & Sachse, 2014). Das Modell kann aller-
dings maximal als Ergidnzung fiir eine retrospektive Betrachtung von Ergebnissen genutzt
werden. Die hohe Flexibilitdt und die Konzeption des Modells liefern gute Erkldrungsansitze
und Ansatzpunkte fiir die Arbeitsgestaltung. Fiir die Vorhersage ist es jedoch ungeeignet, weil
die Interaktionsmechanismen, job demands und job resources zu unprézise formuliert sind.
Ahnlich dem Belastungs-Beanspruchungs-Modell ist das Job-Demands-Resources-Model

eher als Rahmenmodell zu verstehen.

Fiihrung. Die Fiihrung ist in der urspriinglichen Konzeption eher eine Personlichkeits-
variable. Im Kontext dieser Dissertationsschrift sollte sie allerdings als Arbeitsmerkmal im
Sinne des job context fiir die Arbeitenden und zusitzlich als relevante Quelle des Arbeitsaut-
trags gesehen werden (F. Schweden, personliche Kommunikation, 28. November, 2019). Ins-
besondere der Zusammenhang zum Konstrukt der Vollstdndigkeit ist nicht untersucht. Es ist

allerdings zu vermuten, dass eine Fithrungskraft aktiv dazu beitragen kann, den Auftrag voll-
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stindig zu gestalten. Existieren bereits vollstindige Tétigkeiten konnten sie dazu beitragen,
dass einerseits objektiver Tatigkeitsspielraum wahrgenommen und genutzt wird sowie ander-
seits die Menge der Arbeit an die Zeit angepasst wird und Regulationshindernisse verringert

werden.
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Anhang C — Erliduterung Kklassischer und moderner Arbeitsgestaltungsmal3-

nahmen

Tabelle 21
Erlduterung ausgewdhliter Arbeitsgestaltungsmafinahmen nach Schermuly (2019a)

ArbeitsgestaltungsmafSinahme Erliuterung

Die Tatigkeit wird durch neue Auftrige auf demsel-
ben Regulationsniveau erweitert. Dies fithrt zu anfor-

job enlargement derungsverschiedenen, abwechslungsreicheren Auf-
tragen. Es bleibt allerdings bei der Téatigkeitklasse
Ausfiihren.

Arbeitende tauschen ihre anforderungsverschiedenen
Arbeitsplétze fiir eine bestimmte Zeit. Dies fiihrt wie
job rotation das job enlargement zu anforderungsverschiedenen,
abwechslungsreicheren Auftragen. Es bleibt aller-
dings auch hier bei der Tatigkeitklasse Ausfiihren.

Der Tatigkeit werden weitere Auftrige aus den Ta-
tigkeitsklassen Vorbereiten, Organisieren und/oder
Kontrollieren hinzugefiigt. Dadurch konnen vollstén-
digere Tatigkeiten gestaltet werden.

job enrichment

Eine teilautonome Arbeitsgruppe ist eine Kleingrup-
pe, die gemeinsam einen aus mehreren Teilauftragen
bestehenden Arbeitsauftrag ganzheitlich verwirklicht.
teilautonome Arbeitsgruppe Die hochste Stufe ist nach Hacker & Sachse (2014)
die selbstorganisierte Gruppe mit zusitzlich kollekti-
ver Auftragsfestlegung. Auftrige werden dabei ei-
genstdndig geplant, gesteuert und kontrolliert.

Es gibt keine starren Grenzen zwischen Abteilungen
und Teams. Arbeitende konnen sich Projekten ande-

Arbeit in dynamischen Netzwerken  rer Abteilungen anschlieBen. Die Fiihrungskrifte ha-
ben die Funktion von Netzwerkadministratoren und
koordinieren das Team.

Agile Methoden sind durch ein hohes Mal} an Selbst-
organisation und Tatigkeitsspielraum gekennzeichnet.
Arbeitende arbeiten gleichberechtigt und flexibel an
agile Methoden einem Arbeitsauftrag. Die Ziele sind in der Regel
nicht starr. Die Arbeit verlduft in iterativ-
inkrementellen kurzen Projektintervallen, welche ein
Teilziel verfolgen und stiandig evaluiert werden.
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Anhang D — Beschreibung der untersuchten Beanspruchungsfolgen

In der vorliegenden Dissertationsschrift werden flinf Beanspruchungsfolgen unter-
sucht. Diese sollen nachfolgend erldutert werden.

Engagement. Das Engagement kann als Gegenpol zum Burnout verstanden werden
(Schaufeli & Bakker, 2004). Nach Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma und Bakker (2002)
ist Engagement definiert als ,,a positive, fulfilling, work-related state of mind that is charac-
terized by vigor, dedication, and absorption* (S. 74). Vigor (Vitalitit) ist durch ein hohes Mal3
an Energie, Ausdauer und Belastbarkeit gekennzeichnet. Dedication (Hingabe) wird als Ge-
fiihl von Stolz, Enthusiasmus, Inspiration und Herausforderungen in Bezug auf die Arbeit
verstanden. Absorption (Absorbiertheit) meint das vollige Versinken in der Arbeit. Insgesamt
hingt Engagement positiv mit Produktivitit und proaktiver Anpassung der Arbeit im Sinne
des job crafting zusammen (Bakker, 2011).

Allgemeine Arbeitszufriedenheit. Die Arbeitszufriedenheit wird nach Six und Felfe
(2004) als Einstellung definiert und beinhaltet neben der emotionalen Reaktion auf die Arbeit
und der Meinung iiber die Arbeit auch die Bereitschaft, sich bei der Arbeit in bestimmter
Weise zu verhalten. Judge, Thoresen, Bono und Patton (2001) konnten in einer Metaanalyse
zeigen, dass Arbeitszufriedenheit mit Arbeitsleistung zusammenhéngt.

Affektives Commitment. Das affektive Commitment wird definiert ,,as the relative
strength of an individual’s identification with and involvement in a particular organization”
(Mowday, Steers & Porter, 1979, S.226). Dem liegen in der Regel eine hohe Akzeptanz der
Organisationsziele, die Bereitschaft zur Leistungserbringung sowie ein starker Wunsch zur
Organisationszugehorigkeit zugrunde. Auch fiir das affektive Commitment konnten
Zusammenhdnge mit Arbeitsleitung gefunden werden (Meyer, Stanley, Herscovitch & To-
polnytsky, 2002).

Vitale Erschopfung. Die vitale Erschopfung kann als Zustand aufgefasst werden, der
durch tibermifBige Miidigkeit, Energiemangel, gesteigerte Reizbarkeit und Libidoverlust ge-
kennzeichnet ist (Appels, Hoppener & Mulder, 1987). Depressive Symptome kdnnen (miissen
aber nicht) bei vitaler Erschopfung auftreten. Laut Appels und Mulder (1989) ist vitale Er-
schopfung stark mit koronaren Herzerkrankungen assoziiert.

Erholungsunfihigkeit. Das Konstrukt bildet die erlebten arbeitsbezogenen Erholungs-
einschrankungen ab (Richter, Rudolf & Schmidt, 1996). Richter und Kollegen (1996) zeigen,
dass Arbeitende mit Erholungsunfdhigkeit mehr Erschopfungszustinden und Gesundheitsbe-

eintrachtigung aufweisen.
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Anhang E — TBS-Skalen: objektiver Tatigkeitsspielraum, objektive Beeinfluss-

barkeit und objektive Arbeitsintensitit®!

Zur Erfassung des objektiven Tétigkeitsspielraums, der objektiven Beeinflussbarkeit
und der objektiven Arbeitsintensitit sowie der damit verbundenen Gruppierung in gut gestal-
tete oder schlecht gestaltete Arbeitsmerkmale wurden ausgewdhlte Skalen des Tdtigkeitsbe-
wertungssystems Geistiger Arbeit (TBS-GA; Hacker, Fritzsche, Richter & Iwanowa, 1995)
und zwei Skalen aus dem Rechnergestiitzten Dialogverfahren zur psychologischen Bewertung
von Arbeitsinhalten (REBA; Pohlandt, Jordan, Rehnisch & Richter, 1996) verwendet. Das
REBA baut auf dem TBS-GA auf und besitzt das gleiche Antwortformat. Die Einstufung der
Teil- und Gesamttétigkeiten erfolgte unabhingig von den Arbeitenden durch entsprechend
geschulte Arbeitspsychologinnen und Arbeitspsychologen hinsichtlich der Ausfiihrungsbe-
dingungen mittels fest verankerter Skalen. Hierzu wurden Beobachtungsinterviews direkt am
Arbeitsplatz durchgefiihrt. Zur Operationalisierung des objektiven Tatigkeitsspielraums wur-
den die von Gebele, Morling, Rosler und Rau (2011) erarbeiten fiinf TBS-GA-Skalen genutzt,
welche in Tabelle 22 dargestellt sind. Fiir jede Skala ergab sich ein Wert zwischen Null und
Eins, wobei Eins die optimalste Auspriagung darstellt. Die fiinf Skalen-Werte wurden,
Gebele et al. (2011) entsprechend, zu einem Mittelwert fiir den objektiven Téatigkeitsspiel-
raum aggregiert. Die Gruppierung in hohen bzw. gut gestalteten oder niedrigen bzw. schlecht
gestalteten Tatigkeitsspielraum erfolgte anschlieBend anhand des sogenannten mittleren un-
kritischen Wertes. Dieser wurde aus den fiinf unkritischen Werten der Skalen nach den Vor-
gaben des TBS-GA aggregiert. Dabei bedeutet unkritisch, dass die Ausprigung des unter-
suchten Arbeitsmerkmals (Skala) und des Gesamtkonstrukts beeintrachtigungsfreies Arbeiten
zuldsst (beanspruchungsoptimal nach DIN EN ISO 6385, 2016). Zur Operationalisierung der
objektiven Beeinflussbarkeit wurde auf dieselbe Weise vorgegangen. Entsprechend Schwe-
den, Késtner und Rau (2019) wurden fiir dieses enger gefasste Konstrukt nur drei Skalen ver-

wendet (Tabelle 22).

Nach Rau (2012) sowie Rau und Gollner (2018) ergibt sich Arbeitsintensitdt aus dem
Verhiltnis der geforderten Arbeitsmenge pro verfiigbarer Zeit und dem kognitiven Regulati-
onsniveau, wobei die verfiigbare Zeit durch Regulationshindernisse, wie Stérungen, keine

Vorhersehbarkeit von Handlungserfordernissen sowie widerspriichliche Anforderungen be-

31 Anhang E wurde teilweise bereits im Elektronischen Supplement des Artikels von Mustapha und Rau

(2019) verdftentlicht. Im Anhang E wurde zusitzlich die Skalenkombination fiir die objektive Beeinflussbarkeit
hinzugefiigt.
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einflusst wird. Fiir Téatigkeiten mit gleichen kognitiven Regulationsniveau steigt die Arbeits-
intensitdt entweder durch die Erh6hung der Arbeitsmenge oder durch die Reduktion der ver-
fligbaren Zeit. In Bezug auf das Regulationsniveau bzw. die hierarchische Vollstandigkeit
haben sich zwar Zusammenhdnge mit positiven Beanspruchungsfolgen gezeigt
(Hacker & Sachse, 2014), aber in Verbindung mit einem ungiinstigen Verhiltnis von Ar-
beitsmenge zu verfligbarer Zeit ist bei intellektuell fordernderen Tatigkeiten von einer hohe-
ren Arbeitsintensitdt auszugehen als bei einfachen ausfiihrenden Tatigkeiten. Das liegt vor
allem daran, dass hohere kognitive Anforderungen dazu fithren, dass weniger Arbeit pro Zeit-
einheit geleistet werden kann (Rau, 2012). Zusétzlich fiihrt die Erfassung des kognitiven Re-
gulationsniveaus zu einer besseren Passung zwischen objektiver und subjektiver Messung, da
im Sinne des FIT unter Arbeitsintensitit auch die Schwierigkeit von Anforderungen verstan-
den wird. Diesen Erkenntnissen folgend, setzt sich die objektive Skala der Arbeitsintensitét
aus zwel Skalen von Gebele et al. (2011) Storungen/Unterbrechungen der Arbeitstdtigkeit
und der REBA-Zusatzskala: Inhaltlich und zeitlich widerspriichliche Anforderungen sowie
drei neu hinzugefiigten Skalen, welche der Arbeitsintensititsdefinition von Rau (2012) sowie
Rau & Gollner (2018) folgen, zusammen (Tabelle 22). Mit der Zusatzskala-Uberstunden,
welche bewertet ob Uberstunden gemacht werden, wird zudem auch die Forderung nach der
Erfassung der Arbeitsmenge von Gebele et al. (2011) erfiillt. Uberstunden zeigen in aller Re-
gel an, dass die Arbeitsmenge zu hoch fiir die verfiigbare Zeit ist. Die Ursachen oder Motive
fiir die Uberstunden sind hier explizit nicht beriicksichtigt, sondern nur im Sinne des quantita-
tiven Verhiltnisses von Arbeitsmenge zur verfiigbaren Zeit zu verstehen. Aquivalent zu dem
Vorgehen beim objektiven Tétigkeitsspielraum wurden die fiinf Einzelskalen zu einem Mit-
telwert flir die objektive Arbeitsintensitit aggregiert. Die Gruppierung in hohe bzw. schlecht
gestaltete Arbeitsintensitit und geringe bzw. gut gestaltete Arbeitsintensitdt erfolgte auch hier
anhand des mittleren unkritischen Wertes, welcher sich aus den einzelnen unkritischen Wer-
ten nach TBS-GA und somit aus den Forderungen der DIN EN ISO 6385 (2016) ergibt. Un-
kritisch bedeutet auch hier, dass die Auspriagung des untersuchten Arbeitsmerkmals (Skala)
und des Gesamtkonstrukts beeintrdchtigungsfreies Arbeiten zulédsst. Die Gruppeneinteilungen

haben die Grundlage fiir die Berechnungen der Cut-Off-Werte geliefert.
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Tabelle 22
TBS-GA / REBA-Skalen zur Operationalisierung von objektiven Tdtigkeitsspielraum, objekti-
ver Beeinflussbarkeit und objektiver Arbeitsintensitdt

Konstrukt TBS-GA / REBA-Skalen

objektiver inhaltliche Freiheitsgrade

Tatigkeitsspielraum maogliche bzw. erforderliche Entscheidungen
Vorbildungsnutzung

bleibende Lernerfordernisse
REBA-Zusatzskala: Beteiligung

objektive inhaltliche Freiheitsgrade
Beeinflussbarkeit maogliche bzw. erforderliche Entscheidungen
REBA-Zusatzskala: Beteiligung

objektive Storungen/Unterbrechungen der Arbeitstitigkeit

Arbeitsintensitit REBA-Zusatzskala: Inhaltlich und zeitlich widerspriichliche Anforderungen
Vorhersehbarkeit der Ereignisse, die ein Handeln erfordern
Zusatzskala-Uberstunden
DS Sammelskala: geistige (kognitive) Anforderungen (umgepolt)
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Anhang F — Uberblick iiber eingesetzte Messverfahren in Studie 1

Tabelle 23

Ubersicht fiir die in Studie 1 eingesetzten Verfahren

Verfahren

Skalen bzw. Konstrukte

Antwortformat

Itemanzahl bzw. Skalen-

anzahl
Tétigkeitsbewertungssystems - Vollstandigkeit der Tétigkeit ~ verbal verankerte Ant- 60 (fiir die Darstellung des
Geistiger Arbeit (TBS-GA,; - objektiver Tétigkeitsspiel- wortmdoglichkeiten mit Anforderungsprofils)
Hacker, Fritzsche, Richter & raum inhaltlicher Beschrei- o davon 2 fiir die Voll-
Iwanowa, 1995) - objektive Beeinflussbarkeit bung standigkeit
- objektive Arbeitsintensitit o und 8 fiir die objekti-
ven Skalen

Rechnergestiitzten Dialogver-
fahren zur psychologischen
Bewertung von Arbeitsinhalten
(REBA; Pohlandt, Jordan,
Rehnisch & Richter, 1996)

- objektiver Tétigkeitsspiel-
raum

- objektive Beeinflussbarkeit

- objektive Arbeitsintensitat

verbal verankerte Ant-
wortmdoglichkeiten mit
inhaltlicher Beschrei-
bung

2 zur Ergénzung fiir die
objektiven Skalen

Fragebogen zum Erleben von
Arbeitsintensitdt und Tatigkeits-
spielraum (FIT; Richter et al.,
2000) & FIT 2.0 (Richter, 2015)

- subjektiver Tatigkeitsspiel-
raum

- subjektive Beeinflussbarkeit
(Kurzskala FIT 2.0)

- subjektive Arbeitsintensitét

- subjektive Arbeitsintensitét

1 (Nein — trifft nicht zu)

;(ja — trifft zu)

12 (Item 9 zur kdrperlichen
Anstrengung fallt weg)
o davon 7 fiir Tatigkeits-
spielraum lang
o 3 fiir Beeinflussbarkeit
o 5 fiir Arbeitsintensitét

(Kurzskala FIT 2.0) lang
o 3 fiir die Arbeitsinten-
sitdt kurz

Utrecht Work Engagement - Arbeitsengagement 0 (nie) 9
Scale-9 (UWES-9; Schaufeli,
Bakker & Salanova, 2006) 6 (immer)
Commitment-Fragebogens - affektives Commitment 1 (starke Ablehnung) 6
(Allen & Meyer, 1990)

7 (starke Zustimmung)
Arbeitszufriedenheitsfragebogen - allgemeine Arbeitszufrieden-  Kunin-Skala: 1
(Baillod & Semmer, 1974) heit 1 (auferordentlich

unzufrieden)

7 (auferordentlich

zufrieden)
Maastricht Questionnaire (MQ; - vitale Erschopfung 1 (nein) 21
Appels, Hoppener & Mulder,
1987) 4 (ja)
Fragebogens zur Analyse belas- - arbeitsbedingte Erholungsun- 1 (ich lehne dies stark 6
tungsrelevanter Anforderungs- fahigkeit ab)
bewiltigung (FABA; Richter,
Rudolf & Schmidt, 1996) 4 (ich stimme dem stark

zu)
soziodemografische Daten - Alter - freie Antwort 3

- Geschlecht - weiblich / ménnlich

- auBerberufliche Belastungen

- ja/nein
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Anhang G — Beschreibung des ROC-Verfahrens und der Vorgehensweise™?

Das ROC-Verfahren stammt aus der Signalentdeckungstheorie von Green und Swets (1966).
Bei der Methode wird fiir jeden moglichen Cut-Off-Wert die Sensitivitit und Spezifitdt abge-
tragen (Goldhammer & Harting, 2012; Schifer, 1989). Sensitivitit und Spezifitdt stehen in
gegenldufiger Beziehung zueinander, was bedeutet, dass eine steigende Sensitivitdt mit hoher
Wahrscheinlichkeit mit einer sinken Spezifitdt einhergeht und umgekehrt. Angewandt auf
diese Studie bedeutet Sensitivitét, dass ein Test bei einer Person mit einem objektiv hohen
Tatigkeitsspielraum auch tatsdchlich einen hohen Tatigkeitsspielraum anzeigt. Umgekehrt
bedeutet Spezifitit, dass ein Test bei einer Person mit objektiv niedrigem Tétigkeitsspielraum
einen geringen Tatigkeitsspielraum anzeigt. Die ROC-Kurve gibt an, wie gut der Test geeig-
net ist, um zwischen zwei Gruppen zu unterscheiden. Dabei ist die area under the curve
(AUC) ein MaB fiir die diagnostische Gite eines Tests. Nach Swets (1988) spricht man bei
einer AUC zwischen 0.5 und 0.7 von einem kleinen, zwischen 0.7 und 0.9 von einem mittle-
ren und zwischen 0.9 und 1 von einem hohen diagnostischen Nutzen des Tests. Zusitzlich
wurden Konfidenzintervalle berechnet, deren Enge Aufschluss dariiber geben, wie genau die
geschitzten Cut-Off-Werte sind (Carpenter & Bithell, 2000; Hilgers, 1991). Bei einer ROC-
Analyse werden somit viele verschiedene Cut-Off-Werte und deren Spezifitdten und Sensiti-
vitdten berechnet. Je nach den Konsequenzen, muss abgewogen werden, auf welchen Cut-
Off-Wert die Entscheidung fillt. Die Berechnung des Youden-Index (Y = Sensitivitit +
Spezifitit — 1) ist in der Literatur die favorisierte Methode zum Finden des optimalen Cut-
Off-Wertes (Perkins & Schisterman, 2006). Dabei wird das optimale Verhiltnis von Sensitivi-
tat und Spezifitit gesucht. Nach Goldhammer und Harting (2012) kann der Cut-Off-Wert aber
in eine Richtung verschoben werden, wenn die Konsequenzen eines falsch-positiven Testwer-
tes hoher sind als die Konsequenzen eines falsch-negativen Testwertes oder umgekehrt. Daher
wurde bei der Konstruktion des Cut-Off-Wertes in dieser Untersuchung darauf geachtet, dass
je nachdem, ob z.B. die Sensitivitit fiir das Kriterium wichtiger ist, der Cut-Off-Wert, ausge-
hend von dem optimalen Cut-Off-Wert nach Youden (1950), solange zu Gunsten der Sensiti-
vitdt verschoben wird, bis die Sensitivitdt die Spezifitét iibersteigt. Allerdings nur, wenn die
Sensitivitit bei dem optimalen Wert des Youden-Index kleiner ist als die Spezifitit. Theore-
tisch wire es moglich die Sensitivitit oder Spezifitit zu gewichten (Perkins & Schisterman,
2006). Da sich die Kosten einer Fehlklassifikation nicht genau beziffern lassen und nicht nur
okonomische, sondern auch ethische Aspekte zu beriicksichtigen sind, wurde auf eine Ge-

wichtung und die damit verbundene Manipulation mathematischer Kennziffern verzichtet.

32 Anhang G wurde im Elektronischen Supplement von Mustapha und Rau (2019) verdffentlicht.
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Anhang

Anhang J — Modelle der parallelen Mediation von Studie 1

Tatigkeitsspielraum

a1= .99%*% 01= 53"

a2 = 46%%%

c‘1=-.25% -

O
v

Engagement

’ ¢4 =.00

-------------------- a3 =.34%*

)

Q4= 58%**

Arbeitsintensitat

Abbildung 18. Parallele Mediation mit der abhingigen Variable Engagement (signifikante
Pfade sind hervorgehoben)

D1 = Dummy-Variable zur Operationalisierung der Verdnderung von unvollstdndigen zu semi-vollstdndigen
Tatigkeiten; D> = Dummy-Variable zur Operationalisierung des Verdnderung von semi-vollstdndigen zu voll-
standigen Tétigkeiten; a1234 = Regressionskoeffizienten von Vollstindigkeit zu den Mediatoren; b12 = Regres-
sionskoeffizienten von den Mediatoren zur jeweiligen abhidngigen Variable; ¢ 12 = relativer direkter Effekt von
Vollstandigkeit zur jeweiligen abhéngigen Variable; * p <.05 ** p < .01, *** p < .001.

Tatigkeitsspielraum

= k%%
1= 39* bi=.32

ay = .57*%*%

Arbeits-

zufriedenheit
CE=.04

-------------------- 03=.47**

O

as= .61***

Arbeitsintensitat

Abbildung 19. Parallele Mediation mit der abhéngigen Variable Arbeitszufriedenheit (signifi-

kante Pfade sind hervorgehoben)

Dy = Dummy-Variable zur Operationalisierung der Verdnderung von unvollstindigen zu semi-vollstdndigen
Tatigkeiten; D> = Dummy-Variable zur Operationalisierung des Verdnderung von semi-vollstdndigen zu voll-
standigen Tétigkeiten; ai234 = Regressionskoeffizienten von Vollstindigkeit zu den Mediatoren; b12 = Regres-
sionskoeffizienten von den Mediatoren zur jeweiligen abhidngigen Variable; ¢ ‘12 = relativer direkter Effekt von
Vollstandigkeit zur jeweiligen abhéngigen Variable; * p <.05 ** p < .01, *** p < .001.
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Tatigkeitsspielraum

= % %k %
a1= 36* b1=.27
e mmmmmmmmmmmeeo . 0, =.58**%
: E C’1=.08 -
D
1

-
o
! V4
Y i
i E : Commitment
- !
[ j c5=.09
O g
[ DZ .
: ____________________ : 03:_45**
Qg= .62%**

Arbeitsintensitat

Abbildung 20. Parallele Mediation mit der abhingigen Variable Commitment (signifikante
Pfade sind hervorgehoben)

D1 = Dummy-Variable zur Operationalisierung der Verdnderung von unvollstdndigen zu semi-vollstdndigen
Tatigkeiten; D> = Dummy-Variable zur Operationalisierung des Verdnderung von semi-vollstindigen zu voll-
standigen Tétigkeiten; a1234 = Regressionskoeffizienten von Vollstdndigkeit zu den Mediatoren; b12 = Regres-
sionskoeffizienten von den Mediatoren zur jeweiligen abhidngigen Variable; ¢ ‘12 = relativer direkter Effekt von
Vollstandigkeit zur jeweiligen abhéngigen Variable; * p <.05 ** p < .01, *** p < .001.

Tatigkeitsspielraum

vitale

Erschopfung
C'z =.00

Vollstandigkeit

by = .33%**

Arbeitsintensitat

Abbildung 21. Parallele Mediation mit der abhédngigen Variable vitale Erschopfung (signifi-
kante Pfade sind hervorgehoben)

Dy = Dummy-Variable zur Operationalisierung der Verdnderung von unvollstindigen zu semi-vollstdndigen
Tatigkeiten; D> = Dummy-Variable zur Operationalisierung des Verdnderung von semi-vollstdndigen zu voll-
standigen Téatigkeiten; ai234 = Regressionskoeffizienten von Vollstindigkeit zu den Mediatoren; b12 = Regres-
sionskoeffizienten von den Mediatoren zur jeweiligen abhidngigen Variable; ¢ ‘12 = relativer direkter Effekt von
Vollstandigkeit zur jeweiligen abhéngigen Variable; * p <.05 ** p < .01, *** p < .001.
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Tatigkeitsspielraum

a;=1.01**%
N \ ay = 43%%3
i = E c‘1=.30**
] D,
Y] .
] | Erholungs-
CS i - .
poie : unfihigkeit
D= ; c>=.08
1 o : >
s | by K \
e : a3 = A1**

as= 38***

by = 49%**

Arbeitsintensitat

Abbildung 22. Parallele Mediation mit der abhéngigen Variable Erholungsunfahigkeit (signi-
fikante Pfade sind hervorgehoben)

D1 = Dummy-Variable zur Operationalisierung der Verdnderung von unvollstdndigen zu semi-vollstdndigen
Tatigkeiten; D> = Dummy-Variable zur Operationalisierung des Verdnderung von semi-vollstdndigen zu voll-
standigen Tétigkeiten; a1234 = Regressionskoeffizienten von Vollstdndigkeit zu den Mediatoren; b12 = Regres-
sionskoeffizienten von den Mediatoren zur jeweiligen abhidngigen Variable; ¢ ‘12 = relativer direkter Effekt von
Vollstandigkeit zur jeweiligen abhéngigen Variable; * p <.05 ** p < .01, *** p < .001.
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Anhang K — Gestaltungsmafinahmen fiir Arbeitsbelastungen

Tabelle 26
Bespiele fiir Gestaltungsmafinahmen fiir bestimmte Belastungen im Projekt STAN-Energie

Belastungen

Gestaltungsmafinahmen

Artteilung der Aufgaben, welche zu un-
vollstdndigen Tatigkeiten und einer hohen
Arbeitsintensitit von Tétigkeiten mit
hohem Regulationsniveau fiihrt

¢ Einfiihrung einer Mengenteilung, welche

die Vollstindigkeit von bisher unvollstdn-
digen Tatigkeiten erhoht und die Arbeits-
intensitdt von Tatigkeiten mit hohen
Regulationsniveau verringert

dies fihrt zudem zu mehr Kommunikation
und schafft Moglichkeiten zur Zusam-
menarbeit

viele Storungen

Einfiihrung von stérungsfreien
Arbeitszeiten

grofle Menge unnotiger biirokratischer
Prozesse (Genehmigungsschleifen, Vor-
schriften, Berichte, Weisungen etc.)

Durchfiihrung eines Bureaucracy-Buster

Kommunikations- und Zusammenar-
beitsmoglichkeiten sind durch die relativ
starre und hierarchische Linienorganisati-
on eingeschrinkt

Einfiihrung einer Fahigkeitslandkarte

Zusammenarbeit und Initiierung von Pro-
jekten ohne vorherige Zustimmung der
Fiihrungskréfte

Moglichkeit fiir Formate wie z.B.
Slacktime oder Working Out Loud

viele Besprechungen, welche teilweise
ziellos und unstrukturiert oder fiir die
Teilnehmenden irrelevant sind
Besprechungen werden oft nur besucht,
weil befiirchtet wird, dass Entscheidungen
gegen das eigene Interesse gefdllt werden
konnten

klare Tagesordnung fiir eine Besprechung,
welche bei der Besprechungseinladung an
alle Teilnehmenden verschickt wird

Ergebnisse bzw. Inhalte der Besprechung
miissen protokolliert werden

Entwicklung eines Meeting-Knigge

monotone Sachbearbeitungsaufgaben

Digitalisierung durch Robotic Process Au-
tomation bzw. Business Process Automa-
tion, um mehr Zeit fiir innovative bzw.
anspruchsvollere Tétigkeiten zu haben
und die Vollstandigkeit der Tatigkeit zu
erhohen

geringe Anforderungsvielfalt, wenig Nut-
zung von Qualifikation, geringe Vollstin-
digkeit in einer Abteilung mit bisher sehr

starren und monotonen Sachbearbeitungs-
aufgaben, die nicht automatisierbar sind

Einfiihrung flexibler situationsabhingiger
Selbstorganisation (Arbeitsteilung wird
nach vereinbarten Regeln laufend selbst
organisiert und ist Kooperationsgegen-
stand)

Anmerkung. Alle Malnahmen und Belastungen wurden anonymisiert, um keine Riickschliisse auf einzelne Per-
sonen des Unternehmens zu ermdglichen; die Mafinahmen stammen aus verschiedenen Berichten von Projekt
STAN-Energie und représentiert nur 7 von iiber 70 abgeleiteten Gestaltungsmafinahmen.
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Anhang

Anhang N -

luationsstandards

Darstellung der vier Evaluationskriterien mit den jeweiligen Eva-

der Deutschen Gesellschaft fiir Evaluation

(2004), welche an die Arbeitsanalyse, -bewertung und -gestaltung

angepasst wurden

Tabelle 29

Darstellung der vier Evaluationskriterien mit den Evaluationsstandards, welche auf das

ganzheitliche Vorgehen zur Arbeitsanalyse, -bewertung und -gestaltung angewandt wurden

Der Standard...

...war anwendbar und... .
...war nicht an-

..wurde eingehal- ...wurde teilweise ...wurde nicht

ten. eingehalten. eingehalten. wendbar.
Niitzlichkeit
N1 Identifizierung der
Beteiligten und Be- X
troffenen
Durch die Clusterbildung und die damit verbundene Betrachtung aller Arbeitsstellen
Begriindung: wurden alle Arbeitenden einbezogen. Da im Projekt STAN—Energie keine vollstin-
dige Fragebogenerhebung durchgefiihrt werden durfte, wurden nicht alle Arbeiten-
den direkt beteiligt.
N2 Klédrung des Unter-

suchungs-zwecks

X

Begriindung:

Die Ziele der Untersuchung waren klar definiert und wurden transparent fiir alle
Arbeitenden vorgestellt.

N3 Kompetenz u.

Glaubwiirdigkeit der X
Untersuchenden
Alle Untersuchenden waren in der Durchfiihrung von Arbeitsanalysen mit objektiven
Begriindung: und subjektiven Verfahren geschult. Zusdtzlich wurde das Projekt fachlich von einer
Inhaberin eines Lehrstuhls fiir Arbeits-, Organisations- und Sozialpsychologie bera-
ten.
N4 Auswahl und Um-
fang der Informatio- X
nen
Es konnten alle Informationen erhoben werden, die fiir den Zweck der Untersuchung
Begriindung: notwendig waren. Dariiberhinausgehende Informationen wurden nur auf freiwilliger

Basis erhoben.

NS5 Transparenz von

Werthaltungen X
Das Leitbild sowie die Bewertungskriterien wurden transparent in schriftlicher sowie
Begriindung: miindlicher Form erldutert. Riickfragen konnten jederzeit gestellt werden und wur-
den umfangreich beantwortet.
N6 Vollstandigkeit und
Klarheit der Bericht- X
erstattung
Das Ergebnis sowie das Vorgehen der Untersuchung wurde in verstidndlichen be-
N reichsspezifischen Berichten verschriftlicht sowie in Présentationen an die Fiih-
Begriindung:

rungskrifte vermittelt. Diese Informationen wurden von den Fiihrungskraften im
Rahmen von Dienstberatungen an alle Arbeitenden weitergegeben.
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N7 Rechtzeitigkeit der X
Untersuchung
Die Erkenntnisse aus dem Vorgehen konnen fiir weitere Projekte genutzt werden.
Begriindung: Die Arbeitsbedingungen kénnen entsprechend der abgeleiteten Mailnahmen ange-
passt werden.
N8 Nutzung und Nutzen X
der Untersuchung
Es wurde regelmifig Feedback zu dem Vorgehen eingeholt und mit anderen Betei-
ligten dariiber beraten. Die Ergebnisse der Untersuchung wurden in Form von Be-
Begriindung: richten und Présentationen transparent veroffentlicht. Anhand der Berichte konnen
alle Arbeitsprozesse theoretisch verbessert werden bzw. Betroffene weiterqualifiziert
werden.
Durchfiihrbarkeit

DI Angemessene Ver-
fahren

X

Durch das ganzheitliche Vorgehen konnten alle ndtigen Informationen erhoben wer-
den. Durch die Clusterbildung wurden Ressourcen geschont. Die Datenerhebung

Begriindung: wurde in den Arbeitstag der Arbeitenden integriert, sodass der Arbeitsprozess nur
minimal gestort wurde.
D2 Diplomatisches %
Vorgehen
Auf alle Einwinde und Befiirchtungen wurden vor und wiahrend des ganzheitlichen
. Vorgehens umfassend Stellung genommen. Dadurch konnten alle Einwénde entkraf-
Begriindung:

tet werden. Auf individuelle Wiinsche zum Untersuchungszeitpunkt wurde Riicksicht
genommen.

D3 Effizienz der Unter-
suchung

X

Das Vorgehen ermdglichte umfassende Verbesserungen der Arbeitsprozesse. Die
Implementierung bzw. Umsetzung der abgeleiteten MaBnahmen war nicht Bestand-

Begriindung: teil des Projekts. Daher kann nicht mit Sicherheit beantwortet werden, ob die letzt-
lich umgesetzten Mainahmen den Aufwand rechtfertigen.
Fairness
F1 Formale Vereinba- %
rungen
Begriindung: Die Rechte und Pflichten aller beteiligten Parteien wurden schriftlich fixiert.

F2 Schutz individueller
Rechte

X

Begriindung:

Durch Schweigepflichterkldarungen, Einwilligungserklarungen und einem Daten-
schutzkonzept wurden individuelle Rechte umfassend beriicksichtigt

F3 Umfassende und

faire Uberpriifung X
Begriindung: Es wurden Stirken und Schwéchen der Arbeitsprozesse bewertet.
F4 Unparteiische Durch-
fiihrung und Bericht- X
erstattung
. Alle untersuchenden Personen waren unparteiisch. Das entscheidende Kriterium
Begriindung:

waren bestehende Normen und Richtlinien.

F5 Offenlegung von
Ergebnissen und Be-
richten

X
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Es gab eine klare Absprache, dass die Ergebnisse von den Fiithrungskriften an alle

Begriindung: Arbeitenden weitergegeben werden. Ob dies in allen Bereichen umgesetzt wurde, ist
nicht bekannt. In einigen Bereichen kann dies jedoch bestétigt werden.
Genauigkeit
G1 Beschreibung der %
Untersuchung
. Das ganzheitliche Vorgehen wurde umfassend in 10 Berichten beschrieben und do-
Begriindung:

kumentiert.

G2 Kontextanalyse

X

Begriindung:

Uber Dokumentenanalysen, Prozessmanagementsoftware, job context-Analysen
wurde auch der Kontext betrachtet.

G3 Beschreibung von
Zwecken und Vor-
gehen

X

Begriindung: Der Zweck und das Vorgehen wurden in den 10 Berichten umfassend beschrieben.
G4 Angabe von Infor- %
mationsquellen
. Die Informationsquellen wurden unter Beriicksichtigung individueller Rechte hinrei-
Begriindung: .
chend genau dokumentiert.
G5 Valide und reliable X
Informationen
Beeriindune: Es wurden nur valide und reliable Messinstrumente eingesetzt. Zudem wurde die
CEruncung: Reliabilitdt der subjektiven Messinstrumente erneut tiberpriift.
G6 Systematische
. X
Fehlerpriifung
Alle Informationen wurden kritisch hinterfragt. So wurden bespielsweise Cluster
Begriindung: angepasst, wenn sich urspriingliche Hypothesen iiber Stellencluster als falsch erwie-

sen haben.

G7 Angemessene Ana-
lyse qualitativer und
quantitativer Infor-

X

mationen
Begriindung: Die Ergebnisse wurden nach fachlichen Mafistében statistisch analysiert.
G8 Begriindete Bewer-
tungen und Schluss- X
folgerungen
. Die Bewertung erfolgte anhand inter- und nationaler Normen sowie evaluierten
Begriindung:

Grenzwerten.

G9 Meta - Evaluation

X

Begriindung:

Die Evaluationsergebnisse sind umfassen dokumentiert. Die Ergebnisse der Evalua-
tion des ganzheitlichen Vorgehens werden in Form einer Dissertationsschrift verdf-
fentlicht.

Anmerkung. Die Erklarungen aller Evaluationsstandards sind in den Standards fiir Evaluation — Erste Revision
der Deutschen Gesellschaft fiir Evaluation (2016) dargestellt.
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Anhang O — Eidesstattliche Erklarung

Die vorliegende Dissertationsschrift wurde an der  Martin-Luther-Universitét
Halle-Wittenberg unter der Betreuung von Frau Prof. Dr. Renate Rau angefertigt. Hiermit
erkldre ich, Vincent Mustapha, an Eides statt, dass ich diese Dissertationsschrift ohne unzu-
lassige Hilfe Dritter sowie ohne Benutzung anderer als der angegeben Hilfsmittel, eigenstédn-
dig angefertigt habe. Gedanken, welche aus fremden Quellen direkt oder indirekt entnommen
wurden, sind als solche kenntlich gemacht. Zudem versichere ich, dass die Dissertations-
schrift weder im Inland noch im Ausland in gleicher oder dhnlicher Form einer anderen Prii-

fungsbehorde vorgelegt wurde.

Ort, Datum Unterschrift
Anmerkungen zur Eigenstindigkeit

Entsprechend der Promotionsordnung der Martin-Luther-Universitit (§ 8, 2018)3} kénnen
Teile der eingereichten Dissertationsschrift bereits veroffentlicht worden sein. Geméall den
Empfehlungen der Deutschen Gesellschaft fiir Psychologie (2016)** erfolgt eine Angabe des
Eigenanteils in dieser Dissertationsschrift. Die Entwicklung der Cut-Off-Werte fiir den FIT
sowie die Uberpriifung der Beanspruchungsrelevanz der Cut-Off-Werte wurde bereits in fol-

gendem Artikel verdffentlicht:

Mustapha, V. & Rau, R. (2019). Kriteriumsbezogene Cut-Off-Werte fiir Tatigkeitsspielraum
und Arbeitsintensitit - Eine Bestimmung und Evaluation. Diagnostica, 65, 179-190.

https://doi.org/10.1026/0012-1924/a000226

Dieser Artikel wurde in alleiniger Erstautorenschaft (Eigenanteil 80 Prozent) verfasst. Die
Inhalte des Artikels sind in der Regel nicht wortwortlich tibernommen, sondern wurden in die
einzelnen Abschnitte dieser Dissertationsschrift integriert und um neue Inhalte erginzt (z.B.
die Entwicklung der Cut-Off-Werte fiir den FIT 2.0). Falls lingere Abschnitte aus dem Arti-
kel unverdndert iibernommen wurden, sind diese Absdtze bzw. Abschnitte gekennzeichnet.
Die Anfertigung aller weiteren Abschnitte dieser Dissertationsschrift erfolgte mit einem Ei-

genanteil von 100 Prozent.

33 Verfiigbar unter:

http://www.verwaltung.uni-halle.de/KANZLER/ZGST/ABL/2018/18 13 _05.pdf#page=1&zoom=auto,-101,848
34 Verfiigbar unter:

https://www.dgps.de/fileadmin/documents/Empfehlungen Vorstand Dissertation 2015.pdf
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