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1 Zusammenfassung

Auf dem Hintergrund der arbeitswissenschaftlichen Belastungs-Beanspruchungs-Konzeption
wurde die Wirkung von Arbeitsbelastungen auf Indikatoren der Beanspruchungsfolgen unter-
sucht. Weiterhin wurde tiberpriift, ob eine Moderatorwirkung externaler Ressourcen aus den
Bereichen der Fiihrung und des Managements auf den Belastungs-Beanspruchungs(Folgen)-
Zusammenhang vorliegt.

Die Uberpriifung fand auf Grundlage einer Mitarbeiterbefragung (n = 606) zweier Einrich-
tungen aus der psychosozialen Gesundheitsversorgung statt.

Beziiglich der Geschlechts- und Einrichtungszugehorigkeit wurde ferner untersucht, ob diese
Einfluss auf das AusmaB der Arbeitsbelastungen, Beanspruchungsfolgen und externalen
Ressourcen nehmen.

Das Ausmal arbeitsbezogener Belastungen erwies als Pradiktor fiir negative Beanspruchungs-
folgen. Der postulierte Moderatoreffekt externaler Ressourcen konnte nicht nachgewiesen
werden; Fiihrung und Management stellten sich z. T. als Priadiktoren der Beanspruchungs-
folgen heraus. Aus den Ergebnissen wird der Schluss gezogen, dass die Reduzierung
arbeitsbezogener Belastungen und die Forderung externaler Ressourcen Ansatzpunkte organi

sationaler Privention bieten.

Schliisselwérter: Belastung — Beanspruchung — Beanspruchungsfolgen — Ressourcen —

Gesundheitswesen — Geschlecht
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2 Einleitung

Die aktuellen Entwicklungen in der Erwerbsarbeit und ihrem Umfeld sind geprédgt durch Ver
dnderungen tradierter Arbeits- und Organisationsformen, den Strukturwandel der
Wirtschaftssektoren und den daraus folgenden neuen Tétigkeitsinhalten (Elke, 2001b; Willke,
1998). Als Antriebskréfte hierfiir sind die Liberalisierung der Mérkte fiir Giiter, Dienstleis-
tungen und Kapital, sowie der technologische Fortschritt in Informations-, Kommunikations-
und Transportwesen zu sehen (Pollert, Kirchner, & Polzin, 2004). Im Zuge der Tertiarisierung
findet eine Verlagerung von Arbeitspldtzen aus den produktions- und land-, sowie forstwirt-
schaftlichen Bereichen (primérer und sekundérer Sektor) hin zum Dienstleistungssektor statt.
Insbesondere im Bereich der sozialen Dienstleistungen (Gesundheit, Betreuung und soziale
Dienste) sind die grof3ten Zuwachsraten in Bezug auf die Beschéftigungsentwicklung zu beob-
achten (Willke, 1998). Die verdnderten Tatigkeitsinhalte gehen einher mit neuen
Anforderungen an den arbeitstitigen Menschen, welche potentielle Quellen fiir Arbeitsstress
und dessen Folgen sein konnen.

Vor dem Hintergrund des Gesundheitsbegriffs der WHO von 1946 ist der Erhalt des korperli-
chen, psychischen und sozialen Wohlbefindens des Menschen ein zentrales Anliegen im
Arbeits- und Gesundheitsschutz, in der personlichkeitsforderlichen Gestaltung des Arbeits-
lebens und nicht zuletzt auch auch unter unternehmerischen und gesellschaftlichen
Gesichtspunkten (Frieling & Sonnentag, 1999).

Die psychischen und somatischen Auswirkungen von Belastungen aus der Arbeit sind
vielfach untersucht und belegt (vgl. im Uberblick: European Agency for Safety and Health at
Work, 2000; Sonnentag & Freese, 2003; Zapf & Semmer, 2004) und haben zu Entwicklungen
der Gesetzgebung in der EU (,,Richtlinie zur Verbesserung der Sicherheit und Gesundheit der
Arbeitnehmer* 89/391/EWG) und des deutschen Arbeitsschutzgesetzes von 1996 gefiihrt (vgl.
Zapf & Semmer, 2004), welches einen nachhaltigen, praventiven Arbeits- und Gesundheits-
schutz in den Mittelpunkt stellt.

Die Kosten von Stress in der Arbeit werden in der EU auf 5-10% des Bruttosozialprodukt ge-
schétzt (Cooper, Liukkonen & Cartwright, 1996; Geurts & Griindermann, 1999) und bieten
neben dem humanistischen Ziel, Arbeitsgestaltung nach dem, was ,,menschlich sinnvoll* ist
(Schmale, 1995, S. 15) auszurichten, betriebs— und volkswirtschaftliche Argumente zur
Etablierung von Risikokontrolle und Ressourcenférderung am Arbeitsplatz (Zimolong, Elke

& Trimpop, in Druck).



2 Einleitung 3

Im Fokus der aktuellen organisationalen Stressforschung stehen neben Belastungen, die aus
Arbeitsauftrag und Arbeitsbedingungen resultieren, Ressourcen und ihre Wirkungen im
Stressprozess (Zapf & Semmer, 2004).

Nachhaltige Pravention im Arbeits- und Gesundheitsschutz zielt vor diesem Hintergrund dar-
auf ab, stressrelevante Belastungen zu reduzieren und Ressourcen zu optimieren (Zimolong et
al., in Druck).

Zur Umsetzung dieses Anliegens konnen MalBnahmen zum Abbau von Belastungen am
Arbeitsplatz und zum Erhalt, der Forderung und Schaffung personaler und externaler

Ressourcen dienen.

Gegenstand dieser Arbeit ist die Untersuchung des Zusammenwirkens von arbeitsbezogenen
Belastungen und externalen Ressourcen aus den Bereichen der Fithrung und des Manage-
ments. Im Zentrum der Analyse steht die Frage nach dem direkten Effekt von Belastungen auf
Beanspruchungen bzw. deren Folgen und dem moderiernden Effekt externaler Ressourcen auf
den erstgenannten Zusammenhang. Grundlage fiir den empirischen Teil der vorliegenden
Arbeit ist der Datensatz einer Beschiftigtenbefragung zweier Einrichtungen der psychoso-
zialen Gesundheitsversorgung. Weiterhin wird beleuchtet, ob sich die beiden Einrichtungen
im untersuchten Belastungs-Beanspruchungs-Zusammenhang unterscheiden und ob es ge-

schlechtsspezifische Unterschiede gibt.

Im folgenden dritten Kapitel wird zunichst ein Uberblick iiber Grundbegriffe und Ergebnisse
der Stressforschung gegeben, auf deren Grundlage die Herleitung der Fragestellung und
Hypothesen (Kapitel 4) erfolgt. Im methodischen Teil wird die Uberpriifung der aufgestellten
Hypothesen (Kapitel 5) vorgenommen. Im sechsten Kapitel werden die Ergebnisse dargestellt

und abschlieBend im siebten Kapitel im Hinblick auf die aufgestellten Hypothesen diskutiert.
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3 Grundbegriffe und Ergebnisse der
Stressforschung

Ziel dieses Kapitels ist es, die grundlegenden Konzepte der Stressforschung im Hinblick auf
die fiir die Fragestellung dieser Arbeit relevanten Aspekte der arbeitswissenschaftlichen, bzw.
-psychologischen Perspektive darzustellen.

Grundsatzlich lassen sich in der Stressforschung drei Klassen von Stresskonzeptionen unter-

scheiden (vgl. z.B. Frieling & Sonntag, 1999; Richter & Hacker, 1998; Udris & Freese, 1988):

1. Der reizorientierte Ansatz: Im Mittelpunkt der reizorientierten Ansitze steht die Identifi-
zierung von Stimuli (sog. Stressoren), die das Risiko von Stresszustdnden erhohen (Zapf &
Semmer, 2004).

2. Der reaktionsortientierte Ansatz: Selye (1953) definiert Stress als unspezifisches Re-
aktionsmuster, das in Form des dreistufig ablaufenden ,,Allgemeinen Adaptionssyndroms*
v.a. physiologische Prozesse der Stressreaktion ins Zentrum der Betrachtung riickt.

3. Der transaktionale Ansatz: Nach diesem Ansatz entsteht Stress infolge einer dynamischen
Beziehung zwischen Person sowie duBleren oder inneren Anforderungen und ist somit als
relationales Konzept aufzufassen (Lazarus & Launier, 1981).

Abzugrenzen vom transformationalen Ansatz, der den Fokus auf vermittelnde psychologische

Mechanismen der Person-Umwelt-Beziehung legt, ist der interaktionale Ansatz. Diesem, die

strukturellen Merkmale der genannten Beziehung in den Vordergrund stellende Ansatz, ist das

Belastungs-Beanspruchungs-Konzept (siche Abschnitt 3.1) zuzuordnen (Cooper, Dewe &

O'Driscoll, 2001; European Agency for Safety and Health at Work, 2000).

3.1 Belastung und Beanspruchung, Stressor und Stress

Das Belastungs-Beanspruchungs-Konzept hat in den verschiedenen arbeitswissenschaftlichen
Disziplinen (z.B. Ergonomie, Arbeitsmedizin, -psychologie & -soziologie) als theoretischer
Rahmen zur Untersuchung psychischer und physischer Auswirkungen von Arbeitsbe-
dingungen (und -inhalten) v.a. im deutschsprachigen Raum allgemeine Anerkennung
gefunden (Frieling & Sonntag, 1999). Die von Rohmert und Ruthenfranz (1975) vorgenom-
mene begriffliche Trennung von Belastung und Beanspruchung hat sich durchgesetzt und in
der DIN EN ISO 10075-1 nieder geschlagen:

Psychische Belastung ist die Gesamtheit aller erfassbaren Einfliisse, die von auflen auf

den Menschen zukommen und psychisch auf ihn einwirken. Psychische Belastungen
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entstehen demnach durch das Zusammenwirken von objektiv erfassbaren Belastungs-
faktoren.

Psychische Beanspruchung ist die zeitlich unmittelbar und nicht langfristige
Auswirkung der psychischen Belastung auf die Einzelperson in Abhéngigkeit von ihren
eigenen habituellen und augenblicklichen Voraussetzungen einschlieflich der individu-
ellen Auseinandersetzungsstrategie (zitiert nach Zimolong & Stapp, 2001, S. 142).

Wihrend objektive Belastungen und subjektive Beanspruchungen demnach als neutrale Be-

griffe zu sehen sind, ist Stress durch seine negative Konnotation definiert, ndmlich als ,.ein

subjektiv unangenehmer Spannungszustand, der aus der Befiirchtung entsteht, eine aversive

Situation nicht ausreichend bewiltigen zu konnen (Zapf & Semmer, 2004, S. 1011). Greif

(1991) definiert Stress als eine spezifische Form der Beanspruchung (vgl. auch Tabelle 1,

Klassifkation nach Kaufmann, Pornschlegel und Udris, 1982). Demgegeniiber sind Stressoren

externe oder innerpsychische Merkmale, die mit erhohter Wahrscheinlichkeit zu Stress fiihren

(Frieling & Sonntag, 1999; Zapf & Semmer, 2004).

Trotzdem werden die Begriffe psychische Belastungen und Stressoren bzw. Stressfaktoren im

Sinne von objektiv erfassbaren Belastngsfaktoren sowie Stressreaktion und psychische Bean

spruchung im Sinne der Reaktion auf erlebte Belastungen synonym verwendet (Zimolong &

Stapp, 2001; Udris & Freese, 1999).

Die Klassifikation der ISO 10075-1 differenziert zwischen vier Gruppen von psychischen Be-

lastungen. Das sind die Anforderungen aus:

1. der Arbeitsaufgabe: Arbeitsschwere und —komplexitit, Dauer und zeitlicher Verlauf, Auto-
nomie (Handlungs- und Entscheidungsspielraum), Qualifikationsanforderungen;

2. den physikalische Arbeitsumgebungsbedingungen: Beleuchtung, Lirm, Schwingungen,
Klimabedingungen, Gefahrstoffe, biologische Arbeitsstoffe, radioaktive Stoffe, Unfallge-
fahrdungen;

3. dem sozialen Kontext und den Organisationsbedingungen: Zeitdruck, ungiinstige Arbeits-
zeiten, Fithrungsverhalten, soziale Beziehungen;

4. dem betrieblichen und gesellschaftlichen Umfeld: Betriebs- und Gesundheitsklima, wirt-
schaftliche Lage, Arbeitsplatzunsicherheit (zitiert nach Zimolong et al., in Druck).

Aus diesen Belastungen kénnen Beanspruchungen und Beanspruchungsfolgen positiver als

auch negativer Art folgen, in Abhdngigkeit von Art, Hohe und Umfang der Belastungen

(Richter, 2000), sowie den zur Verfiigung stehenden Ressourcen (vgl. Abschnitt 3.2.). Ge-

naugenommen grenzt die ISO 10075-1 psychische Beanspruchung als kurzfristige, aktuelle

Auswirkung von den chronischen Beanspruchungsfolgen ab. Nach Wieland-Eckelmann
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(1992b) stellen Beanspruchungsfolgen das Endglied im Belastungs-Beanspruchungs-Prozess
dar und werden im Arbeitsergebnis und ,,in Form von Verdnderungen der korperlichen und
geistigen Leistungsfahigkeit und der energetischen, emotionalen und motivationalen Befind-
lichkeit* (S. 27) offenbar. Allerdings fasst er unter Beanspruchungsfolgen kurz-, mittel- und
langfristige Wirkungen von Belastungen zusammen, so dass offensichlich die theoretische

Trennung der Begrifflichkeiten verschwimmt (vgl. Tabelle 1).

Tab. 1 Klassifikation moglicher negativer Beanspruchungen und Beanspruchungsfolgen (Zimolong, 1998,
S.108; nach Kaufmann, Pornschlegel & Udris, 1982)

Kurzfristige Mittel- bis langfristige Re-

aktuelle Reaktionen aktionen
Physiologisch, « erhohte Herzfrequenz + psychosomatische
somatisch + Blutdrucksteigerung Beschwerden und Er-

+ Andrenalinausschiittung krankungen

- Katecholamin/-Kortisolausschiittung « Koronarererkrankungen
Psychisch + Anspannung  Unzufriedenheit, Resi-
(Erleben) + Frustration gnation, Depression

. Arger + Gereiztheit/ Belastetheit,

+ Ermiidungs-, Monotonie-, Sattigungsgefiihle =~ Nervositét

- Stress
Verhaltens-  individuell - Leistungsschwankung - vermehrter Nikotin-, Al-
méaBig + Nachlassen der Konzentration kohol-, Tablettenkonsum
 Fehler - Fehlzeiten
+ schlechte sensumotorische (Krankheitstage)
Koordination
sozial - Konflikte
. Streit

« Aggression gegen andere

+ Riickzug

Fiir die Relevanz von Anforderungen aus der Arbeitsaufgabe und dem Arbeitsumfeld im Zu-
sammenhang mit psychischen Beanspruchungen und deren Folgen spricht die empirische
Evidenz: Quantitative Arbeitsbelastungen, wie z.B. Zeitdruck, kénnen zu einem hohen Bean-

spruchungsniveau, Angst, Depressionen und verminderter Arbeitsleistung fiihren. Wenn die
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Arbeitsanforderungen, die Féhigkeiten des Mitarbeiters {ibersteigen, treten quantitative
Arbeitsbelastungen auf, die in Unzufriedenheit, Anspannung und niedriger Selbstachtung,
Niederschlag finden kénnen (vgl. im Uberblick Cooper et al., 2001; Zapf & Semmer, 2004).
Auf der anderen Seite konnen allerdings auch quantitative und qualitative Unterforderung ne-
gative Auswirkungen, wie z.B Monotonie oder Sattigung zur Folge haben (Richter & Hacker,
1998). Dartiber hinaus liegt es in der ,,Doppelrolle der Beanspruchung* (Schonpflug, 1987; zi-
tiert nach Wieland-Eckelmann, 1992b, S. 28), dass neben negativen Auswirkungen, aus der
Erfahrung Arbeitsanforderungen gemeistert zu haben, auch positive, personlichkeitsforderli-
che Folgen resultieren konnen.

Verschiedene Modelle der Stressforschung postulieren, dass Belastungen nur in bestimmten
Konstellationen negative Beanspruchungsfolgen bewirken. So ist nach dem Anforderungs-
Kontroll-Modell von Karasek (1979) die Kombination von hohen Anforderungen und und
niedrigen Kontroll- und Einflussmoglichkeiten auf die Arbeitsinhalte und -organisation (sog.
,high strain jobs*) pradiktiv fiir negative Befindens- und Gesundheitsauswirkungen.

Nach dem Modell beruflicher Gratifikationskrisen (Siegrist, 1996) fiihrt die wiederholte
Erfahrung eines Missverhéltnisses zwischen Anforderungen und Belohnungen im Erwerbs-
leben zu psychischen und korperlichen Beschwerden. Chronische Stresserfahrungen und
deren negativen Folgen stellen sich insbesondere dann ein, wenn einerseits Arbeitsplatzunsi-
cherheit oder Aussicht auf Beforderung oder beides besteht und andererseits ein bestimmtes
Erwartungsmuster, das durch unrealistische, iibersteigerte Einschétzung von Anforderungen
und Belohnungen gekennzeichnet ist, vorliegt.

Beide Modelle sind empirisch bestétigt (Reviews zum Modell beruflicher Gratifikationskrisen
vgl. van Vegchel, de Jonge, Bosma & Schaufeli, 2005; Tsutsumi & Kawakami, 2004; Review
zum Anforderungs-Kontroll-Modell vgl. van der Doef & Maes, 1999; Vergleich der beiden
Modelle: Ostry, Kelley, Demers, Mustard & Hertzman 2003) und unterstreichen somit die
Wichtigkeit der Untersuchung vermittelnder und verstiarkender bzw. abschwichender Pro-

zesse im Zusammenhang zwischen psychischen Belastungen und Beanspruchungen.

3.2 Ressourcen

Die in jiingerer Zeit in den Fokus geriickte ,,Ressourcenforschung® (Badura, 1981, S. 16) hat
im Unterschied zu den oben genannten Entwicklungen in der ,,Belastungsforschung* (Badura,

1981, S. 16), die Identifizierung gesundheitsschiitzender Faktoren zum Ziel.
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Ressourcen bezeichnen personale, soziale und organisationale Bedingungen, die es dem Men-
schen erlauben, seine Leistungsfihigkeit und Gesundheit in der Arbeit zu entwickeln und
gegen potentiell beeintrdchtigende und krankmachende Einfliisse zu stabilisieren (Udris,
Kraft, Mussmann & Rimann, 1992). Sie beziehen sich demnach auf das Phianomen, dass ,,bei
vergleichbaren Belastungen bzw. bei dhnlichen duBeren Reizkonstellationen verschiedene
Menschen sich unterschiedlich beansprucht, herausgefordert oder iiberfordert fiihlen* (Jerusa-
lem, 1990, S. 27).

FEine Einteilung der Ressourcen (sieche Tabelle 2) kann unterscheidend nach dem Ursprung
einerseits in innere, personale und anderseits in externale, situationale Ressourcen erfolgen
(Udris, Rimann & Thalmann, 1994): Bei personalen Ressourcen handelt es sich um relativ
konstante Verhaltens- und Handlungsmuster, sowie kognitive Uberzeugungssysteme. Dazu
zahlen Aspekte der Selbstorganisation und Einstellungen der Person zu Kontroll- und
Einflussmoglichkeiten. Demgegeniiber umfassen externale Ressourcen oder unterstiitzende
Arbeitsbedingungen die sozialen und organisationalen Bedingungen (Udris et al., 1992).
Organisationale Ressoucen beschreiben demnach situative Bedingungen, die dem handelnden
Individuum Mdoglichkeiten bieten, individuelle Féhigkeiten zu entwickeln und zu veridndern.
Soziale Ressourcen konnen der Quelle nach aus sozialer Unterstiitzung von Kollegen,

Vorgesetzten, Lebenspartnern und Freunden sowie Verwandten entspringen.

Tab. 2 Klassifikation gesundheitsforderlicher Faktoren unter dem Ressourcen-Aspekt (Richter & Hacker, 1998,

S. 25)
Ressourcen

organisationale soziale personale

+ Aufgabenvielfalt Unterstlitzung durch: Kognitive Kontrolliiberzeugungen

- Tatigkeitsspielraum - Vorgesetzte - Kohérenzerleben

+ Qualifikationspotential - Arbeitskollegen +  Optimismus

- Partizipations- - Lebenspartner + Selbstkonzept

moglichkeiten - andere Personen Kontaktfdhigkeit

Selbstwertgefiihl
Handlungsmuster

« positive Selbstinstruktionen
Situationskontrollbemiihen

Copingstile
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Im Kontext von Arbeit und Organisation sind Kontrolle und soziale Unterstlitzung, die am
hiufigsten untersuchten Ressourcen (Sonnentag & Freese, 2003; Zapf & Semmer, 2004).
Wenig erforscht ist jedoch im Bereich der externalen Ressourcen die Frage, inwiefern Fiih-
rung und Management selbst als unterstiitzende Arbeitsbedingungen fungieren. Im Rahmen
der Fiihrungsforschung (vgl. im Uberblick Wegge & Rosenstiel, 2004) gibt es mehr oder
minder fundierte Erkenntnisse zur Effektivitét struktureller und personaler Fiihrung hinsicht-
lich Indikatoren der Unternehmenszielerreichung, allerdings fehlen noch spezifische
Kenntnisse iiber deren Rolle im Belastungs-Beanspruchungs-Zusammenhang (vgl. Abschnitt
3.3 zum Zusammenwirken von Belastungen und Ressourcen).

Personale, organisationale und soziale Ressourcen sind nicht isoliert voneinander zu betrach-
ten, sondern beeinflussen einander wechselseitig: So stellen personale Ressourcen
Leistungsvoraussetzungen dar, deren Entwicklung und Bereitstellung durch organisationale
Ressourcen unterstiitzt werden kann (Richter, Pohlandt & Hemmann, 1998).

Im Zusammenhang mit Stressoren sind Ressourcen als Mittel zu sehen, ,,die eingesetzt
werden konnen, um das Auftreten von Stressoren zu vermeiden, ihre Ausprigung zu mildern,
oder ihre Wirkung zu verringern® (Zapf & Semmer, 2004, S. 1042). Im Belastungs-Beanspru-
chungsprozess konnen sich Ressouren direkt, indirekt oder als Moderatoren positiv auf
Indikatoren des Wohlbefindens und der Gesundheit auswirken (Zapf & Semmer, 2004).
Dieser dreifache Effekt zeigt sich am Beispiel sozialer Unterstiitzung darin, dass diese
Ressource im direkten Effekt Belastungsfaktoren reduziert; der indirekte Effekt wird darin of-
fensichtlich, dass soziale Unterstiitzung wahrgenommene Stressoren abmildert und der
Moderatoreneffekt in der Pufferwirkung sozialer Unterstiitzung im Belastungs-Beanspru-
chungs-Zusammenhang (vgl. Metaanalyse von Viswesvaran, Sanchez & Fisher, 1999).

Die Bedeutung von personalen als auch externalen Ressourcen ist empirisch abgesichtert (vgl.

im Uberblick: Hobfoll, 2001; Sonnentag & Frese, 2003).

3.3 Zusammenwirken von Belastungen und Ressourcen

Das Zusammenwirken von Stressoren und Ressourcen steht im Mittelpunkt der sogenannten

Stressor-Ressourcen-Konzeptionen (Sonnentag & Frese, 2003). Da sich diese Arbeit nicht der
Uberpriifung einer spezifischen Theorie widmet, wird an dieser Stelle auf eine Darstellung
dieser Konzeptionen verzichtet und auf entsprechende Uberblicksartikel verwiesen (vgl.

Sonnentag & Freese, 2003; Zapf & Semmer, 2004).
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Im Folgenden werden exemplarisch Ergebnisse, die relevant fiir die Begriindung der Frage-
stellung dieser Arbeit sind, vorgestellt.

Die Feldstudie zum ganzheitlichen Management des betrieblichen Arbeits- und Gesundheits-
schutzes (GAMAGS) hatte zum Ziel, die erfolgreichen Praktiken der Unternehmen im
Bereich der Planungs- und Arbeitsgestaltungsprozesse, des Personal-, Informations- und
Kommunikationsmanagements, sowie der Sicherheits- und Gesundheitskultur zu identifi-
zieren (Elke, 200la). In der Studie ,Personale Ressourcen und unterstiitzende
Arbeitsbedingungen® wurden die Zusammenhinge zwischen subjektiven Arbeitsbelastungen,
den mittel- und langfristigen Beanspruchungsfolgen und den externalen sowie personalen
Ressourcen untersucht (Zimolong & Stapp, 2001). Die 18 teilnehmenden Betriebe setzten sich
aus vierzehn Betrieben der Chemiebranche und jeweils zwei Betrieben der Kohle- und Papier-
verarbeitung zusammen und bildeten eine Stichprobe von 594 Mitarbeitern und 166
Vorgesetzten (Elke, 2001a). Uber Mediansplit wurden die iiber- und unterdurchschnittlichen
Betriebe ermittelt, wobei das Sicherheitsniveau iiber die Unfallhdufigkeit und das Gesund-
heitsniveau tliber die krankheitsbedingten Fehlzeiten operationalisiert wurde. Die personalen
Ressourcen wurden in Form von Qualifikation, Motivation, Kontrolliilberzeugungen und
Verhaltensbereitschaft, die externalen Ressourcen in Form von Indikatoren unterstiitzender
Arbeitsbedingungen, wie betrieblichen Normen und Personalfiihrung, erhoben. Die Belas-
tungen aus der Arbeit setzten sich aus Menge und Schwierigkeit zusammen. Das
Beanspruchungserlebnis wurde iiber die psychischen Beanspruchungsfolgen und korperlichen
Beschwerden erfasst (Zimolong & Stapp, 2001).

Die im Sicherheits- und Gesundheitsbereich iiberdurchschnittlichen Betriebe zeichneten sich
durch eine stirkere Auspriagung der personalen Ressourcen und der unterstiitzenden Arbeits-
bedingungen aus. Durch die Mitarbeiter selbsteingeschitzte Arbeitsbelastungen wiesen einen
positiven Zusammenhang zu den Beanspruchungsfolgen auf: Die Arbeitsmenge und -schwie-
rigkeit stellten sich als signifikante Priadiktoren fiir Gesundheitsbeschwerden heraus, erstere
auch fiir psychische Beanspruchungsfolgen in Form von Gereiztheit und Belastetheit. Dem-
gegeniiber standen personale und externale Ressourcen in negativem Zusammenhang zu den
Arbeitsbelastungen und Beanspruchungsfolgen. Insgesamt konnte die groBte Varianzaufklé-
rung (R? = .324) in den Gesundheitsbeschwerden durch eine Kombination von externalen und
personalen Ressourcen, sowie Arbeitsbelastungen erzielt werden. Die Indikatoren der Perso-
nalfilhrung (externale Ressource) korrelierten dariiber hinaus positiv mit der Bereitschaft zu

gesundheitsgerechten Verhalten (Zimolong & Stapp, 2001).
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4 Untersuchungsziel

4.1 Fragestellung

Vor dem Hintergrund der dargestellten theoretischen und empirischen Befunde, ist das Ziel
der vorliegenden Arbeit, die Wirkung von Arbeitsanforderungen auf Indikatoren der Bean-
spruchungsfolgen nachzuweisen. Zeitdruck, Unterbrechungen, hohe Verantwortung,
Uberstunden, sowie ein hoher Arbeitsumfang werden ein negativer Einfluss auf Arbeits- und
Lebenszufriedenheit, Gesundheit, sowie Verausgabung, in Form erhdhter Verausgabung, sup-
poniert.

Weiterhin wird eine Pufferwirkung der Einschédtzung der externalen Ressourcen aus dem Be-
reich der Fithrung und des Managements angenommen, in der Form, dass eine positive
Einschitzung in diesem Bereich einen Moderatoreneffekt im Zusammenhang zwischen
Arbeitsanforderungen und Beanspruchungsfolgen entfaltet.

Ferner wird angenommen, dass in den zwei Einrichtungen, an denen der vorliegende Daten
satz erhoben wurde, kein Unterschied im Auftreten und Ausmall dienstlicher Anforderungen
besteht. Auch fiir die Zugehorigkeit zum weiblichen oder ménnlichen Geschlecht wird die
Annahme getroffen, dass kein Unterschied im Auftreten und Ausmal} dienstlicher An-
forderungen vorhanden ist. Es werden einrichtungs- und geschlechtsspezifische Unterschiede
in der Einschétzung der Variablen der externalen Ressourcen postuliert, die zu Unterschieden
im Ausmal der Beanspruchungsfolgen fiihren.

Die genannten Zusammenhénge sind in Abbildung 1 veranschaulicht.
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Arbeitsbelastungen | “ Beanspruchungsfolgen

Dienstliche Arbeitszufriedenheit
Anforderungen Lebenszufriedenheit
externale Ressourcen Gesundheit
Fiihrung & Management Verausgabung

Mitarbeiterorientierung
Anerkennung
Attraktivitdt & Bindungspotential
Planung- & Kommunikation/
Betriebsklima

Entscheidungsumsetzung

Einrichtung

Geschlecht

Abb. 1 Angenommener Zusammenhang von Belastungen, Beanspruchungsfolgen, externalen Ressourcen,
Einrichtung und Geschlecht

4.2 Hypothesen

Diese Arbeit soll der Uberpriifung folgender Hypothesen dienen:

(H1) Die Belastungen ,,Dienstlicher Anforderungen* fiithren zu héherer Verausgabung und
geringerer Arbeits- und Lebenszufriedenheit, sowie Gesundheit.

(H2) Externale Ressourcen aus dem Bereich der Fiihrung und des Managements haben auf
den in der ersten Hypothese angenommenen Wirkzusammenhang eine Moderator-
wirkung.

(H3) Das Vorliegen und AusmaB ,,Dienstlicher Anforderungen® unterscheidet sich in beiden
Einrichtungen nicht.

(H4) Das Vorliegen und AusmaB ,,Dienstlicher Anforderungen* unterscheidet sich bei
Minnern und Frauen nicht.

(HS) Das Ausmal der Beanspruchungsfolgen unterscheidet sich in den beiden Einrichtungen.

(H6) Das Ausmal} der Beanspruchungsfolgen unterscheidet sich bei Ménnern und Frauen.

(H7) Die Unterschiede in den Beanspruchungsfolgen kénnen durch die geschlechts- und ein
richtungsspezifischen Unterschiede in der Einschédtzung von Fithrung und Management

erklart werden.
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5 Methoden

5.1 Stichprobe

Der dieser Arbeit zugrundeliegende Datensatz entstammt einer Beschéftigtenbefragung zweier
Einrichtungen aus der psychosozialen Gesundheitsversorgung. Es wurden 1578 Fragebogen
ausgegeben, von denen 606 ausgefiillt mit Angabe der Einrichtung im Riicklauf enthalten
waren, was einer Beteiligung von 38.4% entspricht.

Bei den Befragten handelt es sich um 236 Méanner und 356 Frauen (fehlende Angabe n = 14),
von denen 473 keine leitende Position, 34 eine Abteilungsleitung und 68 eine mittlere Fiih-

rungsposition bekleiden (fehlende Angaben n = 31).

5.2 Messinstrument

Es wurde ein Fragebogen eingesetzt (vgl. Anhang A), von dem im Folgenden die Skalen und
Items vorgestellt werden, die in die Auswertungen mit eingegangen sind (vgl. auch Anhang
B).

Die Hauptkriterien anhand derer die Giite eines Tests oder Fragebogens bewertet werden
kann, sind die Objektivitit, die Reliabilitdt und die Validitdt (Lienert & Raatz, 1998). Die
Reliabilitit, also die Genauigkeit bzw. Zuverldssigkeit von erhobenen Daten spiegelt sich im
Grad mit dem eine Messung frei von zufdlligen Messfehlern ist, wider (Backhaus, Erichson,
Plinke & Weiber, 2003). Die innere Konsistenz eines Tests bezeichnet die instrumentelle
Reliabilitit und gibt ,,die Leistungsfahigkeit eines Tests als MeBinstrument* (Lienert & Raatz,
1998, S. 209) wieder. Cronbach's a ist ein Mal3 der inneren Konsitstenz von Skalen und kann
einen Wert zwischen null und eins annehmen, wobei die Messung umso zuverldssiger ist, je
mehr sich der Wert eins anndhert. Lienert und Raatz (1998) geben eine innere Konsistenz ab
Cronbach's a = .60 als ausreichend an, Cronbach (1951) spricht ab a = .70 von ,,fairly large
coefficients of equivalence (S. 311).

5.2.1 Arbeitsbelastungen

Der Bereich Arbeitsbelastungen wurde mit der Skala Dienstliche Anforderungen, die der Ska-
la Verausgabung des Fragebogens zur Messung beruflicher Gratifikationskrisen (Rddel,
Siegrist, Hessel & Bridhler, 2004) entspricht, erfasst. Die Beantwortung erfolgt in zwei
Schritten: Zunichst wird eingeschétzt, ob der gegebene Sachverhalt (Zeitdruck, Unterbre
chungen, hohe Verantwortung, Uberstunden, hoher Arbeitsumfang) zutrifft und wenn dies der

Fall ist, erfolgt eine Einschdtzung der Belastungsintensitit anhand einer 4-stufigen Likert-Ska-
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la (1 = belastet mich iiberhaupt nicht; 2 = belastet mich mdfig; 3 = belastet mich stark; 4 =
belastet mich sehr stark). Die interne Konsistenz dieser Skala mit fiinf Items liegt mit Cron-
bach's a =.71 im akzeptablen Bereich.

5.2.2 Externale Ressourcen

Die Fragen zur Filhrung und zum Management dienten der Operationalisierung externaler
Ressourcen und umfassen die Bereiche Mitarbeiterorientierung (2 Items; Cronbach's o = .84),
Attraktivitit und Bindung (5 ITtems; Cronbach's o = .77), Planung und Kommunikation/
Betriebsklima (4 Items; Cronbach's a = .79), Anerkennung (1 Item) und Entscheidungsum-
setzung (1 Item). Der Grad der Zustimmung kann in Form einer 4-stufigen Likert-Skala
bewertet werden (1 = stimme gar nicht zu; 2 = stimme nicht zu; 3 = stimme zu; 4 = stimme
sehr zu).

5.2.3 Beanspruchungsfolgen

Als Indikatoren der Beanspruchungsfolgen wurden mit jeweils einem Item die Arbeits- und
Lebenszufriedenheit sowie die Gesundheit erhoben. Weitere Beanspruchungsfolgen wurden
mit der Skala Verausgabung, die mit der Skala berufliche Verausgabungsbereitschaft des
Fragebogens zur Messung beruflicher Gratifikationskrisen (Rodel et al., 2004) mit fiinf Items
identisch ist, erfasst (Cronbach's a = .76). Inhaltlich deckt sich diese Skala teilweise mit der
Skala Gereiztheit und Belastetheit von Mohr (1991), inbesondere mit dem Aspekt der Be-
lastetheit in Form des ,,nicht abschalten Konnens®.

In der Klassifikation nach Kaufmann et al. (1982, vgl. Tabelle 1) entsprechen diese Indikato-
ren den mittel- bis langfristigen Beanspruchungsfolgen psychischer (4rbeits- und
Lebenszufriedenheit, Verausgabung) und physiologischer (Gesundheit) Art. Das Antwort-
format liegt als 4- bzw. 5- (fiir Gesundheit) stufige Likert-Skala vor.

5.3 Auswertungsmethoden

Die deskriptive und inferenzstatistische Auswertung der Daten erfolgte mit Hilfe des Compu-
terprogramms SPSS 11.5 fiir Windows:

Uber Regressionsanalysen kann die Wirkung einer oder mehrerer unabhingiger Variablen
(einfache oder multiple Regression) auf die Ausprdgung einer abhidngigen Variablen unter-
sucht werden (Janssen & Laatz, 1999). Die in eine Regressionsanalyse eingehenden Variablen
miissen metrisches Skalenniveau aufweisen oder iiber die Dummy-Variablen-Technik in bi-
nidre Variablen transformiert worden sein. Lineare Regressionsanalysen dienen der

Untersuchung von Ursache-Wirkungs-Beziehungen mit dem Ziel, eine lineare Funktion zu
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finden, die die Abhingigkeit der abhéngigen Variable von einer oder mehreren unabhédngigen
Variablen quantifiziert (Backhaus et al., 2003).
Die Modellpramissen des linearen Regressionsmodells sind folgende (Janssen & Laatz, 1999):

der Erwartungswert der Residuen ist gleich null;

es liegt Varianzhomogenitédt (Homoskedastiziditdt) der Residuen vor;

die Residuen sind voneinander unabhingig (keine Autokorrelation) und normalverteilt;

zwischen den Regressoren besteht keine exakte lineare Abhéngigkeit (Multikolliniaritét).
Die Uberpriifung der Normalverteilungsannahme kann entfallen, wenn die Stichprobe von
ausreichend groBem Umfang ist (n > 40; vgl. Bortz, 2005, S. 450). Die Homoskedastiziditit
kann visuell iiberpriift werden, indem in einem Streudiagramm die Residuen gegen die ge-
schitzten Werte der abhingigen Variable plottet. Erkennbare Muster in diesem
Streudiagramm stellen ein deutliches Indiz fiir die Verletzung der Varianzhomogenitit dar
(Backhaus et al., 2003).
Das Bestimmtheitsmall (Determinationskoeffizient) ,,misst die Giite der Anpassung der Re-
gressionsfunktion an die empirischen Daten* (Backhaus et al., 2003, S.63) und liegt im
Wertebereich zwischen null und eins, wobei es umso hohere Werte annimmt, je héher der An-
teil der erkliarten Streuung an der Gesamtstreuung ist. Es kann der unkorrigierte
Determinationskoeffizient interpretiert werden, da die Korrektur lediglich mit steigender An-
zahl unabhingiger Variablen bei einer kleinen Zahl von Freiheitsgraden nétig wird (Backhaus
et al., 2003).
Moderatoreffekte nehmen Einfluss auf die Stirke des Zusammenhangs zwischen unabhén-
giger und abhéngiger Variable. Nach Baron und Kenny (1986) ist eine Moderatorvariable eine
Drittvariable, die die Richtung oder Ausprigung des Zusammenwirkens zwischen einer un-
abhingigen und einer abhingigen Variablen beeinflusst (abschwicht oder erhoht). Ein
Moderatoreffekt kann dann als bestitigt angesehen werden, wenn die Interaktion zwischen un-
abhingiger und Moderatorvariablen signifikant wird, unabhingig davon, ob die Haupteffekte
dieser Variablen signifikant sind (Baron & Kenny, 1986).
Es wurde das von Frazier, Tix & Barron (2004) beschriebene Vorgehen, welches den Ausfiih-
rungen von West, Aiken & Krull (1996) folgt, gewihlt. Demnach kann die Uberpriifung von
Moderatoreffekten iiber die Methode der hierarchischen, multiplen Regressionsanalyse er-
folgen, bei der schrittweise die inkrementelle Varianzaufkldrung verschiedener Variablen an
dem Modell geschitzt wird. Dieses Vorgehen kann sowohl bei kategorialen als auch bei kon
tinuierlichen, unabhingigen und Moderatorvariablen genutzt werden. Nominalskalierte Daten

miissen zundchst in Form von Dummy- oder Effektkodierung und metrische Daten {iber Mit-
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telwertszentrierung transformiert werden. Die Mittelwertszentrierung verhindert die Proble-
matik der Multikollinearitdt zwischen den unabhidngigen Variablen und dem Interaktionsterm.
Multikollinearitdt bezeichnet die ,,wechselseitige, lineare Abhdngigkeit von Variablen im
Kontext multivariater Verfahren* (Bortz, 2005, S. 453) und kann zu ungenauer Schitzung der
Regressionsparameter und Verzerrungen der Teststatistiken fiihren.

Im ndchsten Schritt wird ein Produktterm angelegt, der die Interaktion aus den (mittelwerts-
zentrierten bzw. dummykodierten) unabhidngigen und Moderatorvariablen umfasst. In einer
multiplen, hierarchischen Regressionsanalyse werden abschlieBend im ersten Block die un-
abhinge und die Moderatorvariablen und im zweiten Block der Produktterm sowie die
unabhingige und die Moderatorvariablen eingegeben. Analog zu Baron & Kenny (1986) kann
ein Moderatoreffekt dann als bestétigt angesehen werden, wenn ein statistisch bedeutsamer
Einfluss des Interaktionsterms auf die abhingige Variable vorliegt. Die Stirke des Effekts
kann anhand der unstandardisierten Beta-Gewichte abgelesen werden, da ,,in equations that
include interaction terms, the B coefficients for the interaction terms are not properly stan-
dardized and thus are not interpretable” (Frazier et al., 2004). Die Regressionskoeffizienten
des ersten Schritts reprisentieren die direkten Effekte der unabhéngigen und Moderatorvaria-
blen auf die abhdngige Variable, der Interaktionsterm im zweiten Block den Moderatoreffekt.
Es gelten die oben genannten Voraussetzungen fiir die Berechnung von linearen Regressions-
analysen.

Die Varianzanalyse dient der Untersuchung der Wirkung einer (oder mehrerer) unabhéngiger
Variablen auf eine (oder mehrere) abhingige Variable(n). Die Typen der Varianzanalyse
lassen sich nach der Anzahl und Abstufungen der unabhédngigen Variablen (z.B. zwei un-
abhingige Variablen mit zwei Abstufungen: 2x2 faktoriell) und nach der Anzahl der
abhingigen Variablen (eine abhingige Variable: univariat; mehrere abhingige Variablen:
multivariat) unterscheiden. Die abhingige Variable muss metrisches Skalenniveau aufweisen,
die unabhéngige hingegen lediglich Nominalskalierung (Backhaus et al., 2003). Fiir Varianz-
analysen gelten folgende methodische Pridmissen: Die Voraussetzungen des F-Tests zur
Uberpriifung auf Signifikanz der Mittelwertsunterschiede umfassen die Normalverteilung,
Homogenitit und die Unabhingigkeit der Residuen (Fehlerkomponenten) voneinander (Bortz,
2005). Die Normalverteilungsannahme kann mit dem Kolmogorov-Smirnow-Test, die Homo-
genitdtsannahme mit dem Levene-Test liberpriift werden (Janssen & Laatz, 1999).

Mit Hilfe von Chiquadrat-Tests kann untersucht werden, ob ein statistisch bedeutsamer Zu-
sammenhang zwischen unabhingiger und abhéngiger Variable besteht. Der Chiquadrat-Test

kann zur Homogenitétspriifung oder Kontingenzanalyse bei nominalskalierten Daten oder Da-
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ten, die von hoheren Skalenniveaus auf Nominalskalenniveau transformiert wurden, dienen
(Backhaus et al., 2003).

Wihrend es sich bei Regressions- und Varianzanalyse um parametrische Verfahren handelt,
denen die Normalverteilungsannahme zugrunde liegt, ist der Chiquadrat-Test ein non-parame-
trischer Test, der keine Annahmen iiber die zugrunde liegende Verteilung benétigt (Janssen &

Laatz, 1999).
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6 Ergebnisse

6.1 Zusammenhange zwischen dem AusmaB der
Arbeitsbelastungen und den Beanspruchungsfolgen
Dienstliche Anforderungen (nach Ausschluss der Fille, die mit trifft nicht zu antworteten)
korrelieren signifikant negativ mit der Arbeitszufriedenheit (r = -.47, p = .000), der Lebenszu-
friedenheit (r = -.23, p = .000), der Gesundheit (r = -.28, p = .000) und positiv mit der
Verausgabung (r = .55, p = .000).
Zur Uberpriifung der linearen Abhingigkeiten wurden lineare Regressionsanalysen, unter
Ausschluss der Fille in der abhéngigen Variable Dienstliche Anforderungen, die bei der Frage
nach dem Vorliegen mit #ifft nicht zu antworteten, berechnet. Es wurde also nur beim Vor-
liegen Dienstlicher Anforderungen deren Auswirkungen auf die Beanspruchungsfolgen
untersucht. Da in diesem Fall die Wirkung einer unabhingigen (Dienstliche Anforderungen)
auf jeweils eine unabhéngige Variable (Arbeitszufriedenheit, Lebenszufriedenheit, Gesund-
heit, Verausgabung) untersucht wurde, handelt es sich um einfache Regressionsanalysen.
Die Uberpriifung der Normalverteilung der Variablen konnte bei dieser Untersuchung ent-
fallen, da der Stichprobenumfang grof3 genug ist (n > 40, vgl. Abschnitt 5.3). Ebenfalls kam
die Uberpriifung auf Multikollinearitit nicht in Betracht, da nur ein Pridiktor (Dienstliche An-
forderungen) in die Regressionsgleichungen aufgenommen wurde und somit keine lineare
Abhingigkeit unter den Regressoren moglich ist. Die Autokorrelation der Residuen tritt vor-
wiegend bei Regressionsanalysen von Zeitreihen auf (Backhaus et al. 2003). Da es sich bei
den vorliegenden Daten um keine Zeitreihenerhebung handelt, wurde auf Priifung von Auto-
korrelation verzichtet. Zur visuellen Uberpiifung der Homoskedastiziditit konnen die
Streudiagramme in Anhang C herangezogen werden.
Die Regressionsanalysen ergaben hohe und signifikante Varianzaufkldrung von Veraus-
gabung, R* = 31, F (1, 551) = 242.09, p = .000, und Arbeitszufriedenheit, R> = 22, F (1, 564)
=155.99, p = .000, durch Dienstliche Anforderungen. In den Bereichen Gesundheit, R* = .08,
F (1, 568) = 49.37, p = .000, und Lebenszufriedenheit, R*= .06, F (1, 567) = 32.84, p = .000),

war die Varianzaufklarung geringer, aber dennoch signifikant (vgl. Tabelle 3).
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Tab. 3 Ergebnisse der einfachen, linearen Regressionsanalysen

n B SD B B R?
abhéngige Variable: Verausgabung
Dienstliche Anforderungen 551 40 .03 .55 JEE*
abhingige Variable: Arbeitszufriedenheit
Dienstliche Anforderungen 564 46 .04 47 2%k
abhéngige Variable: Lebenszufriedenheit
Dienstliche Anforderungen 567 23 .04 23 L06%**
abhingige Variable: Gesundheit
Dienstliche Anforderungen 568 33 .05 28 LQgHH*

Anmerkungen: n = Stichprobengréfie, B = Regressionskoeffizient; SD B = Standardabweichung des Regressions-
koefizienten, = standardisierter Regressionskoeffizient, R* = Determinationskoeffizient.
*kk

p=<.001.

6.2 Moderatoreneffekte der externalen Ressourcen

Uber multiple hierarchische Regressionsanalysen wurden die erwarteten Moderatoreffekte
externaler Ressourcen aus den Bereichen der Fiihrung und des Management auf den Belas-
tungs-Beanspruchungs-Zusammenhang  iiberpriiftt. =~ Es  wurden  dariiber  hinaus
Moderatoreffekte der Geschlechts- und Einrichtungszugehdrigkeit auf den Belastungs-Bean-
spruchungs-Zusammenhang iiberpriift, die jedoch wegen der Kiirze dieser Arbeit nicht weiter
dargestellt werden (Ergebnisse vgl. Anhang D). Die unabhédngige Variable umfasste die
Dienstlichen Anforderungen und die abhdngigen Variablen die Indikatoren der Beanspru-
chungsfolgen (Arbeits-, Lebenszufriedenheit, Gesundheit, Verausgabung). Auch hier wurden
die Fille ausgeschlossen, die auf das Vorliegen Dienstlicher Anforderungen mit trifft nicht zu
antworteten.

Auf die Uberpriifung der Normalverteilungsannahme wurde aus oben genannten Grund (Ab-
schnitt 6.1) verzichtet. Multikollinearitét ist aufgrund der Mittelwertzentierung (vgl. Abschnitt
5.3) nicht zu erwarten. Auch hier wurden die unkorrigierten Determinationskoeffizienten aus
genannten Griinden aufgefiihrt (vgl. Abschnitt 5.3).

Es ergab sich kein durchgehender Moderatoreffekt externaler Ressourcen auf allen Skalen
(Mitarbeiterorientierung, Attraktivitdt und Bindung, Planung und Kommunikation/Betriebs-
klima, Anerkennung, Entscheidungsumsetzung) auf die Zusammenhinge zwischen
Dienstlichen Anforderungen und Arbeitszufriedenheit, Lebenszufriedenheit, Gesundheit und
Verausgabung (vgl. Anhang D). Lediglich Anerkennung (f = .08, p = .02) konnte in der
Wirkung von Dienstlichen Anforderungen auf die Arbeitszufriedenheit als Moderator identifi-

ziert werden. Auerdem fungiert das Geschlecht in den Beziehungen zwischen Dienstlichen
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Anforderungen und Lebenszufriedenheit (f = .22, p = .001) bzw. Gesundheit (p = .13, p = .05)
als Moderator.

Im ersten Schritt der schrittweisen Regressionsanalysen konnen die direkten Effekte der
Dienstlichen Anforderungen und der Variablen externaler Ressourcen auf die Beanspru-
chungsfolgen abgelesen werden. Es zeigte sich neben dem der Dienstlichen Anforderungen
signifikante Haupteftekte der Bereiche Attraktivitit & Bindung, Planung und Kommunikati-
on/Betriebsklima und Anerkennung auf allen Indikatoren der Beanspruchungsfolgen (vgl.
Anhang D, Schritt 1 der moderierten Regressionsanalysen). Mitarbeiterorientierung und Ein-
richtung zeigen signifikante Haupteffekte auf die Arbeitszufriedenheit; neben der Wirkung
auf Arbeitszufriedenheit ist Entscheidungsumsetzung ein signifikanter Pradiktor fiir die

Lebenszufriedenheit.

6.3 Auftreten von Arbeitsbelastungen nach Einrichtung
und Geschlecht
Von den 606 in die Auswertungen eingegangenen Fragebogen stammten 330 (54.6%) aus Ein-
richtung A und 276 (45.4%) aus Einrichtung B.
In der Einrichtung A antworteten auf die Frage nach dem Vorliegen Dienstlicher An-
forderungen, 10 Mitarbeiter (3.1%) mit trifft nicht zu und 314 mit trifft zu. In Einrichtung B
antworteten 10 Mitarbeiter (3.7%) mit #rifft nicht zu und 259 mit trifft zu. Bei 13 Personen
waren die Angaben unvollstindig.
Bei den Ménnern bewerteten das Vorliegen Dienstlicher Anforderungen 2 (0.9%) mit trifft
nicht zu und 233 mit trifft zu. Bei den Frauen antworteten diesbeziiglich 17 (4.9%) mit trifft
nicht zu und 328 mit trifft zu. Hier waren bei 26 Personen die Angaben unvollstindig.
Zur Priifung der statistischen Unabhangigkeit von Einrichtungszugehorigkeit und dem Auftre-
ten Dienstlicher Anforderungen (in dichtomer Form) bzw. dem Geschlecht und dem Auftreten
Dienstlicher Anforderungen wurden zwei Chiquadrat-Unabhéngigkeitstests gerechnet. Ge-
schlechts- sowie Einrichtungszugehdrigkeit gingen als unabhdngige und Dienstliche
Anforderungen als abhéngige Variablen in die Berechnungen ein. Die Einrichtungen unter-
scheiden sich nicht signifikant im Auftreten Dienstlicher Anforderungen, ¥* (1, N =593) =.
18, p = .672, beziiglich der Geschlechtszugehorigkeit ist ein hoch signifikanter Unterschied
festzustellen, y* (1, N=580) = 7.33, p = .007.
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6.4 AusmabB der Arbeitsbelastungen nach Einrichtung

und Geschlecht
In Einrichtung A (M = 2.04, SD = 0.84) waren die Dienstlichen Anforderungen hoher ausge-
prégt als in Einrichtung B (M = 1.68, SD = 0.75). Ménner (M = 2.02, SD = 0.78) bewerteten
die Ausmal Dienstlicher Anforderungen hoher als Frauen (M = 1.77, SD = 0.83). Die Mittel-
werte wurden nach Ausschluss der Félle berechnet, die mit #rifft nicht zu auf das Vorliegen
Dienstlicher Anforderungen antworteten.
Die Uberpriifung der statistischen Unabhingigkeit der Hohe Dienstlicher Anforderungen von
der Geschlechts- und Einrichtungszugehorigkeit erfolgte iiber eine 2x2 faktorielle, univariate
Varianzanalyse unter Ausschluss der Fille, die auf das Vorliegen Dienstlicher Anforderungen
mit trifft nicht zu antworteten. Einrichtungs- und Geschlechtszugehorigkeit gingen als un-
abhingige und Dienstliche Anforderungen als abhiangige Variablen in die Berechnungen ein.
Die Ergebnisse des Kolmogorov-Smirnow-Tests zur Priifung der Normalverteilungsannahme
und die des Levene-Tests zur Priifung der Homogenitidtsannahme sind in Anhang E zu finden.
Die Unabhingigkeit der Residuen wurde nicht untersucht, da bei der dem Datensatz zugrunde
liegenden Mitarbeiterbefragung, keine Mehrfachbefragung derselben Personen stattfand. Dar-
iiber hinaus liegt keine theoretische Begriindung nahe, dass die Abweichungen der einzelnen
Befragten vom Mittelwert ihrer Gruppe (Einrichtung oder Geschlecht) abhidngig von den
Abweichungen der anderen Befragten sind (Rudolf & Miiller, 2004).
Die 2x2 faktorielle, univariate Varianzanalyse ergab signifikante Haupteffekte des Ge-
schlechts, F (1, 561) = 14.04, p = .000, und der Einrichtungszugehorigkeit, F (1, 561) = 25.53,
p = .000. Die Interaktion zwischen Geschlecht und Einrichtung wurde nicht signifikant, F (1,
561)=1.09, p=.298.
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6.5 Beanspruchungsfolgen nach Einrichtung und
Geschlecht

Der deutlichste Unterschied in den Beanspruchungsfolgen ergibt sich in der Arbeitzufrieden-

heit: Diese wird von Frauen und in Einrichtung B hoher eingeschitzt als bei Madnnern und in

Einrichtung A (vgl. fiir vollstdndige Darstellung Abbildung 2 und 3, sowie Anhang F).
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Anmerkungen. V = Verausgabung, Az = Arbeitszufriedenheit, Lz = Lebenszufriedenheit, G = Gesundheit. Bei
Gesundbheit liegt eine 5-stufige Likert-Skala zugrunde.

Abb. 3 Mittelwerte in den Beanspruchungsfolgen nach Geschlechtszugehérigkeit (n = 530)

Uber eine 2x2 faktorielle, multivariate Varianzanalyse wurden geschlechts- und einrichtungs-
spezifische Unterschiede in den Beanspruchungsfolgen untersucht. Geschlechts- und
Einrichtungzugehorigkeit fungierten als unabhingige und Arbeits- und Lebenszufriedenheit,

Gesundheit sowie Verausgabung als abhingige Variablen. Die Ergebnisse des Kolmogorov-
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Smirnow-Tests zur Priifung der Normalverteilungsannahme und die des Levene-Tests zur
Priifung der Homogenitdtsannahme sind in Anhang E zu finden. Die Unabhéngigkeit der
Residuen wurde aus den unter Abschnitt 6.4 genannten Griinden nicht untersucht

Sowohl die Einrichtungszugehorigkeit, F (4, 530) = 14.26, p = .000, als auch das Geschlecht,
F (4, 530) = 2.69, p = .031 stellten sich als sigifikante multivariate Haupteffekte heraus. Die
multivariate Interaktion zwischen Geschlecht und Einrichtung wurde tendenziell signifikant, F
(4, 530) = 2.19, p = .069. Hinsichtlich der univariaten Zwischensubjekt-Effekte werden Ge-
schlecht, F (1, 530) = 49.95, p = .000, und Einrichtungszugehorigkeit, F (1, 530) = 6.96,
p = .009, als Haupteffekte nur beziiglich der Arbeitszufriedenheit signifikant (vgl. Tabelle 4).
Eine signifikante Wechselwirkung, F (1, 530) = 4,43, p = .036, liegt hier bezogen auf die
Lebenszufriedenheit vor: Manner aus der Einrichtung B schitzen ihre Lebenszufriedenheit si-
gnifikant hoher ein als in Einrichtung A, wéhrend bei Frauen das Muster genau umgekehrt

vorliegt (vgl. Anhang H).

Tab. 4 Ergebnisse der Varianzanalyse zur Priifung von Gruppenunterschieden in den Indikatoren der
Beanspruchungsfolgen (n = 530)

Quelle F-Werte
der Varianz df \4 Az Lz G
Einrichtung 1 2.07 49.95%** 0.91 0.00
Geschlecht 1 0.08 6.96%*** 0.48 0.53
Einrichtung x Ge- 1 0.77 1.07 4.43%* 0.62
schlecht

Fehler innerhalb
der Gruppen 526 (0.34) (0.58) (0.62) (0.89)

Anmerkungen. Werte in Klammern représentieren die mittleren Quadratfehler. V = Verausgabung, Az = Arbeits-
zufriedenheit, Lz = Lebenszufriedenheit, G = Gesundheit.
*p <.05, ¥*p <.01, ¥**p <.001.
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6.6 Externale Ressourcen nach Einrichtung und
Geschlecht

In der Einrichtung A liegen durchweg schlechtere Einschiatzungen der externalen Ressourcen

als in Einrichtung B vor (vgl. Abbildung 4 und Anhang G).
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Abb. 4 Mittelwerte der externalen Ressourcen nach Einrvichtung (n = 511)

Mainner schitzen die Auspriagungen der externalen Ressourcen niedriger ein als Frauen. Eine
Ausnahme bildet die Skala Anerkennung, die von Frauen niedriger bewertet wird als von

Mainnern (vgl. Abbildung 5).
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Geschlechts- und Einrichtungszugehorigkeit gingen als unabhidngige und die externalen
Ressourcen (Mitarbeiterorientierung, Attraktivitit & Bindung, Planung & Kommunikation/
Betriebsklima, Anerkennung, Entscheidungsumsetzung) als abhéngige Variablen in eine 2x2
faktorielle, multivariate Varianzanalyse (vgl. Tabelle 5) ein.

Bei der Uberpriifung von Gruppenunterschieden hinsichtlich der Ausprigung der externalen
Ressourcen ergab sich ein signifikanter multivariater Effekt der Einrichtungszugehorigkeit auf
allen Skalen der externalen Ressourcen, F (5, 511) = 45.79, p = .000. Hinsichtlich der Ge-
schlechtszugehorigkeit ergibt sich insgesamt ein signifikanter multivariater Effekt auf die
externalen Ressourcen, F (5, 511) = 3.86, p = .002, der in Bezug auf die univariaten Zwk
schensubjekt-Effekte auf allen Skalen, bis auf die der Mitarbeiterorientierung, F (5, 511) =
0,86, p =.355) signifikant wird.

Tab. 5 Ergebnisse der Varianzanalyse zur Priifung von Gruppenunterschieden in den externalen Ressourcen

m=1511)
Quelle F-Werte

der Varianz df Ma A&B P& K A E
Einrichtung 1 66.62%** 163.41%** 124.76*** 13.18%** 52.42%**
Geschlecht 1 0.86 7.94%* 10.65%** 6.52%* 11.26%**
Einrichtung x Ge- 1 0.53 2.82 0.09 6.288** 0.40
schlecht
Fehler innerhalb
der Gruppen 507 (0.49) (0.26) (0.38) (0.52) (0.44)

Anmerkungen. Werte in Klammern repdsentieren die mittleren Quadratfehler. Ma = Mitarbeiterorientierung,

A & B = Attraktivitit und Bindung, P & K = Planung & Kommunikation/ Betriebsklima; A = Anerkennung, E =
Entscheidungsumsetzung.

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

Ein weiterer multivariater Effekt zeigt sich in der signifikanten Wechselwirkung zwischen
Geschlecht und Einrichtung auf die externalen Ressourcen, F (5, 511) = 3,62, p = .003. Bei
Betrachtung der univariaten Zwischensubjekt-Effekte, zeigt sich, dass diese Wechelwirkung
im Bereich der Anerkennung signifikant wird, F (5, 511) = 6,29, p =.012: In der Einrichtung
A schitzen Minner und Frauen die Anerkennung annéhrend gleich hoch ein, wihrend in Ein-

richtung B, die Anerkennung von Frauen hoher eingeschitzt wird als in Einrichtung B (vgl.

Anhang I).
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7 Diskussion

Im Folgenden soll nun die Giiltigkeit der aufgestellten Hypothesen (H1) bis (H7) vor dem
Hintergrund der Ergebnisse kritisch diskutiert werden. Es schlieBen sich methodische Uberle-
gungen zur Giiltigkeit der gewonnen Schlussfolgerungen an, um abschlieBend ein Fazit zu

ziehen.

7.1 Interpretation der Ergebnisse hinsichtlich der
Hypothesen
(H1) Die Belastungen ,,Dienstlicher Anforderungen® fithren zu hoherer Verausgabung und
geringerer Arbeits- und Lebenszufriedenheit, sowie Gesundheit.
Die Hypothese (H1) kann als bestitigt angesehen werden, da die vier zur Uberpriifung des
oben genannten Zusammenhangs berechneten einfachen linearen Regressionsanalysen signifr
kant wurden. Bei Betrachtung der durch die Dienstlichen Anforderungen geleisteten
Varianzaufkldrung in den abhingigen Variablen, zeigt sich dass Zeitdruck, Unterbrechungen,
hohe Verantwortung, Uberstunden und hoher Arbeitsumfang eine groBere Varianzaufklirung
in der Arbeitszufriedenheit und der Verausgabung als in der Gesundheit und Lebenszufrieden-
heit (31% und 22% gegeniiber 8% und 6%) leisten.
Arbeitsbelastungen (,,workload*) umfassen die Aspekte von Arbeit, die schon sehr friih, sowie
im Laufe der Zeit wiederholt in der Stressforschung untersucht wurden (European Agency for
Safety and Health at Work, 2000) und zu dem Ergebnis fiihrten, dass sowohl Uber- als auch
Unterbelastung (,,overload®, ,,underload*; Frankenhauser & Gardell, 1976), quantitative und
qualitative Arbeitsbelastungen (French & Caplan, 1970) mit Stresserleben assoziiert sein
konnen. Die Skala Dienstliche Anforderungen umfasst primir quantitative Arbeitsbelastungen
bzw. Uberbelastung, wobei allerdings der Aspekt der Verantwortung den qualitativen Arbeits-
belastungen zuzuordnen ist.
Im Gesundheitswesen, wiesen z.B. Greenglass, Burke und Moore (2003) nach, dass hohe
Arbeitsbelastungen zu Beanspruchung und dariiber mediiert zu Beanspruchungsfolgen, wie
Burnout und Depression bei Krankenschwestern, fiihren.
Die Skala Verausgabung deckt den Bereich des ,nicht-abschalten-Konnens* der Skala Ge-
reiztheit/Belastetheit bzw. Irriation von Mohr (1986; 1991; Mohr, Rigotti & Miiller, 2003) ab,
die psychische Befindensbeeintrichtigungen umfasst, welche ihren Ursprung in der Erwerbs-
arbeit haben und in der arbeitsfreien Zeit fortdauern. So zeigt sich beispielsweise bei einer
Langsschnittuntersuchung von Rydstedt, Johansson und Evans (1998), dass hohe Arbeitsan-

forderungen den ,Spillover* der Erschopfung von der Arbeit auf die Freizeit,
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wahrgenommene Arbeitsanstrengung und psychosomatische Symptome beeinflussen. Erho-
lung in der Freizeit ist jedoch unerlésslich fiir das Wohlbefinden (Sonnentag, 2001), aber auch
fiir arbeitsbezogene Motivation und Inititative in Form von ,,work engagement und ,,proac-
tive behavior (vgl. Sonnentag, 2003). In der theoretischen Modellbildung unterstreicht z.B.
das effort-recovery-Modell von Meijman & Mulder (1998) die Relvanz von Erholung und
Entspannung fiir Wohlbefinden und Leistungsfahigkeit.

Ubereinstimmend mit den vorliegenden Ergebnissen resiimiert Sonnentag (1996) in ihrer Me-
taanalyse, dass ,die Zusammenhdnge zwischen den Arbeitsbedingungen und
Arbeitszufriedenheit hoher [sind] als die zwischen Arbeitsbedingungen und psychischer
Gesundheit™ (S.132). Cooper et al. (2001) stellen heraus, dass Arbeitszufriedenheit bzw. -un-
zufriedenheit und psychische Beanspruchungsfolgen, die aus Arbeitsbelastungen resultieren,
die wohl am hiufigsten untersuchten und empirisch abgesicherte Variablen im Belastung-Be-
anspruchungs-Zusammenhang sind. Sie betonen aber auch, dass ,,...researchers (...) must
select measures of strain that better match the type of work event under consideration.*
(Cooper et al. 2001, p. 68). Neben der Betrachtung spezifischer Zusammenhinge sollten ein-
ander erginzende Forschungsstrategien, wie z.B. subjektive und objektive Messmethoden,
Quer- und Lingsschnittuntersuchungen, Uberpriifung linearer und kurvlinearer Zusammen-

hénge (Sonnentag & Frese, 2003) gewdhlt werden.

(H2) Externale Ressourcen aus dem Bereich der Fiihrung und des Managements haben auf
den in der ersten Hypothese angenommenen Wirkzusammenhang eine Moderator-
wirkung.

Die abpuffernde Wirkung der externalen Ressourcen Mitarbeiterorientierung, Attraktivitit &

Bindungspotential, Planung & Kommunikation/Betriebsklima, Anerkennung und Entschei-

dungsumsetzung im angenommenen Wirkzusammenhang der ersten Hypothese konnte nicht

bestitigt werden. Lediglich Anerkennung zeigt eine moderiende Wirkung im Zusammenhang

zwischen Dienstlichen Anforderungen und Arbeitszufriedenheit. Sonnentag & Freese (2003)

weisen darauf hin, dass die moderierte Regressionsanalyse eine konservative Methode zur

Uberpriifung von Moderatoreneffekten ist, da zuniichst die Haupteffekte in die Regressions-

gleichung eingegeben werden, so dass wenig Varianz, die durch den Interaktionsterm

aufgekléart werden kann, verbleibt.

Vor diesem Hintergrund ist es wenig verwunderlich, dass anstelle der vermuteten Moderato-

reneffekte, alle Bereiche der externalen Ressourcen Haupteffekte auf die Arbeitszufriedenheit

und z.T. auch auf Lebenszufriedenheit (direkte Effekte von A#traktivitit & Bindung, Planung



7 Diskussion 28

& Kommunikation/Betriebsklima, Anerkennung, Entscheidungsumsetzung) sowie Gesundheit
und Verausgabung (direkte Effekte von Attraktivitit & Bindung, Planung &
Kommunikation/Betriebsklima, Anerkennung) ausiiben.

Organisationale Faktoren kdnnen als Stressoren fungieren: Mangelhafte Bewertungen des Be-
triebsklimas, der Kommunikation, Partizipation, Strukturen der Entscheidungsfindung und der
Organisationspolitik sind nachgewiesenermallen mit negativen Beanspruchungsfolgen assozi-
iert (vgl. im Uberblick Cooper et al., 2001). Im Sinne der salutogenetischen Frage nach der
Entstehung und Erhaltung von Gesundheit (Antonovski, 1997) kann im Umkehrschluss ange-
nommen werden, dass sich positive Bewertungen der Fithrung und des Mangements direkt
forderlich auf Indikatoren der Gesundheit bzw. des Wohlbefindens auswirken. Belastungs-
und Ressourcenforschung konnen aus diesem Blickwinkel als zwei Seiten einer Miinze
verstanden werden, bei der es um die Frage der Personlichkeits- und Gesundheitsfoderlichkeit
von Arbeit geht (Wieland-Eckelmann, 1992a).

Bei der Untersuchung von Ressourcen musss analog zur Spezifitit der Belastungs-Beanspru
chung-Zusammenhinge (Cooper et al., 2001) beachtet werden, dass selbige den

Anforderungen aus den Arbeitsbelastungen entsprechen (Sonnentag & Freese, 2003).

(H3) Das Vorliegen und AusmaB ,,Dienstlicher Anforderungen* unterscheidet sich in beiden
Einrichtungen nicht.
(H4) Das Vorliegen und Ausmal ,,Dienstlicher Anforderungen* unterscheidet sich bei
Minnern und Frauen nicht.
Die Hypothesen drei und vier wurden mittels Chi-Quadrat-Test (geschlechts- und einrich-
tungsspezifisches Auftreten Dienstlicher Anforderungen) und Varianzanalysen (geschlechts-
und einrichtungsspezifisches Ausmal Dienstlicher Anforderungen) tiberpriift. Es wurde fest-
gestellt, dass sich die zwei Einrichtungen nicht im Auftreten von Arbeitsbelastungen
unterscheiden, jedoch das Ausmal Dienstlicher Anforderungen in Einrichtung A hoher einge-
schitzt wird als in Einrichtung B. Hinsichtlich des Geschlechts zeigen sich sowohl im
Auftreten als auch im Ausmal} Dienstlicher Anforderungen Unterschiede: Ménner gaben héu-
figer an, dass Arbeitsbelastungen vorliegen und bewerten dann das Ausmal} der Belastung
héher als Frauen. Die Varianzanalysen zur Uberpriifung einrichtungs- und geschlechtsspezi-
fischer Differenzen im Ausmall Dienstlicher Anforderungen zeigen dementsprechend auch
signifikante Haupteffekte der unabhingigen Variablen. Die dritte und vierte Hypothese

missen somit verworfen werden.
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Hierbei ist darauf hinzuweisen, dass das Ausmal Dienstlicher Anforderungen als Indikator fiir
Arbeitsbelastungen eine problematische Operationalisierung ausweist, da in den entspre-
chenden Items zu bewerten ist, inwiefern vorliegender Zeitdruck usw. als belastend
wahrgenommen wird. Dies entspricht im Belastungs-Beanspruchungs-Konzept aber eher dem
Konzept der Beanspruchung. Bereits 1978 wies Kasl darauf hin, dass Stress und Stressfolgen
nicht unabhiingig voneinander sind, sondern inhaltliche Uberlappung aufweisen. Zapf und
Semmer (2004) schlagen vor ,,Konfundierungsprobleme durch die Benutzung unterschiedli-

cher Messmethoden fiir abhéngige und unabhéngige Variablen zu reduzieren (...)* (S. 1082).

(H5) Das Ausmalf der Beanspruchungsfolgen unterscheidet sich in den beiden Einrichtungen.

(H6) Das Ausmal} der Beanspruchungsfolgen unterscheidet sich bei Ménnern und Frauen.

Die angenommenen geschlechts- und einrichtungsspezifischen Unterschiede in den Indikato-
ren der Beanspruchungsfolgen konnen aufgrund der varianzanalytischen Ergebnisse als
bestitigt angesehen werden. Allerdings beschrinken sich die Haupteffekte von Geschlecht
und Einrichtung bei Betrachtung der univariaten Zwischensubjekteffekte auf die Arbeitszu-
friedenheit. Frauen und Mitarbeiter der Einrichtung B schitzen ihre Arbeitszufriedenheit
hoher ein als Ménner und Mitarbeiter der Einrichung A.

Entgegen dieser Ergebnisse haben viele Studien eine hohere Auspriagungen negativer Bean
spruchungsfolgen in Arbeitskontexten bei Frauen gefunden (Jick & Mitz, 1985; Miller,
Greyling, Cooper, Lu, Sparks & Spector, 2000; Williams & Umbertson, 2000). Allerdings
gibt es auch Hinweise auf die Unabhéngigkeit von Geschlecht und Hohe der Beanspruchungs-
folgen (European Agency for Safety and Health at Work, 2003; Martocchio & O'Leary 1989;
Sonnentag, 1996).

Die signifikante univariate Wechselwirkung zwischen Geschlechts- und Einrichtungszugehd-
rigkeit bezogen auf die Lebenszufriedenheit weist darauf hin, dass bei Frauen keine bessere
Einschitzung der Lebenszufriedenheit in Einrichtung B vorliegt, sondern im Gegensatz zu den

anderen Ergebnissen in Einrichtung A.

(H7) Die Unterschiede in den Beanspruchungsfolgen kdnnen durch die geschlechts- und ein-
richtungsspezifischen Unterschiede in der Einschédtzung von Fiihrung und Management
erklart werden.

Uber die Varianzanalyse konnte nachgewiesen werden, dass es signifikante Haupteffekte von

Geschlecht und Einrichtungszugehorigkeit auf die Einschédtzung der externalen Ressourcen

gibt. Minner schitzen Mitarbeiterorientierung, Bindung & Attraktivitit, Planung und Kom-
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munikation/Betriebsklima und Entscheidungsumsetzung schlechter ein als Frauen und die 4An-
erkennung besser. Der Zwischensubjekteffekt von Geschlecht auf Mitarbeiterorientierung
wurde nicht signifikant. In Einrichtung A waren die Einschitzungen in allen Indikatoren der
externalen Ressourcen schlechter als in Einrichtung B.

Allerdings ist die Giiltigkeit der sechsten Hypothese vor dem Hintergrund der bereits erlauw
terten Ergebnissen nur eingeschrankt gegeben: Erstens traf die Vermutung nicht zu, dass die
Arbeitsbelastungen unabhingig von Geschlechts- und Einrichtungszugehorigkeit sind. Zwei
tens stellten sich die geschlechts- und einrichtungsspezifischen Unterschiede der
Belastungsfolgen nicht in allen Indikatoren, sondern nur in der Arbeitszufriedenheit als signi-
fikant heraus. Drittens weist der Interaktionseffekt zwischen Einrichtungs- und
Geschlechtszugehorigkeit im Bereich der Anerkennung darauf hin, dass die bessere Ein-
schidtzung durch weibliche Mitarbeiter nur in Einrichtung B vorliegt. Allerdings ist hier darauf

hinzuweisen, dass Anerkennung mit nur einem Item erhoben wurde (vgl. Abschnitt 5.2.2).

Zusammenfassend ldsst sich feststellen, dass ein groBeres Ausmal} an Arbeitsbelastungen in
Form von Zeitdruck, Unterbrechungen, hoher Verantwortung, Uberstunden und hohem
Arbeitsumfang in den Indikatoren der Beanspruchungsfolgen, inbesondere der Arbeitszufrie-
denheit und der Verausgabung, zu negativen Einschétzungen fiihrt.

Der postulierte Moderatoreneffekt externaler Ressourcen konnte nicht nachgewiesen werden,
dafiir liegen bei Attraktivitit & Bindung, Planung und Kommunikation/Betriebsklima und An-
erkennung signifikante Haupteffekte auf die Indikatoren der Beanspruchungsfolgen vor.

Es zeigten sich einrichtungs- und geschlechtsspezifische Einfliisse nicht nur im Ausmal} der
Beanspruchungfolgen und der Einschidtzung der externalen Ressourcen, sondern auch im Aus-
mal} der Arbeitsbelastungen. Die postulierten Zusammenhénge beziiglich einrichtungs- und
geschlechtsspezifischer Einfliisse miissen verworfen werden. Ein konsistentes Muster ergab
sich aber insofern, dass bessere Einschitzungen in allen drei Bereichen durch Frauen und
Befragte aus Einrichtung B getroffen wurden: In diesen beide Gruppen wurde das Ausmal} der
Arbeitsbelastungen geringer, externale Ressourcen der Fithrung und des Managements, sowie

Arbeitszufriedenheit als Indikator der Beanspruchungsfolgen hoher eingeschétzt.
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7.2 Methodische Einschrankungen

Bei der Bewertung und Einordnung der vorliegendenen Ergebnisse sind einige methodische
Uberlegungen zu treffen:

Bei der Stichprobe handelt es sich um Beschiftigte der psychosozialen Gesundheitsversor-
gung, so dass die Ergebnisse der vorliegenden Arbeit nicht ohne weiteres auf andere Bereiche
der Arbeitswelt libertragbar sind. Allerdings lag der Fokus der Untersuchung von Belastungs-
Beanspruchungs-Zusammenhéngen im tertidren Sektor und dort insbesondere bei den sozialen
Dienstleistern (vgl. Abschnitt 2.). Problematisch zu sehen sind allerdings mogliche Selbst
selektionseffekte, da die Teilnahme an der Befragung nicht verpflichend war und somit unklar
bleibt, aus welchen Griinden 38.4% der Befragten den Fragebdgen ausfiillten bzw. 61.6% dies
nicht taten.

Ferner wurde lediglich ein einzelner Messzeitpunkt erhoben, so dass die Betrachtung mdogl-
cher verzogerter Effekte von der Untersuchung ausgeschlossen blieb. Gerade im Belastung-
Beanspruchungs-Zusammenhang erscheint es jedoch plausibel, dass sich Beanspruchungen
und deren Folgen erst zeitverzogert nach Auftreten von Arbeitsbelastungen manifestieren, so
dass zum Nachweis eine lingsschnittliche Erhebung erforderlich ist (Zapf & Dormann, 1996).
Ein lingsschnittlicher Untersuchungsansatz ist ebenfalls geeigneter, um die Problematik der
umgekehrten Kausaltdt (,,reversed causation®, Zapf & Dormann, 1996, S. 147) zu kon-
trollieren.

Zur Operationalisierung des Bereichs der Arbeitsbelastungen wurde schon in der Ergebnisdar-
stellung darauf hingewiesen, dass das zweistufige Antwortformat, nachdem zunéchst das
Zufreffen und darauf aufbauend die Belastungsintensitit eingeschitzt wird, zur Konfun-
dierung von Belastung und Beanspruchung fiihrt.

Dariiber hinaus ist auf Seite der Beanspruchungsfolgen, die Erfassung von Arbeits- und
Lebenszufriedenheit, sowie Gesundheit mit jeweils einem Item als problematisch anzusehen,
da somit keine Einschitzung der Reliabilitdt {iber die interne Konsistenz dieser Bereiche
moglich ist. Diese Problematik trifft auch auf den Bereich der Anerkennung, der ebenfalls mit
nur einem Item erhoben wurde, zu. Allerdings belegen Wanous, Reichers und Hudy (1997) in
threr Metaanalyse, dass ,,single-item measures are more robust than the scale measures of
overall job satisfaction” (p. 250). In dieser Studie korrelierten die Autoren Malle, die aus
einem Item bestanden mit solchen, die tiber Skalen die allgemeine Arbeitszufriedenheit erfass-
ten und kamen im Mittel auf eine Korrelation von r = .63 bzw. eine korrigierte Korrelation
von r = .67. Die minimale geschitzte Reliabilitdt von Maflen mit einem Item liegt nach dieser

Metananalyse zwischen .63 und .69. Die Art der Messung bzw. des Antwortformats mode-
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rierte bei den Skalen die Gesamtkorrelation, nicht aber bei den Einzelitems. Vor dem Hin-
tergrund dieser Ergebnisse erscheint die Anwendung eines einzelnen Items zur Erfassung von
Arbeitszufriedenheit als gerechtfertigt, die Einwénde gegen die anderen Bereiche, die mit
einem Item erhoben wurden, kdnnen jedoch nicht entkriftet werden.

Fiir alle erhobenen Bereiche gilt, dass es sich um subjektive Einschitzungen handelt, die um
objektive Daten aus Beobachtungen und Kennzahlen zu ergédnzen wiren. Ein multimetho-
discher Ansatz kann auBerdem der genannten Konfundierungsproblematik entgegen wirken,
indem Belastungen und Beanspruchungen bzw. deren Folgen mit unterschiedlichen Methoden

erhoben werden (Zapf & Semmer, 2004).

7.3 Fazit und Ausblick

Die Ergebnisse dieser Arbeit, die die Untersuchung der Zusammenhénge zwischen Arbeitsbe-
lastungen und Beanspruchungsfolgen unter der Beachtung externaler Ressourcen, sowie
geschlechts- und einrichtungsspezifischer Einfliisse verfolgte, stellt die zentrale Relevanz von
dienstlichen Anforderungen, sowie der Fithrung und des Managements im Stressprozess her-
aus. Die immensen Kosten der negativen Beanspruchungsfolgen, sowie die im
Arbeitsschutzgesetz von 1996 (vgl. Zapf & Semmer, 2004) verankerte Forderung nach einem
nachhaltigen und praventiven Gesundheitsschutz, implizieren im Zusammenhang mit den
Ergebnissen dieser Arbeit Interventionen auf organisationaler bzw. Einrichtungsebene. Dies
kann einerseits iiber die Reduzierung von Stressoren und andererseits iiber die Férderung von
Ressourcen umgesetzt werden (Sonnentag & Frese, 2003). Wéhrend van der Klink, Blonk,
Schene und van Dijk (2001) zwar zu dem Ergebnis kommen, dass in den fiinf in ihre Meta
analyse eingegangenen organisationsbezogenen Interventionen kein signifikanter Effekt erzielt
werden konnte, weisen Semmer und Zapf (2004) darauf hin, dass die Art der Implementierung
die Effektivitit solcher Malnahmen maBgeblich beeinflusst. Sie pladieren fiir ,,Gesundheits-
forderung als Managementaufgabe® (S. 824) im Sinne eines ganzheitlichen Gesundheits- und
Sicherheitsmanagements (Elke, 2000; Zimolong, 2001; Zimolong et. al., in Druck).

Die differenzierte Belastungs- und Ressourcenforschung sowie die auf den gewonnen Er
kenntnissen aufbauenden Interventionsstrategien stellen Wegmarken zum Ziel der
Personlichkeitsforderlichkeit von Arbeit (Richter & Hacker, 1998) dar, da sich ,,Arbeit als
Teil der Personlichkeit™ (Giarini & Liedtke, 1998, S. 209) nicht in ihrem 6konomischen

Nutzen erschdpfen kann und darf.
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Anhang A: Fragebogen

Anmerkung: Der Fragebogen wurde nicht zur Verdffentlichung freigegeben.
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Anhang B: Aufschliisselung des Fragebogens nach Bereichen, Skalen & Items

Skala Items Cronbach's a

Bereich: Arbeitsbelastungen

Dienstliche 9. Zeitdruck 76%*
Anforderungen 10. Unterbrechungen
11. Verantwortung
12. Uberstunden
13. Arbeitsumfang
Bereich: externale Ressourcen
Mitarbeiterorientierung  32. Beteiligung an Entscheidungen B4xE
33. Interesse an Meinung
Attraktivitit & 34. fortschrittliche Einrichtung JTTHE
Bindungspotential 36. Wohlfiihlen
40. leistungsfahige Einrichtung
43. attraktive Arbeitsstétte
44. Behandlungsempfehlung

Planung & 35. schlechtes Betriebsklima J719%*
Kommunikation/ 37. schlechte Planung
Betriebsklima 38. ungeniigende Informationsweitergabe

39. wenig getan fiir die Mitarbeiter

Anerkennung 41. Anerkennung der Leistung -

Entscheidungsumsetzung 42. seltenes Umsetzen von Entscheidungen -

Bereich: Beanspruchungsfolgen

Arbeitszufriedenheit 46. Arbeitszufriedenheit insgesamt -
Lebenszufriedenheit 47. Lebenszufriedenheit insgesamt -
Gesundheit 48. Gesundheit im Groflen & Ganzen -
Verausgabung 26. in Zeitdruck geraten JT1*

27. beim Aufwachen an Arbeitsprobleme denken
28. zu Hause von der Arbeit abschalten

29. fiir Beruf aufopfern

30. abends von Arbeit loslassen

31. nicht schlafen konnen

Anmerkungen.

* Cronbach's a entnommen aus Rodel et al. (2004)

** Cronbach's a auf Grundlage von 3773 ausgewerteten Fragebogen (Zimolong & Elke, 2004).
Keine Angabe von Cronbach's a bei einzelnen Items moglich.
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Anhang C: Streudiagramme zur Uberpriifung der Homoskedastizitat

Streudiagramm

Abhéangige Variable: Arbeitszufriedenheit
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Regression Standardisierter geschatzter Wert

Streudiagramm

Abhéngige Variable: Lebenszufriedenheit

Regression Standardisiertes Residuum
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Regression Standardisierter geschéatzter Wert

Anmerkung. Die unabhéngige Variable ist Dienstliche Anforderungen unter Ausschluss der Falle, die mit trifft
nicht zu antworteten.



Anhang C:

Streudiagramme zur Uberpriifung der Homoskedastizitat

Streudiagramm

Abhangige Variable: Gesundheit

Regression Standardisiertes Residuum
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Streudiagramm

Abhé&ngige Variable: Verausgabung

Regression Standardisiertes Residuum
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Anmerkung. Die unabhéngige Variable ist Dienstliche Anforderungen unter Ausschluss der Falle, die mit trifft

Regression Standardisierter geschatzter Wert

nicht zu antworteten
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Anhang D: Ergebnisse der multiplen, hierarchischen Regressionsanalysen zur Uberpriifung
der Moderatoreneftfekte

Abhingige Variable: Arbeitszufriedenheit

Schritt n B SD B B R?

1 Dienstliche Anforderungen 545 -.38 .04 - 38%** 347 %%
Mitarbeiterorientierung 38 .04 34wk

2 Dienstliche Anforderungen 545 -.38 .04 - 38%** 347 %%
Mitarbeiterorientierung 38 .04 RV
Moderator: Mitarbeiterorientierung .05 .05 .04

1 Dienstliche Anforderungen 513 -27 .04 = 2TEEE A4HH*
Attraktivitidt & Bindung .76 .05 SqEEE

2 Dienstliche Anforderungen 513 -.26 .04 - 20%** 48F**
Attraktivitit & Bindung 5 .05 S4xE*
Moderator: Attraktivitit & Bindung .07 .05 .04

1 Dienstliche Anforderungen 541 -.28 .04 - 20%H* 43HE*
Planung & Kommunikation/Betriebsklima -.60 .04 - 4OFH*

2 Dienstliche Anforderungen 541 -.28 .04 - 20 %k A3HE*
Planung & Kommunikation/Betriebsklima -.59 .04 - 50 **
Moderator: Planung & Kom./Betriebsklima -.02 .05 -.02

1 Dienstliche Anforderungen 551 -.36 .04 -36%** 37wk
Anerkennung 45 .04 Ak

2 Dienstliche Anforderungen 551 -.36 .04 - 20%** Koo
Anerkennung 44 .05 LS4k
Moderator: Anerkennung A1 .05 .08*

1 Dienstliche Anforderungen 534 -43 .04 - 43w 2THEE
Entscheidungsumsetzung -23 .04 S20%%

2 Dienstliche Anforderungen 534 -43 .04 - 43w 2THEE
Entscheidungsumsetzung -23 .05 - 20%**
Moderator: Entscheidungsumsetzung -.04 .05 -.03

1 Dienstliche Anforderungen 553 -45 .04 - 46%** 2%k
Geschlecht .04 .06 .03

2 Dienstliche Anforderungen 553 -.52 .06 - 53HHx 2%k
Geschlecht .04 .06 .02
Moderator: Geschlecht A1 .08 .09

1 Dienstliche Anforderungen 564 -42 .04 - 42HH* 25%%*
Einrichtung 31 .06 B Chia

2 Dienstliche Anforderungen 564 -47 .05 - 4THEE 26%**
Einrichtung 32 .06 .20
Moderator: Einrichtung 13 .08 .08

Anmerkungen. n = Stichprobengrofle, B = Regressionskoeffizient; SD B = Standardabweichung des
Regressionskoeffizienten, B = standardisierter Regressionskoeffizient, R? = Determinationskoeffizient.
Planung & Kommunikation/Betriebsklima und Entscheidungsumsetzung sind als Fehlen dieser externalen
Ressourcen operationalisiert, daher negative Zusammenhénge mit Arbeitszufriedenheit.

*p <.05, ¥*p < .01, ¥** p <.001.



Anhang D: Ergebnisse der multiplen, hierarchischen Regressionsanalysen zur Uberpriifung
der Moderatoreneftfekte

Abhingige Variable: Lebenszufriedenheit

Schritt n B SD B B R?

1 Dienstliche Anforderungen 547 -.20 .04 =21 H* L06%**
Mitarbeiterorientierung .07 .05 .07

2 Dienstliche Anforderungen 547 -.20 .04 Al L06%**
Mitarbeiterorientierung .07 .05 .06
Moderator: Mitarbeiterorientierung .03 .05 .02

1 Dienstliche Anforderungen 516 -.18 .05 N Ll L0o%**
Attraktivitidt & Bindung 13 .06 .09*

2 Dienstliche Anforderungen 516 -.18 .05 - 18*FE L06%**
Attraktivitit & Bindung 12 .06 .09*
Moderator: Attraktivitit & Bindung .04 .07 .03

1 Dienstliche Anforderungen 543 -.16 .04 - 1 T7HEE 08H**
Planung & Kommunikation/Betriebsklima -.19 .05 - 1 T7HEE

2 Dienstliche Anforderungen 543 -.16 .04 - 1 T7HEE 08H**
Planung & Kommunikation/Betriebsklima -.19 .05 - 1o**E
Moderator: Planung & Kom./Betriebsklima -.02 .06 -.02

1 Dienstliche Anforderungen 553 -.18 .04 - ] gFE LQ8HH*
Anerkennung 17 .05 JdeHrE

2 Dienstliche Anforderungen 553 -.19 .04 - ] 9HHE L08H**
Anerkennung 17 .05 J5HEE
Moderator: Anerkennung .07 .06 .05

1 Dienstliche Anforderungen 536 =22 .04 =23 %k 5%k
Entscheidungsumsetzung -.02 .05 -.02

2 Dienstliche Anforderungen 536 =22 .04 - 23%kx 5%k
Entscheidungsumsetzung -.02 .05 -.02
Moderator: Entscheidungsumsetzung -.00 .06 -.00

1 Dienstliche Anforderungen 556 -23 .04 -24%%* L06%**
Geschlecht .02 .07 .01

2 Dienstliche Anforderungen 556 -.39 .06 -4 06%**
Geschlecht .01 .07 .01
Moderator: Geschlecht 27 .08 2k

1 Dienstliche Anforderungen 567 -23 .04 -24%%* L06%**
Einrichtung -.05 .05 -.03

2 Dienstliche Anforderungen 567 -25 .05 =20 H* 06***
Einrichtung -.05 .07 -.03
Moderator: Einrichtung .04 .08 .03

Anmerkungen. n = Stichprobengrofle, B = Regressionskoeffizient; SD B = Standardabweichung des
Regressionskoeffizienten, B = standardisierter Regressionskoeffizient, R? = Determinationskoeffizient.
Planung & Kommunikation/Betriebsklima und Entscheidungsumsetzung sind als Fehlen dieser externalen
Ressourcen operationalisiert, daher negative Zusammenhénge mit Lebenszufriedenheit.

*p <.05, ¥*p < .01, ¥** p <.001.



Anhang D: Ergebnisse der multiplen, hierarchischen Regressionsanalysen zur Uberpriifung

der Moderatoreneffekte

Abhéngige Variable: Gesundheit

Schritt n B SD B B R?

1 Dienstliche Anforderungen 548 -.30 .05 - 20%** 08 **
Mitarbeiterorientierung .10 .05 .08

2 Dienstliche Anforderungen 548 -.30 .05 - 20%** 08 ***
Mitarbeiterorientierung .10 .05 .08
Moderator: Mitarbeiterorientierung .01 .06 .01

1 Dienstliche Anforderungen 517 -.29 .05 - 25k L09H**
Attraktivitit & Bindung 15 .07 .09*

2 Dienstliche Anforderungen 517 -.28 .05 - 24%%% 09H**
Attraktivitit & Bindung .14 .08 .08
Moderator: Attraktivitit & Bindung .08 .08 .04

1 Dienstliche Anforderungen 544 -25 .05 SV Rl 0%x*
Planung & Kommunikation/Betriebsklima -.24 .06 - 1 T7EEE

2 Dienstliche Anforderungen 544 -25 .05 SV R 0%x*
Planung & Kommunikation/Betriebsklima -25 .06 - 1 8FHE
Moderator: Planung & Kom./Betriebsklima -.01 .07 -.01

1 Dienstliche Anforderungen 554 -27 .05 - 23HH g
Anerkennung 24 .05 Bk

2 Dienstliche Anforderungen 554 -27 .05 - 23wk A
Anerkennung 24 .05 ] 8FE
Moderator: Anerkennung .04 .06 .03

1 Dienstliche Anforderungen 537 -33 .04 - 20%% Q8HH*
Entscheidungsumsetzung -.01 .04 .01

2 Dienstliche Anforderungen 537 -33 .05 - 28%*x QHH*
Entscheidungsumsetzung .01 .06 -.01
Moderator: Entscheidungsumsetzung -.04 .07 -.02

1 Dienstliche Anforderungen 557 -.34 .05 -30%%* 09F*®
Geschlecht -.14 .08 -.08

2 Dienstliche Anforderungen 557 -.46 .07 - 40%** LQOF*
Geschlecht -.15 .08 -.09
Moderator: Geschlecht 19 .10 13*

1 Dienstliche Anforderungen 568 -.34 .05 - 20 H* 08 *x®
Einrichtung -.10 .08 -.05

2 Dienstliche Anforderungen 568 -35 .06 -30%%* 08 *x®
Einrichtung -.10 .08 -.05
Moderator: Einrichtung .01 .10 .01

Anmerkungen: n = Stichprobengrofle, B = Regressionskoeffizient; SD B = Standardabweichung des
Regressionskoeffizienten, B = standardisierter Regressionskoeffizient, R? = Determinationskoeffizient.

Planung & Kommunikation/Betriebsklima und Entscheidungsumsetzung sind als Fehlen dieser externalen

Ressourcen operationalisiert, daher z.T. negative Zusammenhénge mit Gesundheit.

*p <.05, ¥*p < .01, ¥** p <.001.



Anhang D: Ergebnisse der multiplen, hierarchischen Regressionsanalysen zur Uberpriifung
der Moderatoreneftfekte

Abhiingige Variable: Verausgabung

Schritt n B SD B B R?

1 Dienstliche Anforderungen 537 39 .03 S3HE* 31w
Mitarbeiterorientierung -.07 .03 -.08*

2 Dienstliche Anforderungen 537 .39 .03 S4ek S
Mitarbeiterorientierung -.07 .03 -.08
Moderator: Mitarbeiterorientierung .02 .04 .02

1 Dienstliche Anforderungen 507 38 .03 S3HE* 32k
Attraktivitit & Bindung -.09 .04 -.09*

2 Dienstliche Anforderungen 507 -28 .05 S3HH* 32k
Attraktivitit & Bindung .14 .08 -.09*
Moderator: Attraktivitit & Bindung .08 .08 .04

1 Dienstliche Anforderungen 553 37 .03 S 33wk
Planung & Kommunikation/Betriebsklima 12 .03 4k

2 Dienstliche Anforderungen 553 .36 .03 STEE* 33wk
Planung & Kommunikation/Betriebsklima 12 .03 J3HE*
Moderator: Planung & Kom./Betriebsklima .01 .04 .01

1 Dienstliche Anforderungen 543 .36 .03 S0xE 34k
Anerkennung -.16 .03 - 20%**

2 Dienstliche Anforderungen 543 .36 .03 S0%* 34k
Anerkennung -.16 .03 - 20%**
Moderator: Anerkennung -.03 .04 -.03

1 Dienstliche Anforderungen 526 41 .03 STEREH 32 %k*
Entscheidungsumsetzung -.02 .03 -.03

2 Dienstliche Anforderungen 537 41 .03 STHEE 2%k
Entscheidungsumsetzung -.02 .03 -.03
Moderator: Entscheidungsumsetzung .02 .04 .02

1 Dienstliche Anforderungen 540 42 .03 STEREH 32 %**
Geschlecht 11 .04 .09**

2 Dienstliche Anforderungen 540 47 .04 O5FEE FBkE
Geschlecht 11 .04 J10**
Moderator: Geschlecht -.09 .05 -.10

1 Dienstliche Anforderungen 551 41 .03 STHER ) b
Klinik .06 .04 .05

2 Dienstliche Anforderungen 551 40 .03 SoF** 3 EE*
Klinik .06 .04 .05
Moderator: Klinik .02 .05 .02

Anmerkungen: n = Stichprobengrofle, B = Regressionskoeffizient; SD B = Standardabweichung des
Regressionskoeffizienten, B = standardisierter Regressionskoeffizient, R? = Determinationskoeffizient.
Planung & Kommunikation/Betriebsklima und Entscheidungsumsetzung sind als Fehlen dieser externalen
Ressourcen operationalisiert, daher z.T. positive Zusammenhinge mit Verausgabung.

*p <.05, ¥*p < .01, *** p <.001.
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Ergebnisse des Kolmogorov-Smirnow-Tests
und des Levene-Tests



One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Planung
&
Kommu
Dienstl. Arbeits Lebens Mitarbeit Attrak nikation, Entschei
Anforder | Veraus | zufrieden | zufried | Gesund | erorien | tivitdit & | Betriebs Aner dungsum
ungen gabung heit enheit heit tierung | Bindung klima kennung | setzung
N 573 551 564 567 568 552 518 547 557 540
Normal Mean 1,8712 | 2,4555  2,8387  3,1517 | 3,5088 2,1784 | 26629 2,7477 | 2,4004| 25852
Parameters(a,b)
Std'. : ,81983 ,59330 ,81102 , 78968 ,94836 , 73686 ,58490 ,67911 , 73176 ,70918
Deviation
Most Extreme  Absolute ,064 080 253 237 236 159 131 ,092 266 277
Differences
Positive ,064 ,080 ,208 ,208 172 ,159 ,081 ,092 ,236 277
Negative -,056 -,070 -,253 -,237 -,236 -,152 -,131 -,080 -,266 -,239
Kolmogorov-Smirnov Z
1,536 1,876 5,999 5,641 5,636 3,738 2,987 2,154 6,276 6,433
Asymp. Sig. (2-tailed)
,018 ,002 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

a Test distribution is Normal.
b Calculated from data.




Anhang E: Ergebnisse der Levene-Tests

F dfl df2 Signifikanz

Dienstliche | 545 3| 557 187
Anforderungen

a Design: Intercept+EINRICHTUNG+GESCHL+ EINRICHTUNG * GESCHL

F dfl df2 Signifikanz
Arbeits-
zufriedenheit 2,619 3 526 050
Lebens-
zufriedenheit 2,853 3 526 037
Gesundheit ,500 3 526 ,682
Verausgabung ,148 3 526 ,931

a Design: Intercept+ EINRICHTUNG +GESCHL+ EINRICHTUNG * GESCHL

F dfl df2 Signifikanz
Mitarbeiter-
orientierung 3,975 3 507 ,008
Attraktivitat und
Bindung 9,356 3 507 ,000
Planung und
Kommunikation,
Betriebsklima 1,569 3 507 196
Anerkennung 2727 3 507 044
Entscheidungs- 4.432 3 507 004
umsetzung

a Design: Intercept+ EINRICHTUNG +GESCHL+ EINRICHTUNG * GESCHL
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Anhang F: Mittelwerte und Standardabweichungen in den Beanspruchungsfolgen nach Ein-
richtung und Geschlecht

Zugehorigkeit
(Geschlecht/ M SD N
Einrichtung)
Arbeitszufriedenheit mainnlich 2.74 0.82 222
weiblich 2.91 0.79 308
A 2.62 0.78 288
B 3.10 0.75 242
Lebenszufriedenheit ménnlich 3.10 0.78 222
weiblich 3.16 0.80 308
A 3.11 0.74 288
B 3.16 0.83 242
Gesundheit mannlich 3.54 0.96 222
weiblich 3.48 0.93 308
A 3.51 0.95 288
B 3.50 0.93 242
Verausgabung ménnlich 2.46 0.59 222
weiblich 2.45 0.57 308
A 2.49 0.58 288
B 2.41 0.57 242

Anmerkungen. M = Mittelwert; SD = Standardabweichung; N = Stichprobengréfie. Gesundheit liegt eine 5-
stufige Skala zugrunde.
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Anhang G: Mittelwerte und Standardabweichungen in den externalen Ressourcen nach Ein
richtung und Geschlecht

Zugehorigkeit
(Geschlecht/ M SD N
Einrichtung)
Mitarbeiter- méannlich 2.17 0.78 212
orientierung weiblich 2.23 0.72 299
A 1.96 0.71 271
B 2.49 0.69 240
Attrativitit & mannlich 2.59 0.63 212
Bindung weiblich 2.73 0.55 299
A 2.40 0.57 271
B 2.97 0.45 240
Planung & ménnlich 2.82 0.71 212
Kommunikation/ weiblich 2.64 0.67 299
Betriebsklima A 301 061 271
B 2.37 0.63 240
Anerkennung mannlich 2.33 0.75 212
weiblich 2.49 0.73 299
A 2.30 0.75 271
B 2.57 0.70 240
Entscheidungs- ménnlich 2.67 0.72 212
umsetzung weiblich 2.47 0.68 299
A 2.76 0.71 271
B 2.32 0.61 240

Anmerkungen. M = Mittelwert; SD = Standardabweichung; N = Stichprobengrofle. Gesundheit liegt eine 5-
stufige Skala zugrunde.
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Anhang H: Grafische Darstellung der Wechselwirkungen zwischen Geschlecht und
Einrichtung auf den Indikator der Beanspruchungsfolgen Lebenszufriedenheit
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Grafische Darstellung der Wechselwirkung
zwischen Geschlecht und Einrichtung
auf die externale Ressource Anerkennung
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Anerkennung

Grafische Darstellung der Wechselwirkungen zwischen Geschlecht und
Einrichtung auf die externale Ressource Anerkennung
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