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5. Bedeutung und Wirkung von Arbeit

Norbert Semmer und lvars Udris

1. Zur Einfuhrung:
Arbeit - Notwendiges Ubel
oder zentrale Lebensdaul’erung?

Seit jeher verbinden sich mit dem Begriff
«Arbeit» sowohl der Aspekt der Last und
der Miuhsal («Im Schweil3e Deines Ange-
sichts sollst Du Dein Brot verdienen») als
auch des Stolzes und der Befriedigung
(«...und siehe, es war gut»). In der Ge-
schichte stand mal der eine, mal der andere
Aspekt im Vordergrund (vgl. Schmale,
1983). So vermied im Altertum das Arbei-
ten, wer es sich leisten konnte, wéhrend das
Christentum Arbeit als gottgewollte Aufga-
be ansah und mit der sog. «protestantischen
Arbeitsethik» das erfolgreiche Arbeiten
zum Mal3stab des Heils erhob - eine Auffas-
sung, die vielfach fur die Entstehung der
groRen dkonomischen Fortschritte der Indu-
strialisierung mit verantwortlich gemacht
wurde (so z.B. von Max Weber, 1904/05).
Bis heute wird Arbeit im urséchlichen Zu-
sammenhang mit vielen -positiven wie auch
negativen - Entwicklungen der Gesellschaft
wie einzelner Individuen gesehen - das
reicht von der gestiegenen Lebenserwartung
bis zur Umweltzerstérung, vom hohen sozia-
len Prestige auf Grund einer bestimmten
Berufszugehorigkeit bis zum Herzinfarkt
auf Grund ungunstiger Arbeitsbedingun-
gen. Mit der Frage, wie sich Arbeitsbedin-
gungen aus psychologischer Sicht auf Men-
schen auswirken, welche positiven und ne-
gativen Folgen sie haben konnen, beschéfti-
gen wir uns in diesem Beitrag unter den
Stichworten «Belastung und Stref3» und
«Berufliche Sozialisation».

Zuvor aber mul3 gefragt werden, welchen
Stellenwert Arbeit Uberhaupt im Leben des
Menschen einnimmt. Nachdem ihr fir Jahr-
hunderte vom weitaus gréften Teil der Be-

volkerung vdllig selbstverstandlich ein zen-
traler Stellenwert zugeschrieben wurde, bei
dem en Individuum nicht zuletzt durch sei-
nen Beruf definiert war (und dieser Beruf
wiederum war ihm weitgehend vorgeschrie-
ben), wird diese zentrale Stellung in letzter
Zeit in Frage gestellt. Im Zusammenhang
mit der sinkenden Arbeitszeit in den Indu-
striestaaten taucht das Stichwort der «Frei-
zeitgesellschaft» auf, im Zusammenhang mit
der Haltung der Bevodlkerung gegentiber der
Arbeit macht das Schlagwort des «Werte-
wandels» - von «materidlen» zu «postmate-
riellen» Werten (vgl. Inglehart, 1977, 1989)
- die Runde. Die Beschaftigung mit diesen
Fragen ist wichtig - denn wenn wir ohnehin
auf dem Weg zu einer Freizeitgesellschaft
sind und Arbeiten tendenziell allenfalls
noch als «Nebenerscheinung» unseres Le-
bens betrachten, dann wére es nicht beson-
ders sinnvoll, der Qualité des Arbeitsebens
im Sinne einer «Personlichkeitsforderlich-
keit» (s. Kapitel 7) noch grofe Aufmerk-
samkeit zu schenken; es genugte dann, Ar-
beit frei von kdrperlichen Schadigungen zu
halten und die Entfaltungsmdglichkeiten
der Personlichkeit auf3erhalb der Arbeit zu
suchen und zu fordern.

Der Stellenwert der Arbeit insgesamt (Ab-
schnitt 2) sowie die Bewertung einzelner
Aspekte der Arbeit (Abschnitt 3) sind daher
die Themen des ersten Teils («Bedeutung
der Arbeit»), die Frage von Belastung und
Strefd (Abschnitt 4) und der Persodnlichkeits-
entwicklung (Abschnitt 5) des zweiten Teils
dieses Kapitels («Wirkungen von Arbeit»).
Dabei schliefdt sich der Kreis insofern, as
unter dem Stichwort «Personlichkeitsent-
wicklung» noch einmal darauf eingegangen
wird, dald Arbeit nicht nur Uber ihre subjek-
tive Bewertung, sondern auch durch vielfd-
tige Wechselwirkungen mit anderen Le-
bensbereichen - z. B. im Hinblick auf Quali-
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fikationen, Werthaltungen und Handlungs-
muster letztlich das ganze Leben entschei-
dend beeinflufdt und préagt.

2. Funktion und Wert der Arbeit

Nicht nur der Wert, den man der Arbeit in
den einzelnen geschichtlichen Epochen zu-
wies, auch der Begriff der Arbeit selbst ist in
Abhéngigkeit vom jeweiligen Gesellschafts-
und Menschenbild unterschiedlich (vgl. da-
zu Frei & Udris, 1990; Hoyos, 1974 oder
Schmale, 1983). Wohl wissend, dal3 letztlich
keine Definition vollauf befriedigen kann,
halten wir folgenden Definitionsversuch fir
hinreichend:

Arbeit ist zielgerichtete menschliche Tatigkeit
zum Zwecke der Transformation und Aneignung
der Umwelt aufgrund selbst- oder fremddefinier-
ter Aufgaben, mit gesellschaftlicher, materieller
oder ideeller Bewertung, zur Realisierung oder
Weiterentwicklung individueller oder kollektiver
Bedirfnisse, Anspriiche und Kompetenzen.

Erwerbsarbeit - und um sie geht es hier vor
alem - vollzient sich dabel in einem gesdll-
schaftlich - und damit historisch - bestimm-
ten Rahmen von Austauschbeziehungen (in
Geld oder Naturdien), die in der Regel auch
mit charakteristischer Aufgabenteilung so-
wie mit charakteristischen Machtstrukturen
einhergehen.

2.1 Psychosoziale Funktionen der
Erwerbsarbeit

Der Erwerbsarbeit kommen - neben der Si-
cherung des Einkommens - eine Reihe von
psychosozialen Funktionen zu. Insbesonde-
re aus der Forschung zu den Auswirkungen
von Arbeitslosigkeit (s. Abschnitt 5.2) [af3t
sich der hohe psychische und soziale Nutzen
von Arbeit ableiten. Die wichtigsten Funk-
tionen (in Anlehnung an Jahoda, 1983; Kie-
selbach, 1983, und Warr, 1984) sind in Infor-
mationsbox 1 aufgefihrt.

Wie wichtig solche Funktionen der Arbeit
sind, beobachtet man oft bei den Personen,
die ihren Arbeitsplatz verlieren bzw. noch

Infomstionsbox 1:
Psychosoziale Funktionen der Erwerbsarbeit

Aktivitat und Kompetenz: Die Aktivitét, die
mit Arbeit verbunden ist, ist eine wichtige Vor-
bedingung fir die Entwicklung von Qualifika-
tionen. In der Bewdltigung von Arbeitsaufga-
ben erwerben wir Fadhigkeiten und Kenntnisse,
zugleich aber auch das Wissen um diese Fahig-
keiten und Kenntnisse, also ein Gefuhl der
Handlungskompetenz.

Zeitstrukturierung: Die Arbeit strukturiert un-
seren Tages, Wochen- und Jahresablauf, ja die
gesamte Lebensplanung. Das zeigt sich nicht
zuletzt darin, daR viele zeitbezogene Begriffe
wie Freizeit, Urlaub, Rente nur in ihrem Bezug
zur Arbeit definierbar sind.

Kooperation und Kontakt: Die meisten beruf-
lichen Aufgaben kénnen nur in Zusammenar-
beit mit anderen Menschen ausgefihrt wer-
den. Das bildet eine wichtige Grundlage fur die
Entwicklung kooperativer Fahigkeiten und
schafft ein wesentliches soziales Kontaktfeld.
Soziale Anerkennung: Durch die eigene Lei-
stung sowie durch die Kooperation mit ande-
ren erfahren wir soziale Anerkennung, die uns
das Gefuhl gibt, einen nitzlichen Beitrag fur
die Gesdllschaft zu leisten.

Personliche ldentitat: Die Berufsrolle und die
Arbeitsaufgabe sowie die Erfahrung, die not-
wendigen Kenntnisse und Fahigkeiten zur Be-
herrschung der Arbeit zu besitzen, bilden eine
wesentliche Grundlage fir die Entwicklung
von Identitédt und Selbstwertgefihl.

gar keine Arbeitserfahrung machen kodnnen

(z. B. arbeitdose Jugendliche). Aber auch in

der Definition der (Erwerbs-) Arbeit durch

Arbeitnehmer selbst kommen diese Funk-

tionen zum Ausdruck. So fand Ruiz Quinta-

nilla (1984) ds haufigste Antworten auf die

Frage, wodurch denn eine Aktivitdt zur «Ar-

beit» werde, folgende Aspekte:

- dal3 man Geld dafir bekommt,

- dald man fur etwas verantwortlich ist,

- dal3 die Aktivitdt zu den eigenen Aufga-
ben gehort,

- dald man dabei das Gefuihl bekommt, ak-
zeptiert zu werden,

- daB man sie an einem Arbeitsplatz aus-
fuhrt,

- da3 sie den Wert einer Sache vergrofert.
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Geld, Verantwortung fur eine Aufgabe und
die Ausfihrung an einem Arbeitsplatz spie-
geln den Erwerbsaspekt der Arbeit wider.
Im Argument der Wertvergrof3erung, aber
auch im Gefuhl, akzeptiert zu werden, kom-
men der Aspekt des Nutzens fur die Gesell-
schaft und die Funktion, die Arbeit fur die
Entstehung von ldentitét, Selbstbewuf3tsein
und Stolz hat, zum Ausdruck (vgl. Baitsch &
Ulich, 1990; Frese, 1990).

2.2 Der Wert der Arbeit

Trotz mancher gegenteiliger Behauptungen
nimmt die Arbeit auch heute noch eine zen-
trade Stellung im Leben vieder Menschen en
(Ruiz Quintanilla, 1984). Zugleich aber sind
Differenzierungen festzustellen. Arbeit
nimmt nicht mehr unhinterfragt eine zentra-
le Stellung ein: Die Werte werden pluralisti-
scher, die Lebenskonzepte flexibler. So
nimmt die Zahl der Leute zu, die - in der
Einteilung nach Dubin und seinem Konzept
der «centra life interests» (Dubin, Hedley &
Taveggia, 1976) - weder as eindeutig «ar-
beitsorientiert» noch as eindeutig «nicht-ar-
beitsorientiert» einzustufen sind, sondern ei-
ne flexible Haltung zeigen, und das gilt vor
allem far jungere Jahrgange (vgl. Udris,
1979 ab). Dies ist aber wohl kaum als «Ent-
wertung» des Lebensbereichs «Arbeit» zu
beurteilen, und schon gar nicht ads «Werte-
verlust», bei dem die protestantische Lei-
stungsethik quasi ersatzlos verlorengeht.
Vielmehr scheint sich eine Verschiebung an-
zubahnen: Weg von Werten wie «Figsam-
keit, reiner Pflichterflllung», hin zu Werten,
«welche die Geltendmachung von Selbstent-
faltungsbedirfnissen und Bedirfnissen nach
selbstbezogenen Erfullungserlebnissen be-
gunstigen» (Klages, 1983, S.341) oder -
noch kirzer: «Pflicht- und Akzeptanzwerte»
werden zu «Selbstentfaltungswerten» (Kla-
ges, 1984).

Zwar sinkt die Zentralitdt der Arbeit im
Vergleich zu anderen Lebensbereichen tat-
sichlich, sie verliert ihre Selbstverstdndlich-
keit. Zugleich steigen jedoch die Anspriche
an die Arbeit. Es zeigen sich sowohl eine
Verlagerung der Interessen auf die «gesamte

Lebenserfahrung, als auch gestiegene An-
spriiche an Autonomie und Partizipation in
den meisten gesellschaftlichen Bereichen,
also auch am Arbeitsplatz. Die Unterord-
nung der Arbeit unter andere wichtige Wer-
te sinkt, gleichzeitig erhdhen sich aber die
Erwartungen an inhaltliche und formale
Aspekte eines Arbeitsverhdltnisses . . . »
(Udris, 1979 b, S. 257). Im Abschnitt 5.1 wird
noch zu zeigen sein, dal3 die Zentralitét der
Arbeit ihrerseits von der Qualitdt der Arbeit
mit abhangt.

Was aber die «Qualitat» von Arbeit aus-
macht, was dazu fuhrt, dal3 Menschen moti-
viert arbeiten und mit ihrer Arbeit zufrieden
sind, das ist Gegenstand des nachsten Ab-
schnittes.

3. Bewertung der Arbeit:
Woinsche, Realitdit und Korrelate

Bisher wurde der Wert der Arbeit auf einer
allgemeinen Ebene behandelt. Im folgenden
soll nun etwas genauer gefragt werden: Wel-
che Anspriche stellen die Menschen an die
Arbeit? Welche Aspekte sind ihnen beson-
ders wichtig? Welche Rolle spielt das Aus-
mald der Befriedigung dieser Anspriiche fir
die Zufriedenheit mit der Arbeit, welche
Bedeutung hat die Erwartung, die eigenen
Anspruche befriedigen zu konnen, fur die
Motivation zur Arbeit? Welche Prozesse
sind dabel wichtig? Und welche Zusammen-
hange findet man zwischen Motivation und
Zufriedenheit auf der einen sowie Leistung,
Wohlbefinden usw. auf der anderen Seite?

3.1 Anspriiche an die Arbeit

Die Aspekte, die den Menschen an ihrer Ar-
beit besonders wichtig sind, kann man unter
den in Informationsbox 2 aufgefuhrten finf
Stichworten zusammenfassen.

Auflistungen dieser Art (z.B. Hacker, 1986,
S. 36ff.; Kaufmann, Pornschlegel & Udris,
1982, 13 ff.) unterscheiden sich zwar im De-
tail und im Grad der Differenziertheit; im
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Informationsbox 2:

Aspekte der Arbeit, die den Arbeitenden wich-
tig sind

1. Arbeitsinhalt: Ganzheitlichkeit der Arbeit;
Abwechdungsreichtum; interessante Auf-
gaben; Moglichkeit, die eigenen Kenntnis-
se und Fahigkeiten einzusetzen; Moglich-
keit, etwas Neues zu lernen; Mdglichkeit,
eigene Entscheidungen zu treffen u. &

2. Arbeitsbedingungen: Arbeitszeit (Dauer u.
Lage); Belastungsfaktoren (Larm, Hitze
usw.); Angemessenheit von Mobeln, Werk-
zeugen und raumlichen Verhdtnissen; ge-
fordertes Arbeitstempo usw.

3. Organisationale Rahmenbedingungen: Si-
cherheit des Arbeitsplatzes, Aufstiegschan-
cen; Weiterbildungsmoglichkeiten; Infor-
mationspolitik der Organisation usw.

4. Soziale Bedingungen: Kontaktmoglichkei-
ten, Verhdtnis zu Kolleginnen und Kolle-
gen; Verhdltnis zu Vorgesetzten, «Betriebs-
klima» usw.

5. Finanzielle Bedingungen: Lohn, Sozialei-
stungen usw.

Kern sind sie einander aber doch recht &hn-
lich.

Grundsétzlicher unterscheiden sich hinge-
gen die Auffassungen Uber die Gewichtung
der einzelnen Aspekte. «Schulen» der Ar-
beits- und Organisationspsychologie unter-
scheiden sich oft nicht zuletzt darin, welchen
Stellenwert sie den einzelnen Merkmalen
beimessen (vgl. Neuberger, 1989). So stand
fur Taylor (1977) das 6konomische Motiv im
Vordergrund; fir die «Human Relations Be-
wegung» hingegen der soziale Aspekt (vgl.
Greif, 1983, sowie Kapite 2). Hackman und
Oldham (1980) betonen besonders den Ar-
beitsinhalt, wahrend fir die Vertreter des
«soziotechnischen Systemansatzes» (Emery,
1972; vgl. Ulich, 1991, sowie Kapitel 7) dar-
Uber hinaus die Integration von Arbeitsin-
haltsaspekten mit sozialen und technischen
Aspekten eine wesentliche Rolle spielt.
Die Auffassung, fur Arbeiter(innen) zahle
fast nur der finanzielle Aspekt, ist weit ver-
breitet. Fragt man diese selbst, so ergibt
sich ein differenzierteres Bild, wie u.a. die
internationale Studie «Meaning of Work-
ing» zeigt (MOW, 1987; Ruiz Quintanilla,

1984). Auf die Frage nach der Bedeutung

verschiedener Aspekte der Arbeit allgemein

(«hdlt mich beschéaftigt», «ermdglicht Kon-

takte», «ist in sich interessant», «gibt mir

Einkommen», «gibt mir Prestige und Status»

und «ermoglicht mir, der Gesellschaft zu die-

nen») steht das Einkommen an erster Stelle,
gefolgt von den Kontaktmoglichkeiten. Nur
wenige vertreten die Ansicht, die Arbeit sal-
ber sei interessant und befriedigend. Auch
bei einer Bewertung der Rolle, die den Auf-
gaben, der Firma, dem Produkt, den Men-
schen, dem Beruf und dem Geld im eigenen

Arbeitsleben zukommt, steht das Geld an er-

ster Stelle, diesmal gleichrangig gefolgt von

den Aufgaben und den sozialen Kontakten.

Fragt man schliefdlich, welche von ef Aspek-

ten (u. a. Lernmoglichkeiten, Arbeitszeit,

Abwechslung, interessante Téatigkeit, Ar-

beitsplatzsicherheit, Bezahlung, physische

Bedingungen) den Arbeitnehmern und Ar-

beitnehmerinnen am wichtigsten sind, so

steht nun die interessante Tatigkeit an vor-
derster Stelle. Wie sind diese, auf den ersten

Blick widersprichlichen, Ergebnisse zu in-

terpretieren?

1. Zunéchst zeigt die hohe Bedeutung des
Einkommens bei den beiden ersten Fra-
gen, dal3 die Sicherung des Lebensunter-
halts as eine Grundfunktion der Arbeit
angesehen wird. Dal3 «Arbeit selbst» in
der ersten Frage nur von wenigen as «in-
teressant und befriedigend» angesehen
wird, Uberrascht nicht, wenn man be-
denkt, daR es um «Arbeit» allgemein
geht. Arbeit mul3 aber bestimmte Bedin-
gungen erflllen, um interessant zu sein,
diese Qualitat wird ihr nicht automatisch
zuerkannt.

2. Die zweite Frage bezieht sich konkret
auf die Bedeutung, die die verschiede-
nen Aspekte im eigenen Arbeitsleben
haben. Und hier erhalten die «Aufga-
ben, die man ausfihrt», adso der inhaltli-
che Aspekt, schon deutlich groferes Ge-
wicht.

3. Die dritte Frage hingegen bezieht sich
eher auf Anspriche: «Wie wichtig ist Ih-
nen, dal3 lhr Arbeitsieben folgendes be-
inhaltet: . . . ». Auch hier erweist sich der
Lohn as wichtig, aber nunmehr gleich-
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auf mit anderen Aspekten, und ale wer-
den von einem Merkmal Ubertroffen,
namlich dem Wunsch nach einer interes-
santen Tatigkeit.

Der Lohn ist aso as Grundfunktion im Sin-
ne der Einkommenssicherung von (berra-
gender Bedeutung flur Erwerbsarbeit «an
sich». Er bleibt der wichtigste Aspekt, wenn
es um das konkrete eigene Arbeitsleben
geht, nunmehr aber gefolgt von inhatlichen
(«Arbeitsaufgaben») und sozialen Aspek-
ten. Uber die Grundfunktion der Einkom-
menssicherung hinaus hat aber eine beson-
ders gute Bezahlung offenbar nicht Priori-
tat, hier steht der Aspekt der «interessanten
Tatigkeit» oben an.

3.2 Motivation

Mit den genannten Merkmalen sind bereits
motivationale Aspekte angesprochen, denn
eine abwechslungsreiche und interessante
Tétigkeit, gute Bezahlung, ginstige Arbeits-
zeiten usw. kann man durchaus als Merkma-
le betrachten, die zur Arbeit «motivieren»
konnen. Damit ist aber noch nichts dartber
ausgesagt, welche Motive wann wirksam
werden, wie sie wirken, welche Effekte sie
haben. Tatséchlich erweist sich das Gebiet
der Arbeitsmotivation als ausgesprochen
komplex.

Versuche, (Arbeits-)Motivation zu erkléren,
lassen sich grob in zwei Herangehensweisen
eintellen, in inhaltsorientierte und in prozef3-
orientierte Konzepte (Campbell & Pritchard,
1976). Dabei fragen erstere nach den zentra-
len Motiv-Inhalten bzw. den ihnen entspre-
chenden Merkmalen der Arbeit; Prozef3mo-
delle beschéftigen sich demgegeniber vor
alem mit den Prozessen, die die Ausfihrung
(oder Unterlassung) sowie die Art der Aus-
fuhrung einer Handlung bestimmen.

Inhalts-Konzepte

Motiv-Klassifikation

Die Versuche, menschliche Bediirfnisse zu
klassifizieren, reichen von der Annahme e-

Informationsbox 3:
Bedurfnis-Hierarchie nach Maslow

5. Bediirfnis nach Selbstverwirklichung

4. Bedurfnisse der Achtung und Wertschét-
zung: Selbstachtung, Anerkennung durch
andere

3. Soziale Bedurfnisse («Love/Belonging-
ness»). Freundschaft, Liebe, Kontakt,
Gruppenzugehtrigkeit

2. Sicherheitshedirfnisse: Freiheit von Bedro-
hung und Existenznot

1. Physiologische Bedurfnisse: Essen, Schla
fen, Wohnen usw.

nes Grundmotivs (z. B. Macht bel Adler) bis
zur Aufzéhlung einer Vielzahl von Bedirf-
nissen (vgl. Heckhausen, 1989). Im Bereich
der Arbeitss und Organisationspsychologie
ist vor allem die Bedurfnis-Hierarchie von
Maslow (1954) bekannt geworden (Informa
tionsbox 3). Danach ist ein Bedirfnis umso
dominanter, je weiter «unten» es in der Hier-
archie steht - aber nur so lange, wie es nicht
befriedigt ist (sog. «Prépotenz-Annahme»).
Ist es befriedigt, wird die «néachsthohere»
Stufe aktiviert usw. Erst wenn aso die Be-
darfnisklassen eins bis vier befriedigt sind,
kann das Bedurfnis nach Selbstverwirkli-
chung wirksam werden. Es ist dann das en-
zige, das keine «Befriedigungs-Grenze»
kennt, also unbegrenzt wirksam bleibt - es
ist ein «Wachstums-Bedirfnis», im Gegen-
saiz zu den «Mangel-Bedirfnissen» eins his
vier.

Maslows Theorie ist nicht sehr prazise for-
muliert; die Abgrenzung der Ebenen fallt
schwer; was zu den einzelnen Bedurfnis-
Klassen gehort, ist oft schwer zu bestimmen.
Die Annahme, die funf Bedurfnis-Klassen
seien universell auffindbar, kann nicht als
bestdtigt angesehen werden, die «Prépo-
tenz-Annahme» allenfalls in sehr grober
Form - physiologische und Sicherheitsbe-
durfnisse auf der einen, alle Ubrigen auf der
anderen Seite (vgl. Miner, 1980, s. a. Kapitel
2u. 3).
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Klassifikation nach «Anreizbedingungen»

Hier wird die Motivationsproblematik «von
der anderen Seite» betrachtet: Es geht um
Arbeitsbedingungen, die bestimmte Motive
ansprechen. Auch ihre Zahl schwankt bei
verschiedenen Autoren erheblich - bei
Campbell und Pritchard (1976) finden sich
Listen von zwei, sieben und 20 Faktoren.

Der wohl bekannteste Ansatz ist Herzbergs
«Zwei-Faktoren-Theorie»: Auf der einen
Seite stehen die sog. Inhalts- oder Content-
Faktoren; dazu gehéren z.B. «die Arbeit
selbst», «Verantwortung», «Anerkennung»
und «Wachstums-Mdglichkeiten». Sie wir-
ken as «Motivatoren» und fihren im positi-
ven Fal zu Zufriedenheit, ihr Fehlen ist hin-
gegen «neutral», d.h. es fuhrt nicht zu Un-
zufriedenheit. Auf der anderen Seite stehen
die «Hygiene»-Faktoren. Sie beziehen sich
nicht auf den Inhalt, sondern auf den Kon-
text der Arbeit; dazu gehdren z.B. soziae
Beziehungen, &auflere Arbeitsbedingungen,
die Praktiken der Gesamtorganisation und -
wenn auch weniger klar-die Bezahlung. Sie
kénnen im positiven Fall keine Zufrieden-
heit erzeugen, wohl aber Unzufriedenheit,
wenn se fehlen (Herzberg, Mausner & Sny-
derman, 1959). Vielfach wird im Hinblick
auf Inhalts-Faktoren auch von intrinsischer,

also in der Sache selbst begriindeter, im Hin-
blick auf Kontext-Faktoren von extrinsi-
scher Motivation gesprochen (intrinsische
Motivation korrespondiert mit den hierar-
chisch hoheren Bedirfnissen bei Maslow).
Die Betonung des Arbeits-Inhalts als - héu-
fig unterschétzte - Quelle der Motivation
durch Herzberg hatte nicht zuletzt Einflufd
auf die Verbreitung der sog. «Neuen Formen
der Arbeitsgestaltung» (s. Kapitel 2; vgl.
auch Miner, 1980; Ulich, 1991). Insofern as
jedoch immer wieder Hygiene-Faktoren als
Ursache von Zufriedenheit, Motivatoren als
Ursache von Unzufriedenheit auftreten -
vor alem dann, wenn andere Methoden als
das von Herzberg verwendete Interview en-
gesetzt werden (vgl. Neuberger, 1985),
konnte jedoch seine Theorie nicht best&tigt
werden.

Auch Hackman und Oldham (z. B. 1980; s. a.
Kleinbeck, 1987) betonen den Arbeitsinhalt,
den sie in finf «Kernvariablen» gliedern
(Abbildung 1). Diese bestimmen drei «Kkriti-
sche psychische Zustdnde», welche sich wie-
derum positiv auf intrinsische Motivation -
und damit auch auf Zufriedenheit, Fluktua-
tion u. & auswirken. Das «Motivationspo-
tential» einer Arbeit (Formel in Abbildung
1) zeigt in verschiedenen Studien Zusam-
menhénge zu Motivation und Zufriedenheit,

Kern-Merkmale der Arbeit

Variabilitat —
Ganzheitlichkeit ———»
Bedeutung —
Autonomie —_—
Feedback —_—

Kritische psychische Zustande

Erlebte Sinnhaftigkeit

Erlebte Verantwortlichkeit

Kenntnis der Ergebnisse
der eigenen Aktivitat

Folgen

Hohe intrinsische
Arbeitsmotivation

Motivationspotential =

_ Variabilitdt + Ganzheitlichkeit + Bedeutung

x Autonomie x Feedback

3

Abbildung 1: Das «Job-CharacteristicsModell» nach Hackman und Oldham (1980, S. 77 und 81).
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aber auch zu Absentismus und Fluktuation,
hingegen nur in geringem Ausmald zu Lei-
stung. Zum Teil werden diese Zusammen-
hénge von der Auspragung von Moderator-
Variablen bestimmt - so sind sie offenbar, in
Ubereinstimmung mit den Annahmen der
Theorie, fur Personen mit hoher «Wachs-
tumsmotivation» grofRer (Spector, 1985).
Haufig erweist sich allerdings eine additive
Verknipfung der Variablen im Vergleich zu
der postulierten multiplikativen Formel als
mindestens gleichwertig. Die vermittelnde
Rolle der «psychischen Zustdnde» ist noch
recht unklar (vgl. dazu Hackman & Oldham,
1980; Miner, 1980; Udris, 1981).

Zwischenbilanz zu Inhalts-Konzepten
Bestimmte Motive (bzw. bestimmte Anreiz-
Strukturen) als die universell, also fur alle
Menschen, «wichtigsten» nachzuweisen, ist
bisher nicht gelungen. Vielversprechender
erscheint die ldentifikation von dominanten
Motiven oder Motivkonstellationen fir
Gruppen von Personen (s. Six & Kleinbeck,
1989).

So zeigt z.B. French (1958), dal3 Lob wirksamer
ist, wenn sein Inhalt das jeweils dominante Motiv
anspricht: Lob fir Tdchtigkeit fuhrte bei Lei-
stungsmotivierten, Lob fir gute Zusammenar-
beit bei Anschlumotivierten zu mehr Leistung.
Auch andere Untersuchungen bestétigen die Be-
deutung der Ubereinstimmung von Motivstruk-
tur der Personen und «Anreizstruktur» der Or-
ganisation (s. Six & Kleinbeck, 1989; vgl. auch die
- auf McClelland zuriickgehende (z.B. 1985) -
Annahme eines «Motiv-Musters» fir FUhrungs-
kréfte, das meist in einem hohen Machtmotiv, ei-
nem hohen Leistungsmotiv und einem geringen
AnschluBmotiv gesehen wird - s. Heckhausen,
1989).

Die Anzahl von «motivierenden» Faktoren
in der Arbeit ein fur alema festzulegen, ist
weder madglich noch sinnvoll - die Differen-
zierung mufd je nach Untersuchungs- und
Gestaltungszweck unterschiedlich sein. Auf-
falend ist alerdings, dald sich in viden Ana
lysen zwei Faktoren hoherer Ordnung erge
ben, die den Herzbergschen Faktoren (In-
halt und Kontext) weitgehend entsprechen

(s. Campbell & Pritchard, 1976; vgl. auch die
Dreiteilung in «dkonomische», «tétigkeits-
bezogene» und «soziale» Motive bei Ruiz
Quintanilla, 1984).

Allen genannten Ansdtzen kommt das Ver-
dienst zu, auf die Bedeutung intrinsischer
Motivierung durch ganzheitliche und anre-
gende Arbeitsinhalte hingewiesen zu haben
(vgl. auch das Konzept der vollstdndigen Té&
tigkeit bei Hacker, 1986; Volpert, 1987,
Ulich, 1991; Kapitel 2 und 7).

Zugleich mu3 man feststellen, dald sich zwi-
schen sehr algemeinen Motiven und Varia
blen wie Zufriedenheit und v.a. Leistung
haufig keine oder nur geringe Zusammen-
hdnge zeigen. Das durfte nicht zuletzt damit
zusammenhangen, daf3 der Weg von grund-
legenden Bedirfnissen zu einer bestimmten
Handlung sehr weit ist und unzahlige Ver-
zweigungen enthélt: Bedirfnisse lassen sich
auf hochst unterschiedliche Weise, in unter-
schiedlichsten Situationen befriedigen, und
so kann es nicht erstaunen, dal3 sie mit einem
bestimmten Ergebnis keine hohen Bezie-
hungen aufweisen (vgl. Gebert & Rosen-
stiel, 1989; Neuberger, 1985). Was fehlt, ist
eine Spezifikation der Mechanismen, die
von bestimmten Bedurfnissen oder Werten
zu Handlungen bzw. zu Befriedigung u.a
fuhren. Diese Mechanismen sind Gegen-
stand von sog. Prozef3-Theorien.

ProzeR-Theorien

Im Kern lassen sich hier zwei «Theorie-Fa
milien» unterscheiden. Die eine rankt sich
um die Konzepte «Wert» und «Erwartung»,
die andere beschéftigt sich vor alem mit den
Auswirkungen von Zielen.

Wert-Erwartungs-Theorien

Im Unterschied zu Inhalts-Theorien spezifi-
zieren Wert-Erwartungs-Theorien nicht,
welche «Werte» den Menschen wichtig sind.
Sie fragen vielmehr, wie bestimmte Werte in
Motivation «umgesetzt» werden. Als ent-
scheidendes Bindeglied sehen sie dabei die
Erwartung, daf3 eine bestimmte Handlung
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Wahrscheinlichkeit Wahrscheinlichkeit
unmittelbarer Ergebnisse: mittelbarer Folge:l. Bewe rtung
Ergebnis- Instrumentalitéts- (Valenz)
erwartung erwartung
("Expectancy”) (*Instrumentality™) ("Valence™)
Unmittelbare Mittelbare
ERGEBNISSE FOLGEN
v \ 4 v

Verhalten

Ergebnis 1 —|

—————

Folge 1 a —> Bewertung1a
Folge 1 b — Bewertung1b

Folge 2 a —*>Bewertung2a

—— Ergebnis 2

s

Folge 2 b — Bewertung 2 b
Folge 2 ¢ — Bewertung2c

- — — - weitere Ergebnisse und Folgen

Motivation als Produkt von Erwartungen und Werten:
Motivation = } (Bewertung x Instrumentalitiatserw. x Ergebniserw. [V x | x E])

Abbildung 2: Wert-ErwartungsAnsatz der Motivation: Das VIE-Modell von Vroom (1964).

(sweise) dazu flhrt, da3 der Wert auch er-
reicht wird. Die entscheidenden Fragen lau-
ten also: @) Wie wahrscheinlich ist ein be-
stimmtes Ergebnis (z.B. hohe Qualitat)?
und b) Wie wird dieses Ergebnis bewertet?
Wirde z.B. in der Einschdtzung einer Per-
son sorgféltige Arbeit mit 80%iger Wahr-
scheinlichkeit zu guter Qualitét fuhren und
wirde diese auf einer Skala von -3 bis +3 mit
«+2» bewertet, so entstinde ein Motiva-
tionsWert fur sorgféltiges Arbeiten von .80
x 2 = 1.60. Sind hingegen die verfligbaren
Werkzeuge so schlecht, dal3 auch bel sorgfél-
tigstem Arbeiten die Wahrscheinlichkeit gu-
ter Qualitét nur 20% betragt, so ergibt sich
- bel gleicher Bewertung der Qualitdt! - nur
ein Wert von .20 x 2 = .40.

Dieser Gedanke l&3 sich nun in zwei Rich-
tungen ausbauen: Zum einen spielen viele
verschiedene Konsequenzen eine Rolle - so
kann sorgféltiges Arbeiten die Produktmen-

ge reduzieren und damit u.U. den Verdienst
senken, es kann zu Anerkennung durch Vor-
gesetzte fuhren, Fehler reduzieren usw. Die
Summe aller Produkte von Wert und Erwar-
tung ergibt dann die Gesamtmotivation.
Zum zweiten kann der «Wert» eines Ergeb-
nisses verschiedene Quellen haben: Er kann
«intrinsisch» sein, also im Ergebnis selbst
liegen - z.B. weil es zum personlichen Be-
rufsethos gehort, Qualitdt zu produzieren.
In diesem Fall kommt also dem Ergebnis
selbst ein hoher Wert, eine hohe «Valenz»
zu. Es kann aber auch sein, dal3 man dem Er-
gebnis selbst eher gleichglltig gegentber-
steht; es wird aber trotzdem bedeutsam, weil
es mit weiteren Folgen verbunden ist. So
kann z.B. Qualitatsarbeit das Risiko einer
Entlassung reduzieren, es ist - in der Spra-
che des VIE (Valency, Instrumentality, Ex-
pectancy) - Modells von Vroom (1964) - in-
strumentell fur die Minimierung dieses Risi-
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kos. In diesem Fall spiden dso zwel Wahr-
scheinlichkeitsbeziehungen eine Rolle: die
Wahrscheinlichkeit, daf3 ein (unmittelbares)
Handlungsergebnis eintritt (bei Vroom,
1964, ds «expectancy» bezeichnet, in Abbil-
dung 2 «Ergebniserwartung» genannt), und
die Wahrscheinlichkeit, dal3 dieses Ergebnis
seinerseits mit weiteren Folgen verbunden
ist (bei Vroom «instrumentality», in Abbil-
dung 2 «Instrumentalitatserwartung» ge-
nannt). (Eine solche Betrachtungsweise er-
klart im 0Obrigen auch ohne Rekurs auf an-
genommene finanzielle Motive, warum
Geld den wirksamsten einzelnen «Motiva-
tor» darstellt: Es ist in seiner Instrumentali-
tat far eine fast unbegrenzte Palette von
Dingen unubertroffen -vgl. dazu Kleinbeck,
1987.)

Weitere Aspekte, wie z.B. Fahigkeiten des
Individuums, seine Handlungsfreiheit, seine
Leistungsmotivation, die Abhangigkeit von
anderen, wurden z. T. in erweiterte Fassun-
gen des Modells aufgenommen (Porter &
Lawler, 1968; vgl. auch Six & Kleinbeck,
1989).

Einer dieser zusétzlichen Aspekte ist die sog.
«equity». Dieses Konzept (Adams, 1965) geht da
von aus, dad das eigene Verhdtnis von Aufwand
und Ertrag mit dem anderer Personen vergli-
chen, und daraufhin die eigene Situation as mehr
oder weniger gerecht wahrgenommen wird. Die
Theorie verweist auf einen wichtigen Aspekt der
Motivation, und sie macht interessante Voraussa
gen wie z.B. die, daR auch eine «Uberbeloh-
nung» as ungerecht empfunden wird und «Kor-
rekturhandlungen» ausldst. Es wird allerdings
niemanden Uberraschen, dal? die Befunde beziig-
lich des «Zu-kurz-Kommens» einheitlicher sind
als die zu «Uberbelohnung» (vgl. Miner, 1980).
lhre Bestédtigung hat die Equity-Theorie aller-
dings vor alem in experimentellen Studien ge-
funden, und es bleibt weitgehend offen, welche
GréBen denn im Alltag den «Input>> und «Out-
put» bestimmen und wie sie miteinander vergli-
chen werden (z.B.: Wieviel Zuwachs an Status
kompensiert wieviel Verlust an Einkommen? -
vgl. auch Six & Kleinbeck, 1989). Zudem ist sie
als Einzeltheorie sehr begrenzt und erscheint da
her als Bestandteil groRerer Modelle sinnvoller.

Es ist wichtig zu betonen, dald sich die unmit-
telbaren Vorhersagen des VIE-Modells
nicht etwa auf Arbeitsergebnisse (Leistung)

beziehen, sondern auf motiviertes Verhalten,
speziell auf Entscheidungen (welches Ver-
halten wird ausgefuihrt, welches nicht, aber
auch: auf welche Stelle bewirbt man sich)
und auf Anstrengung (wie engagiert, mit
welchem Einsatz, mit welcher Sorgfalt etc.
wird das Verhaten ausgefihrt). Im Hinblick
darauf kann das Modell as recht gut bestd
tigt angesehen werden; Zusammenhange
zur Leistung sind hingegen erwartungsge-
mal3 schwécher, weil zwischen Anstrengung
und Ergebnis noch einige Vermittlungsglie-
der zu bericksichtigen sind. Damit mit dem
Modell gute Voraussagen mdglich sind, muf3
allerdings eine «passende» organisationale
Umgebung vorhanden sein - so mussen
Handlungsergebnisse und ihre Folgen fir
die Betroffenen gut durchschaubar und kon-
sistent kalkulierbar sein. Hier liegen denn
auch wichtige praktische Implikationen des
Modells fir Fihrungsverhalten und Organi-
sationsgestaltung. Allerdings ist der spezifi-
sche Verknipfungs-Modus des Modells zu
komplex und zu rational, um menschliche
Folgenkalkile wirklich realistisch abbilden
zu konnen. Insbesondere werden offenbar
negative Folgen anders behandelt als positi-
ve, u. a spielt die Vermeidung negativer Fol-
gen eine grolRere Rolle as die Erreichung
positiver (Landy, 1989; Six & Kleinbeck,
1989). AuRerdem funktioniert ein additives
Modell vielfach genauso gut wie ein multi-
plikatives. Ein besonderer Wert des Modells
liegt darin, auf die Bedeutung multipler Er-
gebnisse bzw. Folgen hinzuweisen, deren
Wahrscheinlichkeit und Bewertung indivi-
duell unterschiedlich sind. Insofern wendet
es sich gegen zu einfache Vorstellungen, wo-
nach wenige Motive quasi direkt zu Hand-
lungen fuhren, und legt eine komplexere
Analysestrategie nahe.

Zielsetzungs-Theorie

Dieser Ansatz ist vor alem mit dem Namen
Locke verbunden (z.B. Locke & Henne,
1986). Er postuliert, da3 das Setzen von Zie-
len zu besserer Leistung fihrt, und zwar um-
so mehr, je hoher und je spezifischer die Zie-
le sind. Voraussetzung ist alerdings, dald sie
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vom Individuum auch akzeptiert werden (zu
hohe Ziele werden moglicherweise nicht
Ubernommen, Aspekte der Leistungsmoti-
vation spielen hier eine wichtige Rolle - vgl.
Six & Kleinbeck, 1989). AuRRerdem ist Feed-
back Uber die Zielerreichung wesentlich,
wobei insbesondere die Rolle positiven
Feedbacks, vor allem bei unsicheren Perso-
nen, nicht unterschdtzt werden darf (Bandu-
ra, 1989; Luthans & Martinko, 1987). Die
Wirkung solcher Zielsetzungsprozesse wird
vor allem darin gesehen, daf sie a) Auf-
merksamkeit und Handlung anleiten, b)
Energie (effort) mobilisieren, c) die Aus-
dauer erhthen und d) die Suche nach ad-
aquaten Handlungsstrategien fordern.
Neuere Entwicklungen analysieren insbe-
sondere die Rolle von Erwartungen genauer
und beziehen dabei den v.a. von Bandura
hervorgehobenen Unterschied zwischen der
«outcome-expectation» - der Erwartung,
da3 eine Handlung zu einem bestimmten
Ergebnis fuhrt - und der «efficacy expecta-
tion» - der Erwartung, dald man auch in der
Lage ist, diese Handlung erfolgreich auszu-
fihren - mit ein (Bandura, 1989).

Die Theorie kann insgesamt fir individuel-
les Handeln als recht gut bestétigt gelten
(Kleinbeck, Quast, Thierry & Hécker, 1990)
wahrend ihre Wirkung auf Gruppen oder
gar ganze Organisationen, wie sie in der
Strategie des «Management by Objectives»
zum Ausdruck kommt, von noch nicht aus-
reichend geklarten zusétzlichen Randbedin-
gungen abzuhdngen scheint (Miner, 1980).
Theoretisch interessant erscheint uns nicht
zuletzt, dal3 dieser Ansatz gut zu handlungs-
theoretischen Uberlegungen zur Rolle von
Zielen in der Regulation des Handelns pal3t
(vgl. Hacker, 1986). Das wird u. a. durch Be-
funde unterstiitzt, wonach Zielsetzung bes-
ser wirkt, wenn sie mit Informationen Uber
sinnvolle Handlungsstrategien verbunden
ist, und da’ beides (Zielsetzung und Strate-
gie-Information) sowohl die Anstrengung
as auch das Planungsverhalten fordert (Ear-
ley, Wojnaroski & Prest, 1987). Zudem
scheint Zielsetzung vor allem bei «lage-
orientierten» Personen zu wirken (Antoni &
Beckmann, 1990). Darlber hinaus ist zu be-
tonen, dald Zielerreichung (bei Personen mit

hoher self-efficacy auch Zielverfehlung!) in
sich motivierend sein kann (Bandura, 1989).
Hier bestdtigt sich die von handlungstheore-
tisch orientierten Autoren immer wieder be-
tonte These (Hacker, 1986) dal3 Tétigkeiten
nicht nur von Motiven gesteuert werden,
sondern ihrerseits Motive und Anspriiche
veréndern konnen.

Zwischenbilanz zu Prozefmodellen

Prozef3-Theorien bewegen sich naher am
tatsachlichen Verhalten, bericksichtigen
Verbindungen zwischen Bewertungen und
Ergebnissen und flllen somit eine Licke,
die InhaltsTheorien offen lassen. Sie unter-
stellen dartber hinaus nicht, daf’ alle Men-
schen von denselben Motiven geleitet wer-
den, sondern betonen, dal’ jede Person ihre
eigene Zusammenstellung von erwiinschten
und unerwinschten Sachverhalten haben
kann. Damit 6ffnen sie die Perspektive auf
konfligierende Motive (s. das Beispiel bei
der Wert-Erwartungs-Theorie); sie kdnnen
erklaren, warum ein hoch bewertetes Ver-
halten u.U. nicht ausgefuhrt wird (z. B. welil
ein anderes noch hoher bewertet wird oder
weil die Erfolgserwartung zu klein ist), sie
setzen der verfuhrerischen Tendenz, Men-
schen Motive zu unterstellen, die Forderung
entgegen, diese nicht vorauszusetzen, son-
dern zu untersuchen, und sie zeigen Prozesse
auf, die die Verbindung von hoch bewerte-
ten Sachverhalten und konkreten Handlun-
gen unterstitzen (z.B. Zielsetzung, Feed-
back, klares Aufzeigen von Handlungskon-
sequenzen).

Sind also ProzeR-Theorien den Inhalts-
Theorien Uberlegen? In den genannten
Punkten durchaus, es bleibt aber eine zen-
trale Schwache: In Wert-Erwartungs-Ansét-
zen motiviert die Erwartung, «Wertvolles»
zu erreichen. Ziele wirken nur, wenn sie
«Ubernommen» werden, und das setzt eine
Ubereinstimmung mit der Motiv-Struktur
der Person voraus. Beides fuhrt wieder zu
der Frage, was denn typischerweise von wel-
chen Personen hoch «bewertet» wird - die
Frage der Inhate &3 sich aso nicht umge
hen. Und diese sind - trotz grofRer Unter-
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schiede zwischen verschiedenen Menschen -
keineswegs so beliebig, dal} man Uber sie
nichts aussagen konnte. Die grofle Starke,
keine Inhalte vorauszusetzen, wird damit
zugleich zur Schwéche.

Fazit

Sind wir damit in einem endlosen Kreidauf
gelandet, wo Inhdte nicht weit fihren, Pro-
zesse aber wieder auf Inhalte verweisen?
Diese Schluf¥folgerung hielten wir fur ent-
schieden zu pessimistisch. Immerhin haben
Prozef3theorien viel Bestatigung erhalten,
und sie haben klare praktische Implikatio-
nen. Aber auch bezliglich der Inhate sollte
man nicht alles unbesehen Uber Bord wer-
fen. So sind die Herzbergschen Faktoren in
motivationaler Hinsicht durchaus bedeut-
sam, auch wenn sie nicht unbedingt in genau
der Art und Weise wirken, die das Modell
postuliert. Maslows Motivklassen sind wohl
nicht oder alenfalls zum Teil in dieser Hier-
archie angeordnet, aber ihre Wirksamkeit ist
unbestritten. Und selbst urspriinglich so va
ge Konzepte wie «Wachstumsmotive» lassen
sich messen und ergeben im Zusammenhang
mit Hackman & Oldhams Motivationspo-
tential (ebenfalls Inhalte!) durchaus oft
sinnvolle Zusammenhange.

Letztlich setzen beide Ansdtze an ganz ver-
schiedenen Stellen an. Die Verbindung zwi-
schen grundlegenden Motiven und spezifi-
schen Handlungen ist vielfédtig und indirekt,
von vielen Aspekten beeinflufdt (z.B. Er-
wartungen, Fahigkeiten, situative Ein-
schrankungen), so dal3 eine enge direkte Be-
Ziehung gar nicht erwartet werden kann. Die
typischerweise wirksamen Inhdte - die sich
in den einzelnen Ansétzen so stark dann
doch nicht unterscheiden - zu bertcksichti-
gen, ohne sie starr fir jedes Individuum zu
unterstellen, und gleichzeitig die durch die
Prozeftheorien spezifizierten Merkmale zu
berlicksichtigen, ermdglicht u.E. in prakti-
scher Hinsicht Handlungsanleitungen und in
theoretischer Hinsicht Integrationsmoglich-
keiten, die sich inzwischen auch bereits an-
deuten (vgl. z. B. Locke & Henne, 1986; Six
& Kleinbeck, 1989).

Unsere letzte Anmerkung zum Thema «Mo-
tivation» soll dem Eindruck entgegenwir-
ken, Motive seien etwas Gegebenes, Stabi-
les, das in die Arbeitssituation hineingetra-
gen und nur durch diese aktiviert werde. Das
ist nur eine Seite der Medaille. Arbeit kann
Motive nicht nur befriedigen (oder frustrie-
ren), sondern auch erzeugen. Vereinfacht
konnte man sagen: Anspruchsvolle Dinge,
die man erfolgreich tut, werden interessan-
ter. Das zeigt sich z.B. daran, dal3 Arbeits-
gestaltungsmalinahmen im Sinne der «Neu-
en Formen der Arbeitsgestaltung» vielfach
auch zu grolRerem Interesse der Mitarbeiter
und Mitarbeiterinnen flhrten (s. Kapitel 7).

3.3 Arbeitszufriedenheit

Motivation und Zufriedenheit sind eng mit-
einander verbunden. Am Kklarsten kommt
das in der Definition von Locke und Henne
(1986, S.21) zum Ausdruck: «The achieve-
ment of one's job vaues in the work situa
tion results in the pleasurable emotiona sta
te known as job satisfaction.» Die meisten
Definitionen sind im Kern &hnlich, auch
wenn sie im Detail das, was «achievement of
one’'s values» heifdt, recht unterschiedlich
konzipieren (z. B. als Bedurfnisbefriedi-
gung, als Ist-Soll-Vergleich - vgl. Six &
Kleinbeck, 1989) ebenso die moglichen Fol-
gen fur die Entwicklung des Anspruchsni-
veaus (z. B. Beibehaltung oder Erhdhung -
vgl. Neuberger, 1985). Nicht zufallig stoft
man daher bei der Behandlung beider The-
men immer wieder auf dieselben Konzepte:
Herzbergs Motivatoren und Hygiene-Fakto-
ren tauchen auch as «Satisfiers> und «Dis-
satisfiers» auf; die Ansatze von Vroom
(VIE) und Adams (equity) gelten auch als
Theorien der Arbeitszufriedenheit; Ziele zu
erreichen, fuhrt in Lackes Ansatz zu Zufrie-
denheit (s. auch Neuberger, 1985). Und auch
die Inhalte, um die es geht, sind vielfach die-
selben. Man fragt nach der Zufriedenheit
mit der Bezahlung, mit Vorgesetzten, mit
der Arbeit selbst, mit der Arbeitszeit, mit
Aufstiegsmoglichkeiten usw. Und da die
Motive (1) bzw. Standards individuell unter-
schiedlich sein kénnen, wird vielfach nicht
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nur gefragt «Wie zufrieden sind Sie mit. . .
sondern vielfach auch «Wieviel ist gegen-
wértig vorhanden? Wieviel sollte vorhanden
sein? Wie wichtig ist das fir Sie?».

Die Arbeitszufriedenheitsforschung trat je-
doch bald auf der Stelle (Six & Kleinbeck,
1989). Die Ergebnisse waren uneinheitlich
und zeigten die erwarteten Zusammenhan-
ge nur zum Teil. Das erwartete Bild ergab
sich z. B. fur Fuktuation und Absentismus,
jedoch nur in geringem Mal3 fur Leistung -
Vroom (1964) berichtet eine mittlere Korre-
lation zwischen Zufriedenheit und Leistung
von r = .14. Und dort, wo Zusammenhange
mit Leistung bestehen, lassen sie sich oft ge-
nauso gut im Sinne von «Leistung macht zu-
frieden» interpretieren wie im Sinne von
«Zufriedenheit erzeugt Leistung» (vgl.
Locke & Henne, 1986). Die Skepsis gegen-
Uber dem Konzept «Arbeitszufriedenheit»
wuchs (s. Six & Kleinbeck, 1989).

Noch ein Element kommt hinzu: Der Pro-
zentsatz derer, die mindestens «ziemlich zu-
frieden» sind, ist erstaunlich hoch. 70 bis 80
Prozent sind keine Seltenheit, und das auch
bei Arbeitsbedingungen, die ales andere as
optimal sind. Zugleich geben nicht wenige
dieser «Zufriedenen» auf entsprechende
Zusatzfragen hin z.B. an, da3 sie diese T&
tigkeit nicht noch einmal ergreifen oder ih-
ren Kindern nicht empfehlen wirden. Sol-
che Ergebnisse weckten Zweifel, das Kon-
zept der Arbeitszufriedenheit geriet in Mif3-
kredit. Man hob hervor, dal3 man auf die
Frage «Wie geht's? eben nichts anderes er-
warten kénne als «Danke, gut!», man suchte
Erklarungen in den Untersuchungsbedin-
gungen (z. B. mangelndes Vertrauen der Be-
fragten in die Anonymitdt der Daten), in
Dissonanzreduktion (auf Dauer mit der
Vorstellung zu leben, eine schlechte Arbeit
zu haben und sie dennoch tagtéglich zu ver-
richten, ist schwierig), in zu niedrigem An-
spruchsniveau, in Schonférberischen Ten-
denzen u.& (s. Fischer, 1989; Neuberger,
1985; Six & Kleinbeck, 1989).

In der Tat ist fur eine sinnvolle Interpreta
tion von Arbeitszufriedenheits-Aussagen
das jeweilige Bezugssystem entscheidend.
Die Vorstellung, Ist und Soll seien zwei un-
abhangige GroRen, die man nun auf Uber-

einstimmung prifen kénne, erweist sich als
naiv: Beide korrelieren miteinander. Offen-
bar beeinfluldt das Gegebene das Anzustre-
bende: Man bescheidet sich in das, was mog-
lich ist; umgekehrt findet man das, was man
gut kann, haufig auch besonders interessant
(vol. Betz & Hackett, 1981). Im (Ubrigen ist
das Vergleichssystem sozialer Natur: Die
«wichtigen anderen», mit denen man sich
vergleicht, sind in der Regel zunédchst einmal
die mit dem gleichen sozialen Hintergrund,
und so lernt man im Laufe seiner Sozialisa
tion nicht zuletzt, welche Anspriiche man
«legitimerweise» stellen kann (s. Fischer,
1989)!

Nun einfach zu schlief3}en, manche Leute
hétten einfach «zu geringe Anspriche» und
sagien deshab nicht «wirklich» zufrieden, wie
das in manchen AuRerungen Uber Arbeits-
zufriedenheit durchklingt, wére u.E. eine
Art wissenschaftlicher Arroganz. Damit soll
nicht geleugnet werden, dald in den entspre-
chenden Befragungen auch Verzerrungsten-
denzen auftreten konnen; es soll aber davor
gewarnt werden, die Ergebnisse einfach
«wegzuerkl&ren».

Bedenkt man den Bezugsrahmen mit, so
kénnen sowohl hohe Zufriedenheitséulle-
rungen als auch niedrigere Angaben, den
gleichen Beruf noch einmal ergreifen zu
wollen, durchaus Sinn ergeben: Man kann
der Auffassung sein, die eigenen Bedurfnis-
se seien nicht optimal befriedigt, und wenn
man eine neue Chance hétte, wirde man an-
ders vorgehen. Und zugleich kann man der
Meinung sein, da3 man mit dem, was man
hat - und was man sich geschaffen hat - gut
zurecht kommt, weil3, wie man damit umzu-
gehen hat, trotz alem eine Menge Positives
dabei hat und, wenn man sich mit anderen
in dhnlichen Situationen vergleicht (equi-
ty!), mit keinem tauschen will (vgl. dazu die
Zitate bei Neuberger, 1985, S.206f.). Die
Fragen nach der heutigen Arbeitszufrieden-
heit und nach einem fiktiven «Neuanfang»
beziehen sich also auf andere Vergleichs
maldstédbe, und vor diesem Hintergrund er-
geben beide Aussagen einen Sinn!

Das heif3t aber nun nicht etwa umgekehrt,
man konne die grofe Mehrheit fur «zufrie-
den» erkldren und damit zur Tagesordnung
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Abbildung 3: Formen der Arbetszufriedenheit (nach Bruggemann et a., 1975).

Ubergehen. Vielmehr gilt es, auch das Be-
zugssystem selbst zum Forschungsgegen-
stand zu machen. Ein wichtiger Durchbruch
wurde dabei mit dem Modell von Agnes
Bruggemann erzielt (Bruggemann, Gros-
kurth & Ulich, 1975). Es postuliert verschie-
dene Formen der Arbeitszufriedenheit als
Ergebnis einer Motivationsdynamik. So
kann aus einem positiven Ist-Soll-Vergleich
«stabilisierte Arbeitszufriedenhein resultie-
ren, wenn das Anspruchsniveau beibehalten
wird; hingegen entsteht «progressive Ar-
beitszufriedenheit», wenn das Anspruchsni-
veau (der Soll-Wert) erhoht wird. Umge-
kehrt kann eine allgemeine («diffuse») Un-
zufriedenheit Versuche der Problembewalti-
gung auslésen und so zu «konstruktiver
Unzufriedenhein> werden; sie kann zu ener
verzerrten Wahrnehmung der Situation und
damit zu «Pseudo-Arbeitszufriedenheit»
fuhren. Unzufriedenheit kann sich als «fi-
xierte Unzufriedenheit» manifestieren oder
sie kann zu einer Senkung des Anspruchsni-
veaus Anlald geben und damit zu «resignati-
ver Arbeitszufriedenheit».

Das Modell hat eine Reihe von Forschungen an-
geregt, und wenn auch nicht alle postulierten
Formen bestétigt werden konnten, so doch ein
wesentlicher Grundgedanke: Neben einem Fak-
tor «Allgemeine Arbeitszufriedenheit» erhalt
man immer wieder einen Faktor «Resignation» -

mit Aussagen wie «Meine Arbeit ist zwar nicht
gerade ideal, aber schliefflich kénnte sie noch
schlimmer sein», oder «Es bleibt mir nichts ande-
res ubrig, as mich mit den Gegebenheiten abzu-
finden» (Fischer, 1989; Semmer, Baillod & Ruch,
1990). Damit lassen sich vorldufig vier Typen bil-
den, die man mit «zufrieden», «resigniert zufrie-
den», «konstruktiv unzufrieden» und «resigniert
unzufrieden» kennzeichnen kénnte. Erste Zu-
sammenhangs-Untersuchungen zeigen, dal3 vor
alem der Resignations-Faktor mit selbstberich-
teten korperlichen und psychosomatischen Be-
schwerden korreliert (Semmer et a., 1990). Wei-
tere Forschungen mit diesem Modell bzw. mdgli-
chen Varianten sind dringend nétig.

AuRerungen (ber Arbeitszufriedenheit
kénnen also nicht einfach as nichtssagend
oder unglaubwirdig abgetan werden. Um
sie richtig zu interpretieren, muld aber das je-
weilige Bezugssystem berlcksichtigt wer-
den. Dazu gehdren auch motivationale In-
halte (z. B. Leistungsmotivation, «Wachs-
tumsmotive» u.d) - womit wieder auf die
Unmoglichkeit verwiesen ist, die Inhate der
Motivation unberticksichtigt zu lassen.

Stellt man die Undifferenziertheit globaler
Arbeitszufriedenheits-Daten in Rechnung,
so sind sie angesichts der Komplexitat der
beteiligten Prozesse noch erstaunlich aussa-
gekraftig. So zeigen sich z.B. Zusammen-
hédnge zur Fluktuation zwischen r = .30 und
40, und auch neuere Schédtzungen der Kor-
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relation mit individueller Leistung liegen bel
.20 bis .40 (Petty, McGee & Cavender, 1984).
Einige Studien haben Zusammenhénge zu
verantwortungsvollem und sozial unterstit-
zendem Verhaten im Betrieb ergeben (sog.
«citizenship behaviour», s. Locke & Henne,
1986). Obwohl mit der Hohe dieser Zusam-
menhénge nur ein relativ geringer Teil der
Varianz aufgekléart wird, sollte man sie nicht
voreilig als unbedeutend abtun. Vielmehr
konnen sich - nicht zuletzt auf Grund der
schiefen Verteilung von Arbeitszufrieden-
heitswerten - hinter solchen Koeffizienten
recht bedeutende Unterschiede zwischen
hoch und niedrig Zufriedenen verbergen (s.
z. B. Frese, 1991).

Bemerkenswert ist im Ubrigen, dald sich sol-
che Zusammenhénge ergeben, obwohl of-
fenbar die Zufriedenheit auch von Person-
lichkeitsmerkmalen beeinflu3t wird -so von
der Tendenz, negative Gefilhlszusténde zu
erleben («negative affectivity»). Allerdings
ist der Einflu3 der Arbeit deutlich groRer;
Arbeitszufriedenheit kann aso nicht einfach
auf ein Merkmal von Personen reduziert
werden (Levin & Stokes, 1989).

Eine letzte Anmerkung soll den Kreis zu
den Motiv-Inhalten schlieen: In einer Rei-
he von Untersuchungen (z.B. lronson,
Smith, Brannick, Gibson & Paul, 1989) zeigt
sich, dal3 unter den verschiedenen Determi-
nanten von Arbeitszufriedenheit die Zufrie-
denheit mit der Arbeit selbst die hichste Be-
ziehung zur algemeinen Arbeitszufrieden-
heit aufweist, womit erneut ein Hinweis auf
die grofe Bedeutung intrinsischer Aspekte
gegeben ist (s.a. Weinert, 1989).

Insgesamt halten wir angesichts dieser Sach-
lage theoretisch wie methodisch diffe-
renzierte Analysen von Arbeitszufrieden-
heit fur durchaus vielversprechend.

4. Strel und Belastung: Faktoren,
Prozesse, Folgen

Die in Informationsbox 1 aufgefiihrten
Merkmale der Arbeit haben sich nun schon
in verschiedener Hinsicht - Bewertung der
Arbeit, Motivation, Zufriedenheit - als rele-

vant erwiesen. Sie lassen sich aber auch noch
unter einem weiteren Aspekt betrachten,
ndmlich dem von Belastung und Stref3.

4.1 Begriffliches

Trotz nach wie vor uneinheitlicher Begriffs-
verwendung setzt sich in den deutschspra-
chigen Arbeitswissenschaften zunehmend
das von Rohmert und Rutenfranz (1975)
vorgelegte Konzept durch, nach dem unter
Belastung ale von auf’en auf den Organis-
mus einwirkenden Faktoren zu verstehen
sind und unter Beanspruchung die Auswir-
kungen der Belastungen auf den Organis-
mus. Wichtig ist dabei, daR bei gleicher
Belastung die Beanspruchung fir unter-
schiedliche Personen verschieden ist: Jeder
Organismus wird - je nach z.B. Gesund-
heitszustand, Ausbildung und Gelibtheit,
Wahrnehmungs- und Interpretationsstilen
usw. - anders «in Anspruch genommens.
Belastung und Beanspruchung sind insofern
neutral, als sie - anders als z. T. in der Um-
gangssprache - nicht mit der Konnotation
des Negativen, des Unangenehmen, des
«Zuviel» verbunden sind: Jede Belastung
nimmt bestimmte Funktionen des Organis-
mus in Anspruch. Von StreR sprechen wir
hingegen dann, wenn es sich um eine als
aversiv erlebte, von negativen Emotionen
begleitete Beanspruchung handelt: Strefd ist
ein als unangenehm erlebter Spannungszu-
stand; er wird ausgeldst durch eine negative
Einschdtzung der Situation und ihrer Ent-
wicklungsmoglichkeiten («aversive Progno-
se» - vgl. dazu Greif, 1991; Lazarus & Folk-
man, 1984; Semmer, 1988).

Diese Auffassung ist nicht unumstritten: Eine
wichtige Richtung in der Stref¥forschung defi-
niert Strel breiter, ndmlich ads «unspezifische Re-
aktion des Korpers auf jede Anforderung» (Se-
lye, 1981, S. 170). Selye, dessen Stre3modell vor
dlem in der Medizin sehr verbreitet ist, setzt aso
Stre im wesentlichen mit Erregung gleich; er un-
terscheidet weiter zwischen «Eustre» (gutem
Stre8) und «Distre» (schlechtem Stref). Nur
letzteres wére Strefd in unserem Sinne. Anderer-
seits pladieren eine Reihe von Autoren fir eine
engere Fassung des Stref¥egriffs, indem sie z. B.
die Nichtkontrollierbarkeit als notwendige Be-
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dingung ansehen (z.B. Ulich, 1991). Der «klein-
ste gemeinsame Nenner» aller Streffkonzeptio-
nen dirfte wohl darin zu sehen sein, dal3 ein Un-
gleichgewicht vorliegt - zwischen Zielen und
Mdoglichkeiten bzw. zwischen Bedurfnissen und
Angeboten. Ob jede Art des Ungleichgewichts
als Stre3 angesehen wird oder nur bestimmte
Qualitaten der Abweichung, ist hingegen strittig.
Stressoren sind dann Faktoren, die das Risiko von
Stref3zusténden erhdhen. (Ein Stressor mul3 also
nicht bei jeder Person und unter allen Umstan-
den Strel? auddsen - das wére eine zirkuldre De-
finition -, sondern bloR dessen Wahrscheinlich-
keit in einer Population erhthen! - s. Semmer,
1992).

Neben konzeptionellen Unterschieden gibt
es auch terminologische Uneinheitlichkeit.
So wird (v.a. im englischen Sprachraum)
«stress» haufig als ausldsende Bedingung
(Stressor) verwendet, fur die Reaktion der
Person steht dann meist das Wort «strain»
(das dann unserem Stref3begriff entspricht).
«Strain» wird aber auch neutral i.Sv. «Bean-
spruchung» verwendet; fir «Belastung»
steht dann meist «load». Man muf aso je-
weils prifen, welche Begriffe in welcher Be-
deutung verwendet werden (s. Udris &
Frese, 1988).

4.2 Belastungs- und Stref3faktoren in der
Arbeit

McGrath (1981) falit Belastungs- bzw. Stref3-
faktoren in einem Rahmenmodell zusam-
men, das von drei Bereichen ausgeht: dem
materiell-technischen, dem sozialen und
dem personalen (Abbildung 4).

Quellen von Beanspruchung bzw. Stref3 kdnnen
in allen drei Bereichen entstehen - z.B. Larm
(A), soziale Konflikte (B), Uberangstlichkeit
(C). Dariiber hinaus ergeben sich Uberlappun-
gen zwischen den Bereichen: Im Schnittpunkt
von technischem und sozialem System (AB) er-
geben sich z.B. Phdnomene wie soziale Isolation
oder zu groRe Dichte («crowding»). Im Schnitt-
punkt von sozidlem und personalem System (BC)
ergeben sich Rollen, die immer auch das Poten-
tial von «Rollenkonflikten» in sich bergen (z.B.
unterschiedliche Anweisungen verschiedener
Vorgesetzter oder die «Sandwich-Position» von
Vorarbeitern zwischen den Anforderungen der
Vorgesetzten und der eigenen Kollegen). Und im

A

Materiell-
technisches
System

Soziales
System

Personales
System

C

Abbildung 4: Quellen von Strel? und Beanspruchung in
der Arbeit (nach McGrath, 1981).

Schnittpunkt von personalem und technischem
System (AC) ergibt sich die Aufgabe mit ihrer
Schwierigkeit, ihrem Abwechslungsreichtum
usw. - mit entsprechenden potentiellen Stref3be-
dingungen wie qualitative oder quantitative
Uber- bzw. Unterforderung.

Grundsétzlich lassen sich Belastungen bzw.
StreRbedingungen auf verschiedenen Ebe-
nen ansiedeln (Semmer, 1984). Auf einer
Makro-Ebene finden sich Probleme, die das
Verhdltnis von Arbeit und anderen Lebens-
bedingungen betreffen - so z.B. die Kolli-
sion von Arbeitsbedingungen mit Familien-
rollen (z.B. durch Schichtarbeit) oder die
Kollision von Arbeitsinhalten mit ethischen
Standards einer Person (z.B. das Gefuhl,
nutzlose Arbeit zu leisten). Zu wenig Aner-
kennung flr eine Arbeit (schlechtes Berufs-
prestige) wére hier zu nennen; aber auch der
Verlust des Arbeitsplatzes bzw. die entspre-
chende Befirchtung stellt einen einschnei-
denden Stref¥faktor dar (s. Abschnitt 5).

Auf einer mittleren, der Peso-Ebene, geht es
um organisationale Faktoren wie mangelnde
Aufstiegschancen, Diskriminierung, schlech-
te Informationspolitik des Betriebes, Fairnefd
bei Bezahlung und Beforderung, Benachtei-
ligung bei der Zuteilung interessanter Arbei-
ten, sozide Konflikte mit Kollegen und Kol-
leginnen oder Vorgesetzten u. & Dal3 vor a-
lem letzterem grofRe Bedeutung zukommt,
wird angesichts der Wichtigkeit der «soziaen
Motive» in der Arbeit nicht Uberraschen.
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Schliefdlich geht es auf der unmittelbar auf-
gabenbezogenen Mikro-Ebene um Bedin-
gungen, die zielbezogenes Handeln erschwe-
ren (Semmer, 1984; vgl. auch Richter, Heim-
ke & Malessa, 1988, sowie Leitner, Volpert,
Greiner, Weber & Hennes, 1987). So entsteht
Stre3 durch Zusatzregulation, wenn der Re-
gulationsaufwand zu hoch, das Verhaltnis
von Aufwand und Ertrag zu unginstig wird
(z. B. durch Zeitdruck, durch schlechte Ar-
beitsorganisation, durch sténdige Unterbre-
chungen, durch einen schlecht ausgestatteten
Arbeitsplatz, aber auch durch Umgebungs-
faktoren wie L&m). Regulationsunsicherheit
kann durch qualitative Uberforderung ent-
stehen, und schlieRlich kann Unsicherheit
Uber das Ziel selbst entstehen («Zielunsi-
cherheit», z.B. durch unklare oder wider-
spriichliche Anweisungen, die zur sog. «Rol-
lenambiguitédt» bzw. zum «Rollenkonflikt»
fuhren). Und natdrlich kénnen neben der
Beeintrachtigung zielbezogener Handlungs-
regulation auch die Handlung selbst oder ih-
re Begleitumstdnde unangenehm sein (z. B.
langweilige und unterfordernde, aber auch
ekelerregende Téatigkeiten, unangenehme
Geriiche, Gerdusche usw.).

Wenn auch vielfach einzelne Stref:- und Be-
lastungsfaktoren untersucht werden, ist
letztlich doch deren Gesamtkonstellation
entscheidend. Man weil3 noch immer ver-
héltnismallig wenig darlber, wie verschiede-
ne Faktoren im einzelnen zusammenwirken.
Es gibt jedoch Hinweise darauf, dal3 mehre-
re Stressoren nicht einfach additiv wirken,
dafd sich vielmehr ein Stressor anders aus-
wirkt, wenn noch andere Stressoren vorhan-
den sind. So zeigen Schénpflug und Schulz
(1979) kombinierte Effekte von L&m und
Zeitdruck, Dunckel (1991) das Zusammen-
wirken von Regulationshindernissen (Stres-
soren), qualitativen Anforderungen und
Handlungsspielraum (s. Abschnitt 4.7). Un-
gunstige Gesamtkonstellationen sind ver-
mutlich mit dafir verantwortlich, daf3 viel-
fach auf niedrigen betrieblichen Hierarchie-
stufen ein besonders groRes Risiko fir viele
Erkrankungen und Beschwerden festge-
stellt wird, die mit Stre3 in Verbindung ge-
bracht werden (Fletcher, 1988; Kornhauser,
1965).

4.3 Allgemeine Prozesse
der Beanspruchung

Beanspruchung geht mit der Aktivierung
von Funktionen einher. Sie druckt sich u. a
auch in physiologischen und endokrinen
Verénderungen aus (Blutdruck- und Puls-
veranderungen, Hormonausschiittung, Ver-
anderungen im EEG usw.); Beanspruchung
wird daher vielfach im Rahmen von Kon-
zepten der allgemeinen Aktivierung bzw.
des «Arousal» untersucht (s. Luczak, 1987).
Man kann grob zwischen kdorperlicher, men-
taler und emotionaler Beanspruchung un-
terscheiden, innerhalb dieser Bereiche aber
noch zwischen der Beanspruchung bestimm-
ter Muskelgruppen, Gedéchtnis-, Wahrneh-
mungs- oder Entscheidungsfunktionen usw.
differenzieren (vgl. Schonpflug, 1987). Die-
se Funktionen sind zugleich wéahrend der
Beanspruchung «gebunden», d.h. sie stehen
fur anderes nicht zur Verfligung.

Tatigkeiten, die dieselbe Funktion beanspru-
chen, konkurrieren um die gleichen Ressourcen
und beeintrachtigen sich daher gegenseitig star-
ker als Tétgkeiten, die unterschiedliche Funktio-
nen beanspruchen, was man mit der Methode der
«Doppelaufgabe» Uberprifen kann. So behindert
Larm geringer Intensitdt komplexe geistige
Funktionen stérker als die Ausfihrung von Rou-
tinetétigkeiten.

Die Beanspruchung des Organismus bzw.
seiner Funktionen hat grundsétzlich Dop-
pelcharakter: Zum einen ist sie Vorausset-
zung fur langfristigen strukturellen Aufbau
bzw. Erhalt: Nicht nur Muskeln und Kreis-
lauf werden durch - in Grenzen gehaltene -
Beanspruchung aufgebaut und verlieren
durch Nicht-Beanspruchung an Funktions-
féhigkeit; dies gilt auch fur geistige Funktio-
nen, z. B. fir das Gedéchtnis, aber auch all-
gemein fur Intelligenz, fur Fertigkeiten,
Kenntnisse und Arbeitsstrategien (s. dazu
Abschnitt 5). Beanspruchung erzeugt also
«Ressourcen» struktureller Art.

Andererseits wird durch Beanspruchung die
momentane Funktionsfahigkeit herabgesetzt,
die Leistungsbereitschaft sinkt: es entsteht
Ermidung, eine «Schutzhemmung der Lei-
stungsbereitschaft », die sich in Abhangig-
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keit von Dauer und Hohe der Beanspru-
chung entwickelt (Hacker & Richter, 1984,
S. 67). Beanspruchung schwacht aso die ak-
tuell verfigbaren, sog. «konsumptiven»
Ressourcen (Schonpflug, 1987).

Dabei ist fir uns nicht lokale Muskelermidung,
sondern die «zentrale» oder «psychische» Ermi-
dung wesentlich. Sie ist einerseits Tell aler, aso
auch muskulé&rer, Ermidungsvorgadnge und ent-
steht andererseits speziell as Folge von Tétigkei-
ten mit Gberwiegend geistigem, informatori-
schem Charakter - Tétigkeiten, die im Zuge der
Automatisierung immer dominanter werden.
Ermidung ist ein sehr komplexer Vorgang, der
nur bedingt mit dem Mudigkeitsgefihl korre-
spondiert. Auch Leistung mufd -ebenso wie phy-
siologische Aktivierung - nicht monoton mit der
Ermidung abnehmen, da sie durch motivationae
Prozesse («reaktive Anspannungssteigerung» -
Duker, 1963) Uber langere Zeit aufrecht erhalten
bzw. immer wieder gesteigert werden kann. Auch
Strategiewechsel kdnnen, Leistungseinbul’en ver-
hindern bzw. verzogern. Uber Gruppen gemittelt
(also nicht unbedingt fur jedes Individuum) zei-
gen sich generell zundchst vermehrte Leistungs-
schwankungen, die Streuung nimmt - bei mdgli-
cherweise gleicher mittlerer Leistung-zu. Vor d-
lem das Verhdtnis von Aufwand und Ergebnis
verschlechtert sich. Erst nach langerer Zeit wer-
den Leistungseinbuf’en unvermeidlich. Komple-
xe kognitive Leistungen reagieren sensibler als
einfache, hochgelibte Fertigkeiten. Wichtig ist,
dald Ermidung nicht linear, sondern exponentiell
mit der Dauer der Beanspruchung steigt, woraus
sich die Bedeutung haufiger und frihzeitiger
Pausen ergibt (vgl. zur Ermidung v.a. Hacker &
Richter, 1984; Schonpflug, 1987).

Im Erscheinungsbild in vieler Hinsicht mit
Mudigkeit verwandt, aber dennoch von ihr
zu trennen ist die Monotonie. Dieser Zu-
stand herabgesetzter Wachheit ist eine Folge
spezifischer Arbeitsbedingungen; sie sind
vom Zwang zu standiger Aufmerksamkeit in
einem eingeschrankten und abwechslungs-
armen Beobachtungsfeld gekennzeichnet.
Ein typisches Beispiel flr monotonieerzeu-
gende Tatigkeiten ist die Radariberwa-
chung.

Monotonieerzeugende Arbeitsbedingungen sind
also nicht identisch mit repetitiven Tétigkeiten:
Einfache Verpackungs- oder Montagetétigkeiten
sind zwar repetitiv, erzeugen aber keine Monoto-
nie, wenn sie nicht mit dem Zwang zu standiger

Aufmerksamkeit bei eingeengtem Beobach-
tungsumfang verbunden sind.

Obgleich beide as Zustand herabgesetzter
Wachheit beschreibbar sind, unterscheiden
sich Ermidung und Monotonie in einem we-
sentlichen Punkt: Monotonie ist - da an be-
stimmte Tatigkeiten gebunden - durch Ver-
anderung der Tétigkeit vollstandig aufheb-
bar. Ermudungssymptome kdnnten hinge-
gen durch Tatigkeitswechsel allenfalls
kurzzeitig verschwinden, denn die wirkliche
Uberwindung der Ermiidung bedarf langer-
fristiger Erholung.

Beanspruchung ist also ein komplexer Pro-
zel3, der nicht nur von der Hohe der Bela-
stung bestimmt wird, sondern auch durch
die Ressourcen, die der Mensch zur Verfu-
gung hat - sa es in struktureller (Kenntnis-
se, dlgemeine Leistungsfahigkeit usw.) oder
aktueller Hinsicht (momentaner Gesund-
heitszustand, Ermidungsgrad, durch Tages-
rhythmik bestimmte L eistungsvorausset-
zungen, die z.B. in der Nacht herabgesetzt
sind, usw.). Mindestens ebenso wichtig ist
aber, dal3 es sich nicht um einen passiven
Prozef3 handelt, sondern dal3 Menschen ihre
Beanspruchung durch ihr Handeln z.T.
selbst regulieren kdnnen.

So entsteht mit zunehmender Beanspruchung die
Tendenz zu aufwandsarmeren Strategien. Diese
kénnen z. B. im Verzicht auf Kontrolloperationen
oder Sicherheitsvorkehrungen bestehen oder ge-
nerel in der Wahl von Maldnahmen, die weniger
Aufwand erfordern, aber risikoreicher sind (s.
Abschnitt 4.5). Bel Fluglotsen wurde gezeigt, dal’
se be seigender Flugdichte auf individuelle Op-
timierung beim Landen verzichteten und die Ma
schinen auf Routinewegen einfliegen liel3en
(Sperandio, 1971) - eine Art «Dienst nach Vor-
schrift», bei dem die Anzahl erforderlicher Ent-
scheidungen reduziert wird. Wenn eine langer-
dauemde Beanspruchung absehbar ist, kann man
haufig auch «vorbeugende Beanspruchungsre-
duktion», z.B. durch geringeres Tempo, beob-
achten (vgl. dazu Hacker & Richter, 1984).

4.4 StrelBprozesse

Die Grenze zwischen Stre3 und «normaler»
Beanspruchung ist oft nicht einfach zu zie-
hen, denn nicht wenige Symptome konnen
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unter beiden Umsténden auftreten - so kon-
nen z. B. die oben erwdhnten Strategiednde-
rungen einerseits Strefd signalisieren, sie
kénnen aber auch praventiv eingesetzt wer-
den, um der Entstehung von Stref3 vorzu-
beugen. Es ist deshab meist nicht mdglich,
von einem einzigen Indikator zwingend auf
das Vorliegen von Stref3 zu schlief3en, viel-
mehr ist das Muster verschiedener Indikato-
ren -dazu gehoéren Selbstangaben, physiolo-
gische und biochemische, leistungs- und ver-
haltensbezogene Daten - entscheidend (vgl.
Greif, 1991; Udris, 1981).

Die Bedeutung des Reaktions-Musters wird sehr
anschaulich in einer Untersuchung, die Franken-
haeuser (1986) berichtet: Die Probanden hatten
entweder eine einférmige Tatigkeit bei vorge-
schriebenem Tempo auszufiihren oder eine inter-
essante, anspruchsvolle Tétigkeit, bel der sie das
Tempo selbst bestimmen konnten. Beide wurden
as anstrengend erlebt, und in Ubereinstimmung
damit ergab sich bei beiden eine erhthte Aus-
schittung von Adrenalin. Nur die erste aber wur-
de als unangenehm empfunden, und nur hier
zeigte sich eine Erhéhung von Kortisol- des Hor-
mons, das nach den Ergebnissen der Arbeits-
gruppe um Frankenhaeuser vor allem die nega-
tiven Emotionen im Stref3geschehen widerspie-
gdt. Dieses Ergebnis zeigt auch, dal3 solche Pro-
zesse nicht immer so gleichformig verlaufen, wie
es Konzepte allgemeiner Aktiviertheit nahele-
gen.

Hier zeigt sich zugleich, wie wichtig fir das
Zustandekommen von Strefd die personliche
Einschéatzung durch die Person ist: Sie muf3
-wie Lazarus und Folkman (1984, S. 19) for-
mulieren - zu der Auffassung kommen, dal3
sie bis an die Grenze der eigenen Mdglich-
keiten oder darliber hinaus gefordert ist und
da3 die Situation eine Bedrohung des eige
nen Wohlbefindens beinhaltet.

Lazarus spricht hier von der sog. «priméren Ein-
schatzung» (primary appraisal); sie wird erganzt
durch die Einschéatzung der eigenen Handlungs-
moglichkeiten (secondary appraisal), und natiir-
lich ist dies kein einmaliger Prozef, es folgen
u.U. mehrere «reappraisals». Mit solchen Ein-
schatzungen korrespondieren Emotionen wie
Angst, Arger, Wut, Trauer usw., die zusammen
mit ensprechenden Begleiterscheinungen in phy-
siologischen Prozessen und im Verhalten die
Strefireaktion  kennzeichnen.

Wichtig ist noch, darauf hinzuweisen, dai3
far die Beurteilung von Strefreaktionen
nicht nur die unmittelbar auftretenden Sym-
ptome herangezogen werden sollten. Kor-
perliche und emotionale Stref3symptome
klingen nicht unbedingt sofort ab, sie wirken
nach. Vieles spricht dafur, da’ die Dauer der
Nachwirkung, die Zeit, die bendtigt wird,
um wieder auf ein normales Niveau zuriick-
zufinden (das sog. «Unwinding»), ein beson-
ders sensibler Indikator fur Stref ist.

So wiesen in einer holléndischen Untersuchung
(Mulders & Meijman, 1989) Personen, die elf
Fahrprifungen pro Tag abnehmen mufdten, deut-
lich hohere Adrenalinwerte auf als Berufskolle-
gen mit neun oder zehn Prifungen pro Tag, und
2war vom Ende des Arbeitstages (16 Uhr) an bis
in die spaten Abendstunden (23 Uhr)! Dies ging
einher mit Klagen Uber Einschlafschwierigkeiten
sowie mit erhdhter Anspannung und Irritation
am darauffolgenden Tag. Risser (1979) berichtet
ahnliche Ergebnisse - erhthte Adrenalinwerte,
erhohter Puls, Mudigkeits- und Irritationsgefiihle
- fur Frauen, die Uberstunden leisten muften
und damit in Konflikt zwischen der Arbeits- und
der Hausfrauenrolle gerieten. Die Nachwirkun-
gen zeigten, sich noch zwel Wochen nach Beendi-
gung der Uberstundenperiode! Bedeutsam ist
auch das von Frankenhaeuser (1980) berichtete
Ergebnis, da? nach einem erholsamen Urlaub die
Zeit des «Unwinding» bei Arbeitern verkirzt ist.

Es liegt auf der Hand, dal3 wahrend des «Un-
winding» die Anfalligkeit gegentiber neuen
Problemen erhoht ist; selbst sonst normale
Belastungen kénnen dann u.U. schon Stref3
audlosen. Hier liegen mogliche Ursachen ei-
nes circulus vitiosus, der auch das Hinein-
wirken von Arbeitsstre3 in die Freizeit und
umgekehrt beinhaltet.

4.5 Strefd und Coping

Nicht nur die Stref3situation selbst, sondern
auch die Art und Weise, wie wir mit ihr um-
gehen, bestimmt, wie sie sich auswirkt (s.0.:
Beanspruchungsregulation). Im Strel3be-
reich hat sich fur Ma3nahmen, die auf die
Bewdltigung von Stref3 abzielen, der Begriff
«Coping» durchgesetzt.

Man unterscheidet verschiedene Coping-
Arten (s. Laux, 1983; Lazarus & Folkman,
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1984), von denen wohl die wichtigsten die
problembezogenen und die emotionsbezo-
genen sind. Zu ersteren zdhlen z.B. Ande-
rung der Arbeitsstrategie, Erwerb neuer
Kompetenzen, Aussprache mit der «Gegen-
partei» bei Konflikten, Verénderung der Ar-
beitsorganisation, Anfordern von Hilfe usw.
Hingegen zielen Entspannung, Ablenkung,
Neudefinition der Situation (z.B. als Her-
ausforderung anstatt als Bedrohung) u. &
unmittelbar auf die Regulierung von Emo-
tionen. Uber den Erfolg ist damit noch
nichts ausgesagt - auch Aggression bei Kon-
flikten oder Alkoholkonsum zur Beruhi-
gung werden von den meisten Autoren as
«Coping» aufgefaldt - entscheidend ist der
Versuch der Bewaltigung.

Momentan sehr wirksame Coping-Strate-
gien konnen langfristig dysfunktional sein.
Aggressives Verhalten kann andere zum
Nachgeben bringen, das Konfliktpotential
selbst aber erhadten oder gar erhdhen. Zeit-
druck durch vermehrte Anstrengung zu
kompensieren, ist in sich selbst beanspru-
chend, vermindert die Leistungsfahigkeit
und kann so - bei Andauern der Zeitdruck-
Situation - das Problem noch verschlim-
mern. Entlastende Vorgehensweisen kon-
nen riskant sein und zu Fehlern fuhren, die
dann ihrerseits Probleme schaffen. Hier
konnen Aufschaukelungsprozesse entste-
hen, auf die vor allem Schonpflug (z.B.
1987) unter dem Stichwort der «Kosten von
Coping» hingewiesen hat.

So gibt es Hinweise darauf, da? Akkordarbeit
das Risko schwerer Unfédle erhthen kann - ver-
mutlich auf Grund risikoreicherer Strategien wie
Vernachlassigung von (aufwendigen!) Sicher-
heitsvorkehrungen (Hoyos, 1980). Schulz (1979)
beschreibt, wie Zeitdruck dazu fuhrt, da® man
sich wichtige Informationen zu wenig sorgféltig
einprégt - mit der Folge, da® man sie spéter er-
neut abrufen muf3.

Da unter Stref3 langerfristige Planung und Pro-
blemldsung zugunsten kurzfristiger Perspektiven
zuriicktreten, ist nicht zuletzt entscheidend, in-
wieweit auf gut beherrschte Routinestrategien
zurtickgegriffen werden kann. So gibt es in der
neueren Fuhrungsforschung Hinweise darauf,
dal in Normalsituationen die Intelligenz von
FUhrungskréften stérker mit dem Fihrungserfolg
korreliert als die Erfahrung, unter Stref3bedin-

gungen hingegen umgekehrt: die Erfahrung -
eben die Verfligbarkeit von erprobten Strategien
-wird wichtiger (Fiedler & House, 1988).

Ein Verhaltensmuster wurde in den letzten Jah-
ren besonders intensiv als inadaquate Coping-
Strategie diskutiert: das sog. «Typ-A Verhaten».
Es zeichnet sich u.a aus durch Zeitdruck und
Hetze, starke Konkurrenzorientierung, perma-
nent hohe Aktivitdt, sténdige Versuche, die Si-
tuation zu kontrollieren, usw. Befunde, wonach
dieses Verhaltensmuster das Risiko von Herz-
Kreislauf-Krankheiten verstéarkt, erregten Auf-
sehen (und trugen mit dazu bei, Strel3-Krankhei-
ten as «Manager-Krankheiten» anzusehen - eine
Auffassung, die sich heute nicht halten I&3; vgl.
Fletcher, 1988). Inzwischen deutet vieles darauf
hin, da3 der schéadliche Kern von Typ A eher in
Merkmalen wie Feindseligkeit, (unterdriicktem)
Arger, MiRtrauen und Zynismus zu suchen ist
(Dembroski & Costa, 1988; Williams, 1984).

4.6 Ressourcen: Die «Entlastungsfaktoren»

Das obige Beispiel der Bedeutung von Er-
fahrung und Intelligenz fir Flhrungskréfte
zeigt bereits, da3 Coping nicht nur von der
Situation abhangt, sondern auch von den
verflgbaren Ressourcen - von den Fakto-
ren, die den Umgang mit der Situation er-
leichtern. Sie konnen in der Situation oder
in der Person begriindet sein. Die wichtig-
sten situationsbezogenen Ressourcen sind
der Handlungsspielraum und die soziale Un-
terstiitzung.

Handlungsspielraum (oft wird auch von Kontrol-
le oder von Autonomie gesprochen) bezieht sich
auf die Mdoglichkeit, die Situation nach eigenen
Vorgtellungen zu beeinflussen (vgl. Frese & Sem-
mer, 1991). Das reicht von der Mdoglichkeit, das
Arbeitstempo je nach Mudigkeit und Motivation
variieren zu konnen, Uber die Moglichkeit,
schwierige Dinge zu Zeiten erledigen zu konnen,
wo man nicht gestort wird, bis hin zur Méglich-
keit, einem Chef gegeniiber, der sich unfair ver-
halt, mit Kindigung drohen zu kdnnen. Solche
Spielrdume sind nicht nur wirksam, wenn man sie
nutzt - schon das Wissen, dal3 man sie nutzen
kann, wenn es unertréglich wird, wirkt strefredu-
zierend, macht gelassener.

Soziale Unterstitzung bezient sich auf direkte
Hilfe, aber auch auf emotionale Unterstiitzung
durch andere, z. B. durch Kollegen und Kollegin-
nen, Vorgesetzte, Partner und Partnerinnen
(Udris, 1987a).
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Handlungsspielraum wie auch soziale Un-
terstitzung koénnen einerseits direkte Wir-
kung entfalten. Sie kénnen aber auch als
«Moderator» der Beziehung zwischen Stres-
soren und Stref3 bzw. Stref¥folgen wirken;
d.h. dafl der Zusammenhang zwischen
Stressoren und ihren madglichen Auswirkun-
gen abhédngig ist von Kontrolle bzw. soziaer
Unterstitzung, dald er aso stérker ist, wenn
diese beiden Elemente fehlen. Fir beide Ef-
fekte gibt es Belege (vgl. Frese & Semmer,
1991).

Zu den personenbezogenen Ressourcen ge-
héren z.B. der Gesundheitszustand, aber
auch Merkmale wie Optimismus, Selbstver-
trauen, und nicht zuletzt berufliche Qualifi-
kationen und Probleml&sefdhigkeiten sowie
soziale Fahigkeiten (soziale Unterstitzung
z.B. hangt auch vom eigenen Sozialverhal-
ten abl). Damit ist nachdrlcklich auf die Be-
deutung der Aus-, Fort- und Weiterbildung
fur die Vermeidung und Bewadltigung von
Strefd verwiesen, und zwar bezogen auf un-
mittelbar berufliche Qualifikationen wie
auch auf die -zunehmend wichtiger werden-
den - sozialen Qualifikationen (vgl. Kapitel
10). Auch bei personlichen Ressourcen kon-
nen die Wirkungsmechanismen sehr unter-
schiedlich sein und von der besseren Mdg-
lichkeit, die Situation zu verandern bis hin
zum gelasseneren Ertragen auch von Miler-
folgen reichen (vgl. Gebert, 1981, Semmer,
1990).

4.7 Chronischer Strel3 und seine Folgen

Sieht man von stark traumatischen Ereignis-
sen ab, sind altégliche Strefferlebnisse in der
Regel nicht automatisch as schadlich anzu-
sehen. Wenn es gelingt, sie gut zu bewdlti-
gen, so kann das sogar zu einer Quelle von
Stolz und Selbstbewuf3tsein werden. Alltag-
licher Stre3 wird erst dann schadlich, wenn
er chronisch wird.

So ist es nicht verwunderlich, dal3 typische
«Strefkrankheiten» vor alem bei Berufen gefun-
den werden, die standig bestimmten Bedingun-
gen ausgesetzt sind. Cobb (1978) weist darauf
hin, dal3 Fluglotsen, die auf groRRen Flughéfen -
und damit unter stdndigem Druck - arbeiten,

mehr Magengeschwire haben as ihre Kollegen
auf kleineren Fughédfen, dald Allgemeinarzte und
Chirurgen - die haufig mit Situationen konfron-
tiert werden, wo selbst kleine Fehler gravierende
und nicht umkehrbare Folgen haben kénnen -
ein hoheres Risiko von Magengeschwiren und
Herz-Kreislauf-Erkrankungen aufweisen als
Kollegen, die seltener mit Fragen von Leben und
Tod konfrontiert sind, wie beispielsweise Haut-
arzte (vgl. Caplan, Cobb, French, Harrison &
Pinneau, 1982). Frese (1991) konnte zeigen, dal
Arbeitsbedingungen, die mit hoher Auspragung
psychischer Stressoren verbunden sind, Uber die
Zeit hinweg betrachtet Auswirkungen auf psy-
chosomatische Beschwerden haben.

Eine entscheidende Bedingung fir chroni-
schen Strefd ist der Verlust von Kontrolle
(vgl. Semmer, 1990). Keinen Einflul auf ei-
ne belastende Situation zu haben, fihrt nicht
nur dazu, da3 sie u.U. lange anhdt, sondern
erzeugt dariber hinaus das Gefihl des Aus
geliefert-Seins. Hier zeigt sich wieder die
herausragende Bedeutung des Handlungs-
spielraums.

Besonders intensiv hat sich Karasek mit der
Kombination von Belastung und Handlungs-
spielraum auseinandergesetzt (vgl. Karasek,
1989). Je nach Hohe der (quantitativen) Anfor-
derungen und der Kontrollmdglichkeiten unter-
scheidet er vier Typen von Arbeitspldtzen (Ab-
bildung 5).

Nach diesem Modell sind hohe Belastungen nur
dann negativ zu beurteilen, wenn sie mit geringen
Entscheidungsmaéglichkeiten gekoppelt sind -
bei hohem Entscheidungsspielraum sind sie hin-
gegen positiv zu beurteilen, wie auch in der Be-
zeichnung «aktiver Job» zum Ausdruck kommt.
Karasek kann zeigen, dal3 «high-strain» Arbeits-
platze («Strel3-Jobs» in unserer Terminologie)
mit einem erhthten Risiko von Herz-Kreislauf-
Erkrankungen einhergehen; Haynes (1984) be-
richtet den gleichen Zusammenhang fir Frauen.

Anforderungen
gering hoch
hoch Ruhiger Job Aktiver Job
Kontrolle
gering | Passiver Job "Stre3-Job"

Abbildung 5: Das Anforderungs-Kontroll-Modell von
Karasek (1989).
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Frese und Semmer (1991) kommen zu dem
Schlu, da’ die Beziehungen zwischen Stresso-
ren und verschiedenen psychosomatischen Be-
schwerden stérker sind, wenn Kontrolle und so-
ziadle Unterstiitzung gering sind. Gardell (1978)
berichtet von erhéhten Adrenalinwerten bei Ar-
beitern einer «Risikogruppe», deren Arbeit
durch den Zwang zu schnellen, prézisen Ent-
scheidungen bei hohem Tempo und starkem
Lam gekennzeichnet ist. Auch in den Analysen
von Dunckel (1991) weisen zwei der drei proble-
matischen Konstellationen geringen Handlungs-
spielraum auf.

Noch wenig geklart ist dabel die Frage, in-
wieweit solche Effekte spezifisch sind, d.h.
inwieweit bestimmte Stressoren bzw. Stres-
sor-Konstellationen auch spezifische Folge-
wirkungen beginstigen. Es gibt alerdings
Hinweise darauf, dal3 Aspekte des Arbeits-
inhdts - also z. B. eintbnige Arbeit, qualita-
tive Uber- und Unterforderung - sowie
soziale Unterstitzung eher Aspekte wie
Selbstbewuldtsein und Depressivitét beein-
flussen, die «klassischen Stressoren» wie In-
tensitét, Umgebungsbelastungen, organisa-
torische Probleme, Konflikte u.A eher auf
psychosomatische Beschwerden, Gereizt-
heit u. & wirken (s. Udris, 1981). Man kénn-
te kurzgefafdt sagen: Ressourcen beeinflus-
sen v.a. Aspekte, die mit der eigenen Identi-
t& zu tun haben, Stressoren wirken sich eher
auf Beschwerden aus (s. Dunckel, 1991;
Zapf, 19914).

Ein spezidles Stref3Syndrom, das in letzter
Zeit viel diskutiert wird, ist das sog. «Burn-
out». Es beinhaltet «emotionale Erschop-
fung» (Uberbeanspruchung durch andere
Personen), «Depersonalisierung»  (Ab-
stumpfung gegeniiber Klienten) und redu-
Zierte Leistungsfahigkeit, und es findet sich
vor alem in Berufen, die mit Menschen zu
tun haben («Helfer-Leiden»: Enzmann &
Kleiber, 1989).

Wichtige Bedingung fur das Entstehen von Bum-
out scheint dabei das Zusammentreffen von
Stref3faktoren einerseits und hoher idealistischer
Motivation andererseits zu sein. Der Wider-
spruch zwischen dem idealistischen Anspruch
(der allerdings nicht nur als individueller An-
spruch gesehen werden darf, sondern zum gesell-
schaftlich verankerten «Berufsbild» dieser Tétig-
keiten gehort) und den Grenzen, an die dieser

Anspruch - durch gesellschaftliche und organisa-
tionale Umsténde wie auch durch personale Be-
dingungen - stof3, erhtht nach den Befunden der
Burnout-Forschung das Risiko, das genannte
Syndrom zu entwickeln (vgl. auch Bissing & Per-
rar, 1989).

Zusammenhange zwischen Stref3faktoren
einerseits und Kriterien psychosomatischen
Befindens andererseits lassen sich also
durchaus bestétigen. Zugleich sind aber eine
Reihe von Problemen nicht zu Ubersehen.
Dazu gehort, da’ viele Untersuchungen kei-
ne signifikanten Zusammenhéange finden -
und dort, wo sie gefunden werden, sind sie
in der Regel nicht sehr grof3. Dazu gehoren
aber auch eine Reihe von methodischen
Problemen. So werden haufig sowohl die
Stressoren als auch deren (potentielle) Fol-
gen ausschliefdlich Uber Fragebogen erfafdt,
wodurch beide den gleichen Antwortten-
denzen unterliegen. Viele Untersuchungen
beschrankten sich auf Querschnitterhebun-
gen, Langsschnittuntersuchungen sind noch
zu selten.

Unsere Schlul¥folgerung ist daher keineswegs un-
umstritten. Aus folgenden Grinden sind wir den-
noch der Meinung, dald die Ergebnisse insgesamt
fur einen solchen Zusammenhang sprechen:

1. Experimentelle Untersuchungen (z. B. Fran-
kenhaeuser, 1986), Langsschnitt- (z.B. Frese,
1991) und gut kontrollierte Querschnitt-Stu-
dien (z.B. Gardell, 1978) zeigen trotz aller
Verschiedenheit insgesamt doch eine gewisse
Konvergenz.

2. Studien, die die genannte Methodenkonfun-
dierung entweder vermeiden (Karasek, 1989)
oder durch den Einsatz unterschiedlicher
Melimethoden kontrollieren kénnen (Frese,
1991; Zapf, 1991b) haben wiederholt entspre-
chende Zusammenhénge erbracht. Insbeson-
dere die differenzierten Analysen von Zapf
(1991b), die auf der Verwendung von Frage-
bogendaten, Beobachter-Ratings und Grup-
pen-Einschétzungen von Streffaktoren beru-
hen, zeigen, dal’ reine Fragebogenergebnisse
zwar die Zusammenhénge Uberschétzen, daf’
diese Zusammenhénge aber nicht auf Metho-
denartefakte reduziert werden konnen, son-
dern im Kern echt sind.

3. Hohe Zusammenhange zwischen Stressoren
einerseits und psychosomatischem Befinden
andererseits sind bei der Vielfalt der vermit-
telnden Prozesse, der grofen individuellen
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Unterschiede in Wahrnehmung, Copingstra-
tegien, usw. kaum zu erwarten, und kleine,
aber konsistente Zusammenhange kdnnen
durchaus sehr aussagekréftig sein (vgl. Flet-
cher, 1988; Frese, 1991; Karasek, 1989).

Dal3 chronischer Stref3 in der Arbeit ein er-
hohtes Risiko fir Beeintrachtigungen des
psychosomatischen Befindens mit sich
bringt, scheint uns somit trotz vielfaltiger
Probleme eine ausreichend abgesicherte
Aussage zu sein. Um zu kléren, unter wel-
chen Umstanden das im einzelnen gilt und
wie die beteiligten Mechanismen aussehen,
bedarf es aber noch differenzierter For-
schung mit mehrfachen Erhebungen uber
langere Zeitraume, die sich dlerdings mit ei-
ner Vielzahl von theoretischen und metho-
dischen Problemen auseinandersetzen muf3
(vgl. Frese & Zapf, 1988).

Ein Bindeglied in dem sehr komplexen Vermitt-
lungsprozefd zwischen Strel3 und Befinden konn-
te darin liegen, dal3 durch die chronische Schwé&
chung von Ressourcen die Schwellen fir Stref¥re-
aktionen immer mehr herabgesetzt werden, dai
aso immer geringere Intensitdten von Stressoren
ausreichen, um Stref3 hervorzurufen. Das demon-
strieren z.B. Mulders und Meijman (1989) am
Beispiel von Busfahrern: Die «Verletzlicheren»
unter ihnen (gemessen an der Haufigkeit von Er-
krankungen im vorausgehenden Jahr) wiesen
zwar in der Freizeit etwa gleich hohe, wéhrend
der Arbeit hingegen hohere Adrenalinwerte auf
as ihre Kollegen. In andoger Weise findet man
haufig eine erhthte Reaktivitdt des Herz-Kreis-
lauf-Systems bel Mannern, die hohe Werte in den
wichtigen Komponenten des Typ A-Verhaltens
zeigen (Contrada & Krantz, 1988). Uber Jahre
hinweg ist hier ein Teufelskreis von immer grofler
werdender Verletzlichkeit vorstellbar.

Daneben - und in Verbindung damit - konnte e-
ne mit Stref3 verbundene Schwéachung des Im-
munsystems eine wichtige Rolle spielen, die fir
Krankheiten aler Art anfélliger macht (vgl. Kie-
colt-Glaser & Glaser, 1987).

4.8 Konsequenzen und Ausblick

Konsequenzen aus der arbeitspsychologi-
schen Stref3forschung kénnen auf verschie-
denen Ebenen gezogen werden, und immer
geht es um den Abbau von Strefaktoren

und den Aufbau von Ressourcen (vgl.
Murhphy, 1988; Udris & Frese, 1988).

Zum einen kann man auf der Ebene von In-
dividuen und Gruppen ansetzen und bei-
spielsweise Coping-Fahigkeiten, Selbstver-
trauen u. & stérken, ebenso soziale Fahigkei-
ten (z.B. die Fahigkeit, soziale Unterstit-
zung zu geben, Konflikte besser zu ldsen
usw.). Insofern sind auch gute Fihrungs-
Schulungen ein Beitrag zu Stref3pravention
und -management. Auch die fachliche Seite
darf nicht vernachlassigt werden, denn im
Gegensatz zu friher, wo fir niedrigere hier-
archische Ebenen vor alem die Kombina-
tion von quantativer Uber- und qualitativer
Unterforderung typisch war, dirften im Zu-
ge neuer Technologien auch fur diese Posi-
tionen Uberforderungssituationen in quali-
tativer Hinsicht zunehmen. Qualifizierung
erweist sich hier zunehmend als «Nadel6hr,
Entwicklung und Einsatz guter Qualifizie-
rungsmethoden durften nicht zuletzt auch
im Hinblick auf Stref3pravention wichtig
sein (s. Greif & Kurtz, 1989).

Zum zweiten ist die Ebene der Arbeitsge-
statung zu berlicksichtigen. Ihr ist ein eige-
nes Kapitel dieses Buchs gewidmet (Kapitel
7), daher gehen wir nicht darauf ein. Die
Verbindung von humaner Arbeitsgestaltung
und der Strefjproblematik sei jedoch betont!
Zum dritten gilt es, neben der Arbeitsgesta-
tung im engeren Sinn auch die Gestaltung
von Organisationsstrukturen zu bericksich-
tigen und ggf. im Sinne von mehr Transpa
renz, mehr Partizipation, verbesserter Kom-
munikation usw. zu verandern (vgl. Kapitel
13).

Neben solchen praktischen Schluf¥folgerun-
gen wollen wir noch auf einige Felder ver-
weisen, denen die arbeitspsychologische
Stre3forschung verstarkt Aufmerksamkeit
widmen sollte. Dabei geht es um die Frage
der sog. «Neuen Technologien», um die Be-
lastung durch «Freundlichkeit» als «Ver-
kaufsprodukt» und um die Frage von Stres-
soren und Stref¥folgen, die mit typisch weib-
lichen Rollen verbunden sind.

Entgegen manchen Auffassungen wird die
Rolle des «menschlichen Faktors» im Zuge
neuer Techniken nicht ab-, sondern zuneh-
men. Menschen sind fir immer groéRere
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Werte verantwortlich, ihre Verantwortung
nimmt zu; zugleich steigen die Anforderun-
gen im mentalen Bereich, immer mehr und
immer abstraktere Informationen mussen
verarbeitet und bertcksichtigt werden.
Auch soziale Isolierung droht zu wachsen
(«Geisterschichten»). Hier liegen wichtige
Aufgabenfelder der zukiinftigen arbeits-
psychologischen Stref¥forschung (vgl. auch
Udris & Frese, 1988).

Daneben darf aber auch nicht vernachlassigt
werden, dal’ in unserer Gesdllschaft Dienst-
leistungen einen immer hoheren Anteil aus
machen. Dies ist oft mit spezifischen Stref3-
faktoren verbunden, die mit dem Umgang
mit Kundinnen und Kunden, Klientinnen
und Klienten, «Schilerinnen» und «Schi-
lern» (auch erwachsenen!), Diskussions-
partnern usw. zu tun haben. Nicht zuletzt
deshalb wurde die Burnout-Forschung hier
erwdhnt. In Zukunft sollten solche Stref3fak-
toren nicht nur bei Helferberufen, sondern
in alen Berufen, die «Freundlichkeit bzw.
Zuwendung als Ware» bieten missen (Ver-
kauf, Gastgewerbe, Beratung/Betreuung,
Unterricht usw.) verstarkt Beachtung finden
(vgl. dazu Ostner & Beck-Gernsheim, 1985).
Da diese berufstypischen Belastungen viel-
fach auch «frauentypische» Belastungen
darstellen, leitet dies zu der generellen For-
derung Uber, die Stref3problematik von
Frauen verstéarkt zu beachten. Sie wird zwar
in letzter Zeit haufiger aufgegriffen, aber
nach wie vor sind Manner in den verschiede-
nen Untersuchungen erheblich Uberrepréa-
sentiert (vgl. Mohr, Rummel & Rickert,
1982).

Und schliefdlich gilt es, die Verzahnung von
beruflichem und privatem Stref3 verstérkt zu
betrachten (vgl. Mussmann, Kraft & Udris,
1990). Diese Ausweitung der Perspektive
fuhrt nun zu unserem letzten Punkt, der be-
ruflichen Sozialisation.

5. Arbeit und Personlichkeit

Bereits die Diskussion der Effekte, die Stref
und Belastung auf Gesundheit und Wohlbe-
finden haben konnen, hat gezeigt, wie nach-

haltig die Arbeit die Entwicklung des Men-
schen beeinflussen kann. Die madglichen
Wechselwirkungen zwischen Arbeit und
Personlichkeitsentwicklung gehen jedoch
weit Uber StreReffekte hinaus (vgl. Ulich,
1991). Arbeit kann in vieler Hinsicht pra-
gende, «sozialisierende» Wirkung haben.
Nicht zuletzt zeigt sich «der lange Arm der
Arbeit» (Meissner, 1971) in den Auswirkun-
gen der Arbeitslosigkeit. Diesen beiden
Themen - «berufliche Sozialisation» und
«Arbeitslosigkeit» - gelten die beiden fol-
genden Abschnitte.

5.1 Der lange Arm der Arbeit I:
Berufliche Sozialisation

Berufliche Sozialisation wird allgemein ver-
standen as «Prozeld des Aneignens von F&
higkeiten, Kenntnissen, Motiven, Orientie-
rungen und Deutungsmustern, die in der Ar-
beitstatigkeit eingesetzt werden konnenx»
(Heinz, 1980, S.499), oder algemeiner als
die «Entwicklung psychologischer Merkma-
le der Person in der, durch die und fir die
Arbeitstatigkeit» (Frese & Greif, 1983,
S. 215).

Wenn man nun Zusammenhange zwischen
Merkmalen der Arbeit und Merkmalen der
Personen findet, dann erhebt sich immer
wieder die Frage, inwieweit hier die Arbeit
den Menschen geprégt bzw. inwieweit der
Mensch sich die passende Arbeit ausgesucht
hat oder dafir ausgesucht wurde. Es geht a-
so um die Frage der (Selbst-) Selektion («die
Leute sind hier, weil sie bestimmte Eigen-
schaften haben») auf der einen und der So-
zialisation («die Leute haben bestimmte Ei-
genschaften, weil sie hier sind») auf der an-
deren Seite. Diese Frage ist nicht einfach
und schon gar nicht generell zugunsten des
einen oder anderen zu beantworten. Wir
kommen auf sie am Schlu? dieses Abschnit-
tes zuriick; zuvor wollen wir exemplarisch
einige Ergebnisse zu zwei Bereichen darstel-
len, die in diesem Zusammenhang beson-
ders intensiv untersucht worden sind, ndm-
lich berufliche Werte und Arbeitsorientie-
rungen sowie kognitive Prozesse und Kom-
petenzen.
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Werte und Arbeitsorientierungen

In vielen Studien wurde belegt, dal3 die
«strukturellen Imperative» der Arbeit
(Kohn, 1985, S. 46) mit Werthatungen - ar-
beitsbezogenen und nicht arbeitsbezogenen
- zusammenhangen.

Besondere Bedeutung kommt dabei der Ei-
genkontrolle Uber die Arbeitsbedingungen
zu (Hoff, 1985, S.35f.; vgl. die Diskussion
zum Handlungsspielraum in Abschnitt 4;
s. auch Kapitel 7). So zeigt Champoux
(1978a,b), dal? zwischen verschiedenen Di-
mensionen der Qualitdt der Arbeit und der
Wahrnehmung einer «Segmentation» bzw.
«Kongruenz» von Arbeit und anderen Le-
bensbereichen ein Zusammenhang besteht:
Je schlechter die Arbeit bezogen auf Ar-
beitsinhalte oder Kooperationsmdglichkei-
ten, desto mehr werden der Arbeits- und der
Nichtarbeits-Bereich als getrennt wahrge-
nommen und desto weniger wahrscheinlich
ist die ldentifikation der Person mit ihrer
Arbeit. Ahnlich kann Ruiz Quintanilla
(1984, S. 132 f.) anhand der deutschen Daten
des Mehrlanderprojekts «Meaning of Wor-
king» (MOW, 1987) zeigen, dal3 die Zentra-
litdt der Arbeit in der Gruppe mit dem nied-
rigsten Dispositionsspielraum deutlich ge-
ringer ist als bel den Ubrigen. Auch die per-
sonliche Definition der Arbeit hangt mit
Merkmalen der Arbeit zusammen: Personen
mit wenig Autonomiechancen und Qualifi-
zierungsmoglichkeiten in der Arbeit sind
eher der Meinung, dal3 Arbeit generell als
eine fremdbestimmte Tatigkeit aufzufassen
sei (Ruiz Quintanilla, 1984, S. 185 f.).

Viele Ergebnisse in diesem Bereich stam-
men aus Querschnittsuntersuchungen, und
somit bleibt unklar, was in welcher Weise
wovon beeinflu® wird, da Arbeitsbedingun-
gen und Werthatungen zur gleichen Zeit er-
hoben wurden. Dies ist anders bei den Un-
tersuchungen von Hinrichs (1972) und Ro-
senstiel  (1989).

Hinrichs (1972) fand, da3 Chemiker, die an Uni-
versitéten arbeiteten, sich in ihren Werthaltun-
gen von solchen unterschieden, die in der Privat-
industrie arbeiteten - beispielsweise legten sie
mehr Wert auf unabhéngige Forschung als die in
der Industrie beschéftigten Chemiker. Das ist en

Zeichen fir Selektionseffekte. Weiterhin ergab
sich, dal3 Personen, deren Werthaltungen nicht
mit ihrem Arbeitsumfeld korrespondierten, be-
vorzugt in das andere Arbeitsumfeld wechselten
- ein Zeichen fur Selbstselektion! Andererseits
zeigte sich aber auch, dal diejenigen, die in ei-
nem «inkongruenten» Feld blieben, sich ver-
stérkt an dieses anpafdten - ein Zeichen fur So-
zialisationseffekte. Aber auch diejenigen, die -
aus welchen Grinden auch immer - aus einem
«kongruenten» in ein «inkongruentes» Arbeits-
umfeld wechselten, zeigten anschlieRend eine
Anpassung ihrer Einstellungen an die neue Ar-
beitsumgebung.

Rosenstiel (1989) unterschied Hochschulabgan-
ger in Bezug auf drei Werthaltungen: «Karriere-
orientierung», «Freizeitorientierte Schonhal-
tung» und «Alternatives Engagement». In einer
Nacherhebung zeigten sich nun zundchst Selek-
tionseffekte: Karriereorientierte fanden eher ei-
ne Stelle, und sie waren haufiger as die anderen
in Grolbetrieben beschéaftigt. Zugleich zeigten
sich Sozialisationseffekte, also Anderungen in
der Werthaltung. Diese Anderungen zeigten sich
am wenigsten bei den Karriereorientierten, am
meisten bei den alternativ Orientierten und den
Freizeitorientierten.

Es zeigen sich also sowohl Selektions- als
auch Sozialisationseffekte, und dies in ener
charakteristischen Weise. Wir kommen wei-
ter unten darauf zurick.

Kognitive Prozesse und Kompetenzen

Menschliches <geistiges Kapital> kann nicht
<passiv> ohne Schaden fir léngere Zeit ge-
speichert werden. Kognitive Qualifikatio-
nen und Fertigkeiten muissen gebraucht und
weiterentwickelt werden, damit sie sich in
der Praxis bewdhren und nicht - im Sinne ei-
ner «disuse»-Hypothese (vgl. Lehr & Wei-
nert, 1975) - zu einer «kognitiven Atrophie»
fuhren (Frese, 1985, S.142). Der Kompe-
tenzentwicklung wird deshalb unter dem
Aspekt der «personlichkeitsforderlichens
Arbeit in der Forschung grof’e Bedeutung
eingeraumt (vgl. Kapitel 7).

Insbesondere die grofRRangelegten Quer- und
Léangsschnitt-Studien der Gruppe um Kohn
(z.B. Kohn, 1981, 1985; Kohn & Schooler,
1983) verweisen darauf, dald3 der Arbeitsin-
halt, das Ausmal} des Umgangs mit Sachen,
Personen und Symbolen (eine zentrale Ka-
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tegorie ihres Ansatzes), die Autonomie in
der Arbeit sowie die «substantielle Komple-
xitét» der Arbeitstatigkeit von Bedeutung
fur die «intelektuelle Flexibilitét» des Indi-
viduums sind. Im Sinne einer wechselseiti-
gen Beeinflussung (Reziprozitéatsannahme)
konnte gezeigt werden, dal3 eine kognitiv
reichhaltige und komplexe Arbeitstétigkeit
die geistige Leistungsfahigkeit in positiver
Richtung «verschiebt», umgekehrt aber
auch solche Personlichkeitsmerkmale die in-
dividuelle Arbeitstétigkeit beeinflussen
(vgl. Greif, 1978; Hoff, 1987; Kohli, 1981). In
der Regel sind dabei, das zeigen die Unter-
suchungen der Gruppe um Kohn und Schoo-
ler recht deutlich, die «Selektionseffekte»
deutlich grélker ads die Soziaisationseffekte.
Die Bedeutung des Kontrollspielraums der
Arbeit fir eine aktive Freizeitgestaltung, fur
politische Aktivitaten und fur Problemld-
sungskompetenzen wird - ebenfalls im
Langsschnitt - von Karasek (1978, 1979)
nachgewiesen. Unabhéngig vom Bildungsni-
veau variieren Personen erwartungsgemald
auf der theoretisch postulierten Passivi-
tats/Aktivitats-Dimension (restriktive, ab-
wechslungsarme Arbeitstétigkeiten mit ho-
her Fremdkontrolle vs. abwechslungsreiche,
herausfordernde Tatigkeiten mit hohem
Spielraum). Generalisierte Aktivitatsmuster
«aullerhalb» der Arbeit sind also nicht zu-
letzt als Folge anregender, selbstbestimmter
und entwicklungsfordernder Arbeitstétig-
keiten zu werten (vgl. Frese, 1983).
Handlungsspielraume in der Berufstétigkeit
héngen aber darlber hinaus auch mit Plénen
und Aktivitéten nach der Pensionierung zu-
sammen, wie Abraham und Hoefelmayr-Fi-
scher (1982) in einer Lé&ngsschnittuntersu-
chung mit Méannern vor und nach dem Ru-
hestand zeigen konnten: Grof3er Handlungs-
spielraum in der Arbeit ist mit mehr kognitiv
anspruchsvollen Aktivitdten, differenzierte-
ren Plénen und grolRerer Motivation, Neues
zu lernen, nach der Pensionierung verbun-
den. Allerdings kann hier-wie die Autoren
selbst hervorheben - nicht ausgeschlossen
werden, daf’ entsprechende Unterschiede
zwischen den beteiligten Personen schon
von Anfang an bestanden hatten.

Was fir die Arbeitstétigkeit gilt, 183t sich

auch fir die Berufsaushildung zeigen. In ei-
ner groflen Stichprobe von Auszubildenden
fanden Héafeli, Kraft und Schallberger
(1988) einerseits bereits zu Untersuchungs-
beginn charakteristische Unterschiede in in-
tellektuellen Fahigkeiten, Berufsorientie-
rungen, Selbstkonzept usw. Andererseits
wurde die weitere Entwicklung dieser Merk-
male von den Anforderungen der berufli-
chen Bildung beeinfluf®t. So waren Auszu-
bildende, die einen intellektuell anspruchs-
vollen Beruf erlernten, von Anfang an intel-
ligenter. Die Qualitdt der Aushildung trug
aber anschlief3end dazu bei, dafd sich der Ab-
stand zu den dbrigen Auszubildenden noch
weiter vergrof3erte!

Das Sozialisations-Selektions-Problem

Wir konnen bislang festhalten, dal3 héufig
Zusammenhange zwischen Merkmalen der
Person und Merkmalen der Arbeit gefunden
werden, wenngleich wir sofort hinzufiigen
mussen, daf’ diese Zusammenhénge in der
Regel nicht sehr grof3 sind. Letzteres ist al-
lerdings bei der Vielzahl von Einflul3fakto-
ren auf die menschliche Entwicklung nicht
verwunderlich.

Soweit die Untersuchungsdesigns Aussagen
Uber die Wirkungsrichtung, also Uber die
Frage von Selektion bzw. Sozialisation, er-
moglichen, legen sie u.E. eine Reihe von
Schluf¥folgerungen nahe.

Zunéchst zeigen sie, dal3 man Sozialisations-
und Selektionseffekt einander nicht im Sin-
ne eines «entweder - oder» gegenuberstel-
len kann: Sehr haufig findet sich beides. Da-
bel sind die (Selbst-)Selektionseffekte in der
Regel deutlich stérker als die Sozidisations-
effekte.

In diesem Zusammenhang muf3 jedoch dar-
auf hingewiesen werden, dal3 «hinter» Se-
lektionsphdnomenen frihere Sozialisations-
effekte stehen koénnen. Denn viele Erzie-
hungsprozesse in Familie und Schule dienen
nicht zuletzt der Vorbereitung auf Berufsrol-
len. So sind in mehrgliedrigen Schulsyste-
men bestimmte berufliche Wege (z. B. Lehre
oder Studium) zwar nicht eindeutig festge-
legt, aber doch «vorgezeichnet».
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Nicht zuletzt zeigt sich der Effekt der «vorberuf-
lichen Sozialisation» in Untersuchungen Uber ge-
schlechtsspezifische Sozialisation. Callahan-Levy
und Messe (1979) lief?en Schilerinnen und Schi-
ler dieselben Aufgaben bearbeiten und stellten
ihnen frel, innerhalb gewisser Grenzen ihre eige-
ne Bezahlung dafir festzulegen. Es zeigte sich,
da3 die Madchen sich deutlich weniger «Lohn»
zubilligten, und dieser Effekt stieg mit dem Alter
an: In der 7. Klasse gestanden sich die Méadchen
gut halb so viel zu wie die Jungen (57%). Dieser
Anteil sank jedoch bis zur 10. Klasse auf 22%.
Zugleich bewerteten Méadchen, die sich auf
«mannliche» Berufsrollen orientierten, ihre Ar-
beit hoher as Méadchen, die «weibliche» Berufs-
rollen attraktiver fanden.

Auch die Untersuchung von Betz und Hacket
(1981) ist hier aufschlureich: Sie ergab, dal3 Stu-
dentinnen sich weniger zutrauten, die Anforde-
rungen von «typischen Ménnerberufen» zu erfil-
len, als Studenten. Und weiterhin zeigte sich, dai
sie solche Berufe stérker in ihre Berufswahl-Er-
wégungen einschlossen, fir die ihre Kompetenz-
einschétzung («self-efficacy») grofler war.

Aber noch in einem weiteren Sinn durfen
Selektion und Sozialisation einander nicht
einfach gegenibergestellt werden: Sie sind
wechselseitig voneinander abhangig! «So-
zialisationsdruck» im Sinne von Verande-
rungsimpulsen besteht nicht automatisch,
sondern nur da, wo Inkongruenz zwischen
Merkmalen der Situation und der Person be-
steht - sai es, dal3 die Rollenerwartungen der
Umgebung nicht mit den Haltungen und
Verhaltensweisen der Person ubereinstim-
men, sei es, dal} Herausforderungen beste-
hen, die die Weiterentwicklung von Fahig-
keiten verlangen (vgl. Schallberger, 1987).

Flr diese Interpretation spricht, daf3 bei Rosen-
stiel (1989) digjenige Gruppe am stabilsten war,
die am meisten Kongruenz mit ihrer Situation
aufwies, namlich die «Karriereorientierten»; sie
waren auch dem geringsten «Sozialisations-
druck» ausgesetzt. Ahnlich bei Hinrichs (1972):
Unter denen, die sich in einer «inkongruenten»
Situation befanden (oder sich in eine solche be-
gaben), gab es besonders viel Veranderung in
Richtung einer Anpassung an die Umgebung.

Wo solche Inkongruenzen nicht gegeben
sind, konnen Sozialisationswirkungen auch
darin bestehen, dal sie Anderungen, die un-
ter anderen Umstadnden zu erwarten waéren,

entgegenwirken, dal3 sie also zur Stabilisie-
rung des Vorhandenen beitragen.

Solche Effekte sind allerdings empirisch nicht
leicht zu fassen. Vor alem die Studie von Héfeli
et a. (1988, v.a. Kapite 6) hat jedoch Resultate
ergeben, die in diese Richtung gehen. So erwie-
sen sich die Unterschiede im logischen Denken
zwischen Lehrlingen auf verschiedenen Qualifi-
kationsniveaus as stabiler, as auf Grund der Sta-
bilitdt des Tests zu erwarten war; in anderen Be-
reichen wurden Unterschiede zwischen den
Gruppen sogar noch groRer, als sie zum Aus-
gangszeitpunkt waren. Man koénnte solche Er-
gebnisse in dem Sinne interpretieren, da3 die Se-
lektion zu einer ersten, noch vorlaufigen und gro-
ben Kongruenz zwischen Arbeit und Person
fuhrt, die dann durch Sozialisationseffekte stabi-
lisert bzw. im Sinne einer «Feinanpassung» sogar
noch verstarkt wird.

All das darf nun nicht so mil3verstanden wer-
den, als handle es sich um rein passive Vor-
gange; selbstverstandlich gestalten die Per-
sonen diese Prozesse aktiv mit - z. B., indem
sie den Wechsel einer Anpassung vorziehen,
oder indem sie versuchen, sich in ihrer «Min-
derheitenposition» zu behaupten, oder in-
dem sie -wie z.B. viele Personen in der Un-
tersuchung von Abraham und Hoefelmayr-
Fischer (1982) - mangelnde Anregungen
durch die Arbeit in ihrer Freizeit kompen-
sieren. Trotzdem folgt aus diesen Uberle-
gungen, da3 das Verhdltnis von Sozialisation
und Selektion nicht als konstant angesehen
werden kann; vielmehr ist davon auszuge-
hen, dal} Veranderungseffekte durch Sozia-
lisation umso geringer sind, je mehr (Selbst-)
Selektionsmoglichkeiten bestehen und um-
gekehrt (vgl. dazu Schallberger, 1987).

Das Zusammenwirken dieser verschiedenen
Faktoren im Detail, die konkrete Natur die-
ser «reziproken Interaktion» (Kohn &
Schooler, 1983; Hoff, Lappe & Lempert,
1985) bleibt auf lange Sicht ein wichtiges
und lohnenswertes, aber auch schwieriges
Forschungsfeld.

5.2 Der lange Arm der Arbeit I1:
Arbeitslosigkeit

In ihrer berGhmten Studie «Die Arbeitslo-
sen von Marienthal» haben Jahoda, Lazars-
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feld und Zeisel (1933, Nachdruck 1975) am
Beispiel eines ganzen Dorfes eindrucklich
gezeigt, wie Arbeitslosigkeit das Leben der
Menschen einschneidend verandern und mit
grolRen Belastungen und grofem Leid ver-
bunden sein kann.

Nun war damals die Situation nach der
«grofBen Depression» durch grolles mate-
rielles Elend bestimmt, von dem die heuti-
gen finanziellen Belastungen Arbeitsoser in
der Regel weit entfernt sind. Dennoch er-
weisen sich diese auch heute as erheblich
und vielfach as folgenreich fir sie selbst und
ihre Familien (Brinkmann, 1986; O’Brien,
1986). Viele der Probleme, von denen Ar-
beitslosenfamilien berichten, drehen sich
um die eingeschrénkte ©konomische Situa-
tion - also ums Geld. Dabei sind einerseits
Grundbedurfnisse wie Wohnen, Kleidung
und Ernadhrung betroffen. Die Auswirkun-
gen finanzieller Probleme gehen aber weit
dartber hinaus. die Verminderung des Fami-
lieneinkommens engt die Mdaglichkeiten ein,
aktiv in verschiedenen Kommunikations-
prozessen, am sozialen Leben oder an be-
stimmten Freizeitaktivitdten teilzunehmen.
Dies wiederum kann die soziale Isolation
der Arbeitdosen und ihrer Familien verstér-
ken. Das Fehlen eines reguléren vorherseh-
baren Einkommens bedeutet Verzicht auf
langerfristige Planungen und damit vielfach
auch den Verzicht auf Zukunftsperspektiven
und Hoffnungen. So verwundert es nicht,
dad die Einschdtzung der eigenen finanziel-
len Lage haufig einen der besten Pradikto-
ren fir psychische Symptome wie etwa De-
pressivitdt darstellt (Frese & Mohr, 1987).
Psychosoziale Symptome wie z.B. ein Ge-
fuhl der Nutzlosigkeit, das Fehlen von Zeit-
und Zielstrukturen, Depressionen, Angst,
Storungen des Selbstbewuflteins und des
Selbstwertgefiihls,  Schuldgefuhle  und
Schuldzuschreibungen korrelieren in einer
Vielzahl von Studien mit Arbeitslosigkeit
(Kieselbach & Wacker, 1985; Udris, 1987b;
Warr, 1987). Soziale Isolation as Folge ein-
geschrankter Kontakte und Kommunika-
tionsbeziehungen sowie Stigmatisierungs-
prozesse (Fremd- und Selbststigmatisierung;
Truniger, 1990) sind weitere Auswirkungen,
die vermehrt anzutreffen sind. Haufig zei-

gen sich Auswirkungen in den Familien - et-
wa in der Rollenverteilung, aber auch in den
Schulleistungen und der Befindlichkeit der
Kinder (vgl. Hartley & Mohr, 1989). Auch
wachsende familidre Spannungen verschie-
dener Art werden von langerfristig Arbeits-
losen berichtet, obwohl andererseits die sta
bilisierende Funktion der Familie nicht un-
terschétzt werden darf (Fagin & Little, 1984,
Walper, 1988).

Die Forschungsergebnisse zur physischen
Gesundheit, die durch psychosomatische
und «rein» korperliche Symptome sichtbar
werden, sind deutlich weniger untersucht
und sehr kontrovers. Insgesamt halten wir
die Aussage fur gerechtfertigt, dal3 Arbeits-
losigkeit mit einem erhohten Risiko fur
(mindestens) psychosoziale Beeintrachti-
gungen verbunden ist. Das heilst aber kei-
neswegs, dafl} sich ein einheitliches Reak-
tionsmuster feststellen lief3e. Das typische
Bild eines (mannlichen) Arbeitdosen as je-
mand, der im mittleren Alter ist, Alleinver-
diener, verheiratet ist und zwei Kinder hat,
ein hohes Arbeitsethos besitzt, der bislang
einen stabilen und zufriedenstellenden Ar-
beitsplatz hatte und der nach Verlust des Ar-
beitsplatzes die «klassischen» Phasen der
Arbeitslosigkeit «vom Schock zum Fatalis-
mus» (Wacker, 1978) durchléuft, beschreibt
daher lediglich einen méglichen Typ von Ar-
beitslosen. Er reprasentiert wahrscheinlich
lediglich ungefdhr ein Finftel der Arbeitdo-
sen. Der «grofe Rest» sind z.B. dtere Per-
sonen nahe dem Pensionierungsalter, junge
unverheiratete Personen, alleinstehende
Mitter, Frauen, die wieder auf den Arbeits
markt zurlickkehren wollen usw. Sie ale ha
ben verschiedene Biographien und unter-
schiedliche Erwartungen, manche auch Al-
ternativrollen zur Arbeitslosigkeit. Dies be-
deutet allerdings nicht, dal3 sie weniger
durch die Arbeitslosigkeit beeintrachtigt
sind, aber sicherlich in einer unterschiedli-
chen Art und Weise.

Es mul3 auch darauf hingewiesen werden,
dal3 fur bestimmte Gruppen und unter be-
stimmten Umsténden (z.B. wenn keine fi-
nanziellen Belastungen auftreten), Arbeits-
losigkeit auch Entlastung von der Berufsar-
beit bedeuten kann (BonR, Keupp & Koe-
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nen, 1984), mit dem Ergebnis, da’3 das psy-
chische Befinden und die physische Gesund-
heit sich sogar verbessern -zumindest in der
Anfangsphase der Arbeitslosigkeit. Dies
verweist auf den dynamischen Charakter
der Folgen des Verlusts von Arbeit. Die Re-
aktionsmuster verdndern sich mit der Dauer
der Arbeitslosigkeit, so dal3 sowohl Ver-
schlechterungen als auch Verbesserungen
des psychischen und physischen Befindens
beobachtet werden kdnnen. Die Richtung
dieser individuellen Veranderungen hangt
u. a auch davon ab, an welchen Aktivitéten
sich Arbeitslose beteiligen. Selbsthilfemaf3-
nahmen und Initiativen, die die Arbeitslo-
sen aktiv einbeziehen in eine Reorganisa-
tion ihres Lebens, und die auch Raum fir
andere und neue Werte geben, die jenseits
von bezahlter Arbeit im traditionellen Sinne
liegen, koénnen einen positiven Einfluld auf
das Befinden der Arbeitslosen haben (vgl.
Fryer & Payne, 1984; Udris, 1985).

Die Auswirkungen und Reaktionen hangen
aso zu einem groRRen Teil von individuellen
Merkmalen der Person, von ihrer sozialen
Stellung sowie von erleichternden oder er-
schwerenden Merkmalen der sozialen Um-
gebung ab -hier spielen also all die Prozesse
eine Rolle, die bereits als Moderatoren des
Stre3geschehens diskutiert wurden (Ab-
schnitt 4.6). Speziell fir Arbeitsosigkeit ist
darlber hinaus die Verflgbarkeit einer «Al-
ternativrolle» wesentlich: So wiesen in der
Studie von Frese und Mohr (1987) zum zwei-
ten MeRzeitpunkt Rentner weniger Depres-
sivitdt auf as weiterhin Arbeitdose, was as
soziale Entlastung durch diese Alternativ-
rolle interpretiert werden kann. Ahnliches
gilt uU. fur die Hausfrauenrolle.

Um all diese verschiedenen Muster von Re-
aktionen zu beschreiben, bedarf es einer
Forschung, die sowohl die individuellen Ein-
stellungen, Personlichkeitsmerkmale und
Copingstile als auch die kulturellen, sozialen
und wirtschaftlichen Zusammenhénge mit
in Betracht zieht. Eine solche «differ-
entielle» Arbeitslosenforschung (Wacker,
1985) steht erst am Anfang. Vor einer Ge-
fahr mul3 alerdings gewarnt werden: Dald es
Unterschiede in der Bewadltigung von Ar-
beitdosigkeit gibt, dal} personliche Merkma-

le, Alternativrollen oder -werte die Bela-
stung durch Arbeitslosigkeit mildern kon-
nen, kann nicht heil3en, dal} das «eigentli-
che» Problem gar nicht in der Arbeitsosig-
keit, sondern bei den Arbeitsosen liege und
da3 deshab eine Beseitigung der Arbeitso-
sigkeit nicht mehr vordringlich sei!
Differentielle Arbeitslosenforschung kann
dazu beitragen, die verschiedenen Moglich-
keiten, den Verlust von Arbeit zu verarbei-
ten, zu erhellen und damit auch zu einer -
dringend noétigen - weiteren theoretischen
Durchdringung des Problems zu fuhren. Sie
kann helfen, den unbefriedigenden Zustand
zu Uberwinden, da3 es zwar kaum ein Sym-
ptom gibt, das nicht in irgendeiner Untersu-
chung mit Arbeitslosigkeit korrelierte, daf3
aber zugleich viele uneinheitliche Befunde
vorliegen und weder gesagt werden kann, es
gebe «die» psychosozialen Effekte von Ar-
beitslosigkeit, noch, welche Mechanismen
im einzelnen fur welche Wirkungen verant-
wortlich sind (vgl. Studiengruppe des Euro-
parates, 1986).

Daneben ist ein Grof3teil der Forschung
nach wie vor von methodischen Problemen
gekennzeichnet, die Uberwunden werden
sollten. Dazu gehort vor allem, dal3 die
Mehrheit der Studien nach wie vor Quer-
schnittcharakter haben. Verschiedene Mo-
delle, die aus den Ublichen Querschnittstu-
dien abgeleitet werden, kdnnen zwar einen
hohen Grad an Plausibilitdt fur sich bean-
spruchen, aber dennoch allenfalls mdgliche
Pfade von der Arbeitslosigkeit zur einge-
schrankten Gesundheit aufzeigen (vgl. Kie-
selbach & Wacker, 1985).

Langsschnittstudien sind hingegen nach wie
vor selten (vgl. as Ausnahmen z.B. Banks
& Jackson, 1982; Brinkmann, 1984; Frese &
Mohr, 1987; Kasl & Cobb, 1982). Dabei sind
sie nicht nur in Bezug auf Ursache-Wir-
kungs-Zusammenhange aussagekraftiger,
sie liefern dartiber hinaus Hinweise auf Wir-
kungsprozesse, die sonst leicht verloren ge-
hen.

So zeigt sich z.B. in der Studie von Frese und
Mohr (1987) bei der ersten Messung, daf3 die
Hoffnung, wieder einen Arbeitsplatz zu finden,
mit weniger Depressivitédt verbunden ist. Im Sin-
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ne der differentiellen Arbeitslosenforschung
kénnte man daher schlief3en, Optimismus milde-
re die Wirkung von Arbeitslosigkeit. Aus dem
Blickfeld geriete dabei ein Effekt, der sich erst
bei der Zweitmessung zeigte: Die Gruppe derer
namlich, die urspriinglich hoffnungsvoll, aber
trotzdem arbeitslos geblieben war, hatte nun
deutlich erhdhte Depressivitatswerte! Optimis-
mus kann also leicht umschlagen in enttéuschte
Hoffnungen-und damit kdénnen die zunédchst po-
sitiven Effekte durch nunmehr besonders gravie-
rend negative abgeldst werden.

Weiterhin sei die Studie von Kasl und Cobb
(1982) erwéhnt. Sie ergab u.a, dal3 die Choleste-
rinwerte bei denen besonders anstiegen, die
mehrmals arbeitslos wurden. Nicht das Einzeler-
eignis «Arbeitslosigkeit» war also entscheidend,
sondern die Stellung dieses Ereignisses in einem
Gesamt-Ereigniszyklus!

Solche Muster kénnen nur in Langsschnitt-
studien erforscht werden, und diese mufiten
im ldealfal also langere Zeitrdume nach der
(ersten) Arbeitslosigkeit einbeziehen, dar-
Uber hinaus aber auch vorher liegende Zeit-
raume, denn die Antizipation von Arbeitslo-
sigkeit, die Angst vor dem Verlust des Ar-
beitsplatzes, kann fir sich alleine bereits
deutliche Wirkungen zeigen (Semmer,
1984).

Trotz unterschiedlicher und z.T. wider-
sprichlicher Ergebnisse (vgl. zusammenfas-
send Hartley & Mohr, 1989; Kieselbach &
Wacker, 1985; Schober-Brinkmann, Lemi-
neur, Cachon-Rodriguez, Arve-Pares &
Udris, 1987; Warr, 1987) ist unverkennbar,
dal3 Arbeitslosigkeit in aller Regel fur die
betroffenen Personen eine einschneidende
Lebenslage ist, die zwar je nach personli-
chen und sozialen Ressourcen, je nach Wer-
ten, Handlungsstilen und sozialem Kontext
sehr unterschiedlich bewdltigt werden kann,
aber praktisch immer eine belastende Situa
tion darstellt, die nicht ohne Wirkung auf die
Person und ihre soziale Umgebung bleibt
(Fineman, 1987).

6. SchluBbemerkung

Der Kreis ist damit - so hoffen wir - ge-
schlossen, der Stellenwert der Arbeit zeigt
sich in ihr und auf3erhalb von ihr. Dabei sind

die Zusammenhange, die wir hier diskutiert
haben, in aler Regel nicht dlzu eng-zu vie-
le Faktoren wirken zusammen, nirgends gibt
es Automatismen der Art, dal} eine be-
stimmte Arbeitssituation immer zufrieden
oder krank macht, qualifiziert oder moti-
viert. Und vielfach zeigen sich dartiber hin-
aus uneinheitliche Befunde, Licken und
methodische Probleme. Trotzdem halten wir
weder eine resignierte Haltung im Sinne von
«eigentlich wissen wir immer noch nichts»
fur angebracht, noch den Schlu3, die Ar-
beitssituation sei unwichtig, es komme aus-
schliefflich auf die einzelne Person an. Viel-
mehr 183t sich bei vielem durchaus aufzei-
gen, welche Merkmale - und damit auch:
welche Malinhahmen - einerseits potentiell
gefdhrdend oder andererseits vielverspre-
chend sind.

Die Vielfalt der beteiligten Einfluf3groflen
(die sich nicht zuletzt in den relativ geringen
Zusammenhangen zeigt) verweist dabei vor
alem auf die Gefahr schablonenartiger LO-
sungen, und die wichtige Rolle individueller
Unterschiede verdeutlicht die aktive Rolle
der beteiligten Menschen und die Notwen-
digkeit, ihnen mit ihren Bedurfnissen und
Mdglichkeiten Raum fir individuelle Ge-
staltung zu geben (vgl. Kapitel 7).

Nicht zu unterschdtzen bleibt dennoch die
Bedeutung, die die Arbeit fur Zufriedenheit
und Wohlbefinden, fir die Entwicklung der
Personlichkeit insgesamt hat und - trotz al-
ler gegenteiligen Unkenrufe - auf unabseh-
bare Zeit behalten wird.
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