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Einfluss arbeitsbezogener und individueller  
Ressourcen auf positive Aspekte der mentalen  
Gesundheit 
 
Kurzreferat 
 
Die vorliegende Arbeit zielte auf die Zusammenfassung des aktuellen Erkenntnis-
standes zum Einfluss arbeitsbezogener und individueller Ressourcen auf positive 
Aspekte der mentalen Gesundheit im Arbeitskontext anhand eines explorativ konzi-
pierten systematischen Reviews, sowie auf die Ableitung von Empfehlungen für For-
schung und Prävention. 
 
Die Recherche fokussierte auf deutsch- und englischsprachige Primärpublikationen 
aus den Jahren 1990 bis 2011 und erfolgte anhand von sechs wissenschaftlichen 
Literaturdatenbanken und Handsuche. Die Durchführung des Review orientierte sich 
an den Leitlinien des PRISMA Statement zur Berichterstattung bei systematischen 
Reviews und Metaanalysen (vgl. u. a. MOHER, LIBERATI, TETZLAFF & ALTMAN, 
2009). 
 
Die Auswertung zeigte, dass lediglich 42 inhaltlich relevante Primärpublikationen er-
mittelt werden konnten, von denen wiederum nur 20 die qualitativen Mindestforde-
rungen erfüllten und somit in den Review einbezogen werden konnten. Der überwie-
gende Teil der einbezogenen Studien betrifft Erhebungen auf Basis zweier Messzeit-
punkte. Während eine große Vielfalt untersuchter Konstrukte arbeitsbezogener und 
individueller Ressourcen vorliegt, beschränkt sich die Auswahl der untersuchten Er-
gebnisvariable (Outcomes) auf vordergründig vier positive Aspekte der mentalen Ge-
sundheit. Wechselwirkungen zwischen arbeitsbezogenen und individuellen Ressour-
cen wurden in nur zwei der einbezogenen Studien untersucht. 
 
Aufgrund der großen erhebungs- und auswertungsmethodischen Heterogenität der 
einbezogenen Studien ist eine Aggregation der Befunde nicht möglich.  
 
Die abzuleitenden Empfehlungen betreffen damit vorwiegend künftige Forschungser-
fordernisse, die insbesondere eine verstärkte Orientierung an modernen ganzheitli-
chen Konzeptionen mentaler Gesundheit, die Durchführung längsschnittlicher Unter-
suchungen mit vollständigem Erhebungsdesign (full panel) und mehr als zwei Mess-
zeitpunkten, die Untersuchung von Wechselwirkungseffekten, sowie den häufigeren 
Einsatz bedingungsbezogener Verfahren zur Ermittlung von Ressourcen und positi-
ven Aspekten mentaler Gesundheit betreffen. 
 
 
Schlagwörter: 
 
systematischer Review, mentale Gesundheit, Wohlbefinden, individuelle Ressour-
cen, arbeitsbezogene Ressourcen  



7 
 

Impact of work-related and personal resources on 
positive aspects of mental health 
 
Abstract 
 
The presented work aimed at summarizing and aggregating the recent state of 
knowledge on the impact of work-related and personal resources on positive aspects 
of mental health in the job context. It was conducted by means of a systematic review 
including the deduction of recommendations for research and prevention. 
 
The investigation focused on German- and English-language studies published be-
tween 1990 and 2011 in six scientific databases; it was supplemented by a hand 
search. 
 
The accomplishment of this review was geared to the PRISMA Statement for report-
ing systematic reviews and meta-analyses (see e. g. MOHER, LIBERATI, TETZLAFF 
& ALTMAN, 2009). 
 
The analysis revealed that merely 42 studies of relevance with regard to contents 
could be detected. Again, only 20 of these studies fulfilled the quality requirements 
and were, thus, included in the review. The majority of the included studies concerns 
scientific investigations based on two times of measurement. Whereas there is a 
great variety of investigated constructs regarding work-related and personal re-
sources, the scope of investigated outcomes is mainly limited to four constructs indi-
cating positive aspects of mental health. Overall, only two of the studies included in 
the review examined interaction effects between work-related and personal re-
sources. 
 
Due to the large heterogeneity of the studies with regard to methods of data acquisi-
tion and data analysis the aspired aggregation of findings is not possible. 
 
Recommendations to be deducted from this systematic review mainly concern re-
quirements for further research such as the increased orientation on modern holistic 
concepts of mental health, the conduction of longitudinal full panels with more than 
two times of measurement, the exploration of interaction effects as well as the more 
extensive application of instruments acquiring work characteristics (or positive as-
pects of mental health, respectively) as they are (rather than as they are perceived). 
 
 
Key words: 
 
systematic review, mental health, well-being, personal resources, work-related re-
sources 
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Influence des ressources individuelles et des  
ressources liées au travail sur les aspects positifs 
de la santé mentale 
 
Résumé 
 
Le présent projet a eu pour but de résumer le dernier état des connaissances 
concernant l’influence des ressources individuelles et des ressources liées au travail 
sur les aspects positifs de la santé mentale sous forme d’une revue systématique et 
exploratoire. Un autre intérêt essentiel est la déduction des recommandations pour la 
recherche et l’intervention. 
 
Cette recherche s’est focalisée sur des publications primaires de langue allemande 
et anglaise des années 1990 jusqu’à 2011 et elle a été réalisée à l’aide de six ban-
ques de données littéraires et de recherches manuelles. 
 
La réalisation de la revue s’est modelée sur les lignes directrices de la déclaration  
PRISMA sur le reportage des revues systématiques et des méta-analyses (voir MO-
HER, LIBERATI, TETZLAFF & ALTMAN, 2009). 
 
Les résultats ont montrés que seulement 42 publications primaires pertinentes du 
contenu ont pu être trouvées, dont 20 seulement ont satisfait les exigences minima-
les qualitatives pour être considérées dans la revue.  
La majorité des études inclues concerne des enquêtes sur la base de deux moments 
de mesure. Tandis qu’une grande diversité des constructions étudiés concernant des 
ressources individuelles et des ressources liées au travail est représentée, la sélec-
tion des variables dépendantes étudiées est fondamentalement limitée sur quatre 
aspects positifs de la santé mentale. Les interactions entre les ressources individuel-
les et les ressources liées au travail sont analysées seulement dans deux études 
inclues dans la revue.  
 
En raison de la grande hétérogénéité des études concernant les méthodes de col-
lecte de données et de dépouillement, une agrégation des résultats n’est pas possi-
ble. 
 
Les recommandations qui découlent de cette étude se reposent donc principalement 
sur les futures exigences de recherche, qui concernent en particulier une plus forte 
orientation vers une conception globale et moderne de la santé mentale, la réalisa-
tion des études longitudinales avec des designs d’enquête complets (full panel) 
comportant plus que deux moments de mesure, l’analyse des effets d’interaction ain-
si que l’emploi plus fréquent de procédures concernant les conditions de travail pour 
l’évaluation des ressources et des aspects positifs de la santé mentale. 
 
 
Mots clés: 
 
revue systématique, santé mentale, bien-être, ressources individuelles, ressources 
de travail 
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1 Einleitung 
 
1.1 Aktueller Stand der Literatur 
 
1.1.1 Überblick 
 
Gesundheit und Sicherheit bei der Arbeit sind von wesentlicher Bedeutung für die 
Wettbewerbsfähigkeit und Produktivität der Unternehmen sowie für die Nachhaltig-
keit der Sozialschutzsysteme. Aus diesem Grund existieren auf nationaler (Arbeits-
schutzgesetz, 1996) und internationaler Ebene (Gemeinsame Arbeitsschutzstrategie 
der Europäischen Kommission 2007-2012) Gesetze und Richtlinien zum Arbeits- und 
Gesundheitsschutz im Arbeitskontext. 
 
Zusätzlich zu den klassischen Belastungsschwerpunkten haben sich in jüngerer Zeit 
veränderte Risikokonstellationen und neue potenzielle Ressourcen für Prävention 
und Gesundheitsförderung ergeben, die auf umfassende ökonomische, soziale und 
technologische Veränderungen der modernen Arbeitswelt zurückgehen. Nach BUL-
LINGER und BAUER (2007) zeigt sich insbesondere in den letzten zwei Jahrzehnten 
eine zunehmende Globalisierung und Vernetzung von Prozessen (z. B. Entsendung 
von Fachpersonal ins Ausland, Vertrieb und Einkauf von Produkten auf internationa-
ler Ebene, internationale Arbeitsgruppen). Aufgrund der Beschleunigung des techno-
logischen Wandels erfolgen betriebliche Veränderungen immer schneller; Produkt- 
und Innovationszyklen verkürzen sich zunehmend. Gleichzeitig nimmt die Bedeutung 
des tertiären Wirtschaftssektors weiter zu, womit eine stärkere Wissensbasierung 
von Wertschöpfungsprozessen und ein höherer „Wissensumsatz“ einhergehen. 
Durch flexible Vernetzung der Arbeitsprozesse steigt zudem der Anspruch an Mobili-
tät der Arbeit; die Grenzen zwischen Freizeit und Arbeit werden unscharf. Für den 
einzelnen Berufstätigen gewinnen im beruflichen Kontext lebenslanges Lernen unter 
Einschluss auch fachübergreifender Kompetenzen weiter an Bedeutung, da der zu-
nehmende Anteil an Wissensarbeit zu verstärktem Interesse der Unternehmen an 
der Entfaltung der intellektuellen, kreativen und sozialen Potenziale ihrer Mitarbeiter 
führt. Diese Potenziale setzen wiederum Gesundheit und Arbeitsfähigkeit der Be-
schäftigten voraus. Lebenslanges Lernen, die starke Wissensbasierung und der Er-
halt und die Förderung der Gesundheit der Mitarbeiter müssen u. a. auch deshalb als 
besondere Herausforderung betrachtet werden, da aufgrund des demografischen 
Wandels einem zunehmenden Fachkräftemangel nur durch die altersadäquate Betei-
ligung aller Arbeitsgruppen am Arbeitsleben begegnet werden. 
 
In der gesundheitswissenschaftlichen Forschung haben diese Veränderungen und 
deren Implikationen zur Entwicklung neuer bzw. angepasster Modelle geführt, die 
sich mit der Entstehung und Förderung von Gesundheit befassen (vgl. u. a. das Kon-
zept der Salutogenese, ANTONOVSKY, 1997). 
 
Bestehende Modelle, die sich auf den Erhalt und die Förderung von Gesundheit im 
Arbeitskontext beziehen, sind u. a. das Job-Demand-Control-(Support)-Modell (KA-
RASEK & THEORELL, 1990; JOHNSON & HALL, 1988), die „Conservation of Re-
sources“-Theorie (COR; HOBFOLL, 1989; HOBFOLL & SHIROM, 2001) sowie das 
Job Demands-Resources-Modell (JD-R; DEMEROUTI, BAKKER, NACHREINER & 
SCHAUFELI, 2001; BAKKER & DEMEROUTI, 2007). 
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Das JD-R-Modell kann als integratives Rahmenmodell für die Entstehung von Ge-
sundheit aufgefasst werden, da es – aufbauend auf der „Conservation-of-
Resources“-Theorie (COR; HOBFOLL, 1989; HOBFOLL & SHIROM, 2001) – An-
nahmen des Job-Demand-Control-(Support)-Modells als auch des Effort-Reward-
Imbalance-Modell (SIEGRIST, 1996) integriert und erweitert. Dem JD-R-Modell zu-
folge liegen in der Arbeitsumgebung sowohl Arbeitsanforderungen (job demands) als 
auch Ressourcen (resources) vor. Während Arbeitsanforderungen (job demands) 
vorwiegend negative Aspekte psychischer Gesundheit – also psychische Fehlbean-
spruchung – vorhersagen (BAKKER, DEMEROUTI, TARIS, SCHAUFELI & 
SCHREURS, 2003; BAKKER, DEMEROUTI & VERBEKE, 2004), tragen arbeitsbe-
zogene Ressourcen wesentlich zur Vorhersage positiver Aspekte des psychischen 
Befindens (u. a. Arbeitsengagement) bei (HAKANEN, BAKKER & SCHAUFELI, 
2006). Darüber hinaus wurde gezeigt, dass arbeitsbezogene Ressourcen auch die 
negativen Folgen von Arbeitsanforderungen auf die psychische Fehlbeanspruchung 
puffern können (BAKKER, DEMEROUTI & EUWEMA, 2005). 
 
Personale bzw. individuelle Ressourcen wurden im Prozess der Entstehung positiver 
Aspekte des psychischen Befindens im Arbeitskontext bislang nur wenig berücksich-
tigt (XANTHOPOULOU, BAKKER, DEMEROUTI & SCHAUFELI, 2007). Erste Unter-
suchungen (LLORENS, SCHAUFELI, BAKKER & SALANOVA, 2007) deuten jedoch 
darauf hin, dass diese u. a. auch durch arbeitsbezogene Ressourcen entstehen und 
darüber wiederum und damit wiederum positive Aspekte psychischer Gesundheit 
(z. B. Arbeitsengagement) fördern können (gezeigt u. a. für Selbstwirksamkeitserwar-
tung; vgl. JD-R-Modell, DEMEROUTI et al., 2001). Eine Systematik von Erkenntnis-
sen zu arbeitsbezogenen und individuellen Ressourcen in ihrer Beziehung zu positi-
ven Aspekten psychischer Gesundheit im Arbeitskontext liegt bislang jedoch nicht 
vor.  
 
Ziel der vorliegenden Untersuchung ist daher die Erstellung eines systematischen 
Reviews zum Einfluss beider Ressourcengruppen auf positive Aspekte mentaler Ge-
sundheit im Arbeitskontext. 
 
Als theoretisches Rahmenkonzept hierfür fungiert das „Job Demands and Resour-
ces-Model“ von DEMEROUTI et al. (2001).  
 
Dieses Modell enthält alle entsprechend dem aktuellen Stand in der internationalen 
Fachliteratur relevanten Variablengruppen, die für die Entstehung positiver Aspekte 
mentaler Gesundheit im Arbeitsprozess von Bedeutung sind: 
 
– Arbeitsanforderungen (job/ work demands) 
– Arbeitsbezogene Ressourcen (job-/ work-related resources) 
– Personelle Ressourcen (personal resources) 
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Abb. 1.1 Relevante Variablenkategorien für die Untersuchung des Einflusses 

arbeitsbezogener und individueller Ressourcen auf positive Aspekte 
mentaler Gesundheit anhand eines systematischen Review  
(in Anlehnung an XANTHOPOULOU, BAKKER, DEMEROUTI & 
SCHAUFELI, 2007; vgl. auch RICHTER, NEBEL und WOLF, 2009) 

 
In Abb. 1.1 sind diese Variablengruppen sowie eine Auswahl von der jeweils subsu-
mierten Einzelvariablen dargestellt. Sie bilden die konzeptionelle Grundlage für die 
Erstellung des systematischen Review. 
 
Bei der Erstellung dieses Review ist zu beachten, dass die hierfür relevanten Variab-
len nicht nur im Kontext des beschriebenen JD-R-Modells (vgl. DEMEROUTI et al., 
2001) untersucht wurden, sondern auch Gegenstand anderer Modelle zur Entste-
hung von Gesundheit bzw. Krankheit im Arbeitskontext sind (vgl. u. a. umfassende 

positive Aspekte 
mentaler Gesundheit 
 
a.)  psychische  
 Gesundheit/  
 Wohlbefinden  
 (z.B. Arbeitsengagement,  
 Arbeitsfähigkeit) 
 
b.)  arbeitsbezogene  
 positive Einstellungen  
 (z.B. Arbeitszufrieden-

heit)  
 
c.)  Motivation  

arbeitsbezogene  
Ressourcen 

(job resources) 
 

a.) quantitativ 
b.) qualitativ  
 b1.) bezüglich  Arbeitsinhalt 
  (vgl. z.B. „Merkmale gut  
  gestalteter Aufgaben“ (DIN   
  EN ISO 9241-2; DIN EN  
  614-2; DIN EN 6385); u. a.  
  Tätigkeitsspielraum, Lern- 
  möglichkeiten, soziale  
  Unterstützung durch  
  Kollegen/ Vorgesetzte 
 b2.)  bezüglich Arbeitskontext  
 (z.B. Arbeitsplatzsicherheit) 
 kooperativer Führungsstil) 

individuelle/ 
personale  

Ressourcen 
(personal resources) 

 
u. a. Kohärenzsinn, Wider-

standsfähigkeit/ „Hardiness“, 
Selbstwirksamkeitserwartung, 

organisationsbasierter 
Selbstwert, internale Kontroll-

überzeugung 
kognitive, sozio-emotionale & 
entwicklungsregulatorische 

Ressourcen  

weitere potenzielle Einflussfaktoren 
(u. a. Alter, Berufserfahrung, Geschlecht) 

Arbeitsanforderungen 
(job demands) 

 
a.) quantitativ  

(z.B. Arbeitsmenge)  
 
b.) qualitativ   

b1.)  bezüglich Arbeitsinhalt  
 (z.B. emotionale Anford.) 
b2.) bezüglich Arbeitskontext 
 (z.B. Umgebungsbeding.) 

Employability 
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Forschung zur Entstehung von Burnout; zusammenfassend u. a. MASLACH, 
SCHAUFELI & LEITER, 2001).  
 
Es liegt eine große Vielfalt von Operationalisierungen und Erhebungsinstrumenten 
bezüglich der interessierenden Variablen sowie eine teilweise widersprüchliche Be-
fundlage (z. B. zur Wirkung von Tätigkeitsspielraum, MEIER, SEMMER, ELFERING 
& JACOBSHAGEN, 2008) vor, die möglicherweise auch auf Unterschiede in den 
konkreten Untersuchungsmodalitäten zurückgehen könnten. 
 
Im Folgenden werden zentrale Erkenntnisse zu den in Abb. 1.1 dargestellten Vari-
ablengruppen kurz erläutert. 
 
 
1.1.2 Arbeitsanforderungen und arbeitsbezogene Ressourcen 
 
Entsprechend der DIN EN ISO 10075:1-3 stellen Arbeitsanforderungen emotionale, 
kognitive und soziale Anforderungen dar, die eine Arbeitstätigkeit an ein Individuum 
stellt. Diese können sowohl befindens- und leistungsbeeinträchtigend als auch -
fördernd sein und sind in diesem Sinne als wertneutraler Begriff definiert (vgl. 
NACHREINER, 2009). 
 
Im Gegensatz zu dieser wertungsfreien Definition von Arbeitsanforderungen sehen 
andere Autoren Arbeitsanforderungen als negativ konnotiertes Komplement zum Be-
griff der Ressourcen. Dementsprechend definieren beispielsweise BAKKER & DE-
MEROUTI (2007, S. 312) Arbeitsanforderungen (job demands) als die physischen, 
psychischen, sozialen und organisationalen Aspekte der Arbeit (z. B. hohe Arbeitsbe-
lastung, hohe emotionale Anforderungen im Klientenkontakt), die anhaltende psychi-
sche und physische Anstrengung bedeuten und daher mit physischen und psychi-
schen Kosten verbunden sind. Demgegenüber beziehen sich arbeitsbezogene Res-
sourcen (job resources) auf physische, psychische, soziale und organisationale As-
pekte der Arbeit, die zur Erreichung von Arbeitszielen beitragen, Arbeitsanforderun-
gen und die damit verbundenen Kosten reduzieren oder das Lernen und die Weiter-
entwicklung des Arbeitsplatzinhabers begünstigen. 
 
Zentrale Modelle zu Arbeitsanforderungen und arbeitsbezogenen Ressourcen fokus-
sieren insbesondere auf deren Wechselwirkung (vgl. „active-job-Hypothese“ des Job-
Demand-Control-(Support)-Modell (KARASEK & THEORELL, 1990; JOHNSON & 
HALL, 1988) in Bezug auf psychisches Befinden. Weitere Modelle (u. a. Job-
Characteristics-Model, HACKMAN & OLDHAM, 1980; Vitamin-Modell von WARR, 
1990) benennen einzelne Tätigkeitsmerkmale, für die günstige oder ungünstige Wir-
kungen auf psychisches Befinden im Arbeitskontext angenommen und zum Großteil 
auch empirisch bestätigt wurden. Für Prävention im Kontext der Arbeitswelt sind ins-
besondere Ressourcen von Interesse. Diese können einerseits in der Arbeitstätigkeit 
selbst als Merkmale des Arbeitsinhaltes (vgl. DIN EN ISO; 9241-2; DIN EN 614-2) 
bzw. deren Rahmenbedingungen (externe und interne organisationale Bedingungen 
wie Arbeitsmarktlage, Führungsstil oder Unternehmenskultur) oder aber in der arbei-
tenden Person liegen. 
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1.1.3 Personale Ressourcen 
 
Individuelle Faktoren beeinflussen neben der Gestaltung der Arbeitstätigkeit die men-
tale Gesundheit ebenfalls maßgeblich. Es liegen verschiedene Konzepte zu individu-
ellen Ressourcen und deren Beziehung zu positiven Aspekten der mentalen Ge-
sundheit vor. Das Konzept der Salutogenese (ANTONOVSKY, 1997) benennt das 
Kohärenzerleben (sense of coherence, SOC) als zentrale individuelle Ressource. 
Diese befähigt – im Sinne einer konstruktiv-optimistischen Einstellung gegenüber 
dem Leben – im Falle schwieriger herausfordernder Situationen zur Mobilisierung 
interner und externer Ressourcen. Die positiven Beziehungen zwischen Kohärenzer-
leben (ermittelt anhand des Fragebogens von ANTONOVSKY, 1983) und körperli-
cher bzw. psychischer Gesundheit wurden anhand einer umfangreichen Untersu-
chung von SURTEES, WAINWRIGHT, LUBEN, KHAW und BINGHAM (2003) bestä-
tigt. Kohärenzsinn ist eine wesentliche Voraussetzung für die Entwicklung von Resi-
lienz – der Fähigkeit, mit Belastungen (u. a. der Arbeitswelt) angemessen umgehen 
und somit die eigene psychische Gesundheit erhalten zu können. 
 
Weiterhin häufig untersucht wurden die Konstrukte der Selbstbewertung (Core Self 
evaluations, CSE, JUDGE et al., 1997; vgl. zusammenfassend BONO & JUDGE, 
2003). Diese umfassen Selbstwirksamkeitserwartung (self efficacy; BANDURA, 
1997), Selbstbewusstsein (self-esteem), internale vs. externale Kontrollüberzeugung 
(locus of control; ROTTER, 1966) sowie emotionale Stabilität. Sowohl für internale 
Kontrollüberzeugung (u. a. SCHAUBROEK, JONES & XIE, 2001) als auch für hohe 
Selbstwirksamkeitserwartung (u. a. RODRIGUEZ, BRAVO, PEIRÓ & SCHAUFELI, 
2001) konnten positive Beziehungen zu psychologischer Anpassung und physischer 
Gesundheit nachgewiesen werden. Positive Beziehungen zu psychischem Befinden 
im Arbeitskontext konnten darüber hinaus auch für das Konstrukt des Optimismus 
(vgl. aktuelle Untersuchung von CARVER, SCHEIER & SEGERSTROM, 2010) sowie 
das der „Widerstandsfähigkeit“ (hardiness; KOBASA, 1979; CHAN, 2003) nachge-
wiesen werden. Die Bedeutung individueller Ressourcen ist Insbesondere vor dem 
Hintergrund des demographischen Wandels von Bedeutung. So wurde u. a. die 
Hypothese formuliert, dass zur Prognose der Gesundheit und Arbeitsfähigkeit älterer 
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer die Passung (im Sinne einer mindestens aus-
reichenden Ausstattung) von individuellen (kognitiven und emotionalen) Ressourcen 
und dem vorliegenden Anforderungsprofil der jeweiligen Tätigkeit entscheidend sei 
(z. B. KLIEGEL & JÄGER, 2007; KLIEGEL & ABERLE, 2010). 
 
 
1.1.4 Weitere potenzielle Einflussfaktoren 
 
Angesichts der bereits dargestellten Entwicklung der modernen Arbeitswelt wird 
deutlich, dass Kovariable wie kalendarisches Alter, Berufsalter bzw. Berufserfahrung 
oder auch Geschlecht ebenfalls eine wichtige Rolle in der Beziehung zwischen ar-
beitsbezogenen Anforderungen/ Ressourcen und der mentalen Gesundheit einneh-
men. Für die Kovariable kalendarisches Alter zeigten VOLKHOLZ, KIEL & WINGEN 
(2002), dass deren Berücksichtigung bei der Arbeitsgestaltung ein wesentlicher Er-
folgfaktor für die Konkurrenzfähigkeit von Unternehmen ist. Aus der aktuellen geron-
topsychologischen Forschung (vgl. z. B. MARTIN & KLIEGEL, 2008) werden jedoch 
zunehmend Befunde bekannt, die auf teilweise erhebliche  interindividuellen Unter-
schiede in den intraindividuellen, alterskorrelierten Veränderungen hinweisen. Dem-
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nach liegen innerhalb von Altersgruppen („die Fünfzigjährigen“) hinsichtlich einiger 
Bereiche individueller Ressourcen – beispielsweise Aspekten der kognitiven Leis-
tungsfähigkeit – größere Unterschiede vor zwischen verschiedenen Altersgruppen 
(„Zwanzigjährige“ versus „Fünfzigjährige“). Befunde wie diese erfordern die Analyse 
der relativen Bedeutung von Alter als moderierendem Faktor bzw. die Untersuchung 
des Einflusses von sich individuell verändernden kognitiven, sozio-emotionalen und 
entwicklungsregulatorischen Ressourcen als direkten Prädiktoren der positiven As-
pekte von Gesundheit. 
 
 
1.1.5 Positive Aspekte mentaler Gesundheit im Arbeitskontext 
 
Die arbeits- und organisationspsychologische Fachliteratur benennt unterschiedliche 
Konstrukte, die positive Aspekte der mentalen Gesundheit am Arbeitsplatz abbilden. 
Im bereits dargestellten JD-R-Modell wird als zentrale abhängige Variable das Ar-
beitsengagement untersucht, welches durch die drei Dimensionen Stärke (vigor), 
Hingabe (dedication) und Absorption gekennzeichnet ist (SCHAUFELI, SALANOVA, 
GONZÁLEZ-ROMÁ & BAKKER, 2002). Daneben existieren weitere Konstrukte, die 
positive Aspekte mentaler Gesundheit im Arbeitskontext widerspiegeln. Dazu zählen 
u. a. arbeitsbezogene Einstellungen (u. a. Arbeitszufriedenheit), gesundheitsbezoge-
ne Variable (u. a. Arbeitsfähigkeit/ „workability“; vgl. ILMARINEN, TUOMI & KLO-
CKARS, 1997) sowie Arbeitsmotivation (zusammenfassend LATHAM, 2007). 
 
 
1.2 Ziele und Fragestellungen des Review 
 
1.2.1 Ziele des Review 
 
Ziel der Erstellung dieses systematischen Review ist die Ermittlung aller längsschnitt-
lichen Untersuchungen zum Einfluss arbeitsbezogener und individueller Ressourcen 
auf positive Aspekte der mentalen Gesundheit im Arbeitskontext. Dazu ergibt sich 
eine Reihe von Teilzielen: 
 
1. Ziel ist die Erstellung eines Überblicks zum aktuellen Forschungsstand  bezüglich  

der Beziehungen zwischen arbeitsbezogenen und individuellen Ressourcen so-
wie positiven Aspekten der mentalen Gesundheit. Dabei liegt der Fokus auf Stu-
dien, die insbesondere die Einflussgrößen auf die positiven Aspekte mentaler 
Gesundheit untersucht haben. 

2. Anhand des erstellten Überblicks zu aktuellen Studien, die den Einfluss arbeits-
bezogener  

3. und individueller Ressourcen auf positive Aspekte der mentalen Gesundheit be-
treffen, sollen diejenigen Variablen(gruppen)beziehungen ermittelt werden kön-
nen, welche belastbare Aussagen (u. a. zu Richtung und Stärke der Beziehung) 
zulassen.  

4. Zusätzlich zur Ermittlung der gut untersuchten Variablen(gruppen)beziehungen 
sollen Bereiche weniger gut untersuchter Variablen(gruppen)beziehungen sowie 
Bereiche, die aufgrund mangelnder empirischer Fundierung bzw. widersprüchli-
cher Befunde derzeit keine belastbaren Aussagen (u. a. zu Richtung und Stärke 
der Beziehung) zulassen, identifiziert werden. 
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5. Die Analyse widersprüchlicher Befunde soll die Ableitung von Hypothesen zu 
möglichen  

6. Ursachen für diese Befunde erlauben.  
7. Aus den identifizierten Forschungslücken bzw. weniger gut untersuchten Variab-

len(gruppen)beziehungen sollen künftige Forschungserfordernisse abgeleitet 
werden.  

8. Aus den gesicherten Befunden sollen erste Kriterien für erforderliche Präventi-
onsstrategien als Basis für die Bewertung existierender Präventionsstrategien 
abgeleitet werden. Diese Kriterien sollen weiterhin als Hinweise und Empfehlun-
gen für die Erstellung zukünftiger Präventionsstrategien dienen. 

 
 
1.2.2 Forschungsleitende Fragen 
 
Entsprechend den dargestellten Zielen dieses systematischen Review lassen sich 
folgende forschungsleitende Fragestellungen ableiten: 
 
1. Welchen Einfluss haben arbeitsbezogene und personale Ressourcen auf positive  
2. Aspekte mentaler Gesundheit im Arbeitskontext? 
3. Welche der fragestellungsrelevanten Variablen(gruppen)beziehungen sind bis-

lang gut untersucht worden? 
 

a. Wie viele längsschnittliche Untersuchungen existieren zu Beziehungen zwi-
schen arbeitsbezogenen Ressourcen und positiven Aspekten mentaler Ge-
sundheit im Arbeitskontext?  

b. Wie viele längsschnittliche Untersuchungen existieren zu Beziehungen zwi-
schen individuellen Ressourcen und positiven Aspekten mentaler Gesundheit 
im Arbeitskontext? 

c. Wie viele längsschnittliche Untersuchungen existieren zur Wechselwirkung 
von arbeitsbezogenen und individuellen Ressourcen im Hinblick auf positive 
Aspekte mentaler Gesundheit am Arbeitsplatz? 

d. Zu welchen Variablenbeziehungen liegen verlässliche empirische Befunde 
vor, d. h. welche Variablenbeziehungen wurden anhand qualitativ hochwerti-
ger Studien empirisch nachgewiesen? 

 
4. Welche der fragestellungsrelevanten Variablen(gruppen)beziehungen sind bis-

lang weniger gut untersucht worden? Zu welchen Variablenbeziehungen liegen 
weniger verlässliche empirische Befunde vor („Lücken“ im Erkenntnisstand), d. h. 
zu welchen Variablenbeziehungen liegen kaum qualitativ hochwertige Studien vor 
bzw. ist der Erkenntnisstand widersprüchlich? 

5. Welche Ursachen haben eventuelle widersprüchliche Befunde? 
6. Welche künftigen Forschungserfordernisse bestehen? 
7. Wie sind aktuelle Präventionsstrategien vor dem Hintergrund der Erkenntnisse 

des systematischen Reviews zu bewerten? Welche Empfehlungen sind für künfti-
ge Strategien ableitbar? 
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2 Hauptteil 
 
2.1 Methodik 
 
Das Vorgehen bei der Erstellung des systematischen Reviews folgt den Forderungen 
des PRISMA Statement zur Berichterstattung bei systematischen Reviews und Me-
taanalysen (u. a. MOHER, LIBERATI, TETZLAFF & ALTMAN, 2009; vgl. auch LIBE-
RATI, ALTMAN, TETZLAFF, MULROW, GOTZSCHE, IOANNIDIS, CLARKE, DE-
VEREAUX, KLEIJNEN & MOHER, 2009) sowie dem Cochrane-Handbuch für syste-
matische Reviews (HIGGINS & GREEN, 2011). Weiterhin wurde auf Grundlage der 
Veröffentlichungen von KHAN, KUNZ, KLEIJNEN und ANTES (2003) bzw. KUNZ, 
KHAN, KLEIJMEM und ANTES (2009) zur Erstellung systematischer Reviews gear-
beitet. Ein Review wird dann systematisch, wenn er auf eindeutigen Fragen basiert, 
systematisch relevante Studien identifiziert und deren Qualität bewertet sowie die 
Ergebnisse zusammenfasst und interpretiert (KHAN et al., 2003). Die den Review 
leitenden Fragen sind in Kapitel 1.2.2 dargestellt. Im Folgenden wird die weitere Vor-
gehensweise detailliert beschrieben. 
 
 
2.1.1 Recherche nach relevanten Primärpublikationen 
 
Die Recherche nach relevanten Primärpublikationen erfolgte im Oktober und No-
vember 2010 sowie Februar bis April 2011. Entsprechend KUNZ et al. (2009) ge-
schah die systematische Suche dabei zum einen in einschlägigen Datenbanken als 
auch durch die Suche „per Hand“ (Handsuche).  
 
 
2.1.1.1 Einschlusskriterien 
 
Zur Ermittlung der zur Beantwortung der Fragestellung relevanten Primärpublikatio-
nen wurden vor Beginn der Recherche mehrere Einschlusskriterien festgelegt. Diese 
Festlegung orientierte sich an den in einschlägigen Leitlinien dargestellten Forderun-
gen nach der Definition der untersuchten Stichproben (Population), ggf. erfolgten 
Interventionen, relevanten Ergebnisvariablen (Outcomes) und einzubeziehenden 
Studiendesigns (Design) und deren zeitlichen Endpunkten (Zeitraum) (vgl. auch 
KUNZ et al., 2009). 
 
 
2.1.1.2 Stichproben (Population) 
 
Da die Ergebnisse des systematischen Reviews Aussagen zu Prädiktoren psychi-
scher Gesundheit im Arbeitskontext ermöglichen sollen, werden ausschließlich Pub-
likationen zu Untersuchungen im beruflichen Kontext in die Analyse einbezogen. Das 
Vorliegen des Arbeitskontextes wurde dabei über die untersuchte Population defi-
niert. Eingeschlossen wurden somit Studien, die ausschließlich an Erwerbstätigen – 
d. h. Personen, die zum Untersuchungszeitpunkt einer regelmäßigen vergüteten Er-
werbstätigkeit nachgingen und deren arbeitsbezogenes Befinden untersucht wurde - 
stattfanden. Die Erfüllung dieses Kriteriums wurde zum einen durch die formale Be-
grenzung auf Altersgruppen zwischen 16 und 65 Jahren sichergestellt. Zum anderen 
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wurde sie in einem zweiten Schritt anhand des Screenings der Abstracts aller zu-
nächst recherchierten Primärpublikationen durch zwei unabhängig voneinander ar-
beitende Urteiler gewährleistet. 
 
 
2.1.1.3 Untersuchungsdesign und Intervention 
 
Die Aussagen des zu erstellenden systematischen Reviews sollen sich auf die Ent-
stehung verschiedener Aspekte psychischer Gesundheit und psychischen Wohlbe-
findens ausschließlich im Arbeitskontext beziehen. Solche Aussagen sind streng ge-
nommen nur anhand randomisierter kontrollierter Studien (Randomized Controlled 
Trials; RCT) und anhand von auf randomisierten kontrollierten Studien basierenden 
systematischen Reviews bzw. Metaanalysen möglich. Solche Studien liegen – auf-
grund von i. d. R. untersuchungspraktischen Einschränkungen – für den Arbeitskon-
text kaum vor. Hier kommen insbesondere quasiexperimentelle Designs (zur Definiti-
on vgl. CAMPBELL & STANLEY, 1963) zum Einsatz, die – im Gegensatz zu rando-
misierten kontrollierten Studien – mit vorgefundenen Gruppen arbeiten, jedoch im 
Falle der angemessenen Kontrolle weiterer potenzieller Einflussfaktoren auf die in-
terne Validität ebenfalls belastbare Aussagen zu den interessierenden Variablenbe-
ziehungen erlauben. Studien, die auf quasiexperimentellen Designs basieren, wur-
den daher ebenfalls in die Analyse einbezogen. Um Aussagen bzgl. möglicher kau-
saler Zusammenhänge zu gewährleisten, wurden jedoch nur Längsschnittuntersu-
chungen in die Recherche und Analyse aufgenommen, welche eine Betrachtung der 
interessierenden Variablenbeziehungen über mindestens zwei zeitlich voneinander 
getrennte Messpunkte ermöglichen. 
 
Ausgeschlossen wurden alle Studien, deren Evidenzgrad geringer ist als der von 
Einzelfalluntersuchungen (Fallserien; vgl. u. a. Klassifikation des Centre for Eviden-
ce-based Medicine, Oxford: Levels of Evidence, 2009) und die Variablen nur zu ei-
nem Messzeitpunkt erheben (Querschnittsuntersuchungen). 
 
Die Auswahl der Studien, die diesen methodischen Anforderungen genügen, erfolgte 
im Zuge der datenbankgestützten Recherche. Die Suche wurde dabei auf die in Tab. 
2.1 für jede genutzte Datenbank dargestellten Untersuchungsdesigns bzw. Publikati-
onstypen begrenzt. Aufgrund der unterschiedlichen Restriktionsmöglichkeiten der 
einbezogenen Datenbanken, die teilweise keine Eingrenzung der Studien auf be-
stimmte Studiendesigns erlauben, konnte der vollständige Ausschluss von hinsicht-
lich des Untersuchungsdesigns irrelevanten Studien erst nach Fertigstellung der De-
tailanalyse der Primärpublikationen gewährleistet werden. 
 
 
2.1.1.4 Ergebnisvariable (Outcomes) 
 

Da die Hauptzielstellung des vorliegenden systematischen Review im Ermöglichen 
fundierter Aussagen zur Entstehung ausschließlich positiver Aspekte mentaler Ge-
sundheit im Arbeitskontext besteht, begrenzt sich die Recherche auf Publikationen, 
die – explizit oder implizit – einen salutogenetischen Untersuchungsansatz verfolgen. 
Relevante Ergebnisvariable (Outcomes) sind somit alle Aspekte der Arbeitsfähigkeit 
(vgl. u. a. ILMARINEN & TEMPEL, 2002; z. B. Wohlbefinden, Arbeitsengagement, 
Arbeitsmotivation). Es wurden nur Studien eingeschlossen, die mindestens eine ar-
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beitsbezogene Ressource oder eine individuelle Ressource in Beziehung zu mindes-
tens einem positiven Aspekt mentaler Gesundheit untersuchten. 
 
Ausgeschlossen wurden Publikationen, die sich auf negative Aspekte des psychi-
schen Befindens beziehen. 
 
Die Sicherstellung der Einbeziehung von vor diesem Hintergrund als relevant erach-
teten Untersuchungen erfolgte durch die Auswahl ausschließlich positiver Suchbeg-
riffe für den Teil der abhängigen Variablen (Kriterien) im Rahmen der Recherche 
nach Primärpublikationen. 
 
 
2.1.1.5 Publikationszeitraum (Endpunkte) 
 
Wie bereits in Kapitel 1.1 beschrieben, haben sich zu den klassischen Belastungs-
schwerpunkten in der jüngeren Zeit neue potentielle Ressourcen für Prävention und 
Gesundheitsförderung ergeben. Durch Globalisierung, eine zunehmende Vernetzung 
und Flexibilisierung von Prozessen sowie einen beschleunigten technologischen 
Wandel zeigen sich neue Risikokonstellationen für die Beschäftigten. Dies macht es 
besonders wichtig für Unternehmen, die Arbeitsfähigkeit ihres Personals weiter zu 
erhalten und zu fördern. Um diese relativ neuen Veränderungen zu berücksichtigen 
und den aktuellen Stand der Literatur zu salutogenetischen Untersuchungsansätzen 
zu erfassen, wurde der Publikationszeitraum auf die Jahre 1990 bis 2011 begrenzt. 
Die Ein- und Ausschlusskriterien, die über die Aufnahme von Primärpublikationen in 
den systematischen Review entschieden, sind in Tab. 2.1 dargestellt. 
 
Die Gewährleistung der Erfüllung dieser Einschlusskriterien erfolgte anhand mehre-
rer Reduktionsschritte, mittels derer die den Einschlusskriterien genügenden Publika-
tionen aus der Menge der zunächst anhand der Eingabe der Suchstrings gefundenen 
Primärpublikationen gefiltert wurden. Diese sind in Abschnitt 2.1.1 dargestellt.  
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Tab. 2.1 Ein-/ Auschlusskriterien zur Beurteilung der Relevanz der  
Primärpublikationen 

 
Kriterium 
 

geforderte Ausprägung  

Quelle ausschließlich Publikationen aus peer-reviewten Fachzeitschriften (ge-
wonnen aus der Recherche anhand der Datenbanken PsycArticles, 
PsycInfo, PsynDex, Medline, Cochrane Library und ISI Web of Science 
sowie aus der händischen Suche) sowie Konferenzbeiträge 

Publikationszeitpunkt 1990 – aktuell (April 2011) 

Population/ Stichprobe ausschließlich im Arbeitskontext durchgeführte Studien, d. h. Untersu-
chung erwerbstätiger Bevölkerungsgruppen (Operationalisierung: Ein-
grenzung der Suche auf Studien mit Altersgruppen zwischen 16 und 65 
Jahren sowie auf Studien, die ausschließlich Erwerbstätige untersuchten 
(vgl. Abstractscreening)  

Sprache Publikationen in englischer und deutscher Sprache 

Art der Untersuchung Einschluss ausschließlich empirischer Untersuchungen; Ausschluss 
narrativer Reviews und Darstellungen von Expertenmeinungen  

Studiendesign  Interventionsstudien (experimentellen und quasiexperimentellen 
Designs) 

 Längsschnittuntersuchungen 
Ausschluss von Fallstudien und Untersuchungen ohne vergleichbare 
Kontrollgruppe 

unabhängige Variable/ 
Prädiktoren 

Arbeitsanforderungen (job/ work demands) im Sinne der Definition nach 
DIN EN ISO 10075: 1-3; arbeitsbezogene Ressourcen (job/ work related 
resources); individuelle Ressourcen (personal resources) 

abhängige Variable/ 
Kriterien 

ausschließlich positive Aspekte psychischer/ mentaler Gesundheit (men-
tal health, well-being) ( vgl. Suchbegriffe in Kapitel 2.1.1) 

 
 
2.1.1.6 Einbezogene Datenbanken 
 
Die Identifikation der relevanten Primärpublikationen erfolgte anhand von sechs Da-
tenbanken unterschiedlicher Fachgebiete. Diese werden im Folgenden kurz charak-
terisiert. 
 
 
2.1.1.7 PsycARTICLES (über EBSCO-Host) 
 
PsycARTICLES ist eine die Zeitschriften-Volltextdatenbank der American Psycholo-
gical Association (APA) mit englischer Suchsprache. Diese Online-Datenbank enthält 
über 40.000 Beiträge aus 56 Zeitschriften (peer-reviewed) der American Psychologi-
cal Association (APA), der APA Educational Publishing Foundation, der Canadian 
Psychological Association und der Hogrefe Verlagsgruppe. Sie weist Beiträge aus 
allen Gebieten der Psychologie einschließlich der Grundlagenforschung nach. 
 
 
2.1.1.8 PsycINFO (über EBSCO-Host) 
 
PsycINFO ist eine bibliografische Datenbank mit englischer Suchsprache und die 
weltweit größte Datenbank der Fachrichtung Psychologie. Sie bietet eine systemati-
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sche Abdeckung der Literatur von etwa 9900 Quellen aus den Fachgebieten Psycho-
logie, Physiologie, Anthropologie, Pharmakologie, Soziologie, Medizin und Medizini-
sche Ausbildung ab 1887 fortfolgend. 
 
 
2.1.1.9 Psyndex (über OVID) 
 
Psyndex ist eine bibliographische Datenbank, die Angaben zu deutsch- und eng-
lischsprachigen Publikationen von Autoren aus den deutschsprachigen Ländern 
(Deutschland, Österreich, Schweiz) sowie zu psychologisch relevanten audiovisuel-
len Medien und in deutschsprachigen Ländern entwickelten bzw. angewandten psy-
chologischen, psychiatrischen und pädagogischen Testverfahren enthält. Nachge-
wiesen werden über 200.000 Dokumente aus Fachzeitschriften, Büchern, Sammel-
werksbeiträgen sowie Dissertationen, AV-Medien und Testverfahren (jährlicher Neu-
zugang ca. 8.000). 
 
 
2.1.1.10 Medline (über OVID) 
 
Medline ist eine bibliographische Datenbank in englischer Sprache, die das gesamte 
Fachgebiet Medizin umfasst. Sie enthält Angaben aus ca. 5.200 medizinischen 
Fachzeitschriften und deckt u. a. die Fachbereiche Biomedizin, Arbeits- und Um-
weltmedizin, Zahnmedizin, Veterinärmedizin, experimentellen und klinischen Medi-
zin, Toxikologie, Pharmakologie und Pharmazie sowie klinische Psychologie ab. 
 
 
2.1.1.11 The Cochrane Library 
 
Die Cochrane Library ist die eine der bekanntesten Datenbanken der evidenzbasier-
ten Medizin weltweit. Sie beinhaltet 650.000 Eintragungen bzw. Reviews aus Zeit-
schriften, Konferenzberichten und anderen Quellen zu den neuesten, nachgewiese-
nen medizinischen Behandlungen sowie zu kontrollierten klinischen Studien und 
dient damit Autoren systemischer Übersichtsarbeiten als methodische Grundlage. 
Jedes Jahr kommen ca. 30.000 Eintragungen hinzu; die Datenbank wird seit 1993 
vierteljährlich aktualisiert. 
 
 
2.1.1.12 Web of Science (ISI) 
 
ISI Web of Science ist eine bibliographische Datenbank mit englischer Suchsprache, 
welche das breite Fächerspektrum von Medizin, Natur-, Geistes-, Sozial- und Wirt-
schaftswissenschaften abdeckt. 
 
In Vorbereitung der Recherche nach relevanten Primärpublikationen erfolgte zu-
nächst eine Schulung zum Umgang mit den dargestellten Datenbanken durch die 
Sächsische Landes- und Universitätsbibliothek (SLUB). Dies umfasste sowohl die 
Handhabung der Eingabemasken und Formulierung der Suchstrings als auch die 
Weiterverarbeitung recherchierter Literatur durch den Import in das Literaturverwal-
tungsprogramm RefWorks. In Folge der weiteren Arbeit konnte auf eine Beratung der 
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Mitarbeiter der SLUB bzgl. Der Handhabung der Datenbanken und der Erstellung der 
Suchstrings zurückgegriffen werden. 
 
2.1.1.13 Suchbegriffe 
 
Die Recherche erfolgte anhand einer Vielzahl von Suchbegriffen, die nach aktuellem 
Erkenntnisstand in der Literatur (vgl. Kapitel 1) arbeitsbezogene Ressourcen, indivi-
duelle/ personale Ressourcen und positive Aspekte mentaler Gesundheit abbilden. 
Die Suchstrings beinhalteten die aus der Literatur abgeleiteten Suchbegriffe für jede 
Hauptvariablengruppe und wurden in englischer Sprache in die Datenbanken einge-
geben. Sie werden für die einzelnen Hauptvariablengruppen im Folgenden darge-
stellt: 
 
1. Arbeitsanforderungen 

Trotz fortgeschrittener Bemühungen um eine Vereinheitlichung der Begriffsver-
wendung (vgl. internationale Norm DIN EN ISO 10075: 1-3) werden die Begriffe 
„Anforderung“ bzw. „Belastung“ in der arbeitspsychologischen und –
wissenschaftlichen Literatur nach wie vor uneinheitlich verwendet. Gemäß DIN 
EN ISO 10075: 1-3 werden „Belastungen“ wertneutral als „Gesamtheit aller er-
fassbaren Einflüsse, die von außen auf den Menschen zukommen und psychisch 
auf ihn einwirken“ definiert. Sie können somit – im Sinne von Arbeitsanforderun-
gen – sowohl befindensbeeinträchtigend als auch -fördernd sein. Demgegenüber 
verwenden andere Autoren (vgl. u. a. die Autoren des in Kapitel 1 dargestellten 
Job Demands and Resources Model (JD-R; DEMEROUTI, BAKKER, NACHREI-
NER & SCHAUFELI, 2001) den Belastungs- bzw. Anforderungsbegriff im negati-
ven Sinne ressourcenzehrender Arbeitsmerkmale bzw. Prozesse.  
Der vorliegende Review stützt sich auf die wertneutrale Definition der internatio-
nalen Norm DIN EN ISO 10075: 1-3, die sich wiederum in den gewählten Such-
begriffen widerspiegelt. Somit können sowohl Publikationen, die vor dem Hinter-
grund der normgerechten Definition von Arbeitsanforderungen (job demands) er-
stellt wurden, als auch vor dem Hintergrund des JD-R-Modells entstandene Pub-
likationen in den systematischen Review einbezogen werden. 
Die gewählten Suchbegriffe stellen Kernvariable wissenschaftlich etablierter For-
schungsarbeiten von u. a. KARASEK und THEORELL (1990), JOHNSON und 
HALL (1988), DE CROON, BLONK, DE ZWART, FRINGS-DRESEN und BRO-
ERSEN (2002) und VAN VEGCHEL, DE JONGE, BAKKER und SCHAUFELI 
(2002) dar. Recherchiert wurde nach den Begriffen job demand, workload, physi-
cal demand und emotional demand.  

 
2. Arbeitsbezogene Ressourcen 

Die zur Abbildung arbeitsbezogener Ressourcen genutzten Suchbegriffe sind 
Kernvariable arbeits- und organisationspsychologischer Forschung zu „Merkma-
len gut gestalteter Aufgaben“ (vgl. auch DIN EN ISO 9241-2, DIN EN 614-2, DIN 
EN ISO 6385); sie sind in zentralen Modellen zu gesundheits- und lernförderli-
cher Arbeitstätigkeitsgestaltung – u. a. dem Job-Demand-Control-(Support)-
Modell (KARASEK & THEORELL, 1990; JOHNSON & HALL, 1988) sowie dem 
Job-Characteristics-Modells (HACKMAN & OLDHAM, 1990; vgl. HUMPHREY, 
NAHRGANG & MORGESON, 2007) – enthalten. Darüber hinaus beinhalten die 
Suchbegriffe auch den Aspekt der Führung (vgl. u. a. zusammenfassend FELFE, 
2006) sowie positive Rahmenbedingungen der Arbeitstätigkeit. Letztere werden 
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– aufgrund ihrer nachgewiesenen zentralen Bedeutung für psychisches Befinden 
im Arbeitskontext (vgl. zusammenfassend SVERKE, HELLGREN & NÄSWALL, 
2002) – durch die Arbeitsplatzsicherheit operationalisiert.  
Die Recherche wurde somit durch die Begriffe job resource, job control, job dis-
cretion, autonomy, social support, supervisor support, colleague support, variabil-
ity, task identity, task significance, feedback, skill utilization, leadership, task sig-
nificance, feedback, skill utilization und job security geleitet. 

 
3. Personale Ressourcen 

Die zur Abbildung personaler Ressourcen genutzten Suchbegriffe sind personal 
resource, sense of coherence (SOC), self-efficacy (expectation), (organization-
based) self-esteem, (internal) locus of control, emotional stability, optimism, har-
diness und cognitive resources, expectation, resilience, self awareness, self con-
sciousness, self acceptance, self actualization, self determination, self regulation, 
self confidence, self verification, comprehensibility, manageability, meaningful-
ness, evidence of functioning, psychological functioning, social functioning, cop-
ing, positive adaptation, (personal) empowerment, problem solving appraisal, 
mindfulness, social capital, social skill, positive relation with others, interpersonal 
confidence, goal commitment, wisdom, eudemonia, vitality, enthusiasm, self-
control, mastery, relationship, purpose. 
Diese Variablen wurden zum einen dem Modell der „Core self-evaluations“ 
(JUDGE et al., 1997; zusammenfassend BINI & JUDGE, 2003; JUDGE, EREZ, 
BONO & THORESEN, 2003) sowie dem Konzept der Salutogenese (ANTO-
NOVSKY, 1979) entlehnt; zum anderen beinhalten sie Einzelkonstrukte der For-
schung zu weiteren personalen sozio-emotionalen („Optimismus“/ „optimism“; 
vgl. u. a. CARVER, SCHEIER & SEGERSTROM, 2010; „Widerstandsfähigkeit“/ 
„hardiness“; vgl. KOBASA, 1979; CHAN, 2003) und kognitiven Ressourcen.  

 
4. Positive Aspekte mentaler Gesundheit 

Die Suche nach positiven Aspekten mentaler Gesundheit erfolgte anhand der 
Suchbegriffe mental health, well-being, social well-being, wellness, workability, 
work engagement, job satisfaction, life satisfaction, happiness, gladness, motiva-
tion, (organizational) commitment, affect, affect balance, positive affect, positive 
emotions, positivity, mood, (human) growth, flourishing, meaning in life, purpose 
of life, (mental) prosperousness, quality of life and (personal) welfare. 

 
5. Arbeitsbezug 

Zusätzlich zu den oben genannten wurde, durch eine weitere „AND“-
Verknüpfung zur Beschränkung der Recherche auf Publikationen, die im berufli-
chen Kontext durchgeführt wurden, ein weiterer Suchstringteil eingeführt. Ent-
sprechend VERBEEK und Kollegen (2005), die eine Suchstrategie für Interventi-
onsstudien im Bereich Occupational Health entwickelten, sowie basierend auf 
der Arbeit von MATTIOLI et al. (2010), wurde ein arbeitssensitiver Suchstring er-
stellt, der die Suchbegriffe work, occupation, prevention und protect enthielt. 

 
6. Weitere potenzielle Einflussfaktoren 
7. Potenzielle Moderatoren bzw. Mediatoren – u. a. die Variablen Alter (age), Be-

rufserfahrung (professional experience) und Geschlecht (gender) wurden nicht in 
den Suchstring integriert; ihr Einfluss auf die interessierenden Variablenbezie-
hungen (vgl.  
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8. ) wird im Zuge der Detailanalyse der gefundenen Primärpublikationen berück-
sichtigt. 

 
Die dargestellten Suchbegriffe der relevanten Variablengruppen wurden anhand der 
Booleschen Operatoren „OR“ und „AND“ in folgender Weise miteinander verknüpft: 
 
– Alle Suchbegriffe der Variablengruppen „Arbeitsanforderungen“, „arbeitsbezoge-

ne Ressourcen“ und „personale Ressourcen“ wurden als „OR“-Verknüpfung in 
die Suchmaske eingegeben. Diese Suchbegriffsgruppe bildete den Suchstring 
für die unabhängigen Variablen. 

– Alle Suchbegriffe der Variablengruppe „positive Aspekte mentaler Gesundheit“ 
wurden ebenfalls als „OR“-Verknüpfung in die Suchmaske eingegeben. Diese 
Suchbegriffsgruppe bildete den Suchstring für die abhängigen Variablen. 

– Alle Suchbegriffe des arbeitssensitiven Strings nach Verbeek et al. (2005) wur-
den mit einer „OR“-Verknüpfung in die Suchmaske eingegeben. 

– Die Suchstrings für die unabhängigen und die abhängigen Variablen sowie der 
Arbeitsstring wurden durch eine „AND“-Verknüpfung miteinander verbunden.  

 
Der vollständige Suchstring ist in Anlage 3 dargestellt. 
 
2.1.1.14 Auswahl relevanter Primärpublikationen 
 
Nach Eingabe der Suchbegriffe in die genutzten Datenbanken erfolgte die Selektion 
der vor dem Hintergrund der im Folgenden dargestellten Ein-/ Ausschlusskriterien 
relevanten Primärpublikationen. Aufgrund der unterschiedlichen Suchoptionen der 
genutzten Datenbanken (vgl. Tab. 2.2) kann hierfür kein einheitliches Vorgehen be-
schrieben werden.  
 
Tab. 2.2 Begrenzungsoptionen der einbezogenen Datenbanken sowie  

Abfolge der datenbankgestützt durchzuführenden Reduktionsschritte 
 
Begrenzungsoptionen/ 
Reduktionsschritte  

Psyc-
Articles 

PsycInfo Psyndex Medline 
Cochrane 
Library 

ISI Web of 
Science 

1. Relevante Altersgrup-
pen untersucht?  
(Population) (16- 65 Jahre) 

ja ja ja ja nein nein 

2. Publikationsjahr  
(1990 - aktuell) 

ja ja ja ja ja ja 

3. Publikationssprache 
(englisch, deutsch) 

nein ja ja ja nein ja 

4. Methodik/ Design (grob) 
( vgl. detaillierte Darstel-
lung in Tab. 2.3) 

 vgl. detaillierte Darstellung in Tab. 2.4 

5. Peer-Review erfolgt? ja nein nein nein nein nein 

6. Volltext vorhanden? ja ja ja ja nein nein 

 
Das detaillierte Vorgehen in jeder Datenbank wurde protokolliert und ist in Tab. 2.3 
dargestellt. 
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Tab. 2.3 Protokollierung der datenbankgestützten Recherche relevanter Primärpublikationen (Teil 1) 
 

Rechercheaspekt 
EBSCO-Host 

(PsycArticles, PsycInfo) 

Psyndex 

(über Ovid) 

Medline 

(über Ovid) 

The Cochrane  
Library 

ISI Web of Science 

Festlegung 

Suchmodus 

Advanced Search,  
Boolean/Phrase 

Multi Field Search Multi Field Search/ 
Advanced Search 

Advanced Search Advanced Search 

Eingabe 

Suchstring 

Eingabe des Verbeek-
Strings, der UV und AV in 
separate Zeilen  
(Verknüpfung durch AND); 
mit Anführungszeichen 

Eingabe des Verbeek-
Strings, der UV und AV in 
separate Zeilen  
(Verknüpfung durch AND), 
ohne Anführungszeichen 

Eingabe des Verbeek-
Strings, der UV und AV in 
separate Zeilen  
(Verknüpfung durch AND), 
ohne Anführungszeichen 

Eingabe des Ver-
beek-Strings, der UV 
und AV in separate 
Zeilen (Verknüpfung 
durch AND), ohne 
Anführungszeichen 

Eingabe des Verbeek-
Strings, der UV und AV 
in eine Zeile  
(Verknüpfung durch 
AND), ohne Anfüh-
rungszeichen 

Festlegung  

Suchort 

Abstract 

N = 47.608 

Abstract 

N = 799 

Abstract 

N = 28.676 

Abstract 

N = 2.666 

Title 

N = 1.734 

Schritt 1 

Altersgruppen 

- young adulthood  
 (18-29 J.) 
- thirties (30- 39 J.) 
- middle age (40- 64 J.) 

N = 7.390 

- young adulthood  
 (18-29 J.) 
- thirties (30- 39 J.) 
- middle age (40- 64 J.) 

N = 71 

- young adulthood  
(18-29 J.) 

- adults (19- 44 J.) 
- middle age (40- 64 J.) 

N = 11.089 

nicht möglich nicht möglich 

Schritt 2 

Publikationsjahr 

1990 – 2011 

N = 7.308 

1990 – current 

N = 65 

1990 – current 

N = 10.562 

1990 – 2011 

N = 2.543 

1990 – 2011 

N = 1.051 

Schritt 3 

Publikations-
sprache 

englisch, deutsch 

(nur möglich bei PsycIN-
FO) 

N = 7.113 

englisch, deutsch 

 

N = 65 

englisch, deutsch 

 

N = 9803 

nicht möglich englisch, deutsch 

 

N = 208 
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Tab. 2.4 Protokollierung der datenbankgestützten Recherche relevanter Primärpublikationen (Teil 2) 
 

Rechercheaspekt
EBSCO-Host 

(PsycArticles, PsycInfo) 

Psyndex 

(über Ovid) 

Medline 

(über Ovid) 

The Cochrane  
Library 

ISI Web of Science 

Schritt 4 

Studiendesign/ 
Methodik 

unter „methodology“ 
Auswahl von longitudinal 
study (inkl. prospective 
study und retrospective 
study) 

N = 641 

Unter “Methodology” 
Auswahl von longitudinal 
empirical study 

 

N = 10 

Kombination über AND  
mit vierten Teilstring  
„longitudinal“ in allen  
Feldern 

 

N = 1.071 

Kombination über 
AND mit vierten Teil-
string „longitudinal“  
in allen Feldern  
(all fields) 

N = 116 

Händische Selektion 
der Studien 

 

 

N = 35 

Schritt 5 

Peer-Review 

peer-reviewed 

N = 602 

nicht möglich nicht möglich nicht möglich nicht möglich 

Schritt 6 

Vorhandener 
Volltext 

linked full text 

 

N = 257 

full text 

 

N = 0 

Full text 

N = 100 

 

nicht möglich nicht möglich 

Anzahl der nach 
RefWorks impor-
tierten Primär-
publikationen 

 

 

N = 241 
nach Dubletten Check in 
Ebsco (plus die 12 Studien 
aus Suche A) 

 

 

N = 0 

 

 

N = 100 

 

 

 

N = 116 

 

 

N = 35 

Anzahl der  
Studien nach 
Dublikatencheck 
im Refworks 

N = 237 N =  0 N = 80 N = 115 N = 35 



26 
 

Die Tabelle zeigt, dass die Suche als „Advanced Search“ bzw. „Multi-Field-Search“ 
erfolgte und bei fünf der sechs Datenbanken als Abstract-Screening erfolgen konnte. 
Im Falle der Datenbank „ISI Web of Science“ war lediglich die Suche „Titel-
Screening“ möglich. 
 
Die Begrenzung der nach Eingabe der Suchbegriffe zunächst gefundenen Publikati-
onen erfolgte in der dargestellten Abfolge.  
 
Nach Abschluss der Recherche in den genutzten Literaturdatenbanken (PsycArticles, 
PsycInfo, Medline, Psyndex, Cochrane Library, ISI Web of Science) wurden die nach 
Reduktionsschritt 5 (datenbankgestützte Prüfung des Peer-Review) bzw. nach Re-
duktionsschritt 6 (datenbankgestützte Prüfung hinsichtlich vorhandenen Volltextes) 
verbliebenen Primärpublikationen in das Literaturverwaltungssystem RefWorks im-
portiert. Anschließend erfolgte die Prüfung der Gesamtzahl vorselektierter Publikati-
onen hinsichtlich doppelt vorhandener Referenzen (Duplikate-Check). Dabei wurden 
anhand der Suche nach „exakten“ und „nahen“ Übereinstimmungen alle redundanten 
Publikationen aus dem Literaturverwaltungssystem RefWorks identifiziert und jeweils 
nur in Form einer Referenz beibehalten. 
 
Im Anschluss daran erfolgte für alle nach dem Duplikatecheck verbliebenen Publika-
tionen das Abstract-Screening. Dies war erforderlich, um datenbankgestützt nicht 
mögliche Reduktionsschritte anhand der Durchsicht der Abstracts der Primärpublika-
tionen vorzunehmen. Dieses Screening erfolgte stufenartig: Für jede im Literaturver-
waltungssystem befindliche Publikation wurde zunächst geprüft, inwieweit die Unter-
suchung im Arbeitskontext stattfand. War dies der Fall, wurde weiter geprüft, inwie-
weit eine Untersuchung der fragestellungsrelevanten Variablen(gruppen)-
beziehungen (d. h. Beziehung zwischen arbeitsbezogenen Ressourcen und positiven 
Aspekten psychischer Gesundheit oder Beziehung zwischen individuellen Ressour-
cen und positiven Aspekten psychischer Gesundheit) erfolgt war. Bei gegebenem 
Arbeitskontext und Untersuchung einer der fragestellungsrelevanten Variab-
len(gruppen)beziehungen wurde abschließend geprüft, inwieweit positive (statt nega-
tive) Aspekte psychischer Gesundheit untersucht worden waren. Alle diesen Kriterien 
nicht genügenden Publikationen wurden von der weiteren Analyse ausgeschlossen. 
Ihre Anzahl wurde dokumentiert (vgl. Abb. 2.2). 
 
Zur Sicherstellung der Objektivität bei der Durchführung der genannten Reduktions-
schritte wurden diese von zwei voneinander unabhängig arbeitenden Urteilern vor-
genommen, deren Übereinstimmung anschließend ermittelt wurde. 
 
Die Erfüllung der in Tab. 2.2 dargestellten methodischen Mindestanforderungen (Un-
tersuchungsdesign) sowie des erfolgten Peer-Reviews der einbezogenen Primärpub-
likationen wird im Rahmen des sich an das Abstract-Screening anschließenden Voll-
text-Screenings geprüft. Hierbei wurden wiederum irrelevante Studien von der im 
Anschluss daran stattfindenden Detailanalyse ausgeschlossen, deren Anzahl im 
Flussdiagramm (vgl. Abb. 2.2) protokolliert ist. 
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2.1.1.15 Handsuche 
 
Entsprechend den Empfehlungen von Kunz et al. (2009) erfolgte die Suche nach re-
levanten Primärpublikationen nicht nur durch eine Recherche in den genannten 
elektronischen Datenbanken, sondern auch durch Handsuchen in anderen geeigne-
ten Datenquellen, da nicht davon auszugehen ist, dass alle relevanten Studien in 
elektronischen Datenbanken indexiert sind und auf diesem Weg gefunden werden 
können. 
 
Eine ergiebige Quelle für potentiell relevante Publikationen stellen die Referenzlisten 
bereits identifizierter Studien oder thematisch verwandter Reviews dar (KUNZ et al., 
2009). In der vorliegenden Arbeit wurden hierfür die Referenzlisten der bereits vor-
handenen Literatur zur Entwicklung der den Review leitenden Theorie und Fragestel-
lungen verwendet. Außerdem wurden bei der Auswertung der in den elektronischen 
Datenbanken identifizierten Publikationen ebenfalls auf Hinweise für weitere relevan-
te Studien geachtet. 
 
Eine weitere wichtige Quelle außerhalb der Datenbanken ist die Suche im Internet. 
Viele Veröffentlichungen sind oder werden in Zukunft im Internet zugänglich sein, 
sodass dies eine wachsende Quelle für die Recherche relevanter Studien darstellt, 
bei seiner Größe aber ein unbedingtes systematisches Vorgehen bspw. anhand von 
Meta-Suchmaschinen erfordert (KUNZ et al., 2009). Im vorliegenden Review wurde 
das Internet hauptsächlich dazu genutzt, die in den Datenbanken als relevant identi-
fizierten Studien, zu denen kein Volltext gefunden werden konnte, aufzuspüren. Ein 
Großteil der identifizierten und in Refworks importierten Publikationen, die aufgrund 
fehlenden Volltextes ausgeschlossen worden wären, konnte somit in den Review 
einbezogen werden. 
 
 
2.1.2 Bewertung der Studienqualität 
 
Die Bewertung der Qualität der in einen Review eingeschlossenen Studien ist einer 
der wichtigsten Punkte bei der Erstellung eines Reviews, denn darauf basieren letzt-
endlich die als Ergebnis zu sehenden Schlussfolgerungen bzgl. der Fragestellung. 
Dem Deutschen Cochrane Zentrum zufolge leisten Systematiken zur Evidenzklassifi-
kation erste Anhaltspunkte zur Beurteilung der Studienqualität. Je nach Art der Fra-
gestellung und des Studiendesigns ist mehr oder weniger wahrscheinlich, dass die 
Ergebnisse aufgrund systematischer Fehler oder Verzerrungen zustande gekommen 
sind. 
 
Neben dem Studiendesign hängt die methodische Qualität der Studie von deren 
Durchführung ab. Daher sollten diesbezüglich allem drei wesentliche Aspekte be-
rücksichtigt werden: Gültigkeit (interne Validität), Größe und Präzision sowie Über-
tragbarkeit und Anwendbarkeit der Ergebnisse. Diese Aspekte lassen sich auf alle 
Arten von Studien anwenden (Deutsches Cochrane Zentrum, 2011). Zur Bewertung 
der Qualität von Primärpublikationen, die in einem Review als relevant identifiziert 
wurden, gibt es trotz alledem noch kein anerkanntes einheitliches Vorgehen. Es exis-
tiert jedoch bereits eine Vielzahl von Checklisten zur Prüfung der Studienqualität 
(KUNZ et al., 2009), die zumeist die zentralen Qualitätsmerkmale einer Studie ge-
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meinsam haben. So schlagen bspw. DE LANGE, TARIS, KOMPIER und HOUTMAN 
(2003) eine Bewertung anhand der folgenden Kriterien vor: 
 
– Typ des Designs 
– Länge des Zeitraumes zwischen t1 und t2 („time lag“) 
– Qualität der eingesetzten Verfahren und Instrumente 
– Auswertungsmethodik 
– Analyse von „nonresponse“ 
 
Die Bewertung der Qualität erfolgt, wie in Abb. 2.1 zu sehen, pro Kriterium anhand 
einer Skala von „ungenügend“ (1 Stern) bis „sehr gut“ (4 Sterne). 
 

 
 
Abb. 2.1 Kriterien zur Studienbewertung nach DE LANGE, TARIS, KOMPIER 

und HOUTMAN (2003) 
 
Auch Sverke, HELLGREN & NÄSWALL (2003) fokussieren in ihrer Meta-Analyse 
und Review zum Thema „Job Insecurity“ Kriterien wie Stichprobengröße, Art der 
Stichprobe, Art der Operationalisierung bzw. Messung sowie Effektgrößen. 
Im vorliegenden Review wurden zur Bewertung der Qualität der Studien Checklisten 
zur Beurteilung von Kohorten- und Fall-Kontroll-Studien verwendet, die sowohl aus 
den CASP-Checklisten der Public Health Research Unit (PHRU) in Oxford als auch 
den SIGN-Checklisten des Scottisch Intercollegiate Guidelines Network zusammen-
gestellt wurden. Diese beachten die oben bereits genannten Qualitätskriterien zu 
Gültigkeit, Größe, Präzision und Übertragbarkeit in ausführlicher Weise und bieten 
eine Richtlinie zur Einschätzung der Studien (vgl. Tab. 2.5). 
 
Tab. 2.5 Kriterien zur Studienbewertung der Critical Appraisal Checklists des 

SIGN (Scottish Intercollegiate Guidelines Network, 2011) 
 

++ 
All or most of the criteria in section A have been fulfilled. Where they have not been fulfilled 
the conclusions of the study or review are thought very unlikely to alter. 

+ 
Some of the criteria in section A have been fulfilled. Those criteria that have not been fulfilled 
or not adequately described are thought unlikely to alter the conclusions. 

- 
Few or no criteria in section A fulfilled. The conclusions of the study are thought likely or very 
likely to alter. 

 
Die vollständigen Bewertungs-Checklisten befinden sich in Anlage 2. 
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2.2 Ergebnisse 
 
2.2.1 Beschreibung der einbezogenen Primärpublikationen 
 
2.2.1.1 Anzahl der gefundenen Primärpublikationen 
 
Nach mehreren Reduktionsschritten (vgl. 2.1.1.14) wurden insgesamt N = 42 Primär-
publikationen als relevant für die zu untersuchende Fragestellung erachtet. 
Die nach jedem Reduktionsschritt verbliebene Anzahl von vorläufig als relevant er-
achteten Primärpublikationen ist in Abb. 2.2 als Flussdiagramm dargestellt. 
 
Die relevanten Primärpublikationen wurden, nach Sichtung der Volltexte, hinsichtlich 
der Beantwortung der in Kapitel 1.2.2 dargestellten Fragen erforderlichen Informatio-
nen und Studiendetails analysiert. Die extrahierten Informationen wurden tabellarisch 
aufbereitet. 
 
Im Zuge dieser Datenextraktion wurde zudem eine umfassende Qualitätsbewertung 
der potenziell in den Review einzubeziehenden Primärpublikationen vorgenommen 
(vgl. Kapitel 2.1.2). 
 
In Tab. 2.6 sind alle als relevant identifizierten Primärpublikationen aufgelistet. Zu-
dem wird ersichtlich, ob ihr Design dem einer Kohorten- oder eine Fall-Kontroll-
Studie (cohort study; case-control study) entspricht. Es wurden insgesamt 6 Fall-
Kontroll-Studien und 36 Kohortenstudien gefunden. Weiterhin sind den einzelnen 
Studien die Urteile der Qualitätsbewertung zugeordnet. Entsprechend dieser Urteile 
wurden von den insgesamt 42 relevanten Studien 22 aufgrund schlechter Qualitäts-
bewertung (-) von der Ergebnisanalyse ausgeschlossen, weitere 20 Studien mit ei-
nem guten oder sehr gutem Qualitätsurteil (+, ++) verblieben zur weiteren Auswer-
tung. 
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Abb. 2.2 Flussdiagramm zur Recherche nach relevanten Primärpublikationen 

PsycArticles & 
PsycInfo 
(N = 241) 

ISI Web of 
Knowledge 
(N = 35) 

Cochrane 
Library 
(N = 116) 

MedLine 
(N = 100)  

PsynDex 
(N = 0) 

Gesamtzahl der datenbank-
gestützt ermittelten Primär-
publikationen 
(N = 492) 

Anzahl der nach Duplikatecheck 
verbliebenen Primärpublikationen  
(N = 467) 

Anzahl der hinsichtlich ihrer Eignung 
geprüften Publikationen (Abstract- 
Screening)  
(N =467) 

Anzahl der wegen nicht untersuchter 
Beziehung der relevanten Haupt-
variablengruppen ausgeschlossenen 
Publikationen 
(N = 59) 

Anzahl der wegen nicht gegebenem 
Arbeitskontext ausgeschlossenen 
Publikationen 
(N =301) 

Anzahl der wegen negativer  
Ergebnisvariablen (Outcomes)  
ausgeschlossenen Publikationen 
(N = 19) 

Handsuche (nach Duplikatecheck) 
(N = 4) 

Anzahl verbliebener und zur  
weiteren Analyse vorgesehener 
Publikationen 
(N =89) 

Anzahl der wegen fehlenden Volltex-
tes ausgeschlossener Publikationen 
(N = 3) 

Anzahl verbliebener und zur  
weiteren Analyse vorgesehener 
Publikationen 
(N =42) 

Anzahl der ausgeschlossenen  
Publikationen, die während der 
Qualitätsbewertung aufgrund feh-
lenden Längsschnitts oder nicht 
untersuchter Variablenbeziehung  
als irrelevant eingestuft wurden 
(N = 47) 

Anzahl der Publikationen 
mit sehr guter Qualitäts-
bewertung  (++) 
(N =8) 

Anzahl der Publikationen 
mit guter Qualitäts-
bewertung (+) 
(N =12) 

Anzahl der Publikationen 
mit schlechter Qualitäts-
bewertung (-)  
(N =22) 

Phase 1:  
Identifikation 
potenziell  
relevanter 
Primär-
publikationen 

Phase 2: 
Screening 
potenziell  
relevanter 
Primär-
publikationen 

Phase 3:  
Eignungs-
prüfung, 
Handsuche, 
Volltextsuche 

Phase 4:  
Einschluss  
zur Qualitäts-
bewertung 

Phase 5:  
Einschluss in 
den Review 

Phase 6:  
Qualitäts-
bewertung  
der Studien 
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Tab. 2.6 Bewertung aller als relevant identifizierten Primärpublikationen 
 
 Autoren (Jahr) 

 
Ein-

schluss 
ja/ nein 

Studientyp 
Case-control study 

(CC) 
Cohort Study 

(COH) 

Bewer-
tung 

1 Anderzen (1999) nein CC - 
2 Arnetz (2007) nein COH - 
3 Bond & Bunce (2001) ja CC + 
4 Bond & Bunce (2003) ja COH ++ 
5 Bond & Flaxmann (2006) nein COH - 
6 Bradley & Cartwright (2002) nein COH - 
7 Bradley & Roberts (2004) ja COH + 
8 Brough & Frame (2004) nein COH - 
9 Cheng (2000) nein COH - 
10 Cummings (2008) nein COH - 
11 Daniels & Guppy (1994) ja COH + 
12 DeJonge (2001) ja COH + 
13 Dormann (2006) ja COH + 
14 Fusilier (2005) nein COH - 
15 Gelsema (2006) nein COH - 
16 Grandey (2002) nein COH - 
17 Hakanen, Perhoniemi et al. 

(2008) 
ja COH ++ 

18 Hakanen, Schaufeli, Ahola (2008) ja COH + 
19 Innstrand, Espnes, Mykletun 

(2004) 
nein CC - 

20 Iwasaki (2002) nein COH - 
21 Judge (2000) nein COH - 
22 Kerkkänen (2004) nein COH - 
23 Le Blanc (2009) nein COH - 
24 Lohela (2009) ja COH + 
25 Loretto (2005) ja COH + 
26 Mäkikangas (2003) ja COH ++ 
27 Mauno (2007) ja COH ++ 
28 Millear (2008) nein  CC - 
29 Morris & Venkatesh (2010) ja CC ++ 
30 Morrison (2005) nein COH - 
31 Parker, Chmiel, Wall (1997) nein COH - 
32 Pearson (1991) ja CC + 
33 Pomaki (2009) ja COH + 
34 Probst & Brubaker (2001) nein COH - 
35 Rydstedt, Ferrie & Head (2006) ja COH + 
36 Sparr & Sonnentag (2008) ja COH + 
37 Stetz, Stetz & Bliese (2006) nein COH - 
38 Taris (1999) ja COH ++ 
39 Taris & Feij (2001) nein COH - 
40 Ter Doest (2006) nein COH - 
41 Weigl et al. (2010) ja COH ++ 
42 Xanthopoulou et al. (2009) ja COH + 
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2.2.1.2 Primärpublikationen mit positiver Bewertung 
 
Tab. 2.7 zeigt die verbliebenen Primärpublikationen mit positiver Qualitätsbewertung. 
Die 20 Studien werden im Folgenden in einem ersten Schritt hinsichtlich ihrer Stich-
probe, des zugrunde liegenden theoretischen Modells und der eingesetzten Verfah-
ren beschrieben. 
 
Tab. 2.7 Beschreibung der Primärpublikationen mit positiver  

Qualitätsbewertung 
 
Autoren (Jahr) 
 

N Stichprobe Land Mess-
zeitpunkte 
(Intervall) 

Theoret. 
Modell 

Objektive/ 
subjektive 
Verfahren

Bond & Bunce 
(2001) 

53 adminstrative employees 
(from UK Central Govern-
ment Department) 

UK 2 
(1 Jahr) 

JC, JDC subjektiv 

Bond & Bunce 
(2003) 

412 Call-center workers  
(Financial services) 

UK 2 
(1 Jahr) 

ACT, JC, 
JDC 

subjektiv/ 
objektiv 

Bradley & Roberts 
(2004) 

5.441/ 
6.130 

National Survey of Fami-
lies and Households  
(Waves I and II) 

USA 2 
(ca.  

6 Jahre) 

kein  
explizites 
Modell 

subjektiv 

Daniels & Guppy 
(1994) 

244 Accountants UK 2 
(1 Monat) 

(JDC) subjektiv 

De Jonge et al. 
(2001) 

261 Health Care Workers  
(Patient and Elderly care) 

NL 2 JDC, JC subjektiv 

Dormann et al. 
(2006) 

157 Working population of  
Dresden (representative 
sample) 

GER 4 
(jeweils  

1-2 Jahre) 

CSE subjektiv 

Hakanen, Perho-
niemi et al. (2008) 

2.555 1 Finnish dentists (from Fin-
nish dental association) 

FIN 2 
(3 Jahre) 

COR subjektiv 

Hakanen, Schau-
feli et al. (2008) 

2.555 1 Finnish dentists (from Fin-
nish dental association) 

FIN 2 
(3 Jahre) 

JD-R subjektiv 

Lohela et al. 
(2009) 

1.212 Employees in Processing 
and Engineering industries

SWE 2 
(3 Jahre) 

(JDC) subjektiv 

Loretto et al. 
(2005) 

5.385/ 
4.222 

Health staff (from National 
Health Staff Survey) 

UK 2 
(1-2 Jahre) 

(DCS) subjektiv/ 
objektiv 

Mäkikangas et al. 
(2003) 

457 manual, lower non-manual 
and upper non-manual 
workers, entrepreneurs  
(Finnish Population Regis-
ter) 

FIN 2 
(1 Jahr) 

kein  
explizites 
Modell 

subjektiv 

Mauno et al. 
(2007) 

409 Employees from 1 Finish 
Health Care organization, 
working in 7 hospitals) 

FIN 2 
(2 Jahre) 

JD-R subjektiv 

Morris & Venka-
tesh (2010) 

2.794 Employees of a medium-
sized telecommunication 
firm 

UK 2 
(1 Jahr) 

JC subjektiv 

Pearson (1991) 242 76 groups of state railway UK 4 
(6 Wochen) 

kein  
explizites 
Modell 

subjektiv 

Pomaki et al. 
(2009) 

172 Nurses of a large Dutch  
Academic Hospital 

NL 2 
(1 Jahr) 

kein  
explizites 
Modell 

subjektiv 

Rydstedt et al. 
(2006) 

4.154 Civil Servants  
(from Whitehall II Study) 

UK 2 
(6 Jahre) 

DCS subjektiv 
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Tab. 2.7 (Fortsetzung) 
 
Autoren (Jahr) 
 

N Stichprobe Land Mess-
zeitpunkte 
(Intervall) 

Theoret. 
Modell 

Objektive/ 
subjektive 
Verfahren 

Sparr & Sonnen-
tag (2008) 

99 Employees in Research & 
Development (R&D) or 
Public Administration and 
Service 

GER 
AUT 
SUI 

2 
(6 Monate) 

kein  
explizites 
Modell 

subjektiv 

Taris (1999) 621 Adults NL 2 
(4 Jahre) 

COR subjektiv 

Weigl et al. 
(2010) 

416 Junior Hospital Physicians 
from all over Bavaria  

GER 3 
(14 Monate,  
19 Monate) 

COR subjektiv 

Xanthopoulou  
et al. (2009) 

163 Employees from 3 divi-
sions (Human Resources, 
Industry, Commercial and 
Economic Management) 
of am Electrical Engineer-
ing and Economics Com-
pany 

NL 2 
(18 Monate) 

COR subjektiv 

(1) identische Stichprobe  
 
Legende: 
ACT  Acceptance and Commitment Therapy (Hayes, 1987) 
COR  Conservation of Resources (Hobfoll, 1989) 
CSE  Core Self-Evaluations (Judge, Locke, Durham, & Kluger, 1998) 
DCS  Demand-Control-Support Model (Johnson & Hall, 1988) 
JDC  Job Demand-Control Model (Karasek, 1979, Karasek & Theorell, 1990) 
JC  Job Characteristics Model (Hackman & Oldham, 1976, 1980) 
JD-R  Job Demands and Resources Model (Demerouti et al., 2001) 
 
2.2.1.3 Stichprobe 
 
Nach DE JONGE und KOMPIER (1997) haben Art und Größe der Stichprobe we-
sentlichen Einfluss auf die Ergebnisse einer wissenschaftlichen Untersuchung. 
KRISTENSEN (1995) misst insbesondere der Heterogenität einer Stichprobe (u. a. 
hinsichtlich der hierin enthaltenen Berufsgruppen) große Bedeutung für die Interpre-
tierbarkeit der Ergebnisse bei. In den vorliegenden relevanten Publikationen variiert 
die Stichprobengröße von 53 bis hin zu über 6.000 untersuchten Probanden.  
Der Großteil der 20 identifizierten Studien beinhaltet Stichprobenumfänge von 150 
bis 450 Probanden. Kleinere Stichprobenumfänge sind eher bei Fall-Kontroll-Studien 
(z. B. BOND & BUNCE, 2001) zu finden, wohingegen bei groß angelegten Fragebo-
genstudien große Stichprobenumfänge erreicht wurden. 
Die Zusammensetzung der Stichproben variiert ebenfalls stark von sehr homogenen 
Stichproben – wie bei den Studien von HAKANEN et al. (2008a, 2008b) – und Stich-
proben mit großer Heterogenität (vgl. DORMANN et al., 2006). 
 
2.2.1.4 Theoretisches Modell  
 
Den theoretischen Hintergrund der als relevant identifizierten Studien bilden haupt-
sächlich, das Job Demand-Control-Modell (KARASEK, 1979, KARASEK & THEO-
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RELL, 1990), das Job Characteristics-Modell (Hackman & Oldham, 1976, 1980) so-
wie die Conservation of Resources –Theorie von HOBFOLL (1989).  
Dabei basierten fünf der 20 Studien auf dem Job Demand-Control-Modell. Das Job 
Characteristics-Modell und die Conservation of Resources-Theorie wurden in jeweils 
vier der 20 Studien als theoretischer Hintergrund dargestellt. Das Demand-Control-
Support-Modell von KARASEK (1979) und das Job Demands and Resources-Modell 
(DEMEROUTI et al., 2001) wurden in jeweils einer Studie als Grundlage der Unter-
suchungen genutzt. Zusätzlich zu den bereits genannten Modellen basierte eine Stu-
die auf dem Modell der Core Self-Evaluations (JUDGE, LOCKE, DURHAM, & KLU-
GER, 1998) und eine Studie auf der Acceptance and Commitment-Therapy von 
HAYES (1987). In fünf der in den Review einbezogenen Primärpublikationen konnte 
kein explizites Modell identifiziert werden, auf dessen Grundlage die Untersuchungen 
durchgeführt wurden.  
 
 
2.2.1.5 Eingesetzte Verfahren zur Erfassung der Prädiktoren und Outcome-

Variablen 
 
Die in fast allen einbezogenen Studien realisierte Verwendung ausschließlich subjek-
tiver Verfahren bedeutet die Erhebung aller interessierenden Daten durch die Befra-
gung der Untersuchungsteilnehmer. Diese birgt die Gefahr „gemeinsamer Metho-
denvarianz“ (Common Method Bias; vgl. PODSAKOFF, MACKENZIE, LEE & POD-
SAKOFF, 2003) sowie konzeptioneller Überlappung bzw. eines „Triviality trap“ 
(KRISTENSEN, 1996) und kann zu einer Überschätzung der gefundenen Zusam-
menhänge führen. 
 
Tätigkeitsmerkmale – und damit auch arbeitsbezogene Ressourcen – können perso-
nenbezogenen („subjektiv“ – d. h. aus Sicht der Beschäftigten) oder bedingungsbe-
zogen („objektiv“ – d. h. unabhängig von der Sicht der Beschäftigten) erfasst werden. 
Die bedingungsbezogene Analyse kann durch Expertenverfahren (z. B. manualge-
stützte Beobachtungsinterviews) oder mit Hilfe von Berufskodierungen (vgl. 
DE LANGE et al., 2003; LANDSBERGIS & THEORELL, 2000) erfolgen. Die Erfas-
sung individueller Ressourcen (z. B. Self-Efficacy, Locus of Control) erfolgt i. d. R. 
durch Selbstauskünfte der Befragten. Outcome-Variablen können hingegen – wie 
auch Tätigkeitsmerkmale – ebenfalls sowohl subjektiv als auch objektiv erfasst wer-
den. 
 
Die Messung der unabhängigen und abhängigen Variablen erfolgte in 18 der 20 ein-
bezogenen Publikationen ausschließlich anhand subjektiver Maße (Fragebogenda-
ten). In nur zwei Studien konnte eine Kombination objektiver und subjektiver Maße 
gefunden werden. 
 
In allen einbezogenen Primärpublikationen wurden zur Ermittlung arbeitsbezogener 
Ressourcen personenbezogene Verfahren (self-reports) genutzt. Die Vielfalt der ein-
gesetzten Verfahren (Fragebögen) ist dabei sehr groß (vgl. Anlage 4). Dies trifft 
ebenfalls auf die Untersuchung der individuellen Ressourcen zu. Auch hier wurde in 
allen relevanten Studien ausschließlich mit subjektiven Verfahren gearbeitet. 
 
Zur Erfassung der positiven Aspekte der mentalen Gesundheit wurden in den Unter-
suchungen, auf denen der vorliegende Review basiert, fast ausschließlich Selbst-
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auskünfte der untersuchten Personen zur Erfassung der interessierenden Outcome-
Variablen genutzt (18 Studien). Das ist vordergründig darauf zurückzuführen, dass 
positive Aspekte mentaler Gesundheit jene Konstrukte umfassen, die kaum objekti-
vierbar sind, da sie zentral das Erleben des Untersuchten betreffen. 
 
Insgesamt wurde in allen relevanten Studien eine Vielzahl von Verfahren eingesetzt, 
um gleiche oder verwandte Konstrukte zu erfassen. Dies bedeutet, dass die Operati-
onalisierung der einzelnen Variablen unterschiedlich gehandhabt und eine Ver-
gleichbarkeit der Ergebnisse der einzelnen Studien dadurch erschwert wird. In der 
Tabelle in Anlage 4 sind alle in den eingeschlossenen Studien verwendeten Verfah-
ren dargestellt. 
 
2.2.1.6 Hinweise zur Darstellung der Ergebnisse 
 
Die Darstellung der Ergebnisse, hier im Besonderen der Effektstärken der berechne-
ten Regressionen in den einzelnen Studien, erfolgt anhand der Angabe von ß-
Gewichten und nicht wie sonst üblich durch die Angabe des R2. Dies ist aus Sicht der 
Autoren des Reviews sinnvoll und notwendig, da bei hierarchischen Regressionen 
die interessierenden Variablen in den einzelnen Schritten blockweise zusammen mit 
anderen, für diesen Review irrelevanten Variablen eingingen. Das R2 für eine solche 
Vorgehensweise liefert daher für den vorliegenden Review nicht die gewünschten 
Informationen bzw. hätte zu Verzerrungen bei der Interpretation der angegebenen 
Effektstärken führen können. 
Weiterhin wurden aus Studien, in denen Regressionen oder Strukturgleichungsmo-
delle (SEM) berechnet wurden, jeweils nur die Ergebnisse der Modelle berücksich-
tigt, die von den entsprechenden Autoren favorisiert und als abschließendes Ergeb-
nis der Studie deklariert wurden. Alternative Modelle, die entweder einen schlechte-
ren Modellfit besaßen oder von den Autoren verworfen wurden, wurden nicht berück-
sichtigt. 
 
 
2.2.2 Einfluss arbeitsbezogener Ressourcen: Merkmale des  

Arbeitsinhalts (job content) 
 
Die Darstellung der Ergebnisse zum Einfluss arbeitsbezogener Ressourcen orientiert 
sich an der Unterscheidung zwischen Faktoren des Arbeitsinhaltes (job content) und 
der Arbeitsumgebung bzw. Rahmenbedingungen der Arbeitstätigkeitsausübung (job 
context) (vgl. u. a. HERZBERG, MAUSNER & PETERSON, 1966; ARMSTRONG, 
1971; HACKER, 2005). 
 
Als Merkmale des Arbeitsinhalts, die sich in zahlreichen Einzeluntersuchungen wie 
auch zusammenfassenden Reviews und Metaanalysen als förderlich für Gesundheit 
und Wohlbefinden im beruflichen Kontext erwiesen haben, werden all jene Tätig-
keitsmerkmale betrachtet, die auch in internationalen Normen zur Aufgaben- bzw. 
Tätigkeitsgestaltung (DIN EN ISO 9241-2; DIN EN ISO 614-2; DIN EN ISO 6385) als 
Hauptkennzeichen „guter Gestaltung“ dargestellt werden (vgl. auch Kapitel 1). 
Eine zusammenfassende Darstellung der gefundenen Ergebnisse zum Einfluss von 
Merkmalen des Arbeitsinhalts zeigt Tab. 2.8. In den folgenden Kapiteln 2.2.2.1 bis 
2.2.2.3 werden die Studienergebnisse im Detail dargestellt. 
 



36 
 

Tab. 2.8 Zusammenfassung der Ergebnisse zum Einfluss von Merkmalen des Arbeitsinhalts 
 

Einfluss von Merkmalen des Arbeitsinhalts (job content) 

UV AV Studien von Anzahl der Studien Signifikanter Einfluss  
(Richtung) 

Bond & Bunce (2003) 

Rydstedt, Ferrie & Head (2006) 

2 ja (+) job satisfaction 

deJonge et al. (2001) 

Morris & Venkatesh (2010) 

2 nein 

Bond & Bunce (2003) 1 ja (+) well-being 

Daniels & Guppy (1994) 

Loretto & Popham (2005) 

Rydstedt, Ferrie & Head (2006) 

Bond & Bunce (2001) 

4 nein 

work engagement Mauno et al. (2007) 

Weigl et al. (2010) 

2 ja (+) 

Tätigkeitsspielraum 

autonomy 

job control 

work motivation deJonge et al. (2001) 1 nein 

Pearson (1991) 

Sparr & Sonnentag (2008) 

2 ja (+) job satisfaction 

Morris & Venkatesh (2010) 1 nein 

Bond & Bunce (2001) 1 ja (+) performance 

Pearson (1991) 1 nein 

Rückmeldung 

feedback 

work motivation Pearson (1991) 1 ja (+) 

task identity job satisfaction Morris & Venkatesh (2010) 1 ja (+) 

task significance job satisfaction Morris & Venkatesh (2010) 1 ja (+) 

variety job satisfaction Morris & Venkatesh (2010) 1 nein 
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2.2.2.1 Einfluss von Tätigkeitsspielraum (autonomy – AUT/job control – JC) 
 
Der Einfluss des Merkmals „Tätigkeitsspielraum“ wurde in den als inhaltlich relevant 
und qualitativ hochwertig bewerteten Primärpublikationen in seiner Wirkung auf Ar-
beitszufriedenheit (job satisfaction/ JS), arbeitsbezogenes Wohlbefinden (well-being/ 
WB), Arbeitsengagement (work engagement/ WE) sowie Arbeitsmotivation (work mo-
tivation/ WM) untersucht. Insgesamt liegen zu diesen Beziehungen Ergebnisse aus 
acht wissenschaftlichen Untersuchungen vor, aus denen sich 23 Studieneffekte er-
geben. 
 
In elf der ausgewerteten Untersuchungen konnte ein förderlicher Einfluss von Tätig-
keitsspielraum auf die untersuchten positiven Aspekte mentaler Gesundheit im Ar-
beitskontext nachgewiesen werden. Die ermittelten Effektstärken variieren dabei zwi-
schen ß = .09 (p < .05, für den Einfluss von Tätigkeitsspielraum auf die Dimension 
„Dedication“ („Hingabe“) der Ergebnisvariable „Arbeitsengagement“; Mauno et al., 
2007) und ß = .27 (p < .01, für den nichtlinearen Einfluss von Tätigkeitsspielraum auf 
Arbeitszufriedenheit; RYDSTEDT, FERRIE & HEAD, 2006). 
 
In 12 der einbezogenen Primärpublikationen kann kein signifikanter Einfluss von Tä-
tigkeitsspielraum auf die untersuchten abhängigen Variablen („outcomes“) nachge-
wiesen werden.  
 
Ein eindeutig förderlicher Effekt von Tätigkeitsspielraum liegt für keine der untersuch-
ten abhängigen Variablen vor. Ein ausgeglichenes Verhältnis von Studien mit positi-
vem Einfluss und nicht gegebenem Einfluss von Tätigkeitsspielraum liegt für Arbeits-
zufriedenheit („job satisfaction“) als untersuchte Ergebnisvariable vor: Von den sechs 
in die Auswertung einbezogenen Effekten belegen drei eine positive Wirkrichtung, 
während weitere drei keinen Einfluss von Tätigkeitsspielraum auf Arbeitszufrieden-
heit finden. In den Untersuchungen zu arbeitsbezogenem Wohlbefinden („well-
being“), Arbeitsengagement („work engagement“) und Arbeitsmotivation („work moti-
vation“) als Ergebnisvariable liegt hingegen wenig bis keine Evidenz für den positiven 
Einfluss von Tätigkeitsspielraum vor. 
 
Insbesondere die Untersuchung von MAUNO et al. (2007) liefert dabei Hinweise auf 
mögliche Ursachen für nur geringe Evidenz: Der Vergleich von hierarchischen Reg-
ressionsmodellen mit vs. ohne die Berücksichtigung des Ausgangsniveaus der un-
tersuchten abhängigen Variablen zeigt deutlich, dass die statistische Auswertung nur 
dann einen positiven Effekt von Tätigkeitsspielraum auf Arbeitsengagement ergibt, 
wenn das Ausgangsniveau der abhängigen Variablen nicht berücksichtigt wird. Die-
ser Effekt ist bei Einbeziehung dieses Ausgangsniveaus statistisch nicht mehr nach-
weisbar. 
 
Die auf den niederländischen Theorien zur Entstehung arbeitsbezogenen Wohlbefin-
dens (Job Demands and Resources Model; DEMEROUTI et al., 2001; Conservation 
of Resources Theory, HOBFOLL et al., 1989/ 2001) basierenden und anhand von 
linearen Strukturgleichungsmodellen ausgewerteten Untersuchungen von WEIGL et 
al. (2010) sowie DE JONGE et al. (2001) weisen zum Teil darauf hin, dass die im 
vorliegenden Review angenommene Kausalitätsrichtung (Einfluss von Ressourcen 
auf arbeitsbezogenes Wohlbefinden) möglicherweise nur einen Ausschnitt der Reali-
tät abbildet, da auch eine umgekehrte Wirkrichtung („reverse causality“) begründet 
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angenommen um teilweise auch empirisch nachgewiesen werden kann. Einen Beleg 
hierfür liefert die Untersuchung von WEIGL et al. (2010), die anhand eines qualitativ 
hochwertigen vollständigen Panel-Designs mit drei Messzeitpunkten auch den signi-
fikanten Einfluss der (hier zunächst als Ergebnis betrachteten) Variable „Arbeitsen-
gagement“ auf (wahrgenommenen) Tätigkeitsspielraum WE (WE (t2)  AUT (t3): 
ß = .10, p < .05) nachweisen kann. 
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Tab. 2.9 Ergebnisse der Studien zum Einfluss von Tätigkeitsspielraum (AUT = autonomy; JC = job control;  
JS = job satisfaction; WB = well-being; WE = work engagement; WM = work motivation) 

 
UV AV N Population Land Autoren Statist. 

Verfahren 
favorisiertes Modell Modellgüte  Einfluss der UV signif. Einfluss 

(Richtung) 
412 Call-Center work-

ers (Financial Ser-
vices) 

UK Bond & Bunce 
(2003) 

SEM best fit: M2 (reguläre Kausalität) JC (t1) --> JS (t2): .35** ja (+) 
 

261 Health Care Work-
ers (Patient and 
elderly care) 

NL deJonge et al. 
(2001) 

SEM reguläre Kausalität (M2) AUT (t1)--> JS (t2): n.s.  
(keine Angaben  zu 
Koeffizienten) 

nein 

2.794 Employees of a 
medium-sized tele-
communication firm

UK Morris & Ven-
katesh (2010) 

GEE 2. Schritt: R2= .47; ΔR2= .14* ß (AUT) = .04 
 

nein 

JS 

4.154 Civil Servants (from 
Whitehall II) 

UK Rydstedt, Ferrie 
& Head (2006) 

HR 3. Schritt: ΔR2 = .03** (linear) 
4. Schritt: ΔR2 = .01** (linear + nonli-
near) 
5. Schritt: keine Angabe ΔR2 (nonlinear)

β (AUT) =  .15** 
β (AUT) = -.12 
β (AUT) =  .27** 

ja (+) 
nein 
ja (+) 

412 Call-Center work-
ers (Financial Ser-
vices) 

UK Bond & Bunce 
(2003) 

SEM best fit: M2 (reguläre Kausalität) JC (t1) MIH (t2): -.21** 
[positiver Effekt, da 
„mental ill health“ als 
Outcome] 

ja (+) 

244 Accountants UK Daniels & Gup-
py (1994) 

Moderierte 
Regression 
(vorher: 
2SLS)  

keine Angaben zu ΔR2; nur verbale 
Anmerkungen zu geringem Zuwachs an 
Varianzaufklärung 
1. Schritt: R2= .62*** 
2. Schritt: R2= .63*** 
3. Schritt: R2= .65*** 
4. Schritt: R2= .66*** 

 
 
 
 
2. Schritt : ß (AUT) = .05 
 

 
 
 
 
nein 
 

5.385/ 
4.222 

Health staff (from 
National Health 
Staff Survey) 

UK Loretto & Po-
pham (2005) 

Logistische 
Regression

 OR (AUT) = n. s. nein 

AUT/ 
JC 

WB 
 

4.154 Civil Servants (from 
Whitehall II) 

UK Rydstedt, Ferrie 
& Head (2006) 

HR 3. Schritt: ΔR2 = .01** (linear) 
4. Schritt: ΔR2 = .00 (linear + nonlinear) 
5. Schritt: keine Angabe ΔR2  (nonli-
near) 
 

ß (AUT) =  k.A.(3. 
Schritt) 
β (AUT) = -.01 (4. 
Schritt) 
β (AUT) = -.01 (5. 
Schritt) 

 
nein 
nein 
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Tab. 2.9 (Fortsetzung) 
 

UV AV N Population Land Autoren Statist. 
Verfahren 

favorisiertes Modell Modellgüte  Einfluss der UV signif. Einfluss 
(Richtung) 

WB 53 adminstrative em-
ployees (from UK 
Central Govern-
ment Department) 

UK Bond & Bunce 
(2001) 

HR (vor-
her: Prü-
fung des 
Interventi-
ons-
effektes) 

(1) Vorhersage von JC (t2) 
1. Schritt: R2= .15** 
2. Schritt: R2= .31**/ΔR2= .15** 
 
(2) Vorhersage von MIH (t2) 
1. Schritt: R2= .34***  
2. Schritt: R2= .34***/ ΔR2= .00 
3. Schritt: R2= .51***/ ΔR2= .17*** 

 
ß (JC-t1) = .39** 
ß (Gruppe) = .42** 
 
ß (MIH-t1) = .59*** 
ß (JC-t1) = -.03 
ß (JC-t2) = -.36** 
ß (Gruppe) = .15 

 
 
 
 
 
 
nein 
 

409 Employees from 1 
Finish Health Care 
organization work-
ing in 7 hospitals 
(alle Berufsgrup-
pen: Ärzte, 
Schwestern, etc.) 

FIN Mauno et al. 
(2007) 

Hierarch. 
Regressi-
on 

Vorhersage von Absorption (ABS): 
Modell 1 (ohne t1-Niveau ABS/ Schritt 4) 
 R2= .15***/ ΔR2= .04**  
Modell 2 (mit t1-Niveau ABS/ Schritt 5) 
R2= .50***/ ΔR2= .00 (Schritt 5) 
 
Vorhersage von Vigor (VIG): 
Modell 1 (ohne t1-Niveau VIG/ Schritt 4) 
R2= .19***/ ΔR2= .09*** 
Modell 2 (mit t1-Niveau ABS/ Schritt 5) 
R2= .54***/ ΔR2= .00  
 
Vorhersage von Dedication (DED): 
Modell 1 (ohne t1-Niveau DED/ Schritt 4) 
R2= .22***/ ΔR2= .10*** 
Modell 2 (mit t1-Niveau DED/ Schritt 5) 
R2= .49***/ ΔR2= .01 

 
 
M1: ß (JC) = .14* 
 
M2 : ß (JC) = .03 
 
 
M1 : ß (JC) = .11* 
 
M2 : ß (JC) = .05 
 
 
M1 : ß (JC) = .18*** 
 
M2 : ß (JC) = .09* 

 
 
ja (+)  
 
nein 
 
 
ja (+) 
 
nein  
 
 
ja (+) 
 
ja 

WE 
 

416 Junior Hospital 
Physicians from all 
over Bavaria  

GER Weigl et al. 
(2010) 

SEM Reguläre und umgekehrte Kausalität 
(M3) d. h. reziproke Kausalität 

AUT (t1)--> WE (t2): 
=.25* 
AUT (t2)--> WE (t3): 
=.13* 
WE (t1)--> AUT (t2): =.06 
WE (t2)--> AUT (t3): 
=.10* 

ja (+) 
ja (+) 
nein 
ja (+) 

AUT/ 
JC 

WM 261 Health Care Work-
ers (Patient and 
elderly care) 

NL deJonge et al. 
(2001) 

SEM reguläre Kausalität (M2) AUT (t1)--> WM (t2): n.s. 
(k. A. zu Koeff.) 

nein 
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2.2.2.2 Einfluss von Rückmeldung (feedback – FEED) 
 
Die potenzielle arbeitsbezogene Ressource „Rückmeldung“ wurde in den einbezo-
genen Primärpublikationen in ihrer Wirkung auf Arbeitszufriedenheit Arbeitsmotivati-
on und Leistung bzw. Produktivität untersucht (vgl. Tab. 2.10). Dazu liegen fünf Stu-
dieneffekte aus drei unterschiedlichen empirischen Längsschnittuntersuchungen vor. 
Darüber hinaus wurde auch eine Untersuchung zum Einfluss der wahrgenommenen 
Gerechtigkeit von Rückmeldung („perceived fairness of feedback“; SPARR & SON-
NENTAG, 2008) auf Arbeitszufriedenheit in den Review aufgenommen. 
 
Die Auswertung zum Einfluss von Rückmeldung zeigt: Während drei Studien einen 
positiven Effekt von Rückmeldung auf Arbeitszufriedenheit, Arbeitsmotivation bzw. 
Arbeitsleistung belegen, liegen in zwei der Untersuchungen Nulleffekte für diese Va-
riablenbeziehung vor. Ein negativer Einfluss von Rückmeldung auf positive Aspekte 
mentaler Gesundheit im Arbeitskontext konnte in keiner der einbezogenen Untersu-
chungen belegt werden. Die gefundenen Effekte sind unabhängig vom untersuchten 
Aspekt mentaler Gesundheit. Lediglich für Arbeitsmotivation kann nur ein positiver 
Einfluss von Rückmeldung gezeigt werden, der jedoch auf nur eine empirische Un-
tersuchung an Beschäftigten der britischen Bahn (PEARSON et al., 1991) zurück-
geht. Ein ebenfalls positiven Einfluss kann auch für die wahrgenommene Gerechtig-
keit der Rückmeldung (des Vorgesetzten) nachgewiesen werden, sofern diese mit 
einer hohen Qualität der Beziehung zwischen Führungskraft und Beschäftigtem („le-
ader-member-exchange quality“/ LMX) einhergeht: Der Einfluss von Gerechtigkeit 
der Rückmeldung wird vollständig durch die Beziehungsqualität mediiert. 
 
 
2.2.2.3 Einfluss von weiteren Merkmalen des Arbeitsinhalts 
 
Als weitere potenzielle arbeitsbezogene Ressourcen wurden im vorliegenden Review 
Merkmale des Arbeitsinhaltes untersucht, die sich auch in zahlreichen querschnittli-
chen Untersuchungen zu gut etablierten arbeitswissenschaftlichen Modellen (vgl. 
u. a. Job Characteristics Model von HACKMAN & OLDHAM, 1980) sowie den bereits 
genannten internationalen Normen zur Aufgabengestaltung (DIN EN ISO 9241-2; 
DIN EN 614-2; DIN EN ISO 6385) als Merkmale einer gesundheits- und lernförderli-
chen Arbeitsgestaltung bewährt haben. 
 
Einige dieser Merkmale wurden in lediglich einer der in den vorliegenden Review 
einbezogenen Primärpublikationen (MORRIS & VENKATESH, 2010) untersucht (vgl. 
Tab. 2.11). Für die Ganzheitlichkeit der Arbeitstätigkeit (task identity) sowie die Be-
deutsamkeit der Arbeitsaufgabe (task significance) konnte in dieser Untersuchung 
ein positiver Einfluss auf Arbeitszufriedenheit nachgewiesen werden (task identity: 
ß = .21, p < .001; task significance: ß = .14, p < .01). Die Vielfalt der Arbeitsaufgaben 
(variety) hatte in dieser Untersuchung keinen statistisch bedeutsamen Einfluss auf 
die Arbeitszufriedenheit der Beschäftigten. 
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Tab. 2.10 Ergebnisse der Studien zum Einfluss von Rückmeldung (FEED = feedback; JS = job satisfaction; 
PERF = performance; WM = work motivation) 

 
UV AV N Population Land Autoren Statist. 

Verfahren 
favorisiertes Modell Modellgüte  Einfluss der UV signif.  

Einfluss 
(Richtung) 

2.794 Employees of a 
medium-sized 
tele-
communication 
firm 

UK Morris & 
Venkatesh 
(2010) 

GEE 2. Schritt: R2= .47; ΔR2= .14* ß (FEED) = .06 
 

nein JS 
 

242 76 groups of 
state railway 

UK Pearson 
(1991) 

MANOVA Prüfung der Signifikanz des  
Interaktionseff.  Zeit x VG/KG 

F (FEED x Zeit) = 
8.03*** 
Verbesserung von JS:  
KG < VG 

ja (+) 

242 76 groups of 
state railway 

UK Pearson 
(1991) 

MANOVA Prüfung der Signifikanz des  
Interaktionseff.  Zeit x VG/KG 

F (FEED x Zeit) = n.s.  
(kein signif. Unterschied 
zw. VG u. KG bezüglich 
PERF) 

nein PERF 
(pro-
duc-
tivity) 
 53 adminstrative 

employees  
(UK Central 
Governmt.  
Department) 

UK Bond &  
Bunce 
(2001) 

MANOVA Prüfung der Signifikanz des  
Interaktionseff.  Zeit x VG/KG 

signif. WW  
(Zeit x Gruppe) 
(F = 6.80*)  
(VG: Zunahme; KG: 
Abnahme) 

ja (+) 

FEED 

WM 242 76 groups of 
state railway 

UK Pearson 
(1991) 

MANOVA Prüfung der Signifikanz des  
Interaktionseff.  Zeit x VG/KG 

F (FEED x Zeit) = 
13.71**** 
Verbesserung von WM: 
KG < VG 

ja (+) 

Perc. 
Fair-
ness 
of 
FEED 

JS 99 Employees in 
Research & 
Development 
(R&D) or Public 
Admin. and 
Service 

GER 
AUT 
SUI 

Sparr &  
Sonnentag 
(2008) 

Moderierte 
Regression 

2. Schritt: R2 = .377; ΔR2 = .09*** 
3. Schritt: R2 = .467; ΔR2 = .09*** 

2. Schritt:  
ß (FEED-fairness) = 
.41*** 
3. Schritt:  
ß (FEED-fairness) = .22 
ß (LMX-t2) = .40*** 

ja (+) 
(bei voll-
ständ.  
Mediation 
durch LMX) 
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Tab. 2.11 Ergebnisse der Studien zum Einfluss weiterer Merkmale des Arbeitsinhalts (TID = task identity; JS = jobsatisfaction; 
TSIG = task significance; VAR = task variety) 

 
UV AV N Population Land Autoren Statist. 

Verfahren 
favorisiertes Modell Modellgüte  Einfluss der UV signif.  

Einfluss 
(Richtung) 

TID JS 2.794 Employees of a 
medium-sized 
tele-
communication 
firm 

UK Morris & 
Venkatesh 
(2010) 

GEE 2. Schritt: R2= .47; ΔR2= .14* ß (TID) = .21*** 
 

ja (+) 

TSIG JS 2.794 Employees of a 
medium-sized 
tele-
communication 
firm 

UK Morris & 
Venkatesh 
(2010) 

GEE 2. Schritt: R2= .47; ΔR2= .14* ß (TSIG) = .14** 
 

ja (+) 

VAR JS 2.794 Employees of a 
medium-sized 
tele-
communication 
firm 

UK Morris & 
Venkatesh 
(2010) 

GEE 2. Schritt: R2= .47; ΔR2= .14* ß (VAR) = .09 
 

nein 
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2.2.3 Einfluss arbeitsbezogener Ressourcen: Merkmale des  
Arbeitskontexts (job context) 

 
Aus überwiegend querschnittlicher Forschung ist bekannt, dass neben Merkmalen 
des Arbeitsinhaltes auch Merkmale der Arbeitsumgebung bzw. Rahmenbedingungen 
der Tätigkeitsausübung (allgemein: job context) positiv oder negativ mit arbeitsbezo-
genem Wohlbefinden einhergehen können. Einige dieser möglichen Einflussfaktoren 
wurden auch in den Studien, auf denen der vorliegende Review basiert, in ihrer 
längsschnittlichen Wirkung untersucht. 
 
Den detaillierten Ergebnissen zum Einfluss von Merkmalen des Arbeitskontextes im 
Folgenden ist eine zusammenfassende Darstellung in Tab. 2.12 vorangestellt. 
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Tab. 2.12 Zusammenfassung der Ergebnisse zum Einfluss von Merkmalen des Arbeitskontextes 
 

Einfluss von Merkmalen des Arbeitskontextes (job context) 

UV AV Studien von Anzahl der Studien Signifikanter Einfluss  
(Richtung) 

job satisfaction deJonge et al. (2001) 

Rydstedt, Ferrie & Head (2006) 

2 ja (+) 

well-being Daniels & Guppy (1994) 

Loretto & Popham (2005) 

Rydstedt, Ferrie & Head (2006) 

3 ja (+) 

work motivation deJonge et al. (2001) 1 nein 

Soziale Unterstützung 

social support 

positive work relationships 

work engagement Weigl et al. (2010) 1 ja (+) 

well-being Lohela et al. (2009) 1 ja (+) 

work engagement Mauno et al. (2007) 1 nein 

Führungsverhalten 

 

performance Bond & Bunce (2001) 1 ja (+) 

self-employment job satsifaction Bradley & Roberts (2004) 1 ja (+) 

well-being Taris (1999) 1 ja (-) arbeitsbezogene Ressourcen 

job resources work engagement Hakanen, Perhoniemi et al. 
(2008) 

Hakanen, Schaufeli et al. 
(2008) 

Xanthopoulou et al. (2009) 

3 ja (+) 
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2.2.3.1 Einfluss von sozialer Unterstützung (social support – SS) 
 
In insgesamt fünf der einbezogenen Primärpublikationen wurde der Einfluss von so-
zialer Unterstützung auf Facetten arbeitsbezogenen Wohlbefindens untersucht. Hier-
aus ergeben sich insgesamt 11 in die Auswertung einzubeziehende Studieneffekte, 
die auf Untersuchungen unterschiedlicher Stichproben (u. a. Pflegepersonal, Buch-
halter, Beamte) zurückgehen (vgl. Tab. 2.13). Darüber hinaus wurde in einer Unter-
suchung von WEIGL et al. (2010) die Variable „positive work relationships“ (PWR) 
als potenzielle arbeitsbezogene Ressource untersucht, woraus sich vier weitere Stu-
dieneffekte ergeben. Hierunter verstehen die Autoren Merkmale der Qualität sozialer 
Beziehungen und der Kooperation am Arbeitsplatz zwischen Kollegen und mit Vor-
gesetzten, die u. a. das Ausmaß an Gruppenarbeit, aber auch soziale Konflikte be-
treffen.  
 
Fünf der Studieneffekte zu arbeitsplatzbezogener sozialer Unterstützung (social sup-
port/ SS) belegen einen förderlichen Einfluss dieser Variable auf die untersuchten 
positiven Aspekte mentaler Gesundheit. Für die Untersuchung des linearen Einflus-
ses von sozialer Unterstützung (d. h. bei Annahme einer linearen Beziehung zwi-
schen sozialer Unterstützung und dem untersuchten Aspekt mentaler Gesundheit) 
kann dieser positive Aspekt fast durchgehend belegt werden. Eine Ausnahme hier-
von bildet die Untersuchung der Beziehung zwischen sozialer Unterstützung und Ar-
beitsmotivation von DE JONGE et al. (2001), in der kein signifikanter Einfluss von 
sozialer Unterstützung nachgewiesen werden kann. Dies gilt auch für die Untersu-
chungen zum nonlinearen Einfluss von sozialer Unterstützung (d. h. bei Annahme 
einer nonlinearen Beziehung zwischen sozialer Unterstützung und dem untersuchten 
Aspekt mentaler Unterstützung; vgl. Untersuchungen zur Beziehung zwischen sozia-
ler Unterstützung und Arbeitszufriedenheit bzw. arbeitsbezogenem Wohlbefinden 
von RYDSTEDT et al., 2006). 
 
Auch für die Variable „positive Arbeitsbeziehungen“ (positive work relationships/ 
PWR; vgl. WEIGL et al., 2010) kann ein positiver Einfluss auf positive Aspekte men-
taler Gesundheit – hier untersucht in Form von Arbeitsengagement – nicht konsistent 
nachgewiesen werden: Zwar ist der förderliche Effekt für den ersten untersuchten 
Zeitraum (t1 bis t2) signifikant, doch lässt sich dieser für den zweiten untersuchten 
Zeitraum (t2 bis t3) nicht replizieren. 
 
Ebenso inkonsistent ist der Befund zur umgekehrten Wirkrichtung: Während dieser 
für den zweiten untersuchten Zeitraum (t2 bis t3) nachgewiesen werden kann, er-
reicht er für den ersten untersuchten Zeitraum (t1 bis t2) keine statistische Signifi-
kanz. 
 
 
2.2.3.2 Einfluss von Führungsverhalten (leadership – LEAD) 
 
Ein weiterer potenziell gesundheits- und befindensförderlicher Einflussfaktor ist das 
Führungsverhalten von Vorgesetzten.  
 
In der Fachliteratur wird hier zwischen unterschiedlichen Formen von Führungsver-
halten (u. a. transformationale Führung, geteilte Führung etc.; vgl. BURNS, 1978; 
BASS & AVOLIO, 1994; PEARCE & CONGER, 2003) unterschieden. Diese wurden 
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in den für den vorliegenden Review recherchierten und ausgewählten Primärpublika-
tionen nicht explizit untersucht. 
 
Allerdings wurden Untersuchungen eingeschlossen, die sich auf Veränderungen im 
Führungsverhalten sowie auf spezifische Aspekte des Führungsverhaltens von Vor-
gesetzten beziehen (siehe Tab. 2.12). 
 
In einer finnischen Untersuchung von MAUNO et al. (2007) konnte mit einer Aus-
nahme kein signifikanter Einfluss der hier untersuchten potenziellen Ressource „Ma-
nagementqualität“ (management quality/ MQ) auf die drei Dimensionen von Arbeits-
engagement (Vitalität, Hingabe, Absorption) nachgewiesen werden. Lediglich für den 
Einfluss von Managementqualität auf Vitalität (vigor/ VIG) konnte ein signifikant posi-
tiver Effekt nachgewiesen werden, der jedoch auf die mangelnde Berücksichtigung 
des Ausgangsniveaus von Vitalität im ersten Regressionsmodell zurückzuführen ist 
und damit kaum von Bedeutung ist. 
 
In einer Interventionsstudie von BOND & BUNCE (2001) wurde – allerdings anhand 
einer sehr kleinen Stichprobe (N = 53) – der Einfluss von Partizipation (operationali-
siert über eine auf die Steigerung von Partizipation zielende Intervention) auf Arbeits-
leistung untersucht. Hierbei konnte eine signifikant größere Verbesserung der Ar-
beitsleistung in der Versuchsgruppe (verglichen mit der Kontrollgruppe) festgestellt 
werden (FZeit x Gruppe) = 6.80*). 
 
In einer Untersuchung von LOHELA et al. (2009) konnte anhand einer großen Stich-
probe im Bereich der industriellen Fertigung ein signifikanter positiver Einfluss von 
positiven Veränderungen im Führungsverhalten und positiven Veränderungen im 
sozialen Klima auf das arbeitsbezogene Wohlbefinden der Beschäftigten nachgewie-
sen werden. Die Ergebnisse dieser Untersuchung weisen damit auf die Bedeutung 
des Führungsverhaltens für arbeitsbezogenes Wohlbefinden hin, erlauben jedoch 
keine Aussagen zu spezifischen positiven Aspekten des Führungsverhaltens. 
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Tab. 2.13 Ergebnisse der Studien zum Einfluss von sozialer Unterstützung (SS = social support; CSS = colleague social sup-
port; SSS = supervisor social support; JS = job satisfaction; WB = well-being; WM = work motivation; WE = work 
engagement; PWR = positive work relationships) 

 
UV AV N Population Lan

d 
Autoren Statist. 

Verfahren 
favorisiertes Modell Modellgüte  Einfluss der UV signif. Ein-

fluss (Rich-
tung) 

261 Health Care Work-
ers (Patient and 
elderly care) 

NL deJonge et 
al. (2001) 

SEM reguläre Kausalität (M2) SS (t1)--> JS (t2): = .34* ja (+) JS 

4.154 Civil Servants (from 
Whitehall II) 

UK Rydstedt, 
Ferrie & 
Head (2006) 

HR 3. Schritt: ΔR2 = .03** (linear) 
4. Schritt: ΔR2 = .01** (linear + nonli-
near) 
5. Schritt: keine Angabe ΔR2  (nonli-
near) 

β (SS) = .11** (3. Schritt) 
β (SS) = -.16* (4. Schritt) 
β (SS) = .28** (5. Schritt) 

ja (+) 
ja (-) 
ja (+) 

244 Accountants UK Daniels & 
Guppy 
(1994) 

Moderierte 
Regression 
(vorher: 
2SLS) 

1. Schritt: R2= .62*** 
2. Schritt: R2= .64*** 
3. Schritt: R2= .64*** 
4. Schritt: R2= .65*** 
(keine Angaben zu ΔR2; verbale An-
merkungen zu geringem Zuwachs an 
Varianzaufklärung) 

 
ß (SS) = .15* (2. Schritt) 
 

 
ja (+) 
 

5.385
/ 
4.222  

Health staff (from 
National Health 
Staff Survey) 

UK Loretto & 
Popham 
(2005) 

Logistische 
Regression 
 

 OR (CSS) = 0.77**- 0.76** 
OR (SSS): = 0.80** 

ja (+)  
ja (+) 

WB 
 

4.154 Civil Servants (from 
Whitehall II) 

UK Rydstedt, 
Ferrie & 
Head (2006) 

HR 3. Schritt: ΔR2 = .01** (linear) 
4. Schritt: ΔR2 = .00 (linear+ nonli-
near) 
5. Schritt: keine Angabe ΔR2  (nonli-
near) 

β (SS) = -.06** (3. Schritt) 
β (SS) = -.12 (4. Schritt) 
β (SS) = .06 (5. Schritt) 

ja (+) 
nein 
nein 

SS 

WM 261 Health Care Work-
ers (Patient and 
elderly care) 

NL deJonge et 
al. (2001) 

SEM reguläre Kausalität (M2) SS (t1)--> WM (t2): n.s. 
(k.A. zu Koeff.) 

nein 

PWR WE 416 Junior Hospital 
Physicians from all 
over Bavaria 

GE
R 

Weigl et al. 
(2010) 

SEM reguläre und umgekehrte Kausalität 
(M3) d. h. reziproke Kausalität 

PWR (t1)--> WE (t2): =.10* 
PWR (t2)--> WE (t3): = -.06 
WE (t1)--> PWR (t2): = -.01  
WE (t2)--> PWR (t3): = 
.17** 

ja (+) 
nein 
nein 
ja (+) 
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Tab. 2.14 Ergebnisse der Studien zum Einfluss von Führungsverhalten (LEAD = positive changes in leadership; 
SCLIM = positive changes in social climate; MQ = management quality; PART = participation; WB = well-being; 
W = work engagement; PERF = performance) 

 
UV AV N Population Land Autoren Statist. Ver-

fahren 
favorisiertes Modell Modellgüte  Einfluss der UV signif. Einfluss 

(Richtung) 
positive 
changes 
in lead-
er-ship 
(LEAD) 

WB 1.212 Employees in Pro-
cessing and Engi-
neering industries 

SWE Lohela et al. 
(2009) 

Modifizierte 
Poisson-
Regression  
(+ Vorana-
lysen zu 
signif. Präd.)

1. Modell: AIC: 1.596/ BIC: 1.634 
LEAD, socal climate, job strain --> 
health improvement 
(AIK = Akaie´s information criterion); 
BIC = Bayesian information criterion) 

RR (LEAD) = 1,36*  
(CI: 1,09- 1,70) 
 
 

ja (+) 

positive 
changes 
in social 
climate 
(SCLIM) 

WB 1.212 Employees in Pro-
cessing and Engi-
neering industries 

SWE Lohela et al. 
(2009) 

Modifizierte 
Poisson-
Regression  
(+ Vorana-
lysen zu 
signif. Präd.)

1. Modell: AIC: 1.596/ BIC: 1.634 
LEAD, SCLIM, job strain --> health 
improvement 
(AIK = Akaie´s information criterion); 
BIC = Bayesian information criterion) 

RR (SCLIM) = 1,33*  
(CI: 1,08- 1,62) 
 

ja (+) 

MQ WE 409 Employees from 1 
Finish Health Care 
organization work-
ing in 7 hospitals 
(alle Berufs-
gruppen: Ärzte, 
Schwestern, etc.) 

FIN Mauno et al. 
(2007) 

Hierarch. 
Regression 

Vorhersage von Absorption (ABS): 
Modell 1 (ohne t1-Niveau ABS; Schritt 
4) R2= .15***/ ΔR2= .04**  
Modell 2 (mit t1-Niveau ABS; Schritt 5) 
R2= .50***/ ΔR2= .00  
 
Vorhersage von Vigor (VIG): 
Modell 1 (ohne t1-Niveau VIG; Schritt 
4) R2= .19***/ ΔR2= .09***  
Modell 2 (mit t1-Niveau VIG; Schritt 5) 
R2= .54***/ ΔR2= .00 
 
Vorhersage von Dedication (DED): 
Modell 1 (ohne t1-Niveau DED/ Schritt 
4) R2= .22***/ ΔR2= .10*** 
Modell 2 (mit t1-Niveau DED/ Schritt 
5) R2= .49***/ ΔR2= .01 

 
M1: ß (MQ) = .06 
 
M2 : ß (MQ) = .03 
 
 
M1 : ß (MQ) = .14** 
 
M2 : ß (MQ) = .06 
 
 
 
M1 : ß (MQ) = .06 
 
M2 : ß (MQ) = .00 

 
nein 
 
nein 
 
 
ja (+) 
 
nein 
 
 
 
nein 
 
nein 

PART PERF 53 administrative 
employees (Centr. 
Governmt. Dept.) 

UK Bond & Bun-
ce (2001) 

MANOVA Prüfung der Signifikanz des Interakti-
onseff.  Zeit x VG/KG 

signif. WW (Zeit x Gruppe) 
(F = 6.80*) (VG: Zunahme; 
KG: Abnahme) 

ja (+) 
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2.2.3.3 Einfluss von arbeitsvertraglichen Rahmenbedingungen 
 
Zum Einfluss arbeitsvertraglicher Rahmenbedingungen auf positive Aspekte menta-
ler Gesundheit liegt, wie aus Tab. 2.15 ersichtlich, im vorliegenden Review lediglich 
eine US-amerikanische Untersuchung vor, die Aussagen zum Einfluss von berufli-
cher Selbständigkeit bzw. Freiberuflichkeit (self-employment/ SEMP) auf Arbeitszu-
friedenheit ermöglicht (vgl. BRADLEY & ROBERTS, 2004). 
 
Anhand der Befragung von mehr als 5.000 Personen im Rahmen des „National Sur-
vey of Families and Households“ (Waves I und II) konnten die Autoren einen signifi-
kant positiven Einfluss von beruflicher Selbständigkeit auf Arbeitszufriedenheit nach-
weisen, der zum Teil durch personenbezogene Einflussfaktoren – hier konkret 
Selbstwirksamkeitserwartung und Depressivität – mediiert wird.  
 
 
2.2.3.4 Einfluss von arbeitsbezogenen Ressourcen allgemein  

(job resources – JR) 
 
In mehreren der in den Review einbezogenen Untersuchungen wird der Einfluss ar-
beitsbezogener Ressourcen in aggregierter Form – d. h. als Zusammenstellung ver-
schiedener Maße zu potenziellen arbeitsbezogenen Ressourcen – geprüft. Diese 
Untersuchungen basieren vordergründig auf dem Job Demands and Resources Mo-
del (JD-R Model) von DEMEROUTI et al. (2001) bzw. dem diesem Modell zugrunde 
liegenden Modell der Ressourcenerhaltung (Conservation of Resources Theory/ 
COR-Theory) von HOBFOLL et al. (1989; 2001). 
 
Der vorliegende Review beinhaltet vier finnische und niederländische Studien zum 
Einfluss eines aggregierten Maßes für arbeitsbezogene Ressourcen, aus denen sich 
sechs Studieneffekte ergeben (vgl. Tab. 2.16). 
 
Mit einer Ausnahme (vgl. Studie von TARIS, 1999) belegen diese den positiven Ein-
fluss arbeitsbezogener Ressourcen auf arbeitsbezogenes Wohlbefinden, das in die-
sen Studien ausschließlich als Arbeitsengagement operationalisiert wird. Die Effekt-
größen liegen dabei zwischen ß = .08 (p < .01 bzw. p < .001 in den Untersuchungen 
von HAKANEN, PERHONIEMI et al. (2008) und HAKANEN, SCHAUFELI et al. 
(2008)) und ß = .33 (p < .01) in einer Untersuchung von XANTHOPOULOU et a. 
(2009). 
 
Die Untersuchung von HAKANEN, SCHAUFELI et al. (2008) weist zudem auf die 
vermittelnde (mediierende) Funktion von Arbeitsengagement in der Beziehung zwi-
schen arbeitsbezogenen Ressourcen und einem für die Organisation bzw. das Un-
ternehmen positiven Ergebnis – dem „organizational commitment“ (OC) hin. 
 
Die Untersuchung von TARIS (1999), in der arbeitsbezogenes Wohlbefinden (well-
being/ WB) als Ergebnisvariable untersucht wird, ergibt einen negativen Einfluss ar-
beitsbezogener Ressourcen (ß = -.16, p < .01). Dieses Ergebnis begründen die Auto-
ren mit einem Effekt, der auf überhöhte Erwartungen bezüglich künftiger Arbeitsbe-
dingungen aufgrund guter aktueller Arbeitsbedingungen zurückgeht („Golden-Girl-
Phenomenon“; siehe BANDURA, 1979; FEIJ et al., 1995). 
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Problematisch beim Vergleich der Ergebnisse zum Einfluss eines aggregierten Ma-
ßes für arbeitsbezogene Ressourcen auf positive Aspekte mentaler Gesundheit ist 
die unterschiedliche Zusammensetzung dieser aggregierten Maße, die auch die in 
den Review einbezogenen relevanten Publikationen betrifft. Während von TARIS 
(1999) zur Erfassung der wahrgenommenen arbeitsbezogenenen Ressourcen eine 
individuell entwickelte Checkliste mit 13 allgemeingültigen potenziell positiven Aspek-
ten der Arbeit (u. a. Ganzheitlichkeit, Vielfalt, Bedeutsamkeit der eigenen Tätigkeit, 
aber auch Wertschätzung der Arbeit durch andere) eingesetzt wurde, nutzten Haka-
nen, PERHONIEMI et al. (2008) bzw. HAKANEN, SCHAUFELI et al. (2008) ein spe-
zifisch für die untersuchte Population der Zahnärzte entwickeltes Befragungsinstru-
ment (Dentist´s Experienced Job Resources Scale/ DEJRS; GORTER, TEBRAKE, 
EIJKMAN & HOOGSTRATEN, 2006), das u. a. technische Aspekte des Berufes 
(Skala „Craftsmenship“), aber auch erlebten Stolz (Skala „Pride in the Profession“) 
und wahrgenommene (positive) Ergebnisse der Berufstätigkeit von Zahnärzten (Ska-
la „Direct and long-term results“) erfasst. 
 
XANTHOPOULOU et al. (2009) aggregieren das in die statistische Auswertung ein-
gehende Konstrukt „arbeitsbezogene Ressourcen“ anhand von fünf allgemeinen 
Skalen zu wahrgenommenem Tätigkeitsspielraum (autonomy/ AUT), erlebter sozialer 
Unterstützung (social support/ SS), Coaching durch den Vorgesetzten (supervisory 
coaching), Rückmeldung zur Arbeitsleistung (performance feedback/ FEED) sowie 
zu wahrgenommenen Möglichkeiten der beruflichen Weiterentwicklung (opportunities 
for professional development). 
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Tab. 2.15 Ergebnisse der Studien zum Einfluss von arbeitsvertraglichen Rahmenbedingungen (SEMP = self-employment; 
JS = job satisfaction) 

 
UV AV N Population Land Autoren Statist.  

Verfahren 
favorisiertes Modell Modellgüte  Einfluss der UV signif. Einfluss 

(Richtung) 
SEMP JS 5.441/ 

6.130 
National Survey of 
Families and House-
holds (Waves I and 
II) 

USA Bradley & 
Roberts 
(2004) 

OLS  
Regression  

Modell 1: adj.R2= 0.02  
 keine Angaben zu ΔR2 
Modell 2: adj.R2= 0.10  
 keine Angaben zu ΔR2 

ß (SEMP) = 0.44***  
 
ß (SEMP) = 0.29*** 
 

ja (+) 
 
ja (+) 
(d. h. partielle 
Mediation 
durch SEFF, 
depression, 
long-term-
depression) 

 
Tab. 2.16 Ergebnisse der Studien zum Einfluss von arbeitsbezogenen Ressourcen allgemein (JR = job resources; WB = well-

being; W  = work engagement) 
 
UV AV N Population Land Autoren Statist.  

Verfahren 
favorisiertes Modell Modellgüte  Einfluss der UV signif. Einfluss 

(Richtung) 
WB 621 Adults NL Taris (1999) SEM reguläre Kausalität JR (t1)  WB (t2):  -.16** 

 
ja (-)  

2.555 Finnish dentists (from 
Finnish dental asso-
ciation) 

FIN Hakanen, 
Perhoniemi et 
al. (2008) 

SEM reziproke Kausalität (M4) 
 

JR (t1) --> WE (t2): .08*** 
WE (t1) --> JR (t2): .08** 

ja (+) 
ja (+) 

2.555 Finnish dentists (from 
Finnish dental asso-
ciation) 

FIN Hakanen, 
Schaufeli et 
al. (2008) 

SEM reguläre Kausalität (M2) 
 

JR (t1)  WE (t2): .08** 
WE (t1)  OC (t2): .23*** 

ja (+) 
ja (+)  
(WE: Mediator 
für Beziehung 
JR  OC ) 

JR 

WE 

163 Employees from 3 
divisions (HR, Indus-
try, Commercial, 
Econom. Manage-
ment) of an Electrical 
Engineering and 
Economics Company 

NL Xanthopoulou 
et al. (2009) 

SEM reziproke Kausalität (M4)  
 

JR (t1)--> WE (t2): .33** 
WE (t1)--> JR (t2): .30** 

ja (+) 
ja (+) 
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2.2.4 Einfluss von personenbezogenen Merkmalen (PR) 
 
Die Darstellung der Ergebnisse zum Einfluss personenbezogener Ressourcen (PR) 
auf positive Aspekte mentaler Gesundheit im Arbeitskontext erfolgt in Form einer 
Gruppierung nach empirisch begründet unterscheidbaren Klassen personenbezoge-
ner Ressourcen. Dabei wird zwischen dem Einfluss stabiler Personenmerkmale 
(Persönlichkeit, zentrale Selbstbewertungen, habituelle Affektivität), dem Einfluss von 
Bewältigungsverhalten (Coping), dem Einfluss spezifischer berufsbezogener perso-
nenbezogener Ressourcen, dem Einfluss weiterer, nicht näher konzeptionell einzu-
ordnender personenbezogener Ressourcen sowie dem Einfluss aggregierter Maße 
personenbezogener Ressourcen unterschieden. 
 
Eine Übersicht der Ergebnisse der relevanten Studien zum Einfluss personenbezo-
gener Merkmale findet sich in Tab. 2.17. Darauf folgend sind die Ergebnisse im De-
tail dargestellt. 
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Tab. 2.17 Zusammenfassung der Ergebnisse zum Einfluss personenbezogener Merkmale 
 

Einfluss personenbezogener Merkmale 

UV AV Studien von Anzahl der Studien Signifikanter Einfluss  
(Richtung) 

Emotionale Stabilität well-being Loretto & Popham (2005) 1 ja (+) 

Extraversion well-being Loretto & Popham (2005) 1 nein 

Bradley & Roberts (2004) 

Pomaki et al. (2009) 

2 ja (+) Self-efficacy job satisfaction 

Dormann et al. (2006) 1 nein 

self-esteem job satisfaction Mäkikangas et al. (2003) 

Mauno et al. (2007) 

Dormann et al. (2006) 

3 nein 

Dormann et al. (2006) 1 ja (+) job satisfaction 

Bond & Bunce (2003) 1 nein 

well-being Bond & Bunce (2003) 

Daniels & Guppy (1994) 

2 ja (+) 

locus of control 

performance Bond & Bunce (2003) 1 nein 

positive affectivity job satisfaction Dormann et al. (2006) 1 ja (+) 

active coping work engagment Weigl et al. (2010) 1 ja (+) 

optimism job satisfaction Mäkikangas et al. (2003) 1 nein 

job satisfaction Bond & Bunce (2003) 1 nein 

well-being Bond & Bunce (2003) 1 ja (-) 

acceptance 

performance Bond & Bunce (2003) 1 ja (-) 

personal resources  well-being Xanthopoulou et al. (2009) 1 ja (+) 
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2.2.4.1 Einfluss stabiler Personenmerkmale („Big Five“) und zentraler  
Selbstbewertungen („Core self-evaluations“ – CSE) und Affektivität 

 
Zunächst wird auf die Ergebnisse zum Einfluss stabiler Persönlichkeitsmerkmale 
(„Big Five; EYSENCK, 1960; MCCRAE & COSTA, 1987; MCCRAE & COSTA, 1997; 
COSTA & MCCRAE, 1990) Bezug genommen, die in einer britischen Untersuchung 
von LORETTO & POPHAM (2005) an 3.606 Beschäftigten im Gesundheitssektor als 
personenbezogene Ressourcen konzeptionalisiert wurden. Die Auswertung ergab 
hier einen signifikanten positiven Effekt von emotionaler Stabilität (OR = 1.37** bis 
1.51**) auf arbeitsbezogenes Wohlbefinden (operationalisiert über eine Dichotomisie-
rung von anhand des General Health Questionnaire (GHQ; GOLDBERG, 1978) er-
mittelten Fällen) während für die ebenfalls untersuchte Persönlichkeitsdimension Ext-
raversion kein signifikanter Einfluss auf die dichotome Zuordnung der GHQ-Fälle 
nachgewiesen werden konnte. 
 
Eine weitere Gruppe von Befunden bezieht sich auf die von JUDGE, LOCKE, und 
DURHAM (1997) erstmalig konzeptionalisierte Gruppe der zentralen Selbstbewer-
tungen („Core Self Evaluations“/ CSE; u. a. JUDGE, LOCKE & DURHAM, 1997). 
Diese umfassen vier Personenmerkmale, die bis dato nur als Einzelfacetten des 
Selbst untersucht worden waren: Selbstwirksamkeitserwartung/ self efficacy (expec-
tation), Selbstwertgefühl/ self-esteem, (internale) Kontrollüberzeugung/ (internal) lo-
cus of control und positive bzw. negative Affektivität (PA/ NA). 
 
Der Einfluss von Selbstwirksamkeit (self-efficacy/ SEFF) wurde in zwei der einbezo-
genen Studien untersucht, wobei aus beiden Untersuchungen Aussagen zum Ein-
fluss von Selbstwirksamkeit auf Arbeitszufriedenheit hervorgehen. Die Befunde sind 
dabei nicht homogen: Während BRADLEY & ROBERTS (2004) einen hochsignifikan-
ten positiven Einfluss von Selbstwirksamkeitserwartung auf Arbeitszufriedenheit fin-
den (ß = .40, p < .01) finden, der zudem eine partielle Mediation der Beziehung zwi-
schen beruflicher Selbständigkeit („self-employment“) und Arbeitszufriedenheit dar-
stellt, können DORMANN et al. (2006) keinen signifikanten Einfluss von Selbstwirk-
samkeitserwartung auf Arbeitszufriedenheit nachweisen (ß = .02, p > .05).  
 
Eine mögliche Ursache für diese zunächst widersprüchlichen Befunde liegt mögli-
cherweise in der unterschiedlichen Methodik zur Erfassung der Arbeitszufriedenheit: 
Während von BRADLEY und ROBERTS (2004) lediglich ein Item zur Erfassung der 
Arbeitszufriedenheit genutzt wird, beziehen DORMANN et al. (2006) ihre Aussage 
lediglich auf den statistisch separierten Trait-Anteil der Arbeitszufriedenheit. Darüber 
hinaus fließen bei BRADLEY & ROBERTS (2004) keine weiteren Prädiktoren in die 
Vorhersage der Arbeitszufriedenheit ein, während bei DORMANN et al. (2006) auch 
die drei weiteren zentralen Selbstbewertungen – Selbstwertgefühl, internale Kontroll-
überzeugung und negative Affektivität – in die Vorhersage eingehen, wobei der 
überwiegende Teil der Trait-Varianz von Arbeitszufriedenheit nicht durch Selbstwirk-
samkeitserwartung, sondern durch die Variablen „locus of control“ (LOC) und „positi-
ve vs. negative affectivity“ (PA/ NA) erklärt wird. 
 
Für die potenzielle personenbezogene Ressource „Selbstwertgefühl“ (self-esteem) 
ist in den einbezogenen Studien durchgängig kein signifikanter Einfluss auf Arbeits-
zufriedenheit nachgewiesen worden (ß = .10 (♂) bzw. ß = .06 (♀), jeweils p > .05 bei 
MÄKIKANGAS et al., 2003; ß = -.02, p > .05 bei DORMANN et al., 2006). 
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Der Einfluss individueller Kontrollüberzeugungen (internal vs. external locus of con-
trol/ LOC) ist in insgesamt vier der in den Review einbezogenen Primärpublikationen 
untersucht worden. Hieraus ergeben sich sieben Studieneffekte. Mit zwei Ausnah-
men bestätigen diese Effekte einen positiven Einfluss von internaler Kontrollüber-
zeugung auf arbeitsbezogenes Wohlbefinden. Diese Ausnahmen betreffen beide die 
Ergebnisse einer britischen Untersuchung von BOND & BUNCE (2003), in der für 
eine Gruppe von 412 Call-Center-Beschäftigten weder ein signifikanter Einfluss von 
internaler Kontrollüberzeugung auf Arbeitszufriedenheit (ß = -.05, p > .05) noch ein 
signifikanter Einfluss internaler Kontrollüberzeugung auf Arbeitsleistung (ß = .00, 
p > .05) nachgewiesen werden konnte. 
 
In der gleichen Untersuchung stellen die Autoren jedoch einen signifikanten positiven 
Effekt von internaler Kontrollüberzeugung auf arbeitsbezogenes Wohlbefinden fest 
(ß = .07, p < .05). Weitere Belege für einen statistisch signifikanten positiven Einfluss 
internaler Kontrollüberzeugung finden sich bei DORMANN et al. (2006; ß = .55, 
p < .01) sowie bei DANIELS und GUPPY (1994; ß = -.12 bis -.13, jeweils p < .05 
[Anmerkung: Die Operationalisierung von arbeitsbezogenem Wohlbefinden erfolgte 
in dieser Untersuchung durch den „General Health Questionnaire“/ GHQ, der „mental 
ill health“ erfasst; damit indizieren niedrige Ausprägungen der abhängigen Variablen 
hier arbeitsbezogenes Wohlbefinden; die signifikante negative Beziehung von ar-
beitsbezogener Kontrollüberzeugung zu Wohlbefinden ist damit als förderlicher Effekt 
einer internalen Kontrollüberzeugung zu werten.]). 
 
Der Einfluss der habituellen Affektivität (positive vs. negative affectivity/ PA bzw. NA; 
u. a. WATSON, CLARK & TELLEGEN, 1998) wurde in nur einer der einbezogenen 
Primärpublikationen (DORMANN et al., 2006) untersucht. Dabei wurde der Einfluss 
von habitueller Affektivität – eines der vier Konstrukte der „zentralen Selbstbewertun-
gen“ (Core Self-Evaluations/ CSE) – auf den (vorher von den Autoren statistisch se-
parierten) Trait-Anteil von Arbeitszufriedenheit untersucht. Die Auswertung ergibt ei-
nen hochsignifikanten negativen Einfluss von negativer Affektivität (NA) auf den 
Trait-Anteil von Arbeitszufriedenheit (ß = -.65, p < .01), der aufgrund der Eindimensi-
onalität der Skala zur Ermittlung von positiver bzw. negativer Affektivität als hochsig-
nifikant positiver Einfluss von positiver Affektivität interpretiert werden darf. 
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Tab. 2.18 Ergebnisse der Studien zum Einfluss stabiler Personenmerkmale, zentraler Selbstbewertung (CSE) und Affektivität 
(Emot. Stabil. = emotionale Stabilität; SEFF = self-efficacy; SE = self-esteem; LOC = locus of control; PA = positive 
affectivity; JS = job satisfaction; WB = well-being; PERF = performance) 

 
UV AV N Population Land Autoren Statist. Ver-

fahren 
favorisiertes Modell Modellgüte  Einfluss der UV signif. Einfluss 

(Richtung) 
Emot. 
Stabil. 

WB 3.606 Health staff (from 
National Health Staff 
Survey) 

UK Loretto & 
Popham 
(2005) 

Logistische 
Regression 

Ermittlung von Odds Ratios (OR) für 
GHQ-Fallzugehörigkeit zu t2 

OR = 1.37**- 1.51*** ja (+)  
(posit. Einfluss 
emot.Stabilität) 

Extra-
version 

WB 3.606 Health staff (from 
National Health Staff 
Survey) 

UK Loretto & 
Popham 
(2005) 

Logistische 
Regression 

Ermittlung von Odds Ratios (OR) für 
GHQ-Fallzugehörigkeit zu t2 

OR = n.s. nein 

5.441/ 
6.130 

National Survey of 
Families and House-
holds (Waves I and 
II) 

USA Bradley & 
Roberts 
(2004) 

OLS Re-
gression  

Modell 1: adj.R2= 0.02 
 keine Angaben zu ΔR2 
Modell 2: adj.R2= 0.10 
 keine Angaben zu ΔR2 

ß (SEMP) = .44***  
 
ß (SEMP) = .29*** 
ß (SEFF)  = .40*** 

 
 
 
ja (+)  
(Mediation zw. 
SEMP  JS) 

SEFF JS 
 

157  Working population of 
Dresden (repräsenta-
tive Stichprobe) 

GER Dormann et 
al. (2006) 

SEM  CSE als “collective set” (Modell C1)  
R2 = .84 
 

ß (NA) = -.65** 
ß (SE) = -.02 
ß (SEFF) = .02 
ß (LOC) = .55** 

 
 
nein 

457 Manual, lower non-
manual  and upper 
non-manual workers, 
entrepreneurs (Fin-
nish Pop. Register) 

FIN Mäkikangas 
et al. (2003) 

Hierarch. 
Regression 

4. Schritt (SE linear):  
Modell für Männer (ΔR2 = .01) 
Modell für Frauen (ΔR2 = .00) 
 

 
♂: ß (SE) = .10  
♀: ß (SE) = .06 
 

 
nein 
nein 

SE JS 

157  Working population of 
Dresden (repräsenta-
tive Stichprobe) 

GER Dormann et 
al. (2006) 

SEM  CSE als “collective set” (Modell C1)  
R2 = .84 
 

ß (NA) = -.65** 
ß (SE) = -.02 
ß (SEFF) = .02 
ß (LOC) = .55** 

 
nein 

412 Call-Center workers 
(Financial Services) 

UK Bond & 
Bunce (2003)

SEM best fit: M2 (reguläre Kausalität) LOC (t1) --> JS (t2) : -.05  nein LOC JS 

157  Working population of 
Dresden (repräsenta-
tive Stichprobe) 

GER Dormann et 
al. (2006) 

SEM CSE als “collective set” (Modell C1)  
R2 = .84 
 

ß (NA) = -.65** 
ß (SE) = -.02 
ß (SEFF) = .02 
ß (LOC) = .55** 

 
 
 
ja (+) 
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Tab. 2.18 (Fortsetzung) 
 
UV AV N Population Land Autoren Statist. Ver-

fahren 
favorisiertes Modell Modellgüte  Einfluss der UV signif. Einfluss 

(Richtung) 
412 Call-Center workers 

(Financial Services) 
UK Bond & 

Bunce (2003)
SEM best fit: M2 (reguläre Kausalität) LOC (t1)  MH (t2) : .07* ja (+) WB 

244 Accountants UK Daniels & 
Guppy 
(1994) 

Moderierte 
Regression 
(vorher: 
2SLS) 

keine Angaben zu ΔR2; nur verbale 
Anmerkungen zu geringem Zuwachs 
an Varianzaufklärung 
Prüfung der Interaktion PART x 
LOC 
1. Schritt: R2= .62***  
2. Schritt: R2= .63*** 
3. Schritt: R2= .64*** 
4. Schritt: R2= .64*** 
 
Prüfung der Interaktion AUT x 
LOC 
1. Schritt: R2= .62*** 
2. Schritt: R2= .63*** 
3. Schritt: R2= .65*** 
4. Schritt: R2= .66*** 
 
Prüfung der Interaktion SS x LOC 
1. Schritt: R2= .62*** 
2. Schritt: R2= .64*** 
3. Schritt: R2= .64** 
4. Schritt: R2= .65*** 
 

 
 
 
 
 
2. Schritt : ß (LOC) = -.12* 
 
 
 
 
 
2. Schritt : ß (LOC) = -.13* 
 
 
 
 
 
2. Schritt: ß (LOC) = -.12* 
 

 
 
 
 
 
ja (+) 
 
 
 
 
 
ja (+) 
 
 
 
 
 
ja (+) 
 

LOC 
 

PERF 412 Call-Center workers 
(Financial Services) 

UK Bond & 
Bunce (2003)

SEM best fit: M2 (reguläre Kausalität) LOC (t1) --> PER (t2) : .00  
 

nein 

PA JS 157 Working population of 
Dresden 
(repräsentative 
Stichprobe) 

GER Dormann et 
al. (2006) 

SEM  CSE als “collective set” (Modell C1)  
R2 = .84 
 

ß (NA) = -.65**  
(d. h. hochsignif. positiver 
Einfluss von PA) 
ß (SE) = -.02 
ß (SEFF) = .02 
ß (LOC) = .55** 

ja (+) 
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2.2.4.2 Einfluss von Bewältigungsverhalten (coping) 
 
Der Einfluss von Bewältigungsverhalten wurde lediglich im Rahmen einer der in den 
Review einbezogenen Studien untersucht (WEIGL et al., 2010; siehe Tab. 2.19). Die 
an einer deutschen Stichprobe von Assistenzärzten in Krankenhäusern durchgeführ-
te Untersuchung mit drei Messzeitpunkten ergibt dabei für beide untersuchte Zeit-
räume (t1 bis t2 mit einem mittleren Zeitintervall von 14 Monaten sowie t2 bis t3 mit 
einem mittleren Zeitintervall von 19 Monaten) Evidenz für einen signifikanten positi-
ven Einfluss aktiven Bewältigungsverhaltens (active coping/AC) auf Arbeitsengage-
ment (ßt1-t2 = .10, p < .05; ßt2-t3 = .09, p < .05). Darüber hinaus ergab die statistische 
Auswertung der vor dem Hintergrund des Ressourcenerhaltungsmodells von HOB-
FOLL (COR-Theory; u. a. HOBFOLL et al., 1989, 2001) durchgeführten Untersu-
chung auch Belege für die umgekehrte Wirkrichtung: Für beide Zeiträume konnte 
auch eine hochsignifikante positive Beziehung zwischen Arbeitsengagement und 
dem nachfolgenden aktiven Bewältigungsverhalten nachgewiesen werden 
(ßWE(t1) AC(t2) = .13, p < .01; ßWE(t2) AC(t3) = .12, p < .01). Damit bestätigen diese Be-
funde die im genannten Modell angenommenen „Gewinnspiralen“ („gain spirals“), die 
auch die Basis für das Job Demands and Resources Model (JD-R Model, DEME-
ROUTI et al., 2001) bilden. 
 
2.2.4.3 Einfluss spezifischer berufsbezogener personenbezogener Ressourcen 
 
In einigen arbeitswissenschaftlichen bzw. arbeitspsychologischen Konzepten werden 
neben den bereits dargestellten berufsunabhängigen personalen Ressourcen auch 
berufsspezifische personale Ressourcen eingeführt, deren positive Beziehungen zu 
Gesundheit und Wohlbefinden am Arbeitsplatz bislang vorwiegend anhand quer-
schnittlicher Forschungsarbeiten untersucht wurden. Wie auch die Ergebnisse des 
vorliegenden systematischen Review zeigen, stehen längsschnittliche Wirkungs-
nachweise bislang weitgehend noch aus.  
 
Lediglich zwei der in den Review einbezogenen Primärpublikationen ermöglichen 
Aussagen zum zeitversetzten Einfluss spezifischer berufsbezogener Ressourcen auf 
positive Aspekte mentaler Gesundheit im Arbeitskontext (vgl. Tab. 2.20).  
 
MAUNO und Kollegen (2007) untersuchten anhand einer Stichprobe von 409 Be-
schäftigten finnischer Krankenhäuser den Einfluss von „organization-based self-
esteem“ (OBSE; PIERCE, GARDNER, CUMMINGS & DUNHAM, 1989; vgl. auch 
PIERCE & GARDNER, 2004) auf Arbeitsengagement (work engagement/ WE). Die 
Auswertung ergab, dass der zunächst signifikante positive (und zum Teil effektstar-
ke) Einfluss von organization-based self-esteem auf Arbeitsengagement bei der Ein-
beziehung des Ausgangsniveaus von Arbeitsengagement (zum ersten Messzeit-
punkt) in die Vorhersage von Arbeitsengagement zum zweiten Messzeitpunkt nicht 
mehr nachweisbar ist. Dieses Ergebnis betrifft die Vorhersage aller drei untersuchten 
Dimensionen von Arbeitsengagement (Vitalität, Hingabe, Absorption; ßOB-

SE absorption = -.01, p > .05; ßOBSE vigor = .04, p > .05; ßOBSE dedication = .01, p > .05). 
 
In einer Untersuchung von POMAKI et al. (2009) wird der Einfluss von zielbezogener 
Selbstwirksamkeitserwartung (goal self-efficacy/ goal-SEFF) auf Arbeitszufriedenheit 
untersucht. Die Auswertung ergibt hier einen signifikant positiven Einfluss (ß = .19, 
p  < .05). 
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Tab. 2.19 Ergebnisse der Studien zum Einfluss von Bewältigungsstrategien (AC = active coping; WE = work engagement) 
 
UV AV N Population Land Autoren Statist.  

Verfahren 
favorisiertes Modell Modellgüte  Einfluss der UV signif. Einfluss 

(Richtung) 
AC WE 416 Junior Hospital 

Physicians from all 
over Bavaria 

GER Weigl et al. 
(2010) 

SEM reguläre und umgekehrte Kausali-
tät (M3), d. h. reziproke Kausalität 

reguläre Kausalität: 
AC (t1)--> WE (t2) : .10* 
AC (t2)--> WE (t3): .09* 
umgekehrte Kausalität : 
WE (t1)--> AC(t2): .13** 
WE (t2)--> AC(t3): .12** 

 
ja (+) 
ja (+) 
 
ja (+) 
ja (+) 

 
Tab. 2.20 Ergebnisse der Studien zum Einfluss spezifischer berufsbezogener Ressourcen (Goal-SEFF = goal-self-efficacy; 

OBSE = organization-based self-esteem; JS = job satisfaction; WE = work engagement) 
 
UV AV N Population Land Autoren Statist.  

Verfahren 
favorisiertes Modell Modellgüte  Einfluss der UV signif.  

Einfluss 
(Richtung) 

Goal-
SEFF 

JS 172 Nurses of a Dutch 
Academic Hospital

NL Pomaki et al. 
(2009) 

Moderierte 
Hierar. 
Regr. 

3. Schritt (G-SEFF, G-ATT linear):  
ΔR2=.03* 

ß (G-SEFF) = .19* 
ß (G-ATT) = -.17* 

ja (+) 
 

OBSE WE 409 Employees from 1 
Finish Health Care 
organization work-
ing in 7 hospitals 
(alle Berufs-
gruppen: Ärzte, 
Schwestern, etc.) 

FIN Mauno et al. 
(2007) 

Hierarch. 
Regression 

Vorhersage von Absorption (ABS) 
Modell 1 (ohne t1-Niveau ABS; Schritt 
4) R2= .15***/ ΔR2= .04**  
Modell 2 (mit t1-Niveau ABS; Schritt 5) 
R2= .50***/ ΔR2= .00 
 
Vorhersage von Vigor (VIG) 
Modell 1 (ohne t1-Niveau VIG; Schritt 
4) R2= .19***/ ΔR2= .09***  
Modell 2 (mit t1-Niveau VIG; Schritt 5) 
R2= .54***/ ΔR2= .00  
 
Vorhersage von Dedication (DED) 
Modell 1 (ohne t1-Niveau DED; Schritt 
4) R2= .22***/ ΔR2= .10***  
Modell 2 (mit t1-Niveau DED; Schritt 5)
R2= .49***/ ΔR2= .01  

 
ß (OBSE) = .13* 
 
ß (OBSE) = -.01 
 
 
 
ß (OBSE) = .23*** 
 
ß (OBSE) = .04 
 
 
ß (OBSE) = .25*** 
 
ß (OBSE) = .01 

 
ja (+) 
 
nein 
 
 
 
ja (+) 
 
nein 
 
 
ja (+) 
 
nein 
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2.2.4.4 Einfluss weiterer personenbezogener Ressourcen 
 
Als weitere personenbezogene Ressourcen, die konzeptionell keiner der bislang 
dargestellten übergeordneten Variablengruppen zugeordnet werden können, wurden 
in den Studien des vorliegenden Review die potenziellen Ressourcen „Optimismus“ 
(optimism/ OPT; vgl. MÄKIKANGAS et al., 2003) und „psychologische Akzeptanz“ 
(acceptance/ ACC; vgl. BOND & BUNCE, 2003) in ihrer Wirkung auf positive Aspekte 
mentaler Gesundheit im Arbeitskontext untersucht (vgl. Tab. 2.21).  
 
Für Optimismus kann eine finnische Untersuchung von MÄKIKANGAS et al. (2003) 
dabei keine signifikanten Einfluss auf Arbeitszufriedenheit nachweisen (Modell für 
Männer: ß = .11, p > .05; Modell für Frauen: ß = -.04, p > .05).  
 
Für die Variable „psychologische Akzeptanz“, die von HAYES und Kollegen als „wil-
lingness to experience thoughts, feelings and physiological sensations without having 
to control them, or let determine them one´s actions” (HAYES, 1987; HAYES, WIL-
SON, GIFFORD, FOLLETTE & STROSAHL, 1996) konzeptionalisiert wurde, sind die 
Befunde zu positiven Aspekten mentaler Gesundheit im beruflichen Kontext hetero-
gen: Während die Autoren für arbeitsbezogenes Wohlbefinden (wiederum operatio-
nalisiert über „mental ill health“, so dass die negative Beziehung als positive Bezie-
hung zu „mental health“ interpretiert werden kann) einen hochsignifikanten förderli-
chen Einfluss von psychologischer Akzeptanz nachweisen können (ß = -.32, p < .01), 
ergibt sich für Arbeitszufriedenheit keine signifikante Vorhersage (ß = .02, p > .05). 
Bezüglich der Vorhersage von Arbeitsleistung ergibt sich darüber hinaus ein signifi-
kanter negativer Einfluss von psychologischer Akzeptanz (ß = -.18, p < .05). 
 
 
2.2.4.5 Einfluss personenbezogener Ressourcen (allgemein) 
 
Neben Untersuchung zu spezifischen personenbezogenen Ressourcen wurde in ei-
ner der in den systematischen Review eingeschlossenen Studie auch die längs-
schnittliche Beziehung eines aggregierten Maßes für personenbezogene Ressourcen 
in seiner Beziehung zu einem positive Aspekt mentaler Gesundheit (konkret: Ar-
beitsengagement) untersucht (XANTHOPOULOU et al., 2009; vgl. Tab. 2.22). Dabei 
erfolgte die Aggregierung auf Basis der personenbezogenen Ressourcen Selbst-
wertgefühl (self-esteem/ SE), organization-based-self esteem (OBSE) und Optimis-
mus (optimism/OPT).  
Die Auswertung anhand eines linearen Strukturgleichungsmodells ergibt statistisch 
signifikante positive (Wechsel-)Wirkungen zwischen personalen Ressourcen und Ar-
beitsengagement in beide Richtungen (reguläre und umgekehrte Kausalität; 
ßPRt1 WEt2 = .22, p < .01; ßWEt1 PRt2 = .22, p < .05). Damit konnten die Autoren die 
Annahmen des Ressourcenerhaltungsmodells von Hobfoll (1989; vgl. auch HOB-
FOLL et al., 2001) zur wechselseitigen Beeinflussung von personalen bzw. arbeits-
bezogenen Ressourcen und Arbeitsengagement bestätigen. 
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Tab. 2.21 Ergebnisse der Studien zum Einfluss weiterer personenbezogener Ressourcen (OPT = optimism; 
ACC = acceptance; JS = job satisfaction; WB = well-being; PERF = performance) 

 
UV AV N Population Land Autoren Statist.  

Verfahren 
favorisiertes Modell Modellgüte  Einfluss der UV signif. Einfluss 

(Richtung) 
OPT JS 457 manual workers 

lower non-manual 
workers, upper 
non-manual work-
ers, entrepreneurs 
(Finnish Pop.  
Register) 

FIN Mäkikangas 
et al. (2003) 

Hierarch. 
Regression 

4. Schritt (SE linear):  
Modell für Männer (ΔR2 = .01) 
Modell für Frauen (ΔR2 = .00) 

 
ß (OPT) = .11 
ß (OPT) = -.04 
 

 
nein 
nein 

JS 412 Call-Center work-
ers  
(Financial Services)

UK Bond & 
Bunce (2003)

SEM best fit: M2 (reguläre Kausalität) ACC (t1) --> JS (t2) : .02 
 

nein 
 

WB 412 Call-Center work-
ers  
(Financial Services)

UK Bond & 
Bunce (2003)

SEM best fit: M2 (reguläre Kausalität) ACC (t1) --> MH (t2) : -.32**
 

ja (-) 

ACC 

PERF 412 Call-Center work-
ers  
(Financial Services)

UK Bond & 
Bunce (2003)

SEM best fit: M2 (reguläre Kausalität) ACC (t1) --> PER (t2) : -.18*
 

ja (-) 
 

 
Tab. 2.22 Ergebnisse der Studien zum Einfluss personenbezogener Ressourcen allgemein (PR = personal resources; 

WE = work engagement) 
 
UV AV N Population Land Autoren Statist.  

Verfahren 
favorisiertes Modell Modellgüte  Einfluss der UV signif. Einfluss 

(Richtung) 
PR 
aggre-
giert 
aus SE, 
OBSE, 
OPT 

WE 
 
 

163 Employees from 3 
divisions (HR, 
Industry, Commer-
cial& Economic 
Management)  
of am Electrical 
Engineering & 
Economics  
Company 

NL Xanthopoulou 
et al. (2009) 

SEM reziproke Kausalität (M4)  
 

reguläre Kausalität: 
PR (t1)--> WE (t2): = .22** 
umgekehrte Kausalität: 
WE (t1)--> PR (t2): = .22* 

 
ja (+) 
 
ja (+) 
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2.2.4.6 Einfluss der Wechselwirkung von arbeitsbezogenen und personalen  
Ressourcen 

 
Zur Wechselwirkung von arbeitsbezogenen und personalen Ressourcen in Bezug 
auf positive Aspekte mentaler Gesundheit liegen in den Studien des vorliegenden 
systematischen Review nur sehr wenige Ergebnisse aus lediglich zwei empirischen 
Untersuchungen vor.  
 
BOND und BUNCE (2003) untersuchten den Einfluss der Wechselwirkung von Tätig-
keitsspielraum (als arbeitsbezogener Ressource) mit psychologischer Akzeptanz (als 
personaler Ressource). Für Arbeitszufriedenheit (job satisfaction/ JS) und Arbeitsleis-
tung (job performance/ PERF) ergibt die Auswertung dabei einen positiven Wech-
selwirkungseffekt: Psychologische Akzeptanz zum ersten Erfassungszeitpunkt (ac-
ceptance/ ACC) verstärkt sowohl die Beziehung zwischen Tätigkeitsspielraum (job 
control/ JC, t1) und arbeitsbezogenem Wohlbefinden (well-being/ WB, t2; ß = .41, 
p < .01), als auch die Beziehung zwischen Tätigkeitsspielraum und Arbeitsleistung 
(job performance/ PERF, t2; ß = .22, p < .01). 
 
Für Arbeitszufriedenheit als weiteren untersuchten positiven Indikator mentaler Ge-
sundheit ergibt sich ein signifikanter negativer Wechselwirkungseffekt.  
 
DANIELS und GUPPY (1994) untersuchten darüber hinaus die Wechselwirkung von 
Tätigkeitsspielraum (autonomy/ AUT), sozialer Unterstützung am Arbeitsplatz (social 
support/ SS) und Partizipation (participation/ PART) mit der personalen Ressource 
internale (vs. externale) Kontrollüberzeugung (locus of control/ LOC). Hintergrund für 
die Prüfung dieser Wechselwirkungseffekte ist die u. a. von PARKES (1989) nahe 
gelegte Annahme, dass Spielräume bei der Ausübung der Arbeitstätigkeit dann ver-
stärkt wahrgenommen werden, wenn die Möglichkeiten zur Gestaltung der eigenen 
Umwelt im Allgemeinen („generalized perceptions of control“; PARKES, 1989) hoch 
ausgeprägt sind.  
 
Die Ergebnisse der Untersuchung bestätigen keine der Annahmen zur Wechselwir-
kung von Kontrollüberzeugung mit den dargestellten arbeitsbezogenen Ressourcen 
(ßAUTxLOCWB = .02; p > .05; ßSSxLOCWB = -.04, p > .05; ßPARTxLOC WB = 03, p > 05).  
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Tab. 2.23 Ergebnisse der Studien zum Einfluss der Wechselwirkung von arbeitsbezogenen und personalen Ressourcen 
(JC = job control; ACC = acceptance; SS = social support; LOC = locus of control; JS = job satisfaction; WB = well-
being; PERF = performance) 

 
UV AV N Population Land Autoren Statist. 

Verfahren 
favorisiertes Modell Modellgüte  Einfluss der UV signif.  

Einfluss 
(Richtung) 

JC x 
ACC 

JS 412 Call-Center 
workers  
(Financial  
Services) 

UK Bond & 
Bunce 
(2003) 

SEM best fit: M2 (reguläre Kausalität) JC X ACC JS (t2) : -.09* 
 

ja (-) 

JC x 
ACC 

WB 412 Call-Center 
workers (Finan-
cial Services) 

UK Bond & 
Bunce 
(2003) 

SEM best fit: M2 (reguläre Kausalität) JC X ACC  WB (t2) : 
.41** 
 

ja (+) 

JC x 
ACC 

PERF 412 Call-Center 
workers (Finan-
cial Services) 

UK Bond & 
Bunce 
(2003) 

SEM best fit: M2 (reguläre Kausalität) JC X ACC PERF (t2): 
.22** 

ja (+) 

AUT x 
LOC 

WB 
 

244 Accountants UK Daniels & 
Guppy 
(1994) 

Moderierte 
Regression 
(vorher: 
2SLS) 

1. Schritt: R2= .62*** 
2. Schritt: R2= .63*** 
3. Schritt: R2= .65*** 
4. Schritt: R2= .66*** 
(keine Angaben zu ΔR2; verbale 
Anmerkungen zu geringem Zuwachs 
an Varianzaufklärung) 

 
 
3. Schritt : 
ß (AUT x LOC) = .02 
 

 
 
ja  (+) 
hohe Werte = 
geringes WB 

SS x 
LOC 

WB  244 Accountants UK Daniels & 
Guppy 
(1994) 

Moderierte 
Regression 
(vorher: 
2SLS) 

1. Schritt: R2= .62*** 
2. Schritt: R2= .64*** 
3. Schritt: R2= .64** 
4. Schritt: R2= .65*** 
(keine Angaben zu ΔR2; verbale 
Anmerkungen zu geringem Zuwachs 
an Varianzaufklärung) 

 
 
3. Schritt : 
ß (SS x LOC) = -.04 
 

 
 
ja (-) 
hohe Werte = 
geringes WB 

PART 
x LOC 

WB 244 Accountants UK Daniels & 
Guppy 
(1994) 

Moderierte 
Regression 
(vorher: 
2SLS) 

1. Schritt: R2= .62*** 
2. Schritt: R2= .64*** 
3. Schritt: R2= .64** 
4. Schritt: R2= .65*** 
(keine Angaben zu ΔR2; verbale 
Anmerkungen zu geringem Zuwachs 
an Varianzaufklärung) 

 
 
3. Schritt : 
ß (PART x LOC) = .03 

 
 
nein 
hohe Werte = 
geringes WB 
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3 Zusammenfassung 
 
Ziel des vorliegenden systematischen Review war die Zusammenstellung längs-
schnittlich ermittelter Befunde zum Einfluss arbeitsbezogener und individueller Res-
sourcen auf positive Aspekte der mentalen Gesundheit im Arbeitskontext. 
 
Die Recherche zielte dabei auf das Ermitteln ausschließlich englisch- und deutsch-
sprachiger empirischer Untersuchungen der vergangenen 21 Jahre (1990-2011). 
Der hierbei genutzte Suchstring umfasste dabei eine Vielzahl von Konstruktbezeich-
nungen, die zum einen aus klassischen Theorien und Modellen arbeits- und organi-
sationspsychologischer sowie gesundheitswissenschaftlicher Forschung abgeleitet 
wurden, zum anderen aber auch im Zuge der „salutogenetischen Wende“ (u. a. AN-
TONOVSKY, 1997) neu etablierte Begriffen für arbeitsbezogene und individuelle 
Ressourcen sowie positive Aspekte mentaler Gesundheit abbilden (vgl. Anlage 3). 
Die anhand dieser Suchbegriffe zunächst recherchierte große Anzahl potenziell rele-
vanter Primärpublikationen wurde durch eine Reihe weiterer Reduktionsschritte (vgl. 
Abb. 2.2) – u. a. zum ausschließlichen Einschluss von im Arbeitskontext durchge-
führten Längsschnittuntersuchungen – weiter eingegrenzt und schließlich anhand 
eines umfassenden Systems definierter methodischer Mindestanforderungen (vgl. 
Checklisten zur Bewertung der Qualität; Anlage 2) bewertet. In die Auswertung ein-
geschlossen wurden lediglich qualitativ hochwertige Studien zu den interessierenden 
Variablenbeziehungen.  
 
Aufgrund der generell geringen Anzahl längsschnittlicher Untersuchungen im Bereich 
der arbeits- und organisationspsychologischen, arbeitswissenschaftlichen und ge-
sundheitspsychologischen Forschung, der nach wie vor bevorzugten Untersuchung 
negativer Aspekte mentaler Gesundheit sowie der bedeutsamen methodischen Män-
gel vieler der anhand des Suchstrings (vgl. Anlage 3) ermittelten Primärpublikationen 
konnten lediglich 20 relevante Studien ausreichender methodischer Qualität in die 
Auswertung einbezogen werden. 
 
Nachfolgend werden die wesentlichen Ergebnisse der Auswertung der vorliegenden 
Befunde zum Einfluss arbeitsbezogener und individueller Ressourcen bzw. deren 
Wechselwirkung auf positive Aspekte der mentalen Gesundheit kurz dargestellt. 
 
 
3.1 Einfluss arbeitsbezogener Ressourcen auf positive  

Aspekte der mentalen Gesundheit im Arbeitskontext 
 
Die Zusammenstellung der Befunde zum Einfluss arbeitsbezogener Ressourcen auf 
positive Aspekte der mentalen Gesundheit im Arbeitskontext orientierte sich an etab-
lierten arbeits- und organisationspsychologischen Konzepten bzw. Modellen, die 
gleichzeitig der Identifizierung von Forschungslücken dienten. 
Zunächst wurde dabei von der Unterscheidung zwischen Merkmalen des Arbeitsin-
haltes (job content) und Merkmalen von Arbeitsbedingungen bzw. Rahmenbedin-
gungen der Tätigkeitsausübung (job context) ausgegangen (vgl. u. a. DUNHAM, 
PIERCE & NEWSTROM, 1983).  
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Zu Merkmalen des Arbeitsinhaltes und deren Beziehung zu arbeitsbezogenem 
Wohlbefinden („employee well-being“) sind zahlreiche Theorien und Modelle entwi-
ckelt worden (vgl. KAHN & BYOSIERE, 1992). Merkmale des Arbeitsinhaltes, die 
sich in jahrzehntelanger Forschung als Hauptfaktoren einer gesundheits- und lern-
förderlichen Arbeitsgestaltung erwiesen haben, sind mittlerweile als Kerndimensio-
nen international akzeptiert und haben damit auch Eingang in internationale und eu-
ropäische Normen zur Tätigkeits- bzw. Aufgabengestaltung (DIN EN ISO 9241-2; 
DIN EN 614-2; DIN EN ISO 6385) gefunden. Einige dieser Merkmale sind auch in 
den für den vorliegenden Review ausgewerteten Studien in ihrer Wirkung auf positive 
Aspekte mentaler Gesundheit untersucht worden.  
 
Die am häufigsten untersuchte arbeitsbezogene Ressource ist der Tätigkeitsspiel-
raum bzw. die Autonomie am Arbeitsplatz („autonomy“; vgl. auch die i. d. R. synonym 
dazu verwendeten englischsprachigen Begriffe „job control“ bzw. „decision latitude“). 
Dieses Merkmal, das u. a. auf konzeptionelle Vorarbeiten von SCHWEITZER (1923), 
VOLPERT (1974), FRESE & SABINI (1985) sowie HACKER (1980; 2005) zurück-
geht und Bestandteil mehrerer Modelle zur Entstehung arbeitsbezogenen Befindens 
(u. a. Job Demand-Control-(Support)-Modell von KARASEK (1979); vgl. auch KA-
RASEK & THEORELL (1990) sowie JOHNSON & HALL (1988); Job Characteristics 
Model von HACKMAN & OLDHAM, 1980; Vitamin-Model von WARR, 1987) ist, wur-
de bereits in frühen Arbeiten (u. a. EMERY & TRIST, 1960), aber auch von namhaf-
ten zeitgenössischen Wissenschaftlern (u. a. FRESE & ZAPF, 1994; HACKMAN & 
LAWLER, 1971; vgl. auch Review von TERRIE & JIMMIESON, 1999) als eine der 
wichtigsten Variablen in der Forschung zu Beziehungen zwischen Arbeit und Ge-
sundheit herausgehoben. 
 
Die Befunde des vorliegenden Review liefern für den positiven Einfluss dieses Tätig-
keitsmerkmals auf Dimensionen mentaler Gesundheit im Arbeitskontext jedoch nur 
teilweise Belege, die vordergründig den Einfluss von Tätigkeitsspielraum auf Arbeits-
zufriedenheit betreffen (vgl. u. a. Untersuchungen von Bond & Bunce, 2003, 
Rydstedt, Ferrie & Head, 2006). Daneben liegen auch Untersuchungen vor, in denen 
ein statistisch bedeutsamer Einfluss von Tätigkeitsspielraum auf Arbeitszufriedenheit 
nicht nachgewiesen werden kann (vgl. u. a. Untersuchungen von de Jonge et al., 
2001 sowie von Morris & Venkatesh, 2010). 
 
Für den Einfluss von Tätigkeitsspielraum auf arbeitsbezogenes Wohlbefinden kann 
lediglich in einer Untersuchung ein signifikanter positiver Effekt nachgewiesen wer-
den (BOND & BUNCE, 2003); alle weiteren einbezogenen Studien zu dieser Bezie-
hung ergeben keine signifikanten Effekte.  
 
Heterogen ist auch die Befundlage zum Einfluss von Tätigkeitsspielraum auf die erst 
im Zuge der stärker salutogenetischen Orientierung im Bereich der arbeits- und or-
ganisationspsychologischen Forschung verstärkt untersuchte Variable „Arbeitsenga-
gement“: Während ein positiver Einfluss in der qualitativ hochwertigen Untersuchung 
vo WEIGL et al. (2010) nachgewiesen werden kann, ist dieser bei MAUNO et al. 
(2007) nach Kontrolle des Ausgangsniveaus der drei Dimensionen von Arbeitsenga-
gement (Vitalität, Hingabe, Absorption) nicht (mehr) nachweisbar. 
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Auch für die Entstehung von Arbeitsmotivation kann ein signifikanter Einfluss von 
Tätigkeitsspielraum im vorliegenden Review nicht belegt werden (vgl. Untersuchung 
von DE JONGE et al., 2001). 
 
Die Ermittlung von Ursachen für die Heterogenität der Befunde zum Einfluss von Tä-
tigkeitsspielraum auf die untersuchten positiven Aspekte mentaler Gesundheit ist 
problematisch, da bereits in der geringen Anzahl einbezogener Primärpublikationen 
vielfältige Unterschiede zwischen diesen u. a. in Bezug auf die untersuchten Popula-
tionen, eingesetzten Instrumente zur Erfassung der unabhängigen und abhängigen 
Variablen (vgl. Tabellen in Anlage 4) und Auswertungsverfahren vorliegen. Dies stell-
ten auch VAN DER DOEF und MAES (1999) in ihrem narrativen Review zu Wirkun-
gen der Faktoren des Job Demand-Control-Support Modell (JDC(S)-Model; KARA-
SEK, 1979; JOHNSON & HALL, 1988) auf arbeitsbezogenes Wohlbefinden fest: 
„The conceptualization of demands and control is a key factor in discriminating sup-
portive from nonsupportive studies.“ (VAN DER DOEF & MAES, 1999; S. 87).  
 
Systematische Unterschiede, die auf unterschiedlich bedingte Verzerrungen hinwei-
sen, können anhand der vorliegenden Stichprobe einbezogener Studien demnach 
nicht bzw. kaum ermittelt werden. Diese Unterschiede sind jedoch die maßgebliche 
Ursache für Unterschiede in beobachteten Wirkungen bzw. Wirkrichtungen von un-
tersuchten Variablen.  
 
Damit ist eine wesentliche Grenze des vorliegenden Review benannt: Die geringe 
Anzahl von abschließend in den Review einbezogenen Primärpublikationen, die gro-
ße Vielfalt einbezogener Konstrukte (für arbeitsbezogene und individuelle Ressour-
cen sowie für positive Aspekte der mentalen Gesundheit) sowie deren methodische 
Heterogenität ermöglichen kein systematisches Ermitteln von Ursachen für gefunde-
ne Unterschiede in den beobachteten Effekten.  
 
Zu der in zahlreichen querschnittlichen Untersuchungen sowie Metaanalysen (vgl. 
u. a. SVERKE, NÄSWALL & HELLGREN, 2002; vgl. zusammenfassend auch MOR-
RISON, CORDERY, GIRARDI & PAYNE, 2005) betonten großen Bedeutung von 
Rahmenbedingungen der Arbeitstätigkeit (u. a. Sicherheit des eigenen Arbeitsplat-
zes) für arbeitsbezogenes Wohlbefinden können anhand des vorliegenden Review 
inhaltlich kaum Aussagen getroffen werden, da aus dieser Gruppe von Einflussfakto-
ren lediglich die berufliche Selbständigkeit („self-employment“; in ihrer Wirkung auf 
Arbeitszufriedenheit) im Rahmen einer längsschnittlichen empirischen Studie (vgl. 
BRADLEY & ROBERTS, 2004) untersucht wurde. Damit wird eine wesentliche Lücke 
im Erkenntnisstand deutlich, deren deren sukzessive Schließung Aufgabe künftiger 
Forschungsarbeiten im Bereich der Arbeits- und Organisationspsychologie sowie der 
Gesundheits- und Arbeitswissenschaften sein sollte. 
 
Ungenügend ist auch die längsschnittliche Befundlage zum Einfluss von Aspekten 
des Führungsverhaltens auf positive Aspekte der mentalen Gesundheit. Hierzu lie-
gen bislang zwar Befunde vor, doch beruhen diese weitgehend auf querschnittlichen 
Erhebungsdesigns (vgl. zusammenfassend für den Bereich der Pflege u. a. systema-
tischer Review von WONG & CUMMINGS, 2007).  
 
Der vorliegende Review beinhaltet keine Primärpublikationen, die sich auf anerkann-
te Formen organisationaler Führung (bspw. transaktionale bzw. transformationale 
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Führung: BASS & BASS, 2008; ROWOLD & HEINITZ, 2007; vgl. auch Metaanalyse 
von JUDGE & PICCOLO, 2004) bzw. geteilte Führung (PEARCE & CONGER, 2003; 
vgl. auch PEARCE, HOCH, JEPPE & WEGGE, 2010; GOCKEL & WERTH, 2010) 
beziehen. Lediglich in einer Untersuchung (MAUNO et al., 2007) wurde Führungs-
verhalten (hier bezeichnet als „management quality“) in seiner Wirkung auf Arbeits-
engagement untersucht, wobei mit einer Ausnahme – einem nachgewiesenen signi-
fikant positiven Einfluss von Führungsqualität auf die Dimension „Vitalität“ – kein sig-
nifikanter Einfluss auf die Dimensionen von Arbeitsengagement nachgewiesen wer-
den konnten. 
 
Als einziger Einzelaspekt von Führungsverhalten wurden darüber hinaus in einer In-
terventionsstudie von BOND & BUNCE (2001) der Einfluss von Partizipation auf Ar-
beitsleistung untersucht, der – allerdings anhand einer kleinen Stichprobe (N = 53) – 
zu einem positiven Ergebnis führte.  
 
Zur Wirkung des potenziellen Einflussfaktors soziale Unterstützung (social support), 
dem unter anderem im bereits genannten Job-Demand-Control-Support Modell 
(JDCS-Model; JOHNSON & HALL, 1988) und zugehörigen empirischen Untersu-
chungen positive Beziehungen zu arbeitsbezogenem Wohlbefinden zugesprochen 
werden, liegen im vorgelegten Review ebenfalls einige Längsschnitt-Befunde vor, die 
weitgehend positive Wirkungen dieser Variable auf Arbeitszufriedenheit (vgl. Unter-
suchungen von DE JONGE et al., 2001, sowie RYDSTEDT et al., 2006) und arbeits-
bezogenes Wohlbefinden (vgl. DANIELS & GUPPY, 1994, LORETTO et al., 2005, 
sowie RYDSTEDT et al., 2006) belegen. Die zur Beziehung zwischen sozialer Unter-
stützung und Arbeitsmotivation durchgeführte Untersuchung von DE JONGE et al. 
(2001) kann hingegen keinen signifikanten Einfluss nachweisen. 
 
Ein nur in einer der einbezogenen Publikationen untersuchter Aspekt von sozialer 
Unterstützung am Arbeitsplatz sind die von WEIGL et al. (2010) untersuchten positi-
ven Arbeitsbeziehungen („positive work relationships“), für die – in Übereinstimmung 
mit den Annahmen des Ressourcenerhaltungsmodells (COR-Theory, HOBFOLL, 
1989) – eine reziproke Beziehung zu Arbeitsengagement nachgewiesen werden 
konnte. Damit führen in dieser Untersuchung nicht nur die positiven Beziehungen am 
Arbeitsplatz zu Arbeitsengagement, sondern umgekehrt auch das Arbeitsengage-
ment wiederum zu positiven sozialen Beziehungen. 
 
Ein vergleichsweise neuer Forschungsansatz, der erst mit der Etablierung des auf 
dem Ressourcenerhaltungsmodell von HOBFOLL (1989; vgl. auch HOBFOLL, 2001) 
basierenden Job Demands and Resources Model (JD-R Model; DEMEROUTI et al., 
2001) Popularität erlangte, beinhaltet die Untersuchung der Wirkung aggregierter 
Maße für arbeitsbezogene (und individuelle) Ressourcen auf positive Aspekte der 
mentalen Gesundheit (vgl. in den Review einbezogene Untersuchungen von HAKA-
NEN, PERHONIEMI et al., 2008; HAKANEN, SCHAUFELI et al., 2008; TARIS, 1999 
sowie XANTHOPOULOU et al., 2009). 
 
Die vor dem Hintergrund dieser zunehmend populärer werdenden Modellgruppe 
durchgeführten Untersuchungen, die i. d. R. das von Schaufeli (bzw. aktuell: 
SCHAUFELI & SALANOVA, 2011) eingeführte „Arbeitsengagement“ (work engage-
ment) als positiven Aspekt mentaler Gesundheit untersuchen, können dabei weitge-
hend positive längsschnittliche Beziehungen zwischen den genannten Ressourcen-
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gruppen und Maßen arbeitsbezogenen Wohlbefindens (u. a. Arbeitsengagement) 
nachweisen.  
 
Eine Ausnahme hiervon bildet die Untersuchung von TARIS (1999), in der über zwei 
Messzeitpunkte im Abstand von vier Jahren eine hochsignifikante negative Bezie-
hung zwischen arbeitsbezogenen Ressourcen (job resources/ JR) und psychischem 
Wohlbefinden nachgewiesen wurde. Der Autor begründet dieses Ergebnis mit dem 
sog. „Golden Girl Phenomenon“ (BANDURA, 1979; FEIJ et al., 1995) – einem Effekt, 
der sich auf überhöhte Erwartungen im Hinblick auf künftige Arbeitsbedingungen be-
zieht, die sich aus aktuell günstigen Arbeitsbedingungen ergeben und bei Nichtein-
treten der Erwartung zu Enttäuschung führen. 
 
Eine weitere mögliche Erklärung für diesen abweichenden Befund liegt jedoch in 
dem insbesondere für praktische Gestaltungsempfehlungen bedeutsamen Problem 
der aggregierten Erfassung von arbeitsbezogenen (bzw. auch individuellen) Res-
sourcen: Der Gefahr der Beliebigkeit der Zusammensetzung dieser aggregierten 
Konstrukte.  
 
Wie die Tabellen zu in den einbezogenen Studien genutzten Operationalisierungen 
(vgl. Anlage 4) zeigen, wurden bereits in den wenigen im Review enthaltenen Stu-
dien zum Einfluss aggregierter Maße für arbeitsbezogene Ressourcen unterschiedli-
che Operationalisierungen bzw. Aggregationen vorgenommen: Während in der Un-
tersuchung von TARIS (1999) 13 Aspekte bzw. Tätigkeitsmerkmale faktorenanaly-
tisch zu einem Faktor für arbeitsbezogene Ressourcen verrechnet wurden, gehen bei 
XANTHOPOULOU et al. (2009) lediglich fünf – und zudem weitgehend inhaltlich an-
dere – Aspekte der Arbeitstätigkeit in die Ermittlung des aggregierten Maßes für ar-
beitsbezogene Ressourcen ein. Wiederum anders werden arbeitsbezogene Res-
sourcen in den Untersuchungen von HAKANEN, PERHONIEMI et al. (2008) und 
HAKANEN, SCHAUFELI et al. (2008) an einer sehr großen Stichprobe finnischer 
Zahnärzte operationalisiert: Hier werden drei für den zahnärztliche Beruf spezifische 
Skalen zu „Craftsmanship“ (v. a. technische Aspekte des Berufes), „Pride in the pro-
fession“ (v. a. Anerkennung des Berufes) sowie „Direct and long-term-results“ (v. a. 
bezüglich zahnarztspezifischer Arbeitsergebnisse) zu einem Maß integriert. 
 
Damit ist ein Vergleich der Ergebnisse dieser Studien – trotz ihrer augenscheinlichen 
Vergleichbarkeit – kaum bzw. nicht möglich. 
 
Die auf dem Ressourcenerhaltungsmodell (u. a. HOBFOLL, 1989) bzw. dem Job 
Demands-and-Resources Model (DEMEROUTI et al. 2001) basierenden Untersu-
chungen (u. a. von WEIGL et al., 2010) weisen jedoch auf einen für arbeitsbezogene 
Interventionen zur Gesundheitsförderung wesentlichen Sachverhalt hin, der erst in 
jüngerer Zeit konzeptionalisiert und empirisch untersucht wurde: die potenzielle Re-
ziprozität von Beziehungen zwischen arbeitsbezogenen bzw. individuellen Ressour-
cen und positiven Aspekten der mentalen Gesundheit. Diesen Konzepten zufolge ist 
neben der traditionell beforschten Wirkrichtung von Ressourcen hin zu Gesundheit 
auch die umgekehrte Wirkrichtung – von positiven Befindensparametern hin zu da-
durch wiederum gesteigerten arbeitsbezogenen bzw. individuellen Ressourcen hin 
denkbar (und zum Teil auch empirisch nachweisbar).  
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3.2 Einfluss individueller Ressourcen auf positive Aspekte 
der mentalen Gesundheit im Arbeitskontext 

 
Die Auswertung der in den vorliegenden Review einbezogenen Primärpublikationen 
im Hinblick auf Wirkungen individueller Ressourcen auf positive Aspekte der menta-
len Gesundheit zeigt, dass zwar zu einigen der im Suchstring enthaltenen Konstrukt-
begriffe relevante Publikationen in akzeptabler methodischer Qualität identifiziert 
werden konnten, zum überwiegenden Teil dieser Begriffe bzw. Konzepte jedoch kei-
ne bzw. methodisch ungenügende Studien vorliegen. 
 
Vereinzelte Befunde konnten für den Einfluss stabiler Persönlichkeitsmerkmale („Big 
Five“; vgl. COSTA & MCCRAE, 1990; konkret: emotionale Stabilität und Extraversi-
on), die vier Teilkonstrukte des Konzeptes der „Core self evaluations“ (CSE; JUDGE, 
EREZ, BONO & THORESEN, 2003; vgl. auch „zentrale Selbstbewertungen“: Selbst-
wirksamkeitserwartung, Selbstwertgefühl, internale Kontrollüberzeugung und positive 
vs. negative Affektivität), sowie weitere konzeptionell weniger verankerte Einzelkon-
strukte (u. a. Optimismus; SCHEIER & CARVER, 1992; psychologische Akzeptanz; 
HAYES, WILSON, GIFFORD, FOLLETTE & STROHSAL, 1996) gefunden werden. 
 
Für die untersuchte Persönlichkeitsdimension „emotionale Stabilität“ konnte dabei ein 
signifikanter positiver Zusammenhang zu arbeitsbezogenem Wohlbefinden nachge-
wiesen werden (vgl. LORETTO et al., 2005), während die Untersuchung zum Ein-
fluss von „Extraversion“ auf Wohlbefinden keinen signifikanten Effekt ergab (dito).  
 
Die Befunde zum Einfluss von Faktoren der „Core self-evaluations“ sind heterogen: 
Während für (internale) Kontrollüberzeugung („locus of control“) fast durchweg ein 
signifikanter positiver Einfluss nachgewiesen werden konnte (vgl. Untersuchungen 
von DORMANN et al., 2006, BOND & BUNCE, 2003 sowie DANIELS & GUPPY, 
1994), liegen für die Variable Selbstwertgefühl („self-esteem“) zwei Befunde vor, die 
einen solchen nicht belegen können (MÄKIKANGAS et al., 2003; DORMANN et al., 
2006).  
 
Selbstwirksamkeitserwartung weist in einer Untersuchung von BRADLEY und RO-
BERTS (2004) zwar einen signifikanten positiven Einfluss auf die hier untersuchte 
Arbeitszufriedenheit auf, der jedoch von DORMANN et al. (2006) nicht gefunden 
wird. 
Der Einfluss von positiver Affektivität wurde nur in der Studie von DORMANN et al. 
(2006) untersucht, die einen hochsignifikanten positiven Einfluss dieser Ressource 
auf Arbeitszufriedenheit ergab. 
 
In einer Publikation von WEIGL et al. (2010) wurde u. a. auch eine Form von Bewäl-
tigungsverhalten („active coping“ bzw. problemfokussierte Bewältigung; vgl. JERU-
SALEM, 1993; JERUSALEM & SCHWARZER, 1989) untersucht.  
 
Zwei der einbezogenen Studien thematisierten darüber hinaus den Einfluss spezifi-
scher berufsbezogener personaler Ressourcen. Für die Ressource „zielbezogene 
Selbstwirksamkeitserwartung“ (goal self-efficacy; vgl. Studie von POMAKI et al., 
2009) konnte dabei ein statistisch bedeutsamer positiver längsschnittlicher Zusam-
menhang mit Arbeitszufriedenheit nachgewiesen werden. Der von MAUNO et al. 
(2007) untersuchte Einfluss von organisationsbasiertem Selbstwertgefühl („organiza-
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tion-based self-esteem“) auf die drei Dimensionen von Arbeitsengagement (Vitalität, 
Hingabe und Absorption) war jedoch bei Einbeziehung des Ausgangsniveaus dieser 
drei Dimensionen von Arbeitsengagement (erster Messzeitpunkt) nicht mehr statis-
tisch signifikant.  
 
Auch individuelle Ressourcen wurden – dem Ansatz des Job Demands and Resour-
ces Model (DEMEROUTI et al., 2001) folgend – in einer der einbezogenen Studien 
als aggregiertes Maß verschiedener individueller Ressourcen untersucht (vgl. Unter-
suchung von XANTHOPOULOU et al., 2009). Dabei konnte – wie auch für die Unter-
suchung des aggregierten Maßes für arbeitsbezogene Ressourcen – ein signifikanter 
positiver Effekt in beide Wirkrichtungen (Einfluss der Ressourcen auf Arbeitsenga-
gement und Einfluss von Arbeitsengagement auf Ressourcen) nachgewiesen wer-
den, der wiederum ein Beleg für die von HOBFOLL (1989 bzw. HOBFOLL et al., 
2001) konzeptionalisierten „Gewinnspiralen“ („gain spirals“) ist. 
 
Keine längsschnittlichen und den methodischen Qualitätsanforderungen genügenden 
Untersuchungen konnten zu den ebenfalls im Suchstring enthaltenen Konzepten Re-
silienz („resilience“), Widerstandsfähigkeit („hardiness“; KOBASA, 1979) und Kohä-
renzsinn bzw. -erleben („sense of coherence“/ ANTONOVSKY, 1993) und psycholo-
gische Flexibilität („psychological flexibility“ (BOND, HAYES, & BARNES-HOLMES, 
2006), „self awareness“, „self acceptance“, „self consciousness“, „self actualization“, 
„self determination“, „self regulation“, self confidence“, „self verification“, „positive re-
lation with others“, „interpersonal confidence“, „goal commitment“, „wisdom“ und „self 
control“, sowie zu den Ressourcengruppen „cognitive resources“, „social skills“ konn-
ten keine Publikationen ermittelt bzw. in die Auswertung einbezogen werden. 
 
 
3.3 Einfluss der Wechselwirkung von arbeitsbezogenen  

und individuellen Ressourcen auf positive Aspekte  
der mentalen Gesundheit 

 
Bereits 1999 wiesen VAN DER DOEF und MAES (S. 110) auf eine in der bis dahin 
erfolgten Forschung zu Arbeit und Gesundheit mangelnde Berücksichtigung von in-
dividuellen Ressourcen hin, indem sie feststellten, dass “(…) a closer look at the role 
of individual characteristics (e.g. coping style, locus of control) in the relationship 
between work environment and employee health and well-being would seem to be 
worthwhile“. 
 
Auch andere Vertreter dieser Forschungsrichtung stellen fest, dass multiplikative In-
teraktionseffekte im Bereich der Forschung zur Beziehung zwischen Arbeit und Ge-
sundheit selten empirisch untersucht und nachgewiesen werden (u. a. KASL, 1996,  
KRISTENSEN, 1995, sowie THEORELL & KARASEK, 1996). Dies bestätigt sich 
auch in den für diesen Review ausgewerteten Primärpublikationen: Die Untersu-
chung von Wechselwirkungseffekten zwischen arbeitsbezogenen und individuellen 
Ressourcen erfolgte hier in nur zwei Fällen (vgl. Untersuchungen von BOND & 
BUNCE, 2003 sowie von DANIELS & GUPPY, 1994). Während für die Wechselwir-
kung zwischen Tätigkeitsspielraum und psychologischer Akzeptanz (DANIELS & 
GUPPY, 1994) ein signifikanter längsschnittlicher Einfluss auf arbeitsbezogenes 
Wohlbefinden und Arbeitsleistung (nicht aber auf Arbeitszufriedenheit) nachgewiesen 
werden konnte, war in der Untersuchung der Wechselwirkung von Tätigkeitsspiel-
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raum, sozialer Unterstützung bzw. Partizipation mit internaler vs. externaler Kontroll-
überzeugung (BOND & BUNCE, 2003) kein statistisch signifikanter längsschnittlicher 
Einfluss auf das auch hier untersuchte arbeitsbezogene Wohlbefinden nachweisbar. 
 
Die statistisch signifikanten Effekte in der Untersuchung von DANIELS und GUPPY 
(1994) sind dahingehend zu interpretieren, dass ein hohes Ausmaß an psychologi-
scher Akzeptanz die Beziehung zwischen Tätigkeitsspielraum und Wohlbefinden 
bzw. auch Arbeitsleistung verstärkt.  
 
Diese Ergebnisse sind von hoher praktischer Bedeutung: Sie weisen darauf hin, dass 
positive Effekte einer angemessenen Arbeits- bzw. Tätigkeitsgestaltung durch indivi-
duelle Einstellungen in ihrer Wirkung moduliert werden können. Damit liefern diese 
Befunde einen weiteren wesentlichen Beleg für die Bedeutung ganzheitlicher Strate-
gien bei der Prävention arbeitsbezogener Gesundheitsgefahren, wie sie u. a. auch 
durch das „Haus der Arbeitsfähigkeit“ von Ilmarinen und Kollegen (u. a. ILMARINEN 
& TEMPEL, 2002) nahe gelegt werden. Die Befunde zur Wechselwirkung arbeit- und 
personenbezogener Ressourcen verdeutlichen, dass derart gestaltete Maßnahmen 
zu gesundheitsförderlichen Synergien führen können, die über die Wirkung arbeits- 
oder personenbezogener Maßnahmen hinausgehen. 
 
 
3.4 Untersuchte Aspekte mentaler Gesundheit im  

Arbeitskontext 
 
In Bezug auf beide Gruppen von Ressourcen (arbeitsbezogene und individuelle Res-
sourcen) wurden in den einbezogenen Primärpublikationen drei Ergebnisvariable am 
häufigsten untersucht: Arbeitszufriedenheit, arbeitsbezogenes Wohlbefinden und 
Arbeitsengagement. 
 
Dieses Ergebnis spiegelt die allgemein beobachtbare große Häufigkeit der Untersu-
chung dieser Konstrukte im beruflichen Kontext wider; bereits 1995 stellten von RO-
SENSTIEL et al. beispielsweise für die Outcome-Variable „Arbeitszufriedenheit“ fest, 
dass „nur wenige Konzepte der Organisationspsychologie […] zu derart nachhaltigen 
Forschungsbemühungen geführt (haben) wie das der Arbeitszufriedenheit“.  
 
Die weite Verbreitung dieses Konzeptes wurde jedoch bereits in den 80er Jahren 
u. a. von NEUBERGER (vgl. NEUBERGER, 1985) stark kritisiert. Einer der Hauptkri-
tikpunkte ist dabei die trotz vieler Jahre intensiver Forschung nach wie vor uneinheit-
liche Definition des Konstruktes, die NEUBERGER (1987) schließlich dazu bewog, 
die unterschiedlichen konzeptionellen Ansätze zum Arbeitszufriedenheitskonstrukt in 
einem Klassifikationssystem zu integrieren. In diesem werden bedürfnisorientierte, 
kognitive, anreiztheoretische und humanistische Konzeptionen voneinander unter-
schieden, womit prinzipiell die Möglichkeit eines stärker konzeptgeleiteten Vorgehens 
bei der Untersuchung von Antezedenzien für Arbeitszufriedenheit gegeben war, die 
jedoch nach wie vor bei der Begründung empirischer Untersuchungen zu Arbeitszu-
friedenheit nicht konsequent berücksichtigt wird. 
 
Offen ist bislang weitgehend auch, inwieweit Arbeitszufriedenheit als Indikator men-
talen Wohlbefindens im Arbeitskontext mit anderen Ergebnisvariablen – u. a. Indika-
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toren organisationaler Performanz – in Beziehung steht (vgl. dazu u. a. aktueller Re-
view von JUDGE, BONO, THORESEN und PATTON, 2001). 
 
 
3.5 Grenzen des vorliegenden Review 
 
Der durchgeführte systematische Review weist – wie bereits an einigen Stellen ver-
deutlicht – einige Grenzen auf, die sowohl für die Interpretation der vorgelegten Aus-
wertung als auch für die Konzeption künftiger Reviews zu ähnlichen Fragestellungen 
von Bedeutung sind. 
 
Eine dieser Grenzen ergibt sich aus der vorab definierten Auswahl von Suchbegrif-
fen, die für den Review im Fokus des Interesses stehen sollten. Aufgrund der gerin-
gen Spezifität der Hauptfrage des Review wurde die Recherche nach relevanten 
Primärpublikationen für die vorliegende systematische Zusammenstellung von Er-
gebnissen zum Einfluss arbeitsbezogener und individueller Ressourcen auf positive 
Aspekte der mentalen Gesundheit im Arbeitskontext anhand einer sehr großen An-
zahl vielfältiger Suchbegriffe durchgeführt (vgl. Suchstring, Anlage 3). 
 
Das ist zunächst insofern von Vorteil, als damit potenziell Studien zu einer großen 
Bandbreite möglicher Ressourcen und positiver Befindensparameter identifiziert 
werden konnten. Gleichzeitig geht damit jedoch ein erheblicher Nachteil einher: Die 
Vielzahl der damit avisierten unabhängigen und abhängigen Variablen erschwert die 
Auswertung und Interpretation der Ergebnisse erheblich. 
 
Im vorliegenden Review gehen diese Schwierigkeiten bei der Befundintegration ins-
besondere auch auf die geringe Anzahl von in die Auswertung einbezogenen Pri-
märpublikationen zurück, die nach Ansicht der Autoren auf die strengen Selektions-
kriterien – v. a. bei der Auswahl qualitativ hochwertiger Studien – rückführbar sind. 
Damit ist eine weitere Grenze des Review angesprochen, die jedoch für die aus dem 
Review ableitbaren Folgerungen einen Vorteil darstellt: Die Aussagekraft der in den 
Review einbezogenen Primärpublikationen (und damit Studieneffekte) ist hoch, so 
dass heterogene Befunde nicht bzw. kaum auf methodische Mängel der einbezoge-
nen Studien zurückgehen können, sondern nur auf Unterschiede in den 
 
– Operationalisierungen der untersuchten unabhängigen und abhängigen Variab-

len 
– untersuchten Populationen 
– Zeitintervallen zwischen Erhebungszeitpunkten sowie  
– statistischen Auswertungsverfahren 
 
zurückgeführt werden können. 
 
Damit kann ein wesentlicher Kritikpunkt – die Integration von Befunden sehr hetero-
gener methodischer Qualität – für den vorliegenden Review ausgeschlossen werden.  
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4 Ausblick 
 
4.1 Empfehlungen für weitere Forschung 
 
Aus den dargestellten Ergebnissen sind mehrere Empfehlungen für weitere For-
schungsarbeiten zu arbeitsbezogenen und individuellen Einflussfaktoren auf positive 
Aspekte der mentalen Gesundheit im Arbeitskontext ableitbar. 
 
Eine erste Empfehlung ergibt sich aus einem wesentlichen Kritikpunkt an der über-
wiegenden Zahl von im Rahmen des systematischen Review grob analysierten (Abs-
tract- bzw. Volltext-Screening) bzw. vollständig ausgewerteten empirischen Untersu-
chungen: der mangelnden Nutzung bedingungsbezogener („objektiver“) Verfahren 
zur Untersuchung der jeweils interessierenden Einflussfaktoren und Ergebnisvariab-
len. Hierfür liegen unterschiedliche Ursachen vor: Zum einen ist der Einsatz dieser 
bedingungsbezogenen bzw. „objektivierenden“ Verfahren (bspw. in Form von Beo-
bachtungsinterviews zur Ermittlung bedingungsseitig gegebener Merkmale der Ar-
beitstätigkeit) deutlich aufwändiger als die fragebogenbasierte („subjektive“) Erfas-
sung derselben. Darüber hinaus liegen – trotz aktueller Bemühungen im Hinblick auf 
die Entwicklung bedingungsbezogener Verfahren auch für Arbeitstätigkeiten, die 
nicht dem bislang am ehesten mit „objektiven Expertenverfahren“ beforschten traditi-
onellen industriellen Wirtschaftssektor angehören – für viele Arbeitstätigkeiten nach 
wie vor nur in ungenügendem Maße wissenschaftlich gesicherte spezifische bedin-
gungsbezogene Analyse-, Bewertungs- und Gestaltungsverfahren vor. 
 
Demnach sind sowohl die Entwicklung solcher Verfahren, als auch die konsequente 
Nutzung dieser (trotz höheren Aufwandes!) wesentliche Forderungen für künftige 
Forschungsvorhaben, deren Aussagekraft dann weit höher ist als die der aktuell fast 
flächendeckend eingesetzten „subjektiven“ Verfahren.  
 
Ein bedeutsamer weiterer Vorteil einer solchen Forschungsstrategie ist die Vermei-
dung der u. a. von PODSAKOFF, MCKENZIE, LEE und PODSAKOFF (2003, bzw. 
PODSAKOFF, MCKENZIE & PODSAKOFF, in press; vgl. auch Kritik zum „Triviality 
trap“ von KRISTENSEN, 1995; 1996) zu recht stark kritisierten Verzerrung von For-
schungsergebnissen durch „gemeinsamen Methodenvarianz“ („Common Method Bi-
as“). Nur so ist es möglich, Forschungsergebnisse zu ermitteln, welche die Realität 
möglichst gut abbilden und damit nicht nur für den wissenschaftlichen Erkenntnisge-
winn, sondern insbesondere auch für die Entwicklung praktisch nutz- und brauchba-
rer Gestaltungsempfehlungen unabdingbar sind. 
 
Im Zuge der Untersuchung gesundheitlicher Folgen von Arbeitsmerkmalen bzw. Ar-
beitsbedingungen ist mit dieser Forderung nach verstärkter „Objektivierung“ auch die 
Nutzung physiologischer Maße – beispielsweise von arbeitsbegleitend eingesetzten 
Verfahren zur Blutdruckmessung (vgl. Forschungsarbeiten von RAU; u. a. RAU, 
2006) angesprochen. Damit sollte auch das Erfordernis zur verstärkten interdis-
ziplinären Kooperation in Bezug auf fachrichtungsübergreifende Fragestellungen 
(u. a. (Arbeits-)Psychologie und Medizin) künftig weiter in den Vordergrund der For-
schungsbemühungen rücken. 
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Eine weitere Empfehlung für künftige Forschung zum Einfluss arbeitsbezogener und 
individueller Ressourcen auf positive Aspekte der mentalen Gesundheit im berufli-
chen Kontext ergibt sich aus den anhand des vorliegenden Review identifizierten 
inhaltlichen Forschungslücken. Trotz der „positiven Wende“ (vgl. u. a. Konzept der 
„Salutogenese“; ANTONOVSKY, 1997) ist die Popularität der Untersuchung negati-
ver Aspekte der psychischen bzw. mentalen Gesundheit nach wie vor deutlich größer 
als jene der Untersuchung positiver Aspekte. Damit besteht ein wesentliches Anlie-
gen an künftige Forschung auch in einem Wechsel zu einem erweiterten Verständnis 
von „mentaler Gesundheit“, das die traditionelle pathogenetische Sicht nicht ersetzt, 
aber um wesentliche Aspekte ergänzt (vgl. dazu auch PECH, ROSE & FREUDE, 
2010). 
 
Künftige Forschung zu (positiven) Wirkungen sollte darüber hinaus der zunehmen-
den Dynamik von Arbeitssystem stärker Rechnung tragen, als dies bislang der Fall 
war. Eine aufgrund von Erwägungen zu problematischen Aspekten der Studienquali-
tät in die vorliegende Auswertung nicht einbezogene Studie von GELSEMA, VAN 
DER DOEF, MAES, JANSSEN, AKERBOOM und VERHOEVEN (2006) untersuchte 
den längsschnittlichen Einfluss von Tätigkeitsmerkmalen sowie von Veränderungen 
in Tätigkeitsmerkmalen auf Arbeitszufriedenheit und andere, negative Aspekte men-
taler Gesundheit. Ein zentrales Ergebnis dieser Untersuchung war die deutlich bes-
sere Vorhersage der untersuchten abhängigen Variablen durch die während des Un-
tersuchungszeitraumes (erster bis zweiter Messzeitpunkt) erfolgten Veränderungen 
in den interessierenden Tätigkeitsmerkmalen. 
 
Damit sollten Bemühungen zur Durchführung von Längsschnittuntersuchungen künf-
tig noch stärker an Bedeutung gewinnen. Diese sollten idealerweise mehr als zwei 
Erhebungszeitpunkte umfassen, so dass ein eindeutiger Nachweis der von Ressour-
cenerhaltungsansätzen (u. a. HOBFOLL, 1989) postulierten reziproken Beziehungen 
zwischen potenziellen Ressourcen und Indikatoren arbeitsbezogenen Wohlbefindens 
erfolgen kann. Zudem sollte es sich hier ausschließlich um vollständige Untersu-
chungsdesigns mit mehreren Messzeitpunkten („complete/ full cross-lagged panel 
designs“) handeln, in denen alle unabhängigen und abhängigen Variablen zu jedem 
Untersuchungszeitpunkt erfasst werden. Nur so sind Alternativerklärungen für gefun-
dene Effekte eindeutig auszuschließen. 
 
 
4.2 Empfehlungen für künftige Präventionsstrategien 
 
Obgleich der vorliegende Review aufgrund der in den vorangegangenen Abschnitten 
dargestellten ungenügenden Befundlage zu Wirkrichtungen arbeitsbezogener und 
individueller Ressourcen auf positive Aspekte mentaler Gesundheit kaum spezifische 
Aussagen zu Empfehlungen für Präventionsstrategien im beruflichen Kontext ermög-
licht, bestätigen sich in diesem doch einige bekannte allgemeine Gestaltungs- und 
Maßnahmenempfehlungen, die nachfolgend ausgeführt werden. 
 
Eine erste Empfehlung bezieht sich auf die bereits in Kapitel 1 dargestellten Forde-
rungen internationaler Normen (u. a. DIN EN ISO 9241-2; DIN EN 6385) zur Berück-
sichtigung sog. „Merkmale gut gestalteter Aufgaben“ bei der Konzeption und Modifi-
kation von Arbeitssystemen. Die in diesen Normen benannten Merkmale bilden ar-
beitsbezogene Ressourcen ab, deren Berücksichtigung bei der Konzeption bzw. Mo-
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difikation von Arbeitstätigkeiten und -systemen nicht nur zur Vermeidung psychischer 
Fehlbeanspruchungsfolgen, sondern auch zur Förderung von positiven Aspekten 
mentaler Gesundheit im Arbeitskontext beitragen kann. Dies legen sowohl theoreti-
sche Erwägungen, als auch die wenigen in den Review einbezogenen relevanten 
Primärpublikationen zu Beziehungen zwischen arbeitsbezogenen Ressourcen und 
positiven Aspekten mentaler Gesundheit im Arbeitskontext nahe. 
 
Damit sollte auch künftig ein wesentlicher Fokus von Präventionsbestrebungen in der 
Gestaltung von arbeitsinhaltlichen und -kontextuellen Bedingungen am Arbeitsplatz 
liegen. Wenngleich hierfür – wie im vorliegenden Review gezeigt – bislang zum gro-
ßen Teil kaum bzw. keine längsschnittlichen empirischen Befunde zu den Wirkungen 
„guter Gestaltung“ auf positive Aspekte mentaler Gesundheit vorliegen, existieren 
doch zahlreiche empirische Einzelstudien und Überblicksarbeiten (vgl. u. a. NAHR-
GANG, MORGESON & HOFMANN (2011); MORRISON, CORDERY, GIRARDY & 
PAYNE, 2005; HUMPHREY, NAHRGANG & MORGESON, 2007; VAN DER DOEF & 
MAES, 1999) zu deren Nutzen für Beanspruchungsoptimierung und Fehlbeanspru-
chungsvermeidung. Eine angemessene, den o. g. Normen entsprechende Gestal-
tung ist damit eine wesentliche Voraussetzung für das Entstehen positiver Wirkungen 
beim arbeitenden Menschen (vgl. hierzu u. a. BAKKER, 2005 und DEMEROUTI, 
2006 zur Entstehung von Flow-Erleben). Für ein wirksames Vorgehen ist hierbei ins-
besondere zu berücksichtigen, dass sich Maßnahmen zur Schaffung „mentaler Ge-
sundheit“ nicht nur auf Zielgruppen beziehen, bei denen negative Folgen der Arbeit 
bzw. ihrer Rahmenbedingungen bereits deutlich erkennbar sind (vgl. bspw. Maß-
nahmen, die sich ausschließlich an ältere Beschäftigte richten). Wichtig ist – ganz im 
Sinne der Primärprävention – auch die Einbeziehung von Beschäftigtengruppen, die 
(noch) keine messbaren Beeinträchtigungen ihrer physischen oder psychischen Ge-
sundheit aufweisen.  
 
Mit der Forderung nach eine stärkeren Fokussierung auf primärpräventive Maßnah-
men ist gleichzeitig eine wesentliche Forderung für künftige Forschung angespro-
chen: Um Bedingungen für Gesundheit (entsprechend dem Verständnis der Saluto-
genese; vgl. u. a. ANTONOVSKY, 1979; 1997) angemessen ermitteln zu können, 
müssen künftig insbesondere auch gesunde Beschäftigtengruppen zu Untersu-
chungsobjekten gemacht werden. 
 
Zielgruppe für Maßnahmen mit dem Ziel der arbeitsbezogenen Prävention sollten 
dabei vordergründig auch Führungskräfte sein, da diese über die Rahmenbedingun-
gen für die Umsetzung von Präventionsmaßnahmen – u. a. die Gestaltung eines ge-
eigneten „Klimas“ zur Einhaltung von Pausen („Pausenklima“) und die Wertschät-
zung von Arbeit – maßgeblich verantwortlich sind. 
 
Präventionsstrategien der Zukunft sollten zudem insbesondere die sich bereits seit 
längerer Zeit abzeichnenden Veränderungen der Arbeitswelt angemessen berück-
sichtigen (vgl. dazu u. a. MOHR & OTTO, 2005). Dies erfordert zunächst eine diffe-
renzierte Analyse der sich aus diesen Veränderungen ergebenden Anforderungen, 
die nicht allein die Tätigkeit selbst, sondern insbesondere auch deren (physische, 
psychische und soziale) Rahmenbedingungen betreffen. Hierauf sollte die empiri-
sche Ermittlung von Bedingungen folgen, die mentale Gesundheit vor dem Hinter-
grund der Ganzheit dieser veränderten Anforderungen sicherstellen und fördern. 
Sowohl zur Ermittlung der veränderten Anforderungskonstellationen, als auch zur 
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Prüfung von deren (gesundheitlichen – im ganzheitlichen Verständnis der WHO; vgl. 
auch EGGER, 2010) Wirkungen bedarf es der Entwicklung neuer spezifischer Analy-
se-, Bewertungs- und Gestaltungsverfahren, die gezielt – und im Idealfalle weitge-
hend objektiv – Bedingungen für mentale Gesundheit erfassen. 
 
Diese Verfahren sollten idealerweise auch den Begriff der „Rahmenbedingungen“ 
von Arbeit weiter fassen, als dies bislang der Fall war, indem sie die immer stärkere 
Diffusion der Grenzen zwischen Arbeit und „Nichtarbeit“ (u. a. bei Telearbeit und 
Freiberuflichkeit) angemessen berücksichtigen. Insbesondere für diese Tätigkeiten 
sind handhabbare Analyse-, Bewertungs- und Gestaltungskonzepte unabdingbar, da 
hier nicht mehr Personalverantwortliche bzw. Arbeitssicherheitsbeauftragte, sondern 
die Arbeitenden selbst für den gesundheitsförderlichen Umgang mit ihrer „Ressource 
Arbeitskraft“ verantwortlich sind. Damit müssen künftig – neben Führungskräften – 
verstärkt auch die Arbeitenden selbst über Mechanismen und konkrete Möglichkeiten 
der Gesunderhaltung informiert werden; aufgrund der deutlich größeren Eigenver-
antwortung bei den genannten (relativ) neuen Arbeitsformen ist dabei insbesondere 
das Informieren über Zielsetzungsmethoden zur Erleichterung des individuellen Mo-
nitoring von wesentlicher Bedeutung. 
 
Vor dem Hintergrund der weiterhin in Richtung einer „alternden Gesellschaft“ drän-
genden demographischen Entwicklung sind des Weiteren auch Veränderungen infol-
ge der voraussichtlich künftig von immer größeren Teilen der arbeitenden Bevölke-
rung zu leistenden Formen von „Nichterwerbsarbeit“ bei der Untersuchung von Be-
dingungen mentaler Gesundheit zu berücksichtigen. Damit würde auch dem (u. a. 
von PECH, ROSE & FREUDE (2010) benannten) erweiterten Verständnis von men-
taler Gesundheit als Funktionsfähigkeit des Individuums in dessen Interaktion mit der 
sozialen Umwelt stärker Rechnung getragen, als dies in bisherigen Präventionskon-
zeptionen der Fall war. Angesichts der infolge höherer Lebenserwartung immer stär-
keren Verbreitung von Pflegebedürftigkeit (Prognose für 2050: Verdoppelung der 
Anzahl Pflegebedürftiger von 2008; Statist. Bundesamt, 2008)) sollte dabei ein we-
sentlicher Schwerpunkt auf der Förderung arbeitsbezogener und individueller bzw. 
personaler Ressourcen zum Umgang mit der damit verbunden Mehrfachbelastung 
für Arbeitende (d. h. gleichzeitige Ausübung einer vergüteten Arbeitstätigkeit und 
Pflege von Angehörigen. Damit ist nahe liegend, dass rein arbeitsbezogene Maß-
nahmen künftig allein nicht mehr ausreichend sein werden. 
 
Damit ist auch die steigende Bedeutung individueller bzw. personaler Ressourcen 
angesprochen, deren künftige Bedeutung nicht nur im Hinblick auf die Bewältigung 
(quantitativer, aber auch qualitativer, z. B. emotionaler) Arbeitsanforderungen, son-
dern auch zur Erleichterung des Umgangs mit ungünstigen, vom arbeitenden Indivi-
duum nicht bzw. kaum veränderbaren Rahmenbedingungen (vgl. hierzu zusammen-
fassend NÄSWALL, SVERKE & HELLGREN, 2008; u. a. Befristung von Arbeits-
rechtsverhältnissen, Zeitarbeit, ungenügende Vergütung, aber auch u. a. aggressives 
Klientel in Berufen mit Menschenkontakt etc.) weiter steigen wird. 
 
Zur Förderung dieser Ressourcen im Arbeitskontext liegen bislang kaum Untersu-
chungen vor, die zudem überwiegend negative Ergebnisvariable einschließen (vgl. 
u. a. Metaanalyse von RICHARDSON & ROTHSTEIN, 2008) und damit keine Aus-
sagen zur Förderung von mentaler Gesundheit ermöglichen. Damit besteht eine we-
sentliche Aufgabe zunächst in der Durchführung und Dokumentation methodisch 
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einwandfreier Interventionsstudien zur Förderung personaler Ressourcen im Arbeits-
kontext, die aufgrund der weiter zunehmenden Komplexität von Arbeitssystemen und 
-anforderungen auch die Überprüfung des Einflusses kognitiver Leistungsfähigkeit 
einschließen und darüber hinaus auch Wechselwirkungen zwischen unterschiedli-
chen Ressourcen untersuchen sollten. 
 
Aufgrund der Vielfalt möglicher Ressourcen ist in besonderem Maße die spezifische 
Relevanz dieser für Merkmale der jeweils im Vordergrund stehenden Zielgruppen zu 
berücksichtigen. Diese Merkmale ergeben sich im Falle personaler Ressourcen nicht 
allein aus der Arbeit, sondern auch aus individuellen Variablen – bspw. bisherigen 
beruflichen Erfahrungen, die zur individuellen Aneignung spezifischer Bewältigungs-
/Coping-Stile geführt haben. 
 
Da personale Ressourcen (bspw. Fähigkeiten zum Umgang mit Zeitdruck) nicht nur 
zur Bewältigung arbeitsbezogener Anforderungen, sondern auch außerhalb der Ar-
beitstätigkeitsausübung von Relevanz für die Zielerreichung und das individuelle 
Wohlbefinden sind, ist zu deren Förderung künftig auch eine stärkere Abstimmung 
der Anbieter von Präventionsmaßnahmen erforderlich.  
 
Präventionsmaßnahmen, die auf die Förderung personaler Ressourcen zielen, soll-
ten dabei auf potenziell veränderbare Ressourcen fokussieren; vor dem Hintergrund 
des weiter zunehmenden Fachkräftemangels in vielen Bereichen ist die Selektion 
von Personal auf Basis stabiler personaler Ressourcen (bspw. habitueller Affektivität) 
weder ethisch und rechtlich  vertretbar, noch sinnvoll. Diese Maßnahmen zur Förde-
rung veränderbarer personaler Ressourcen sollten im Idealfalle am Arbeitsplatz („on 
the job“) durchgeführt werden, um erforderliche (Wissens-)Transferleistungen weit-
gehend zu minimieren und damit zeitnahen Trainingserfolg zu fördern. 
 
Ein wesentliches Ziel der Förderung personaler Ressourcen im Arbeitskontext sollte 
dabei die Sensibilisierung der Beschäftigten für Möglichkeiten der Förderung ihrer 
mentalen Gesundheit im beruflichen Alltag sein. Dieses Erfordernis ergibt sich u. a. 
aus den heterogenen Befunden zur Effektivität von Bewältigungs-/ Copingstilen (vgl. 
u. a. EPPEL, 2007), die sich u. a. aus der Situationsspezifität, der Kurz- bzw. Lang-
fristigkeit betrachteter Auswirkungen bzw. der potenziellen Veränderbarkeit der Si-
tuation ergeben und das Erlernen eines situationsadäquaten flexiblen Umgangs mit 
unterschiedlichen Bewältigungsstrategien als wesentliches Ziel von (Stress-
)Bewältigungsinterventionen nahe legen. 
 
Trotz der im Zuge der weiteren Flexibilisierung und Subjektivierung von Arbeit (vgl. 
u. a. MOLDASCHL & VOSS, 2002) steigenden Bedeutung personaler Ressourcen 
kann und sollte deren Förderung die angemessene gesundheitsfördernde Gestaltung 
der Arbeitstätigkeit und ihrer Bedingungen nicht ersetzen. Interventionen im berufli-
chen Kontext müssen beide Ressourcengruppen gleichermaßen berücksichtigen, um 
ihrem Präventionsauftrag im Sinne eines erweiterten Verständnisses von (mentaler) 
Gesundheit gerecht zu werden.  
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4.3 Zusammenfassung und Ausblick 
 
Der vorgelegte systematische Review konnte zeigen, dass die vor der „salutogeneti-
schen Wende“ im Bereich der arbeits- und organisationspsychologischen und –
wissenschaftlichen Forschung bestehende Präferenz zur „defizitorientierten“ Unter-
suchung negativer Einflussfaktoren auf Gesundheits- und Befindensbeeinträchtigun-
gen auch heute noch weit verbreitet ist. Die Recherche leitenden positiven Suchbeg-
riffe führten zu einem überwiegenden Teil nicht zur Identifizierung von Publikationen, 
die einem salutogenetischen Forschungsansatz folgen. Zwar gaben viele Publikati-
onstitel zunächst die Untersuchung positiver Aspekte mentaler Gesundheit vor (die 
Eingabe des Suchbegriffes „mental health“ in das Eingabefeld der Literaturdatenbank 
„PsychArticles“ ergibt bei Nutzung der Titelsuche bereits 1.143 gefundene Referen-
zen), doch verbergen sich dahinter zum überwiegenden Teil doch negative Operatio-
nalisierungen, die beispielsweise in der Nutzung von Instrumenten zur Erfassung von 
Burnout oder Depression bestehen. 
 
Damit sollte – wie bereits angesprochen – eine Aufgabe künftiger Forschung in der 
stärkeren Fokussierung auf positive Kriterien – also Indikatoren arbeitsbezogenen 
Wohlbefindens – bestehen. Diese sollte dabei auch Konstrukte umfassen, zu denen 
in der vorliegenden Überblicksarbeit keine Publikationen gefunden werden konnten, 
obgleich sie in der genutzten Suchwortliste explizit enthalten waren – u. a. „workabili-
ty“ (vgl. dazu u. a. ILMARINEN & TEMPEL, 2002), „happiness“ oder „prosperous-
ness“. Ein solches erweitertes Verständnis von Gesundheit stünde dann auch in Ein-
klang mit dem modernen Gesundheitsverständnis der Weltgesundheitsorganisation 
(WHO), in dem Gesundheit nicht nur als Abwesenheit von Krankheit und Gebrechen, 
sondern vor allem als „Fähigkeit und Motivation, ein wirtschaftlich und sozial aktives 
Leben zu führen“ verstanden wird. 
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Anhang 2 Bewertungsleitlinien für Studienqualität 
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Anhang 3 Suchstring 
 
(“work*” OR “works*” OR “work’*” OR “worka*” OR “worke*” OR “workg*” OR “worki*” 
OR “workl*” OR “workp*” OR “occupation*” OR “prevention*” OR “protect*”) 
AND 
(“job demand*” OR “workload*” OR “physical demand*” OR “emotional demand*” OR 
“job security” OR “job resource*” OR “job control” OR “job discretion” OR “autonomy” 
OR “social support” OR “supervisor support” OR “colleague support” OR “variability” 
OR “task identity” OR “task significance” OR “feedback” OR “skill utilization” OR 
“leadership” OR “personal resource*” OR “sense of coherence” OR “SOC” OR “self 
efficacy” OR “expectation” OR “organization based self esteem” OR “self esteem” OR 
“internal locus of control” OR “locus of control” OR “emotional stability” OR “optimism” 
OR “hardiness” OR “cognitive resource*” OR “resilience” OR “self awareness” OR 
“self consciousness” OR “self acceptance” OR “self actualization” OR “self determi-
nation” OR “self regulation” OR “self confidence” OR “self verification” OR “compre-
hensibility” OR “manageability” OR “meaningfulness” OR “coping” OR “positive adap-
tion” OR “personal empowerment” OR “empowerment” OR “problem solving ap-
praisal” OR “mindfulness” OR “social capital” OR “social skill*” OR “positive relation 
with others” OR “interpersonal confidence” OR “goal commitment” OR “wisdom” OR 
“eudemonia” OR “vitality” OR “enthusiasm” OR “self-control” OR “mastery” OR “rela-
tionship” OR “purpose”) 
AND 
(“mental health” OR “well-being” OR “social well being” OR “wellness” OR “workabil-
ity” OR “work engagement” OR “job satisfaction” OR “life satisfaction” OR “satisfac-
tion” OR “happiness” OR “gladness” OR “motivation” OR “commitment” OR “evidence 
of functioning” OR “psychological functioning” OR “social functioning” OR “affect” OR 
“affect balance” OR “positive affect” OR “affectivity” OR “positive emotions” OR “posi-
tivity” OR “mood” OR “human growth” OR “growth” OR “flourishing” OR “meaning in 
life” OR “purpose of life” OR “mental prosperousness” OR “prosperousness” OR 
“quality of life” OR “personal welfare” OR “welfare”) 
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Anhang 4 Tabellen zum Überblick zu den genutzten Verfahren 
 
 Arbeitsbezogene  

Ressourcen  
(job resources/ JR) 

Operationalisierung/ genutzte Verfahren Angaben zur Reliabilität (Publikation, 
anhand derer Reliabilität ermittelt  
wurde)  
Cronbach’s α 

Job Content Questionnaire (JCQ; Karasek, et al., 1985) α= .74- .80 (pre, post); Bond & Bunce 
(2001) 

22-Item-Skala (Ganster, 1989) α= .88-.90 (Bond & Bunce, 2003) 
Task independence and closeness of supervision Scales (Haywood-
Farmer & Stuart, 1990) 

α= k.A. (Daniels & Guppy, 1994) 
 

Maastricht Autonomy Questionnaire (MAQ; de Jonge et al., 1994) α= .81-.84 (de Jonge et al., 2001) 
Job Content Questionnaire (JCQ; Karasek, 1985)  α= .84 (Rydstedt et al. (2006) 

Tätigkeitsspielraum  
(job control/ autonomy;  
JC/ AUT) 

4-item scale by Büssing & Glaser, 2000/ 2002; Hornung et al., 2010) α= .75- .82 (t1-t3) (Weigl et al., 2010) 
Job Diagnostic Survey (Hackman & Oldham, 1974) α > .70 (Morris & Venkatesh, 2010) 
Intervention, die in der Steigerung von Rückmeldung bestand k. A. (Pearson, 1991) 

Rückmeldung  
feedback; FEED) 

perceived fairness of FEED: adaptierte Skalen von Colquitt (2001) zu 
- feedback content 
- feedback process 
- feedback delivery 

α= .82- .93 (für alle Dimensionen)  
 CFA; 1 gemeinsame Skala  
(α= .95) (Sparr & Sonnentag, 2008) 

Ganzheitlichkeit der Aufga-
ben (task identity/ TID) 

Job Diagnostic Survey (Hackman & Oldham, 1974) α > .70 (Morris & Venkatesh, 2010) 

Bedeutsamkeit der Aufgaben 
(task significance/ TSIG) 

Job Diagnostic Survey (Hackman & Oldham, 1974) α > .70 (Morris & Venkatesh, 2010) 

Vielfalt der Aufgaben  
(task variety/ VAR) 

Job Diagnostic Survey (Hackman & Oldham, 1974) α > .70 (Morris & Venkatesh, 2010) 

aus Interview abgeleitete Fragen (15 Items) k. A. (Daniels & Guppy, 1994) 
Dutch Questionnaire on organizational stress“ (VOS-D; Bergers et al., 
1986) 

alle α= > .75; (alle Retest-Rel.: > .55) 
(de Jonge et al., 2001) 

Job Content Questionnaire (JCQ; Karasek et al., 1998; α= .79) α= .79 (Rydstedt et al., 2006) 

Arbeits-
inhalt 
(job 
content) 

Soziale Unterstützung  
(social support; SS) 

PWR: Scale by Büssing & Glaser, 2000/ 2002; Hornung et al., 2010) α= .70- .77/ t1-t3 (Weigl et al., 2010) 
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 Arbeitsbezogene  

Ressourcen 
(job resources/ JR) 

Operationalisierung/ genutzte Verfahren Angaben zur Reliabilität (Publikation, 
anhand derer Reliabilität ermittelt  
wurde) 
Cronbach’s α 

Führungsverhalten  
(leadership; LEAD) 

Scale from QPS Nordic Questionnaire (Lindström et al., 2000) α= .82 (Lohela et al., 2009) 

soziales Klima  
(social climate/ SCLIM) 

QPS Nordic Questionnaire (Lindström et al., 2000)  α= .72 (Lohela et al., 2009) 

Qualität des Manage-
ment (management  
quality/ MQ) 

4 items from „Organizational Culture Inventory/ OCI-50) (Ashkanasy 
et al., 2000; auch Broadfoot & Ashkanasy, 1994; Falkus, 1998)  
Ähnlichkeit zu “Leadership Behavior Description Questionnaier” 
(LBDQ; Stogdill, 1948/ 1963) 

α= .72 (Mauno et al., 2007) 

Partizipation  
(participation/ PART) 

Intervention, die in der Steigerung von Partizipation bestand k. A. (Bond & Bunce, 2001) 

Arbeits-
bedingungen 
(job context) 

berufliche Selbständig-
keit (self-employment/ 
SEMP) 

1 Frage: “Do you work for yourself/ in a family business/ for someone 
else?” (t1/ t2)  SEMP: “for themselves” or “work in a family  
business” 

k.A. (Bradley & Roberts, 2004) 

Dentist´s Experienced Job Resources Scale (DEJRS, Gorter et al., 
2006); Teilskalen:  
- Crafsmanship 
- Pride in the profession 
- Direct and long-term results 

α= .81/ t1/ .89/ t2 (Hakanen,  
Perhoniemi et al., 2008)  
bzw. 
α= .87/t1/ .89/ t2 (Hakanen, Schaufeli 
et al., 2008) 

13 Aspekte von Tätigkeitsmerkmalen und ob eigene Arbeitstätigkeit 
diese enthält (Eigenentwicklung)  faktorenanalytische Prüfung 

α= .81 (Taris, 1999) 

arbeits-
bezogene 
Ressourcen 
(aggregiert) 

arbeitsbezogene  
Ressourcen  
(job resources/ JR) 

aggregiertes Maß aus: 
Autonomy/ AUT: 3-Item-Skala (Bakker, Demerouti & Verbeke, 2004; 
orientiert an Job Content Questionnaire von Karasek, 1985) 
Social Support/ SS: 3-Item-Skala (Bakker, Demerouti & Verbeke, 
2004) 
Supervisory coaching: niederländische Adaptation (Le Blanc, 1994) 
der Skalen von Graen & Uhl-Bien (1991); 5 Items 
Performance Feedback: 3-Item Skala ( Bakker, Demerouti, Taris, 
Schaufeli & Schreurs, 2003) 
Opportunities for Professional Development: 3-Item Skala ( Bakker, 
Demerouti, Taris, Schaufeli & Schreurs, 2003) 

α= .91 (Xanthopoulou et al., 2009) 
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 Individuelle  

Ressourcen  
(personal  
resources/PR) 

Operationalisierung/ genutzte Verfahren Angaben zur Reliabilität (Publikation,  
anhand derer Reliabilität ermittelt wurde) 
Cronbach’s α 

emotionale Stabilität keine genauen Angaben k. A. Loretto et al. (2005) 
Extraversion keine genauen Angaben k. A. Loretto et al. (2005) 

4 selbst entwickelte Items auf Basis der NSFH2-Daten  
(Index) 

α= .63 (Bradley & Roberts, 2004) Selbstwirksamkeits-
erwartung (self-
efficacy/ SEFF) Skala von Speier & Frese (1997) α= .90 (Dormann et al., 2006) 

Skala von Mohr (1986) α= .93 (Dormann et al., 2006) Selbstwertgefühl  
(self-esteem/ SE) 10-Item-Skala (Rosenberg, 1965) α > .72 (Mäkikangas et al., 2003) 

Skala by Frese (1986) α= .84 (Dormann et al., 2006) (internale) Kontroll-
überzeugung  
((internal) locus of 
control/ LOC) 

Work locus of control scale (Spector, 1988)  α= .73- .77 (Bond & Bunce, 2003) 
“reliable und valide” (Daniels & Guppy, 1994) 

PANAS (Watson, Clark & Tellegen, 1988) α= .90 (Dormann et al., 2006) 

stabile Persönlich-
keitsmerkmale, 
zentrale Selbst-
bewertungen, 
Affektivität 

Affektivität (PA/ NA) 
Negative Affect Schedule (Watson, Clark & Tellegen, 88) α= .87- .90 (Bond & Bunce, 2003) 

Bewältigungs-
verhalten 

Active Coping (AC) Skalen von Jerusalem (1993)/ Jerusalem & Schwarzer (89) α= .78- .81/ t1-t3 (Weigl et al., 2010) 

Organization-based 
self-esteem (OBSE) 

Skalen von Pierce et al. (1989) 
 

α= .91 (Mauno et al., 2007) spezifische  
berufsbezogene 
Ressourcen Goal self-efficacy 

(goal-SEFF) 
Items des Work Goal Process Inventory; Pomaki et al., 
2003)  

α= .75 (Pomaki et al., 2009) 

Optimismus (OPT) Life-orientation Test (LOT-R, Scheier, Carver & Bridges, 
1994) 

α > .72 (Mäkikangas et al., 2003) weitere individu-
elle Ressourcen 

psychologische Akzep-
tanz (psychological 
acceptance/ ACC) 

Acceptance and Action Questionnaire (AAQ, Hayes,  
Strosahl, Wilson, Bissett, Pistorello et al., 2004) 

α= .72- .79 (Bond & Bunce, 2003) 

individuelle  
Ressourcen  
(aggregiert) 

individuelle Ressour-
cen (personal resour-
ces/ PR) 

aggregiertes Maß aus: 
Self-efficacy: Self-efficacy scale (Schwarzer & Jerusalem, 
1995) 
Organization-based self-esteem: 10-Item Skala (Pierce et 
al., 1989) 
Optimism: Life-orientation Test (Scheier et al., 1994) 

α= .86-.90 (Xanthopoulou et al., 2009) 
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Positive Aspekte  
mentaler Gesundheit  

Operationalisierung/ genutzte Verfahren Angaben zur Reliabilität (Publikation,  
anhand derer Reliabilität ermittelt wurde) 
Cronbach’s α 

Occupational Stress Indicator (Cooper et al., 1988) α= .84-.95(Bond & Bunce, 2001) 
General Job Satisfaction (Hackman & Oldham, 1975) α= .78- .79 (Bond & Bunce, 2003) 
1 Frage: “Overall, how satisfied are you with…” (7-stufig) k.A. zu α (-)(dafür aber Angaben zu Verteilung/  

Kurtosis etc.) (Bradley & Roberts, 2004) 
1 Item; globaler Index  (Reliabilität lt. Wanous et al., 1997) = .57 (für single-

item-measure) (de Jonge et al., 2001) 
Skalen von Warr, Cook & Wall (1979);  vor Auswertung: Trennung 
der state- von der trait-Varianz von AZ 

α= .76- .79 (Dormann et al., 2006) 

Job Diagnostic Survey (JDS, Hackman & Oldham, 1980) α > .73 (Mäkikangas et al., 2003) 
8-Item Skala (keine Angaben zur Quelle, mglw. Eigenentwicklung) α= .72 (Rydstedt et al., 2006) 
3 Items von Cammann et al., 1979) α= .67/ .73/ .77/ .82 (für t1- t4)(Pearson, 1991) 

Arbeitszufriedenheit  
(job satisfaction/ JS) 

Leiden Quality of Work Questionnaire; van der Doef & Maes, 1999) α= .84 (Pomaki et al., 2009) 
Occupational Stress Indicator (OSI; Cooper et al., 1988) 
 

α= .84- .95 für t1/ t2 (Bond & Bunce, 2001) 

General Health Questionnaire; 30 Items (GHQ; Goldberg, 1972) k. A. (Rydstedt et al., 2006) 
General Health Questionnaire, Kurzversion GHQ-12 (Goldberg, 1978) α= .84- .85 (Bond & Bunce, 2003) 

k. A. (Loretto et al., 2005) 
α> .73 (Mäkikangas et al., 2003) 

Aggregierung von 4 Skalen: 
- job-related pleasure (Warr, 1990) 
- job –related anxiety-contentment (Warr, 1990) 
- job-related depression-enthusiasm (Warr, 1990) 
- GHQ-12 (Goldberg & Williams, 1988) 

k. A. nur Aussage „gute Reliabilität“ (Daniels & Guppy, 
1994) 
 

(psychisches) Wohlbefin-
den (mental well-being/ 
WB) 

Aggregierung von 3 Skalen: 
- Depression Adjective Checklist (Lubin, 1965; α= .80) 
- GHQ-12 (Banks, 1983; α= .78) 
- self-esteem-scale (Helbing, 1987; α= .83) 

α= .78 - .83 (für einzelne Skalen; siehe mittlere Spalte) 
(Taris, 1999) 
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Positive Aspekte  
mentaler Gesundheit  

Operationalisierung/ genutzte Verfahren Angaben zur Reliabilität (Publikation,  
anhand derer Reliabilität ermittelt wurde) 
Cronbach’s α 

Utrecht Work Engagement Scales (UWES; Schaufeli et al. 2002);  
Skalen: 
- vigor (α= .77/ t1; .75/ t2) 
- dedication (α= .87/t1; .86/ t2) 
- absorption (α= .81/t2/ .84/ t2) 

α= .75- .87 (für einzelne Skalen; siehe mittlere Spalte) 
(Hakanen, Perhoniemi et al., 2008 und Hakanen, 
Schaufeli et al., 2008) 
α= .92/ .93 (t1/ t2) (finnische Übersetzung des UWES 
durch Hakanen, 2002) (Mauno et al., 2007) 

Arbeitsengagement  
(work engagement/ WE) 

Utrecht Work Engagement Scales; Kurzform (UWES-9; Schaufeli et al., 
2006); je 3 Items pro Subskala (vigor, aborption, dedication) 
 

α= .92 (Xanthopoulou et al., 2009) 
α= .92- .93 (t1-t3) (Weigl et al., 2010) 

Job Diagnostic Survey (JDS; Hackman & Oldham, 1975) α= .67/ .73/ .77/ .82 (t1-t4) (Pearson, 1991) 
 

Arbeitsmotivation  
(work motivation/ WM) 

5 Fragen zu “how stimulating, interesting, challenging [one´s] work” is 
(de Jonge, 1995); 
 

α> .75 (alle Retest-Rel.: > .55) (de Jonge et al., 2001) 

objektives Maß: Operationalisierung als PC-Eingabefehler Bond & Bunce (2003) Arbeitsleistung  
(performance/ PERF) 12 Skalen zu jeweils einer Leistung bzw. Zielerreichung; Summe der 

12 Skalen ergab Produktivitätswert 
k. A. (Pearson, 1991) 

wahrgenommene eigene 
Gesundheit  
(subjective health) 

EQ5D (Brooks, Jendteg, Lindgren, Persson & Björk (1991); 5 Dimensi-
onen  je 3 mögliche Antworten: „no/ some/ severe problems“ 
- mobility 
- self-care 
- usual activities 
- pain/ discomfort 
- anxiety/ depression 

α= .43 (Lohela et al., 2009) 
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