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Tatigkeitsspielraum in der Arbeit

Abstract

Hintergrund

Kontrolle oder Einfluss auszulben stellt ein Primarmotiv menschlichen Handelns dar (Dor-
ner, Reither und Staudel, 1983; Oesterreich, 1981). In der Arbeitswelt spiegelt sich dies im
Arbeitsbedingungsfaktor Tatigkeitsspielraum, welcher Bestandteil zahlreicher arbeitswis-
senschaftlicher Modelle und Theorien ist.

Ziel der vorliegende Expertise ist, den Stellenwert von Tatigkeitsspielraumen in der Arbeit
fur die Leistungsfahigkeit, Motivation, Arbeitszufriedenheit und Gesundheit der Erwerbsta-
tigen herauszuarbeiten, die Schnittstelle zum Konzept vollstandiger Tatigkeiten zu be-
leuchten und die Bedeutung von Tatigkeitsspielrdumen in der modernen Arbeitswelt zu
klaren.

Methode

Um den derzeitigen Forschungsstand zu TatigkeitsspielrAumen zusammenfassend darzu-
stellen, wurde eine Literatursuche nach systematischen Ubersichtsarbeiten (Metaanalysen
und systematische Reviews) in den Datenbanken PsycINFO/PsycARTICLES und PSYN-
DEX sowie eine Handsuche durchgefihrt. Diese identifizierte infolge mehrer Screening-
schritte 16 Studien, die den Einschlusskriterien entsprachen. Ergédnzend wurden, ebenfalls
im Rahmen einer Handsuche, Priméarstudien recherchiert, welche erwartungskontréare Be-
funde zum Tatigkeitsspielraum berichten. Zusammen mit der einer Ubersichtsarbeit zu
Tatigkeitsspielrdumen in der Produktion bilden die identifizierten Sekundar- und Primar-
studien die Grundlage fir die vorliegende Expertise.

Ergebnisse

Der Grol3teil der recherchierten Studien bestatigt den erwarteten Haupteffekt von Téatig-
keitsspielraumen,, d. h. hohe Tatigkeitsspielrdume stehen im Zusammenhang mit positi-
ven Folgen fur Leistungsfahigkeit, Motivation, Arbeitszufriedenheit und Gesundheit, wah-
rend geringe Auspragungen diese negativ beeinflussen. Auf Ebene der Primarstudien wei-
sen einzelne empirische Befunde hingegen darauf hin, dass hohe Téatigkeitsspielrdume
nicht zwangslaufig mit positiven Beanspruchungsfolgen verbunden sein missen. Mdglich-
erweise verlauft der Zusammenhang zwischen Téatigkeitsspielraumen und gesundheitsbe-
zogenen Ergebnisvariablen nicht-linear.

Mit Blick auf die Schnittstelle zum Konzept vollstdndiger Tatigkeiten bestatigte sich, dass
Tatigkeitsspielrdume zentrale Voraussetzung fur die Gestaltung vollstandiger Tatigkeiten
sind.

Hinsichtlich der Aktualitat des Arbeitsbedingungsfaktor Tatigkeitsspielraum wird deutlich,
dass basierend auf dem derzeitigen Diskurs zu Subjektivierung und Autonomie in der Ar-
beitswelt eine weitaus differenziertere Betrachtung des Faktors in Theorie und Empirie
erforderlich ist.
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Schlussfolgerungen und Forschungsbedarf

Anhand der dieser Expertise zugrunde liegenden Literaturrecherche konnte bestatigt wer-
den, dass Tatigkeitsspielraum im Arbeitskontext generell als Ressource betrachtet wird.
Dies steht in gewissem Widerspruch zu den identifizierten Priméarstudien, die von einem
nicht-linearen Zusammenhang berichten. Sowohl (mess-) methodische als auch inhaltlich-
konzeptionelle Uberlegungen spielen hierbei eine Rolle und werden in der vorliegenden
Expertise diskutiert. Empirische Untersuchungen, welche belastbare bzw. verallgemeiner-
bare Aussagen zu dieser Fragestellung erlauben, fehlen jedoch. Hieraus ergeben sich fol-
gende offenen Punkte konzeptioneller und anwendungspraktischer Natur:

e Primarstudien, welche kurvilineare Auswertungen ermdaglichen,

e eine aktuelle Metaanalyse, die vordergriindig den Tatigkeitsspielraum betrachtet,

e Entwicklung eines Erhebungsinstrumentes, welches dem Anspruch einer differenzi-
ellen Skalierung gerecht wird,

e theoretisches Modell zur differenziellen Wirksamkeit von TéatigkeitsspielrdAumen —
insbesondere vor dem Hintergrund der modernen Arbeitswelt (und dessen empiri-
sche Uberprifung).

Insgesamt wird deutlich, dass der Tatigkeitsspielraum einen bedeutsamen, jedoch nicht
alleinigen Ansatzpunkt in der Arbeitsgestaltung darstellt. Moglicherweise kann das Vor-
handensein von Tatigkeitsspielraumen bzw. deren individuelle Inanspruchnahme als eine
Mindestanforderung betrachtet werden. Sie sind eine notwendige jedoch keine hinrei-
chende Bedingung flr eine lern- und gesundheitsforderliche Arbeitsgestaltung.

Mit Blick auf Tatigkeitsspielraume in der modernen Arbeitswelt gewinnen gewisse Grenzen
bzw. zu definierende Rahmenbedingungen an Bedeutung, um einer mdglichen Selbst- und
damit Gesundheitsgefdhrdung am Arbeitsplatz vorzubeugen. In diesem Zusammenhang
ist zu fragen, inwiefern erweiterte Tatigkeitsspielraume mit neuen bzw. bisher wenig be-
ricksichtigten Belastungen verbunden sein kénnen.
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1. Ziel der Expertise und zu Grunde liegende Fragestel-
lungen

Maoglichkeiten der individuellen Einflussnahme und Kontrolle beeinflussen menschliches
Erleben und Verhalten in bedeutsamer Weise. Dorner, Reither und Staudel (1983) sowie
Oesterreich (1981) sehen in dem Wunsch nach Kontroll- oder Einflussmoglichkeiten ein
Primarmotiv, welches von entscheidender Bedeutung fir Emotionen, Kognitionen und
Verhalten ist. Auch die vielfaltigen Arbeiten zu Attributionsprozessen zeigen den hohen
Stellenwert der erlebten Beeinflussbarkeit von Situationen fir die psychische Gesundheit
und Leistungsfahigkeit (Heider, 1958; Rotter, 1954, 1966).

In arbeitswissenschaftlichen Theorien und Konzepten findet sich das Konzept der Ein-
flussnahme bzw. Kontrollierbarkeit ebenfalls wieder. In diesem Zusammenhang wird oft-
mals vom Tatigkeitsspielraum gesprochen, dem Handlungs- und Entscheidungs- oder Ge-
staltungsspielraum, von Freiheitsgraden oder von Kontrolle, von Autonomie oder von
Strukturierbarkeit’.

Laut Semmer (1990, S. 190) bleibt, unabhangig von der konkreten Bezeichnung des Kon-
zeptes, festzuhalten, ,dass die Mdglichkeit, Einfluss zu nehmen, Giber moglichst viele As-
pekte eines Lebens — und somit auch seiner Arbeit — selbst zu entscheiden oder zumin-
dest mit zu entscheiden, zu den Kriterien einer menschenwtrdigen Lebensfihrung im All-
gemeinen wie einer personlichkeitsforderlichen Arbeitsgestaltung im Besonderen zu zah-
len ist".

Ohne dies grundsatzlich in Frage zu stellen, wirft Sichler (2006) die Frage auf, ob der her-
ausragende Stellenwert, den der Autonomiegedanke in zahlreichen arbeitswissenschaftli-
chen Modellen einnimmt?, noch immer dem Zeitgeist entspricht. Er sieht das Konzept in
der Tradition der Humanisierungsbestrebungen des vergangenen Jahrhunderts und dem
damit verbundenen Menschenbild des ,self-actualizing man® verhaftet. Vor dem Hinter-
grund gegenwartiger gesellschaftlicher Entwicklungen spricht er sich fur ein verandertes
bzw. erweitertes Autonomiekonzept aus, welches ,....in weit hoherem Malf? als bislang das
arbeitende Individuum in seinem subjektiven Bezug zur Arbeit...“ bertcksichtigt (Sichler,
2006, S. 113).

Ziel dieser Expertise ist es, die Bedeutung von Tatigkeitsspielrdumen im Arbeitskontext
(genauer: in der Arbeitsaufgabe) fir die Leistungsfahigkeit, Motivation, Arbeitszufrieden-
heit und Gesundheit der Erwerbstéatigen herauszuarbeiten.

Die folgenden Fragestellungen stehen dabei im Vordergrund:

1. Welcher Zusammenhang besteht zwischen Tatigkeitsspielraum und Leistungsfa-
higkeit, Motivation, Arbeitszufriedenheit sowie Gesundheit?

2. In welchem Verhéltnis steht der Tatigkeitsspielraum zum Arbeitsbedigungsfaktor
Vollstandigkeit? Wie sind diese Konstrukte — ausgehend von einschlagigen Theo-
rien und Konzepten — inhaltlich aufeinander bezogen?

! Ulich (2011) spricht vor diesem Hintergrund von einer ,etwas verwirrenden Begriffsvielfalt*, Sichler (2006,
S. 89) von ,terminologischer Vagheit* bzw. ,konzeptioneller Offenheit des Autonomiegedankens®.

% Mit Blick auf die arbeitspsychologischen Konzepte und Modelle der vergangenen Jahrzehnte ,...nimmt der
Autonomiebegriff eine Art terminologische und metatheoretische Schlisselposition ein®, so Sichler (2006, S.
88).
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3. Wie sind die Aktualitat und der Stellenwert des Konstruktes Tatigkeitsspielraum vor
dem Hintergrund des gegenwartigen wirtschaftlichen, sozialen und technologischen
Wandels der Arbeitswelt zu bewerten?

4. Welche Fragen zum Tatigkeitsspielraum sind derzeit offen?

Zunachst werden Ursprung und Gegenwart des Konstruktes Tatigkeitsspielraum beleuch-
tet (Kapitel 2). Kapitel 3 tragt empirische Befunde zu Zusammenh&ngen zwischen Tatig-
keitsspielraumen und Leistungsfahigkeit, Motivation, Arbeitszufriedenheit sowie Gesund-
heit zusammen. Ein Abschnitt dieses Kapitels widmet sich dem Tatigkeitsspielraum in den
Bereichen Produktion und Montage. Hier werden die Ergebnisse einer Ubersichtsarbeit
zusammengefasst, welche im Rahmen des Projektes ,Psychische Gesundheit in der Ar-
beitswelt“ entstanden ist. In Kapitel 4 wird die Schnittstelle zum Arbeitsbedingungsfaktor
Vollstandigkeit (ebenfalls eine im Rahmen des Projektes ,Psychische Gesundheit in der
Arbeitswelt entstandene Ubersichtsarbeit) betrachtet. Kapitel 5 beinhaltet eine Zusam-
menfassung und Diskussion sowie eine Ableitung kiunftiger Fragestellungen. Der derzeiti-
ge Wandel der Arbeitswelt und damit die Frage nach der Aktualitat bzw. dem Stellenwert
von Tatigkeitsspielraumen finden dabei verstarkte Beachtung.
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2. Ursprung und Gegenwart eines vielschichtigen Kon-
struktes

Bereits in den frihen Anfangen der Arbeitswissenschaft wurde darauf verwiesen, dass
Arbeit menschenwirdig und lebenswert sowie reich an Wirkungs- und Entwicklungsmég-
lichkeiten sein sollte (Lewin, 1920; Lipmann, 1932; Rupp, 1928). Dieser bis heute aktuelle
Ansatz einer lern- und personlichkeitsférderlichen Arbeitsgestaltung wurde in nachfolgen-
den Theorien und Modellen der Arbeitswissenschaften dezidiert aufgegriffen — so auch in
der soziotechnischen Systemgestaltung. Hier wird Tatigkeitsspielraum — definiert als Kon-
trolle tber Arbeitsmittel und benétigte Hilfsmittel — als eine von zwei Bedingungen fir die
Aufgabenorientierung betrachtet (Emery, 1959).

Spielraume innerhalb der Arbeitstatigkeit, Moglichkeiten der Einflussnahme bzw. die Kon-
trollierbarkeit einer Situation sind ein wesentliches Bestimmungsstlck lern- und person-
lichkeitsforderlicher Arbeitsgestaltung. Folglich finden sich entsprechende Ansatze in
Normen (bspw. DIN EN ISO 9241-2, DIN EN ISO 6385) und zentralen arbeitswissen-
schaftlichen Modellen und Auffassungen wieder.

Das Ausmald an Autonomie in einer Arbeitstatigkeit hat laut Job-Characteristics Modell
(Hackman & Lawler, 1971; Hackman & Oldham, 1974) bedeutsamen Einfluss auf die er-
lebte (Selbst-) Wirksamkeit, auf die wahrgenommene Verantwortung fur die Arbeitsergeb-
nisse und letztlich auf das Motivationspotenzial einer (Arbeits-) Aufgabe: ,,Only if what is
accomplished is seen as one’s own can an individual experience a feeling of personal
success and a gain in self-esteem® (Hackman & Lawler, 1971). Fur Hackman und Oldham
(1974) ist Autonomie eine notwendige Bedingung fur das Motivationspotenzial einer Téatig-
keit. Sie verstehen unter Autonomie das Ausmalf an Freiheit, Unabhangigkeit bzw. den
zeitlichen und inhaltlichen Ermessensspielraum (bspw. Wahl der Vorgehensweisen).

In seiner Theorie der psychischen Regulation von Wissens-, Denk- und korperlicher Arbeit
betont Hacker (u. a. 1978, 1985, 2005), dass ein angestrebtes Arbeitsergebnis grundséatz-
lich auf mehreren Wegen, d. h. durch verschiedenartige Tatigkeitsregulation, erreicht wer-
den kann. Diese Mdglichkeiten zum unterschiedlichen auftragsbezogenen Handeln be-
zeichnet Hacker als Freiheitsgrade (bzw. Tatigkeitsspielraum), welche auf vielfaltige As-
pekte bezogen sein kdnnen. So differenzieren Hacker und Sachse (2014, S. 83) zwischen
Freiheitsgraden fir selbstandige Zielstellungen oder Vornahmen, Mengenvornahmen je
Zeiteinheit, Festlegungen zur Abfolge von Teiltatigkeiten, Festlegungen tber Vorgehens-
weisen und/ oder einzusetzende Mittel sowie der Aufgaben- bzw. Ergebniseigenschaften®.

Die Handlungsregulationstheorie bildet auch den Rahmen fur Volperts Arbeiten zu person-
lichkeitsforderlicher Arbeitsgestaltung. Dem Tatigkeitsspielraum bzw. den Freiheitsgraden
bei der Zielsetzung und -erreichung misst er einen besonderen Stellenwert innerhalb die-
ser Theorie bei und sieht darin ein Grundmotiv: ,,...striving for such an autonomy in action
is a basic need or motive of the personality...“ (Volpert, 1985, S. 8). Volpert spricht in die

sem Zusammenhang auch von Autonomie bzw. von der kontrollierten Freigabe von Hand-
lungsspielrdumen.

Die damit verbundenen Mdglichkeiten der Handlungsregulation stehen laut Volpert in un-
mittelbarem Zusammenhang mit dem jeweiligen Regulationsniveau einer Tatigkeit. Ansét-

® Hacker (2005, S. 133) sieht hierbei Parallelen zu der von Ulich (s. u.) vorgenommenen Unterteilung des
Tatigkeitsspielraums in Entscheidungs-, Gestaltungs- und Handlungsspielraum.
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ze der Arbeitsgestaltung sollten deshalb auf die Erhéhung der Regulationserfordernisse
und auf die Erweiterung des Spielraums fiir komplexes Handeln abzielen®. Beziiglich der
Regulationserfordernisse spricht Volpert auch von Regulationschancen und betont, dass
diese von der Vollstandigkeit einer Arbeitsaufgabe abhangig sind. Insbesondere letzteres,
d. h. das Zugestehen von Tatigkeits- bzw. Entscheidungsspielraum, ist gemafn Dunckel
und Volpert (1997) von besonderer Bedeutung fiur die Gestaltung personlichkeitsforderli-
cher Arbeit.

Laut Ulich (2011) setzt sich der Tatigkeitsspielraum, im Sinne eines tbergeordneten,
mehrdimensionalen Konstruktes, aus dem Handlungs-, Gestaltungs- und Entscheidungs-
spielraum zusammen®. In Anlehnung an Hacker (1978) beschreibt Ulich den Handlungs-
spielraum als Summe von Freiheitsgraden (bzgl. der Verfahrenswahl, des Mitteleinsatzes
oder der zeitlichen Organisation von Aufgabenbestandteilen; Ulich, 2005, S. 183), welche
unterschiedliches aufgabenbezogenes Handeln ermdéglichen und damit das Ausmal3 an
Flexibilitat bei der Tatigkeitsausfiihrung beeinflussen.

Der Entscheidungsspielraum bestimmt hingegen Uber die Autonomie am Arbeitsplatz. U-
lich versteht darunter das Ausmal} an Entscheidungskompetenz bzgl. der Festlegung und
Abgrenzung von Tétigkeiten. Er greift in diesem Zusammenhang Uberlegungen Volperts
auf, wonach der Entscheidungsspielraum den Ubergang zur Organisationsentwicklung
markiert (Volpert, 1990 nach Ulich, 2011).

Der Gestaltungsspielraum beschreibt nach Ulich Mdglichkeiten der selbstandigen Gestal-
tung von Arbeits- und Vorgehensweisen. Dabei erfolgen auch die Zielsetzungen eigen-
standig. Diese Dimension des Téatigkeitsspielraums sieht Ulich in engem Bezug zum
Merkmal der Strukturierbarkeit nach Volpert (1990, S. 29): ,Intellektuelles Erfassen, han-
delndes Bewaltigen auch sehr komplexer Probleme und persoénliche Gestaltung kommen
hier zusammen. Die Strukturierbarkeit als Situations-Merkmal erméglicht ein solches Ver-
halten, indem sie verschiedene Formen der Aufgabeninterpretation und -bewaltigung nicht
nur zulaft (das ware schon durch den Handlungsspielraum erfal3t), sondern in verschie-
dener Weise zu solcher persoénlicher Strukturierung auffordert und ermuntert, also speziel-
le Angebote macht, die Gesamtsituation zu erfassen, eigene Interpretationsformen aus
eigener Erfahrung entstehen zu lassen und personlich gepragte Losungswege zu gehen.”
Laut Ulich bestimmt der Gestaltungsspielraum die Variabilitat einer Tatigkeit.

Von zentralem Stellenwert ist der Tatigkeitsspielraum auch im Job-Demand Control Modell
(Karasek, 1979; Karasek & Theorell, 1990). Karasek und Theorell (1990) unterscheiden
inhaltliche, zeitliche und dispositionelle Freiheitsgrade innerhalb der Tatigkeit (Decision
Authority/ Entscheidungsbefugnisse) und Mdglichkeiten der Vorbildungsnutzung und Wei-
terentwicklung von Leistungsvoraussetzungen (Skill Discretion/ Wissen- und Fertigkeits-
nutzung). Beide stehen in engem Zusammenhang, da Wissen und Fertigkeiten Uber das
Ausmal’ entscheiden, in dem Erwerbstatige Einfluss auf den Arbeitsprozess haben kon-
nen und umgekehrt.® Karasek und Theorell (1990, S. 14) gehen davon aus, dass ... the

* In seinen spateren Arbeiten stellt Volpert (bspw. 2003) die Pramisse einer Erweiterung von Tétigkeitsspiel-
raumen fur eine menschengerechte Gestaltung von Arbeit jedoch in Frage: ,...damals war mir nicht klar, wie
grol diese Freigabe und wie stark gleichzeitig die Kontrolliertheit sein kann; welche Zwange man zu tragen
bereit sein soll, um in der Arbeit Autonomie zu finden* (Volpert, 2003, S. 283).

® 1972 unterschied Ulich noch zwischen horizontalem Tatigkeitsspielraum (Umfang operativer Aufgaben-
elemente) und vertikalem Entscheidungs- und Kontrollspielraum (Ausmaf Vollmachtserteilung, eigenstandi-
ge Gestaltung und Organisation von Arbeitstatigkeiten). Diese Unterteilung modifizierte er spater zugunsten
der im Text genannten.

® In empirischen Untersuchungen werden beide Subskalen jedoch zumeist zu ,control“ kombiniert.

11
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true potential of our model lies in the centrality of the concept of control: influence by em-
ployees in the work process decision®.

Weniger zentral betrachtet das entstehungsgeschichtlich jingere Anforderungs-
Ressourcen Modell den Tatigkeitsspielraum (Job Demands and Resources Model/ JD-R
Model; Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001; Bakker, Demerouti, De Boer, &
Schaufeli, 2003; Bakker & Demerouti, 2007). Es fuhrt diesen als eine von mehreren Res-
sourcen auf, gibt jedoch in direktem Bezug auf das JDC zu bedenken: ,....it is unclear why
autonomy is the most important resource for employees” (Bakker & Demerouti, 2007,
S.311) und fokussiert dementsprechend weniger stark auf den Tatigkeitsspielraum. Das
Modell beriicksichtigt vielmehr eine Vielzahl arbeitsbezogener Ressourcen, d. h. Arbeits-
bedingungsfaktoren, die in linear positivem Zusammenhang mit Gesundheit, Arbeitszufrie-
denheit, Motivation oder Leistung stehen. Der Tatigkeitsspielraum ist im JD-R-Modell le-
diglich eine dieser Ressourcen.

Zusammenfassend ist zu sagen, dass der Tatigkeitsspielraum in zahlreichen arbeitswis-
senschaftlichen Theorien und Modellen ein bedeutsamer Faktor zur Vorhersage von Be-
anspruchungsfolgen im Arbeitskontext ist. Charakteristisches Merkmal ist die Moglichkeit,
Einfluss auf den Verlauf der Arbeitstatigkeit zu nehmen bzw. Entscheidungen zu treffen’.
Es ist jedoch festzustellen, dass es sich nicht um ein homogenes Konstrukt handelt. Viel-
mehr ist das Konstrukt Tatigkeitsspielraum durch eine grof3e Varianz gekennzeichnet. Die
dem Tatigkeitsspielraum zuordenbaren Begriffe sind vielfaltig? bis uneinheitlich und setzen
zum Teil unterschiedliche inhaltliche Schwerpunkte. Zum Beispiel kann davon ausgegan-
gen werden, dass das Konzept der ,Autonomie” deutlich mehr Selbstbestimmung und
Verantwortungsubernahme transportiert als das Konzept der ,Kontrolle” am Arbeitsplatz
(bspw. Grote, 1997).

Gemeinsam ist den zahlreichen Konzepten das Verstandnis von der Art des Zusammen-
hangs zwischen Tatigkeitsspielraum und Gesundheit: In den beschriebenen Theorien und
Modellen wird Tatigkeitsspielraum grundlegend als Ressource gesehen und es wird von
einem positiven linearen Zusammenhang ausgegangen.

Demgegenuber stehen differenziertere Sichtweise des Tatigkeitsspielraumes, z. B. im Vi-
taminmodell von Warr (1987). Dieses Modell geht im Gegensatz zu den zuvor beschriebe

nen von einer nicht-linearen Beziehung zwischen der Beeinflussbarkeit (opportunity for
control) und psychischer Gesundheit aus. Warr nimmt an, dass eine geringe Auspragung
dieses Arbeitsmerkmals mit negativen Effekten fur die psychische Gesundheit einhergeht.
Fur die Beeinflussbarkeit sowie einige andere Merkmale geht Warr weiterhin davon aus,
dass eine zu hohe Auspragung mit gesundheitsschadigenden Effekten zusammenhangt.
Er beschreibt den Zusammenhang daher als eine umgekehrt u-formige Beziehung. Eine
moderate Auspragung von Tatigkeitsspielrdumen wird folglich als Optimum gesehen:
“...however, to much autonomy as well as too little is often seen as undesirable.” (Watrr,
1987, S.30).

Diese Uberlegungen korrespondieren mit einer in jiingerer Zeit zunehmend kritischen Be-
trachtung von (hohen) Tatigkeitsspielraumen (bspw. Glimann, 2003; Sichler, 2006; Vol-
pert, 2003).

"Wobei von einer groRen Bandbreite des Entscheidungsumfangs bzw. -niveaus auszugehen ist.
® Autonomie und Entscheidungsspielraum gehdren ebenso dazu wie Freiheitsgrade, Gestaltungsspielraum,
Handlungsspielraum, Kontrolle oder Regulationserfordernisse.
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Abschliel3end sei noch einmal darauf hingewiesen, dass den oben genannten Modellen —
mit Ausnahme der Uberlegungen von Warr — der Gedanke eines linearen Zusammen-
hangs zwischen Tatigkeitsspielraum und Gesundheit, Befinden, Motivation, Arbeitszufrie-
denheit und Leistung zu Grunde liegt. Damit geht eine zumeist unkritische Betrachtung
von Tatigkeitsspielraum als Ressource einher. Dies zeigt sich auch in der zugehdrigen
empirischen Forschung, welche im folgenden Kapitel zusammengefasst wird. Nicht-lineare
Zusammenhange wurden hier nur vereinzelt berichtet bzw. untersucht.
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3. Forschungsstand

Ausgehend von empirischen Befunden, Recherchen in einschlagigen Werken der Arbeits-
wissenschaften, in Publikationsverzeichnissen ausgewiesener Expertinnen und Experten
sowie in psychologischen Datenbanken arbeitet diese Kapitel den derzeitigen For-
schungsstand zu Tatigkeitsspielrdumen in der Arbeitsaufgabe zusammenfassend auf.

3.1. Ubersichtsarbeiten zum Zusammenhang von Tatigkeitsspielraumen
mit Leistungsfahigkeit, Motivation, Arbeitszufriedenheit und Ge-
sundheit

Zur Abbildung des aktuellen Forschungsstandes wurde eine Literatursuche nach systema-
tischen Ubersichtsarbeiten (Metaanalysen und systematische Reviews) durchgefiihrt. Die

Recherche erfolgte zunéchst in den Datenbanken PsycINFO/PsycARTICLES und PSYN-

DEX. Hierfiir wurden nachfolgender Suchstring® sowie die Filterfunktionen der Datenbank

fur Metaanalysen und Reviews genutzt.

Tab. 1: Suchworte der systematischen Literatursuche

("decision latitude" OR "job control" OR "decision authority" OR "skill discretion" OR "job discretion" OR
"job rotation" OR "job enlargement" OR "job enrichment" OR "job autonomy" OR "task variety" OR "task
variability" OR monotony OR "work monotony" OR "repetitive work" OR "influence at work" OR "influence
on task" OR "task order" OR Handlungsspielraum OR Entscheidungsspielraum OR Gestaltungsspielraum
OR Entscheidungsautoritat OR Tatigkeitsermessen OR Autonomie OR Arbeitsablaufgestaltung OR Auf-
gabenvariabilitat OR Monotonie OR "repetitive Arbeit" OR Aufgabenvielfalt OR Kontrollerleben OR
Tatigkeitswechsel OR Aufgabenerweiterung OR Aufgabenbereicherung)

Die Suche ergab 62 Referenzen. Weitere sechs Referenzen wurden anhand einer Hand-
suche erganzt. Im Rahmen einer Title-Abstract-Sichtung wurden die insgesamt 68 Refe-
renzen anhand der in Tabelle 2 aufgeflhrten Kriterien einer ersten Bewertung unterzogen.
Im Ergebnis wurden zunachst 25 Studien ausgeschlossen.

Tab. 2: Einschlusskriterien

Einschlusskriterien

Population erwerbstatige Bevolkerung

unabhéangige Variable Tatigkeitsspielraum wurde separat erhoben, analysiert und bewertet
abhangige Variable Gesundheit, Motivation, Zufriedenheit, Leistung

Design Metaanalysen, systematische Reviews

Sprache deutsch, englisch

Die verbliebenen 43 Referenzen wurden in die Volltextsichtung einbezogen. Diese orien-
tierte sich ebenfalls an den in Tabelle 2 genannten Kriterien und ergab 16 Ubersichtsarbei-
ten, welche die Grundlage fiir den nachfolgenden Uberblick zum aktuellen Forschungs-
stand hinsichtlich der Zusammenhange zwischen Tatigkeitsspielraum und Leistungsfahig-

° Der Suchstring wurde von Rosen (2015) ibernommen.
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keit, Motivation, Arbeitszufriedenheit oder Gesundheit bilden.

Die gefundenen Ubersichtsarbeiten (sechs Meta-Analysen, zehn systematische Reviews)
wurden im Zeitraum 1986 bis 2014 verdffentlicht. Diese schlie3en eine Vielzahl von Stu-
dien ein, wobei ein Grof3teil die Wechselwirkung von Arbeitsintensitéat und Tatigkeitsspiel-
raum, d. h. Job Strain entsprechend dem Job-Demand Control Modell (Karasek, 1979;
Karasek & Theorell, 1990), betrachtet. Der Haupteffekt von Tatigkeitsspielraum auf die
Ergebnisvariablen Gesundheit, Motivation, Arbeitszufriedenheit und Leistungsfahigkeit
wurde - verglichen mit der Gesamtzahl der in die Ubersichtsarbeiten einbezogenen Stu-
dien - in einer geringeren Anzahl einbezogener Studien untersucht. Die Mehrzahl der Stu-
dien nutzte fur die Erhebung des Arbeitsbedingungsfaktors Tatigkeitsspielraum den Job
Content Questionnaire oder entsprechende Abwandlungen.

Die Ergebnisse der Ubersichtsarbeiten sind nachfolgend in Tabelle 3 zusammengefasst.
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Tab. 3: Ubersicht Sekundéarstudien Tatigkeitsspielraum

Autorinnen berticksich- | Kon- Ergebnis
tigte Stu- strukt (Fokus Téatigkeitsspielraum)
dien Tatig-

k | zeit- | keits-
raum spiel-
raum
Meta-Analysen

Luchman & 106 1986 - Job 31 Studien untersuchten den Zusammenhang mit emotionaler Erschopfung, r = -.18; 14 Studien untersuchten
Gonzalez- 2011 Control  den Zusammenhang mit Zynismus, r = -.22; 46 Studien untersuchten den Zusammenhang mit Arbeitszufrie- v
Morales (2013) denheit, r =.31

Park, Jacob, 67 1986- Job 32 Studien untersuchten den Zusammenhang mit persodnlicher Leistungsfahigkeit, r = .27 [Cl .32, .40]; 71 Stu-
Wagner & Bai- 2010 Control  dien untersuchten den Zusammenhang mit emotionaler Erschépfung, r = -.16 [Cl -.23, -.17]; 42 Studien unter-
den (2014) suchten den Zusammenhang mit Depersonalisation, r = -.22 [CI -.34, -.24]; fur den Dienstleistungsbereich war 7
der Zusammenhang fiir Depersonalisation (z = 1.91, p < .05) und Leistungsfahigkeit (z = 8.94, p < .01) starker
Pieper, LaCroix 5 1959 - Decision 5 Studien untersuchten nur bei Mannern den Zusammenhang mit 4 Risikofaktoren fur koronare Herzerkrankun-
& Karasek 1980 Latitude  gen; signifikanter Zusammenhang mit systolischem Blutdruck, B = -.8 [-1.16, -.44]; signifikanter Zusammenhang
(1989) mit Rauchen, OR = .88 [.83,.93]; kein signifikanter Zusammenhang fur Cholesterin, B =-.11 [CI -1.08, .86]; kein !
signifikanter Zusammenhang mit diastolischem Blutdruck, B =-.03 [-.26, .20]
Spector (1986) 88 1980- Job 24 Studien untersuchten den Zusammenhang mit Leistung, r = .25, p <.05; 15 Studien untersuchten den Zu-
1985 Control  sammenhang mit Motivation, r = .38, p < .05; 61 Studien untersuchten den Zusammenhang mit Zufriedenheit, r
= .38, p < .05; 7 Studien untersuchten den Zusammenhang mit Absentismus, r = -.22, p > .05; 8 Studien unter- v
suchten den Zusammenhang mit emotionalem Stress, r = -.32, p > .05; 9 Studien untersuchten den Zusammen-
hang mit physischen Symptomen, r =-.34, p > .05
Sonnentag 41 1984 - Hand- 12 Studien untersuchten den Zusammenhang mit Arbeitszufriedenheit, r = .32 [CI .23, .41 ], getrennt flir Manner
(1996) 1993 lungs- r=.37 [Cl .30, .43] und Frauen r = .23 [CI .11, .35], dieser Unterschied ist signifikant (z = 3.35, p < .01);
spiel- 15 Studien untersuchten den Zusammenhang zur psychischen Gesundheit r =.01 [CI -.08, .10 ], getrennt fur !
raum Manner r = -.03 [Cl -.11, .05] und Frauen r = .08 [CI -.03, .19], dieser Unterschied ist nicht signifikant (z = 1.76; p >
.05)
Standsfeld & 11 1994 - Decision 6 Studien untersuchten den Zusammenhang mit mentaler Gesundheit, sie fanden einen protektiven Zusammen-
Candy (2006) 2005 latitude  hang, OR = 1.23 [CI 1.08, 1.39] v

Systematische Reviews
Adriaenssens, 17 1987 - Job 5 Studien untersuchten nur bei Notfallhelferinnen den Zusammenhang mit Burnout; 2 Studien fanden positiven

de Gucht & 2012 Control ~ Zusammenhang mit personlicher Leistungsféhigkeit und negativen Zusammenhang mit emotionaler Erschép-
Maes (2014) fung und Depersonalisation (Bestatigung in weiterer Langsschnittstudie fir persdnliche Leistung und emotionale
Erschopfung); 1 Studie bestatigte wahrgenommene Kontrolle als Moderator, 1 Studie fand keinen Zusammenhang
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Bambra, Egan, 19 1986- Job 6 Studien fanden einen Zusammenhang zwischen abnehmender Job Control und schlechteren Gesundheitsin-

Thomas, Pet- 2006 Control  dikatoren (Muskel-Skelett-Erkrankungen, Krankheitstage, Stress, Mudigkeit, Angst, Depression); 3 Studien fan-

ticrew, & White- den, zunehmende Kontrolle steht in Zusammenhang mit verbesserten Gesundheitsergebnissen (mentale Ge-

head (2007) sundheit, Krankheitstage, Schlaf- und gastrointestinalen Beschwerden)

Bonde (2008) 16 1966 - Job 8 Studien untersuchten den Zusammenhang mit Depression; sie fanden einen protektiven Zusammenhang, OR =
2007 Control  1.20 [CI 1.08, 1.39]

de Lange, Taris, 19 1979- Job 12 Studien untersuchten den Zusammenhang mit Gesundheit und Wohlbefinden; 2/12 Studien berichteten posi-

Kompier, Hout- 2000 Control  tiven signifikanten Zusammenhang;

man, & Bongers 4 Studien untersuchten den Zusammenhang mit kardiovaskularen Erkrankungen,1/4 Studien fand einen signifi-

(2003) kanten Zusammenhang

Gilbert-Ouimet, 74 1982 - Job insgesamt 31 Studien untersuchten Zusammenhang mit kardiovaskularen Erkrankungen; 9/25 fanden protekti-

Trudel, Brisson, 2011 Control  ven Effekt fur Blutdrucklevel; 3/6 protektiven Effekt fur Bluthochdruck

Milot & Vézina

(2014)

Netterstrgm, 14 1960- Job Zusammenhang mit Depressivitat untersucht; 1 Studie fand einen signifikanten protektiven Zusammenhang fur

Conrad, Bech, 2007 Control  beide Geschlechter, OR = 1.4 [CI 1.2, 1.6]; 1 Studie fand einen signifikanten Zusammenhang nur fir Manner ; 2

Fink, Olsen, Studien fanden keinen signifikanten Zusammenhang

Rugulies, &

Stansfeld (2008)

Nieuwenhuijsen, 7 1950- Job 2 Studien untersuchten Zusammenhang mit stressrelevanten Krankheiten; sie fanden einen protektiven Zu-

Bruinvels, & 2008 Control sammenhang, OR = 1.22 [CI 1.10, 1.36], getrennt fur Manner OR = 1.24 [CI 1.09, 1.41] und Frauen OR = 1.18 [CI

Frings-Dresen 0.97, 1.44]

Sobeih, Salem, 8 1989- Job 4 Studien untersuchten nur bei Bauarbeitern den Zusammenhang mit Muskel-Skelett-Erkrankungen; 46% der

Daraiseh, 2002 Control  untersuchten Zusammenhange waren positiv signifikant, Kontrolle individueller und 6kologischer Risikofaktoren

Genaidy, & Shell fuhrt zu Abnahme signifikanter Zusammenhéange (noch 27%)

2006

Then et al. 17 2002 - Job 4 Studien untersuchen den Zusammenhang mit Demenz; alle Studien berichten einen signifikanten positiven Zu-

(2014) 2012 Control  sammenhang mit kognitivem Status und geringem Risiko fir Demenz

Van Leathem, 20 / Job 10 Studien untersuchen den Zusammenhang mit Schlafqualitat; 2 Studien fanden einen signifikanten positiven

Beckers, Kom- Control  Zusammenhang mit Schlafqualitat, 1 Studie fand einen signifikanten positiven Zusammenhang mit geringen Auf-

pier, Dijkster- wachproblemen, Nachweis fur einen positiven Zusammenhang zwischen Job Control und Schlafqualitat wird ins-

huis, & Geurts gesamt als moderat bewertet

(2013)
Anmerkungen: k = Anzahl Studien, v = erwartungskonform, ! = auch nicht signifikante Befunde
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Sechs der identifizierten Ubersichtsarbeiten sind Meta-Analysen. Diese beziehen sich auf
Primarstudien, die zwischen 1959 und 2011 publiziert wurden. Alle sechs Meta-Analysen
untersuchten den Zusammenhang von Tatigkeitsspielraum und Gesundheit. Spector
(1986), Sonnentag (1996) sowie Luchman und Gonzalez-Morales (2013) betrachteten in
ihren Meta-Analysen weiterhin den Zusammenhang mit Arbeitszufriedenheit. Der Zusam-
menhang mit Leistungsfahigkeit wurde von Park, Jacob, Wagner und Baiden (2014) und
Spector (1986) untersucht. Die Meta-Analyse von Spector bertcksichtigt dariber hinaus
Motivation als Ergebnisvariable.

Insgesamt zeigen die Meta-Analysen erwartungskonforme Zusammenhénge zwischen
Tatigkeitsspielraum und den betrachteten Ergebnisvariablen, d. h. der Arbeitsbedingungs-
faktor Tatigkeitsspielraum wird als Ressource bestétigt: Die berichteten Zusammenhénge
zeigen, dass hoherer Tatigkeitsspielraum mit positiven Auspragungen von Gesundheit,
Motivation, Arbeitszufriedenheit und Leistungsfahigkeit der untersuchten Beschéftigten in
Zusammenhang steht.

Park et al. (2014) fanden dartber hinaus, dass die Starke des Zusammenhangs zwischen
geringem Tatigkeitsspielraum und Depersonalisation sowie personlicher Leistungsfahigkeit
(zwei Facetten von Burnout) abhéngig vom betrachteten Wirtschaftssektor ist. Der Zu-
sammenhang fiel fir den Dienstleistungsbereich starker aus als fur den Nicht-
Dienstleistungsbereich (vgl. Tab 3). Die Autorinnen und Autoren fuhrten dies auf die Tat-
sache zurlick, dass bei Tatigkeiten im Dienstleistungsbereich 6fters eine emotionale Regu-
lation aufgrund von geforderten Verhaltensregeln ausgefiihrt werden muss. Neben der
Branchenzugehorigkeit gibt es in dieser Meta-Analyse Anzeichen dafur, dass national kul-
turelle Unterschiede ein mdglicher Moderator des Zusammenhangs zwischen Tatigkeits-
spielraum und Depersonalisation sein kdnnen. Hier besteht laut Park et al. (2014) For-
schungsbedarf.

Die verbleibenden zehn Referenzen sind systematische Reviews. Diese beziehen sich auf
Primarstudien, die zwischen 1950 und 2012 verdffentlicht wurden. Alle zehn Ubersichtsar-
beiten betrachten den Zusammenhang von Téatigkeitsspielraum mit Gesundheitsvariablen.
Zusammenhange mit Motivation, Arbeitszufriedenheit oder Leistungsfahigkeit wurden nicht
berichtet.

Vier Reviews zeigen erwartungskonforme Befunde und bestéatigen den protektiven Ein-
fluss von Tatigkeitsspielraum auf die Gesundheit. Die anderen sechs Ubersichtsarbeiten
fanden keine signifikanten Befunde (vgl. Tab. 3).

Bei zwei Reviews fallt auf, dass der Zusammenhang zwischen Tatigkeitsspielraum und
Gesundheit durch das Geschlecht beeinflusst werden konnte. Eine Primérstudie bei Net-
terstrgm et al. (2008) wies beispielsweise nur fir Manner einen signifikanten Zusammen-
hang nach. Nieuwenhuijsen, Bruinvels und Frings-Dresen (2010) fanden bei der separaten
Auswertung fir Manner und Frauen einen héheren protektiven Zusammenhang fir Man-
ner (vgl. Tab. 3).
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3.2. TatigkeitsspielrAume im Bereich der Produktion

Nachdem im vorangegangenen Abschnitt der Forschungsstand aus Ubersichtsarbeiten
zum Tatigkeitsspielraum branchenubergreifend betrachtet wurde, folgt nun eine Schwer-
punktsetzung im Bereich der Produktion. Der aktuelle Forschungs- und Wissensstand in
diesem Bereich wird im Folgenden zusammengefasst dargestellt. Eine ausfuhrliche Aufar-
beitung bietet die Ubersichtsarbeit von Rosen (2015).

Ausgehend von einer umfangreichen Literatursuche in den Datenbanken PubMed, Psycin-
fo (Uber Ebscohost) und Wiso (1960 bis Gegenwart) wurden Studien identifiziert, welche
eine horizontale oder vertikale Tatigkeitsstruktur oder aber Merkmale der Arbeitsablaufor-
ganisation berichteten und diese im Zusammenhang mit Gesundheit, Befinden, Motivation,
Arbeitszufriedenheit und Leistung analysierten.

Der Grof3teil dieser Studien sind Querschnittsuntersuchungen. Weiterhin konnten einige
Langsschnittstudien und vereinzelt Interventionsstudien identifiziert werden.

Die 106 Studien sprechen mehrheitlich fir einen Haupteffekt von Tatigkeitsspielraum auf
die bertcksichtigen Ergebnisvariablen. Rosen kommt deshalb zu dem Ergebnis, dass Ta-
tigkeitsspielraume in der Produktion ,....mit einem gesundheitsforderlichen Effekt einherge-
hen bzw. dass deren Abwesenheit einen gesundheitsbeeintrachtigenden Effekt hat” (S.
73).

Diesen Effekt konnen jedoch nicht alle Studien nachweisen. Teilweise werden nicht signi-
fikante Befunde berichtet (bspw. die Langsschnittstudien von Alipour, Ghaffari, Shariati,
Jensen & Vingard, 2009; Bonde et al., 2003; Ishizaki, Kawakami, Honda, Yamada, Naka-
gawa & Morikawa, 2013 oder die Querschnittstudien von Kerr et al., 2001; Nagami,
Tsutsumi, Tsuchiya & Morimoto, 2010; Wang, Rempel, Harrison, Chan & Ritz, 2007).

Einen unerwarteten Befund beschreiben Joensuu, V&&nanen, Koskinen, Kiviméaki, Virta-
nen und Vahtera (2010) in ihrer Untersuchung von 13.868 Personen aus der holzverarbei-
tenden Industrie. Hier zeigte sich bei hohem Tatigkeitsspielraum (decision authority) ein
erhdhtes Risiko fur diagnostizierte alkoholinduzierte Stérungen und Depression. Bei mittle-
rem Tatigkeitsspielraum war ein erhohtes Risiko flr Depression nachweisbar. Hinsichtlich
der ebenfalls erhobenen und separat analysierten Dimension der Fahigkeitsnutzung (skill
discretion) fanden die Autorinnen und Autoren hingegen die erwarteten protektiven Zu-
sammenhange, d. h., Tatigkeiten mit einem hohen Mal3 an Fahigkeitsnutzung standen mit
einem geringeren Risiko psychischer Storungen in Zusammenhang. Die Autorinnen und
Autoren schlussfolgern: ,Decision authority and taking responsibility at work may not only
be a resource for the employee, but also a burden...” (S. 122).

3.3. Erwartungskontrare Befunde zum Tatigkeitsspielraum

Neben Joensuu et al. (2010) berichten weitere Studien kontrare Befunde zu der bisherigen
Sicht auf den Arbeitsbedingungsfaktor Tatigkeitsspielraum.

Meyerding (2015) untersuchte den Zusammenhang von zwolf Arbeitsbedingungsfaktoren,
darunter auch Job Control mit Arbeitszufriedenheit in der deutschen Gartenbaubranche.
Die Ergebnisse zeigen flr alle zwdlf Arbeitsbedingungsfaktoren eine bessere Modellpas-
sung fur die vorhergesagten nicht-linearen Zusammenhénge. Im Fall des Téatigkeitsspiel-
raums fuhrt die Annahme eines nicht-linearen Zusammenhangs zu einer Verdoppelung
der Varianzaufklarung (lineares R? = .08; nicht-lineares R?= .16). Auch die transformierten
Korrelationkoeffizienten fur den Tatigkeitsspielraum fallen bei der Annahme eines nicht-
linearen Zusammenhangs hoher aus (r = .27, 1 yansformiert = -33). Laut Warr (1987) zéahlt der
Tatigkeitsspielraum zu den Arbeitsbedingungsfaktoren, die ab einer gewissen Auspragung
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das Wohlbefinden negativ beeinflussen kénnen. Dies bestétigt Meyerding (2015).

Neben den beschriebenen Studien von Meyerding (2015) und Joensuu et al. (2010), wel-
che von einem kurvilinearen Zusammenhang ausgehen, bekraftigen zwei weitere Studien
die Annahme von Nicht-Linearitat. Rydstedt, Ferrie und Head (2006) sowie de Jonge und
Schaufeli (1998) berichten nicht-lineare Zusammenhange, jedoch abweichend von der in
den beiden vorherigen Studien angenommenen Form. Post-hoc Analysen von Rystedt,
Ferrie und Head (2006) ergaben beispielsweise einen eher j-formigen Zusammenhang. De
Jonge und Schaufeli (1998) hingegen fanden fir moderat ausgepragte Tatigkeitsspielrau-
me die hdchsten Werte flr emotionale Erschopfung, wéahrend geringe und hohe Auspra-
gungen mit niedrigen Erschopfungswerten korrelierten.

Dies verdeutlicht zum einen, dass basierend auf den beschriebenen Primarstudien ein
nicht-linearer Effekt von Tatigkeitsspielraum denkbar ist. Jedoch kénnen auf Grund der
begrenzten Anzahl an empirischen Befunden keine belastbaren Aussagen tber die Form
bzw. den Verlauf des Zusammenhangs getroffen werden.

Daruber hinaus scheinen weitere Faktoren Einfluss auf die Form des Zusammenhangs
zwischen Tatigkeitsspielraumen und gesundheitsbezogenen Variablen zu haben. Ein sol-
cher Faktor ist moglicherweise die jeweils betrachtete Kriteriumsvariable. Zum Beispiel
bestatigen die Untersuchungen von de Jonge at al. (2000) fur den Zusammenhang von
Tatigkeitsspielraum mit Arbeitszufriedenheit, psychosomatischen Beschwerden und Ab-
wesenheit eine bessere Passung des linearen Modells, wohingegen emotionale Erschop-
fung und Depressivitat besser mit einem kurvilinearem Modell erklart werden konnten.
Auch Fletcher und Jones (1993) fanden in einer Studie an erwerbstatigen Mannern einen
kurvilinearen Zusammenhang zwischen Tatigkeitsspielraum und Arbeitszufriedenheit so-
wie Lebenszufriedenheit. Dieser konnten fur Angst und Depressivitat jedoch nicht nach-
gewiesen werden.

Weiterhin kdnnen Personenvariablen wie beispielsweise das Geschlecht einen Einfluss
auf die Form bzw. den Verlauf des Zusammenhangs haben. Fletcher und Jones (1993)
fanden in einer Stichprobe erwerbstatiger Manner kurvilineare Zusammenhéange. Fur die
Gruppe der Frauen konnte dieser kurvilineare Zusammenhang hingegen nicht bestatigt
werden. Wieclaw et al. (2008) wiederum berichten fur Frauen ein hoheres Risiko fur
Angststorungen und Depressionen bei hohem Tatigkeitsspielraum.
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3.4. Zusammenfassung Forschungsstand

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass die Anzahl und zeitliche Verteilung
vorhandener Ubersichtsarbeiten zum Tatigkeitsspielraum den Stellenwert des Konstruktes
unterstreicht. Dies gilt insbesondere fiir gesundheitsbezogene Ergebnisvariablen®.

Die Mehrheit der Ubersichtsarbeiten sowie der in Abschnitt 3.2 erwahnte Scoping Review
zu Primarstudien aus dem Bereich der Produktion bestéatigen einen Haupteffekt von Tatig-
keitsspielraum, der daftr spricht, dass dieser als Ressource wirkt. Demnach steht hoher
Tatigkeitsspielraum im Zusammenhang mit positiven Folgen fir Gesundheit bzw. beein-
flusst geringer Téatigkeitsspielraum die Gesundheit nachweislich negativ. Dieser Effekt
wurde sowohl fur physische als auch psychische Gesundheitsvariablen nachgewiesen und
besonders Manner scheinen gesundheitlich von hohen Tatigkeitsspielraumen zu profitie-
ren (Netterstram et al., 2008; Nieuwenhuijsen et al., 2010; Sonnentag, 1996).

Hinweise auf ein ,Zuviel“ von Tatigkeitsspielraum, d. h. darauf, dass hohe Tatigkeitsspiel-
raume unter Umstanden unerwinschte bzw. negative Folgen haben kdnnten, sind in den
identifizierten Ubersichtsarbeiten nicht zu finden. Allerdings lassen die Untersuchung von
Joensuu et al. (2010) und die in Abschnitt 3.3 beschriebenen Studien vermuten, dass der
Zusammenhang zwischen Tatigkeitsspielraumen und gesundheitsbezogenen Outcomes

maoglicherweise nicht linear verlauft. Empirische Untersuchungen, welche belastbare bzw.
verallgemeinerbare Aussagen zu dieser Fragestellung erlauben, fehlen.

10 per Haupteffekt von TatigkeitsspielrAumen auf Motivation, Arbeitszufriedenheit und Leistungsfahigkeit
wurde in bisherigen Ubersichtsarbeiten weniger haufig bertcksichtigt.
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4. Tatigkeitsspielraum und vollstandige Tatigkeiten

Im Rahmen des Projektes ,Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt” wurde unter ande-
rem die Vollstandigkeit von Tétigkeiten in einer separaten Ubersichtsarbeit betrachtet
(Bradtke & Melzer, 2015). Dieses Kapitel betrachtet die Schnittstelle zwischen vollstandi-
gen Tatigkeiten und dem Tatigkeitsspielraum, da das Ausmal} der Vollstandigkeit einer
Tatigkeit entscheidend von Freiheitsgraden bestimmt wird (Hacker & Sachse, 2014).

Die Vollstandigkeit bzw. Ganzheitlichkeit'! einer (Arbeits-) Tatigkeit gehért zu den bedeut-
samen Merkmalen einer Arbeitsaufgabe. Das Konzept hat im Laufe der Forschungsge-
schichte unterschiedliche Definitionen erfahren (vgl. Hacker [u. a. 1980, 2005], Hackman &
Oldham [1980] Humphrey, Nahrgang & Morgeson [2007]; Volpert et al. [1974, 1987]). Da-
mit gehen verschiedene Operationalisierungen einher, die u. a. durch deutliche Unter-
schiede in der Art und Differenziertheit der empirischen Erhebung gekennzeichnet sind
und eine Aggregation vorliegender empirischer Befunde erschweren.

Sowohl in der Fachliteratur, als auch durch seine Verankerung in international anerkann-
ten Normen (DIN EN 9241-2; DIN EN 614-2; DIN EN 1SO 6385), wird der Vollstandigkeit
bzw. Ganzheitlichkeit einer Tatigkeit wesentliche Bedeutung zugesprochen.

Die aktuellste zur Aufgabengestaltung vorliegende internationale Norm fordert, bei der
Gestaltung von Arbeitsaufgaben sicherzustellen, ,dass die durchgefuhrten Arbeitsaufga-
ben als ganze Arbeitseinheiten und nicht als Teilstlicke erkennbar sind“ (DIN EN ISO
6385: 2004, S. 9). Differenzierter ist die in DIN EN 614-2, Abschnitt A2.2 (S. 15) enthalte-
ne Forderung nach ,sinnvoller Ganzheitlichkeit, welche ,die Vollstandigkeit der Arbeitsta-
tigkeit” betrifft und der zufolge ,die Arbeitstatigkeit Anteile vorbereitender und kontrollie-
render ebenso wie produzierender Tatigkeiten enthalten [sollte], um dem Operator eine
vollstandigere Arbeitstatigkeit zu bieten.“ Dieses Verstandnis entspricht auch der u. a. auf
das Modell der hierarchisch-sequenziellen Handlungsorganisation (Volpert, 1974) zurtick-
gehenden Konzeption von Hacker (u. a. 1998, 2005, 2010), in der eine weitere Differenzie-
rung des Konstruktes erfolgt, deren Ubergeordnete Aspekte die (a.) sequenzielle Vollstan-
digkeit und die (b.) hierarchische Vollstandigkeit einer Tatigkeit bilden.

Vollstandige Tatigkeiten umfassen demnach den gesamten Handlungsvollzug, der (1) das
Richten (Zielbildung bzw. Ubernahme und Redefinition einer Zielvorgabe), (2) das Orien-
tieren (Uber Ausfihrungsmaéglichkeiten und -bedingungen), (3) das Entwerfen minimal ei-
nes Handlungsplanes, idealerweise mehrerer Handlungspléne, (4) das Entscheiden (Aus-
wahl des subjektiv geeignetsten Handlungsplanes) sowie (5) das Kontrollieren (Vergleich
von Handlungsziel und -ergebnis) umfasst. In Abhangigkeit vom Ergebnis des Vergleiches
mit dem vorab definierten Handlungsziel (5. Kontrollieren) kénnen Riickkoppelungen zu
vorherigen Handlungsphasen erfolgen.

1 Die Begriffe ,Vollstandigkeit“ bzw. ,Ganzheitlichkeit* werden in der Forschung i. d. R. synonym verwendet
Fortfolgend wird aufgrund der Lesbarkeit der Begriff ,Vollstandigkeit* verwendet.
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Die Vollstandigkeit einer Tatigkeit steht konzeptionell und empirisch in enger Beziehung
zum Tatigkeitsspielraum. Letzterer kann in den dargestellten Handlungsphasen (Tomas-
zewski, 1978) jeweils in unterschiedlichem Mal3e gegeben sein (Hacker & Sachse,
2014)™. So kénnen beispielsweise in der Phase des Richtens Ziele klar und detailliert vor-
gegeben sein (kein bis geringer Spielraum) oder selbst gestellt werden (hoher Spielraum).
Daruber hinaus sind Zwischenformen denkbar, z. B. derart, dass einige Ziele klar vorge-
geben sind, andere nicht bzw. verschiedene Zielaspekte in unterschiedlichem MalRRe ge-
staltbar sind. Zur Veranschaulichung ein Beispiel aus der Arbeitstatigkeit einer Ingenieurin,
eines Ingenieurs im Bereich des Produktentwicklung: Beim Entwerfen eines neuen Pro-
duktes sind i. d. R. neben vielerlei Gestaltungsmaoglichkeiten in Bezug auf verschiedene
Eigenschaften des neuen Produktes (hoher Spielraum) immer auch Festforderungen zu
berticksichtigen, die sich aus technischen Erfordernissen bzw. Winschen des Kunden
ergeben und der Ingenieurin, dem Ingenieur keinerlei Spielraum erlauben.

Aufgrund dieser moglichen — und praktisch vorkommenden — unterschiedlichen Auspra-
gung von Tatigkeitsspielraum in verschiedenen Handlungsphasen liegt nahe, dass die Be-
ricksichtigung dieser Handlungsphasen — und damit die Berucksichtigung der Ganzheit-
lichkeit bzw. Vollstandigkeit einer Tatigkeit — bei der Erhebung von Tatigkeitsspielraum
und diesbezuglichen MaRnahmenableitung unumganglich ist. Das Konzept Ganzheitlich-
keit bzw. Vollstandigkeit ist hierbei als Rahmenmodell insofern geeignet, als es (1.) opti-
male Orientierung Uber mogliche Ansatzpunkte fur die Gestaltung von Téatigkeitsspielraum
erlaubt und (2.) arbeitsgestalterisch relevante Wechselwirkungen von Arbeitsbedingungs-
faktoren deutlich macht, da es die Gesamtheit der Tatigkeit in den Vordergrund ruickt. Ei-
ner ausschlielich isolierten Betrachtung einzelner Arbeitsbedingungsfaktoren wird damit
vorgebeugt.

Zusammenfassend kann Tatigkeitsspielraum als eine zentrale Voraussetzung fur die Ge-
staltung vollstandiger Tatigkeiten (Hacker, 1998, 2005, 2010) gesehen werden. Umgekehrt
gewabhrleistet das Vorhandensein von Tatigkeitsspielraum allein nicht das Vorliegen voll-
standiger Arbeitsaufgaben bzw. -tétigkeiten. Vollstandige Tatigkeiten wiederum sind u. a.
nach Volpert (1983) in der Lage, den Arbeitenden selbst in die Lage zu versetzen, eigen-
standig Spielrdume zu erkennen und zu nutzen (Entdecken und Nutzen maoglicher Frei-
heitsgrade als Regulationschance).

'2 Deren Gesamtheit wird als Tatigkeitsspielraum (u. a. Ulich, 2001) bezeichnet.
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5. Zusammenfassung, Diskussion und offene Fragen

5.1. Zusammenfassung

In den vorangegangenen Kapiteln wurde der Arbeitsbedingungsfaktor Tatigkeitsspielraum
vor dem Hintergrund arbeitswissenschaftlicher Modelle und Konzepte beleuchtet. Der der-
zeitige Forschungsstand wurde dargestellt und die Schnittstelle zu vollstandigen Tatigkei-
ten wurde erlautert. Der folgende Abschnitt fasst die Ergebnisse zusammen.

Zunachst stand die Frage nach den Zusammenhangen zwischen Tatigkeitsspielraum in
der Arbeitsaufgabe und Leistungsfahigkeit, Motivation, Arbeitszufriedenheit sowie Ge-
sundheit im Mittelpunkt der Betrachtungen.

Theorie und Empirie zeigen, dass der Tatigkeitsspielraum im Arbeitskontext generell als
Ressource betrachtet wird. Die in Kapitel 3 dargestellten Ubersichtsarbeiten sprechen fir
einen relativ homogenen Haupteffekt, d. h., der in einer Arbeitsaufgabe vorhandene bzw.
erlebte Tatigkeitsspielraum steht in positiv-linearem Zusammenhang mit den betrachteten
Ergebnisvariablen: hohe Tatigkeitsspielraume waren in den Ubersichtsarbeiten mit positi-
ven Auspragungen von Leistungsfahigkeit, Motivation, Arbeitszufriedenheit sowie Ge-
sundheit assoziiert, geringe Tatigkeitsspielraume hingegen mit negativen Werten in diesen
Bereichen.

Wahrend der letztgenannte Zusammenhang (geringer Téatigkeitsspielraum als Risikofaktor)
als gut empirisch belegt gelten kann und auch durch entsprechende Effekte auf physiolo-
gischer Ebene bestatigt wurde®®, lassen die in Kapitel 3.3 berichteten Priméarstudien Zwei-
fel an der haufig vertretenen Annahme aufkommen, dass hohe Téatigkeitsspielraume
zwangslaufig mit positiven Beanspruchungsfolgen verbunden sind. Untersetzt werden die-
se durch theoretische Herleitungen von Warr, welcher bereits 1987 von einer umgekehrt
u-férmigen Beziehung ausging.

Somit ergibt sich die Notwendigkeit einer differenzierten Betrachtung des Arbeitsbedin-
gungsfaktors Tatigkeitsspielraum. Mdglicherweise entfalten Tatigkeitsspielraume bis zu
einem bestimmten, noch zu definierendem Ausmalf? eine forderliche Wirkung, wahrend zu
hohe Auspragungen ggf. nicht zu den erwiinschten Folgen fuhren. Karasek erwdhnt in
seiner Publikation zur Stress-Disequilibrium Theorie aus dem Jahr 2008: ,....both continual
high levels of demands without relaxation and overwhelmed or restricted control capacities
can contribute to the eugqilibrium shifts of the disease process” (S. 127). Allein dieses Zitat
legt nahe, dass es ein ,Zuwenig®, aber auch ein ,Zuviel” an Tatigkeitsspielraum geben
konnte.

Vor diesem Hintergrund ist die grundséatzliche Frage nach der Art und Weise bzw. nach
der Form des Zusammenhangs zwischen Tatigkeitsspielraumen und Leistungsfahigkeit,
Motivation, Arbeitszufriedenheit sowie Gesundheit empirisch zu untersuchen. Sowohl
(mess-) methodische als auch inhaltlich-konzeptionelle Uberlegungen spielen hierbei eine
Rolle. Diese werden im nachfolgenden Kapitel 5.2 diskutiert.

Schliel3lich haben die Ausfuhrungen in Kapitel 4 gezeigt, dass der Tatigkeitsspielraum
wiederum eine zentrale Voraussetzung fur die Vollstandigkeit einer Arbeitstatigkeit ist.

13 50 konnten bspw. Kawakami et al. (1997) eine immunsupressive Wirkung von geringem Tatigkeitsspiel-
raum nachweisen.
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5.2. Diskussion

Auf Grundlage der vorangegangenen Ausfuhrungen folgen in diesem Kapitel eine metho-
denkritische Betrachtung des Konstruktes Tatigkeitsspielraum sowie eine am TOP-Prinzip
orientierte Kommentierung relevanter Drittvariablen (Arbeitsbedingungsfaktoren, organisa-
tionale Rahmenbedingungen, individuelle Faktoren).

Das Hauptaugenmerk der Diskussion liegt jedoch auf einer Reflexion des Konstruktes vor
dem Hintergrund der modernen Arbeitswelt. Hierbei wird dessen enger Bezug zur Arbeits-
aufgabe aufgelost und der derzeitige Diskurs zur Autonomie in der Arbeitswelt aufgegrif-
fen. Die Diskussion schliel3t mit einem Fazit.

5.2.1. Methodenkritische Betrachtung des Konstruktes Tatigkeitsspielraum

Eine erste Erklarungsmaglichkeit fur nicht signifikante oder nicht erwartungkonforme Be-
funde zum Tatigkeitsspielraum liegt in methodischen Aspekten der jeweiligen Studien.

So zeigen die Ubersichtsarbeiten hinsichtlich der in Kapitel 2 erlauterten Vielschichtigkeit
des Konstruktes ein ,Ubersetzungsdefizit'* zwischen Theorie und Datenerhebung auf. In
den empirischen Studien wurde Téatigkeitsspielraum mehrheitlich mit Autonomy (Job Cha-
racteristic Model) oder Job Control (Job Demand Control Modell) gleichgesetzt und nicht
weiter differenziert. Das heif3t, obwohl die theoretischen Grundlagen zum Téatigkeitsspiel-
raum spezifische und damit prézise Datenerhebungen nahe legen bzw. notwendig ma-
chen, wird dies in der empirischen Praxis nur vereinzelt umgesetzt.

Auf einen ahnlichen Aspekt weisen van der Doef und Maes (1999) hin. Laut den Autoren
ist es entscheidend, dass Tatigkeitsspielraum und weitere Arbeitsbedingungen, welche im
Zusammenhang untersucht werden, auf dem gleichen Niveau operationalisiert werden.
Das bedeutet, dass bei einer detailierten Untersuchung der verschiedenen Aspekte von
Tatigkeitsspielraum, wie decision authority und skill discretion, weitere Arbeitsbedingungs-
faktoren ebenfalls auf gleichem Detailgrad erhoben und analysiert werden sollten.

Weiterhin wird diskutiert, inwiefern eine tatigkeitsspezifische Operationalisierung des Ta-
tigkeitsspielraums entscheidend ist (vgl. Ganster, 1989 bzw. Glass & McKnight, 1996;
Hauser et al., 2010; Wall, Jackson, Mullarkey, & Parker, 1996). So fanden van der Doef
und Maes (1999) vor allem dann positive Effekte von Tatigkeitsspielrdumen, wenn diese
inhaltlich zu den jeweiligen Anforderungen passten — wenn bspw. bei hohen quantitiven
Anforderungen Spielraum in der zeitlichen Planung von Arbeitsablaufen gegeben war.

Ebenfalls auf die Messmethodik bzw. Operationalisierung zielt die — bspw. von Hacker
(2005°; Hacker & Matern, 1980) vertretene — Auffassung, dass eine Unterscheidung zwi-
schen objektiven und subjektiven Freiheitsgraden notwendig und zweckmaRig ist. Dieser
Aspekt ordnet sich in die seit Jahrzehnten in den Arbeitswissenschaften gefiihrte Diskus-
sion um die Gute bzw. den Informationswert subjektiver (Fragebdgen zur Anforderungs-
analyse) vs. objektiver Erhebungsverfahren (bspw. Bebachtungsverfahren) ein. Obwohl
weitgehend Konsens dazu besteht, dass eine Kombination beider Erhebungswege das
Mittel der Wahl ist, verwendet der Grol3teil verfugbarer Studien ausschliel3lich Fragebdgen
fur die Messung der unabhangigen und abhéngigen Variablen. Spector, Dwyer und Jex
(1988, S. 11) sehen darin ,,....one of the major problems within this research...“.

Eine Studie, in welcher sowohl Beobachtungs- bzw. Expertenverfahren als auch Fragebo-
gen zum Einsatz kamen, berichten Rau, Morling und Roésler (2010). In einer Stichprobe

* Gemeint ist die Differenz zwischen einer facettenreichen Betrachtung in der Theorie und einer vergleichs-
weise inhaltlich reduzierten Datenerhebung (JCQ und JDS gehdren zu den Standardinstrumenten).

' Nicht alle erkannten, subjektiven Freiheitsgrade mussen hinsichtlich der einzusetzenden Malinhahmen
behrrscht und nicht alle beherrschten auch genutzt werden® (Hacker, 2005, S. 133).
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von 343 Beschatftigten aus drei Branchen (Gesundheitswesen, offentliche Verwaltung, Fi-
nanzwesen) fanden die Autorinnen, dass der subjektiv berichtete, nicht jedoch der durch
Experten bewertete, Tatigkeitsspielraum eine klinisch-diagnostizierte Major Depression
vorhersagte. Zu einem ahnlichen Ergebnis kamen Waldenstrom, Ahlberg, Bergman, For-
sell, Stoetzer et al. (2008). Eine Erklarungsmdglichkeit'® fiir diesen zunéchst unerwarteten
Befund sehen Rau et al. (2010) in der sog. ,common method variance” (bspw. Campbell &
Fiske, 1959; Bagozzi & Yi, 1990; einen kritischen Uberblick bieten Podsakoff, MacKenzie
sowie Lee & Podsakoff, 2003), d. h. in der Moglichkeit, dass die Verwendung einer bzw.
derselben Methode fur die Erhebung der unabhéngigen sowie abhangigen Variablen zu
Konfundierungen bzw. falschlich tberhéhten Zusammenhangen fuhren kann. Dies trifft
insbesondere zu, wenn psychische Fehlbeanspruchungsfolgen untersucht werden (bspw.
Netterstrgm et al., 2008). Vor diesem Hintergrund ergibt sich einmal mehr die Notwendig-
keit einer vertieften Analyse des Zusammenhangs von Tatigkeitsspielraum mit Leistungs-
fahigkeit, Motivation, Arbeitszufriedenheit sowie Gesundheit.

Schlief3lich soll noch einmal der Bezug zu den Ausfuhrungen von Warr (1987) hergestellt
werden. Er stellt fest, dass in Bezug auf den Tatigkeitsspielraum immer wieder von nicht-
linearen Zusammenhé&ngen gesprochen wird, empirisch belastbare Daten dazu jedoch
nicht bzw. nur in geringem Umfang vorliegen. Warr fuhrt dies auf methodische Defizite
arbeitswissenschatftlicher Studien zurtick. Die Mehrzahl der empirischen Studien setzt
demnach einen linearen Zusammenhang voraus und berichtet ensprechende lineare Kor-
relationskoeffizienten. Diese schlie3en den Nachweis eines nicht-linearen Zusammen-
hangs jedoch aus.

Ein mdgliches ,Zuviel” an Tatigkeitsspielraum kann nur untersucht werden, wenn auch
entsprechend gemessen und ein passendes statistisches Auswertungsverfahren gewahit
wird. Warr (1987) fordert deshalb eine empirische Uberpriifung des Vitaminmodells. Sei-
ner Meinung nach bedarf es dafir ... the application of other forms of statistical analysis
beyond those based upon linear correlations. In addition there is need for more qualitative
research, to explore dynamic processes across time which may underpin (or fail to under-
pin) the postulated non-linear pattern® (Warr, 1987, S.112). Die in Abschnitt 3.3 dargestell-
te, uneinheitliche Befundlage zeigt, dass dieser Bedarf an thematisch auf den Téatigkeits-
spielraum ausgerichteten, differenzierenden und methodisch hochwertigen Primarstudien
noch immer gegeben ist.

5.2.2. Relevante Drittvariablen fur den Arbeitsbedingungsfaktor Tatigkeitsspiel-
raum

Die Betrachtung des Zusammenhangs zwischen Téatigkeitsspielraumen und Leistungsfa-
higkeit, Motivation, Arbeitszufriedenheit und Gesundheit bleibt einseitig, wenn nicht weite-
re Faktoren in die Diskussion einbezogen werden. Hierzu gehéren Arbeitsbedingungsfak-
toren, aber auch organisationale Rahmenbedingungen (bspw. Ort, Branche, Ablauforgani-
sation, Leitungsspannen, Arbeitszeitorganisation) und Merkmale der Person (bspw. Kom-
petenzerwartungen und Kontrolliberzeugungen, Attributionsstile, individuelle Verausga-
bungsbereitschaft).

Die folgenden Abschnitte geben einen Uberblick zu mdglichen Drittvariablen, welche fir
den Arbeitsbedingungsfaktor Tatigkeitsspielraum von Bedeutung sein kbnnen.

1% Als zweite mogliche Erklarung fihren Rau et al. (2010) an, dass eine zu hohe Arbeitsintensitat objektiv
vorhandene Tatigkeitsspielraume Uberstrahlt, so dass deren positive Effekte nicht zum Tragen kommen
kénnen. Dieser Aspekt, d. h. das Zusammenspiel mit weiteren Arbeitsbedingungsfaktoren, wurde in Kapitel 4
betrachtet.

26



Tatigkeitsspielraum in der Arbeit

5.2.3. Tatigkeitsspielraum im Kontext zum Arbeitsbedingungsfaktor Vollstandig-
keit

Kapitel 4 hat gezeigt, dass der Tatigkeitsspielraum eng mit vollstandigen Tatigkeiten ver-
zahnt ist. Warr (1987) betrachtet die ,Moglichkeit Kontrolle auszuuben® als eine Art Schli-
sselkonzept: ,... important in determining the level of other features as well as contributing
to mental health in its own right* (Warr, 1987, S.4). Der Tatigkeitsspielraum kann demnach
als ,roter Faden® in der Analyse und Gestaltung von Arbeitsaufgaben betrachtet werden
und als geeigneter bzw. notwendiger Ansatzpunkt fur betriebliche MaRnahmen der Ar-
beitsgestaltung (Job Enrichment, teilautonome Arbeitsgruppen etc.).

Es ist jedoch zu beachten, dass Tatigkeitsspielraume allein nicht geniigen und kein Garant
fur positive Effekte im Hinblick auf Beanspruchungsfolgen sind (bspw. Niehaus, 2012). So
kann angenommen werden, dass weitere Arbeitsbedingungsfaktoren die potenziell positi-
ven Effekte von Tatigkeitsspielraumen ggf. Uberlagern. Rau et al. (2010) vermuten bei-
spielsweise, dass vorhandene Freiheitsgrade in der Tatigkeitsausfiihrung nur dann zum
Tragen kommen, wenn sie als solche erkannt und genutzt werden kénnen. Hacker (2005,
S. 135) erwahnt eine enge Verbindung zwischen Freiheitsgraden und der Durchschaubar-
keit der Arbeitssituation sowie der Vorhersehbarkeit von Anforderungen. So kann fur voll-
standige Tatigkeiten angenommen werden, dass vorhandene Téatigkeitsspielraume eher
genutzt werden, weil die Vorhersehbarkeit und damit auch die Durchschaubarkeit des ge-
samten Arbeitsprozesses grof3er ist. Wenn dies zutrifft, sollte die Tatigkeit gleichzeitig an
Bedeutsamkeit gewinnen, da klar ist, woflir etwas getan wird bzw. wer auf das Ergebnis
der Tatigkeit angewiesen ist oder dieses weiter nutzt. An diesen Beispielen wird die enge
Verzahnung des Tatigkeitsspielraumes mit weiteren Arbeitsbedingungsfaktoren einmal
mehr deutlich (vgl. Ulich & Wiese, 2011).

Insgesamt kann festgehalten werden, dass das Vorhandensein von Tatigkeitsspielrdumen
eine notwendige, jedoch nicht hinreichende Bedingung fiir positive Beanspruchungsfolgen
ist. Entscheidend ist das Zusammenspiel der am jeweiligen Arbeitsplatz vorherrschenden
Arbeitsbedingungsfaktoren.

5.2.4. Tatigkeitsspielraum und organisationale Rahmenbedingungen

Ulich (2011) greift mit Blick auf den Entscheidungsspielraum Uberlegungen Volperts
(1990) auf, wonach dieser Arbeitsbedingungsfaktor ,die Grenze zwischen Arbeitsgestal-
tung und Organisationsentwicklung“ markiert. Damit ist diese, von Ulich definierte, Facette
des Tatigkeitsspielraums nicht ausschlief3lich auf die unmittelbare Arbeitsaufgabe bezo-
gen, sondern erweitert die Betrachtung um organisationale Aspekte. Dementsprechend
untersuchten bspw. Landsbergis, Schnall, Warren, Pickering und Schwartz (1994) sowohl
eine aufgaben- als auch eine organisationsbezogene Variante von Tatigkeitsspielraum in
Bezug auf Bluthochdruck in einer Stichprobe von 262 mannlichen Erwerbstétigen. Die Au-
torinnen und Autoren fanden héhere Zusammenhéange zwischen Tatigkeitsspielraum und
Bluthochdruck, wenn ersterer auch organisationale Aspekte bertcksichtigte (Einfluss auf
Gruppenentscheidungen, Berticksichtigung von Ideen mit Blick auf die Unternehmensstra-
tegie, Entwicklungsmdglichkeiten im Unternehmen).

Dartber hinaus sind vom Tatigkeitsspielraum unabhangige, organisationale Einflussfakto-
ren zu beachten. Van der Doef und Maes (1999) merken besipielsweise an, dass die
Branche ein zu berlcksichtigender Einflussfaktor ist, da diese die spezifische Art von Ta-
tigkeitsspielraum bestimmt: ,Monitoring demands and equipment problems could be the
central demands for manufacturing employees [...] an employee may need specific cor-
responding types of control“ (van der Doef und Maes 1999, S. 109). Im Dienstleistungsbe-
reich wiederum sind entsprechende Spielrdume zum Umgang mit emotionalen Anforde-
rungen notig (Park et al., 2014). Weitere organisationale Einflussfaktoren kdnnen laut van
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der Doef und Maes (1999) der Typ der Organisation und die hierarchische Position inner-
halb der Organisation darstellen.

5.2.5. Tatigkeitsspielraum und individuelle Faktoren

Dass die Arbeitstatigkeit bzw. deren Gestaltung nicht losgeldst von der Person zu betrach-
ten ist, wurde bereits in der Phase der Humanisierung von Arbeit (vgl. 5.3.) mitgedacht. So
zahlt Fricke (1977) das Zusammenspiel von arbeitsorganisatorischer Innovation (verhalt-
nisorientiert, Anwendung und Entfaltung von Qualifikationen im Arbeitsprozess) und be-
gleitender Qualifikation (verhaltensorientiert, Nutzung von Chancen selbstbestimmter Ge-
staltung der Arbeitsbedingungen) zu den wichtigen Merkmalen einer autonomie-
orientierten Arbeitsgestaltung. Ebenso setzten bereits Schmidt, Ruthenfranz und Klein-
beck (1981) voraus, dass eine Arbeitsanreicherung mit Kompetenzentwicklung einherge-
hen muss.

Nachfolgend werden weitere individuelle Faktoren benannt, welche auf personaler Ebene
insbesondere fur den Tatigkeitsspielraum bzw. dessen Wirksamkeit von Bedeutung sein
kénnen.

Bereits Hackman und Oldham (1974) sprechen dem individuellen Bedirfnis nach personli-
cher Entfaltung eine moderierende Funktion fiir die psychologischen Erlebenszustande zu
(Wissen Uber Resultate und Qualitat der eigenen Arbeit, erlebte Verantwortung fir Ergeb-
nisse der eigenen Arbeit, erlebte Bedeutsamkeit der eigenen Arbeitstatigkeit). Personen
mit hoher Merkmalsauspragung erleben diese laut Modell haufiger, wenn ihre Tatigkeit
entsprechend dem Job-Characteristic Modell gestaltet ist. Der Tatigkeitsspielraum ist da-
bei ein Kernmerkmal.

Auch van der Doef und Maes (1999) betonen den Einfluss personaler Faktoren. Laut den
Autoren ist der Effekt von TéatigkeitsspielrAumen unteranderem abhangig von Kontroll-
Uberzeugungen (Locus of control; Rotter, 1954, 1966) oder dem Typ A/B-Verhalten. Auch
darauf basierende unterschiedliche Copingstile kbnnen ausschlagebend dafur sein, wie
Personen von Tatigkeitsspielraumen profitieren. Grundlegend hierfir ist die Passung von
Person und Umwelt.

Schliel3lich scheint das Geschlecht eine Rolle bzgl. der Wirksamkeit von Tatigkeitsspiel-
rdaumen zu spielen. Diese scheint bei Frauen eher weniger stark gegeben (Netterstram et
al., 2008; Nieuwenhuijsen et al., 2010; Sonnentag, 1996; van der Doef & Maes, 1999).
Neben dem Geschlecht kdnnen damit korrelierende Aspekte wie beispielsweise die Be-
rufswahl oder Voll- vs. Teilzeitbeschaftigung (Hall, 1991; Mannheim, 1993) einen Einfluss
auf den Effekt von Tatigkeitsspielraumen haben.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass sowohl hinsichtlich der Arbeitstatigkeit
selbst, als auch mit Blick auf organisationale und personale Faktoren eine Passung ent-
scheidend dafir ist, ob vorhandene oder wahrgenommene Tatigkeitsspielrdume positive
Wirkung entfalten konnen (vgl. Person-Environment Fit Modell, bspw. French, 1974; van
Harrison, 1978; Caplan & Harrison, 1994). Da im Zusammenhang mit der modernen bzw.
kunftigen Arbeitswelt eine verstarkte Beachtung des Subjektes diskutiert wird, liegt die
Vermutung nahe, dass individuelle Faktoren im Hinblick au den Tatigkeitsspielraum diffe-
renzierter als bisher bertcksichtigt werden sollten.
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5.3. Tatigkeitsspielraum in der modernen Arbeitswelt

Nachfolgend werden Aktualitéat und Stellenwert des Konstruktes Tatigkeitsspielraum vor
dem Hintergrund des Wandels der Arbeitswelt betrachtet. Ausgehend von der Phase der
Humanisierung von Arbeit wird der derzeitige Diskurs zur Autonomie in der Arbeitswelt
aufgegriffen.

5.3.1. Tatigkeitsspielraum als bedeutsamer Ansatzpunkt in der Arbeitsgestaltung —
die Phase der Humanisierung von Arbeit

Die im zweiten Kapitel aufgefihrten Modelle und Theorien entstammen grof3tenteils der
post-fordistischen und post-tayloristischen Phase der Arbeitswissenschaften. Es erfolgte
eine deutliche Abkehr von dem von Taylor (1911, 1976) propagierten Arbeitsteilungsprin-
zip, welches mit hoher Spezialisierung, eingeschréankter Fahigkeitsnutzung und begrenz-
ten Entscheidungsbefugnissen innerhalb des Arbeitsprozesses verbunden war. In deutli-
chem Kontrast dazu und vor dem Hintergrund der in Skandinavien begriindeten Industriel-
len Demokratie (Emery & Thorsrud, 1969; Trist, Jiggins, Murray,& Polliack, 1963), den
Humanisierungsbestrebungen in der Arbeitswelt wahrend der zweiten Halfte des vergan-
genen Jahrhunderts und dem damit verbundenen Menschenbild des ,self-actualizing man®
kam nun dem Tatigkeitsspielraum eine hohe Bedeutung zu®’. Die Entwicklungsméglichkei-
ten am Arbeitsplatz wurden betont und Ansatze der Selbstbestimmung, Einflussnahme
und Beteiligung der Beschaftigten gewannen mal3geblich an Stellenwert. Die Gestaltung
bzw. Erweiterung von Tatigkeitsspielraumen wurde daraufhin lange Zeit als zentrales Prin-
zip der Arbeitsgestaltung betrachtet.

Sichler (2006) spricht in diesem Zusammenhang von der ,oppositionellen Kraft des Auto-
nomiebegriffs“ (S. 180) und konstatiert den ,....Autonomiebegriff als Leitbegriff fir den Hu-
manisierungsgedanken in der Arbeitswelt* (S. 81). Auch bei Hacker (2005, S. 133), wel-
cher den Tatigkeitsspielraum bzw. Freiheitsgrade als ,Kristallisationspunkte fir regulative
psychische Komponenten der Arbeitstatigkeit® bezeichnet, wird die hohe Bedeutung die-
ses Faktors deutlich.

Vor dem Hintergrund der sich stetig wandelnden Arbeitswelt und insbesondere im Licht
der Subjektivierungsdebatte (bspw. Moldaschl, 2003) ist jedoch zu fragen, inwiefern die in
der Phase der Humanisierung gepragte Pramisse einer Erweiterung von Téatigkeitsspiel-
raumen auch kinftig fortbestehen wird oder aber kritisch zu betrachten ist. So sprechen
Moldaschl (2003) und Volpert (2003) von einer neuen Phase der Arbeitswissenschatft,
welche ,,...durch einen wachsenden ,Subjektivierungsbedarf' der Wirtschaft und der Arbei-
tenden selbst bestimmt ist” (Moldaschl, 2003, S. 25). Gleichzeitig stellen sie das zentrale
Gestaltungsprinzip der jungeren Arbeitswissenschaften zur Diskussion — die bisherige
Sicht auf den Tatigkeitsspielraum als ,Humanisierungshoffnung” der Arbeitswelt in der
zweiten Halfte des 19. Jahrhunderts (Volpert, 2003, S. 283).

5.3.2. Tatigkeitsspielraum vs. Autonomie in der Arbeitswelt des 21. Jahrhunderts —
zwischen Humanisierung und Subjektivierung

Die Arbeitswelt in Zeiten der Humanisierung war u. a. durch klare, zeitliche und raumliche
Grenzen gekennzeichnet. Der Tatigkeitsspielraum wurde und wird eng an der Arbeitsauf-
gabe entlang gedacht, Lern- und Persdnlichkeitsforderlichkeit galt und gilt als Gbergeord-
netes Gestaltungsziel.

" In diesem Zusammenhang wird in der Literatur haufig der Bezug zu Maslows Bediirfnispyramide herge-
stellt. Laut dieser, empirisch bisher nicht bestétigten Theorie, ist die Selbstverwirklichung, d. h. das Bedurfnis
individuelle Fahigkeiten und Funktionsmdglichkeiten zu entfalten, ein zentrales Wachstumsmotiv.
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Im Zusammenhang mit dem Wandel der Arbeitswelt wird gegenwartig zunehmend von
einer Entgrenzung und Subjektivierung von Arbeit gesprochen. Letztere meint eine
.-..infolge betrieblicher Veranderungen tendenziell zunehmende Bedeutung von ,subjekti-
ven‘ Potentialen und Leistungen im Arbeitsprozel}...“ (Moldaschl & Vol3, 2003, S. 16).
Ebenso werden die individuelle Selbstbestimmung oder der Arbeitskraftunternehmer (Vof3
& Pongratz, 1998), die Diffusion oder Entgrenzung von Lebensbereichen, eine zunehmen-
de Flexibilisierung oder die Erosion des ,Normalarbeitsverhéltnisses” als charakteristische
Bestimmungsstucke der modernen Arbeitswelt diskutiert.

Tatsachlich werfen diese aktuellen Entwicklungen die Frage auf, inwiefern die etablierten
Modelle, Sichtweisen und Begrifflichkeiten auch fir die gegenwartige und ktinftige Ar-
beitswelt passen oder aber modifiziert werden sollten. Beispielsweise birgt laut Gottschall
und Vol} (2005, S. 15) gerade die o. g. Entgrenzung von Arbeit (erweiterte Tatigkeitsspiel-
raume spielen hierbei eine maf3gebliche Rolle) sowohl die ,....Chance zu neuen Freiheiten,
aber auch die Gefahr der Uberforderung von Individuen und Institutionen®. Sichler (2006,
S. 11) spricht in diesem Zusammenhang von der ,,...Utopie einer durch menschliche Arbeit
vermittelten Autonomie® und begrtindet dies in der Tatsache, dass mit den gewonnenen
Freiheiten und Mdglichkeiten der Einflussnahme und Selbstgestaltung veranderte bzw.
neue Anforderungen an die Selbstandigkeit und Selbstorganisation einher gehen. In die-
sem Licht sind auch die in 3.3 aufgefiihrten nicht-erwartungskonformen Befunde zum Ta-
tigkeitsspielraum aus der jingeren Zeit zu betrachten.

Hierbei ist zu beachten, dass es insbesondere in den soziologisch und sozial-
philosophisch gepragten Diskussionen weniger um den arbeitsaufgabenbezogenen Tatig-
keitsspielraum geht, als vielmehr um die Frage der Autonomie als tibergeordnetes Gestal-
tungsprinzip. Sichler (2006) spricht auch von einer ,Autonomie héherer Ordnung®. Mit Blick
auf den in dieser Expertise betrachteten Tatigkeitsspielraum ergeben sich somit zwei Dis-
kussionsstrange: Zum einen ist, in engem Bezug zur Arbeitsaufgabe, zu fragen, ob zu ho-
he TatigkeitsspielrAume zu unerwinschten Folgen, d. h. Fehlbeanspruchungen, fihren
kénnen. Hierbei ist der Arbeitsbedingungsfaktor Tatigkeitsspielraum Gegenstand der Be-
trachtung. Zum anderen ergibt sich die Frage, inwiefern der Humanisierungsgedanke der
1960er/70er Jahre auch in der modernen Arbeitswelt seine Berechtigung oder aber an
Aktualitat verloren hat. Diesem Diskussionsstrang liegt ein erweitertes Verstandnis von
Tatigkeitsspielraum zu Grunde. Es geht um die Frage der Autonomie in der Arbeitswelt
(vgl. Sichler, 2006) im Sinne eines zu diskutierenden Leitmotivs fur die Arbeitsgestaltung,
welches im Vergleich zu der bisherigen Lesart von Tatigkeitsspielraum in der Arbeitsauf-
gabe eine sehr viel starkere subjektive Komponente kennzeichnet.

Mit Blick auf Gegenwart und Zukunft des Arbeitsbedingungsfaktors Tatigkeitsspielraum
kann festgehalten werden, dass eine weitaus differenziertere Betrachtung in Theorie und
Empirie erforderlich ist. Zum einen ist von zahlreichen Drittvariablen bzw. Einflussfaktoren
auszugehen. Zum anderen ist eine dezidierte Uberpriifung der Form des Zusammenhangs
zwischen Tatigkeitsspielraum und Leistungsfahigkeit, Motivation, Arbeitszufriedenheit und
Gesundheit winschenswert. In diesem Zusammenhang ist auch zu beachten, inwiefern
erweiterte Tatigkeitsspielraume in der modernen Arbeitswelt mit neuen bzw. bisher wenig
bedachten Belastungen verbunden sein kénnen. Hier liegt ein wesentlicher Unterschied zu
den ausschlief3lich als ,Befreiung“ der Erwerbstatigen betrachteten Tatigkeitsspielraumen
in der Phase der Humanisierung.

Ein erster Schritt zur Klarung dieser Fragen sind Primérstudien, welche eine detaillierte
Datenerhebung und -auswertung erlauben. Ein zweiter Schritt ware eine solide Uber-
sichtsarbeit, welche die vorhandenen empirischen Befunde in Form einer auf den Téatig-
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keitsspielraum fokussierten Metaanalyse zusammenfasst*®. Moglicherweise stellt sich da-
bei — ahnlich wie bei Kluger und DeNisi (1996) fur Rickmeldungen am Arbeitsplatz — her-
aus, dass der Tatigkeitsspielraum in der modernen Arbeitswelt als ,zweischneidiges
Schwert” zu betrachten ist'®. Weitere Schritte bzw. offene Fragen werden in 5.3 aufgefiihrt.

Die Diskussion des Themas Autonomie in der Arbeitswelt, dem zweiten hier betrachteten
Strang, wird derzeit durch vielfaltige theoretische Arbeiten gespeist. Die teilweise provo-
kant formulierten Standpunkte zur Zukunft der Arbeitswissenschaften machen deutlich,
dass ein Diskurs darlber zu fuhren sein wird, welches zentrale Gestaltungsprinzip ihrem
Ansatz zu Grunde liegt bzw. liegen wird. Mdglicherweise wird sich der Fokus von der bis-
her im Vordergrund stehenden Lern- und Personlichkeitsforderlichkeit in Richtung Auto-
nomie verschieben. Vielleicht bedarf es aber auch nur einer Modifizierung der gegenwarti-
gen Sicht auf den Arbeitsbedingungsfaktor Tatigkeitsspielraum, damit das erstgenannte
Prinzip auch in der modernen Arbeitswelt als ein bzw. das Leitmotiv gelten kann.

Sichler (2006, S. 243) stellt hierzu folgende These auf: ,Dieses neue Autonomieverstand-
nis Uberlagert das der Personlichkeitsentfaltung im Rahmen einer an vollstandigen Aufga-
ben orientierten Arbeitstatigkeit*. Damit einher gehen neuartige Anforderungen an die
Selbstorganisation und Selbstbestimmung sowie an die Zeitsouveranitat der Erwerbstati-
gen, welche ,....weniger an konkreten Tatigkeiten bemessen, sondern an der Ausfillung
und Meisterung eines erweiterten Handlungs- und Ermessensspielraums erkannt wird®
(Sichler, 2006, S. 323). Hier bietet sich ein Bezug zum Challenge-Hindrance Modell (bspw.
Cavanaugh, Boswell, Roehling, & Boudreau, 2000; Webster, Beehr, & Love, 2011) an.
Demnach kann, in Abhangigkeit von der individuellen Bewertung der Situation, derselbe
Arbeitsbedingungsfaktor sowohl Herausforderung (challenge) als auch Hindernis
(hindrance) in der Aufgabenerledigung sein.

An dieser Stelle sei erneut auf die ,,subjektive” Komponente in der Diskussion um den Ta-
tigkeitsspielraum verwiesen. So unterscheidet Sichler (2006) in Ruckbezug auf Grote
(1997) eine Autonomie erster Ordnung (in etwa vergleichbar mit der o. g. Betrachtung von
Tatigkeitsspielraum als Arbeitsbedingungsfaktor) von einer Autonomie héherer Ordnung.
Letztere hat eine stark selbstreferenzielle Dimension, d. h., die Erwerbstatigen nutzen
Spielraume (oder: verhalten sich autonom), indem sie zu vorhandenen Tatigkeitsspielrau-
men Stellung beziehen (vgl. ,second order control* bei Warr, 1987). Sichler beschreibt
dies als ein ,sich-zu-sich Verhalten“ und sieht darin ein wesentliches Merkmal eines erwei-
terten Autonomiebegriffes, welches seiner Meinung nach bisher in den Arbeitswissen-
schaften vernachlassigt wurde: ,Der Autonomiegrad von Arbeitstatigkeiten und deren Ko-
ordination einschlief3lich der Regulation auf hoheren Autonomieebenen verweisen auf die
eine Seite der Medaille, das Ausmal3 an Autonomie als Kompetenz der Selbstbestimmung
im Handeln angesichts der zunehmenden Verschrankung und Entgrenzung der Arbeits-
und Lebenssphare ist die andere, bislang noch kaum berticksichtigte Seite der Medaille*
(Sichler, 2006, S. 124).

Eine empirische Annaherung bzw. Uberprifung der hier dargestellten Uberlegungen und
Annahmen ist erst in Anfangen zu finden.

5.3.3. Fazit

Wie eingangs erwahnt, konnen Moglichkeiten der Einflussnahme und Kontrollierbarkeit als
ein Primarmotiv menschlichen Handelns betrachtet werden. Dies trifft auch auf den Ar-
beitskontext zu (bspw. Volpert, 1985) und dirfte einen erheblichen Beitrag an der indivi-
duell erlebten Bedeutsamkeit von Arbeit haben (Mannheim & Dubin, 1986). Hacker (1998,

'8 Eine aktuelle Arbeit dazu liegt zum gegenwartigen Zeitpunkt nicht vor.
19 Sichler (2006, S. 121) sieht z. B. in diesem Sinne die Autonomie in der modernen Arbeitswelt als eine
»---permanent zu erfiillenden Auflage, um im modernen Arbeitsleben Uberhaupt bestehen zu kénnen®.
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S. 250) sieht in der Beeinflussbarkeit bzw. im Tatigkeitsspielraum die ,,...Grundlage dafir,
daf3 in der personlichen Zuschreibung von Téatigkeitsergebnissen zu Ursachen (der Attribu-
ierung) Uberhaupt internal, d. h. zur eigenen Beféhigung oder Anstrengungen attribuiert
werden kann®. Vor diesem Hintergrund ist eine Studie von Guendelman und Silberg (1993)
interessant, wonach Entscheidungsspielraume und Fahigkeitsnutzung 13 Prozent der Va-
rianz in der Variable Selbstwirksamkeit erklarten.

Hinzu kommt, dass Erwerbstétige, welche durch einen hohen Spielraum in der Lage sind,
ihre Tatigkeiten selbst zu bestimmen bzw. zu gestalten, laut Warr (1987) die Mdglichkeit
haben, weitere Arbeitsbedingungsfaktoren (bspw. Vielfalt der Tatigkeit) zu beeinflussen.
Damit einher geht nach Warr (1987) eine ,Kontrolle der Kontrolle“® — verstanden als eine
Art Selbststeuerung. Diese befahigt die Erwerbstatigen, nicht nur das Ausmal} der Vielfal-
tigkeit ihrer Tatigkeiten zu beeinflussen sondern auch dieses (und damit die jeweils aktuel-
len Anforderungen) von Zeit zu Zeit zu verandern. Diese Mdglichkiet der ,second-oder
control” tragt laut Warr entscheidend zur psychischen Gesundheit bei.

In engem Zusammenhang mit Warrs ,second order control“ oder Sichlers ,Autonomie ho-
herer Ordnung® ist die zweite Seite der Medaille zu beachten: Hohe Spielraume bzw. Frei-
heitsgrade stellen hohe Anforderungen an die Selbststeuerung der Erwerbstatigen, sie
gehen mit erhdhter Verantwortung einher (bspw. Stederoth, 2015) und kénnen im Falle
von Misserfolgen mit hohen ,Kosten® (Verletzlichkeit) verbunden sein. In engem Bezug
dazu werden die Konstrukte der interessierten Selbstgefahrdung (Krause, Dorsemagen &
Peters, 2010) oder des unternehmerischen Selbst (Bréckling, 2007) diskutiert.

Vor diesem Hintergrund stellt Volpert (2003) in seinen spateren Arbeiten die Pramisse ei-
ner Erweiterung von TatigkeitsspielrAumen fir eine menschengerechte Gestaltung von
Arbeit in Frage: ,...damals war mir nicht klar, wie gro3 diese Freigabe und wie stark
gleichzeitig die Kontrolliertheit sein kann; welche Zwange man zu tragen bereit sein soll,
um in der Arbeit Autonomie zu finden“ (Volpert, 2003, S. 283).

Insgesamt bleibt gegenwartig festzuhalten, dass der Tatigkeitsspielraum auch in der mo-
dernen Arbeitswelt ein bedeutsamer, jedoch nicht alleiniger Ansatzpunkt in der Arbeitsge-
staltung bleiben wird. Méglicherweise stellt das Vorhandensein von Tatigkeitsspielraumen
bzw. deren individuelle Inanspruchnahme eine Mindestanforderung dar. Sie sind eine not-
wendige jedoch keine hinreichende Bedingung fur eine lern- und gesundheitsférderliche
Arbeitsgestaltung. Von zunehmendem Stellenwert werden gewisse Grenzen bzw. Rah-
menbedingungen, welche einer interessierten Selbst- und damit Gesundheitsgeféahrdung
am Arbeitsplatz vorbeugen.

5.4. Offene Fragen

In den vorangegangenen Abschnitten sind offene Fragen und Diskussionspunkte bereits
angeklungen. Nachfolgend werden diese in drei Themenbereichen kompakt zusammenge-
tragen.

Form des Zusammenhangs zwischen Tatigkeitsspielraum und gesundheitsbezogenen Er-
gebnisvariablen

In Kapitel 3 wurde deutlich, dass die Frage nach der Art der ,Dosis-Wirkungs-Beziehung*
zwischen Téatigkeitsspielraum und gesundheitsbezogenen Outcomes von Relevanz ist.
Empirisch fundierte Untersuchungen eines kurvilinearen bzw. umgekehrt u-férmigen Ver-

* Warr (1987) spricht von ,,second order intrinsic control®.
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laufs dieses Zusammenhangs fehlen bisher weitestgehend. Joensuu et al. (2010, S. 124)
fassen den Bedarf an die zukunftige Forschung wie folgt zusammen: , The results under-
line the need to use a variety of methods, relying on both self-reports of employees and
outside evaluations for both mental health outcomes and psychosocial predictors, and to
examine many work contexts and differentiate between different types of mental disorders,
in order to obtain a reliable view of the associations.”

In Anlehnung daran werden fur den Tatigkeitsspielraum benétigt:

1. Primarstudien, welche kurvilineare Auswertungen ermoglichen
2. eine aktuelle Metaanalyse, die vordergrindig den Tatigkeitsspielraum be-
trachtet.

Differenzielles Erhebunginstrument fir das Konzept Tatigkeitsspielraum

Die in Kapitel 2 aufgefuhrten theoretischen Modelle zum Tatigkeitsspielraum thematisieren
unterschiedliche, teilweise differenzielle Facetten des Konzeptes. In den vorhandenen
Studien findet sich hingegen eine vergleichsweise reduzierte Datenerhebung. Ein Instru-
ment, welches den Tatigkeitsspielraum differenziert erfasst und auf die darunter zu fas-
senden vielfaltigen Dimensionen Rucksicht nimmt, wird demnach dringend bendtigt. Die-
ses sollte Tatigkeitsspielraum nicht nur als Gesamtwert flr eine Tatigkeit erfassen, son-
dern moglichst unterschiedliche Auspragungen verschiedener Formen von Tatigkeitsspiel-
raumen innerhalb der Arbeitsaufgabe in geeigneter Weise abbilden.

Folglich steht aus:

3. Entwicklung eines Erhebungsinstrumentes, welches dem Anspruch einer
differenziellen Skalierung gerecht wird.

Wirkungsmodell zur Erklarung der Effekte von Tatigkeitsspielraum auf gesundheitsbezo-
gene Ergebnisvariablen Outcomes

Obwohl einige arbeitswissenschaftliche Modelle den Tatigkeitsspielraum aufgreifen und
Aussagen zu dessen Effekt auf gesundheitsbezogene Ergebnisvariablen erlauben, fehlt
ein der Komplexitat des Gegenstandes entsprechendes Wirkungsmodell. In den Worten
Volperts (1985, S. 2): ,....you need basic models of system-in-evolution and you need an
elaborate theory of the way in which one system has an effect on the other.”

Ausgehed von einer theoriegeleiteten und empirisch fundierten Definition des Konstruktes
wird ein Modell benétigt, welches den Wirkungspfad von Tatigkeitsspielraum auf Leis-
tungsfahigkeit, Motivation, Arbeitszufriedenheit sowie Gesundheit erklart und gleichzeitig
relevante Moderator- und Mediatorvariablen beriicksichtigt.

Es fehlt ein:

4. theoretisches Modell zur differenziellen Wirksamkeit von Tatigkeitsspiel-
raumen —insbesondere vor dem Hintergrund der modernen Arbeitswelt (und
dessen empirische Uberpriufung).
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