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1 Einleitung

1.1 Ziel der Studie

Das Projekt ,Qualitat des Arbeitslebens alterer Arbeitnehmerlnnen® verfolgte das Ziel, den Ist-Zustand
des Arbeitslebens von alteren Arbeitnehmerinnen auf der Grundlage arbeitspsychologischer Konzepte

und Methoden, dsterreichweit auf reprasentativer und breiter Basis zu erheben.

Die Weltgesundheitsorganisation (WHO) definiert altere Arbeitnehmerinnen oder ,aging workers* als
Personen, deren Alter oberhalb der Grenze von 45 Jahren liegt. Laut OECD sind altere
Arbeitnehmerinnen jene Personen, welche in der zweiten Halfte des Berufslebens stehen, das

Pensionsalter noch nicht erreicht haben, sowie gesund und arbeitsféahig sind.

Die Studie stellt einen aktuellen Beitrag rund um das Phdnomen des demographischen Wandels der
Erwerbsbevodlkerung dar, wobei auf Basis der Ergebnisse VerbesserungsmaflRnahmen im Speziellen

fur altere Arbeitnehmerinnen abgeleitet werden sollen.

Prognosen sprechen dafir, dass sich der Anteil an Erwerbstatigen im Alter von 50 Jahren und alter im
Vergleich zur Anzahl der Erwerbstatigen unter 50 Jahren erhéhen wird. Mehr als 30 Prozent der
erwerbstatigen Bevdlkerung wird in den nachsten 25 Jahren durch Uber 50-Jahrige reprasentiert,
wobei der Anteil erwerbstatiger Personen im Alter von 55 Jahren und alter abnimmt (lllmarinen, 2004).
Der steigenden Lebenserwartung steht demnach auch ein vermehrter Berufsausstieg vieler
Arbeitnehmerlnnen vor ihrem gesetzlichen Pensionsalter entgegen. Ziel der europaischen
Beschaftigungsstrategie ist es, die Erwerbsquote der 55- bis 64-Jahrigen auf 50 Prozent zu steigern
(Europaischer Rat, Stockholm, 2001).

Vor diesem Hintergrund wird die Notwendigkeit zur Schaffung von Rahmenbedingungen zum Erhalt
der Arbeitsfahigkeit und Arbeitsbereitschaft offensichtlich. Es gilt die Arbeitswelt so zu gestalten, dass
sich Arbeitnehmerlnnen langfristig darin wohl fuhlen, ihre Leistungsfahigkeit und Motivation erhalten
bleibt und damit grundlegende Malinahmen zum Verbleib in der Arbeitstatigkeit bis zum gesetzlichen
Pensionsalter geschaffen werden. Diese sollten insbesondere auch auf die Foérderung beruflicher
Weiterbildung und Qualifizierung alterer Arbeitnehmerinnen, die Verbesserung betrieblicher
Gesundheitsférderungsprogramme, die Sicherung des Pensionssystems und eine verbesserte

Vereinbarkeit von beruflichen und au3erberuflichen Faktoren abzielen.

Im Vordergrund der vorliegenden Studie stand die Erhebung von Arbeitsbelastungen und
Beanspruchungserleben sowie deren Folgen fir Gesundheit, Arbeitszufriedenheit und
Pensionierungsabsichten der alteren Arbeitnehmerinnen. Als weitere zentrale Inhalte galten
Ressourcen und Erholungsmdglichkeiten, berufliche Gratifikationen, die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie sowie die Stellung alterer Mitarbeiterinnen im Betrieb. Besonderes Augenmerk wurde auf
Faktoren gelegt, die vor allem auf altere Arbeitnehmerinnen einwirken und einen Einfluss auf deren
Pensionierungsabsichten austben. Die Ergebnisse bieten eine Basis zur Entwicklung von
MaRnahmen zur Schaffung einer alter(n)sgerechten Arbeitswelt, die vor allem auf betrieblicher Ebene

angesiedelt sind.
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1.2 Datenerhebung und Stichprobenbeschreibung

Der Fragebogen zur Erhebung der Qualitdt des Arbeitslebens von alteren Arbeitnehmerlnnen wurde
von einem Expertinnenteam aus dem Fachbereich fir Arbeits- und Organisationspsychologie der
Universitaten Graz, Innsbruck und Wien erstellt. Daflr wurden Skalen aus wissenschaftlich fundierten
Messinstrumenten herangezogen.

Der Fragebogen umfasst 256 Items und deckt folgende

Themenschwerpunkte ab:

Tabelle 1: Themenschwerpunkte und eingesetzte Fragebogeninstrumente

Themenschwerpunkt Instrument
Biografische Angaben (Alter, Familienstatus, | Projektfragebogen
berufliche Tatigkeit)

Psychosomatische und kérperliche Beschwerden Projektfragebogen

Arbeitsfahigkeit

Work Ability Index

(WAI; Tuomi, llimarinen, Jahkola, Katajarinne &
Tulkki, 1995)

Stellung alterer Mitarbeiter/innen im Betrieb Projektfragebogen
GesundheitsférderungsmafRnahmen Projektfragebogen
Fort- und Weiterbildungsmafinahmen Projektfragebogen
Pensionierungsabsicht Projektfragebogen

Arbeitsumgebungsbelastungen

Salutogenetische Subjektive Arbeitsanalyse
(SALSA; Udris & Rimann, 1999)

Ressourcen, Anforderungen und Stressoren der
Arbeitstatigkeit

Redefinition der Arbeitstatigkeit
(RDFN; lwanowa, 2000, 2004, 2006)

Berufliche Gratifikationskrisen

Fragebogen zur Messung beruflicher
Gratifikationskrisen

(ERI; Rodel, Siegrist, Hessel & Brahler, 2004)

Emotionale Dissonanz

Frankfurter Emotion Work Scale
(FEWS; Zapf, Vogt, Seifert, Mertini & Isic, 1999)

Arbeitszufriedenheit

Profilanalyse der Arbeitszufriedenheit
(PAZ; Jiménez, 2003, 2006, 2008)

Kindigungsabsicht

Skala zur Erfassung der Kiindigungsabsicht
(12Q; Jiménez, 2002)

Affektives Commitment

Commitment-Fragebogen

(Meyer und Allen, dt. Ubersetzung Schmidt,
Hollmann & Sodenkamp, 1998)

Engagement

Utrecht Work Engagement Scale

(UWES-9; Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006;
Schaufeli et al., 2002)

Beanspruchung und Erholung

Erholungs-Belastungs-Fragebogen

(EBF; Kallus, 1995; Jiménez & Kallus, 2005, 2008a,
2008b)
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Fortsetzung Tabelle 1: Themenschwerpunkte und eingesetzte Fragebogeninstrumente

Themenschwerpunkt Instrument
Vereinbarkeit von Beruf und Familie Vereinbarkeit von Arbeit und Familie
(VAF; lwanowa, 2006)
Burnout Maslach Burnout Inventory-General Survey

(MBI-D-GS; Bissing & Perrar, 1992)

Gesundheit General Health Questionnaire

(GHQ-12; Goldberg & Williams, dt. Ubersetzung
Linden, 1996)

Die Fragebdgen wurden vorwiegend Uber Kooperationspartnerinnen der Landerkammern an
verschiedene Betriebe aus den Branchen Handel, Bauwesen, Gesundheitswesen (vor allem
extramurale Gesundheitsdienste), Tourismus, Metallindustrie und Geldwesen in den Bundeslandern
ausgegeben. Der/die jeweilige Betriebsrat/Betriebsratin Ubernahm die Verteilung der Fragebdgen an
die Mitarbeiterinnen, sammelte die bearbeiteten Boégen wieder ein und Ubergab sie den zusténdigen
Universitatspartnerinnen. Die Universitatspartnerinnen Ubernahmen die Datenaufbereitung und

Auswertung.

Ingesamt wurden Daten von 4.214 Arbeiterlnnen und Angestellten, davon 47,5% Frauen und 52,5%

Manner, aus allen Bundeslandern Osterreichs erhoben.

Die Personen, die an der Erhebung teilgenommen haben, sind zwischen 17 und 67 Jahren alt, wobei
das mittlere Alter bei 47,5 Jahren liegt (Frauen: MW=46,06; SD=7,72; Manner: MW=48,60; SD=8,24).
Nach Kategorisierung in Altersgruppen, sind 14,5% der Befragten jinger als 40 Jahre, 14,6%
zwischen 40 und 44 Jahren, 24% zwischen 45 und 49 Jahren, 27,9% zwischen 50 und 54 Jahren und

17,1% zwischen 55 und 59 Jahren alt. 1,9% der Teilnemerlnnen sind 60 Jahre und alter.

Dem familidren Status betreffend umfasst die Stichprobe 12,3% ledige, 66,7% verheiratete, 8,7% in

Lebensgemeinschaft lebende, 10,9% geschiedene und 1,3% verwitwete Personen.

Es wurden Beschaftigte aus den Branchen Handel (18,4%), Bauwesen (13,4%), Gesundheitswesen
(16,6%), Tourismus (11,5%), Metallindustrie (23,6%) und Geldwesen (16,4%) in die Erhebung

einbezogen.

Hinsichtlich der Geschlechterverteilung innerhalb der Branchen Uberwiegen Frauen im Handel
(72,7%), im Gesundheitswesen (88%) und im Tourismus (64,2%). Die Bau- und Metallbranche ist
demgegenuber durch einen groRen Manneranteil charakterisiert (93,1% bzw. 84,7%). Im Geldwesen

ist das Verhaltnis relativ ausgewogen.

Dem Beschaftigungsverhaltnis zu entnehmen sind 76,4% der Befragten voll berufstatig, 13,1% Teilzeit
zwischen 26 und 35 Stunden und 10% Teilzeit zwischen 12 und 25 Stunden beschaftigt. Der Anteil
geringfiigig Beschaftigter liegt bei 0,6%. Nicht Uberraschend sind wiederum die ermittelten

Geschlechtsunterschiede. Die befragten Frauen sind im Vergleich zu den befragten Mannern nur zu
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33% voll berufstatig, der weit Uberwiegende Teil ist Teilzeit beschaftigt (ca. 94% der

Teilzeitbeschaftigten sind Frauen).

Die Abhangigkeiten zwischen den demografischen Variablen sollten bei Interpretation der Ergebnisse

stets mitbedacht werden.

Durch den Verteilungsmodus handelt es sich um eine anfallende Stichprobe ohne exakten
Reprasentativitatsanspruch.  Aufgrund der Zusammensetzung der Stichprobe hinsichtlich

soziodemografischer Merkmale kann jedoch eine grundlegende Reprasentativitat abgeleitet werden.

Eine detaillierte Stichprobenbeschreibung und prozentuale Verteilung ist dem Tabellenband zu

entnehmen.

Die Datenanalyse erfolgte in Abhangigkeit von den zentralen Variablen Geschlecht, Alter und
Branche. Zusatzliche Auswertungen wurden auf Basis von Bildung, Bundesland, Berufsstatus und
Arbeitszeit/Beschaftigungsausmal® durchgefuhrt. Von wesentlichem Interesse waren dabei die
Erfassung arbeitsspezifischer Belastungen, sowie deren Zusammenhang mit individuellem

Wohlbefinden und organisationalen Folgen.

Das universitdre Expertlnnenteam des Standpunkts Wien, unter der Leitung von Univ.-Prof. Dr.
Korunka, befasste sich mit dem Schwerpunkt sozioemotionale Arbeitsbelastungen, wie berufliche
Gratifikationskrisen und das Erleben von emotionaler Dissonanz. Die Kooperationspartnerinnen der
Universitat Graz, unter der Leitung von Univ.-Prof. DDr. Kallus, widmeten sich im Besonderen der
differenzierten Analyse von Beanspruchung und Erholung, Arbeitszufriedenheit und
Kindigungsabsicht. Thematischer Schwerpunkt von Ao.Univ.-Prof.™ Dr." Iwanowa der Universitit

Innsbruck waren Ressourcen, Anforderungen und Stressoren in der Arbeitstatigkeit.
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2 Ergebnisse
2.1 Stellung alterer Mitarbeiterinnen im Betrieb

Wie Arbeitnehmerlnnen die Stellung alterer Mitarbeiterinnen im Betrieb wahrnehmen, unterscheidet
sich je nach Alter und Berufsbranche (vgl. Grafikband, S. 10ff.).

In der Wahrnehmung jliingerer Beschaftigter werden altere Kolleginnen aufgrund ihrer Erfahrungen
geschatzt. Auch die Weitergabe dieser Erfahrungen und des Wissens bzw. die Zusammenarbeit
werden als positiv erlebt. Altere Personen schatzen die Diskriminierung Alterer in inrem Betrieb hdher

ein als ihre jungeren Kolleglnnen.

Geschlechtsspezifisch ist anzumerken, dass Manner haufiger der Diskriminierung Alterer im Beruf

zustimmen. Ein héheres Bildungsniveau geht mit einer geringeren Diskriminierungsbeurteilung einher.

In der Gesundheitsbranche trifft die Diskriminierung Alterer am geringsten zu. In den anderen
Branchen werden Erfahrungen alterer Mitarbeiterlnnen, die Zusammenarbeit mit ihnen und ihre
Weiterbildungs- bzw.  Weiterentwicklungsmdglichkeiten  geringer bewertet als in der
Gesundheitsbranche (s. Abbildung 1).

Diskriminierung alterer Mitarbeiterinnen

Handel b I

Bauwesen b I

\
Gesundheitsweisen ' I !

Tourismus b 1

Metallindustrie b 1

] ‘ ‘
-
3

Geldwesen ' I
|
1 2 4
trifft gar trifft eher trifft eher trifft ganz
nicht zu nicht zu zu zu

Abbildung 1: Branchenunterschiede hinsichtlich Diskriminierung alterer Mitarbeiterinnen.
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2.2 Belastung und Beanspruchung von Arbeitnehmerinnen

Nach der Definition der ONORM EN ISO 10075-3 (2002) erfolgt eine klare Trennung zwischen den
Begriffen psychischer Belastung und psychischer Beanspruchung. Unter psychischen Belastungen
wird die Gesamtheit der erfassbaren Einflisse, die von aulRen auf den Menschen zukommen und auf
ihn psychisch einwirken, verstanden. Zu den Belastungen z&hlen Faktoren der Arbeitsaufgabe bzw.
des Arbeitsinhaltes (z.B. Arbeitskomplexitat, Handlungsspielraum, Variabilitat), der Arbeitsorganisation
(z.B. Kooperations-, Zeitzwange), Umgebungsbedingungen (z.B. Larm, Hitze, Staub), soziale
Bedingungen am Arbeitsplatz (z.B. Kommunikation, Konflikte) und andere betriebliche

Rahmenbedingungen (z.B. Arbeitszeiten, Aufstiegsmaoglichkeiten; Dunckel & Zapf, 1986).

Psychische Beanspruchung wird definiert als die individuelle, zeitlich unmittelbare und nicht
langfristige Auswirkung der psychischen Belastung im Menschen in Abhangigkeit von seinen
individuellen Voraussetzungen und seinem Zustand (ONORM EN ISO 10075-3, 2002).

Der Erholungs-Beanspruchungszustand ist abhdngig von Stress- und Erholungsprozessen, wobei ein
organismisches Ungleichgewicht vor allem dann entsteht, wenn Stressreaktionen nicht durch
angemessene Erholung kompensiert werden koénnen (Kallus & Uhlig, 2001). Stérungen des
psychophysischen  Gleichgewichts lassen sich durch Uberforderung und Unterforderung
kennzeichnen. Beide Fehlbeanspruchungsformen kénnen die individuellen
Handlungsvoraussetzungen (Handlungsfahigkeit, Handlungsbereitschaft und subjektives
Wohlbefinden) so beeintrachtigen, dass erforderliche Anpassungsleistungen nicht weiter erbracht
werden kénnen. Als typische Folgen psychophysischer Fehlbeanspruchung kdénnen Ermudung,

Monotonie, psychischer Stress oder psychische Sattigung gesehen werden (Hacker & Richter, 1984).

Im Folgenden wird auf verschiedene Belastungsbedingungen und Beanspruchungen eingegangen
und die Ergebnisse aus der Stichprobe 6sterreichischer Arbeitnehmerinnen dargestellt. In Abschnitt
2.3 und 2.4 werden Zusammenhange belastender Arbeitsbedingungen mit dem individuellen

Wohlbefinden und organisationalen Faktoren erlautert.
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2.2.1 Anforderungen und Stressoren

Bei den Anforderungen einer Arbeitstatigkeit handelt es sich um Arbeitstatigkeitsmerkmale, die dem
Arbeitsinhalt, als  Funktion der technischen, technologischen und organisationalen
Rahmenbedingungen, entwachsen. Um eine auftragsgerechte, den Qualitatsvorgaben entsprechende
und termingerechte Tatigkeitsrealisierung zu gewahrleisten, missen die Anforderungen bewaltigt
werden. Je nach Hohe kdénnen die Anforderungen sich sowohl positiv als auch negativ auf die
Arbeitsleistung, das Verhalten, das Erleben, die Gesundheit, das Wohlbefinden, die Zufriedenheit und
die Motivation der Arbeitnehmerinnen auswirken. Zu hohe oder zu niedrige Anforderungen kénnen zu
psychischen Fehlbeanspruchungen (Uber- bzw. Unterforderung) fiihren, wéahrend mittlere
qualifikationsangepasste Anforderungen eine positive Wirkung haben. Entscheidend sind

diesbeziiglich die eigene Qualifikation und die berufliche Erfahrung.

Stressoren sind Arbeitstatigkeitsmerkmale, die aus der Funktionsverteilung (Mensch — Maschine), der
Arbeitsteilung (Mensch — Mensch) und den allgemeinen Ausfihrungsrahmenbedingungen
entwachsen und potentiell Gberfordernden Charakter haben. Das Gemeinsame all dieser Merkmale ist
der zuséatzliche Arbeits-, Zeit- und/oder Anstrengungsaufwand, welcher mit ihnen verbunden ist.

Stressoren gefahrden, stéren, unterbrechen oder erschweren die Tatigkeitsrealisierung.

Die Erfassung von Anforderungen und Stressoren aus Sicht der Arbeitnehmerinnen erfolgte mit einer
Kurzform des Fragebogens ,Redefinition der Arbeitstatigkeit* (RDFN; Iwanowa, 2000, 2004, 2006; vgl.
Teilbericht Universitat Innsbruck). Zu den Anforderungen zahlen qualitative
Qualifikationsanforderungen, wie Ganzheitlichkeit der Arbeitstatigkeit, Variabilitat der Tatigkeit,
kognitive Anforderungen, Rickmeldungen Uber die Qualitdt der Arbeitsergebnisse, sowie
Kooperations- und Kommunikationserfordernisse. Als Stressoren wurden Unsicherheit, Zeitdruck und
Organisationsprobleme erhoben.

In der vorliegenden Stichprobe liegen die Anforderungen bei Uber der Halfte der Arbeitnehmerinnen
(54,8%) im optimalen mittleren Bereich. Hohe Anforderungen finden sich bei 26,2% und geringe

Anforderungen bei 19% der Befragten.

Hinsichtlich der Stressoren zeigt sich, dass 24,1% der befragten Arbeitnehmerinnen niedrigen, 47,6%

mittleren und 28,3% hohen Stressoren in ihrer Arbeit ausgesetzt sind.

2.2.1.1  Anforderungen und Stressoren in Abhangigkeit vom Geschlecht

Die Ergebnisse lassen darauf schlieBen, dass Manner im Vergleich zu Frauen ihre Qualifikations- und
Kooperationsanforderungen innerhalb der Arbeit hoher bewerten. Des Weiteren erleben die
mannlichen Befragten haufiger arbeitsspezifische Stressoren. So schatzen sie die Unsicherheit (z.B.
auf Grund von Unklarheit und Widersprichlichkeit von Anweisungen) und den Zeitdruck (z.B. durch
unregelmalige Verteilung der Arbeitsaufgaben, Verrichtung von Parallelaufgaben oder Termindruck)

in der Arbeitstatigkeit signifikant hoher ein als Frauen. Auch Organisationsprobleme, wie mangelhaftes
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Arbeitsmaterial oder das Treffen von Entscheidungen ohne ausreichende Informationen, treten bei

Mannern haufiger auf.

2.2.1.2 Anforderungen und Stressoren in Abhangigkeit vom Alter

Hinsichtlich des Alters konnten weder fir die Bewertung der Anforderungen, noch fir die
Konfrontation mit Stressoren signifikante Unterschiede festgestellt werden. Dies koénnte darauf
hinweisen, dass altere Personen nicht unbedingt hdéhere bzw. geringere Anforderungen und
Stressoren innerhalb der Arbeit erleben und sie somit dhnlichen Arbeitsbelastungen ausgesetzt sind

wie ihre jungeren Kolleglnnen.

2.2.1.3 Anforderungen und Stressoren in Abhangigkeit von der Branche

Branchenspezifisch ergeben sich signifikante Unterschiede hinsichtlich erlebter Anforderungen (s.
Abbildung 2) und Stressoren (s. Abbildung 3).

Verglichen mit den anderen Branchen werden im Gesundheitswesen die héchsten Anforderungen
erlebt, sowohl was Qualifikation als auch was Kooperation betrifft. Signifikant hohere
Qualifikationsanforderungen finden sich auch in den Branchen Metallindustrie und Geldwesen im
Vergleich zur Handels-, Bau- und Tourismusbranche. Im Handel werden die Notwendigkeit und das
Ausmalfd an Kooperation bzw. Koordination der Tatigkeit mit anderen am geringsten eingeschéatzt.
Personen aus Handel, Bauwesen, Tourismus und Geldwesen weisen niedrigere Werte in

Kooperationsanforderungen auf als Personen aus dem Gesundheitswesen und der Metallindustrie.

RDFN Anforderungen * Branchen

: : 1 1
OHandel b 3L9 i i
| |
| |
| |
OBauwesen I 3.9 1 :
1 1 1 1
|
0O Gesundheits- I 1!
wesen 4’3 :
1 1
| |

OTourismus I |
uri u 3’9 :
| | | |
! L L |
|
O Metallindustrie I i
T T T 471 :
| | | |
|
O Geldwesen I—T |
| | | ' :

1 2 3 4 5 6
Uberhaupt kaum eher nicht eher weitgehend voll und
nicht ganz

Abbildung 2: Branchenunterschiede hinsichtlich der Hauptdimension Anforderungen.
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Hinsichtlich erlebter Stressoren finden sich die hoéchsten Werte fir Zeitdruck. Im Bauwesen, im
Tourismus und im Gesundheitswesen kommt es am haufigsten zum Zeitdruck wahrend der Arbeit.
Dieser entsteht hauptsachlich durch unregelmaRige Verteilung der Arbeitsaufgaben wahrend der
Arbeitszeit, durch Parallelaufgaben und durch kurzfristige Termine. Kurz darauf folgen Metallindustrie
und Geldwesen. Die Arbeitnehmerinnen im Handel geben erstaunlicherweise den geringsten
Zeitdruck im Vergleich zu den anderen Branchen an. Dies kann unter anderem daran liegen, dass hier
vermehrt Teilzeitarbeitskrafte beschaftigt sind und dass der Zeitdruck an bestimmten Stol3zeiten mit

héherem Kundinnenansturm im Voraus bekannt und somit planend vorweggenommen werden kann.

Unsicherheit als Stressor in der Arbeitstatigkeit ist relativ schwach ausgepragt. Trotzdem kommt es in
der Metallindustrie, im Bauwesen und im Geldwesen am haufigsten zu Unklarheit und
Widersprichlichkeit von Anweisungen, die eine Quelle von Fehlern und zusatzlichem Arbeitsaufwand

werden kénnen. Im Gesundheitswesen findet man die niedrigsten Unsicherheitswerte.

Arbeitbelastungen durch Organisationsanforderungen sind eher moderat ausgepragt. In der
Metallindustrie und im Geldwesen werden die hochsten Organisationsprobleme festgestellt.
Bauwesen, Tourismus und Handel folgen danach. Die geringsten Organisationsprobleme werden im

Gesundheitswesen angegeben.

RDFN Stressoren * Branchen
1 1
OHandel ) . |
29 | |
| |
OBauwesen . ,1 1
j 37 |
| |
| |
O Gesundheits- | P :
wesen 2,9 : !
| |
O Tourismus | [ |
r 3,1 L |
l l
| |
O Metallindustrie [ 1 |
33 | |
| |
| |
OGeld . ! !
eldwesen 32 | |
| |
1 2 3 4 5 6
Uberhaupt kaum eher nicht eher weitgehend  voll und
nicht ganz

Abbildung 3: Branchenunterschiede hinsichtlich der Hauptdimension Stressoren.
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2.2.2 Ressourcen

Bei den Ressourcen einer Arbeitstatigkeit handelt es sich um objektiv vorhandene potentielle
Handlungsmaoglichkeiten, die fiir die Arbeitstatigen zur Nutzung und Inanspruchnahme bereitstehen.
Die Nutzung der Ressourcen ist nicht obligatorisch und kann von jedem Einzelnen frei und

selbstbestimmt erfolgen.

Ressourcen in der Arbeitstatigkeit haben positive Auswirkungen auf die Arbeitsleistung, das
Verhalten, das Erleben, die Gesundheit, das Wohlbefinden, die Zufriedenheit und die Motivation der

Arbeitnehmerlnnen.

Zu Ressourcen zahlen unter anderem Freiheitsgrade, Entwicklungspotential, Information, Soziale
Unterstltzung und Partizipation. Unter Freiheitsgrade versteht man die Mdglichkeit zur selbstandigen
Planung, Aufteilung von Aufgaben in der Zeit, Auswahl von Methoden und Mittel der Ausfiihrung bzw.
Tempobestimmung. Unter Entwicklungspotential wird die Nutzung, Entwicklung und der Transfer von
erworbenen Qualifikationen, Fahigkeiten, Fertigkeiten und Wissen auf andere Lebensbereiche
verstanden. Information und die Durchschaubarkeit der Ziele und Ablaufe in der Organisation sind
wichtig fur eine reibungslose Organisation, das Zugehdrigkeitsgefuhl und die Identifikation der
Mitarbeiterlnnen gegeniiber dem Unternehmen. Partizipation betrifft die Mdglichkeit zur Mitwirkung an
operativen Entscheidungen. Soziale Unterstiitzung umfasst die Moglichkeit zum Erhalten und Leisten

von Hilfestellung und Unterstiitzung wahrend der Arbeit.

Die Ressourcen am Arbeitsplatz wurden mit einer Kurzform des Fragebogens Redefinition der
Arbeitstatigkeit (RDFN; lwanowa, 2000, 2004, 2006; vgl. Teilbericht Universitat Innsbruck) erfasst.

Ein Viertel (25%) der Arbeithehmerlnnen verfigen Uber niedrige Ressourcen, 44,6% Uber mittlere und

30,3% uber hohe Ressourcen in der Arbeitstatigkeit.

2.2.2.1 Ressourcen in Abhangigkeit vom Geschlecht

Zwischen den befragten Mannern und Frauen wurde lediglich ein signifikanter Unterschied hinsichtlich
der Ressource Partizipation gefunden. Weibliche Arbeitnehmerinnen schatzen ihre Mdglichkeit an

operativen Entscheidungen teilnehmen zu kénnen hoher ein, als die mannlichen Befragten.

2.2.2.2 Ressourcen in Abhangigkeit vom Alter

In Bezug auf vorhandene Ressourcen treten, wie aus Abbildung 4 ersichtlich ist, geringfligige aber
statistisch abgesicherte Unterschiede in Abhangigkeit vom Alter auf. Befragte der Altersgruppe der 45-
bis 49-Jahrigen geben ein héheres Ausmall an Ressourcen an als 50- bis 54-Jahrige und 55- bis 59-

Jahrige. Im Alter ab 60 Jahren werden wieder mehr Ressourcen wahrgenommen.
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Abbildung 4: Unterschiede zwischen den Altersgruppen hinsichtlich der Hauptdimension Ressourcen.

Ergebnisse hinsichtlich der Ressourcen Entwicklungspotential und Soziale Unterstiitzung zeigen, dass
Arbeitnehmerinnen in der Altersgruppe bis 39 Jahre ihre erworbenen Qualifikationen, Fahigkeiten,
Fertigkeiten und ihr Wissen auf andere Lebensbereiche besser transferieren kébnnen und auflerdem

mehr soziale Unterstiitzung erleben, als Personen zwischen 50 und 59 Jahren.

Des Weiteren erleben Arbeitnehmerinnen zwischen 40 und 49 Jahren signifikant mehr Partizipation
als Arbeitnehmerlnnen zwischen 55 und 59 Jahren.

Die Ressource Information ist bei 45- bis 49-jahrigen Arbeitstatigen am hdchsten ausgepragt.
Personen dieser Altersgruppe geben an, mehr relevante Informationen zu erhalten, als jlingere

Beschaftigte bis 39 Jahren und altere Mitarbeiterinnen.

2.2.2.3 Ressourcen in Abhangigkeit von der Branche

Allgemein lassen die empirischen Ergebnisse darauf schlieen, dass die niedrigsten Ressourcen im
Bauwesen, gefolgt von Tourismus, Handel und Metallindustrie vorliegen (s. Abbildung 5).
Arbeitnehmerlnnen im Geldwesen und im Gesundheitswesen verfliigen Uber insgesamt hdhere

Ressourcen als die Arbeitenden in den restlichen Branchen.
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Abbildung 5: Branchenunterschiede hinsichtlich der Hauptdimension Ressourcen.

Interessant ist die Betrachtung der Branchenunterschiede in Bezug auf einzelne Ressourcen (vgl.
Teilbericht Universitat Innsbruck, Kapitel 1.4.1). Diesbezlglich zeigen Beschaftigte im Gesundheits-
und Geldwesen signifikant hdéhere Werte im Entwicklungspotential, als ihre Kolleglnnen in den
anderen Branchen. Wenig Nutzung, Entwicklung und Transfer der eigenen Kompetenzen in andere
Lebensbereiche ist in den Branchen Tourismus, Bauwesen, Handel und Metallindustrie erkennbar.
Bezlglich der Freiheitsgrade fur selbstandige Entscheidungen zeigt sich auch, dass die hdéchsten
Werte im Geldwesen zu finden sind, gefolgt vom Gesundheitswesen. Die niedrigsten Werte bezliglich
Moglichkeiten zu selbstéandigen Entscheidungen zeigen Arbeitnehmerinnen im Bau und im Tourismus.
Diese verfigen auch Uber die geringsten Ressourcen hinsichtlich Transparenz und Informationen in
der Arbeit.

Partizipation als Mdglichkeit, an operativen Entscheidungen in der Arbeitstatigkeit teilzunehmen, ist im
Bauwesen, mit groRem Abstand von allen anderen Branchen, am geringsten ausgepragt. Wahrend im
Handel und im Gesundheitswesen die Arbeitnehmerinnen bei operativen Entscheidungen zum Teil

miteinbezogen werden, scheint dies im Geldwesen selbstverstandlich zu sein.

Objektive Moglichkeiten zur Sozialen Unterstiitzung werden am haufigsten im Geldwesen und im
Handel beobachtet.
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2.2.24 Gegenuberstellung von Stressoren, Anforderungen und Ressourcen

Von Bedeutung ist nicht nur die absolute Hohe der Ressourcen und Stressoren in der Arbeitstatigkeit,
sondern auch deren gleichzeitiges Auftreten (vgl. Oesterreich & Volpert, 1999; Karasek & Theorell,
1990).

Die gunstigste Kombination von niedrigen Stressoren und hohen Ressourcen findet man in der
vorliegenden Gesamtstichprobe lediglich bei 8,9% der Arbeitnehmerinnen (s. Abbildung 6). Weitere
14,3% erledigen Téatigkeiten, bei denen hohe Ressourcen mit mittleren Stressoren einhergehen, was
auch noch als positiv gewertet werden kann.

Diesen positiven Ergebnissen steht folgender negativer Befund gegeniber: Bei 32,2% der
Beschaftigten sind die Stressoren starker ausgepragt als die vorhandenen Ressourcen. Dieses
Missverhaltnis kann als krankheitsférdernd qualifiziert werden. Bei weiteren 22,3% der
Arbeitnehmerinnen findet man eine Kombination von mittleren Ressourcen und mittleren Stressoren
vor, die auf Dauer durchaus auch mit negativen gesundheitlichen Auswirkungen verbunden sein kann
(s. Kapitel 2.3.). Hervorgehoben werden muss jene Gruppe von 8,2% der Arbeitnehmerlnnen, die die

unginstigste Kombination von hohen Stressoren und niedrigen Ressourcen aufweist.

Prozentuelle Verteilung der Arbeitnehmerinnen in den Gruppen unterschiedlich
hoher Ressourcen und Stressoren in der Gesamtstichprobe

25

22,3

20 4

DOniedrige Ressourcen
B mittlere Ressourcen
Bhohe Ressourcen

94 89

niedrige Stressoren mittlere Stressoren hohe Stressoren

Abbildung 6: Prozentuelle Verteilung der Arbeitnehmerinnen in Gruppen unterschiedlich hoher
Ressourcen und Stressoren in der Gesamtstichprobe.

In Abbildung 7 ist die Verteilung der Arbeitnehmerinnen hinsichtlich unterschiedlicher Kombinationen
von Anforderungen und Ressourcen aufgetragen. Daraus ist ersichtlich, dass bei 21,5% der
Beschaftigten die Anforderungen die Ressourcen tberwiegen. Davon unterliegen 1,9% der kritischen

Situation hohen Anforderungen ausgesetzt zu sein und niedrige Ressourcen zu deren Bewaltigung
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vorzufinden. Die Anforderungen kdnnen sowohl eine positive als auch eine negative Auswirkung auf
die Gesundheit, die Leistung und das Wohlbefinden der Arbeitnehmerinnen haben (vgl. Iwanowa,
2004, 2006). Niedrige Anforderungen fiihren zur Nichtnutzung vorhandener Kompetenzen und
Leistungspotenziale und letztlich zur Demotivation und Dequalifikation. Qualifikationsanforderungen
sollen deshalb ausreichend hoch sein, um die berufliche Erfahrung und Qualifikation auszuschopfen
und Anregungen fiir Weiterentwicklung zu bieten. Hohe Anforderungen bergen die Gefahr einer
méglichen Uberforderung. Diese gilt nur im Falle einer Nichtiibereinstimmung mit den kognitiven und
sozialen Kompetenzen der Arbeitnehmerlnnen. Die Hohe der Anforderungen ist besonders eng mit
dem Erleben von Erfolg und dem Selbstwertgefiihl verbunden, da das erfolgreiche Bewaltigen von
beruflichen und sozialen Herausforderungen diese mafgeblich bestimmt. Grundsatzlich gilt, dass
positive Auswirkungen bei einer Ubereinstimmung der vorliegenden Qualifikation und der beruflichen

Erfahrungen einerseits und den Anforderungen der Arbeitstatigkeit andererseits entstehen.

Etwas weniger als ein Drittel der Arbeithnehmerlnnen aus der vorliegenden Stichprobe, namlich 30,4%,
verfugt innerhalb der Arbeit Gber mittlere Anforderungen in Kombination mit mittleren Ressourcen.
Beschaftigten mit hohen Anforderungen stehen in 15,7% der Falle auch hohe Ressourcen zur
Verfugung.

Prozentuelle Verteilung der Arbeitnehmerinnen in den Gruppen unterschiedlich
hoher Ressourcen und Anforderungen in der Gesamtstichprobe

35

30,4
30

25 4

20 4 —
Oniedrige Ressourcen

B mittlere Ressourcen
Bhohe Ressourcen

niedrige Anforderungen mittlere Anforderungen hohe Anforderungen

Abbildung 7: Prozentuelle Verteilung der Arbeithehmerlnnen in den Gruppen unterschiedlich hoher
Ressourcen und Anforderungen in der Gesamtstichprobe.

Die Verteilung in den Gruppen unterschiedlich hoher Stressoren und Anforderungen in der gesamten
Stichprobe ist Abbildung 8 zu entnehmen.
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Prozentuelle Verteilung der Arbeitnehmerinnen in den Gruppen unterschiedlich
hoher Anforderungen und Stressoren in der Gesamtstichprobe
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niedrige Anforderungen mittlere Anforderungen hohe Anforderungen

Abbildung 8: Prozentuelle Verteilung der Arbeitnehmerinnen in den Gruppen unterschiedlich hoher
Stressoren und Anforderungen in der Gesamtstichprobe.

Wie aus der obigen Grafik ersichtlich sind 26,6% hohem Stress in Kombination mit hohen bzw.
mittleren Anforderungen ausgesetzt. Davon sind 11,4% der extremsten Kombination hoher Stress und
hohe Anforderungen unterworfen. Weitere 39,1% sind der Kombination mittlerer Stress und hohe bis

mittlere Anforderungen ausgesetzt.

Betrachtet man die kritische Kombination ,Stressoren liberwiegen die Ressourcen® tber die Branchen
hinweg, so zeigt sich folgendes Ergebnis: Im Gesundheitsbereich sind 20% der Arbeithehmerinnen
davon betroffen, im Geldwesen 21%, im Handel 31,6%, in der Metallbranche 37,9%, im Tourismus
39,9% und im Bauwesen 47,8%

Wie schon zuvor bemerkt haben hohe Stressoren unumstritten langfristig negative Auswirkungen auf
die Gesundheit, das Wohlbefinden und die Leistungen der Arbeitnehmerinnen. Eine Kombination von
mittleren oder gar hohen Stressoren mit einer Nichtlibereinstimmung von Anforderungen und
Qualifikationen (hohe Anforderungen und niedrige individuelle Qualifikation) haben die schwersten
Folgen fir die Beschéftigten. Eine notwendige und erfolgreiche Malnahme ist die Aus- und

Weiterbildung, welche eine entsprechende Qualifizierung der Arbeitnehmerinnen gewabhrleistet.

Unter Betrachtung einer Gegenuberstellung von Anforderungen und Stressoren mit vorhandenen
Ressourcen in der Arbeitstatigkeit ist branchenspezifisch festzustellen, dass Arbeithehmerlnnen aus
dem Gesundheitswesen einerseits mit relativ hohen Anforderungen und haufigem Zeitdruck
konfrontiert sind, ihre Tatigkeit jedoch andererseits auch durch hohe Ressourcen wie
Entwicklungspotential, Freiheitsgrade und Partizipation gekennzeichnet ist. Im Geldwesen sind
vermehrte Organisationsprobleme und Unsicherheiten erkennbar, wobei aber auch hier die

Handlungsmoglichkeiten durch Ressourcen erweitert oder unterstiitzt werden kénnen. Hingegen
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treffen Personen aus der Bau-, Metall und Tourismusbranche auf hohere Stressoren wie Zeitdruck
und Unsicherheit, wobei ihre Mitgestaltung, ihr Entscheidungsspielraum und ihre selbststandigen

Planungsmdglichkeiten der Arbeitstatigkeit gleichzeitig geringer sind verglichen mit den anderen
Branchen.
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2.2.3 Beanspruchung und Erholung

Wie bereits eingangs erwahnt, werden individuelle Auswirkungen unterschiedlicher Belastungen als
Beanspruchung wahrgenommen. Dabei ist die Beanspruchung abhangig von den jeweiligen
personlichen Voraussetzungen, dem momentanen Zustand und der individuellen Bewertung der
objektiven Gegebenheiten. Objektiv gleiche Belastungen koénnen demnach zu interindividuell
unterschiedlich stark ausgepragten Beanspruchungszustéanden filhren, auch abhangig davon, welche

Ressourcen den Belastungen entgegengesetzt werden kénnen.

Eine Anhaufung von Belastungen aus unterschiedlichen Lebensbereichen bei gleichzeitig
unzureichenden Erholungsmdoglichkeiten kann zu einem unginstig veranderten psychophysischen
Gesamtzustand fiihren (Kallus, 1995). In Folge dieses veranderten Zustands kann es bei der Person
zu Einschrankungen in der Handlungs- und Leistungsfahigkeit, dem aktuellen Wohlbefinden und vor
allem auch der Anpassungsfahigkeit an weitere Belastungen kommen. Dies bedeutet, dass hohe
Beanspruchung bei gleichzeitig unzureichender Erholung auf Dauer das Risiko, psychisch und/oder
physisch zu erkranken, erhéht (Kallus & Uhlig, 2001).

Der aktuelle Beanspruchungs-Erholungs-Zustand wurde mit einer Kurzform des ,Erholungs-
Belastungs-Fragebogens® (EBF; Kallus, 1995; Jiménez & Kallus, 2005, 2008a, 2008b) erfasst. Die
Beanspruchungsbereiche umfassen Allgemeine Beanspruchung, also unspezifische
Beanspruchungsreaktionen, Emotionale Beanspruchung, Soziale Spannungen, Ungeléste Konflikte -
Erfolglosigkeit, Ubermiidung - Zeitdruck, Energielosigkeit - Unkonzentriertheit und Korperliche
Beschwerden. Zu den Erholungsdimensionen zdhlen Erfolg - Leistungsféahigkeit, Erholung im sozialen
Bereich, Korperliche Erholung, Allgemeine Erholung - Wohlbefinden und Erholsamer Schliaf.
Zusatzlich wurden die Bereiche Geringe Freizeitverpflichtungen und Soziale Unterstiitzung erhoben
(vgl. Teilbericht Universitat Graz; Kapitel 1).

2.2.3.1  Beanspruchung und Erholung in Abhangigkeit vom Geschlecht

Gesamt betrachtet finden sich bei Mannern héhere Beanspruchungs- und niedrigere Erholungswerte
im Vergleich zu Frauen. Detaillierte Analysen bringen zum Vorschein, dass die Manner vor allem
emotional hoher beansprucht sind, haufiger ungeléste Konflikte mit sich tragen und vermehrt
Energielosigkeit aufweisen. Gleichzeitig geben die befragten Manner im Unterschied zu den Frauen
geringere Erholung im sozialen und kérperlichen Bereich an und fihlen sich weniger allgemein erholt.
Im Gegensatz zu den Mannern mussen Frauen haufiger Verpflichtungen in ihrer Freizeit
nachkommen. Diese Effekte scheinen auch vom jeweiligen Alter und der Berufsbranche, in der die

Personen tatig sind, abhangig zu sein.

2.2.3.2 Beanspruchung und Erholung in Abhangigkeit vom Alter

Ergebnisse zur emotionalen Beanspruchung zeigen, dass bei Arbeitnehmerinnen bis 49 Jahre keine

statistisch bedeutsamen Unterschiede zwischen Mannern und Frauen bestehen, jedoch bei 50- bis
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54-jahrigen Mannern eine hdhere emotionale Beanspruchung im Vergleich zu ihren jingeren Kollegen

und gleichaltrigen Kolleginnen festgestellt werden kann.

Ein ahnliches Bild findet sich in der allgemeinen Beanspruchung. Wiederum weisen 50- bis 54-jahrige
Manner die héchsten Werte auf. Auch Uber die anderen Beanspruchungsbereiche zeichnet sich die
Altersgruppe der 50- bis 54-Jahrigen als am hdchsten beansprucht aus, was sich in haufigeren
ungelésten Konflikten, héherer Energielosigkeit und Ubermiidung sowie vermehrten korperlichen

Beschwerden im Vergleich zu jingeren Arbeitnehmerlinnen zeigt.

In Abbildung 9 ist die Auspragung von Ubermiidung durch die Arbeit in den Altersgruppen dargestelit.

Ubermidung
bis 39 Jahre ' }
40 bis 44 Jahre ' | }
45 bis 49 Jahre ' }
50 bis 54 Jahre ' } }
55 bis 59 Jahre ' } ‘
‘ 1 |
60 Jahre und alter } B —
1 1 1 : :
0 1 2 3 4 5 6
nie selten manchmal mehrmals oft sehr oft immerzu

Abbildung 9: Ubermidung in Abhangigkeit vom Alter.

Aus der Abbildung wird ersichtlich, dass die Ubermiidung bei Arbeitnehmerlnnen zwischen dem 50.
und 59. Lebensjahr signifikant starker ausgepragt ist, als bei den Arbeitnehmerinnen bis zum 44.

Lebensjahr.

Jingere Berufstatige bis 39 Jahre verzeichnen auflierdem hdéhere soziale, korperliche und allgemeine
Erholung sowie einen erholsameren Schlaf als Altere (vgl. Teilbericht Universitat Graz, Kapitel 1.2.3).
Dies spricht fur einen ausgewogeneren Beanspruchungs-Erholungs-Zustand fir jlingere

Arbeitnehmerlnnen.

Effiziente Erholung — besonders im sozialen Bereich und der Schlafqualitat (s. Abbildung 10) — scheint
mit dem Alter abzunehmen, wobei einige Autoren darauf hinweisen, dass das Bedurfnis nach

Erholung bei alteren Personen grundsatzlich hdher ausgepragt zu sein scheint (Jansen, Kant & van
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den Brandt, 2002; Kiss & De Meester, 2005). Verpflichtungen in der Freizeit nehmen Uber das Alter

hinweg ab.

Erholsamer Schlaf
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Abbildung 10: Erholsamer Schlaf in Abhangigkeit vom Alter.

Die besseren Werte oberhalb von 60 Jahren kénnen mit Selektionseffekten zusammenhangen
(,Healthy Worker" Effekt, s. auch S. 32).

2.2.3.3 Beanspruchung und Erholung in Abhangigkeit von der Branche

Allgemein ist aus den Ergebnissen zur Beanspruchung ersichtlich, dass Personen aus dem
Gesundheitswesen, die jedoch hauptsachlich Teilzeit beschaftigt sind, ihre allgemeine und emotionale
Beanspruchung als eher gering einschatzen. Hohe allgemeine Beanspruchung weisen vor allem
Personen aus der Bau- und Metallbranche zwischen 50 und 59 Jahren auf. Wie aus Abbildung 11
ersichtlich wird, ist bei Arbeitnehmerinnen zwischen 50 und 54 Jahren in allen Berufsbranchen,

ausgenommen im Gesundheitswesen, die allgemeine Beanspruchung erhoht.
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Allgemeine Beanspruchung
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Abbildung 11: Allgemeine Beanspruchung in Abhangigkeit vom Alter und der Branche.’

Energielosigkeit ist am haufigsten bei Beschaftigten im Geldwesen und in der Baubranche
beobachtbar. Im Tourismus und Gesundheitswesen wird dies vergleichsweise seltener erlebt.
AuRerdem geben Berufstatige in der Baubranche, &hnlich wie im Handel, starkere Ubermiidung und
korperliche Beanspruchung an. Gerade bei Arbeitnehmerinnen der Baubranche scheint eine
vergleichsweise unausgewogene Erholungs-Beanspruchungs-Balance vorzuliegen. Beschatftigte
dieser Berufsparte sind neben hoéher erlebter Beanspruchung auch durch geringere allgemeine,
kérperliche und soziale Erholung gekennzeichnet. Ahnlich geringe Erholungswerte zeigen sich fiir

Personen aus der Metallindustrie.

Den haufigsten Erfolg erleben Beschaftigte im Gesundheits- und im Geldwesen. In den Branchen

Handel, Bauwesen, Tourismus und Metallindustrie wird Erfolg signifikant weniger haufig erlebt.

2.2.3.4 Erholungs-Beanspruchungs-Balance

Aus Abbildung 12 ist die prozentuelle Verteilung der Arbeitnehmerinnen innerhalb unterschiedlicher
Beanspruchungsgruppen (gering beansprucht - hoch erholt, gering beansprucht - gering erholt, hoch
beansprucht - hoch erholt, hoch beansprucht - gering erholt) zu entnehmen (Erlduterung zur

Gruppeneinteilung siehe Teilbericht Universitat Graz, S. 36).

' Die Altersteilstichproben wurden unabhangig erhoben. Im Sinne einer besseren Lesbarkeit werden altersabhangige
Ergebnisse teilweise als Liniengrafiken dargestellt.
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Uber die Gesamtstichprobe zeigt sich, dass der Anteil an Arbeitnehmerinnen, die sich hoch
beansprucht und gering erholt fihlen, Uberwiegt. Ebenso wird aus der Abbildung das stetige

Ansteigen dieser Gruppe uber alle Altersgruppen hinweg bis hin zum 54. Lebensjahr deutlich.

In den Altersgruppen bis 44 Jahre Uberwiegt noch der Anteil an gering beansprucht und hoch erholten
Arbeitnehmerinnen. In den folgenden Altersgruppen dominiert jedoch der Anteil an Beschaftigten, die
sich hoch beansprucht und gering erholt fiihlen. Bei Arbeitnehmerinnen zwischen 50 und 59 Jahren

liegt dieser Anteil der unglnstigsten Erholungs-Beanspruchungsbalance sogar bei Uber 40%.

Erholungs-Beanspruchungs-Balance der Arbeitnehmerinnen
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Abbildung 12: Prozentuelle Verteilung der Arbeithehmerinnen innerhalb der Erholungs-
Beanspruchungs-Gruppen.

Hier sei aulRerdem der positive Effekt von hohen Ressourcen und mittleren bis hohen Anforderungen
innerhalb der Arbeit auf die empfundene Erholung erwahnt (vgl. Teilbericht Universitat Innsbruck,
Kapitel 3.5). Die Ergebnisse weisen darauf hin, dass Beschaftigte mit gréRerem Handlungs- und
Entscheidungsspielraum, zum Beispiel durch selbstandige Planung der Aufgaben in der Zeit, eventuell
auch ausreichende Regenerationsmoglichkeiten einplanen und demnach hdéhere Erholungswerte
aufweisen. Abbildung 13 zeigt die Auspragung der allgemeinen Erholung in Abhangigkeit

tatigkeitsspezifischer Ressourcen.
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Abbildung 13: Aligemeine Erholung in Abhangigkeit von der Hohe der Ressourcen und dem Alter.

Arbeitnehmerlnnen mit niedrigen Stressoren und mittleren bis hohen Anforderungen geben an, sich
haufiger erholen zu kénnen, als Personen mit hohen Stressoren und niedrigeren Anforderungen. Dies
ist deshalb so bedeutungsvoll, da bei akkumulierter Belastung und Fehlbeanspruchung als erstes die
Fahigkeit zur Erholung und Regeneration der physischen und psychischen Potentiale der Menschen

herabgesetzt wird.

Niedrige Anforderungen fuhren zu einer Nichtnutzung von Qualifizierung und Kompetenzen und
gehen langfristig mit Lustlosigkeit, Monotonieerleben, Motivationsverlust, niedrigem Selbstwertgefiihl
und fehlendem Erfolgserleben einher. Wie schon von Meissner (1971) beschrieben, erreicht ,the long
arm of the job“ auch Bereiche auflerhalb der Arbeit. Passivitat in der Arbeit Ubertragt sich auch ins
Privatleben und das wirkt einer aktiven und erfolgreichen Erholung eher entgegen
(Generalisationshypothese).

Fir die erlebte Beanspruchung verhalt es sich umgekehrt. Personen mit hohen Stressoren und
weniger Ressourcen erleben sich haufig als beansprucht (vgl. Teilbericht Universitat Innsbruck,
Kapitel 3.4).
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2.2.4 Berufliche Gratifikationskrisen

Das Konzept der beruflichen Gratifikationskrisen (Siegrist, 1996) konzentriert sich, im Gegensatz zu
starker tatigkeitsbezogenen Belastungskonstellationen, vor allem auf psychomentale und
sozioemotionale Arbeitsbelastungen. Insbesondere das Fehlen sozialer Reziprozitdt im Rahmen der
Erwerbsarbeit wird als stressinduzierend und damit als belastend angenommen. Dabei wird davon
ausgegangen, dass vom Beschaftigten geforderte berufliche Leistungen (Verausgabung) im Sinne
sozialer Reziprozitat durch unterschiedliche Formen betrieblicher Gegenleistungen (Belohnung)
abgegolten werden. Neben Bezahlung und beruflichem Aufstieg bilden Wertschatzung durch
Vorgesetzte oder Arbeitsplatzsicherheit Moglichkeiten, erbrachte Leistungen zu belohnen. Wird das
Prinzip sozialer Reziprozitat jedoch verletzt, liegt also hohe Verausgabung bei gleichzeitig geringer
Belohnung vor, kann dies zu negativen Folgeerscheinungen bei den Betroffenen fihren.
Beispielsweise kann ein lang andauerndes Ungleichgewicht zwischen Verausgabung und Belohnung

negative Geflhle, erhdhte Aktivierung und schlief3lich gesundheitliche Schadigungen hervorrufen.

Um diese unterschiedlichen Aspekte zu untersuchen wurde der ,Fragebogen zur Messung beruflicher
Gratifikationskrisen eingesetzt (ERI; Roédel, Siegrist, Hessel & Brahler, 2004; vgl. Teilbericht
Universitdt Wien). Dieser umfasst in einer Kurzversion die drei Belohnungsdimensionen
Lohn/berufliche Entwicklungschancen, Wertschatzung und Arbeitsplatzsicherheit sowie die geforderte
Verausgabung. Die Befragten sollen einschatzen, ob eine geforderte Verausgabung oder Belohnung
vorhanden ist und angeben in welchem Ausmall sie das Vorhandensein einer geforderten

Verausgabung bzw. das Fehlen einer Belohnung belastet.

Die durchschnittlich von den Befragten berichtete Belastung durch Verausgabung liegt bei einem Wert
von 9,3 (SD = 2,85; Wertebereich: 3-15). Das bedeutet, dass sich die befragten Arbeithehmerlnnen im
Mittel maRig durch die geforderte Verausgabung belastet filhlen. Eine detaillierte Auflistung der
entsprechenden Haufigkeitsverteilungen ist Abbildung 14 zu entnehmen. Aus dieser wird ersichtlich,
dass rund 36% der Beschaftigten angeben, sich durch die geforderte Verausgabung stark bis sehr

belastet zu fihlen. Weitere 38,4% fiihlen sich durch die geforderte Verausgabung maRig belastet.
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M nicht vorhanden 5.87

Abbildung 14: Ausmal der Verausgabung und der dadurch erlebten Belastung.

Je nach Belohnungsart gaben 22% bis 36% der Personen an, die beschriebenen Belohnungen zu
erhalten. Die verbleibenden 78% bis 64%, die die erhaltenen Belohnungen als mangelhaft erleben,
schatzen sich durch diesen Mangel an Belohnung als gar nicht bis maRig belastet ein. Im Mittel ergibt
sich daher ein recht hoher und somit positiv einzustufender Belohnungswert von 26,1 bei einem
moglichen Wertebereich von 7 bis 35. Kritische Werte, das heil’t starke bis sehr starke Belastungen

infolge fehlender Gratifikationen, traten bei 6% der Befragten auf (s. Abbildung 15).

Insgesamt gaben nur rund 35% der befragten Arbeitnehmerinnen an, zumeist die Wertschatzung und
Anerkennung von Vorgesetzten oder im Allgemeinen zu erhalten, die sie ihres Erachtens verdienen.
Der iberwiegende Teil jener Personen, die angaben, keine angemessene Anerkennung zu erfahren,
schatzten das Fehlen der Anerkennung im Mittel als gar nicht bis maRig belastend ein. Dennoch
fuhlten sich rund 8% der Befragten aufgrund von nicht vorhandener Wertschatzung stark bis sehr
stark belastet.

Generell zeigte sich, dass nur rund 22% der Beschaftigten ihrer Meinung nach angemessen entlohnt
wurden und angemessene Entwicklungschancen in ihrer Arbeit vorfanden. Rund 10% der
Beschaftigten gaben an, dass das Fehlen angemessener Entlohnung und beruflicher
Entwicklungschancen sie stark bis sehr belastet. Fir weitere rund 34% war dieser Umstand maRig

belastend.
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Belohnungen - ERI
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O nicht vorhanden, sehr belastet 0.38 1.65 1.04 1.69
B nicht vorhanden, stark belastet 6.10 6.08 8.88 712
nicht vorhanden, méRig belastet 35.59 32.08 33.90 21.56
nicht vorhanden, gar nicht belastet 35.29 25.00 34.60 33.83
m vorhanden 22.64 35.20 21.58 35.80

Abbildung 15: Ausmalf der erhaltenen Belohnungen (gesamt und aufgegliedert nach Teilaspekten).

Im Mittel fallt die Einstufung der Arbeitsplatzsicherheit relativ hoch aus (MW =7,5; SD = 1,98;
Wertebereich: 2-10). Betrachten man die in Abbildung 15 dargestellten Haufigkeiten zeigt sich
folgendes Bild: Nur rund 36% der befragten Arbeitnehmerlnnen gaben an, dass sie ihren Arbeitsplatz
als sicher bzw. nicht durch Veradnderungen betroffen einschatzen. Fur rund 9% war das
Nichtvorhandensein von Arbeitsplatzsicherheit stark bis sehr belastend. Weitere 22% empfanden

diesen negativen Umstand als maRig belastend.

Interessant ist zudem das Verhaltnis zwischen wahrgenommener Belohnung und Verausgabung, da
berufliche Gratifikationskrisen durch das gleichzeitige Auftreten hoher geforderter Verausgabung und
mangelnder Belohnung gekennzeichnet sind. Bei der Mehrzahl der Arbeitnehmerlnnen (62%) ist
dieses Verhaltnis unter dem kritischen Wert von 1 angesiedelt, welcher als Gleichgewicht von
Belastung durch Verausgabung und Belohnung interpretiert werden kann. Dennoch Iasst sich bei 22%
der Befragten ein geringfligiges Missverhaltnis von geforderter Verausgabung und erhaltener
Belohnung feststellen (Verhaltniswerte von 1,01 bis 1,29). Ein deutliches Missverhaltnis zwischen
Verausgabung und Belohnung ist bei 16% der Befragten zu beobachten. Dies entspricht

Verhaltniswerten im Bereich von 1,30 bis 4,67.

Werden die beiden Komponenten geforderte Verausgabung und erhaltene Belohnung in eine
graphische Darstellung Ubersetzt, liegt die durchschnittlich geforderte Verausgabung im vorliegenden

Datensatz etwas unter den durchschnittlich erhaltenen Belohnungen (s. Abbildung 16).
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Abbildung 16: Ermitteltes Verausgabungs-Belohnungsverhaltnis.

2.2.41 Berufliche Gratifikationskrisen in Abhangigkeit vom Geschlecht

Die Ergebnisse der vorliegenden Studie deuten darauf hin, dass Frauen durchschnittlich ein
glunstigeres Verausgabungs-Belohnungsverhaltnis und damit seltener berufliche Gratifikationskrisen
aufweisen als Manner (28,2% versus 37,6%; MW = 0,86 versus MW = 0,95). Dies deckt sich nicht mit
bisherigen Forschungsergebnissen, denen zufolge keine Geschlechtsunterschiede (Siegrist et al.,
2006) bzw. ein unglnstigeres Verhaltnis zwischen Verausgabung und Belohnung bei Frauen
(Niedhammer et al., 2004) gefunden wurde (vgl. Tabelle 2 Teilbericht Universitat Wien).

2.2.4.2 Berufliche Gratifikationskrisen in Abhangigkeit vom Alter

Empirische Analysen sprechen fir Unterschiede im Verausgabungs-Belohnungsverhaltnis zwischen
den Altersgruppen. Wie die in Abbildung 17 vorgestellten Ergebnisse zeigen, ist der Prozentsatz an
Beschaftigten mit Gratifikationskrisen zwischen dem 45. und dem 54. Lebensjahr etwas hoéher als in

den Ubrigen Altersgruppen.
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Abbildung 17: Unterschiede zwischen den Altersgruppen hinsichtlich beruflicher Gratifikationskrisen.

2.2.4.3 Berufliche Gratifikationskrisen in Abh&ngigkeit von der Branche

Die geringste subjektiv erlebte Belastung durch Verausgabung berichten im Gesundheitswesen bzw.
im Tourismus tatige Personen. In der Metall-, Bau- und Geldbranche Tatige scheinen durch Zeitdruck
und zunehmendes Arbeitsaufkommen hoéhere Verausgabung zu erleben. Hingegen wird die héchste
Wertschatzung bei Personen im Handel und im Gesundheitswesen erlebt, signifikant hoher als
beispielsweise bei Beschaftigten in der Metallindustrie und im Tourismus. Gesundheitswesen und
Geldwesen sind aullerdem durch hohe Werte in beruflichen Entwicklungschancen und
Arbeitsplatzsicherheit gekennzeichnet. Arbeitsplatzsicherheit scheint bei Personen in der Baubrache

am seltensten vorhanden zu sein (vgl. Tabelle 2 Teilbericht Universitat Wien).
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2.2.5 Emotionale Dissonanz

Emotionale Dissonanz kann in der Interaktion mit Kundinnen oder Klientinnen entstehen, wenn in der
Situation eine Inkongruenz zwischen den seitens der Beschéaftigten empfundenen und den in der
Arbeitssituation geforderten Geflihlen vorliegt. Beispielsweise tritt emotionale Dissonanz dann auf,
wenn Pflegekrafte statt Sympathie oder Empathie Ekel oder Abscheu erleben, diese Gefiihle aber
zugunsten der Pflegebeziehung unterdriicken und positive Gefiihle ,vorspielen®. Langfristig kann
diese Diskrepanz von Darstellung und Geflhl zu Stresserscheinungen fuhren (Hochschild, 1983).
Bisherige Forschungsergebnisse berichten von Zusammenhangen zwischen emotionaler Dissonanz
und Burnout (fiir einen Uberblick s. Zapf, 2002) sowie dem Einhergehen von emotionaler Dissonanz

und psychosomatischen Beschwerden (Dormann, Zapf & Isic, 2002).

Da emotionale Dissonanz insbesondere, wenn nicht sogar ausschlie8lich, in personenbezogenen
Dienstleistungen anzutreffen ist, wurden die Analysen zu diesem Konstrukt auf Personen beschrankt,
die in Interaktion mit Kundinnen oder Klientinnen stehen. Dementsprechend wurden fiir diese
spezielle Fragestellung nur Beschéaftigte aus den Branchen Handel, Gesundheitswesen, Tourismus
und Geldwesen herangezogen. Folglich reduzierte sich die Anzahl der betrachteten Falle von 4.214
auf 2.587.

Zur Erfassung emotionaler Dissonanz wurde die entsprechende Subskala der ,Frankfurter Emotion
Work Scale“ (FEWS; Zapf, Vogt, Seifert, Mertini & Isic, 1999; vgl. Teilbericht Universitat Wien)
eingesetzt. Sie erfragt die Haufigkeit von beruflichen Situationen, in denen eine Diskrepanz zwischen

erlebten und gezeigten Geflihlen besteht.

Die Befragten gaben im Durchschnitt an, gelegentlich bzw. einmal pro Tag emotionale Dissonanz im
Kundenkontakt zu erleben. Ein Viertel der im Dienstleistungsbereich tatigen Befragten berichteten

sogar, mehrmals taglich bzw. mehrmals stindlich emotionale Dissonanz zu erleben.

2.2.51 Emotionale Dissonanz in Abhangigkeit vom Geschlecht

Frauen scheinen zwar statistisch signifikant, jedoch nur geringfligig haufiger von emotionaler

Dissonanz betroffen zu sein als Manner.

2.2.5.2 Emotionale Dissonanz in Abhangigkeit vom Alter

In ihren Bewertungen der emtionalen Dissonanz unterschieden sich Personen aus den einzelnen
Altersgruppen statistisch nicht bedeutsam. Das Ausmald an erlebter emotionaler Dissonanz im
Kundenkontakt gegliedert nach dem Geschlecht und dem Alter der Beschéaftigten ist der

nachstehenden Abbildung zu entnehmen.

Qualitat Arbeitsleben &lterer Arbeitnehmerinnen 29



Emotionale Dissonanz der Beschaftigten im

Dienstleistungsbereich
sehroft/
mehrmals pro 5.0

Stunde Geschlecht

Frauen

oft/mehrmals 4.0 === Manner
pro Tag

gelegentlich / 3.0 .\'.__.\.\./.
ca. 1xTag

2.0
selten/
ca. 1x/\Woche

1.0

bis 39 40-44 45-49 50-54 55-59 60 Jahre

sehr 39”9.”/ Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre und alter
nie
Altersgruppen

Abbildung 18: Ausmal der erlebten emotionalen Dissonanz gegliedert nach Alter und Geschlecht.

2.2.5.3 Emotionale Dissonanz in Abhangigkeit von der Branche

Hinsichtlich der relevanten Branchen, in denen Diskrepanz zwischen erlebten und gezeigten Geflhlen
im Kontakt mit Kundinnen, Klientinnen oder Patientinnen auftreten konnten, wurden keine statistisch

signifikanten Unterschiede gefunden.
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2.2.6 Zusammenfassung der Ergebnisse zu Belastung und Beanspruchung von
Arbeitnehmerinnen

In Bezug auf erlebte Arbeitsbelastungen wird Gber die verschiedenen Messverfahren hinweg deutlich,
dass Manner mehr Stressoren und Belastungen erleben und demzufolge eine hdhere Beanspruchung

aufweisen als Frauen.

Rund 36% der Beschaftigten fuhlen sich durch die geforderte Verausgabung in ihrer Arbeitstatigkeit
stark bis sehr stark belastet. Berufliche Gratifikationskrisen, die durch das gleichzeitige Auftreten
hoher geforderter Verausgabung und mangelnder Belohnung gekennzeichnet werden, sind bei 16%
der befragten Arbeitnehmerinnen zu beobachten. Weitere 22% der Arbeitnehmerlinnen erleben ein
geringfiigiges Missverhaltnis von geforderter Verausgabung und erhaltener Belohnung. Der
Prozentsatz an Beschaftigten mit Gratifikationskrisen ist zwischen dem 45. und dem 54. Lebensjahr

etwas hoher als in den Ubrigen Altersgruppen.

In der Bewertung von Stressoren wie Unsicherheit, Zeitdruck oder Organisationsprobleme sowie der
Anforderungen am Arbeitsplatz bezuglich Kooperation und Qualifikation konnten keine statistisch
bedeutsamen Altersunterschiede festgestellt werden. Jedoch geben Arbeitnehmerinnen zwischen 45
und 49 Jahren ein hoheres Ausmall an Ressourcen an, als Beschaftigte zwischen 50 und 59 Jahren.
Bei 32,2% der Beschéftigten sind die Stressoren starker ausgepragt als die vorhandenen Ressourcen.
Personen aus der Bau-, Metall- und Tourismusbranche treffen auf héhere Stressoren wie Zeitdruck
und Unsicherheit, wobei ihre Mitgestaltung, ihr Entscheidungsspielraum und ihre selbststandigen
Planungsmdglichkeiten der Arbeitstatigkeit gleichzeitig geringer sind verglichen mit den anderen

Branchen.

Uber die verschiedenen Beanspruchungsbereiche (Allgemeine Beanspruchung, Emotionale
Beanspruchung, Ubermiidung, Kérperliche Beschwerden) zeigt sich eine deutlich héhere Auspragung
der subjektiven Beanspruchung bei Mannern im Alter zwischen 50 und 54 Jahren. Im Besonderen ftrifft
dies auf Personen zu, die in der Baubranche tatig sind. Generell erleben altere Arbeitnehmerinnen
héhere Beanspruchung als ihre jingeren Kolleglnnen. Dies kommt unter anderem durch vermehrte
Niedergeschlagenheit, hdheren Leistungsdruck und mehr Konflikte, verstarkte Unkonzentriertheit und
vermehrte korperliche Beschwerden zum Ausdruck. Spiegelbildlich nimmt effiziente Erholung —
besonders im sozialen Bereich und in der Erholsamkeit des Schlafes — mit dem Alter ab, was zu
einem unausgewogenen Erholungs-Beanspruchungs-Zustand fiihrt. Uber 40% der 50- bis 59-Jahrigen

weisen eine ungunstige Erholungs-Beanspruchungs-Balance auf.
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2.3 Belastung und Beanspruchung im Zusammenhang mit individuellem
Wohlbefinden

Wie bereits erwahnt wirken sich die oben dargestellten Anforderung, Stressoren und
sozioemotionalen  Belastungen, vor allem bei Kumulation, auf die individuellen
Handlungsvoraussetzungen aus. Handlungs- bzw. Arbeitsfahigkeit, Leistungsfahigkeit, Motivation,
Gesundheit und subjektives Wohlbefinden sind insbesondere dann gefahrdet, wenn
Anpassungsleistungen zum Beispiel durch die Aufwendung von Ressourcen oder die Mdglichkeit zur
adaquaten Erholung nicht weiter erbracht werden kénnen. Die Erlduterung dieser Zusammenhéange

und Wechselwirkungen sind zentrale Inhalte dieses Kapitels.

2.3.1 Gesundheitszustand

Der momentane Gesundheitszustand wurde durch eine Selbsteinschatzung abgefragt. Rund 76% der
Arbeitnehmerinnen bewerten ihren Gesundheitszustand als ,eher gut® bis ,sehr gut® und 24% als

~eher schlecht® bis ,sehr schlecht” (vgl. Tabellenband).

2.3.1.1  Gesundheitszustand in Abhangigkeit vom Geschlecht

Zwischen Mannern und Frauen zeigen sich kaum Unterschiede in ihrer subjektiven

Gesundheitseinschatzung.

2.3.1.2 Gesundheitszustand in Abhangigkeit vom Alter

Auf das Alter bezogen sind, wie zu erwarten, Unterschiede in der Gesundheitseinschatzung
anzutreffen (s. Abbildung 19; vgl. Tabellenband). In der Altersgruppe bis 44 Jahre ist der Anteil an
Personen, die ihren Gesundheitszustand eher negativ bewerten (,eher schlecht” bis ,sehr schlecht®),
unter 20%. Dieser Anteil steigt in den héheren Altersgruppen etwas an und erreicht bei den 55- bis 59-
jéhrigen Befragten einen Anteil von 35%. Bei Arbeitnehmerlnnen von 60 Jahren und alter ist der
allgemeine Gesundheitszustand als etwas besser zu beurteilen, da hier ,nur‘ 25% ,eher schlecht” bis
»sehr schlecht* angeben. Dies kdnnte auf einen Selektionseffekt innerhalb der Stichprobe hinweisen,
da gesundheitlich beeintrachtigte Personen haufig frihzeitig aus dem Arbeitsfeld ausscheiden,
wahrend fitte Personen im Arbeitsleben verbleiben (sog. ,Healthy Worker* Effekt). Demzufolge scheint
die Gruppe der 60-jahrigen und alteren Arbeitnehmerinnen zum gréfiten Teil aus Personen mit guter

gesundheitlicher Konstitution zu bestehen.
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Abbildung 19: Gesundheitseinschatzung in Abhangigkeit vom Alter.

2.3.1.3 Subjektiver Gesundheitszustand in Abhangigkeit von der Branche

Die subjektive Beurteilung des Gesundheitszustandes verteilt auf die einzelnen

Abbildung 20 dargestellt (vgl. Tabellenband).

Branchen ist in

Gesundheitszustand

Handel

Bauwesen

Gesundheitswesen

Tourismus

Metallindustrie

Geldwesen | |
T T T T 1
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Geldwesen Metallindustrie Tourismus Gesundheitswesen Bauwesen Handel
B sehr schlecht 0,4% 0,7% 1,3% 0,7% 1,3% 1,9%
@ schlecht 2,7% 3,7% 6,2% 4,0% 7.2% 2,9%
DOeher schlecht 12,4% 17,6% 19,8% 18,2% 26,4% 22,7%
DOeher gut 33,5% 37,2% 33,4% 33,0% 33,2% 34,8%
Ogut 39,6% 32,1% 30,9% 34,1% 25,1% 29,3%
Osehr gut 11,4% 8,6% 8,5% 9,9% 6,8% 8,4%

Abbildung 20: Gesundheitseinschatzung in Abhangigkeit von der Branche.
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Im Gesundheitswesen schatzen rund 84% der Arbeitnehmerlinnen ihren Gesundheitszustand als ,eher
gut” bis ,sehr gut® ein. Im Bauwesen hingegen liegt dieser Anteil bei 67% und ist damit der geringste
Uber die Branchen gesehen. In den verbleibenden Branchen sind es zwischen 72% (Handel) und 78%

(Metallindustrie) der Arbeitnehmerinnen, die ihren Gesundheitszustand als eher positiv bewerten.

2.3.1.4 Zusammenhang zwischen Arbeitsbedingungen und dem subjektiven Gesundheitszustand

Der subjektive Gesundheitszustand verschlechtert sich zwar mit dem Lebensalter,
Arbeitserfordernisse (Ressourcen, Stressoren und Anforderungen) tragen aber ebenfalls zu diesen
Veranderungen bei. Arbeitnehmerinnen, die in der Arbeit Freiheitsgrade flr selbstandige
Entscheidungen, Entwicklungspotential, ausreichende Informationen, Mdglichkeiten zur Partizipation
und soziale Unterstiitzung erleben, haben auch im héheren Alter eine gute Gesundheit. Unsicherheit,
Zeitdruck und Organisationsprobleme gehen mit einer Verschlechterung der Gesundheit einher (vgl.
Teilbericht Universitat Innsbruck, S. 113ff.).

Zudem zeigt sich ein deutlicher Unterschied in Bezug auf sozioemotionale Belastungen zwischen
Personen, die ihren Gesundheitszustand als gut bzw. sehr gut einschatzten und Personen, die ihren
Angaben zufolge Uber einen schlechten Gesundheitszustand verfugen. Letztere zeigen eine deutlich
héhere Pravalenz beruflicher Gratifikationskrisen als Personen mit guter bzw. sehr guter Gesundheit.
AuBerdem geht das Erleben haufiger Inkongruenz zwischen erlebten und gezeigten Gefiihlen bei
Personen im Dienstleistungsbereich mit einem schlechter bewerteten Gesundheitszustand einher (vgl.
Teilbericht Universitat Wien, S. 58ff.).

2.3.1.5 Zusammenhang zwischen Arbeitsbedingungen und allgemeiner Gesundheit

Als ein weiteres Mald zur Einschatzung des allgemeinen Gesundheitszustandes diente der
Befindensgesamtindex fir Gesundheit aus dem ,General Health Questionnaire (GHQ; Goldberg and
Williams 1988; Deutsche Ubersetzung: Linden et al. 1996). Im Unterschied zur subjektiven
Gesundheitseinschatzung werden hier verschiedene Fragen zum momentanen psychischen Befinden

vorgegeben. Im Befindensgesamtindex sprechen hohe Werte fiir eine angeschlagene Gesundheit.

Geschlechts- und Altersunterschiede erweisen sich hier als statistisch nicht bedeutsam. Jedoch steht
die allgemeine Gesundheit, wie auch die subjektive Gesundheitseinschatzung, im Zusammenhang mit
den Ressourcen und Stressoren bei der Arbeit. Arbeithnehmerinnen, die Uber ausreichende
Freiheitsgrade fir selbstadndige Entscheidungen, Uber ein hohes Entwicklungspotential, Uber
ausreichende Informationen und Uber genligend Mdoglichkeiten zur Partizipation und soziale
Unterstlitzung verfligen, zeigen in allen Altersgruppen niedrigere Werte im Befindensgesamtindex
(vgl. Teilbericht Universitat Innsbruck, S. 116ff.).

Wie aus Abbildung 21 ersichtlich wird, gehen starkere Unsicherheit, Zeitdruck und
Organisationsprobleme als Stressoren in allen Altersgruppen mit einer Verschlechterung der

Gesundheit einher.
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Abbildung 21: Unterschiede in der allgemeinen Gesundheit in Abhangigkeit vom Alter und der Héhe
der Stressoren.
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2.3.2 Psychosomatische bzw. kdrperliche Beschwerden

Die Arbeitnehmerinnen wurden des Weiteren nach der Haufigkeit des Auftretens von
psychosomatischen bzw. kdrperlichen Beschwerden im vergangenen Jahr mittels eines Fragebogens
bestehend aus 14 Items gefragt. Diese decken sechs Beschwerdebereiche ab und beziehen sich auf
die psychische Befindlichkeit, auf den Bewegungs- und Stltzapparat, auf den Kopfbereich, auf den
Verdauungsapparat, auf den Kreislaufbereich (insbesondere Blutdruck und Atmung) sowie auf

Hautprobleme der Beschaftigten.

2.3.2.1  Psychosomatische bzw. korperliche Beschwerden in Abhangigkeit vom Geschlecht

Die Ergebnisse im Hinblick auf gesundheitliche Beeintrachtigungen zeigen Uber die Gesamtskala
Psychosomatische Beschwerden keine Geschlechtsunterschiede (vgl. Grafikband, S. 2). Jedoch
weisen Frauen im Vergleich zu Mannern vermehrt Beschwerden im Kopfbereich auf. Frauen erleben
demnach haufiger, im Mittel etwa einmal im Monat, Kopfschmerzen, Migrane oder

Augenbeschwerden (vgl. Teilbericht Universitat Graz, Kapitel 1.2.2).

2.3.2.2 Psychosomatische Beschwerden in Abhdngigkeit vom Alter

In Abhangigkeit vom Alter erleben Arbeitnehmerinnen zwischen 50 und 59 Jahren in allen
Beschwerdebereichen, ausgenommen dem Bereich Haut, haufigere Probleme als ihre jlngeren

Kolleglnnen (vgl. Teilbericht Universitat Graz, Kapitel 1.2.2).

Die Gruppen der 50- bis 54-Jahrigen und 55- bis 59-Jahrigen unterscheiden sich signifikant von den
jungeren Altersgruppen hinsichtlich der Auftretenshaufigkeit von Beschwerden in der psychischen
Befindlichkeit und Beschwerden mit Blutdruck und Atmung. Wie in Abbildung Abbildung 22 ersichtlich,
erleben Arbeitnehmerlnnen zwischen 50 und 59 Jahren haufiger Mattigkeit, Nervositat oder

Schlafstérungen als Arbeitnehmerinnen bis zu 49 Jahren.
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Abbildung 22: Beschwerden im Bereich psychischer Befindlichkeit in Abhangigkeit vom Alter.

Die befragten Arbeitnehmerinnen zwischen 50 und 59 Jahren erleben im Mittel etwa einmal pro
Woche Beschwerden im Bewegungs- und Stitzapparat, wobei diese gesundheitliche
Beeintrachtigung von den Altersgruppen 40 bis 44 Jahre zu 45 bis 49 Jahre sowie 50 bis 54 Jahre
stetig zunimmt (s. Abbildung 23). Folglich steigt mit dem Alter die Haufigkeit von Beschwerden wie
Muskelverspannungen, Kreuz- oder Rlckenschmerzen sowie Schmerzen im Schulter-, oder

Nackenbereich und in den Gliedmalien.

Des Weiteren erleben Arbeitnehmerinnen bis 44 Jahre deutlich weniger haufig Beschwerden im
Kopfbereich (z.B. Migrane, Augenprobleme) als Arbeitnehmerinnen zwischen 45 und 59 Jahren. Das
Auftreten von Beschwerden im Verdauungsapparat ist bei Arbeitnehmerinnen bis 49 Jahren relativ
selten und signifikant weniger haufig im Vergleich zu Beschaftigten im Alter zwischen 50 und 54

Jahren.
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Abbildung 23: Beschwerden im Bewegungs- und Stitzapparat in Abhéngigkeit vom Alter.

2.3.2.3 Psychosomatische Beschwerden in Abhangigkeit von der Branche

Allgemein erleben Beschiftigte im Bauwesen die haufigsten psychosomatischen Beschwerden,
signifikant mehr als in den Branchen Gesundheitswesen, Tourismus, Metallindustrie und Geldwesen

(vgl. Grafikband, S. 7). Auch von Arbeitstatigen im Handel werden relativ hdufig Beschwerden beklagt.

Dies zeigt sich besonders in Beschwerden im Bewegungs- und Stltzapparat (s. Abbildung 24). Bei
Beschéaftigten im Bauwesen und im Handel treten in etwa einmal in der Woche Schmerzen im
Schulter-, Nacken-, Kreuz- und Riickenbereich oder in den Gelenken auf und sie erleben diese Art
von Beschwerden signifikant haufiger als Personen aus dem Gesundheits- oder Geldwesen, der

Tourismusbranche und der Metallindustrie (vgl. Teilbericht Universitat Graz, Kapitel 1.2.2).
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Beschwerden im Bewegungs- und Stltzapparat
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Abbildung 24: Beschwerden im Bewegungs- und Stltzapparat in Abhangigkeit von der Branche.

Arbeitnehmerlnnen im Gesundheitswesen zeigen die geringsten Beschwerden im Kopfbereich, wobei
signifikante Unterschiede zu Personen aus dem Bau- und Geldwesen bzw. aus dem Handel bestehen
(s. Abbildung 25). Arbeitnehmerinnen im Geldwesen haben haufigere Kopfbeschwerden als

Beschaftigte in der Metallindustrie.

Beschwerden im Kopfbereich
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. . O 1
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1 2 3 4 5
nie - etwa 1 x im Jahr etwa 1 x im Monat etwa 1 x in der Woche etwa 3 x in der Woche fast taglich

Abbildung 25: Beschwerden im Kopfbereich in Abhangigkeit von der Branche.
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Haufigere Beschwerden im Kopfbereich von Arbeitnehmerlnnen aus dem Geldwesen kdnnten auf das
héhere Ausmaly an Bildschirmarbeit dieser Personengruppe zuriickgefihrt werden. Personen aus
dem Geldwesen weisen die starkste Belastung durch Bildschirmarbeit auf. Beschaftigte im
Gesundheitsbereich berichten hingegen, gemeinsam mit den im Bauwesen tatigen Beschaftigten, die

geringste Belastung durch Bildschirmarbeit (vgl. Teilbericht Universitat Wien).

2.3.24 Zusammenhang zwischen Belastung und Beanspruchung und psychosomatischen bzw.

korperlichen Beschwerden

Um geeignete und effektive Mallnahmen fiir die Férderung und Unterstiitzung der Gesundheit der
Arbeitnehmerinnen auf betrieblicher und arbeitsorganisatorischer Ebene entwickeln zu kénnen, bedarf
es der Analyse des Zusammenhanges zwischen Arbeitsbelastungen und gesundheitlichen

Beschwerden.

Sowohl nachteilige Arbeitsbedingungen (wie z.B. hoher Stress, Mangel an Ressourcen), als auch
tatigkeitsbezogene Belastungen (wie z.B. Gratifikationskrisen, emotionale Dissonanz) kdnnen zu

psychosomatischen und kérperlichen Beschwerden flhren.

So zeigen die Auswertungsergebnisse der Universitat Innsbruck, dass hohe Stressoren und niedrige
Ressourcen in der Arbeit mit haufigen psychosomatischen bzw. korperlichen Beschwerden
einhergehen (vgl. Teilbericht Universitat Innsbruck, Kapitel 3.3). Tatigkeitsbezogene Ressourcen und
Beschwerdehaufigkeit stehen in einem negativen Zusammenhang. Abbildung 26 ist zu entnehmen,
dass, unabhangig vom Alter, mit zunehmender Hohe der vorhandenen Ressourcen eine Reduktion
gesundheitlicher Beeintrachtigungen einhergeht. Ressourcen, wie Freiheitsgrade,
Entwicklungspotential, soziale Unterstitzung, Rickmeldung oder Mitsprachemdglichkeit, haben

demnach einen vorbeugenden Effekt fir die Genese psychosomatischer Erkrankungen.
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Abbildung 26: Unterschiede in der Haufigkeit psychosomatischer Beschwerden in Abhangigkeit vom
Alter und der Hohe der Ressourcen.

Die Ergebnisse der Varianzanalysen fir die jeweiligen Beschwerdebereiche weisen auf signifikante
Haupteffekte hinsichtlich der Arbeitserfordernisse hin. Obwohl Beschwerden mit dem Lebensalter
steigen, ist der Beitrag der Ressourcen und der Stressoren groRer, als jener des Lebensalters. Fur die
einzelnen Beschwerdebereiche kdnnen zwischen 5% und 10% der Varianz aufgeklart werden. Die
nachfolgenden zwei Abbildungen veranschaulichen die bestehenden Zusammenhange zwischen
Arbeitsbedingungen und Beschwerden in Abhangigkeit vom Alter (vgl. Teilbericht Universitat

Innsbruck, Kapitel 3.3).
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Abbildung 27: Unterschiede in der Haufigkeit von Beschwerden im Bereich psychischer Befindlichkeit
in Abhangigkeit vom Alter und der Hohe der Ressourcen.
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Abbildung 28: Unterschiede in der Haufigkeit von Beschwerden im Bewegungs- und Stltzapparat in
Abhéangigkeit vom Alter und der Héhe der Stressoren.
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Zusammenfassend kann gesagt werden, dass der Einfluss von den Ressourcen (Beschwerden
reduzierend) und den Stressoren (Beschwerden verstarkend) bei der psychischen Befindlichkeit (z.B.
Erschopfung & Mattigkeit, Nervositat & Gereiztheit) und bei den Beschwerden im Kopfbereich (z.B.
Kopfschmerzen, Migrane) sehr viel grofder ist als von samtlichen soziodemographischen Variablen.
Bei den Magen- und Verdauungsbeschwerden ist dieser Einfluss viel grof3er, bei den Blutdruck- und
Atembeschwerden grélRer und bei den Beschwerden im Bewegungs- und Stltzapparat fast oder
genau so grol¥ wie jener vom Alter, aber viel grof3er als der Einfluss der restlichen Variablen (vgl.
Teilbericht Universitat Wien, Kapitel 1.2.1)

Die Ergebnisse der Universitat Wien zeigen aulerdem, dass sozioemotionale Belastungen (wie z.B.
Gratifikationskrisen, Emotionale Dissonanz) wesentliche Pradiktoren fir die Auftrittshaufigkeit von
Magen- und Verdauungsbeschwerden, Kopfbeschwerden, psychische Befindensbeeintrachtigung und
Beschwerden im Bewegungs- und Stitzapparat sind. So leistet etwa das Ausmal} erlebter beruflicher
Gratifikationskrisen einen signifikanten Beitrag zur Schatzung der Haufigkeit diverser Beschwerden.
Als Beispiel sei hier die Beziehung zu den Beschwerden im Bewegungs- und Stitzapparat angefthrt
(s. Abbildung 29). Liegen keine Gratifikationskrisen vor, das heif3t, fallen die erhaltenen Belohnungen
nicht geringer als die geforderte Verausgabung aus, so berichten die Befragten seltener Beschwerden
im Bewegungs- und Stitzapparat. Am haufigsten werden Beschwerden hingegen von Personen
genannt, die ein deutliches Missverhaltnis von Belohnung und geforderter Verausgabung aufweisen.
Zudem steigen, wie bereits erwahnt, die Beschwerden mit dem Alter (vgl. Teilbericht Universitat Wien,
S. 10).
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=—® \/erausgabung etwas
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1 xim
Monat 200 T T T T
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und alter
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Abbildung 29: Zusammenhang zwischen Gratifikationskrisen und Beschwerden im Bewegungs- und
Stltzapparat gegliedert nach dem Alter der Befragten.
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Bemerkenswert sind auch die Zusammenhdnge, die sich zwischen dem Erholungs-
Beanspruchungszustand und dem Auftreten von psychosomatischen bzw. kdrperlichen Beschwerden
zeigen (vgl. Teilbericht Universitdt Graz, Kapitel 1.5). Hohere allgemeine und emotionale
Beanspruchung, vermehrte soziale Spannungen, ungeloste Konflikte, Ubermidung und
Energielosigkeit gehen mit starkeren psychischen Befindlichkeitsbeeintrachtigungen und koérperlichen
Beschwerden einher (s. Tabelle 2). Je héher die wahrgenommene Beanspruchung erlebt wird, desto
haufiger ist auch das Auftreten von Beschwerden. Demgegeniber verringert sich die Haufigkeit von
Beschwerden, je ofter allgemeine, soziale und kdrperliche Erholung stattfindet. Einen wesentlichen
positiven Effekt auf psychosomatische bzw. kdrperliche Beschwerden scheint die Erholungswirkung
des Schlafes zu haben. Mit steigender Schlafqualitdt nehmen Beschwerden im Bewegungs- und
Stltzapparat, im Kopfbereich, im Verdauungsapparat und bezlglich Blutdruck und Atmung ab. Hierbei
ist jedoch die Wirkungsrichtung nicht eindeutig bestimmbar.

Tabelle 2: Zusammenhang zwischen dem Erholungs-Beanspruchungszustand und dem Auftreten von
psychosomatischen bzw. kérperlichen Beschwerden

Beschwerdebereiche
Bewegungs- Blutdruck
Psychische und Verdauungs- und

Beanspruchung und Erholung | Befindlichkeit Stiitzapparat Kopfbereich apparat Atmung Haut
Allgemeine Beanspruchung .59 42 .39 .35 .39 .16
Emotionale Beanspruchung .51 .34 .35 .31 .35 A7
Soziale Spannungen A4 .29 .29 .26 .32 15
Ungeldste Konflikte .50 .32 .32 .30 .34 14
Ubermiidung .58 44 .39 .33 .37 16
Energielosigkeit 40 22 .28 .28 .26 13
Kérperliche Beschwerden .52 .46 .54 .40 41 18
Erfolg -1 -.10 -.05 -.06
Erholung im sozialen Bereich -.31 -.18 -.20 -19 -.20 -.09
Korperliche Erholung -42 -.32 -.28 -.28 -.25 -13
Allgemeine Erholung -.40 -.24 -.24 -.25 -.22 -1
Erholsamer Schlaf -.61 -.39 -.35 -.35 -.36 -.14
Geringe Freizeitverpflichtungen -.05 -.06
Soziale Unterstltzung - Privat -17 -1 -.10 -.09 -.08 -.05

Anmerkungen. Die Korrelationstabelle enthalt signifikante Korrelationen (p = .01); Korrelationen = .33 (> 10% gemeinsame
Varianzaufklarung) sind fett markiert;
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2.3.3 Burnout

Burnout wurde in seiner urspriinglichen von Maslach und Jackson (1986) stammenden Definition als
ein Syndrom beschrieben, welches durch emotionale Erschépfung, Depersonalisation/Zynismus und
reduzierte personliche Erfullung gekennzeichnet ist und sich vor allem bei Berufsgruppen zeigt, die mit
Menschen arbeiten. Im Zustand emotionaler Erschoépfung fiihlen sich Arbeitnehmerlnnen immer
weniger in der Lage, die aus der Arbeitstatigkeit erwachsenden emotionalen, sozialen oder
physischen Anforderungen zu bewaltigen. Zynismus — urspringlich als distanzierte und zynische
Haltung den zu betreuenden Personen gegenlber konzeptionalisiert — bezieht sich in einer
allgemeineren Version auf Aspekte der Entfremdung und Distanzierung vom Beruf bzw. der
beruflichen Rolle. Reduzierte persotnliche Erfiillung beschreibt die Tendenz, sich selbst negativ zu
bewerten. Arbeitnehmerinnen haben das Geflihl, den eigenen Arbeitsanspriichen nicht gerecht zu
werden (Maslach & Jackson, 1981).

Als zentrale Determinante von Burnout kénnen soziale Interaktionen (z.B. mit Kolleglnnen oder
Vorgesetzten) und die resultierenden emotionalen Anforderungen und Belastungen angesehen
werden. Aulerdem resultiert ein hohes Risiko fur Burnout bei akkumuliertem Stress, defizitédren

Stressverarbeitungsstrategien und ausbleibender adaquater Erholung.

Erhoben wurden die drei Burnout-Komponenten mit Hilfe der deutschen Version des ,Maslach
Burnout Inventory-General Survey“ (MBI-D-GS; Bissing & Perrar, 1992; vgl. Teilbericht Universitat
Wien).

Allgemein betrachtet, weisen die Befragten in den erhobenen Burnout-Komponenten durchschnittlich
positive Werte auf (s. Abbildung 30). Sie geben an, sich selten emotional erschdpft oder ausgebrannt
zu fuhlen, selten bis eher selten Entfremdung oder Zynismus zu erleben und eher oft das Gefiihl zu
verspuren, den eigenen Ansprichen gerecht zu werden. Dennoch erreichte ein nennenswerter Teil
der befragten Erwerbstatigen in den drei Dimensionen kritische Werte, namlich 11% in emotionaler
Erschépfung, 4% in Zynismus und 3% in personlicher Erflullung. Diese Personen weisen ein erhdhtes

Risiko auf, an Burnout zu erkranken bzw. akut unter Burnout zu leiden.
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Burnout von Beschéftigten im Dienstleistungsbereich
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Abbildung 30: Ausmal emotionaler Erschdpfung, Zynismus und Personlicher Erflllung bei
Beschaftigten im Dienstleistungsbereich.

2.3.3.1  Burnout in Abhangigkeit vom Geschlecht

Die Ergebnisse der BAK-Studie zeigen bei Frauen geringfligig hdhere Werte im Bereich emotionale

Erschopfung, aber geringere Zynismuswerte als bei ihnren mannlichen Kollegen.

2.3.3.2 Burnout in Abhangigkeit vom Alter

Entgegen bisherigen metaanalytischen Befunden, denen zufolge altere Erwerbstatige Uber geringere
Burnoutwerte verfiigen, zeigt sich bei den vorliegenden Daten ein geringfligig héheres Ausmaf an
emotionaler Erschopfung und Zynismus bei Personen im Alter von 50 bis 54 Jahren als bei den bis

44-Jahrigen. Fir die Skala personliche Erflillung konnten keine Altersunterschiede festgestellt werden.

2.3.3.3 Burnout in Abhangigkeit von der Branche

Im Unterschied zur emotionalen Erschépfung zeigen sich in der Distanzierung und Entfremdung vom
Beruf sowie in der persodnlichen Erfillung Unterschiede je nach untersuchter Branche (vgl. auch
Grafikband). Im Gesundheitswesen beschaftigte Personen weisen im Vergleich zu Beschaftigten aus
allen anderen Branchen giinstigere Zynismus-Werte auf, d. h. sie erleben weniger Distanzierung und

Entfremdung von ihrem Beruf oder ihrer beruflichen Rolle (s. Abbildung 31).
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Abbildung 31: Zynismus in Abhangigkeit von der Branche.

AuBBerdem erleben Arbeitnehmerinnen im Gesundheitswesen mehr personliche Erfillung als

Beschaftigte im Handel und im Tourismus (s. Abbildung 32). Die geringste personliche Erfillung wird

im Tourismus empfunden.
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Abbildung 32: Personlicher Erflllung in Abhangigkeit von der Branche.
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2.3.3.4 Zusammenhang zwischen Belastung und Beanspruchung und Burnout

Analysen zur Bestimmung der Ursachen von Burnout sprechen fir den Einfluss tatigkeitsbezogener
und sozioemotionaler Arbeitsbedingungen. Wahrend Arbeitsbelastungen mit Burnout in
Zusammenhang stehen, verringern Arbeitsressourcen, wie Freiheitsgrade bei der Tatigkeit,
Entwicklungspotential oder soziale Unterstitzung, das Ausmall an erlebtem Burnout. Auch
Arbeitsanforderungen scheinen eine Burnout reduzierende Wirkung zu entfalten. Fihren Personen
Arbeitstatigkeiten aus, die durch Ganzheitlichkeit bzw. Variabilitdt, Kooperationserfordernisse und
Qualifikationsanforderungen gekennzeichnet sind, berichten sie im Mittel ein geringeres Ausmal} an

Burnout (vgl. Teilbericht Universitat Wien und Teilbericht Universitat Innsbruck).

Obgleich Burnout wesentlich durch emotionale Erschépfung sowie Depersonalisation bzw. Zynismus
gekennzeichnet ist und emotionale Belastungen als zentrale Ursachen von Burnout angesehen
werden, wurden diese lange Zeit nicht explizit untersucht. Erst in den letzten Jahren beschaftigen sich
Forscherlnnen zunehmend mit der Rolle sozioemotionaler Belastungen bei Burnout. Mangelnde
Reziprozitdt und emotionale Dissonanz stellen zwei im Rahmen neuerer Forschungsarbeiten als
einflussreich erachtete Einflussfaktoren dar. Auch anhand dieser Studie konnte gezeigt werden, dass
die beiden Faktoren unabhangig von soziodemographischen Merkmalen und tatigkeitsbezogenen
Arbeitsbelastungen mit der Entstehung von Erschépfungs- und Entfremdungszustanden assoziiert
sind. Mit anderen Worten: Besteht ein Missverhaltnis von Verausgabung und Belohnung oder stellen
Beschaftigte gegeniiber Klientinnen oder Kundinnen Geflihle dar, die sie in Wirklichkeit nicht

empfinden, so fordert dies die Entstehung von Burnout.
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Abbildung 33: Zusammenhang zwischen beruflichen Gratifikationskrisen und Burnout gegliedert nach
dem Alter der Befragten.

Qualitat Arbeitsleben &lterer Arbeitnehmerinnen 48



Dem negativen Effekt sozioemotionaler und tatigkeitsbezogener Belastungen kann jedoch — wie
bereits angesprochen wurde — durch Arbeitsressourcen und positive Anforderungen entgegengewirkt
werden. Personen, die in ihrer Tatigkeit Freiheitsgrade, Partizipation oder soziale Unterstitzung
erfahren bzw. deren Tatigkeit durch Variabilitdt und Qualifikationserfordernisse gekennzeichnet ist,
sind in geringerem Malle von Burnout betroffen (vgl. Teilbericht Universitat Wien und Teilbericht

Universitat Innsbruck).
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2.3.4 Arbeitsfahigkeit

Das Konzept der Arbeitsfahigkeit wurde vor allem von limarinen (2004) in die Debatte um altere

Arbeitnehmerinnen und deren spezifische Belastungen und Risiken eingebracht. Es verdeutlicht den

Wechselwirkungsprozess zwischen individuellen Ressourcen und den Arbeitsbedingungen.

Erhoben wurde die derzeitige Arbeitsfahigkeit durch eine Selbsteinschatzung der Befragten mittels
einer Ratingskala in Relation zur besten je erreichten Arbeitsfahigkeit zwischen ,0 - vodllig
arbeitsunfahig® und ,10 - derzeit die beste Arbeitsfahigkeit* (aus dem Work Ability Index, WAI; Tuomi,

llimarinen, Jahkola, Katajarinne & Tulkki, 1995).

Allgemein wird die momentane Arbeitsfahigkeit als gut bis sehr gut eingeschatzt. Lediglich 7,2% der

Befragten geben einen Wert unter 5 an (s. Abbildung 34, vgl. Tabellenband).

Arbeitsfahigkeit
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0 1 2 3 4 5 6 7 8
véllig

arbeitsunfahig Subjektive Einschéatzung

10

derzeit die beste
Arbeitsfahigkeit

Abbildung 34: Prozentuelle Verteilung der subjektiven Arbeitsfahigkeit.

2.3.4.1 Arbeitsfahigkeit in Abhangigkeit vom Geschlecht

In Abhangigkeit vom Geschlecht sind in dieser Stichprobe keine wesentlichen Unterschiede in der

Arbeitsfahigkeit erkennbar (vgl. Tabellenband).

2.3.4.2 Arbeitsfahigkeit in Abhangigkeit vom Alter

Wie Tabelle 3 zu entnehmen ist, reduziert sich mit steigendem Alter der Anteil an Arbeitnehmerinnen,

die ihre Arbeitsfahigkeit als sehr gut einschatzen.
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Tabelle 3: Arbeitsfahigkeitseinschatzung in Abhangigkeit vom Alter

Arbeitsfahigkeit

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Alter n % % % % % % % % % % %
bis 39 Jahre 586 0,3 0,3 0,5 0,2 1,9 4,3 5,8 14 275 237 215
40 bis 44 Jahre 592 0,5 0,3 0,2 0,3 1,5 7,1 6,1 176 258 255 15

45 bis 49 Jahre 967 0,9 0,1 0.4 1,6 2,6 8 9,1 17,3 283 195 122
50 bis 54 Jahre 1119 | 04 0,2 1 1,8 37 129 89 19 244 159 11,8
55 bis 59 Jahre 690 1 1,7 3 4,2 6,1 125 113 172 21,7 1441 7,1

60 Jahre und alter | 72 1,4 2,8 1,4 5,6 28 125 69 222 25 125 69

2.3.4.3 Arbeitsfahigkeit in Abhangigkeit von der Branche

Personen aus dem Bauwesen schatzen ihre Arbeitsfahigkeit am geringsten ein. Der Anteil an
Personen, die ihre Arbeitsfahigkeit mit weniger als 5 Punkten bewerten, liegt in dieser Branche bei
knapp 14%. In den anderen Branchen betradgt der Prozentsatz an Beschaftigten mit einer
selbstbewerteten Arbeitsfahigkeit unter 5 Punkten zwischen 2% (Geldwesen) und 7% (Handel) (vgl.
Tabellenband).

2.3.44 Arbeitsbedingungen und Arbeitsfahigkeit

Aufschlussreich sind die Variablen, die auf die Arbeitsfahigkeit einwirken (vgl. Teilbericht Universitat
Wien und Teilbericht Universitat Innsbruck). Deutlicher als bei anderen Wohlbefindens- bzw.
Gesundheitsindikatoren fallt hier der Einfluss des Alters aus. Altere Erwerbstatige schatzen ihre
Arbeitsfahigkeit, wie bereits oben berichtet, signifikant geringer ein als ihre jingeren Kolleglnnen.
Jedoch ist festzustellen, dass der Effekt des Alters sogar geringer ausfallt, wie jener der
Arbeitsressourcen (vgl. Teilbericht der Universitadt Innsbruck, Kapitel 3.8). Dies verdeutlicht den
Handlungsbedarf zur Aufrechterhaltung der Arbeitsfahigkeit bei alteren Arbeithehmerlnnen. Wird ein
langerer Verbleib im Arbeitsprozess angestrebt, missen die Voraussetzungen gegeben sein, die es
den Erwerbspersonen ermdglichen, ihren Beruf bis zum geforderten Pensionsalter auszuliben. Hier
scheinen insbesondere Arbeitsressourcen eine positive Wirkung zu entfalten. Geben Personen, die an
ihnrem  Arbeitsplatz  Uber  Ressourcen, wie soziale Unterstitzung, Rlckmeldungen,
Partizipationsmoglichkeiten, Entwicklungspotentiale oder Freiheitsgrade verfligen, doch eine héhere
Arbeitsfahigkeit an (s. Abbildung 35).
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Abbildung 35: Arbeitsfahigkeit in Abhangigkeit erlebter Ressourcen und dem Alter.

Neben den Ressourcen spielen auch tatigkeitsspezifische und sozioemotionale Belastungen eine
Rolle. Je hoher die Belastungen ausfallen, desto geringer wird die eigene Arbeitsfahigkeit
eingeschatzt (vgl. Teilbericht der Universitat Innsbruck, Kapitel 3.8 bzw. Teilbericht Universitat Wien,
Kapitel 1.2.3). Zur Férderung und Aufrechterhaltung der Arbeitsfahigkeit alterer Arbeitnehmerinnen
bedarf es somit zweierlei: den Aufbau und Erhalt von Arbeitsressourcen und die Reduktion

tatigkeitsspezifischer und sozioemotionaler Belastungen.

Qualitat Arbeitsleben &lterer Arbeitnehmerinnen 52




2.3.5 Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Die Mdglichkeit die Erfordernisse des Arbeitslebens mit den Anforderungen des familidren Bereichs
bzw. der Freizeit gut vereinbaren zu kénnen, spielt eine wichtige Rolle fir die Férderung und den
Erhalt der Leistungsfahigkeit, der Gesundheit und des Wohlbefindens der Arbeitnehmerinnen. Beide
Bereiche sind nicht unabhangig voneinander, sodass sich Belastungen in dem einen negativ auf den
anderen Bereich auswirken konnen. Dies gilt fir alle Arbeitnehmerinnen, ist aber flr Frauen
besonders wichtig, da diese vielfach einer doppelten oder gar dreifachen Belastung ausgesetzt sind.
Die Kinderbetreuung, aber auch zunehmend die Betreuung von pflegebedirftigen oder alten
Angehorigen betrifft immer mehr berufstdtige Personen im mittleren Lebensalter, was haufig als
zusétzliche Beanspruchung wahrgenommen wird. Unginstige Arbeitsbedingungen kénnen die Work-

Life-Balance verschlechtern bzw. umgekehrt.

Zur Erhebung der so genannten Work-Life-Balance wurde ein von lwanowa (2006) entwickeltes
Verfahren (Vereinbarkeit von Arbeit und Familie, VAF) eingesetzt. Der Fragebogen erfasst den
Konflikt Arbeit beeinflusst Familie sowie den Konflikt Familie beeinflusst Arbeit. Innerhalb eines jeden
Konflikts werden weiters zwei Ursachen fiir die Beeintrachtigung beschrieben: der Zeitfaktor und die

Erschopfung (vgl. Teilbericht Universitat Innsbruck, Kapitel 2).

2.3.5.1 Vereinbarkeit von Beruf und Familie in Abhangigkeit vom Geschlecht

Die Ergebnisse der befragten Arbeitnehmerinnen zeigen keine statistisch bedeutsamen Unterschiede
zwischen Mannern und Frauen in der erlebten Vereinbarkeit von Arbeit und Familie. Jedoch scheint
die Work-Life-Balance wesentlich von der Familienkonstellation — im Sinne von kinderlosen Personen,
Personen mit nicht im gemeinsamen Haushalt lebenden Kindern und Personen mit im gemeinsamen
Haushalt lebenden Kindern — abhangig zu sein (vgl. Teilbericht Universitdt Graz, Kapitel 4.2).
Besonders Frauen mit Kindern im gemeinsamen Haushalt sind stérker von der Beeinflussung ihrer
Arbeit durch die Familie betroffen, als Frauen ohne Kinder bzw. mit nicht im gemeinsamen Haushalt

lebenden Kindern. Bei Mannern lasst sich dieser Effekt nicht nachweisen (s. Abbildung 36).
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Abbildung 36: Unterschiede in der Skala Familie beeinflusst Arbeit in Abhangigkeit von Geschlecht
und Kindern.

2.3.5.2 Vereinbarkeit von Beruf und Familie in Abhangigkeit vom Alter

In Abhangigkeit vom Alter konnten keine Unterschiede im Erleben von Vereinbarkeit von Beruf und
Familie festgestellt werden (vgl. Grafikband, S. 162 und S. 170).

2.3.5.3 Vereinbarkeit von Beruf und Familie in Abhangigkeit von der Branche

Der starkste Einfluss der Arbeit auf die Familie zeigt sich bei den befragten Arbeitnehmerinnen in den
Branchen Bauwesen, Tourismus, Handel und Gesundheitswesen (s. Abbildung 37). Gerade diese
Beschaftigten kénnen aufgrund der (zeitlichen) Regelung ihrer Arbeit seltener an Familienaktivitaten
teilnehmen, sind eher verhindert, Verpflichtungen im Haushalt zu erfillen und nach der Arbeit eher

erschopft (vgl. Teilbericht Universitat Innsbruck, Kapitel 2.6).
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Abbildung 37: Arbeit beeinflusst Familie in Abhangigkeit von der Branche.

Des Weiteren empfinden Arbeitnehmerlnnen mit einem héheren Beschaftigungsausmaly (Vollzeit und
Teilzeit zw. 26 und 35 Stunden) den Konflikt Arbeit beeinflusst Familie starker als Arbeithehmerlnnen

mit geringerer vertraglich vereinbarter Arbeitszeit.
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Abbildung 38: Arbeit beeinflusst Familie in Abhangigkeit vom Beschaftigungsausmald.
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2.3.5.4 Arbeit beeinflusst Familienleben und Freizeit

Stressoren wie Zeitdruck, Unsicherheit und Organisationsprobleme wahrend der Arbeit belasten die
Arbeitnehmerlnnen auch nach der Arbeit. Eine unklare bzw. diffuse Trennung zwischen Beruf und
Privatleben fiihrt zu Belastungen flr die Familienmitglieder, Partnerinnen wie Kinder. Demnach ist bei
Personen, die mit hohen Stressoren in ihrer Arbeitstatigkeit konfrontiert sind, auch der negative
Einfluss auf das Privatleben starker (s. Abbildung 39).
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Abbildung 39: Unterschiede in der Vereinbarkeit von Familie und Beruf in Abhangigkeit vom Alter und
der Hohe der Stressoren.

Hohe Ressourcen innerhalb der Arbeitstatigkeit helfen den Arbeitnehmerinnen besser mit
Herausforderungen in der Arbeit umzugehen und beugen deshalb negativen Effekten auf
Familienleben und Freizeit vor. Demzufolge wird, wie in Abbildung 40 ersichtlich, das Privatleben bei
Personen mit weniger Ressourcen, im Vergleich zu Personen mit hohen Ressourcen, starker

beeinflusst (vgl. Teilbericht Universitat Innsbruck, Kapitel 3.7.).
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Abbildung 40: Unterschiede in der Vereinbarkeit von Familie und Beruf in Abhangigkeit vom Alter und
der Hohe der Ressourcen.
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2.4 Belastung und Beanspruchung im Zusammenhang mit organisationalen
Folgen

Nachdem Zusammenhange zwischen Arbeitsbedingungen und diversen Wohlbefindensindikatoren
veranschaulicht wurden, sollen im Folgenden die Beziehungen zwischen Belastungen und
organisationalen Folgen dargestellt werden. So sind die Auswirkungen der Belastungen auf die
Arbeitszufriedenheit und die Kiindigungsabsicht der Arbeitnehmerinnen, sowie auch auf die Bindung
der Arbeitnehmerinnen zum Unternehmen und auf deren Arbeitsengagement von hoher Relevanz fir
mogliche arbeitspsychologische und organisationale Verbesserungsvorschlage. Daruber hinaus ist

der Einfluss von Belastungen auf das Pensionsverhalten der Beschéaftigten von hohem Interesse.

2.4.1 Arbeitszufriedenheit

Arbeitszufriedenheit wird definiert als ,positive Geflihle und Einstellungen eines Beschaftigten
gegeniuber seiner Arbeit (Weinert, 2004, S. 245). Sie umfasst die Zufriedenheit mit bestimmten
Merkmalen der Arbeitstatigkeit, wie der Information und Kommunikation, den Herausforderungen der
Arbeit, den Arbeitsbedingungen, der Beziehung zu direkten Kolleginnen und Vorgesetzten sowie mit
der Organisation und Fuhrung des Unternehmens. Wesentlich gehen auch Aufstiegschancen bzw.
Karrieremoglichkeiten, Mitbestimmungsmaoglichkeiten, Arbeits- und Urlaubsregelungen, allgemeine
Rahmenbedingungen, die Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie die Bezahlung in die Beurteilung

der Arbeitszufriedenheit ein.

Die eben erwahnten Dimensionen und Detailaspekte der Arbeitszufriedenheit wurden mit einer
Screeningversion der ,Profilanalyse der Arbeitszufriedenheit* (PAZ; Jiménez, 2003, 2006, 2008; vgl.
Teilbericht Universitat Graz, Kapitel 2) erhoben.

Die Ergebnisse flir Arbeitszufriedenheit im Gesamten zeigen einige Unterschiede zwischen den

betrachteten Gruppen, dabei sind die Effekte von geringer bis mittlerer Starke.

2.4.1.1 Arbeitszufriedenheit im Abhangigkeit vom Geschlecht

Frauen beschreiben sich im Gesamten als etwas zufriedener als Manner (siehe Grafikband, S. 98).

2.4.1.2 Arbeitszufriedenheit in Abhangigkeit vom Alter

Die Arbeitszufriedenheit als Gesamtes betrachtet zeigt keine feststellbaren Alterseffekte. Bei
Betrachtung der Detailaspekte (vgl. Universitat Graz, Kapitel 2.2.2.1) wird jedoch sichtbar, dass die
Arbeitszufriedenheit fir die Bereiche Vorgesetzte, Organisation und Fihrung in mittleren

Altersbereichen geringer, bei jungeren und alteren Personen hingegen hdéher ausfallt (s. Abbildung
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41). Dies trifft zum Teil auch fur den Entscheidungsspielraum zu. Bei der Bezahlung zeigt sich ein

linearer Trend: Mit zunehmendem Alter steigt auch die Zufriedenheit mit der Bezahlung.

Zufriedenheit in vier Facetten der Arbeitszufriedenheit in Abhangigkeit
vom Alter
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Abbildung 41: Unterschiede in der Bewertung der Zufriedenheit mit der Beziehung zu Vorgesetzten
(PBV), Organisation und Fihrung (POF), Entscheidungsspielraum (PES) und Bezahlung (PBZ) in
Abhangigkeit vom Alter.

2.4.1.3 Arbeitszufriedenheit in Abhangigkeit von der Branche

Die allgemeine Arbeitszufriedenheit unterscheidet sich zwischen einzelnen Branchen, wobei
Beschéaftigte aus dem Geld- und Gesundheitswesen zufriedener mit ihrer Arbeit sind als
Arbeitnehmerlnnen der anderen Branchen (s. Grafikband, S. 103).

In Bezug auf die einzelnen Facetten der Arbeitszufriedenheit konnten, aufder fur den Handel, keine
spezifischen Unterschiede festgestellt werden. Im Handel beschaftigte Personen sind im Alter
zwischen 40 und 44 Jahren am unzufriedensten mit den Aufstiegs- und Karrierechancen.
Anschlieftend steigt mit steigendem Alter auch die Zufriedenheit an (vgl. Teilbericht Universitat Graz,
Kapitel 2.2.2.2).

Personen mit Teilzeitanstellungen (12-25 Stunden pro Woche) sind insgesamt zufriedener als jene mit
einem héheren Anstellungsausmal (s. Grafikband, S. 104).

Wie in den nachfolgenden Kapiteln erldutert, erweisen sich zahlreiche arbeitsbezogene Merkmale als

bedeutsame BestimmungsgréRen der Arbeitszufriedenheit.
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2414 Arbeitszufriedenheit in Abhangigkeit vom Gesundheitszustand

Vergleicht man Personen mit niedriger, mittlerer und hoher subjektiver Gesundheitseinschatzung
(Erlauterungen zur Gruppeneinteilung siehe Teilbericht Universitat Graz, S. 51) so zeigt sich, dass die
Gruppe mit der hochsten Gesundheitseinschatzung auch die héchste Arbeitszufriedenheit mit den
Arbeitsbedingungen quer Uber alle Branchen aufweist (s. Abbildung 42).
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Abbildung 42: Unterschiede in den Bewertungen der Zufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen in
Abhangigkeit vom Gesundheitszustand (Gh.) innerhalb der Branchen.

Dies verdeutlicht, dass gesunde Arbeithehmerinnen auch zufriedener mit ihren Arbeitsbedingungen

sind und demnach auch mehr Motivation und héhere Leistungsfahigkeit mitbringen.

Des Weiteren zeigen sich Personen aus der Gruppe mit besserem Gesundheitszustand auch
zufriedener mit der Beziehung zu ihren direkten Kolleginnen und mit der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf (siehe Abb. 38 und 39 Teilbericht Universitat Graz, S. 53f.).

2.41.5 Arbeitszufriedenheit und Arbeitsfahigkeit

Unter Betrachtung unterschiedlicher Arbeitsfahigkeitseinschatzungen (niedrige, mittlere, hohe
Arbeitsfahigkeit; Erlauterungen zu Gruppeneinteilung: siehe Teilbericht Universitat Graz, S. 55) wird
deutlich, dass Personen mit der hochsten Arbeitsfahigkeit in allen Arbeitszufriedenheitsdimensionen

die hochsten Werte aufweisen.

Wie aus Abbildung 43 hervorgeht, ergeben sich Altersunterschiede fir die Zufriedenheit mit der

Herausforderung der Arbeit. In den mittleren Altersgruppen und besonders ab 40 Jahren haben die
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Personen mit niedriger Arbeitsfahigkeit (n = 918) eine deutlich geringere Zufriedenheit mit der
Herausforderung der Arbeit als die Gruppen mit mittlerer (n = 1610) und hoher (n = 1202)
Arbeitsfahigkeit. Alle drei Arbeitsfahigkeitsgruppen unterscheiden sich in den Bewertungen der
Zufriedenheit mit der Herausforderung der Arbeit. In der Altersgruppe der 55- bis 59-Jahrigen steigt

die Zufriedenheit in diesem Aspekt der Arbeitszufriedenheit an.
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Abbildung 43: Unterschiede in den Bewertungen der Zufriedenheit mit der Herausforderung der Arbeit
in Abhangigkeit von der Arbeitsfahigkeit (Af.) und dem Alter.

2.4.1.6 Auswirkungen von Arbeitsbedingungen auf die Arbeitszufriedenheit

Arbeitsressourcen und Arbeitsbelastungen stehen in einem engen Verhaltnis zur Arbeitszufriedenheit.
Der starkste Pradiktor fir die allgemeine Arbeitszufriedenheit ist das Vorliegen von Ressourcen in der
Arbeit, gefolgt von den Stressoren, dem Verausgabungs-Belohnungsverhaltnis und den
Anforderungen (vgl. Teilbericht Universitat Wien, Kapitel 1.3.2). Je hoher die tatigkeitsbezogenen
Ressourcen und je geringer die tatigkeitsbezogenen Belastungen ausfallen, desto zufriedener sind die
befragten Arbeitnehmerinnen (vgl. Teilbericht Universitat Innsbruck, Kapitel 3.6). In Abbildung 44 ist
die Beziehung zwischen vorhandenen Ressourcen und allgemeiner Arbeitszufriedenheit dargestellt.
Das Alter hat keinen signifikanten Einfluss.
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Abbildung 44: Unterschiede in der Arbeitszufriedenheit in Abhangigkeit von der Héhe der Ressourcen

und dem Alter.

Auch tatigkeitsbezogene Anforderungen, wie Kooperationserfordernisse, Qualifikationsanforderungen

oder Variabilitat, spielen eine statistisch signifikante Rolle.

Je mehr Anforderungen die Arbeitstatigkeit

bietet, desto zufriedener sind die Erwerbstatigen (vgl. Teilbericht Universitat Innsbruck, Kapitel 3.6).

Darlber hinaus haben sozioemotionale Arbeitsbelastungen in Form beruflicher Gratifikationskrisen

einen wesentlichen Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit (vgl. Teilbericht Universitat Wien, S. 47). Je

grélRer das Missverhéltnis von geforderter Verausgabung und erhaltener Belohnung,

desto

unzufriedener sind die Befragten mit ihrer Arbeit (s. Abbildung 45).
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Abbildung 45: Unterschiede in der Arbeitszufriedenheit in Abhangigkeit von beruflichen
Gratifikationskrisen und dem Alter.

Ebenso wie ein unausgewogenes Verausgabungs-Belohnungsverhaltnis wirkt sich das Erleben von
emotionaler Dissonanz nachteilig auf die Arbeitszufriedenheit aus. Personen, die angeben, bei ihrer
Arbeitstatigkeit emotionale Dissonanz zu erleben, die also ihre tatsachlich empfundenen Geflhle
zugunsten beruflich geforderter oder erwarteter Gefiihle unterdriicken und Gefiihle vorspielen, sind
mit den unterschiedlichen Aspekten ihrer Arbeitstatigkeit weniger zufrieden (vgl. Teilbericht Universitat
Wien, S. 57ff. bzw. S. 64f.).

Werden die eben dargestellten Variablen berlcksichtigt, so ist der Einfluss des Alters auf die

Arbeitszufriedenheit unbedeutend (vgl. Teilbereicht Universitat Wien, S. 57ff. bzw. S. 64f.).
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2.4.2 Kuiundigungsabsichten

Unter Kiindigungsabsicht wird die Bereitschaft verstanden, die Arbeit intern zu wechseln, zu kiindigen
bzw. die Firma zu wechseln. Diese Aspekte wurden mit der ,Skala zur Erfassung der

Kindigungsabsicht® (Jiménez, 2002) gemessen (vgl. Teilbericht Universitat Graz, Kapitel 3).

Prinzipiell ist die Kindigungsabsicht als eher gering einzuschatzen. Personen mit einer hoéheren
Schulbildung geben starkere Kindigungsabsichten an als Personen mit Pflichtschule bzw.
Pflichtschule und Lehre (s. Grafikband, S. 108). Voll Berufstatige haben eher den Wunsch das
Unternehmen zu verlassen als Teilzeitbeschaftigte, die 12 bis 25 Stunden pro Woche arbeiten (s.
Grafikband, S. 112).

2.4.2.1 Kindigungsabsicht in Abhangigkeit vom Geschlecht

Die Kundigungsabsicht ist bei Mannern im Allgemeinen etwas hoher als bei Frauen (s. Grafikband, S.
106).

2.4.2.2 Kundigungsabsicht in Abhangigkeit vom Alter

Die hochste Absicht, das Unternehmen zu verlassen, zeigen Personen bis 39 Jahre. Mit

zunehmendem Alter ist eine Abnahme der Kiindigungsabsichten festzustellen (s. Grafikband, S. 107).

2.4.2.3 Kindigungsabsicht in Abhangigkeit von der Branche

Im Branchenvergleich ist die Absicht, die Arbeitsstelle oder das Arbeitsgebiet zu wechseln, bei
Beschaftigten im Tourismus am hochsten und im Gesundheitswesen, wo auch gleichzeitig héhere

Arbeitszufriedenheit angeben wird, am geringsten ausgepragt.

Abbildung 46 verdeutlicht die Wechselbeziehung, die zwischen Alter und Branche auftritt. Wahrend,
wie bereits erwahnt, die Kindigungsabsicht mit dem Alter eher abnimmt ist zum Beispiel bei 50- bis
54-Jahrigen zu bemerken, dass Beschaftigte im Tourismus und Bauwesen eher bereit sind, das
Unternehmen zu verlassen, als Beschaftigte gleichen Alters in den anderen Branchen (vgl. Teilbericht
Universitat Graz, Kapitel 3.1.2).
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Abbildung 46: Kiindigungsabsicht in Abhangigkeit von Alter und Branche.

Anmerkung:
MW = Mittelwert (0 = ,nein“ bis 3 = ,ja“)

2.4.24 Kindigungsabsicht und Arbeitsfahigkeit

Die Absicht, die Arbeitsstelle zu wechseln, hangt auch mit der eingeschatzten Arbeitsfahigkeit

zusammen. Personen aus allen Branchen mit niedriger Arbeitsfahigkeit (n = 899) geben eine hohere

Intention an, das Unternehmen zu verlassen. Arbeitnehmerinnen mit hoher Arbeitsfahigkeit (n = 1164)

stimmen Kiindigungsabsichten am wenigsten zu (s. Teilbericht Universitat Graz, Kapitel 3.1.3).

Qualitat Arbeitsleben &lterer Arbeitnehmerinnen

65




2.4.3 Commitment

Unter dem Begriff Commitment wird die Verbundenheit mit einem Unternehmen verstanden. Von
Interesse ist die Bindung der Arbeitnehmerinnen an eine Organisation vor allem aufgrund der vielfach
nachgewiesenen negativen Beziehung zum Phanomen der Personalfluktuation. Personen mit einer
starken Bindung an die Organisation neigen seltener dazu, den Betrieb oder die Organisation zu
wechseln, als Personen mit schwacher Organisationsbindung (Meyer & Allen, 1991; Mowday, Steers
& Porter, 1979).

Nach Meyer und Allen (1991) wird davon ausgegangen, dass die Verbundenheit mit der Organisation
aus drei relativ unabhangigen Komponenten besteht: einer affektiven oder emotionalen Bindung, einer
abwagenden Organisationsbhindung und einer normativen Bindung. Das affektive Commitment, das fir
diese Untersuchung auf Grund der starkeren Beziehungen zu Merkmalen der Arbeit wesentlich war,
ist durch drei Aspekte gekennzeichnet: 1) Starke Akzeptanz der Werte und Ziele der Organisation, 2)
Bereitschaft, betrachtliche Anstrengungen zugunsten der Organisation auf sich zu nehmen und 3) den

Wunsch, in der Organisation zu verbleiben.

Zur Erfassung des affektiven Commitment wurde die deutsche Ubersetzung des Standardinstruments
von Meyer und Allen herangezogen (Schmidt, Holimann & Sodenkamp, 1998). Die Fragen wurden nur
den Beschaftigten im Dienstleistungsbereich vorgegeben, weshalb lediglich von diesen Angaben

vorliegen (N=2.495 giiltige Falle).

2.4.3.1 Commitment in Abhangigkeit vom Geschlecht

Die befragten Frauen geben an, sich geringfligig weniger mit der Organisation verbunden zu fuhlen
als Manner (vgl. Grafikband, S. 114).

2.4.3.2 Commitment in Abhangigkeit vom Alter

Personen im Alter bis 39 Jahre weisen etwas geringere Commitment-Werte auf als Personen im Alter
von 45 bis 59 Jahre. Altere Personen haben demnach eine starkere Bindung an ihr Unternehmen.
Dies verdeutlicht auch den Zusammenhang zwischen hoéherem Commitment und geringeren

Kindigungsabsichten (s. oben) von alteren Arbeitnehmerinnen (vgl. Grafikband, S.115).

2.4.3.3 Commitment in Abhangigkeit von der Branche

Hinsichtlich der Bindung an die Organisation zeigten im Geldwesen tatige Personen die hochsten
Werte. Vom Personal im Geldwesen unterscheiden sich Erwerbstatige im Gesundheitswesen, im

Handel und im Tourismus (s. Abbildung 45).
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Abbildung 47: Commitment in Abhangigkeit von der Branche.

2.4.3.4 Auswirkungen von Arbeitsbedingungen auf das Commitment

Die Effekte der tatigkeitsbezogenen Arbeitsbedingungen fielen auf das Commitment héher aus, als
jene der soziodemographischen Kontrollvariablen. Wiederum spielen insbesondere Arbeitsressourcen
eine wichtige Rolle zur Vorhersage der Bindung an das Unternehmen. Je héher die in der Tatigkeit
enthaltenen Ressourcen ausfallen, desto eher fiihlen sich die Arbeitnehmerlnnen mit ihrem
Unternehmen verbunden. Auch die tatigkeitsbezogenen Anforderungen entfalten eine forderliche
Wirkung. Bei hdoheren Arbeitsanforderungen verstarkt sich das Commitment. Demgegeniber zeigte
sich ein negativer Zusammenhang zwischen Arbeitsbelastungen — sowohl tatigkeitsbezogenen als
auch sozioemotionalen Belastungen — und der Bindung an das Unternehmen. Je héher die aus der
Tatigkeit erwachsenden Belastungen ausfallen, desto weniger verbunden filhlen sich die
Erwerbstatigen mit ihrem arbeitgebenden Unternehmen. Uberschreitet die Verausgabung die
erhaltenen Belohnungen, zeigt sich eine etwas geringere Bindung an das Unternehmen (vgl.
Teilbericht Universitat Wien, S. 49 bzw. s. Abbildung 48).
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Abbildung 48: Commitment der Beschaftigten im Dienstleistungsbereich in Abhangigkeit von Alter und
Ausmal der erlebten beruflichen Gratifikationskrisen.

Auf die Bindung an das Unternehmen scheint die im Zuge der Arbeitstatigkeit erlebte emotionale

Dissonanz keinen Einfluss auszuliben (vgl. Teilbericht Universitat Wien, S. 66).
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2.4.4 Engagement

Engagement stellt das positive Gegenstlick zu Burnout (siehe Kapitel 2.3.3) dar. Es reflektiert das
Wohlbefinden der arbeitenden Person. Folglich ist Engagement durch Energie, Hingabe und ein
volliges Aufgehen in der Tatigkeit gekennzeichnet (Maslach & Leiter, 1997). Engagierte
Mitarbeiterlnnen gehen aktiv und effektiv an Arbeitstatigkeiten heran, sie haben das Gefuhl, den
Anforderungen ihrer Arbeit gewachsen zu sein (Schaufeli, Salanova, Gonzéalez-Roma & Bakker,
2002). Befordert wird Arbeitsengagement bisherigen Forschungsergebnissen zufolge vor allem durch
Ressourcen, wie Tatigkeitsspielraum, soziale Unterstiitzung oder Feedback (Schaufeli & Bakker,
2004; Bakker & Demerouti, 2007). Arbeitssituationen, die dies erflllen, férdern nicht nur das
Wohlbefinden, sondern auch die Arbeitsmotivation, die Arbeitszufriedenheit und die Arbeitsleistung
sowie die Bereitschaft, die eigenen Anstrengungen und Fahigkeiten der Erreichung der Arbeitsziele zu

widmen.

Erfasst wurde dieses zentrale arbeitspsychologische Konstrukt mittels einer Kurzversion der ,Utrecht
Work Engagement Scale (UWES-9; Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006; Schaufeli et al., 2002) (vgl.
Teilbericht Uni Wien, S. 51).

2.4.41 Engagement in Abhangigkeit vom Geschlecht

Manner und Frauen unterscheiden sich in ihren Einschatzungen des Engagements. Frauen berichten

haufiger Engagement in ihrer Arbeit zu erleben als Manner (vgl. Teilbericht Universitat Wien S. 51f).

2442 Engagementin Abhangigkeit vom Alter

Hinsichtlich des Arbeitsengagements unterscheiden sich Berufstatige unterschiedlichen Alters nicht

bedeutsam voneinander (vgl. Teilbericht Universitat Wien S. 51f).

2.4.4.3 Engagementin Abhangigkeit von der Branche

Analog der Bindung an das Unternehmen berichten im Gesundheitswesen tatige Personen die
hochsten Arbeitsengagementwerte. Im Geldwesen tatige Personen weisen diesbeziiglich die

geringsten Werte auf (s. Abbildung 49).
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Abbildung 49: Engagement in Abhangigkeit von der Branche.

2.4.4.4 Auswirkungen von Arbeitsbedingungen auf das Engagement

Wie Commitment ist auch das Arbeitsengagement vor allem mit den durch die Tatigkeit gebotenen
Ressourcen und Anforderungen assoziiert. Will man also das Arbeitsengagement der Erwerbstatigen,
ebenso wie die Bindung an das Unternehmen fordern, gilt es Tatigkeiten derart zu planen bzw.
umzugestalten, dass sie  Partizipationschancen, Freiheitsgrade, Entwicklungspotential,

Qualifikationsanforderungen, Variabilitat und Kooperationserfordernisse bieten.

Wiederum wirken arbeitsspezifische Belastungen negativ auf das Arbeitsengagement. Je héher die
Belastungen ausfallen, desto geringer ist das berichtete Engagement. In dieselbe Richtung weist auch
der Effekt beruflicher Gratifikationskrisen, der zwar den Einfluss tatigkeitsbezogener Belastungen ein
wenig zu reduzieren vermag, aber dennoch hinter diesem zurickbleibt. Tatigkeitsbezogene
Belastungen, wie Unsicherheit, Zeitdruck oder Organisationsprobleme, weisen somit einen starkeren
Zusammenhang mit Arbeitsengagement auf als sozioemotionale Belastungen. Bezlglich des
Arbeitsengagements zeigt sich aullerdem, dass der Effekt beruflicher Gratifikationskrisen
verschwindet, wenn emotionale Dissonanz als ein tatigkeitsbezogener Stressor ebenfalls
berlcksichtigt wird. Je stérker das Erleben von Inkongruenz zwischen empfundenen und geforderten
Geflihlen desto geringer ist die Energie und Hingabe an die Arbeitstatigkeit (vgl. Teilbericht Universitat
Wien, S. 51ff und S. 66ff).
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Abbildung 50: Engagement der Beschaftigten im Dienstleistungsbereich in Abhangigkeit von Alter und
Ausmal der erlebten beruflichen Gratifikationskrisen.
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2.4.5 Pensionierungsabsichten

Um die Einstellungen der Arbeitnehmerinnen zum Pensionsantritt abzuklaren wurden bereits erprobte
ltems herangezogen (Kubicek, 2006). Diese erfassen neben kognitiven Aspekten auch
verhaltensbezogene Absichten und beinhalten daher sowohl Fragen zur gedanklichen Beschaftigung
mit der Pensionierung als auch zur Vorbereitung auf die Pension. Erganzt wurden diese Fragen um
Aussagen zu Handlungsrestriktionen bzw. Handlungsmdglichkeiten in der Wahl des
Pensionierungszeitpunktes. Beispielsweise sollten die Befragten angeben, inwiefern gesundheitliche,
betriebliche oder gesetzliche Vorgaben den Zeitpunkt der voraussichtlichen Pensionierung

bestimmen.

Folgende Dimensionen von Pensionierungsabsichten wurden erhoben: 1) Pensionierungswunsch so
bald wie mdglich, 2) Handlungsrestriktionen bzw. aufgrund auferer Umstande (gesundheitliche und
berufliche Bedingungen) gezwungen zu sein friher in Pension zu gehen, 3) gesetzmalige oder
verzogerte Pensionierung bzw. bis zum gesetzlichen Pensionsalter oder daruber hinaus arbeiten
wollen, 4) erzwungener gesetzlicher Pensionierungszeitpunkt und 5) in Kauf nehmen von

Pensionskirzungen (s. Tabelle 4).

Tabelle 4: Dimensionen und Variablen zur Erfassung der Pensionierungsabsichten

Dimensionen ltems

Pensionierungswunsch Ich warte schon darauf, in Pension zu gehen.
Ich beabsichtige, sobald als mdglich in Pension zu gehen.

Ich habe bereits begonnen, mich auf meine Pension
vorzubereiten.

Handlungsrestriktionen bzw. Druck Aufgrund meines gesundheitlichen Zustandes bin ich
zur Frihpensionierung gezwungen, sobald als mdglich einen Pensionsantrag zu
stellen.

Aufgrund meiner beruflichen Situation bin ich gezwungen,
sobald als mdglich einen Pensionsantrag zu stellen.

Gesetzmalige bzw. verzogerte Ich méchte bis zum gesetzlich vorgesehenen Pensionsalter
Pensionierung arbeiten.

Wenn ich kann, werde ich Uber das gesetzlich
vorgeschriebene Pensionsalter hinaus weiterarbeiten.

Erzwungener gesetzlicher Ich bin gezwungen, bis zum gesetzlich vorgeschriebenen
Pensionierungszeitpunkt Pensionsalter zu arbeiten.
Nehme Kirzungen in Kauf Ich werde in Pension gehen, auch wenn dies zu einer

Kirzung meiner Pension fihrt.

Qualitat Arbeitsleben &lterer Arbeitnehmerinnen 72



Das Ausmal} der Zustimmung zu den einzelnen Dimensionen der Pensionierungsabsichten kann der
nachstehenden Abbildung entnommen werden. So zeigt sich etwa, dass 39% der befragten
Beschaftigten sich gezwungen fiihlen, bis zum gesetzlich vorgeschriebenen Pensionsalter zu arbeiten.
Der Wunsch, ehest mdglich in Pension zu gehen, wird hingegen von rund 23% artikuliert. Diese
Personen stimmten den entsprechenden Aussagen im Fragenbogen eher bis vollig zu. Berichtenswert
scheint zudem, dass lediglich rund 7% angaben, aufgrund gesundheitlicher Beeintrachtigungen oder
beruflicher Bedingungen gezwungen zu sein, sobald als mdglich einen Pensionsantrag zu stellen
(2,3% vdllig, 4,3% eher). Rund 51% erlebten derartige Handlungsrestriktionen tberhaupt nicht.

Pensionierungsabsichten der ber 40-Jahrigen
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B (iberhaupt nicht (0) 2798% 50.83% 193% 27.80% 30.80%

Abbildung 51: Prozentuelle Verteilung der Arbeithehmerinnen Gber 40 Jahren in den Dimensionen der
Pensionierungsabsichten.

2451 Pensionierungsabsichten in Abhangigkeit vom Geschlecht

Die Analyseergebnisse zu den Pensionierungsabsichten zeigen bei Personen ab 40 Jahren, dass
Manner haufiger aufgrund aulRerer Umstande gezwungen sind friiher in Pension zu gehen und auch
eher finanzielle EinbufRen durch eine friihzeitige Pensionierung hinnehmen. Frauen geben eher an bis
zum gesetzlichen Pensionsantrittsalter oder dariber hinaus arbeiten zu wollen bzw. stimmen der
Aussage bis zum gesetzlich vorgesehenen Pensionsalter arbeiten zu missen ofter zu (vgl. Teilbericht
Universitat Wien, S. 35, 37 & 40).
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2.45.2 Pensionierungsabsichten in Abhangigkeit vom Alter

Wie zu erwarten, steigen mit zunehmenden Alter auch die Pensionierungsabsichten (vgl. Teilbericht
Universitat Graz, Kapitel 1.4). Neben dem Alter scheinen hier jedoch mehrere andere Faktoren von

wesentlicher Bedeutung zu sein (s. Abschnitt 2.4.5.4).

2.4.5.3 Pensionierungsabsichten in Abhangigkeit von der Branche

Die héchsten Werte, und damit die gréRten Pensionsabsichten als Gesamtes betrachtet, finden sich
bei Arbeitnehmerlnnen aus dem Gesundheits- und Geldwesen. Sie sind signifikant héher als bei

Berufstatigen aus den Branchen Handel, Bau und Tourismus (vgl. Grafikband, S. 23).

2454 Auswirkungen von Arbeitsbedingungen auf die Pensionierungsabsichten

Mit zunehmendem Alter verstarkt sich auch die Auspragung in den meisten Dimensionen der
Pensionierungsabsichten. Merkmale der Arbeitstatigkeit haben jedoch einen vergleichbar hohen

Einfluss.

Der Erholungs-Beanspruchungszustand kann als einer dieser Faktoren betrachtet werden, der
Einfluss auf Pensionsplanung und Pensionsabsicht zu nehmen scheint (vgl. Teilbericht Universitat
Graz, Kapitel 1.4). Bei hoher allgemeiner und arbeitsspezifischer Beanspruchung, besonders in
Kombination mit geringer Erholung, konnten mit steigendem Alter hdhere Pensionierungsabsichten
und vermehrte Zustimmung fir ein friheres Pensionsansuchen aufgrund beruflicher oder
gesundheitlicher Umstande festgestellt werden. Besonders auffallig ist, dass verhaltnismafig viele
Personen ab 45 Jahren in die Gruppe der hoch beansprucht und gering erholten fallen (vgl. Abschnitt
2.2.3.4). Umgekehrt ist bei Personen mit geringerer Beanspruchung und hdéherem
Erholungsempfinden eher der Wunsch gegeben, bis zum gesetzlichen Pensionsalter oder sogar
dartber hinaus zu arbeiten. Demnach kann eine Balance zwischen Beanspruchung und Erholung
einem negativen Gesundheitszustand entgegenwirken und somit dazu beitragen, mindestens bis zum
gesetzlichen Pensionsantrittsalter im Arbeitsleben zu verbleiben. In Abbildung 52 ist die
Wechselwirkung zwischen dem Alter und den unterschiedlichen Erholungs-Beanspruchungs-Gruppen
in der Dimension Pensionierungswunsch veranschaulicht (Mittelwerte hierzu s. Teilbericht Universitat
Graz, Tab. 31).
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Abbildung 52: Pensionierungswunsch in Abhangigkeit vom Erholungs-Beanspruchungszustand und
dem Alter.

Ein ahnliches Bild zeigt sich bei Arbeithehmerlnnen, die mit hohen Ressourcen und geringen
Stressoren in ihrer Arbeitstatigkeit konfrontiert sind (vgl. Teilberichte Universitat Innsbruck, Kapitel
3.10 und Universitat Wien, Kapitel 1.3.1). Wie die bisher vorgestellten Ergebnissen zeigen, gehen
Ressourcen in der Arbeitstatigkeit mit positiven Auswirkungen im Erleben, der Leistung, der
Gesundheit und des Wohlbefindens einher. Je mehr Freiheitsgrade, Entwicklungspotential,
Informationen, Soziale Unterstlitzung und Partizipation in der Arbeit vorhanden sind, desto geringer ist
der Wunsch, ehest mdglich in Pension zu gehen und desto gréRer ist auch die Wahrscheinlichkeit,
dass die Arbeitnehmerlnnen ihren Arbeitsweg bis zum gesetzlich vorgeschriebenen Alter und sogar
dariber hinaus gehen werden. Genau entgegengesetzt ist die Rolle der Stressoren.
Tatigkeitsbezogene Belastungen stehen mit einer starkeren Pensionierungsabsicht im
Zusammenhang. Eine erfolgreiche Arbeitsgestaltung als Voraussetzung flir einen langfristigen
Verbleib von Arbeitnehmerinnen in der Arbeitstatigkeit sollte somit unbedingt eine Verringerung der

Unsicherheit, des Zeitdrucks und der Organisationsproblemen beinhalten.

In der folgenden Abbildung wird der Zusammenhang zwischen dem Pensionierungswunsch und der

Hohe der verfugbaren Ressourcen in der Arbeitstatigkeit veranschaulicht.
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Abbildung 53: Pensionierungswunsch in Abhangigkeit von der Héhe der Ressourcen und dem Alter.

Wie aus Abbildung 53 ersichtlich wird, nimmt die H6he der Ressourcen in der Arbeitstatigkeit einen
wichtigen Beitrag bei der Entscheidung Uber den Pensionsantritt ein. Alle drei Ressourcengruppen
unterscheiden sich hoch signifikant von einander. Dabei gilt, dass je niedriger die Ressourcen
ausfallen, desto eher denken die Arbeitnehmerinnen an eine baldige Pensionierung. Immerhin liegt
die erklarte Varianz bei 19%, was die groRe Bedeutung der human gestalteten Arbeitstatigkeiten

erneut eindrucksvoll bestatigt.

In Abbildung 54 ist der Zusammenhang von arbeitsbedingten Stressoren mit der Entscheidung, bei
der sich die Arbeitnehmerinnen durch betriebliche und gesundheitliche Restriktionen gezwungen
sehen, friher als gesetzlich vorgeschrieben in die Pension zu gehen, dargestellt. Alle
Stressorengruppen unterscheiden sich hoch signifikant von einander. Je mehr Zeitdruck, Unsicherheit
und Organisationsprobleme es bei der Arbeit gibt, desto starker sieht man sich gezwungen, friihzeitig

in Pension zu gehen. Die erklarte Varianz liegt in diesem Fall bei 9,7%.
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Abbildung 54: Handlungsrestriktionen bzw. Druck zur Frihpensionierung in Abhangigkeit von der
Hohe der Stressoren und dem Alter.

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass wie bei allen bisher vorgestellten Ergebnissen,
Ressourcen in der Arbeitstatigkeit mit positiven Auswirkungen im Erleben, der Leistung, der
Gesundheit und des Wohlbefindens einhergehen. Je mehr Freiheitsgrade, Entwicklungspotential,
Informationen, Soziale Unterstlitzung und Partizipation in der Arbeit vorhanden sind, desto grofer ist
die Wabhrscheinlichkeit, dass die Arbeitnehmerinnen ihren Arbeitsweg bis zum gesetzlich
vorgeschriebenen Alter und sogar darlber hinaus gehen werden. Genau entgegengesetzt ist die Rolle
der Stressoren. Eine erfolgreiche Arbeitsgestaltung sollte unbedingt eine Verringerung der

Unsicherheit, des Zeitdrucks und der Organisationsprobleme beinhalten.

Werden dariber hinaus sozioemotionale Arbeitsbelastungen betrachtet, wie sie in Form beruflicher
Gratifikationskrisen oder emotionaler Dissonanz ihren Ausdruck finden, ergeben sich weitere
BestimmungsgrélRen der Pensionierungsabsichten (vgl. Teilbericht Universitat Wien, Kapitel 1.3.1). Je
starker berufliche Gratifikationskrisen ausfallen, je groRer also das Missverhaltnis zwischen
geforderter Verausgabung und Belohnung, desto starker fallen auch die Pensionierungsabsichten aus

und desto eher steigt das Ausmal} an Handlungsrestriktionen (s. Abbildung 55).
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Abbildung 55: Handlungsrestriktionen bzw. Druck zur Frihpensionierung in Abhangigkeit von
beruflichen Gratifikationskrisen und dem Alter.

Eine  Ausnahme bildet jedoch die Dimension .verzdgerte Pensionierung®  der
Pensionierungsabsichten. Diese scheint ausschliefllich durch soziodemographische Merkmale und
Tatigkeitsressourcen, wie soziale Unterstitzung, Ruckmeldungen, Partizipationsmdglichkeiten,
Entwicklungspotentiale oder Freiheitsgrade sowie geringe Beanspruchung und hohe Erholung,

bestimmt zu werden (vgl. Teilbericht Universitat Wien, S. 37ff).

Auch emotionale Dissonanz steht mit dem intendierten Pensionierungszeitpunkt in Zusammenhang.
Sowohl der Wunsch, ehest mdglich in Pension zu gehen, als auch eine verzogerte und eine
erzwungene Pensionierung zum gesetzlich vorgesehenen Zeitpunkt sind mit dem Ausmal
emotionaler Dissonanz positiv assoziiert; nicht jedoch die beiden verbleibenden Dimensionen der
Pensionierungsabsicht, die Handlungsrestriktionen und die Entscheidung fir eine vorzeigte

Pensionierung trotz finanzieller Einbuf3en (vgl. Teilbericht Universitat Wien, Kapitel 2.3.1).

Ein weiteres interessantes Ergebnis zeigt sich im Zusammenhang zwischen dem Konflikt Arbeit
beeinflusst Familie und der Pensionierungsabsicht. Je starker Arbeitsbedingungen auf das
Familienleben Einfluss nehmen, desto eher fiihlen sich Personen Uber 40 Jahre (zum Beispiel
aufgrund beruflicher Umstanden) gezwungen, friiher in Pension zu gehen (vgl. Teilbericht Universitat
Graz, Kapitel 4.3).
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Fir alle Facetten der Arbeitszufriedenheit findet sich bezogen auf die Pensionierungsabsichten ein
schwacher negativer Zusammenhang. Das heil3t zum Beispiel ein hohes Ausmalf} an Zufriedenheit mit
den allgemeinen Rahmenbedingungen der Arbeit geht mit einem niedrigen AusmalR an
Pensionierungsabsichten einher und umgekehrt. Mittlere Zusammenhange zeigen sich fir
Zufriedenheit mit Entscheidungsspielraum, allgemeinen Rahmenbedingungen und der Arbeit
insgesamt mit dem Aspekt Aufgrund auRerer Umstande gezwungen sein friher in Pension zu gehen.
Personen mit geringerer Zufriedenheit sind eher durch duRere Umstande gezwungen, frihzeitig in
Pension zu gehen. Wird die Zufriedenheit mit der Arbeit insgesamt als hoch eingestuft, so ist auch der
Wunsch nach Verbleib in der Arbeit bis zum gesetzlichen Pensionsalter oder darUber hinaus starker
(vgl. Teilbericht Universitat Graz, Kapitel 2.2.3.5).
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3 Schlussfolgerungen und Ausblick

Das Arbeitsleben alterer Arbeitnehmerinnen kann zusammengefasst als ahnlich dem der jlingeren
Beschaftigten angesehen werden, jedoch scheinen sich die Arbeitsbedingungen unterschiedlich
auszuwirken. Altere Personen erleben im Vergleich zu jiingeren Mitarbeiterinnen innerhalb der Arbeit
annahernd dieselben Anforderungen und Stressoren und sind somit ahnlichen Arbeitsbelastungen
ausgesetzt. Altere Beschaftigte zeigen sich ebenso zufrieden mit ihrer Arbeit und bringen
gleichermalen Engagement auf wie jlngere Arbeitnehmerinnen. Dennoch erleben sie mehr
allgemeine Beanspruchung, haufiger Energielosigkeit und Ubermidung und mehrfach emotionale
Erschopfung und koérperliche Beschwerden. Dies kann einerseits auf die zum Teil geringeren
tatigkeitsspezifischen Ressourcen und die héhere Verausgabung von alteren Personen zurlickgefiihrt
werden, andererseits auf eine schlechtere Balance zwischen Belastungen und
Erholungsmaoglichkeiten. Langsamere Restitutionsprozesse tragen aufierdem ihren Teil dazu bei. Im
Gesamten werden dadurch die Arbeitsfahigkeit und der Gesundheitszustand alterer Personen

beeintrachtigt.

Damit die Arbeitsfahigkeit der Mitarbeiterinnen erhalten bleibt, missen bewaltigbare
Arbeitsanforderungen und Ressourcenoptimierungen geschaffen werden. Die Reduktion der
eingeschatzten Arbeitsfahigkeit mit dem Alter sowie die Feststellung, dass geringere Arbeitsfahigkeit
auch die Zufriedenheit mit der Arbeit reduziert, verdeutlichen den Handlungsbedarf zur
Aufrechterhaltung der Arbeitsfahigkeit. Wird ein langerer Verbleib im Arbeitsprozess angestrebt,
missen die Voraussetzungen gegeben sein, die es den Beschaftigten auch im Alter ermdglichen ihren
Beruf auszufuihren. In Bezug auf die Arbeitsfahigkeit scheinen insbesondere Arbeitsressourcen eine
positive und tatigkeitsspezifische bzw. sozioemotionale Belastungen eine negative Wirkung zu
entfalten. Je hoéher die Belastungen und je geringer die Ressourcen ausfallen, desto geringer wird die
eigene Arbeitsfahigkeit beurteilt. Zur Forderung und Aufrechterhaltung der Arbeitsfahigkeit alterer
Arbeitnehmerinnen kann demnach an zwei Saulen angesetzt werden: dem Aufbau und Erhalt von
Arbeitsressourcen und der Reduktion tatigkeitsspezifischer und sozioemotionaler Belastungen.
Werden Mitarbeiterinnen Mdglichkeiten zur selbstandigen Planung und Durchflihrung der Arbeit,
Mitgestaltungsmoglichkeiten und Freirdume in der zeitlichen Verteilung von Anforderungen und
Erholung, Entscheidungsspielrdume und soziale Unterstitzung eingerdumt, wirkt dies nicht nur einer
Reduktion der Arbeitsfahigkeit entgegen, sondern fordert auch das Wohlbefinden, die
Arbeitsmotivation, das Engagement, die Arbeitszufriedenheit und die Arbeitsleistung. Auch adaquates
Feedback und Anerkennung von Vorgesetzten erhdéht im Falle von Schwierigkeiten oder
Regulationshindernissen die Wahrscheinlichkeit, die eigenen Arbeitsziele zu erreichen und fordert das
Engagement bei der Arbeit. In weiterer Folge zeigen engagierte Mitarbeiterlnnen auch eine geringere
Neigung, die Organisation zu verlassen bzw. eine hohere Bindung an das Unternehmen. Will man
also das Arbeitsengagement der Erwerbstatigen, ebenso wie die Bindung an das Unternehmen
fordern, gilt es insbesondere Tatigkeiten zu planen bzw. derart umzugestalten, dass sie
Partizipationschancen, Freiheitsgrade, Entwicklungspotential, Qualifikationsanforderungen, Variabilitat

und Kooperationserfordernisse bieten.
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Genau entgegengesetzt ist die Rolle von arbeitsspezifischen Stressoren. Eine erfolgreiche
Arbeitsgestaltung sollte demnach eine Verringerung der Unsicherheit, des Zeitdrucks und der

Organisationsprobleme beinhalten.

Diese Ergebnisse liefern auch Hinweise darauf, wie auf Betriebsebene dem friihzeitigen Austritt aus
der Arbeitstatigkeit entgegengesteuert werden kann. Dies scheint durch die Reduktion
arbeitsbedingter Stressoren und Beanspruchungsbedingungen méglich zu sein. Die Vermittlung klarer
Arbeitsanweisungen und ausreichende Informationsweitergabe, eine regelmalige und bewaltigbare
Verteilung von Arbeitsaufgaben zur Verminderung des Zeitdrucks sowie eine Reduktion von

Stoérungen des Arbeitsablaufs waren diesbeziiglich Ansatzmoglichkeiten.

Bisher vorgeschlagene und zum Teil bereits umgesetzte Mallnahmen zielen jedoch unisono auf die
Veranderung der Anreizsysteme, um friihzeitige Pensionierungen unattraktiver zu gestalten und die
Erwerbsbeteiligung Uber das faktische Pensionierungsalter hinaus auszudehnen. Da derartige
Politiken eher auf das Arbeitskrafteangebot, als die Arbeitsanforderungen zielen, Ubersehen sie
oftmals mdgliche negative Effekte flr benachteiligte Arbeitnehmerlnnen. Denn wie die
Studienergebnisse zeigen, sind es insbesondere jene Personen, die belastenden Arbeitsbedingungen
ausgesetzt sind und infolgedessen psychischen Stress und Beanspruchung erleben, die den
Arbeitsmarkt frihzeitig verlassen wollen. Das heil’t, Personen, die unter gesundheits- und
motivationsforderlichen Bedingungen arbeiten, werden ihre Pensionierung aufschieben kdnnen und
wollen, um so auch die finanziellen Anreize zu nutzen. Demgegenlber drohen jenen, die haufig
bereits Uber Jahrzehnte unter belastenden Arbeitsbedingungen leiden und denen es folglich oftmals
gar nicht moglich ist, Ianger im Erwerbsprozess zu verbleiben, finanzielle Einbufen. Die Verlangerung
der Lebensarbeitszeit ohne entsprechende Umgestaltung der Arbeitsbedingungen flihrt somit zu einer
Kumulation von Benachteiligungen auf der einen und zu einer Kumulation von Vorteilen auf der

anderen Seite.

Unternehmen sparen haufig bei Personalkosten. Geringe Belegschaft und demzufolge Erhéhung der
Arbeitsbelastungen durch Mehraufwand filhren in vielen Bereichen zu Uberforderung und
Gesundheitsbeeintrachtigung der Beschéftigten. Beanspruchung, Stress und
Uberbelastungssyndrome bis hin zu Burnout kénnen die Folge sein. Die Studienergebnisse deuten
auf héhere emotionale Erschdpfung bei alteren Arbeitnehmerinnen hin. Durch Arbeitstatigkeiten, die
durch Ganzheitlichkeit bzw. Variabilitdt, Kooperationserfordernisse, Qualifikationsanforderungen und
den Einsatz von Ressourcen gekennzeichnet sind und bei denen ein ausgewogenes Verhaltnis
zwischen Verausgabung und Belohnung vorliegt, reduziert sich die Wahrscheinlichkeit zur Entstehung

von Burnout. Dasselbe gilt fir eine Balance zwischen Beanspruchung und adaquater Erholung.

Wesentlich ist, und das zeigen auch die vorliegenden Ergebnisse dieser Studie, den
Gesundheitszustand  alterer Arbeitnehmerinnen aufrecht zu erhalten. Durch betriebliche
Gesundheitsférderungsmallnahmen, insbesondere auch in der Verhaltnispravention, d. h. in der
Gestaltung der Arbeit und der Arbeitsbedingungen (Umwelt- und Organisationsbedingungen) kénnen
Qualitatsverbesserung im Arbeitsleben erzielt werden. Durch ergonomische Umgestaltungen sowie

korrektive und praventive Arbeitsgestaltungsmalinahmen koénnen belastende
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Umgebungsbedingungen dezimiert werden. Gemeinschaftsaktivitdten, wie zum Beispiel sportliche
Betatigungen, stitzen nicht nur Betriebsklima, Kommunikation und soziale Interaktionen und dadurch
auch die Motivation, sondern wirken auch gesundheitsférderlich. Im Ubrigen bleiben kérperlich fitte
Personen auch geistig wendiger, was fur eine Férderung und Aufrechterhaltung von Bewegung im
Alter spricht. Dieser Ansatzpunkt soll auch deshalb betont werden, da die Ergebnisse geringere

korperliche Erholung bei dlteren Arbeitnehmerlnnen im Vergleich zu Jiingeren aufzeigen.

Des weiteren zeigt die Studie im Hinblick auf Optimierung von Arbeitspausen und
Erholungsbedingungen, Foérderung von Ressourcen der Mitarbeiterinnen und Anpassung
alternsgerechter Arbeitsplatze eindeutige Ansatzpunkte zur Verbesserung der Qualitdt des
Arbeitsleben alterer Arbeitnehmerinnen auf. Da durch ungeniigende, fehlende oder gestorte Erholung,
vor allem unter vermehrter Beanspruchung, ein Ungleichgewicht in der Erholungs-Beanspruchungs-
Balance entsteht, kdnnen Anpassungsprozesse beeintrachtigt werden und somit auf Dauer gesehen
ein hoheres Risiko fur Leistungseinbulien, Motivationsverlust und negative physische Symptome bzw.
gesundheitliche  Beeintrachtigungen resultieren. Durch die Implementierung adaquater
Regenerationsstrategien und die Optimierung von Arbeitszeitgestaltung und Arbeitspausen werden
die Gesundheit, das Wohlbefinden und die Arbeitsfahigkeit unterstitzt bzw. aufrecht erhalten,
wodurch die Voraussetzungen einer Pensionierung zum gesetzlich vorgesehenen Zeitpunkt gestitzt
werden kdnnen. Wie bereits erwahnt kénnen auch die Ausschopfung bzw. Férderung von Ressourcen
der Mitarbeiterinnen, beispielsweise durch die Einbindung in Planung, Aufgabenverteilung und
Arbeitsausfiihrung oder soziale Unterstiitzungsmaoglichkeiten, als praventive Faktoren angesehen

werden.

Das Erfiillen erforderlicher Qualifikation der Arbeithehmerinnen, Erfahrungen, Wissen und das
berufliche ,Know how“ sind auRerdem entscheidend flr eine qualitatsgerechte Ausflihrung der Arbeit.
Zu bedenken ist, dass besonders fur Berufsanfangerinnen oder Wiedereinsteigerinnen, aber auch fur
berufserfahrene &ltere Mitarbeiterinnen, nach Anderungen in den Aufgaben, Methoden oder
Werkzeugen der Arbeitsbewaltigung, die entsprechenden Anforderungen an Wissen, Erfahrung und
Kompetenz zum Teil belastend und Uberfordernd sein konnen. Deshalb ist die Rolle von
berufsbegleitender Weiter-, Aus- und Fortbildung besonders gro. Da Entwicklungspotential
wesentlich fur die Sicherung der intellektuellen Flexibilitat und der psychischen Gesundheit bis ins
hohe Alter ist, die Ergebnisse aber auf geringere Mdoglichkeiten bzw. Inanspruchnahme zur
Entwicklung und Nutzung von Fahigkeiten und Fertigkeiten fur Arbeitnehmerinnen zwischen 50 und
59 Jahren sprechen, sind Fort- und Weiterbildungsméglichkeiten effizienter in das Arbeitssystem zu

integrieren.

Neben Bezahlung und beruflichem Aufstieg bilden Wertschatzung durch Vorgesetzte und
Arbeitsplatzsicherheit Mdglichkeiten, erbrachte Leistungen zu belohnen. Wird das Prinzip sozialer
Reziprozitat jedoch verletzt, liegt also hohe Verausgabung bei gleichzeitig geringer Belohnung vor,
kann dies zu negativen Folgeerscheinungen fiihren. Beispielsweise kann ein lang andauerndes
Ungleichgewicht zwischen Verausgabung und Belohnung negative Geflihle, erhdhte Aktivierung und

schlie3lich gesundheitliche Schadigungen hervorrufen.
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Durch die Erhebung eines 6sterreichweiten Ist-Zustandes der Qualitat des Arbeitslebens speziell von
alteren Arbeitnehmerinnen sind weitere Schritte und Ableitungen von Interventionsmdglichkeiten in

Richtung einer Optimierung von Arbeitsbedingungen gelungen.

Abschlieftend ist zu betonen, dass die Teilstichprobe oberhalb von 60 Jahren in einer Reihe von
Bereichen relativ gute Ergebnisse zeigt (z.B. im Gesundheitszustand oder den Ressourcen). Dies
deutet darauf hin, dass ein Teil der alteren Arbeithehmerinnen durchaus motiviert und in der Lage ist,
soweit die objektiven Arbeitserfordernisse human gestaltet sind, bis zur derzeitigen Pensionsgrenze

ohne Uberbeanspruchung am Arbeitsleben teilzunehmen.
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