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ZusAmmenfAssung

Die Sicherung von seelischer Gesundheit, arbeitsorientierter Motivation und Leistungsfähigkeit der Arbeitenden werden 
als wichtige Ziele von Unternehmen begründet. Mit Bezug auf theoretische Konzepte der Arbeits- und Organisationspsy-
chologie werden Wirkungspfade zwischen gestaltbaren Eigenschaften der Arbeitsaufgaben und den genannten Perso-
nenmerkmalen erläutert. Die Klassifikation von Arbeitsaufgaben in die von Peter Warr (1996) unterschiedenen Typen, 
mit denen längerfristige Zusammenhänge zwischen Eigenschaften von Arbeitsaufgaben und der Leistungsfähigkeit von 
Arbeitenden beschrieben werden, wird genutzt, um zum einen Fragen nach Niveauunterschieden bei Personenmerk-
malen Erwerbstätiger und zum anderen Fragen nach differenzierten Alterstrends abzuleiten. In einer Feldstudie an 383 
Erwerbstätigen wird eine Analyse der Arbeitsaufgaben und die Erhebung von Indikatoren arbeitsorientierter Motivation, 
Leistungsfähigkeit und Gesundheit durchgeführt. 
Hoch signifikante Zusammenhänge zwischen Eigenschaften der Arbeitsaufgaben und Personenmerkmalen bestehen. 
Die Klassifikation der Erwerbstätigen in die Warr-Typologie bestätigt signifikante ungünstige Ausprägungsgrade der 
Personenmerkmale bei Erwerbstätigen, deren Aufgaben in den Typ 4 mit geringen Anforderungen klassifiziert sind. 
Die Berechnung von Alterskorrelationen der Personenmerkmale zeigt jedoch, dass diese Kennwerte infolge der hohen 
Wertestreuung nicht sensibel sind. Mehrheitlich bestehen Nullkorrelationen. Die Studie stützt Hypothesen, die in der 
Gestaltung lernhaltiger Arbeitsaufgaben eine Stellschraube für das Erhalten und Entwickeln der Beschäftigungsfähigkeit 
Erwerbstätiger und für eine Gesundheitsprävention sehen.
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AbstrAct

Occupational health, motivation and competence of employees are important for companies. According to theoretical and 
empirical results of work and organisational psychology effects of job design on employees will be explained. The clas-
sification of job activities according to the typology of Peter Warr (1996) is used to deduce questions about differencies in 
levels of personality characteristics. In a field study working tasks of 383 employees were analyzed and a measurement 
of criteria of motivation, competence and occupational health took place. Highly significant correlations exist between 
characteristics of working activities and motivation, competence and occupational health. The classification of employees 
accordingly the Warr-typology confirms more adversarial levels of motivation, competence and occupational health of 
employees who belong to type 4. Age correlations of person characteristics are not sensitive as a result of the variance of 
data. The study confirms the hypothesis that job design is an approach to develop motivation, competence and occupa-
tional health of employees.
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1  Einführung

Der aus der Globalisierung resultierende steigende 
Wettbewerbsdruck fordert Unternehmen zu rascheren 
Veränderungen heraus. Technologien, Produkte, aber 
auch Kunden und Märkte wechseln. Das effiziente 
Umgehen mit Veränderungen wird zur entscheiden-
den Kompetenz von Unternehmen. Für Mitarbeiter re-
sultieren aus beschleunigten Veränderungsprozessen 
wachsende Lernanforderungen. Für deren Bewälti-
gung sind Weiterbildungsmaßnahmen nur partiell 
hilfreich, weil diese in der Regel nicht auf den kon-
kreten Lernbedarf zugeschnitten sind. Sehr spezielle 
unternehmensspezifische Lernanforderungen beste-
hen. Die Lernziele und Lerninhalte sind oft selbst zu 
bestimmen. Selbstorganisiertes Lernen ist gefordert. 
Dies gelingt nur mit hoher Motivation. Aber deutsche 
Arbeitnehmer haben wenig Spaß an der Arbeit, berich-
tet das Heft 6 (2006) der Personalführung: „Ein Viertel 
arbeitet nur des Geldes wegen, gerade einmal 27 Pro-
zent freuen sich jeden Tag auf ihren Job“ (S. 13). Die 
Entwicklung von Motivation der Mitarbeiter wird des-
halb zu einer erstrangigen Aufgabe von Unternehmen. 
Führungskräfte sind gefordert, mit geeigneten Maß-
nahmen die Motivationsentwicklung ihrer Mitarbeiter 
zu unterstützen. Der gestiegene Wettbewerbsdruck 
führt gleichzeitig zu wachsender Unsicherheit. Neue 
Risiken und Belastungen entstehen. Auf den Gebieten 
des Gesundheitsschutzes gibt es einerseits Fortschritte. 
Aber Arbeitsverdichtungen und Überforderung sind zu 
beobachten. Prekäre Beschäftigung nimmt zu (Dörre, 
2006) und daraus resultiert nicht nur Unsicherheit als 
Folge der Einschränkung der Zukunftsplanung, weil 
befristete Arbeit nur einen geringen Planungshori-
zont ermöglicht und geringfügige Beschäftigung keine 
dauerhafte Existenzgrundlage sichert. Es kommt hin-
zu, dass in so genannten flexiblen Beschäftigungsfor-
men Routinearbeit dominiert (Pietrzyk, 2003), so dass 
die Erwerbstätigen häufig Arbeitsaufgaben unterhalb 
ihres erworbenen Qualifikationsniveaus ausführen. 
Damit sind sie aber auch von wichtigen Lern- und 
Kompetenzentwicklungsprozessen abgekoppelt, was 
ihre künftige Beschäftigungsfähigkeit im erworbenen 
Beruf verschlechtert. Es reicht nicht aus, eine Quali-
fikation zu erwerben. Der Kompetenzerhalt ist an de-
ren Nutzung durch ein Lernen im Prozess der Arbeit 
bei der Bearbeitung qualifikationsangemessener Auf-
gaben gebunden. Ungünstigere Zukunftschancen als 
Folge prekärer Beschäftigung führen zu psychischen 
Belastungen. Die Zunahme psychischer Erkrankun-
gen bei den Gründen für Arbeitsunfähigkeit ist ein In-
dikator für veränderte Risiken. Die Zahl der psychisch 

bedingten Arbeitsunfähigkeitsfälle stieg zwischen 
1994 und 2003 bei den Männern um 81,6 und bei den 
Frauen um 56,8 Prozent. Jede dritte Frühberentung 
geht auf das Konto eines psychischen Leidens zurück 
(Robert-Koch-Institut, 2006). Bei Zeitarbeitsbeschäf-
tigten resultieren gravierende Belastungen aus der 
Sicht der Betroffenen aus mangelnden Entwicklungs-
möglichkeiten, unzureichendem Einkommen und aus 
der Arbeitsplatzunsicherheit (Technikerkrankenkas-
se, 2009). Die traditionelle arbeitswissenschaftliche 
Aufgabe der Erhaltung und Förderung von Gesund-
heit wandelt sich folglich. Zusätzlich zu den gut do-
kumentierten körperlichen Erkrankungen und Krank-
heitsfolgen in Form von Arbeitsunfähigkeit und Früh-
berentung muss die Beschaffenheit von Indikatoren 
psychischer Gesundheit sorgfältig analysiert werden. 
Zusammenhänge ihrer Ausprägungen mit gestalt-
baren und damit veränderbaren Merkmalen der Ar-
beitssituation sind zu beschreiben, um Ansatzpunkte 
für Maßnahmen einer den neuen Belastungen gerecht 
werdenden Gesundheitsförderung zu begründen. Die 
Bundesregierung fordert, die Rahmenbedingungen 
in Unternehmen und Einrichtungen so zu gestalten, 
dass gesundheitliches Verhalten gefördert und Krank-
heiten vorgebeugt wird (BMGS, 2005; www.bmgs.
bund.de). Legt man dieser Forderung die generelle 
Gesundheitsdefinition zugrunde, die 1948 in der Prä-
ambel der Charta der WHO Gesundheit als Zustand 
vollständigen körperlichen, psychischen und sozialen 
Wohlbefindens beschrieben hat, so wird klar, dass Ge-
sundheitsförderung einschließt, die Quellen für psy-
chische Fehlbeanspruchungen zu beseitigen sowie die 
Leistungsfähigkeit und Kompetenz von Personen zu 
steigern.

Die geschilderte Situation macht deutlich, dass 
es in Unternehmen darauf ankommt, nach Wegen zu 
suchen, die sowohl eine Motivationsentwicklung als 
auch eine Gesundheitsförderung, insbesondere im 
Hinblick auf psychische Belastungen, für Mitarbeiter 
leisten. 

In diesem Aufsatz werden Feldstudien vorgestellt, 
in denen gleichzeitig Eigenschaften von Arbeitsaufga-
ben und Personenmerkmale Erwerbstätiger analysiert 
werden. Die von Peter Warr (1996) für den Zweck der 
Vorhersage der Entwicklung der Leistungsfähigkeit 
Arbeitender über die Spanne des Erwerbslebens be-
gründete Typologie von Arbeitsaufgaben haben wir 
dabei als Rahmenkonzept für die Beschreibung von 
Zusammenhängen zwischen Eigenschaften von Ar-
beitsaufgaben und Personenmerkmalen Erwerbtäti-
ger genutzt.
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2  Theoretische Konzepte über Zusammenhänge 
zwischen Arbeit auf der einen und Motivation, 
Leistungsfähigkeit und psychischer Gesund
heit auf der anderen Seite

Ein anerkanntes und empirisch bestätigtes Konzept 
der Beschreibung von Zusammenhängen zwischen 
Arbeitsaufgaben und intrinsischer Motivation ist das 
Job-Characteristics-Modell von Hackman und Oldham 
(1976). Fünf Eigenschaften von Arbeitsaufgaben, näm-
lich Aufgabenvielfalt, Aufgabengeschlossenheit, Auf-
gabenbedeutung, Autonomie und Rückmeldungen im 
Arbeitsprozess werden als Voraussetzungen für hohe 
internale Arbeitsmotivation begründet. Autonomie 
und Rückmeldung haben dabei die Qualität notwen-
diger Bedingungen. Fehlen diese Eigenschaften, so 
kann sich Motivation nicht entwickeln.

Das in der Arbeitspsychologie bekannteste Kon-
zept mit dem Anspruch, Zusammenhänge zwischen 
Eigenschaft von Erwerbsarbeit und psychischen Be-
anspruchungen der Arbeitenden zu illustrieren, ist das 
Job-Demand-Control-Modell von Karasek (Karasek, 
1979; Karasek & Theorell, 1990). Karasek hat in Längs-
schnittstudien an einer repräsentativen Stichprobe 
schwedischer erwerbstätiger Männer nachgewiesen, 
dass Beeinträchtigungen des Wohlbefindens, der Me-
dikamentenverbrauch und die Arbeitsunfähigkeitsta-
ge mit steigenden Arbeitsanforderungen (demands) 
und geringer werdenden Entscheidungsspielräumen 
größer werden. Empirisch ist gezeigt, dass eine hohe 
Arbeitbeanspruchung mit psychischen Beeinträchti-
gungen (z.B. Depression oder Erschöpfung) einher-
geht. Entscheidungsspielräume in der Arbeit können 
negative Effekte hoher Arbeitsbeanspruchung ab-
puffern. Das Job-Demand-Control-Modell beschreibt 
Arbeit damit nicht nur als Belastungsquelle sondern 
auch als Ressource. Das Modell begründet, dass es 
von den Eigenschaften der Arbeit abhängig ist, welche 
Folge auf den Menschen bei längerer Ausführung zu 
erwarten sind. Diese Interpretation legen auch Ergeb-
nisse von Längsschnittstudien zu Zusammenhängen 
zwischen der inhaltlichen Komplexität der Arbeit und 
den intellektuellen Fähigkeiten älterer Arbeitender 
dar. Schooler, Mulatu und Oates (1999) begründen 
an Befunden aus Längsschnittstudien an Arbeitenden 
eine Abhängigkeit der intellektuellen Leistungsfähig-
keit Erwerbstätiger von der Komplexität ihrer Arbeits-
aufgabe. Die Komplexität von Arbeitsaufgaben ist eine 
Funktion des Entscheidungsspielraums. 

Auch die Arbeitsgruppe von Illmarinen (Illmari-
nen, 1999; Illmarinen & Rantanen, 1999; Illmarinen & 
Tempel, 2002a, 2002b) kommt auf der Basis umfang-
reicher Längsschnittstudien zu der Schlussfolgerung, 
dass Arbeitsinhalte, die einen vielseitigen Gebrauch 
erworbener Qualifikationen zulassen und die Wei-

terentwicklung von Fähigkeiten herausfordern, das 
Erhalten und die Entwicklung der Arbeitsfähigkeit 
im Prozess der Arbeit gewährleisten. Die Gründe für 
eine gute Entwicklung der Arbeitsfähigkeit im Verlauf 
der Erwerbstätigkeit werden in den Arbeitsinhalten 
und der beruflichen Qualifizierung gesehen. Damit 
werden Arbeitsinhalte auch von diesen Autoren als 
Ressource klassifiziert. Diesen letzten Gedanken hat 
Warr (1994, 1996, 1998) entscheidend theoretisch un-
termauert. Mit Bezug auf entwicklungspsychologische 
Erkenntnisse über unterschiedliche Alterstrends der 
fluiden und kristallinen Intelligenz sowie in der All-
gemeinen und in der Arbeitpsychologie, speziell der 
Expertiseforschung gewonnene Befunde, macht Warr 
Vorhersagen über die Entwicklung der Leistungs-
fähigkeit Erwerbstätiger während der Spanne des 
Erwerbsalters. Als Wirkmechanismus des Erhaltens 
oder sogar des Verbesserns der Leistungsfähigkeit 
begründet er Möglichkeiten einer erfahrungsabhängi-
gen Selbstoptimierung von Arbeitsmethoden bei exis-
tierenden Tätigkeitsspielräumen. Damit begründet er 
nicht nur aktuelle Zusammenhänge zwischen Arbeit 
und Person sondern längerfristige. Er argumentiert 
für Wirkungen der Arbeit auf die Person, welche die 
Spanne des Erwerbslebens betreffen. Diese Wirkun-
gen auf die Person beschreibt er als Wirkungen auf 
ihre Leistungsfähigkeit. Warr unterscheidet vier Ty-
pen von Tätigkeiten mit spezifischen Wirkungen. Er 
erwartet positive Alterstrends bei wissensintensiver 
Arbeit, die ohne Zeitdruck erfolgt, aber einen mehr-
jährigen Erfahrungsaufbau erfordert (Typ 1: Mit dem 
Alter Leistungsverbesserungen ermöglichende Tätig-
keiten). Negative Alterstrends werden erwartet, wenn 
Arbeitsaufgaben fortlaufende schnelle Informations-
verarbeitungen enthalten, die schnelles Lernen erfor-
dern und die Gefahr der Überforderung der aktuellen 
Verarbeitungskapazität enthalten, sowie bei schwerer 
körperlicher Arbeit (Typ 2: Mit dem Alter zu Leistungs-
verschlechterungen führende Tätigkeiten). Bei quali-
fizierten manuellen und geistigen Facharbeiten, die 
mit zunehmendem Alter das Risiko der Überschrei-
tung von Basiskapazitäten bergen, aber Gelegenheiten 
zu einer erfahrungsabhängigen Kompensation von 
Leistungseinbußen bei Basiskomponenten durch eine 
Veränderung der Arbeitsmethoden bieten, werden 
Nullkorrelationen von Leistungsindikatoren mit dem 
Alter erwartet (Typ 3: Mit dem Alter eine Kompensa-
tion von Leistungsbeeinträchtigungen ermöglichende 
Tätigkeiten). Für Arbeitsaufgaben mit geringen An-
forderungen werden ebenfalls fehlende Alterstrends, 
allerdings auf geringerem Niveau, erwartet (Typ 4: Al-
tersneutrale Tätigkeiten). 

Diese vier Typen fordern, Wirkungen von Arbeit 
auf den Menschen unter Beachtung der Arbeitanfor-
derungen zu betrachten und in der Gestaltung von 
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Arbeitsaufgaben eine Stellschraube sowohl für eine 
Gesundheitsprävention als auch für die Entwicklung 
von Leistungsfähigkeit und Motivation im Prozess der 
Arbeit zu sehen. Die vorzustellende Studie möchte die 
theoretischen Argumentationen von Warr empirisch 
prüfen. Dabei wird unterstellt, dass komplexe Aufga-
ben die Anwendung und damit ein kontinuierliches 
Training von Wissen und Fähigkeiten gestatten und 
auch die Entwicklung von Motivation ermöglichen. 
Im Unterschied dazu haben Arbeitsaufgaben mit nur 
geringen Anforderungen mangelnde Lernerfahrungen 
zur Folge, die längerfristig zur Ursache verminderter 
Leistungsfähigkeit werden können (Barkholdt, Fre-
richs & Naegele, 1995; Kohler & Plath, 2000).

3  Aufgabenstellung, Fragestellung und Hypo
thesen

Für altersgemischte Stichproben Erwerbsätiger wird 
die Lernhaltigkeit der Arbeitsaufgabe beschrieben 
und es werden Indikatoren für arbeitsorientierte Mo-
tivation, Leistungsfähigkeit und Gesundheit erhoben. 
Die Enge der Zusammenhänge zwischen Aufgabenei-
genschaften und Personenmerkmalen wird ermittelt.

Zusätzlich werden die Erwerbstätigen anhand ih-
rer Arbeitsaufgaben in die von Warr (1996) beschrie-
benen Aufgabentypen klassifiziert. Entsprechend der 
skizzierten Konzepte und des vorliegenden Kenntnis-
standes wird erwartet, dass es Niveauunterschiede in 
der Ausprägung von Indikatoren für arbeitsorientierte 
Motivation, Leistungsfähigkeit und Gesundheit gibt.

Für Erwerbstätige, deren Arbeitsaufgaben in den 
Typ 1 klassifiziert werden, haben die Arbeitsanforde-
rungen die Qualität von Ressourcen, so dass eine Wei-
terentwicklung der Leistungsfähigkeit im Prozess der 
Arbeit erwartet werden kann. Erwerbstätige, deren 
Arbeitsaufgaben dem Typ 2 zuzuordnen sind, erleben 
hohen Zeitdruck und dadurch die Gefahr einer per-
manenten Überforderung ihrer Informationsverar-
beitungskapazität, so dass keine Weiterentwicklung 
der Leistungsfähigkeit möglich ist sondern negative 
Alterstrends resultieren. Für Erwerbstätige, deren Ar-
beitsaufgaben dem Typ 3 zuzuordnen sind, wird eine 
Entwicklung der Leistungsfähigkeit in einem Umfang 
vorhergesagt, die eine Kompensation von Leistungs-
einbußen bei Basisfähigkeiten zulässt. Für Erwerbstä-
tige, deren Arbeitsaufgaben in den Typ 4 klassifiziert 
werden, d.h. Aufgaben mit geringen Anforderungen 
(Routinearbeit), ist aus Gründen einer nur teilwei-
sen Inanspruchnahme und damit eines nur partiellen 
Trainings erworbenen Wissens mit geringerer Ausprä-
gung der Leistungsfähigkeit zu rechnen.

Die folgende Hypothese wird geprüft:

Die Ausprägungen von Indikatoren der Leis-
tungsfähigkeit weisen die Relationen auf: 

Typ 1 > Typ 2 > Typ 3 > Typ 4

Es wird erwartet, dass die Argumentation für die Ent-
wicklung der Leistungsfähigkeit auch für die Entwick-
lung arbeitsorientierter Motivation zutrifft. Modernde 
Arbeitsaufgaben sind kundenbezogen auszuführen 
und durch kleine Losgrößen gekennzeichnet, so dass 
durch ständige Lernprozesse eine Anpassung an wech-
selnde Kontexte zu leisten ist und Veränderungen in 
den Arbeitsaufgaben zu bewältigen sind. Das Erhalten 
der Leistungsfähigkeit ist an selbst organisiertes Ler-
nen gebunden und funktioniert nur bei guter Motiva-
tion. 

Es wurde begründet, dass Tätigkeitsspielräu-
me enthaltende komplexe Arbeitsaufgaben Selbst-
kontrolle ermöglichen und dadurch die Qualität von 
Ressourcen erhalten, so dass auch für Indikatoren der 
Gesundheit ähnliche Relationen bestehen. Somit wird 
angenommen, dass die von Warr begründete Aussage 
über Alterstrends der Leistungsfähigkeit aus Gründen 
der gemeinsamen Abhängigkeit von Aufgabeneigen-
schaften auch auf Alterstrends für Indikatoren der ar-
beitsorientierten Motivation und Gesundheit übertra-
gen werden können.

Das Ziel der Studie besteht darin, Eigenschaften 
von Arbeitsaufgaben nicht nur zur Vorhersage von 
psychischen Fehlbeanspruchungen zu nutzen, wie es 
durch das Job-Demand-Control-Modell von Karasek 
geschieht, oder zur Vorhersage der Leistungsfähig-
keit, wie es durch Warr mit der Begründung der Auf-
gabentypologie geschieht, sondern aus Eigenschaften 
von Arbeitsaufgaben sowohl Niveauunterschiede als 
auch Alterstrends für Indikatoren der Motivation, der 
Leistungsfähigkeit und Gesundheit zu begründen. Zu-
sammengefasst hat die Studie das Ziel, die folgenden 
Fragen zu beantworten:
1. Wie eng sind Zusammenhänge zwischen Eigen-

schaften von Arbeitsaufgaben und Indikatoren für 
Motivation, Leistungsfähigkeit und Gesundheit?

2. Lassen sich die theoretisch begründeten Niveau-
unterschiede zwischen Erwerbstätigen, die in die 
Aufgabentypen nach Warr klassifiziert sind, für 
Ausprägungsgrade von Indikatoren für arbeits-
orientierte Motivation, Leistungsfähigkeit und 
Gesundheit empirisch bestätigen und wie groß 
sind sie?

3. Existieren zwischen den in unterschiedliche Auf-
gabentypen nach Warr klassifizierten Erwerbstä-
tigen unterschiedliche Alterstrends für Indikato-
ren der arbeitsorientierten Motivation, Leistungs-
fähigkeit und Gesundheit?
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4 Methodik

4.1  Design

Zur Beantwortung der Fragen und zur Prüfung der Hy-
pothesen wurden Feldstudien an verschiedenen Stich-
proben Erwerbstätiger durchgeführt, in denen die 
Arbeitsaufgaben beschrieben und Erhebungen zu ver-
schiedenen Facetten des Selbstkonzepts der Kompe-
tenz, arbeitsbezogener Motivation sowie zum Gesund-
heitserleben durchgeführt wurden. Eine Klassifikation 
der Erwerbstätigen entsprechend der von ihnen aus-
geführten Arbeitsaufgaben in die durch Warr (1996) 
begründeten Aufgabentypen erfolgte. Das Design der 
Studie entspricht somit einem Ex-post-facto-Design. 
Es leistet eine Bestandsaufnahme zu Ausprägungen 
von Indikatoren beruflicher Kompetenz, arbeitsbezo-
gener Motivation und erlebter Gesundheit in Abhän-
gigkeit von Eigenschaften der Arbeitsaufgabe. Mit 
diesem Design können sowohl die angegebenen Zu-
sammenhangshypothesen als auch die Unterschieds-
hypothesen geprüft werden. Allerdings sind bestätigte 
Zusammenhangs- und Unterschiedshypothesen nur 
im Sinne einer Stützung der diesen Hypothesen zu-
grunde liegenden theoretisch begründeten Wirkme-
chanismen zu interpretieren. 

4.2  Stichproben

383 Erwerbstätige aus Industrie und Dienstleistung 
nahmen an der Untersuchung teil. Die Mehrheit der 
Untersuchungspartner (74%) arbeitete zum Zeitpunkt 
der Erhebung in Dienstleistungsbereichen wie For-
schung und Lehre, Handel, Versicherung, Immobilien, 
Systemgastronomie, Pharma-Außendienst und Reini-
gung. Der Altersdurchschnitt der befragten 213 Män-
ner und 170 Frauen lag bei 40 Jahre. 

Die Untersuchungsteilnehmer wurden in Grup-
pen klassifiziert, die den Aufgabentypen von Warr 
entsprechen. Dem Typ 1 (mit dem Alter Leistungs-
verbesserungen ermöglichende Tätigkeiten) wurden 
Erwerbstätige mit Führungsaufgaben in der Finanz-
dienstleistung, der Industrie, der Pharmabranche und 
der Bildungsdienstleistung zugeordnet. Führungsauf-
gaben beinhalten neben Aufgaben, die Fachkompe-
tenz verlangen, auch strategische Aufgaben, die einen 
Erfahrungsaufbau erfordern und von diesem profitie-
ren. Damit sind Leistungsverbesserungen bei länge-
rer Ausführung möglich. In diese Gruppe wurden 77 
männliche und 20 weibliche Erwerbstätige klassifi-
ziert, die ihre Arbeitsaufgaben als überdurchschnitt-
lich lernhaltig eingeschätzt haben. Sie bearbeiten Füh-
rungsaufgaben mit längerfristiger Dauer und deshalb 
ohne aktuellen Zeitdruck. Das Durchschnittsalter in 
dieser Gruppe beträgt 43,9 Jahren (Min.: 24 Jahre, 

Max.: 64 Jahre). 50 Prozent der Personen weisen eine 
abgeschlossene Ausbildung (Facharbeiterabschluss 
bzw. Fachschulabschluss) und 50 Prozent einen Hoch-
schulabschluss (Fachhochschul- bzw. Universitätsab-
schluss) auf. Tätigkeiten, bei denen Leistungsbeein-
trächtigungen mit zunehmendem Alter zu erwarten 
sind (Typ 2), wurden in der vorliegenden Studie nicht 
identifiziert, so dass dieser Aufgabentyp bei der Grup-
penzuordnung nicht berücksichtigt werden konnte. 
In den Typ 3 (Kompensation von Leistungsbeein-
trächtigungen ermöglichende Tätigkeiten) wurden 
Angestellte und Mitarbeiter ohne Führungsfunktion 
klassifiziert. Die Erwerbstätigen üben Tätigkeiten 
entsprechend ihrer Qualifikation aus, welche Kennt-
nisse erfordern, die über die Grundlagenausbildung 
im Beruf hinausgehen. Die Arbeitsaufgaben sind cha-
rakterisierbar durch Komplexität und Planbarkeit und 
ermöglichen die Entwicklung individueller Arbeits-
stile bei der Ausführung der Tätigkeit, so dass damit 
eine Kompensation von altersbedingten Leistungsein-
schränkungen, z. B. einem Nachlassen der Geschwin-
digkeit aktueller Informationsverarbeitungen durch 
Erfahrungen über Regelmäßigkeiten beim Auftreten 
von Anforderungen möglich wird. 228 Erwerbstätige 
(119 männliche und 109 weiblichen Personen) wurden 
dieser Untersuchungsgruppe zugeordnet. Das Durch-
schnittsalter beträgt 38,7 Jahre (Min.: 21 Jahre, Max.: 
61 Jahre). Eine abgeschlossene Ausbildung haben ca. 
drei Viertel der Personen. Ein Viertel besitzt einen 
Hochschulabschluss. In den Typ 4 (Altersneutrale Tä-
tigkeiten) wurden Erwerbstätige klassifiziert, deren 
Arbeitsaufgaben beschreibbar sind als formalisierbare 
Tätigkeiten, die sich routinemäßig wiederholen. Sie 
beinhalten gleich bleibende Problemstellungen bei 
geringer Aufgabenkomplexität. Die Arbeitsaufgaben 
sind durch hohe Strukturiertheit und vorgegebene Lö-
sungswege definiert. In diese Gruppe wurden 58 Per-
sonen klassifiziert (17 männliche und 41 weibliche). 
Der Altersdurchschnitt ist mit den anderen Gruppen 
vergleichbar. Er beträgt 38,46 Jahre (Min.: 19 Jahre, 
Max.: 58 Jahre). Alle Untersuchungsteilnehmer dieser 
Gruppe besitzen eine abgeschlossene Ausbildung.

4.3  Datenerhebung

Die Analyse der Arbeitsaufgaben erfolgte mit dem Fra-
gebogen zur Erfassung lernrelevanter Merkmale der 
Arbeitsaufgaben (FLMA, Richter & Wardanjan, 2000). 
Dieses standardisierte Selbstanalyseinstrument, das 
über gute bis befriedigende Gütekriterien verfügt, be-
schreibt die Lernhaltigkeit von Arbeitsaufgaben über 
den Tätigkeitsspielraum, die Anforderungsvielfalt so-
wie die Transparenz der Informationsflüsse. Mit die-
sem Konstrukt sowie der Feststellung der Existenz von 
Führungsaufgaben wurden die von Warr theoretisch 
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unterschiedenen Tätigkeitstypen operationalisiert. 
Eine Lernhaltigkeit oberhalb des theoretischen Mit-
tels führte zur Klassifikation der Arbeitsaufgaben in 
die Typen 1 und 3. Eine Lernhaltigkeit unterhalb des 
theoretischen Mittels führte zur Klassifizierung in den 
Typ 4. Zur Unterscheidung der Typen 1 und 2 diente 
die Existenz von Führungsaufgaben. Traf dieses Merk-
mal zu, so wurde eine Klassifizierung in den Typ 1 vor-
genommen.

Zur Beschreibung der arbeitsorientierten Moti-
vation werden drei standardisierte Instrumente mit 
guten Gütekriterien eingesetzt, die Skala Eigenaktivi-
tät beim Lernen aus dem Fragebogen zum Lernen in 
der Arbeit (Richter, 2000), die Involvement-Skala (Mo-
ser & Schuler, 1993) und die Skala zur Messung der 
Selbstwirksamkeitserwartung von Schwarzer (1994). 
Weil die Untersuchungspartner an unterschiedlichen 
Arbeitsplätzen unterschiedlicher Branchen tätig sind, 
wurden zur Beschreibung der Leistungsfähigkeit 
branchenübergreifend einsetzbare Instrumente zur 
Erfassung des Selbstkonzepts der Fachkompetenz und 
Methodenkompetenz eingesetzt. Für diese Instrumen-
te sind ebenfalls gute bis befriedigende Gütekriteri-
en nachgewiesen (Richter, 2000). Die Messung der 
erlebten Gesundheit erfolgte mit einer Kurzversion 
des General Health Questionnaire GHQ 12 (Nitsche & 
Richter, 2003). Mit diesem Instrument wurden erlebte 
Beschwerden erfasst. Es existiert ein Bewertungsmaß-
stab. Schmitz, Kruse und Tress (1999) begründen, dass 
ermittelte Skalenwerte oberhalb von 11 als kritisch, 
darunter liegende Werte als unkritisch zu interpretie-
ren sind. Für die Beschreibung der erlebten Arbeits-
fähigkeit wurde die erste Skala für die Erfassung des 
Work Ability Indes (WAI) genutzt (vgl. Ilmarinen & 
Tempel, 2002).

4.4  Datenanalyse

Die Prüfung der Zusammenhangshypothesen zwi-
schen der Lernhaltigkeit der Arbeitsaufgabe auf der 
einen Seite und den Personenmerkmalen auf der 
anderen Seite erfolgte mittels Berechnung von Pro-
dukt-Moment-Korrelationen. Die Prüfung der Un-
terschiedshypothesen sowohl für die Indikatoren der 
arbeitsorientierten Motivation, für die Indikatoren der 
Leistungsfähigkeit sowie für Indikatoren der Gesund-
heit, der in die drei Aufgabentypen nach Warr klassifi-
zierten Erwerbstätigen, wurde an Hand multivariater 
Varianzanalysen vorgenommen. Zusätzlich werden 
für alle erhobenen Personenmerkmale Alterskorrela-
tionen bestimmt, indem für die Zusammenhänge zwi-
schen den standardisiert erhobenen Merkmalen und 
dem Alter Produkt-Moment Korrelationen berechnet 
wurden.

5  Ergebnisse

Zusammenhänge zwischen Aufgabeneigenschaften und 
Personenmerkmalen
Die Zusammenhänge zwischen der per Selbstanalyse 
erfassten Lernhaltigkeit der Arbeitsaufgabe auf der 
einen Seite und den Indikatoren für arbeitsorientierte 
Motivation, dem Selbstkonzept der Fach- und Metho-
denkompetenz, der erlebten Arbeitsfähigkeit und den 
seelischen Beschwerden auf der anderen Seite enthält 
die Tabelle 1.

Es existieren durchgängig hochsignifikante Zusam-
menhänge. 

Personenmerkmal Tätigkeitsspielraum
r/ p

Lernhaltigkeit der Aufgabe
r/ p

Eigenaktivität beim Lernen 0,43/ 0,00 0,52/ 0,00

Job Involvement 0,50/ 0,00 0,63/ 0,00

Selbstwirksamkeitserwartung 0,25/ 0,00 0,30/ 0,00

Selbstkonzept der Fachkompetenz 0,24/ 0,00 0,35/ 0,00

Selbstkonzept der Methodenkompetenz 0,42/ 0,00 0,46/ 0,00

Erlebte Arbeitsfähigkeit 0,18/ 0,00 0,21/ 0,00

Seelische Beschwerden -0,36/ 0,00 -0,36/ 0,00

Tabelle 1: Bivariate Korrelationen zwischen der erlebten Arbeitssituation und den Personenmerkmalen
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Unterschiede zwischen den Aufgabentypen nach Warr
Die Abbildung 1 veranschaulicht die Befunde.

a)

b)
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c)

Die Ausprägungsgrade aller Indikatoren für arbeits-
orientierte Motivation, das Selbstkonzept der Fach- 
und Methodenkompetenz und der erlebten Arbeitsfä-
higkeit sind bei den Erwerbstätigen, die in den Typ 1 
und den Typ 3 klassifiziert wurden, vergleichbar hoch. 
Der Umfang an seelischen Beschwerden ist in diesen 
Gruppen im unkritischen Bereich. Für die Erwerbstä-
tigen, deren Arbeitaufgaben in den Typ 4 klassifiziert 
sind, existieren für die Motivationsindikatoren, das 
Selbstkonzept der Fach- und Methodenkompetenz 
und die erlebte Arbeitsfähigkeit durchgängig geringe-
re Ausprägungen und für den Umfang an seelischen 
Beschwerden höhere Ausprägungen. 

In der multivariaten Varianzanalyse wurde die 
Pillai-Spur als Prüfgröße berechnet und als signifikant 
festgestellt. Sie ist robust gegenüber Verletzungen der 
Testvoraussetzungen (Rudolf & Müller, 2004). Die Be-

rechnung der Kontraste ergibt für Erwerbstätige des 
Typs 4 im Vergleich zu Erwerbstätigen des Typs 1 und 
auch des Typs 3 signifikant geringere Ausprägungen 
in den Indikatoren arbeitsbezogener Motivation, Leis-
tungsfähigkeit sowie der Einschätzung der Arbeitsfä-
higkeit. Der Umfang erlebter seelischer Beschwerden 
ist für die Erwerbstätigen des Typs 4 signifikant größer 
als bei den Erwerbstätigen des Typs 1 und des Typs 3. 
Mit einem durchschnittlichen Summenwert von 12,5 
wird hier ein als kritisch zu bewertendes Ausmaß er-
reicht. Die großen Streuungen weisen darauf hin, dass 
bei diesem Aufgabentyp auch deutliche Überschrei-
tungen des Grenzwertes von 11 vorkommen.

Alterskorrelationen
Die Berechnung der Alterskorrelationen ergab über-
wiegend Nullkorrelationen (s. Tabelle 2). Für Erwerbs-

Abbildung 1: Ausprägungsgrade von Indikatoren für arbeitsorientierte Motivation (a), erlebte Arbeitsfähigkeit (WAI) 
und seelischer Beschwerden (GHQ-12) (b) sowie des Selbstkonzepts der Fach- und Methodenkompetenz (c) bei Er-
werbstätigen, die in Aufgabentypen nach Warr (1996) klassifiziert wurden.

Tabelle 2: Alterskorrelationen für Indikatoren der arbeitsorientierten Motivation, Leistungsfähigkeit und Gesund-
heit bei Erwerbstätigen, die nach der Beschaffenheit der Arbeitsaufgabe in die Typen von Warr (1996) klassifiziert 
 wurden.

Indikator Typ 1
r/ p

Typ 3
r/ p

Typ 4
r/ p

Eigenaktivität beim Lernen -0,04/ 0,67 0,09/ 0,40 -0,29/ 0,09

Job Involvement 0,03/ 0,78 0,28/ 0,00 0,01/ 0,92

Selbstwirksamkeitserwartung 0,18/ 0,13 0,15/ 0,04 -0,01/ 0,95

Selbstkonzept der Fachkompetenz -0,07/ 0,96 -0,13/ 0,07 0,03/ 0,86

Selbstkonzept der Methodenkompetenz 0,18/ 0,09 0,16/ 0,02 -0,05/ 0,71

Erlebte Arbeitsfähigkeit 0,09/ 0,37 0,12/ 0,13 -0,02/ 0,91

Seelische Beschwerden -0,12/ 0,28 0,07/ 0,27 0,14/ 0,29
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tätige, die in den Typ 3 klassifiziert wurden, existieren 
für die Indikatoren Job Involvement, Selbstwirksam-
keitserwartung und das Selbstkonzept der Methoden-
kompetenz leicht positive Alterskorrelationen. Ten-
denziell gibt es auch bei Erwerbstätigen des Typs 1 
leicht positive Alterstrends und für den Umfang der 
seelischen Beschwerden negative Alterstrends, d.h. 
eine Abnahme der Beschwerden mit dem Alter. Aber 
aufgrund der hohen Streuungen wird die Signifikanz-
schranke verfehlt.

6 Diskussion

Die Studie bestätigt die erwarteten Zusammenhänge 
zwischen der Lernhaltigkeit von Arbeitsaufgaben und 
Personenmerkmalen Erwerbstätiger. Eine höher ein-
geschätzte Lernhaltigkeit der Arbeitsaufgabe steht im 
Zusammenhang mit höheren Ausprägungen von Indi-
katoren arbeitsorientierter Motivation, des Selbstkon-
zepts der Fach- und Methodenkompetenz, der erlebten 
Arbeitsfähigkeit und in geringerem Umfang angege-
benen seelischen Beschwerden. Die Zusammenhän-
ge mit Motivationsindikatoren sind tendenziell enger. 
Eine Klassifizierung der Erwerbstätigen in die Typolo-
gie von Warr bestätigte die Hypothese, dass mit dieser 
Klassifizierung Niveauunterschiede bei Indikatoren 
arbeitsorientierter Motivation, der Leistungsfähigkeit 
und Gesundheit einhergehen. Die hypothetisch vor-
hergesagten ungünstigeren Ausprägungsgrade der 
Personenmerkmale bei Erwerbstätigen, deren Ar-
beitsaufgaben dem Typ 4 angehören, die Routinearbeit 
verrichten, bei der kaum Möglichkeiten zu einem Wis-
sens- bzw. Kompetenzaufbau mit Verwertungsmög-
lichkeiten bei der Entwicklung von Arbeitsmethoden 
bestehen, haben sich empirisch klar bestätigt. In die-
ser Gruppe existieren signifikant schlechtere Ausprä-
gungsgrade bei den gemessenen Personenmerkma-
len. Die Unterschiede sind bei Motivationsindikatoren 
größer als beim Selbstkonzept der Fach- und Metho-
denkompetenz und der erlebten Arbeitsfähigkeit. Die 
erlebten Beschwerden erreichen bei den in den Typ 
4 klassifizierten Erwerbstätigen ein kritisches Niveau 
und signalisieren damit Gestaltungsbedarf. 

Die Hypothese über angenommene Niveauunter-
schiede zwischen Erwerbstätigen, deren Arbeitsaufga-
ben dem Typ 1 und dem Typ 3 angehören, bei Indika-
toren der arbeitsorientierten Motivation, Leistungsfä-
higkeit und Gesundheit hat sich nicht bestätigt. 

In dieser Studie wurden die Arbeitssituation und 
die Personenmerkmale gleichzeitig erhoben. Das De-
sign ist nicht geeignet, Wirkrichtungen zu begründen. 
Die längere Verweildauer der Erwerbstätigen unter 
den dargestellten Arbeitsbedingungen, kann aber mit 
Hilfe der Heuristik, dass die Ursache der Wirkung zeit-

lich vorausgeht, für die gemessenen aktuellen Ausprä-
gungsgrade bei Personenmerkmalen als ein Argument 
für eine Begründung der Wirkrichtung von der Arbeit 
auf die Person gelten. Tatsächlich sind Wirkungspfade 
von der Arbeit auf die Person nicht unidirektional son-
dern durch komplexe Interaktionen gekennzeichnet. 
Motivation, Wissen, Handlungsfähigkeit und Gesund-
heit sind nicht statisch. Sie werden immer wieder her-
gestellt und für diese Prozesse sind die Eigenschaften 
von Aufgaben, der Umfang in dem Wissen eingesetzt 
und damit trainiert oder gar die Entwicklung neuen 
Wissens herausgefordert wird, entscheidend. Rück-
kopplungen in Form von Anerkennung sind für die 
Entwicklung von Motivation, aber auch für seelische 
Gesundheit eine Voraussetzung. Die Studie zeigt, dass 
bei längerfristiger Beschäftigung mit Arbeitsaufgaben, 
die geringere Ausprägungen in der Lernhaltigkeit auf-
weisen, der Umfang an seelischen Beschwerden ein 
kritisches Niveau erreicht.

Die Berechnung von Alterskorrelationen für die 
Personenmerkmale erbrachte im Wesentlichen nicht 
signifikante Alterskorrelationen, für Erwerbstätige, 
deren Arbeitsaufgaben in den Typ 3 klassifiziert sind, 
in drei Fällen leicht positive Alterstrends. Generell 
existieren aber bei allen Personenmerkmalen große 
Streuungen, so dass die Alterskorrelationen keine sen-
siblen Kennwerte darstellen.

Die Studie macht deutlich, Motivation, Leistungs-
fähigkeit und Gesundheit der Erwerbstätigen sind 
voneinander und von der Beschaffenheit von Arbeits-
aufgaben abhängig. Sie stützt Hypothesen, die in der 
Gestaltung lernhaltiger Arbeitsaufgaben einen Ansatz 
für das Erhalten und Entwickeln der Beschäftigungs-
fähigkeit und für eine Gesundheitsprävention sehen.
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