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1 Einleitung

1 Einleitung

Am 10. Oktober 2011, dem Internationalen Tag delisghen Gesundheit, stellte
der Generalsekretar der Vereinten Nationen festie@ is no health without mental
health. Mental disorders are major contributordlt@ss and premature death, and are
responsible for 13 percent of the global diseaseldnt (Ban, 2011). Allein unipolar
depressive Stérungémverden nach Schatzungen der Weltgesundheitsoggimisbis
2030 die Ursache fiir 6,2 % der weltweiten Kranldiasf sein und damit noch vor is-
chamischen Herzkrankheiten oder Verkehrsunfallam elsten Platz unter den Ursa-
chen einnehmen (World Health Organization, 200%1$.

1.1 Gesellschaftliche Bedeutung von psychischer Gesumgit und Arbeit in der
EU und Deutschland

Wittchen et al. (2011) fUhrten eine Studie zur Rlénz und Krankheitslast von
psychischen Krankheiten in allen Mitgliedsstaaten ¥uropa (EU-27), der Schweiz,
Island und Norwegen durch. Hierbei wurden die Ddter2010 erhoben und ein Ver-
gleich mit einer gleichen Erhebung im Jahr 20050gen. Die 12-Monats-Pravalenz
psychischer Erkrankungen wurde dabei auf gut 27p4kbrsonen zwischen 18 und 65
Jahren beziffert, was dem Befund von 2005 entsprigie haufigste Krankheitsgruppe
waren Angststorungen (14.0 %), die zweithaufigétekéive Stérungen (7.8 %), wobei
Depressionen allein 6.9 % umfassten. Erheblichtukelle oder landerspezifische Un-
terschiede zeigten sich nicht. In Europa tragt Depression nach dieser Studie mit
7,2 % den grofdten Anteil an der Krankheitslast isealso schon jetzt héher als der von
der WHO geschatzte Anteil an der weltweiten Krantsheest flir das Jahr 2030.

Fur Deutschland zeigen die verfugbaren Zahlen @ésetglichen Kranken- und

Rentenversicherung einen Anstieg psychischer Ekkiagen. Nach einer Auswertung

1 Depressionen sind psychische Stérungen, die daimsan Zustand deutlich gedriickter Stim-
mung, Interesselosigkeit und Antriebsminderung Ubieen langeren Zeitraum gekennzeichnet sind.
Damit verbunden treten haufig verschiedenste kéigher Beschwerden auf* (Harter, Berger, Schneider,
& Ollenschlager, 2010, S. 38).

2 Krankheitslast, gemessen in DALY (disability-ad@slife years, dt.: um Behinderungen berei-
nigte Lebensjahre). DALY kombiniert potentiell vertne Lebensjahre aufgrund eines vorzeitigen Todes
mit dem Verlust an Lebenszeit durch schlechten @afseitszustand oder Behinderung (World Health
Organization, 2008).
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der Gesundheitsreporte gesetzlicher Krankenkass@ei,( BEK, TK , BKK , DAK,
GEK) gingen 2009 ca. 12 % der Fehlzeiten von Bdfigiteén auf psychische Erkran-
kungen zurlick (Bundespsychotherapeutenkammer, 20EL) Trend steigender Fehl-
zeiten aufgrund psychischer Erkrankungen zeigt dabei in allen genannten Kran-
kenkassen. So konstatierte die AOK zwischen 1999 2010 eine Zunahme psychi-
scher Erkrankungen von nahezu 80 % (Meyer, Statla&kWeirauch, 2011, S. 223f),
die TK zwischen 2000 und 2010 eine Zunahme um Gf6be & Dorning, 2011). Die
hohen Fehlzeiten resultieren dabei aus einem Anski Arbeitsunfahigkeitsfalle, da
sich die Dauer pro Arbeitsunfahigkeitsfall Uber dehre hinweg kaum verandert hat
und bei drei bis sechs Wochen liegt (Bundespsyenafieutenkammer, 2011).

Hohe Kosten durch psychische Erkrankungen entst&lrednternehmen neben
den Fehlzeiten auch durch Prasentism®b zeigten Schultz, Chen und Edington
(2009¥ in ihrem Review, dass bei Depression und Angs®fo6der gesamten Ge-
sundheitsausgaben (medizinische Versorgung, AratieimAbsentismus, Prasentis-
mus) durch Prasentismus entstehen. Eine ahnlichdehe zeigte eine Untersuchung
von Smit et al. (2006). Diese veranschlagten digrékten Kosten (d. h. Kosten auf-
grund von Fehlzeiten, Behinderung, Frihpensiongydir Patienten mit Depression
auf 59 % der Gesamtkosten.

Bei der gesetzlichen Rentenversicherung ist deeifder Zugdnge zu Renten
wegen verminderter Erwerbsfahigkeit (EM-Rente) gauhd der psychischen Erkran-
kungen von 26,8 % im Jahr 2001, tUber 35,6 % im 2808 auf nunmehr 37,7 % im
Jahr 2009 gestiegen“ (Dannenberg, Hofmann, Kalayiaj & Kruse, 2010, S. 286).
Hinzu kommt, dass Personen dieser Diagnosegrupfanchschnitt 48 Jahren alt sind

und damit deutlich jinger als der Durchschnitt@stlichen EM-Rentenzugénge.

% Steinke und Badura (2011, S. 15f.) stellen feddss es bislang keine allgemein akzeptierte De-
finition bzw. kein allgemein giiltiges Konzept zumaBentismus gibt* und benennen zwei Hauptstrange:
1. ,Prasentismus als das Verhalten von Mitarbejteoiz Krankheit zur Arbeit zu gehen* und 2. ,Pra-
sentismus als Einbuf3en der Arbeitsproduktivité, @rganisationen dadurch entstehen, dass ihre-Mitar
beiter durch gesundheitliche Beschwerden — vomattaronische Erkrankungen — in ihrer Arbeit einge-
schrankt sind und unterhalb ihres durchschnittiichAebeitspensums bleiben®.

* Die Reviews von Schultz et al. (2009) und (Smialet2006) beziehen sich auf Prasentismus im

Sinne von verringerter Arbeitsproduktivitat.
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Ob die relativen Anstiege psychischer Erkrankungetten gesetzlichen Kranken-
und Rentenversicherungen auch real vorhanden wind kritisch diskutiert. Dannen-
berg et al. (2010) merken hinsichtlich der Entwirid bei der Rentenversicherung an,
dass die absoluten Zahlen der psychischen Erkrgekunur gering gestiegen sind und
der prozentuale Zuwachs vor allem durch den Rudkgenderer Diagnosegruppen wie
z. B. Krankheiten des Skelett/Muskeln/Bindegewehestande kommen. Auch Jacobi
(2009, S. 26) kommt in seiner Stellungnahme zurdtygse hinsichtlich einer Zunah-
me psychischer Stérungen zu dem Schluss: ,Die Enk{fir die deutlichen Zunah-
men in den Krankenkassenstatistiken liegt [...] niarginer Erhéhung der allgemeinen
Pravalenz psychischer Stérungen in der Bevolkertnge differenzierte Betrachtung
auf Grundlage epidemiologischer Befunde ergibt eth@ss der Erkenntnisstand zu psy-
chischen Stérungen aufholt (d. h., dass vermehra@ké&chreibungen die wahre Krank-
heitslast psychischer Stérungen nunmehr realisrsalderspiegeln, als dies in frihe-
ren Zeiten der Fall war)*.

Zusammenfassend kann konstatiert werden, dassipslyelErkrankungen haufig
vorhanden sind, diese aufgrund des personlichers| deer Kosten fiir die Sozialsyste-
me und Unternehmen sehr ernst zu nehmen sind, asgla@n hoher Handlungsbedarf
besteht.

1.2 Wirksamkeit von Interventionen zur Forderung der psychischen Gesundheit

in der Arbeitswelt

In einigen Reviews wurde die Wirksamkeit von Interiionen, die die psychische
Gesundheit im Setting Arbeit férdern sollen, anaigts

Eine Metaanalyse von 55 Stressmanagement-Inteovemti mit randomisiert-
kontrollierten Gruppen (Richardson & Rothstein, 0@eigte signifikante, mittel- bis
grol3e Effekte in Bezug auf gesundheitsrelevantariReter (wie Stress, Blutdruck) oder
organisationsspezifische Parameter (wie Fehlzeitéaynitiv-verhaltensbezogene In-
terventionen wiesen im Vergleich mit Entspannurgstéen, organisationalen -, mul-
timodalen oder alternativen Interventionen bes@gdb3ere Effekte auf.

Bezuglich Interventionen zur Reduktion von Deprassind Angststérungen wies
eine Metaanalyse von 17 kontrollierten Interverdgindien mit oder ohne Randomisie-
rung (Martin, Sanderson, & Cocker, 2009) darauf Hass eine Vielzahl von Interven-

tionsmalRnahmen effektiv zu sein scheinen, die EfféRe jedoch klein ist. Interven-
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tionen mit direktem Fokus auf psychische Gesundadi. kognitive Verhaltensthera-
pie) hatten ahnlich positive Effekte wie Intervenmign mit indirektem Fokus auf Risi-
kofaktoren fur psychische Stérungen (z.B. Bewegmagsyel oder schwierige Arbeits-
verhaltnisse).

Corbiéere, Shen, Rouleau, und Dewa (2009) beriahmtateihrer systematischen
Review Uber praventive Interventionen zur Verbassgmpsychischer Gesundheit von
positiven Effekten bei 70% bis 73% der kontrolkeriStudien mit oder ohne Randomi-
sierung (21 von 24 Studien). Positive arbeitsbemegiuswirkungen wie verringerte
Fehlzeiten oder eine bessere Bewertung der Arleghéltnisse wurden in 8 von 15
kontrollierten Studien mit oder ohne Randomisiertesgigestellt.

In der systematischen Review von McDaid und Pa@id 12 zeigten sich positive
Ergebnisse bei neun von zehn Studien, die die Gaftlichkeit von arbeitsplatzbezo-
genen, psychischen Gesundheitsforderungsmal3nahmagysiarten. Die meisten die-
ser, vor allem in den USA durchgefuhrten Studietrdobteten die Auswirkungen fir
die Arbeitgeber, z.B. die Kosten fur die Gesundiveitsorgung der Mitarbeiter, die
Fehlzeiten oder die Arbeitsleistung.

Eine 6konomische Modellrechnung des englischenoNatiInstitute for Health
and Clinical Excellence (2009) ergab, dass durtleitsbezogene psychische Gesund-
heitsférderungsmal3inahmen die Kosten aufgrund vdriz&éen pro Beschéaftigtem
zwischen £145 und £1,295 reduziert werden kdonneenso wie die Kosten aufgrund
von Prasentismus zwischen £350 und £3,865 pro Bésgtiem.

Insgesamt betonen die meisten Autoren, dass zumgget Zeitpunkt noch keine
klaren Schlussfolgerungen hinsichtlich der Effizeater Interventionen zu ziehen sind,
da viele Studien zahlreiche methodische Méangel eisn und Uber eine Fille von un-
terschiedlichen Indikatoren berichtet wird. Trotesgr Unzulénglichkeiten kann ver-
mutet werden, dass die Interventionen spurbareeferbewirken, auch wenn es noch
keine eindeutigen Beweise gibt.

Die erfassten Interventionen unterscheiden sickittitlich der Ansatzebenen und
den Praventionstypen. Bei den Ansatzebenen werderwiegend Interventionen auf
der individuellen Ebene durchgefiihrt. Von den in Metaanalyse von Richardson und
Rothstein (2008, S. 88) untersuchten 55 Intervaetioverwendeten 69 % Entspan-
nungs- und Meditationstechniken. Interventionere diehrere Ebenen kombinieren

(z. B. die individuelle und die Gruppen- bzw. Orgationsebene) werden jedoch zu-
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nehmend haufiger durchgefihrt (Corbiére et al.,9208cDaid & Park, 2011). In der
Analyse von Corbiere et al. (2009) verfolgten 1¢8 &4 Studien eine Kombination von
individuellen, gruppen- bzw. organisationsbezogeMaffnahmen wie Fuhrungskrafte-
schulungen zur Sensibilisierung hinsichtlich ded®#ung psychischer Gesundheit und
die Optimierung von Arbeitsverhaltnissen.

Hinsichtlich der Praventionstypeacheint die Sekundarpravention zu dominieren.
So ordnen Corbiére et al. (2009) 14 von 24 StudemSekundarpravention, 8 der Pri-
marpravention und 2 beiden Praventionstypen zu.

Viele dieser primarpraventiven Studien, die aufamigationale Merkmale abziel-
ten, integrierten psychosoziale Ansétze. Dabei wungeistens auf das Demand-
Control-Modell (Karasek et al., 1988; Karasek, 19@Ad auf das Modell der berufli-
chen Gratifikationskrise (Siegrist et al., 2004 Bg genommen. Das Demand-Control-
Modell besteht aus zwei Komponenten: 1) psychi®#lastungen (v. a. Zeitdruck, Ar-
beitsmenge, widerspruchliche Anforderungen) undeEBjscheidungsspielraum bzw.
Kontrolle Uber die Ausfihrung der Tatigkeit. Untarderem wird aus dem Modell ab-
geleitet, dass eine Kombination von hoher psycleis@elastung und geringem Ent-
scheidungsspielraum bzw. geringer Kontrolle gesaitlith negative Auswirkungen
hat. Das Modell der beruflichen Gratifikationskriggffort-Reward-Imbalance, ERI)
betrachtet die wahrgenommene Glte der sozialenaAsshbeziehung zwischen er-
brachter Arbeitsleistung des Arbeitnehmers (Verabhagg) und den Gratifikations-
bzw. Belohnungsformen des Arbeitgebers. Die Gkaifonsformen sind der Lohn
bzw. berufliche Aufstiegsmdglichkeiten, die Sictadtides Arbeitsplatzes oder die ent-
gegengebrachte Anerkennung. Eine Gratifikationskuisd damit ,ausgepragte Stress-
reaktionen sind nach diesem Modell dort zu erwantemeiner fortgesetzt hohen Ver-

ausgabung keine angemessenen Belohnungen gegdatibet{Siegrist, 2010a, S. 2).

> [PIrimary interventions attempt to reduce exp@saf psychologically harmful working condi-
tions or to modify organizational characteristiosprotect/improve worker well-being. Secondary finte
ventions try to enable people to utilize the skilkxessary to deal with potentially harmful workioan-
ditions or to reverse/reduce the (progression)htiisg affects of mental health problems.” (Corbiéte
al., 2009, S. 82).

10
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1.3 Zielsetzung der Dissertation

Wie durch die vorhergehenden Kapitel ersichtlichrde, besteht Forschungsbe-
darf an psychosozial orientierten, arbeitsplatzgeren Interventionen. Ansatzpunkte
in den Interventionen bieten zum einen Anerkennalsgeine der Gratifikationsformen
(Siegrist et al., 2004), zum anderen relationalee@wigkeif, wie im folgenden Kapi-
tel 1.4, S. 12 und Kapitel 1.6, S. 19 ausgefuhrtwin der vorliegenden Studie wurde
untersucht, ob aufgrund einer bestimmten Art votaNbeitergesprach eine Steigerung
gesundheitsrelevanter Aspekte wie Anerkennungtioel@e Gerechtigkeit und Wohl-
befinden festgestellt werden kann. Dieses untetsuditarbeitergesprach wird im Fol-
genden als AE-Gespréach bezeichnet und ist der westentliche Teil des Prozesses des
Anerkennenden Erfahrungsaustauschs (AE) (siehekaaitel 1.5.2, S. 17).

In dem AE-Gesprach fungieren die jeweiligen Bestigt#éin als Berater ihrer Fuh-
rungskraft und benennen in dieser Funktion Ressolitmd Stressordrim Unterneh-
men sowie Verbesserungsvorschlage. Anerkennunglab#i vermittelt werden, ,weil
Fuhrungskrafte Fragen stellen, um die Meinungen tnaschatzungen ihrer Ge-
sprachspartner zu erfahren” (Geil3ler, Bokenheidbl|U8kes, & Geildler-Gruber, 2007,
S. 27).

In dem weiteren Prozess des AE werden die Infoonati aller AE-Gesprache

anonymisiert aggregiert, wodurch die meistgenanRtessourcen und Stressoren sicht-

® Die relationale Gerechtigkeit bezieht sich auf Qiealitit des Umgangs, den Beschéftigte im
Rahmen ihrer zwischenmenschlichen Interaktionendmit Fihrungskraft erfahren: Inwiefern z. B. die
Fuhrungskraft den Standpunkt des Beschaftigtenchsithtigt, persénliche Sympathien und Abneigun-
gen ausblendet oder sie freundlich behandelt. Bereauere Erlauterung findet sich in Kapitel 1.6.2,
S. 22,

"“Resources [...] are defined as those objects ¢ag.house), conditions (e.g. job security, good
marriage), personal characteristics (e.g. soci@nalp, mastery), or energies (e.g. money, knowletige,
vors owed) that are valued by the individual ot 8&rve as a means for obtaining that which isadluy
the individual” (Hobfoll, Freedy, Lane, & Geller920, S. 466).

8 Als Stressoren werden nach Kaluza (2011, S. 118 gie duReren Anforderungsbedingungen
bezeichnet, in deren Folge es zur Auslésung eitres§eaktion kommt“. Dies kdnnen z.B. physikali-
sche Stressoren (Larm, Hitze, Kélte, Nasse), kéicper Stressoren (Verletzung, Schmerz, Hunger, Be-
hinderung), Leistungsstressoren (Zeitdruck, quatiti und/oder qualitative Uberforderung, Priifudgen

oder soziale Stressoren (Konkurrenz, Isolationsehgénmenschliche Konflikte, Trennung, Verlust) sein

11
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bar werden. Basierend auf diesen Informationen gregeeignete MalRnahmen abgelei-
tet.

Da dies die erste wissenschaftliche Untersuchungesundheitsrelevanten Wir-
kungen des AE-Gesprachs ist, wurden ergadnzendeeoffgne Fragestellungen unter-
sucht, z. B. inwiefern die anerkennungsbezogenete Zles AE-Gesprachs aus Sicht
der Teilnehmer erreicht oder im Rahmen des AE-Ges$ysr arbeitswissenschatftlich re-

levante Stressoren und Ressourcen thematisiertewyed Kapitel 1.6.4, S. 29).

1.4 Anerkennung und Gerechtigkeit als Mdglichkeit derForderung von psychi-
scher Gesundheit in der Arbeitswelt

Einer der wichtigsten Grinde, warum Anerkennung eimme relational gerechte
Behandlund so wichtig sind, liegt in der Bedeutung fiir diet&icklung und Aufrecht-
erhaltung einer positiven eigenen ldentitédt (Crageao, Byrne, Bobocel, & Rupp,
2001; Kaletta, 2008). Das Ausmal’ einer relatioeatghten Behandlung gibt Auskunft
Uber die Qualitat der Beziehung mit Autoritaten Wwighrungskraften sowie den Kolle-
gen und damit auch Uber den sozialen Status (Crepanet al., 2001; Kiviméki,
Vahtera, Elovainio, Virtanen, & Siegrist, 2007).rEnfluss von Empfindungen einer
(un)gerechten Behandlung ist vielfaltig: ,Organiaaal justice perceptions have been
shown to predict employees’ work attitudes (e.ogganizational commitment and job
involvement) and behaviors (e. g., willingness tgpport decisions and decision-
makers) and even severe stress-related health esto(Elovainio, Heponiemi,
Kuusio, et al., 2010, S. 1068). Hinsichtlich derefkennung restimiert Siegrist (2010a,
S. 1): ,\Wirksam gestaltete Autonomie des Handeim$ angemessen erfahrene soziale
Anerkennung fur erbrachte Leistung stellen offertiedrsitzende Bedurfnisse arbeiten-
der Menschen dar, deren dauerhafte UnterdriickudgMissachtung, ob bewusst oder
unbewusst, ,unter die Haut geht' . Eine relatiog@lechte Behandlung und die erlebte
Gute der sozialen Austauschbeziehung im Sinne deeNs der beruflichen Gratifika-
tionskrise (s. S. 10) sind zwei wichtige, unabhgadraktoren fir Gesundheit. Die Er-
gebnisse von Kivimaki et al. (2007) bei zwei unaithgen, grof3en Kohorten
(N = 22899) weisen darauf hin, dass sowohl eindifisationskrise, als auch eine hohe

Ungerechtigkeit negativ mit Gesundheit assoziiert.sTreten diese beiden Faktoren

° Im Folgenden werden die Begriffe relationale Ghtiggeit und relational gerechte Behandlung

synonym verwendet.

12
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zusammen auf, vergro3ert sich das Risiko hinsathtDepression, schlechter selbst
eingeschéatzter Gesundheit und mentalem Disstress.

Es besteht immer noch ein erheblicher Forschungsbedm Thema Anerken-
nung und relationaler Gerechtigkeit, insbesondereBereich gelungener Interventio-
nen zur Forderung dieser Faktoren. Schon Tuomi. ¢L297) resiimierten, dass Aner-
kennung ein Schltsselfaktor fir die zwischenmendohlBeziehung ist, dieses Thema
jedoch noch zu wenig beforscht ist. Stocker, Jduadpsn, Semmer, und Annen (2010,
S. 117) stellen fest, dass es zur Anerkennung noele ungeklarte Fragen gibt:
.Hence, questions about sources, forms, aspectsinestances, and effects of apprecia-
tion at work remain unanswered by scientific reslkedrDas Gleiche gilt auch fir die
praktische Anwendung: ,Obwohl Anerkennung, Wertszhiddg und entwicklungsfor-
derliche Arbeitsbedingungen per se als gesundbailesfiich eingestuft werden kénnen,
bleiben sie vor allem mit Blick auf die Praxis d&esundheitsforderung eher unspezi-
fisch und zum Teil auch unvollstandig” (Franke &fEg2011, S. 5). Hinsichtlich rela-
tional gerechter Behandlung stellen Linna et @1 S. 707), die eine der wenigen In-
terventionsstudien zur Férderung von relationalere@Ghtigkeit in Unternehmen durch-
fuhrten, fest: ,Although positive associations be#&n organisational justice and orga-
nizational outcomes have been found, only a fewistuhave examined the possibility
of changing justice perceptions [...]. Due to paucityesearch on the interventions in
changing justice perceptions, little is known abatat kind of general organisational
intervention approach would enable the changingsifce perceptions.”

Vor diesem Hintergrund besteht Forschungsbedadidhiich der Implementie-
rung und Evaluation von mdglichen Interventionen Edhéhung des Anerkennungs-
empfindens und der Unterstltzung einer relatioea¢chten Beziehung zwischen Fih-
rungskraft und den Beschéftigten. Fuhrungskrafteisen die wichtigste Quelle von
Anerkennung und Wertschatzung zu sein (Jacobsh&gammer, 2009; Stocker et al.,
2010) und spielen daher eine essentielle Rollentlichen Interventionen. In einer
Studie von Go6ll und Rettler (2010) winschten sighBeschaftigten am starksten An-
erkennung in Form von Zuwendung und Aufmerksamk®iégrist (2005, S. 1037)
weist jedoch darauf hin, dass man fur nachhaltifekie nicht nur auf Zuwendung und
Aufmerksamkeit setzen kann: ,However, to produdaséing impact, these ‘human re-
lations’ measures need to be supplemented by exédieased organizational and struc-

tural changes in the work environment. Such chacgesern the division of work, its
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guantity and quality, the work schedules and tHexibility, monetary incentives, tai-
lored promotion opportunities, including investmemio training and re-qualification
on the job*".

Entsprechend dieser Ausfuihrung soll mit dem AE dedh AE-Gesprach eine
Verbesserung sowohl von Anerkennung und relatior@&echtigkeit als auch der Ar-
beitsverhaltnisse erreicht werden. Die Methodikdwm Folgenden genauer erlautert.

1.5 Der methodische Ansatz des Gesprachs im Anerkenngen Erfahrungsaus-

tausch und der drei weiteren Gesprachsformen

In vielen Unternehmen dominieren neben Gesprachem Detrieblichen
Eingliederungsmanagement die Fehlzeitengespracheéesdqie, 2011). Damit
konzentrieren sich die Unternehmen auf eine kidéteesonengruppe mit auffalligen
krankheitsbedingten Fehlzeiten und lassen die andeBeschaftigten oft
unberticksichtigt. Auch Geil3ler, Bokenheide, Sché#mk Geil3ler-Gruber, und
Rinninsland (2003, S. 11) stellten dazu fest:

,Ein Szenario der ublichen Art: Fast alle Mitarbeit sind anwesend, doch
niemand sieht sie. Das ist die Ubliche Sicht aué@schaften in Unternehmen. Gesehen
wird bestenfalls, wer fehlt. Und was horen opemativihrungskrafte dann in den
Fehlzeitengesprachen? Sie horen regelmalig glaithitale Erklarungsansatze fur
Krankheitsursachen. Der Erkenntnisgewinn uber digklishen Schwachen des
Unternehmens ist gering, hinsichtlich der vorharetefRessourcen und Starken ist er
gar nicht auszumachen. Ein gesuinderes Szenarid: digssind da, das wird gesehen,

anerkannt und mit allen wird geredet".

1.5.1Ubersicht der Gesprachsformen

Geil3ler et al. (2003) schlugen daher 4 Formen déarbeitergespracheor. das
AE-Gesprach, das Stabilisierungsgesprach, das tabssvaltigungsgesprach und das
Fehlzeitengesprach. Fur je@esprachsfornsind unterschiedliche Gesprachsziele und
eine idealtypische Charakterisierung der Gespréchsgr definiert (s. Tabelle 1,
S. 15). Letztlich sollen alle Beschéftigte einesddnehmens fur eines dieser Gesprache
ausgewahlt und dazu eingeladen werden. Die meBé&schaftigten (s. Abbildung 1,
S. 15) werden zu dem AE-Gesprach eingeladen (G&if3Hkenheide, 2011; Zorbach,
2009), welches ein Bestandteil des AE-Prozessés.iktapitel 1.5.2, S. 17).
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AE-G — FZ
STA

Anmerkung: AE-G=AE-Gesprach, FZ=Fehlzeitengespr&d=Stabilisierungsgesprach, AB=Arbeitsbewaltigsgesprach

Abbildung 1: Anteil der Beschaftigten bei den 4 fRen der Mitarbeitergesprache nach Geililer et al.
(2003)

Den Tenor der jeweiligen Gesprachsformen beschme®eilller et al. (2003,

S. 205) folgendermalien (s. a. Tabelle 1. S. 16):

AE-Gespréach (fur Personen mit sehr hoher Anwes&sthate, prinzipiell positi-
ver Einstellung zum Unternehmen, hoher Verbundenhei der Arbeitsaufgabe,
meist angemessenem Umgang mit Arger und Stres$;, @a wollen uns Zeit
nehmen, mit diesem Mitarbeiter zu sprechen, umikonpersénlich zu lernen.
Stabilisierungsgesprach (far Personen mit unteesitich hoher
Anwesenheitsquote, keiner prinzipiell positiven dehieidung flir das
Unternehmen/die Tatigkeit, u. U. mit Hinweisen anAngemessenen Umgang mit
Stress und Arger): Wir wollen Starken betrachten, it dieser Orientierung den
Mitarbeiter wieder fir das Unternehmen zu gewinnen.
Arbeitsbewaltigungsgesprach  (fir  gesundheitlich agefete  Personen,
Langzeiterkrankte und Kranke): Wir wollen diese &iteiter nach Mdglichkeit
(voll umfanglich) integrieren. Falls dies aus gethaitlichen Grinden nicht mehr
maoglich ist, helfen wir bei einem verninftigtem Atieg aus dem Berufsleben.
Fehlzeitengesprach (fur Personen mit regelméaRigdfoder ,grundloser® Abwe-
senheit): Wir wollen das Arbeitsverhaltnis aufloseenn keine Besserung in Sicht

ist.
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In der Praxis werden selten alle vier Gesprachsfarmaingefuhrt (Geildler &
Bokenheide, 2011), z. B. weil es schon Mitarbegspmyache gibt oder nur der Aner-

kennende Erfahrungsaustausch zusatzlich eingefignden soll.

Tabelle 1: Gesprachsform und -ziel, idealtypischar@kteristika der Zielgruppen

Gesprachsform, -ziel

Zielgruppen-Charakteristika

Anerkennender Erfahrungsaustausch als
Systematisches Monitoring der Ressourcen
und Stressoren im Unternehmen
Wertschéatzung der Person

Unterstitzung zur Stabilisierung der guten

Leistungen
Friherkennungssystem  fir ~ Auswirkungen
neuer Arbeitsbedingungen und Unterneh-

mensentscheidungen

Implementierung der Beschaftigten als interne
Berater der Fuhrung in Sachen Arbeit und Ge-
sundheit

Stabilisierungsgesprach als

Vertiefung und Bestatigung positiver Haltun-
gen

Veranderung unentschiedener oder negativer
Haltungen durch Erhéhung des Wohlbefindens
und Reduktion von Problemen

Chancen auf Erkennen von schlechten Stim-
mungen

Arbeitsbewaltigungsgespréach

Zur Anpassung der Arbeitsbedingungen an
das veranderte kdrperliche und psychische
Leistungsvermdgen

Als Hinweis auf besonders belastende Ar-
beitsbedingungen und

Als Hinweis auf persénliche Ressourcen und
unbekannte Qualifikation (mit mdglicher Be-
deutung fir innerbetriebliche Umsetzungsmaog-
lichkeiten)

Fehlzeitengesprach zur Klarung
arbeitsrechtlicher Gegebenheiten und Folgen
von konkreten Unzufriedenheitspotentialen,
von Kommunikationsschwachen und von
strukturellen Problemen

Sehr hohe Anwesenheitsquote

Prinzipiell positive Einstellung zum Unter-
nehmen, hochmotiviert

Hohe Verbundenheit mit der Arbeitsaufgabe
Sinnhafte Beziehung zur Arbeit

Meist angemessener Umgang mit Arger und
Stress

Hohes Wohlbefinden und starkes Gesund-
fihlen auch bei bestehenden Grunderkran-
kungen

Ausgepragte Arbeitsethik

Unterschiedlich hohe Anwesenheitsquote
Keine prinzipiell positive Entscheidung fur
das Unternehmen/die Tatigkeit; Unsicherhei-
ten

Zusatzlich mdgliche Hinweise auf unange-
messenen Umgang mit Stress und Arger,
private Probleme, beginnende Gesundheits-
gefahrdung

Gesundheitlich Gefahrdete, Langzeiterkrank-
te und Kranke

Arbeitsbedingte und nicht arbeitsbedingte
Gesundheitsstérungen fohren zu Abwesen-
heiten

RegelméaRige und/oder ,grundlose* Abwe-
senheit

Anmerkung: nach Geil3ler et al. (2003, S. 63, 207)
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1.5.2Der Anerkennende Erfahrungsaustausch mit dem AE-Ggsach

Der Anerkennende Erfahrungsaustausch ist als Pyomeis den folgenden

4 Schritten (s. Abbildung 2, S. 18) zu verstehagl. (@eiller et al., 2007, S. 84; Geil3ler
et al., 2003, S. 198):

1)

(2)

3)

(4)

Vorbereitung:

Eine betriebliche Kommunikationskampagne mit denel Ziler umfassenden
Information der Beschaftigten Gber das Gesprachsadas Vorgehen.

Auswahl der zum AE-Gesprach einzuladenden Perspnaeh den festzulegenden
Kriterien wie Anwesenheit.

Die Ermachtigung und Befahigung der operativen &igskrafte fur ein
gemeinsam verabredetes, fundiertes und systemegisabrgehen.

Das AE-Gesprach zwischen der Fuhrungskraft undjelesiligen Beschaftigten,
sowie das Notieren der Antworten auf einem Notizhls. Abbildung 9, S. 110)
durch die Betriebshofmanager.

Die qualitative und quantitative, anonymisierte wastung der Gesprachsnotizen
aus allen AE-Gesprachen, die gefuhrt wurden. Serarden die Ressourcen und
Stressoren analysiert, die am meisten wahrgenonweetien, bzw. die Verbesse-
rungsvorschlage gesammelt, die am haufigsten gémarden.

Eine MalRnahmenplanung mit dem Ziel der Erhaltung.iies Ausbaus der Res-
sourcen, der Verminderung der Stressoren und dekiBtg des Vertrauens der Be-
schaftigten in die Fuhrungskrafte und des Unterreeterdurch spirbare Mal3nah-
men. Hierbei sind verschiedene Methoden wie Worngshmit unterschiedlichen
Graden der Partizipation der Beschaftigten und emndeetrieblicher Akteure mog-
lich.
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Anerk i h
Aner Erfahrung

0 Vorbereitung \ Einzelne AE-Gesprédche Auswertung aller artizipative MaRnahmenplanung
AE-Gesprachsnotizen

e, = =
ey L=y

V@ e md

AE-Gesprach?

~
o b
Ja Nein

Anmerkung: FK=Fihrungskrafte, MA=Mitarbeiter

Abbildung 2: Prozessverlauf des Anerkennenden Eurfaisaustauschs

Das AE-Gespréach wird bilateral zwischen der Fuhskraft und den Beschéftig-
ten gefuhrt. Geil3ler et al (2007, S. 84) teilefnedie ,Dialogerdffnung”, das ,Dialogi-
sche Fragen und Verstehen®, sowie in ,Hinweise en @espréachsnotiz fir beide Ge-
sprachspartner festhalten” ein.

In der Dialogeroffnung soll die Botschaft an diesBeéftigten sein, ,dass der Be-
trieb und die Fuhrungskraft die Person selbst tmel Leistungen erkennt und als be-
deutsam anerkennt. Einige Fuhrungskrafte schliefiem ein explizites Dankeschon
dafur an“ (Geil3ler et al., 2007, S. 92).

Im zweiten Teil, dem ,Dialogischen Fragen und Vehsn“ wird auf Basis von
Leitfragert® die Sichtweise des Beschéftigten hinsichtlich 8igirken und Schwéchen
des Unternehmens thematisiert, sowie die Einschgtedhoben, ob der Beruf bis zum
Rentenalter ausgetbt werden kann und wie dies dgfowerden konnte. Die Fih-
rungskraft hat hier die Aufgabe, durch kommunikatiethoden wie dem aktiven Zu-
horen, die Wahrnehmung der Beschatftigten mogliptéstise zu verstehen und auf den

Punkt zu bringen.

19 Starken: Was gefallt Ihnen bei der Arbeit?, Aukvsind Sie stolz im Unternehmen?, Was macht
das Unternehmen fir die Gesundheit der MA?, Scheréiclas belastet und stort Sie?, Was wirden Sie
an meiner Stelle als erstes weiter verbessern?jbAung des Berufs bis zum Rentenalter: Kénnen Sie
sich vorstellen, dass lhre Kollegen den Beruf 568 ausiiben kénnen und wollen? Wenn ja: Wie kann
man das erhalten? Wenn nein: Wie kann man dasrfi?deder: Was brauchen Sie, um die verbleibende

Zeit bis zur Rente arbeitsféhig zu bleiben?
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Die benannten Sachinformationen werden jeweils amer Gesprachsnotiz
(s. Abbildung 9, S. 110) notiert und als Kopie dBaschaftigten ausgehéandigt. Neben
der systematischen Erhebung dieser Informationedas Ziel des AE-Gesprachs die
Vermittlung von ,Wertschatzung gegenuber der Perguoer Leistungen und ihres En-
gagements, die Fursorge hinsichtlich ihrer Gesuhdinel Leistungsfahigkeit, das Inte-
resse an ihren Einschatzungen, das Unternehmediedbeit betreffend” (Geil3ler et
al., 2003, S. 166). Diese Beschatftigten sollen taafs interne Berater der Flhrung in
Sachen Arbeit und Gesundheit” (Geil3ler et al., 200.7162) implementiert werden.
Daruber hinaus soll das AE-Gesprach auch fir diedrgskraft ein positiver Moment
innerhalb der oft schwierigen Personalfihrungsaudgasein.

Die vorliegende Methode des AEs kann gemal3 KapilS. 8, als Mehrebenen-
ansatz und Primarpravention eingeordnet werdesjed&lemente aufweist, die sowohl
auf das Individuum als auch auf Arbeitsverhaltniabeielen und sowohl Ressourcen
starken als auch Stressoren abbauen soll.

1.6 Aktueller Forschungsstand zu relevanten Forschundsldern des AE-

Gesprachs und Forschungshypothesen

Im Folgenden wird der Forschungsstand von arbestsmischaftlichen Modellen
zu den Themen ,Anerkennung” und ,Gerechtigkeit* ga#feigt und dargestellt, wel-
chen Bezug diese zu dem AE-Gesprach haben. Elsenfaiden bekannte gesundheit-
liche Auswirkungen von Anerkennung und Gerechtigkeschrieben und die Hypothe-
sen der Studie formuliert.

1.6.1Anerkennung

Mit dem Konstrukt der Anerkennung setzen sich viegehdisziplinen wie die
Philosophie (Fraser, 2003; Hegel, 1976; HonnetB412005), Soziologie (Holtgrewe,
Voswinkel, & Wagner, 2000; Voswinkel, 2001, 2009)duPsychologie auseinander
(Benjamin, 1990). Nach Kaletta (2008, S. 14) bdstshe Gemeinsamkeit zwischen
den meisten Ansatzen ,durch die implizite oder &gl Annahme, dass ein Erleben
von Anerkennung elementar fur die Entwicklung undr@chterhaltung einer positiven
Identitdt von Menschen ist. Demgegeniber differiettee Ansatze einerseits dahinge-
hend, [...] welche Funktion dem Konzept [...] — nebemee Identitatssicherung [...]

zugesprochen wird. Andererseits unterscheidendensatze ebenfalls dahingehend,
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was unter einem Praktizieren von Anerkennung itibalzu verstehen ist‘. Der Duden
gibt als Synonyme fir Anerkennung u. a. die Begrifertschatzung und Achtung an
(Beil, 2007). Auch in der wissenschaftlichen Litewrawverden diese Begriffe haufig sy-
nonym verwandt und selten konkret definiert, wiehawodll und Rettler (2010, S. 2)
anmerken: ,Trotz der sich abzeichnenden Bedeutwngeiner differenzierten Betrach-
tungsweise von Anerkennung und Kritik sowie deregellen Wertschatzung fur die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gibt es bislanghiewenige Arbeiten und Studien, die
sich gezielt mit diesem Themenblock befassen.”

Eine der umfassenderen theoretischen Ausfiihrunigerchtlich Anerkennung im
Arbeitskontext nimmt Voswinkel (2001) aus arbeisid organisationssoziologischer
Sicht vor. Voswinkel begreift Anerkennung als eswziale Beziehung, die er in die
vier Anerkennungsmodi Achtung, Wirdigung, Wertsebhag und Bewunderung unter-
teilt.

Achtungbezeichnet ,eine Beziehung der Gleichheit. Sie kbrallen Menschen
einer bestimmten Kategorie gleichermal3en zu [...[diérbloRe Existenz [als Mensch]
oder Zugehdrigkeit [zu einer Gruppe]. Sie ist désimécht differenzierbar, wird prinzi-
piell und nicht nach Kriterien solcher Reziprozitétwiesen* (Voswinkel, 2001,
S. 45f)).

Gewdurdigtwerden kann alles das, was als wertvoll angesefren Die Leistung,
aber auch der gute Wille bei einer erfolglosen Beomg. Diese Form der Anerken-
nung, wenn z. B. ,der Vorgesetzte die Leistung desergebenen wirdigt, so schafft
dies Verbundenheit, modifiziert die Distanz* (Voskel, 2001, S. 58).

Die Wertschatzungeiner Person bezieht sich dagegen auf ,seinenifisoben
Beitrag zur Umsetzung von Zielen und Werten der ejegen Gemeinschaft"
(Voswinkel, 2001, S. 45f). Ein blo3es Bemuhen reifcin Wertschatzung daher nicht
aus. Damit kommt Wertschatzung nicht allen, sondembestimmten Beschéftigten zu
und kann z. B. bei Gruppen/Teammitgliedern auchikomenz bewirken.

Wird eine Person noch starker herausgehoben, aufgrund tberdurchschnittli-
cher Leistungen, spricht Voswinkel v@@ewunderung,Der Bewunderte hat mehr, ist
wichtiger als viele andere” (Voswinkel, 2001, S).5Bewunderung oder in weiteren
Extremformen ,Verehrung, Anbetung” geht daher aoniteiner zunehmenden Distanz
zwischen dem Subjekt, welches bewundert, und dejakQlwelches bewundert wird,

einher.
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Stocker et al. (2010, S. 118) entwickelten aufgrandyenereller Fragebdgen zur
Anerkennung ein eigenes Messinstrument. In ihrdmiR@n nimmt Anerkennung Be-
zug , (1) to specific behaviours that (2) directigd explicitly signal acknowledgment
of one’s characteristics and/or behaviours, and t#luenhancement of one’s self”. In
dem Fragebogen werden Aspekte von Anerkennung eampliments, understanding,
trust, sympathy, attention, interest, and gratituéenoben. Beispiel-ltems sind: ,My
colleagues ask for my advice”, ,When talking witly supervisor | can voice my opin-
ion,” (Stocker et al., 2010, S. 119). Die Ergebaister Querschnittstudie (Stocker et
al., 2010) bei Offizieren der Schweizer Armee ([828) zeigten, dass Anerkennung
nach Kontrolle von Handlungsspielraum, sozialerddsttitzung und relationaler Ge-
rechtigkeit einen signifikanten Beitrag zur Aufkléag der Varianz von 5 % bei Ar-
beitszufriedenheit und von 2 % bei Arger leisteheEModeratorenanalyse zeigte, dass
Anerkennung den negativen Effekt langer ArbeitsaaftArbeitszufriedenheit pufferte.
Auch mediierte Anerkennung den Effekt von Aufgabedie man als unnoé-
tig/lunverninftig ansah oder nicht als seine Aufgabestand (illegitimate tasks), so-
wohl hinsichtlich Arbeitszufriedenheit (vollstandid/ediation) als auch Arger (partiel-
le Mediation). Die Autoren schliel3en daraus, dassieh lohne, eine Anerkennungskul-
tur aufzubauen. In einer Studie von Mohr und Waotfrg2008) wurde der Zusammen-
hang von verbaler Anerkennung der FuhrungskraftArieitszufriedenheit, Commit-
ment und psychischen Befindensbeeintrachtigunge8iime von Irritation untersucht.
Im Ergebnis korrelierte verbale Anerkennung positivt Arbeitszufriedenheit und
Commitment sowie negativ mit Irritation, wobei d&usammenhang signifikant, aber
gering war.

Interventionsstudien, die explizit eine Verbessgrder Anerkennung anstreben,
sind selten. Lavoie-Tremblay et al. (2005) untelnseic bei Personen einer Pflegestation
(N = 60) die Wirkung einer einjahrigen partizipav Intervention. Das Studiendesign
beinhaltete einen Pretest-Posttest mit einem Eppggmuplan, womit die interne Validi-
tat der Studie aufgrund der fehlenden Kontrolle ggternen zeitlichen Einflissen, Rei-
fungsprozessen etc. als gering einzustufen istVerlauf der Intervention wurden
durch 3 Fokusgruppen (N = 17) Stressoren analysietMalinahmen durch eine hie-
rarchietibergreifende, interdisziplinare Arbeitsgre@g@N = 15) vorgeschlagen. Prioritare
Malinahmen zielten auf die Verbesserung der Komnatioik und des Vertrauens in-

nerhalb des Teams durch extern begleitete Teamakdtwg und auf die Verbesserung
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der Arbeitsbeziehung zu dem medizinischen Team derdApotheke. Im Ergebnis
wurde eine signifikante Erhohung der Skala Belolgn(mohn bzw. berufliche Auf-
stiegsmaoglichkeiten, Sicherheit des Arbeitsplataes Anerkennung) im Sinne des
Modells der beruflichen Gratifikationskrise (Sieggret al., 2004) und eine Reduzierung
der Effort-Reward-Imbalance festgestellt. Im Pressttest-Vergleich waren 51,3 %
statt vorher 16,2 % der Befragten Uuber dem MedmnSkala Belohnung im Pretest.
Lavoie-Tremblay et al. (2005, S. 661) fuhrten dseBgegebnis auf den partizipativen
Prozess zurtick und die hierbei ergriffenen MalRnahinmesichtlich einer Verbesserung
der Belohnungsaspekte: ,The steps of the particiganhtervention add an element of
respect, esteem and reward for participants byigiray them with the opportunity to
speak.” So verlangten die Pflegerinnen von Doktanetht Managern, sie einzubeziehen
und ihren Empfehlungen hinsichtlich der Patientlysf und operativen sowie struktu-
rellen Anderungswiinschen zu folgen.

Bourbonnais, Brisson, Vinet, Vézina, Abdous, et(2006) bewerteten die Wir-
kung einer partizipativen, quasiexperimentelleretvmentionsstudie in zwei Kranken-
hausern mit Pretest-Posttest, Interventions- undtiétdgruppe (Interventionskranken-
haus N = 302, Kontrollkrankenhaus N = 311) UbeMbhate hinweg. Die Intervention
(Bourbonnais, Brisson, Vinet, Vézina, & Lower, 200gsierte auf der Analyse von
Stressoren einer hierarchietibergreifenden Arbeipggg aller relevanten Bereiche
(z. B. Ober- und Krankenschwestern der betroffeBarheiten, Vertretung des Auf-
nahmebereichs, der Personal- und Pflegeabteilimg$e identifizierte in 8 dreistindi-
gen Treffen Uber 4 Monate hinweg 56 InterventiogisziDie am haufigsten geaul3erten
Probleme betrafen psychologische Anforderungerg3Belohnungsaspekte (24 %),
Entscheidungsspielraum (20 %) und soziale Untemstigt bei der Arbeit (13 %). Im
Ergebnis wurde im Interventionskrankenhaus eineb®&serung des Belohnungsemp-
findens gemessen, die jedoch knapp nicht signifikaar (o = 0.055) und eine signifi-
kante Verringerung der Effort-Reward-Imbalance.Kontrollkrankenhaus verénderten
sich diese beiden Faktoren nicht signifikant. Dgdianen zur Effort-Reward-
Imbalance fokussierten sich auf eine verbessersankemmunikation und Anerken-
nung der Arbeit von allen Leistungserbringern. Rroie und Losungsanséatze, die den
Kategorien Belohnung bzw. Unterstiitzung zugeordnatien, sind in Tabelle 2 aufge-
fuhrt.
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Tabelle 2: Probleme und Lésungsansatze in den KeaggBelohnung/Unterstiitzung

Probleme

Lésungsanséatze

Mangel an Anerkennung und Respekt zwi-
schen Krankenschwestern und Pflegedienst.

Reguléare Teambesprechungen.

Negative Kommentare beschadigen das Ar-
beitsklima.

Bei Bedarf werden Forthildungen zu Teamar-
beit bereitgestellt.

Die Arbeit der Schwestern wird von den Arz-
ten als Selbstverstandlichkeit angesehen.

Diskussion mit den Arzten im Rahmen der
Teamtreffen.

Missverstandnisse bei Personalprozessen
bewirken das Gefiihl, weder gefragt noch res-

Einbeziehung von Krankenschwestern aller
Schichten bei Entscheidungsprozessen.

pektiert zu werden.

Sowohl bei Lavoie-Tremblay et al. (2005) als aueh Bourbonnais, Brisson,
Vinet, Vézina, Abdous, et al. (2006) zeigte sickkmder Intervention aus Sicht der Be-
schaftigten eine signifikante Reduktion der sonidlmterstiitzung durch die Fihrungs-
krafte. Bourbonnais, Brisson, Vinet, Vézina, Abdoetsal. (2006) vermuteten, dass die
Beschaftigten aufgrund der langsamen UmsetzundVid@nahmen die soziale Unter-
stutzung durch die Fuhrungskréafte anschlie3endrigedeinschatzten. Diese Ursache
wurde auch von Lavoie-Tremblay et al. (2005) ankyefu

Zusammenfassend ging es in beiden angefihrtenedtudn soziale Beziehun-
gen, in denen aufgrund bestimmter konkreter Ereggi(wie negative Kommentare,
Nichtwiirdigung der Arbeit von Schwestern durch Ara. Tabelle 2, S. 23) zu wenig
Anerkennung empfunden wurde. Die Verbesserungsanbirfir waren soziale Inter-
aktionen, in denen ein Dialog stattfand, eine si@&kinbeziehung geregelt wurde und
sich hierdurch ein verbessertes Anerkennungsenggifiethstellte. Entsprechend dieser
Beobachtungen und den Definitionen von Anerkennuog Stocker et al. (2010) und
(Voswinkel, 2001) (s. S. 20) ist es plausibel, dassrventionen bzgl. der Verbesserung
von Anerkennung insbesondere in einer sozialerrdkti®n gelingen kénnen, in der
Bezug auf konkretes Verhalten oder personliche &ttaristika genommen wird. Dabei
ist eine grundlegende Achtung vor der Person wgchti

Da die wichtigste Anerkennungsquelle die Fuhrurgfkau sein scheint (Goll &
Rettler, 2010; Jacobshagen & Semmer, 2009; Stoekat., 2010), ist anzunehmen,
dass in einer sozialen Interaktion mit der FUhrurafs in der auf konkretes Verhalten
oder personliche Charakteristika anerkennend Bemmpmmen wird, Anerkennung

vermittelt werden kann.
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Im AE-Gesprach werden viele dieser Aspekte mit egifigfen. Im Vorfeld soll
mit der schriftichen oder mundlichen Einladung gnster Linie der positive, wert-
schatzende und gesundheits- wie wohlbefindensfddge€Charakter des Dialogs fir die
konkrete Person verdeutlicht werden* (Geil3ler et2007, S. 90). In dem gemeinsa-
men Gesprach sieht die Methodik vor, dass die Figskraft in der Dialoger6ffnung
des AE-Gesprachs nochmals den Anlass des Gespraolgyt: ,Es wird eine Bot-
schaft vermittelt, die sich sprachlich unterschiddje nach Betrieb und Gesprachsfih-
renden darstellen kann. Im Grundtenor spiegeltBtisschaft wider, dass der Betrieb
und die Fuhrungskraft die Person selbst und ihistlwegen erkennen und als bedeut-
sam anerkennen. Einige Fuhrungskrafte schliel3em eincexplizites Dankeschdn dafiir
an“ (Geil3ler et al., 2007, S. 92). Das Gefuhl deekennung stelle sich vermutlich im
AE-Gesprach insbesondere ein, ,weil Fuhrungskrafeegen stellen, um die Meinun-
gen und Einschéatzungen ihrer Gesprachspartner fahren“ (Geil3ler et al., 2007,
S. 27). Es wird daher angenommen, dass das AE-&#spur Verbesserung des Aner-
kennungsempfindens beitragt.

Hypothese 1: Das AE-Gesprach tragt zur Verbessed@sgAnerkennungsemp-

findens bei.

1.6.2Gerechtigkeit

Eine hohe relationale Gerechtigkeit ist im Kontebes AE-Gespréchs ebenfalls
ein wichtiger Faktor und bezieht sich auf das Rausgsfeld der organisationalen Ge-
rechtigkeit. Organisationale Gerechtigkeit kanmmindestens drei unterschiedliche As-
pekte eingeteilt werdendie distributive, prozedurale und relationale éabtigkeit
(Elovainio, Heponiemi, Sinervo, & Magnavita, 2010).

Im Fokus der organisationalen Gerechtigkeitsforaghstand zunachst die distri-
butive bzw. prozedurale Gerechtigkeit (Adams, 196éyenthal, 1976; Thibaut &
Walker, 1975), die sich auf das ,gerechte” Verhéalttes eigenen Beitrags zum eigenen
Ertrag bzw. das ,gerechte” Vorgehen bei einer Hraglungsfindung beziehen. Die im
weiteren Forschungsverlauf untersuchte undeligional, interpersonaloderinterak-
tional bezeichnete Form der Gerechtigkeit bezieht sigiegan auf die Qualitat des
Umgangs, den Beschaftigte im Rahmen ihrer zwiscleaschlichen Interaktionen mit
der Fuhrungskraft erfahren: Inwiefern z. B. die Rifflgskraft den Standpunkt des Be-

schaftigten bertcksichtigt, persdnliche Sympathied Abneigungen ausblendet oder
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sie freundlich behandelt (Elovainio, Kivimaki, & Weera, 2002; Kivimaki, Elovainio,
Vahtera, Ferrie, & Theorell, 2003; Moorman, 199Nnschen finden, ein Anrecht auf
relationale Gerechtigkeit zu haben und distanzieieh, wenn dies nicht der Fall zu
sein scheint (Cropanzano et al., 2001; Greenb®@y};1Stocker et al., 2010).

Wie in Kapitel 1.3, S. 11 erwahnt, gibt es wenigdblzierte Interventionsstudien
zur organisationalen Gerechtigkeit (Cole & Lathdf@97; Greenberg, 2006; Linna et
al., 2011; Skarlicki & Latham, 1996, 1997). Skaiiand Latham (1997) zeigten, dass
das Training von Fuhrungskraften hinsichtlich dan®&pien organisationaler Gerech-
tigkeit von Leventhdl signifikante Effekte auf die Wahrnehmung der Getigkeit bei
den Beschaftigten hatte. Das Studiendesign (Ska#id.atham, 1997) war quasiexpe-
rimentell mit Pretest-Posttest im Abstand von 3 Bten. Die Fihrungskrafte (N = 177)
wurden randomisiert der Kontroll- oder Intervensgruppe zugewiesen. Der Schwer-
punkt des Trainings, welches aus vier dreistindigg¢rungen tber 3 Wochen hinweg
bestand, lag auf der prozeduralen und relation@lerechtigkeit. In einer randomisiert-
kontrollierten Studie von Cole und Latham (1997hman Fihrungskrafte an einem
Uber 5% Tage dauernden Training teil. Hierbei wurdtels Vortragen, Gruppendis-
kussionen und Rollenspielen gerechtes Fuhrungstenh@ainiert. Nach dem Training
absolvierten die Fuhrungskréafte der Kontroll- untetventionsgruppe nichtgetbte Si-
tuationen mit Beschaftigten. In der Evaluation &ggten die Beschaftigten und Exper-
ten (Manager, Personalvertretung, Juristen) deimdl@inern der Interventionsgruppe
eine hohere prozedurale Gerechtigkeit.

Greenberg (2006) fuhrte eine quasiexperimentellgi8tmit 4 Messzeitpunkten
in 4 Krankenh&usern (N = 467) Uber einen Zeitrawm & Monaten durch. Bei 2 Kran-
kenhéusern (A und B) kam es zu Gehaltskiirzungencaoril0 %, in den 2 anderen
Krankenhdusern (C und D) nicht. In jeweils einem ideankenh&user mit bzw. ohne
Gehaltskirzungen (A und C) wurden die FUihrungskrdéir Krankenschwestern in re-
lationaler Gerechtigkeit geschult, in den andeinirfd D) nicht. Die Schulung bestand

" Die sechs Prinzipien Leventhals sind (in Ubersegzvepn Osterloh und Weibel (2007)): 1. Kon-
sistenz: es wird fur alle Personen und in allergdegchbaren Situationen dasselbe Verfahren angewand
2. Unparteilichkeit: die Stelle, die die Entscheiduiber eine Verteilung fallt, ist unvoreingenomman
Korrigierbarkeit: es kann Einspruch erhoben werdenn gute Grinde dafir vorliegen, 4. Genauigkeit:
die Entscheidung wird auf Grundlage aller relevanigormationen gefallt, 5. Partizipation: die vom
Entscheid betroffenen Mitarbeiter haben eine Maspemdoglichkeit.
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aus Vortragen, Fallstudien, interaktiven Ubungeeriibsgesamt 4 Stunden an 2 Tagen.
Der inhaltliche Schwerpunkt lag auf 1) der freuokén, wiirde- und respektvollen Be-
handlung Anderer, 2) der Demonstration emotionbleterstiitzung, 3) der Vermei-
dung von Einschichterung, Manipulation und Degrachg, 4) der grtndlichen und
vollstandigen Erklarung von Sachverhalten, rechigemn Information, 5) der Erreich-
barkeit fir die Mitarbeiterinnen. Als gesundhehicAuswirkung wurde das Ausmal}
von Schlaflosigkeit an 4 Messzeitpunkten bei alerKrankenhéuser A-D erhoben.
Ausgehend von einem gleichen Niveau in allen 4 Keahausern stieg die Schlaflo-
sigkeit bei den Beschaftigten, die von der Gehalimakng betroffen waren (Kranken-
hauser A und B), signifikant an. In der Gruppe @éhaltskirzung, deren Fiuhrungs-
krafte geschult wurden (Krankenhaus A) zeigte sieimittelbar nach dem Training und
6 Monate danach eine signifikante Reduktion derléidsigkeit. Die Gruppen, die
keine Gehaltskirzungen hatten (Krankenhauser @Myndnterschieden sich auch nach
dem Training nicht. Greenberg (2006) folgerte, diisse Befunde zeigten, dass relati-
onal gerechte Behandlung den negativen Effekt velnaliskiirzungen auf das Befinden
pufferte.

Zu Verbesserung der relationalen Gerechtigkeittéihtinna et al. (2011) eine
zweijahrige, quasiexperimentellen Langsschnittgudit Pretest-Posttest in drei gleich
gro3en Stadten (2 Interventionsstadte, eine Kdstaalt) durch. In den Interventions-
stadten wurden zweitdgige Trainings fir die Gruppémneter und Fihrungskrafte ver-
anstaltet, in denen der bestehende EntwicklungepspzProblemlésungsstrategien,
Evaluationsmethoden und Fuhrungskrafteverhaltemaltisiert wurden. Die Methodik
des Trainings beinhaltete Vortrage, Ubungen, Rallsn und Gruppendiskussionen.
Darauf aufbauend musste jede der 114 Arbeitsgruppemsgesamt 1584 Beschatftig-
ten einen MalBhahmenplan erstellen und durchfulidenErgebnisse zeigten einen sig-
nifikanten, wenn auch nicht grof3en Interaktiondeffewischen Messzeitpunkt und
Stadt. Die relationale Gerechtigkeit (5stufige @kaverringerte sich in der Kon-
trollstadt um 0,07 Punkte von 3,31 auf 3,24 Punkiieren Interventionsstadten erhoh-
te sich die relationale Gerechtigkeit um 0,12 Penkin 3,27 auf 3,39 Punkte.

Relationale Gerechtigkeit beschreibt Verhaltensareser Fihrungskratft, die we-
sentlicher Bestandteil des AE-Gesprachs sind. Diengskraft soll den Beschaftigten
vermitteln, dass sie sich fir deren Meinung inteiegs bzw. deren Standpunkt berick-

sichtigt, z. B. beziglich der Starken und Schwéaodthes Unternehmens. Geildler et al.
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(2007, S. 92f) betonen, dass das Verstehen im Vignaied steht und die Fuhrungskraft
die Aufgabe hat, mit den Leitfragen das Gespracltezken und eine aktiv-zuhdrende,
nachfragende Gespréachsrolle einzunehmen. Die Biiggthé fungieren ,als interne
Berater der Fihrung in Sachen Arbeit und Gesundf@dililer et al., 2007, S. 162).

Vermittelt eine Fuhrungskraft den Beschatftigten &ndruck, an deren Wabhr-
nehmung interessiert zu sein, so ist anzunehmess, ldardurch das Geflhl einer posi-
tiven relationalen Gerechtigkeit verstarkt wird.

Hypothese 2: Das AE-Gesprach tragt zur Verbessedengelationalen Gerech-

tigkeit bei.

1.6.3Anerkennung, Gerechtigkeit und Gesundheit

Mittlerweile liegen viele Studien zu den EffektearvAnerkennung im berufli-
chen Kontext vor. Positive Zusammenhange wurderbdogdet mit Work Ability
(Tuomi et al., 1997), Arbeitsengagement (Bakker énigrouti, 2007) und Arbeitszu-
friedenheit (Elfering, Semmer, Tschan, Kalin, & Bec, 2007; Jacobshagen &
Semmer, 2009; Stocker et al., 2010). Negative Zusamhange mit Anerkennung zeig-
ten sich bei Schlafstérungen (Schulz, Hellhammegaklotz, 2003), Arger (Stocker et
al., 2010) und Schwierigkeiten mit Kollegen/Vorgesen (Kalin et al., 2000).

Differenzierte Analysen der drei Gratifikationsfam(Siegrist et al., 2004) Lohn
bzw. berufliche Aufstiegsmdglichkeiten, Sicherheéés Arbeitsplatzes und Anerken-
nung lassen vermuten, dass insbesondere Anerkereima@diohe gesundheitliche Be-
deutung hat. Das betrifft sowohl psychische alshapltysische Parameter. So zeigte
sich fur Anerkennung im Vergleich mit Lohn bzw. A&itsplatzsicherheit eine sehr
starke Assoziation mit muskuloskeletalen Beschwe(@gagano, von dem Knesebeck,
Rodel, & Siegrist, 2003). Van Vegchel, de Jonge&kkea, und Schaufeli (2002) fanden
fur Personen mit hoher Verausgabung und geringerk®mnung im Vergleich zu Per-
sonen mit geringer Verausgabung und hoher Anerkemnein Uber 15fach héheres Ri-
siko fur Erschdpfung, und ein knapp 14fach hoh&issko fur psychosomatische Be-
schwerden. Sechs prospektive Studien zeigten, Basonen mit Gratifikationskrisen
insgesamt ein zweifach hdheres Risiko bezlglicterekardiovaskularen Krankheit
bzw. hinsichtlich eines Herzinfarkts aufwiesen {fist, 2010b). Auch das Depressi-
onsrisiko erhdhte sich fur diesen Personenkreisdaml1,4-3,6fache (Kiviméaki et al.,
2007; Siegrist, 2009; Stansfeld & Candy, 2006).utkere Studien weisen ahnliche Ef-
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fekte nach: Die Ergebnisse von Lehr, Hillert, unellgr (2009) bei Lehrpersonal, sowie
Kuhnke-Wagner, Heidenreich, und Brauchle (2011) Fighrungskraften zeigten auf,
dass mangelnde Anerkennung von Seiten der Flhrtiaftsloder Kollegen einen gro-
Beren Risikofaktor fir Depression darstellt, alsirgger Lohn oder Arbeitsplatzunsi-
cherheit. Auch Lang, Bliese, Adler, und Holzl (2Dl@iesen bei Reservisten der US-
Armee starke Depressionssymptome bei hoher Verhusgaund niedriger Anerken-
nung nach. Konsequenterweise empfehlen Siegrist Dirajano (2008) und auch
Stocker et al. (2010) die Forderung einer inneréleichen Anerkennungskultur als
Malinahmen, um einer Gratifikationskrise und denitdaerbundenen gesundheitlichen
Risiken entgegenzuwirken.

Der Zusammenhang zwischen relationaler Gerechtigked gesundheitlichen
Faktoren wurde ebenfalls in einer umfangreichenahhxon Studien beleuchtet. Wie
im Folgenden aufgezeigt wird, scheint relationakraghtigkeit ein pradiktiver Faktor
fur gesundheitlich relevante Ergebnisse zu seich amenn die Zusammenhange oft
moderat sind.

So zeigte sich in der prospektiven Whitehall-1l-koten Studie (Kivimaki et al.,
2005) mit 6442 mannlichen Angestellten des offehdn Dienstes zwischen 35-55
Jahren, dass hohe relationale Gerechtigkeit m@neigeringerem Erkrankungsrisiko fur
koronare Herzkrankheit zusammenhéangt (hazard @5). Auch nach Kontrolle von
Einflussfaktoren wie Alter, Beschaftigungsstatusholésterinkonzentration, Body-
Mass-Index, Hypertonie, Rauchen, Alkoholkonsum, g@ohe Aktivitat sowie unter
Berucksichtigung der Erklarungskraft weiterer Mdelddlieb relationale Gerechtigkeit
ein unabhangiger Faktor fur die koronare HerzkraitklElovainio, Ferrie, et al. (2010)
stellten fest, dass das Empfinden von geringer ¢ébéigkeit bei Mannern pradiktiv fur
hohere Spiegel von Entzindungsmarkern (C-reaktRexein, CRP, Interleukin-6,
IL-6) ist, welche beide u. a. mit dem Risiko fineikoronare Herzkrankheit verbunden
sind (Danesh et al., 2008; Kaptoge et al., 2010).

In zwei grof3en prospektiven Studien (10-Town-Stodiy N = 18 066 bzw. Fin-
nish Hospital Personnel-Study mit N = 4833, (Kivknét al., 2007)) wurde festgestellt,
dass mit relationaler Ungerechtigkeit eine siguifite Risikoerhéhung verbunden war,
an einer arztlich diagnostizierten Depression xuasmken (Odds ratio 1,57 bzw. 2,54),
einen Zustand mentalen Disstress’ zu erleiden (Qdiils 1,50 bzw. 1,56) oder einen

subjektiv schlechten Gesundheitszustand wahrzuneh@eds ratio 1,38 bzw. 1,14
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(nicht signifikant)). Auch hier wurden Alter, Gesebht und Beschéaftigungsstatus kon-
trolliert.

Kiviméki et al. (2004) zeigten ebenfalls mit der M¢hall-lI-Studie, die Uber
3 Phasen und 8 Jahre durchgefuhrt wurde, dassutma® der relationalen Gerechtig-
keit durch die Fuhrungskraft die zukiinftige subpktGesundheit der Beschaftigten
prognostizierte. Diese Zusammenhange waren dabeévidinner etwas starker als ftr
Frauen. Eine niedrige oder sich verschlechterndechégkeit war mit einem erhdhten
Krankheitsrisiko, eine hohe bzw. sich verbessef@deechtigkeit mit einem verringer-
ten Krankheitsrisiko verbunden. Ein umgekehrter sédzusammenhang zwischen dem
Gesundheitszustand und dem Ausmal} relationalerctiegkeit wurde als unwahr-
scheinlich zurtickgewiesen.

Auch fur ein erhéhtes Risiko von Fehlzeiten durehirgg empfundene relationale
Gerechtigkeit gibt es mittlerweile mehrere HinweiSe zeigte sich in einer 2jahrigen
Langsschnittstudie (Kiviméki et al., 2003) bei 4@nnern und 3357 Frauen, dass
niedrige relationale Gerechtigkeit das Risiko vamlgZeiten erhdhte (Rate ratio 1,3 bei
Mannern, 1,2 fur Frauen). Ahnliche Zusammenhangelda auch Elovainio et al.
(2002) fur Fehlzeiten > 3 Tage und Head et al. {200r Fehlzeiten > 7 Tage. Dartber
hinaus stellten Head et al. (2007) keine Hinweiseden umgekehrten Kausalzusam-
menhang fest, dass erhdhte Fehlzeiten eine Venamgleler relationalen Gerechtigkeit
pradizierte.

Wie oben ausgefiihrt stehen Anerkennung und rekgoGerechtigkeit im Zu-
sammenhang mit gesundheitlichen Aspekten. Da daS&édprach beabsichtigt, Aner-
kennung und relationale Gerechtigkeit zu foérderimdvangenommen, dass das AE-
Gesprach zur Verbesserung des Wohlbefindens beitrag

Hypothese 3: Das AE-Gesprach tragt zu VerbessatasyVohlbefindens bei.

1.6.40ffene Fragestellungen

Die vorliegende Studie ist die erste wissensclohitli Untersuchung des AE-
Gesprachs, weshalb zusatzlich zu den HypothesemefFragestellungen untersucht

werden.
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1.6.4.1Zufriedenheit mit und Einstellung gegenuber dem AGesprach

Die Beteiligung der Beschaftigten am AE-Gesprachrawillig. Die Methodik
des AEs zielt jedoch darauf ab, mit der Mehrhert Bieschaftigten dieses Gespréach zu
fuhren, denn neben dem Aspekt der individuellenrReenung im AE-Gesprach sollen
Informationen zu wahrgenommenen Stressoren undoRess des Unternehmens er-
hoben werden. Es ist folglich wichtig, dass mogiclviele Beschéftigte das Ge-
sprachsangebot wahrnehmen, da sonst eine reprigeitaswertung der tbergreifen-
den Stressoren und Ressourcen des Unternehmensmighich ist. Im Hinblick auf
Mitarbeiter(beurteilungs)gesprache merken auch €awKeeping, und Levy (1998,
S. 616) an: ,After all, one may develop the moshtecally sophisticated, accurate ap-
praisal system, but if that system is not acceptatisupported by employees, its effec-
tiveness ultimately will be limited”.

Nach Cawley et al. (1998) ist eine der am haufigstetersuchten Reaktionen auf
Mitarbeiter(beurteilungs)gesprache die Zufriedenhet dem Gesprach, was moglich-
erweise damit zusammenhange, dass hierdurch dolulRnatat, Motivation und das
organisationale Commitment beeinflusst werden k&ne.generelle Zufriedenheit mit
dem AE-Gesprach kann als wichtiger Indikator daféwertet werden, dass die Erfah-
rungen mit dem AE-Gespréch positiv bewertet werdenist anzunehmen, dass eine
hohe Zufriedenheit ebenfalls positiv fir die Akzapt und Unterstlitzung der weiteren
AE-Gespréche ist.

Forschungsfrage 1: Wie zufrieden waren die Besighé@ft mit dem AE-
Gesprach?

Die Entwicklung der Einstellung gegentber dem AB@éach ist neben der Be-
deutung fur die Akzeptanz und Unterstitzung desGdsSprachs auch als Kriterium fir
die Bewertung des Interventionsprozesses von BedgutSo wirde eine deutliche
Verschlechterung der Einstellung gegeniiber dem A&Ep@&ch bei der Interventions-
gruppe Hinweise darauf geben, dass die Erfahruhigghei negativer Art waren.

Wenn die Einstellung gegenuber dem AE-Gesprach widatige Voraussetzung
fur die Teilnahme am AE-Gesprach und die Effekditvidles AE-Gespréachs sind, stellt
sich die Frage, wie die Einstellung gegeniber détvGesprach vor dem Gesprach war
und wie sich die Einstellung nach dem AE-Gesprattviekelt hat.

Forschungsfrage 2: Wie war die Einstellung der Bafigten gegentber dem

AE-Gespréach zu Beginn der Studie?
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Forschungsfrage 3: Wie hat sich die EinstellungBiEschaftigten gegeniber dem
AE-Gespréach entwickelt?

1.6.4.2Erreichung der anerkennungsbezogenen Ziele des AEBs@rachs

Ein wesentliches Ziel des AE-Gesprachs ist die Wimg von ,Wertschatzung
gegenuber der Person, ihrer Leistungen und ihrgadements, [...] das Interesse an
ihren Einschatzungen, das Unternehmen und die Atreffend” (Geilller et al.,
2003, S. 166). In dieser Studie soll daher erholberden, inwiefern diese anerken-
nungsbezogenen Ziele erreicht wurden. Zudem uitetstiese Bewertung des AE-
Gesprachs die Interpretation der Ergebnisse zumk&naungsempfinden (s. Hypothe-
se 1: ,Das AE-Gesprach tragt zur Verbesserung desrk&nnungsempfindens bei.”,
S. 24).

Forschungsfrage 4: Wie wird die Erreichung der kem@nungsbezogenen Ziele

des AE-Gespréachs von den Beschaftigten bewertet?

1.6.4.3Inhalte des AE-Gesprachs

Durch das AE-Gesprach soll die Fuhrungskraft Infaiiomen zu Ressourcen,
Stressoren, prioritaren Verbesserungsmaoglichkedtbalten, sowie eine Einschatzung,
ob die Mitarbeiter glauben, unter den aktuellenefidbedingungen bis zum Rentenal-
ter arbeiten zu kénnen. Mit der Erfassung von Ste=n und Ressourcen kdnnen im
weiteren Prozess sowohl MalRnahmen erarbeitet werieneine Stressor-Reduktion
verfolgen, aber auch den Erhalt und die ForderwrgRessourcen anstreben.

Falls im vorliegenden AE-Gesprach arbeitswisserfiattabekannte Ressourcen
und Stressoren thematisiert werden, ist dies eichtwger Hinweis, dass das AE-
Gesprach ein geeignetes Analyseinstrument seint&dnn

Forschungsfrage 5: Werden in AE-Gesprachen arbiegswschaftlich bekannte

Stressoren und Ressourcen thematisiert?
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2 Methode

2.1 Studiendesign und Interventionsmaflinahme

Die Hypothesen und offenen Fragestellungen wurdesh mpositiver Bewertung
durch die Ethikkommission der Medizinischen Fakultger Ludwig-Maximilians-
Universitdt Minchen (Projekt Nr. 089-10) mit ein@ospektiven Kohortenstudie mit
Kontroll- und Interventionsgruppe und zwei Mesgaaitkten im Abstand von 4 Mona-
ten geprift. Im Rahmen der Suche nach einem Uriterae, welches sowohl am Be-
ginn der Einfuhrung des AEs stand, als auch fie éegleitende Evaluation des AE-
Gesprachs offen war, konnte ein Nahverkehrsuntemeahin Norddeutschland gewon-
nen werden. Das Untersuchungskollektiv in diesertethhehmen bestand aus Busfah-
rern.

Bei dem Studiendesign mussten erhebungsdkonomisuhéetriebsorganisatori-
sche Vorgaben bertcksichtigt werden, die folgendedequenzen hatten:

In dem Unternehmen wurde 2010 an allen neun Steerdder Anerkennende Er-
fahrungsaustausch eingefihrt. Die AE-Gesprachermatim Zeitpunkt der Studienpla-
nung mit dem Unternehmen schon an 5 Standortennbego Das Unternehmen war
bereit, von den 4 Standorten, bei denen noch k&E&esprache angefangen hatten,
2 Standorte fur die Durchfuhrung der hier vorliegem Studie auszuwahlen. Die aus-
gewahlten Standorte waren nach Ansicht der Unteneekleitung und des Betriebsrats
bezuglich der Rahmenbedingungen vergleichbar (ddtishien, Fahrgastaufkommen,
Beschaftigtenzahl, gleiche Arbeitsbereiche (BusiBheine Werkstatt, keine Verwal-
tung). Die Zuordnung der Standorte zum Interverstidsew. Kontrollstandort erfolgte
per Losentscheid.

Die Auswahl der Beschaftigten fiur das AE-Gesprachen beiden Standorten er-
folgte durch die Betriebshofmanager. Am Intervemsgtandort (N = 149) wurden Be-
schaftigte mit durchschnittlich weniger als 15 Fagén pro Jahr innerhalb der letzten
5 Jahre eingeladen. Das entsprach 112 Beschaftogten 75 % der Belegschaft. Am
Kontrollstandort (N = 125) orientierte sich der Baltshofmanager ebenfalls am Kran-
kenstand, gab jedoch an, keine genauen Kriterievemnenden. Insgesamt wurden am
Kontrollstandort 97 Beschaftigte bzw. 78 % der Bskhaft zum AE-Gesprach einge-
laden (s. Abbildung 3, S. 34).
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Nach Studienende sollten die AE-Gesprache am Kitstandort durchgefiihrt
werden. Um beeintrachtigenden Reaktionen der Kgtuppe entgegenzuwirken (wie
z. B. Neid, dass mit der Interventionsgruppe AE{i&she durchgefuhrt werden), wur-
den die Beschéftigten durch einen Artikel des Reakwokuristen (s. Abbildung 8,
S. 109) und mundlich durch die Fuhrungskraft unttiBesrat dartiber informiert, dass
nach der zweiten Befragung auch bei ihnen die ABpGeh durchgefiihrt werden
wirden.

Die Vorgabe des Managements war, alle AE-Gespranhgeiden Standorten bis
zum Jahresende 2010 durchzufiihren. Da am Konaotlstt im Studienzeitraum keine
AE-Gesprache gefuhrt wurden, musste die zweitedgefng (L) so terminiert werden,
dass bis zum Jahresende 2010 auch am Kontrollstaateo AE-Gesprache stattfinden
konnten. In dem Zeitfenster von 4 Monaten, welcsies damit zwischen der Erstbe-
fragung () und der Zweitbefragung ¢Yergab, konnte der Betriebshofmanager des In-
terventionsstandortes 80 von 112 AE-Gespracherefiiidm bei der Auswahl dieser
80 Personen Selektionseffekten aufgrund der AusdahBeschéaftigten durch den Be-
triebshofmanager entgegen zu wirken, wurden 8QL@i2rPersonen randomisiert durch
den Dissertanten ausgewahlt. Die Interventionsgrupgsteht also aus N = 80 Perso-

nen.
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Interventions- Kontroll-
Standort (n=149) Standort (n=125)
h

Auswahl zum . - _ o " _

AE-Gesprach (Kntenen erfiillt (n 112)) Kriterien erflillt (n=97)

—{uiterien nicht erfallt (n=37) ) ——>(Kriterien nicht erfult (n=28))
Y

Randomisierung G SPEEEE R (=D

AE-Gesprach
nach Studie (n=32)
A A
MAB T1 Teilnahme (n=39) Teilnahme (n=55)

AE-Gesprach ( Teilnahme (n=70) )

A 4

MAB T2 Teilnahme (n=56) Teilnahme (n=56)

Gesamtanalyse bei Teilnahme an T1, AE-G., T2 (n=33)
AE-Gesprachs-Bewertung (n=52) [
T

AT Ausschluss von der AE-Gesprachs-Bewertung,

Gesamtanalyse bei ]
da keine Teilnahme an den AE-Gesprachen (n=4)

eilnahme an T1 & T2 (n=45)

Anmerkung: MAB=Mitarbeiterbefragung,¥Zeitpunkt 1, F=Zeitpunkt 2, AE=Anerkennender Erfahrungsaustausch,

AE-G.= Gesprach im Anerkennenden Erfahrungsaudtausc

Abbildung 3: Ablaufschema der Studie

Alle Beschaftigten wurden durch einen Artikel desd®nalprokuristen in der Un-
ternehmenszeitschrift (s. Abbildung 8, S. 109) (s Ziel des AEs und die vorliegen-
de Studie informiert. Vor der ersten und zweiterfr@gung wurden den Beschaftigten
an dem Interventions- und Kontrollstandort durch @éssertanten Auskulnfte zur Stu-
die angeboten. Uber die Befragungsergebnisse thidie Beschaftigten nach der ers-
ten sowie zweiten Befragung eine schriftliche Rieldang. Nach Abschluss der Stu-
die wurden die Ergebnisse durch den Dissertanteteaninterventions- bzw. Kontroll-
standort personlich vorgestelit.

An den Befragungen sollten sich auf Wunsch des fdatemens alle Beschaftig-
ten beteiligen, die 2010 am Interventions- und Kalidtandort fur die beiden AE-
Gesprach vorgesehen waren (N = 209). Fir die begdragungen erhielten die Be-

schaftigten einen verschlossenen Umschlag mit é@n@dhmerinformationen (tber die
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Fragestellungen der Studie, den Studienablauf enddtenschutz), mit dem codierten
Fragebogen und der Einwilligungserklarung. Am Iméetionsstandort wurden die Um-
schlage personlich tbergeben, am Kontrollstandartlen sie in die Postfacher gelegt.
Die Rucksendung der Fragebdgen erfolgte an daguinéiir Arbeits-, Sozial- und
Umweltmedizin der Ludwig-Maximilians-Universitat ébzwei beiliegende, vorfran-
kierte und voradressierte Umschlage fur den Fragmbbaind die Einwilligungserkla-
rung. Fur die Befragung zu den beiden Messzeit@mmki und T, wurden pauschal je-
weils 45 Minuten Arbeitszeit vergutet.

Letztlich nahmen am Kontrollstandort an beiden Bgfingszeitpunkten;Tund T,

45 von 97 Personen (46,4 %) teil. Am Interventitasdort beteiligten sich an beiden
Befragungen und dem AE-Gesprach insgesamt 33 vdBe86haftigten (41,3 %). Am
AE-Gesprach selber nahmen 70 von 80 Beschafti@eém Qo) teil. 52 der 80 Beschaf-
tigten (65,0 %) nahmen sowohl am AE-Gesprach,ath am Befragungszeitpunks. T

Das AE-Gesprach wurde von dem Betriebshofmanageirderventionsstandor-
tes gefuhrt. Um die Teilnahme an dem AE-Gesprachrhdhen, beschloss das Unter-
nehmen, dass alle zum AE-Gesprach eingeladenem&ftigten des Interventionsstan-
dortes vorab schriftlich tGber die Leitfragen des-@Esprachs (s. Abbildung 9, S. 110)
informiert werden. Der lokale Personalrat und dierBteinteiler wurden gebeten, bei
den Beschaftigten fur die Teilnahme an den AE-Gegpen zu werben. Zudem erhiel-
ten die fur das AE-Gesprach ausgewahlten Besclsiitiginen Terminvorschlag durch
den Betriebshofmanager.

Das AE-Gesprach selber fand im Buro des Betrielshnhgers und immer zu
zweit statt, es sei denn, der Beschaftigte wiinstietd eilnahme des Betriebsrats. Dies
war einmal der Fall. Die AE-Gesprachsdauer betimgtb,8 % der Teilnehmer mindes-
tens 30 Minuten, fur 33,3 % mindestens 45 Minuted fiir 12,1 % bis zu 60 Minuten;

der Median der Gesprachsdauer war 35 Minuten.

2.2 Statistisch prufbare Effektgrof3en

Vergleichbare publizierte Interventionen, die deifel& eines Gesprachs z. B.
hinsichtlich der in dieser Studie verwendeten Eaadunskriterien Anerkennung (s. Ka-
pitel 2.3.1, S. 37), relationaler Gerechtigkeit Kapitel 2.3.2, S. 38) oder Irritation
(s. Kapitel 2.3.3, S. 39) prufen, sind nicht bekammaher wurde nach Schatzung von
praktischen Anwendern fur das AE-Gesprach ein enétl EffektE = .25 (Tab. 9.1,
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Bortz & Ddring, 2006, S. 606) angenommen. Die atrgbte Teststarke (Power) be-
tragt1l — g = 80 %, das Signifikanzniveau = 0,05.

Fur die Schatzung der durchschnittlichen Korretatiter Messwertreihen der
Evaluationskriterien (s. Kapitel 2.3, S. 36) lagetgende Vorabinformationen vor:
Nach einer Studie von Garst, Frese, und Molen@002S. 431) korreliert Irritation bei
einem 4 monatigen Abstand der Messzeitpunktermit0,70 (keine Angabe fup). Fur
Anerkennung nach dem ERI-Modell beziffern de Jonge) der Linden, Schaufeli,
Peter, und Siegrist (2008) die Test-Retest-Kori@tabei zwei Studien auf = 0,24
bzw.r = 0,30 (beidep < 0,001). Der Abstand der Messzeitpunkte ist jgdoch 1 Jahr
bzw. 2 Jahre. Es wurde daher angenommen, dassodiel&tion von Anerkennung in-
nerhalb von 4 Monaten deutlich héher liegt. Dieatiehale Gerechtigkeit korreliert
nach einer Studie von Paterson, Green, und Ca@2f2@nerhalb von 3 Monaten mit
r=0.89 £<0.001). Die auf der Basis dieser Vorabinformagiordurchschnittliche
Korrelation der drei Variablen Anerkennung, Irnidet und relationaler Gerechtigkeit
von p = .62 wéare jedoch moglicherweise zu hoch, um auch Edfédi Anerkennung
detektieren zu kdnnen, da deren Messwertreihnemggrikorrelierten. Daher wurde fir
die Berechnung der optimalen Stichprobengrdf3e voer @urchschnittlichen Korrela-
tion der Messwertreihen vgn= 0.5 ausgegangen.

Mit diesen Variablen und 2 Messzeitpunkten betdigtoptimale Stichprobenum-
fang nach Berechnungen n@tPower 3(Faul, Erdfelder, Lang, & Buchner, 2007) fur
die Gesamtstichprobe (Kontroll- und Interventionggre) N= 34. Geht man von einer
Rucklaufquote bei Tvon mindestens 60 % und einer Verringerung deeiBgtings-
quote bei T um ca. 15 % aus, ergibt sich ein Gesamtriicklanfoa 45 %. Wenn folg-
lich 45 % der bendtigten Gesamtstichprabe- 34 entsprechen, muss die Befragung
mindestens 76 Personen umfassen. Mit der Intenresgruppe (N = 80) und den Kon-
trollgruppe (N = 97) konnte mehr als diese AnzahBaschaftigten angesprochen wer-
den. Auf Wunsch des Unternehmens umfasste die @efanicht nur diese 177 Be-
schaftigten, sondern alle 209 Beschaftigte des dtntund Interventionsstandortes,

die 2010 zum AE-Gespréach eingeladen wurden.

2.3 Verwendete Messinstrumente

Fur die Hypothesenuberprifung der vorliegendeni8twdrden Messinstrumente

zur Erfassung der Anerkennung, der relationalereGigkeit, der Irritation als Indika-
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tor psychischer Befindensbeeintrachtigung, der tEilumg gegeniber dem AE-
Gesprach und der Zufriedenheit mit dem AE-Gespvactvendet. Eine Ubersicht ist in
Tabelle 16, Seite 107 aufgefuhrt. Fur die offenes€loungsfrage 4: ,Wie wird die Er-
reichung der anerkennungsbezogenen Ziele des ARr&d®s von den Beschéftigten

bewertet?" wurden eigene Items formuliert.

2.3.1Anerkennung

Zur Erfassung der Anerkennung wurde die gleichnanggbskala des Effort-
Reward-Imbalance (ERI)-Fragebogens verwendet, darih der Kurzversion ange-
wandt wurde (Leineweber et al., 2010; Siegrist, ¥eBuhlhofer, & Wahrendorf,
2009)2. Das Modell der Effort-Reward-Imbalance betrachietwahrgenommene Gite
der sozialen Austauschbeziehung zwischen der dr@radirbeitsleistung des Arbeit-
nehmers und den Gratifikationsformen des Arbeitggben denen Anerkennung eine
ist. Die Subskala Anerkennung besteht aus demisligch erhalte von meinem Vorge-
setzten bzw. einer entsprechenden wichtigen Pad@Anerkennung, die ich verdie-
ne.” und ,Wenn ich an all die erbrachten Leistunged Anstrengungen denke, halte
ich die erfahrene Anerkennung fur angemessen.“3biierung besteht aus 4stufigen
Likertskalen, mit den Antwortstufen 1 (stimme gaihh zu) bis 4 (stimme voll zu). Der
Skalenwert wurde durch die Addition der beiden ltarie gebildet.

Die interne Konsistenz fir Anerkennung betragt iesdr Studie Cronbachs
a=0,61 (h) und 0,68 (}). Die Test-Retest-Korrelation fur die langere Vansdes
ERI-Fragebogens wird fur Anerkennung (5 Items) imee Studie von de Jonge et al.
(2008) bei zwei Studien (Studie 1, N=383, Befragaigtand 1 Jahr und Studie 2,
N = 267, Befragungsabstand 2 Jahre) m#t0,24 (Studie 1) bzw. = 0,30 (Studie 2)
angegeben. Diese geringe Stabilitat spricht nackichh der Autoren jedoch eher fur
die Instabilitat von Anerkennung als fur eine ggar estreliabilitat.

Die Skala hat sich in zahlreichen Studien als eslidhstrument erwiesen. So

wurden signifikante Zusammenhange mit muskulos&kdatBeschwerden (Dragano et

12 Stocker et al. (2010, S. 117), die nach Durchfiigrder vorliegenden Studie ein differen-
zierteres Messinstrument fir Anerkennung vorstelltellten als Begrindung fur ihre Studie festtt;,A
hough the role of appreciation is hardly disputedyur knowledge no scale exists that goes beyohd o
mentioning appreciation in general as part of otlmarstructs (such as leadership) to also focugpprea

ciation and distinguish between the various formafich it is communicated.”
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al., 2003), mit Erschopfung und psychosomatischescBwerden (van Vegchel et al.,
2002), mit kardiovaskularen Krankheiten (Siegr110b) oder auch mit dem Depres-
sionsrisiko beobachtet (Kiviméki et al., 2007; KisbANagner et al., 2011; Lang et al.,
2010; Lehr et al., 2009; Siegrist, 2009; Stansgeldandy, 2006).

Um die erfahrene Anerkennung im AE-Gesprach zuseefia, wurden zusatzlich
mangels etablierter Instrumente 4 Fragen formuligeiche die anerkennungsbezoge-
nen Ziele des AE-Gesprachs nach Geildler et al.3(280 166) aufgreifen: ,Im AE-
Gesprach habe ich mich als Person wertgeschatihlgef,iIm AE-Gesprach hat mein
Betriebshofmanager mein Engagement fur [UnternelBmane] gewirdigt®, ,Ich habe
das AE-Gesprach als Anerkennung empfunden” und nNBeitriebshofmanager war im
AE-Gesprach an meinen Einschatzungen in Bezug @wmke/Schwéachen der [Unter-
nehmensname] bzw. die Arbeitsfahigkeit bis zur Remntieressiert.” Die Skalierung be-
steht aus 5 stufigen-Skalen mit den Antwortstufe(stimmt Uberhaupt nicht) bis 5
(stimmt voll und ganz). Die interne Konsistenz &nfahrene Anerkennung im AE-
Gesprach betragt fur die Interventionsgruppe isali&tudie Cronbachs= 0,92 (T)

Fur die vorliegende Studie wurde die Anerkennung ERI-Fragebogens flur die
Erfassung des Anerkennungsempfindens uber die l[dsszeitpunkte Tund T, ver-
wendet. Die Fragen nach den anerkennungsbezogeelem des AE-Gesprachs dien-

ten zur vertieften Bewertung des AE-Gesprachs selbe

2.3.2Relationale Gerechtigkeit

Die relationale Gerechtigkeit wurde mit der Skata \Kivimaki et al. (2003) in
der Ubersetzung von Nubling, StoRel, Hasselhormhitlis, und Hofmann (2005) er-
hoben. Die relationale Gerechtigkeit bezieht siaoh die Qualitdt des Umgangs, den
Beschaftigte im Rahmen ihrer zwischenmenschlicmeraktionen mit der Fihrungs-
kraft erfahren: Inwiefern z. B. die FlhrungskraéindStandpunkt des Beschéftigten be-
racksichtigt, personliche Sympathien und Abneigumgasblendet oder sie freundlich
behandelt (Elovainio et al., 2002; Kiviméki et &003; Moorman, 1991). Die Skala
besteht aus 4 Items (Beispiel-ltem: ,lhr Vorgesatpericksichtigt Ihren Standpunkt.)
mit 5 Antwortstufen von 1 (stimme nicht zu) bis Sifhme voll zu). Der Skalenwert
wurde Uber die Mittelwerte der vier Items gebild@te interne Konsistenz betragt in
dieser Studie Cronbacls= 0,90 (%) bzw. 0,88 (}). Die Test-Retest-Korrelation von
relationaler Gerechtigkeit betrug in einer Studa \Paterson et al. (2002) innerhalb
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von 3 Monaterr = 0.89. Die Skala relationale Gerechtigkeit hatsitc zahlreichen
Studien als valides Instrument erwiesen. So wusignifikante Zusammenhéange mit
koronarer Herzkrankheit (Kivimaki et al., 2005), @pession (Kivimaki et al., 2007)
oder Fehlzeiten (Elovainio et al., 2002; Head et2007; Kivimaki et al., 2003) beo-
bachtet.

2.3.3Wohlbefinden

Zur Messung des Wohlbefindens wurde die Irritatédiaga von Miller, Mohr,
und Rigotti (2004) verwendet. Irritation ist eindlkator emotionaler und kognitiver
psychischer Befindensbeeintrachtigung im Kontext Eeverbsarbeit und scheint als
Mediator zwischen akutem Stress und psychischeugézu fungieren (Dormann &
Zapf, 2002). Damit kann Irritation nicht mit psysbher Storung gleichgesetzt werden,
sondern ist als psychische Befindensbeeintrachgigimzuordnen. Irritation besteht aus
der emotionalen und kognitiven Irritation. Erstéeschreibt eine milde Form verbal-
aggressiven Verhaltens, kognitive Irritation einerrd® des gedanklichen Nicht-
Abschalten-Konnens.

Die Skala Irritation besteht aus 8 Items. Die Sabslemotionale Irritation um-
fasst dabei funf Items, von denen aus untersuclitlogemischen Griinden die drei
Items mit der besten Trennschérfe verwendet wugdeB. ,\Wenn andere mich anspre-
chen, kommt es vor, dass ich murrisch reagier&bgnitive Irritation wird mit drei
Items erfasst (z. B. ,Ich muss auch zu Hause amwigcigkeiten bei der Arbeit den-
ken.”). Die Skala verwendet eine 7-stufige Skahgrumit den Antwortstufen 1 (trifft
Uberhaupt nicht zu) bis 7 (trifft fast vollig zu)er Skalenwert wurde Uber die Mittel-
werte der einzelnen Items gebildet. Cronbachetragt in der vorliegenden Studie fir
die Gesamtskala 0,88 {jTbzw. 0,89 (}). Fur die Subskala emotionale Irritation betragt
Cronbachsy 0,87 (Ty) bzw. 0,87 (F), fur kognitive Irritation 0,80 (7) bzw. 0,85 (}).
Die Test—Retest-Reliabilitat fir den Gesamtindekdwg bei einem 4monatigen Ab-
stand der Messzeitpunkte= 0,70 (Garst et al., 2000, S. 431). In einer Untersughun
zeigte Mohr (1997), das die Test-Retest-Reliabiiath sieben Jahren mit= 0,28
deutlich geringer als bei Instrumenten zur Erfagsuon Angst = 0,47) oder Depres-
sivitat ¢ = 0,68) ist. Die Skala Irritation scheint daheneeinen sensibel genug fur
nichtklinische Befindensschwankungen zu sein, okigglerum zu stark von aktuellen

Stimmungsveranderungen beeinflusst zu werden (MRigotti, & Muller, 2005).
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Die Konstruktvaliditat wurde in verschiedenen Sé&ndgeprift und belegt (Mohr,
Muller, & Rigotti, 2005). Danach indiziert kognigvirritation vornehmlich tatigkeits-
spezifische Stressoren, wahrend emotionale lwitagher mit sozialen Stressoren ver-
knUpft zu sein scheint. Zu Konstrukten psychisdBeanspruchungsfolgen (psychoso-
matische Beschwerden und Depressivitat) bestehtpesitiver Zusammenhang. Im
Vergleich zu kognitiver Irritation weist emotiondlgitation starkere Zusammenhénge
mit Gesundheitsindikatoren bei der Arbeit auf (@tfigeine und berufliche Selbstwirk-
samkeitserwartung, Belastbarkeit, Optimismus, eomale Stabilitat, allgemeine Ge-
sundheit und Lebenszufriedenheit). Mit Leistungsd Eiihrungsmotivation sowie mit
organisationalem Commitment korreliert kognitivatétion positiv, emotionale Irrita-
tion negativ (Mohr, Rigotti, & Muller, 2007).

Eine Reduktion von Irritation wurde im Rahmen eiadastungsbewaltigungs-
training bei Lehrern innerhalb von 10 Wochen (StiRIgotti, & Mohr, 2004) oder in
einem Training zur Verbesserung individueller uréngpezifischer Stressbewaltigung
(Schaer, Bodenmann, & Klink, 2008) festgestelltitdtion kann daher als sensitives
Kriterium flr die Ergebnisevaluation von Intervemen zur Verbesserung des psychi-
schen Wohlbefindens betrachtet werden. Damit ezactiiese Skala abgesehen von ih-
rer Reliabilitdt und Validitat besonders geeigrigtdiese Studie zu sein.

2.3.4Einstellung gegenuber dem AE-Gespréach

Die Einstellung gegeniiber dem AE-Gesprach zu Beginmtham Ende der Studie
wurde mit einer Skala von Alberternst und MoserO@20gemessen. Die Skala erfasst
kognitive, affektive und verhaltensbezogene Kompbere gegeniber einem Mitarbei-
tergesprach und beruht auf dem Dreikomponenten-Moder Einstellung von
Rosenberg, Hovland, McGuire, Abelson, und Brehn6()9Die kognitive Komponen-
te beinhaltet Uberzeugungen, Gedanken und Eigeftenhaie man mit dem Einstel-
lungsgegenstand verbindet. Die affektive Kompondmgsteht aus Geflhlen, die mit
dem Gegenstand verbunden sind und die Verhaltersioemte beinhaltet Verhaltens-
weisen in Bezug auf den Gegenstand. Die Skala Jbar#ernst und Moser (2007) um-
fasst 11 Items, 4 fur die kognitive und affektiverkponente, 3 fur die verhaltensbezo-
gene Komponente.

In der vorliegenden Studie wurden je 3 Items figr kbgnitive Komponente (z. B.

»Ich glaube, dass die Einfihrung von AE-Gesprachamviegend positive Auswirkun-
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gen auf meine Arbeitssituation haben wird.“) und die affektive Komponente (z. B.
»Ich freue mich, dass es die Moglichkeit zur Fulguwnes AE-Gesprachs gibt.”) ver-
wendet und an den Untersuchungskontext angepassteb erfasst die verhaltensbe-
zogene Komponente (z. B. ,Ich habe vor, mir Zeinehmen, um mich auf das (nachs-
te) AE-Gesprach vorzubereiten.”).

Bei der kognitiven und affektiven Komponente wurdeweils 1 Item, bei der
verhaltensbezogenen Komponente 2 Iltems ausgeseh]as diese inhaltlich nicht auf
das AE-Gesprach anwendbar waren, z. B.: ,Ich haire die im Mitarbeitergesprach
vereinbarten Mal3hahmen und Ziele umzusetzen* (Adbest & Moser, 2007).

Die Skala verwendet eine 5stufige Likertskalierumg den Antwortstufen 1
(stimmt Uberhaupt nicht) bis 5 (stimmt voll und garDer Skalenwert wurde tber die
Mittelwerte der einzelnen ltems gebildet.

Die interne Konsistenz der adaptierten Skala beCagnbachs. = 0,92 (T,) bzw.
0,88 (T,), bei Alberternst und Moser (2007 0,92. Eine Test-Retest-Reliabilitat wird
von Alberternst und Moser (2007) nicht angegebdheernst und Moser (2007) zei-
gen in ihrer Studie, dass die Tatsache, ob bez@itMitarbeitergesprach gefuhrt wurde,
keinen Zusammenhang mit der Einstellung zum Mitéebgesprach hat. Die Mitarbei-
ter, die mit der Kommunikation im Arbeitsalltag wfzeden waren, hatten dann eine
positivere Einstellung zum Mitarbeitergespréch, weie ein hohes Commitment, bzw.
eine negativere Einstellung, wenn sie ein gerir@@smmitment hatten. Alberternst und
Moser (2007) fuhren dies darauf zurlick, dass beider Kommunikation unzufriede-
nen Mitarbeitern hohes Commitment dazu fuhrt, inakiieitergesprach eine Chance
fur ihre bessere Informationsversorgung zu sehenjhme Aufgaben noch besser be-
waltigen zu kdnnen. Zudem hatten sie ein starkekiBeis, weiterhin der Organisation
anzugehoren, und damit ein Interesse, ihre behgliukunft in der Organisation aktiv

mitzugestalten.

2.3.5Zufriedenheit mit dem AE-Gesprach

Die Zufriedenheit mit dem AE-Gesprach wurde durah 8kala von Korsgaard
und Roberson (1995) in der Ubersetzung von Albeste{2003) erfasst. Die Skala be-
steht aus zwei Iltems ,Das AE-Gesprach war eineiendnstellende Erfahrung fir
mich® und ,Generell bin ich mit dem AE-Gesprachredien.” Die Interkorrelation der
Items betrug in dieser Studre= 0,95, bei Alberternst (2003)= 0,86. Alberternst
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(2003, S. 136) geht davon aus, ,dass die Zufriegiémhit dem Mitarbeitergespréch
nicht so facettenreich ist, dass sie mit mehr alsi items erfasst werden muss*. Die
Skala verwendet eine 5stufige Likertskalierung dabh Antwortstufen 1 (stimmt Uber-
haupt nicht) bis 5 (stimmt voll und ganz). Der Salert wurde Uber die Mittelwerte
der beiden Items gebildet. Die interne Konsisteegtlin dieser Studie bei Cronbachs
a = 0,98, bei Alberternst (2003) 0,92 und bei Koesgaund Roberson (1995) 0,90. Ei-
ne Test-Retest-Korrelation ist nicht publiziert. dmer Studie von Alberternst (2003)
korrelierte die Zufriedenheit mit dem Mitarbeitesgedch mit dem Vertrauen zur Fih-
rungskraft vor dem Mitarbeitergesprach mit= 0,31, bei Korsgaard und Roberson
(1995) betrug die Korrelation mit Vertrauen zur Riilgskraftr = 0,71.

2.4 Datenanalyse

2.4.1Quantitative Datenanalyse

Die guantitative Datenanalyse wurde mittEBSS® Statistics Version #i@rch-
gefuhrt. Um sicherzustellen, dass hinsichtlich vatger soziodemografischen Charak-
teristiken weder zwischen der Interventions- unchtalgruppe, noch innerhalb der
Gruppen, die am Interventionsstandort zum AE-Ge$pr@ghrend bzw. nach der Stu-
die eingeladen waren systematische Unterschiedehss wurden Chi-Quadrat- und
t-Tests durchgefihrt.

Zur Analyse der Hypothese 1 (Das AE-Gesprach égtVerbesserung des An-
erkennungsempfindens bei.), der Hypothese 2 (DasGA&prach tragt zur Verbesse-
rung der relationalen Gerechtigkeit bei.), der Hinpse 3 (Das AE-Gespréach tragt zu
Verbesserung des Wohlbefindens bei.) und der Fongdirage 3 (Wie hat sich die
Einstellung der Beschéftigten gegentber dem AE-Gespentwickelt?) wurden zwei-
faktorielle Varianzanalysen (Fakter;= Befragungszeitpunkt ;] Faktor A,= Befra-
gungszeitpunkt I Faktor B;= Interventionsgruppe, Faktdt,= Kontrollgruppe) mit
einem Wiederholungsfaktor (Anerkennung bzw. retatle Gerechtigkeit bzw. Irritati-
on bzw. Einstellung gegeniber dem AE-Gesprachxhert. Ein Effekt der Interventi-
on wurde im Falle eines signifikanten Interaktidfedds von Befragungszeitpunkt und
Gruppe auf die Kriteriumsvariablen Anerkennungatiehale Gerechtigkeit und Irrita-
tion angenommen.

Die Forschungsfrage 1 (Wie zufrieden waren die B&figten mit dem AE-

Gesprach?), die Forschungsfrage 2 (Wie war diet@éllnag der Beschaftigten gegen-
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Uber dem AE-Gesprach zu Beginn der Studie?) und-dischungsfrage 4 (Wie wird
die Erreichung der anerkennungsbezogenen ZieldHeSesprachs von den Beschaf-
tigten bewertet?) wurden deskriptiv ausgewertet.

Da eine listen- oder paarweise Loschung der Datdgriand der kleinen Stich-
probe die statistische Power weiter verringern wiiwdurden die fehlenden Werte per
Mittelwert der Gesamtstichprobe substituiert. Diddethode hat nach Schlomer,
Bauman, und Card (2010, S. 3f.) jedoch eine Voetaasg und auch Nachteile: ,This
method assumes that data are MCAR and resultagethimeans when this assumption
is false. Furthermore, imputing the mean value t#ses tends to reduce the variance
of the variable, which also attenuates covariaticasthe variable has with other varia-
bles.” Fiir die Analyse, ob Werte in vollig zufaligWeise (MCAR?®) fehlen, wurde
Little’s MCAR-Test* angewandt (Liidtke et al., 2007, S. 105).

Den Empfehlungen von Schlomer et al. (2010) ent$ened, wurde der prozentu-
ale Anteil der fehlenden Werte bei beiden Messmeitpen angegeben (s. Tabelle 4,
S. 50). Die Empfehlung der Uberprifung hinsichtliefwaiger Muster der fehlenden

Werte wurde, wie oben beschrieben, ebenfalls unizfese

2.4.2Qualitative Datenanalyse

Fur die Analyse der Forschungsfrage 5 (Werden inGeSprachen arbeitswissen-
schaftlich bekannte Stressoren und Ressourcen tis@n®) wurden eine qualitative
Inhaltsanalyse (Mayring, 2010) aller AE-Gesprachigea nach Kriterien fur Stresso-
ren und Ressourcen mit Hilfe der SoftwareanwendWeft QDA Version 1.0.1.
(Fenton, 2006) durchgefiihrt. Die Benennung vondfien fiir Stressoren erfolgte tber
eine Synopse bestehender Forschungsarbeiten (slléfda®, S. 105) von Stadler und
Silo (2004) zu psychomentalen Fehlbelastungen hefabirern im Offentlichen Perso-

13 MCAR (missing completely at random) ist nach LigtiRobitzsch, Trautwein, und Kéller
(2007, S. 104) folgendermaRen definiert: ,Persam@énfehlenden Werten stellen eine Zufallsstichprobe
dar; das Auftreten von fehlenden Werten hangt wederder Auspragung der Variablen selbst noch von
der Auspragung anderer Variablen des DatensatzeSimol Muster in Bezug auf die behandelten Vari-
ablen eines Datensatzes vorhanden, wird von misdirgndom (MAR) gesprochen

14 Littles MCAR-Test priift die Annahme, ,ob das Aefien von fehlenden Werten in einer Vari-
ablen nicht von der Auspragung auf anderen beobtshi/ariablen innerhalb des Datensatzes abhange.
Es wird hiermit also die Nullhypothese getestegsdslCAR gegentber MAR — unter der Annahme der
im Datensatz vorhandenen Variablen — haltbar Lsititke et al., 2007, S. 105).
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nennahverkehr, von Aust (2002) zur Gesundheitsfardg in Verkehrsunternehmen,
von Tse et al. (2006) zur Erkenntnis von FaktokgnBusfahrergesundheit aus Uber 27
Studien und von Geil3ler und Geil3ler-Gruber (20@2)Analyse von busfahrerspezifi-
schen Stressoren und Ressourcen tUber Anerkennspgagee.

Die Kriterien fur Stressoren waren: »Schwierige rodggressive Fahrgaste;
»Schichtlange«, »Schichtrhythmus« (geteilter Dieigthichtwechsel), »Fahrplanbe-
dingte Belastungen« (Wendezeiten, Ubergange, Pawgdersprichliche Arbeitsan-
forderungen wie z.B. Einhalten des Fahrplans undcheses Fah-
ren/Kundenfreundlichkeit, keine Toiletten dort, @Wer Fahrplan eine Pause vorsieht),
»Arbeitsplatzergonomie/-ausstattung/-zustand«, etbethmens- und Lohnentwicklun-
gen«, »Behinderungen« (illegal geparkte Autos, <$StauStrallenumgehun-
gen, -verhaltnisse), »eingeschrankte Einflussmbigéten« (kaum Einfluss auf Schich-
teinteilung, Fahrplanerstellung), »monotone Tatigkeslsolation am Arbeitsplatz und
mangelnde soziale Unterstitzung«, »Unfalle/RisilesAntwortung (Verantwortung fur
die Fahrgaste, Risikobehaftete Fahrsituationenasbahde Situationen bei Unféllen
oder Suiziden).

Die Kriterien fur die Analyse der im AE-Gesprachnbanten busfahrerspezifi-
schen Ressourcen wurden von einer Studie von Geif3te Geildler-Gruber (2002) ab-
gleitet. Ausgehend von dieser Studie wurden digekan »Umgang mit Fahrgasten,
»Fahrfreude«, »Abwechslung« und »Eigenverantwbkid« verwendet. Die weiteren
Kriterien sind abgeleitet von Ressourcen, die siabh Bakker, van Veldhoven, und
Xanthopoulou (2010, S. 5) berufsgruppenubergreif@isdbedeutsam erwiesen haben:
»1hese specific [...] resources have been consisteatognized as crucial for the ma-
jority of employees across different occupationstolleague support«, »leader sup-
port«, »participation in decisionmaking«, »skillliaation«. Als Kriterium fur »collea-
gue support« wurde »Kollegialitat, Unterstitzungctiukollegen« festgelegt, fur »lea-
der support« »gute Zusammenarbeit mit Vorgese2tensteinteilern«, fir »participa-
tion in decisionmaking« »Partizipation bei Diengtemfolge« und fir »skill utilizati-
on« »Fahrkdénnen«. Fur die restlichen NennungerdansAE-Gesprachen wurden fol-
gende Kriterien gebildet: »Flexibilitat fur Urladii@ien Tag«, »das Unternehmen zu
vertreten/beim Unternehmen zZu arbeiten, »Arbeitgprgono-

mie, -ausstattung, -zustand«, »sicherer Arbeitgplatsichere, punktliche Bezahlung«.
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3 Ergebnisse

3 Ergebnisse

3.1 Teilnehmercharakteristiken

An der Studie nahmen zu beiden Messzeitpunkteregasgt 41,3 % (N = 33) der
Interventionsgruppe und 46,4 % (N = 45) der Komgralppe teil. Die Interventions-
und Kontrollgruppe war mit 90 % (N = 70) vornehrhlimit mannlichen Busfahrern
besetzt und wies mit 97 % (N = 76) einen sehr hoheteil an Vollzeit arbeitenden
Personen mit einer durchschnittlichen Arbeitszeit ¢a. 45 h/Woche auf. In der Inter-
ventionsgruppe war das Durchschnittsalter 47,5eJahd in der Kontrollgruppe 44,0
Jahre. Die durchschnittliche Betriebszugehdrigheit mit 14,8 Jahren (Interventions-
gruppe) bzw. 12,7 (Kontrollgruppe) fast so langé die Berufsdauer selbst. Damit
war die Fluktuation bei dem Unternehmen sehr geiiige Vertragsbefristung wiesen
nur 9,4 % (N=3) der Interventions- und 2,2 % (Nd&) Kontrollgruppe auf.

Wie aus Tabelle 3, Seite 46, ersichtlich ist, bedta fir die soziodemografischen
Charakteristiken keine signifikanten Unterschiedészhen Interventions- und Kon-
trollgruppe innerhalb eines 95 % Konfidenzintersall

Die Anzahl der Beschatftigten der Interventions- Wmhtrollgruppe, die sich an
der Befragung zu i aber nicht bei Fbeteiligten (Drop-out-Gruppe) betrug bei der In-
terventionsgruppe 12 % (N = 4), bei der Kontrolfgra 22 % (N = 10) und damit ins-
gesamt 18 % (N =14). Zwischen der Drop-out-Gruppe der Interventions- bzw.
Kontrollgruppe wurden keine signifikanten Untergde hinsichtlich der soziodemo-
grafischen Charakteristiken und den SkalenwerterAfierkennung (ERI), relationale
Gerechtigkeit, Irritation und der Einstellung gegleer dem AE-Gesprach zum Mess-
zeitpunkt T festgestellt.

Eine Verzerrung der Studienergebnisse aufgrundsystematischen Unterschie-
den zwischen den Versuchsgruppen hinsichtlich slenmgrafischer Merkmale und
der Anerkennung, lIrritation, relationale Gerechéigkund Einstellung gegentiber dem
AE-Gesprach zwischen der Interventionsgruppe undkaatrollgruppe ist somit un-
wahrscheinlich. Beschaftigte am Interventionsstandtie wahrend der Studie zum
AE-Gesprach eingeladen wurden, sind reprasentatidie Gesamtheit der Beschaftig-

ten am Interventionsstandort, die 2010 zum AE-Gespeingeladen wurden.
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Tabelle 3: Charakteristiken und Vergleich der im¢gitions- und Kontrollgruppe

Interventionsgruppe Kontrollgruppe TestgroRe p-Wert
Teilnehmer an Mitarbeiterbefragung 1 (T,) n (%) 39 von 80 (49 %) 55von 97 (57 %)
Teilnehmer an Mitarbeiterbefragung 2 (T,) n (%) 56 von 80 (70 %) 56 von 97 (58 %)
Teilnehmer an T, und T, n (%) 33von 80 (41 %) 45von 97 (46 %)
Geschlecht x2= 1,09 p= 0,30
Frauen n (%) 2 (6 %) 6 (13 %)
Méanner n (%) 31 (94 %) 39 (87 %)
Vollzeit n (%) 32 (97 %) 44 (98 %) 2= 135 p= 0,25
Vertragsbefristung n (%) 3 (9 %) 1 (2 %) 2= 194 p= 0,16
Alter MW (SD; MIN-MAX) 47,5 (9,9; 24-63) 44,0 (8,4;,27-63) t= 167 p= 0,10
Berufsdauer inkl. Ausbildung MW (SD; MIN-MAX) 15,2 (8,2; 1-28) 13,5 (9,8;1-35) t= 0,78 p= 044
Betriebszugehorigkeit MW (SD; MIN-MAX) 14,8 (8,0; 1-28) 12,7 (9,9;1-34) t= 095 p= 034
Arbeitszeit pro Woche inkl. Uberstunden MW (SD; MIN-MAX) 45,0 (5,9; 38-60) 45,2 (4,8;38-60) t= -0,15 p= 0,88

Anmerkung: N=177, FZeitpunkt 1, BT=Zeitpunkt 2, MW=Mittelwert, SD=StandardabweichuMjN=Minimalwert, MAX=Maximalwert,y?= Chi-Quadrat-Abweichung t= ungepaarter t-Testefzeitig)
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3 Ergebnisse

3.2 Deskriptive Statistik

Im Folgenden werden die Ergebnisse der deskript®atistik fir Anerkennung
(ERI), relationale Gerechtigkeit, Irritation undrdginstellung gegentber dem AE-
Gesprach dargelegt (s.a. Tabelle 4, Tabelle 5 wixklle 6 ab S. 50). Insgesamt kann
festgestellt werden, dass sich die Werte zumeist dbn gesamten Skalenwertbereich
verteilten und keine Decken- oder Bodeneff&kimi beobachten waren. Positive Zu-
sammenhange bestanden zwischen den RessourcereAmgank) und relationaler Ge-
rechtigkeit. Diese korrelierten jeweils negativ rnritation. Bei der Interventionsgrup-
pe korrelierte die Zufriedenheit mit dem AE-Gespraa T, erwartungsgemal positiv
mit der vorherigen Anerkennung, relationaler Getig&leit, sowie mit der Einstellung
gegeniber dem AE-Gesprach.

Die empfundene Anerkennung (ERI) zy War gruppentbergreifend mit 5,1
Punkten auf einer Skala von 2—8 Punkten mittelm@Bgitiv ausgepréagt. Die Interven-
tionsgruppe empfand geringfugig, aber nicht siggait mehr Anerkennung als die
Kontrollgruppe. Positive Zusammenhange bej 3ind in starker Auspragung
(r = 0,71;p < 0,01) mit relationaler Gerechtigkeit und in schwacherspusigung
(r =0,23; p < 0,05) mit der Einstellung gegenuber dem AE-Gespraclztisstllen.

Mit Irritation bestand ein negativer, schwachechnisignifikanter(r = —0,06;n. s.)
Zusammenhang. Bei der Interventionsgruppe ist eiittelstarker positiver
(r = 0,53; p <0,001) Zusammenhang zur Zufriedenheit mit dem AE-Gesprgeh
messen bei J zu sehen.

Die relationale Gerechtigkeit zu War gruppentubergreifend mit 3,73 Punkten auf
einer Skala von 1-5 Punkten positiv ausgepragt.lmerventionsgruppe bewertete die
relationale Gerechtigkeit leicht, aber nicht sigk@ht besser als die Kontrollgruppe. Po-
sitive Zusammenhange bei 8ind in starker Auspragun@ = 0,71; p < 0,01) mit
Anerkennung (ERI) und in schwacher Auspragung rertEinstellung gegentiber dem

AE-Gesprach(r = 0,31; p < 0,01) zu sehen. Mit Irritation bestand ein negativer,

!> Boden- und Deckeneffekten ,sind Effekte, die dassammendréngen« vieler Objekte mit star-
ker, aber unterschiedlicher Merkmalsauspragungeinabersten Kategorie — der »Decke« — oder mit
schwacher, aber unterschiedlicher Merkmalsauspgiguder untersten Kategorie — dem »Boden« — be-
zeichnen“ (Bortz & Doring, 2006, S. 182) Z.B. kreunzfast alle Befragten ,trifft voll zu“ (Deckenekig

oder , trifft gar nicht zu" (Bodeneffekt) an.
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3 Ergebnisse

schwache r = —0.25; p < 0,05) Zusammenhang. Bei der Interventionsgruppe ist ein
starker positive(r = 0,74; p < 0,01) Zusammenhang zur Zufriedenheit mit dem AE-
Gesprach, gemessen begj Zu sehen.

Die lIrritation als Gesamtskala zu War gruppentubergreifend mit 2,96 Punkten
auf einer Skala von 1-7 Punkten niedrig ausgephNegative Zusammenhénge bei T
sind in sehr schwacher, nicht signifikanter Ausprigg mit Anerkennung
(r = — 0,06; n. s.) und in schwacher Auspragung mit relationaler Qdrgkeit
(r =-0,25; p < 0,05) sowie mit der Einstellung gegeniber dem AE-Gesprac
(r =—-0,23; p < 0,05) zu sehen.

Die emotionale Irritation war bei der Kontrollgruppmit 2,53 Punkten etwas
starker ausgepragt als bei der Interventionsgruppe 2,46 Punkten. Bei der
Interventionsgruppe bestanden zu Keine Zusammenhange mit Anerkennung
(r = 0,01;n.s.), negative Zusammenhange in schwacher, nicht sggnier
Auspragung fur die Zufriedenheit mit dem AE-Gespréc= —0,31; n.s.) und fir die
relationale Gerechtigkei{r = —0,25; n.s.), sowie in mittlerer Auspragung fur die
Einstellung gegeniber dem AE-Gespracfr = —0,55; p < 0,01). Bei der
Kontrollgruppe bestanden zu Tegative Zusammenhange in schwacher Auspragung
fur die Anerkennung (r =-0,28; n.s.), die relationale Gerechtigkeit
(r = = 0,35; p <0,05), sowie fur die Einstellung gegeniber dem AE-Gedpra
(r=-0,12; n.s.).

Die kognitive Irritation war bei der Kontrollgruppait 2,94 Punkten ebenfalls
etwas starker ausgepragt als bei der Interventiappg mit 2,74 Punkten. Bei der
Interventionsgruppe bestanden zu Keine Zusammenhange mit Anerkennung
(r = — 0,01;n.s.), negative Zusammenhange in schwacher, nicht gignier
Auspragung fur die Zufriedenheit mit dem AE-Gespréc= —0,29; n.s.) und fir die
relationale Gerechtigkei{r = —0,24; n.s.), sowie in mittlerer Auspragung fur die
Einstellung gegeniber dem AE-Gespracfr = —0,49; p < 0,01). Bei der
Kontrollgruppe bestanden zu; Tpositive Zusammenhéange in sehr schwacher
Auspragung fur Anerkennung = 0,07; n.s.) und fir die Einstellung gegeniber dem
AE-Gesprach(r = 0,02; n.s.), sowie negative Zusammenhange in sehr schwacher

Auspragung fur die relationale Gerechtigkeit= —0,11; p < 0,05).

48



3 Ergebnisse

Die Einstellung gegenuiber dem AE-Gesprach zwadr gruppenubergreifend mit
3,72 Punkten auf einer Skala von 1-5 Punkten posiisgepragt. Die Interventions-
gruppe hatte mit 3,67 Punkten im Mittel eine etwalser nicht signifikant schlechter
ausgepragte Einstellung als die Kontrollgruppe 32 Punkten. Positive Zusammen-
hange bei T sind in schwacher Auspragung mit Anerkenn@ng= 0,23; p < 0,05)
und relationaler Gerechtigkgit = 0,31; p < 0,01) zu sehen. Mit Irritation besteht ein

negativer, schwacheir = — ,023; p < 0,05) Zusammenhang. Bei der Interventi-
onsgruppe ist ein schwach positiver, nicht sigaffiter (r = 0,32; n.s.) Zusammen-
hang zur Zufriedenheit mit dem AE-Gespréch, genmebseT,, zu sehen.

Fur die Zufriedenheit mit dem AE-Gesprach, welchm Zeitpunkt § bei der In-
terventionsgruppe erhoben wurde, kann folgendebdmet werden:

Mit 3,92 Punkten auf einer Skala von 1-5 Punktendig Zufriedenheit mit dem
AE-Gesprach positiv ausgepragt. Positive Zusamnregehdau den Skalen bej $ind in
mittlerer Auspragung fur Anerkennun@ = 0,53; p < 0,01), in starker Auspragung
fur relationale Gerechtigke{t- = 0,74; p < 0,01) und in schwacher, nicht signifikan-
ter Auspragung (r = 0,32; n. s.) mit der vorangegaen Einstellung zum AE-Gespréach
zu sehen. Mit Irritation besteht ein schwacher tiegg nicht signifikanter
(r = — 0,31; n.s.) Zusammenhang. Mit der Einstellung gegentber dem AE

Gesprach bei J besteht ein positiver Zusammenhang mittlerer Adrgong

(r = 047; p<0,01).
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Tabelle 4: Deskriptive Statistik der Skalen zumtgenkt T; und T, fur die Gesamtstichprobe

MW SD MIN MAX Schiefe Kurtosis T o 1 2 3 4 5 6
( %) Tl T2 Tl T2 Tl T2 Tl T2 Tl T2 Tl
1 Anerkennung
(ERI)
T, 511 1,44 2,00 8,00 -,27 -,22 51 ,61
T, 5,15 1,36 2,00 8,00 -,465 -,07 51 ,68 ,66**
> Relationale
Gerechtigkeit
T, 3,73 ,99 1,00 500 -,69 12 6,4 ,90 ,71** | 60**
T, 365 ,92 1,00 500 -70 ,45 0 ,88 ,63** |71** T
3 lrritation
T, 269 133 1,00 6,67 ,74 -,05 3,8 ,88 -,06 -36** -25* -23%
T, 271 136 1,00 6,33 ,62 -,27 3,8 ,89 -,14 -26* -,23%  -22% , 76%*
Emotionale
4 .
Irritation
T, 253 1,42 1,00 6,67 1,0 37 2,6 87 -,14 -38** - 30** -27* ,90%*  65**
T, 2,48 1,37 1,00 6,00 ,83 ,10 2,6 87 -22 -24* -24*  -21 ,65%*  89**  68**
Kognitive
5 9
Irritation
T, 285 152 1,00 6,67 ,71 -,30 1,3 ,80 ,03 -27* .17 -,16 1% 72%%  B4**  H**
T, 293 1,63 1,00 7,00 ,62 -,42 1,3 ,85 -04 -24* -19 -,19 J72%%  Q2%x L%k GAXk 7 @**
6 Einstellung
ggl. AE-Gespréach
T, 3,72 ,75 1,29 500 -,60 ,69 6,4 ,92  ,23* 08 ,31** 16 -23* -12 -27* -20 -14 -,03
T, 3,62 ,69 200 500 -,06 ,00 10,3 ,88 ,26* 22 ,35%*  26* -,26*  -22 -,36** -34* -11 -08 ,63**

Anmerkung: N=78, MW=Mittelwert, SD=StandardabweinguMIN=Minimalwert, MAX=Maximalwert, FW= Fehlend&erte,a = Cronbach’s.,
* Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,05 (zeaitig) signifikant, ** Die Korrelation ist auf deidiveau von 0,01 (zweiseitig) signifikant

0S
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Tabelle 5: Deskriptive Statistik der Skalen zumtgenkt T,und T, flr die Interventionsgruppe

MW SD MIN MAX Schiefe Kurtosis L
n T T n T T T T T T n T

1 Anerkennung
(ERI)
T, 534 1,33 2,00 8,00 -0,69 0,89
T, 544 1,28 2,00 8,00 -0,92 1,75 ,60**
2 Relationale
Gerechtigkeit
T, 3,81 0,99 1,00 500 -0,83 0,46 ,68**  B6**
T, 3,72 1,01 1,00 500 -1,04 0,62 B4 70 7T
3 lIrritation
Ty 260 152 1,00 6,67 1,11 0,52 ,00 -44* -26 -,25
T, 244 1,37 1,00 567 0,62 -0,75 -03 -26 -25 .13 [78**
Emotionale
4 -~
Irritation
Ty 246 1,68 1,00 6,67 1,22 0,52 ,01  -38* -25 .22 95**  75**
T, 235 145 1,00 6,00 0,74 -0,48 ,00 -16 -14 ,01 [ 73%  96%* |74**
Kognitive
5 2
Irritation
T, 2,74 153 1,00 6,67 0,77 -0,07 .01 -45* -24  -24 94** 73**  79**  64**
T, 253 1,42 1,00 533 043 -1,17 -05 -33 -34 -26 ,76* ,96* ,69** 83* |76**
6 Einstellung
ggl. AE-Gespréach
Ty 3,67 059 2,14 471 -0,74 0,32 A1 25 ,28 ,08 - 55** .31 - Bb* .33 -49** -25
T, 3,68 0,74 2,00 500 -0,35 -0,07 ,07 29 37,18 - B2* - B5* - 60** -54* -38* -51** 69**

Zufriedenheit mit
AE-Gesprach
T, 3,92 0,93 1,00 5,00 -0,92 1,50 ,53** 66** ,74** 64* -31 -25 -31 -13  -29 -36* ,32 A47**

Anmerkung: N=33, MW=Mittelwert, SD=StandardabweinguMIN=Minimalwert, MAX=Maximalwert, * Die Korreltion ist auf dem Niveau von 0,05 (zweiseitig) sfigaint, ** Die Korrelation ist auf dem

Niveau von 0,01 (zweiseitig) signifikant
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Tabelle 6: Deskriptive Statistik der Skalen zumtgenkt T; und T, fur die Kontrollgruppe

MW SD MIN MAX Schiefe Kurtosis ! 2 3 4 5 6
n T T T T T T T T T T
1 Anerkennung
(ERI)
T, 495 151 2,00 8,00 0,00 -0,45
T, 494 139 2,00 8,00 -0,19 -0,55 ,69%*
2 Relationale
Gerechtigkeit
T, 3,68 1,00 1,00 5,00 -0,62 0,10 ,12%%  64**
T, 3,59 0,86 1,00 5,00 -0,41 0,66 J70%% [ 74x* 7 g8r*
3 Irritation
T, 2,76 1,19 1,00 5,00 0,32 -0,86 10 -29 -25 -,22
T, 290 1,34 1,00 6,33 0,72 0,13 .18 -23 -21 -,29 , 76%*
Emotionale
4 ~ =
Irritation
T, 258 1,21 1,00 517 0,67 -0,36 -,28 -,40** -35* - 33* ,84**%  5g**
T, 259 1,32 1,00 6,00 1,02 0,79 -37% -28 -32% - 41** 57*  B4**  62**
Kognitive
5 2
Irritation
T, 294 152 1,00 6,33 0,69 -0,33 ,07 -13 -11 -,08 , 0% 72%%  GQxk AQ**
T, 3,22 1,73 1,00 7,00 0,59 -0,54 ,00 -14 -08 -,14 JI3%%Q1%*  AQ**  B3kx B **
6 Einstellung
ggl. AE-Gespréach
T, 3,77 0,86 1,29 5,00 -0,63 0,49 ,30* 02 ,34* ,23 -05 -05 -12 -15 ,02 ,04
T, 3,67 0,66 2,00 500 0,18 0,39 ,38* 16 ,33*% ,32% ,03 ,07 -11 -15 12 23 ,63*

Anmerkung: N=45, MW=Mittelwert, SD=StandardabweioguMIN=Minimalwert, MAX=Maximalwert, * Die Korreltion ist auf dem Niveau von 0,05 (zweiseitig) sfiaint, ** Die Korrelation ist auf dem

Niveau von 0,01 (zweiseitig) signifikant
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3 Ergebnisse

3.3 Fehlende Werte

Nach Schlomer et al. (2010, S. 2) gibt es unterelbep keinen Konsens, ab wel-
chem prozentualen Anteil fehlender Werte das Engediner Untersuchung kritisch zu
hinterfragen ist. Sie selber empfehlen a) zu besigbkigen, ob die gegebenen Stich-
proben grof3 genug sind, um die erwarteten Effeldfeuaeigen (Machtigkeit, power)
und b) ob die fehlenden Werte Muster aufweisen,adieeinen systematischen Bias
hinweisen konnten.

Der Anteil fehlender Werte (s. Tabelle 4, S. 5@) féar Anerkennung (ERI) zusT
und T, bei 5,1 %, fur relationale Gerechtigkeit zuei 6,4 % und zu Jbei 0 %, fur
Irritation zu T, und T, bei 3,8 %, fir die Einstellung gegeniiber dem AEgs&ch zu
T1 bei 6,4 % und zu Jbei 10,3 %.

Um zu berechnen, ob die bestehenden Werte auch darfehlenden Angaben
genlgend Power zur statistischen Absicherung derntersuchenden Effekte haben,

wird wie zu Beginn von folgenden Werten ausgegangenmittlerer EffektE = 0.25

des AE-Gesprachs, eine Teststarke vor f = 80 %, ein Signifikanzniveau von
a = 0,05. Berucksichtigt man die in Kapitel 2.2, 35. geschatzte Test—Retest-
Korrelation von r = 0,5 wirde der optimale Stichmoumfang N = 34 betragen. Der
reale Stichprobenumfang ist folglich bei allen ®kahdher als der optimale Stichpro-
benumfang. Dies gilt auch fir die Skala Einstellgegeniber dem AE-Gesprach, wel-
che bei T mit 10,3 % den hdchsten Anteil fehlender Wertegmhnet und damit eine
StichprobengrofRe von N = 70 aufweist. Folglich velimhter diesen Annahmen die An-
zahl der Werte ausreichen.

Die fehlenden Werte weisen keine Muster auf. Didliypothese des Little’s
MCAR-Tests, dass die fehlenden Werte vollstandifllig (missing completely at
random, MCAR) sind, wird fur den vorliegenden Da&iz beibehalten, da der Signifi-
kanzwert groRer als 0,05 igy* = 34,126; DF = 56; Sig.= 0,991). Nach Ludtke
et al. (2007, S. 104) wird daher auch fur die wgdinde Studie davon ausgegangen,
dass das Auftreten von fehlenden Werten weder v@nAdispragung der Variablen
selbst abhéngt, noch von der Auspragung andereablan des Datensatzes. Damit ist

auch die wichtige Voraussetzung fur die Mittelwebistitution gegeben.
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Insgesamt wird davon ausgegangen, dass die Anmahtas Muster der fehlen-
den Werte keine Grundlage fUr eine systematischrzevieing der Ergebnisse liefern.

Bei den nachfolgenden Analysen wurden Mittelwegensngen vorgenommen.
3.4 Statistische Hypothesentestung

3.4.1Ergebnisse zu den Interventionseffekten auf Anerkaming

Tabelle 7 zeigt den Beitrag, den die Hauptfaktafeit (4 Monate) und Gruppe
(Kontroll- bzw. Interventionsgruppe) zur Aufklaruagr Varianz der abhangigen Vari-
able Anerkennung leisten, bzw. welcher Beitrag dud® Interaktion dieser Faktoren
erklart werden kann.

Hinsichtlich der Variation von Anerkennung konneuf @en Hauptfaktor Zeit
0,2 % zuriickgefuhrt werden, auf den Hauptfaktorgpeu3,1 % und auf den Interakti-
onseffekt 0,2 %. Keiner dieser Faktoren leisteerisignifikanten Beitrag zur Aufkla-

rung der Varianz.

Tabelle 7: Ergebnis der zweifaktoriellen Variandgse fir Anerkennung

2

Varianzquellen QS F P n
Zeit 0,080 0,118 0,732 0,002
Gruppe 7,762 2,415 0,124 0,031

Zeit x Gruppe 0,118 0,175 0,677 0,002

Anmerkung: QS=Quadratsumme vom Typ Ill, 1 Freilyzad

Wie aus Tabelle 5, S.51, bzw. Tabelle 6, S.52/drgeht, erhéht sich die
empfundene Anerkennung bei der Interventionsgruppittel um 0,1 Punkte von
5,34 auf 5,44 Punkte, bei der Kontrollgruppe veein sie sich um 0,01 Punkte von
4,95 auf 4,94 Punkte.

Die Hypothese 1: ,Das AE-Gesprach tragt zur Verbesyy des Anerkennungs-

empfindens bei.” wird damit verworfen.

3.4.2Ergebnisse zu den Interventionseffekten auf relatimale Gerechtigkeit

Hinsichtlich der Variation von empfundener reladter Gerechtigkeit kbnnen auf
den Hauptfaktor Zeit 1,9 % zuriickgefuhrt werderf,den Hauptfaktor Gruppe 0,05 %
und auf den Interaktionseffekt 0 %. Kein Faktostei einen signifikanten Beitrag zur

Aufklarung der Varianz.
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Tabelle 8: Ergebnis der zweifaktoriellen VarianZgsa fur relationale Gerechtigkeit

Varianzquellen QS F p n

Zeit 0,318 1,501 0,224 0,019
Gruppe 0,684 0,420 0,519 0,005
Zeit X Gruppe 0,000 0,000 0,995 0,000

Anmerkung: QS=Quadratsumme vom Typ Ill, 1 Freilyzad

Wie aus Tabelle 5, S. 51, bzw. Tabelle 6, S. 5&drgeht, verringerte sich die
empfundene relationale Gerechtigkeit mit Mittel yemveils 0,09 von 3,81 auf 3,72
Punkte bei der Interventions- und von 3,68 auf ®6Akte bei der Kontrollgruppe.

Die Hypothese 2: ,Das AE-Gesprach tragt zur Verbesyy der relationalen Ge-
rechtigkeit bei.“ wird damit verworfen.

3.4.3Ergebnisse zu den Interventionseffekten auf Irritaton

Hinsichtlich der Variation von Irritation kdnnenfaden Hauptfaktor Zeit 0 % zu-
ruckgefuhrt werden, auf den Hauptfaktor Gruppe%,8&nd auf den Interaktionseffekt

2,6 %. Kein Faktor leistet einen signifikanten Bagtzur Aufklarung der Varianz.

Tabelle 9: Ergebnis der zweifaktoriellen Variandgse fir Irritation

Varianzquellen QS F p n

Zeit 0,004 0,009 0,924 0,000
Gruppe 3,666 1,149 0,287 0,015
Zeit x Gruppe 0,885 2,065 0,155 0,026

Anmerkung: QS=Quadratsumme vom Typ Ill, 1 Freilyzad

Wie aus Tabelle 5, S. 51, bzw. Tabelle 6, S. 5Zdrgeht, verringert sich die
Irritation bei der Interventionsgruppe im Mittel u@16 Punkte von 2,60 auf 2,44
Punkte, bei der Kontrollgruppe erhdht sie sich up40Punkte von 2,76 auf 2,90
Punkte.
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Hinsichtlich der Variation von emotionaler Irritati kbnnen auf den Hauptfaktor
Zeit 0,02 % zurlckgefuhrt werden, auf den Hauptfekiruppe 0,05 % und auf den In-
teraktionseffekt 0,03 %. Kein Faktor leistet eirsgnifikanten Beitrag zur Aufklarung

der Varianz.

Tabelle 10: Ergebnis der zweifaktoriellen Variarelggae fir emotionale Irritation

Varianzquellen QS F p 772
Zeit 0,116 0,183 0,670 0,002
Gruppe 1,175 0,357 0,552 0,005
Ze”:xGruppe 0,152 0,240 0,625 0,003

Anmerkung: QS=Quadratsumme vom Typ Ill, 1 Freilyzad

Wie aus Tabelle 5, S. 51, bzw. Tabelle 6, S. 5Zdrgeht, verringert sich die
emotionale Irritation bei der Interventionsgruppe Mittel um 0,11 Punkte von 2,46
auf 2,35 Punkte, bei der Kontrollgruppe erhéhtssan um 0,01 Punkte von 2,58 auf
2,59 Punkte.

Hinsichtlich der Variation von kognitiver Irritatokdnnen auf den Hauptfaktor
Zeit 0,1 % zuruckgefihrt werden, auf den Hauptfalkdouppe 2,2 % und auf den Inter-
aktionseffekt 5,3 %. Bei der kognitiven Irritatideisten die beiden Hauptfaktoren da-
mit keinen signifikanten Beitrag zur Erklarung déariation. Die Interaktion dieser

beiden Faktoren leistet jedoch einen signifikarBerirag.

Tabelle 11: Ergebnis der zweifaktoriellen Variarelgae fir kognitive Irritation

2

Varianzquellen QS F p n

Zeit 0,046 0,088 0,768 0,001
Gruppe 7,535 1,715 0,194 0,022
Zeit x Gruppe 2,226 4,248 0,043 0,053

Anmerkung: QS=Quadratsumme vom Typ Ill, 1 Freilyzad

Wie aus Abbildung 4, S. 57, hervorgeht, verring&h die kognitive Irritation bei
der Interventionsgruppe im Mittel um 0,21 Punkten\&y74 auf 2,53 Punkte, bei der
Kontrollgruppe erhdht sie sich um 0,24 Punkte v@# auf 3,22 Punkte.
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Abbildung 4: Entwicklung der kognitiven Irritatian der Kontroll- und Interventionsgruppe von Befra-
gungszeitpunkt Tzu T,.

Die Hypothese 3: ,Das AE-Gesprach tragt zu Verbesgedes Wohlbefindens
bei.” wird damit partiell fir die kognitive Irritadn bestatigt.

3.5 Ergebnisse zu den offenen Fragestellungen

3.5.1Zufriedenheit mit dem AE-Gesprach

Bezuglich der Forschungsfrage 1: ,Wie zufrieden emadie Beschaftigten mit
dem AE-Gesprach?“ kann festgestellt werden, dass %4der Teilnehmer Uberwie-
gend mit dem AE-Gesprach zufrieden waren und 7045%ls zufriedenstellende Er-
fahrung bezeichneten. Teilweise zufrieden ware® 23,der Befragten und zwischen
2 % und 5,9 % waren (Uberhaupt) nicht zufriededhildung 5, S. 58).
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Generell bin ich mit dem N o 24 5% u SFimmt
AE-Gesprach zufrieden. ? DRI 7270 (Uberhaupt)
nicht
i teils/teils
Das AE-Gesprach war
eine zufriederl stel.lende ﬂ 23,5% 70,6% <timmt
Erfahrung fir mich. (voll und
ganz)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Anmerkung: N=52

Abbildung 5: Beurteilung der Zufriedenheit mit dé&t&-Gesprach

3.5.2Entwicklung der Einstellung gegentber dem AE-Gespréh

Wie aus Tabelle 5, S. 51, bzw. Tabelle 6, S. 5Zdrgeht, hatte die Kontroll-
gruppe mit 3,77 Punkten gegeniber der Intervergiomppe mit 3,67 Punkten bei T
eine vergleichsweise positivere Einstellung. Zumtpdmkt T, fiel der Wert bei der
Kontrollgruppe von 3,77 Punkten um 0,2 Punkte gb¥7 3Punkte und erhohte sich bei
der Interventionsgruppe von 3,67 Punkten um 0,0ikfeuauf 3,68 Punkte.

Bezuglich der Forschungsfrage 2: ,Wie war die Elighg der Beschaftigten ge-
genuber dem AE-Gesprach zu Beginn der Studie?” kestgestellt werden, dass die
Einstellung gegeniber dem AE-Gesprach gruppenidiéegd bei beiden Zeitpunkten
T1 und T, leicht positiv ausgepragt war. Bezuglich der Fousgsfrage 3: ,Wie hat
sich die Einstellung der Beschéftigten gegentber A&-Gesprach entwickelt?” kann
festgestellt werden, dass das AE-Gespréach nicleirer Verbesserung der Einstellung
gegenuber dem AE-Gesprach in der Interventionsgrggbihrt hat. Im Gegensatz zur
Kontrollgruppe, bei der sich ein leicht negativeed abzeichnete, blieb die Einstel-
lung bei der Interventionsgruppe im Mittel stahiif leichter positiver Tendenz.

Hinsichtlich der Variation der Einstellung gegentidem AE-Gesprach kénnen
auf den Hauptfaktor Zeit 2,0 % zurlckgefuhrt werdanf den Hauptfaktor Gruppe
2,8 % und auf den Interaktionseffekt 0 %. Kein Bakeistet einen signifikanten Bei-

trag zur Aufklarung der Varianz.
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Tabelle 12: Ergebnis der zweifaktoriellen Variarelgse fur Einstellung gegentiber dem AE-Gesprach

Varianzquellen QS F p 772

Zeit 0,299 155 0,218 0,020
Gruppe 0,423 2,19 0,143 0,028
Zeit x Gruppe 0,002 0,002 0,955 0,000

Anmerkung: QS=Quadratsumme vom Typ Ill, 1 Freilyzad

3.5.3Erreichung anerkennungsbezogener Ziele des AE-Gesjchs

Bezuglich der Forschungsfrage 4: ,Wie wird die iMneng der anerkennungsbe-
zogenen Ziele des AE-Gesprachs von den Beschiftiopevertet?” ist festzustellen,
dass diese, von Geildler et al. (2003, S. 166) fbemen Ziele insgesamt deutlich posi-
tiv beantwortet wurden (s. Abbildung 6, S.60). 7&1&6 Beschéftigten hatten den Ein-
druck, dass der Betriebshofmanager ihr Engagementids Unternehmen wirdigte,
80,4 % dass er an ihren Einschatzungen beziglicBtdeken bzw. Schwachen des Un-
ternehmens und der Einschatzung der Arbeitsfahidksi zur Rente interessiert war
und 74,5 % fuhlten sich auch als Person wertgeschaas AE-Gesprach als Anerken-
nung empfanden 72,5 % der Personen (voll und gdizh % teilweise und 9,8 %

(Uberhaupt) nicht.
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Mein BM war [...] an meinen
Einschatzungen bzgl. Starken/
Schwaéchen der [Unternehmen]3E 15,7% 80,4%
bzw. der Arbeitsfahigkeit
bis zur Rente interessiert. i
'Im AE-Ggspréch hat m stimmt
mein BM mein Engagement e 14.0% 78.0% (iberhaupt)
fur die [Unternehmen] ’ ’ ! nicht
gewdurdigt. teils/teils
Ich habe das AE- stimmt
Gesprach als Aner- 17,6% 72,5% (vollund
kennung empfunden. ganz)
Im AE-Gesprach habe
ich mich als Person 3 21,6% 74,5%
wertgeschatzt gefiihlt.
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Anmerkung: N = 52, BM-Betriebhofmanager

Abbildung 6: Bewertung anerkennungsbezogener ZieteAE-Gespréchs

3.5.4Thematisierung von Stressoren und Ressourcen durcldas AE-

Gesprach

Die qualitative Auswertung der AE-Gesprache zeggiT@belle 13, S. 61), dass in
diesen Gesprachen von 11 bekannten busfahrergobafi Stressoren 6 Bereiche auch
benannt wurden. 5 Stressorbereiche wurden niclarggn

Auf die Frage ,Was belastet und stort Sie?" wurden der Teilnehmern mit
41 % die haufigsten Stressoren im Bereich der fahedingten Belastungen gesehen,
wie z. B. Ubergdnge von einer Fahrlinie zur naahsRausen, widersprichliche Ar-
beitsanforderungen (Einhalten des Fahrplans und hemgs Fah-
ren/Kundenfreundlichkeit). Als weitere Stressorearden von 37 % der Teilnehmer
Aspekte der Arbeitsplatzergonomie, der Arbeitsglasstattung bzw. des Zustands des
Arbeitsplatzes bezeichnet und von 33 % die schgeeriFahrgéste. Die Unternehmens-
und Lohnentwicklung sowie moégliche Belastungen dwafalle, durch risikobehaftete

Fahrsituationen oder durch die Verantwortung figr Eahrgaste wurden nicht benannt.
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Dies galt auch fir die Stressoren ,lIsolation ameidplatz und mangelnde soziale Un-
terstutzung” sowie ,eingeschrankte Einflussmaglekdn®.

Als Ressource bei der Frage ,Auf was sind Sie stalzJnternehmen?“ wurden
von 36 % die Kollegialitdt und Unterstitzung dusie Kollegen hervorgehoben und
von 44 % die gute Zusammenarbeit mit dem Vorgesetzhd den Diensteinteilern. Als
Einflussmdglichkeit benannten 13 % die Partizipaiomoglichkeit bei der Dienstrei-
henfolge und 10 % die Flexibilitat des BetriebsnwéJrlaub oder ein freier Tag beno-
tigt wird. Busfahrerspezifische Ressourcen, dignaats Geildler und Geil3ler-Gruber
(2002) benannten, wurden auch in dieser Studie demn Beschaftigten beschrieben.
Auf die Frage ,Was gefallt Innen bei der ArbeitZnannten 70 % den Umgang mit
den Fahrgasten, 44 % die Fahrfreude und 40 % dienkzerantwortlichkeit.

Insgesamt kann damit bezuglich der ForschungsfragéWerden in AE-
Gesprachen arbeitswissenschatftlich bekannte Stesssmd Ressourcen thematisiert?)
gefolgert werden, dass ein Grof3teil arbeitswisdafich bekannter Stressoren und

Ressourcen bei Busfahrern im AE-Gesprach benamalene

Tabelle 13: Nennungen der Ressourcen und Stressorag-Gesprach

Was gefallt Thnen bei der Arbeit? : %
Umgang mit Fahrgasten 49 70
Fahrfreude 31 44
Eigenverantwortlichkeit 28 40
Abwechslung 9 13

§ Auf was sind Sie stolz im Unternehmen?

§ Das Unternehmen zu vertreten/Beim Unternehmen zu arbeiten 38 54

2 Gute Zusammenarbeit mit Vorgesetzten/Diensteinteilern 31 44

& Kollegialitat, Unterstiitzung durch Kollegen 25 36
sichere, punktliche Bezahlung 17 24
Gute Arbeitsplatzergonomie.-ausstattung, -zustand 13 19
Partizipation bei Dienstreihenfolge 11 16
Flexibilitat fur Urlaub/Freien Tag 9 13
Sicherer Arbeitsplatz 7 10
Fahrkénnen 4 6

Was belastet und stort Sie?

Fahrplanbedingte Belastungen 29 41
= Schlechte Arbeitsplatzergonomie/-ausstattung/-zustand 26 37
é Schwierige Fahrgaste 23 33
o Schichtlange 9 13
5 Behinderungen beim Fahren 9 13
Mich belastet/stort nichts 9 13
Zusammenarbeit mit Leitstelle 5 7
Schichtrhythmus 3 4

Anmerkung: N =70
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4 Diskussion

Hinsichtlich der Implementierung und Evaluation vamraxistauglichen Interven-
tionen zur Erh6éhung des AnerkennungsempfindensUdégrstiitzung einer relational
gerechten Beziehung zwischen Fiuhrungskraft undBesichaftigten sowie der Thema-
tisierung von verhaltnisbezogenen Stressoren urssdrecen und deren Optimierung
besteht Forschungsbedarf. Eine mogliche Intervestiethode hierfir stellt die Me-
thode des AE dar. Ein elementarer BestandteilastAE-Gesprach, welches zwischen
der FUhrungskraft und den einzelnen Beschaftigiatfisdet. In diesem Gespréach fun-
gieren die jeweiligen Beschéftigten als Berateerititihrungskraft hinsichtlich der Res-
sourcen und Stressoren im Unternehmen sowie indaatiVerbesserungsvorschlage.
Anerkennung soll dabei vermittelt werden, ,weil Ritngskrafte Fragen stellen, um die
Meinungen und Einschatzungen ihrer Gesprachsparmezrfahren® (Geildler et al.,
2007, S. 27).

Die Hauptfragestellung der Studie war: Verbesseft durch das AE-Gespréach
die wahrgenommene Anerkennung, die relationale ¢héigkeit und das Wohlbefin-
den? Da dies die erste wissenschaftliche Untersuchu gesundheitsrelevanten Wir-
kungen des AE-Gesprachs war, wurden erganzendeenfigne Fragestellungen unter-
sucht, z. B. inwiefern die anerkennungsbezogenete Zies AE-Gesprachs aus Sicht
der Teilnehmer erreicht werden oder im Rahmen dEsGA&sprachs arbeitswissen-
schatftlich relevante Stressoren und Ressourcerdtiert werden.

Die Hypothesen und offenen Fragestellungen wurdereimer prospektiven Ko-
hortenstudie mit Kontroll- und Interventionsgrupoed zwei Messzeitpunkten im Ab-
stand von 4 Monaten geprift. Das Untersuchungditoli®estand aus 209 Busfahrern

eines Nahverkehrsunternehmens in Norddeutschland.

4.1 Diskussion der Methoden

Im Vergleich mit anderen Interventionsstudien st d-monatige Zeitraum als re-
lativ kurz einzuordnen, da zum einen nicht alle zAE+Gespréach eingeladenen Be-
schaftigten des Interventionsstandortes das Gdsgiduwen konnten. Zum anderen
konnten in dieser Zeit keine verhaltnisbezogenef®mdhmen aus dem AE-Gespréch
heraus umgesetzt werden. Veranderungsprozesseigenigdoch meist Zeit, bis sie
Wirkung zeigen. Das Studiendesign konnte aber aotfyder betrieblichen Gegeben-
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heiten nur in diesem Zeitraum durchgefuhrt werdsch waren Praxisanwender des
AE der Auffassung, dass sich in dem geplanten @isitr psychosoziale Effekte feststel-
len lassen kénnten (Geil3ler, 2009). Die meistaieser Studie zitierten Interventionen
dauerten mit 6 Monaten (Greenberg, 2006), einem Eburbonnais, Brisson, Vinet,
Vézina, Abdous, et al., 2006; Lavoie-Tremblay et 2005) oder 2 Jahren (Linna et al.,
2011) deutlich langer. Dennoch zeigt z. B. die ivgation von Skarlicki und Latham
(1997), dass ein Training von Fuhrungskraften sdhaerhalb von 3 Monaten signifi-
kante Effekte bei Beschéftigten zeigen kann (s21%. 24).

Zukunftige Studien sollten moglichst einen lange&uadienzeitraum wahlen, da
die partizipative Planung und Umsetzung von MaRreahaur Verbesserung der Ar-
beitsverhaltnisse vermutlich einen positiven Effaif die Anerkennung und relational
gerechte Behandlung hat. Auf Basis der umgesetzt@Bnahmen kénnten ggf. auch
nachfolgende AE-Gesprache starkere Effekte hateewljed Erfahrung gemacht wurde,
dass die Meinungen der Beschaftigten ernst genonwnetten. Betrachtet man die Er-
fahrungen der Abfallwirtschaft Wiesbaden (Zorba®09) oder weiterer Interventions-
studien (Linna et al., 2011), wére ein Zeitraum 268 Jahren sinnvoll, méglichst mit
einer jahrlichen Messung. Somit entstiinde ein ekes Verstandnis der Wirkung des
AEs.

Positiv zu bewerten ist das langsschnittliche Wutehungsdesign mit einer Kon-
trollgruppe. Externe zeitliche Einflisse wie Veréanthgen, welche das gesamte Unter-
nehmen betreffen und Reifungsprozesse werden gsedi Plan durch die Beriicksich-
tigung einer Kontrollgruppe kontrolliert. Falls detige Effekte wirksam sind, wirden
sie beide Gruppen in gleicher Weise beeinflusseiseedenn, eine der beiden Gruppen
ist fUr diese Storeffekte anfélliger als die andé&tm Storeinfluss kénnte darin beste-
hen, dass die Kontrollgruppe glaubt, gar kein AEB@ach zu erhalten und dies als Ge-
ringschatzung empfindet. Um diesen beeintrachtigeriRleaktionen entgegenzuwirken,
wurden die Beschaftigten schriftlich durch einentildl des Personalprokuristen
(s. Abbildung 8, S. 109) und mundlich durch die frilgskraft und den Betriebsrat in-
formiert, dass nach der zweiten Befragung auchiimen die AE-Gesprach durchge-
fuhrt werden wirden. Ebenfalls wurde kommunizidess die Auswahl des Interventi-
onsstandortes per Los bestimmt wurde, um auchkkiaen Eindruck der Bevorzugung
zu erwecken. Alle Beschatftigten wurden durch eiAgikel des Personalprokuristen in
der Unternehmenszeitschrift (s. Abbildung 8, S.)108er das Ziel des AEs und die
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vorliegende Studie informiert. Die Rahmenbedingumdes AE-Gesprachs (Teilnahme
am AE-Gesprach war Arbeitszeit, Gesprach im selBenmer, Bewirtung) waren
gleich. Mit einer Mindestdauer des AE-Gesprachs 30rMinuten wird davon ausge-
gangen, dass keine Beeinflussung des Ergebnissels eilne zu kurze Interventionszeit
gegeben ist.

Ebenfalls positiv ist die randomisierte Zuordnurey Beschaftigten innerhalb der
Interventionsgruppe zu dem AE-Gesprach zwischen baesh den beiden Befragungs-
zeitpunkten zu werten, da somit personengebundg&meaBiablen in der Interventions-
gruppe kontrolliert werden und gewahrleistet istssldie zunachst zum AE-Gespréach
zugeteilten Personen reprasentativ fir diese Grajpuk

Hinsichtlich der fehlenden Werte wurde in der vegknden Studie gemal3 den ak-
tuellen Empfehlungen von Schlomer et al. (2010)Aheahl fehlender Werte berichtet
und eine Analyse vorgenommen, um Muster bei deferfielen Werten zu entdecken
und gegebenenfalls zu bericksichtigen.

Ein Kritikpunkt ist die a priori Uberschatzte EftgkbRe des AE-Gesprachs, was
bei der Berechnung in einer zu geringen Stichprghidie resultierte. In Kombination
mit der geringen Ricklaufquote reduzierte sich mo dfatistische Power. Zum Zeit-
punkt des Studienbeginns gab es keine Angaben #fektg63e des AE-Gesprachs
zur EffektgrofRe einer Intervention, die dem AE-Gésh ahnlichen war. Somit beruhte
die Annahme der EffektgréRe auf Schatzung von Baaxvendern (Geil3ler, 2009). Zu-
kunftige Studien sollten eher von einer kleinereEffiroReE = .10 des AE-Gespréachs
ausgehen.

Ein weiterer Kritikpunkt sind die unterschiedlich&niterien fur die Zuordnung
der Beschéftigten zum AE-Gesprach an den beidemd8itten, welche durch die Be-
triebshofmanager selbst erfolgte. Am Interventitensdort wurden Beschéftigte mit
durchschnittlich weniger als 15 Fehltagen pro Jaherhalb der letzten 5 Jahre einge-
laden (75 % aller Beschaftigten). Am Kontrollstartdeurden Beschatftigte eingeladen,
die aufgrund der personlichen Einschatzung desdbstiofmanagers dem Ansatz des
AEs entsprachen. Dabei orientierte sich der Bethefmanager ebenfalls am Kranken-
stand, gab jedoch an, keine genaue Berechnungdfatmesrwenden. Insgesamt wur-
den am Kontrollstandort 78 % aller BeschaftigtemzAE-Gespréch eingeladen. Trotz
dieses potentiell kritischen Einflussfaktors wiavdn ausgegangen, dass kein systema-

tischer Bias vorliegt, da sich zu Weder in den erhobenen Skalen noch in den sozio-
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demographischen Faktoren signifikante Unterscheedgten. Zudem wurde jeweils ein
hoher Prozentsatz der Beschéftigten zu den Gesmwarhgeordnet, sodass sich die
Gruppen relativ ahnlich waren.

In der vorliegenden Studie wurden Wirkungen des@dsprachs nur von einer
Fuhrungskraft untersucht. Damit konnte nicht unteins werden, wie sehr die Wirkung
des AE-Gesprachs von einer Person abhéngt. Auelisirganisatorischen Grinden
konnten nur zwei Standorte untersucht werden, wgbeal dem Studiendesign eine
Gruppe als Kontrollgruppe fungierte. Da die Fuhsakrgft einen sehr wichtigen Ein-
flussfaktor bei den AE-Gesprachen darstellt, solitakiinftige Studien anstreben, die-
sen Einfluss durch die Einbeziehung mehrerer Figgkndfte zu ermitteln. Sinnvoll
ware auch die Bericksichtigung der Art (z. B. ehenbal oder eher Gber Privilegien,
s. Kapitel 4.1, S. 62), mit der die jeweiligen Rirngskrafte Anerkennung ausdrtcken.

Um gesundheitsrelevante Wirkungen des AE-Gespraaherheben, ist es ver-
ninftig, dies aus der Perspektive der Beschaftigtebetrachten. Dies gilt im Besonde-
ren, da es sich hier um Einschatzungen der Denk-\Wahrnehmungsweise der jewei-
ligen Person handelt. Jedoch beschrénkt sich ddimiErhebung der Daten auf eine
Quelle (common method bias) und stellt einen Schyakt dieser Studie dar. Durch
die Verwendung einer Quelle kdnnte die Starke ddurglenen Beziehungen unter-
oder Uberschéatzt werden (Podsakoff, MacKenzie, gi¢@on, & Podsakoff, 2003). So
ist denkbar, dass manche Beschéftigte bei demeBstfragung starker sozial erwiinsch-
te Antworten ankreuzten, z.B. aus datenschutzbeshinGrinden und bei der zweiten
Befragung aufgrund starkeren Vertrauens durch dehmehmung des Umgangs mit
den Daten offenere und kritischere Antworten gab®riter konnten spezielle Ereig-
nisse am Befragungszeitpunkt wie eine besondeféréundliche Bemerkungen eines
Fahrgasts, Kollegen oder des Vorgesetzten Besgt&iifti eine bestimmte Stimmung
versetzt haben und zu einer verzerrten Beantwordendrragen beigetragen haben.

Da diese Studie einen ersten Schritt hinsichtlidr &Virkungen des AE-
Gesprachs darstellt, wurde aus untersuchungsokaechem Grinden auf die Erhebung
mehrerer Datenquellen verzichtet. Um in weiterard®in den common method bias zu
verringern, konnte die Fuhrungskraft gebeten werden Qualitat der jeweiligen Ge-
sprache zu bewerten, um nachfolgend die Wirkungr,geiter” mit ,schlechten AE-
Gesprachen zu vergleichen. Eine weitere Malinahmaet&deine Videoaufzeichnung

der AE-Gesprache mit nachfolgender Auswertung disgberten beinhalten.
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Da die Studie nicht an mehreren Berufskollektivenctgefuhrt wurde, kann kei-
ne Aussage hinsichtlich der Verallgemeinerung deyeBnisse getroffen werden. So
haben Busfahrer beispielsweise durch ihre haufigediarbeit und geringe Interakti-
onsmoglichkeit mit Fihrungskraften ein Tatigkeitdpy welches sich von anderen Ar-
beitsplatzen unterscheidet. Zukiinftige Studientesoltlaher moglichst mehrere Berufs-

gruppen erfassen und damit die Ubertragbarkeiepriif

4.2 Ergebnisse zu Anerkennung und relationaler Gerecligkeit

Es konnte nicht gezeigt werden, dass das AE-GdspméZeitraum von 4 Mona-
ten zu einer signifikanten Verbesserung des Anenlegsempfindens beitragt. Die
einzelnen anerkennungsbezogenen Ziele des AE-Gibspvéurden dagegen von einer
deutlichen Mehrheit der Teilnehmenden positiv bElirtSo gaben jeweils mindestens
75 % der am AE-Gesprach teilnehmenden Beschéftigiersich im AE-Gesprach als
Person wertgeschatzt gefihlt zu haben, dass deeBstiofmanager das Engagement
der Beschaftigten gewilrdigt habe und an den Einsghgen der Beschaftigten interes-
siert war. Das Gesprach selber wurde von 72y®#ound ganzals Anerkennung emp-
funden, von 10 % dagegen nicht oder Gberhaupt.ndainth die Zufriedenheit mit dem
AE-Gesprach war relativ hoch. So waren 74,5 % d@inéhmer Gberwiegend mit dem
AE-Gesprach zufrieden und 70,6 % bezeichneten gudtiedenstellende Erfahrung.
Teilweise zufrieden waren 23,5 % der Befragten mwischen 2 % und 5,9 % waren
(Uberhaupt) nicht zufrieden

Bei der relationalen Gerechtigkeit konnte kein Higanter Effekt des AE-
Gesprachs festgestellt werden. Vielmehr verringsidie der Mittelwert der relationalen
Gerechtigkeit um jeweils 0,09 von 3,81 auf 3,72 IRerbei der Interventions- und von
3,68 auf 3,59 Punkte bei der Kontrollgruppe (s.dll@®5, S. 51, bzw. Tabelle 6, S. 52).

Im Folgenden werden mdgliche Grunde fur die beidieht signifikanten Ergeb-
nisse diskutiert und praktische Konsequenzen etofe Konnte der Fuhrungsstil ur-
sachlich sein? 2. Ist es moglich, dass ein (ergtEs§zesprach allein nicht ausreichend
ist, um eine messbare Steigerung der Anerkennudgden relationalen Gerechtigkeit
zu erzeugen, sondern dass weitere Malinahmen eticndgnd? 3. Kénnte fur Aner-
kennung das verwendete Messinstrument zu unsersgbelum einen Effekt des AE-

Gesprachs zu detektieren?
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Zu 1.: Fuhrungskrafte unterscheiden sich in dend@radem sie verbal personli-
che Anerkennung, Wertschatzung und Lob ausdricRenartikuliert nach Goll und
Rettler (2010) der wenig aufgaben- und mitarbertertierte, delegierende Flhrungs-
stil Anerkennung mehr durch Statussymbole oder dResigsspielraum fir die Be-
schaftigten und eher nicht durch persénliche Whéttng im Gesprach. Im fordern-
den Fuhrungsstil ist die verbale Artikulation vonekkennung hingegen ein wichtiger
Bestandteil. Dartiber hinaus wurde festgestellts dasibliche Fihrungskrafte ihre An-
erkennung haufiger durch direkte Wertschatzung ensgnlichen Gesprach ausdricken
als ihre méannlichen Kollegen. Bestimmte Fuhrungs&ré&dnnten daher ihrem Fih-
rungsstils und Geschlecht entsprechend im AE-Gebpvéeniger gut Anerkennung
zeigen, was sich dann in einem nicht signifikariuneerten Anerkennungsempfinden
widerspiegeln kénnte.

Auch in Bezug auf relationale Gerechtigkeit weisk® Ergebnisse von Mayer,
Nishii, Schneider, und Goldstein (2007) darauf kiass Fuhrungskrafte unterschiedlich
gut ein Gefuhl relationaler Gerechtigkeit vermittélbnnen: Beschaftigte, die ein posi-
tives Klima hinsichtlich relationaler, informatidiexr und prozeduraler Gerechtigkeit
empfanden, wurden von Vorgesetzten gefiihrt, diestdadnis fur Gefuhle anderer hat-
ten. Beschéftigte, welche dieses Klima weniger tpobieschrieben, hatten eher Fih-
rungskrafte, denen es an emotionaler Stabilitdtgels® Mayer et al. (2007) gingen
davon aus, dass die Eigenschaften der Fihrungsldaft Gerechtigkeitsklima erzeug-
ten und keineimgekehrte Kausalitat vorlagieh wenn diese aufgrund des querschnittli-
chen Designs nicht belegbar war.

Der hohe Zusammenhang zwischen der vor dem AE-Gesprahrgenommenen

Anerkennung (r =0,53;p <0,01) bzw. relational gerechten Behandlung

(r = 0,74; p < 0,01) und der Zufriedenheit mit dem AE-Gesprach weisadgahin,
dass diese beiden wahrgenommenen Beziehungsagpekieihrungskraft wichtig fur
das AE-Gesprach sind. Je starker eine Anerkenndeg relational gerechte Behand-
lung wahrgenommen wurde, desto hoher war die Zignbeit mit dem AE-Gesprach.
Damit ist zu vermuten, dass die Zufriedenheit mi-Besprachen bei Beschaftigten
hoch sein wird, wenn FUhrungskréafte schon im Vdrig@herkennung gut artikulieren
und zeigen, dass sie am Standpunkt des Beschéftigeressiert sind und einen ehrli-
chen Umgang mit den Beschaftigten pflegen. DiesgbBehtung steht im Einklang mit

den Ergebnissen der Meta-Analyse von Pichler (2ahQJieser wurde der Einfluss des
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vorangegangenen sozialen Kontextes bezlglich dekt®e von Beschaftigten auf
Mitarbeiter(beurteilungs)gesprache bestatigt. Albzialen Kontextvariablen vor dem
Gesprach wie Beziehungsqualitat zur Fuhrungskkédtirauen in und Unterstitzung
durch die FUhrungskraft sowie Zufriedenheit mit &éhrungskraft wiesen einen Zu-
sammenhang mit den Reaktionen der Beschaftigtediasé Gesprache auf. ,Employ-
ees react differently to appraisals not just beeanigheir feedback or rating — but be-
cause of the way in which they are treated inteiqaally by their supervisors both be-
fore and during (and probably after) the apprdigRichler, 2010, S. 92).

Hinsichtlich der Anerkennung beschreibt Voswinkgd@1) einen weiteren mog-
lichen Einflussfaktor. So weist er darauf hin, ddss Anerkennung von einer Person
insbesondere dann fur Andere erstrebenswert seim keenn diese wiederum von vie-
len weiteren Akteuren anerkannt ist. Diesen Zusantraeg bezeichnet Voswinkel
(2001, S. 62) als Anerkennungspotential. Anerkegnisihdaher in einer sozialen Kons-
tellation zu betrachten. Fuhrungskrafte verfigearzaw Vergleich mit Kollegen meist
Uber eine hohes Anerkennungspotential (Rettler & @010), jedoch ist anzunehmen,
dass unterschiedlichen Fuhrungskraften unterscbiex Anerkennungspotential zu-
gemessen wird. Zudem ist wichtig, ob die Persomadierkannt wird, auch diese Aner-
kennung erhalten mdchte. Anerkennung von eineroBeidie man selber nicht aner-
kennt, ware eher unangenehm (Voswinkel, 2001, .A&h in der vorliegenden Stu-
die vermerkte eine Person in der Befragung, dasgse Anerkennung aus dem Aus-
tausch mit den Fahrgasten und nicht mit der Fulsknadt beziehe. Insgesamt kann je-
doch uber das Anerkennungspotential der in diesedi& beteiligten Fuhrungskraft
keine Aussage getroffen werden.

Zukunftige Studien zu Anerkennungs- und Gerechtigktfekten durch das AE-
Gesprach sollten daher AE-Gesprache von mehrerbrukgskraften mit ihren Be-
schaftigten einschlieen. Auch sollte gemessen ewerahwiefern die Fiuhrungskraft
aufgrund ihres Fuhrungsstils verbal Anerkennungldicken kann, wie die sozialen
Kontextvariablen (z.B. Beziehungsqualitat, Vertr@uausgepragt sind und wie hoch
das Anerkennungspotential der Fiihrungskraft fuBgischaftigten ist.

Zu 2.: Ein einziges AE-Gesprach konnte allein nigbsreichend sein, um eine
messbare Steigerung der Anerkennung oder deramrdddéin Gerechtigkeit zu erzeugen.
Erfahrungen aus Praxis und Wissenschaft weiserdi@uBedeutung eines langer an-

dauernden, partizipativen Prozesses hin, in welatienBeschéftigten auch konkret er-
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fahren, dass die erhobenen Themen ernst genomnherads Vorschlage aufgegriffen
und in VerbesserungsmalRnahmen umgesetzt werdérel®&yrne (2009, S. 218) hin-
sichtlich der Wirkmechanismen zu Gerechtigkeit beryHowever, interactional jus-
tice appears to be more than just verbal commuartatf dignity and respect because
people seem to infer respect via mechanisms dtla@rwords”.

Der Praxisbericht von Zorbach (2009), der als Bddeiter der Abfallwirtschaft
Wiesbaden 2006 alle vier Gesprachsformen nach &eiftlal. (2003) einfihrte, unter-
stutzt die Bedeutung eines kontinuierlichen, pgréiiven Prozesses und die Umset-
zung von Malinahmen. So stellte Zorbach (2009, B) fEst, dass die AE-Gesprache
insgesamt im dritten Jahr wesentlich offener ured Altworten erheblich differenzier-
ter waren, als zu Beginn. Er fuhrte dies daraufiekirdass eine Fille von Malinahmen
umgesetzt wurden, die jeweils aufgrund der vorketgefundenen Gesprache erfolgten
und dass die Beschaftigten dies wahrgenommen uerdkamt hatten. Diese Erfahrung
bestand an dem Interventionsstandort der vorliegergtudie noch nicht, da die AE-
Gesprache hier erstmalig durchgefuhrt wurden. Sichitete der Betriebshofmanager,
dass trotz der vorherigen Information Uber das Adsyisach viele Beschaftigte im Ge-
sprach selbst verunsichert waren, sich wunder&onptgzu werden und auch Sorge hat-
ten, was mit dem Gespréachsergebnis passiert. Rhgsetieser Beobachtung ist, dass
zunachst nur wenige Beschaftigte der Bitte desi&@®hofmanagers folgten, fur einen
Gesprachstermin auf ihn zuzukommen. Sechs Wocheh Baginn der Gesprache
wurden daher nur 19 von 30 geplanten Gesprachemgiefiihrt.

Auch die Studie von Linna et al. (2011) weist dét@n, dass die relationale Ge-
rechtigkeit in einem partizipativen Prozess undchdurmgesetzten Mal3hahmen gestei-
gert werden kann, dies aber ein langsamer Progeddiese zweijahrige, quasiexperi-
mentelle Interventionsstudie mit Pretest-Posttanfagste drei gleich grof3e Stadte
(2 Interventionsstadte, eine Kontrollstadt). In deterventionsstadten wurden zweita-
gige Trainings fir die Gruppenvertreter und Fuhekngfte veranstaltet, in denen der
bestehende Entwicklungsprozess, Problemlosungsgiteat Evaluationsmethoden und
Fuhrungskrafteverhalten thematisiert wurden. Dighddik des Trainings beinhaltete
Vortrage, Ubungen, Fallstudien und Gruppendiskugsio Darauf aufbauend musste
jede der 114 Arbeitsgruppen mit insgesamt 1584 ligdtgten einen MalRnahmenplan

erstellen und durchfiihren.
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Die Ergebnisse zeigten zum einen, dass sich dierMgamung der relationalen
Gerechtigkeit bei den Beschaftigten durch die ir@stion signifikant, aber mit 0,12
Punkte von 3,27 auf 3,39 Punkte (5stufige Skalahtrstark verbesserte. Zum anderen
war die Wahrnehmung einer verbesserten relation@lerechtigkeit davon abhangig,
ob die Beschaftigten die Implementierung der Irgation als erfolgreich ansahen oder
nicht'®.

In Bezug auf das Belohnungsempfinden, zu dem aashAdherkennungsempfin-
den gehort, weisen Studien (Bourbonnais, BrissametyVézina, Abdous, et al., 2006;
Lavoie-Tremblay et al., 2005) ebenfalls darauf liass in einem langeren partizipati-
ven Prozess eine Steigerung bzw. positive Tendeaeaelt werden kénnen. In einer
Studie von Lavoie-Tremblay et al. (2005) steigsrtd in einer einjahrigen, partizipati-
ven Intervention bei Personen einer Pflegestatir (60) das Belohnungsempfinden
signifikant. Prioritdire MalRnahmen zielten auf dierbMesserung der Kommunikation
und des Vertrauens innerhalb des Teams durch eBégieitete Teamentwicklung und
auf die Verbesserung der Arbeitsbeziehung zu dendiziméschen Team und der Apo-
theke. Kritisch ist anzumerken, dass durch dasdretiner Kontrollgruppe in dem Pre-
test-Posttest-Design die interne Validitat der #was gering einzustufen ist. Die Er-
gebnisse von Bourbonnais, Brisson, Vinet, Vézinadadus, et al. (2006) zeigen jedoch
eine ahnliche Tendenz in Bezug auf das Belohnungfeden durch einen einjahrigen
partizipativen Prozess. In dieser quasiexperimiamelnterventionsstudie in zwei
Krankenhdusern mit Pretest-Posttest, Interventiand-Kontrollgruppe (Interventions-
krankenhaus N = 302, Kontrollkrankenhaus N = 3Miyten sich durch Mal3hahmen
fir eine verbesserte Teamkommunikation und Anerlkegrder Arbeit (s. Tabelle 2,
S. 23) eine leichte, wenn auch nicht signifikanerbésserung des Belohnungsempfin-
dens. Ein Hinweis, dass auch bezuglich des Belagsampfindens der Grad der Um-
setzung von Malinahmen eine wichtige Rolle spietemte, ergibt sich auch durch die
genannten Studien von Lavoie-Tremblay et al. (2Q0®) Bourbonnais, Brisson, Vinet,
Vézina, Abdous, et al. (2006). Die jeweils beobatshtsignifikante Reduktion in der

wahrgenommenen sozialen Unterstitzung der Fuhrudigskwurde so interpretiert,

16 Evaluationsfragen hinsichtlich der Implementierwngren z.B. ‘There are well-defined devel-
opmental plans in our work group’ bzw. ‘All of tletivities carried out have been necessary and suc-

cessful for our work group’ (Linna et al., 2011,732).
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dass die Beschaftigten diese Unterstitzung aufgderdlangsamen Umsetzung der
Malinahmen niedriger einschatzten.

Die geschilderten Beobachtungen von Linna et &l112, Lavoie-Tremblay et al.
(2005) und Bourbonnais, Brisson, Vinet, Vézina, éisl et al. (2006) zeigen, dass es
wichtig ist, ob die Beschaftigten eine Umsetzung Whal3nahmen wahrnehmen. Dies
kénnte auch ein Grund fur die unterschiedliche Eaklung der Einstellung gegeniber
dem AE-Gesprach bei der Interventions- und Korgrajppe gewesen sein. In beiden
Gruppen war die Einstellung anfangs leicht positiggepragt (s. Tabelle 5, S. 51, bzw.
Tabelle 6, S. 52). Die mit 0,1 Punkten leichte pesiTendenz in der Interventions-
gruppe zum Zeitpunktilkann so interpretiert werden, dass die Beschéftiger Inter-
ventionsgruppe ein erstes, relativ positiv bewes8E-Gesprach hatten und abwarte-
ten, was im Ergebnis passiert. Bei der Kontrollgeixonnte die relativ geringe Ver-
schlechterung von 0,2 Punkten zum Zeitpunktidrch die Wartedauer bedingt sein.

Damit ist zu vermuten, dass fur einen positivereEfbezuglich der Anerkennung
und der relationalen Gerechtigkeit eine partizigatMalRnahmenplanung und rasche
Umsetzung von spirbaren MalRnahmen durch die Fuskuéfte notig ist. Dies ist im
weiteren Prozess des AEs auch vorgesehen, abdrimmerhalb dieser Studie erfasst
(vgl. Kapitel 1.5.2, S. 17). Neben der partizipativMalinahmenplanung und deren
Umsetzung sind eine gute Kommunikation Uber demdstier Umsetzung von Mal3-
nahmen sehr wichtig (Lewis, Schmisseur, Stephendydr, 2006). Moglicherweise
kann nach einem ersten AE-Gesprach, dem spurbafmahianen folgten, auch in ei-
nem zweiten AE-Gesprach mehr Anerkennung und oslale Gerechtigkeit vermittelt
werden, da zwischenzeitlich gezeigt wurde, dass Aterkennende Erfahrungsaus-
tausch mehr als nur ein Gespréach ist. Jedoch wemenhl die Studie von Linna et al.
(2011) als auch die Beobachtungen von Zorbach (26009dem AE darauf hin, dass
die Veranderungsprozesse Zeit benottigen und ausitiveoEffekte bezlglich der An-
erkennung oder der relationalen Gerechtigkeit Eingsam entwickeln.

Zu 3.: Ein weiterer Grund fiur die fehlende Verbessg der Anerkennung konnte
in dem verwendeten Messinstrument liegen. Als geeivalidiertes Messinstrument fur
Anerkennung im Setting Arbeit lag der FragebogenEftort-Reward-Imbalance (ERI)
vor. Aus untersuchungsokonomischen Grinden wurdeKdrzfassung des ERI ver-
wendet, in dem Anerkennung mit zwei Items erfaged.wWn einem dieser beiden Items

wird nach der angemessenen Anerkennung in Bezuglladie erbrachten Leistungen
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und Anstrengungen gefragt. Es kdnnte daher mogkah, dass diese Frage nicht sensi-
tiv fir die Anerkennungsmessung eines einzigen ASSgEachs ist. Insbesondere wenn
man all seine erbrachten Leistungen und Anstrengruzg der gefuhlten Anerkennung
in Beziehung setzen soll, konnte der Anerkennurgsekines AE-Gesprachs nicht
ausreichend sein, um bei dieser Fragestellungregssbare Wirkung zu entfalten. Die
Test-Retest-Korrelationen fur Anerkennumg= 0,24 bzw.r = 0,30), welche de Jonge
et al. (2008) in ein- bzw. zweijdhrigen Langssdstuidien ohne Intervention mal3en,
weisen auf eine geringe Stabilitdt hin. Die in dieStudie vorliegende Test-Retest-
Korrelation ist dagegen mit= 0,66 deutlich héher, was eher auf ein stabileres Merk-
mal in diesem kurzen Zeitraum hinweist. Wéare dieskhll, kénnte auch hier das AE-
Gesprach einen zu geringen Effekt auf die Anerkagriaben.

Mit dem anderen Anerkennungs-ltem des ERI-Frageimogeard die erhaltene
Anerkennung von dem Vorgesetzten bzw. einer entbprelen wichtigen Person er-
fragt. Fur die Busfahrer dieser Studie sind jedoeben der Fihrungskraft noch die
Diensteinteiler wichtige Personen, da sie die BusgkDienstfahrpléne einteilen. Diese
nehmen dadurch in Bezug auf Anerkennung auch eiclatige Position ein, beispiels-
weise wenn ein Wunschdienstplan (nicht) bertckgjthtird. Folglich konnte das Item
fur rein fuhrungskraftbezogene Anerkennungseffektensensibel sein.

Aus den vorhergegangenen Ausfuhrungen werden igeRden moégliche Mal3-
nahmen bei der praktischen Durchfiihrung des AEslaligt:

Es ware sinnvoll, die Fihrungskréfte in der Schgltilr das AE-Gesprach zu un-
terstiitzen, ihr eigenes Anerkennungs- und relalgsn@erechtigkeitsverhalten zu hin-
terfragen, damit diese hierbei bewusster handelmé. Der hohe Zusammenhang
zwischen der Zufriedenheit mit dem AE-Gesprach eimér, vor dem Gesprach wahr-
genommenen freundlichen, trotz mdglicher Antipathaen Standpunkt des Beschaftig-
ten interessierten Haltung, sollte vermittelt werdBabei ist in dieser Haltung nicht
impliziert, dass jedem Vorschlag der Beschéaftigtembehaltlos zuzustimmen ist.
Vielmehr steht nach Geil3ler et al. (2007, S. 98f)AE-Gesprach das Verstehen der
Sichtweise der Beschéftigten im Vordergrund. Didérkiagskraft hat vornehmlich die
Aufgabe, mit den Leitfragen das Gesprach zu lenkah eine aktiv-zuhdrende, nach-
fragende Rolle einzunehmen. Dass ein Training vighréngskraften hinsichtlich orga-

nisationaler Gerechtigkeit signifikante Effekte ali€ Wahrnehmung der relationalen
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Gerechtigkeit bei den Beschaftigten haben kanmgeredie Studien von Skarlicki und
Latham (1997) sowie Greenberg (2006) (s. Kapitel21.S. 24).

Uber die individuelle Ebene der Fiihrungskrafte baist vermutlich fir den Er-
folg des AEs auch wichtig, dass es eine gelebtéuKdler Anerkennung und relational
gerechten Behandlung im Unternehmen gibt. Beispatse scheint eine entsprechende
Kultur direkten Fuhrungskraften gesundheitsfordbds Fihren zu erleichtern. So be-
richten FUhrungskrafte, die angeben, in relativdmRusmald gesundheitsforderlich zu
fuhren, eher von einer Kultur gesundheitsfordeditiriihrens im Unternehmen als die-
jenigen, die angeben, in relativ geringem AusmaBugeéheitsforderlich zu fihren
(Wilde, Dunkel, Hinrichs, & Menz, 2010). Ein Widersich zwischen dem Verhalten
des direkten Vorgesetzten und den vermittelten &eder Unternehmensfithrung kann
problematisch sein. Wie aus einer Fallstudie vomumter, Noéhammer, und
Schusterschitz (2010, S. 5) hervorgeht, ,.kann dastssalutogene Effekt des Kontaktes
mit der unmittelbaren Fihrungskraft bei unklarerrodienig Wertschatzung vermit-
telnden Botschaften der Unternehmensfilhrung zuogatien Verhaltensweisen der
Mitarbeiterinnen fihren, wenn selbige im Widersprumu Botschaften der direkten
Fuhrungskraft stehen®. Die Unternehmensleitungtesalaher hinter der Haltung des
AEs stehen, in der die Beschaftigten als interneat®e der Filhrung in Sachen Arbeit
und Gesundheit gesehen werden (Geildler et al.,, Z0I62). Ebenso wére es wichtig,
dass die Unternehmensleitung den AE selber miniMgarbeitern durchfihrt (s. a.
Geildler et al. (2007, S. 39) und ihr Verstandnis AEs an die Fuhrungskréafte und Be-
schaftigte kommuniziert. Damit konnten widerspricie Botschaften eher vermieden
werden.

Wenn Unternehmen sich entschlieBen, den AE durdheen, ist es wichtig, die-
sen Prozess kontinuierlich Gber einen langerenr&eit und partizipativ fortzusetzen
und MalRnahmen zu ergreifen, die spurbar sind unk@umuniziert werden. Darauf
weisen die Erkenntnisse aus der Praxis mit demZitb@ch, 2009) und Interventions-
studien zu Anerkennung und Gerechtigkeit hin (Boartais, Brisson, Vinet, Vézina,
Abdous, et al., 2006; Lavoie-Tremblay et al., 2006na et al., 2011).

4.3 Ergebnisse zu lIrritation

Bezuglich Irritation als Gesamtkonstrukt und emmadiler Irritation wurde kein

signifikanter Haupt- oder Interaktionseffekt fesg#lt. Fir die kognitive Irritation
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zeigte sich dagegen ein signifikanter, wenn auchinkl Interaktionseffekt von
n? = ,053 (s. Tabelle 11 S. 56). Insgesamt war das Irritationsniveau desp@en nicht
sehr hochDie Mittelwerte der verwendeten Items in der In&rions- oder Kontroll-
gruppe lagen zwischen 0,2 und 0,7 Punkten unteii#alwerten, die Mohr, Mller,
et al. (2005) in einer Zusammenfassung von mehreeeafsibergreifenden Teilstich-
proben fir die jeweiligen Items angegeben haber itation als Gesamtskala
erhohte sich bei der Kontrollgruppe leicht (um OPuhkte von 2,76 auf 2,90 Punkte)
und verringerte sich etwas bei der Interventionggeu(um 0,16 Punkte von 2,60 auf
2,44 Punkte).

Dieser Beobachtung kbnnen mehrere Ursachen zugtiagd®n. Nach Mohr et al.
(2007) ist die kognitive Irritation im Sinne einarbeitsbezogenen Rumination zu ver-
stehen. Martin und Tesser (1996, S. 4) bezeichneiemRumination wiederkehrende,
sich aufdrangende Gedanken an ein arbeitsbezodémesa.Rumination wird initiiert,
wenn auf dem Weg zur Zielerreichung eine unvorhergene Entwicklung eintritt, sich
z. B. Probleme ergeben, welche die Zielerreichwertamgsamen oder gefahrden.

In dem AE-Gesprach, welches durchschnittlich 35Wen dauerte, wurden ins-
besondere arbeitsbezogene Stressoren zwischerilllemigskraft und den Beschéftig-
ten besprochen. Der Betriebshofmanager berichtletes wahrend des AE-Gesprachs
manche arbeitsbezogene Themen sogar teilweisergaldéden konnten. Somit ist es
plausibel, dass das Gesprach zu einer ReduktioRw®ination bzw. kognitiven Irrita-
tion beigetragen hat. Die Erhéhung der kognitivenitation in der Kontrollgruppe
konnte mdglicherweise damit zusammenhangen, dassZaitpunkt der zweiten Be-
fragung intern bekannt wurde, dass die Stelle dgsdbshofleiters neu ausgeschrieben
wird, was zu einer verstarkten kognitiven Besclyaftg mit dieser Situation gefihrt
haben konnte.

Da emotionale Irritation im Vergleich zu kognitiveritation starker mit schwer-
wiegenden psychischen Beeintrachtigungen (wie Rspye) korreliert, vermuteten
Mohr et al. (2007), dass emotionale Irritation esohwerwiegendere Befindensbeein-
trachtigung darstellt als kognitive Irritation. Eann folglich angenommen werden, dass
aufgrund des vermuteten héheren Schweregradesieidegschwellige, sehr kurze In-
tervention wie das AE-Gesprach nicht ausreicht,amotionale Irritation zu vermin-
dern. DarUber hinaus wurde in friheren Studien (Mbhiller, & Rigotti, 2004) beo-

bachtet, dass hohere emotionale Irritation mit tiegigen Einstellungen gegentber der
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Arbeit einhergeht (etwa mit verringertem organsadilem Commitment oder einer ver-
ringerten Arbeitszufriedenheit). Es ist demzufofgéglich, dass Personen mit hoherer
emotionaler Irritation weniger stark auf organisaibezogene Interventionen ,anspre-
chen®. Passend dazu wurden in dieser Studie eitelstdarker, negativer Zusammen-
hang (r = —0,27; p < 0,05) zwischen emotionaler Irritation und der Einsteguge-
genuber dem AE-Gesprach beobachtet (s. Tabelle 3Q)SDas heil3t, je hther die
emotionale Irritation, desto negativer die Einstef gegentber dem AE-Gesprach. Fur
die kognitive Irritation war dieser negative Zusaemhang hingegen schwacher ausge-
pragt und nicht signifikantr = —0,14; n.s.).

Die fur die Gesamtskala Irritation nicht signifikariVeranderung aufgrund eines
zu kurzen Messzeitabstands ist eher unwahrscheirdenn Interventionsstudien zeig-
ten, dass auch in kirzerer Zeit eine signifikanegliktion der Irritation moglich ist.
Dies gilt sowohl fur die kognitive, als auch fuedtmotionale Irritation. Im Unterschied
zu dem AE-Gesprach waren die Interventionen jedtmltlich intensiver: Einmal 15
Stunden eines Couples Coping Enhancement Trair{i@gsaer et al., 2008) und ein
Coping- und Entspannungstraining fir Lehrer, wedcheweils zweistiindig tber 10
Wochen durchgefiihrt wurde (Sttck et al., 2004).

4.4 Ergebnisse zur Thematisierung von Stressoren undd®sourcen durch das
AE-Gesprach

Die Auswertung der AE-Gespréachsprotokolle zeigassdein Grol3teil arbeitswis-
senschatftlich bekannter Stressoren und RessouareBusfahrern durch die aggregier-
te Analyse der geflhrten AE-Gesprache thematigiertien. Die Schwerpunkte zeigten
dabei Ahnlichkeiten mit einer Studie von GeiRledu@eiRler-Gruber (2002), die in
drei Verkehrsunternehmen 118 qualitative InterviemvisBusfahrern durchfiihrten. Die
Interviewfragen bezogen sich u. a. auf BelastungeRahrdienst, auf Umgang mit Ar-
ger und Zeitdruck, auf Anerkennung (durch Fahrgaétegesetzte, Kolleginnen, das
Management), Sinnhaftigkeit der Arbeit und beingtait Fragen nach Verbesserungs-
vorschlagen. Damit dhnelten die Interviews demigetz Konzept des AE-Gespréchs.
Die dort am starksten belastenden Themen warerDiiestlange bzw. -lbergénge,
Pauseneinteilung und Wendezeiten.

In der vorliegenden Studie wurden fahrplanbedir§géastungen von 41 % ge-

nannt und bilden damit einen Schwerpunkt (s. TelE, S. 61). Fahrplanbedingte Be-
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lastungen werden in der Review von Tse et al. (R@B6entscheidende gesundheitliche
Ansatzpunkte eingeordnet und beinhalteten Aspekte Wendezeiten, Ubergange von
einer Fahrlinie zur nachsten, Pausen, widersprtlohlArbeitsanforderungen wie z. B.
Einhalten des Fahrplans und sicheres Fahren/Kurelerdlichkeit oder keine Toilet-
ten, wo der Fahrplan Pause vorsieht. Aber aucheveehidufige Probleme von Busfah-
rern wie Arbeitsplatzergonomie und schwierige Faktg (vgl. Tse et al., 2006) werden
von 33 %—-37 % der Beschaftigen als Belastung artgeggdamit werden einige — auch
aus der Literatur bekannte — Stressoren im AE-Gebpthematisiert und sollten im
weiteren Prozess des AEs bearbeitet werden.

Eine wichtige Ergdnzung zur Thematisierung von sSween besteht in den Fra-
gen nach Ressourcen, da sie fir die Vermeidung-etibeanspruchungen und Krank-
heiten sowie fur die Gesundheitsforderung von beésmr Bedeutung sind (Bakker &
Demerouti, 2007; Ulich & Wilser, 2010, S. 38). Szidmten viele Teilnehmer (s. Ta-
belle 13, S. 61) die Kollegialitat und Unterstutgutiurch die Kollegen, die gute Zu-
sammenarbeit mit dem Vorgesetzten und den Diensileim, die Partizipationsmog-
lichkeit bei der Dienstreihenfolge oder die Fahsffe und Eigenverantwortlichkeit.
Dies sind Aspekte von Ressourcen, die sich begjédaldi berufstibergreifend sehr be-
deutsam erwiesen haben (Bakker et al., 2010, S:oiague support, leader support,
participation in decisionmaking, skill utilizationask autonomy. Das AE-Gespréach
macht damit gesundheitsrelevante Ressourcen deutlie bei einer reinen Stressoren-
orientierung nicht wahrgenommen worden waren uedadiiter verstarkt werden konn-
ten.

Da im offentlichen Personennahverkehr insbesonddéze Anteil der uGber
50jahrigen Beschaftigten stark zunehmen wird ured Ehtwicklung von Praventions-
maflinahmen zum Abbau gesundheitlicher Belastungendsr wichtigsten Aufgaben
darstellt (Beutler, Langhoff, Marino, SistenichV@eber-Wernz, 2007), sind Informati-
onen Uber mogliche Ansatzpunkte, mit StressorenRegbourcen umzugehen, fur eine

altersgerechte Arbeitsgestaltung sicher wertvoll.

4.5 Diskussion der Methodik Anerkennender Erfahrungsastausch

Wie in der Einleitung dargestellt wurde, liegt mdiém AE mdglicherweise ein In-
strument vor, welches die Starken bekannter ppdiier, verhaltnisbezogener Methoden

des betrieblichen Gesundheitsmanagements beibehdltderen Schwéachen ausgleicht.
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Dies soll im Folgenden am Beispiel des Gesundheitds als eines der am haufigsten ein-
gesetzten Methoden genauer dargelegt werden. Imnhuss daran werden weitere metho-

dische Aspekte des AEs kritisch gewdrdigt.

4.5.1Positive Aspekte des Anerkennenden Erfahrungsaustaohs im Ver-
gleich mit Gesundheitszirkeln

,Der Gesundheitszirkel ist ein Instrument, mit dbatroffene Mitarbeitende ihre
Arbeitssituation hinsichtlich gesundheitsrelevanéerkmale beurteilen, Belastungen
und Ressourcen identifizieren sowie moégliche Hamgttelder und konkrete Mal3nah-
men zur Belastungsoptimierung und Ressourcenstgrionit)entwickeln® (Ulich &
Wilser, 2010, S. 151Kernelemente von Gesundheitszirkeln sind der StaduBeschaf-
tigten als Experten fur ihre Arbeitssituation urnid 8eféahigung der Beschaftigten, durch
Benennung von Stressoren und Ressourcen sowie dgenomgsvorschlagen selbst auf die
Bedingungen Einfluss zu nehmen, die ihre Gesundhe#ieffen(vgl. Aust & Ducki, 2004;
Ulich & Wilser, 2010)In ihrem Review zu Gesundheitszirkeln kommen Aust Ducki
(2004) zu dem Schluss, dass Gesundheitszirkelffktiees Werkzeug zu sein scheinen,
um physische und psychosoziale Arbeitsbedingungaregessern und einen positiven Ef-
fekt auf die Gesundheit und das Wohlbefinden zaienen. Insgesamt werden die wissen-
schaftlichen Qualitaten der vorliegenden Studien Gesundheitszirkel jedoch beméngelt.

In dem AE-Gesprach werden Kernelemente des Gesitszhieels, der Expertensta-
tus der Beschaftigten und die Einflussnahme autigd#iseitsrelevante Faktoren durch
Thematisierung von Stressoren und Ressourcen aiffgag Verbesserungsvorschlage
werden in dem AE-Gesprach ebenfalls thematisiedipgh nicht so ausfihrlich wie in Ge-
sundheitszirkeln. Dies soll erst im Verlauf destessin Prozesses geschehen, wobei ver-
schiedene Methoden, wie Workshops mit untersclukeh Graden der Partizipation der
Beschaftigten und anderer betrieblicher Akteureglmb sind. Auch entsteht im AE-
Gesprach keine intensive Gruppensituation wie irsu@dheitszirkel, sondern eher in den
darauffolgenden Workshops. Das AE-Gesprach gresfbgh wie folgt einige Kritikpunkte
von Gesundheitszirkeln auf (s.a. Auflistungliabelle 14 S. 79).

Die geringe Beteiligungsmadglichkeit: Bei Gesundsmikeln kénnen durch die Limi-
tierung der GruppengréfRe nur ca. 8-15 Personereteiten (Industriegewerkschaft-Metall-
Vorstand, 1998). Im AE-Gesprach wird zwar bewugs &elektion vorgenommen, jedoch
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werden ca. 75 %-80 % der Beschéftigten betéfligdie anderen Beschaftigten werden
nach dem Modell von Geil3ler et al. (2007) ergdnzamdlen anderen Gesprachsformen
eingeladen.

Eigenselektion von Beschaftigten und folglich mélgé Ergebnisverzerrung: Preul3-
ner (2004) identifizierte drei Motive derjenigenie dan Gesundheitszirkeln teilnahmen:
Stressbewaltigung, Mitsprachewunsch und Gesundigsitssstsein. Die Motivation fur die
Nicht-Teilnehmer war, dass bereits Einflussmoglatdn vorhanden waren, dass betriebli-
ches Engagement bereits anderweitig eingesetztew@eischwerdefreiheit vorlag oder ei-
ne mangelnde Kontroll- und Kompetenzerwartung \eprRreu3ner (2004, S. 5) folgert da-
her, ,dass allein mit einem Gesundheitszirkel nedle Teile der Belegschatft erreicht wer-
den konnen, so dass auch andere Angebote zuripatibn in der Gesundheitsfoérderung
genutzt werden sollten”. Im AE-Gesprach werden dageviele Beschaftigte eingeladen,
wodurch auch unterschiedlichste Ansichten deutielnden und damit weniger potentielle
Verzerrungen entstehen.

Zeitlicher und flachendeckender Einsatz: Gesundheiel sind konzeptionell meist
zeitlich befristetund werden in Unternehmen oft nicht flachendeckaindesetz{Ulich &
Wilser, 2010, S. 156). a., da hiermit die Beschaftigung von exterhmeratoren oder
Fortbildung und Freistellung von internen Moderatorverbunden ist. Der AE ist dagegen
als dauerhaftes, organisatorisch eingebettetesiinent konzipiert und aufgrund der jahr-
lichen Durchfiihrung durch alle Fihrungskrafte atichden flachendeckenden Einsatz ge-
dacht. Der finanzielle Aufwand fur die externe odeerne fachliche Moderation bei Ge-
sundheitszirkeln entfallt zumindest im AE-Gespraarursacht jedoch auf Seiten der Fih-

rungskraft einen zeitlichen Mehraufwand.

" Bei den Entsorgungsbetrieben der Landeshauptéfabaden waren 2006 75 % der Beschaf-
tigten zu einem AE-Gesprach eingeladen mit eineig8tung auf 80,8 % im Jahr 2008. In dieser Studie
wurden 78 % bzw. 75 % der Beschaftigten zum AE-Gigpeingeladen.

78



4 Diskussion

Tabelle 14: Vergleich von Gesundheitszirkeln unchdenerkennenden Erfahrungsaustausch

Charakteristiken

Gesundheitszirkel (GZ)

Anerkennender Erfahrungsaustausch

Interventions-  und
Analyseinstrument

Beschéftigte als
Experten
Thematisierung
ubergreifender
Themen

Anzahl der Treffen,
Dauer

Gruppensituation

Zeitlicher  Einsatz,
unternehmensbezo-
gene  Verbreitung,
organisatorische
Einbindung

Geschulte Moderati-
on (extern/intern)

Teilnahme-
maoglichkeit

Beteiligungsgrad der
Beschaftigten

Partizipation aller
direkten Fihrungs-
krafte (FK)
Potential fiir positive
Interaktion mit der
direkten Fidhrungs-
kraft

Thematisierung von
belastendem Vorge-
setztenverhalten

Inhaltliches Ergebnis

Ja

Ja

GZ-Teilnehmer vertreten Bereich &
thematisieren Ubergreifende Stres-
soren/Ressourcen

Meist 6-12 pro Gesundheitszirkel,
ca. 1%2-3h

Ja

Konzeptionell meist nicht auf Dauer
angelegt und selten feste organisa-
torische Einbindung. Meist keine fla-
chendeckende, sondern bereichs-
spezifische & nach Handlungsbedarf
priorisierte Installation

Ja

Theoretisch Jede/r; Oft Zufallsaus-
wahl oder Teilnahme der Freiwilligen
in den betroffenen Arbeitsbereichen
oder Wahl durch die Mitarbeitenden

Geringer Prozentsatz, max. 8-15

Beschaftigte pro Zirkel

Keine bei hierarchiefreien Zirkeln,
mittel bei hierarchielibergreifende
Zirkeln, da nicht alle FK teilnehmen
Gering bei hierarchiefreien-, mittel
bei hierarchielibergreifende Zirkeln

Eher leichter (bei hierarchiefreien
Zirkeln),
Eher schwierig (bei hierarchietiber-

greifenden Zirkeln)

Anonyme Analyse der bereichs-
bzw. unternehmensbezogenen
Stressoren, ggf. der Ressourcen,
MaRnahmenvorschlage

MalRnahmenfestlegung
bzw. -modifizierung durch Entschei-
dungskreis

Ja

Ja

AE-Teilnehmer schatzen unternehmens-
bezogene Ressourcen und Stressoren ein
und somit ebenfalls tibergreifende Themen

1 mal jahrlich, ca. ¥%2—-1% h

Im AE-Gesprach nein, bei partizipativer
MalRnahmenplanung

Konzeptionell auf Dauer, flachendeckende
und jahrliche Durchfiihrung angelegt.

Nein fur AE-Gesprach, ggf. Ja im Folgen-
den

Auswahl der Beschéaftigten durch Fih-
rungskraft/Personalvertretung nach festge-
legten Kriterien

Hoher Prozentsatz, ca. 80 % der Beschaf-
tigten

Sehr hoch aufgrund der Teilnahme aller di-
rekten Fohrungskrafte bei den AE-
Gesprachen

Hoch, da bilaterales Gesprach mit Fokus
auf Anerkennung der Person und Ver-
stéandnis fur Wahrnehmung der Beschaftig-
ten

Eher schwierig

Individuelle Analyse der bereichs- bzw. un-
ternehmensbezogenen Stressoren & Res-
sourcen, prioritdre MalRBhahmenvorschlage
fir Fuhrungskraft (AE-Gesprache)
Anonymisierte, aggregierte Analyse der
bereichs- bzw. unternehmensbezogenen
Stressoren & Ressourcen, prioritare Mal3-
nahmenvorschlage  fur  Flhrungskraft
(Auswertung aller AE-Gespréache)
MaRnahmenfestlegung oder (partizipative)
MalRnahmenerarbeitung und —festlegung
(z. B. durch Workshop), Beteiligung unter-
schiedlich je nach Vorgehen

Anmerkung: Aufgrund der Vermischung in der Praxisisias Berliner- und das Dusseldorfer Modell des@hdheitszirkel nicht

getrennt dargestellt; FK=Fihrungskrafte, GZ=Geseitdhirkel

79



4 Diskussion

Beteiligung der Fuhrungskréafte: Die Beteiligung vdinekten Fihrungskraften
und dem Top-Management in Gesundheitszirkeln habkbVor- als auch Nachteile.
Nach Schréer und Sochert (1997) kdnnen in hierafcien Zirkeln heikle Themen,
wie z. B. ein belastendes Vorgesetztenverhalten alreSprache kommen, ohne dass
Sanktionen beflrchtet werden miussen. Damit wirdddekte Austausch mit der Fih-
rungskraft bei einem heiklen Thema umgangen. Eenanchiefreier Gesundheitszirkel
bietet damit Artikulationsmaglichkeiten, die im A&esprach nicht bestehen.

Bei hierarchietbergreifenden Gesundheitszirkelnr odeAE-Gesprach sind guns-
tige Voraussetzungen notig, um auch hier kritisétierungsbezogene Aspekte zu au-
Bern. Die Untersuchung von Smith und Fortunato §2@@igt verschiedene Bedingun-
gen auf, die positiv mit einem ehrlichen Feedbackihae Fihrungskraft korrelieren:
a) die Einstellung des Beschatftigten, dass seiekuSgf und Rolle angemessen ist, um
der Fuhrungskraft eine Rickmeldung zu geben, b)Mtiglichkeit, das Verhalten der
Fuhrungskraft zu erleben und c) die Kenntnis Gberrdinktion des Feedbacks an den
Vorgesetzten (z. B. Entwicklung der Fihrungskrd®®r Effekt dieser Bedingungen fur
ein ehrliches Feedback wurde vollstandig bzw. wibe mediiert durch das Selbstver-
trauen der Beschaftigten, die Furcht vor der Raé® Vorgesetzten oder durch den
vermuteten positiven Nutzen eines ehrlichen Feddbaknalog hierzu berichtete der
Betriebshofmanager im Rahmen der vorliegenden &tadch von einer hohen Unsi-
cherheit bei vielen Beschéftigten in dem AE-Gedprdzies spiegelt auch die Erfah-
rungen der Entsorgungsbetriebe Wiesbaden bei dereAtung des AEs wider: ,Zu-
sammenfassend kann jedoch festgestellt werden, di@ssrstmaligen Gesprache teil-
weise darunter litten, dass viele Mitarbeiter saimickhaltend antworteten. In der drit-
ten Runde traf dies jedoch nur noch fir einzelnesp@Gehsteilnehmer zu [...]*
(Zorbach, 2009, S. 18). Es ist daher sehr wicldlige Vertrauensbasis zu den Beschéf-
tigten herzustellen.

In Anlehnung an Smith und Fortunato (2008) konntes dnit verschiedensten
MaRnahmen erreicht werden, z. B. durch
» die Schulung der Fuhrungskraft hinsichtlich der iBgdngen fur ein ehrliches

Feedback,

» die Bitte der direkten Fuhrungskraft an ihre Be#offiién um ein ehrliches Feed-
back (nicht nur in AE-Gesprachen), verbunden mit \dersicherung, dass hier-

durch keine Nachteile entstehen,
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» die Demonstration des oberen Managements, dasstauatine ehrliche Kommu-
nikation sehr wichtig ist, bis hin zu

* Madglichkeiten fur die Beschaftigten, willktrlich&erhalten der Flihrungskraft ge-
schtzt anzeigen zu kdnnen oder durch Befragungemnteben.

Die direkte Interaktion mit der Fihrungskraft im Akesprach bietet jedoch auch
die Méglichkeit, positive zwischenmenschliche Adgeku fordern. Unter Beriicksich-
tigung der hohen Beteiligung der Beschéftigterdadter das Potential positiver Effekte
zwischen Beschaftigten und der Fuhrungskraft thesmte hher als bei Gesundheits-
zirkel. Dass positive Interaktionen im AE-Gespragschehen, zeigt beispielsweise,
dass sich in der vorliegenden Studie 75 % der &hbiirer als Person wertgeschéatzt
fuhlten.

Die intensive Einbindung der Fuhrungskraft in defa-Besprach kann weitere
Vorteile beinhalten. Die Fuhrungskraft erhalt dudié einzelnen AE-Gesprache direkt
Informationen Uber die Wahrnehmung der jeweiligesdhaftigten hinsichtlich ihrer
arbeitsbezogenen Ressourcen und Stressoren sogvighidd Verbesserungsvorschlage.
Diese Informationen kdnnen flr die FUhrungsarben Bedeutung sein und der Fuh-
rungskraft erméglichen, individuelle Besonderheireikiinftig besser zu bertcksichti-
gen. Die intensive Einbindung der FuhrungskraftBaginn des AE-Prozesses kann
auch fur die Umsetzung von Mal3nhahmen vorteilhaft, sta bei zu geringer Einbin-
dung Widerstand entstehen kann. So zeigte die Btraluvon partizipativen Verkehrs-
zirkeln (Trimpop, Kalveram, & Lau, 2000) in 14 Untehmen, dass deutlich weniger
Wirkungen in Unternehmen auftraten, in denen diersie Managementebene nicht
hinter der Mal3Bhahme und deren Umsetzung stand imdnittleren FUhrungskréfte
nicht bei der Umsetzung beteiligt wurden.

Durch die Gruppensituation kann die Methodik desugeheitszirkels wie folgt
in bestimmten Bereichen starkere Wirkungen entialiis die AE-Gesprache. So be-
nannten z. B. Teilnehmer von Gesundheitszirkelm Begeiche, in denen der Gesund-
heitszirkel aus ihrer Sicht nitzlich war (Preuf32€04, S. 135):

1. Starkung der Problemlosekompetenz: z. B. konntenhdgemeinsames Brainstor-
ming mehr Ideen gesammelt werden und gelernt wesdienKompromisse mit der

Geschaéftsleitung ausgehandelt werden
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2. Starkung der personlichen und sozialen KompetenB: erhohte die Teilnahme
die Sensibilitdt gegenliber Beschwerden, die durehAdbeit verursacht werden
kénnen und das Verstandnis gegentber KollegerBesehwerden hatten.

3. Gelegenheit zur Aussprache und Anteilnahme: z.aBder Zirkel fir einen weite-
ren Teil der Beteiligten erstmals die Mdglichkeiber die Probleme am Arbeits-
platz und deren Belastungen zu reden und sich gegenUnterstitzung zu geben.

Im AE-Gesprach selber besteht keine Gruppensituatie@shalb diese genannten
positiven Aspekte nicht wirksam werden kdnnen. Nuabglrweise konnen durch eine
anonymisierte Veroffentlichung der aggregiertere$toren und Ressourcen der AE-
Gesprache (Geildler et al., 2007, S. 115) eine ¢ehBansibilitat gegenlber arbeitsbe-
zogenen Beschwerden entstehen, sowie durch patiizpProzesse (z. B. Workshops),
die dem AE-Gesprach folgen, Problemlésekompetemzemrben werden. Es ist je-
doch zu vermuten, dass haufige Gesundheitszirledfeir eine tiefer gehende Grup-
pendynamik erzeugen und die gleichen Effekte, wiB. Z5elegenheit zur Aussprache
und Anteilnahme nicht durch einen Workshop mit keun2auer ersetzt werden kdnnen.

Die genannten Vor — und Nachteile des AE im Vedllenit Gesundheitszirkeln
lassen keinen eindeutigen Schluss zu, dass eineollietbesser ist. So konnte ein hie-
rarchiefreier Gesundheitszirkel insbesondere beerai belasteten Verhaltnis zur Fih-
rungskraft sinnvoller sein. Bei einer normalen odgegar vertrauensvollen Beziehung
zum Vorgesetzten kénnten die Vorteile des AE lUbegemn: zu nennen sind hier insbe-
sondere der hohe Beteiligungsgrad der Beschéaftigierpositive Begegnungsmoglich-
keit mit der Fuhrungskraft sowie die intensive Emtlung der Fuhrungskraft in den

Prozess.

4.5.2Kritische Aspekte des Anerkennenden Erfahrungsaustaschs und der

weiteren Gesprachsformen

Neben den positiven Aspekten sind aufgrund der Kptian der verschiedenen
Gesprachsformen inklusive des AE (s. Kapitel 1.5.114) und der praktische Umset-
zung auch kritische Aspekte zu nennen.

Beschaftigte ohne Gesprach: Die Leitidee von Ge@al. (2007, S. 37f.) ,Fast
alle sind da, das wird gesehen, anerkannt und Heh avird geredet* kann nicht

eingeldst werden, wenn das AE-Gesprach allein setgewird, oder das AE-Gesprach
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so mit anderen schon im Unternehmen bestehendegirdebsformen kombiniert wird,
das mit manchen Beschaftigten gar kein Gespradrhge#ird. Dies kann in der Praxis
vorkommen (Geil3ler & Bokenheide, 2011) und birgts dRisiko, dass bei den
Beschaftigten, die zu keinem Gesprach eingeladerrdeme ein Gefuhl der
Gleichgultigkeit oder schlimmer der Missachtungsegtit. Ist es nach Voswinkel
(2001, S. 100) noch mdoglich, eine passive Nichtbesiy zu ignorieren, kann eine
gefuhlte direkte Missachtung zu Scham gegen sidbstsdlhren oder sich als
Empdrung auf3ern und einen Kampf um Anerkennungises! Psychologisch kann
Missachtung (insbesondere bei Mannern) haufig Zresgivem Verhalten und Arger
fuhren (Blincoe & Harris, 2011; Folger & Skarlicki998), der sich in gesundheitlich
riskantem Verhalten (z. B. Alkohol-, Tabakkonsunu)3érn kann oder in Form von
Diebstahl (Greenberg, 1997) bzw. juristischen Ausedersetzungen (Lind, Greenberg,
Scott, & Welchans, 2000).

Systematische Erfassung der Gesprachsinhalte beGédsprachsformen: In den
Veroffentlichungen zum Anerkennden Erfahrungsawsstauund den weiteren drei
Gesprachsformen (Geil3ler et al., 2007; Geil3let.e2@03) werden zwar systematische
Gesprache mit allen Beschéftigten dargelegt. Dielte werden jedoch nur bei den
AE-Gesprachen in anonymisierter Form aggregiertdardit fur das Unternehmen und
als Basis fur Verbesserungsmadglichkeiten zugangiieimacht. Bei einer Beteiligung
von ca. 75 %-80 % der Beschaftigtamm AE-Gesprach bleiben damit von den Ubrigen
Beschaftigten wichtige Informationen fir das Un&mmen auf einer individuellen
Ebene. Es ist jedoch anzunehmen, dass auch diet $ielser eingeschrankt
leistungsfahigen (ggf. auch eingeschrankt leistwitigen) Personen auf Ressourcen
und Stressoren des Unternehmens wertvoll sind pissveise kdnnten Unternehmen
von den Beschéftigten im Stabilisierungs- oder Adbewaltigungsgesprachs
Information Uber Ressourcen erhalten, welche desctligdtigten bei der Bewaltigung
von gesundheitlichen Schwierigkeiten helfen/geholfi@ben. Bei einer zunehmenden
Alterung von Belegschaften, in der das Risiko gedbeitlicher Schwierigkeiten
zunimmt, konnten Unternehmen einen Wettbewerbsvantben, wenn sie solche
Ressourcen bewusst einsetzen.

AE-Gespréach nur fir ausgewéhlte Beschéftigte: AdgrBndung fur die Bildung
der Gruppe des Anerkennenenden Erfahrungsaustawschgon Geildler et al. (2003,
S. 162f.) und Hansmann (2007, S. 18) dargelegs, das
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. Unternehmen eben nur von der Beschéftigtengrupigegelsund oder gesundet
sind, Uber Arbeit und Gesundheit etwas lernen kinne

. es de facto Unterschiede gibt und eine Gleichbdhagd/on Ungleichen nieman-
den nutzt,

. Unterschiede zu benennen beziehungsklarend wirtdim Basis bildet, um dem
einzelnen Menschen gerecht zu werden,

. die Nicht-Anerkennung bzw. Nicht-Wirdigung von Remsn, die ihre Gesundheit
soweit aufrechterhalten, dass sie fast immer dd, $angfristig zu einer Schwa-
chung der Organisation fihrt,

. die AE-Gesprache dadurch attraktiv werden, dassisiet automatisch erreicht
werden und die Beschétftigten sich daher bemihengeforderten Kriterien zu er-
reichen, damit den héherwertigen Status des imeBwraters zu erreichen und

letztlich z. B. die Anwesenheitsquote steigt.

Zu 1.: Es ist einerseits nicht belegt, dass Besigiéifin den anderen Gruppen eine

ganzlich andere Sicht auf Ressourcen und StressteenUnternehmens haben und

andererseits konnen Informationen dieser GruppeB. (zKranke®), wie oben

ausgefuhrt, ebenfalls relevant fur Unternehmen s@m. durch Angabe von

belastenden Arbeitsbedingungen). Daher kdnnte res/ali sein, allen Beschéftigten

die Leitfragen des AE-Gesprachs zu stellen unadlbeanonymisierten Aggregation der

Antworten zu analysieren, ob die Beschaftigten utgerschiedlichen Gruppen andere

Wahrnehmungen hinsichtlich unternehmensbezogenessarecen und Stressoren

aufweisen.

Zu 2. und 3.: Den Unterschieden der jeweiligen Béfigten konnte dadurch

Rechnung getragen werden, dass in den Nicht-AEq&mpzusatzlich zu den AE-

Leitfragen die Fragen der weiteren Gesprachsforgestellt werden.

Zu 4. und 5.: Sicher ist es wichtig, diejenigen @gsdtigten anzuerkennen, die

(fast) immer da sind. Durch die héhere Wertschajzder einen Gruppe ergibt sich

jedoch automatisch die relativ geringere Wertsaligzder anderen Gruppen. Die

dadurch mogliche Konkurrenz zwischen den Gruppemt& im positiven Sinn die

unter 5. beschriebene Sogwirkung haben. Die Geéatngr negativen, abstol3enden

Wirkung, z. B. durch innere Kiindigung, Verschlechtgy des Betriebsklimas, etc.

konnte jedoch kostspieliger flir das Unternehmen. deas Gefuhl der Anerkennung
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wird sich wahrscheinlich insbesondere durch eirg@esprach mit der Fuhrungskraft
ergeben und weniger durch die Abgrenzung gegenidpeleren betriebsinternen
Gruppen.

Die unter Punkt 5 genannte Steigerung der Anwesesgoete durch einen
hoheren sozialen Status impliziert indirekt, dashklEeiten motivational bedingt sind.
Teilweise ist dies zutreffend, stellt aber eine gesthrankte Perspektive dar.
Brandenburg und Nieder (2009) geben fir ein Caleremit 9 % Fehlzeitenstand einen
Anteil motivationsbedingter Fehlzeiten von 2 % uethen medizinisch bedingten
Anteil von 3% an. Dies legt sowohl medizinisched uarbeitsverhaltnisbezogene
Malinahmen, als auch motivationsbezogene Ansétze. nalwiefern Beschaftigte
motivational bedingte Fehlzeiten aufgrund des ABfiBé&chs verringern, wird stark
von der Qualitdt der Beziehung zur FUhrungskraftéalgen und von der Bedeutung,
die mit dem Status als ,interner Berater* einhetg&er Wert des hoheren sozialen
Status wird neben einem angenehmen Gesprach deamnear, wenn man hierdurch

eine reale Einflussnahme auf die Arbeitssituatidrk.

Auswahlkriterien fir das AE-Gesprach im untersuchténternehmen: In dem
untersuchten Unternehmen sind die Auswabhlkritenmit standardisiert und kdnnen
entweder nur Fehlzeiten beriicksichtigen (wie bei ldéerventionsgruppe), nur der
Einschatzung der Fuhrungskraft unterliegen (wie dei Kontrollgruppe) oder beide
zugleich angewandt werden. Diese unterschiedliahsehdung der Kriterien kann den
Eindruck von Willkir erwecken, damit als prozeduwalgerecht empfunden werden
und die Beziehung zur FuUhrungskraft beeintrachtig8treicher, Maier, Jonas, &
Reisch, 2008). Um den Eindruck von Willkir mdglichering zu halten, ware es daher
wichtig, in Unternehmen gleiche, nachvollziehbamidfien fir das AE-Gesprach an-
zulegen und diese zu kommunizieren. Wenn in Eié#leti Beschaftigte zu dem AE-
Gesprach eingeladen werden, welche die Kriterierd&$ AE-Gesprach nicht erflllen,
wird bei nachvollziehbaren Grinden vermutlich akeim Gefuhl der Willkir entste-

hen. Nur sollte das die Ausnahme bleiben.
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Hintergrund

Psychische Erkrankungen sind nicht nur weltweit (M/dHealth Organization,
2008), sondern auch in Europa haufig (Wittchenlet2®11). Damit verbunden sind
personliches Leid, aber  auch hohe Kosten fur Knak&esen
(Bundespsychotherapeutenkammer, 2011), fur Untemaah z. B. durch Fehlzeiten
und Prasentismus (Schultz et al.,, 2009; Smit et 2006) und flr Rententrager
(Dannenberg et al., 2010). Es besteht folglich ainhhoher Handlungsbedarf fir pri-
marpraventive Interventionsmethoden. Die Ergebnigse Interventionen zur Forde-
rung der psychischen Gesundheit, die mehrere Edamabinieren (z. B. die individu-
elle und die Gruppen- bzw. Organisationsebenell Béufig positiv, trotzdem besteht
hier noch Forschungsbedarf (Kuoppala, LamminpadHu&sman, 2008; McDaid &
Park, 2011). Die Férderung von Anerkennung, orgdiusaler Gerechtigkeit sowie or-
ganisational und strukturell gesundheitsforderiictebeitsverhéltnissen scheinen da-
bei wichtige Ansatzpunkte zu sein (Elovainio, Hepaom, Sinervo, et al., 2010;
Greenberg, 2010; Siegrist, 2005).

Eine Interventionsmethode zur Erhéhung des Anenkegsempfindens, der Un-
terstutzung einer relational gerechten Beziehungawen Fuhrungskraft und Beschéaf-
tigten, der Verbesserung des psychischen Wohlbafisidsowie der Thematisierung
von verhaltnisbezogenen Stressoren und Ressouncedaren Optimierung stellt mog-
licherweise die Methode desnerkennenden Erfahrungsaustaus¢A&) dar. Diese
Methode ist als Prozess zu verstehen, die mit einitateralen Gesprach zwischen der
Fuhrungskraft und den jeweiligen Beschaftigten beig{AE-Gesprach). Das Ziel des
AE-Gesprachs ist die Vermittlung von Anerkennungeggiber den Beschéftigten, wel-
che vor allem durch das Interesse an ihren Einsahgen vermittelt werden soll, die
die Stressoren und Ressourcen des Unternehmerdeuidbeit betreffen. Die genann-
ten Sachinformationen werden jeweils notiert. Duaolonymisierte Aggregation dieser
Informationen werden die haufigsten Stressoren Ressourcen analysiert und dienen
im weiteren Prozess der Planung von geeigneten dafien zur Verbesserung der Ar-
beitsverhaltnisse.

Ziel der vorliegenden Studie war es, mogliche gdheiisrelevante Effekte durch

die Methodik des AE-Gespréachs zu untersuchen. Eigdstellungen waren:
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Tragt das AE-Gespréach zur Verbesserung a) des Aneungsempfindens, b) der
relationalen Gerechtigkeit und c) des Wohlbefindesi®

Da dies die erste wissenschaftliche Untersuchungesundheitsrelevanten Wir-
kungen des AE-Gesprachs ist, wurden ergadnzendeeoffgne Fragestellungen unter-
sucht:
* Wie war die Einstellung gegeniiber dem AE-GespracBeginn der Studie?
* Wie hat sich die Einstellung gegeniiber dem AE-Gedpentwickelt?
* Wie wird die Erreichung der anerkennungsbezogerniele des AE-Gesprachs von

den Beschéftigten bewertet?

» Wie zufrieden waren die Beschéftigten mit dem AE@éach?
* Werden in AE-Gesprachen arbeitswissenschaftlichatveie Stressoren und Res-

sourcen thematisiert?

Methoden

Die Hypothesen und offenen Fragestellungen wurdereimer prospektiven Ko-
hortenstudie mit Kontroll- und Interventionsgrupoed zwei Messzeitpunkten im Ab-
stand von 4 Monaten geprift. Das Untersuchungditoli®estand aus 209 Busfahrern
eines Nahverkehrsunternehmens in Norddeutschlaiad. AE-Gesprach wurde von
dem Betriebshofmanager des Interventionsstandg#éishrt und dauerte im Mittel

(Median) 35 Minuten, minimal 30 Minuten und maxiné@ Minuten.

Fur die Hypothesenuberprifung der vorliegendeni8twdrden Messinstrumente
zur Erfassung der Anerkennung, der relationalere@wigkeit, zur Irritation als Indika-
tor psychischer Befindensbeeintrachtigung, zur teélhsyg gegeniber dem AE-
Gesprach und zur Zufriedenheit mit dem AE-Gespraaiwvendet. Fir die offene For-
schungsfrage ,Wie wird die Erreichung der anerkelgsbezogenen Ziele des AE-

Gesprachs von den Beschéftigten bewertet?* wuridgme Items formuliert.

Zur Analyse der Hypothese 1 (Das AE-Gesprach égterbesserung des An-
erkennungsempfindens bei.), der Hypothese 2 (DasGA&prach tragt zur Verbesse-
rung der relationalen Gerechtigkeit bei.), der Hinpse 3 (Das AE-Gespréach tragt zu
Verbesserung des Wohlbefindens bei.) und der Fongdirage 3 (Wie hat sich die
Einstellung der Beschéftigten gegentber dem AE-Gespentwickelt?) wurden zwei-
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faktorielle Varianzanalysen berechnet. Das relev&miterium war ein signifikanter In-
teraktionseffekt von Befragungszeitpunkt und Gruppe

Die Forschungsfrage 1 (Wie zufrieden waren die B&figten mit dem AE-
Gesprach?), die Forschungsfrage 2 (Wie war diet@éllnag der Beschaftigten gegen-
Uber dem AE-Gesprach zu Beginn der Studie?) und-dischungsfrage 4 (Wie wird
die Erreichung der anerkennungsbezogenen ZieldHeSesprachs von den Beschaf-
tigten bewertet?) wurden deskriptiv ausgewertet.

Fur die Analyse der Forschungsfrage 5 (Werden irG&Sprachen arbeitswissen-
schaftlich bekannte Stressoren und Ressourcen tisgn®) wurden eine qualitative
Inhaltsanalyse (Mayring, 2010) der Inhalte der gesalten AE-Gesprache nach Krite-
rien fUr Stressoren und Ressourcen durchgefliihetBenennung von Kriterien fir Res-
sourcen und Stressoren erfolgte anhand einer Sgrimgstehender Forschungsarbeiten

im Hinblick auf Erkenntnisse Gber Faktoren fur Basergesundheit.

Ergebnisse

An der Studie nahmen zu beiden Messzeitpunkteregasgt 41,3 % (N = 33) der
Interventionsgruppe und 46,4 % (N = 45) der Komgralppe teil. Die Interventions-
und Kontrollgruppe war vornehmlich mit méannlichensBahrern (N = 70) besetzt und
wiesen einen sehr hohen Anteil an Vollzeit arbeieenPersonen (N = 76) mit einer
durchschnittlichen Arbeitszeit von ca. 45 h/Woclki& én der Interventionsgruppe lag
das Durchschnittsalter bei 47,5 Jahren und in dettidligruppe bei 44,0 Jahren. Die
Analysen zeigten, dass eine Verzerrung der Studjebaisse aufgrund von systemati-
schen Unterschieden zwischen den Versuchsgruppeichilich soziodemografischer
Merkmale und der Anerkennung, Irritation, relati@maGerechtigkeit und Einstellung
gegenuber dem AE-Gespréach zwischen der Intervesgrappe und der Kontrollgruppe
unwahrscheinlich ist. Beschaftigte am Interventstasdort, die wahrend der Studie
zum AE-Gesprach eingeladen wurden, sind repraseritat die Gesamtheit der Be-
schaftigten am Interventionsstandort, die 2010 AlgvGesprach eingeladen wurden.

Im Ergebnis konnte kein Interaktionseffekt fir Akemnung, relationale
Gerechtigkeit und Irritation als Gesamtkonstruktugden werden. Fur die Subskala
kognitive Irritation konnte ein Interaktionseffdiei der Interventionsgruppe festgestellt
werden. Die Einstellung gegenuber dem AE-Gespraah guuppenubergreifend bei

beiden Messzeitpunkten leicht positiv ausgepragt.degensatz zur Kontrollgruppe,
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bei der sich ein negativer Trend abzeichnete, lfiebEinstellung bei der Interventi-
onsgruppe im Mittel stabil mit positiver TendenzeErreichung der anerkennungsbe-
zogenen Ziele des AE-Gesprachs wurden insgesantiictiepositiv beantwortet. So
hatten z. B. 80,4 % der Beschatftigten den Eindrdeks der Betriebshofmanager an ih-
ren Einschatzungen beziglich der Starken bzw. Sdwvédes Unternehmens und der
Einschatzung der Arbeitsfahigkeit bis zur Renteenessiert war und 74,5 % fuhlten
sich auch als Person wertgeschatzt. Das AE-Gesgragifanden 72,5 % der Personen
voll und ganz 17,6 %teilweiseund 9,8 %iiberhaupt nichtils Anerkennung. Uberwie-
gend zufrieden mit dem AE-Gesprach waren 74,5 %Teédnehmer und 70,6 % be-
zeichneten es als zufriedenstellende Erfahrung. dbigitative Auswertung der AE-
Gesprache zeigt, dass in den AE-Gesprachen eintéiraRbeitswissenschaftlich be-

kannter Stressoren und Ressourcen bei Busfahraambewurden.

Schlussfolgerung

Die vorliegende Studie untersuchte gesundheitsuatev Effekte des AE-
Gesprachs, welches darauf abzielt Anerkennung werddBtigkeit zu erhéhen, das psy-
chische Wohlbefinden zu steigern, sowie StressarehRessourcen zu thematisieren
und nachfolgend zu verringern bzw. zu verbessern.

Die hohe Zufriedenheit mit dem AE-Gespréach und gbelii der anerkennungs-
bezogenen Aspekte in dem Gesprach ergibt ein iasgepgositives Bild dieses Teils
des AE-Prozesses. Erste positive Wirkungen des Ag§pfachs innerhalb des
4-monatigen Studienzeitraums konnten sich durch/dreingerung der kognitiven Irri-
tation gezeigt haben. Weitere signifikante Verandgen bei Irritation insgesamt, bei
Anerkennung und relationaler Gerechtigkeit waretogd nicht festzustellen. Diese Er-
gebnisse und auch die leicht positive Tendenz irEdlestellung der Interventionsgrup-
pe beziglich des AE-Gesprachs weisen darauf hgsgs das AE-Gesprach zwar eine
erste gute, aber allein nicht ausreichende Inteiveritr signifikante Ergebnisse bei
Anerkennung, relationaler Gerechtigkeit und psydiesn Wohlbefinden darstellt.
Mogliche Ansatzpunkte auf Seiten der Fihrungskréfter des Managements zur Ver-
besserung der Wirkung des AE-Gesprachs in Bezugdaafkennung und relational
gerechte Beziehung werden diskutiert.

Es hat sich gezeigt, dass viele arbeitswissendidhafiekannte Stressoren und

Ressourcen von Busfahrern thematisiert wurden. dgjgregierte Analyse der AE-
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Gesprache bietet damit eine gute Grundlage fuéiesserung von Arbeitsverhalt-
nissen im weiteren Prozess des AE, was wiederum guie Basis fur folgende AE-
Gesprache bieten durfte.

Diese Ergebnisse und die methodischen Vorteilegémgr etablierten Instrumen-
ten des betrieblichen Gesundheitsmanagements waésanf hin, dass weitere Studien
zu gesundheitsrelevanten Wirkungen des AE-Gespndictisnsbesondere zu dem ge-

samten AE lohnend waren.
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Anerkennender Erfahrungsaustausch 2010

Sehr geehrter He|JJjjm.

dein Arbeitgeber méchte verstarkt ein offenes QhrMitarbeiterinnen und
Mitarbeiter haben, die dadurch auffallen, dassrsigen vergangenen Jahren
nahezu taglich zum Dienst erschienen sind.

Du gehorst dazu. Wir sind sehr daran interessierginem Gesprach zu er-
fahren, welche Dinge Dir bei d{jiH wichtig sirszw. welche Dinge Du
weiter verbessern wirdest.

Ich wirde mich freuen, wenn Du zwecks Terminveraiobg auf mich zu-
kommst. Das Gespréach ,Anerkennender Erfahrungsascié dauert 30 bis

60 Minuten und wird als Arbeitszeit vergiitet.

Schau bitte in den nachsten Tagen bei mir vorbmiginen Gesprachstermin

Zu vereinbaren.

Mit freundlichen GriiRen

I
-Betriebsmanagdjiice-

Abbildung 7: Einladung zum AE-Gespréach
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Verkehrsbetriebe
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Tabelle 15: Synopse der arbeitswissenschaftlichitmatur zu Stressoren und Ressourcen von Busfahrer

Stressoren

GeilRler & Geil3ler-Gruber
(2002)

Tse, J. L. M., Flin,
R., & Mearns, K
(2006)

Stadler & Silo (2004)

Aust, B. (2002)

Kriterien fir vorliegende Studie

Schwierige oder aggres-
sive Fahrgaste

Dienstlange
Dienstiibergange/-
wechsel

Fahrplane - Individual-
verkehr

Pauseneinteilung — Wen-
dezeiten

Defekte Busse — Proble-
me mit Fahrerarbeitsplatz

Unternehmens- und Loh-
nentwicklungen

Demanding passen-
gers, Difficult interac-
tion with passengers,
(threats of) physical
assault from pas-

Ssenqaers .
Long working hours

Shift  work, Split-
shifts, repeated shift
changes

Time pressure, tight
schedules

Cabin ergonomics
Mechanical prob-
lems, poorly main-
tained equipment

Impediments like il-
legally parked vehi-
cles, traffic, road di-

versions
a distinct lack of in-
put into manage-

ment decisions and
shift allocation

Schwierige Fahrgaste

Schichtarbeit

Zeitdruck, striktes Zeitre-
gime (nicht zu frih oder zu
spéat)

Eingeschrankte  Verfug-
barkeit von Toiletten

Klimatische Bedingungen

Eingeschrankte Auf-

stiegsmaoglichkeiten

StraRenverhaltnisse

Gefahren durch Aggression
und  Gewalttatigkeit  von
Fahrgasten

Unglinstige  Schichtarbeits-
formen und Uberstunden

Standiger Zeitdruck (z. B.
Einhaltung des Fahrplans im
dichten Innenstadtverkehr),
nicht miteinander zu verein-
barende Arbeitsanforderun-
gen (z.B. Einhalten des
Fahrplans, sicheres Fahren
und Kundenservice)

Eingeschrankte Handlungs-
und Entscheidungsmoglich-
keiten (z. B. kaum Einfluss
auf Fahrplanerstellung)

Schwierige oder aggressive
Fahrgéaste

Schichtlange

Schichtrhythmus (geteilter

Dienst, Schichtwechsel)

Fahrplanbedingte Belastu n-
gen: Wendezeiten, Ubergéange,
Pausen, widersprichliche Ar-
beitsanforderungen (Einhalten
des Fahrplans & sicheres Fah-
ren/ Kundenfreundlichkeit),
Keine Toiletten, wo Fahrplan
Pause vorsieht

Arbeitsplatzergonomie/-
ausstattung/-zustand

Unternehmens- und Lohnent-
wicklungen

Behinderungen (z. B. illegal
geparkte Autos, Staus, Stra-
Renumgehungen, -
verhaltnisse)

Eingeschrankte Einflus s-
mdglichkeiten (z. B. kaum
Einfluss auf Schichteinteilung,
Fahrplanerstellung)

Jueyuy

~



90T

Stressoren

Ressourcen

Geildler & Geil3ler-Gruber

Tse, J. L. M., Flin,

Stadler & Silo (2004)

Aust, B. (2002)

Kriterien fur vorliegende Studie

(2002) R., & Mearns, K
(2006)
Daueraufmerksamkeit, Mangelnde geistige Anforde- Monotone Téatigkeit
Monotone Téatigkeit rungen Aufgabenbezogene
psychische Belastungen
(z. B. Zwang zur Dauerauf-
merksamkeit)
Eingeschrankte Kommu- Geringe soziale Unterstiit- Isolation am Arbeitsplatz und
nikation zung am Arbeitsplatz und im mangelnde soziale Unterstiit-
Privatleben zung;
Verantwortung fir die risikobehaftete Fahrsituatio- Unfalle/Risiko/Verantwortung:
Fahrgaste nen im Verkehr, belastende Verantwortung fiir die Fahrgas-
Situationen durch Personen- te, Risikobehaftete Fahrsituati-
schaden bei Unféallen oder onen, Belastende Situationen
Suiziden bei Unfallen oder Suiziden
Die ,Selbstandigen“ lieben Eigenverantwortlichkeit des

die  Eigenverantwortlichkeit
des Berufs und die Anforde-
rungen von Verkehr und
Fahrgésten; Unvorhergese-
henes wird weitgehend selb-
stéandig bewaltigt:

Die ,Kommunikatoren“ ge-
nielen die Abwechslung und
den Umgang mit Menschen:
Die ,Fahrkinstler* fahren
gerne mit groRen Fahrzeu-
gen und genief3en, wenn der
Verkehr flieRt oder schwieri-
ge Fahrsituationen zu bewal-
tigen sind.

Berufs

Abwechslung
Umgang mit Menschen

Fahrfreude

Jueyuy
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Tabelle 16: Ubersicht tiber die verwendeten Messingnte

(Sub)Skala Items Cronbach’'sa  Quelle
T. T2

Anerkennung (ERI) 2 Items. Beispiel: ,Ich erhalte von meinem Vorgesetzten bzw. einer entsprechenden ,61 ,68 Siegrist et al. (2009)

wichtigen Person die Anerkennung, die ich verdiene."
Anerkennung 4 Iltems. Beispiel: ,Im AE-Gespréch habe ich mich als Person wertgeschatzt gefuhit.” ,98 Eigenentwicklung
Relationale 4 Items. Beispiel: ,lhr Vorgesetzter beriicksichtigt Ihren Standpunkt.” ,90 ,88 Nubling et al. (2005)
Gerechtigkeit
Irritation ,88 ,89 Mohr et al. (2004)
- Emotionale Irritation 3 Items. Beispiel: ,Wenn andere mich ansprechen, kommt es vor, dass ich mirrisch ,87 ,87

reagiere.”
- Kognitive Irritation 3 Items. Beispiel: ,Ich muss auch zu Hause an Schwierigkeiten bei der Arbeit den- ,80 ,85

ken.*
Einstellung ggu. 7 Items. ,Ich glaube, dass die Einfuhrung von AE-Gespréachen vorwiegend positive ,92 ,88 Alberternst und Moser
AE-Gesprach Auswirkungen auf meine Arbeitssituation haben wird." (2007)
Zufriedenheit mit 2 ltems. Beispiel: ,Generell bin ich mit dem AE-Gesprach zufrieden.” - ,98 Korsgaard und
dem AE-Gespréach Roberson (1995)

L0T
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Aktuell

= Die Mitarbeiterzeitschrift der

7 Anhang

vom 6.4.2010

Anerkennender Erfahrungsaustausch - Wie kann man eigentlich Wertschitzung messen?

Fihrungskrafte nehmen -

ob bewusst oder unbewusst

- in der Gesundheitsfirde-
rung und Krankheitspraventi-
on eine Schliisselrolle ein: Sie
bestimmen den Stellenwert
von Arbeits- und Gesund-
heitsschutz und prifen
Investiticnen in betriebliche
Gesundheitsangebote. Dar-
lber hinaus beeinflusst jede
im Unternehmen getroffene
betriebliche Entscheidung
unmittelbar oder mittelbar die
Arbeitsfahigkeit der Mitarbei-
terlnnen.

Damit noch nicht genug:

Der Unternehmer bis hin zur
operativen Flhrungskraft
greifen entscheidend in das
soziale Beziehungsgeflige im
Betrieb ein. Das Fuhrungsver-
halten hat Auswirkungen auf
Motivation, Leistungsbereit-
schaft, Arbeitszufriedenheit,
und Befinden der Mitarbeite-
rinnen.

Mit dem Anerkennenden
Erfahrungsaustausch wird
in der Unterneh-
mensgruppe ein in der Praxis

erprobtes Fihrungsinstru-

ment nach 2006/2007 wie-
der neu belebt, bei dem nun
die Zeiten der Anwesenheit
des Mitarbeiters, nicht seine
Abwesenheit im Mittelpunkt
stehen. Das schéarft den Blick
der Fihrungskrédfte auf vor-
handende Ressourcen von
Gesundheit, Arbeitsfahigkeit
und Wohlbefinden der Mitar-
beiterInnen im Unternehmen
und bei der Arbeit und bietet
Maglichkeiten, betriebliche
Gesundheitspolitik neu zu
gestalten.

GUTE
ArBEiTY

Letztlich ist der systematische
Blick auf vorhandene Res-
sourcen (regelmafig / stets
anwesende MitarbeiterInnen)
in der betrieblichen Gesund-
heitspolitik wissenschaftlich
wenig und hier im Besonde-
ren die Wirkung des Anerken-
nenden Erfahrungsaustausch
wissenschaftlich noch nicht
erforscht. Das d@ndert sich
aktuell,

(Fortsetzung ndchste Seite)
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7 Anhang

= Aktuell

B Unternehmensgruppe

(Fortsetzung von Seite 1)

Christoph Schindler (Institut
und Poliklinik fir Arbeits-,
Sozial und Umweltmedizin
am Klinikums der Univer-
sitdat Minchen)} machte im
Rahmen seiner Doktorarbeit
diese wissenschaftliche Liicke
schliefen, Ziel seiner Studie
ist, zu messen, ob bzw. in wie
weit der Anerkennende Erfah-
rungsaustausch

. das subjektive Wohibe-
finden der Mitarbeiter-
Innen erhdht?

* die beabsichtigte Aner-
kennung spirbar ist?

* die Beziehungsqualitadt
zum Vorgesetzten sich
verbessert?

. letztlich zur Verbesse-
rung bzw. zum Erhalt
der eigenen Arbeitsfa-
higkeit dient.

Messen wird Christoph
Schindler mittels einer Mit-
arbeiterlnnenbefragung
unter strikter Beachtung aller
Datenschutzbestimmungen.
Die MitarbeiterInnenbefra-
gung soll als Pilot in

und einem weiteren von der
Struktur her vergleichbaren
Betriebshof durchgefiihrt
werden.

Dazu ist es erforderlich, dass
eine Teil-Befragung der Mit-
arbeiterInnen vor der Durch-
flihrung des Anerkennenden
Erfahrungsaustausch auf
diesen beiden Standorten
durchgefiihrt wird (Zeitpunkt
voraussichtlich April 2010).

Per Losverfahren wurde
entschieden, dass nach der
ersten Teil-Befragung in

de mit der Durchfiihrung des
Anerkennenden Erfahrungs-
austausch begonnen wird, auf
dem zweiten vergleichbaren
Betriebshof erst spater. Nach
etwa 4 Monaten wird eine
zweite Teil-MitarbeiterInnen-
befragung auf beiden Stand-
arten durchgefiihrt (Zeitpunkt
T1). So hat Herr Schindler
eine Gruppe von Mitarbeitern,
die bereits den Anerken-
nenden Erfahrungsaustausch
erlebt haben und eine soge-
nannte Kontroll-Gruppe ven
Mitarbeitern, die zwar wissen,

dass auch sie in den Genuss
dieses Gesprdchs knmmen.
aber etwas spét

Liebe Kolleginnen und Kol-
legen, bitte flllen Sie den
Fragebogen gleich auf dem
Betriebshof aus. Die Zeit
hierfiir wird mit 45 Minu-

ten vergiitet. Danach geben
Sie den verschlossenen und
frankierten Briefumschlag
selber zur Post oder bei ihrem
Diensteinteiler bequem ab,
der die gesammelten Werke
dann nach Mdnchen weiterlei-
tet zur anonymen Auswertung
durch Herrn Schindler.

Eine ausfiihrliche Informati-
on Uber den Anerkennenden
Erfahrungsaustausch wird auf
Wunsch an interessierte Mitar-
beiterlnnnen verteilt.
Herzlichen Dank heute schon
fir Ihr engagiertes Mitmachen.

Abbildung 8: Information der Beschéftigten in deitdibeiterzeitschrift
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Abbildung 9: Notizblatt mit den Leitfragen fir dAg-Gesprach
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