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1 Einleitung 

Die Anzahl der Tage, an denen sich Beschäftigte aufgrund psychischer Erkrankungen 

krankgemeldet haben, sind über die letzten Dekaden hinweg kontinuierlich angestie-

gen (Badura et al., 2017; Grobe et al., 2018; Marschall et al., 2018; Hildebrandt et al., 

2023). Psychische Krankheiten stellen dabei aktuell eine der häufigsten Ursache für 

Arbeitsfehlzeiten dar (Storm, 2020; Hildebrandt et al., 2023). Diese Entwicklung zeigt 

sich ähnlich auch im Rentensystem. Laut der deutschen Rentenversicherung gingen 

bereits im Jahr 2011 etwa 41 % der Frühverrentungen auf psychische Erkrankungen 

zurück (Schütte & Köper, 2013). Ob diese Entwicklung auf einen Anstieg der tatsäch-

lichen Feldprävalenz zurückzuführen ist oder ob es sich in erster Linie um einen An-

stieg der diagnostischen bzw. administrativen Prävalenz handelt, ist allerdings Gegen-

stand der aktuellen Diskussion (Twenge et al., 2010; Lohmann-Haislah, 2012). So ar-

gumentieren Richter et al. (2008) beispielsweise auf Grundlage eines systematischen 

Literaturüberblicks, dass in erster Linie die diagnostische Prävalenz zugenommen hat. 

Als Ursache hierfür wird angeführt, dass sich die Beschäftigten früher als zuvor als 

krank betrachten, aber auch, dass Ärzt*innen heutzutage schneller bereit sind, eine 

Person krankzuschreiben als dies früher der Fall war. Jacobi (2009) führt zudem an, 

dass sich die statistischen Kategorien psychischer Krankheiten in der letzten Dekade 

deutlich verändert und sich das Berichtswesen im Gesundheitssystem insgesamt ver-

bessert haben.   

Gleichwohl dürfte nicht von der Hand zuweisen sein, dass sich die Arbeitsbedingun-

gen, nicht zuletzt aufgrund neuer Technologien (Cascio & Montealegre, 2016), in den 

letzten Jahrzehnten deutlich verändert haben. Dementsprechend wird in den Medien, 

der Politik als auch der Wissenschaft die These vertreten, dass der Anstieg psychi-

scher Krankheiten unter anderem auf den Rückbau der sozialen Sicherungssysteme, 

dem Schwinden der Normalarbeitsverhältnisse sowie auf eine Veränderung der Arbeit 

selbst zurückzuführen ist (Schütte & Köper, 2013). Gleichzeitig dürften sich auch fami-

liäre Formen der Unterstützung der Beschäftigten als nicht mehr so (ganz) tragfähig 

erweisen wie noch zuvor. Eine Vielzahl an Studien lässt daher den Schluss zu, dass 

arbeitsstrukturelle Belastungsfaktoren einen nicht unerheblichen Einfluss auf die psy-

chische Beanspruchung und das Wohlbefinden der Beschäftigten ausüben (Rosen, 

2016; Thomson et al., 2020). Als Belastungsfaktor scheint hierbei wiederum organisa-
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tionaler Wandel in besonderem Maße zur psychischen Beanspruchung von Beschäf-

tigten und zu einer Verminderung ihres Wohlbefindens beizutragen (Rigotti & Otto, 

2012; de Jong et al., 2016). Insofern stellt sich in diesem Zusammenhang die Frage, 

ob eine Veränderung der Arbeitsorganisation – im Weiteren als organisationaler Wan-

del bezeichnet – zu einem Anstieg der psychischen Beanspruchung von Beschäftigten 

beiträgt und wodurch dieser Zusammenhang zustande kommt.1  

Dieser Artikel leistet somit einen Beitrag zur Beantwortung der Fragen, ob und inwie-

fern ein Zusammenhang zwischen organisationalem Wandel und der psychischen Be-

anspruchung von Beschäftigten besteht. Um diesen Zusammenhang näher zu verste-

hen, wird theoriegeleitet auf Basis des Job-Demand-Model nach Karasek (1979) sowie 

unter Bezugnahme auf das Job Demands-Resources-Model (Demorouti et al., 2001; 

Bakker et al., 2003; Bakker & Demorouti, 2007; Crawford et al., 2010) der vermittelnde 

Einfluss von Arbeitsautonomie und Arbeitsanforderungen auf den oben unterstellten 

Zusammenhang untersucht. Auf Basis einer jahrgangsbezogenen sowie einer jahr-

gangsübergreifenden Analyse der BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 20122 und 

der BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 20183 werden die vermuteten Zusammen-

hänge empirisch mittels der Mediationsanalyse nach Baron & Kenny (1986) getestet. 

Die Ergebnisse zeigen, dass organisationaler Wandel nicht nur zu einer Zunahme der 

psychischen Beanspruchung von Beschäftigten, sondern auch zu einer Erhöhung der 

Arbeitsanforderungen sowie zu einer Verminderung ihrer Arbeitsautonomie führt. Ein 

meditierender Einfluss der Arbeitsautonomie auf das Verhältnis zwischen organisatio-

nalem Wandel und psychischer Beanspruchung ist auf Basis der Daten der 

                                                
1 Wir unterscheiden in diesem Artikel zwischen Belastung als objektiven (äußerlichen) Sachverhalt und 

der Beanspruchung als individuelle (körperliche bzw. psychische) Auswirkung von Belastung (Nerdinger 

et al., 2019). 

2 Daten der BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 2012 – Arbeit und Beruf im Wandel. Erwerb und Ver-

wertung beruflicher Qualifikationen, doi:10.7803/501.12.1.1.60. Die Studie wurde vom Bundesinstitut 

für Berufsbildung und der Bundesanstalt für Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin durchgeführt. Der Daten-

zugang erfolgte über einen Scientific-Use-File des Forschungsdatenzentrums im Bundesinstitut für Be-

rufsbildung (BIBB-FDZ). 

3 Diese Arbeit nutzt Daten der BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 2018 – Arbeit und Beruf im Wandel. 

Erwerb und Verwertung beruflicher Qualifikationen, doi:10.7803/501.18.1.1.10. Die Studie wurde vom 

Bundesinstitut für Berufsbildung und der Bundesanstalt für Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin durchge-

führt. Der Datenzugang erfolgte über einen Scientific-Use-File des Forschungsdatenzentrums im Bun-

desinstitut für Berufsbildung (BIBB-FDZ). 
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BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 2012 festzustellen, während in der BIBB/BAuA-

Erwerbstätigenbefragung 2018 dieser ohnehin nur schwach ausgeprägte Effekt nicht 

mehr zu Tage tritt. Insgesamt ist zu dabei attestieren, dass sich diese Ergebnisse mit 

ähnlich gelagerten Befunden decken (Rosen, 2016; Thomson et al., 2020). 

Der Beitrag ist wie folgt aufgebaut. Zunächst wird kurz auf die theoretischen Grundla-

gen der Arbeit eingegangen. Im Fokus der Betrachtungen steht das Job-Demand-Mo-

del nach Karasek (1979) und das Job Demands-Resources-Model (Demerouti et al., 

2001; Bakker et al., 2003; Bakker & Demorouti, 2007; Crawford et al., 2010). Zielset-

zung dieses Abschnittes ist es, einen kurzen Einblick in die theoretischen Grundan-

nahmen der vorliegenden Arbeit zu geben. Ausgehend hiervon wird das eigene Modell 

entwickelt und die Hypothesen unter selektiver Bezugnahme auf weitere Befunde for-

muliert. Nach Darlegung der Operationalisierung der Variablen wird auf den Datensatz 

und die Auswertungsmethodik eingegangen. Im Anschluss werden die Ergebnisse 

dargestellt. Der Artikel endet mit einem kurzen Ausblick. 

2 Theoretische Grundlagen 

In der Forschung finden sich eine Reihe unterschiedlicher Theorien und Modelle zu 

Erklärung der psychischen Beanspruchung von Beschäftigten (Nerdiger et al., 2019). 

Dabei haben neben dem Effort-Reward-Imbalance-Model von Siegrist (1996a, 1996b, 

2005, 2015) das von Karasek (1979; Johnson & Hall, 1988; Johnson et al., 1989; Ka-

rasek & Theorell, 1990; Rosen, 2016; Nerdinger et al., 2019) entwickelte Job-Demand-

Control-Model (JDC) sowie das Job Demands-Resources-Model (Demerouti et al., 

2001; Bakker et al., 2003; Bakker & Demorouti, 2007; Crawford et al., 2010) besondere 

Beachtung erfahren. Das Effort-Reward-Imbalance-Model basiert auf einem soziologi-

schen Ansatz, der die wahrgenommene Gerechtigkeit zwischen Anstrengungen und 

Belohnungen der Arbeitsbeziehungen in den Mittelpunkt seiner Analyse stellt. Sofern 

die impliziten oder expliziten gegenseitigen Normen zwischen Anstrengung und Be-

lohnung verletzt werden, führt dies zu einer emotionalen Beanspruchung, die wiede-

rum zu Reaktionen wie Herz-Kreislauf-Risiko oder Burnout führen kann. Während das 

Effort-Reward-Imbalance-Model auf die subjektive Erfahrung bestimmter Merkmale 

des Arbeitsverhältnisses fokussiert, konzentrieren sich das Job-Demand-Control-Mo-

del und das Job Demands-Resources-Model auf die Exponierung objektiver Arbeits-
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platzmerkmale. Das Job-Demand-Control-Model nach Karasek (1979; Karasek & The-

orell, 1990; Rosen, 2016; Nerdinger et al., 2019) thematisiert die arbeitsplatzbezoge-

nen Einflussfaktoren auf das Erleben von Beanspruchung bzw. Stress. Das Beanspru-

chungspotenzial unterschiedlicher Arbeitstätigkeiten wird in diesem Modell in die bei-

den Dimensionen der Arbeitsanforderungen („job demand“) und des Entscheidungs-

spielraums bzw. der Kontrolle („descision latidude“) unterteilt. Die Arbeitsanforderun-

gen fassen alle Belastungsfaktoren zusammen, die sich aus der Erfüllung der Arbeits-

tätigkeit ergeben bzw. zur Erfüllung der Arbeitstätigkeit notwendig sind. Arbeitsanfor-

derungen stellen in diesem Modell eine negative Belastungskomponente dar. Auf der 

anderen Seite geht Karasek (1979; Karasek & Theorell, 1990) davon aus, dass ein 

hohes Maß an Entscheidungsspielraum mit einem Gefühl von Kontrolle einhergeht. 

Kontrolle wird dabei als positive Belastungskomponente betrachtet und trägt grund-

sätzlich dazu bei, das Stresserleben von Beschäftigten zu vermindern.  

Ausgehend von diesen zwei Dimensionen postuliert das Modell vier mögliche Arten 

von Tätigkeiten mit jeweils unterschiedlichem Beanspruchungspotenzial bzw. einem 

unterschiedlichen Potenzial zu Fehlbeanspruchungen (Nerdiger et al., 2019). Ist der 

Entscheidungsspielraum hoch ausgeprägt und die Arbeitsanforderungen niedrig, wird 

von einer niedrig beanspruchenden Tätigkeit ausgegangen. Sofern beiden Dimensio-

nen niedrig ausgeprägt sind, ist die Rede von einer passiven Tätigkeit. Die Ausprägung 

hoher Arbeitsanforderungen und niedriger Entscheidungsspielraums wird als stressige 

bzw. hoch beanspruchende Tätigkeit bezeichnet. Insbesondere bei diesen Tätigkeiten 

kann es gemäß dem Modell zu einer Fehlbeanspruchung und zu psychosomatischen 

Erkrankungen kommen, da sich diese Tätigkeiten durch ein erhöhtes Stresserleben 

auszeichnen. Aber auch niedrig beanspruchende sowie passive Tätigkeiten haben das 

Potenzial für eine Fehlbeanspruchung, da hier von einem Unterforderungs- und Mo-

notonieerleben der Beschäftigten ausgegangen werden kann (Nerdinger et al., 2019: 

578-579). Tätigkeiten mit hohen Anforderungen und hohen Kontrollmöglichkeiten (ak-

tive Tätigkeiten) sollen sich hingegen positiv auf die Beschäftigten auswirken. 

Diese Argumentation findet sich auch in ähnlicher Art und Weise in dem weitverbreite-

ten und empirisch relativ gut bestätigten Job Demands-Resources-Model (Demerouti 

et al., 2001; Bakker et al., 2003; Bakker & Demorouti, 2007; Crawford et al., 2010) 

wieder, welches als Weiterentwicklung des Job Demand-Resources-Models betrach-

tet werden kann (Nerdinger et al., 2019: 579). Dieses Modell unterstellt, dass jede 
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Arbeitstätigkeit durch unterschiedliche Risikofaktoren beeinflusst wird und dass sich 

diese Faktoren in zwei übergeordnete Kategorien einteilen lassen (Crawford et al., 

2010): Anforderungen („job demands“) und Ressourcen („resources“). Anforderungen 

beziehen sich auf alle psychischen, sozialen und organisationalen Aspekte der Ar-

beitstätigkeit. Hierzu gehören beispielsweise Zeitdruck, Arbeitsbelastung oder eine 

insgesamt problematische Arbeitsumgebung. Für die Bewältigung dieser Anforderun-

gen müssen die Beschäftigten psychische Anstrengungen unternehmen bzw. die Be-

wältigung dieser Anforderungen ist für sie grundsätzlich belastend und führt zu einem 

Gefühl von Stress und Burnout. Ressourcen hingegen umfassen alle Mittel, die den 

Beschäftigten zur Verfügung stehen, um ihre Arbeitstätigkeit zu erbringen und eine 

Weiterentwicklung in der Arbeitstätigkeit zu ermöglichen: „Ressourcen können dabei 

alle Faktoren sein, auf die eine Person zurückgreifen kann, um den Umgang mit einer 

bedrohlichen Situation zu erleichtern“ (Nerdinger et al., 2019: 578). Ressourcen führen 

somit dazu, dass die Arbeitsanforderungen bzw. die Beanspruchung durch die Arbeits-

anforderungen reduziert wird. Ressourcen umfassen hierbei konkret Mittel oder Fak-

toren wie Arbeitskontrolle, Möglichkeiten der Weiterentwicklung, die Partizipation in 

Entscheidungsprozessen, Aufgabenvielfalt, Feedback sowie soziale Unterstützung 

(Crawford et al., 2010). Zusammenfassend geht das Job Demands-Resources-Model 

davon aus, dass die Verfügbarkeit über Ressourcen die psychische Beanspruchung 

von Beschäftigten und damit Stress bzw. Burnout vermindert, während hingegen Ar-

beitsanforderungen in einem positiven Zusammenhang mit psychischer 

Beanspruchung, Stress und Burnout stehen: „To summarize our refinement of the job 

demands–resources perspective, all job demands, whether challenges or hindrances, 

should be positively related to burnout because the increased effort associated with 

the appraisal of demands and coping with them results in strain (e.g., anxiety, fatigue), 

which in turn, is dissatisfying and over time can lead to employees feeling exhausted 

and worn out” (Crawford et al., 2010: 837). 

3 Modell und Hypothesen 

2.1 Organisationaler Wandel und psychische Beanspruchung 

Verschiedene Studien zeigen, dass organisationaler Wandel mit einer verstärkten psy-

chischen Beanspruchung auf Seiten der Beschäftigten einhergeht (Rigotti & Otto, 

2012; de Jong et al., 2016; Rosen, 2016; Thomson et al., 2020). So finden beispiels-

weise Nebel-Töpfer et al. (2012) einen positiven Einfluss organisationalen Wandels 
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auf die psychische Beanspruchung von Beschäftigten. Dieser Einfluss wird durch das 

organisationale Selbstwertgefühl moderiert. Bamberger et al. (2012) finden in ihrer 

Meta-Studie einen starken Zusammenhang zwischen Personen, die organisationalem 

Wandel ausgesetzt waren und ihrer psychischen Beanspruchung in Querschnittsstu-

dien. Dieser Einfluss zeigt sich jedoch nicht in Längsschnittstudien. Wang et al. (2012) 

beobachten eine signifikant höhere Einjahresinzidenz generalisierter Angststörung 

(6,7 %) bei Beschäftigten, die eine Fusion erlebt haben, im Vergleich zu Beschäftigten, 

die keine Fusion und Übernahme erlebt haben (2,4 %). Rigotti & Otto (2012) zeigen, 

dass organisationaler Wandel mit einer erhöhten Beanspruchung der Beschäftigten 

einhergeht. Sie begründen ihren Befund damit, dass die Phase organisationalen Wan-

dels aus Sicht der Beschäftigten eine Situation der Unsicherheit darstellt, die von den 

Beschäftigten als belastend wahrgenommen wird. Vor diesem Hintergrund lässt sich 

aus Sicht des von Karasek (1979) entwickelten Modells sowie aus dem Job Demand-

Ressource-Model organisatorischer Wandel allgemein als eine Anforderung betrach-

ten, die auf die eine oder andere Weise von den Beschäftigten zu bewältigen ist. Xan-

thoupoulou et al. (2007) betrachten organisationalen Wandel ebenfalls als Belas-

tungs- bzw. Anforderungskomponente, die gemäß dem Job Demands-Resources-Mo-

del zu einer psychischen Beanspruchung der Beschäftigten führt bzw. führen kann 

(Crawford et al., 2010). Vor diesem Hintergrund wird in der vorliegenden Arbeit von 

folgendem Zusammenhang ausgegangen: 

Hypothese 1: Organisationaler Wandel korreliert positiv mit einer erhöhten psychischen Be-

anspruchung von Beschäftigten 

2.2 Organisationaler Wandel und Arbeitsanforderungen 

Ausgehend von einem angenommen positiven Zusammenhang zwischen organisatio-

nalem Wandel und psychischer Beanspruchung der Beschäftigten soll in dieser Arbeit 

der vermittelnde Einfluss der Arbeitsanforderungen untersucht werden. Insbesondere 

die arbeits- und industriesoziologische Literatur betont, dass organisationaler Wandel 

oftmals dazu führt, dass neue und verschärfte Arbeitsanforderungen an die Beschäf-

tigten gestellt werden, was unter anderem auch mit einem erhöhten Stressempfinden 

der Beschäftigten in Verbindung gebracht wird (Honneth, 2010). So führen beispiels-

weise Dezentralisierung von Entscheidungen und der Abbau von Hierarchien als mög-

liches Resultat organisationalen Wandels zu der erhöhten Notwendigkeit, dass sich 

die Beschäftigten stärker selbst organisieren und ihre Arbeitstätigkeit eigenständig mit 
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anderen Beschäftigten koordinieren müssen (Hirsch-Kreinsen, 1995). Bereits Greiner 

(1972, 1998) hat in einer frühen Arbeit auf Probleme der „psychological saturation“ der 

Beschäftigten bei einem hohen Maß an Selbstorganisation hingewiesen. Ähnliches 

kommt auch in der soziologischen Denkfigur des Arbeitskraftunternehmers bzw. der 

Arbeitskraftunternehmerin (Pongratz & Voß, 1998) zum Ausdruck. Auch hier wird da-

rauf hingewiesen, dass mit einem zunehmenden Maß an Eigenverantwortlichkeit die 

Anforderungen an die Beschäftigten tendenziell steigen. Studien aus dem Bereich der 

Digitalisierung, ebenfalls ein Beispiel für organisationalen Wandel, zeigen, dass mit 

der Digitalisierung veränderte Anforderungen im Umgang mit neuen Technologien an 

die Beschäftigten auf allen Ebenen einhergehen (Blumberg & Kauffeld, 2021). Vor die-

sem Hintergrund geht die vorliegende Arbeit von folgendem Zusammenhang aus: 

Hypothese 2: Organisationaler Wandel korreliert positiv mit erhöhten Arbeitsanforderungen 

2.3 Arbeitsanforderungen und psychische Beanspruchung 

Gemäß den theoretischen Annahmen dieser Arbeit ist davon auszugehen, dass mit 

erhöhten Arbeitsanforderungen die psychische Beanspruchung der Beschäftigten un-

ter sonst gleichen Bedingungen ansteigt. Arbeitsanforderungen stellen gemäß der the-

oretischen Grundlage einen negativen Belastungsfaktor dar. Dementsprechend kom-

men Crawford et al. (2010: 836) zu dem folgenden Schluss: „Job demands are as-

sumed to activate an energy depletion process whereby an employee’s sustained in-

creases in effort to meet perceived job demands are met with an increase in compen-

satory psychological and psychological costs that drain the employee’s energy. […] 

Thus, job demands are assumed to have a direct positive relationship with burnout.” 

Für diesen Zusammenhang lassen sich in der Literatur eine Reihe an empirischen 

(wenn allerdings auch nicht ganz eindeutigen) Belegen finden (Rosen, 2016). Daher 

geht die vorliegende Arbeit von folgendem Zusammenhang aus: 

Hypothese 3: Arbeitsanforderungen korrelieren positiv mit einer erhöhten psychischen Bean-

spruchung von Beschäftigten 

Hypothese 3a: Arbeitsanforderungen vermitteln (meditieren) den Einfluss organisationalen 

Wandels auf die psychische Beanspruchung von Beschäftigten 
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2.4 Organisationaler Wandel und Arbeitsautonomie 

Organisationaler Wandel dient in heutigen Zeiten neben der Verwirklichung von Rati-

onalitäts- und Effizienzzielen insbesondere dazu, die Flexibilität und Innovativität von 

Unternehmen zu erhöhen. Dementsprechend soll den Beschäftigten auf allen Ebenen 

ein höheres Maß an Entscheidungsautonomie zugesprochen werden, um hierdurch 

letztlich Kundennähe zu erhöhen, die Reaktionsgeschwindigkeit zu steigern und Inno-

vationen zu fördern (Hirsch-Kreinsen, 1995). Insofern geht die Arbeit von folgendem 

Zusammenhang aus: 

Hypothese 4: Organisationaler Wandel korreliert positiv mit einer erhöhten Arbeitsautonomie 

der Beschäftigten 

2.5 Arbeitsautonomie und psychische Beanspruchung von Be-

schäftigten 

Vor dem Hintergrund einer tayloristischen Arbeitsorganisation, in der jeder Arbeits-

schritt durch wissenschaftliche Methoden im Voraus und in Ausrichtung auf die Ziel-

größe der Effizienz hin festgelegt wird, hat die Diskussion über die Auswirkungen der 

Entscheidungsfreiheit in Bezug auf die Gestaltung der Arbeitstätigkeit eine relativ 

lange Tradition in der Arbeits- und Sozialpsychologie. Der Zusammenhang zwischen 

der Entscheidungs- bzw. Arbeitsautonomie und psychischer Beanspruchung ist in der 

Literatur allerdings strittig. Bourdieu (1997) weist beispielsweise darauf hin, dass grö-

ßere Freiheitsgrade immer auch die Gefahr bergen, dass sich die Beschäftigten selbst 

ausbeuten können. Kubicek et al. (2017) machen deutlich, dass mit einer Zunahme an 

Entscheidungsautonomie am Arbeitsplatz auch die Aufgabenvielfalt und die Verant-

wortung zunehmen. Unter solchen Umständen kann eine erhöhte Entscheidungsauto-

nomie immer auch mit negativen Auswirkungen auf die psychische Beanspruchung 

der Beschäftigten einhergehen, da sie mit anderen und im Kern unerwünschten Ar-

beitsplatzmerkmalen bzw. Belastungsfaktoren wie Zeitdruck, Komplexität und Unsi-

cherheit des Arbeitsplatzes oder dem Fehlen von wünschenswerter Unterstützung am 

Arbeitsplatz einhergeht. Dieser Argumentation folgenden zeigen Frese et al. (1994) 

beispielsweise, dass nicht alle Mitarbeiter*innen daran interessiert sind, mehr Kontrolle 

über ihre Beschäftigungssituation zu bekommen. Insofern stellt sich die Frage, ob der 

negative bzw. gesundheitsfördernde Einfluss der Autonomie, wie er im Kern durch das 

Modell von Karasek (1979; Karasek & Theorell, 1990) angenommen wird, nicht durch 
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Verdichtung oder Ausweitung der Arbeitsanforderung an die Arbeitnehmenden aufge-

hoben wird. Ungeachtet dieser Argumentation zeigt eine Reihe an Studien, dass mit 

einer Zunahme der Arbeitsautonomie ein negativer Effekt auf die psychische Bean-

spruchung auf die Beschäftigten einhergehen kann (Rosen, 2016). Gemäß diesen Ar-

beiten sowie den theoretischen Annahmen geht die vorliegende Arbeit von folgendem 

Zusammenhang aus: 

Hypothese 5: Arbeitsautonomie korreliert negativ mit der psychischen Beanspruchung von 

Beschäftigten 

Hypothese 5a: Arbeitsautonomie vermittelt den Einfluss des organisationalen Wandels auf 

die psychische Beanspruchung von Beschäftigten 

4 Operationalisierungen 

2.6 Psychische Beanspruchung 

Das Konzept der psychologischen Beanspruchung wurde in dieser Arbeit unter Bezug 

auf die Definition depressiver Episoden entsprechend der internationalen Klassifika-

tion der Weltgesundheitsorganisation (WHO) und Indikatoren aus dem Maslach Burn-

out Inventory (Maslach & Jackson, 1981) bzw. mit Friederich & Henningsen (2014) 

operationalisiert. Abgebildet wird die psychologische Beanspruchung in dem Daten-

satz durch die Items F1500_14 bis F1500_22. Tabelle 1 zeigt die Symptome, ob das 

entsprechende Symptom als Indikator für depressive Episoden der ICD-10 bzw. als 

Indikator von Burnout zu werten ist und die Variable in den Datensätzen BIBB/BAuA 

2012 und 2018. 
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Tabelle 1: Variablen und korrespondierende Indikatoren depressiver Episoden und Burnout 

Symptom 

Indikator depres-

siver Episoden 

nach ICD-10 

Indikator  

Burnout-Syndrom 

Variable 

BIBB/BAuA 2012 

und 2018 

Nächtliche Schlafstörung Ja (N) Nein F1500_14 

Allgemeine Müdigkeit, Mat-

tigkeit oder Erschöpfung 
Ja (H) 

Maslach & Jackson 

(1981) 
F1500_15 

Nervosität und Reizbarkeit Nein 

Friederich  

& Henningsen 

(2014) 

F1500_18 

Niedergeschlagenheit Ja (H) Nein F1500_19 

Emotionale Erschöpfung Nein 
Maslach & Jackson 

(1981) 
F1500_22 

 

In Bezug auf die Erwerbstätigenbefragung 2012 litten 47 % der befragten Personen in 

den vergangenen 12 Monaten häufig an allgemeiner Müdigkeit und Erschöpfung, 28 

% an Nervosität und Reizbarkeit, 27 % an nächtlichen Schlafstörungen, 24,5 % geben 

an sich emotional erschöpft zu fühlen und 22 % niedergeschlagen zu sein. Tabelle 2 

stellt die tetrachorischen Korrelationen zwischen den Variablen des Indexes zur Abbil-

dung der psychischen Beanspruchung dar. Alle Korrelationen weisen einen P-Wert 

von < .0001 auf. Neben den Variablen zur Konstruktion des Index wurde eine Variable 

aufgenommen, welche den Wert 1 annimmt, wenn sich eine Person im zurückliegen-

den Jahr mindestens einen Tag krankgemeldet hat und damit nicht zur Arbeit erschie-

nen ist. Auch diese Korrelationen sind auf dem .000 Niveau signifikant. Die Korrelatio-

nen sind alle positiv und auf einem hohen Niveau, so dass die Bildung eines Index 

gerechtfertigt erscheint. 
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Tabelle 2: Tetrachorische Korrelationen und Anzahl der Beobachtungen (BIBB/BAuA 2012) 

 
Schlaf-

störung 
Mattigkeit Nervosität 

Niederge-

schlagen-

heit 

Emot. Er-

schöpfung 
Krank 

Schlafstörung 1      

 17457      

Mattigkeit .649 1     

 17452 17467     

Nervosität .610 .660 1    

 17443 17455 17458    

Niedergeschl. .617 .738 .732 1   

 17448 17460 17453    

Emot. Erschöpfung .599 .661 .694 .725 1  

 17436 17447 17441 17445 17450  

Krank (ja/nein) .233 .263 .240 .254 .246 1 

 17424 17434 17425 17430 17418 17451 

 

Zur Überprüfung der Eindimensionalität der Skala wurde auf Basis der obenstehenden 

tetrachorischen Korrelationsmatrix eine Faktorenanalyse durchgeführt. Das Kaiser-

Meyer-Olkin-Kriterium liegt mit einem Wert von 0.887 in einem guten Bereich. Die Fak-

torenanalyse bestätigt, dass die Varianz in den fünf genannten Items lediglich durch 

einen Faktor erklärt wird und zeigt sich hinsichtlich verschiedener Schätzmethoden 

stabil. Das Cronbachs-Alpha liegt mit 0,79 in einem guten Bereich. Der Index wurde 

durch Aufsummieren der oben vorgestellten Items gebildet. Die resultierende Vertei-

lung findet sich in Abbildung . 

Abbildung 1: Index psychologischer Beanspruchung (BIBB/BAuA 2012) 
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Wie in Abbildung 1 zu erkennen ist, ist die Verteilung linkssteil/rechtsschief. Der Mit-

telwert liegt bei 1,55 mit einer Standardabweichung von 1,68. Nach der WHO kann 

eine depressive Episode diagnostiziert werden, wenn zwei Haupt- und zwei Nebenkri-

terien bei einer Person über einen Zeitraum von zwei Wochen stabil gelten. Der weit-

aus größte Teil der Befragten (40,27 %) weist keine Beeinträchtigung auf. 18,46 % 

weisen eine und 13,09 % zwei Beeinträchtigungen auf. Drei Merkmale psychischer 

Beanspruchung liegen somit bei 10,63 % der Befragten vor. Legt man die Definition 

depressiver Episoden der WHO zugrunde und geht davon aus, dass mindestens vier 

Merkmale gegeben sein müssen, so ist bei 17,55 % der Befragten von einer starken 

psychischen Beanspruchung auszugehen. 

2.7 Organisationaler Wandel 

Organisationen bestehen aus Rollen und zugeordneten Sets von Erwartungen zur ar-

beitsteiligen Erreichung eines oder mehrerer Organisationsziele. Prozesse organisati-

onalen Wandels können als intendierte Veränderungen der Arbeitsteilung und damit 

der physischen und sozialen Arbeitsumgebung, Aufgaben und Verantwortlichkeiten 

mit dem Ziel einer besseren Anpassung an die Umwelt verstanden werden (Bordia et 

al., 2004). Der Begriff des organisationalen Wandels wird als mittel- bis langfristige 

Komponente der Veränderung von Organisationen betrachtet und impliziert Prozesse 

der organisationalen Neuausrichtung im Hinblick auf mehr oder weniger strategische 

Ziele. Dabei kann zwischen Veränderungsprozessen auf der betrieblichen Ebene und 

auf der Unternehmensebene unterschieden werden. Während sich Prozessinnovatio-

nen und Produktinnovationen vor allem auf der betrieblichen Ebene niederschlagen, 

dürften sich Reorganisationsprozesse vor allem auch in der sozialen Struktur und auf 

Ebene des Unternehmens niederschlagen. In dieser Arbeit wird organisationaler Wan-

del als intendierte Veränderung der betrieblichen Arbeitsorganisation verstanden und 

mittels der Items F1001_01 bis F1001_05 des Datensatzes operationalisiert (siehe Ta-

belle 3). 
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Tabelle 3: Operationalisierung organisationaler Wandel (BIBB/BAuA 2012 und BIBB/BAuA 

2018) 

Variable Frage 

F1001_01  
Sagen Sie mir bitte nun, ob in Ihrem unmittelbaren Arbeitsumfeld in den letzten 

zwei Jahren neue Fertigungs- oder Verfahrenstechnologien eingeführt wurden? 

F1001_02 
Sagen Sie mir bitte nun, ob in Ihrem unmittelbaren Arbeitsumfeld in den letzten 

zwei Jahren neue Computerprogramme eingeführt wurden? 

F1001_03  
Sagen Sie mir bitte nun, ob in Ihrem unmittelbaren Arbeitsumfeld in den letzten 

zwei Jahren neue Maschinen oder Anlagen eingeführt wurden? 

F1001_04 

Sagen Sie mir bitte nun, ob in Ihrem unmittelbaren Arbeitsumfeld in den letzten 

zwei Jahren neue oder deutlich veränderte Produkte oder Werkstoffe eingesetzt 

wurden? 

F1001_05  
Sagen Sie mir bitte nun, ob in Ihrem unmittelbaren Arbeitsumfeld in den letzten 

zwei Jahren neue oder veränderte Dienstleistungen erbracht wurden? 

 

2.8 Arbeitsautonomie 

Hackman & Oldham (1976: 258) verstehen unter Autonomie “the degree to which the 

job provides substantial freedom, independence, and discretion to the employee in 

scheduling his work and in determining the procedures to be used in carrying it out”. 

Die Arbeitsautonomie wird in dieser Arbeit über die Variablen F700_02, F700_03 und 

F7001_06 sowie über die Variablen F411_02, F411_07 und F411_03 erfasst und zu 

dem Indikator „Arbeitsautonomie“ zusammengefasst (siehe Tabelle 4). 
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Tabelle 4: Operationalisierung Arbeitsautonomie (BiBB/BAuA 2012 und 2018) 

Variable Frage 

F700_02  
Wie häufig kommt es vor, dass Sie Ihre eigene Arbeit selbst planen und einteilen 

können? 

F700_03 
Wie häufig kommt es vor, dass Sie Einfluss auf die Ihnen zugewiesene Arbeits-

menge haben? 

F701_06 
Wie häufig kommt es vor, dass Sie entscheiden können, wann Sie Pause ma-

chen? 

F411_02 
Wie häufig kommt es vor, dass Ihnen die Arbeitsdurchführung bis in alle Einzel-

heiten vorgeschrieben ist? 

F411_07 

Wie häufig kommt es vor, dass Ihnen eine genaue Stückzahl, eine bestimmte 

Mindestleistung oder die Zeit vorgeschrieben ist, um eine bestimmte Arbeit zu 

erledigen? 

F411_03 
Wie häufig kommt es bei Ihrer Arbeit vor, dass sich ein und derselbe Arbeitsgang 

bis in alle Einzelheiten wiederholt? 

 

2.9 Arbeitsanforderungen 

Unter Arbeitsanforderungen werden gemäß dem theoretischen Modell alle Aspekte 

des Arbeitsumfeldes verstanden, zu deren Bewältigung die Beschäftigten Energie auf-

wenden und Anstrengungen unternehmen müssen. Crawford et al. (2010: 835) ver-

stehen unter Arbeitsanforderungen „those physical, social, or organizational aspects 

of the job that require sustained physical or mental effort and are therefore associated 

with certain psychological costs (e.g., exhaustion) and include aspects such as work-

load, time pressure, and difficult physical environments”. In dieser Arbeit werden die 

Arbeitsanforderungen über die Variablen F327_01 bis F327_03 sowie die Variablen 

F327_05 operationalisiert und zu dem Indikator Arbeitsanforderungen zusammenge-

fasst (siehe Tabelle 5). 
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Tabelle 5: Operationalisierung Arbeitsanforderungen (BIBB/BAuA 2012 und 2018) 

Variable Frage 

F327_01 
Wie häufig kommt es bei Ihrer Arbeit vor, dass Sie auf Probleme reagieren und 

diese lösen müssen? Kommt dies häufig, manchmal oder nie vor?  

F327_02  

 

Wie häufig kommt es bei Ihrer Arbeit vor, dass Sie eigenständig schwierige Ent-

scheidungen treffen müssen? 

F327_03  

 

Wie häufig kommt es bei Ihrer Arbeit vor, dass Sie eigene Wissenslücken erken-

nen und schließen müssen? 

F327_05  

 

Wie häufig kommt es bei Ihrer Arbeit vor, dass Sie andere überzeugen und Kom-

promisse aushandeln müssen? 

 

2.10 Kontrollvariablen 

Das Job-Demand-Control Model wurde unter anderem von Johnson & Hall (1988; 

Johnson et al., 1989) durch den Einfluss der sozialen Unterstützung erweitert. Sie zei-

gen dabei, dass Herz-Kreislauf-Erkrankungen mit zunehmender sozialer Isolation zu-

nehmen. Unterstützung von Mitarbeitenden sowie Kolleg*innen scheint daher als Res-

source für den Befragten zu fungieren, auch und gerade bei der Bewältigung der Be-

lastungen, die sich aus organisationalem Wandel ergeben (Rigotti & Otto, 2012). In 

dieser Arbeit werden die soziale bzw. kollegiale Unterstützung sowie die Unterstützung 

durch Vorgesetzte als Kontrollvariablen berücksichtigt (Rigotti & Otto, 20129. Weitere 

berücksichtigte Kontrollvariablen sind das Geschlecht, das Alter, der Grad der Infor-

miertheit, die Position, die Wissensintensität der Tätigkeit, Einkommen, die Arbeitszu-

friedenheit, die Befristung des Arbeitsverhältnisses sowie der Industriesektor (de Jong 

et al., 2000, 2016). 

5 Datensatz 

Zur Überprüfung unseres Modells verwenden wir die Datensätze BIBB/BAuA-Erwerbs-

tätigenbefragung 2012 und BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 2018 des Bundesin-

stitutes für Berufsbildung und der Bundesanstalt für Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin. 

Bei den Datensätzen handelt es sich um eine für Deutschland repräsentative Stich-

probe, die mit Hilfe des ADM-Standards durch computergestützte Telefoninterviews 

erhoben wurde. Die Grundgesamtheit bilden Erwerbstätige im Alter von 15 bis 65 Jah-

ren mit einer Arbeitszeit von mindestens 15 Stunden pro Woche. Die Größe unserer 

Stichprobe beträgt in beiden Datensätzen jeweils etwa 13.500 Beobachtungen von 
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Arbeiter*innen, Angestellten sowie verbeamtete Personen. Ausgeschlossen wurden 

aus dem Datensatz Selbständige, freie Mitarbeitende, Familienangestellte sowie be-

fragte Personen, welche es vorzogen, nicht auf die Frage nach ihrem Arbeitsstatus zu 

antworten oder sich nicht entscheiden konnten. 

6 Methodik 

Das entwickelte Modell bzw. die Hypothesen des Modells wurden mittels des weit ver-

breiteten Verfahrens der Mediationsanalyse nach Baron & Kenny (1986) getestet. Ba-

ron & Kenny (1986) schlagen insgesamt vier Einzelschritte zur Prüfung der Media-

tionshypothesen vor (Regorz, 2022). In einem ersten Schritt ist der Einfluss der unab-

hängigen Variable X – in dem vorliegenden Fall organisationaler Wandel – auf die 

abhängige Variable Y – in dem vorliegenden Fall psychische Beanspruchung – zu 

überprüfen. Nach Baron & Kenny (1986) muss zwischen der unabhängigen Variable 

und der abhängigen Variable ein Effekt zu beobachten sein, damit von einer Mediation 

gesprochen werden kann. Diese Prüfung erfolgt mittels des Modells 1 (Tabelle 6 und 

7 für den Datensatz 2012 sowie Tabelle 8 und 9 für den Datensatz 2018), womit gleich-

zeitig die Hypothese 1 getestet wird. Aufgrund der Linksteilheit in der abhängigen Va-

riable wurde hierzu eine bi-nominale Regression gerechnet. Um von einer Mediation 

zu sprechen ist, muss die unabhängige Variable einen signifikanten Effekt auf den 

Mediator ausüben. Hierzu wurden Modell 2 und 3 gerechnet (Tabelle 6 und 7 für den 

Datensatz 2012 sowie Tabelle 8 und 9 für den Datensatz 2018). Damit wurden gleich-

zeitig auch die Hypothesen 2 und 4 getestet. Im Weiteren muss der Mediator einen 

signifikanten Einfluss auf die abhängige Variable haben, und zwar unter Kontrolle des 

direkten Einflusses der unabhängigen Variable auf die abhängige Variable. Eine Me-

diation liegt vor, wenn unter Einbeziehung des Mediators der direkte Effekt der unab-

hängigen Variable auf die abhängige Variable verschwindet oder zumindest schwä-

cher wird. Sofern der Effekt vollständig verschwindet, ist die Rede von einer vollstän-

digen Mediation, sofern der Effekt lediglich deutlich schwächer wird, ist die Rede von 

einer partiellen Mediation. Zur Prüfung dieser Bedingungen wurden Modell 4 und 5 

gerechnet, wobei in Modell 5 ein etwaiger Einfluss des zweiten Mediators auf die ab-

hängige Variable ergänzend berücksichtigt wurde. Aufgrund der Linksteilheit in der ab-

hängigen Variable wurde hier jeweils eine bi-nominale Regression gerechnet. Mit dem 

Modell 4 und 5 wurden sowohl der Mediationseffekt (Hypothese 3a und 5a) als auch 

die Hypothesen 4 und 5 getestet. 
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7 Ergebnisse der BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 

2012 

Die Tabellen 6 und 7 zeigen die Ergebnisse der Pfadanalyse nach Baron & Kenny 

(1986) für die BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 2012. In Tabelle 6 wird der ver-

mittelnde Einfluss der Arbeitsanforderungen auf den Zusammenhang zwischen orga-

nisationalem Wandeln und psychischer Beanspruchung getestet, während in der Ta-

belle 7 der vermittelnde Einfluss der Arbeitsautonomie auf den Zusammenhang zwi-

schen organisationalem Wandel und psychischer Beanspruchung von Beschäftigten 

überprüft wird. Die Kontrollvariablen wurden bei der Berechnung berücksichtigt, wer-

den aus Gründen der Übersichtlichkeit jedoch in den Tabellen nicht dargestellt. Wie 

aus Tabelle 6 ersichtlich, besteht ein positiver signifikanter Zusammenhang zwischen 

organisationalem Wandel und der psychischen Beanspruchung von Beschäftigten 

(Modell 1). Die Hypothese 1 kann damit als bestätigt betrachtet werden. Modell 2 

zeigt, dass organisationaler Wandel einen positiven Einfluss auf Arbeitsanforderungen 

besitzt. Dies gilt auch unter Berücksichtigung des Einflusses der Arbeitsautonomie auf 

die Arbeitsanforderungen (Modell 3). Die Hypothese 2 kann damit als ebenfalls be-

stätigt betrachtet werden. Wie aus Modell 4 und 5 ersichtlich, besitzen die Arbeits-

anforderungen einen signifikanten positiven Einfluss auf die psychische Beanspru-

chung der Beschäftigten. Hypothese 3 kann daher ebenfalls als bestätigt betrach-

tet werden. Von einer Mediation ist gemäß Baron & Kenny (1986) zu sprechen, wenn 

der direkte Einfluss der unabhängigen Variable auf die abhängige Variable verschwin-

det oder zumindest deutlich schwächer wird. Dies wird ebenfalls in Modell 4 und Modell 

5 in der Tabelle 6 überprüft. In beiden Fällen verringert sich der Effekt organisationalen 

Wandels auf die psychische Beanspruchung von 0.150 (Modell 1) auf 0.107 (Modell 

4) bzw. 0.0992 (Modell 5). Die Hypothese 3b kann vor diesem Hintergrund als be-

stätigt betrachtet werden kann. Da der Effekt organisationalen Wandels nicht voll-

ständig verschwindet, liegt eine partielle Mediation vor. 
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Tabelle 6: Pfadanalyse Arbeitsanforderungen (BiBB/BAuA 2012) 

 (1) (2) (3) (4) (5) 

 Psychische 

Beanspruchung 

Arbeitsan-

forderungen 

Arbeitsan-

forderungen 

Psychische 

Beanspruchung 

Psychische 

Beanspruchung 

Organisationaler Wandel 0.150*** 0.138*** 0.140*** 0.107** 0.0992** 

 (4.50) (10.04) (10.51) (3.23) (2.98) 

      

Arbeitsanforderungen    0.316*** 0.354*** 

    (10.61) (11.60) 

      

Arbeitsautonomie   0.138***  -0.111*** 

   (17.64)  (-6.10) 

 

      

Kontrollvariablen … … … … … 

      

_cons 1.745*** 2.934*** 2.554*** 0.804*** 0.993*** 

 (7.78) (34.72) (30.77) (3.39) (4.13) 

/      

lnalpha -0.605***   -0.651*** -0.665*** 

 (-13.64)   (-14.23) (-14.35) 

N 13629 13653 13565 13610 13523 

t statistics in parentheses 

* p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001 

In Tabelle 7 wird der vermittelnde Einfluss der Arbeitsautonomie auf den Zusammen-

hang zwischen organisationalem Wandel und psychischer Beanspruchung überprüft. 

Wie bereits aus Tabelle 6 ersichtlich, ist ein direkter Effekt organisationalen Wandels 

auf die psychische Beanspruchung zu beobachten (gleiche Modelle). In Modell 2 und 

Modell 3 in Tabelle 7 wird der Einfluss organisationalen Wandels auf die Arbeitsauto-

nomie berücksichtigt. Sofern die Arbeitsanforderungen nicht berücksichtigt werden 

(Modell 2), ist kein signifikanter Einfluss organisationalen Wandels auf die Arbeitsau-

tonomie, wie in Hypothese 4 angenommen, zu beobachten. Werden die Arbeitsanfor-

derungen jedoch in das Modell aufgenommen (Modell 3), ist ein signifikanter Einfluss 

organisationalen Wandels auf die Arbeitsautonomie zu beobachten. Da der Einfluss 

allerdings negativ ist, muss die Hypothese 4 zurückgewiesen werden. Das heißt, 

organisationaler Wandel führt entgegen den Annahmen tendenziell zu einer Verringe-

rung der Arbeitsautonomie der Beschäftigten. In Modell 4 und 5 in Tabelle 7 wird der 

Einfluss der Arbeitsautonomie auf die psychische Beanspruchung getestet (Hypothese 

5). Modell 4 und 5 zeigen, dass zwischen der Arbeitsautonomie und der physischen 

Beanspruchung ein signifikanter negativer Einfluss besteht, womit die Hypothese 5 

als bestätigt betrachtet werden kann. Des Weiteren wird der vermittelnde Einfluss 

der Arbeitsautonomie auf den Zusammenhang zwischen organisationalem Wandel 

und psychischer Beanspruchung getestet (Hypothese 5a). Eine Mediation liegt vor, 
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sofern bei Berücksichtigung der Arbeitsautonomie der direkte Einfluss organisationa-

len Wandels auf die psychische Beanspruchung verschwindet oder zumindest schwä-

cher wird. In Modell 4 kommt es lediglich zu einer sehr geringfügigen Abnahme dieses 

Einflusses, während hingegen Modell 5 unter Berücksichtigung des Einflusses der Ar-

beitsanforderungen auf die psychische Beanspruchung eine stärkere Abnahme des 

Einflusses organisationalen Wandels auf die psychische Beanspruchung vermuten 

lässt. Insofern ist, wenn überhaupt, lediglich von einer partiellen Mediation zu spre-

chen. Hypothese 5a kann damit als (bedingt) bestätigt betrachtet werden. 

Tabelle 7: Pfadanalyse Arbeitsautonomie (BiBB/BAuA 2012) 

 (1) (2) (3) (4) (5) 

 Psychische 

Beanspruchung 

Arbeitsautono-

mie 

Arbeitsautono-

mie 

Psychische 

Beanspruchung 

Psychische 

Beanspruchung 

Organisationaler Wandel 0.150*** -0.00954 -0.0618** 0.148*** 0.0992** 

 (4.50) (-0.43) (-2.85) (4.44) (2.98) 

      

Arbeitsanforderungen   0.366***  0.354*** 

   (17.97)  (11.60) 

      

Arbeitsautonomie    -0.0642*** -0.111*** 

    (-3.57) (-6.10) 

      

Kontrollvariablen … … … … … 

      

_cons 1.745*** 2.691*** 1.612*** 1.918*** 0.993*** 

 (7.78) (17.53) (10.30) (8.29) (4.13) 

      

/      

lnalpha -0.605***   -0.609*** -0.665*** 

 (-13.64)   (-13.63) (-14.35) 

N 13629 13581 13565 13539 13523 

t statistics in parentheses 

* p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001 

8 Ergebnisse der BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 

2018 

Tabelle 8 und Tabelle 9 zeigen die Ergebnisse der Mediationsanalyse nach Baron & 

Kenny (1986) auf Basis der BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 2018. Auch hier 

wurden jeweils fünf Modelle zu Überprüfung der Hypothesen gerechnet. Wie aus Ta-

belle 8 ersichtlich, ist ein signifikanter positiver Zusammenhang für den Einfluss orga-

nisationalen Wandels auf die psychische Beanspruchung der Beschäftigten zu be-

obachten (Model 1 in Tabelle 8). Hypothese 1 ist damit auch auf Basis der 

BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 2018 als bestätigt zu betrachten. Modell 2 
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und Modell 3 in Tabelle 8 untersuchen den Einfluss organisationalen Wandels auf die 

Arbeitsanforderungen. Auch hier zeigt sich in beiden Modellen ein signifikanter positi-

ver Zusammenhang. Die Hypothese 2 ist damit auf Basis der BIBB/BAuA-Er-

werbstätigenbefragung 2018 ebenfalls als bestätigt zu betrachten. Modell 4 und 

Modell 5 untersuchen die Hypothese 3. Auch hier zeigt sich, dass ein signifikanter 

positiver Zusammenhang zwischen den Arbeitsanforderungen und der psychischen 

Beanspruchung der Beschäftigten besteht, womit Hypothese 3 als bestätigt be-

trachtet werden kann. Der meditierende Einfluss der Arbeitsanforderungen auf den 

Zusammenhang zwischen organisationalem Wandel und psychischer Beanspruchung 

wird ebenfalls in den Modellen 4 und 5 untersucht. Wie in beiden Modellen ersichtlich 

wird, nimmt der direkte Einfluss organisationalen Wandels auf die psychische Bean-

spruchung ab, womit eine partielle Mediation vorliegt. Hypothese 3a darf vor diesem 

Hintergrund als bestätigt betrachtet werden. 

Tabelle 8: Pfadanalyse Arbeitsanforderungen (BIBB/BAuA 2018) 

 (1) (2) (3) (4) (5) 

 Psychische 

Beanspruchung 

Arbeitsan-

forderungen 

Arbeitsan-

forderungen 

Psychische 

Beanspruchung 

Psychische 

Beanspruchung 

Organisationaler Wandel 0.170*** 0.118*** 0.114*** 0.131*** 0.132*** 

 (4.77) (7.74) (7.78) (3.68) (3.69) 

      

Arbeitsanforderungen    0.333*** 0.359*** 

    (9.54) (10.12) 

      

Arbeitsautonomie   0.117***  -0.0722*** 

   (14.30)  (-4.07) 

      

Kontrollvariablen … … … … … 

      

_cons 1.919*** 2.840*** 2.533*** 0.974*** 1.093*** 

 (9.77) (30.56) (27.13) (4.36) (4.87) 

/      

lnalpha -0.837***   -0.896*** -0.904*** 

 (-15.17)   (-15.63) (-15.58) 

N 13610 13652 13572 13591 13514 

t statistics in parentheses 

* p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001 

In Tabelle 9 wird der vermittelnde Einfluss der Arbeitsautonomie auf den Zusammen-

hang zwischen organisationalem Wandel und psychischer Beanspruchung überprüft. 

Auch hier ist zunächst ersichtlich, dass organisationaler Wandel zu einer verstärkten 

psychischen Beanspruchung der Beschäftigten führt (Modell 1 in Tabelle 9; sowie Mo-

dell 1 in Tabelle 8). Darüber hinaus zeigt sich, dass weder in Modell 2 noch in Modell 
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3 ein signifikanter Einfluss organisationalen Wandels auf die Arbeitsautonomie be-

steht. Während für die BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 2012 hier noch zumin-

dest ein negativer Zusammenhang in Modell 3 (Tabelle 7) auszumachen war, so gilt 

dies nicht mehr für die BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 2018. Die Hypothese 4 

ist damit zurückzuweisen. Modell 4 und Modell 5 untersuchen den direkten Einfluss 

der Arbeitsautonomie auf die psychische Beanspruchung. Hier zeigt sich, dass ohne 

Berücksichtigung des Einflusses der Arbeitsanforderungen kein signifikanter Zusam-

menhang zwischen der Arbeitsautonomie und der psychischen Beanspruchung be-

steht (Modell 4), während unter Berücksichtigung des Einflusses der Arbeitsanforde-

rungen ein signifikanter, jedoch schwacher Zusammenhang besteht. Hypothese 5 

kann auf Basis des Modells 5 als positiv bestätigt werden, ist jedoch auf Basis 

des Modells 4 zurückzuweisen. Da zwischen organisationalem Wandel und Arbeits-

autonomie in keinem der Modelle (1 und 2) ein signifikanter Zusammenhang besteht, 

liegt auch kein vermittelnder Einfluss der Arbeitsautonomie auf den Zusammenhang 

zwischen organisationalem Wandel und psychischer Beanspruchung der Beschäftig-

ten vor. Die Hypothese 5a ist daher zurückzuweisen. 

Tabelle 9: Pfadanalyse Arbeitsautonomie (BIBB/BAuA 2018) 

 (1) (2) (3) (4) (5) 

 Psychische 

Beanspruchung 

Arbeitsautono-

mie 

Arbeitsautono-

mie 

Psychische 

Beanspruchung 

Psychische 

Beanspruchung 

Organisationaler Wandel 0.170*** 0.0399 -0.00529 0.171*** 0.132*** 

 (4.77) (1.57) (-0.22) (4.80) (3.69) 

      

Arbeitsanforderungen   0.353***  0.359*** 

   (14.60)  (10.12) 

      

Arbeitsautonomie    -0.0323 -0.0722*** 

    (-1.84) (-4.07) 

      

Kontrollvariablen … … … … … 

      

_cons 1.919*** 2.619*** 1.615*** 2.003*** 1.093*** 

 (9.77) (15.86) (9.19) (9.96) (4.87) 

/      

lnalpha -0.837***   -0.837*** -0.904*** 

 (-15.17)   (-15.09) (-15.58) 

N 13610 13591 13572 13532 13514 

t statistics in parentheses 

* p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001 
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9 Diskussion 

Insgesamt zeigen die Ergebnisse ein mehr oder weniger konsistentes Bild und das 

entwickelte Modell scheint trotz gewisser Abweichungen zwischen der BIBB/BAuA-

Erwerbstätigenbefragung 2012 und der BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 2018 ei-

nigermaßen stabil zu sein. Auf Basis beider Befragungen führt organisationaler Wan-

del zu einer erhöhten psychischen Beanspruchung von Beschäftigten. Damit schließt 

die Arbeit an bisherigen Arbeiten mit ähnlicher Fragestellung und deren Befunde an 

(Thomson et al., 2020). Wie beispielsweise in den Arbeiten von Rigotti & Otto (2012) 

oder de Jong et al. (2016) gezeigt wurde, ist von einem direkten signifikanten positiven 

Einfluss organisationalen Wandels auf die psychische Beanspruchung von Beschäf-

tigten auszugehen. Dieser Effekt hat über die beiden Betrachtungsräume leicht an 

Stärke zugenommen. Es ist daher zu vermuten, dass die Beschäftigten zunehmend 

unter Druck geraten. Auch ist für beide Befragungen davon auszugehen, dass organi-

sationaler Wandel positiv mit erhöhten Arbeitsanforderungen einhergeht, wobei ein 

Vergleich zwischen den beiden Befragungen zeigt, dass dieser Effekt interessanter-

weise über die letzten sechs Jahre leicht abgenommen hat. Im Weiteren wird in beiden 

Befragungen der Zusammenhang zwischen organisationalem Wandel und psychi-

scher Beanspruchung von Beschäftigten durch die Arbeitsanforderungen zumindest 

partiell vermittelt (meditiert). Dies kann wiederum für den meditierenden Einfluss der 

Arbeitsautonomie auf den Zusammenhang zwischen organisationalem Wandel und 

psychischer Beanspruchung nicht in dieser Form festgestellt werden. Während für das 

Jahr 2012 noch eine geringe partielle Mediation vorliegt, so ist dies für das Jahr 2018 

nicht mehr zu beobachten. Zwischen organisationalem Wandel und Arbeitsautonomie 

kann für das Jahr 2018 kein signifikanter Einfluss festgestellt werden, womit letztlich 

gemäß den Überlegungen von Baron & Kenny (1986) auch nicht von einer partiellen 

Mediation gesprochen werden kann. Sofern der Einfluss der Arbeitsanforderungen auf 

die psychische Beanspruchung berücksichtigt wird, hat die Arbeitsautonomie – wie 

theoretisch angenommen – einen negativen Effekt auf die psychische Beanspruchung. 

Dies wiederum, so unsere Vermutung, lässt auf einen Moderationseffekt durch die Ar-

beitsanforderungen schließen, der selbst allerdings einer näheren Untersuchung be-

darf. 
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