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Positive Funktionen der Arbeit
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Toyota System (1)

UNIVERSITAT

> ...am Band drei montiert Martin Airbags. Er
verschraubt die Verbindungen hinten links,
dreht sich zur Seite, setzt den Akkuschrauber
rechts an. Dann ertont ein Gong, der
signalisiert, dass jetzt noch 20 Sekunden
bleiben. Der Monteur schwingt sich aus der
Karosserie. Nach zweil Minuten und zehn
Sekunden ist sein Beitrag zur Fertigung
beendet.

Aus: DER SPIEGEL-online, 11. August 2008, Neues Takt-Gefuihl, von Dietmar Hawranek
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Toyota-System (2)

Noch vor einigen Jahren hatte Martin 30 Minuten
Zeit, um alle Kabel in der Karosserie zu
verlegen. Die Karosserie stand wahrend dieser
Zeit auf einem fahrerlosen Transportsystem.
Wenn Martin anfangs schneller war, konnte
er es zum Schluss langsamer angehen
lassen. Und wenn er fertig war, drtckte er
auf einen Knopf. Dann erst kg 1 die nachste
Karosserie.

Handlungsspielraum !

Aus: DER SPIEGEL-online, 11. August 2008, Neues Takt-Gefuihl, von Dietmar Hawranek
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Stress ist...
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Betriebliche Gesundheitsforderung:

Erhohe Ressourcen in der Arbeit !

Arbeitsorganisation:
Handlungsspielraum, Partizipation
Soziale Unterstutzung, Wertschéatzung
-> Gesundheitsforderung CH

(http://gesundheitsfoerderung.ch/assets/public/documents/1_de/d-ueber-uns/5-
downloads/Arbeitspapier 026 GFCH_2014-10 - Job-Stress-Index 2014.pdf, NZZ 18.10.2014)

Person:
> Ausbildung: Konnen, Fertigkeiten,

> Uberzeugung: Habe Einfluss auf anderes,
Selbstwirksamkeit

> Gesundheit, Fithess,

vV V V V

V
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Ressourcen wirken leistungs- und

gesundheitsfordernd

Leistungs-
Leistung abhangige Zufriedenheit
Belohnungen

Zielgerichtetheit
Anstrengung
Ausdauer
Arbeitsstrategien

Latham, G.P. & Locke, E.A. (1990). A theory of goal setting and task performance. Englewood Cliffe, N.J.: Prentice Hall.
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=  Spezifisch (vs. ,,do your best)

= Hoch-— aber nicht unerreichbar

= Auf Uberschaubare Zeitraume bezogen (Zwischenziele!)
= Nicht zu komplex (Zwischenziele!)

= Partizipativ

> mit bewertendem Feedback verbunden

> Unterstltzend bei Planung und Umsetzung

(Vor allem bel Lernenden und starkem technischem
Wandel)

Locke, E.A. & Latham, G.P. (1990). A theory of goal setting and task performance. Englewood Cliffs, NJ: Prentice-Hall.

Bandura, A. (1989). Self-regulation of motivation and action through internal standards and goal systems. In L. Pervin (Ed.), Goal concepts in personality and
social psychology (pp. 19-85). Hillsdale, NJ: Erlbaum.

Neubert, M.N. (1998). The value of feedback and goal setting over goal setting alone and potential moderators of this effect: A meta-analysis. Human
Performance, 11, 321-335.

Nerdinger, F. (2003). Motivation von Mitarbeitern. Gottingen: Hogrefe.
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Der “High Performance Cycle”
c
<
[ . ) Leistungs-
g Soziale Unterstltzung Unabhangige
S Belohnungen
=
Anforderungen '
Ziele | Leistungs- . .
» Leistung » abhangige » Zufriedenheit
Belohnungen
S | - y : Konsequenzen
© | Zielgerichtetheit
= | Anstrengung Commitment
5 | Ausdauer Motivation
% Arbeitsstrategien Herausforderungen

Latham, G.P. & Locke, E.A. (1990). A theory of goal setting and task performance. Englewood Cliffe, N.J.: Prentice Hall.



Psychology of Work and Organizations, A. Elfering b

Soziale Unterstltzung

1. Emotionale Unterstltzung
Verstandnis, Wertschatzung, Mitgefuhl

2. Problemldsen

A) Direkte Hilfe:
Arbeit abnehmen, zur Hand gehen

B) Hilfe zur Problemlosung:
Gemeinsame Analyse, Informationen,

Ratschlage (wenn gewdinscht!!!)

3. Geselligkeit
Sich ,aufgehoben fuhlen* in sozialen Aktivitaten,

Ablenkung

Nach Buunk, P. B. (1990). Affiliation and helping interactions within organization: A critical analysis of the role of social support with regardto 10
occupational stress. European Review of Social Psychology, 1, 293-322.
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Ziel: Schmerzreduktion und Return to Work

nach Ruckenproblem

> Soziale Unterstltzung
> Stressoren und fehlender Handlungsspielraum
> Arbeits(un)zufriedenheit/Resignation,

> Attribution: Arbeit als Ursache der
Riuckenschmerzen

Elfering, A., & Mannion, A. F. (2008). Epidemiology and risk factors of spinal disorders. In N. Boos & M. Aebi (Eds.),
Spinal disorders — Fundamentals of diagnosis and treatment (pp. 153-173). Berlin: Springer.

Melloh, M., Elfering, A., Egli, C., Roeder, C., Barz, T., Rolli-Salathé, C., Tamcan, O., Miiller, U., & Theis, J. C. (2009).
Identification of prognostic factors for chronicity in patients with low back pain: A review of screening instruments.
International Journal of Orthopaedics, 33, 301-313.



Psychology of Work and Organizations, A. Elfering

Predictor model for persistent LBP

Predictors at baseline P OR Cl (OR)

Resigned attitude towards the job 0.007 173 1.16-2.59
Social support at work 0.019 054 0.32-0.90
Functional limitation 0.028 1.05 1.01-1.10
Duration of low back pain 0.000 1.04 1.02-1.06

Melloh, M., Elfering, A., Chapple, C. M., Kaser, A., Rolli Salathé, C., Barz, T., Roder, C., & Theis, J.-C. (2013). Prognostic
occupational factors for persistent low back pain in primary care. International Archives of Occupational and Environmental

Health, 86, 261-269. Doi: 10.1007/s00420-012-0761-9
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Predictor model for sickness absence
Baseline-predictor model p OR CI(OR)
Job control 0.019 047 0.26-0.88

Resigned attitude towards the job 0419 122 0.76-1.97
Fear-avoidance beliefs about work 0.198 104 0.98-1.11

Social support at work 0.617 1.17 0.63-2.20
Depression 0.030 109 1.01-1.17
Functional limitation 0.033 107 101-1.14
Physical health 0.328 105 0.96-1.14

Melloh, M., Elfering, A., Rolli Salathé, C., Kaser, A., Barz, T., Roder, C., & Theis, J.-C. (2012). Predictors of
sickness absence in patients with a new episode of Low Back Pain in primary care. Industrial Health, 50,
288-298.
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Wiederaufnahme der Arbeit und U
soziale Unterstutzung durch Vorgesetzte ——
und Partnerinnen

Arbeitsaufnahme nach OP (Monate)

7.0 -

6.0 -

5.0 - P: Unterstutzung Partnerin
4.0 -

3.0 - N

—_
P-| | P+ P-| | P+

20 -
1.0

- +

Unterstlitzung Vorgesetzte(r)

Elfering, A., Semmer, N., Jacobshagen, N., Schade, V., & Boos, N. (2002). Arbeit und lumbaler Riickenschmerz. Positionsreferat
auf dem 43. Kongress der Deutschen Gesellschaft flr Psychologie, Berlin, 22. — 26.9.2002. Goéttingen: Hogrefe.
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Episodes of Social Support: u
Description of Behavior vs. Evaluation of Meaning e

BERN

N =109
Description Meaning Description Meaning Description Meaning
EMOTIONAL INSTRUMENTAL MIXED
EMQ EMO EMO

1 67 Mixed 15 16 Mixed 2

1 INSTR 19 INSTR 4

Emotional pure: 93% Emotional pure: 49% Emotional pure: 63%
meaning: mixed: 4% meaning: mixed: 22% meaning: mixed: 13%
Total: 97% Total: 71% Total: 75%

XZ =14.92, df= 4, p< .01 Semmer, N. K., Elfering, A., Jacobshagen, N., Perrot, T., Beehr, T., & Boos, N. (2008). The emotional meaning of instrumental support. 15

International Journal of Stress Management, 25, 235-251.
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Die Bedeutung der emotionalen

Komponente

The essence of social support is likely to be

the "feeling that one Is worthwhile, capable,
and a valued member of a group of
iIndividuals”

(Sarason, Sarason, Brock, & Pierce, 1996, p. 21).

Sarason, I. G., Sarason, B. R., Brock, D. M., & Pierce, G. R. (1996). Social support: Current status, current issues. In C. D. Spielberger, I. G. Sarason, J. M. T. Brebner, E16
Greenglass, P. Laungani, & A. M. O’Roark (Eds.), Stress and emotion: Anxiety, anger, and curiosity, Vol. 16 (pp. 3-27). Washington, DC: Taylor & Francis.
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Keine wertschatzende Komponente = e

b

, Dysfunctional Social Support”

How many people are in your work environment who do help you in
difficult situation, but...

* ... combine this with reproaches

° ... support you reluctantly

* ... expect infinite thankfulness

* ... do not support in a way that is matter-of-factly
* ... do so with a reproachful tone or gaze

* ... Indicate that you should have dealt with the problem
yourself

Semmer, N. K., Amstad, F., & Elfering, A. (2006). Dysfunctional social support. APA/NIOSH Conference: Work,
Stress, and Health: Making a Difference in the Workplace conference, Miami, March 2-4, 2006.

17
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Untergraben von sozialer Unterstltzung durch u

dysfunktionale Unterstutzung
Abhéangige Variable: ,Irritation®

Stress As Disrespect (SAD)

Hohe
dysfunktionale

Unterstltzung 5

c
o 2.94
wied
© ~
= 2.89 R
= O
Niedrige 2.14
dysfunktionale
Unterstutzung
-1 SD +1 SD
SO Zi al e iﬁ?gtra?)”:eirgezogen Stressoren
U n terst u tzu N g Soziale Stressoren

Semmer, N.K., Amstad, F., & Elfering, A.. (2006, March). Dysfunctional social support. Paper presented at the 18

6t International Conference on Occupational Stress and Health, Miami, Florida.
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Fazit zur sozialen Unterstltzung

Inkongruenz zwischen sachbezogener Hilfe und
beziehungsbezogener Botschaft:
z.T. fur negative Effekte sozialer Unterstlitzung

verantwortlich
— Hilfe mit herablassender Attitide

— ,Du musst es gerne tun”

j> Wertschatzung

University of Bern
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Der “High Performance Cycle”
c
<
o Leistungs-
© O
5 | Feedback Unabhangige
S Belohnungen
=
Anforderungen '
Ziele | Leistungs- . .
» Leistung » abhangige » Zufriedenheit
Belohnungen
S | - y : Konsequenzen
© | Zielgerichtetheit
= | Anstrengung Commitment
5 | Ausdauer Motivation
% Arbeitsstrategien Herausforderungen

. . _ 20
Latham, G.P. & Locke, E.A. (1990). A theory of goal setting and task performance. Englewood Cliffe, N.J.: Prentice Hall.
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Feedback

Einschatzung der Leistung
(Sachaspekt)

- Zeigt, ob man auf dem richtigen
Weg ist

- Hilft, die eigenen Leistung
einzuschatzen

- Kann Fehleinschatzungen
korrigieren

- Kann Verbesserungshinweise
geben

b

u

b
UNIVERSITAT
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Einschatzung der Person
(Personliche Bedeutung)

Zeigt ...
.. was man kann
.. WO man Schwachen hat

.. 0b man richtig geplant /
gearbeitet hat

.. wie man von den anderen
eingeschatzt wird

21
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Baron-Regeln (1990, 1993) fur
negatives Feedback:

v V V V V

Konstruktive Kritik"

Spezifischer Inhalt

Keine Bedrohung darstellen
Externale Attribution ermoglichen
Angemessener zeitlicher Abstand
Angemessenes Setting

UNIVERSITAT

22
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Beispiele Baron (1988)

.| think there Is a lot of room for improvement. (...)
The slogans need to be more attention-getting, and
there should be a clearer focus on key aspects of the
product.*

,,Didn‘t even try; can‘t seem to do anything right. (...)
The whole thing needs to be fixed. | had the
Impression that he didn‘t try much at all (or maybe
It‘s just a lack of talent)*

23
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Beispiele Baron (1990)
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,Die formalen Kriterien wurden von
Ihnen grosstentells erfullt.

Allerdings haben sie im
Literaturverzeichnis die Punkte nicht
Immer richtig gesetzt.

Die Einhaltung der formalen Kriterien
ware eigentlich ein ganz einfach zu
l0sendes Problem.

Immer nach der Klammer, in der das
Erscheinungsjahr steht, nach dem
Titel und am Ende jeder
Literaturangabe mussen sie einen
Punkt setzen.”
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,Banalisieren”

> Problem oder Fehler wird banalisiert
> Hinwels, dass Problem einfach zu losen sel

> Gefuhlvermittlung, dass Problem nicht ernst
genommen / ein banales Problem nicht gelost
wurde

26
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,Die formalen Kriterien wurden von
iIhnen grdsstenteils erfullt.
Allerdings haben sie im
Literaturverzeichnis die Punkte nicht
Immer richtig gesetzt.

o Einhal orf | L
P los Problem.
Immer nach der Klammer, in der das
Erscheinungsjahr steht, nach dem
Titel und am Ende jeder
Literaturangabe muissen sie einen
Punkt setzen.”
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Effekt Banalisieren auf Ablehnung des
Feedbacks
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Situation ,,Formale Kriterien*

3.97

2.57

1.97

0.57

[J Kontrolle B Banalisieren
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Positives Feedback = informativ und

wertschatzend

VvV V.V V V V V

Ilch bin auf einem gutem Weg, habe gut geplant, eine
gute Strategie gewahlt

Meine Anstrengungen werden geschatzt,

Ich habe dazugelernt,

Ich habe die Zeit gut genutzt

lch habe mit anderen gut zusammengearbeitet
Meine Arbeit ist sinnvoll und wichtig,

lch kann mit schwierigen Aufgaben zurechtkommen,
Diese Tatigkeit liegt mir

29
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Positive Funktionen der Arbeit
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Psychology

Positives Feedback = leistungs- und

of Work and Organizations, A. Elfering b

gesundheitsforderliche Flihrung

>
>
>

Weshalb bleibt es oft trotz guter Leistung aus?
nur Beachtung "grosser" Erfolge,

LZeitnot!“ kann mich nur Dingen widmen, die nicht so
gut laufen

+ Stabile Einstellungen? iter,
gute Arpeit = erruliung des Fricntenherttes, wird dem

l f\lf'\lr'\ A Y II\II‘NI\I"'I\IF\

*Kognitive Stressreaktion?

"Ich kann nur etwas loben, mit dem ich als Ergebnis
meiner Anstrengungen selbst zufrieden ware"

Elfering, A. (2013). The (cognitive) barriers for positive feedback questionnaire (BAPOF). University of Bern,
Switzerland.

31
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Positives Feedback geben

UNIVERSITAT

> besondere Anstrengung wurdigen, selbst dann, wenn
sie nicht zum Erfolg flhrt

> sich klar machen, dass Anerkennung und
Wertschatzung zu den Grundbedurnissen der
Mitarbeiterinnen gehoren,

> Notfalls verspatet: "Haben ich Ihnen eigentlich schon
gesagt, dass Sie das gut gemacht haben...."

> sich vergewissern, dass ein Lob als solches verstanden
wird,

> Viele Wege, Wertschatzung auszudrtcken (nach der
Familie erkundigen, interessante Arbeit geben, ein freier
Tag, etc)
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Fazit zum Feedback

Primarer Vermittlungsweg von Wertschatzung

> Ohne Wertschatzung keine Akzeptanz bei kritischem
Feedback (notwendige Bedingung)

> Wertschatzende Fuhrung = gesundheitsforderliche
Flhrung

j> Wertschatzung

University of Bern
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Kumuliertes RiIsiko In der Zeit

4.0

Resignation t4
(Mittelwert)

4 Jahre lang

Greenhorn

3.5
3.0
4 Jahre lang
vollwertiger
Kollege

B8

A

(0)% 1x 2X 3X 4x

nzahl Jahre eher behandelt wie Greenhorn

34



Psychology of Work and Organizations, A. Elfering b

U
Stressoren:

b
UNIVERSITAT
BERN

Der Fokus dominierender Stressmodelle

Rollenstress (Kahn et al.)
Rollenkonflikt / Rollenambiguitat / Rollentiberforderung

Job-Demands-Control Modell (Karasek)
Anforderungen / Kontrolle / (+Soziale Unterstltzung)

Handlungsregulation

Regulationshindernisse / Regulationsunsicherheit /
Regulationsuberforderung

Burnout (Maslach)
Schwierige Interaktionen mit Klientinnen

Emotionsarbeit (Hochschild)
Emotionale Dissonanz

Ortquist, D., & Wincent, J. (2006). Promiment consequences of role stress: A meta-analytic review. International Journal of Stress Management, 13, 399-422
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Stress as Offense to Self b
(SOS)

Selbst-Bewertung Bewertung durch andere:

» Misserfolg Legitiméat von
» Fehlverhalten > Handlungen

i > Stressoren
» Internale Attribution > Aufgaben

Stress through Stress As Disrespect
INsufficiency (SIN) (SAD)

Semmer, N.K., Jacobshagen, N., Meier, L.L., & Elfering, A. (2007). Occupational stress research: The ,Stress-As-Offense-To-Self“ perspective. In S. Mcintyre, & J. Houdmont,
(Eds.), Occupational health psychology: European perspectives on research, education and practice, Vol. 2 (pp. 43-60). Maia, Portugal: ISMAI Publishing

Semmer, N. K., Jacobshagen, N., Meier, L. L., Elfering, A., Kaelin, W., & Tschan, F. (2013). Psychische Beanspruchung durch lllegitime Aufgaben [Psychological strain by
illegitimate tasks]. In G. Junghanns & M. Morschhaeuser (Eds). Immer schneller, immer mehr: Psychische Belastungen und Gestaltungsperspektiven bei Wissens- und

o TP L T 11 DA A

vlamnit Fomnem 7 N1 DAavliic .
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Stress as Disrespect (SAD)

» Legitimitat von Handlungen

Verletzung von sozialen Verhaltensregeln
Beispiele: unfaires Feedback, Blossstellen, Anschuldigungen ...

» Legitimitat von Stressoren
Attribution auf Intention oder Fahrlassigkeit anderer
— Wahrnehmung als vermeidbar
Beispiel: Maschinen funktionieren nicht, weil das Unternehmen
ZU wenig investiert

» Legitimitat von Aufgaben
Wahrnehmung von Aufgaben als ,,unndétig” oder ,,unzumutbar*
(Verletzung der beruflichen Identitat)
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lllegitime Aufgaben: Beispiele

-] L=
m

> Schlechte Nachriten Uberbringen mussen, was
eigentlich die Verantwortung anderer ware

> Fenster 0ffnen mussen fur Patienten, der
selber gehen kann

> Die “Powerpoint” Prasentationen des Vorge-
setzten vorfuhren mussen, well er nicht lernen
will, wie man das macht

Jacobshagen, N. (2006). lllegitimate Tasks, lllegitimate Stressors: Testing a New Stressor-Strain Concept. Unpublished doctoral dissertation, University of Bern, Dept. of Psychology.
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lllegitime Stressoren u
und

Ressentiments gegenutber der Organisation

z.8. Empdérung, Arger, Krankung

Ressentiments
in der belasten-
den Situ&t'g)n_

4.1

4 -
3.5
3 - P
2.5
9
1.5 -
1
0.5 -
0

2.6

Legitim lllegitim
Legitimitat der belastenden Situation

Multilevel-analysis. Kontrollliert:

Belastungs-Intensitat, Alter, . " . L
Gesgh?eghi’ Arbe?tlsbezogene Jacobshagen, N., Semmer, N.K. & Elfering, A. (2006). Legitimacy of stressors and well-being at work: A situational = N = 384 Belastende Situationen (daily hassles)

Stressoren und Ressourcen analysis. Paper given at the 45. Congress of the German Psychological Society, Nuremberg, Sept. 17.-21.09.2006 = Legitimitat / lllegitimitét: +/- 1 SD
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ltem-Beispiele "

~oehr selten/nie“ (1) bis ,sehr haufig” (5)

Unnaotige Aufgaben (Unnecessary Tasks)

Gibt es Arbeitsaufgaben in Ihrem Arbeitsalltag,bei denen Sie sich fragen, ob...

... diese Uberhaupt gemacht werden mussen?

... diese nicht gemacht werden missten (oder mit einem geringeren Aufwand
erledigt werden kbnnten), wenn es anders organisiert ware?

Unzumutbare Aufgaben (Unreasonable Tasks)

Gibt es Arbeitsaufgaben in Ihrem Arbeitsalltag,bei denen Sie der Meinung sind, dass...

... diese jemand anders machen sollte?

... diese zu weit gehen, also eigentlich nicht von Ihnen erwartet werden kdnnen?
... diese Sie in eine unmdadgliche Situation bringen?

8 Items, a =.79 - .90 in verschiedenen Studien
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lllegitimate Tasks
and

Impaired Well-Being

B
H

|| |T|)| @ Exh

Resentments
towards
Organisation

\_<
“0
T

11 123* /.28%
.66
Lack of
Reciprocity Unnec-
essary

b

u

b
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Y2 =541.98
df = 306
RMSEA = .04
SRMR = .044
CEl=.96

79

Unrea-
sonable

Note. Standardized coefficients.. *p <.05. **p <.01. ***p <.001.one-tailed; N = 384

Semmer, N. K., Jacobshagen, N., Meier, L. L., Elfering, A., Beehr, T., Kaelin, W., & Tschan, F. (in press). lllegitimate tasks as a source of stress. Work and Stress.
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lllegitime Aufgaben und Cortisol: u

Gesundheitszustand als Moderator
Cortisol im Speichel, 12:00; Gesundheit: Selbsteinschatzung

Gesundheit
weniger gut 1.41*

Gesundheit
gut -0.56

Cortisol workday (nmol/l)
W A DN OO O O

-1 -5 0 5 1
lllegitimate tasks

Kottwitz, M. U., Meier, L. L., Jacobshagen, N., Kalin, W., Elfering, A., & Semmer, N. K. (2013). lllegitimate tasks associated with
higher cortisol levels for men with poor subjective health - An intraindividual analysis. Scandinavian Journal of Work, Environment
and Health. 39, 310-318. doi:10.5271/sjweh.3334 Interaktion p< .05
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lllegitime Aufgaben und Schlafqualitat
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Schlussfolgerung

UNIVERSITAT

Arbeitsverhaltnisse im weiteren Sinne
> also nicht nur Verhalten in sozialen Interaktionen
sondern auch
>  Gestaltung von Aufgaben
>  Zuweisung von Aufgaben
haben eine soziale Bedeutung
Im Hinblick auf eine mdgliche
Bedrohung vs. Bestatigung des Selbst
und dariber
Folgen fur Stress, Befinden, und Gesundheit
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