n w Fachhochschule
Nordwestschweiz

Analyse der Arbeitsbedingungen und individuellen

Faktoren im Zusammenhang mit der Arbeitsleistung

bei Luftsicherheitsassistierenden an den Handgepackkontrollen

eines internationalen Flughafens in Europa

Masterarbeit zur Erlangung des akademischen Grades Master of Science in Psychology

Eingereicht bei:

Hochschule fir Angewandte Psychologie | Fachhochschule Nordwestschweiz

Betreuung: Stefan Michel, Dr. phil.
Co-Betreuung: Marcia Mendes, Dipl. Psych.

Vorgelegt von:

Nadine Streoc! | I

Olten, im Januar 2013



Erklarung

Die Autorin dieser Arbeit bestatigt, dass die vorliegende Arbeit eigenstandig und ohne
fremde Hilfe erarbeitet und verfasst wurde. Verwendete Materialien sind ordnungsge-

mass dokumentiert.

10. Januar 2013

Nadine Strebel

Masterarbeit 2013 Nadine Strebel



Mein Dank gilt allen Personen, die mich bei der Erstellung der vorliegenden Arbeit unter-

stitzt und begleitet haben.

An erster Stelle bedanke ich mich bei Dr. Stefan Michel und Marcia Mendes, meinen Be-
treuungspersonen der Hochschule fir Angewandte Psychologie FHNW. lhre Unterstit-

zung und ihr Wissen haben massgeblich zum Entstehen dieser Arbeit beigetragen.

Herzlichen Dank an Sabrina Strebel und Sara Roth, die diese Arbeit mit kritischem Blick
gegengelesen haben sowie all jenen Menschen aus meinem Umfeld, die immer ein offe-

nes Ohr und hilfreiche Tipps fur mich hatten.

Die Arbeit war nur durch die Kooperation des Projektpartners und die Teilnahme der
Screener an der Untersuchung mdglich. Ich bedanke mich fir die Bereitschaft dazu und

Zeit, die sie sich genommen haben.

Nicht zuletzt geblhrt ein ganz besonderer Dank meiner Familie und meinen Freunden flr
die bedingungslose Unterstitzung wahrend meines ganzen Studiums. Sie waren immer

fur mich da und in vielerlei Hinsicht eine grosse Stiitze.

Masterarbeit 2013 Nadine Strebel



Zusammenfassung

In der vorliegenden Masterarbeit werden arbeitsleistungsrelevante Faktoren bei Mitarbei-
tenden der Handgepackkontrollen eines internationalen Flughafens in Europa analysiert.
Stressoren, Ressourcen und deren Zusammenhange mit der Gesundheit sowie individu-
elle Eigenschaften und Zusammenhange mit der Arbeitsleistung werden ermittelt. Die
Datenerhebung erfolgt mittels Onlinefragebogen. Als Leistungsmass werden Rdntgen-
bildtestresultate herangezogen. Bedeutsame Stressoren zeigen sich vor allem hinsicht-
lich Schichtarbeit, Umgebungsfaktoren, Monotonie und Konzentration sowie Passagiere.
Belohnungsaspekte (z.B. Anerkennung), Unterstitzung durch Arbeitskolleginnen und
Arbeitskollegen sowie computerbasiertes Training stellen sich als Ressourcen heraus.
Aufstiegschancen, Erholungsmaéglichkeiten, Unterstitzung durch Vorgesetzte, Feedback,
Arbeitgeberflrsorge, Informationsfluss und Partizipation erweisen sich als mangelhaft.
Zwischen den erhobenen individuellen Eigenschaften und der Arbeitsleistung kénnen
keine bedeutsamen Zusammenhange ermittelt werden. Die Befunde liefern Ansatzpunkte
zur Optimierung der Arbeitsbedingungen, damit die Arbeitsleistung erhalten und geférdert

werden kann.

Flughafen, Sicherheitskontrolle, Screener, Checkpoint, Handgepackkontrollen, Réntgen-
bilderkennungsleistung, Erkennungsleistung A’, Reaktionszeit, Arbeitsleistung, Arbeits-
bedingungen, Stressoren, Ressourcen, Gesundheit, individuelle Faktoren, kognitive Fa-

higkeiten, Persdnlichkeitseigenschaften

Anzahl Zeichen (mit Leerzeichen): 239°097
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Abstract

This master thesis concentrates on work performance-related factors of cabin baggage
security screeners at an international European airport. Stressors, resources and their
connection to health, as well as individual factors and their connection to work perfor-
mance, are investigated. Data was collected using an online questionnaire. Performance
was measured applying an x-ray image interpretation test. Significant stressors were
found, in particular, in reference to shift-work, surrounding factors, monotony and concen-
tration, and passengers. Reward (e.g. acknowledgement), support from co-workers, as
well as computer-based training turned out as resources. Promotion prospects, recreation
opportunities, support from superiors, feedback, support from company, information flow
and participation proved to be poor. No meaningful correlations were found between the
individual factors and work performance. The results highlight starting points for optimiz-
ing the work conditions, so that a high work performance can be maintained and fur-
thered.

Airport, security check, screener, checkpoint, cabin baggage screening, x-ray detection
performance, detection performance A’, reaction time, work performance, job characteris-

tics, stressors, resources, health, individual factors, cognitive abilities, personality traits
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Einleitung

1. Einleitung

Die Vorfalle in New York vom 11. September 2001 haben das Bewusstsein flir die Terr-
orgefahr in der heutigen Zeit erhdht und die Bedeutung von Sicherheitskontrollen an
Flughafen hat seither stark zugenommen. Fir die Kontrolle von Passagieren, Reise- und
Handgepack werden moderne Technologien eingesetzt und laufend weiterentwickelt.
Trotz enormer Investitionen und bedeutender Fortschritte bei der Entwicklung von Si-
cherheitstechnologien gibt es noch keine Maschinen, die Kontrollen vollstdndig automa-
tisch und zuverlassig durchfiihren. Dem Menschen kommt nach wie vor eine zentrale
Bedeutung zu, da er mit Hilfe der technischen Unterstlitzung die Sicherheitskontrollen
vornimmt und wichtige Entscheidungen trifft (Mendes, Schwaninger & Michel, 2011).
Aufgrund der Interaktion von Mensch und Technik ist es wichtig die Sicherheitskontroll-
stellen aus der Perspektive des soziotechnischen Systemansatzes zu betrachten, um die
Sicherheit und Effizienz zu gewahrleisten. Bei diesem Ansatz werden die technischen
sowie menschlichen Faktoren (Teilsysteme) berlcksichtigt und optimal aufeinander ab-
gestimmt. Das technische Teilsystem besteht gemass Ulich (2005) aus technologischen
und raumlichen Arbeitsbedingungen und das soziale Teilsystem aus den Organisations-
mitgliedern mit ihren individuellen und gruppenspezifischen physischen und psychischen
Bedurfnissen, vor allem deren Anspriiche an die Arbeit sowie ihren Kenntnissen und Fa-
higkeiten. Damit eine Sicherheitsorganisation ihre Ziele, das Maximieren der Sicherheit
sowie der Effizienz der Sicherheitskontrollen, erreichen kann, ist die Arbeitsleistung der
Menschen im Kontext des gesamten soziotechnischen Systems von entscheidender Be-

deutung und steht im Fokus der vorliegenden Arbeit.

1.1. Ausgangslage und Zielsetzung

Die vorliegende Masterarbeit ist Bestandteil eines laufenden Projektes der Hochschule
fur Angewandte Psychologie (APS) der Fachhochschule Nordwestschweiz (FHNW) in
Zusammenarbeit mit einer Sicherheitsorganisation eines internationalen Flughafens in
Europa (Projektpartner). Im Zentrum dieses Projektes stehen die Luftsicherheitsassistie-
renden (im Folgenden Screener genannt), die an den Handgepackkontrollstellen (Check-
points) arbeiten. Zum besseren Verstandnis werden nachstehend zuerst deren Tatigkeit
und das laufende Projekt beschrieben, bevor anschliessend auf die Zielsetzung der vor-

liegenden Arbeit eingegangen wird.
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Einleitung

1.1.1. Screenertitigkeit und Projektkontext

Die Tatigkeit der Screener besteht im Wesentlichen daraus, Personen mittels Metallde-
tektorbogen und manueller Kdrperkontrolle sowie Handgepackstiicke mittels Réntgen-
maschinen hinsichtlich dem Mitfiihren verbotener Gegenstande zu kontrollieren. Der Ba-

sisprozess dieser Kontrollen ist geméass Graves et al. (2011) der folgende:

1. Unter der Aufsicht eines Screeners deponiert jede Person die kleinen Gegenstande,
die sie mitflhrt, in einem Behalter und platziert diesen sowie das Handgepackstlick
auf dem Fdérderband der Réontgenmaschine. Die Screener stellen dabei sicher, dass

das Gepack richtig platziert wird.

2. Die Person geht anschliessend unter Aufsicht eines Screeners durch den Metalldetek-

torbogen, wahrend das Gepack zur Kontrolle in die Réntgenmaschine beférdert wird.

3. Wenn der Metalldetektor einen Alarm ausldst, wird die Person gebeten die vergesse-
nen metallischen Gegenstande zu entfernen und auf dem Férderband zu platzieren.
Sie wird dann mit einem Hand-Metalldetektor oder durch Abtasten kontrolliert und/oder
muss erneut durch den Metalldetektorbogen, nachdem der metallische Gegenstand

entfernt wurde.

4. In der Zwischenzeit beobachtet ein Screener den Bildschirm der Réntgenmaschine
und beurteilt anhand des Rdntgenbildes, ob sich gefahrliche Gegenstande im Gepack

befinden.

5. Dieser Screener hat die Kontrolle Uber das Férderband und kann dieses stoppen,
wenn ein Gegenstand oder Gepackstiick genauer betrachtet werden muss. Zudem hat
er die Moglichkeit verschiedene Einstellungen am Bildschirm vorzunehmen, um Ge-
genstande hervorzuheben oder mittels Zoom naher zu betrachten. Wenn nétig wird

das Gepack erneut in einer anderen Position durch die RoGntgenmaschine beférdert.

6. Wenn der Screener sicher ist, dass sich nichts Verdachtiges im Gepack befindet, kann

der Besitzer dieses vom Forderband nehmen.

7. Wenn der Screener hingegen feststellt, dass das Gepack einen verdachtigen Gegen-
stand enthalt, wird das Gepack einem anderen Screener fir das weitere Vorgehen

(z.B. Befragung oder manuelle Kontrolle) Gibergeben.

Diese Kontrollen werden beim Projektpartner in finf- bis sechsképfigen Teams, welche
taglich neu zusammengestellt werden, im 24-Stunden-Schichtdienst durchgeflhrt. Wah-
rend einer Schicht werden innerhalb eines Teams die Tatigkeiten im 20-Minutentakt ro-
tiert. Der Wechsel dient dem Vermeiden eines Konzentrationsabfalls, insbesondere bei
der Kontrolltatigkeit am Bildschirm des Rodntgengerates. Zugunsten der Sicherheit und

Wirtschaftlichkeit sollte bei dieser Tatigkeit des Screeners einerseits die Erkennungsleis-
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Einleitung

tung mdglichst hoch sein und andererseits die Reaktionszeit mdglichst tief. Die Erken-
nungsleistung ist hoch, wenn erkannt wird, dass ein Gepackstlick einen verbotenen Ge-
genstand enthalt, wie auch wenn es keinen verbotenen Gegenstand enthalt. Damit bei
der Handgepackkontrolle moglichst keine Warteschlangen und Verspatungen entstehen,
die den Flughafenbetreibenden teuer zu stehen kommen und zu unzufriedenen Passa-
gieren flhren, ist es wichtig, dass durch eine hohe Erkennungsleistung keine unnétigen
manuellen Kontrollen vorgenommen werden mussen. Zusatzlich sollte auch die Reakti-
onszeit tief sein, d.h. die Entscheidung dariiber, ob das Gepackstick kontrolliert werden
muss oder nicht, sollte mdglichst schnell getroffen werden. Aufgrund der Befunde von
Schwaninger und Hofer (2004) sowie Koller, Hardmeier, Michel und Schwaninger (2008)
kann die Erkennungsleistung und Reaktionszeit durch ein individuell adaptives compu-
terbasiertes Training (CBT) verbessert werden. Um die Verbesserung der Erkennungs-
leistung und Reaktionszeit der Screener mittels CBT geht es im laufenden Projekt. Zu
diesem Zweck trainieren die Screener mit einem CBT und die Wirksamkeit wird mittels
Tests, vor, wahrend und nach den Trainingsphasen, Uberprift. Der Ablauf dieses Pro-
jekts wird in Abbildung 1 dargestellt. Auf die Tests und das Training wird in Kapitel 3, Ab-

schnitt 3.2.1, naher eingegangen.

Marz/April Januar

CBT CBT CBT

1
Rontgenbildtest Rontgenbildtest Rontgenbildtest
CAT CAT CAT
1. Messung 2. Messung 3. Messung

Abbildung 1: Projektablauf

1.1.2. Zielsetzung

Die Zielsetzung der vorliegenden Masterarbeit besteht darin, Faktoren zu analysieren, die
fur die Arbeitsleistung der Screener im Kontext eines soziotechnischen Systems relevant
sind. Der Flughafen als Arbeitsort sowie die Tatigkeit der Sicherheitskontrolle an sich
stellen zahlreiche anspruchsvolle Anforderungen an einen Screener. Dazu zahlen z.B.
der Umgang mit modernen Sicherheitstechnologien, soziale Interaktionen mit Passagie-
ren und Mitarbeitenden, vom Flugbetrieb abhangiges, unregelmassiges Arbeitsvolumen,
unregelmassige Arbeitszeiten (24-Stunden-Schichtdienst), starke Regulierung der Tatig-
keit durch Regulierungs- und Aufsichtsbehdrden, regelmassige Leistungskontrollen sowie

hohe Anforderungen an Konzentration und Verantwortung. Wahrend beim laufenden Pro-
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jekt der Fokus auf dem CBT zur Steigerung der Erkennungsleistung und Reaktionszeit
liegt, werden in der vorliegenden Masterarbeit zuséatzliche potentielle Leistungsdetermi-
nanten der gesamten Arbeitsleistung am Checkpoint betrachtet. Im Sinne einer Grundla-
genarbeit soll diese Analyse dazu dienen, nebst dem CBT, weitere Ansatzpunkte fir die
Steigerung der gesamten Arbeitsleistung am Checkpoint und hinsichtlich Erkennungsleis-
tung und Reaktionszeit im Besonderen aufzuzeigen. Dabei werden theoretische Annah-
men und empirische Befunde im Zusammenhang mit Arbeitsleistung berticksichtigt und
es wird analysiert, inwieweit diese Annahmen und Befunde fiir die Screenertatigkeit im
Bereich der Luftsicherheit relevant sind. Die damit generierten Erkenntnisse sollen Hin-
weise liefern, um die Leistung der gesamten Organisation und somit die Sicherheit und

Effizienz zu erhalten und zu optimieren.

Gemass Sonnentag und Frese (2002) wenden Forscher verschiedene Perspektiven bei
der Leistungsforschung an. Dabei werden im Allgemeinen drei Perspektiven unterschie-
den: (1) bedingungsbezogene Perspektive, bei der auf situative Aspekte als Unterstit-
zung und Hindernis der Leistung fokussiert wird; (2) Perspektive der individuellen Unter-
schiede, bzw. personenbezogene Perspektive, bei welcher Eigenschaften von Personen
betrachtet werden (z.B. allgemeine geistige Fahigkeiten, Persdnlichkeit) und eine (3)
Perspektive der Leistungsregulation, welche den Leistungsprozess beschreibt. Diese
Perspektiven schliessen sich nicht gegenseitig aus, aber gehen aus verschiedenen Win-
keln, die sich erganzen, ans Leistungsphdnomen heran. Bei der Analyse leistungsrele-
vanter Faktoren bei den Screenern wird der Fokus auf die ersten beiden Perspektiven
gelegt und es werden einerseits situative Aspekte, d.h. Arbeitsbedingungen (Stressoren,
Ressourcen) und andererseits individuelle Faktoren wie z.B. Persdnlichkeitseigenschaf-
ten und Arbeitszufriedenheit betrachtet. Bevor naher darauf eingegangen wird, erfolgt

nachstehend vorerst eine Ubersicht zum Aufbau des vorliegenden Berichtes.

1.2. Aufbau der Arbeit

Diese Arbeit besteht aus einem theoretischen Teil (Kapitel 2), der den aktuellen Stand
der fur diese Arbeit relevanten Forschung beinhaltet, einem empirischen Teil (Kapitel 3
und 4), in welchem die Methodik des in der vorliegenden Arbeit eingesetzten Analysever-
fahrens vorgestellt und zentrale Ergebnisse aufgeflhrt und diskutiert werden sowie einem
abschliessenden Teil (Kapitel 5 bis 7) mit Handlungsempfehlungen, einer kritischen Re-

flexion der Arbeit sowie einem Fazit und Ausblick.

Im Folgenden werden in Kapitel 2 relevante Konzepte und Theorien sowie empirische

Befunde hinsichtlich der untersuchten Thematik dargestellt. Basierend auf der Zielset-
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zung, arbeitsleistungsrelevante Faktoren zu analysieren, wird zuerst das Konstrukt der
Arbeitsleistung naher betrachtet. Anschliessend wird auf die beiden Perspektiven (bedin-
gungs- und personenbezogene) der Leistungsforschung, die berticksichtigt werden, ein-
gegangen. Deshalb werden theoretische und empirische Befunde zur Beziehung von
Arbeitsbedingungen (Stressoren und Ressourcen) und Arbeitsleistung sowie zur Bezie-
hung von individuellen Faktoren und Arbeitsleistung dargestellt. Es werden ausserdem
die daraus abgeleiteten Fragestellungen und Hypothesen der vorliegenden Arbeit aufge-
fuhrt und begrindet. Abgeschlossen wird der theoretische Teil mit einem Gesamtmodell,
welches einen zusammenfassenden Uberblick (ber Grundlagen und Annahmen gibt, die

fur die vorliegende Arbeit von Bedeutung sind.

Kapitel 3 leitet den empirischen Teil ein und erklart das allgemeine Vorgehen sowie die
Erstellung, Inhalte und Gutekriterien des Analyseinstrumentes, bzw. des Fragebogens
zur Ermittlung von Stressoren, Ressourcen, Gesundheitsindikatoren und individuellen
Faktoren bei den Screenern. Anschliessend wird der Leistungstest und die daraus her-
vorgehenden Parameter fir die Arbeitsleistung thematisiert. Es wird ausserdem auf die

Datenauswertung und die Stichprobe eingegangen.

Die Ergebnisse der durchgefiihrten Befragung werden in Kapitel 4 entlang der Fragestel-
lungen und Hypothesen prasentiert und in Bezug auf die jeweilige Fragestellung sowie

hinsichtlich der Relevanz im Kontext der Arbeitsleistung diskutiert und interpretiert.

In Kapitel 5 wird auf Handlungsempfehlungen, abgeleitet aus den Ergebnissen, einge-
gangen. In Kapitel 6 wird die durchgefiihrte Untersuchung kritisch reflektiert. Ein ab-
schliessendes Fazit sowie ein Ausblick auf zuklnftige Forschung in Kapitel 7 runden die
Arbeit ab.
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2. Theoretischer Hintergrund

Nachstehend werden die fir die Zielsetzung dieser Arbeit relevanten Konzepte, Theorien
und bisherigen Forschungserkenntnisse im Zusammenhang mit Arbeitsleistung, Arbeits-
bedingungen (Stressoren und Ressourcen) und individuellen Faktoren thematisiert sowie
die daraus abgeleiteten Fragestellungen und Hypothesen aufgefihrt und begriindet.
Wichtig ist darauf hinzuweisen, dass es sich bei den Themen Arbeitsleistung, Arbeitsbe-
dingungen und individuelle Faktoren, wie z.B. kognitive Fahigkeiten oder Persénlichkeits-
eigenschaften, um sehr umfangreiche Themengebiete handelt. Die Menge an Literatur,
theoretischen Modellen und wissenschaftlichen Untersuchungen ist uniberschaubar.
Demnach kdnnen diese Themen in der vorliegenden Arbeit verhaltnismassig nur zu ei-
nem kleinen Teil berlcksichtigt werden und die nachfolgenden Darstellungen erheben
keinen Anspruch auf Vollstandigkeit. Es wird lediglich eine flr die Zielsetzung als relevant

erachtete Auswahl an Themen zusammenfassend dargestellt.

21. Arbeitsleistung

Die individuelle Arbeitsleistung ist gemass Austin und Villanova (1992) eines der meist
untersuchten Kriterien der Arbeits- und Organisationspsychologie. Einzelleistung wird
dabei hauptsachlich als abhangige Variable betrachtet, was aus praktischer Sicht sehr
sinnvoll ist, da es sich um ein Konstrukt handelt, welches Organisationen steigern und
optimieren wollen. Um die Arbeitsleistung zu steigern und optimieren, missen die unab-
hangigen Variablen, d.h. die Determinanten, identifiziert und gegebenenfalls verandert
werden. Trotz der grossen Relevanz und dem weitverbreiteten Gebrauch der Arbeitsleis-
tung als abhangige Variable in empirischer Forschung, hat man sich relativ wenig darum
bemiht, den Leistungsbegriff zu klaren. Nach Sonnentag und Frese (2002) sind sich di-
verse Autoren jedoch einig, dass beim Konzeptualisieren von Leistung zwischen dem
leistungsbezogenen Verhalten an sich und dem Ergebnis, das dieses Verhalten hervor-
bringt, unterschieden werden muss (z.B. Campbell, 1990). Das weitgehend anerkannte
Konzept der Arbeitsleistung von Campbell (1990) definiert Arbeitsleistung als Verhalten
der Mitarbeitenden bei der Arbeit, das zu den Zielen der Organisation beitragt. Bei einem
Screener am Checkpoint ist das z.B. die Kontrolle der Gepackstiicke und Passagiere.
Dieses Verhalten tragt zum Ziel bei, die Sicherheit zu maximieren. Nicht jedes Verhalten
wird zum Leistungskonzept gezahlt, sondern nur jenes Verhalten, welches fir die Orga-
nisationsziele relevant ist: ,Performance is what the organization hires one to do, and do
well“ (Campbell, McCloy, Oppler & Sager, 1993, S. 40). Aus dem Verhalten resultiert laut
Sonnentag und Frese (2002) das Ergebnis. Bei der Screenertatigkeit stellt bspw. die An-
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zahl kontrollierter Passagiere pro Stunde (Durchsatz) ein Ergebnis dar. Das Ergebnis
wird jedoch nicht nur durch das Verhalten des Mitarbeitenden bestimmt, sondern auch
durch weitere Faktoren. Dies kann am Beispiel eines Screeners verdeutlicht werden, der
die Gepackkontrolle gut und schnell durchfihrt (Verhalten), trotzdem jedoch eine Warte-
schlange vor dem Checkpoint entsteht (Ergebnis), weil zu Stosszeiten zu wenig Check-
points gedffnet sind (weiterer Faktor). In der Praxis kann es schwierig sein das Verhalten
ohne Bezug zum Ergebnis zu beschreiben. Weil nicht jedes Verhalten, sondern nur das-
jenige welches flr die Organisationsziele relevant ist, Leistung darstellt, braucht es Krite-
rien, um zu beurteilen inwieweit sich das Verhalten bzw. die Einzelleistung mit den Orga-
nisationszielen deckt. Es ist schwer vorstellbar solche Kriterien zu definieren ohne gleich-
zeitig das Ergebnis zu berlcksichtigen. Das zeigt, dass das Betrachten der Leistung als
Verhalten nicht allen Anforderungen geniigt (Sonnentag & Frese, 2002). Fir die Tatigkeit
der Screener sind beide Aspekte wichtig und das Verhalten zeigt sich meist unmittelbar
im Ergebnis. Das Ergebnis ist jedoch besonders relevant, da die Sicherheit und Wirt-

schaftlichkeit davon abhangt.

Leistung ist ausserdem ein multidimensionales Konzept. Im Allgemeinen differenzieren
Motowidlo, Borman und Schmit (1997) zwischen Aufgabenleistung und kontextueller
Leistung. Aufgabenleistung beinhaltet alle aufgabenspezifischen Leistungen und bezieht
sich auf die formalen Anforderungen einer Stelle, z.B. auf fachliche Kompetenzen und
das Wissen zur Bearbeitung einer Aufgabe. Bei einem Screener besteht die Aufgaben-
leistung vorwiegend aus den Sicherheitskontrollen. Wichtig ist in diesem Zusammenhang
z.B. das Wissen darlber, welche Gegenstande verboten sind und wie diese in Réntgen-
bildern aussehen oder was zu tun ist, wenn ein Gepackstlick einen verbotenen Gegen-
stand enthalt. Die kontextuelle Leistung dagegen beinhaltet alles, was die eigentliche
Aufgabe umgibt, also nicht unmittelbar zur Aufgabenerfillung beitragt, sondern die orga-
nisationale, soziale und psychologische Arbeitsumgebung unterstiitzt. Kontextuelle Leis-
tung beinhaltet einerseits stabilisierendes Verhalten, wie z.B. Organizational Citizenship
Behavior (mehr dazu siehe Smith, Organ & Near, 1983) oder Arbeitskollegen und Ar-
beitskolleginnen zu unterstitzen und andererseits proaktives Verhalten, wie freiwillig eine
Aufgabe zu Ubernehmen oder Verbesserungsvorschlage fir Arbeitsprozesse zu unter-
breiten (Sonnentag & Frese, 2002). Zu den erforderlichen kontextuellen Leistungen der
Screener kann u.a. der freundliche Umgang mit den Passagieren sowie die gegenseitige

Unterstitzung in den Teams gezahlt werden.

Es ist wichtig, die Multidimensionalitat von Arbeitsleistung zu berticksichtigen, da die ver-

schiedenen Dimensionen von unterschiedlichen Pradiktoren vorhergesagt werden kén-
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nen und ihrerseits moglicherweise unterschiedliche Effekte haben (Binnewies & Sonnen-
tag, 2006).

2.2. Arbeitsbedingungen und Arbeitsleistung

Bei der vorliegenden Masterarbeit soll, wie bereits erwdhnt, eine bedingungsbezogene
Sichtweise auf die Arbeitsleistung berlcksichtigt werden. Diese Perspektive bezieht sich
gemass Sonnentag und Frese (2002) auf Faktoren in der Umgebung des Individuums,
welche Leistung férdern oder hindern und beinhaltet Ansatze, die auf Arbeitsplatzfaktoren
fokussieren, wie auch spezifische motivationale Ansatze. Motivationale Ansatze resultie-
ren z.B. aus der Erwartungstheorie (Vroom, 1964) oder zielen darauf ab, die Leistung
mittels Belohnungssystem zu verbessern oder Wahrnehmung von Gerechtigkeit und
Fairness zu schaffen (z.B. Greenberg, 1990). Zudem kann ein grosser Teil der vorhan-
denen FlUhrungsstilforschung unter diese Perspektive subsummiert werden. In der vorlie-
genden Arbeit wird bei der bedingungsbezogenen Perspektive auf Arbeitsplatzfaktoren,
d.h. Bedingungen, die aus der Tatigkeit am Checkpoint, dem rdumlichen und sozialen
Umfeld sowie der Organisation hervorgehen, als relevante Faktoren im Zusammenhang

mit der Arbeitsleistung der Screener fokussiert.

Bei der Betrachtung von Arbeitsbedingungen und ihrer Beziehung zu Einzelleistung kann
zwischen zwei Hauptansatzen unterschieden werden, die beide in der vorliegenden Ar-
beit Berlicksichtigung finden: (1) Bedingungen, welche Leistung erschweren, (2) Bedin-
gungen, welche Leistung férdern und unterstiitzen (Sonnentag & Frese, 2002). Nachfol-
gend wir naher darauf sowie auf indirekte Zusammenhange von Arbeitsbedingungen und

Arbeitsleistung eingegangen.

2.21. Leistungserschwerende Arbeitsbedingungen

Bei der Betrachtung der leistungserschwerenden Arbeitsbedingungen liegt der Fokus
gemass Sonnentag und Frese (2002) auf Faktoren, die nachteilige Effekte auf die Leis-
tung haben, sogenannte Stressoren. Stressoren (Belastungsfaktoren) bei der Arbeit kon-
nen als Merkmale in den Arbeitsbedingungen definiert werden, die in der Arbeitsaufgabe,
den Rahmenbedingungen der Arbeit oder sozialen Interaktionen begriindet liegen und
mit einer erhdhten Wahrscheinlichkeit Stressreaktionen (z.B. Arger, Wut, Enttiuschung,
Angst, Frustration) auslésen (z.B. Sonnentag & Frese, 2003). Stressoren sind demnach
nicht grundsatzlich fir jeden Menschen stressauslésend. Wenn jedoch Erwerbstatige
Stressoren Uber langere Zeit ausgesetzt sind, dann ist es wahrscheinlich, dass ihr Befin-

den beeintrachtig wird (z.B. Stressempfinden, reduzierte Arbeits- und Lebenszufrieden-
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heit, Erschopfung) und dass Gesundheitsprobleme (z.B. Rlckenschmerzen, Herz-
Kreislaufkrankheiten) und Leistungsdefizite (z.B. vermehrte Fehler) auftreten (Semmer,
1984). Zu den wichtigsten Stressoren bei den Arbeitsaufgaben und in der Arbeitsorgani-
sation gehéren nach Zapf und Semmer (2004) Zeitdruck und hohe Arbeitsbelastung,
Probleme in der Arbeitsorganisation (bspw. fehlendes Material oder unvollstandige Infor-
mationen), Arbeitsunterbrechungen, Unsicherheiten, widerspriichliche oder nicht eindeu-
tige Rollenanforderungen, hohe Konzentrationsnotwendigkeiten und Ubermassig hohe
Kooperationserfordernisse. Zudem stellen auch soziale Konflikte z.B. im Umgang mit
Vorgesetzten, Arbeitskolleginnen und Arbeitskollegen sowie Kundinnen und Kunden
Stressoren dar (Zapf & Semmer, 2004).

Nach Binnewies und Sonnentag (2006) kdnnen direkte und indirekte Effekte von Stresso-
ren auf die Arbeitsleistung unterschieden werden. Direkte Effekte auf die Arbeitsleistung
sind z.B. bei Stressoren wie arbeitsorganisatorische Probleme oder Arbeitsunterbrechun-
gen naheliegend, da diese die Arbeit unmittelbar erschweren oder sogar unmdglich ma-
chen, so dass die Arbeitsleistung bzw. das Ergebnis der Arbeitsleistung sinkt. Stressoren
am Checkpoint, die einen direkten Einfluss auf die Leistung ausliben, sind z.B. Passagie-
re, die den reibungslosen Ablauf der Kontrolle stéren oder unterbrechen. Dies flhrt zu
Verzdgerungen bei den Kontrollen und ein Ergebnis davon sind langere Wartezeiten flr
die anderen Passagiere. Indirekte Effekte kénnen bspw. dadurch zustande kommen,
dass Stressoren einerseits zu Frustration der Mitarbeitenden fliihren und in der Folge die
Motivation sinkt, gute Arbeit zu leisten oder sich andererseits negativ auf die Gesundheit
der Mitarbeitenden auswirken und dadurch die Leistung beeintrachtigt wird. Haufiger
Zeitdruck bei den Handgepackkontrollen bspw. kann zu Erschépfung fuhren und dies
wiederum zu Qualitdtseinbussen bei der Kontrolle. Semmer, Grebner und Elfering (2010)
postulieren Leistungseinbussen durch langfristige Beanspruchung®in Folge von Belas-
tung. Beanspruchung bindet Aufmerksamkeit und Kapazitat und weil mentale Ressour-
cen begrenzt sind, scheint es naheliegend, dass die Leistung in der Folge von langerer
Beanspruchung abnimmt. Die Zusammenhange sind jedoch sehr komplex, da Menschen
aktiv mit einer Situation umgehen und versuchen ihre Aufgabe trotz widriger Bedingun-

gen zu erflllen und dabei zumindest kurzfristig oft auch erstaunlich erfolgreich sind.

Empirische Belege flir direkte Effekte von Stressoren auf Arbeitsleistung fand bspw. Ja-

mal (1984) in einer Studie bei Krankenschwestern, in der sich zeigte, dass eine hohe

' Beanspruchung wird vom Normenausschuss Ergonomie (1987, zitiert nach Greif, 1991, S. 4) definiert als ,....die individu-
elle, zeitlich unmittelbare und nicht langfristige Auswirkung der psychischen Belastung im Menschen in Abhangigkeit von
seinen individuellen Voraussetzungen und seinem Zustand.”
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Arbeitsbelastung mit einer schlechteren Leistungsbeurteilung durch Vorgesetzte einher-
ging. Denselben Zusammenhang fand Jamal (1985) auch in einer weiteren Untersuchung
bei gewerblichen Mitarbeitenden und bei Managern der mittleren Ebene. Allerdings wa-
ren die Zusammenhange nicht sehr gross. Jones, Barge, Steffy, Fay, Kunz und Wuebker
(1988) zeigten in mehreren Untersuchungen, dass Arbeitsstressoren in Krankenhausern
mit mehr Fehlern einhergingen und dass die organisationsweite Einflihrung eines
Stressmanagementprogrammes zu einer Reduzierung solcher Fehler flihrt. Es gibt je-
doch auch kontroverse Befunde, so fanden z.B. Fay und Sonnentag (2002) in einer
Langsschnittuntersuchung, dass zu unterschiedlichen Zeitpunkten einmal Zeitdruck und
einmal arbeitsorganisatorische Probleme zu einem Anstieg der Eigeninitiative nach ei-

nem Jahr fUhrten (Binnewies & Sonnentag, 2006).

Es wurden zahlreiche weitere Studien zu den Zusammenhangen zwischen Arbeitsbedin-
gungen und Arbeitsleistung durchgefiihrt. Die Resultate fielen sehr unterschiedlich aus.
Teilweise zeigten sich Zusammenhange, teilweise jedoch nicht. Auch die Richtung der
Zusammenhange war inkonsistent. Grundsatzlich kann jedoch davon ausgegangen wer-
den, dass Stressoren bei der Arbeit ein Risiko fir die Arbeitsleistung darstellen
(Binnewies & Sonnentag, 2006). Verdeutlicht wird dies zusatzlich durch den bedeutsa-
men indirekten Zusammenhang von Arbeitsbedingungen, bzw. Stressoren und Arbeits-
leistung. Dieser besteht darin, dass Stressoren und Gesundheit zusammenhangen und
die Gesundheit die Arbeitsleistung beeinflusst (z.B. Sonnentag, 2002; Wright &
Cropanzano, 2004). Bei der Betrachtung der Zusammenhange zwischen Stressoren und
Gesundheit spielen Ressourcen eine wesentliche Rolle. Ressourcen, die aus den Ar-
beitsbedingungen hervorgehen, kénnen dem zweiten Hauptansatz, den Bedingungen,
welche Leistung fordern und unterstitzen, zugeordnet werden (Sonnentag & Frese,
2002). Nachstehend wird zuerst darauf eingegangen, bevor anschliessend der Zusam-
menhang von Arbeitsbedingungen, bzw. Stressoren, Ressourcen und Gesundheit sowie

der Gesundheit und Leistung thematisiert wird.

2.2.2. Leistungsfordernde und -unterstiitzende Arbeitsbedingungen

Sonnentag und Frese (2002) erwahnen als ein bekanntes Modell, welches dem Ansatz
der leistungsférdernden und -unterstlitzenden Arbeitsbedingungen zugeordnet werden
kann, das Job-Characteristics-Modell von Hackman und Oldham (1976). Sie nehmen in
ihrem Modell an, dass Aufgabenmerkmale wie Anforderungsvielfalt, Ganzheitlichkeit und
Bedeutsamkeit der Aufgabe, Autonomie und Rickmeldung aus der Aufgabenerfiillung
einen Einfluss auf psychologische Erlebniszustdnde haben. Solche Zustande sind erlebte

Bedeutsamkeit der eigenen Arbeitstatigkeit, erlebte Verantwortung flr die Ergebnisse der
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eigenen Arbeitstatigkeit, Wissen Uber die aktuellen Resultate und vor allem Uber die Qua-
litdt der eigenen Arbeit. Die Erlebniszustande wirken sich wiederum auf das Ergebnis
inkl. Arbeitsleistung aus (Sonnentag & Frese, 2002). Ulich (2005) bezeichnet zusatzlich
die Aufgabenmerkmale Sinnhaftigkeit, Mdglichkeiten der sozialen Interaktion, Lern- und
Entwicklungsmadglichkeiten sowie Zeitelastizitat und stressfreie Regulierbarkeit als moti-
vations-, persoénlichkeits- und gesundheitsférderlich (ausflhrlicher dazu siehe Ulich,
2005).

Metaanalytische Befunde deuten auf eine geringe, aber positive Beziehung zwischen
Aufgabenmerkmalen und Arbeitsleistung hin (z.B. Fried, 1991). Guzzo, Jette und Katzel
(1985) berichteten ebenfalls Uber einen positiven Effekt von Arbeitsneugestaltungsinter-
ventionen auf Leistung. Gemass Sonnentag und Frese (2002) lasst jedoch das quer-
schnittliche Design vieler Studien keine kausalen Interpretationen zu, da bspw. auch
denkbar ist, dass Personen, die hohe Arbeitsleistung erbringen, bessere Arbeitsstellen
erhalten. Trotzdem zeigen Interventionsstudien, dass Arbeitsplatzgestaltung aufgrund
eines Job-Characteristics-Modells einen positiven Effekt auf Leistung hat (z.B. Griffin,
1991).

Im Zusammenhang mit positiven gesundheits- und leistungsférderlichen Arbeitsbedin-
gungen wird oft von Ressourcen gesprochen. Dabei handelt es sich somit um Faktoren
(z.B. Handlungs- oder Zeitspielraum), die helfen kénnen Arbeitsanforderungen zu bewal-
tigen und Leistung zu erbringen. Sie helfen zudem das Auftreten von Belastungen zu
vermindern oder zu vermeiden. Ressourcen kdnnen demnach vor Stressreaktionen und
Stressfolgen schiitzen oder diese zumindest mildern (z.B. Sonnentag & Frese, 2003) und
ein Ressourcenmangel kann zu Stressempfinden fihren (Grebner, Berlowitz, Alvarado &
Cassina, 2010). Folglich spielen Ressourcen im Zusammenhang mit dem Stressprozess
eine wichtige Rolle und sind Bestandteil zahlreicher Modelle und Theorien, die den Zu-
sammenhang zwischen Belastungen und Gesundheit erklaren. In diesem Kontext werden
die Ressourcen nachfolgend bei der Darstellung des Zusammenhangs zwischen Stresso-
ren, Ressourcen und Gesundheit nochmals aufgegriffen. Bei der Screenertatigkeit stellt
z.B. das Training eine wichtige Ressource dar. Regelmassiges Réntgenbildinterpretati-
onstraining vermittelt den Screenern das notwendige Wissen und beeinflusst dadurch die
Leistung positiv. Ausserdem gibt das Training einem Screener auch die Sicherheit, seine

Aufgaben bewaltigen zu kénnen, was vor Stressreaktionen schitzen kann.
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2.2.3. Indirekter Zusammenhang von Arbeitsbedingungen und Arbeitsleistung

Wegen des genannten bedeutenden indirekten Zusammenhangs, der Uber die Gesund-
heit zwischen den Arbeitsbedingungen und der Arbeitsleistung bestehen kann, scheint es
von Bedeutung nachfolgend die Thematik Stressoren, Ressourcen und Gesundheit sowie

Gesundheit und Arbeitsleistung naher zu betrachten.

Stressoren, Ressourcen und Gesundheit

In der Stress- und Belastungsforschung existieren zahlreiche Modelle und Theorien zum
Zusammenhang zwischen Stressoren, Ressourcen, Stress und Gesundheit. Eines der
einflussreichsten Modelle ist das transaktionale Stressmodell von Lazarus, in dem die
Interaktion von Mensch und Situation im Vordergrund steht (z.B. Lazarus & Folkman,
1984). Eine besondere Bedeutung erhalten die psychischen Bewertungs- und Bewalti-
gungsprozesse, durch die erklart werden kann, warum sich psychische Belastungen nicht
auf alle Menschen gleich auswirken. Stress entsteht gemass diesem Modell dann, wenn
eine Person befiurchtet oder wahrnimmt, dass sie die Situationsanforderungen aufgrund
mangelhafter Ressourcen oder nicht ausreichender Bewaltigungsstrategien nicht bewal-
tigen kann (Schaper, 2011). Die Kritik an diesem Modell, dass die stressauslésenden
Bedingungen unvollstandig berlcksichtig werden, wird in einer arbeitspsychologischen
Erweiterung des transaktionalen Stressmodells aufgegriffen und es wird die Bedeutung
von Stressoren und Ressourcen betont (Bamberg, Busch & Ducki, 2003). Dieses
Arbeitspsychologische Stressmodell geht von einem Stressprozess aus, der Stresso-
ren/Risikofaktoren und Ressourcen, Bewertung, Bewaltigung und Stressfolgen beriick-
sichtigt. Die zentralen Zusammenhange dieses Modells werden in Abbildung 2 dargestellt

und im Anschluss daran werden die verschiedenen Aspekte erlautert.

Bedingungsbezogene

Stressoren
Personenbezogene Stressfolgen
Risikofaktoren . (kurz- und langfristig)
Bewertung Bewadltigung
primar problem- oder % somatisch
sekundar emotionsbezogen

Bedingungsbezogene * kognitiv-emotional
Ressourcen * Verhalten

S

Personenbezogene
Ressourcen

Abbildung 2: Arbeitspsychologisches Stressmodell (Bamberg et al., 2003)

Bamberg et al. (2003) orientieren sich an der Stressdefinition nach Greif (1991, S. 13) in

der Stress definiert wird als ,...ein subjektiv intensiv unangenehmer Spannungszustand,
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der aus der Beflirchtung entsteht, dass eine stark aversive, subjektiv zeitlich nahe (oder
bereits eingetretene) und subjektiv lang andauernde Situation sehr wahrscheinlich nicht
vollstandig kontrollierbar ist, deren Vermeidung aber subjektiv wichtig erscheint.“ Dem-
nach wird Stress als Prozess verstanden, der aus der Bewertung einer Situation hervor-
geht. Mit personenbezogenen Risikofaktoren sind Merkmale und Kompetenzen, die an
eine Person gebunden sind, gemeint (z.B. Erkrankungen oder Arger). Die bedingungsbe-
zogenen Stressoren beziehen sich auf Merkmale und Faktoren, die durch die Umwelt,
d.h. Situation, Arbeitsaufgabe und Organisation, gegeben sind (z.B. Zeitdruck oder Larm).
Ein weiterer Ausganspunkt des Modells sind die Ressourcen, die eingesetzt werden kon-
nen, um Anforderungen zu bewaltigen, um das Auftreten von Stressoren zu vermeiden
oder ihr Ausmass zu mildern, bzw. ihre Wirkung zu vermindern. Bedingungsbezogene
Ressourcen liegen in der Arbeitsaufgabe und Organisation (z.B. Kontrolle oder soziale
Unterstitzung). Hingegen personenbezogene Ressourcen beziehen sich auf Fahigkeiten
und Mittel, Gber die eine Person selbst verfligt (z.B. soziale Kompetenzen oder Bewalti-
gungsstrategien). Ressourcen wirken im Stressprozess einerseits direkt auf die Gesund-
heit oder indirekt Uber den veranderten Umgang mit Stressoren und sie beeinflussen die
Bewertungs- und Bewaltigungsprozesse. Bei der Bewertung wird in diesem Modell zwi-
schen einer primaren und sekundaren Bewertung unterschieden. Bei der primaren Be-
wertung wird ein Ereignis irrelevant, positiv/glinstig oder stressend bewertet. Bei der se-
kundaren Bewertung findet eine Einschatzung beziiglich verfligbaren Bewaltigungsfahig-
keiten und -mdglichkeiten statt. Die primare und sekundare Bewertung beeinflussen sich
gegenseitig. Das daraus resultierende Bewaltigungsverhalten (Prozesse, die Stress re-
duzieren) kann sich auf das stressausldésende Problem oder auf die ausgelésten Emotio-
nen beziehen. Nach den Bewaltigungsversuchen wird das Ereignis neu bewertet und je
nach Ergebnis flhrt dies zu erneuten Bewaltigungsversuchen. Stressfolgen entstehen
kurz- und langfristig und kénnen die somatische, kognitive, emotionale sowie die Verhal-
tensebene betreffen. Beispiele daflr sind psychosomatische Beschwerden, psychische
Ermidung, Depressivitat, Alkohol- und Nikotinkonsum. Zwischen all diesen Modellele-
menten und den Prozessen bestehen Rick- und Folgewirkungen (Bamberg et al., 2003).
Da wie bereits erwahnt unter der bedingungsbezogenen Perspektive der Fokus auf den
Arbeitsbedingungen der Screener liegt, werden die personenbezogenen Risikofaktoren

und Ressourcen dieses Modells in der vorliegenden Arbeit nicht explizit berticksichtigt.

Die empirische Forschung konnte Zusammenhange von Stressoren am Arbeitsplatz mit
einer Vielzahl von unterschiedlichen Befindens- und Gesundheitsaspekten nachweisen.
Das Spektrum reicht laut Binnewies und Sonnentag (2006) von vortibergehenden Stim-

mungsveranderungen (Zohar, 1999), Uber psychosomatische Beschwerden (Frese,
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1985) bis zu manifesten Krankheiten, z.B. im Herz-Kreislauf-Bereich (Siegrist, Peter,
Junge, Cremer & Seidel, 1990). Sonnentag und Frese (2003) haben 36 Langsschnittstu-
dien, die in unterschiedlichen Berufsgruppen durchgeflihrt wurden und unterschiedliche
Stressoren sowie Stressreaktionen erfassten, betrachtet. In ca. der Halfte der Studien
fanden sich empirische Hinweise flr Effekte von Stressoren auf die Gesundheit. Insbe-
sondere Zeitdruck und hohe Arbeitsbelastung stellten sich als bedeutende Stressoren
heraus. Es zeigten sich bspw. Effekte von Stressoren auf psychosomatische Beschwer-
den (z.B. Frese, 1985) und — vor allem bei Mannern — zeigten sich in diversen Studien
(z.B. Karasek, Baker, Marxner, Ahlbom & Theorell, 1981) Effekte auf Herz-Kreislauf-

Erkrankungen (Binnenwies & Sonnentag, 2006).

Gesundheit und Arbeitsleistung

Die Forschung zum Zusammenhang zwischen Gesundheit und Leistung hat ihren Ur-
sprung in der Human Relations Bewegung in der ersten Halfte des 20. Jahrhunderts. Die
-happy-productive-worker“-Hypothese bildete die Grundlage. Sie besagt, dass glickliche
Arbeitende produktiver sind als unglickliche, weil ihre Bedirfnisse befriedigt sind und sie
sich dementsprechend mehr der Erfillung der Arbeitsaufgaben widmen kénnen. Die wei-
ter folgende Forschung ging Gber die Untersuchung des Zusammenhangs zwischen Zu-
friedenheit und Arbeitsleistung hinaus und betrachtete den Zusammenhang mit bestimm-
ten Parametern fir Gesundheit und Wohlbefinden, wie Burnout, Angstlichkeit oder De-

pression (Binnewies & Sonnentag, 2006).

Grundsatzlich zeigen Ergebnisse aus diversen Studien (z.B. Cropanzano, Rupp & Byrne,
2003) einen positiven Zusammenhang zwischen Gesundheit und Arbeitsleistung. Darun-
ter sind auch Langsschnittuntersuchungen (z.B. Gorgievski-Duijvesteijn, Giesen & Bak-
ker, 2000), die fir einen Effekt von Gesundheit auf Arbeitsleistung sprechen. Chambel
und Curral (2005) sowie Cotton, Dollard und de Jonge (2002) liefern in ihren Studien an
Studierenden zudem erste empirische Ergebnisse dafir, dass es tatsachlich einen indi-
rekten Effekt von Stressoren Uber die Gesundheit und das Wohlbefinden auf die Leistung
gibt, d.h. bei einem hohen Ausmass an Stressoren die Leistung sinkt, weil die Stressoren

die Gesundheit beeintrachtigen (Binnewies & Sonnentag, 2006).

2.3. Individuelle Faktoren und Arbeitsleistung

Nebst der bedingungsbezogenen Perspektive auf die Arbeitsleistung werden individuelle
Faktoren im Kontext der Arbeitsleistung berticksichtigt. Die personenbezogene Perspek-

tive fokussiert auf die Leistungsunterschiede zwischen Individuen und strebt danach, die
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zugrundeliegenden Faktoren zu identifizieren. Die Grundidee ist, dass Unterschiede in
der Leistung zwischen Personen durch individuelle Unterschiede z.B. in Fahigkeiten,

Personlichkeit und Motivation erklart werden kénnen.

Die Menge an Forschungsarbeiten, die Einzelleistung aus der personenbezogenen Per-
spektive betrachten, ist sehr gross (z.B. Campbell, 1990; Motowidlo et al., 1997; Sjéberg,
Sjoberg, Naswall & Sverke, 2012). In diesen Studien werden hauptsachlich kognitive Fa-
higkeiten, Personlichkeit, motivationale Faktoren und Erfahrung als Pradiktoren der Ar-
beitsleistung betrachtet (Sonnentag & Frese, 2002). Gemass Schmidt und Kleinbeck
(2004) wird bei der Erklarung und Vorhersage von Arbeitsleistungen gewohnlich auf zwei
Klassen von Faktoren Bezug genommen, einerseits auf kognitive Faktoren und anderer-
seits auf motivationale Faktoren. Kognitive Faktoren wie Intelligenz, Fahigkeiten, Fertig-
keiten oder Kenntnisse sind seit Langem als bedeutende Leistungsdeterminanten be-
kannt. Dies gilt auch fir motivationale Faktoren und Arbeitseinstellungen wie z.B. das
Leistungsmotiv, die Sorgfalt oder auch die personliche Initiative bei der Arbeit (z.B. Frese,
Fay, Hilburger, Leng & Tag, 1997, zitiert nach Schmidt & Kleinbeck, 2004). An dieser
Stelle ndher auf Kognitions- und Motivationstheorien einzugehen, ist im Umfang dieser
Arbeit nicht mdglich, da es sich um sehr umfangreiche Themen handelt. Demnach wird
lediglich ein fiir das Erreichen der Zielsetzung sinnvoller Uberblick gegeben. Fir eine
umfassende Ubersicht zu Intelligenz und Persénlichkeit bei der Arbeit ist Furnham (2008)
zu empfehlen und Latham (2012) gibt einen guten Uberblick ber die Themen der Ar-

beitsmotivation.

Beim Betrachten empirischer Befunde wird deutlich, welche individuellen Faktoren im
Zusammenhang mit Arbeitsleistung besondere Bedeutung erhalten. Hinweise aus diver-
sen Metaanalysen sprechen flr eine starke Beziehung zwischen kognitiven Fahigkeiten
und Arbeitsleistung. Uber verschiedene Arbeitsplatze hinweg erbringen Personen mit
hohen kognitiven Fahigkeiten die besseren Leistungen, als solche mit tiefen kognitiven
Fahigkeiten (z.B. Schmidt & Hunter, 1998b; Lang, Kersting, Hllsheger & Lang, 2010). In
der Regel wird zwischen allgemeinen kognitiven Fahigkeiten wie Intelligenz oder Kreativi-
tat und speziellen kognitiven Fahigkeiten wie Fach- und Allgemeinwissen, Aufmerksam-
keit, Konzentration etc. unterschieden (Sonnentag & Frese, 2002). Nach Schmidt und
Hunter (1998a) gibt es praktisch keinen Beruf flir den kognitive Fahigkeitstests keine

kriteriumsbezogene Validitat fur berufliche Leistung aufweisen.

Das Interesse an Personlichkeitsmerkmalen als Pradiktoren von Arbeitsverhalten und
Leistung begann laut Kanfer und Kantrowitz (2002) anfangs der 80er Jahre. Anstoss da-

zu gaben neue theoretische Entwicklungen im Bereich der Persoénlichkeitspsychologie
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sowie die Entwicklung valider Messinstrumente fir Eigenschaften bei Erwachsenen. Ins-
besondere die steigende Popularitdt des Five Factor Model (FFM) der Persoénlichkeit
(Goldberg, 1990), die Entwicklung von multidimensionalen Persoénlichkeitsinventaren zur
Erfassung dieser Faktoren und das Abklingen der Situationismusdebatte® in der Sozial-
psychologie, erwirkten einen bedeutenden Fortschritt in der Evaluation von Persénlich-
keitsmerkmalen als Pradiktoren der Arbeitsleistung. Die Forschungsergebnisse der letz-
ten zwei Jahrzehnte zu Persodnlichkeitsmerkmalen als Pradiktoren der Arbeitsleistung
waren im allgemeinen positiv und optimistisch (z.B. Hough & Schneider, 1996). Diese
Auffassung entstand grdsstenteils aufgrund von Metaanalysen, welche Persdnlichkeits-
merkmale des FFM betrachteten. Das FFM beschreibt die Struktur der Persdnlichkeit
anhand von fUnf Faktoren: Emotionale Stabilitdt (auch bekannt als Neurotizismus), Extra-
version, Offenheit fir neue Erfahrungen, Vertraglichkeit und Gewissenhaftigkeit (Kanfer &
Kantrowitz, 2002).

Kanfer und Kantrowitz (2002) geben einen Uberblick (iber die Resultate von elf Metaana-
lysen zum Zusammenhang von Persénlichkeit und Leistung. Zusammengefasst liefern
die Resultate Uberzeugende Hinweise flr die potentielle Vorhersagevaliditat einiger
Merkmale. Dabei deuten die Erkenntnisse insbesondere darauf hin, dass Gewissenhaf-
tigkeit und Extraversion Uber eine Vielzahl von Arbeitsplatzen hinweg positiv mit Arbeits-
leistung zusammenhangen. Auch in umfassenden Studien von Barrick und Mount (1991;
Mount & Barrick 1995) stellte sich Gewissenhaftigkeit als valider Pradiktor von Arbeits-
leistung heraus. Hingegen kommt der Beziehung zwischen emotionaler Stabilitdt und
Leistung weniger Bedeutung zu und die bisher erzielten Erkenntnisse deuten darauf hin,
dass angstliche Personen mit geringerer Wahrscheinlichkeit gute Leistung erbringen.
Sonnentag und Frese (2002) bezeichnen die Beziehungen zwischen Persdnlichkeitsfak-
toren und Arbeitsleistung im Allgemeinen als relativ gering, wobei die Bedeutung von
spezifischen Persdnlichkeitsfaktoren fir die Leistung an unterschiedlichen Arbeitsplatzen
variiert (z.B. Vinchur, Schippmann, Switzer & Roth, 1998; Denis, Morin, Guindon, 2010).
Demnach wird in der vorliegenden Arbeit aus der personenbezogenen Perspektive ana-
lysiert, welche Bedeutung bestimmte berufsbezogene Personlichkeitseigenschaften im
Zusammenhang mit der Leistung der Screener am Flughafen haben. Zudem werden ei-
nige weitere individuelle Faktoren betrachtet, z.B. Selbstwirksamkeit und Arbeitszufrie-
denheit, die flr die Screenertétigkeit relevant scheinen und empirische Anhaltspunkte fir
deren Relevanz hinsichtlich Arbeitsleistung vorliegen. Die erhobenen individuellen Fakto-

ren sind dem Abschnitt 2.4.2 bei den dazu aufgestellten Hypothesen zu entnehmen.

2 In der Situationismusdebatte der Sozialpsychologie wird postuliert, dass Personenfaktoren weniger Einfluss auf Verhalten
haben als situative Einflisse (siehe Mischel, 1969).
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Nachfolgend wird auf die Fragestellungen und Hypothesen der vorliegenden Arbeit ein-

gegangen.

2.4. Fragestellungen und Hypothesen

Basierend auf der geschilderten Ausgangslage, der Zielsetzung sowie der dargestellten
Theorien und empirischen Befunde wurden flr die vorliegende Arbeit folgende Fragestel-
lungen formuliert. Die Fragestellungen 1.1 und 1.2 berlcksichtigen die bedingungsbezo-
gene Perspektive, bei der es um die Arbeitsbedingungen geht, und die Fragestellung 2.1
verfolgt die personenbezogene Perspektive, indem individuelle Faktoren betrachtet wer-

den:

1.1  Welche Stressoren und Ressourcen nehmen die Screener in ihrer Arbeitssituation

wahr?

1.2 Welche Stressoren und Ressourcen weisen einen Zusammenhang mit der Ge-

sundheit und dem Wohlbefinden (Gesundheitsindikatoren) der Screener auf?

2.1 Welche individuellen Faktoren stehen im Zusammenhang mit der Arbeitsleistung

der Screener?

2.41. Fragestellungen - Arbeitsbedingungen

Die ersten zwei Fragestellungen 1.1 ,Welche Stressoren und Ressourcen nehmen die
Screener in ihrer Arbeitssituation wahr?” und 1.2 ,Welche Stressoren und Ressourcen
weisen einen Zusammenhang mit der Gesundheit und dem Wohlbefinden (Gesund-
heitsindikatoren) der Screener auf?“ berlcksichtigen die bedingungsbezogene Perspekti-
ve der Leistungsforschung. Sie beschéaftigen sich einerseits mit Arbeitsbedingungen, die
maoglicherweise aus arbeitspsychologischer Sicht problematisch sind. Es handelt sich um
Bedingungen, die potentielle Stressoren darstellen. Stressoren implizieren die Gefabhr,
sich direkt oder indirekt negativ auf die gesamte Arbeitsleistung, also auf das Verhalten
wie auch Ergebnis, sowie die Aufgabenleistung und auch die kontextuelle Leistung aus-
zuwirken. Andererseits sollen auch allfallige positive Arbeitsbedingungen, die potentielle
Ressourcen darstellen, betrachtet werden. Ressourcen konnen sich direkt oder indirekt
positiv auf die Arbeitsleistung auswirken. Mit der Fragestellung 1.1 wird in einem ersten
Schritt untersucht, welche Stressoren und Ressourcen lberhaupt wahrgenommen wer-
den. In einem zweiten Schritt wird mit der Fragestellung 1.2 analysiert, welche Stressoren
und Ressourcen mit der Gesundheit der Screener zusammenhangen. Die Fragestellun-
gen berlcksichtigen die Arbeitsleistung bzw. die Zusammenhange zwischen Arbeitsbe-

dingungen und Arbeitsleistung nicht direkt. Der Grund dafir ist die Annahme, dass sich
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die Arbeitsbedingungen hauptsachlich auf die Arbeitsleistung direkt am Checkpoint, z.B.
auf die Qualitat der Gepéack- und Personenkontrolle oder die Interaktion mit Arbeitskolle-
ginnen und Arbeitskollegen sowie Passagieren, auswirken. Im Rahmen dieser Arbeit
kann jedoch die Leistung direkt am Checkpoint nicht erhoben werden und es sind auch
keine Informationen dazu verfligbar (z.B. zuverldssige Angaben zur Erkennungsleistung
am Checkpoint oder Beurteilungen durch Vorgesetzte). Ausserdem ist von sehr komple-
xen Zusammenhangen auszugehen, die sinnvollerweise in einem umfassenderen Rah-
men und einem Langsschnittdesign erhoben werden sollten. Dies gilt zwar auch flr Zu-
sammenhange zwischen Arbeitsbedingungen und Gesundheit, da jedoch Hinweise be-
treffend Gesundheit ohne Zusatzaufwand durch eine Selbsteinschatzung erhoben wer-
den konnten, wird damit zumindest ansatzweise dem indirekten Zusammenhang zwi-
schen Arbeitsbedingungen und Leistung Rechnung getragen. Im Rahmen der Fragestel-
lung 2.1 wird dazu ausserdem der Zusammenhang von Gesundheit und der Arbeitsleis-
tung betrachtet. Daflir wird als Indikator der Arbeitsleistung die Erkennungsleistung und
Reaktionszeit aus Roéntgenbildtests, die in Trainingsraumen, nicht am Checkpoint, durch-

gefuhrt wurden, verwendet (mehr dazu Kapitel 3, Abschnitt 3.2).

Die Auswahl der Skalen und Items aus verschiedenen bestehenden psychologischen
Instrumenten, die der Messung der Stressoren, Ressourcen und Gesundheitsindikatoren
dienen, werden in Kapitel 3, Abschnitt 3.1.2, dargestellt. Nachstehend wird erlautert, wel-
che Stressoren, Ressourcen und Gesundheitsindikatoren erhoben wurden und weshalb
diese Bedingungen im Zusammenhang mit der Screenertatigkeit von Interesse sind. Es
handelt sich bei allen erhobenen Stressoren und Ressourcen um Bedingungen, deren
Relevanz fir die Gesundheit und Arbeitsleistung theoretisch, wie auch empirisch in diver-
sen Studien (z.B. Sonnentag & Frese, 2003) belegt wurde. Der Schwerpunkt liegt auf
psychologischen Stressoren und Ressourcen in der Arbeitssituation. Physiologische Be-
dingungen werden nur in geringem Masse berlcksichtigt. Stressoren sowie Ressourcen
ausserhalb der Arbeitssituation, z.B. im privaten Umfeld, finden keine Berilicksichtigung,
da diese im Vergleich zu den Arbeitsbedingungen weniger durch die Organisation beein-
flusst, bzw. optimiert werden kénnen. Aufgrund der bedingungsbezogenen Perspektive
werden zudem nur externe Stressoren und Ressourcen betrachtet, d.h. solche die durch
die Situation gegeben sind und nicht interne, die bei der Person selbst liegen (z.B. Bewal-
tigungsstrategien). Ein grundlegend konzeptionelles Problem stellt die Einteilung be-
stimmter Arbeitsmerkmale als Stressor oder Ressource dar. Das Vorhandensein eines
Merkmals, z.B. soziale Unterstlitzung oder Partizipationsméglichkeiten, wird als Res-
source bezeichnet, hingegen das Nichtvorhandensein kann eine Belastung, bzw. Stres-

sor darstellen. Dies ist auch bei den Stressoren der Fall. Bspw. vorhandener Zeitdruck ist
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ein Stressor und kein Zeitdruck kann als Ressource bezeichnet werden. Demnach ist
meist die Auspragung des Merkmals entscheidend. Die Einteilung in der vorliegenden

Arbeit orientiert sich an der Systematik der verwendeten Erhebungsinstrumente.

Im Folgenden werden die erhobenen Stressoren, Ressourcen sowie Gesundheitsindika-

toren und deren Relevanz im Zusammenhang mit der Screenertatigkeit aufgefihrt.

Stressoren
Belastung durch Schichtarbeit oder ungiinstige Arbeitszeiten

Es ist erwiesen, dass Nacht- und Schichtarbeit mit einem allgemein grésseren Risiko
gesundheitlicher Beschwerden verbunden ist (Semmer et al., 2010). Da die Screener im
24-Stunden-Schichtdienst arbeiten, wurde erfasst, ob die Schichtarbeit oder unglnstige

Arbeitszeiten belastend wahrgenommen werden.

Belastung durch Umgebungsfaktoren

Ob Umgebungsfaktoren eine Belastung darstellen, wurde erfasst, weil aus einer im 2010
eigens durchgefihrten Erhebung (Strebel & Wyss, 2010) an einem anderen internationa-
len Flughafen in Europa hervor ging, dass die Screener am Checkpoint oft unginstigen
Umgebungsfaktoren wie z.B. Larm, Durchzug und schlechten Lichtverhaltnissen ausge-

setzt sind.

Monotonie und Konzentration

Eine besondere Herausforderung bei der Gepackkontrolle besteht darin, dass oft lange
Zeit nichts geschieht, jedoch die Aufmerksamkeit und Konzentration dauernd aufrecht
erhalten werden muss, damit keine verbotenen Gegenstédnde in den Gepackstlicken
Ubersehen werden. Ein Fehler bei dieser Tatigkeit, z.B. das Ubersehen eines gefahrli-
chen Gegenstandes, ist sicherheitsrelevant und kann schwerwiegende Folgen haben.
Ausserdem zeigte sich in der 2010 durchgeflhrten Erhebung (Strebel & Wyss, 2010),

dass sich viele Screener bei ihrer Tatigkeit unterfordert fihlen.

Verantwortung und Leistungsdruck

Wie bereits erwahnt kdnnen Fehler bei der Arbeitstatigkeit eines Screeners, insbesonde-
re das Ubersehen eines gefahrlichen Gegenstandes, der dann ins Flugzeug gelangt,
schwerwiegende Folgen haben. Um die Qualitat der Sicherheitskontrollen zu gewahrleis-
ten, werden die Screener bei ihrer Tatigkeit regelmassig kontrolliert und getestet. Von
Interesse ist deshalb, ob die hohe Verantwortung bei dieser Tatigkeit eine Belastung dar-

stellt und Leistungsdruck aufgrund der Kontrollen und Tests wahrgenommen wird.
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Belastung durch Passagiere

Ein wesentlicher Bestandteil der Tatigkeit am Checkpoint ist die Interaktion mit Passagie-
ren. Die Screener am Checkpoint sind bei ihrer Arbeit rund um die Uhr mit sehr unter-
schiedlichen Passagieren in Kontakt. Von Bedeutung scheint deshalb zu betrachten, ob

die Interaktion mit Passagieren als Belastung wahrgenommen wird.

Verausgabung und Belohnung

Das Modell der beruflichen Gratifikationskriese von Siegrist (1996) besagt, dass ein an-
dauerndes Ungleichgewicht von Verausgabung und Belohnung, d.h. héhere Verausga-
bung als Belohnung, Stress auslést und das Risiko fir psychische Stérungen erhoht
(mehr dazu siehe Siegrist, 1996). Deshalb wurden verschiedene Aspekte der Verausga-
bung (z.B. Zeitdruck) sowie die wahrgenommene Belohnung (z.B. Weiterbildungsmdég-
lichkeiten) erhoben und das wahrgenommene Gleichgewicht bzw. Ungleichgewicht ermit-
telt.

Ressourcen
Erholungsméglichkeiten

Zeitliche sowie raumliche Mdéglichkeiten sich zu erholen stellen eine wichtige Ressource
dar, da der durch Ermidung eintretende Verlust an Leistungsfahigkeit nur durch Erholung
ausgeglichen werden kann. Aufgrund des exponentiellen Anstiegs der Ermidung ist es
wichtig, dass Pausen rechtzeitig eingelegt werden. Ausserdem hat sich gezeigt, dass
regelmassige Kurzpausen im Vergleich zu wenigen langeren Pausen den besseren Erho-
lungseffekt und eine leistungssteigernde Wirkung haben (Ulich, 2005). Die Erholungs-
maoglichkeiten der Screener sind insbesondere deshalb von Interesse, da das Arbeitsvo-
lumen, bzw. Passagieraufkommen in Abhangigkeit von Flugzeiten variiert und dies még-

licherweise das Einhalten regelmassiger Pausen erschwert.

Soziale Unterstiitzung

Soziale Unterstitzung stellt auf verschiedene Arten eine Ressource dar und ist hilfreich
im Umgang mit Anforderungen. Unterstlitzung kann z.B. instrumentell durch konkrete
Hilfeleistung erfolgen oder emotional durch Zuhoéren, Verstandnis zeigen oder Trosten.
Wahrgenommene Unterstlitzung kann ausserdem zu einer Aufwertung des Selbstwertes
beitragen (Zapf & Semmer, 2004). Es ist anzunehmen, dass bei den Screenern organisa-
tionale Bedingungen wie 24-Stunden-Schichten, wechselnde Arbeitsplatze und Teamzu-
sammenstellungen eine besondere Herausforderung flr soziale Beziehungen und Unter-

stitzung darstellen. Deshalb wurde die wahrgenommene soziale Unterstlitzung durch die
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direkten Vorgesetzten, Arbeitskolleginnen und Arbeitskollegen sowie die Flrsorge sei-
tens Arbeitgeber erhoben. Flrsorge bezeichnet die Unterstlitzung und Ruicksichtnahme

in Bezug auf das Wohlbefinden und die soziale Situation der Screener.

Feedback

Feedback im Sinne von Ruckmeldungen uber die Qualitat der Arbeit seitens vorgesetzter
Personen sowie Arbeitskolleginnen und Arbeitskollegen stellt, sofern es in der richtigen
Art und Weise erfolgt, eine Ressource dar. Feedback sollte grundsatzlich spezifisch, ver-
haltensbezogen, konkret, angemessen, rechtzeitig und konstruktiv sein. Feedback hat
verschiedene Funktionen. Durch Feedback kann z.B. verhindert werden, dass Fehlver-
halten zur Gewohnheit wird. Feedback férdert das Lernen, indem positives Verhalten
verstarkt und negatives verhindert wird (Anerkennung und Kritik). Feedback soll ausser-
dem dazu beitragen, dass jemand nicht nur weiss, welche Verhaltensweisen erwlinscht
sind, sondern auch eher dazu neigt, diese auszuflihren (Motivation). Schliesslich kann
Feedback auch dazu beitragen die Selbstsicherheit einer Person zu starken (Muck &
Schuler, 2004). Die Regelmassigkeit von Feedback wurde ermittelt, da anzunehmen ist,
dass die soeben erwahnten organisationalen Umstande (Schichtbetrieb, wechselnde Ar-
beitsplatze und Teamzusammenstellung) eine Barriere flr regelmassiges Feedback

durch Vorgesetzte sowie Arbeitskolleginnen und Arbeitskollegen darstellen.

Informationsfluss

Rechtzeitiges Erhalten notwendiger Informationen stellt einerseits eine direkte Unterstuit-
zung zur Austbung der Tatigkeit dar und erhéht andererseits die Transparenz und Vor-
hersehbarkeit. Dadurch entsteht ein Geflihl der Kontrolle und Sicherheit, was sich positiv
auf die Gesundheit und Leistungsfahigkeit auswirkt (Ducki, 2000). Es wird im Zusam-
menhang mit dem Informationsfluss bei den Screenern ebenfalls davon ausgegangen,
dass die organisationalen Bedingungen, wie unterschiedliche Arbeitszeiten aufgrund von
Schichtarbeit und keine konstanten Teamkonstellationen, eine Herausforderung darstel-
len, bzw. den Informationsfluss erschweren. Deshalb wurde erhoben, ob die Screener

rechtzeitig relevante Informationen erhalten.

Einflussméglichkeiten

Partizipationsmdglichkeiten tragen ebenfalls zur Befriedigung von individuellen Kontroll-
bedirfnissen nach Transparenz, Verstehbarkeit und Durchschaubarkeit bei und erhéhen
das Sicherheitsgefiihl und das Vertrauen (Ducki, 2000). Die Einflussmdglichkeiten der

Screener wurden erfasst, da aufgrund der starken Regulierung der Arbeitsbereiche der
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Zivilluftfahrt die Vermutung nahe liegt, dass die Screener tendenziell geringe Einfluss-

maoglichkeiten haben.

CBT

Regelmassiges Training fordert die Kompetenzen und erhéht die Selbstwirksamkeit. So-
mit kann ein CBT als Ressource betrachtet werden und dabei unterstiitzen die Arbeits-
aufgaben zu bewaltigen. Die Screener trainieren im laufenden Projekt mittels CBT mit
dem Ziel, die Arbeitsleistung bzw. die Erkennungsleistung und Reaktionszeit zu verbes-
sern. Deshalb soll ermittelt werden, ob dieses Training auch tatsachlich als Unterstiitzung

wahrgenommen wird.

Gesundheitsindikatoren
Gesundheit und Wohlbefinden

Die Gesundheit und das Wohlbefinden der Screener wurden einerseits erfasst, um zu
betrachten, welche Stressoren und Ressourcen mit der Gesundheit zusammenhangen
(Fragestellung 1.2). Andererseits wird die Gesundheit als individueller Faktor betrachtet

und deren Zusammenhang zur Arbeitsleistung wird ermittelt (Fragestellung 2.1).

2.4.2. Fragestellung und Hypothesen - Individuelle Faktoren

Die Fragestellung 2.1 ,Welche individuellen Faktoren stehen im Zusammenhang mit der
Arbeitsleistung der Screener?” berlicksichtigt die personenbezogene Perspektive. Es soll
ermittelt werden, welche individuellen Faktoren relevant sind im Zusammenhang mit der
Arbeitsleistung der Screener. Zu diesem Zweck wurden auf der Basis von wissenschaftli-
chen Forschungserkenntnissen gerichtete bivariate Zusammenhangshypothesen aufge-
stellt und mit Hilfe erhobener individueller Faktoren und vorliegender Arbeitsleistungspa-
rametern getestet. Bei den individuellen Faktoren wird grundsatzlich, wie auch bei den
Arbeitsbedingungen, von einem Zusammenhang mit der gesamten Arbeitsleistung am
Checkpoint ausgegangen. Da jedoch, wie bereits erwahnt, keine Parameter fir die Leis-
tung am Checkpoint vorliegen, kénnen diese Zusammenhange nicht Uberprift werden.
Fur die Untersuchung der aufgestellten Hypothesen wird die Erkennungsleistung und
Reaktionszeit aus Rontgenbildtests verwendet (siehe Kapitel 3, Abschnitt 3.2). Im Ge-
gensatz zu den Arbeitsbedingungen kann davon ausgegangen werden, dass sich die
individuellen Faktoren in diesen Leistungsparametern wiederspiegeln, bzw. es wurden
nur individuelle Faktoren erhoben, bei denen anzunehmen ist, dass sie im Kontext der
Erkennungsleistung und Reaktionszeit relevant sind. Demnach wurden Faktoren (z.B.

Extraversion), die fir andere Leistungsaspekte (z.B. Umgang mit Passagieren) relevant
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scheinen, nicht berlcksichtigt. Die Skalen und Items aus bestehenden Instrumenten, die
zur Messung der ausgewahlten individuellen Faktoren verwendet wurden sowie das ver-
wendete Kriterium flr die Arbeitsleistung und das entsprechende Messinstrument werden
in Kapitel 3, Abschnitte 3.1.3, 3.2.1 und 3.2.2, aufgeflihrt. Auf die Hypothesen und deren

Begrindungen wird nachfolgend eingegangen.

Hypothesen

Es werden sieben Hypothesen zum Zusammenhang zwischen jeweils einem individuel-
len Faktor und der Arbeitsleistung aufgestellt:
Hypothese 2.1 Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen der Arbeitsleistung und
dem individuellen Faktor...

a) ...subjektive Gesundheit und Wohlbefinden

b) ...subjektive Belastbarkeit

c) ...Leistungsmotivation

d) ...Gewissenhaftigkeit

e) ...Selbstwirksamkeit

f) ...Arbeitszufriedenheit

g) ...selbsteingeschétzte kognitive Fahigkeiten

Begriindungen
Gesundheit, Wohlbefinden und Arbeitsleistung

Zur Annahme, dass die Gesundheit und das Wohlbefinden der Screener positiv mit der
Arbeitsleistung zusammenhangen, veranlassen die bereits erwdhnten Ergebnisse diver-
ser Quer- und Langsschnittstudien, die solche Zusammenhange, wie auch Effekte von
Gesundheit auf Arbeitsleistung bestatigen konnten (z.B. Cropanzano et al., 2003;
Gorgievski-Duijvesteijn et al., 2000). Die Resultate werden ausserdem gemeinsam mit
den Ergebnissen zum Zusammenhang zwischen Stressoren, Ressourcen und der Ge-
sundheit interessant sein, da mit diesen beiden Analysen der indirekte Zusammenhang

zwischen Arbeitsbedingungen und Arbeitsleistung betrachtet wird.

Belastbarkeit und Arbeitsleistung

Gemass Hossiep und Paschen (1998) lassen sich Personen, die belastbar sind, durch
Stressoren weniger aus der Ruhe bringen, d.h. sie sind resistenter gegen Stress. In ar-
beitsintensiven Phasen schaffen es diese Personen, ihre Krafte zu bindeln und die Ar-
beitskraft sowie Leistungsfahigkeit zu erhalten. Demnach wird untersucht, ob Belastbar-

keit bei den Screenern positiv mit der Arbeitsleistung zusammenhangt.
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Leistungsmotivation und Arbeitsleistung

Personen mit einer hohen Leistungsmotivation stellen hohe Anforderungen an die eigene
Leistung und sind bereit, sich bei der Verfolgung ihrer Ziele stark zu engagieren sowie die
eigene Arbeit laufend zu verbessern. In zahlreichen Studien konnte gezeigt werden, dass
eine hohe Auspragung der Leistungsmotivation einen starken Impuls fir ausserordentli-
che berufliche Anstrengungen darstellt (Hossiep & Paschen, 1998). Entsprechend diesen
Befunden wird ein positiver Zusammenhang zwischen der Leistungsmotivation und der

Arbeitsleistung angenommen.

Gewissenhaftigkeit und Arbeitsleistung

Gewissenhaftigkeit wird umschrieben mit den Eigenschaften ordentlich, zuverlassig, hart
arbeitend, diszipliniert, punktlich, penibel, ehrgeizig und systematisch (Borkenau &
Ostendorf, 2008). In Studien entlang der Persdnlichkeitsmerkmale des FFM weist Gewis-
senhaftigkeit den starksten Zusammenhang zu Arbeitsleistung auf (Kanfer & Kantrowitz,
2002). Gemass Schmidt und Hunter (1998b) stellt Gewissenhaftigkeit, nebst allgemeinen
kognitiven Fahigkeiten, einen der besten Einzelpradiktoren fur Arbeitsleistung dar. Auf-
grund solcher Ergebnisse soll Uberprift werden, ob Gewissenhaftigkeit bei den
Screenern in positivem Zusammenhang mit der Arbeitsleistung steht. Nach Hossiep und
Paschen (1998) ist flir gewissenhafte Personen Sorgfalt von grosser Bedeutung und sie
investieren haufig viel Zeit, damit die Arbeitsergebnisse ihren persdnlichen Standards
genugen. Demnach sind gewissenhafte Personen flr Tatigkeiten, die hinsichtlich Sorgfalt
und Genauigkeit hohe Anforderungen stellen, besonders geeignet. Die Screenertatigkeit,
insbesondere die Analyse der Gepéacksticke mittels Réntgenbildtechnologie, ist eine Ta-
tigkeit, die Sorgfalt und Genauigkeit fordert, jedoch gleichzeitig auch Effizienz, d.h. kurze

Reaktionszeiten.

Selbstwirksamkeit und Arbeitsleistung

Das Konzept der Selbstwirksamkeit geht auf die sozial-kognitive Lerntheorie von Bandura
zurick (mehr dazu Bandura, 1979). Gemass Bandura (1997) handelt es sich bei Selbst-
wirksamkeit um die Uberzeugung, bestimmte Handlungen ausfiihren und Probleme lésen
zu kénnen. Die Resultate einer Metaanalyse von Stajkovic und Luthans (1998) Gber 114
Studien zum Zusammenhang von Selbstwirksamkeit und Arbeitsleistung zeigen, dass
Selbstwirksamkeit die Arbeitsleistung im beruflichen Kontext gut vorhersagt. D.h. je mehr
eine Person vom eigenen Kénnen Uberzeugt ist, desto besser ist ihre Leistung. Darliber
hinaus ist Selbstwirksamkeit besonders wichtig in Lernprozessen (ausfuhrlicher dazu

Mitchell, Hopper, Daniels & George-Falvy, 1994). Auch Jugde und Bono (2001) zeigen in
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ihrer Studie Uber den Zusammenhang von Selbstevaluationsmassnahmen und Leistung,
dass Selbstwirksamkeit sich positiv auf die berufliche Leistung einer Person auswirkt.
Entsprechend diesen Befunden wird Uberprift, ob Selbstwirksamkeit bei den Screenern

einen positiven Zusammenhang mit der Arbeitsleistung aufweist.

Arbeitszufriedenheit und Arbeitsleistung

Die Thematik der Arbeitszufriedenheit ist sehr umfangreich. Fischer (2006) gibt in seinem
Herausgeberwerk einen guten Uberblick. Geméass Schmidt (2006) gehért die Beziehung
zwischen Arbeitszufriedenheit und Arbeitsleistung zu den traditionsreichsten und zugleich
am kontroversesten diskutierten Forschungsgegenstanden der Arbeits- und Organisati-
onspsychologie. Es liegt eine kaum noch zu Uberblickende Anzahl von Einzeluntersu-
chungen vor, die die Beziehung entweder gezielt Uberprift haben oder zumindest als
Nebenbefund dariber berichten. Aufgrund der Tatsache, dass viele Untersuchungen ei-
nen positiven Zusammenhang zwischen Arbeitszufriedenheit und Arbeitsleistung bestati-
gen (z.B. Judge, Bono, Thoresen und Patton, 2001, in einer materialreichen Metaanalyse)
wird bei den Screenern ebenfalls von einem positiven Zusammenhang mit der Arbeits-
leistung ausgegangen. Bei der Erhebung der Arbeitszufriedenheit wurden die Kritik am
Konzept der Arbeitszufriedenheit und die Bedeutung des Arbeitszufriedenheitsmodells

von Bruggemann berlcksichtigt (mehr dazu Kapitel 3, Abschnitt 3.1.3).

Kognitive Fahigkeiten und Arbeitsleistung

Kognitive Faktoren wie Intelligenz, Fahigkeiten, Fertigkeiten oder Kenntnisse stellen be-
deutende Leistungsdeterminanten dar (Schmidt & Kleinbeck, 2004). Personen mit hohen
kognitiven Fahigkeiten erbringen Uber verschiedene Arbeitsplatze hinweg die besseren
Leistungen als solche mit tiefen kognitiven Fahigkeiten (z.B. Schmidt & Hunter, 1998b).
Demnach wird untersucht, ob die kognitiven Fahigkeiten bei den Screenern positiv mit

der Arbeitsleistung zusammenhangen.

2.5. Das Gesamtmodell

Die vorliegende Arbeit untersucht, wie in Abschnitt 2.4 dargestellt, drei Fragestellungen.
Zum Einen wird ermittelt, welche Stressoren und Ressourcen von den Screenern in ihrer
Arbeitssituation wahrgenommen werden und zusatzlich, welche Stressoren und Res-
sourcen mit der Gesundheit zusammenhangen. Aufgrund theoretischer Befunde und di-
verser Studien wird davon ausgegangen, dass die Arbeitsbedingungen direkt oder indi-
rekt Uber die Gesundheit, mit der Arbeitsleistung zusammenhangen. Zum Anderen wird

analysiert, welche individuellen Faktoren im Zusammenhang mit der Arbeitsleistung der

Masterarbeit 2013 Nadine Strebel



Theoretischer Hintergrund

Screener stehen. Die Grundlagen und Annahmen im Kontext dieser Fragestellungen
werden nachstehend in einem Modell zusammenfassend dargestellt (siehe Abbildung 3).
Was im Rahmen der vorliegenden Masterarbeit bei Screenern am Checkpoint erhoben
und untersucht wird, ist in der Darstellung blau markiert. Dieses Modell soll lediglich eine
vereinfachte Ubersicht der relevanten Themen der vorliegenden Arbeit geben. Wichtig ist
zu bedenken, dass die Zusammenhange und Interaktionen dieser Themen in Wirklichkeit
viel komplexer sind, als abgebildet. Naheliegend ist bspw., dass gewisse individuelle Fak-
toren (z.B. Belastbarkeit oder Selbstwirksamkeit) den Zusammenhang zwischen Stresso-
ren und Gesundheit oder Leistung moderieren. Dies wird in vorliegender Arbeit jedoch
nicht untersucht. Ausserdem ist anzunehmen, dass zahlreiche weitere, nicht berticksich-

tigte Variablen (z.B. familidre Situation) eine Rolle spielen, bzw. Einfluss nehmen.

Arbeitsbedingungen

Stressoren
« Belastung durch Schichtarbeit
oder ungtinstige Arbeitszeiten

+ Belastung durch

Umgebungsfaktoren \ Arbeitsleistung
* Monotonie und Konzentration
* Verantwortung und

Leistungsdruck Verhalten === Ergebnis
+ Belastung durch Passagiere
* Ungleichgewicht Aufgabenleistung, Aufgabenleistung,

Verausgabung - Belohnung Beispiele: Beispiele: Beispiele:

o * Gepackkontrolle * Durchsatz
Ressourcen |' Gesundr?eltund « Passagierkontrolle * Passagier-
+  Erholungsméglichkeiten | Wo!‘llbe:flnden + Uberwachung zufriedenheit
+  Soziale Unterstiitzung : Motlva.tlon + Testausfihren +  Erkennungsleistung
+ Feedback : Regul.le“rungs- «+ Trainieren + Reaktionszeit
+ Informationsfluss kapazitat
o Erilesmer ez * Zufriedenheit Kontextuelle Leistung, Kontextuelle Leistung,
o G Beispiele: Beispiele:
P P
« Hilfsbereitschaft + Betriebsklima

Individuelle Faktoren oo
* Gesundheit und Wohlbefinden
+ Belastbarkeit
+ Leistungsmotivation
+ Gewissenhaftigkeit
« Selbstwirksamkeit
* Arbeitszufriedenheit
« Kognitive Fahigkeiten

Abbildung 3: Gesamtmodell
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3. Methodik

Nachdem im vorgangigen theoretischen Teil die Grundlage flr den empirischen Teil dar-
gestellt wurde, wird in diesem Kapitel die methodische Vorgehensweise fir das Beant-
worten der Fragestellungen und Beurteilen der Hypothesen beschrieben. Wie bereits
erwahnt, wurde die vorliegende Arbeit innerhalb eines laufenden Projektes durchgefiihrt.
Bei diesem Projekt wurden Rdntgenbildtests eingesetzt, um die Erkennungsleistung der
Screener zu messen. Zwischen den Tests haben die Screener Réntgenbildtrainings (CBT)
absolviert, mit dem Ziel die Erkennungsleistung zu erhéhen. Fir die Untersuchung der
Fragestellungen der vorliegenden Arbeit und der Beurteilung der Hypothesen wurde zu-
satzlich ein eigens zusammengestellter schriftlicher Fragebogen eingesetzt. Der Ablauf

des Projektes inkl. der Fragebogenerhebung ist in Abbildung 4 ersichtlich.

Marz/April September Januar

1 1 1
1 1 I
: CBT : CBT : CBT
1 1 5 1
1 1 1 1
: : ! !
Rontgenbildtest Rontgenbildtest Eragebogen- Rontgenbildtest
CAT CAT - CAT
1. Messung 2. Messung 3. Messung

Abbildung 4: Projektablauf inkl. Fragebogenerhebung

Nachfolgend wird naher auf die Instrumente fir die Datenerhebung eingegangen. Die
Erstellung des Fragebogens und dessen Inhalte sowie die Gutekriterien werden darge-
stellt. Die im laufenden Projekt durchgefiihrten Tests, welche die Parameter fir die Ar-
beitsleistung liefern, und das CBT werden beschrieben. Zudem werden die Datenauswer-

tung und die Stichprobe erlautert.

3.1. Datenerhebung - Arbeitsbedingungen und individuelle Faktoren

Fur die Erhebung der Arbeitsbedingungen (Stressoren und Ressourcen) und individuel-
len Faktoren, wie z.B. Gewissenhaftigkeit, wurde die Methode der schriftlichen Befragung
(z.B. Bortz & Doring, 2009) gewahlt und ein Onlinefragebogen (siehe Anhang A) einge-
setzt. Bei dieser Fragebogenerhebung handelt es sich um ein Querschnittdesign. Die
Wahl der Methode ergab sich aus den Rahmenbedingungen des Projektes und der vor-
liegenden Arbeit. Da die Erhebung an einem Flughafen im Ausland durchgefihrt wurde,
waren Erhebungsmethoden, die eine Anwesenheit vor Ort erfordern zu aufwandig und
teuer gewesen. Ein Vorteil eines Onlinefragebogens besteht darin, dass viele Mitarbei-

tende erreicht, bzw. allen eine Beteiligung ermdglicht werden kann. Schriftliche Befra-
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gungen werden ausserdem oft als anonymer erlebt und sind meist auch ékonomischer in
der Anwendung und Auswertung als andere Verfahren (Resch, 2003). Befragungen der
Arbeitenden sind zudem naheliegend, da sie ihre eigene Arbeitstatigkeit am besten ken-
nen. Befragungsmethoden sind unerldsslich, wenn es um die subjektive Einschatzung
der Arbeit durch die Arbeitenden geht (Dunckel, 1999). Insbesondere im Zusammenhang
mit der Erhebung von Stressoren und Ressourcen sind solche subjektiven Einschatzun-
gen wichtig, um die Wahrnehmung und das Stressempfinden einer Person hinsichtlich
bestimmter Arbeitsbedingungen zu erfassen. Fragebogen weisen jedoch auch eine Reihe
von Nachteilen auf. Einerseits kdnnen Verzerrungstendenzen bei Selbstangaben zur ei-
genen Arbeitstatigkeit durch vorgegebene Antwortskalen auftreten. Andererseits sind die
Ergebnisse von Fragebogenerhebungen tendenziell sehr subjektiv, d.h. sie beinhalten
personenspezifische Anteile (Ulich & Wilser, 2010). Eine weitere Schwache besteht da-
rin, dass Fragen teilweise unzureichend verstanden oder unterschiedlich interpretiert
werden und eine geeignete Verbalisierung vieler Aspekte psychologischer Regulations-
vorgange fehlt (Dunckel, 1999). Bortz und Déring (2006) nennen ausserdem den Nachteil
einer unkontrollierten Erhebungssituation bei einer schriftichen Befragung, wenn diese
nicht in Gruppen unter Anwesenheit eines Untersuchungsleiters durchgeflhrt wird. Die
Vor- und Nachteile von Fragebogen wurden flr die geplante Untersuchung abgewagt.
Die erwahnten Schwachen wurden soweit moéglich bei der Umsetzung bericksichtigt, z.B.
indem Items aus bereits bestehenden, getesteten Instrumenten verwendet wurden und

der erstellte Fragebogen im Rahmen eines Pretests auf Verstandlichkeit Gberprift wurde.

3.1.1. Fragebogenerstellung

Der fUr die Datenerhebung verwendete Fragebogen wurde unter Berlcksichtigung des
theoretischen Hintergrundes (Kapitel 2) und des spezifischen Arbeitsumfeldes der
Screener konstruiert. Die Erstellung des Fragebogens erfolgte in nachstehend erlauterten
drei Phasen (siehe Abbildung 5).

(UL N | Um relevante Themen in den Fragebogenzu integrieren, wurden im Vorfeld
\ vorliegende Informationen beriicksichtigt und weitere Informationen generiert.

Erstellungsphase/ Aufbauend auf der ersten Phase wurden Skalen und Items aus bereits

wlphase bestehenden Fragebogeninstrumenten ausgewahit.

Pretestphase

Der zusammengestellte Fragebogen wurde getestet.

T

Abbildung 5: Phasen der Fragebogenkonstruktion
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Orientierungsphase
In der Orientierungsphase wurden folgende Informationsquellen berlcksichtigt:

Betriebsbegehung, Interviews und Befragungsergebnisse im Rahmen der Bachelor-
Thesis 2010

Bei einer Betriebsbegehung und Interviews an einem anderen Flughafen im Rahmen der
Bachelor-Thesis zum Thema ,Analyse der Arbeitssituation in Bezug auf Stress und Ge-
sundheit in der Abteilung Passagierkontrolle.” (Strebel & Wyss, 2010) wurde das Arbeits-
umfeld Flughafen sowie die Tatigkeit der Screener naher betrachtet und es wurde eine
Fragebogenerhebung zur Ermittlung der Stressoren, Ressourcen und Stressfolgen
durchgeflihrt. Es konnten dabei Informationen hinsichtlich Arbeitsbedingungen generiert
werden, die in diesem Umfeld und bei dieser Tatigkeit besonders relevant scheinen und
potentielle Stressoren und Ressourcen darstellen. Diese Informationen werden auch fur
die vorliegende Arbeit als relevant erachtet und wurden bei der Auswahl der Themen im

Fragebogen berilcksichtigt.

Informationen des Sicherheitsdirektors und der Trainingsverantwortlichen

Im Vorfeld der Untersuchung wurden spezifische Informationen Uber die Bedingungen
und das Arbeitsumfeld der Screener, die im Fokus der vorliegenden Arbeit stehen, ein-
geholt. Es wurden Fragen per E-Mail an den Sicherheitsdirektor (Leiter der Abteilung Si-
cherheitskontrollen) und eine Mitarbeiterin einer Luftfahrtconsulting Firma, die insbeson-
dere fur das Training der Screener zustandig ist, gestellt und zusatzlich nach bestimmten
Dokumenten, z.B. Organigramm, gefragt. Die damit generierten Informationen wurden
bei der Erstellung und Themenauswahl des Fragebogens beachtet. Dadurch konnte so-
weit mdglich sichergestellt werden, dass keine wichtigen Themen im Fragebogen fehlen.
Zudem erhielten hiermit Personen vor Ort die Mdéglichkeit, sich an der Fragebogenent-
wicklung zu beteiligen. Da Partizipation ein Geflihl der Kontrolle gibt und dadurch Wider-
stande verringert werden, kann dies flr die Akzeptanz beim weiteren Vorgehen ein Vor-
teil sein (z.B. Nerdinger, 2011).

Expertendiskussionen

Es haben mehrere Diskussionsrunden mit dem Projektleiter des laufenden Projektes und
Betreuer der vorliegenden Masterarbeit Dr. Stefan Michel und der Projektmitarbeiterin
und Co-Betreuerin Marcia Mendes stattgefunden. Dr. Stefan Michel weist umfassendes
Wissen und jahrelange Projekterfahrung im Bereich Sicherheit, Human Factors und
Mensch-Maschine-Interaktion in der Luftfahrt auf. Marcia Mendes hat bereits in zahlrei-

chen Projekten in diesem Bereich mitgearbeitet und verfiigt Gber fundiertes Wissen und
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Erfahrung im Bereich der Arbeits- und Organisationspsychologie. Die Diskussionsrunden
dienten der Auswahl und Gewichtung relevanter Themen im Zusammenhang mit der Ar-
beitssituation und Arbeitsleistung der Screener am Checkpoint und somit der Erstellung

des Fragebogens.

Erstellungsphase

Aufbauend auf der ersten Phase, d.h. unter Beriicksichtigung der zuvor erwahnten Infor-
mationen, wurden verschiedene in der Forschung und Praxis etablierte und validierte
bedingungs- und personenbezogene Analyseinstrumente betrachtet und die Skalen und
ltems flr die Datenerhebung zur Beantwortung der Fragestellungen und Uberpriifung der
Hypothesen ausgewahlt. Welche Skalen und Items aus welchen Instrumenten zur Erhe-
bung der bendtigten Informationen eingesetzt wurden, wird nachfolgend in den Abschnit-
ten 3.1.2 und 3.1.3 dargestellt. Da die Erhebung an einem europaischen Flughafen und
somit nicht in deutscher Sprache durchgefiihrt wurde, wurden soweit moglich ltems aus
bereits Ubersetzten Instrumenten berlcksichtigt. Einige Items mussten jedoch durch ein
professionelles Ubersetzungsbiiro in die entsprechende Landessprache Ubersetzt wer-
den. Die ausgewahlten Items wurden zu einem Fragebogen im Onlineumfragetool von
questback zusammengestellt und es wurde ein Einleitungs- und Instruktionstext erganzt
(siehe Anhang A).

Pretestphase

Um den Fragebogen hinsichtlich Verstandlichkeit, Dauer zum Ausflllen und Funktionsfa-
higkeit der Onlineversion zu prifen, wurden Pretests mit mehreren Personen durchge-
fuhrt. Die dadurch gewonnenen hilfreichen Feedbacks konnten fiir die Endversion be-
ricksichtigt werden. Die Verstandlichkeit und Funktionalitat wurde von mehreren Perso-

nen bestatigt und die Dauer zum Ausfillen betrug zwischen 20 und 30 Minuten.

3.1.2. Fragebogeninhalte - Stressoren, Ressourcen und Gesundheit

Nachfolgend wird dargestellt, mittels welcher Instrumente, bzw. Skalen und Items, die
jeweiligen Stressoren, Ressourcen und Gesundheitsindikatoren erhoben wurden und was

dabei erfragt wurde.
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Stressoren
Belastung durch Schichtarbeit oder ungiinstige Arbeitszeiten

Zur Erhebung der Belastung durch Schichtarbeit oder ungiinstige Arbeitszeiten wurde ein
Iltem aus der Skala Belastung durch arbeitsorganisatorische Aspekte des Fragebogens
~Salutogenetische Subjektive Arbeitsanalyse” SALSA (Rimann & Udris, 1997) verwendet.

Beispielitem: Wie stark ist an lhrem Arbeitsplatz die Belastung durch Schichtarbeit oder ungtins-
tige Arbeitszeiten?

Antwortformat: Flnfstufige Likert-Skala von ,sehr gering bis ,sehr stark*

Belastung durch Umgebungsfaktoren

Die Erhebung der Belastung durch Umgebungsfaktoren erfolgte mittels vier ltems der
Skala Belastung durch dussere Tétigkeitsbedingungen aus dem Fragebogen ,Instrument
zur Stressbezogenen Tatigkeitsanalyse® ISTA (Semmer, Zapf & Dunckel, 1999). Damit
wurde ermittelt, in welchem Mass Larm, ungtinstige Beleuchtung, unangenehme Tempe-

ratur und raumliche Enge wahrgenommen werden.

Beispielitem: Keine Angabe méglich, da Instrument nicht frei zugénglich.

Antwortformat: Flnfstufige Likert-Skala von ,sehr gering“ bis ,sehr stark*

Monotonie und Konzentration

Zur Erfassung von Monotonie und Konzentration wurde ein Item der Skala Monotone
Arbeitsbedingungen aus dem Fragebogen ,Diagnose gesundheitsforderlicher
beit* DigA (Ducki, 2000) verwendet. Ein zweites Item stammt aus einem Fragebogen an
Luftsicherheitsassistierende, im Folgenden FalL genannt, der von einem Team unter der
Leitung von Prof. Dr. Adrian Schwaninger am MikS fir ein laufendes Projekt entwickelt
wurde. Mittels dieser beiden Items wurde erfragt, ob die Arbeit als monoton, jedoch mit

hohen Konzentrationserfordernissen erlebt wird.

Beispielitem: Die Arbeit ist eintdnig und erfordert gleichzeitig standige Konzentration.

Antwortformat: Flnfstufige Likert-Skala von ,trifft nicht zu“ bis , trifft sehr zu*

Verantwortung und Leistungsdruck

Ob die Verantwortung eine Belastung darstellt und Leistungsdruck wahrgenommen wird,
wurde mittels funf Items erfasst. Ein Item wurde in Anlehnung an den Fragebogen ,Error
Orientation Questionnaire® EOQ (Rybowiak, Garst, Frese & Batinic, 1999), Skala Error
strain, formuliert. Ein weiteres ltem stammt aus dem FalL, zwei weitere wurden selbst frei

formuliert und eines stammt aus dem Fragebogen ,Effort-Reward Imbalance (ERI) at
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work® (Siegrist, Wege, Puhlhofer & Wahrendorf, 2009). Damit wurde erfragt, ob die
Screener besorgt darlber sind, dass sie etwas falsch machen kénnten oder ob die Ver-

antwortung, die Kontrollen und Tests eine Belastung darstellen.

Beispielitem: Wahrend der Arbeit bin ich besorgt, dass ich etwas falsch machen kdnnte.

Antwortformat: Flnfstufige Likert-Skala von ,trifft nicht zu“ bis ,trifft sehr zu*

Belastung durch Passagiere

Zur Erhebung der Belastung durch Passagiere wurden zwei ltems aus dem FalL und zwei
aus dem Fragebogen ,Skalen zur Erfassung von kundenbezogenen Sozialen Stresso-
ren“ KSS (Dormann & Zapf, 2004) verwendet. Es wurde danach gefragt, ob die Passa-
giere der Screenertatigkeit gegenltber Wertschatzung und Verstandnis zeigen oder un-

freundlich sind.

Beispielitem: Ich habe mit Passagieren zu tun, die nicht verstehen kénnen, dass wir uns an be-
stimmte Regeln halten mussen.

Antwortformat: Flnfstufige Likert-Skala von ,trifft nicht zu“ bis ,trifft sehr zu*

Verausgabung und Belohnung

Um das Gleichgewicht zwischen Verausgabung und Belohnung im Sinne des Modells der
beruflichen Gratifikationskriese von Siegrist (1996) zu erfassen, wurden die zehn Items
der Kurzversion des ERI verwendet. Zur Erhebung der Verausgabung wird nach Zeit-
druck, Unterbrechungen und Stérungen sowie Arbeitsanstieg gefragt. Die Belohnung wird
mit Items zu Anerkennung durch den Vorgesetzten, Aufstiegschancen, Verschlechterung
der Arbeitssituation, Arbeitsplatzunsicherheit und Angemessenheit der Anerkennung, der
Chancen fur berufliches Fortkommen und des Lohnes im Verhaltnis zu den erbrachten
Leistungen erhoben. Die Belohnung zahlt zu den Ressourcen und wird hier lediglich we-

gen dem relevanten Verhaltnis zur Verausgabung unter Stressoren thematisiert.
Beispielitem: Keine Angabe méglich, da Instrument nicht frei zugénglich.
Antwortformat: Vierstufige Likert-Skala von ,stimme gar nicht zu“ bis ,stimme voll zu“

Ressourcen

Erholungsméglichkeiten

Zur Erfassung der Erholungsmadglichkeiten wurden vier Iltems der Skala Erholungsmég-
lichkeiten aus dem ,Fragebogen zur Arbeitssituation an Schulen FASS (Krause, Kaempf,
Petersen & Schroder, 2004) eingesetzt. Da die Items fir den Schulbereich entwickelt

wurden beinhalten sie Begriffe wie z.B. Unterrichtspausen oder Schultag und mussten
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umformuliert werden. Es wurde erfragt, ob die Screener geniigend Pausen wahrend der

Arbeit haben und dabei die Mdglichkeit zum Erholen und Entspannen besteht.

Beispielitem: In den Arbeitspausen habe ich gentigend Zeit, mich zu erholen.

Antwortformat: Flnfstufige Likert-Skala von ,trifft nicht zu“ bis ,trifft sehr zu*

Soziale Unterstiitzung durch Vorgesetzte

Inwieweit die Screener hinsichtlich diverser Aspekte Unterstitzung durch Vorgesetzte
erhalten, wurde mittels flunf Items der Skala Fihrungsqualitdt und zwei ltems der Skala
Soziale Unterstiitzung des Fragebogens ~-copenhagen Psychosocial
naire* COPSOQ von Kristensen und Borg (2000, zitiert nach Nubling, Stossel, Hassel-
horn, Michaelis & Hofmann, 2005) ermittelt. Dabei wurde die Einschatzung der Screener
bzgl. Wertschatzung, Bemihung um Entwicklungsmdéglichkeiten und Arbeitszufriedenheit,
Planung der Arbeit und Konfliktlésung sowie Hilfe, Unterstitzung und die Bereitschaft

Arbeitsprobleme anzuhéren seitens der Vorgesetzten erhoben.

Beispielitem: Wie oft erhalten Sie Hilfe und Unterstlitzung von Ihrem unmittelbaren Vorgesetz-
ten?
Antwortformat: Flnfstufige Likert-Skala von ,in sehr geringem Mass* bis ,in sehr hohem

Mass* (Fiihrungsqualitat) und ,nie / fast nie“ bis ,immer* (Soziale Unterstiitzung)

Soziale Unterstiitzung durch Arbeitskolleginnen und Arbeitskollegen

Das Ausmass an Unterstltzung durch Arbeitskolleginnen und Arbeitskollegen wurde mit
Hilfe von zwei Items der Skala Soziale Unterstiitzung des COPSOQ erhoben. Dabei wur-

de nach Unterstitzung und Hilfe sowie Bereitschaft Arbeitsprobleme anzuhdéren gefragt.

Beispielitem: Wie oft erhalten Sie Hilfe und Unterstiitzung von Ihren Kollegen?

Antwortformat: Flnfstufige Likert-Skala von ,nie / fast nie“ bis ,immer*

Feedback

Um zu erfassen, ob Feedback hinsichtlich der Qualitadt der Arbeit seitens vorgesetzter
Person sowie Arbeitskolleginnen und Arbeitskollegen erfolgt, wurden die zwei Items der
Skala Feedback des COPSOQ verwendet.

Beispielitem: Wie oft spricht Ihr Vorgesetzter mit Ihnen tber die Qualitat Ihrer Arbeit?

Antwortformat: Flnfstufige Likert-Skala von ,nie / fast nie“ bis ,,immer*
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Arbeitgeberfiirsorge

Zur Erfassung der wahrgenommenen Arbeitgeberfiirsorge wurden drei Items der Skala
Fiirsorge aus dem Fragebogen DigA verwendet. Erfragt wurde damit das gesamtbetrieb-
liche Fursorgeklima, d.h. inwieweit die Screener ihr Unternehmen als unterstitzend und
ricksichtsvoll in Bezug auf ihr Wohlbefinden und ihre soziale Situation wahrnehmen
(Ducki, 2000).

Beispielitem: Das Unternehmen nimmt Rucksicht auf die persénlichen Lebensumstande seiner
Mitarbeiter.

Antwortformat: Flnfstufige Likert-Skala von ,trifft nicht zu“ bis ,trifft sehr zu*

Informationsfluss

Der Informationsfluss wurde mittels zwei ltems der Skala Vorhersehbarkeit aus dem
COPSOQ erhoben. Es wurde damit erfragt, ob die Screener flr sie relevante Informatio-

nen erhalten.

Beispielitem: Erhalten Sie alle Informationen, die Sie brauchen, um lhre Arbeit gut zu erledigen?

Antwortformat: Flnfstufige Likert-Skala von ,in sehr geringem Mass* bis ,in sehr hohem Mass*

Einflussméglichkeiten

Die Einflussmdglichkeiten der Screener hinsichtlich Arbeitszeiten, Weiterbildung und Zu-
sammenarbeit wurden mittels zwei Iltems der Skala Partizipation aus dem ISTA und ei-

nem ltem aus dem FaL erhoben.

Beispielitem: Wie viel Einfluss haben Sie darauf, mit wem Sie arbeiten?

Antwortformat: Flnfstufige Likert-Skala von ,keinen® bis ,sehr viel*

CBT

Zur Erfassung der wahrgenommenen Unterstlitzung des CBT (Rdntgenbildtraining mittels
X-Ray Tutor, siehe Kapitel 3, Abschnitt 3.2.1) wurden vier neue ltems formuliert. Es wur-
de erfragt, ob die Trainingssoftware X-Ray Tutor eine Hilfe darstellt, um sich bei der Ar-
beit sicherer zu filhlen sowie beim Lernen, wie verbotene Gegenstande in Réntgenbildern
aussehen, wie verbotene Gegenstadnde heissen und um Alltagsgegenstande von verbo-

tenen Gegenstanden zu unterscheiden.

Beispielitem: X-Ray Tutor hilft mir zu lernen, wie verbotene Gegenstande in Réntgenbildern aus-
sehen.

Antwortformat: Flnfstufige Likert-Skala von ,trifft nicht zu“ bis ,trifft sehr zu*

Masterarbeit 2013 Nadine Strebel



Methodik

Gesundheitsindikatoren
Gesundheit und Wohlbefinden

Die Gesundheit und das Wohlbefinden der Screener wurden anhand von sechs einzel-
nen ltems erfasst. Eines dieser Iltems wurde in Anlehnung an die Skala Psychosomati-
sche Beschwerden aus dem ISTA selbst formuliert, die restlichen funf ltems stammen
aus den Skalen Personal Burnout, Allgemeiner Gesundheitszustand, Arbeitsféahigkeit und
Gedanke an Berufsaufgabe des COPSOQ.

Beispielitem: Wie haufig sind Sie kdrperlich erschopft?

Antwortformat: Flnfstufige Likert-Skala von ,nie / fast nie“ bis ,,immer* (Psychosomatische Be-
schwerden und Personal Burnout), Ratingskala von 0 bis 10 (Allgemeiner Gesundheitszustand),
dreistufige Likert-Skala von ,unwahrscheinlich® bis ,ziemlich sicher* (Arbeitsfahigkeit) und flinfstu-

fige Likert-Skala von ,nie“ bis ,jeden Tag“ (Gedanke an Berufsaufgabe)

3.1.3. Fragebogeninhalte - Individuelle Faktoren und Arbeitsleistung

Im Folgenden wird aufgefiihrt, welche Instrumente, bzw. Skalen und Items, zur Erfassung

der jeweiligen individuellen Faktoren verwendet wurden.

Individuelle Faktoren
Gesundheit und Wohlbefinden

Da die Gesundheit und das Wohlbefinden der Screener auch im Zusammenhang mit den
Stressoren und Ressourcen betrachtet wird, wurde bereits vorgangig (Abschnitt 3.1.2)

darauf eingegangen.

Belastbarkeit

Mittels den 13 Items der Skala Belastbarkeit des ,Bochumer Inventar zur berufsbezoge-
nen Personlichkeitsbeschreibung® BIP (Hossiep & Paschen, 1998) wurde die Belastbar-
keit der Screener eruiert, um zu ermitteln, ob diese Eigenschaft in Zusammenhang mit
der Arbeitsleistung steht. Gemass Hossiep und Paschen (1998) wird mit dieser Skala
gemessen, inwieweit sich eine Person selbst als robust und bei Schwierigkeiten als wi-

derstandsfahig erlebt.

Beispielitem: Keine Angabe méglich, da Instrument nicht frei zugénglich.
Antwortformat: Sechsstufige Likert-Skala von ,trifft Gberhaupt nicht zu - 1° bis ,trifft vollstandig

zZu - 6“

Masterarbeit 2013 Nadine Strebel



Methodik

Leistungsmotivation

Um zu Uberprifen, ob die Leistungsmotivation eines Screeners im Zusammenhang mit
seiner Arbeitsleistung steht, wurde diese Eigenschaft mit den 14 Items der Skala Leis-
tungsmotivation des BIP erhoben. Diese Dimension greift konzeptuell das Konstrukt der
Leistungsmotivation nach McClelland (1985) auf: ,Leistungsmotivation wird hier verstan-
den als die Bereitschaft zur Auseinandersetzung mit einem hohen Gitemassstab sowie
als Bemihen die eigenen Leistungen kontinuierlich zu messen und gegebenenfalls zu
steigern” (Hossiep & Paschen, 1998, S. 22).

Beispielitem: Keine Angabe méglich, da Instrument nicht frei zugénglich.
Antwortformat: Sechsstufige Likert-Skala von ,trifft Gberhaupt nicht zu - 1“ bis ,trifft vollstandig

Zu - 6“

Gewissenhatftigkeit

Um den Zusammenhang der Gewissenhaftigkeit und Arbeitsleistung zu prifen, wurden
zur Messung dieser Eigenschaft die 14 Items der Skala Gewissenhaftigkeit des BIP ver-
wendet. Laut Hossiep und Paschen (1998) entspricht die damit gemessene Dimension
partiell der Gewissenhaftigkeit des FFM (z.B. Borkenau & Ostendorf, 2008). Diese Skala
erfasst im Wesentlichen Aspekte der Sorgfalt und Prazision und ist somit weniger breit

angelegt als im FFM.

Beispielitem: Keine Angabe méglich, da Instrument nicht frei zugénglich.
Antwortformat: Sechsstufige Likert-Skala von ,trifft Gberhaupt nicht zu - 1“ bis ,trifft vollstandig

Zu - 6“

Selbstwirksambkeit

Die Selbstwirksamkeit der Screener wurde mittels drei ltems der Skala Selbstwirksamkeit
aus dem Fragebogen DigA erhoben, um zu untersuchen, ob den bisherigen Befunden
entsprechend, ein Zusammenhang mit der Arbeitsleistung vorliegt. Damit wurde die
Uberzeugung, schwierige Anforderungen durch eigene Aktivitdten bewaltigen zu kénnen,
erfasst (Schroder, 1997).

Beispielitem: Auch bei Uberraschenden Ereignissen glaube ich, dass ich gut mit ihnen zurecht-
kommen werde.

Antwortformat: Sechsstufige Likert-Skala von trifft nicht zu“ bis ,trifft sehr zu®

Arbeitszufriedenheit

Zur Uberpriifung des Zusammenhangs von Arbeitszufriedenheit und Arbeitsleistung wur-

den Items drei verschiedener Skalen eingesetzt. Sieben Items der Skala Arbeitszufrie-
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denheit des COPSOQ wurden verwendet, um die allgemeine Arbeitszufriedenheit hin-
sichtlich verschiedener Aspekte, z.B. Berufsperspektiven und koérperliche Arbeitsbedin-
gungen, zu erfassen. Zusatzlich wurden die vier Items der Skala Arbeitsfreu-
de/Arbeitsstolz aus dem DigA und drei Items der Skala Resignation aus dem ,Fragebo-
gen zur Arbeitszufriedenheit® (Baillod & Semmer, 1994) verwendet. Es wurden verschie-
dene Skalen bzw. Konstrukte berlicksichtigt, da das Konzept der Arbeitszufriedenheit oft
kritisiert wird. Dies liegt einerseits daran, dass Ergebnisse aus der Arbeitszufriedenheits-
forschung sehr uneinheitlich sind und andererseits der Anteil an Beurteilungen mit ,sehr
zufrieden® und ,zufrieden” in vielen Mitarbeitendenbefragungen oft sehr hoch ist und die
Aussagekraft dadurch nur gering (Semmer & Udris, 2007). Aufgrund der grossen Kritik
gewann das Arbeitszufriedenheitsmodell von Bruggemann, welches das Konzept der
Arbeitszufriedenheit differenzierter betrachtet und von verschiedenen Formen der Ar-
beitszufriedenheit ausgeht, an Bedeutung (ausfihrlicher dazu Bruggemann, Grosskurth &
Ulich, 1975). In diversen Studien wurde versucht, die Formen der Arbeitszufriedenheit zu
replizieren. Eine Ubersicht dazu geben Baumgartner und Udris (2006). In den meisten
Studien konnten nicht alle im Modell vorgeschlagenen Formen belegt werden und die
Ergebnisse sind unterschiedlich. Alle Studien enthalten jedoch einen Faktor, der mit Re-
signation bezeichnet werden kann (Baumgartner & Udris, 2006). Deshalb wurde zusatz-
lich die Resignation erhoben. Ausserdem wurde Arbeitsfreude und Arbeitsstolz aufgrund
der Empfehlung von Frese (1990) berlcksichtigt. Er kritisiert, dass mit der Arbeitszufrie-
denheit ,das seichteste und mehrdeutigste aller Gefiihle in der Arbeitspsychologie Uber-
nommen wurde“ (Frese, 1990, S. 285) und erachtet es als sinnvoller Geflihle wie Arbeits-

freude und Arbeitsstolz zum Gegenstand der Untersuchung zu machen.

Beispielitem: Es gibt Tage, da bin ich stolz tber das, was ich bei der Arbeit geschafft habe.
Antwortformat: Vierstufige Likert-Skala von ,sehr unzufrieden® bis ,sehr zufrieden® (Arbeitszufrie-
denheit), Funfstufige Likert-Skala von ,trifft nicht zu“ bis ,trifft sehr zu“ (Arbeitsfreude/Arbeitsstolz

und Resignation)

Kognitive Fahigkeiten

Da es innerhalb der vorliegenden Arbeit nicht mdglich war die kognitiven Fahigkeiten mit-
tels entsprechenden Tests zu ermitteln, wurden sechs eigene Items formuliert, die eine
Selbsteinschatzung hinsichtlich Intelligenz, Auffassungsgabe, logisches und vernetztes
Denken, Konzentration, Merkfahigkeit von Gesichtern und raumlichem Vorstellungsver-

maogen erfassen.

Beispielitem: Wie schatzen Sie sich hinsichtlich folgender Aspekte ein? - Intelligenz

Antwortformat: Flnfstufige Likert-Skala von ,unterdurchschnittlich® bis ,,iiberdurchschnittlich®
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3.1.4. Gitekriterien des Fragebogens

Nachstehend wird darauf eingegangen, in welchem Mass der erstellte Fragebogen den
Qualitatsstandards eines wissenschaftlichen Verfahrens, d.h. den testtheoretischen Gu-
tekriterien, entspricht. Dazu werden Angaben zu den Ublichen Standards der Testdiag-
nostik (Objektivitat, Reliabilitat und Validitat) gemacht (z.B. Lienert & Raatz, 1994).

Objektivitét

Ein Fragebogen ist gemass Bortz und Déring (2006) objektiv, wenn verschiedene Test-
anwendende bei denselben Personen zu den gleichen Resultaten gelangen, d.h. die
Testergebnisse unabhangig von den Testanwendenden, wie auch der Untersuchungssi-
tuation sind. Bei einem standardisierten, quantitativen Instrument wie einem schriftlichen
Fragebogen mit vorgegebenen Antwortmdéglichkeiten stellt die Objektivitat in der Regel
kein Problem dar. Die Screener haben den Fragebogen an Computern in Trainingsrau-
men mit Hilfe einer schriftlichen Instruktion ausgeflllt. Bei der Auswertung und Interpreta-
tion der Ergebnisse waren keine weiteren Personen beteiligt und die Vorgaben der jewei-

ligen Instrumente wurden beachtet.

Validitat

Ein Fragebogen ist valide, wenn er das misst, was er messen soll, bzw. was er zu mes-
sen vorgibt (Bortz & Déring, 2006). Abgesehen von ein paar wenigen eigens formulierten
Iltems besteht der in der vorliegenden Arbeit eingesetzte Fragebogen, wie bereits erlau-
tert, aus Iltems diverser bestehender Fragebogeninstrumente. Die verwendeten Instru-
mente erflllen das Gultekriterium der Validitat, daher kann davon ausgegangen werden,
dass dies auch flr den zusammengestellten Fragebogen gilt. Gemass Nuibling et al.
(2005) besteht eine Mdglichkeit die Inhaltsvaliditat zu Uberprifen darin, dass die Umfra-
geteilnehmenden nach der Vollstandigkeit und Verstandlichkeit der vorgelegten Themen-
felder gefragt werden. Am Ende der Onlineumfrage wurde dies deshalb mit zwei offenen
Fragen ermittelt. Den Antworten der Befragten ist zu entnehmen, dass keine wichtigen

Themen fehlen und die Fragen klar und verstandlich waren.

Reliabilitét

Die Reliabilitat (Zuverlassigkeit) eines Instrumentes gibt den Grad der Messgenauigkeit,
mit dem das gepriifte Merkmal gemessen wird, an. Der entwickelte Fragebogen besteht
zum grdssten Teil aus Items und Skalen aus bestehenden Fragebogeninstrumenten, die
das Gutekriterium der Reliabilitat erfillen. Da jedoch nicht alle Skalen unverandert Gber-

nommen wurden, sondern teilweise auch ltems weggelassen oder Skalen aus ltems ver-
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schiedener Fragebogen zusammengestellt sowie einige Items selbst formuliert wurden,
wurde die Reliabilitdt der Skalen des entwickelten Fragebogens mittels interner Konsis-
tenzschatzungen Uberprift. Dazu wurde der Alphakoeffizient (Cronbach Alpha (a)) ver-
wendet. Cronbach’s a ist ein Mass fur die Reliabilitat einer aus mehreren Items zusam-
mengesetzten Skala und flir die interne Konsistenz, d.h. es gibt Auskunft Uber den Zu-
sammenhang der Items einer Skala und somit darlber, wie konsistent sie eine Skala bil-
den (Bortz & Ddring, 2006). Die Angaben zu zufriedenstellenden Cronbach’s a Werten
sind unterschiedlich. Bortz und Déring (2006) empfehlen Werte von a = .80, Kanning
(2004) a = .70, Ducki (2000) bezeichnet ein a von .60 als gering, jedoch ausreichend und
nach Wittenberg (1998) gilt sogar ein Wert von a = .50 als ausreichend. In der vorliegen-
den Arbeit wird ein a = .70 als zufriedenstellend definiert. Aufgrund der Tatsache, dass
die H6he des Cronbach’s a mit der Anzahl der Items ansteigt und damit Skalen, die nur
aus wenigen Items bestehen, was in der vorliegenden Arbeit bei den meisten Skalen der
Fall ist, niedrigere Konsistenzwerte erreichen (Bortz & Déring, 2006), scheint das Mass «a

= .70 angemessen.

In der nachstehenden Tabelle 1 werden die Ergebnisse der Reliabilitatsanalyse fur jede
Skala aufgefiihrt. Zudem befindet sich eine detaillierte Ubersicht mit den einzelnen ltems

im Anhang B.

Tabelle 1: Ubersicht Skalenreliabilitét

. Anzahl Mini- Maxi- Mittel- Standard- Cronbach’s
Skalennr. Skalenbezeichnung .
Items mum mum wert abweichung Alpha (a)
Stressoren
01 Belastung durch Schlc.:htar.ben 1 E-l E-l E-l E-l E-l
oder ungunstige Arbeitszeiten
02 Belastung durch Umgebungs- 4 E-l E-l E-l E-l E-l
faktoren
03 Monotonie und Konzentration 2 - - - - 40
04 Verantwortung und Leis- 5 ) . ) ) 64
tungsdruck
06 Belastung durch Passagiere 4 1 5 3.70 0.89 .87
07 Verausgabung 3 1 4 2.54 0.63 .64
Ressourcen
08 Belohnung 7 1 4 2.61 0.47 74
05 Erholungsmdglichkeiten 4 - - - - .55
09, 10 Soziale Unterstiitzung durch 7 1 5 252 077 91
Vorgesetzte
Fortsetzung
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Anzahl Mini- Maxi- Mittel- Standard- Cronbach’s

Skalennr. Skalenbezeichnung Items mum mum wert abweichung Alpha (a)

Soziale Unterstiitzung durch
10 Arbeitskolleginnen und Ar- 2 1 5 3.70 0.80 .79
beitskollegen

11 Feedback 2 E.-l E.-l E.-l. E.-l. E.-l.
12 Arbeitgeberfiirsorge 3 1 5 2.88 1.00 .87
13 Informationsfluss 2 1 5 2.35 0.78 a7
14 Einflussmoglichkeiten 3 1 5 2.60 0.94 .80
15 CBT 4 1 5 3.75 0.99 .93

Gesundheitsindikatoren

15, 16, Gesundheit und Wohlbefin-

17.18.19  den 6 E.-l E.-l E.-l E.-l E.-l

Individuelle Faktoren
20 Belastbarkeit 13 1 6 4.26 0.67 .75
21 Leistungsmotivation 14 1 6 3.73 0.67 73
22 Gewissenhaftigkeit 14 1 6 4.30 0.59 .64
23 Selbstwirksamkeit 3 1 5 4.05 0.53 a7
24 Arbeitszufriedenheit 7 1 4 2.45 0.51 .87
25 Arbeitsfreude/Arbeitsstolz 4 1 5 3.54 0.76 .76
26 Resignation 3 - - - - .38
27 Fahigkeiten 6 E.-l. E.-l. E.-l. E.-l. E.-l.

Anmerkungen: N = 31 - 33; E.-l. = Einzel-ltem(s), d.h. diese Items wurden nicht zu einer Skala zusammengefasst, sondern

einzeln in den Berechnungen berticksichtigt. Dies entweder weil es sich nur um ein ltem handelt oder weil es sich nicht um
ein heterogenes Konstrukt handelt und deshalb keine innere Konsistenz gefordert wird; keine Angabe bei Mittelwert und
Standardabweichung bedeutet, dass die Skala aufgrund der niedrigen Reliabilitét nicht in ihrer urspriinglichen Itemzusam-
menstellung verwendet wurde.

Wie der obenstehenden Tabelle 1 zu entnehmen ist, weisen, abgesehen von sechs Ska-
len, alle zufriedenstellende Alpha-Werte aus. Nicht ausreichend ist die Reliabilitadt der
Skala Monotonie und Konzentration (a = .40). Da die Skala nur aus zwei ltems besteht
und somit nicht durch Weglassen eines ltems modifiziert werden konnte, wurden die bei-
den Items fir die nachfolgenden Berechnungen nicht zu einer Skala zusammengefasst,
sondern einzeln berlcksichtigt. Das gleiche Vorgehen wurde auch fiir die ungenigend
reliable Skala Resignation (a = .38) gewahlt. Die Skala Verantwortung und Leistungs-
druck (a = .64) konnte auf einen Alpha-Wert von .82 erhéht werden, indem ein Item weg-
gelassen wurde. Das eliminierte Item wurde separat in den weiteren Berechnungen be-
ricksichtigt. Entsprechend wurde auch mit der Skala Erholungsméglichkeiten (a = .55)
verfahren. Durch das Weglassen von zwei Items erhéhte sich der Alpha-Wert auf a = .80.
Die weggelassenen Items wurden ebenfalls separat in den Analysen berlcksichtigt. Die
Skalen Verausgabung (a = .64) und Gewissenhatftigkeit (a = .64) wurden trotz der nicht

ausreichenden Werte nicht modifiziert. Dies deshalb, weil diese beiden Skalen unveran-
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dert aus den Ursprungsinstrumenten - Verausgabung aus dem ERI und Gewissenhaf-
tigkeit aus dem BIP - Gbernommen wurden und bei der Uberpriifung durch die Testent-
wickler (Siegrist et al., 2009 (ERI); Hossiep & Paschen, 1998 (BIP)) im Zusammenhang
mit der damaligen Konstruktion an sehr umfanglichen Stichproben (N = 10’698 fur ERI, N
= 5’354 flir BIP) zufriedenstellende Alpha-Werte ausgewiesen werden konnten (a = .74
fur Verausgabung und a = .83 fir Gewissenhaftigkeit). Auch die beiden Skalen Belast-
barkeit und Leistungsmotivation des BIP wurden unverandert iGbernommen und erreich-
ten bei der Stichprobe N = 5354 damals Werte von a = .92 (Belastbarkeit) und a = .81

(Leistungsmotivation).

In einer Ubersicht im Anhang B ist ersichtlich, welche ltems separat beriicksichtigt und
wie die Skalen modifiziert wurden. Zudem kénnen dieser Ubersicht auch die Mittelwerte,
Standardabweichungen, Trennscharfenkoeffizienten fir jedes Iltem entnommen werden
sowie Cronbach’s a wenn dieses Item weggelassen wird. Die Trennscharfe gibt an, wie
gut das gesamte Testergebnis aufgrund der Beantwortung eines einzelnen Items vorher-
sagbar ist. Beim Trennscharfenkoeffizient (ri;) handelt es sich um die Korrelation zwi-
schen den Punktwerten pro Item i und dem Gesamttestwert t, bzw. dem Gesamtskalen-
wert (Item-Skala Korrelation). Dabei werden Werte zwischen r;y = .30 und .50 als mittel-
massig und ry= .50 als hoch eingestuft (Bortz & Ddring, 2006). Die verwendeten Skalen
beinhalten nach den erlauterten Anpassungen aufgrund des Cronbach’s a weitgehend
ltems mit mittelmassigen und zu einem grossen Teil sogar hohen Trennscharfen. Aus-
nahmen bilden die Skalen Belohnung, Belastbarkeit, Leistungsmotivation und Gewissen-
haftigkeit. Diese Skalen beinhalten Items mit Trennscharfen unter .30. Da diese Skalen
unverandert aus den Instrumenten ERI und BIP tGbernommen wurden, wurden diese

trotzdem flr die weiteren Analysen verwendet.

3.2. Datenerhebung - Arbeitsleistung

Um die Beziehung zwischen den individuellen Faktoren und der Arbeitsleistung zu unter-
suchen (Fragestellung 2.1), muss die Arbeitsleistung ermittelt werden, bzw. ein Parame-
ter fur die individuelle Arbeitsleistung festgelegt werden. Wie in Kapitel 2, Abschnitt 2.1,
erwahnt, wird im Zusammenhang mit der Arbeitsleistung oft von den Aspekten Verhalten
und Ergebnis und den Dimensionen Aufgabenleistung und kontextuelle Leistung gespro-
chen (z.B. Campbell, 1990; Motowidlo et al., 1997). Zudem kann die Leistung gemass
Schmidt-Atzert (2006) in unterschiedlichen Lebensbereichen (z.B. Studium, Beruf) und
anhand verschiedener Kriterien (z.B. Umsatz, Testwerte, Vorgesetztenbeurteilung) ermit-

telt werden. In der vorliegenden Arbeit werden, fiir das Betrachten der Beziehung zwi-
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schen individuellen Faktoren und Arbeitsleistung, Testwerte als Parameter fir die Ar-
beitsleistung verwendet. Die Testwerte entstammen den im laufenden Projekt eingesetz-
ten Leistungstests, die die Erkennungsleistung und Reaktionszeit der Screener messen.
Die Tests wurden nicht direkt am Checkpoint sondern in Trainingsraumen durchgefihrt.
Es handelt sich bei diesem Parameter um einen Ergebnisaspekt der Leistung, der unmit-
telbar aus dem Verhalten (Kontrolle der Gepackstlicke) resultiert. Ausserdem kann er der
Dimension Aufgabenleistung zugeordnet werden, da die Gepackkontrolle eine der
Hauptaufgaben eines Screeners darstellt. Nachstehend werden das Testinstrument (X-
Ray Competency Assessment Test) dargestellt, das diese Leistung misst sowie die Leis-
tungsmasse Erkennungsleistung A’ und Reaktionszeit, die als Parameter fir die individu-
elle Arbeitsleistung dienen, beschrieben. Zusatzlich wird auf das CBT (X-Ray Tutor) ein-
gegangen, das im laufenden Projekt zur Steigerung der Erkennungsleistung eingesetzt

wird und eine mdgliche Ressource fir die Screener darstellen kann.

3.21. Leistungstest und CBT

Die Erkennungsleistung A’ sowie Reaktionszeit wird mit dem Rdntgenbildtest X-Ray
Competency Assessment Test gemessen und um die Erkennungsleistung zu steigern

trainieren die Screener mit X-Ray Tutor.

X-Ray Competency Assessment Test (CAT)

Beim CAT handelt es sich um einen validen, reliablen und hoch standardisierten Ront-
genbildtest, der zur Messung der Erkennungsleistung von Screenern entwickelt wurde
(Koller und Schwaninger, 2006). Grundlage fir die Testentwicklung sind Objekterken-
nungsstudien (Schwaninger, 2003; Schwaninger et al., 2004) und es wurden die bildba-
sierten Faktoren Gepackkomplexitat, Verdeckung und Ansicht berlcksichtigt. Der Test
beinhaltet gesamthaft 256 Rdntgenbilder von Handgepackstlicken und jedes Bild wird
maximal fir 15 Sekunden auf dem Computerbildschirm angezeigt. Der Screener muss
bei jedem Bild angeben, ob das gezeigte Gepackstlick einen verbotenen Gegenstand
enthalt oder nicht. Die gefahrlichen Objekte stammen aus vier Kategorien: Schusswaffen,
Bomben, Messer und Andere (z.B. Pfefferspray) und werden in einer einfachen Ansicht,
wie auch einer schwierigen Ansicht (horizontal oder vertikal rotiert) in den Gepackstiicken
gezeigt. Der Test misst einerseits die Fahigkeiten, mit den bildbasierten Faktoren umge-
hen zu kdnnen und andererseits das Wissen Uber verbotene Gegenstéande. Aus den Da-
ten, die mit diesem Test erhoben werden, kann die Erkennungsleistung A’ und Reakti-

onszeit flr jeden Screener berechnet werden (Koller und Schwaninger, 2006).
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X-Ray Tutor (XRT)

Der XRT (Schwaninger, 2004) ist ein individuell adaptives computerbasiertes Trainings-
programm flr die Rdéntgenbildinterpretation fir Screener an Flughafen. XRT zeigt den
Screenern Roéntgenbilder von Gepéacksticken und die Screener missen jeweils ent-
scheiden, ob das Gepackstlck ein verbotenes Objekt enthalt oder nicht. Die verbotenen
Gegenstande entstammen den vier Kategorien: Schusswaffen, Bomben, Messer und
Andere. Der Screener erhalt nach jeder Antwort ein Feedback, ob sein Urteil korrekt oder
nicht korrekt war und das verbotene Objekt wird gegebenenfalls angezeigt. Der Schwie-
rigkeitsgrad der Bilder wird mittels bildbasierter Faktoren Gepackkomplexitat, Verdeckung
und Ansicht variiert und passt sich der Erkennungsleistung des einzelnen Screeners an.
Verschiedene Studien zeigen, dass die Erkennungsleistung nach wenigen Monaten Trai-

ning erheblich gesteigert werden kann (Koller & Schwaninger, 2006; Koller et al., 2008).

3.2.2. Leistungsparameter

Als Parameter der individuellen Arbeitsleistung wird die Erkennungsleistung A’ und teil-
weise zusatzlich die Reaktionszeit der ersten CAT Messung verwendet. Die zweite CAT
Messung wird nicht beriicksichtigt, weil nur ca. die Halfte der Screener, die den Fragebo-
gen ausgefillt haben, bei der zweiten CAT Messung teilnahmen. Die dritte CAT Messung
findet erst nach Abschluss der vorliegenden Arbeit statt, weshalb diese auch nicht inte-

griert werden konnte.

Erkennungsleistung A’

Die Erkennungsleistung A’ basiert auf der HIT-Rate (Treffer-Rate) und FALSE-ALARM-
Rate (Fehlalarm-Rate), die folgendermassen zustande kommen: Bei den Rdntgenbild-
tests sind grundsatzlich immer die vier Antwortkategorien HIT (Treffer), MISS (Verpasser),
FALSE-ALARM (Fehlalarm) und CORRECT-RECJECTION (korrekte Zurlckweisung)
moglich (Tabelle 2). Diese ergeben sich daraus, dass der Screener bei jedem Gepack-
stiick die Entscheidung trifft, ob das Gepackstliick NICHT OK ist, d.h. einen verbotenen
Gegenstand enthalt, oder OK ist, also keinen verbotenen Gegenstand enthalt. Wenn der
Screener sich fir NICHT OK entscheidet und auch tatsachlich ein verbotener Gegen-
stand enthalten ist (Gepackstick NICHT OK), hat er die richtige Entscheidung getroffen
und es handelt sich um einen HIT. Wenn hingegen kein verbotener Gegenstand im Ge-
pack ist (Gepackstick OK), hat er die falsche Entscheidung getroffen und somit einen
FALSE-ALARM erzielt. Entscheidet sich der Screener fir OK und es ist ein Gegenstand
enthalten (Gepéackstick NICHT OK), hat er die falsche Entscheidung getroffen, einen
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sogenannten MISS. Ist jedoch kein verbotener Gegenstand im Gepack (Gepackstiick

OK), hat er die richtige Entscheidung getroffen und eine CORRECT-REJECTON erzielt.

Tabelle 2: Antwortkategorien Réntgenbildtests

Entscheidung

NICHT OK : oK

¥

o :

£ HIT : MISS
o :

-

................................................................

Gepackstiick

OK

FALSE-ALARM CORRECT-REJECTION

Die HIT-Rate bezeichnet wie oft ein Screener ein Gepackstlck korrekterweise als NICHT
OK beurteilt hat im Verhaltnis zu allen Gepackstlcken, die auch wirklich NICHT OK sind,
d.h. einen verbotenen Gegenstand enthalten. Die FALSE-ALARM-Rate hingegen be-
zeichnet wie oft ein Screener falschlicherweise ein Gepackstlick als NICHT OK beurteilt
hat im Verhaltnis zu allen Gepackstlicken, die OK sind, d.h. keinen verbotenen Gegen-
stand enthalten. Die HIT-Rate alleine ist kein valides Mass, da ein Screener die hochste
HIT-Rate erzielen kdnnte, indem er alle Gepackstiicke als NICHT OK beurteilt (z.B. Hofer
& Schwaninger, 2004). Die beiden Masse lassen sich mit folgenden Formeln 1 und 2 be-

rechnen:

Anzahl HITS (1 )

HIT-Rate = Anzahl HITS + Anzahl MISSES

_ Anzahl FALSE-ALARM ()
FALSE-ALARM-Rate = s A ARM + Anzahl CORRECT-REJECTION

Die Berechnung von A’ stellt keine a priori Voraussetzungen an die den Daten zugrunde
liegenden Verteilungen. Es handelt sich demnach um ein nicht-parametrisches Mass, das
mit nachstehender Formel berechnet wird. H ist die HIT-Rate und F die FALSE-ALARM-
Rate.
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Wenn H = F wird die Formel 3 verwendet und wenn H < F kommt die Formel 4 zur An-

wendung (Grier, 1971):

A= 1y HZF(A+H-F) 3)
2 4H (1 -F)

A=l FHA+F-H) (4)
2 4F (1-H)

In der vorliegenden Arbeit dirfen die erzielten Erkennungsleistungswerte der Screener
nicht ausgewiesen werden, da dies aus Sicherheitsgriinden in 6ffentlich zuganglichen

Dokumenten nicht erlaubt ist.

Reaktionszeit (RT)

Nebst der Erkennungsleistung A’ kann den Réntgenbildtests jeweils die Reaktionszeit in
Sekunden pro Réntgenbild enthommen werden. Die Reaktionszeit gibt an, wie lange ein
Screener braucht, nachdem das Roéntgenbild auf dem Bildschirm erscheint, um zu ent-
scheiden, ob dieses OK ist (keinen verbotenen Gegenstand enthalt) oder NICHT OK ist

(einen verbotenen Gegenstand enthalt).

3.3. Datenauswertung

Die Datenauswertung erfolgte mit dem Statistikprogramm SPSS Version 20. Da die Be-
fragung online durchgefiihrt wurde, konnten die Daten direkt ins SPSS importiert werden.
Bevor die Berechnungen durchgeflihrt werden konnten, wurde bei allen Items Uberprift,
ob ein hoher Wert eine hohe Auspragung dessen, was gemessen werden soll, wider-
spiegelt. Bei den Items, bei denen dies nicht der Fall war, wurden die Werte wenn ndtig
entsprechend angepasst, d.h. die Items wurden rekodiert (Buhl, 2008). In einem ersten
Schritt wurde im Rahmen einer Voraussetzungsprifung, nebst der vorgangig erlauterten
Reliabilitat der Skalen (Abschnitt 3.1.4), die Verteilungsform der Daten mittels Kolmo-
gorov-Smirnov-Tests Uberprift. Die Verteilungsform wurde bei der Wahl der jeweiligen
statistischen Verfahren bericksichtigt, d.h. es wurden demgemass parametrische und
nichtparametrische Tests verwendet. Anschliessend wurden deskriptive (beschreibende)
Analysen sowie Vergleichs- und Korrelationsanalysen und teilweise zusatzlich Regressi-
onsanalysen durchgeflhrt. Nachfolgend wird das statistische Vorgehen erlautert, bevor
anschliessend, nach der Beschreibung der Stichprobe, in Kapitel 4 die Ergebnisse aufge-

fuhrt werden.
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3.3.1. Haufigkeiten, Mittelwerte, Standardabweichungen

Fur die Analyse der wahrgenommenen Stressoren und Ressourcen wurden die erhobe-
nen Daten deskriptiv ausgewertet. Dabei wurden auf ltemebene die prozentualen Haufig-
keiten flr jede Antwortmaoglichkeit, die Mittelwerte und Standardabweichungen sowie auf
Skalenebene die Mittelwerte und Standardabweichungen berechnet. Es ist zu erwahnen,
dass die Daten basierend auf den verwendeten vier- bis sechsstufigen Antwortskalen,
bzw. Ratingskalen streng genommen nur ordinalskaliert sind, da nicht automatisch ange-
nommen werden kann, dass die Abstdnde zwischen den einzelnen Auspragungen immer
gleich gross sind. Bei ordinalskalierten Antwortskalen ist die Mittelwertbildung deshalb
grundsatzlich nicht zulassig. Diverse Autoren (z.B. Behnke & Behnke, 2006; Bortz & D6-
ring, 2006) erachten flr die meisten praktischen Zwecke die Annahme jedoch als akzep-
tabel, dass die Abstdnde zwischen den Auspragungen solcher Antwortskalen gleich
gross sind. Es wird in diesem Fall von quasi-intervallskalierten Variablen gesprochen. In

der vorliegenden Arbeit wird demnach von quasi-intervallskalierten Daten ausgegangen.

3.3.2. Vergleichsanalysen

Um zu uUberprifen, ob es bei den Einschatzungen der Stressoren, Ressourcen und Ge-
sundheitsangaben sowie den individuellen Faktoren signifikante Unterschiede in Bezug
auf den Beschaftigungsgrad (BG) und das Dienstalter gibt, wurden statistische Ver-
gleichsanalysen durchgeflihrt. Diese Analysen werden nicht fir das Beantworten der
Fragestellung bendtigt, schienen jedoch von Interesse und wurden deshalb zusatzlich
vorgenommen. Da die Daten teilweise nicht normalverteilt sind, wurden nichtparametri-
sche Tests verwendet. Dies empfiehlt Bahl (2008), da nichtparametrische Tests fur nicht-
normalverteilte wie auch normalverteilte Daten verwendet werden kénnen und im Allge-
meinen bei den normalverteilten Daten eine Effizienz von 95% der entsprechenden pa-
rametrischen Tests haben. Bei diesen Tests werden nicht die Mittelwerte verglichen,
sondern die mittleren Rangplatze (Buhl, 2008). Die Vergleiche wurden somit bei zwei
unabhangigen Stichproben mit dem Mann-Whitney-U-Test durchgefiihrt und bei drei un-
abhangigen Stichproben mit dem Kruskal-Wallis-H-Test, wobei die Variablen, bei wel-
chen sich signifikante Unterschiede zeigten, dann zuséatzlich paarweise mit dem Mann-
Whitney-U-Test analysiert wurden. Da die Signifikanz eines Tests nichts darlber aussagt,
wie bedeutend ein gemessener Effekt ist, wurde zudem jeweils die Effektstérke berech-
net. Daflr wurde der Pearson Korrelationskoeffizient r berechnet, der zwischen 0 (kein
Effekt) und 1 (perfekter Effekt) liegt, indem der z-Wert, der bei der Mann-Whitney-U-Test
Berechnung mittels SPSS ausgegeben wird, durch die Wurzel von N (Anzahl Personen

beider Gruppen, die miteinander verglichen werden) geteilt wurde (Field, 2005).
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Cohen (1988) gibt folgende weitgehend akzeptierten Empfehlungen zur Einschatzung
des Effekts ab:

* |r=.10 (kleiner Effekt): 1% Varianzaufklarung

* |rl = .30 (mittlerer Effekt): 9% Varianzaufklarung

* | =.50 (grosser Effekt): 25% Varianzaufklarung

3.3.3. Korrelationsanalysen

Um die Zusammenhange zwischen den Stressoren, Ressourcen und der Gesundheit
sowie den individuellen Faktoren und der Arbeitsleistung zu ermitteln, wurden bivariate
Korrelationen berechnet. Der Korrelationskoeffizient (r) nimmt je nach Starke einen Wert
zwischen -1 und 1 an. Fur die Starke des Zusammenhangs ist allein der Betrag des Kor-
relationskoeffizienten massgebend (schwacher Zusammenhang = niedriger Betrag, star-
ker Zusammenhang = hoher Betrag). Das Vorzeichen des Koeffizienten gibt an, ob der
Zusammenhang gleichlaufig oder gegenlaufig ist (Z6fel, 2003). Abhangig von der Vertei-
lungsform der Daten wurde jeweils der Korrelationskoeffizient nach Pearson (Normalver-
teilung aller Variablen) oder der Rangkorrelationskoeffizient nach Spearman (nicht Nor-
malverteilung mindestens einer Variable) berechnet. Die Werte werden folgendermassen
eingestuft:

* | =.2 = sehr geringe Korrelation

e .2<|r =.5=geringe Korrelation

e .5<|r =.7 = mittlere Korrelation

e .7 <|r =.9=hohe Korrelation

* .9<|r=1.00 = sehr hohe Korrelation

3.3.4. Regressionsanalysen

Die bivariate Korrelationsberechnung bestimmt die Starke des Zusammenhangs zwi-
schen zwei Variablen. Um die Art dieses Zusammenhangs zu ermitteln, diesen quantita-
tiv zu beschreiben und zu erklaren, kann die Regressionsanalyse verwendet werden.
Diese dient der Analyse von Beziehungen zwischen einer abhangigen Variable (Kriteri-
umsvariable) und einer oder mehreren unabhangigen Variablen (Pradiktorvariablen)
(Backhaus, Erichson, Plinke & Weiber, 2000). Wie soeben erwahnt, wurden zur Untersu-
chung der Zusammenhange zwischen den Stressoren, Ressourcen und der Gesundheit
(Fragestellung 1.2) Korrelationsberechnungen durchgeflhrt. Zusatzlich wurden multiple
lineare Regressionsanalysen zwischen Variablen, die signifikant bivariat zusammenhan-
gen, berechnet. Damit sollte gepruft werden, inwieweit die Auspragungen der Gesund-

heitsindikatoren der Screener (abhangige Variablen) aus den Stressoren und Ressour-

Masterarbeit 2013 Nadine Strebel



Methodik

cen (unabhangige Variablen) vorhergesagt werden kdnnen. Es wurde die gemass Buhl
(2008) gangigste Methode der multiplen Regression, die schrittweise Methode, verwen-
det. Die schrittweise Regression ermdéglicht es, die Zusammensetzung der Modellgtite
besser nachzuvollziehen, da nicht alle Pradiktoren gleichzeitig betrachtet, sondern ge-
ordnet nach der Grdsse ihrer Erklarungskraft in das Modell aufgenommen werden
(Backhaus et al., 2000). Diese Vorgehensweise ermoglichte eine etwas differenziertere
Betrachtung der Zusammenhange. Hierfir wurden der korrigierte quadrierte Korrelations-
koeffizient R? (Bestimmtheitsmass) sowie die standardisierten Beta-Koeffizienten (Beta-
Gewichte) hinzugezogen. Das korrigierte R? gibt die Varianzaufklarung der abhangigen
Variable durch die unabhangigen Variablen an (Buhl, 2008). Dem Beta-Gewicht ist der
geleistete Beitrag eines einzelnen Pradiktors im Kontext aller Gbrigen Pradiktoren zur
Klarung der tatsachlichen Kriteriumsvarianz zu entnehmen. Ein positives Beta-Gewicht
bedeutet, dass eine Zunahme der entsprechenden Pradiktorvariablen zu einer Vergros-
serung des vorhergesagten Kriteriumswertes beitragt. Ein negatives Beta-Gewicht hinge-
gen gibt an, dass eine Zunahme der entsprechenden Pradiktorvariablen zu einer Verklei-
nerung des Wertes der Kriteriumsvariablen fuhrt (Bortz & Schuster, 2010). An dieser Stel-
le muss jedoch darauf hingewiesen werden, dass das Rechnen von Regressionsanaly-
sen in der vorliegenden Arbeit aus mehreren Griinden nicht berechtigt ist. Einerseits des-
halb, weil die Bestimmung einer konkreten Wirkrichtung als Voraussetzung flir Regressi-
onsberechnungen gilt. Aufgrund des vorliegenden Untersuchungsdesigns kann jedoch
keine Bestatigung Uber kausale Zusammenhange erfolgen, weswegen die Definition von
Pradiktor- und Kriteriumsvariablen mit Vorsicht betrachtet werden muss. Grundsatzlich
kann jedoch aufgrund bisheriger Forschungsergebnisse von einem Einfluss von Stresso-
ren und Ressourcen auf die Gesundheit ausgegangen werden (z.B. Sonnentag & Frese,
2003). Andererseits liegen der Regressionsanalyse eine Vielzahl von Annahmen, bzw.
Voraussetzungen zugrunde. Es wird davon ausgegangen, dass die Daten der vorliegen-
den Arbeit diese Voraussetzungen nicht vollstandig erflllen. Da jedoch die Stichprobe
schon grundsatzlich eher zu klein ist fir Regressionsanalysen und die Analysen zusatz-
lich, d.h. nicht zur Beantwortung der Fragestellung, durchgefiihrt wurden, wurden die wei-
teren Voraussetzungen nicht spezifisch getestet. Nach Backhaus et al. (2000) sei aus-
serdem die Anwendbarkeit der Regressionsanalyse trotz der vielen Voraussetzungen
nicht sehr eingeschrankt, da sie recht unempfindlich gegenlber kleineren Verletzungen
der Annahmen (z.B. Homoskedastizitat, keine lineare Abhangigkeit zwischen den Pra-
diktoren und Normalverteilung der Residuen) ist und ein ausserst flexibles und vielseitig
anwendbares Analyseverfahren bildet. Dies veranlasste dazu, die Daten trotz Verletzung

der Voraussetzungen mittels Regression zu analysieren. Es schien interessant zu be-
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trachten, welche Stressoren und Ressourcen méglicherweise Pradiktoren der Gesundheit
darstellen und welche im Vergleich untereinander bedeutender sind. Die Resultate sind
aber mit grosser Vorsicht zu interpretieren, da bei Verletzung der Pramissen mit Verzer-
rungen der Schatzwerte, Ineffizienz und Ungultigkeit der Signifikanztests gerechnet wer-

den muss.

3.3.5. Signifikanz

Die Signifikanz wurde bei den Vergleichs-, Korrelations- sowie Regressionsanalysen
Uberprift. Erweist sich ein statistisches Ergebnis als signifikant, so bedeutet dies, dass es
nicht einfach zufallig zustande gekommen ist. In der vorliegenden Arbeit kamen die fol-
genden klassischen Signifikanzstufen zur Anwendung (Z6fel, 2003):

* p<.05 = signifikant

* p <.01 = sehr signifikant

* p <.001 = hochst signifikant

3.4. Stichprobe

Adressatinnen und Adressaten des Onlinefragebogens waren alle 99 Screener, die an
der Handgepackkontrolle, des an diesem Projekt beteiligten Flughafens, arbeiten. Der
Rucklauf der Fragebogenerhebung ist mit 33.3% eher gering. Auf die Grunde fur den
geringen Riucklauf wird in Kapitel 6, Abschnitt 6.4, ndher eingegangen. Aufgrund des ge-
ringen Ricklaufs und der freiwilligen Teilnahme (keine Zufallsstichprobe) ist die Repra-
sentativitat fragwurdig. Dies muss bei der Interpretation der Ergebnisse sowie Rick-
schlissen auf die Grundgesamtheit beriicksichtigt werden. Zudem ist zu beachten, dass
die nur kleine Stichprobe das Aufsplren mdglicher bestehender Zusammenhange er-
schwert. Die Ergebnisse sollen jedoch erste Hinweise liefern, die in weiteren Untersu-
chungen womoglich naher betrachtet werden missen. Nachstehend werden in Tabelle 3
die wichtigsten Merkmale der Stichprobe aufgeflihrt. Insgesamt haben 33 Personen den
Fragebogen ausgeflllt. Zwei Screener haben das Ausfillen in der zweiten Halfte abge-
brochen, zwei weitere Screener haben den Fragebogen zwar vollstadndig ausgeflllt, ha-
ben jedoch nicht an den CAT Messungen teilgenommen. Demnach kdnnen die Angaben
dieser funf Screener nicht fir alle Analysen verwendet werden. Die Daten basieren

durchgehend auf mindestens N = 28 Screener.
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Tabelle 3: Merkmale der Stichprobe der Screener (N = 33)

Merkmal Auspragung Absolute Anzahl Anzahl in %

Geschlecht weiblich 10 30.3%
mannlich 23 69.7%

Alter 20 bis 29 Jahre 6 18.2%
30 bis 39 Jahre 20 60.6%
40 bis 49 Jahre 7 21.2%
Mittelwert 35.0

Funktion Screener 20 60.6%
Teamleiter (mit Screenertatigkeit) 13 39.4%

Dienstalter 4 Jahre 5 15.2%
5 Jahre 6 18.2%
6 Jahre 4 12.1%
7 Jahre 4 12.1%
8 Jahre 2 6.1%
9 Jahre 2 6.1%
10 Jahre 4 12.1%
11 Jahre 3 9.1%
12 Jahre 3 9.1%
Mittelwert 7.2

Pensum 50% 2 6.1%
60% 6 18.2%
100% 25 75.8%

Nachdem in diesem Kapitel die methodische Vorgehensweise der Analyse leistungsrele-
vanter Arbeitsbedingungen und individueller Faktoren dargestellt wurde, werden im nach-

folgenden Kapitel 4 die Ergebnisse prasentiert und diskutiert.
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4. Ergebnisse und Interpretation

In diesem Kapitel werden die Ergebnisse entlang den Fragestellungen und Hypothesen
dargestellt und diskutiert. Die den Ergebnissen zugrundeliegenden statistischen Auswer-
tungsverfahren und die als Entscheidungsgrundlage herangezogenen statistischen
Kennwerte sind dem Kapitel 3, Abschnitt 3.3, zu enthehmen. Nebst der Reliabilitatsana-
lyse (Kapitel 3, Abschnitt 3.1.4) wurden die Daten vorgangig auf Normalverteilung hin
Uberprift. Die Verteilungsform wurde bei den weiteren Berechnungen bzw. bei der Wahl
der entsprechenden statistischen Tests berlicksichtigt. Nachfolgend werden die Ergeb-
nisse der erhobenen Stressoren und Ressourcen sowie deren Zusammenhange mit den
Gesundheitsangaben prasentiert und in einem Zwischenfazit diskutiert. Es wird auf die
Resultate der zusatzlich durchgeflihrten Regressionsanalyse eingegangen. Danach fol-
gen die Ergebnisse der analysierten Zusammenhange zwischen den erfassten individuel-
len Faktoren und der Erkennungsleistung A’ und Reaktionszeit, die anschliessend in ei-

nem Zwischenfazit diskutiert werden.

4.1. Stressoren und Ressourcen

Zur Beantwortung der ersten Fragestellung 1.1 ,Welche Stressoren und Ressourcen

nehmen die Screener in ihrer Arbeitssituation wahr?“ wurden die Daten deskriptiv aus-

gewertet. Die Ergebnisse werden nachfolgend in Diagrammen dargestellt. Die zentralen

Aspekte werden zusatzlich erldutert. Die Diagramme enthalten jeweils die einzelnen

Items einer Skala und die Antworthaufigkeiten in Prozent. Im Anhang C sind die absolu-

ten und prozentualen Haufigkeiten zusatzlich tabellarisch aufgeflhrt. Die in den Dia-

grammen eingetragenen Mittelwerte betreffen die rechte Achse des Diagramms, welche

sich jeweils auf die verwendete vier- oder fiinfstufige Antwortskala im Fragebogen be-

zieht. Unterhalb der Grafiken werden zudem

* die Stichprobengrésse (N = Anzahl Personen die geantwortet haben),

* die Standardabweichung (SD) pro Item, in der gleichen Reihenfolge wie die Items in
der jeweiligen Abbildung,

e der Mittelwert der Skala (Skalen-M) und

* die Standardabweichung der Skala (Skalen-SD)

angegeben.

Die Auspragungen der jeweiligen Stressoren und Ressourcen werden als hoch oder tief
bewertet, wenn sie im Durchschnitt oberhalb oder unterhalb der Skalenmitte (mittlere
Antwortmdglichkeit) liegen. In diesen Fallen gibt jeweils der grossere Teil der Screener

durch ihr subjektives Empfinden an, dass die Auspragung oberhalb oder unterhalb der
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Mitte, also tendenziell eher im negativen oder positiven Bereich liegt. Ausserdem ist der
Vergleich der Einschatzungen der einzelnen Items untereinander relevant. Wenn ein
Stressor oder eine Ressource hoher oder tiefer bewertet wird, als die anderen Stressoren

und Ressourcen, dann kann von einer gewissen Bedeutsamkeit ausgegangen werden.

Zusatzlich wurden Vergleichsanalysen durchgefihrt, da vermutet wird, dass die Wahr-

nehmung von Stressoren und Ressourcen davon abhangt, wie oft ein Screener arbeitet

(Beschaftigungsgrad (BG)) und wie lange er die Tatigkeit bereits auslbt (Dienstalter).

Dafir wurde die Stichprobe in die folgenden Gruppen eingeteilt:

* 2zwei BG-Klassen: (1) 50% - 60%, N = 8; (2) 100%, N = 23 - 24

* drei Dienstaltersklassen: (1) bis 5 Jahre, N =10 - 11; (2) 6 bis 9 Jahre, N = 12; (3)
uber 9 Jahre, N=9-10

Bei der nachfolgenden Ergebnisdarstellung wird lediglich kurz auf signifikante Unter-
schiede bei den jeweiligen Stressoren und Ressourcen hingewiesen. Da diese Analysen
nicht im Fokus der vorliegenden Arbeit stehen, wird nicht im Detail darauf eingegangen.
Eine Tabelle mit allen Mittelwerten und Standardabweichungen insgesamt sowie aufge-
teilt nach den genannten Gruppen, inkl. Angabe der signifikanten Unterschiede mit den
entsprechenden statistischen Werten sowie den Effektstarken (r), ist dem Anhang D zu

entnehmen.

41.1. Stressoren

Nachstehend werden die Ergebnisse der erfassten Stressoren prasentiert. Hohe Mittel-
werte in den nachfolgenden Darstellungen deuten auf potentielle Stressoren hin. Demzu-

folge sind mdglichst tiefe Mittelwerte wiinschenswert.
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Belastung durch Schichtarbeit oder ungiinstige Arbeitszeiten und Umgebungs-

faktoren

Mit den Items zu Belastung durch Schichtarbeit oder ungliinstige Arbeitszeiten und Um-
gebungsfaktoren wurde die empfundene Belastung durch Schichtarbeit oder unglnstige
Arbeitszeiten sowie die wahrgenommene Auspragung von Larm, ungunstiger Beleuch-

tung, unangenehmer Temperatur und raumlicher Enge erhoben (siehe Abbildung 6).
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Wie stark istan  Auspragung des Auspragung des Auspragung des Auspragung des

Ihrem Arbeitsplatz  Umgebungs- Umgebungs- Umgebungs- Umgebungs-

die Belastung faktors faktors faktors faktors

durch Schicht- Lam (sqg) ungunstige unangenehme raumliche Enge
arbeit oder Beleuchtung (sg) Temperatur (sg) (sg)
ungunstige

Arbeitszeiten?

sehr stark ziemlich stark mittel ziemlich gering mmmmmsehr gering —e— Mittelwert
N=33 SD=0.94/0.99/1.24/0.93/ 1.35 Skalen-M=- Skalen-SD=-

Anmerkungen: Diese funf ltems wurden nicht zu einer Skala zusammengefasst, deshalb gibt es keinen
Skalen-M und keine Skalen-SD; sg = sinngemass, da das Instrument, aus dem die Items stammen, nicht frei
zuganglich ist.

Abbildung 6: Ergebnisse Belastung durch Schichtarbeit oder unglinstige Arbeitszeiten und Umgebungsfaktoren

Die Mittelwerte der empfundenen Belastung durch Schichtarbeit oder unglinstige Arbeits-
zeiten (M = 3.27) sowie der eingeschatzten Auspragung von Larm (M = 3.21) und raumli-
cher Enge (M = 3.42) liegen leicht Uber der Skalenmitte (3.00, ,mittel“). 33% der Befrag-
ten geben eine ziemlich starke bis sehr starke Belastung durch Schichtarbeit oder un-
glnstige Arbeitszeiten an. 52% nehmen eine mittlere Belastung wahr. Die Auspragung
von Larm wird von 39% und rdumliche Enge von 45% der befragten Screener als ziem-
lich stark bis sehr stark eingeschatzt. 36% beurteilen zudem die Auspradgung von Larm
und 33% die Auspragung von raumlicher Enge als mittel. Die Auspragung ungunstiger
Beleuchtung scheint im Vergleich etwas geringer (M = 2.97). 33% der Befragten geben
eine ziemlich starke bis starke und ebenfalls 33% eine mittlere Auspragung ungunstiger
Beleuchtung an. Demgegeniber wird die Auspragung von unangenehmer Temperatur (M

= 4.06) am hdéchsten bewertet. Mit 78% geben die meisten befragten Screener eine ziem-
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lich starke bis sehr starke Auspragung unangenehmer Temperatur an. Diese Resultate
deuten darauf hin, dass die Schichtarbeit oder ungiinstigen Arbeitszeiten sowie insbe-
sondere die Umgebungsfaktoren Larm, unangenehme Temperatur und raumliche Enge
fur einen grosseren Teil der befragten Screener Stressoren darstellen. Aufgrund der Ver-
gleichsanalysen zeigt sich ausserdem, dass unglinstige Beleuchtung, unangenehme
Temperatur sowie raumliche Enge flr die Screener, die diese Tatigkeit am langsten aus-
Uben (Uber neun Jahre) signifikant grossere Stressoren darstellen als bei den anderen

beiden Dienstaltersgruppen (siehe Anhang D).

Monotonie und Konzentration

Mit den ltems zu Monotonie und Konzentration wurde ermittelt, inwiefern die Screener
ihre Tatigkeit als monoton, mit jedoch gleichzeitigen Konzentrationserfordernissen, wahr-

nehmen (siehe Abbildung 7).
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Die Arbeit ist eintonig und Es passiert lange Zeit nichts und
erfordert gleichzeitig standige plotzlich muss man voll da sein.
Konzentration.
trifft sehr zu trift ziemlich zu trift mittelmassig zu
tnfft wenig zu mmmm {1ifft nicht zu —eo— Mittelwert
N=33 SD=1.14/151 Skalen-M=-  Skalen-SD= -
Anmerkungen: Diese zwei ltems wurden nicht zu einer Skala zusammengefasst,
deshalb gibt es keinen Skalen-A und keine Skalen-SD.

Abbildung 7: Ergebnisse Monotonie und Konzentration

Die Mittelwerte der Antworten auf beide Aussagen liegen mit 3.67 und 3.27 Uber der Ska-
lenmitte (3.00, ,trifft mittelmassig zu“). Die Aussage ,Die Arbeit ist eintdnig und erfordert
gleichzeitig stdndige Konzentration.“ trifft fir die meisten der befragten Screener (87%)
mittelmassig bis sehr zu. ,Es passiert lange Zeit nichts und plétzlich muss man voll da
sein.“ trifft ebenfalls fur den grésseren Teil der Befragten (69%) mittelm&ssig bis sehr zu.

Diese Einschatzungen sprechen dafir, dass diese Merkmale der Tatigkeit potentielle
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Stressoren darstellen. Fur die Screener, die 100% arbeiten, scheint die Einténigkeit und
die gleichzeitig stdndigen Konzentrationserfordernisse ausserdem gemass den Ver-
gleichsanalysen einen signifikant hdheren Stressor darzustellen, als fir diejenigen die
50% oder 60% angestellt sind (siehe Anhang D).

Verantwortung und Leistungsdruck

Mit der Skala Verantwortung und Leistungsdruck sowie einem Einzelitem dazu wurde
erhoben, ob die Screener besorgt sind oder Angst haben bei der Arbeit etwas falsch zu
machen oder bei Arbeitskontrollen und Tests schlecht abzuschneiden. Ausserdem wurde
die Einschatzung des Ausmasses an Verantwortung erfragt sowie die Belastung durch
die Verantwortung bei der Arbeit (siehe Abbildung 8).
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Wahrend der  Ich habe Angst bei Ich habe Angst Die grosse Viel
Arbeit bin ich Arbeitskontrollen  bei Tests (z.B. Verantwortung Verantwortung
besorgt, am Checkpoint Competency bei meiner Arbeit beider Arbeit (sg)
dass ich etwas (z.B. Covert Tests, Assessment Test  belastet mich. (Einzelitem)
falsch machen TIP) schlecht (CAT)) schlecht
konnte. abzuschneiden. abzuschneiden.
trifft sehr zu tnfft ziemlich zu tnfft mittelméassig zu
trifft wenig zu mmm trifft nicht zu —e— Mittelwert

N=33 SD=0.74/1.06/0.89/0.93/1.15 Skalen-M=1.75* Skalen-SD=0.74*

Anmerkungen: *Das ltem "Viel Verantwortung bei der Arbeit (sg)" wurde aufgrund der Reliabilitatsanalyse
aus der Skala entfernt und somit nichtin den Skalen-M und die Skalen-SD integriert; sg = sinngemass, da
das Instrument, aus dem das Item stammt, nicht frei zuganglich ist.

Abbildung 8: Ergebnisse Verantwortung und Leistungsdruck

Der Mittelwert der Skala Verantwortung und Leistungsdruck liegt mit 1.75 deutlich unter
der Skalenmitte von 3.00 (,trifft mittelmassig zu“). Die Besorgnis und Angst bei der Arbeit
etwas falsch zu machen sowie bei Kontrollen und Tests schlecht abzuschneiden scheint
insgesamt sehr gering (M = 1.64 bis M = 1.76). Fur weit Uber die Halfte der Befragten
(82% - 88%) trifft es wenig bis nicht zu, dass sie diesbezuglich besorgt sind oder Angst
haben. Ausserdem scheint auch die grosse Verantwortung kaum eine Belastung darzu-
stellen (M = 1.94). 72% der Befragten geben an, dass es fiir sie wenig bis nicht zutrifft,

dass sie die Verantwortung belastet. Allerdings wird die zu tragende Verantwortung bei
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der Arbeit mit einem Mittelwert von 4.00 insgesamt hoch eingeschatzt und fir 72% der
Screener trifft diese Aussage ziemlich bis sehr zu. Obwohl die Verantwortung bei der
Arbeit sehr hoch eingeschatzt wird, scheint dies tendenziell keine Belastung darzustellen.
Der Verantwortung und dem Leistungsdruck kommt demnach als Stressor bei den meis-

ten Screenern eine geringe Bedeutung zu.

Belastung durch Passagiere

Mit der Skala Belastung durch Passagiere wurde erfasst, wie die Passagiere in Bezug
auf Wertschatzung und Verstandnis gegeniber der Screenertatigkeit wahrgenommen
werden (siehe Abbildung 9).
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Ich habe mit Passagieren zu tun, ...
...die meine Arbeit ...die Verstandnis ...die nicht verstehen ...die unfreundlich sind.
wertschatzen. haben, auchwenn  kénnen, dass wir uns
sie warten missen. an bestimmte Regeln
halten missen.
trifft sehr zu trfft ziemlich zu tnfft mittelmassig zu
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Abbildung 9: Ergebnisse Belastung durch Passagiere

Zu beachten ist, dass die Items ,Ich habe mit Passagieren zu tun, die meine Arbeit wert-
schatzen.” und ,Ich habe mit Passagieren zu tun, die Verstandnis haben, auch wenn sie
warten mussen.“ im Gegensatz zu den anderen beiden Items positiv formuliert sind. Flr
die Berechnung des Skalenmittelwertes (Skalen-M) wurden diese beiden ltems deshalb
umcodiert. Die Einschatzungen zu den Passagieren fallen insgesamt eher negativ aus (M
= 3.70). Durchschnittlich liegen die Angaben zu Wertschatzung der eigenen Arbeit durch
die Passagiere (M = 2.33) sowie deren Verstandnis bei Wartezeiten (M = 2.42) im negati-
ven Bereich. 51% bis 54% der Befragten antworten, dass es wenig bis nicht zutrifft, dass
die Passagiere ihre Arbeit wertschatzen oder Verstandnis haben, wenn sie warten mus-

sen. 33% geben bei beiden Aussagen an, dass dies mittelmassig zutrifft. Das Verstand-
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nis der Passagiere daflir, dass sich die Screener an bestimmte Regeln halten missen,
wird insgesamt am negativsten beurteilt (M = 4.27), weil 79% der befragten Screener
angeben, dass diese Aussage ziemlich bis sehr zutrifft. Ausserdem trifft es flir 36% der
befragten Screener ziemlich bis sehr zu und fur weitere 36% trifft es mittelmassig zu,
dass die Passagiere unfreundlich sind. Der Mittelwert liegt ebenfalls oberhalb der Ska-
lenmitte von 3.00 (,trifft mittelmassig zu“) im negativen Bereich (M = 3.27). Insgesamt

deuten diese Ergebnisse auf eine Belastung durch die Passagiere hin.

Verausgabung

Die Skala Verausgabung erfasste den Zeitdruck, die Unterbrechungen und Stérungen

sowie den Arbeitsanstieg im Laufe der letzten Jahre (siehe Abbildung 10).
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Haufig grosser Haufige Unterbrechungen Arbeitsanstieg im Laufe der
Zeitdruck (sg) und Stoérungen (sg) letzten Jahre (sg)
Stimme voll zu Stimme zu Stimme nicht zu == Stimme gar nicht zu —e— Mittelwert

N=33 $SD=0.86/0.83/0.81 Skalen-M=2.54 Skalen-SD=0.63

Anmerkungen: sg = sinngemass, da das Instrument, aus dem die Items stammen, nicht frei zuganglich
ist.

Abbildung 10: Ergebnisse Verausgabung

Im Gegensatz zu den bisher aufgefihrten Ergebnissen ist hier zu beachten, dass die
Antwortkategorien bei diesen Items nur vier Stufen umfassen. Die Skalenmitte liegt dem-
nach nicht wie bisher bei 3.00 sondern bei 2.50 (zwischen ,stimme zu“ und ,stimme nicht
zu“). Die Verausgabung scheint insgesamt im mittleren Bereich zu liegen (M = 2.54). Der
Zeitdruck wird durchschnittlich leicht unter der Mitte eingestuft (M = 2.12). Weniger als die
Halfte der Befragten (30%) stimmen zu, dass haufig grosser Zeitdruck besteht. Die Mit-
telwerte hinsichtlich Unterbrechungen und Stérungen (M = 2.52) sowie Arbeitsanstieg (M
= 2.97) liegen etwas Uber der Mitte und es stimmen mehr als die Halfte der Aussage zu,

dass es Unterbrechungen und Stérungen bei der Arbeit gibt (54%) sowie die Arbeit in
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den letzten Jahren angestiegen ist (66%). Die Ergebnisse weisen darauf hin, dass insbe-
sondere Unterbrechungen und Stérungen sowie Arbeitsanstieg fir die Mehrheit der Be-
fragten Stressoren darstellen. Die Verausgabung insgesamt sowie auch die einzelnen
Aspekte der Skala (Items) sind aufgrund der Vergleichsanalysen bei den Mitarbeitenden,
die mehr (BG 100%) und bereits langer (Uber neun Jahre) in diesem Bereich arbeiten

signifikant héher ausgepragt (siehe Anhang D).

Da gemass dem Modell der beruflichen Gratifikationskriese von Siegrist (1996) insbe-
sondere ein andauerndes Ungleichgewicht von Verausgabung und Belohnung Stress
auslost, wird diese Skala im Verhaltnis zur Skala Belohnung betrachtet. Dafir wurden die
Werte der einzelnen Items der Skala Verausgabung addiert (Summenwert) und durch
den Summenwert der Skala Belohnung dividiert. Da die Skala Belohnung sieben Items
beinhaltet, musste dieser Summenwert mit einem Korrekturfaktor von 0.4286 (3/7) multi-
pliziert werden. Liegt das Ergebnis dieser Berechnung Uber 1.00, ist die Verausgabung
grosser als die Belohnung und demnach besteht ein Ungleichgewicht, das die Gefahr
birgt, Stress auszuldsen. Die errechneten Werte pro Person reichen von 0.49 bis 1.71 (M
= 1.03). Werte unter 1.00 (0.49 — 0.98) lassen sich bei 15 von 33 Screenern ermitteln, bei
den anderen 18 liegen die Werte dber 1.00 (1.02 — 1.71). Rund 55% der befragten

Screener scheinen demnach ein solches Ungleichgewicht wahrzunehmen.

4.1.2. Ressourcen

Nachstehend werden die Ergebnisse der erfassten Ressourcen dargestellt. Hohe Mittel-
werte in den nachfolgenden Darstellungen deuten auf potentielle Ressourcen hin. Dem-

zufolge sind moglichst hohe Mittelwerte wiinschenswert.
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Belohnung

Mittels der Skala Belohnung wurde die Wahrnehmung der Anerkennung, Aufstiegschan-

cen, Arbeitssituation und des Lohnes erhoben (siehe Abbildu

ng 11 und Abbildung 12).
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Angemessene Schlechte Verschlechterung der Arbeitsplatz-
Anerkennung vom  Aufstiegschancen (sg) Arbeitssituation (sg) unsicherhetit (sg)

Vorgesetzten (sg)
mmmm stimme voll zu = stimme zu stimme nicht zu === stimme gar nicht zu —e— Mittelwert
N=33 SD=0.78/0.87/0.99/ 0.64 Skalen-M =2.61* Skalen-SD=0.47*
Anmerkungen: 1. Teil der Skala Belohnung; *der Skalen-M und die Skalen-SD beinhalten den 1. und 2.
Tell (insgesamt 7 Items); sg = sinngemass, da das Instrument, aus dem die ltems stammen, nicht frei
zuganglich ist.

Abbildung 11: Ergebnisse Belohnung 1/2
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Teil (insgesamt 7 ltems); sg = sinngemass, da das Instrument, aus dem die ltems stammen, nicht frei
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Abbildung 12: Ergebnisse Belohnung 2/2
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Zu beachten ist, dass die Items ,Schlechte Aufstiegschancen (sg)“, ,Verschlechterung
der Arbeitssituation (sg)“ und ,Arbeitsplatzunsicherheit (sg)“ im Gegensatz zu den ande-
ren vier Iltems negativ formuliert sind und deshalb fir die Berechnung des Skalenmittel-
wertes (Skalen-M) umcodiert wurden. Wie bei den ltems zur Verausgabung ist das Ant-
wortrating bei diesen Items ebenfalls vierstufig. Die Skalenmitte liegt demnach bei 2.5
(zwischen ,stimme zu“ und ,stimme nicht zu“). Der Mittelwert der erfassten Belohnung
liegt im mittleren Bereich (M = 2.61). Die zwei Items zu den Leistungen und Anstrengun-
gen angemessene Anerkennung (M = 2.52) und Chancen des beruflichen Fortkommens
(M = 2.48) finden ungefahr gleich viele Zustimmungen (55% und 51%) wie Ablehnungen
(45% und 48%). Dem Item zur angemessenen Anerkennung vom Vorgesetzten (M =
2.67) stimmen 67% und dem Item zu den Leistungen und Anstrengungen angemessenen
Lohnes (M = 2.73) stimmen 76% der Befragten zu. Dem ltem zur Verschlechterung der
Arbeitssituation (M = 2.33) stimmt der gréssere Teil nicht zu (60%). Leicht héher fallt der
Mittelwert zu den Aufstiegschancen (M = 3.00) aus. Diese werden somit tendenziell als
schlecht eingestuft, da 69% der befragten Screener zustimmen, dass die Aufstiegschan-
cen in ihrem Bereich schlecht sind. Die Arbeitsplatzunsicherheit wird hingegen eher tief
eingeschatzt (M = 1.82) und 94% der Befragten stimmen dem Item, dass Arbeitsplatzun-
sicherheit besteht nicht zu. Die Belohnung stellt demnach durchschnittlich eine Res-
source dar. Eher negativ werden jedoch die Aufstiegschancen und das berufliche Fort-

kommen wahrgenommen.
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Erholungsméglichkeiten

Mittels der Skala Erholungsmébglichkeiten und zwei Einzelitems dazu wurde erfasst, ob es
genug Pausen gibt und die Méglichkeit zum Erholen und Entspannen besteht (siehe Ab-
bildung 13).
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In den Arbeitspausen Es gibt gentigend Wahrend der Pausen Es sind raumliche
habe ich geniigend Pausen innerhalb  kiimmert man sich um  Maoglichkeiten zum
Zeit, mich zu erholen. eines Ametitsalltages. Arbeitsbelange. Entspannen, Ruhen
(Einzelitem) etc. vorhanden.
(Einzelitem)
mmm {rifft sehr zu tnfft ziemlich zu tnfft mittelméassig zu
trifft wenig zu trifft nicht zu —eo— Mittelwert

N=33 SD=1.22/1.35/1.01/1.15 Skalen-M=2.72* Skalen-SD=1.17*

Anmerkungen: *Die Items "Wahrend der Pausen kiimmert man sich um Arbeitsbelange." und "Es sind
raumliche Moglichkeiten zum Entspannen, Ruhen etc. vorhanden." wurden aufgrund der Reliabilitatsanalyse
aus der Skala entfernt und somit nichtin den Skalen-M und die Skalen-SD integriert.

Abbildung 13: Ergebnisse Erholungsmdglichkeiten

Das Item ,Wahrend der Pausen kimmert man sich um Arbeitsbelange.” ist im Gegensatz
zu den anderen drei Items negativ formuliert. Der Mittelwert der Skala Erholungsméglich-
keiten liegt mit 2.72 knapp unter der Skalenmitte (3.00, ,trifft mittelmassig zu“) im negati-
ven Bereich. Die Aussage ,In den Arbeitspausen habe ich gentigend Zeit, mich zu erho-
len.“ (M = 2.67) trifft fur 36% der Befragten mittelmassig und fir 42% wenig bis nicht zu.
Das Item ,Es gibt genligend Pausen innerhalb eines Arbeitsalltages.” (M = 2.76) trifft fur
27% der befragten Screener mittelmassig und ebenfalls fur 42% wenig bis nicht zu.
-Wahrend der Pausen kimmert man sich um Arbeitsbelange.” wird insgesamt mit einem
Mittelwert von 1.82 tendenziell positiv beurteilt, d.h. 76% der befragten Screener geben
an, dass dies wenig bis nicht zutrifft. Die rAumlichen Mdglichkeiten zum Entspannen und
Ruhen scheinen kaum vorhanden zu sein (M = 2.15), da 69% der Befragten antworten,
dass diese Aussage wenig bis nicht zutrifft. Bei der Betrachtung dieser Ergebnisse ist zu
vermuten, dass die Erholungsmaoglichkeiten flr die Mehrheit der befragten Screener kei-

ne Ressource darstellen. Die Befragten die 100% arbeiten sind ausserdem aufgrund der
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Vergleichsanalysen vermehrt der Meinung, dass man sich wahrend der Pausen um Ar-
beitsbelange kiimmert (siehe Anhang D).
Soziale Unterstiitzung durch Vorgesetzte

Die Skala Soziale Unterstiitzung durch Vorgesetzte erfasste die Einschatzung hinsichtlich
Fuhrungsqualitat sowie Hilfe und Unterstiitzung durch die Vorgesetzten (siehe Abbildung
14 und Abbildung 15).
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...Mttarbeiter __fur gute ...der Arbeitszu-  ...die Arbeit gut ...Konfiikte gut
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dem Einzelnen moglichkeiten einen hohen
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in geringem Mass s in sehr geringem Mass —e— Mittelwert

N=33 $D=0.93/0.83/0.83/1.09/1.00 Skalen-M=2.52* Skalen-SD=0.77*

Anmerkungen: 1. Teil der Skala Soziale Unterstitzung durch Vorgesetzte, *der Skalen-M und die Skalen-SD
beinhalten den 1. und 2. Teil (insgesamt 7 Iltems).

Abbildung 14: Ergebnisse Soziale Unterstitzung durch Vorgesetzte 1/2
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Anmerkungen: 2. Teil der Skala Soziale Unterstitzung durch Vorgesetzte; *der
Skalen-M und die Skalen-SD beinhalten den 1. und 2. Teil (insgesamt 7 ltems).

Abbildung 15: Ergebnisse Soziale Unterstlitzung durch Vorgesetzte 2/2

Die soziale Unterstlitzung durch Vorgesetzte wird mit einem Mittelwert von 2.52 insge-

samt eher negativ bewertet. Abgesehen von der Frage ,Wie oft ist Ihr unmittelbarer Vor-

gesetzter bereit, sich lhre Arbeitsprobleme anzuhdren? (M = 3.15) werden alle Items

durchschnittlich in der unteren Skalenhalfte (Skalenmitte 3.00 ,manchmal®) eingeschatzt.

Besonders negativ fallt die Beurteilung der Bemihung durch die vorgesetzte Person hin-

sichtlich der Entwicklungsmdglichkeiten (M =

2.06) und Arbeitszufriedenheit (M = 1.85)

aus. Uber die Halfte der befragten Screener geben an, dass ihre vorgesetzte Person nur

in geringem oder in sehr geringem Mass fir gute Entwicklungsmaéglichkeiten der einzel-

nen Mitarbeitenden sorgt (69%) und der Arbeitszufriedenheit einen hohen Stellenwert

beimisst (78%). Die Fragen ,Wie oft erhalten Sie Hilfe und Unterstitzung von lhrem un-

mittelbaren Vorgesetzten?* (M = 2.94) und ,Wie oft ist Ihr unmittelbarer Vorgesetzter be-

reit, sich lhre Arbeitsprobleme anzuhéren? (M = 3.15) werden im Vergleich noch am

positivsten beurteilt, indem die meisten der Befragten (61% und 52%) mit ,manchmal”

antworten. Diese Ergebnisse geben Anlass zur Annahme, dass die soziale Unterstiitzung

durch Vorgesetzte insgesamt bei den meisten der befragten Screenern keine Ressource

darstellt.
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Soziale Unterstiitzung durch Arbeitskolleginnen und Arbeitskollegen

Mit der Skala Soziale Unterstiitzung durch Arbeitskolleginnen und Arbeitskollegen wurde

die wahrgenommene Hilfe und Unterstltzung seitens Arbeitskolleginnen und Arbeitskol-

legen erfragt (siehe Abbildung 16).
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selten —e— Mittelwert
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Abbildung 16: Ergebnisse Soziale Unterstiitzung durch Arbeitskolleginnen

und Arbeitskollegen

Die Unterstitzung durch Arbeitskolleginnen und Arbeitskollegen wird mit einem Mittelwert

von 3.70 Uber der Skalenmitte (3.00, ,manchmal®) und somit tendenziell positiv einge-

schatzt. Die Beurteilungen hinsichtlich Haufigkeit der Hilfe und Unterstitzung (M = 3.76)

und Bereitschaft sich Arbeitsprobleme anzuhéren (M = 3.64) fallt bei der Mehrheit der

Befragten positiv aus. 63% erhalten anhand ihrer Angaben oft bis immer Hilfe und Unter-

stitzung und geméass 60% der befragten Screener sind ihre Kolleginnen und Kollegen oft

bis immer bereit, sich ihre Arbeitsprobleme anzuhdéren. Die soziale Unterstitzung durch

Arbeitskolleginnen und Arbeitskollegen scheint demnach flir den grésseren Teil der Be-

fragten als Ressource von Bedeutung. Die befragten Screener, die 100% angestellt sind,

schatzen die Unterstitzung zudem signifikant hdher ein als diejenigen, die 50% und 60%

arbeiten (siehe Anhang D).
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Feedback

Mit den zwei ltems zu Feedback wurde erfasst, wie oft die Screener Feedback von Vor-

gesetzten sowie den Kolleginnen und Kollegen erhalten (siehe Abbildung 17).
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Wie oft...
...spricht Inhr Vorgesetzter mit ...sprechen Ihre Kollegen mit
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Arbeit? Arbeit?
m— immer oft manchmal
selten nie / fast nie —e— Mittelwert
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Anmerkungen: Diese zwei ltems wurden nicht zu einer Skala zusammengefasst,
deshalb gibt es keinen Skalen-M und keine Skalen-SD.

Abbildung 17: Ergebnisse Feedback

Feedback seitens vorgesetzter Person sowie Arbeitskolleginnen und Arbeitskollegen

scheint nicht besonders haufig. Der Mittelwert der Antworten zum Feedback durch Vor-

gesetzte liegt mit 1.97 noch um einiges tiefer als beim Feedback durch Arbeitskollegin-

nen und Arbeitskollegen (M = 2.61). 72% der befragten Screener geben an, dass ihre

vorgesetzte Person selten bis nie mit ihnen Gber die Qualitat ihrer eigenen Arbeit spricht.

45% der Befragten antworten, dass die Kolleginnen und Kollegen selten bis nie mit ihnen

Uber die Qualitat ihrer eigenen Arbeit sprechen. Feedback durch Vorgesetzte oder Ar-

beitskolleginnen und Arbeitskollegen stellt demzufolge insgesamt flr den grésseren Teil

der Screener keine Ressource dar.
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Arbeitgeberfiirsorge

Die Skala Arbeitgeberfiirsorge ermittelte die wahrgenommene Filrsorge seitens Arbeit-
geber hinsichtlich persénlicher Lebensumstande, Wohlbefinden und Gesundheit sowie

sozialen Leistungen (siehe Abbildung 18).
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Abbildung 18: Ergebnisse Arbeitgeberfiirsorge

Die Angaben der befragten Screener zur Arbeitgeberflrsorge liegen gesamthaft im mittle-
ren Bereich (M = 2.88). Fur 34% der Befragten trifft es mittelmassig zu und fir 43% trifft
es ziemlich bis sehr zu, dass das Unternehmen Ricksicht auf die persdnlichen Lebens-
umstande seiner Mitarbeitenden nimmt (M = 3.16). Die Aussage ,In unserem Unterneh-
men wird viel Wert auf das Wohlbefinden und die Gesundheit der Mitarbeiter gelegt.“ (M
= 2.59) trifft fur 38% der befragten Screener mittelmassig zu und nur gerade fur 19% trifft
diese ziemlich bis sehr zu. Ahnlich fallt das Ergebnis bei der Aussage ,Unser Unterneh-
men bietet gute soziale Leistungen fiir die Mitarbeiter.“ (M = 2.88) aus. Ebenfalls geben
38% der Befragten an, dass dies mittelmassig zutrifft und fur 28% trifft es ziemlich bis
sehr zu. Die Ricksichtnahme des Unternehmens auf die persénlichen Lebensumstande
stellt am ehesten eine mogliche Ressource dar. Insgesamt wird jedoch die Arbeitgeber-
fursorge von einem Grossteil der Befragten mittelméassig oder negativ wahrgenommen,
weshalb nicht von einer Ressource ausgegangen werden kann. Diese Ressource wird

zudem von den Mitarbeitenden, die langer als neun Jahre in diesem Bereich arbeiten,
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signifikant geringer eingestuft im Vergleich zu denen, die diese Téatigkeit seit sechs bis
neun Jahren ausiben (siehe Anhang D).
Informationsfluss

Die Skala Informationsfluss erfasste, ob die Screener rechtzeitig bendtigte Informationen
erhalten (siehe Abbildung 19).
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Abbildung 19: Ergebnisse Informationsfluss

Die Beurteilung des Informationsflusses fallt im Durchschnitt tendenziell eher negativ aus
(M = 2.35). Insbesondere die Frage danach, ob eine rechtzeitige Information Uber Veran-
derungen am Arbeitsplatz erfolgt, wird mit einem Mittelwert von 1.91 negativ bewertet.
Fur 72% der Befragten erfolgt die rechtzeitige Information in geringem bis sehr geringem
Mass. Hier fallt besonders auf, dass keiner der befragten Screener angibt, dass die
rechtzeitige Information in hohem oder sehr hohem Mass erfolgt. Das Ergebnis der Frage
.Erhalten Sie alle Informationen, die Sie brauchen, um Ihre Arbeit gut zu erledigen?“ (M =
2.78) fallt ein wenig positiver aus indem 44% mit ,zum Teil* und 22% mit ,in hohem
Mass*“ antworten. Diese Ergebnisse geben Grund zur Annahme, dass der Informations-
fluss mangelhaft ist und demnach keine Ressource darstellt, sondern woméoglich sogar
eine Belastung. Die Einschatzung zum Informationsfluss fallt ausserdem aufgrund der
Vergleichsanalysen bei den Screener, die Uber neun Jahre in diesem Bereich arbeiten,

signifikant am schlechtesten aus (siehe Anhang D).

Masterarbeit 2013 Nadine Strebel



Ergebnisse und Interpretation _

Einflussméglichkeiten

Mittels der Skala Einflussméglichkeiten wurde erhoben, wie viel Einfluss die Screener auf
die Arbeitszeiten, Fort- und Weiterbildungsméglichkeiten sowie darauf mit wem sie arbei-
ten haben (siehe Abbildung 20).
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Anmerkungen: sg = sinngemass, da das Instrument, aus dem die Items stammen, nicht frei zuganglich ist.

Abbildung 20: Ergebnisse Einflussmdglichkeiten

Die Einflussméglichkeiten werden insgesamt leicht unter der Skalenmitte (3.00, ,mittel-
massig”“) beurteilt (M = 2.60). 56% der befragen Screener sind der Meinung, dass sie
wenig oder keinen und 25%, dass sie mittelmassigen Einfluss auf die Planung der Ar-
beitszeiten haben (M = 2.50). 47% sagen, dass sie wenig oder keinen Einfluss auf die
Méglichkeiten der Fort- und Weiterbildung haben und 38% beurteilen den Einfluss als
mittelmassig (M = 2.53). Einfluss darauf, mit wem sie arbeiten, gibt es gemass 40% we-
nig oder keinen und gemass 38% der befragten Screener ist dieser mittelmassig (M =
2.78). Einflussmoglichkeiten hinsichtlich aller drei Aspekte, Arbeitszeiten, Fortbildung und
Weiterbildung sowie darauf mit wem sie arbeiten, werden nur gerade von 15% bis 22%
der Befragten wahrgenommen. Fir den grésseren Teil der Befragten scheint dies somit
eher keine Ressource darzustellen. Die Screener, die am langsten im Betrieb arbeiten
(Gber neun Jahre), bewerten diese Ressourcen ausserdem signifikant tiefer im Vergleich

zu den anderen (siehe Anhang D).
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CBT

Die Skala CBT erfasste die Nuatzlichkeit des Trainings mittels X-Ray Tutor (siehe Abbil-
dung 21).
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Abbildung 21: Ergebnisse CBT

Das Training mittels X-Ray Tutor wird im Durchschnitt positiv eingeschatzt (M = 3.75).
Die Mittelwerte aller ltems liegen Uber der Skalenmitte von 3.00 (,trifft mittelmassig zu®).
Die Aussage ,X-Ray Tutor hilft mir, dass ich mich bei meiner Arbeit sicherer fihle.“ (M =
3.52) trifft fur 58% der Befragten ziemlich bis sehr zu. Bei der Aussage ,X-Ray Tutor hilft
mir zu lernen, wie verbotene Gegenstande in Réntgenbildern aussehen.” (M = 4.03) ge-
ben 74% der befragten Screener an, dass dies ziemlich bis sehr zutrifft und keine der
befragten Personen ist der Meinung, dass dies nicht zutrifft. Fir die Mehrheit (61%) trifft
es auch ziemlich bis sehr zu, dass X-Ray Tutor hilft zu lernen, wie verbotene Gegenstan-
de heissen und fir keine der befragten Personen ftrifft dies nicht zu (M = 3.74). Die Aus-
sage ,Durch das Training mit X-Ray Tutor lerne ich Alltagsgegenstande von verbotenen
Gegenstanden zu unterscheiden.” (M = 3.71) trifft fir 61% der Befragten ziemlich bis sehr
zu. Insgesamt scheint das Training mit X-Ray Tutor demnach flir die Mehrheit der befrag-

ten Screener nutzlich und unterstiitzend und somit eine Ressource darzustellen.

Die Beantwortung der Fragestellung 1.1 anhand der soeben dargestellten Ergebnisse

erfolgt im Abschnitt 4.3. Nachstehend wird zuerst auf die Ergebnisse zu den Zusammen-
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hangen von Stressoren und Ressourcen mit der Gesundheit (Fragestellung 1.2) einge-

gangen.

4.2. Zusammenhange Stressoren, Ressourcen und Gesundheit

Die Fragestellung 1.2 ,Welche Stressoren und Ressourcen weisen einen Zusammen-
hang mit der Gesundheit und dem Wohlbefinden (Gesundheitsindikatoren) der Screener
auf?” wird mittels bivariater Korrelationsanalysen beantwortet. Die Skalen zu den Stres-
soren und Ressourcen, die gemass der durchgefiihrten Reliabilitdtsanalyse (siehe Kapitel
3, Abschnitt 3.1.4) einen zufriedenstellenden Alpha-Koeffizienten erreichten, wurden vor-
wiegend als gesamte Skala (Mittelwert der Skala) in die Korrelationsanalysen integriert.
Bei einigen reliablen Skalen wurden jedoch auch die einzelnen Items integriert und be-
trachtet. Dies betrifft die Skalen (z.B. Verausgabung), bei denen die einzelnen ltems (z.B.
Zeitdruck, Unterbrechungen und Stérungen, Arbeitsanstieg) im Zusammenhang mit der
Gesundheit zusatzlich interessant erschienen. In Tabelle 5 und Tabelle 6, in denen die
Korrelationsstatistiken ausgewiesen werden, ist jeweils in Klammern gekennzeichnet, ob

es sich um eine Skala oder ein einzelnes Iltem handelt.

Bevor auf diese Korrelationsresultate eingegangen wird, werden im nachsten Abschnitt
zuerst die Ergebnisse der Fragen zur Gesundheit und dem Wohlbefinden, welche fir die

Zusammenhangsanalysen als Gesundheitsindikatoren dienen, dargestellt.
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4.21. Gesundheitsindikatoren

Nachstehend werden die Resultate der erhobenen Gesundheitsindikatoren prasentiert.

Gesundheitliche Beschwerden, Kérperliche Erschépfung, Emotionale Erschépfung

Mittels drei einzelnen Items wurde nach gesundheitlichen Beschwerden sowie korperli-

cher und emotionaler Erschépfung gefragt (siehe Abbildung 22).
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Monaten gesundhettliche erschopft? erschopft?
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Anmerkungen: Diese drei ltems wurden nicht zu einer Skala zusammengefasst, deshalb gibt es keinen
Skalen-M und keine Skalen-SD.

Abbildung 22: Ergebnisse Gesundheitliche Beschwerden, Kérperliche Erschopfung, Emotionale Erschépfung

Die Angaben zu den gesundheitlichen Beschwerden liegen mit einem Mittelwert von 2.91
knapp unter der Skalenmitte (3.00 ,manchmal®). 38% der befragten Screener geben an,
dass sie in den letzten Monaten oft bis immer gesundheitliche Beschwerden hatten, 22%
hatten manchmal und 41% selten bis nie gesundheitliche Beschwerden. Etwas positiver
zeigt sich der Mittelwert hinsichtlich kérperlicher Erschépfung (M = 2.22). 12% der Befra-
gen sind oft bis immer kdrperlich erschopft, 25% manchmal und 62% selten bis nie. Die
emotionale Erschdpfung wird durchschnittlich mit 2.09 eingeschéatzt. 15% der befragten
Screener sind gemass ihren Antworten oft bis immer emotional erschdpft, 13% manch-
mal und 72% selten bis nie. Die Vergleichsanalysen zeigen, dass fur die Screener, die
am langsten in diesem Bereich arbeiten (iber neun Jahre), die emotionale Erschdpfung

vergleichsweise signifikant am héchsten ausfallt (siehe Anhang D).
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Allgemeiner Gesundheitszustand

Mittels eines Items wurden die Screener gebeten ihren Gesundheitszustand auf einer

Skala von 0 (negativ) bis 10 (positiv) Punkten zu bewerten (siehe Tabelle 4).

Tabelle 4: Ergebnisse Allgemeiner Gesundheitszustand

Wenn Sie den besten denkbaren Gesundheitszustand mit 10 Punkten bewerten und den schlechtesten denkbaren
mit 0 Punkten: Wie viele Punkte vergeben Sie dann fiir lhren derzeitigen Gesundheitszustand? Bitte kreuzen Sie
die entsprechende Zahl an.

Punkte Haufigkeiten Haufigkeiten in % Mittelwert Standardabweichung
1 1 3.1%
3 2 6.3%
5 1 31%
6 4 12.5% 7.06 1.98
7 11 34.4%
8 7 21.9%
9 3 9.4%
10 3 9.4%

Anmerkungen: N = 32

Die Bewertung des allgemeinen Gesundheitszustandes auf der Skala von 0 bis 10 fallt
mit einem Mittelwert von 7.06 insgesamt positiv aus. Die Vergleichsanalysen zeigen zu-
dem, dass die befragten Screener, die bereits Gber neun Jahre in diesem Bereich arbei-
ten sowie diejenigen mit einem 100% Anstellungsgrad, ihren Gesundheitszustand signifi-

kant schlechter einschatzen (siehe Anhang D).

Arbeitsfahigkeit und Gedanke an Berufsaufgabe

Die Screener wurden mit zwei einzelnen Items nach einer Einschatzung ihrer Arbeitsfa-
higkeit sowie der Haufigkeit ihrer Gedanken den Beruf aufzugeben gefragt (siehe Abbil-
dung 23 und Abbildung 24).
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Abbildung 23: Ergebnisse Arbeitsfahigkeit Abbildung 24: Ergebnisse Gedanke an Berufsaufgabe

Die Angaben zur Arbeitsfahigkeit und dem Gedanke an Berufsaufgabe sind insgesamt
sehr positiv. Zu beachten ist hier, dass es bei der Frage zur Arbeitsfahigkeit drei Ant-
wortmaoglichkeiten gibt und ein hoher Mittelwert als positiv zu interpretieren ist. Beim Item
zu Gedanke an Berufsaufgabe hingegen bestehen fiinf Antwortmdglichkeiten und ein
tiefer Mittelwert ist positiv zu bewerten. Die Mittelwerte beider Items fallen mit 2.84 und
1.78 demnach insgesamt positiv aus. 91% der Befragten geben an, dass sie ziemlich
sicher, ausgehend von ihrem jetzigen Gesundheitszustand, ihre derzeitige Arbeit auch in
den nachsten zwei Jahren ausiiben kénnen. Hinsichtlich dem Gedanken an Berufsaufga-
be geben 53% der Befragten an, dass sie im Laufe der letzten 12 Monate nie daran ge-
dacht haben, ihren Beruf aufzugeben und weitere 31% haben einige Male im Jahr daran

gedacht.

4.2.2. Stressoren und Gesundheit

Zur Beantwortung der Fragestellung 1.2 gibt die nachstehende Tabelle 5 einen Uber-
blick Uber die vorhandenen Zusammenhange zwischen den erhobenen Stressoren und
Gesundheitsindikatoren. Die Items werden fir die Darstellung aus Platzgriinden nicht
ausformuliert, jedoch ist anhand der Itemkennzeichnung nachvollziehbar, um welches
Item es sich genau handelt (siehe Anhang E). Es ist zu erwarten, dass eine hohe Aus-

pragung eines Stressors mit einer hohen Auspragung gesundheitlicher Beschwerden,
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bzw. einer tiefen Auspragung von Gesundheit einhergeht. Zu beachten ist deshalb, dass
bei den Items Gesundheitliche Beschwerden (MST3_15), Kérperliche Erschépfung
(CB24.2_16), Emotionale Erschépfung (CB24.3_16) und Gedanke an Berufsaufgabe
(CB12a_19) hohe Auspragungen negativ sind, weshalb ein positiver Zusammenhang
mit den Stressoren naheliegend ist. Bei den ltems Allgemeiner Gesundheitszustand
(CB.23_17) und Arbeitsfahigkeit (CB20_18) sind hingegen hohe Werte positiv, somit ist
ein negativer Zusammenhang mit den Stressoren plausibel. In der nachfolgenden Korre-
lationstabelle werden nur jeweils die Stressoren aufgeflihrt, die signifikante Zusammen-
hange zu den Gesundheitsindikatoren aufweisen. In den Tabellen im Anhang E sind

samtliche Korrelationen enthalten.

Tabelle 5: Ergebnisse Korrelationen Stressoren und Gesundheitsindikatoren

Gesundheitsindikatoren (ltems)

)
)

Stressoren
(Skala oder Item)

Gesundheitliche
Beschwerden
(Item MST3_15)
Korperliche
Erschopfung
(Item CB24.2_16)
Emotionale
Erschopfung
(Item CB24.3_16)
Allgemeiner
Gesundheitszustand
(Item CB.23_17
Arbeitsfahigkeit
(Item CB20_18)
Gedanke an
Berufsaufgabe
(Item CB12a_19

Belastung durch Schichtarbeit oder
unglinstige Arbeitszeiten 14 A4 517 -.26 -40° 42
(Item SZ05_01)

Ungunstige Beleuchtung

(Item IUGB2_02) 48 44 34 -.58 -.40 A2

Réaumliche Enge

(Item IUGB12_02) 42 37 16 -51 -.29 .06

Es passiert lange Zeit nichts und
plétzlich muss man voll da sein. .09 .31 34 -.31 -35 45"
(Item FRA16_03)

Verantwortung und Leistungsdruck

(Skala 04) 21 40 43 -14 -.20 35
Xfer;ngéoglgig " -.08 _21 -39° 34 59" -50"
?Sellzls;u(;\g)durch Passagiere -01 29 48" -08 17 24
Zeitdruck 37 43 59" _35° S o

(Item EERI1_07)

Arbeitsanstieg im Laufe der letzten
Jahre 14 29 41 -.38" -.34 31
(Item EERI3_07)

Anmerkungen: * = p < .05; ** = p < .01; *** = p <.001; N = 32; ausformulierte Items siehe Anhang E.
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Es zeigen sich signifikante Zusammenhange zwischen nahezu allen erhobenen Stresso-
ren und den Angaben zur Gesundheit. Keine signifikanten Zusammenhange mit den Ge-
sundheitsangaben kdénnen einzig fir die Stressoren Ldrm (ltem IUGB1_02), Unange-
nehme Temperatur (Item IUGB3_02), Einténige Arbeit, die gleichzeitig sténdige Konzent-
ration erfordert (ltem Dza_03) sowie Unterbrechungen und Stérungen (ltem EERI2_07)
ermittelt werden (siehe Anhang E). Die signifikanten Zusammenhange zwischen den er-
hobenen Stressoren und den Angaben zu Gesundheitliche Beschwerden sowie Korperli-
che Erschépfung sind eher gering (r = .37 bis r = .48). Etwas starkere Zusammenhange
zeigen sich zwischen den Einschatzungen zu Emotionale Erschépfung und den Stresso-
ren Belastung durch Schichtarbeit oder unglinstige Arbeitszeiten (r = .51, p < .01) und
Zeitdruck (r = .59, p < .001). Im gleichen Bereich liegen die Zusammenhange zwischen
Allgemeiner Gesundheitszustand und den Stressoren Unglinstige Beleuchtung (r = -.58,
p < .01) sowie Rdumliche Enge (r = -.51, p < .01). Mit den Angaben zur Arbeitsfahigkeit
hangt der Stressor Zeitdruck (r = -.51, p < .01) und Verantwortung (r = .59, p < .001) zu-
sammen. Wobei Verantwortung entgegen den Annahmen positiv mit der Arbeitsfahigkeit
korreliert, d.h. die Tatsache, dass bei der Arbeit viel Verantwortung zu tragen ist, stellt
tendenziell kein Stressor, sondern moglicherweise sogar eine Ressource dar. Dasselbe
zeigt sich auch bei den Zusammenhangen zwischen Verantwortung und Emotionale Er-
schépfung (r = -.39, p < .05) sowie Gedanke an Berufsaufgabe (r = -.50, p < .01), die ent-
gegen den Annahmen negativ ausfallen. Der starkste Zusammenhang kann zwischen
Zeitdruck und Gedanke an Berufsaufgabe (r = .66, p < .001) ausgewiesen werden. Dem
Stressor Zeitdruck scheint ausserdem eine besondere Bedeutung zuzukommen, da die-
ser als einziger signifikante Zusammenhange zu allen Gesundheitsindikatoren aufweist.
Zusammengefasst kann gesagt werden, dass die meisten der erhobenen Stressoren sig-
nifikante Zusammenhange zu den Gesundheitsindikatoren aufweisen und diese ausser-
dem, abgesehen von Verantwortung, der erwarteten Richtung (positiv bzw. negativ Kor-

relation) entsprechen.

4.2.3. Ressourcen und Gesundheit

Uber die Zusammenhange von Ressourcen und Gesundheit zur Beantwortung der Fra-
gestellung 1.2 gibt die nachstehende Tabelle 6 Auskunft. Bei den nicht ausformulierten
Items ist anhand der Itemkennzeichnung nachvollziehbar, um welches Item es sich ge-
nau handelt (sieche Anhang E). Es ist naheliegend, dass eine hohe Auspragung einer
Ressource mit einer hohen Auspragung von Gesundheit, bzw. tiefer Auspragung ge-
sundheitlicher Beschwerden einhergeht. Wie bereits bei den Stressoren erwahnt, ist auch

hier zu beachten, dass aufgrund der positiv-negativ Auspragung bei den Items Gesund-
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heitliche Beschwerden (MST3_15), Kérperliche Erschépfung (CB24.2_16), Emotionale
Erschépfung (CB24.3_16) und Gedanke an Berufsaufgabe (CB12a_19) negative Zu-
sammenhange mit den Ressourcen zu erwarten sind. Bei den Items Allgemeiner Ge-
sundheitszustand (CB.23_17) und Arbeitsféhigkeit (CB20_18) ist ein positiver Zusam-
menhang mit den Ressourcen plausibel. In der nachfolgenden Korrelationstabelle sind
nur jeweils die Ressourcen aufgefiihrt, die signifikante Zusammenhange zu den Gesund-
heitsindikatoren aufweisen. In den Tabellen im Anhang E sind sémtliche Korrelationen

enthalten.

Tabelle 6: Ergebnisse Korrelationen Ressourcen und Gesundheitsindikatoren

Gesundheitsindikatoren (Iltems)

e)
= = 2 -
) o © © © < = o
553 o D7) 0o 27 5 @< e €8~
S | @ £ o 2 o 5| X 7 T ®
E= A s 2 o o= S N® 2 o 028
Ressourcen 225 Eg-&f, S%Rﬁ 8*‘93 %8 acc“S“E
H E= H Y . m
(Skala oder Item) 25= 2< 83 8'58 g%o 20 S£83
=R 0 P 2] = o £ o 2
83 X5 g Wy g <55 2 9 o5
= = = o = < = o =
(O] = = = O = ~ =)
(O]
Belohnung . .
-.19 -.33 -44 21 .38 -44
(Skala 08)
Erholungsmdglichkeiten . .
gsmog -10 -39 -44 24 32 -22

(Skala 05)

Soziale Unterstiitzung durch
Vorgesetzte -.33 -.42 -.58 .30 .50 -.68

(Skala 09. 10)

Feedback Kolleginnen und Kollegen

(Item CB8.6_11) 21 33 43 -19 -.30 41
Arbeitgeberflrsorge o - -

(Skala 12) .01 .58 51 25 48 32
Informationsfluss o - - -
(Skala 13) -.27 -.51 -.46 27 54 54

Anmerkungen: * = p < .05; ** = p < .01; *** = p <.001; N = 32; ausformulierte Iltems siehe Anhang E.

Bei funf von acht Skalen zu den Ressourcen zeigen sich signifikante Zusammenhange zu
den Gesundheitsindikatoren. Keine signifikanten Zusammenhange kénnen zwischen den
Angaben zur Gesundheit und den Ressourcen Soziale Unterstiitzung durch Arbeitskolle-
ginnen und Arbeitskollegen (Skala 10), Einflussméglichkeiten (Skala 14) und CBT (Skala
28) ermittelt werden. Zudem zeigen auch einige Ressourcen, welche anhand von einzel-
nen ltems in die Analyse eingehen, keine signifikanten Zusammenhange. Dazu gehoéren
Sich wéhrend den Pausen nicht um Arbeitsbelange kiimmern (ltem CC4.3_05), Rdumli-
che Méglichkeiten zum Entspannen und Ruhen (Item CC4.4_05) sowie Feedback Vorge-

setzte (Item CB8.5_11). Im Zusammenhang mit den erhobenen Gesundheitsindikatoren

Masterarbeit 2013 Nadine Strebel



Ergebnisse und Interpretation

Gesundheitliche Beschwerden sowie Allgemeiner Gesundheitszustand erweisen sich
ebenfalls keine Ressourcen als signifikant. Signifikante Zusammenhange zeigen sich
hingegen zwischen mehreren Ressourcen und Koérperliche Erschépfung, dabei sind die
starksten Korrelationen mit den Ressourcen Arbeitsgeberfiirsorge (r = -.58, p < .01) und
Informationsfluss (r = -.51, p < .01) zu verzeichnen. Die starksten Korrelationen mit Emo-
tionale Erschépfung zeigen sich bei den Ressourcen Soziale Unterstlitzung durch Vorge-
setzte (r = -.58, p < .01) und Arbeitgeberfiirsorge (r = -.51, p < .01). Weitere Zusammen-
hange lassen sich auch flr Arbeitsfahigkeit ermitteln, wobei die starksten mit Soziale Un-
terstiitzung durch Vorgesetzte (r = .50, p < .01) und Informationsfluss (r = .54, p < .01)
bestehen. Diese beiden Ressourcen scheinen auch bezlglich Gedanke an Berufsaufga-
be relevant zu sein (Soziale Unterstlitzung durch Vorgesetzte: r = -.68, p < .001; Informa-
tionsfluss: r = -.54, p < .01). Etwas verwunderlich sind die Ergebnisse der Korrelations-
analysen zu Feedback Kolleginnen und Kollegen und den Gesundheitsindikatoren. Die
Angabe der Haufigkeit mit der Arbeitskolleginnen und Arbeitskollegen mit den befragten
Screenern uber die Qualitat ihrer Arbeit sprechen, hangt positiv mit Gesundheitliche Be-
schwerden, Kérperliche Erschépfung, Emotionale Erschépfung, Gedanke an Berufsauf-
gabe und negativ mit Allgemeiner Gesundheitszustand und Arbeitsfdhigkeit zusammen.
Signifikant sind jedoch nur die Korrelationen mit Emotionale Erschépfung (r = .43, p < .05)
und Gedanke an Berufsaufgabe (r = .41, p < .05). Demnach scheint haufiges Feedback
eher eine Belastung als eine Ressource darzustellen. Insgesamt zeigen sich beim gros-
seren Teil der erhobenen Ressourcen signifikante Zusammenhange mit den Gesund-
heitsindikatoren und diese gehen, abgesehen von Feedback, in die erwartete Richtung

bzgl. positiven oder negativen Zusammenhangs.

Nachstehend werden die bisher dargestellten Ergebnisse diskutiert, bevor anschiessend

auf die Ergebnisse der individuellen Faktoren und Arbeitsleistung eingegangen wird.

4.3. Zwischenfazit und Diskussion

Anhand der vorgangig dargestellten Ergebnisse (Abschnitte 4.1 und 4.2) lassen sich die

Fragestellungen 1.1 und 1.2 beantworten.

Die Antwort auf die Fragestellung 1.1 ,Welche Stressoren und Ressourcen nehmen die
Screener in ihrer Arbeitssituation wahr?“ lautet, dass die Auspragungen der erhobenen
Stressoren und Ressourcen von den befragten Screenern unterschiedlich wahrgenom-
men werden. Grundsatzlich scheinen alle erhobenen Stressoren und Ressourcen fur ei-
nen grosseren oder kleineren Teil der Screener von Bedeutung zu sein. Die Stressoren,

die von einem grossen Teil der Befragten wahrgenommen werden, sind Schichtarbeit
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oder unglnstige Arbeitszeiten, Larm, Unangenehme Temperatur, Rdumliche Enge, Mo-
notonie und Konzentration, Passagiere, Unterbrechungen und Stérungen sowie Arbeits-
anstieg im Laufe der letzten Jahre. Ausserdem zeigt sich ein leichtes Ungleichgewicht
zwischen Verausgabung und Belohnung. Im Vergleich dazu werden die Stressoren Un-
glnstige Beleuchtung, Verantwortung und Leistungsdruck sowie Zeitdruck von einem
kleineren Teil der befragten Screenern wahrgenommen. Als Ressourcen zeigen sich ins-
gesamt Anerkennung, keine Verschlechterung der Arbeitssituation, Arbeitsplatzsicherheit,
angemessener Lohn, Soziale Unterstiitzung durch Arbeitskolleginnen und Arbeitskolle-
gen, sowie das CBT. Keine Ressourcen und demnach womaéglich eine Belastung stellen
Aufstiegschancen, Erholungsmdéglichkeiten, Soziale Unterstiitzung durch Vorgesetzte,
Feedback, Arbeitgeberfiirsorge, Informationsfluss und Einflussméglichkeiten beim gros-

seren Teil der Befragten dar.

Als Antwort auf die Fragestellung 1.2 ,Welche Stressoren und Ressourcen weisen einen
Zusammenhang mit der Gesundheit und dem Wohlbefinden (Gesundheitsindikatoren)
der Screener auf?* zeigt sich, dass die Stressoren Schichtarbeit oder ungiinstige Arbeits-
zeiten, Unglinstige Beleuchtung, Rdumliche Enge, Es passiert lange Zeit nichts und
plétzlich muss man voll da sein, Verantwortung und Leistungsdruck, Passagiere, Zeit-
druck und Arbeitsanstieg im Laufe der letzten Jahre signifikante Zusammenhange zu
mindestens einem Gesundheitsindikator aufweisen. Bei den Ressourcen sind es Beloh-
nung, Erholungsméglichkeiten, Soziale Unterstiitzung durch Vorgesetzte, Feedback Kol-
leginnen und Kollegen, Arbeitgeberfiirsorge und Informationsfluss bei denen sich signifi-
kante Zusammenhange zu jeweils zwei bis vier Gesundheitsindikatoren zeigen. Entspre-
chend der bisherigen empirischen Forschung, die Zusammenhange von Stressoren und
Ressourcen am Arbeitsplatz mit einer Vielzahl von unterschiedlichen Befindens- und Ge-
sundheitsaspekten nachweisen konnte (Binnewies & Sonnentag, 2006), zeigen sich

demgemass auch bei den befragten Screenern solche Zusammenhange.

Den Korrelationsanalysen kann somit entnommen werden, dass die Stressoren und Res-
sourcen insgesamt im Zusammenhang mit der Gesundheit wichtig sind. Eine hohe Aus-
pragung der meisten erhobenen Stressoren geht mit einer schlechten Gesundheit, bzw.
gesundheitlichen Beschwerden einher. Eine hohe Auspragung beim Grossteil der erfass-
ten Ressourcen hingegen, hangt mit guter Gesundheit, bzw. einer geringen Auspragung
gesundheitlicher Beschwerden zusammen. Die Angaben bei den Fragen zur Gesundheit
und dem Wohlbefinden fallen im Durchschnitt relativ positiv aus. Von Bedeutung sind

jedoch weniger die durchschnittlichen Werte, da die Gesundheit und somit die Leistungs-
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fahigkeit jedes einzelnen Mitarbeitenden fir das Erreichen der Organisationsziele rele-

vant ist.

Fur die Interpretation von Zusammenhangen scheint wichtig zu beachten, dass Korrelati-
onen nur Auskunft Uber die statistische Starke eines Zusammenhangs, und ob dieser
positiv oder negativ (Richtung) ist, geben. Es Iasst sich nichts Uber die Wirkrichtung, d.h.
welches die unabhangige Variable ist, die auf die abhangige Variable einen Effekt ausiibt,
aussagen. Zudem konnen Einflisse durch weitere, nicht untersuchte Variablen, nicht
ausgeschlossen werden, bzw. sind sogar sehr wahrscheinlich. Ausserdem scheint von
Bedeutung, dass es gemass Zapf und Semmer (2004) eine Reihe von Ursachen gibt, die
dazu flhren, dass Zusammenhange Uberschatzt werden. Mégliche Ursachen, die in Be-
fragungsstudien auftauchen kénnen, sind conceptual overlap®, soziale Erwiinschtheit,
negative Affektivitat, reale Drittvariablen, situative Faktoren oder umgekehrte Kausalef-
fekte. Aussergewodhnlich hohe Korrelationen kénnen haufig Gber die genannten Artefakte
erklart werden und bei ausschliesslicher Verwendung von Befragungsdaten im Quer-
schnitt besteht die Tendenz, Zusammenhange zu Uberschatzen (mehr dazu siehe Zapf &
Semmer, 2004). Semmer und Zapf (2004) betonen jedoch auch, dass die arbeits- und
organisationspsychologische Stressforschung trotz methodischer Probleme insgesamt
inzwischen genltgend Befunde vorzuweisen hat, die zeigen, dass Stress und Belastung
in der Arbeit ernsthafte Risiken fur Gesundheit und Wohlbefinden der Betroffenen mit

sich bringen.

Die grosse Relevanz und Bedeutung von Stressoren und Ressourcen im Zusammen-
hang mit Gesundheit und Arbeitsleistung wurde bereits im Theorieteil (Kapitel 2,
Abschnitte 2.2 und 2.4.1) aufgezeigt. Bei den Stressoren handelt es sich um leistungser-
schwerende und bei den Ressourcen um leistungsférdernde und -unterstitzende Ar-
beitsbedingungen. Stressoren und Ressourcen kdnnen direkte wie auch indirekte Aus-
wirkungen auf die gesamte Arbeitsleistung der Screener haben. Ein wichtiger indirekter
Zusammenhang besteht bspw. indem sich Stressoren und Ressourcen auf die Gesund-
heit auswirken und die Gesundheit wiederrum einen Einfluss auf die Leistung hat. An-
hand von Stressmodellen, wie z.B. das Arbeitspsychologische Stressmodell von Bam-
berg et al. (2003), wird verdeutlicht, welche Rollen Stressoren und Ressourcen im Zu-

sammenhang mit dem Stressprozess spielen und wie sich diese auf die Gesundheit

3 Conceptual overlap bedeutet, dass Stressoren und Stressfolgen nicht unabhangig sind, sondern sich inhaltlich iberlap-
pen. Dies kann z.B. bei der Erhebung von Zeitdruck vorkommen, da es in Befragungsstudien schwer ist einen objektiven
Massstab zu finden und die Befragten deshalb von ihrem jeweiligen Befinden, also weil sie sich z.B. gehetzt fiihlen, auf
Zeitdruck schliessen. Wenn als abhangige Variable dann z.B. Erschopfung erhoben wird, werden abhangige und unab-
héangige Variablen nicht unabhangig voneinander gemessen und die gefundenen Zusammenhange sind artifiziell hoch
(Zapf & Semmer, 2004).
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auswirken kénnen. In zahlreichen Studien konnten direkte wie auch indirekte Zusam-
menhange mit Gesundheit und Arbeitsleistung bestatigt werden. Stressoren haben bspw.
Einfluss auf Arbeitsleistungsaspekte wie z.B. Genauigkeit oder kundenorientiertes Ver-
halten und Entscheidungen fallen unter dem Einfluss von Stressoren eher unvollstandig
und riskant aus (Binnewies & Sonnentag, 2006). Aufgrund solcher Annahmen und Be-
funde kann davon ausgegangen werden, dass die von den befragten Screenern wahrge-
nommenen Stressoren und Ressourcen relevant flr deren Arbeitsleistung am Checkpoint
sind. Wichtig ist hier zu betonen, dass nicht nur die Erkennungsleistung und Reaktions-

zeit gemeint ist, sondern die Leistung insgesamt.

Nachstehend wird auf die einzelnen Stressoren und Ressourcen eingegangen, indem die
maoglichen Grinde fir deren Auftreten sowie die Relevanz im Zusammenhang mit der

Gesundheit und Arbeitsleistung diskutiert wird.

Belastung durch Schichtarbeit oder ungiinstige Arbeitszeiten

Die Screener arbeiten im 24-Stunden-Schichtdienst und die Belastung durch Schichtar-
beit oder unglinstige Arbeitszeiten wird von einem Grossteil der Befragten als mittel bis
sehr stark eingeschatzt. Empirische Studien haben belegt, dass bei Schichtarbeitenden
im Vergleich zu Personen, die nur tagslber arbeiten das Risiko fir Stoffwechselstérun-
gen und Erkrankungen, wie z.B. Fettsucht, kardiovaskulare Krankheiten und Magen-
Darm-Probleme, grdsser ist. Dies steht damit in Zusammenhang, dass Schichtarbeit z.B.
zu unregelmassigen Essenszeiten fihren kann, Auswirkungen auf die Essensqualitat, die
Schlaftiefe und den Zirkadianrhythmus hat (Lowden, Moreno, Holmback, Lennernas &
Tucker, 2010). Dementsprechend weisen die Angaben der befragten Screener signifikan-
te Zusammenhange mit Gesundheitsindikatoren auf. Abgesehen davon, dass solche Ge-
sundheitsprobleme die Leistung beeintrachtigen kénnen, wird die Leistung auch dadurch
beeinflusst, dass bei Schichtarbeit zu Zeiten gearbeitet werden muss, in denen der Orga-
nismus von seinem Zirkadianrhythmus eher auf Erholung als auf Leistungserbringung
eingestellt ist. Screener arbeiten also teilweise, wenn sie mide sind, was zu mehr Feh-

lern und somit Leistungseinbussen fihren kann (Graves et al., 2011).

Belastung durch Umgebungsfaktoren

Bei der Betrachtung der Ergebnisse zu den erhobenen Umgebungsfaktoren stellen sich
insbesondere Larm, unangenehme Temperatur und raumliche Enge als Stressoren her-
aus. Im Vergleich dazu wird unglnstige Beleuchtung als weniger ausgepragt wahrge-
nommen. In Anbetracht der Arbeitsumgebung eines Screeners sind diese Ergebnisse

naheliegend. Auch bei der Erhebung an einem anderen europaischen Flughafen sind die
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Einschatzungen zu den Umgebungsfaktoren sehr dhnlich ausgefallen (Strebel & Wyss,
2010). Die Screener sind bei ihrer Tatigkeit rund um die Uhr auf kleinem Raum von Pas-
sagieransammlungen umgeben und dadurch einem konstanten Umgebungslarm und
raumlicher Enge ausgesetzt. Die Checkpoints befinden sich ausserdem in Flughafenhal-
len, in welchen die Temperaturregulation vermutlich schwierig ist. Forschungen von
Ducki (2000) sowie Semmer und Dunckel (1991) lUber unginstige Umgebungsbedingun-
gen wie z.B. Larm, klimatische Verhaltnisse, Beleuchtung und rdumliche Gestaltung ha-
ben belegt, dass diese Aspekte kurzfristig Auswirkungen auf das Wohlbefinden, die Kon-
zentration und die Qualitat der Arbeit haben. Langfristig zeigen sich negative Folgen fir
die Gesundheit. Dies betont die Bedeutung dieser Stressoren im Zusammenhang mit der
Arbeitsleistung und Gesundheit. Signifikante Zusammenhange mit den Gesundheitsindi-
katoren zeigen sich in vorliegender Arbeit bei raumlicher Enge und ungtinstiger Beleuch-

tung.

Monotonie und Konzentration

Die Ergebnisse zu Monotonie und Konzentration fallen insgesamt negativ aus, d.h. dies
stellt ein Stressor dar. Bei der Betrachtung der Tatigkeit der Screener ist dieses Ergebnis
nicht verwunderlich. Die Téatigkeit ist eher eintdnig und das Auftreten reeller Gefahren
sehr selten. Trotzdem sind standige Aufmerksamkeit und genaue Kontrollen notwendig,
um allfallige Gefahren zu erkennen und die Sicherheit zu gewahrleisten. Parallel zur Kon-
trolle der Passagiere und Handgepackstlcke interagieren die Screener mit den Passa-
gieren sowie Arbeitskolleginnen und Arbeitskollegen. Arbeitsimmanente Ablenkungen
und Stdrungen sind nicht zu vermeiden, was offensichtlich einen hohen Anspruch an
Konzentration und Aufmerksamkeit erfordert. Da die mentalen Ressourcen eines Men-
schen begrenzt sind, muss mit Leistungseinbussen gerechnet werden. Konzentrationsan-
forderungen kénnen gemass Ducki (2000) besonders im Zusammenhang mit Unterforde-
rung und insbesondere aufgrund von Monotonie als schwerwiegender Belastungsfaktor
bezeichnet werden. In der vorliegenden Untersuchung zeigen sich signifikante Zusam-

menhange der Angaben zu Monotonie und Konzentration mit Angaben zur Gesundheit.

Verantwortung und Leistungsdruck

Die Angaben der befragten Screener zu Verantwortung und Leistungsdruck weisen da-
rauf hin, dass diese Aspekte insgesamt, im Vergleich zu den anderen erhobenen Stres-
soren, weniger belastend wahrgenommen werden. Im Zusammenhang mit der Gesund-
heit scheint Belastung durch Verantwortung und Leistungsdruck aufgrund der signifikan-
ten Korrelationen von Bedeutung. Die befragten Screener kommen jedoch gemass ihren

Angaben insgesamt gut mit der Verantwortung und den Kontrollen klar. Womdglich kann
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dies auf jahrelange Erfahrung (M = 7.2 Dienstjahre) und/oder regelmassiges Training
zurickgeflhrt werden. Zudem weisen die Ergebnisse darauf hin, dass hohe Verantwor-
tung bei der Arbeit mit guter Gesundheit zusammenhangt. Mdglicherweise steht die als
hoch empfundene Verantwortung flir hohe Bedeutsamkeit der Tatigkeit und stellt deshalb
eine Ressource dar. Hackman und Oldham (1976) gehen diesbeziiglich in ihrem Job-
Characteristics-Modell davon aus, dass die Bedeutsamkeit der Aufgabe einen Einfluss
auf psychologische Erlebniszustande, wie z.B. erlebte Bedeutsamkeit der eigenen Ar-
beitstatigkeit oder erlebte Verantwortung flir die Ergebnisse der eigenen Arbeitstatigkeit,
hat. Diese Erlebniszustdnde wirken sich auf die Arbeitsleistung aus. Ulich (2005) be-
zeichnet ausserdem Sinnhaftigkeit der Aufgabe also motivations-, persénlichkeits- und

gesundheitsférderlich.

Belastung durch Passagiere

Die Ergebnisse der erhobenen Belastung durch Passagiere deuten auf einen Stressor
hin. Die Screener am Checkpoint verbringen einen Grossteil ihrer Arbeit in der unmittel-
baren Interaktion mit Passagieren, die gemass den Angaben der Befragten ihre Tatigkeit
kaum wertschatzen, wenig Verstandnis fir Wartezeiten und Regeln haben und ausser-
dem haufig unfreundlich sind. Es ist anzunehmen, dass in diesem Zusammenhang die
Thematik der Emotionsarbeit relevant ist. Emotionsarbeit bedeutet, dass nach aussen in
Mimik, Stimme und Gestik ein bestimmtes Gefiihl zum Ausdruck gebracht werden muss,
unabhangig davon ob dies mit den inneren Empfindungen Ubereinstimmt oder nicht.
Stimmen die zu zeigenden Emotionen nicht mit den aktuell empfundenen Gefiihlen Gber-
ein, so besteht eine emotionale Dissonanz, die zu Stress und gesundheitlichen Proble-
men fuhrt. Es konnten insbesondere Zusammenhange zwischen emotionaler Dissonanz
und psychosomatischen Beschwerden sowie emotionaler Erschépfung aufgezeigt wer-
den (Zapf & Semmer, 2004). Bei den befragten Screenern zeigt sich demgemass ein
signifikanter positiver Zusammenhang zwischen der Belastung durch Passagiere und
emotionaler Erschdpfung. Dies stellt wiederum ein Risiko fiir die Leistung dar. Zudem
sind auch direkte Auswirkungen auf die Arbeitsleistung denkbar, indem verstandnislose
und unfreundliche Passagiere den reibungslosen Ablauf der Kontrollen stéren. Dies fuhrt
z.B. zu Ablenkung bei den Screenern sowie Verzégerungen bei den Kontrollen und ein

Ergebnis davon sind langere Wartezeiten flr andere Passagiere.

Verausgabung

Die Angaben der Screener hinsichtlich der Verausgabung liegen durchschnittlich im mitt-
leren Bereich. Dabei scheinen insbesondere haufige Unterbrechungen und Stdérungen

sowie Arbeitsanstieg im Laufe der letzten Jahre von Bedeutung zu sein. Beim Stressor
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Arbeitsanstieg zeigen sich zudem auch signifikante Korrelationen mit Gesundheitsanga-
ben. Aufgrund des weltweit kontinuierlichen Wachstums des Passagiervolumens (IATA,
2012) scheint plausibel, dass ein Arbeitsanstieg im Laufe der letzten Jahre wahrgenom-
men wird. Haufige Unterbrechungen und Stérungen liegen vermutlich in den bereits ge-
nannten arbeitsimmanenten Ablenkungen und Stérungen, die sich durch die Interaktion
mit Passagieren sowie Arbeitskolleginnen und Arbeitskollegen ergeben. Es kann in die-
sem Zusammenhang von Regulationshindernissen gesprochen werden, die dem Arbei-
tenden moglicherweise bei der Zielerreichung im Weg stehen und zusatzlichen Hand-
lungsaufwand notwendig machen. Dies kann somit einen direkten Einfluss auf die Ar-
beitsleistung der Screener ausiiben. Solche Stressoren sind ausserdem oft mit Arger und
Frustration verbunden, da sie von den Beschéftigten fir unnétig gehalten werden (Leitner,
Liders, Greiner, Ducki, Niedermeier & Volpert, 1993). Graves et al. (2010) weisen darauf
hin, dass Screener oft unter Zeitdruck, aufgrund von hohen Passagieransammlungen,
Leistung erbringen missen. Zeitdruck kann zu Stress und dadurch zu riskanterem Han-
deln fihren oder die Aufmerksamkeit beintrachtigen, was die Leistung negativ beeinflusst.
Frese (1985) konnte bspw. Effekte von Zeitdruck und hoher Arbeitsbelastung auf psy-
chosomatische Beschwerden und Karasek et al. (1981) auf Herz-Kreislauf-Erkrankungen
aufzeigen. Mit solchen Befunden in Einklang zeigen die Zusammenhangsanalysen der
vorliegenden Arbeit, dass hoher Zeitdruck mit schlechter Gesundheit zusammenhangt.
Besonders positiv scheint deshalb, dass der grdossere Teil der befragten Screener Zeit-

druck nicht haufig wahrnimmt.

Die Verausgabung ist gemass dem Modell der beruflichen Gratifikationskriese von
Siegrist (1996) insbesondere im Zusammenhang mit der Belohnung von Bedeutung. Ein
ungunstiges Verhaltnis zwischen Verausgabung und Belohnung ist belastend. Eine sol-
che sogenannte Effort-Reward Imbalance ist dadurch gekennzeichnet, dass Erwerbstati-
ge mehr in ihre Arbeit investieren, als sie vom Betrieb zurlick erhalten. Bei den befragten
Screenern ist das Verhaltnis im Durchschnitt leicht unglnstig. In zahlreichen wissen-
schaftlichen Studien hat sich ein solches Ungleichgewicht als Belastungsfaktor (Stressor)
erwiesen, der mit einer erhéhten Krankheitswahrscheinlichkeit zusammenhangt (z.B. Van
Vegchel et al., 2005). Ausserdem konnten Feuerhahn, Kihnel & Kudielka (2012) einen
negativen Zusammenhang zwischen der Effort-Reward Imbalance und der durch Vorge-

setzte eingeschatzten Arbeitsleistung ermitteln.

Belohnung

Wie soeben erwahnt, fallt die wahrgenommene Belohnung im Vergleich zur Verausga-

bung im Durchschnitt etwas geringer aus. Zudem ist Belohnung gemass den Korrelati-
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onsanalysen im Zusammenhang mit der Gesundheit der Screener bedeutend. Beim Be-
trachten der einzelnen ltems der Skala Belohnung zeigen sich gesamthaft positivere Be-
wertungen hinsichtlich der Angemessenheit der Anerkennung, Verschlechterung der Ar-
beitssituation sowie Arbeitsplatzunsicherheit und Angemessenheit des Lohnes. Diese
Aspekte stellen somit tendenziell eine Ressource dar. Die Aufstiegschancen und Chan-
cen des beruflichen Fortkommens werden demgegenlber eher negativ eingeschatzt. Die
Thematik der Belohnung ist auch aus motivationstheoretischer Sicht bedeutsam. Auf-
grund der Zwei-Faktoren-Theorie von Herzberg, Mausner und Snyderman (2007) bspw.
fuhrt ein als zu niedrig empfundener Lohn zu Unzufriedenheit. Ein angemessener Lohn
kann die Entstehung von Unzufriedenheit verhindern, jedoch nicht Zufriedenheit erzeu-
gen. Anerkennung und berufliche Aufstiegsmaoglichkeiten hingegen erzeugen Zufrieden-
heit und ihr Fehlen fuhrt nicht zwangslaufig zu Unzufriedenheit. Motivation und Zufrie-
denheit sind wiederum im Zusammenhang mit der Gesundheit und Arbeitsleistung rele-
vant. Dies wird auch durch die Aussage von Ulich (2005) verdeutlicht, der Lern- und Ent-
wicklungsmoglichkeiten als motivations-, persdnlichkeits- und gesundheitsférderlich be-

zeichnet.

Erholungsméglichkeiten

Die Erholungsmdoglichkeiten wahrend der Arbeit scheinen eher mangelhaft. Dies hat
moglicherweise damit zu tun, dass Rucksicht auf den Flugbetrieb genommen werden
muss, d.h. Pausen kénnen woméglich nicht bei Bedarf gemacht werden, sondern nur
dann, wenn das Passagieraufkommen gering ist. Zudem zeigen sich signifikante Zu-
sammenhange mit Gesundheitsindikatoren. Fur die Erholung wahrend der Arbeit und den
Ausgleich von Beanspruchungsfolgen sind Pausen von grosser Bedeutung. Mangelnde
Erholung kann zu Leistungsabnahme aufgrund von Ermidung flihren. Der Erholungswert
einer Pause hangt u.a. von der Haufigkeit, der Dauer und der zeitlichen Verteilung ab
(Ulich & Wiilser, 2010).

Soziale Unterstiitzung

Die Ergebnisse der erfassten sozialen Unterstiitzung fallen sehr unterschiedlich aus. Die
Unterstltzung durch Arbeitskolleginnen und Arbeitskollegen wird positiv bewertet, hinge-
gen die Unterstitzung durch Vorgesetzte und den Arbeitgeber (Arbeitgeberflirsorge) ins-
gesamt eher negativ. Eine Erklarung daflr kénnte der 24-Stunden-Schichtbetrieb und die
wechselnden Arbeitsplatze sein, die moglicherweise den regelmassigen Kontakt zur vor-
gesetzten Person erschweren. Die Unterstitzung durch Vorgesetzte oder Mitarbeitende
ist jedoch wichtig, da diese direkt zur Erreichung der Arbeitsziele beitragen und somit die

Arbeitsleistung unmittelbar beeinflussen kann (Bakker & Demerouti, 2007). Zudem sagt
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die Stresspufferhypothese (Annahme, dass Ressourcen als Puffer gegen Stress wirken)
aus, dass soziale Unterstitzung Mitarbeitende vor gesundheitlichen Stressfolgen schitzt
(Cohen & Wills, 1985). Van der Doef und Maes (1999) erwahnen in dem Kontext, dass
soziale Unterstlitzung durch Arbeitskolleginnen und Arbeitskollegen helfen kann, die Ar-
beit rechtzeitig zu erledigen und deshalb negative Auswirkungen von Arbeitsiiberlastung
verringert. Soziale Unterstitzung spielt in vielerlei Hinsicht eine zentrale Rolle im Zu-
sammenhang mit der Gesundheit und Arbeitsleistung. Zapf und Semmer (2004) geben
dazu einen zusammenfassenden Uberblick. Bei den befragten Screenern zeigen sich
dementsprechend signifikante Zusammenhange der sozialen Unterstlitzung durch Vor-

gesetzte und Arbeitgeberflirsorge mit diversen Gesundheitsindikatoren.

Feedback

Anhand der Angaben der befragten Screener scheint Feedback seitens vorgesetzter
Person sowie Arbeitskolleginnen und Arbeitskollegen nicht sehr haufig. Mdgliche Ursa-
chen daflir kbnnten in den organisationalen Umstanden begriindet sein, d.h. dass Feed-
back aufgrund des Schichtbetriebs, den wechselnden Arbeitsplatzen und Teamzusam-
menstellungen eine besondere Herausforderung darstellt. Denkbar ware jedoch auch,
dass die erhobene Art von Feedback (mindliches Feedback zur Qualitat der Arbeit) bei
der Screenertatigkeit im Vergleich zu Tatigkeiten in anderen Berufen eine geringere Re-
levanz hat, da die Screener oft Rickmeldungen direkt aus ihrer Tatigkeit, insbesondere
bei Kontrollen, Leistungstests und beim Training, erhalten. Rickmeldungen wirken sich
gemass dem Job-Characteristics-Modell auf das Wissen Uber die aktuellen Resultate und
vor allem Uber die Qualitat der eigenen Arbeit aus und dies hat wiederum Auswirkungen
auf die Arbeitsleistung. Feedback hat eine Informations-, Lern-, Motivations- sowie sozia-
le Funktion und kann somit auf verschiedene Weise zu einer Leistungssteigerung beitra-
gen. Von Feedback ist jedoch nicht grundsatzlich eine Leistungssteigerung zu erwarten,
da die Art und Weise des Feedbacks eine Rolle spielt. Wenn spezifische und angemes-
sene Informationen in einer konstruktiven Weise gegeben werden, kdnnen Mitarbeitende
und Vorgesetzte ihre Leistung verbessern. Mitarbeitenden gute Leistung zuriickzumelden,
hilft zudem die Motivation zu erhalten und signalisiert ihnen, dass sie so fortfahren sollen
(Hackman & Oldham, 1980). Aus den Zusammenhangsanalysen ergeben sich positive
Zusammenhange zwischen dem Feedback durch Kolleginnen und Kollegen und der
emotionalen Erschdopfung sowie dem Gedanke den Beruf aufzugeben. Dies wirde auf
eine Belastung von Feedback durch Kolleginnen und Kollegen hindeuten. Was in vorlie-
gender Untersuchung die Ursache fir diese Zusammenhange ist, misste naher betrach-

tet werden. Es wurde lediglich danach gefragt, wie oft die vorgesetzte Person sowie Ar-
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beitskolleginnen und Arbeitskollegen mit den Screenern Gber die Qualitat der Arbeit spre-
chen, weshalb keine Informationen Uber die Qualitdt des Feedbacks vorliegen. Wie er-
wahnt spielt jedoch die Art und Weise wie Feedback gegeben wird eine Rolle. Destrukti-
ve Kritik, die moglicherweise als selbstwertbedrohlich erlebt wird, kann negative Folgen
fur die Gesundheit und Leistung haben (Schmidt, 2010).

Informationsfluss

Der Informationsfluss wird von den Befragten insgesamt negativ wahrgenommen. Insbe-
sondere die rechtzeitige Information Gber Veranderungen am Arbeitsplatz scheint man-
gelhaft. Auch diese Ergebnisse sind womdbglich in den organisationalen Umstanden
(Schichtbetrieb, wechselnde Arbeitsplatze sowie Teamzusammenstellungen) begrindet.
Es ist naheliegend, dass das Erhalten relevanter Informationen flr die Téatigkeitsaus-
Ubung und somit fur die Leistung wichtig ist. Fehlende Informationen stellen ein Regulati-
onshindernis dar und die Zielerreichung wird dadurch erschwert. Dies kann Arger und
Frustration auslésen und auch direkt zu Leistungseinbussen fuhren (Zapf & Semmer,
2004). Durch rechtzeitiges Erhalten relevanter Informationen wird die Transparenz und
Vorhersehbarkeit erhoht, was zu einem Gefiihl der Kontrolle und Sicherheit fihrt
(Nerdinger, 2011). Dies wirkt sich wiederum, z.B. gemass Nubling et al. (2005), positiv
auf die Arbeitszufriedenheit und Arbeitsfahigkeit sowie den allgemeinen Gesundheitszu-
stand aus. Demgemass zeigen sich diverse signifikante Zusammenhange zwischen dem

wahrgenommenen Informationsfluss und den erhobenen Gesundheitsindikatoren.

Einflussméglichkeiten

Die Einflussmdéglichkeiten scheinen gering und somit keine Ressource darzustellen.
Denkbar ist, dass dies auf die starke Regulierung der Arbeitsbereiche in der Zivilluftfahrt
zurickzufuhren ist. Die Méglichkeit Einfluss zu nehmen und sich zu beteiligen ware je-
doch wichtig. Gemass Nerdinger (2011) gibt Partizipation ein Geflhl der Kontrolle und
dadurch kénnen Widerstande verringert und Akzeptanz erhéht werden. Positive Effekte
von Partizipation auf Leistung und Zufriedenheit konnten in diversen Studien nachgewie-
sen werden (z.B. Wagner, Leana, Locke und Schweiger, 1997). Durch mangelnde Parti-
zipationsmdglichkeiten werden gemass Ducki (2000) individuelle Kontrollbedirfnisse
nach Transparenz, Verstehbarkeit und Durchschaubarkeit vernachlassigt. Dies kann zu
einem Klima der allgemeinen Verunsicherung und des Misstrauens fihren. Die Zusam-
menhangsanalysen weisen keine signifikanten Korrelationen zwischen den Einflussmdég-

lichkeiten und den Gesundheitsindikatoren auf.
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CBT

Die Antworten im Zusammenhang mit dem CBT fallen insgesamt sehr positiv aus. Das
CBT scheint demnach eine Unterstlitzung und somit eine Ressource darzustellen. Es
scheint naheliegend, dass regelmassiges Training einerseits ein Gefiihl von Sicherheit
vermittelt und ausserdem die Kompetenzen erhoht. Dies kann sich positiv auf die Bewer-
tung und Bewaltigung von Herausforderungen bei der Arbeit auswirken und dadurch
Stressempfinden reduzieren und die Gesundheit erhalten (Bamberg et al., 2003). Bei den
durchgeflihrten Korrelationsanalysen zeigen sich diesbeziiglich jedoch keine signifikan-
ten Zusammenhange mit den Gesundheitsindikatoren. Durch das Erhéhen der Kompe-
tenzen kann jedoch die Arbeitsleistung direkt positiv beeinflusst werden. In zahlreichen
Studien konnte nachgewiesen werden, dass Rontgenbildtraining mittels X-Ray Tutor die

Erkennungsleistung und Reaktionszeit der Screener erhéht (z.B. Koller et al., 2008).

Nebst den zahlreichen Hinweisen auf Zusammenhange zwischen Stressoren, Ressour-
cen und Gesundheit in bisherigen Studien konnten in Langsschnittuntersuchungen auch
Belege fir Effekte von Stressoren und Ressourcen auf die Gesundheit erbracht werden.
Sonnentag und Frese (2003) z.B. fanden bei der Betrachtung von 36 Langsschnittstu-
dien, die in unterschiedlichen Berufsgruppen durchgefiihrt wurden und unterschiedliche
Stressoren sowie Stressreaktionen erfassten, diverse empirische Hinweise fir Effekte
von Stressoren auf die Gesundheit. Aufgrund solcher Befunde wurden die bei den
Screenern erfassten Daten zusatzlich einer Regressionsanalyse unterzogen. Diese Er-

gebnisse werden nachfolgend prasentiert.

4.4, Effekte Stressoren und Ressourcen auf Gesundheit

Die zusatzlich durchgeflihrten multiplen linearen Regressionen geben Hinweise zum Er-
klarungsgehalt der einzelnen Stressoren und Ressourcen hinsichtlich Gesundheit. Die
Stressoren und Ressourcen, die signifikante bivariate Zusammenhange zu den Gesund-
heitsindikatoren aufweisen (siehe Tabelle 5 und 6), gehen als unabhangige Variablen
(Pradiktoren) und die Gesundheitsindikatoren jeweils als abhangige Variablen (Kriterium)
in die Analyse ein. In nachstehender Tabelle 7 sind die Ergebnisse der Regressionsana-

lyse ersichtlich und werden anschliessend flr jeden Gesundheitsindikator erlautert.
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Tabelle 7: Ergebnisse Regressionen: Effekte der Stressoren und Ressourcen auf die Gesundheitsindikatoren

Kriterium Pradiktormodell
Standardisierte
Pradiktor Koeffizienten korrigiertes R’
Beta

Gesundheitliche Beschwerden  Unglinstige Beleuchtung (Iltem IUGB2_02) A48** 21**
(item MST3_15)
Koérperliche Erschépfung Arbeitgeberflrsorge (Skala 12) - 44** A43*
(Item CB24.2_16) .

Zeitdruck (Item EERI1_07) 40
Emotionale Erschopfung Belastung durch Passagiere (Skala 06) A1 .64*
(Item CB24.3_16) )

Feedback Kolleginnen und Kollegen 43

(Item CB8.6_11)

Belastung durch Schichtarbeit oder ungiinstige .33*
Arbeitszeiten (Item SZ05_01)

Arbeitsanstieg im Laufe der letzten Jahre .25*
(Item EERI3_07)

Allgemeiner Ungiinstige Beleuchtung (ltem IUGB2_02) -.44* .38*
Gesundheitszustand L .
(Item CB.23_17) Raumliche Enge (Item IUGB2_12) -.33
Arbeitsfahigkeit Zeitdruck (Item EERI1_07) -.52%** .58***
(Item CB20_18)

Verantwortung (Item EERI3_4) Y el
Gedanke an Berufsaufgabe Zeitdruck (Item EERI1_07) 48** .66*
(Item CB12a_19)

Verantwortung (Item EERI3_4) -.29**

Soziale Unterstiitzung durch Vorgesetzte -.28*

(Skala 09. 10)

Anmerkungen: * = p < .05; ** = p < .01; ***=p <.001; N=32

Gesundheitliche Beschwerden

Das Kriterium Gesundheitliche Beschwerden weist eine korrigierte Varianzaufklarung von
21% auf. Als relevanter Pradiktor geht einzig der Stressor Unglinstige Beleuchtung (B
= .48) hervor. Sowohl das Model als auch die darin enthaltene Variable erweisen sich auf

dem Niveau p < .01 als signifikant.

Kérperliche Erschépfung

Die korrigierte Varianzaufklarung am Kriterium Kérperliche Erschépfung liegt bei 43% (p
< .05). Als relevante Pradiktoren gehen die Ressource Arbeitgeberfiirsorge (B = -.44, p
< .01) und der Stressor Zeitdruck (8 = .40, p < .05) hervor. Das negative Beta-Gewicht
der Variable Arbeitgeberfiirsorge bedeutet, dass je grosser die Flrsorge, desto geringer

die korperliche Erschdpfung.
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Emotionale Erschépfung

64% (p < .05) der Varianz des Kriteriums Emotionale Erschépfung kdnnen durch die Pra-
diktoren Belastung durch Passagiere (8 = .41, p < .01), Feedback Kolleginnen und Kolle-
gen (B = .43, p < .01), Belastung durch Schichtarbeit oder ungiinstige Arbeitszeiten (3
= .33, p < .05) und Arbeitsanstieg im Laufe der letzten Jahre (B = .25, p < .05) erklart

werden.

Allgemeiner Gesundheitszustand

Das Kriterium Allgemeiner Gesundheitszustand lasst sich durch die beiden Stressoren
Ungiinstige Beleuchtung und Rdumliche Enge zu 38% (p < .05) erklaren. Den héchsten
Erklarungsbeitrag leistet der Pradiktor Ungiinstige Beleuchtung mit einem standardisier-
ten Beta-Gewicht von 8 = -.44 (p < .01). Der Stressor Rdumliche Enge geht mit 8 = -.33

(p = .05) in die Regressionsgleichung ein.

Arbeitsféhigkeit

Am Kriterium Arbeitsféhigkeit kbnnen mit zwei Variablen insgesamt 58% (p < .001) der
Varianz erklart werden. Dabei erweist sich der Stressor Zeitdruck (8 = -.52, p < .001) als
besonders wichtig. Ebenfalls relevant ist die Variable Verantwortung (B8 = .47, p < .001),
jedoch wie bereits erwadhnt entgegen den Annahmen, d.h. je héher die Verantwortung
eingeschatzt wird, desto hdéher wird auch die Arbeitsfahigkeit eingeschatzt. Demnach

stellt die Verantwortung tendenziell eher einen positiven Aspekt und kein Stressor dar.

Gedanke an Berufsaufgabe

66% (p < .05) der Varianz des Kriteriums Gedanke an Berufsaufgabe wird durch drei Ein-
flussvariablen erklart. Als relevante Pradiktoren gehen die Stressoren Zeitdruck (8 = .48,
p < .001), Verantwortung (8 = -.29, p < .01) und Soziale Unterstiitzung durch Vorgesetzte
(B = -.28, p < .05) hervor. Auch hier weist das negative Beta-Gewicht der Variable Ver-
antwortung darauf hin, dass je héher die Verantwortung eingeschatzt wird, je seltener ist

der Gedanke den Beruf aufzugeben.

Die soeben dargestellten Ergebnisse der Regressionsanalyse weisen auf Effekte der
Stressoren Schichtarbeit oder ungliinstige Arbeitszeiten, Unglinstige Beleuchtung, Raum-
liche Enge, Passagiere, Zeitdruck, Arbeitsanstieg im Laufe der letzten Jahre und der
Ressourcen Soziale Unterstiitzung durch Vorgesetzte, Arbeitgeberfiirsorge und Verant-
wortung auf die Gesundheit hin. Demgemass scheinen diese Bedingungen im Vergleich
zu den anderen erhobenen Stressoren und Ressourcen bedeutender. Jedoch muissen

diese Ergebnisse, wie bereits erwahnt, mit Vorsicht betrachtet werden, da die Vorausset-
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zungen flr eine Regressionsanalyse teilweise nicht erflllt sind und deswegen mit Verzer-
rungen der Schatzwerte, Ineffizienz und Ungultigkeit der Signifikanztests gerechnet wer-
den muss. Kausale Interpretationen missen ausserdem von der Untersuchungsart bzw.
dem Untersuchungsdesign (z.B. Langsschnitt) und von inhaltlichen Erwagungen abhan-
gig gemacht werden (Bortz & Ddéring, 2006). Fest steht, dass Stressoren und Ressourcen
eine grosse Bedeutung im Zusammenhang mit Stress, psychischer sowie physischer
Gesundheit und Wohlbefinden haben, was theoretisch begriindet werden kann und in
zahlreichen umfanglichen Studien (siehe Kapitel 2, Abschnitt 2.2) nachgewiesen werden
konnte. Jedoch ist davon auszugehen, dass weitere, nicht erhobene Faktoren, komplexe
Prozesse und Interkationen von Bedeutung sind. Die Gesundheit ist multideterminiert, d.h.
es gibt zahlreiche Faktoren, die einen Einfluss auf die Gesundheit haben, wie z.B. physi-
sche oder biologische Konstitution, Entwicklung im Kindesalter, frihere Krankheiten oder
Unfalle, Gesundheitsverhalten, familidare Belastungen, Alter usw. Deshalb ist kaum zu
erwarten, dass Arbeitsstressoren und -ressourcen sehr starke Vorhersagen ermdéglichen.
Trotzdem sollte deren Bedeutung jedoch keinesfalls unterschatzt werden (Zapf &
Semmer, 2004).

Nachdem in den vorangehenden Abschnitten die Ergebnisse zu den Analysen aus der
bedingungsbezogenen Perspektive dargestellt und diskutiert wurden, geht es nun im Fol-
genden um die erhobenen individuellen Faktoren und deren Zusammenhange mit der

Arbeitsleistung der Screener.

4.5. Zusammenhange individuelle Faktoren und Arbeitsleistung

Die Fragestellung 2.1 ,Welche individuellen Faktoren stehen im Zusammenhang mit der
Arbeitsleistung der Screener?“ wird untersucht, indem die dazu aufgestellten Hypothesen
2.1a bis 2.1g mittels bivariater Korrelationen getestet wurden. Bei den individuellen Fak-
toren wurden vorwiegend die Skalen (Mittelwert der Skala) in die Korrelationsanalyse
integriert. Nur bei den Skalen Resignation (mangelnde Reliabilitat) und Individuelle Fa-
higkeiten wurden die einzelnen Items flir die Berechnungen verwendet. Als Kriterium fr
die Arbeitsleistung wird, wie bereits in Kapitel 3, Abschnitt 3.2, erwahnt, die individuelle
Réntgenbilderkennungsleistung verwendet. Die in den Tests erreichte Erkennungsleis-
tung A’ und die Reaktionszeiten kénnen in der vorliegenden Arbeit nicht aufgefihrt wer-
den, da dies aus Sicherheitsgriinden in &ffentlich zuganglichen Dokumenten nicht erlaubt
ist. Es kann jedoch gesagt werden, dass die Leistungen insgesamt sehr gut sind. Nach-
folgend wird auf die Ergebnisse der Korrelationsanalysen zur Bewertung der Hypothesen

eingegangen.
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Zusatzlich wurden fir die erhobenen individuellen Faktoren, wie auch flr die Stressoren
und Ressourcen, Vergleichsanalysen hinsichtlich Beschaftigungsgrad und Dienstalter
vorgenommen. Darauf wird nachstehend jedoch nicht néher eingegangen. Eine Tabelle
mit allen Mittelwerten und Standardabweichungen insgesamt sowie aufgeteilt nach den
BG- und Dienstaltersgruppen, inkl. Angabe der signifikanten Unterschiede mit den ent-
sprechenden statistischen Werten sowie den Effektstarken (r), ist dem Anhang D zu ent-

nehmen.

Gesundheit und Arbeitsleistung

Hinweise zur Gesundheit und dem Wohlbefinden der Screener gehen aus deren Ein-
schatzungen bei den entsprechenden Items hervor. Die Resultate dazu wurden zuvor in
Abschnitt 4.2.1 aufgeflhrt. Die Ergebnisse der Gesundheitsindikatoren und Korrelations-
analysen zwischen den Gesundheitsindikatoren und der Erkennungsleistung A’ zur Beur-
teilung der Hypothese 2.1a) Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen der Ar-
beitsleistung und dem individuellen Faktor subjektive Gesundheit und Wohlbefinden sind

nachstehender Tabelle 8 zu entnehmen.

Tabelle 8: Ergebnisse Korrelationen Gesundheitsindikatoren und Arbeitsleistung

Arbeitsleistung

Individuelle Faktoren Mittelwert aﬁ::;g::ldn'g 1.CAT A’
(Clatzsr,:r;zg_(le_iéli_(;h5e) Beschwerden 291 140 -44*
:gr‘:]egi;;zgﬁ‘gbpf“”g 2.22 118 .32%
('Eltr;‘r‘;“géaz':gi%h)bpfung 2.0 1.30 01
(Adls;rgirﬁ;_(i(;jundheitszustand 706 1.99 28
ﬁ{:ﬂtéfggf_kfg) 2.84 0.52 29
Gusie s Sty

Anmerkungen: * = p < .05; ** = p < .01; *** = p < .001; N = 29 - 32; 1. CAT A’ = Erkennungsleistung A’ der ersten CAT
Messung.

Zu beachten ist bei den Werten zu den Zusammenhangen zwischen Gesundheitliche
Beschwerden, Kérperliche Erschépfung, Emotionale Erschépfung und Gedanke an Be-
rufsaufgabe, dass eine tiefe Auspragung fur eine gute Gesundheit spricht. Das bedeutet,
dass die Korrelationskoeffizienten bei diesen Iltems negative Werte aufweisen muissen,
um den angenommenen positiven Zusammenhang zwischen Gesundheit und Arbeitsleis-

tung zu bestatigen. Ausserdem besteht beim Item Allgemeiner Gesundheitszustand eine
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Antwortskala von 0 - 10 und beim Item Arbeitsfdhigkeit eine dreistufige Ratingskala. Bei
den restlichen drei Items ist das Antwortrating flnfstufig. Dies ist bei der Interpretation

und dem Vergleich der Mittelwerte zu bertcksichtigen.

Die berechneten Korrelationen zwischen den Gesundheitsindikatoren und der Erken-
nungsleistung A’ der ersten CAT Messung sind sehr gering bis gering. Die einzigen signi-
fikanten Korrelationen bestehen zwischen Gesundheitliche Beschwerden und A’ (r = -.44,
p < .01) und Kérperliche Erschépfung und A’ (r = -.32, p < .05). Die anderen Zusammen-
hange erweisen sich nicht als signifikant. Die Zusammenhange zwischen A’ und Ge-
sundheitliche Beschwerden (r = -.44, p < .01), Kérperliche Erschépfung (r = -.32, p < .05),
Allgemeiner Gesundheitszustand (r = .28, p = .07) sowie Arbeitsfahigkeit (r = .29, p = .06)
weisen die erwartete Richtung (positiv-negativ-Korrelationskoeffizient) auf. Hingegen bei
den Korrelationen mit Emotionale Erschépfung (r = .01, p = .47) und Gedanke an Berufs-
aufgabe (r = .02, p = .46) sind die Korrelationskoeffizienten entgegen den Annahmen
positiv. Wobei bei diesen niedrigen Korrelationskoeffizienten nicht von Zusammenhangen
gesprochen werden kann. Die Ergebnisse sprechen demnach insgesamt nicht fur eine
Bestatigung der Hypothese 2.1a, wobei diese aufgrund der signifikanten Zusammenhan-
ge zwischen Gesundheitliche Beschwerden und A’ sowie Koérperliche Erschépfung und A’

auch nicht eindeutig abgelehnt werden kann.

Belastbarkeit und Arbeitsleistung

Die Ergebnisse der subjektiven Belastbarkeit der befragten Screener und der Korrelation
mit ihrer Erkennungsleistung A’ zur Beurteilung der Hypothese 2.1b) Es besteht ein posi-
tiver Zusammenhang zwischen der Arbeitsleistung und dem individuellen Faktor subjekti-

ve Belastbarkeit sind in nachstehender Tabelle 9 ersichtlich.

Tabelle 9: Ergebnisse Korrelation Belastbarkeit und Arbeitsleistung

Arbeitsleistung

Individuelle Faktoren Mittelwert Standard- 1.CATA’
abweichung
Belastbarkeit (Skala 20) 4.26 0.67 -.23

Anmerkungen: * = p < .05; ** = p < .01; ** = p < .001; N = 29 - 32; 1. CAT A’ = Erkennungsleistung A’ der ersten CAT
Messung.

Die Berechnungen ergeben flr die Skala Belastbarkeit einen Mittelwert von 4.26 (1 =
geringe Belastbarkeit, 6 = hohe Belastbarkeit). Zwischen der erhobenen Belastbarkeit der
Screener und A’ zeigt sich ein entgegen der Erwartungen negativer Zusammenhang (r = -
23, p = .12). Dieser ist jedoch gering und nicht signifikant. Die Hypothese 2.1b wird dem-

zufolge verworfen.
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Leistungsmotivation und Arbeitsleistung

Die Resultate der erhobenen Leistungsmotivation sowie der Korrelationsberechnung zwi-
schen der Leistungsmotivation und der Erkennungsleistung A’ zur Beurteilung der Hypo-
these 2.1c) Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen der Arbeitsleistung und

dem individuellen Faktor Leistungsmotivation werden in der Tabelle 10 dargestellt.

Tabelle 10: Ergebnisse Korrelation Leistungsmotivation und Arbeitsleistung

Arbeitsleistung

Individuelle Faktoren Mittelwert Standard- 1. CAT A’
abweichung

Leistungsmotivation (Skala 21) 3.73 0.67 .09

Anmerkungen: * = p < .05; ** = p < .01; ** = p < .001; N = 29 - 32; 1. CAT A’ = Erkennungsleistung A’ der ersten CAT
Messung.

Der Mittelwert der Leistungsmotivation der befragten Screener liegt bei 3.73 (1 = geringe
Leistungsmotivation, 6 = hohe Leistungsmotivation). Die Korrelationsanalysen zum Zu-
sammenhang zwischen der Leistungsmotivation und A’ zeigen einen sehr geringen nicht
signifikanten positiven Zusammenhang (r = .09, p = .32). Die Hypothese 2.1c kann dem-

nach nicht bestatigt werden.

Gewissenhaftigkeit und Arbeitsleistung

Nebst der Erkennungsleistung A’ wurde im Zusammenhang mit der Gewissenhaftigkeit
der Screener ausserdem die Reaktionszeit (RT) berlcksichtigt. Aufgrund der Aussage
von Hossiep und Paschen (1998), dass gewissenhafte Personen haufig viel Zeit investie-
ren, damit die Arbeitsergebnisse ihren persdnlichen Standards genlgen, wurde betrach-
tet, ob sich dies in der Reaktionszeit wiederspiegelt. Die berechneten Ergebnisse der
Skala Gewissenhaftigkeit und der Zusammenhange zur Beurteilung der Hypothese 2.1d)
Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen der Arbeitsleistung und dem individu-

ellen Faktor Gewissenhaftigkeit werden in Tabelle 11 aufgefihrt.

Tabelle 11: Ergebnisse Korrelation Gewissenhaftigkeit und Arbeitsleistung

Arbeitsleistung

Individuelle Faktoren Mittelwert Standard- 1. CAT A’ 1. CAT RT
abweichung
Gewissenhaftigkeit (Skala 22) 4.30 0.59 -.21 -.42*

Anmerkungen: * = p < .05; ** = p < .01; ** = p <.001; N = 29 - 32; 1. CAT A’ = Erkennungsleistung A’ der ersten CAT
Messung, 1. CAT RT = Reaktionszeit der ersten CAT Messung.

Der Mittelwert der Gewissenhaftigkeit liegt bei 4.30 (1 = geringe Gewissenhaftigkeit, 6 =

hohe Gewissenhaftigkeit). Die berechnete Korrelation mit A’ ist gering, nicht signifikant
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und entgegen den Annahmen negativ (r = -.21, p = .13). Das wilrde bedeuten, hohe Ge-
wissenhaftigkeit hangt mit einer tiefen Erkennungsleistung zusammen und die Hypothese
2.1d kann damit nicht bestatigt werden. Bei der RT ware grundsatzlich von einem negati-
ven Zusammenhang fir die Bestatigung der Hypothese auszugehen, da eine tiefe RT
einer guten Arbeitsleistung entspricht. Im Zusammenhang mit der Gewissenhaftigkeit ist
jedoch aufgrund der zuvor erwahnten Aussage von Hossiep und Paschen (1998) ein po-
sitiver Zusammenhang naheliegend (hohe Gewissenhaftigkeit hangt mit hoher RT zu-
sammen). Der berechnete Zusammenhang zwischen der Gewissenhaftigkeit und der RT
fallt negativ aus, ist signifikant jedoch gering (r = -.42, p < .05). Demnach hangt hohe
Gewissenhaftigkeit mit einer tiefen RT zusammen, was flr eine Bestatigung der Hypo-
these spricht. Die Hypothese 2.1d kann demnach weder eindeutig bestatigt noch verwor-

fen werden.

Selbstwirksamkeit und Arbeitsleistung

Die Daten der erfassten Selbstwirksamkeit und der Korrelationsanalyse zwischen
Selbstwirksamkeit und der Erkennungsleistung A’ zur Beurteilung der Hypothese 2.1e)
Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen der Arbeitsleistung und dem individu-

ellen Faktor Selbstwirksamkeit sind der Tabelle 12 zu entnehmen.

Tabelle 12: Ergebnisse Korrelation Selbstwirksamkeit und Arbeitsleistung

Arbeitsleistung

Individuelle Faktoren Mittelwert Standard- 1.CATA’
abweichung
Selbstwirksamkeit (Skala 23) 4.05 0.53 .07

Anmerkungen: * = p < .05; ** = p < .01; ** = p < .001; N = 29 - 32; 1. CAT A’ = Erkennungsleistung A’ der ersten CAT
Messung.

Die Angaben zur Selbstwirksamkeit der befragten Screener liegen im Durchschnitt bei
4.05 (1 = geringe Selbstwirksamkeit, 5 = hohe Selbstwirksamkeit). Die Berechnungen
des Zusammenhangs zwischen Selbstwirksamkeit und A’ sind zwar wie angenommen
positiv, jedoch sehr gering und nicht signifikant (r = .07, p = .35). Demzufolge kann die

Hypothese 2.1e nicht bestatigt werden.

Arbeitszufriedenheit und Arbeitsleistung

Bei der Erfassung der Arbeitszufriedenheit wurden, wie bereits erlautert (Kapitel 3, Ab-
schnitt 3.1.3), mehrere Aspekte berlcksichtigt und deshalb wurde nebst der Arbeitszu-
friedenheit auch die Arbeitsfreude und der Arbeitsstolz sowie die Resignation erfasst. Die
Ergebnisse der einzelnen Faktoren sowie der Zusammenhangsanalysen zur Beurteilung

der Hypothese 2.1f) Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen der Arbeitsleis-
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tung und dem individuellen Faktor Arbeitszufriedenheit sind der nachfolgenden Tabelle

13 zu entnehmen.

Tabelle 13: Ergebnisse Korrelationen Arbeitszufriedenheit, Arbeitsfreude/-stolz, Resignation und Arbeitsleistung

Arbeitsleistung

Individuelle Faktoren Mittelwert Standard- 1.CAT A’
abweichung

Arbeitszufriedenheit (Skala 24) 2.45 0.51 .09

Arbeitsfreude/-stolz (Skala 25) 3.54 0.76 -.31

Resignation (Einzelitems):

Eine Kindigung brachte mir noch mehr
Nachteile, deshalb bleibe ich trotz allem hier. 3.29 1.27 -.24
(Item AZR2_26)

Am besten schluckt man den Arger hinunter,
wenn einen bei der Arbeit etwas stort. (Item 2.42 1.31 =11
AZR3_26)

Als Arbeitnehmer kann man wirklich nicht

viel erwarten. (Item AZR4_26) 2.94 1.06 -17

Anmerkungen: * = p < .05 = p < .01; ** = p <.001; N =29 - 31; 1. CAT A’ = Erkennungsleistung A’ der ersten CAT Mes-
sung.

Durchschnittlich wird die Arbeitszufriedenheit mit einem Mittelwert von 2.45 (1 = sehr un-
zufrieden, 4 = sehr zufrieden) und die Arbeitsfreude/der Arbeitsstolz mit dem Mittelwert
3.54 (1 = geringe Arbeitsfreude/-stolz, 5 = hohe Arbeitsfreude/-stolz) beurteilt. Bei den
drei Einzelitems zur Resignation liegen die Mittelwerte zwischen 2.42 und 3.29 (1 = ge-
ringe Resignation, 5 = hohe Resignation). Zu berlcksichtigen ist bei den Werten zu den
Zusammenhangen zwischen den Items zur Resignation und A’, dass hohe Werte bei Re-
signation mit niedriger Arbeitszufriedenheit einhergeht und demnach die Korrelationsko-
effizienten negative Werte aufweisen missen, um den angenommenen positiven Zu-

sammenhang zwischen Arbeitszufriedenheit und Arbeitsleistung zu bestatigen.

Der Zusammenhang zwischen A’ und der Arbeitszufriedenheit (r = .09, p = .33) ist wie
erwartet positiv und die Zusammenhange mit den ltems zur Resignation (r=-.24, p = .11;
r=-11,p=.28; r=-17, p = .19) wie angenommen negativ. Entgegen den Erwartungen
ist hingegen der Zusammenhang zwischen der Arbeitsfreude/dem Arbeitsstolz und A’
negativ (r = -.31, p = .06). Alle berechneten Zusammenhange sind jedoch gering bis sehr

gering und nicht signifikant, weshalb die Hypothese 2.1f verworfen wird.

Fahigkeiten und Arbeitsleistung

Bei den durch die Screener selbsteingeschatzten kognitiven Fahigkeiten werden zusatz-
lich zu den Zusammenhangen zur Erkennungsleistung A’ des CAT auch die Korrelatio-

nen mit der Reaktionszeit der ersten CAT Messung berlcksichtigt. Es scheint nahelie-
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gend, dass gewisse kognitive Fahigkeiten mit der Geschwindigkeit der Aufgabenausfiih-
rung zusammenhangen. Die Resultate der kognitiven Fahigkeiten und der Korrelations-
analysen zur Beurteilung der Hypothese 2.1g) Es besteht ein positiver Zusammenhang
zwischen der Arbeitsleistung und dem individuellen Faktor selbsteingeschétzte kognitive

Fahigkeiten sind der Tabelle 14 zu entnehmen.

Tabelle 14: Ergebnisse Korrelationen kognitive Fdhigkeiten und Arbeitsleistung

Arbeitsleistung

Standard-

Individuelle Faktoren Mittelwert . 1. CATA’ 1. CATRT
abweichung
Intelligenz (Iltem MST4_27) 3.77 0.76 .25 19
Auffassungsgabe (ltem MST5_27) 4.00 0.68 A2 =37
Logisches und vernetztes Denken .
(Item MST6_27) 3.84 0.90 .03 .33
Konzentration (Iltem MST7_27) 3.55 0.93 19 -.39%
Gesichter merken (Item MST8_27) 3.77 0.96 -.23 -.38*
Raumliches Vorstellungsvermégen 387 0.92 18 26

(Item MST9_27)

Anmerkungen: * = p < .05; ** = p < .01; *** = p < .001; N = 28 - 31; 1. CAT A’ = Erkennungsleistung A’ der ersten CAT
Messung, 1. CAT RT = Reaktionszeit der ersten CAT Messung.

Die Mittelwerte der Einschatzungen zu den kognitiven Fahigkeiten liegen zwischen 3.55
und 4.00 (1 = unterdurchschnittlich, 5 = Gberdurchschnittlich). Die Zusammenhange der
Fahigkeiten mit A’ sind ausser bei der Fahigkeit Gesichter merken (r = -.23, p = .12) wie

erwartet positiv, jedoch gering bis sehr gering und nicht signifikant (Intelligenz: r = .25, p

11; Auffassungsgabe: r = 12, p = .28; Logisches und vernetztes Denken: r = .03, p

45; Konzentration: r = .19, p = .16; Raumliches Vorstellungsversmégen:. r = .18, p
.18).

Bei den Werten zu den Zusammenhangen mit der RT ist zu beachten, dass eine tiefe RT
fur hohe Arbeitsleistung steht und demnach die Korrelationskoeffizienten negativ sein
mussen, um den angenommenen positiven Zusammenhang zwischen den kognitiven
Fahigkeiten und der Arbeitsleistung zu bestatigen. Ausser zwischen der eingeschatzten
Intelligenz und der RT (r = .19, p = .17) sind die Zusammenhange erwartungsgemass
negativ, aber gering (Auffassungsgabe: r = -.37, p < .05; Logisches und vernetztes Den-
ken: r = -.33, p < .05; Konzentration: r = -.39, p < .05; Gesichter merken: r = -.38, p < .05;
Réaumliches Vorstellungsversmégen: r = -.26, p = .09). Die Zusammenhange der einge-
schatzten Intelligenz sowie des raumlichen Vorstellungsvermégens mit der RT sind aus-

serdem nicht signifikant. Die Hypothese 2.1g kann demgemass nicht eindeutig bestatigt
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oder verworfen werden. Im Zusammenhang mit A’ des CAT scheinen die Fahigkeiten

nicht relevant, jedoch moglicherweise im Kontext der RT.

4.6. Zwischenfazit und Diskussion

Die soeben erfolgte Ergebnisdarstellung lasst die Fragestellung 2.1 ,Welche individuellen
Faktoren stehen im Zusammenhang mit der Arbeitsleistung der Screener?” beantworten.
Die Hypothesen 2.1b, 2.1c, 2.1e und 2.1f kdnnen nicht bestatigt und die Hypothesen 2.1a,
2.1d und 2.1g nicht eindeutig beurteilt werden. Die Antwort auf die Fragestellung lautet
demnach, dass keiner der erhobenen individuellen Faktoren, abgesehen von Gesund-
heitliche Beschwerden und Kérperliche Erschdpfung sowie Gewissenhaftigkeit und den
kognitiven Fahigkeiten Auffassungsgabe, logisches und vernetztes Denken, Konzentrati-
on und Gesichter merken, im Zusammenhang mit der Leistung (Erkennungsleistung A’
oder RT) der Screener steht. Geringe negative Korrelationen zeigen sich bei den Ge-
sundheitsindikatoren Gesundheitliche Beschwerden und Kérperliche Erschépfung mit A’
der ersten CAT Messung. Eine hohe Auspragung gesundheitlicher Beschwerden und
korperlicher Erschépfung hangt demnach mit einer tiefen Erkennungsleistung zusammen.
Ebenfalls geringe negative Korrelationen weisen Gewissenhaftigkeit und die kognitiven
Fahigkeiten Auffassungsgabe, Logisches und vernetztes Denken, Konzentration und Ge-
sichter merken mit der Reaktionszeit der ersten CAT Messung auf. Dementsprechend
hangt eine hohe Auspragung der Gewissenhaftigkeit und der genannten selbsteinge-
schatzten kognitiven Fahigkeiten mit einer tiefen Reaktionszeit zusammen. Die gewis-
senhafteren Screener sind demnach schneller beim Beurteilen der Réntgenbilder. Die
Aussage von Hossiep und Paschen (1998), dass gewissenhafte Personen viel Zeit inves-
tieren, wiederspiegelt sich somit nicht in diesen Ergebnissen. Um verlassliche Aussagen
Uber Zusammenhange zwischen kognitiven Fahigkeiten und Arbeitsleistung machen zu
kénnen, missten kognitive Leistungstests eingesetzt werden. Die vorliegenden Selbst-
einschatzungen zu den kognitiven Fahigkeiten scheinen dafiir zu wenig verlasslich. Alle

weiteren Korrelationsberechnungen bringen keine signifikanten Zusammenhange hervor.

Die vorhandenen Zusammenhange der Gesundheitsindikatoren Gesundheitliche Be-
schwerden und Koérperliche Erschépfung mit der Erkennungsleistung A’ liefern zusam-
men mit den Korrelationen zwischen Stressoren, Ressourcen und Gesundheit (Abschnitt
4.2.2 und 4.2.3) einen mdglichen Hinweis darauf, dass bei den Screenern ein indirekter
Zusammenhang zwischen Arbeitsbedingungen und Arbeitsleistung vorliegt. Dieser indi-

rekte Zusammenhang besteht, indem die Arbeitsbedingungen mit der Gesundheit und
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diese wiederum mit der Erkennungsleistung A’ zusammenhangen. Dies entspricht den

theoretischen Annahmen und bisherigen Befunden (z.B. Chambel & Curral, 2005).

Die Ergebnisse veranlassen im Allgemeinen zur Annahme, dass die erfassten individuel-
len Faktoren nicht relevant fir die Erkennungsleistung A’ und Reaktionszeit der Screener
sind. Die wenigen bestehenden signifikanten Korrelationen sind gering. Diese Resultate
stehen diverser theoretischer Annahmen und empirischer Befunde zu den Zusammen-
hangen individueller Faktoren und Arbeitsleistung entgegen. Wichtig scheint, dass nicht
zwangslaufig aus den vorliegenden Ergebnissen gefolgert werden kann, dass die be-
trachteten individuellen Faktoren tatsachlich keine Bedeutung im Zusammenhang mit der
Arbeitsleistung der Screener haben. Denkbar sind diverse Grinde, warum sich kaum
Zusammenhange zeigen. Eine mdgliche Erklarung ist, dass die Stichprobe zu klein oder
aufgrund der freiwilligen Teilnahme nicht reprasentativ ist, um bei der Grundgesamtheit
vorhandene Zusammenhange auszuweisen. Eine weitere Ursache kénnte das gewahlte
Mass fUr die Arbeitsleistung, die Erkennungsleistung A’ und Reaktionszeit, sein, dass
kaum Zusammenhange sichtbar sind. Diese Leistungsparameter gehen aus Leistungs-
tests in Trainingsraumen hervor und entsprechen somit nicht der Arbeitsleistung am
Checkpoint. Es ist durchaus mdglich, dass sich die Erkennungsleistung bei diesen Tests
von der Erkennungsleistung am Checkpoint unterscheidet, da sehr unterschiedliche
Rahmenbedingungen vorliegen. Unterschiede bestehen bspw. hinsichtlich Anforderung
an Aufmerksamkeit und Konzentration. Bei den Leistungstests ist Aufmerksamkeit und
Konzentration fur die Testdauer (20 bis 40 Minuten) erforderlich. Am Checkpoint werden
die Tatigkeiten zwar im 20-Minutentakt rotiert, zwischendurch werden jedoch andere Ta-
tigkeiten (z.B. Personenkontrollen und manuelle Gepackkontrollen) ausgefiihrt, die eben-
falls Aufmerksamkeit und Konzentration erfordern. Die Screener arbeiten ausserdem
mehrmals pro Schicht 20 Minuten am Réntgengerat. Ein weiterer Unterschied besteht
darin, dass bei den Leistungstests in den Trainingsraumen keine stérenden Umgebungs-
einfliisse (z.B. Passagiere) vorhanden sind. Vorstellbar ist auch, dass sich die Testsitua-
tion auf die Motivation auswirkt und dadurch bessere Leistungen in den Tests erreicht
werden, als bei der Arbeit am Checkpoint. Zudem umfasst die Arbeitsleistung am Check-
point nicht nur die Erkennungsleistung an den Réntgenmaschinen, sondern auch weitere
Aufgaben wie z.B. die Kontrolle der Passagiere oder Koordination der Kontrollen. Es soll-
te demnach nicht ausgeschlossen werden, dass die erhobenen individuellen Faktoren flr
die Arbeitsleistung am Checkpoint relevant sind. Ein weiterer Grund fir fehlende Zu-
sammenhange kann auch in der geringen Varianz der Erkennungsleistung A’ und Reak-
tionszeit liegen. Die Screener erzielten alle sehr gute Leistungen bei den durchgefiihrten

Tests. Variablen mit solchen Deckeneffekten sind wenig ergiebig, da sie kaum Streuung
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aufweisen und daher auch kaum Zusammenhange mit anderen Parametern aufgezeigt
werden kénnen (Nubling et al., 2005). Weitere Untersuchungen sind notwendig, um diese

maoglichen Ursachen zu Gberprifen.

Wahrend der Datenanalysen und Ergebnisinterpretation tauchte die Frage auf, ob sich
die Screener, hinsichtlich der erfassten individuellen Faktoren, von Beschéaftigten anderer
Berufsgruppen unterscheiden und Personen, die als Screener tatig sind, womaoglich ein
bestimmtes ,Profil* aufweisen. Entsprechend wurden die Daten naher betrachtet und an-

deren Stichproben gegenibergestellt. Nachstehend wird darauf eingegangen.

Individuelle Faktoren — Screener vs. Vergleichsgruppe
Belastbarkeit, Leistungsmotivation und Gewissenhatftigkeit

Hossiep und Paschen (1998) geben verschiedene Normierungstabellen vor, die zum
Vergleich mit einer anderen Stichprobe verwendet werden kénnen. Fir den Vergleich der
Angaben der Screener scheint die Normierung flr Sachbearbeitende und Fachkrafte
passend. Die anderen Normierungstabellen eignen sich weniger, da sie Vergleichswerte
von Fihrungskraften oder Studierenden beinhalten. Die Normierungstabelle fir Sachbe-
arbeitende und Fachkrafte basiert auf einer Stichprobe von 913 Personen. Die Daten der

Screener sind prozentual in dieser Normierungstabelle abgebildet (siehe Tabelle 15).

Tabelle 15: Normierungstabelle Belastbarkeit, Leistungsmotivation und Gewissenhaftigkeit

. 0.0 0.0 6.3 31.3 21.9 15.6 18.8 6.3 0.0

Belastbarkeit
% % % % % % % % %

Leistungs- 9.4 94 25.0 15.6 21.9 12.5 3.1 3.1 0.0
motivation % % % % % % % % %
Gewissen- 0.0 0.0 3.1 12.5 28.1 219 18.8 125 3.1
haftigkeit % % % % % % % % %
Prozentualer Teil der 4% 7% 12% 17% 20% 17% 12% 7% 4%

Vergleichsgruppe

Anmerkungen: N = 32 entspricht 100%; Vergleichsgruppe: N = 913

Der prozentuale Anteil der Screener, die sich im mittleren, dunkelgrau gefarbten Bereich
befinden, entspricht in der Auspragung der jeweiligen Eigenschaft dem Durchschnitt der
Vergleichsgruppe. Die Anteile der Screener neben dem dunkelgrauen Bereich weisen

eine entsprechend hohere bzw. niedrigere Auspragung der Eigenschaft auf. Bei den
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Screenern mit Werten in den aussersten Kastchen entspricht die Auspragung der Eigen-
schaft lediglich einer sehr geringen Prozentzahl vergleichbarer Personen. Dies gilt fir
Abweichungen in beide Richtungen. Hinsichtlich Belastbarkeit befinden sich die Werte
der Screener vermehrt im mittleren, durchschnittlichen Bereich. Die Leistungsmotivation
der Sreener ist im Vergleich zu den Sachbearbeitenden und Fachkraften tendenziell un-

terdurchschnittlich und die Gewissenhaftigkeit tendenziell Gberdurchschnittlich.

Selbstwirksambkeit

Bei den Daten zur Selbstwirksamkeit ist auffallend, dass der Mittelwert mit 4.05 insge-
samt hoch ist und alle ltems mit ,trifft mittelmassig zu“ bis ,trifft sehr zu“ beantwortet wer-
den. Der Mittelwert ist auch im Vergleich zu den Erhebungen bei der Instrumentenent-
wicklung von Ducki (2000) hoch. Bei der Entwicklung des DigA-Fragebogens wurde die
Skala Selbstwirksamkeit in drei Betrieben eingesetzt. Betrieb 1 (B1) und Betrieb 2 (B2)
sind mittelgrosse Industrieunternehmen und Betrieb 3 (B3) ist ein Energieversorgungsun-
ternehmen. In den drei Betrieben ergaben sich folgende Mittelwerte: B1: M = 2.34 (SD
=.79, N = 227), B2: M = 2.37 (SD = .87, N = 606), B3: M = 2.17 (SD = .56, N = 227)
(Ducki, 2000). Demnach weisen die Screener im Vergleich zu den Mitarbeitenden dieser

drei Betriebe einen wesentlich hoheren Mittelwert flr die Selbstwirksamkeit aus.

Arbeitszufriedenheit, Arbeitsfreude/-stolz und Resignation

Der Mittelwert der Skala Arbeitszufriedenheit wird mit dem Mittelwert aus der deutschen
COPSOAQ Langversion Erprobungsstudie (Nubling et al. 2005) verglichen. Da die Antwor-
ten (1 bis 4) dieser Vergleichsstichprobe auf einen Wertebereich von 0 bis 100 (1 =0, 2 =
33, 3 = 67, 4 = 100) transferiert wurden, mussten die Antwortwerte der Screener eben-
falls umgewandelt werden. Daraus ergibt sich neu ein Mittelwert der Skala Arbeitszufrie-
denheit von 48.27 (SD = 17.27, N = 31). Bei der deutschen COPSOQ Erprobungsstudie
zeigt sich bei 2561 Beschaftigten aus verschiedenen Berufsgruppen ein Mittelwert von 62.

Bei den befragten Screenern ist die Arbeitszufriedenheit demnach im Vergleich geringer.

Der Mittelwert der Skala Arbeitsfreude/-stolz kann nicht mit den Mittelwerten der Stich-
probe von Ducki (2000) verglichen werden, da die Skala in der vorliegenden Arbeit in
gekilrzter Form eingesetzt wurde. Fir einen Vergleich der Mittelwerte der Resignationsi-

tems liegen zudem keine geeigneten Werte vor.
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Fahigkeiten

Da es sich bei den Items zu den Fahigkeiten um eigens entwickelte Items handelt, gibt es
keine Vergleichsdaten. Die Mittelwerte der einzelnen eingeschatzten Fahigkeiten schei-

nen jedoch relativ hoch.

Zusammengefasst kann aufgrund der durchgefiihrten Vergleiche gesagt werden, dass
die Screener beziglich Belastbarkeit, Leistungsmotivation und Gewissenhaftigkeit weni-
ger Varianz gegenulber der Vergleichsgruppe aufweisen. Die Leistungsmotivation ist im
Vergleich tiefer und die Gewissenhaftigkeit hdher. Die Selbstwirksamkeit ist insgesamt
wesentlich hoéher als bei der Vergleichsgruppe und die Arbeitszufriedenheit tiefer. Um
Aussagen dariber treffen zu kdnnen, ob solche Werte fiir Screener charakteristisch sind,
mussten Untersuchungen an grésseren Stichproben und auch zusatzlichen Flughafen

durchgeflhrt werden.
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5. Handlungsempfehlungen

Empfehlungen fir detaillierte Massnahmen zur Leistungssteigerung scheinen aufgrund
der vorliegenden Datenbasis nicht angemessen. Fir das Ableiten solcher Massnahmen
sind weiterflhrende Analysen und der Einbezug betroffener Personen notwendig. Um ein
reprasentatives Bild der Arbeitssituation der Screener zu erhalten, ist einerseits eine Um-
fragebeteiligung aller Screener dieses Flughafens wilinschenswert, andererseits ist eine
Erganzung zusatzlicher Analyseverfahren, wie z.B. Beobachtungen oder qualitative Inter-
views ratsam. Auf weitere methodische Empfehlungen wird im Ausblick in Form von Im-
plikationen flr zuklnftige Forschungen naher eingegangen. Nachfolgend werden einige

praxisorientierte Tipps und Anregungen aufgeflhrt.

Ganz allgemein wird zur Erhaltung und Steigerung der Leistung empfohlen, die Arbeits-
bedingungen zu optimieren und die Screener weiterzuentwickeln sowie deren Gesund-
heit zu erhalten und zu férdern. Dies soll wie von Ulich (2005) empfohlen im Sinne des
soziotechnischen Systemansatzes geschehen, indem die technologischen und raumli-
chen Arbeitsbedingungen sowie die menschlichen Faktoren gemeinsam berlcksichtigt

und optimal aufeinander abgestimmt werden.

Die Ergebnisse der vorliegenden Untersuchung weisen auf vorhandene Stressoren und
fehlende Ressourcen hin und es zeigen sich bei den befragten Screenern anhand der
Daten Zusammenhange mit der Gesundheit. Aus der empirischen Forschung geht her-
vor, dass sich Stressoren und ein Mangel an Ressourcen negativ auf die Gesundheit und
Arbeitsleistung auswirken (z.B. Binnewies & Sonnentag). Demnach sollen Stressoren auf

ein Minimum reduziert und Ressourcen geschaffen werden.

Die personenbezogene Perspektive empfiehlt einen Fokus auf die Personalauswahl. Um
hohe Einzelleistung zu gewahrleisten missen Organisationen Personen aufgrund ihrer
Fahigkeiten, Erfahrungen und Persdnlichkeit selektieren (Sonnentag & Frese, 2002). Die
durchgeflihrte Analyse der individuellen Faktoren hatte demzufolge zu praktischen Folge-
rungen insbesondere flr die Personalauswahl, jedoch auch fiir die Personalentwicklung
fuhren kénnen. Aufgrund der Ergebnisse, bzw. der kaum vorhandenen signifikanten Zu-
sammenhange zwischen den individuellen Faktoren und der Arbeitsleistung kénnen le-
diglich die Hinweise aus bisherigen empirischen Befunden in anderen Arbeitsbereichen
(Kapitel 2, Abschnitte 2.3 und 2.4.2) als Empfehlungen fiir die Personalauswahl und -
entwicklung betrachtet werden. Die Relevanz verschiedener individueller Eigenschaften

fur die Screenertatigkeit misste genauer untersucht werden.
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Um langfristig und erfolgreich die Gesundheit und Leistungsfahigkeit der Mitarbeitenden
zu erhalten und zu férdern wird ein betriebliches Gesundheitsmanagementsystem emp-
fohlen. Dabei handelt es sich um ein umfassendes Konzept, welches eine systematische
und aufeinander abgestimmte Kombination von personenbezogenen (Verhaltenspraven-
tion) und bedingungsbezogenen (Verhaltnispravention) Massnahmen beinhaltet. Abge-
zielt wird damit auf die Starkung der persénlichen Gesundheitskompetenz, die Férderung
aktiver Mitarbeitendenbeteiligung und eine Verbesserung der Arbeitsorganisation und der
Arbeitsbedingungen (Zimolong, Elke & Bierhoff, 2008). Konkrete Massnahmen missen
innerhalb eines solchen Gesundheitsmanagementsystems entwickelt werden. Die Er-
gebnisse der vorliegenden Arbeit sollen dazu dienen, bestimmte Themen zu priorisieren

oder in weiterflihrenden Analysen naher zu betrachten.

Abgeleitet aus den Ergebnissen wird nahe gelegt, den Fokus in erster Linie auf die Ar-
beitsbedingungen zu legen, die von einem Grossteil der befragten Screener negativ
wahrgenommen werden und zudem signifikante Zusammenhange mit der Gesundheit
aufweisen. Dies sind einerseits die Stressoren Schichtarbeit oder ungiinstige Arbeitszei-
ten, Raumliche Enge, Monotonie und Konzentration, Passagiere sowie Arbeitsanstieg im
Laufe der letzten Jahre. Andererseits betrifft es die mangelhaften Ressourcen Erho-
lungsmédglichkeiten, Soziale Unterstiitzung durch Vorgesetzte, Arbeitgeberfiirsorge und
Informationsfluss. Empfohlen wird zudem, diejenigen Themen zu priorisieren, bei denen
zeitnahe Verbesserungen maglich sind. Dies scheint insbesondere hinsichtlich sozialer
Unterstltzung durch Vorgesetzte sowie Erholungsméglichkeiten realistisch. Nachfolgend

wird deshalb naher darauf eingegangen.

Die soziale Unterstltzung durch Vorgesetzte ist eine wichtige Ressource im Umgang mit
Stressoren sowie hinsichtlich Gesundheit und Arbeitsleistung. Mégliche Massnahmen zur
Verbesserung der Unterstitzung kénnen Gesprache zwischen Screenern und Vorgesetz-
ten sein, in denen es darum geht, die Bedirfnisse und Unterstlitzungsmdglichkeiten zu
thematisieren. Um einen regelmassigen Kontakt trotz 24-Stunden-Schichtarbeit und
wechselnden Arbeitsplatzen sicherzustellen, ist es ratsam, periodische Treffen zu verein-
baren. Abzuklaren ist zudem, ob Schulungsmassnahmen oder Coachings zur Férderung
von FUhrungskompetenzen sinnvoll sind. Zur Verbesserung der Erholungsmdglichkeiten
mussen vorerst die genauen Ursachen fir die als unzureichend wahrgenommenen Erho-
lungsmoglichkeiten bei den Screenern abgeklart werden. Abhangig davon kénnen z.B.
Massnahmen hinsichtlich Schichtplanung sinnvoll sein, falls bisher zu wenige oder zu
kurze Pausen eingeplant waren. Allenfalls sind auch im Tagesgeschaft Veranderungen

notwendig, bspw. indem die Teamleitenden die Arbeit am Checkpoint so koordinieren,
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dass haufiger oder langere Pausen mdglich sind. Ausserdem scheint notwendig, dass

mehr Pausenraumlichkeiten, welche Erholung ermdglichen, verfligbar gemacht werden.

Mittels solcher Massnahmen sind zeitnahe positive Veranderungen zu erreichen. Auf
keinen Fall dirfen jedoch die anderen Bedingungen ausser Acht gelassen werden. Die
Reduktion der Stressoren ist vermutlich mit grésserem Aufwand und Kosten verbunden
und eher auf langere Sicht mdglich. Dies deshalb, weil sich der Grossteil der wahrge-
nommenen Stressoren aus den Eigenheiten der Tatigkeit und Arbeitssituation eines
Screeners ergeben. Gewisse Bedingungen sind deswegen nicht zu vermeiden oder wie
gesagt, nur mit grésserem Aufwand zu verandern. Schichtarbeit und damit verbundene
unglnstige Arbeitszeiten sind z.B. kaum zu umgehen. Es ist lediglich maoglich, die
Schichtplane anhand arbeitswissenschaftlicher Empfehlungen optimal zu gestalten. Um
die Umgebungsfaktoren (Larm, unangenehme Temperatur, rdumliche Enge) zu optimie-
ren, sind vermutlich bauliche Massnahmen sinnvoll. Das Reduzieren von Monotonie und
hohen Konzentrationsanforderungen ist wohl nur geringfiigig durch Tatigkeitsrotationen
zu erreichen. Wirkungsvollere Massnahmen diesbeziglich, wie z.B. eine Erweiterung
durch zusatzliche Aufgaben, eine Rotation mit anderen Tatigkeiten am Flughafen oder
sonstige Veranderungen der Arbeitsprozesse, sind mit grésseren Umstrukturierungen
verbunden. Dies soll jedoch trotzdem in Betracht gezogen werden. Die Interaktion mit
Passagieren lasst sich ebenfalls nicht vermeiden. Denkbar sind jedoch Trainingsmass-
nahmen (z.B. Kommunikationstechniken), um den Screenern den Umgang mit ungedul-
digen und unfreundlichen Passagieren zu erleichtern. Eine weitere Mdglichkeit besteht
darin, die Passagiere flir die Arbeit und den Auftrag der Passagierkontrolle zu sensibili-
sieren. Durch Imagewerbung und Information kann das Verstandnis der Passagiere flr

die Arbeit der Screener geférdert werden.

Die genannten Empfehlungen stellen Anregungen dar. Detaillierte Massnahmen missen
auf der Basis weiterfihrender Analysen erarbeitet werden. Die Beteiligung der betroffe-
nen Personen ist dabei von zentraler Bedeutung. Um Problemen und deren Ursachen
genauer auf den Grund zu gehen, wird deshalb empfohlen, die Mitarbeitenden zu integ-
rieren und bspw. Gesundheitszirkel einzusetzen. Ein Gesundheitszirkel ist ein Instrument
zur Entwicklung und Umsetzung verhaltnis- und verhaltensorientierter Massnahmen unter
aktiver Mitwirkung der Mitarbeitenden. Es handelt sich dabei um eine ,Problemlésegrup-
pe‘, die Belastungen sowie verfligbare und fehlende Ressourcen im Unternehmen ermit-
telt, Ursachen analysiert, Losungsvorschlage entwickelt und einen Umsetzungsplan erar-
beitet. Durch den partizipativen Ansatz kénnen sich Mitarbeitende an Entscheidungen,

die ihre Arbeitssituation betreffen, beteiligen und friihzeitig in Verdnderungsprozesse ein-
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bezogen werden. Zudem kénnen sie ihre Meinung und Erfahrung einbringen, da sie ihre
Arbeitssituation am besten kennen. Als Ergebnis resultiert ein Katalog mit praxisnahen
und konkreten Veranderungsvorschlagen (Bamberg et al., 2003). Den Ergebnissen ist ein
Ressourcenmangel hinsichtlich Informationsfluss und Einflussmdéglichkeiten zu entneh-
men. Dies verdeutlicht zusatzlich die Wichtigkeit, der soeben aufgefiihrten Empfehlung
eines partizipativen Ansatzes, da durch dieses Vorgehen selbst Ressourcen wie Trans-

parenz, Einfluss- und Kontrolimdglichkeiten geschaffen werden.

Wichtig ist ausserdem, die bereits von einem grossen Teil der befragten Screener als
positiv wahrgenommenen Bedingungen zu erhalten und innerhalb eines Gesundheitsma-
nagementsystems zu nutzen. Die insgesamt positiv wahrgenommene soziale Unterstit-
zung durch Arbeitskolleginnen und Arbeitskollegen z.B., stellt eine optimale Vorausset-
zung fir das gemeinsame Erarbeiten von Verbesserungsvorschlagen oder die gegensei-
tige Unterstitzung bei Veranderungsmassnahmen am Arbeitsplatz dar. Das regelmassi-
ge Training mittels XRT soll ebenfalls beibehalten werden. XRT scheint eine wertvolle
Ressource, um die Erkennungsleistung zu optimieren und erhalten sowie das Sicher-

heitsgefiihl der Screener zu férdern.
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6. Kritische Reflexion

Nachdem vorgangig die Ergebnisse prasentiert und diskutiert sowie Handlungsempfeh-
lungen daraus abgeleitet wurden, soll in diesem Kapitel die durchgeflihrte Untersuchung
kritisch reflektiert werden. Dabei wird auf bestimmte Mangel und Defizite des Untersu-
chungsdesigns, der Erhebungsmethode, des verwendeten Parameters flr Arbeitsleistung,
der Stichprobe und den statistischen Analysen sowie die Einschrankungen aufgrund der

umfangreichen Thematik eingegangen.

6.1. Untersuchungsdesign

Ein Kritikpunkt der durchgeflihrten Untersuchung ist, dass die Fragebogendaten nur zu
einem Zeitpunkt erhoben wurden, also auf einem Querschnitt beruhen. Mit einem solchen
Design lassen festgestellte Zusammenhange keine Schliisse auf Kausalitat zu, da alter-
native Erklarungen nicht ausgeschlossen werden kénnen. Ob nun z.B. Stressoren zu
Gesundheitsproblemen flihren oder Gesundheitsprobleme Stressoren nach sich ziehen,
kann anhand der vorliegenden Daten nicht mit Bestimmtheit gesagt werden (Zapf, Dor-
mann & Frese, 1996).

6.2. Erhebungsmethode

Weiter ist kritisch anzumerken, dass keine Methodenkombination, wie sie oft in der empi-
rischen Forschung empfohlen wird, angewandt wurde. Die Kombination verschiedener
z.B. qualitativer und quantitativer Erhebungsmethoden bringt den Vorteil, dass Starken
einzelner Methoden gewinnbringend genutzt und deren Schwachen ausgeglichen werden
kénnen. Der Einsatz verschiedener Methoden kann den Blickwinkel einer Untersuchung
erweitern, indem unterschiedliche Aspekte einbezogen werden. Bei einem Interview be-
steht, z.B. im Vergleich zu einer schriftlichen Befragung, die Moéglichkeit des Nachfragens
und Beobachtungen ermdglichen das Einbeziehen nonverbaler Reaktionen. Welche Me-
thoden in Kombination sinnvoll sind, muss aufgrund der jeweiligen Forschungsziele ent-
schieden werden (Seipel & Rieker, 2003). In der vorliegenden Arbeit schien die schriftli-
che Befragung aufgrund der Rahmenbedingungen, wie in Kapitel 3, Abschnitt 3.1, erlau-
tert, sinnvoll. Wird jedoch, wie in vorliegender Untersuchung, nur eine schriftliche Befra-
gung vorgenommen und werden somit z.B. Stressoren und Gesundheit mit der gleichen
Methode erfasst, besteht das Risiko, dass sich Zusammenhange aufgrund negativer Af-
fektivitat zeigen. Zudem kann die Problematik des sozial erwilinschten Antwortverhaltens
oder subjektiver Einschatzungen durch Methodenvarianz ausgeglichen werden (Zapf &

Semmer, 2004). |dealerweise erfolgt gemass Ulich und Wilser (2010) eine solche Erhe-
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bung sowohl unter Einsatz von Befragungstechniken, welche subjektive Anteile enthalten,
als auch mittels ,objektiver” Verfahren, wie z.B. Tatigkeitsbeobachtungen. Hossiep und
Paschen (1998) betonen ausserdem die Wichtigkeit eines Methodenmixes im Sinne der
inkrementellen Validitat von Persdnlichkeitstests, wenn es darum geht, Berufserfolg vor-
herzusagen. Die angewandte Untersuchungsmethodik der vorliegenden Masterarbeit
wird diesem Anspruch somit nicht ganz gerecht. Dies muss flr die Aussagekraft der Er-

gebnisse berlcksichtigt werden.

Zugunsten der Realisierbarkeit der Befragung wurde ausserdem eine Einschrankung bei
den abgefragten Themen vorgenommen. Dadurch wurden Bedingungen und Faktoren
wie z.B. private, ausserbetriebliche Umstande oder weitere Persénlichkeitsmerkmale
nicht einbezogen, die womadglich eine Rolle im Zusammenhang mit Gesundheit und Ar-

beitsleistung spielen.

Ausserdem ist das Vorgehen bei der Ubersetzung einiger ltems zu kritisieren. Einige
Iltems stammen aus Instrumenten, die nicht in der entsprechenden Landessprache der
Screener verfiigbar sind. Diese Items wurden deshalb von einem professionellen Uber-
setzungsbiro Ubersetzt. Um eine korrekte Ubersetzung sicherzustellen ist das Vorgehen
Ublicherweise so, dass die Items von einer Person in die andere Sprache Ubersetzt wer-
den und von einer weiteren Person, dann wieder ins Deutsche zurtickibersetzt werden.
Dies wird dann mit den urspriinglichen Formulierungen verglichen, um sicherzustellen,
dass die Inhalte und Bedeutungen der Items noch identisch sind. Ausserdem miusste die
Validitat von Ubersetzten Items erneut Gberprift werden, da diese nicht mehr automatisch
anzunehmen ist. Ein solches Vorgehen war im Rahmen der vorliegenden Arbeit aus zeit-
lichen, wie finanziellen Grinden nicht méglich. Da dies jedoch nur wenige Items betrifft,

schien das gewahlte Vorgehen akzeptabel.

6.3. Arbeitsleistungsparameter

Kritisch zu hinterfragen sind die Parameter, Erkennungsleistung A’ und Reaktionszeit,
welche in vorliegender Arbeit als Indikatoren flr die Arbeitsleistung verwendet werden.
Am Checkpoint stellen diese Masse die wichtigsten Leistungskriterien der Screenertatig-
keit dar (Graves et al., 2011), jedoch wurden die verwendeten Daten nicht am Checkpoint
ermittelt. Die Daten entstammen 20- bis 40-minttigen Tests, die in Trainingsraumen (La-
borsituation) ca. vier Monate vor der Fragebogenerhebung durchgefiihrt wurden und ent-
sprechen demnach nicht der Arbeitsleistung am Checkpoint. Wichtig ware einerseits die
Leistung der Screener Uber einen langeren Zeitraum hinweg zu erfassen und anderer-

seits zusatzliche Leistungsmasse einzubeziehen. Verschiedene Aspekte und Dimensio-
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nen der Arbeitsleistung sollten berticksichtigt werden, um verlassliche Aussagen Uber
Leistungsdeterminanten machen zu kénnen. Denkbar waren Leistungsindikatoren, wie
z.B. die Erkennungsleistung am Checkpoint, Vorgesetztenbeurteilungen, Passagierzu-
friedenheit oder Leistungsdaten, die mittels Beobachtung erhoben werden. Die Thematik
und Zusammenhange konnten mit den vorliegenden Testdaten nur unter Einschrankun-
gen untersucht werden und es war nicht méglich, Zusammenhange zwischen Arbeitsbe-
dingungen und Arbeitsleistung zu ermitteln. Zudem konnten dadurch Annahmen wie
bspw. dass sich unterschiedliche Bedingungen oder individuelle Faktoren auf unter-
schiedliche Leistungsarten auswirken (z.B. Belastbarkeit wirkt sich auf den Umgang mit
Passagieren aus), nicht geprift werden. Binnewies und Sonnentag (2006) erwahnen,
dass es wichtig ist, die Multidimensionalitat von Arbeitsleistung zu berlcksichtigen, da die
verschiedenen Dimensionen von unterschiedlichen Pradiktoren vorhergesagt werden
kénnen und ihrerseits méglicherweise unterschiedliche Effekte haben. Diesem Anspruch

konnte leider nicht Rechnung getragen werden.

6.4. Stichprobe

Die Beteiligung an der Befragung betragt 33.3% (Rucklauf). Dieser geringe Rucklauf ist
auf Probleme wahrend der Erhebungsphase zurlckzufiihren. Kurz nach dem Start der
Umfrage kamen seitens Personalleiter vor Ort Einwande und die Umfrage wurde ge-
stoppt. Anzunehmen ist, dass dies einerseits deswegen geschah, weil der Personalleiter
durch den Projektleiter seitens Projektpartner nicht tber die Erhebung informiert wurde.
Andererseits ist Rickmeldungen von Screenern zu entnehmen, dass einige Fragen zur
Gesundheit als zu persénlich empfunden wurden und das Vertrauen in die mittels Instruk-
tionstexts zugesicherte Vertraulichkeit fehlte. In Zusammenarbeit mit dem Projektleiter
vor Ort konnte schlussendlich erreicht werden, dass mindestens 30 Screener freiwillig an
der Befragung teilnahmen, um die geplanten Analysen durchfiihren zu kénnen. Dieser
Zwischenfall hat verdeutlicht, wie wichtig ausreichende Information und Kommunikation
ist. Bei Projekten im Ausland birgt dies einige besondere Herausforderungen, da eine
Anwesenheit vor Ort nicht immer mdglich ist. Trotzdem ist es wichtig, persdnlich sicher-
zustellen, dass alle betroffenen Personen ausreichend informiert werden. Der Fragebo-
gen wurde zwar vorgangig von Personen seitens Projektpartner gepruft, jedoch wurden
keine Screener in diesen Prozess integriert, was zu Problemen hinsichtlich Akzeptanz
fuhren kann (Nerdinger, 2011). Der Umstand, dass einige Fragen als zu persénlich emp-
funden wurden, ist méglicherweise auch auf kulturelle Aspekte zurlckzufihren, welche

im Vorfeld hatten berlcksichtigt werden missen.
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Daraus ergibt sich, dass die Reprasentativitat aufgrund der freiwilligen Teilnahme frag-
wurdig ist. Reprasentativitat ist wichtig, um mit Hilfe einer Stichprobenerhebung giiltige
Aussagen Uber eine Population, im vorliegenden Beispiel Uber alle Screener des ent-
sprechenden Flughafens, treffen zu kdnnen. Reprasentativ ist eine Stichprobe, wenn de-
ren Zusammensetzung der Population mdglichst stark ahnelt, bzw. hinsichtlich relevanter
Merkmale der Populationszusammensetzung entspricht. Reprasentativitat kann in der
Regel durch das Ziehen einer Zufallsstichprobe gewahrleistet werden (Bortz & Dédring,
2006). Demnach ist es wichtig, die Ergebnisse mit Vorsicht zu betrachten und keine
Rickschlisse auf alle Screener an diesem Flughafen zu treffen. Die Ergebnisse sollen

lediglich erste Hinweise liefern, die naher untersucht werden mussen.

6.5. Statistische Analysen

Die wichtigsten Kritikpunkte hinsichtlich der durchgeflihrten statistischen Analysen wur-
den in Kapitel 3, Abschnitt 3.3 (Datenauswertung), und bei der Interpretation der Ergeb-
nisse Kapitel 4, Abschnitte 4.3, 4.4 und 4.6, erlautert. Zusammenfassend soll nochmals
darauf hingewiesen werden, dass bei der Interpretation der Ergebnisse aus den Korrela-
tions- und Regressionsanalysen Vorsicht geboten ist. Kausalinterpretationen sind nicht
zulassig, weil solche von der Untersuchungsart bzw. dem Untersuchungsdesign (z.B.
Langsschnitt) und von inhaltlichen Erwagungen abhangig gemacht werden missen
(Bortz & Déring, 2006). Zudem ist denkbar, dass die ermittelten Zusammenhange Uber-
schatzt werden. Hinsichtlich der Regressionsanalysen muss bei den Ergebnissen aus-
serdem aufgrund der Verletzung der Pramissen mit Verzerrungen der Schatzwerte, Inef-

fizienz und Ungultigkeit der Signifikanztests gerechnet werden.

6.6. Umfangreiche Thematik

Insgesamt scheint auch wichtig, nochmals darauf hinzuweisen, dass die fir die vorlie-
gende Masterarbeit gewahlte Thematik der Arbeitsleistung sehr umfangreich ist. Insbe-
sondere deswegen, weil zahlreiche weitere ebenfalls sehr umfangliche Themen im Kon-
text der Arbeitsleistung relevant sind. Im Rahmen der vorliegenden Arbeit konnte nur eine
Auswahl an relevanten Themen berlcksichtigt werden. Auch bei den durchgefihrten
Analysen mussten Einschrankungen vorgenommen werden. Mdéglicherweise vorhandene
komplexe Zusammenhange und Interaktionen mehrerer Variablen wurden nicht analy-
siert. Aufgrund der Zielsetzung der vorliegenden Arbeit, die darin bestand, erste Ansatz-
punkte fur die Steigerung der Arbeitsleistung aufzuzeigen, scheinen dieses Vorgehen

und die vorgenommenen Einschrankungen gerechtfertigt.
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7. Fazit und Ausblick

Abschliessend werden die wichtigsten Aspekte der vorliegenden Masterarbeit zusam-
mengefasst und durch einen Ausblick mit Implikationen fiir zukinftige Forschung abge-

rundet.

71. Fazit

Im Kontext der Steigerung der Sicherheit der Zivilluftfahrt mittels Personen- und Gepack-
kontrollen liegt der Fokus oft auf der Entwicklung von Sicherheitstechnologien. Der
Mensch, der mit Hilfe der technischen Unterstiitzung die Kontrollen durchfihrt und wich-
tige Entscheidungen trifft, wird dabei zu wenig bericksichtigt. Es scheinen bisher kaum
empirische Befunde in Bezug auf Screener und ihre Bedirfnisse, Belastungen, Stress,
Gesundheit und Leistungsfahigkeit vorzuliegen. Im Sinne des soziotechnischen Sys-
temansatzes ist jedoch von grosser Bedeutung, die technologischen und rdumlichen Ar-
beitsbedingungen sowie den Menschen zu berilcksichtigen und optimal aufeinander ab-
zustimmen. Die Tatsache, dass ein Flughafen als Arbeitsort und die Tatigkeit der Sicher-
heitskontrolle an sich zahlreiche anspruchsvolle Anforderungen an einen Screener stellen
(z.B. 24-Stunden-Schichtbetrieb, hohe Konzentrationsanforderungen und Verantwor-

tung), bestarkt dies zudem.

Die Zielsetzung der vorliegenden Masterarbeit bestand darin, Faktoren zu analysieren,
die fur die Arbeitsleistung der Screener eines internationalen Flughafens in Europa im
Kontext eines soziotechnischen Systems relevant sind. Zu diesem Zweck wurden einer-
seits aus einer bedingungsbezogenen Perspektive die Stressoren und Ressourcen erho-
ben und deren Zusammenhange zu Gesundheitsangaben betrachtet. Andererseits wur-
den aus einer personenbezogenen Perspektive individuelle Faktoren erfasst und die Zu-
sammenhange mit der Arbeitsleistung, bzw. Rdntgenbildinterpretationsleistung analysiert.
Bericksichtigt wurden dabei fir die Arbeitsleistung relevante theoretische Annahmen und
empirische Befunde. Die Datenerhebung erfolgte mit einem Onlinefragebogen. Im Sinne
einer Grundlagenarbeit konnten dadurch nebst dem Rdntgenbildtraining weitere Ansatz-
punkte flr die Steigerung der gesamten Arbeitsleistung am Checkpoint, inkl. Erkennungs-

leistung und Reaktionszeit, ermittelt werden.

Beim Betrachten der Ergebnisse fallt insgesamt auf, dass viele Stressoren und wenig
Ressourcen wahrgenommen werden. Stressoren stellen insbesondere Schichtarbeit oder
unglnstige Arbeitszeiten, Ladrm, Unangenehme Temperatur, Rdumliche Enge, Monotonie

und Konzentration, Passagiere, Unterbrechungen und Stérungen sowie Arbeitsanstieg im
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Laufe der letzten Jahre dar. Positiv und demnach als Ressource wird Anerkennung, kei-
ne Verschlechterung der Arbeitssituation, Arbeitsplatzsicherheit, Angemessenheit des
Lohnes, Soziale Unterstiitzung durch Arbeitskolleginnen und Arbeitskollegen sowie CBT
mit X-Ray Tutor wahrgenommen. Fehlende Ressourcen zeigen sich hinsichtlich Auf-
stiegschancen, Erholungsméglichkeiten, Soziale Unterstiitzung durch Vorgesetzte,
Feedback, Arbeitgeberfiirsorge, Informationsfluss und Einflussméglichkeiten. Anhand der
Korrelationsanalysen sind im Zusammenhang mit der Gesundheit Belastung durch
Schichtarbeit oder unglinstige Arbeitszeiten, Unglinstige Beleuchtung, Rdumliche Enge,
Monotonie und Konzentration, Verantwortung und Leistungsdruck, Belastung durch
Passagiere, Zeitdruck, Arbeitsanstieg im Laufe der letzten Jahre, Belohnung, Erholungs-
méglichkeiten, Soziale Unterstiitzung durch Vorgesetzte, Feedback Kolleginnen und Kol-
legen, Arbeitgeberfiirsorge und Informationsfluss relevant. Die signifikanten Korrelationen
der Stressoren und Ressourcen mit der Gesundheit sowie der gesundheitlichen Be-
schwerden und koérperlichen Erschopfung mit der Erkennungsleistung A‘ sprechen zudem

fur einen indirekten Zusammenhang zwischen Arbeitsbedingungen und Arbeitsleistung.

Stressoren haben aufgrund unterschiedlicher Bewertungs- und Bewaltigungsprozesse
nicht bei allen Personen die gleichen Konsequenzen und wirken sich nicht zwangslaufig
unmittelbar negativ auf die Gesundheit aus. Da Menschen zudem aktiv mit einer Situation
umgehen und versuchen ihre Aufgabe trotz widriger Bedingungen zu erflillen, muss auch
die Arbeitsleistung nicht zwangslaufig tangiert werden (Semmer et al., 2010). Ausserdem
ist Leistungsverschlechterung nur eine mogliche Folge von Belastung. Weitere Moglich-
keiten liegen in der Verschlechterung der Effizienz (héherer Aufwand fir gleiche Leistung)
und in der Vernachlassigung von Sekundaraufgaben (z.B. regelmassiges Training) (Zapf
& Semmer, 2004). Nebstdem, dass Stress und Belastung in der Arbeit ernsthafte Risiken
fur Gesundheit und Wohlbefinden der Betroffenen mit sich bringen, verursachen diese
Kosten fir Unternehmen und Gesellschaft. Zudem hat sich geméass Zapf und Semmer
(2004) gezeigt, dass negative Effekte nicht unvermeidlich sind, jedoch mit geeigneten
Ressourcen manche Belastungswirkungen reduziert oder sogar verhindert werden kén-

nen.

Bei den erhobenen individuellen Faktoren konnten kaum Zusammenhange mit der Er-
kennungsleistung A’ und Reaktionszeit ermittelt werden. Die einzigen signifikanten Korre-
lationen zeigen sich fir Gesundheitliche Beschwerden und Kérperliche Erschépfung mit
der Erkennungsleistung A’ sowie fir Gewissenhaftigkeit, Auffassungsgabe, Logisches
und vernetztes Denken, Konzentration und Gesichter merken mit der Reaktionszeit. Ob

die Ubrigen individuellen Faktoren tatsachlich nicht mit der Erkennungsleistung und Reak-
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tionszeit zusammenhangen, kann nicht mit Sicherheit beantwortet werden, da auch ande-
re Grinde (z.B. falsches Arbeitsleistungsmass oder geringe Varianz in der Erkennungs-
leistung) fur die fehlenden signifikanten Korrelationen in Frage kommen. Offen bleibt
demnach die Frage, welche individuellen Faktoren flr die Arbeitsleistung der Screener

relevant sind.

Die Zusammenhange von Arbeitsbedingungen, Gesundheit, individuellen Faktoren und
Arbeitsleistung sind komplex. Als zentrale Ergebnisse der vorliegenden Arbeit werden die
wahrgenommenen Stressoren und fehlenden Ressourcen betrachtet. Auch wenn deren
Einfluss auf die Arbeitsleistung der Screener in vorliegender Arbeit nicht direkt aufgezeigt
werden konnte, so sprechen die theoretischen Annahmen und zahlreichen empirischen

Befunde fir deren Relevanz hinsichtlich diverser Arbeitsleistungsaspekte.

Um die Leistung der Screener und somit die Leistung der gesamten Organisation zu er-
halten und zu férdern und damit die Sicherheit und Effizienz der Sicherheitskontrollen zu
gewabhrleisten, wird empfohlen, die Stressoren auf ein Minimum zu reduzieren und die
Ressourcen zu férdern. Die gewonnen Erkenntnisse geben Hinweise auf mdgliche An-

satzpunkte, womit das Ziel der vorliegenden Arbeit erreicht wird.

7.2. Ausblick

Aus den Erkenntnissen und Kritikpunkten dieser Arbeit lassen sich verschiedene Emp-

fehlungen flr die weitere Forschung in diesem Bereich ableiten.

Bei zuklnftiger Forschung ware eine gréssere und reprasentativere Stichprobe anzustre-
ben. Zudem wird empfohlen ein Untersuchungsdesign zu wahlen, welches sich fir die
Uberprifung der Kausalitat eignet (z.B. Langsschnittuntersuchung). Ausserdem ist eine
angemessene Kombination mehrerer Datenerhebungsmethoden ratsam. Zuséatzlich zur
Erfassung subjektiver Wahrnehmungen mit einem schriftlichen Fragebogen sollten ins-
besondere Arbeitsbedingungen mittels objektiver Verfahren, z.B. Tatigkeitsbeobachtun-
gen, erhoben werden. Die Erfassung von individuellen Faktoren (z.B. kognitive Fahigkei-
ten), sollte zudem durch spezifische Tests (z.B. kognitive Fahigkeitstests) erfolgen.
Selbsteinschatzungen zu Eigenschaften wie Belastbarkeit oder Leistungsmotivation
kénnten durch Fremdbeurteilungen, bspw. durch die vorgesetzte Person, erganzt werden.
Das Bochumer Inventar zur berufsbezogenen Persdnlichkeitsbeschreibung (BIP) bietet

dafir z.B. einen Fremdbeschreibungsbogen an.
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Nebst bivariaten Korrelationen sollten ausserdem weiterfiihrende Analysen, die auch
komplexeren Zusammenhangen und Interaktionen mehrerer Variablen Rechnung tragen,
durchgefihrt werden. Daflr kénnten bspw. Analysen mittels Strukturgleichungsmodelle

sinnvoll sein.

Empfohlen wird auch die Berlcksichtigung weiterer Leistungsparameter, die Hinweise
auf Verhaltens- wie auch Ergebnisaspekte der Leistung sowie Aufgabenleistung und kon-
textuelle Leistung geben. Die Rdntgenbildinterpretationsleistung ist wohl das wichtigste
Leistungsmass eines Screeners, jedoch ware es bedeutsam auch Indikatoren zu betrach-
ten, die die Arbeitsleistung direkt am Checkpoint wiederspiegeln. Optimal ware, wenn die
Erkennungsleistung direkt am Checkpoint ermittelt werden kénnte. Dies ist zur Zeit noch
nicht zuverlassig mdglich, da nicht nachvollziehbar ist, wie oft ein Screener einen verbo-
tenen Gegenstand nicht erkennt, der dann unbemerkt mit an Bord genommen wird. Al-
ternativen dazu waren z.B. Ergebnisse aus Realtests. Dabei werden absichtlich verbote-
ne Gegenstande zur Uberpriifung der Screenerleistung in Gepackstiicken platziert. Dies
ist jedoch ein sehr aufwandiges Vorgehen zur Leistungstberprifung. Weiter kénnten
Selbst- und Fremdeinschatzungen durch Vorgesetzte sowie Passagierumfragen oder
Durchsatzzahlen beigezogen werden. Wobei sich die zwei letztgenannten weniger als
Indikatoren flr die individuelle Leistung eignen, da es schwer ist, diese Angaben in Be-

zug auf jeden einzelnen Screener zu ermitteln.

Insgesamt ware anzustreben differenzierte Zusammenhange zwischen verschiedenen
Stressoren, Ressourcen und Formen von Arbeitsleistung zu untersuchen und dabei auch
bestimmte Merkmale der Person oder der Situation mit zu berlcksichtigen. So waren
spezifischere Aussagen dartiber moglich, welche Stressoren und welche Ressourcen flr
welche Personengruppen in welchen Situationen glinstig oder ungtinstig fir bestimmte
Formen der Arbeitsleistung sind. Daraus kénnten schlussendlich konkrete Handlungs-
empfehlungen flr die Praxis abgeleitet und in Empfehlungen und Programmen umge-

setzt werden.

Der Arbeitsbereich der Screener birgt hinsichtlich Arbeitsgestaltungsmassnahmen be-
sondere Herausforderungen. Fragwdirdig ist, inwieweit bekannte arbeitspsychologische
Ansatze flr die Arbeitsgestaltung, wie z.B. anhand des Job-Characteristics-Modell von
Hackman und Oldham (1976), umsetzbar sind. Dieses Modell bezeichnet die Aufgaben-
merkmale Anforderungsvielfalt, Ganzheitlichkeit und Bedeutsamkeit der Aufgabe, Auto-
nomie und Rickmeldung aus der Aufgabenerfillung als wichtig flr die Arbeitsleistung.
Ulich (2005) nennt zudem Sinnhaftigkeit, Mdglichkeiten der sozialen Interaktion, Lern-

und Entwicklungsmdglichkeiten sowie Zeitelastizitat und stressfreie Regulierbarkeit als
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motivations-, personlichkeits- und gesundheitsforderliche Merkmale. Als wichtige Res-
sourcen fir die Gesundheit und Arbeitsleistung werden immer wieder Handlungs-, Ent-
scheidungs- und Zeitspielraum sowie soziale Unterstlitzung genannt. Bei der Betrachtung
der Tatigkeit der Screener, wie sie in Kapitel 1, Abschnitt 1.1.1, erklart wird, ist fraglich,
ob z.B. Autonomie (eigenverantwortliche Wahl der Mittel flr die Arbeit und selbststandi-
ges Festlegen von Teilzielen) erreicht werden kann oder Gberhaupt erreicht werden soll.
Auch bei Zeitelastizitat oder Handlungsspielraumen stellt sich die Frage, ob solche Ge-
staltungsempfehlungen fir die Screenertatigkeit realisierbar oder sinnvoll sind. Daraus
ergeben sich zwei Empfehlungen flr zuklnftige Forschung in diesem Bereich. Zum einen
sollte die Umsetzbarkeit arbeitspsychologischer Gestaltungsempfehlungen naher be-
trachtet werden. Zum anderen sollten anhand von Langsschnittuntersuchungen die Kon-
sequenzen, der aus arbeitspsychologischer Sicht negativen Bedingungen (z.B. fehlender
Handlungsspielraum), eruiert werden. Fuhrt dies bspw. zur Erkenntnis, dass der fehlende
Handlungsspielraum negative Auswirkungen auf Gesundheit und/oder Leistung hat, es
jedoch nicht mdglich oder sinnvoll ist den Handlungsspielraum zu erhéhen, missten Al-
ternativen zur Verhinderung negativer Auswirkungen ermittelt werden. Das Ziel sollte
demnach sein, herauszufinden, welche Massnahmen und Ressourcen notwendig sind,
um die Gesundheit und Leistungsfahigkeit (z.B. trotz mangelndem Handlungsspielraum
oder fehlender Zeitelastizitat) auf die Dauer zu erhalten und zu férdern. Um dies zu errei-
chen ware der Einbezug betroffener Instanzen, wie Screener und deren Vorgesetzte,
Entscheidungstragende der Sicherheitsorganisationen und Flughafen sowie Regulatoren

und Aufsichtsbehérden, unbedingt notwendig.

Der fir die vorliegende Masterarbeit zusammengestellte Fragebogen soll als Grundlage
dienen, um weitere Erhebungen mit zusatzlichen Screenern an verschiedenen Flughafen
durchzufiihren und somit mehr Informationen und Anhaltspunkte fir die Optimierung der
Checkpoints zu generieren. Weitere Forschung scheint zentral, um unter Bericksichti-
gung der Gesundheit und Leistungsfahigkeit der Beschaftigten die Sicherheit und Wirt-

schaftlichkeit der Zivilluftfahrt zu gewahrleisten und zu optimieren.

Masterarbeit 2013 Nadine Strebel



Literaturverzeichnis

Literaturverzeichnis

Austin, J. & Villanova, P. (1992). The criterion problem: 1917-1992. Journal of Applied
Psychology, 77, 836-874.

Backhaus, K., Erichson, B., Plinke, W. & Weiber, R. (2000). Multivariate Analysemetho-

den. Eine anwendungsorientierte Einfliihrung (9. Aufl.). Heidelberg: Springer.

Baillod, J. & Semmer, N. (1994). Fluktuation und Berufsverlaufe bei Computerfachleuten.

Zeitschrift flir Arbeits- und Organisationspsychologie, 38 (4), 152-163.

Bakker, A.B. & Demerouti, E. (2007). The Job Demands-Resources Model: State of the
art. Journal of Managerial Psychology, 22, 309-328.

Bandura, A. (1979). Sozial-kognitive Lerntheorie. Stuttgart: Klett-Cotta.
Bandura, A. (1997). Self-efficacy: The exercise of control. New York: Freeman.

Bamberg, E., Busch, C. & Ducki, A. (2003). Stress- und Ressourcenmanagement. Stra-

tegien und Methoden fiir die neue Arbeitswelt. Bern: Verlag Hans Huber.

Barrick, M. & Mount, M. (1991). The ,Big Five“ personality dimensions and job perfor-

mance: A meta-analysis. Personnel Psychology, 44, 1-25.

Baumagartner, C. & Udris, I. (2006). Das ,Zircher Modell” der Arbeitszufriedenheit — 30
Jahre ,still going strong®. In L. Fischer (Hrsg.), Arbeitszufriedenheit. Konzepte und
empirische Befunde (2. Aufl.) (S. 112-134). Géttingen: Hogrefe.

Behnke, J. & Behnke, N. (2006). Grundlagen der statistischen Datenanalyse. Eine Ein-

fihrung fir Politikwissenschaftler. Wiesbaden: VS Verlag fir Sozialwissenschaften.

Binnewies, C. & Sonnentag, S. (2006). Arbeitsbedingungen, Gesundheit und Arbeitsleis-
tung. Verflugbar unter http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:bsz:352-opus-57901
[22.06.2012].

Borkenau, P. & Ostendorf, F. (2008). NEO-Flinf-Faktoren-Inventar (NEO-FFI) nach Costa
& McCrea (2. Aufl.). Géttingen: Hogrefe.

Bortz, J. & Doéring, N. (2006). Forschungsmethoden und Evaluation fiir Human- und So-

zialwissenschaftler (4. Aufl.). Heidelberg: Springer.

Masterarbeit 2013 Nadine Strebel



Literaturverzeichnis

Bortz, J. & Schuster, C. (2010). Statistik fiir Human- und Sozialwissenschaftler (7. Aufl.).

Miinchen: Pearson.

Bruggemann, A., Grosskurth, P. & Ulich, E. (1975). Arbeitszufriedenheit. Bern, Stuttgart:
Verlag Hans Huber.

Buhl, A. (2008). SPSS 16. Einfiihrung in die moderne Datenanalyse (11. Aufl.). Minchen:

Pearson.

Campbell, J.P. (1990). Modeling the performance prediction problem in industrial and
organizational psychology. In M.D. Dunnette & L.M. Hough (Eds.), Handbook of in-
dustrial and organizational Psychology, 2 (1), 687-732. Palo Alto, CA: Consulting

Psychologists Press.

Campbell, J.P., McCloy, R.A., Oppler, S.H. & Sager, C.E. (1993). A theory of perfor-
mance. In E. Schmitt, W.C. Borman & Associates (Eds.), Personnel selection in or-

ganizations (pp. 35-70). San Francisco: Jossey-Bass.

Chambel, M.J. & Curral, L. (2005). Stress in Academic Life: Work Characteristics as Pre-
dictors of Student Well-being and Performance. Applied Psychology: An International
Review, 54, 135-147.

Cohen, J. (1988). Statistical power analysis for the behavioral sciences. New York: Psy-

chology Press.

Cohen, S. & Wills, T.A. (1985). Stress, social support, and the buffering hypothesis. Psy-
chological Bulletin, 98, 310-357.

Cotton, S.J., Dollard, M.F. & de Jonge, J. (2002). Stress and students job design: Satis-
faction, well-being, and performance in university students. International Journal of
Stress Management, 9, 147-162.

Cropanzano, R., Rupp, D.E. & Byrne, Z.S. (2003). The relationship of emotional exhaus-
tion to work attitudes, job performance, and organizational citizenship behaviors.
Journal of Applied Psychology, 88, 160-169.

Denis, P.L., Morin, D. & Guidon, C. (2010). Exploring the Capacity of NEO PI-R Facets to
Predict Job Performance in Two French-Canadian Samples. International Journal of
Selection and Assessment, 18 (2), 201-207.

Masterarbeit 2013 Nadine Strebel



Literaturverzeichnis

Dormann, C. & Zapf, D. (2004). Customer-related social stressors and burnout. Journal of

Occupational Health Psychology, 9, 61-82.

Ducki, A. (2000). Diagnose gesundheitsférderlicher Arbeit. Eine Gesamtstrategie zur be-

trieblichen Gesundheitsanalyse. Zirich: vdf Hochschulverlag.

Dunckel, H. (1999). Psychologische Arbeitsanalyse: Verfahrensiberblick und Auswahlkri-
terien. In H. Dunkel (Hrsg.), Handbuch psychologischer Arbeitsanalyseverfahren (S.
9-30). Zurich: vdf Hochschulverlag.

Fay, D. & Sonnentag, S. (2002). Rethinking the effects of stressors: A longitudinal study
on personal initiative. Journal of Occupational Health Psychology, 7, 221-234.

Feuerhahn, N., Kiihnel, J. & Kudielka, B.M. (2012). Interaction Effects of Effort-Reward
Imbalance and Overcommitment on Emotional Exhaustion and Job Performance. In-

ternational Journal of Stress Management, 19 (2), 105-131.
Field, A. (2005). Discovering Statistics Using SPSS. London: Sage.

Fischer, L. (Hrsg.), (2006). Arbeitszufriedenheit. Konzepte und empirische Befunde (2.
Aufl.). Géttingen: Hogrefe.

Frese, M. (1985). Stress at work and psychosomatic complaints: A causal interpretation.
Journal of Applied Psychology, 70, 314-328.

Frese, M. (1990). Arbeit und Emotion - ein Essay. In F. Frei & I. Udris (Hrsg.), Das Bild
der Arbeit (S. 285-301). Bern: Verlag Hans Huber.

Fried, Y. (1991). Meta-analytic comparison of the Job Diagnostic Survey and Job Charac-
teristics inventory as correlates of work satisfaction and performance. Journal of Ap-
plied Psychology, 76, 690-697.

Furnham, A. (2008). Personality and Intelligence at Work. Exploring and explaining indi-

vidual differences at work. London: Routledge.

Goldberg, L.R. (1990). An Alternative ,description of personality“: The Big-Five Factor
Structure. Journal of Personality and Social Psychology, 59, 1216-1229.

Gorgievsky-Duijvesteijn, M.J., Giesen, C.W.M. & Bakker, A.B (2000). Financial problems
and health complaints among farm couples: Results of a 10-year follow-up study.

Journal of Occupational Health Psychology, 5, 359-373.

Masterarbeit 2013 Nadine Strebel



Literaturverzeichnis

Graves, |., Butavicius, M., MacLeod, V., Heyer, R., Parson, K., Kuester, N., McCormac,
A., Jacques, P. & Johnson, R. (2011). The Role of the Human Operator in Image-
Based Airport Security Technologies. In L.C. Jain, E.V. Aidman & C. Abeynayake
(Eds.), Innovations in Defence Support Systems — 2 (pp. 147-181). Heidelberg:
Springer.

Grebner, S., Berlowitz, I., Alvarado, V. & Cassina, M. (2010). Stressstudie 2010. Stress
bei Schweizer Erwerbstétigen. Zusammenhénge zwischen Arbeitsbedingungen, Per-
sonenmerkmalen, Befinden und Gesundheit. Bern: Staatssekretariat fur Wirtschaft
SECO.

Greenberg, J. (1990). Organizational justice: Yesterday, today, and tomorrow. Journal of
Management, 16, 399-432.

Greif, S. (1991). Stress in der Arbeit - Einfihrung und Grundbegriffe. In S. Greif, E. Bam-
berg & N. Semmer (Hrsg.), Psychischer Stress am Arbeitsplatz (S. 1-28). Géttingen:
Hogrefe.

Grier, J. B. (1971). Nonparametric indexes for sensitivity and bias: Computing formulas.
Psychological Bulletin, 75, 424-429.

Griffin, R.W. (1991). Effects of work redesign on employee perceptions, attitudes and

behaviors: A long-term investigation. Academy of Management Journal, 34, 425-435.

Guzzo, R.A., Jette, R.D. & Katzel, R.A. (1985). The effects of psychologically based in-
tervention programs on worker productivity: A meta-analysis. Personnel Psychology,
38, 275-291.

Hackman, J.R. & Oldham, G.R. (1976). Motivation through the design of work: Test of a

theory. Organizational Behavior and Human Performance, 16, 250-279.

Hackman, J.R. & Oldham, G.R. (1980). Work Redesign, Reading, Mass.: Addison-
Wesley.

Herzberg, F., Mausner, B. & Snyderman, B. (2007). The motivation to work. New York:
Wiley.

Hofer, F. & Schwaninger, A. (2004). Reliable and valid measures of threat detection per-
formance in X-ray screening. IEEE ICCST Proceedings, 38, 303-308.

Masterarbeit 2013 Nadine Strebel



Literaturverzeichnis

Hossiep, R. & Paschen, M. (1998). Das Bochumer Inventar zur berufsbezogenen Persén-

lichkeitsbeschreibung (BIP). Handanweisung. Géttingen: Hogrefe.

Hough, L.M. & Schneider, R.J. (1996). Personality traits, taxonomies, and applications to
organizations. In K.R. Murphy (Eds.), Individual differences and behavior in organiza-

tions (pp. 31-88). San Francisco: Jossey-Bass.

IATA (2012). FACT SHEET: Industry Statistics. Verfigbar unter
http://www.iata.org/pressroom/facts_figures/fact_sheets/Documents/industry-facts.pdf
[02.12.2012].

Jamal, M. (1984). Job stress and job performance controversy: An empirical assessment.

Organizational Behavior & Human Performance, 33, 1-21.

Jamal, M. (1985). Relationship of job stress to job performance: A study of managers and

blue-collar workers. Human Relations, 38, 409-424.

Jones, J.W., Barge, B.N., Steffy, B.D., Fay, L.M., Kunz, L.K. & Wuebker, LJ. (1988).
Stress and medical malpractice: Organizational risk assessment and intervention.
Journal of Applied Psychology, 73, 727-735.

Judge, J.E. & Bono, T.A. (2001). Relationship of core selfevaluations with job satisfaction

and job performance. Journal of Applied Psychology, 86, 80-92.

Judge, T.A., Bono, J.E., Thoresen, C.J. & Patton, G.K. (2001). The Job Satisfaction-Job
Performance Relationship: A Qualitative and Quantitative Review. Psychological Bul-
letin, 127, 376-407.

Kanfer, R. & Kantrowitz, T.M. (2002). Ability and Non-ability Predictors of Job Perfor-
mance. In S. Sonnentag (Eds.), Psychological Management of Individual Perfor-

mance (pp. 28-50). Chichester: Wiley.
Kanning, U.P. (2004). Standards der Personaldiagnostik. Goéttingen: Hogrefe.

Karasek, R., Baker, D., Marxner, F., Ahlbom, A. & Theorell, T. (1981). Job decision lati-
tude, job demands, and cardiovascular disease: A prospecitve study of swedish men.
American Journal of Public Health, 71, 694-705.

Masterarbeit 2013 Nadine Strebel



Literaturverzeichnis

Koller, S.M., Hardmeier, D., Michel, S. & Schwaninger, A. (2008). Investigating training,
transfer, and viewpoint effects resulting from recurrent CBT of x-ray image interpreta-

tion. Journal of Transportation Security 1 (2), 81-106.

Koller, S.M. & Schwaninger, A. (2006). Assessing x-ray image interpretation competency
of airport security screeners. Proceedings of the 2nd international conference on re-
search in air transportation, ICRAT, Belgrade, Servia and Montenegro, 24-28 June
2006 (pp. 399-402).

Krause, A., Kaempf, S., Petersen, J. & Schroder, W. (2004). Fragebogen zur Arbeitssitu-
ation an Schulen (FASS). Freiburg: Universitat.

Lang, J.W.B., Kersting, M., Hiilsheger, U.R. & Lang, J. (2010). General mental ability,
narrower cognitive abilities, and job performance: the perspective oft he nested-

factors model of cognitive abilities. Personnel Psychology, 63, 595-640.

Latham, G.P. (2012). Work Motivation. History, Theory, Research, and Practice (2nd ed.).
Thousand Oaks: SAGE.

Lazarus, R.S. & Folkman, S. (1984). Stress, Appraisal and Coping. New York: Springer.

Leitner, K., LUders, E., Greiner, B., Ducki, A., Niedermeier, R. & Volpert, W. (1993). Ana-
lyse psychischer Anforderungen und Belastungen in der Biroarbeit - Das
RHIA/VERA-Biroverfahren. Handbuch und Manual. Géttingen: Hogrefe.

Lienert, G.A. & Raatz, U. (1994). Testaufbau und Testanalyse (5. Aufl.). Weinheim: Beltz.

Lowden, A., Moreno, C., Holmback, U., Lennernas, M. & Tucker, P. (2010). Eating and
shift work - effects on habits, metabolism, and performance. Scandinavian Journal of
Work Environment & Health, 36 (2), 150-162.

McClelland, D.C. (1985). Human Motivation. Glenview: Scott Foresman.

Mendes, M., Schwaninger, A. & Michel, S. (2011). Does the application of virtually
merged images influence the effectiveness of computer based training in x-ray
screening? Proceedings of the 45th IEEE International Carnahan Conference on Se-

curity Technology, Mataro Spain, October 18-21, 2011.

Mischel, W. (1969). Continuity and change in personality. American Psychologist, 24,
1012-1018.

Masterarbeit 2013 Nadine Strebel



Literaturverzeichnis

Mitchell, T. R., Hopper, H., Daniels, D. & George-Falvy, J. (1994). Predicting self-efficacy
and performance during skill acquisition. Journal of Applied Psychology, 79, 506-517.

Motowidlo, S. J., Borman, W. C. & Schmit, M. J. (1997). A theory of individual differences

in task and contextual performance. Human Performance, 10, 71-83.

Mount, M. & Barrick, M. (1995). The Big Five personality dimensions. Research in Per-

sonnel and Human Resources Management, 13, 153-200.

Muck, P.M. & Schuler, H. (2004). Beurteilungsgesprach, Zielsetzung und Feedback. In H.
Schuler (Hrsg.), Beurteilung und Férderung beruflicher Leistung (2. Aufl.) (S. 255-
289). Géttingen: Hogrefe.

Nerdinger, F.W. (2011). Mergers & Acquisitions: Fusionen und Unternehmensibernah-
men. In F. W. Nerdinger, G. Blickle & N. Schaper (Hrsg.), Arbeits- und Organisations-
psychologie (2. Aufl.) (S. 159-170). Heidelberg: Springer.

Nubling, M., Stéssel, U., Hasselhorn, H.-M., Michaelis, M. & Hofmann, F. (2005). Metho-
den zur Erfassung psychischer Belastungen. Erprobung eines Messinstrumentes
(COPSOQ). Bremerhaven: Wirtschaftsverlag NW.

Resch, M. (2003). Analyse psychischer Belastungen. Verfahren und ihre Anwendung im

Arbeits- und Gesundheitsschutz. Bern: Verlag Hans Huber.

Rimann, M. & Udris, I. (1997). Subjektive Arbeitsanalyse: Der Fragebogen SALSA. In O.
Strohm & E. Ulich (Hrsg.), Unternehmen arbeitspsychologisch bewerten (S. 281-298).
Zurich: vdf.

Rybowiak, V., Garst, H., Frese, M. & Batinic, B. (1999). Error orientation questionnaire
(EOQ): reliability, validity, and different language equivalence. Journal of Organiza-
tional Behavior, 20 (4), 527-547.

Schaper, N. (2011). Wirkungen der Arbeit. In F. W. Nerdinger, G. Blickle & N. Schaper
(Hrsg.), Arbeits- und Organisationspsychologie (2. Aufl.) (S. 475-495). Heidelberg:
Springer.

Schmidt-Atzert, L. (2006). Leistungsrelevante Rahmenbedingungen/Leistungsmaotivation.
In K. Schweizer (Hrsg.), Leistung und Leistungsdiagnostik (S. 223-267). Heidelberg:
Springer.

Masterarbeit 2013 Nadine Strebel



Literaturverzeichnis

Schmidt, F.L. & Hunter, J.E. (1998a). Messbare Personenmerkmale: Stabilitat, Variabilitat
und Validitat zur Vorhersage zukinftiger Berufsleistung und berufsbezogenen Ler-
nens. In M. Kleinmann & B. Strauss (Hrsg.), Potentialfeststellung und Personalent-

wicklung (S. 16-43). Goéttingen: Hogrefe.

Schmidt, F.L., & Hunter, J.E. (1998b). The validity and utility of selection methods in per-
sonnel psychology: Practical and theoretical implications of 85 years of research find-
ings. Psychological Bulletin, 124, 262-274.

Schmidt, K.-H. (2006). Beziehung zwischen Arbeitszufriedenheit und Arbeitsleistung:
Neue Entwicklungen und Perspektiven. In L. Fischer (Hrsg.), Arbeitszufriedenheit.

Konzepte und empirische Befunde (S. 189-204). Géttingen: Hogrefe.

Schmidt, K.-H. (2010). Leistungsbeurteilung, Leistungsfeedback und Feedbackwirkungen.
In U. Kleinbeck & K.-H. Schmidt (Hrsg.), Arbeitspsychologie (Enzyklopadie der Psy-
chologie, Themenbereich D, Serie 3, Band 1, S. 139-176). Géttingen: Hogrefe.

Schmidt, K.-H. & Kleinbeck, U. (2004). Leistung und Leistungsférderung. In H. Schuler
(Hrsg.), Organisationspsychologie — Grundlagen und Personalpsychologie (S. 891-
945). Goéttingen: Hogrefe.

Schréder, K. (1997). Persdnlichkeit, Ressourcen und Bewaltigung. In R. Schwarzer
(Hrsg.), Gesundheitspsychologie (2. Aufl.) (S. 319-347). Géttingen: Hogrefe.

Schwaninger, A. (2003). Evaluation and selection of airport security screeners. Airport, 2,
14-15.

Schwaninger, A. (2004). Computer based training: a powerful tool to the enhancement of

human factors. Aviation Security International, FEB/2004, 31- 36.

Schwaninger, A., Hardmeier, D. & Hofer, F. (2004). Measuring visual abilities and visual

knowledge of aviation security screeners. IEEE ICCST Proceedings, 38, 258-264.

Schwaninger, A. & Hofer, F. (2004). Evaluation of CBT for increasing threat detection
performance in X-ray screening. In K. Morgan & M.J. Spector (Eds.), The Internet So-
ciety 2004, Advances in Learning, Commerce and Security (pp. 147-156). Wessex:
WIT Press.

Seipel, C. & Rieker, P. (2003). Integrative Sozialforschung. Konzepte und Methoden der

qualitativen und quantitativen empirischen Forschung. Weinheim: Juventa.

Masterarbeit 2013 Nadine Strebel



Literaturverzeichnis

Semmer, N. (1984). Stressbezogene Tétigkeitsanalyse. Psychologische Untersuchungen

zur Analyse von Stress am Arbeitsplatz. Weinheim: Beltz.

Semmer, N. & Dunckel, H. (1991). Stressbezogene Arbeitsanalyse. In S. Greif, E. Bam-
berg, & N. Semmer (Hrsg.), Psychologischer Stress am Arbeitsplatz (S. 57-90). Go6t-

tingen: Hogrefe.

Semmer, N.K., Grebner, S. & Elfering, A. (2010). ,Psychische Kosten“ von Arbeit: Bean-
spruchung und Erholung, Leistung und Gesundheit. In U. Kleinbeck & K.-H. Schmidt
(Hrsg.), Arbeitspsychologie (Enzyklopadie der Psychologie, Themenbereich D, Serie
3, Band 1, S. 325-370). Goéttingen: Hogrefe.

Semmer, N.K. & Udris, I. (2007). Bedeutung und Wirkung von Arbeit. In H. Schuler
(Hrsg.), Lehrbuch Organisationpsychologie (4. Aufl.) (S.157-195). Bern: Verlag Hans
Huber.

Semmer, N., Zapf, D. & Dunckel, H. (1999). Instrument zur Stressbezogenen Tatigkeits-
analyse (ISTA). In H. Dunkel (Hrsg.), Handbuch psychologischer Arbeitsanalysever-
fahren (S. 179-204). Zirich: vdf Hochschulverlag.

Siegrist, J. (1996). Adverse Health Effects of High-Effort/Low-Reward Conditions. Journal
of Occupational Health Psychology, 1, 27-41.

Siegrist, J., Peter, R., Junge, A., Cremer, P. & Seidel, D. (1990). Low status control, high
effort at work and ischemic heart disease: Prospective evidence from blue-collar men.
Social Science and Medicine, 31, 1127-1134.

Siegrist, J., Wege, N., Puhlhofer, F. & Wahrendorf, M. (2009). A short generic measure of
work stress in the era of globalization: effort-reward imbalance. Int Arch Occup Envi-
ron Health, 82 (8), 1005-1013.

Sjéberg, S., Sjoberg, A. Naswall, K. & Sverke, M. (2012). Using individual differences to
predict job performance: Correcting for direct and indirect restriction of range. Scandi-

navian Journal of Psychology, 53, 368-373.

Smith, C.A., Organ, D.W. & Near, J.P. (1983). Organizational citizenship behavior: Its
nature and antecedents. Journal of Applied Psychology, 68, 653-663.

Masterarbeit 2013 Nadine Strebel



Literaturverzeichnis

Sonnentag, S. (2002). Performance, Well-being and Self-Regulation. In S. Sonnentag
(Eds.), Psychological Management of Individual Performance (pp. 405-423). Chiches-
ter: Wiley.

Sonnentag, S. & Frese, M. (2002). Performance Concepts and Performance Theory. In S.
Sonnentag (Eds.), Psychological Management of Individual Performance (pp. 3-25).
Chichester: Wiley.

Sonnentag, S. & Frese, M. (2003). Stress in organizations. In W.C. Borman, D.R. ligen &
J.R. Klimoski (Eds.), Handbook of Psychology. Industrial and organizational psychol-
ogy, 12 (pp. 453-491). New York: Wiley.

Stajkovic, A.D. & Luthans, F. (1998). Self-efficacy and work-related performance: A meta-
analysis. Psychological Bulletin, 124, 240-261.

Strebel, N. & Wyss, J. (2010). Analyse der Arbeitssituation in Bezug auf Stress und Ge-
sundheit in der Abteilung Passagierkontrolle. Unveroffentlichte Bachelor-Thesis,

Fachhochschule Nordwestschweiz, Hochschule fir Angewandte Psychologie Olten.
Ulich, E. (2005). Arbeitspsychologie (6. Aufl.). Zurich: vdf Hochschulverlag.

Ulich, E. & Wiilser, M (2010). Gesundheitsmanagement in Unternehmen (4. Aufl.). Gabler:
Wiesbaden.

Van der Doef, M. & Maes, S. (1999). The Job Demand-control(-Support) Model and psy-
chological well being: a review of 20 years of empirical research. Work and Stress, 13,
87-114.

Van Vegchel, N., de Jonge, J., Bosma, H. & Schaufeli, W. (2005). Reviewing the effort-
reward imbalance model: Drawing up the balance of 45 empirical studies. Social Sci-
ence and Medicine, 60, 1117-1131.

Vinchur, A.J., Schippmann, J.S., Switzer, F.S. & Roth, P.L. (1998). A meta-analytic re-
view of predictors of job performance for salespeople. Journal of Applied Psychology,
83, 586-597.

Vroom, V.H. (1964). Work and motivation. New York: Wiley.

Masterarbeit 2013 Nadine Strebel



Literaturverzeichnis

Wagner, J.A., Leana, C.R., Locke, E.A. & Schweiger, D.M. (1997). Cognitive and motiva-
tional frameworks in U.S. research on participation: A meta-analysis of primary effects.

Journal of Organizational Behavior, 18, 49-65.

Wittenberg, R. (1998). Grundlagen computerunterstiitzter Datenanalyse (2. Aufl.).
Stuttgart: Lucius & Lucius.

Wright, T.A. & Cropanzano, R. (2004). The role of psychological well-being in job perfor-

macne: A fresh look at an age-old quest. Organizational Dynamics, 33, 338-351.

Zapf, D., Dorman, C. & Frese, M. (1996). Longitudinal studies in organizational stress
research: A review of the literature with reference to methodological issues. Journal of
Occupational Health Psychology, 2, 145-169.

Zapf, D. & Semmer, N.K. (2004). Stress und Gesundheit in Organisationen. In H. Schuler
(Hrsg.), Organisationspsychologie - Grundlagen und Personalpsychologie (S. 1007-
1112). Géttingen: Hogrefe.

Zimolong, B., Elke, G. & Bierhof, H.-W. (2008). Den Rlicken stédrken. Grundlagen und

Programme der betrieblichen Gesundheitsférderung. Goéttingen: Hogrefe.

Zofel, P. (2003). Statistik flir Psychologen im Klartext. Minchen: Pearson.

Zohar, D. (1999). When things go wrong: The effect of daily work hassles on effort, exer-
tion and negative mood. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 72,
265-283.

Masterarbeit 2013 Nadine Strebel



Abbildungsverzeichnis

Abbildungsverzeichnis

Abbildung 1:
Abbildung 2:
Abbildung 3:
Abbildung 4:
Abbildung 5:
Abbildung 6:

Abbildung 7:
Abbildung 8:
Abbildung 9:

Abbildung 10:
Abbildung 11:
Abbildung 12:
Abbildung 13:
Abbildung 14:
Abbildung 15:
Abbildung 16:

Abbildung 17:
Abbildung 18:
Abbildung 19:
Abbildung 20:
Abbildung 21:
Abbildung 22:

Abbildung 23:
Abbildung 24:

Projektablauf ..o e 3
Arbeitspsychologisches Stressmodell (Bamberg et al., 2003).................. 12
Gesamtmodell ........ooooiiiiiii 26
Projektablauf inkl. Fragebogenerhebung .........cccccveiiiii i 27
Phasen der Fragebogenkonstruktion ...........cccoevviiieiiii e, 28

Ergebnisse Belastung durch Schichtarbeit oder ungtinstige Arbeitszeiten

und Umgebungsfaktoren ............ooovieeiiiiiiii e 53
Ergebnisse Monotonie und Konzentration ...........ccccoevviiiiiiiiiicccin e, 54
Ergebnisse Verantwortung und LeistungsdrucK............ccccvvevviiiininieennenns 55
Ergebnisse Belastung durch Passagiere .........ccccccceeevviiiviieeeiiiicienee e, 56
Ergebnisse Verausgabung.........ccovieiiiiiiiii e 57
Ergebnisse Belohnung 1/2.......cooo oo 59
Ergebnisse Belohnung 2/2...........coo oo 59
Ergebnisse Erholungsmaoglichkeiten ...........ccoovveiiiieiiiiiicen e, 61
Ergebnisse Soziale Unterstltzung durch Vorgesetzte 1/2........................ 62
Ergebnisse Soziale Unterstlitzung durch Vorgesetzte 2/2......................... 63

Ergebnisse Soziale Unterstlitzung durch Arbeitskolleginnen und

N g o111 €51 o] 1= Yo =T o TSP 64
Ergebnisse Feedback .........ccoooi i 65
Ergebnisse Arbeitgeberflrsorge ........ccccooviiiiiiiiici e 66
Ergebnisse Informationsfluss ..........covvveiiiiiiiiiiicc e 67
Ergebnisse EinflussmoglichKeiten..........cccoooovviiiiiiciii e 68
Ergebnisse CBT ...t 69
Ergebnisse Gesundheitliche Beschwerden, Kdrperliche Erschépfung,

Emotionale ErschOpfung ........coovii i 71
Ergebnisse Arbeitsfahigkeit...........ooooviviiiii 73
Ergebnisse Gedanke an Berufsaufgabe ............ccccvvviiiiii e, 73

Masterarbeit 2013

Nadine Strebel



Tabellenverzeichnis

Tabellenverzeichnis

Tabelle 1:
Tabelle 2:
Tabelle 3:
Tabelle 4:
Tabelle 5:
Tabelle 6:
Tabelle 7:

Tabelle 8:
Tabelle 9:

Tabelle 10:
Tabelle 11:
Tabelle 12:
Tabelle 13:

Tabelle 14:
Tabelle 15:

Ubersicht SkalenreliabilitAt.................ccooveeeieeeieeeeeee e 39
Antwortkategorien Rontgenbildtests ... 44
Merkmale der Stichprobe der Screener (N =33) ....ccoovvviviiiiiiiiciiiiieeeeeeees 50
Ergebnisse Allgemeiner Gesundheitszustand ..............cccccveviiiinii e, 72
Ergebnisse Korrelationen Stressoren und Gesundheitsindikatoren.......... 74
Ergebnisse Korrelationen Ressourcen und Gesundheitsindikatoren........ 76

Ergebnisse Regressionen: Effekte der Stressoren und Ressourcen auf die

Gesundheitsindikatoren ... 88
Ergebnisse Korrelationen Gesundheitsindikatoren und Arbeitsleistung ... 91
Ergebnisse Korrelation Belastbarkeit und Arbeitsleistung ........................ 92
Ergebnisse Korrelation Leistungsmotivation und Arbeitsleistung ............. 93
Ergebnisse Korrelation Gewissenhaftigkeit und Arbeitsleistung ............... 93
Ergebnisse Korrelation Selbstwirksamkeit und Arbeitsleistung ................ 94

Ergebnisse Korrelationen Arbeitszufriedenheit, Arbeitsfreude/-stolz,
Resignation und Arbeitsleistung...........ceeeiiiiiiiiiiiie e 95
Ergebnisse Korrelationen kognitive Fahigkeiten und Arbeitsleistung ....... 96
Normierungstabelle Belastbarkeit, Leistungsmotivation und

GewissenhaftigKeit ..........oiiiiiiiiec s 99

Masterarbeit 2013 Nadine Strebel



Anhang [ (7]

Anhang

A. Fragebogen - Arbeitsbedingungen und individuelle Faktoren
B. Reliabilitatsanalysen der Fragebogenskalen

C. Haufigkeitsverteilungen der ltems

D. Mittelwerte der Skalen und Items inkl. Vergleichsanalysen

E. Korrelationsanalysen

Masterarbeit 2013 Nadine Strebel



Anhang [ (%)

A Fragebogen - Arbeitsbedingungen und individuelle Faktoren

Fragebogen
Arbeitsplatzanalyse

Sehr geehrte Damen und Herren

Sie haben hiermit die Mdglichkeit sich an der Befragung zu Ihrem Arbeitsplatz zu beteiligen. Diese Befragung ist Bestand-
teil des Pilot Projektes ,Selection, Training and Certification“ mit dem Ziel mehr lber die Bedingungen am Arbeitsplatz

eines Screeners zu erfahren, um diese langfristig optimieren zu kénnen.

lhre Antworten werden absolut vertraulich behandelt und es werden keine einzelnen Resultate an Ihren Arbeitgeber zu-
riickgemeldet. Die Ergebnisse werden zusammengefasst dargestellt, so dass keine Riickschliisse auf einzelne Personen

mdglich sein werden. Die Fragebdgen sind zudem weder Ihren Vorgesetzten noch anderen Personen zuganglich.

Im Folgenden finden Sie eine Reihe von Aussagen und Fragen. Bitte beachten Sie folgendes:
. Es gibt keine richtigen und falschen Antworten, da es sich um lhre persénliche Meinung und Bewertung handelt.
. Bitte beantworten Sie alle Fragen und fiillen Sie nach Mdglichkeit den ganzen Fragebogen an einem Stiick aus.
. Wenn lhnen eine Aussage oder Frage fiir Ihre Situation nicht ganz passend erscheint, kreuzen Sie bitte das flr Sie

am ehesten Zutreffende an. Seien Sie dabei spontan. Der erste Eindruck ist meist auch der Treffende.

Falls Sie in mehreren Bereichen tatig sind, dann beantworten Sie die Fragen in Bezug auf lhre Tatigkeit beim Screening an

der Handgepéackkontrolle.
Das Ausfiillen des Fragebogens dauert ca. 20-30 Minuten.

Herzlichen Dank flr lhre Mitarbeit!
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Angaben zu lhrer Person

PSD02 Alter: .............
PSD03 Geschlecht: O weiblich
O mannlich
PSD04 Welche Funktion iiben Sie aus?
m} Screener
] Teamleiter
PSDO05a,b
Beurlaubung, etc.)
Jahre .......... Monate ..........
PSD06 In welchem Umfang sind Sie zurzeit erwerbstéatig?

10% - 100%

Arbeitssituation

lhr Arbeitsplatz

Wie lange iiben Sie lhre jetzige berufliche Tatigkeit schon aus? (abziiglich Elternzeit, Zeiten einer

Bitte beantworten Sie die folgenden Fragen. sehr ziemlich mittel ziemlich sehr
gering gering stark stark
SZ05_01 Wie stark ist an Ihrem Arbeitsplatz die Belastung
durch Schichtarbeit oder ungiinstige Arbeitszei- m} m} m} m} m}
ten?
sehr ziemlich . ziemlich sehr
) . mittel
gering gering stark stark
IUGB1_02  Auspragung des Umgebungsfaktors Larm (sg) O O O O O
IUGB2_02  Auspragung des Umgebungsfaktors Unglnstige o o O o O
Beleuchtung (sg)
IUGB3_02  Auspragung des Umgebungsfaktors Unange- o o O o O
nehme Temperatur (sg)
IUGB12_02 Auspragung des Umgebungsfaktors Raumliche o o O o O
Enge (sg)
Anmerkungen: sg = sinngemass, bei ltems, die nicht frei zuganglich sind und der originale Wortlaut nicht aufgefiihrt werden
darf.
lhre Arbeitstatigkeit
Bitte beurteilen Sie die folgenden Aussagen. trifft trifft trifft trifft trifft
nicht wenig mittelmassig  ziemlich sehr
zu zu zu zu zu
Dza_03 D|:9 A.rbelt ist e|nton|g und erfordert gleichzeitig o O O O O
sténdige Konzentration.
FRA16_03 Es passiert Iange Zeit nichts und plétzlich muss o O O O O
man voll da sein.
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lhre Aufgaben als Screener

Die folgenden Fragen betreffen Ihre Arbeit insgesamt.

Estr5_04

FRA25_04

MST1_04

EERI3_04
MST2_04

Wahrend der Arbeit bin ich besorgt, dass ich
etwas falsch machen kénnte.

Ich habe Angst bei Arbeitskontrollen am Check-
point (z.B. Covert Tests, TIP) schlecht abzu-
schneiden.

Ich habe Angst bei Tests (z.B. Competency
Assessment Test (CAT)) schlecht abzuschnei-
den.

Viel Verantwortung bei der Arbeit. (sg)

Die grosse Verantwortung bei meiner Arbeit
belastet mich.

trifft
nicht
zu

O

trifft
wenig
zu

O

trifft trifft trifft
mittelmassig  ziemlich sehr

zu zu zu

] ] ]

] ] ]

] ] ]

] ] ]

] ] ]

Anmerkungen: sg = sinngemass, bei Items, die nicht frei zuganglich sind und der originale Wortlaut nicht aufgefiihrt werden

darf.

Erholungsmaéglichkeiten und Pausen

Die folgenden Fragen beziehen sich auf alle Pausen.

CC4.1_ 05

CC4.2_ 05

CC4.3 05

CC4.4 05

In den Arbeitspausen habe ich gentigend Zeit,
mich zu erholen.

Es gibt genligend Pausen innerhalb eines Ar-
beitsalltages.

Wahrend der Pausen kiimmert man sich um
Arbeitsbelange.

Es sind rdumliche Mdglichkeiten zum Entspan-
nen, Ruhen etc. vorhanden.

lhre Arbeit mit Passagieren

Bitte beurteilen Sie die folgenden Aussagen
Ich habe mit Passagieren zu tun, ...

FRA38_06
FRA41_06

ASK31_06

ASK5_06

...die meine Arbeit wertschatzen.

...die Verstandnis haben, auch wenn sie warten
missen.

...die nicht verstehen kénnen, dass wir uns an
bestimmte Regeln halten missen.

...die unfreundlich sind.

trifft
nicht
zu

trifft
nicht
zu

trifft
wenig
zu

O

trifft
wenig
zu

O

O

trifft trifft trifft
mittelmassig  ziemlich sehr
zu zu zu
] ] ]
] ] ]
] ] ]
] ] ]
trifft trifft trifft
mittelmassig  ziemlich sehr
zu zu zu
] ] ]
] ] ]
] ] ]
] ] ]
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Verausgabung und Belohnung bei der Arbeit

Bitte beurteilen Sie die folgenden Aussagen. stimme stimme stimme stimme
gar nicht zu nicht zu zu voll zu
EERIM_07 Haufig grosser Zeitdruck (sg) O O O ]
EERI2_07 Haufige Unterbrechungen und Stérungen (sg) O O O O
EERI3_07 Arbeitsanstieg im Laufe der letzten Jahre (sg) O O O O
EERI4_08 Angemessene Anerkennung vom Vorgesetzten O O O O
(s9)
EERI5_08 Schlechte Aufstiegschancen (sg) O O O ]
EERI6_08 Verschlechterung der Arbeitssituation (sg) O O O O
EERI7_08 Arbeitsplatzunsicherheit (sg) O O O ]
EERI8_08 Den Leistungen und Anstrengungen angemes-
O O O O
sene Anerkennung (sg)
EERI9_08 Den Leistungen und Anstrengungen angemes-
sene Chancen des beruflichen Fortkommens O O O ]
(s9)
EERI10_08 Den Leistungen und Anstrengungen angemes- o O o O

sener Lohn (sg)

Anmerkungen: sg = sinngemass, bei ltems, die nicht frei zuganglich sind und der originale Wortlaut nicht aufgefiihrt werden
darf.

Soziale Beziehungen

Arbeitsklima

Bitte beantworten Sie die folgenden Fragen in Bezug auf lhren

. in sehr in in in sehr
direkten Vorgesetzten. . . .
. N N . geringem geringem zum Teil hohem hohem
Bitte schatzen Sie ein, in welchem Mass |hr unmittelbarer
Mass Mass Mass Mass
Vorgesetzter...
CB7.1_09 ...Mitarbeiter wertschat.zt und dem Einzelnen o o O o O
Beachtung entgegenbringt?
CB7.2_09 .far g.ute Entwmklungsmoghchkeﬂen der einzel- o o O o O
nen Mitarbeiter sorgt?
CB7.4_09 ...der Arbgltszufrledenhelt einen hohen Stellen- o o O o O
wert beimisst?
CB7.5_09 ...die Arbeit gut plant?
CB7.7_09 ...Konflikte gut 16st?
Wie oft... nie / fast .
nie selten  manchmal oft immer
CB8.3_10 ...erhalten Sie Hilfe und Unterstiitzung von Ihrem o o O o O
unmittelbaren Vorgesetzten?
CB8.4_10 ...ist Ihr upmlttelbarer Vorgefetzter bereit, sich o o O o O
lhre Arbeitsprobleme anzuhéren?
CB8.5_11 ...spricht Ihr Vorgesetzter mit Ihnen tber die o o O o O

Qualitat Ihrer Arbeit?
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Die folgenden Fragen beziehen sich auf Ihre Zusammenarbeit

mit anderen Screener. nie / fastnie  selten  manchmal oft immer
Wie oft...
CB8.1_10 ...erhalten sie Hilfe und Unterstiitzung von Ihren O O o O O
Kollegen?
CB8.2_10 ...sind lhre Pfollegen bereit, sich lhre Arbeitsprob- O O o O O
leme anzuhéren?
CB8.6_11 ...sprechen Ihre Kollegen mit Ihnen Gber die
Qualitat Ihrer Arbeit? = = = - =
SAB
Bei den nédchsten Fragen interessieren uns lhre Einschétzun- trifft trifft trifft trifft trifft
gen zum Unternehmen in dem Sie beschéftigt sind (SAB). nicht wenig  mittelmassig ziemlich sehr
zu zu zu zu zu
Dsc_12 Das Unternehmen nimmt Rucksicht auf die
personlichen Lebensumsténde seiner Mitarbei- O m} m} O ]
ter.
Dsd_12 In unserem Unternehmen wird viel Wert auf das
Wohlbefinden und die Gesundheit der Mitarbeiter O O m} O ]
gelegt.
Dse_12 Unse.r. Ur?tern.ehme.n bietet gute soziale Leistun- o O O O O
gen fir die Mitarbeiter.
Information, Einfluss- und Mitsprachemdglichkeiten
Information
Bitte beantworten Sie die folgenden Fragen. in sehr in in in sehr
geringem geringem zum Teil hohem hohem
Mass Mass Mass Mass
CB6.1_13 Werden Sie rechtzeitig im Voraus Uber Verande-
rungen an lhrem Arbeitsplatz informiert, z.B.
O O O O O
Uber wichtige Entscheidungen, Veranderungen
oder Plane fir die Zukunft?
CB6.2_13 Erhalten Sie alle Informationen, die Sie brau-
- ’ O O O O O
chen, um lhre Arbeit gut zu erledigen?
Einfluss- und Mitsprachemoglichkeiten
keinen wenig mittelImassig viel sehr viel
IPA2_14 Einfluss auf die Planung der Arbeitszeit (sg) O m} O O O
IPA4_14 Elnflu§s auf die Fort- und Weiterbildungsmog- o o O O O
lichkeiten (sg)
FRC8_14 Wie viel Einfluss haben Sie darauf, mit wem Sie o o O O O

arbeiten?

Anmerkungen: sg = sinngemass, bei ltems, die nicht frei zuganglich sind und der originale Wortlaut nicht aufgefiihrt werden

darf.
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Befinden und Gesundheit

lhre Gesundheit

Bitte beantworten Sie die folgenden Fragen.

o nie / fast nie  selten  manchmal oft immer
Wie haufig...
MST3_15 ...hatten Sie in den letzten Monaten gesundheit-
liche Beschwerden wie z.B. Kopf-, Riicken-,
Nackenschmerzen, Atemnot, Magenprobleme, o o o O o
Schwindelgefiihle, Ubelkeit, Schlafprobleme?
CB24.2_16 ...sind sie korperlich erschopft? m} m} m} O ]
CB24.3_16 ...sind Sie emotional erschopft? m} m} m} O ]

CB.23_17 Wenn Sie den besten denkbaren Gesundheitszustand mit 10 Punkten bewerten und den schlechtesten
denkbaren mit 0 Punkten: Wie viele Punkte vergeben Sie dann fir lhren derzeitigen Gesundheitszustand?
Bitte kreuzen Sie die entsprechende Zahl an.

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
(] (] (] ] ] ] ] ] ] ] ]

CB20_18 Glauben Sie, dass Sie, ausgehend von |hrem jetzigen Gesundheitszustand, Ihre derzeitige Arbeit auch in
den nachsten zwei Jahren austiben kénnen?

unwahrscheinlich nicht sicher ziemlich sicher

] m] m]

CB12a_19 Wie oft im Laufe der letzten 12 Monate haben Sie daran gedacht |hren Beruf aufzugeben?

nie einige Male im Jahr einige Male im Monat einige Male in der jeden Tag
Woche
[m] O O O [m|

Eigenschaften

Bitte beurteilen Sie die folgenden Aussagen. trifft trifft
Uberhaupt vollstéandig
nicht zu zu
1 2 3 4 5 6
BBel_20 13 Items zu Belastbarkeit m} O m} ] m} m}
BLM_21 14 Items zu Leistungsmotivation m} O m} ] O m}
BGe11_22 14 Iltems zu Gewissenhaftigkeit m} O m} ] O m}

Anmerkungen: Die Items des BIP sind nicht frei zuganglich und diirffen demnach nicht aufgefiihrt werden.

Bitte beurteilen Sie die folgenden Aussagen. trifft trifft trifft trifft trifft
nicht wenig mittelmassig  ziemlich sehr
zu zu zu zu zu
DJc_23 !Z)|e Lésung s<.:hW|e.r|ger Probleme :gelmgt mir o O O O O
immer, wenn ich mich darum bemdhe.
DJe_23 !n ungrwarteten Situationen weiss ich immer, wie o O O O O
ich mich verhalten soll.
DJf 23 Auch bei Uberraschenden Ereignissen glaube
ich, dass ich gut mit ihnen zurechtkommen O m} O O ]
werde.
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Arbeitszufriedenheit

Wenn Sie Ihre Arbeitssituation insgesamt betrachten, wie sehr . . sehr
. . L . unzufrieden zufrieden )

zufrieden sind Sie mit... unzufrieden zufrieden

CB14.1_24 Ihren Berufsperspektiven? O O O ]

CB14.2_24 den Leuten, mit denen Sie arbeiten? O O O O

CB14.3_24 den korperlichen Arbeitsbedingungen? O O O O

CB14.4_24 dgr Art und Weise, wie lhre Abteilung gefiihrt o O o O
wird?

CB14.5_24 der Art und Weise, wie lhre Fahigkeiten genutzt O O O O
werden?

CB14.6_24 den Herausforderungen und Fertigkeiten, die o O o O
lhre Arbeit beinhaltet?

CB14.7_24 lhrer Arbe|f insgesamt, unter Berlcksichtigung O O O O
aller Umstande?

Bitte beurteilen Sie die folgenden Aussagen. trifft trifft trifft trifft trifft

nicht wenig mittelmassig  ziemlich sehr
zu zu zu zu zu

Dig_25 Es gibt Tage, da bin ich stolz Uber das, was ich
bei der Arbeit geschafft habe. o o O O o

AZR2_26 Eine Kundlgun_g br.achte mir noch mehr Nachtei- o O O O O
le, deshalb bleibe ich trotz allem hier.

Dih_25 Es gibt Tage, an denen ich beschwingt nach o O O O O
Hause gehe.

AZR3_26 Am be§ten sch.luckt man.den Argel:hlnunter, o O O O O
wenn einen bei der Arbeit etwas stort.

Dii_25 Meine Arbeit macht mir Spass. O m} O O ]

AZR4 26 Als Arbeitnehmer kann man wirklich nicht viel o O O O O
erwarten.

Dij_25 Igh habe das Gefiihl, mit meiner Arbeit etwas o o O O O
Sinnvolles zu tun.

Fahigkeiten

Wie schat.zen sie sich hinsichtlich folgender unterdurch- leicht durch- ) leicht iiberdurch-

Aspekte ein? . unterdurch- - Uberdurch- .

schnittlich . schnittlich - schnittlich
schnittlich schnittlich

MST4_27 Intelligenz [m} [m} O m} O

MST5_27 Auffassungsgabe [m} [m} O m} O

MST6_27 Logisches und vernetztes Denken [m] [m] O [m] O

MST7_27 Konzentration [m} [m} O m} O

MST8_27 Gesichter merken [m} [m} O m} O

MST9_27 Raumliches Vorstellungsvermégen [m] [m] O [m] O
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X-Ray Tutor Training

Bitte beurteilen Sie die folgenden Aussagen trifft trifft trifft trifft trifft
nicht wenig  mittelmassig  ziemlich sehr
zu zu zu zu zu
MST10_28 X-Ray Tutor h||ft“m|r, dass ich mich bei meiner o o O O O
Arbeit sicherer fiihle.
MST11_28 X-Ray TL.J.tOI’ hl.lft m|r zu Ierpen, wie verbotene o O O O O
Gegenstande in Rontgenbildern aussehen.
MST12_28  X-Ray Tutor hilft mir zu lernen, wie verbotene o O O O O

Gegenstande heissen.

MST13_28  Durch das Training mit X-Ray Tutor lerne ich
Alltagsgegenstande von verbotenen Gegenstén- O O O O O
den zu unterscheiden.

16. Zuletzt mdchten wir Sie noch um eine kurze Beurteilung dieses Fragebogens bitten.
MST14_29 Fehlen aus lhrer Sicht in diesem Fragebogen wichtige Aspekte zu Ihrem Arbeitsplatz
(z.B. Belastungen, positive Faktoren)? Wenn ja, welche?

MST15_29  Waren die Fragen klar und versténdlich formuliert?

CC.5_29 Haben Sie (noch weitere) Anmerkungen zum Fragebogen oder zur Befragung allgemein?

Sie haben die Umfrage nun beendet.

Ich danke lhnen fiir die Teilnahme.
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B Reliabilitatsanalysen der Fragebogenskalen

B1 Reliabilitatsanalysen Stressoren

Belastung durch Schichtarbeit oder ungiinstige Arbeitszeiten (Einzelitem)

Korrigierte Cronbachis
Ite_m kenn- Item Mittelwert Stan_dard- Item-Skala- ]
zeichen abweichung . Item
Korrelation

weggelassen

Wie stark ist an Ihrem Arbeitsplatz
SZ05_01 die Belastung durch Schichtarbeit 3.27 0.94 - -
oder unglinstige Arbeitszeiten?

Cronbach’s a = -; N = 33; Anzahl der Items = 1

Anmerkungen: Dieses Item wurde keiner Skala zugeordnet, sondern einzeln in weiteren Berechnungen berilicksichtigt;
Antwortrating: 1 — 5; hohe Werte = negativ (Belastung).

Belastung durch Umgebungsfaktoren (Einzelitems)

Korrigierte (LT
Ite_mkenn- Item Mittelwert Stan_dard- Item-Skala- G
zeichen abweichung . Item
Korrelation

weggelassen

Auspragung des Umgebungsfaktors

IUGB1_02 N 3.21 0.99 - -
Larm (sg)

IUGB2_02 Aus?ragyng des Umgebungsfaktors 2097 1.04 ) )
Unglinstige Beleuchtung (sg)

IUGB3_02 Auspragung des Umgebungsfaktors 4.06 093 ) )
Unangenehme Temperatur (sg)

IUGB12_02 Auspragung des Umgebungsfaktors 342 1.35 ) )

Raumliche Enge (sg)

Cronbach’s a = -; N = 33; Anzahl der ltems = 4

Anmerkungen: Diese vier ltems wurden nicht zu einer Skala zusammengefasst, sondern einzeln in weiteren Berechnungen
berticksichtigt, da es sich gemass Semmer (1999) bei dieser Skala um ein heterogenes Konstrukt handelt, fir das keine
hohe innere Konsistenz zu fordern ist; sg = sinngemass, bei ltems, die nicht frei zuganglich sind und der originale Wortlaut
nicht aufgefiihrt werden darf; Antwortrating: 1 — 5; hohe Werte = negativ (Belastung).

Monotonie und Konzentration (Einzelitems)

Korrigierte Cronbach’s
Ite_mkenn- Item Mittelwert Stan_dard- Item-Skala- Alpha, wenn
zeichen abweichung . Item

Korrelation

weggelassen
Dza 03 D|g Arbe.lt. ist ?lnt(.)mg und erford.ert 367 114 26 )
- gleichzeitig standige Konzentration.
FRA16_03 Es" pa.ssmrt lange Zeit nichts gnd 307 151 26 )
plétzlich muss man voll da sein.

Cronbach’s a = .40; N = 33; Anzahl der Items = 2

Anmerkungen: Diese zwei ltems wurden einzeln in weiteren Berechnungen berlicksichtigt, da Cronbach’s a nicht ausrei-
chend ist; Antwortrating: 1 — 5; hohe Werte = negativ (Belastung).
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Verantwortung und Leistungsdruck

Korrigierte Cronbach’s
Ite_mkenn- Item Mittelwert Stan_dard- Item-Skala- G
zeichen abweichung . Item
Korrelation
weggelassen
Wahrend der Arbeit bin ich besorgt,
Estr5_04 dass ich etwas falsch machen kénn- 1.64 0.74 .59 .51

te.

Ich habe Angst bei Arbeitskontrollen
FRA25_04 am Checkpoint (z.B. Covert Tests, 1.76 1.06 .56 49
TIP) schlecht abzuschneiden.

Ich habe Angst bei Tests (z.B. Com-
MST1_04 petency Assessment Test (CAT)) 1.67 0.89 .56 .51
schlecht abzuschneiden.

Viel Verantwortung bei der Arbeit

EERI3_04
(s9)

4.00 1.15 -.08 .82

Die grosse Verantwortung bei mei-

MST2_04 ner Arbeit belastet mich.

1.94 0.93 .59 48

Cronbach’s a = .64; N = 33; Anzahl der Iltems =5

Anmerkungen: Das kursiv gedruckte Item wurde aus der Skala eliminiert und einzeln in weiteren Berechnungen berlick-
sichtigt, da Cronbach's a dadurch wesentlich erhéht werden konnte (siehe unten Statistik ohne dieses ltem); sg = sinnge-
mass, bei Items, die nicht frei zugénglich sind und der originale Wortlaut nicht aufgefiihrt werden darf; Antwortrating: 1 — 5;
hohe Werte = negativ (Belastung).

Verantwortung und Leistungsdruck — ohne Item EERI3_04

Korrigierte Cronbach’s
Ite_mkenn- Item Mittelwert Stan_dard- Item-Skala- SRisien
zeichen abweichung i Item
Korrelation
weggelassen
Wahrend der Arbeit bin ich besorgt,
Estr5_04 dass ich etwas falsch machen kénn- 1.64 0.74 .69 a7

te.

Ich habe Angst bei Arbeitskontrollen
FRA25_04 am Checkpoint (z.B. Covert Tests, 1.76 1.06 .73 74
TIP) schlecht abzuschneiden.

Ich habe Angst bei Tests (z.B. Com-
MST1_04 petency Assessment Test (CAT)) 1.67 0.89 .75 .73
schlecht abzuschneiden.

Die grosse Verantwortung bei mei-

MST2_04 ner Arbeit belastet mich.

1.94 0.93 48 .86

Cronbach’s a = .82; N = 33; Anzahl der Items = 4

Anmerkungen: Cronbach’s a ist zufriedenstellend, deshalb wurde die Skala in weiteren Berechnungen bericksichtigt;
Antwortrating: 1 — 5; hohe Werte = negativ (Belastung).
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Verantwortung und Leistungsdruck — Einzelitem EERI3_04

Korrigierte (LT
Ite_mkenn- Item Mittelwert Stan_dard- Item-Skala- G
zeichen abweichung . Item
Korrelation

weggelassen

Viel Verantwortung bei der Arbeit

4.00 1.15 - -
(sg)

EERI3_04

Cronbach’s a = -; N = 33; Anzahl der Items = 1

Anmerkungen: Dieses Item wurde aus der Skala Verantwortung und Leistungsdruck eliminiert und einzeln in weiteren
Berechnungen berticksichtigt; sg = sinngemass, bei Items, die nicht frei zuganglich sind und der originale Wortlaut nicht
aufgefliihrt werden darf; Antwortrating: 1 — 5; hohe Werte = negativ (Belastung).

Belastung durch Passagiere

Korrigierte Cronbach’s
Ite_mkenn- Item Mittelwert Stan_dard- Item-Skala- G
zeichen abweichung . Item
Korrelation
weggelassen
Ich habe mit Passagieren zu tun, ...
rFRA3§_06 ...die meine Arbeit wertschatzen. 3.67 1.08 .81 .80
(recodiert)
rFRA4.1_06 ....d|e Verstanfjnls haben, auch wenn 358 1.00 74 83
(recodiert) sie warten mussen.
...die nicht verstehen kénnen, dass
ASK31_06 wir uns an bestimmte Regeln halten 4.27 0.94 72 .83
mussen.
ASK5_06 ...die unfreundlich sind. 3.27 1.15 .64 .87

Cronbach’s a = .87; N = 33; Anzahl der Items = 4

Anmerkungen: Cronbach’s a ist zufriedenstellend, deshalb wurde die Skala in weiteren Berechnungen bericksichtigt;
Antwortrating: 1 — 5; hohe Werte = negativ (Belastung).

Verausgabung
Korrigierte Cronbach’s
Ite_mkenn- Item Mittelwert Stan_dard- Item-Skala- G
zeichen abweichung . Item
Korrelation
weggelassen
EERI1_07 Haufig grosser Zeitdruck (sg) 2.12 0.86 43 .57
EERI2 07 Haufige Unterbrechungen und Sto- 252 083 32 71
rungen (sg)
EERI3_07 Arbeitsanstieg im Laufe der letzten 2097 081 62 29
Jahre (sg)

Cronbach’s a = .64; N = 33; Anzahl der Items = 3

Anmerkungen: Diese Items wurden trotz nicht zufriedenstellendem Cronbach’s a als Skala in weiteren Berechnungen
beriicksichtigt, da unverandert aus ERI Ubernommen; sg = sinngemass, bei Items, die nicht frei zuganglich sind und der
originale Wortlaut nicht aufgefiihrt werden darf; Antwortrating: 1 — 4; hohe Werte = negativ (Belastung).
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B2 Reliabilitatsanalysen Ressourcen

Belohnung
Korrigierte Cronbach’s
Ite_mkenn- Item Mittelwert Stan_dard- Item-Skala- G
zeichen abweichung . Item
Korrelation
weggelassen
Angemessene Anerkennung vom
EERI4_08 2.67 0.78 .55 .68
Vorgesetzten (sg)
rEERI5_08 .
(recodiert) Schlechte Aufstiegschancen (sg) 2.00 0.87 .29 .75
rEERI§_08 Verschlechterung der Arbeitssituati- 267 0.99 54 69
(recodiert) on (sg)
rEERI7_08
- i i i 3.18 0.64 .25 .75
(recodiert) Arbeitsplatzunsicherheit (sg)
EERIS_08 Den Leistungen und Anstrengungen 250 067 53 69
angemessene Anerkennung (sg)
Den Leistungen und Anstrengungen
EERI9_08 angemessene Chancen des berufli- 2.48 0.67 74 .65
chen Fortkommens (sg)
EERI0_08 Den Leistungen und Anstrengungen 273 063 36 73
angemessener Lohn (sg)

Cronbach’s a = .74; N = 33; Anzahl der Items =7

Anmerkungen: Cronbach’s a ist zufriedenstellend, deshalb wurde die Skala in weiteren Berechnungen beriicksichtigt; sg =
sinngemass, bei Items, die nicht frei zuganglich sind und der originale Wortlaut nicht aufgefiihrt werden darf; Antwortrating:
1 —4; hohe Werte = positiv (Ressource).

Erholungsméglichkeiten

Korrigierte Cronbach’s
Ite_mkenn- Item Mittelwert Stan_dard- Item-Skala- G
zeichen abweichung . Item
Korrelation
weggelassen
cc4aq o5  ndenArbeitspausen habe ich 2.67 1.22 64 19
genugend Zeit, mich zu erholen.
CC42 05 E.s gibt gen.ugend Pausen innerhalb 276 1.35 48 34
eines Arbeitsalltages.
rCC4.3_05 Wéhrend der Pausen kiimmert man
(recodiert) sich um Arbeitsbelange. 418 1.01 07 66
Es sind réumliche Méglichkeiten
CC4.4_05 zum Entspannen, Ruhen etc. vor- 2.15 1.15 .22 .57
handen.

Cronbach’s a = .55; N = 33; Anzahl der Items = 4

Anmerkungen: Die kursiv gedruckten Items wurden aus der Skala eliminiert und einzeln in weiteren Berechnungen berlick-
sichtigt, da Cronbach’s a dadurch wesentlich erhéht werden konnte (siehe unten Statistik ohne diese Items); Antwortrating:
1 —5; hohe Werte = positiv (Ressource).
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Erholungsméglichkeiten — ohne Items rCC4.3_05 und CC4.4_05

Korrigierte Cronbach’s
Ite_mkenn- Item Mittelwert Stan_dard- Item-Skala- G
zeichen abweichung . Item

Korrelation

weggelassen
CC41 05 In d?n Arbe|t§pau§en habe ich 267 192 67 )
genugend Zeit, mich zu erholen.

CC42 05 Es gibt gentigend Pausen innerhalb 276 1.35 67 )

eines Arbeitsalltages.

Cronbach’s a = .80; N = 33; Anzahl der Items = 2

Anmerkungen: Cronbach’s a ist zufriedenstellend, deshalb wurde die Skala in weiteren Berechnungen bericksichtigt;

Antwortrating: 1 — 5; hohe Werte = positiv (Ressource).

Erholungsméglichkeiten — Einzelitems rCC4.3_05 und CC4.4_05

Korrigierte Cronbach’s
Ite_mkenn- Item Mittelwert Stan_dard- Item-Skala- G
zeichen abweichung . Item

Korrelation

weggelassen
rCC4.3 05 Wahrend der Pausen kiimmert man 418 1.01 ) )
(recodiert) sich um Arbeitsbelange. ’ '
Es sind raumliche Mdéglichkeiten

CC4.4 05 zum Entspannen, Ruhen etc. vor- 2.15 1.15 - -

handen.

Cronbach’s a = -; N = 33; Anzahl der Items = 2

Anmerkungen: Diese Items wurden aus Skala Erholungsmdéglichkeiten eliminiert und einzeln in weiteren Berechnungen

berticksichtigt; Antwortrating: 1 — 5; hohe Werte = positiv (Ressource).

Soziale Unterstiitzung durch Vorgesetzte

Korrigierte (LT
Ite_mkenn- Item Mittelwert Stan_dard- Item-Skala- G
zeichen abweichung . Item
Korrelation
weggelassen
Bitte schéatzen Sie ein, in welchem Mass Ihr unmit-
telbarer Vorgesetzter...
...Mitarbeiter wertschatzt und dem
CB7.1_09 Einzelnen Beachtung entgegen- 2.64 0.93 .79 .90
bringt?
CB7.2. 09 Lfar gutg Entwmklupgsmggllchkel- 206 083 69 91
ten der einzelnen Mitarbeiter sorgt?
...der Arbeitszufriedenheit einen
CB7.4_09 hohen Stellenwert beimisst? 1.85 0.83 73 90
CB7.5_09 ...die Arbeit gut plant? 2.52 1.09 72 .90
CB7.7_09 ...Konflikte gut 16st? 2.45 1.00 .81 .89
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Korrigierte Cronbach’s
Ite_mkenn- Item Mittelwert Stan_dard- Item-Skala- G
zeichen abweichung . Item
Korrelation
weggelassen
Wie offt...
...erhalten Sie Hilfe und Unterstit-
CB8.3_10 zung von lhrem unmittelbaren Vor- 2.94 0.83 .68 91
gesetzten?
...ist Ihr unmittelbarer Vorgesetzter
CB8.4_10 bereit, sich lhre Arbeitsprobleme 3.15 1.06 .76 .90
anzuhoéren?

Cronbach’s a = .91; N = 33; Anzahl der Items =7

Anmerkungen: Cronbach’s a ist zufriedenstellend, deshalb wurde die Skala in weiteren Berechnungen bericksichtigt;

Antwortrating: 1 — 5; hohe Werte = positiv (Ressource).

Soziale Unterstiitzung durch Arbeitskolleginnen und Arbeitskollegen

Korrigierte Cronbach’s
Ite_mkenn- Item Mittelwert Stan_dard- Item-Skala- G
zeichen abweichung . Item
Korrelation
weggelassen
Wie offt...
cB8.1 10 ...erhalten sie Hilfe und Unterstit- 3.76 0.75 67 )
- zung von lhren Kollegen?
CB8.2 10 ...sm.d lhre Kollegen bel:elt, sich lhre 3.64 0.99 67 )
- Arbeitsprobleme anzuhoéren?

Cronbach’s a =.79; N = 33; Anzahl der Items = 2

Anmerkungen: Cronbach’s a ist zufriedenstellend, deshalb wurde die Skala in weiteren Berechnungen bericksichtigt;

Antwortrating: 1 — 5; hohe Werte = positiv (Ressource).

Feedback (Einzelitems)

Korrigierte Cronbach’s
Ite_mkenn- Item Mittelwert Stan_dard- Item-Skala- G
zeichen abweichung . Item
Korrelation
weggelassen
Wie offt...
...spricht Ihr Vorgesetzter mit Ihnen
CB8.5_11 Uber die Qualitat lhrer Arbeit? 1.97 0.85
...sprechen lhre Kollegen mit lhnen
CcB8.6_11 Uber die Qualitat lhrer Arbeit? 2.61 1.20

Cronbach’s a = -; N = 33; Anzahl der Items = 2

Anmerkungen: Diese zwei Items wurden nicht zu einer Skala zusammengefasst, sondern einzeln in weiteren Berechnun-
gen berlcksichtigt, da nicht von einem homogenen Konstrukt ausgegangen wird; Antwortrating: 1 — 5; hohe Werte = positiv

(Ressource).
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Arbeitgeberfiirsorge
Korrigierte Cronbach’s
Ite_mkenn- Item Mittelwert Stan_dard- Item-Skala- G
zeichen abweichung . Item
Korrelation
weggelassen
Das Unternehmen nimmt Ricksicht
Dsc_12 auf die personlichen Lebensum- 3.16 1.19 73 .84
stdnde seiner Mitarbeiter.
In unserem Unternehmen wird viel
Dsd_12 Wert auf das Wohlbefinden und die 2.59 1.07 .80 77
Gesundheit der Mitarbeiter gelegt.
Unser Unternehmen bietet gute
Dse_12 soziale Leistungen flr die Mitarbei- 2.88 1.10 72 .84

ter.

Cronbach’s a = .87; N = 32; Anzahl der Items = 3

Anmerkungen: Cronbach’s a ist zufriedenstellend, deshalb wurde die Skala in weiteren Berechnungen bericksichtigt;

Antwortrating: 1 — 5; hohe Werte = positiv (Ressource).

Informationsfluss
Korrigierte Cronbach’s
Ite_mkenn- Item Mittelwert Stan_dard- Item-Skala- G
zeichen abweichung . Item
Korrelation
weggelassen
Werden Sie rechtzeitig im Voraus
Uber Veranderungen an lhrem Ar-
CB6.1_13 beitsplatz informiert, z.B. iber wich- 1.91 0.82 .62 -
tige Entscheidungen, Veranderun-
gen oder Plane fir die Zukunft?
Erhalten Sie alle Informationen, die
CB6.2_13 Sie brauchen, um lhre Arbeit gut zu 2.78 0.91 .62 -

erledigen?

Cronbach’s a =.77; N = 32; Anzahl der Items = 2

Anmerkungen: Cronbach’s a ist zufriedenstellend, deshalb wurde die Skala in weiteren Berechnungen bericksichtigt;

Antwortrating: 1 — 5; hohe Werte = positiv (Ressource).

Einflussméglichkeiten

Korrigierte (LT
Ite_mkenn- Item Mittelwert Stan_dard- Item-Skala- G
zeichen abweichung . Item
Korrelation
weggelassen
IPA2 14 E|r?ﬂus§ auf die Planung der Ar- 250 192 81 54
- beitszeit (sg)
IPA4 14 Einfluss "au.fd|e I.:ort- und Weiterbil- 253 114 68 70
- dungsmadglichkeiten (sg)
FRCS_14 Wie viel Einfluss haben Sie darauf, 278 1.04 50 88

mit wem Sie arbeiten?

Cronbach’s a = .80; N = 32; Anzahl der Items = 3

Anmerkungen: Cronbach’s a ist zufriedenstellend, deshalb wurde die Skala in weiteren Berechnungen beriicksichtigt; sg =
sinngemass, bei Items, die nicht frei zuganglich sind und der originale Wortlaut nicht aufgefiihrt werden darf; Antwortrating:
1 —5; hohe Werte = positiv (Ressource).
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CBT
Korrigierte Cronbach’s
Itemkenn- Item Mittelwert _otandard- Item-Skala- Alpha, wenn
zeichen abweichung . Item
Korrelation
weggelassen
MST10_28 X-Ray Tutor hilft mir, dass ich mich 352 1.09 77 93

bei meiner Arbeit sicherer fiihle.

X-Ray Tutor hilft mir zu lernen, wie
MST11_28 verbotene Gegenstéande in Ront- 4.03 0.98 .90 .90
genbildern aussehen.

X-Ray Tutor hilft mir zu lernen, wie

MST12_28 verbotene Gegenstande heissen. 3.74 1.06 84 91
Durch das Training mit X-Ray Tutor
MST13_28 lerne ich Alltagsgegenstande von 371 1.2 88 90

verbotenen Gegensténden zu unter-
scheiden.

Cronbach’s a = .93; N = 31; Anzahl der Items = 4

Anmerkungen: Cronbach’s a ist zufriedenstellend, deshalb wurde die Skala in weiteren Berechnungen bericksichtigt;
Antwortrating: 1 — 5; hohe Werte = positiv (Ressource).
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B3 Reliabilitatsanalysen Gesundheitsindikatoren

Gesundheit und Wohlbefinden (Einzelitems)

Itemkenn-
zeichen

Item

Mittelwert

Standard-
abweichung

Korrigierte
Item-Skala-
Korrelation

Cronbach‘s
Alpha, wenn
Item
weggelassen

Wie héaufig...

MST3_15

...hatten Sie in den letzten Monaten
gesundheitliche Beschwerden wie
z.B. Kopf-, Riicken-, Nacken-
schmerzen, Atemnot, Magenprob-
leme, Schwindelgefiihle, Ubelkeit,
Schlafprobleme?

2.91

1.40

CB24.2_16

...sind sie korperlich erschopft?

2.22

CB24.3_16

...sind Sie emotional erschopft?

2.09

1.30

CB.23_17

Wenn Sie den besten denkbaren
Gesundheitszustand mit 10 Punkten
bewerten und den schlechtesten
denkbaren mit 0 Punkten: Wie viele
Punkte vergeben Sie dann fiir hren
derzeitigen Gesundheitszustand?
Bitte kreuzen Sie die entsprechende
Zahl an.

7.06

1.98

CB20_18

Glauben Sie, dass Sie, ausgehend
von lhrem jetzigen Gesundheitszu-
stand, lhre derzeitige Arbeit auch in
den nachsten zwei Jahren ausu-
ben kénnen?

2.84

0.51

CB12a_19

Wie oft im Laufe der letzten 12
Monate haben Sie daran gedacht
Ihren Beruf aufzugeben?

1.78

1.13

Cronbach’s a = .-; N = 32; Anzahl der Items = 6

Anmerkungen: Diese sechs wurden nicht zu einer Skala zusammengefasst, sondern einzeln in weiteren Berechnungen
beriicksichtigt; MST3_15, CB24.2_16, CB24.3_16, CB12a_19: Antwortrating: 1 — 5; hohe Werte = negativ; CB.23_17:
Antwortrating: 0 — 10; hohe Werte = positiv; CB20_18: Antwortrating: 1 — 3; hohe Werte = positiv.
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B4 Reliabilitatsanalysen Individuelle Faktoren

Belastbarkeit

Korrigierte Cronbach's
Itemkenn- Item Mittelwert =~ otandard- Item-Skala- Alpha, wenn
zeichen abweichung k Item

Korrelation

weggelassen

rBBel5_20 . . i
(recodiert) Nicht frei zugénglich 4.88 1.10 48 72
BBel19_20 Nicht frei zugénglich 4.91 1.03 .23 .74
rBBel34_20 . . i
(recodiert) Nicht frei zugénglich 4.81 1.31 A7 .75
BBel49 20 Nicht frei zugénglich 4.13 1.48 .33 73
BBel65_20 Nicht frei zugénglich 4.97 0.93 49 72
BBel81_20 Nicht frei zugénglich 2.22 1.64 .31 .74
rBBel97_20 . . i
(recodiert) Nicht frei zugénglich 4.72 1.37 .06 .76
BBel112_20 : Nicht frei zugédnglich 3.78 1.36 .30 .74
rBBel127_20 . . i
(recodiert) Nicht frei zugénglich 4.34 1.45 46 72
rBBel141_20 . . i
(recodiert) Nicht frei zugénglich 4.94 1.32 .59 .70
rBBel156_20 . . i
(recodiert) Nicht frei zugénglich 4.41 1.41 .39 73
rBBel170_20 . . i
(recodiert) Nicht frei zugénglich 3.91 1.51 48 72
rBBel184_20 . . i
(recodiert) Nicht frei zugénglich 3.38 1.36 .59 .70

Cronbach’s a = .75; N = 32; Anzahl der Items = 13

Anmerkungen: Nicht frei zuganglich = Items dirfen nicht aufgefiihrt werden, da das Instrument nicht frei zuganglich ist;
Cronbach’s a ist zufriedenstellend, deshalb wurde die Skala in weiteren Berechnungen beriicksichtigt; Antwortrating: 1 — 6;
hohe Werte = hohe Auspragung des Personlichkeitsmerkmals.
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Leistungsmotivation
Itemkenn- Standard- Korrigierte Pc:‘lrohnabt:r‘lsn
meianen Item Mittelwert o ung | tem-Skala- i
Korrelation weggelassen
BLM7_21 Nicht frei zugénglich 3.25 1.83 .20 73
BLM22_21 Nicht frei zugénglich 4.09 1.33 .63 .68
BLM37_21 Nicht frei zugénglich 3.03 1.64 .36 71
BLM53_21 Nicht frei zugénglich 3.56 1.50 .55 .68
BLM69_21 Nicht frei zugénglich 4.25 1.32 41 .70
BLM85_21 Nicht frei zugénglich 4.53 1.1 22 72
BLM100_21  Nicht frei zugénglich 3.41 1.72 .37 71
BLM115_21  Nicht frei zugénglich 4.78 1.07 .23 72
ErBeLc'\c/ch] iz(:t_)m Nicht frei zugénglich 4.88 1.34 .09 .74
ErBeLc'\c/ch] i‘::t_)m Nicht frei zugénglich 3.16 1.48 .04 .74
BLM159_21  Nicht frei zugénglich 3.94 1.39 .29 72
BLM172_21 | Nicht frei zugénglich 2.72 1.25 .57 .69
ErBeLc'\c/ch] ii?t_)m Nicht frei zugénglich 3.22 1.48 .24 72
BLM204_21  Nicht frei zugénglich 3.47 1.48 .61 .68

Cronbach’s a = .73; N = 32; Anzahl der Items = 14

Anmerkungen: Nicht frei zuganglich = Items dirfen nicht aufgefiihrt werden, da das Instrument nicht frei zuganglich ist;
Cronbach’s a ist zufriedenstellend, deshalb wurde die Skala in weiteren Berechnungen beriicksichtigt; Antwortrating: 1 — 6;
hohe Werte = hohe Auspragung des Personlichkeitsmerkmals.
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Gewissenhaftigkeit

Korrigierte Cronbach’s
Ite_m kenn- Item Mittelwert Stan_dard- Item-Skala- R
zeichen abweichung k Item

Korrelation

weggelassen

BGe11_22 Nicht frei zugénglich 4.00 1.27 .08 .65
rBGe26_22 . . I
(recodiert) Nicht frei zugénglich 3.22 1.45 .21 .70
BGe41_22 Nicht frei zugénglich 4.59 1.24 .36 .61
BGe57_22 Nicht frei zugénglich 4.47 1.16 .23 .63
rBGe73_22 . . I
(recodiert) Nicht frei zugénglich 4.53 1.46 .28 .62
rBGe89_22 . . I
(recodiert) Nicht frei zugénglich 4.56 1.41 .16 .64
rBGe104_22 . . i
(recodiert) Nicht frei zugénglich 4.31 1.77 .30 .62
BGe119_22 : Nicht frei zugénglich 4.22 1.16 .39 .61
rBGe134_22 . . i
(recodiert) Nicht frei zugénglich 5.00 1.37 .29 .62
BGe148_22 | Nicht frei zugénglich 4.09 1.25 41 .60
BGe162_22 | Nicht frei zugénglich 4.16 1.46 22 .63
BGe176_22 : Nicht frei zugénglich 4.59 1.52 .52 .58
BGe188_22 : Nicht frei zugénglich 3.97 1.51 .26 .62
BGe206_22 : Nicht frei zugénglich 4.53 1.41 .52 .58

Cronbach’s a = .64; N = 32; Anzahl der Items = 14

Anmerkungen: Nicht frei zuganglich = Items dirfen nicht aufgefiihrt werden, da das Instrument nicht frei zuganglich ist;
diese Items wurden trotz nicht zufriedenstellendem Cronbach’s a als Skala in weiteren Berechnungen beriicksichtigt, da
unverandert aus BIP Ubernommen; Antwortrating: 1 — 6; hohe Werte = hohe Auspragung des Personlichkeitsmerkmals.

Selbstwirksamkeit
Korrigierte Ciogeachis
Ite_m kenn- Item Mittelwert Stan_dard- Item-Skala- BT
zeichen abweichung k Item
Korrelation

weggelassen

Die Lésung schwieriger Probleme
DJc_23 gelingt mir immer, wenn ich mich 4.19 0.64 .65 .64
darum bemiuhe.

In unerwarteten Situationen weiss
DJe_23 ich immer, wie ich mich verhalten 3.81 0.64 A7 .84
soll.

Auch bei Uberraschenden Ereignis-
DJf 23 sen glaube ich, dass ich gut mit 4.16 0.63 72 .57
ihnen zurechtkommen werde.

Cronbach’s a =.77; N = 32; Anzahl der Items = 3

Anmerkungen: Cronbach’s a ist zufriedenstellend, deshalb wurde die Skala in weiteren Berechnungen bericksichtigt;
Antwortrating: 1 — 5; hohe Werte = positiv.
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Arbeitszufriedenheit
Korrigierte Cronbach’s
Ite_mkenn- Item Mittelwert Stan.dard- Item-Skala- A LERU L]
zeichen abweichung k Item
Korrelation
weggelassen
Wenn Sie Ihre Arbeitssituation insgesamt betrach-
ten, wie zufrieden sind Sie mit...
CB14.1_24 ...Inhren Berufsperspektiven? 2.45 0.77 .68 .84
CB14.2 24 ...den Leuten, mit denen Sie arbei- 284 052 37 88
- ten?
CB14.3 24 ...den koérperlichen Arbeitsbedin- 235 0.66 42 87
- gungen?
CB14.4 24 ...der Art"und Welse, wie lhre Abtei- 206 0.73 76 83
- lung gefiihrt wird?
CB14.5 24 ...c.ier Art und Weise, wie |hre Fahig- 299 074 72 83
- keiten genutzt werden?
...den Herausforderungen und
CB14.6_24 Fertigkeiten, die Ihre Arbeit beinhal- 2.48 0.81 .81 .82
tet?
...Ihrer Arbeit insgesamt, unter
CB14.7_24 Berlicksichtigung aller Umsténde? 2.65 0.55 1 84

Cronbach’s a = .87; N = 31; Anzahl der Items =7

Anmerkungen: Cronbach’s a ist zufriedenstellend, deshalb wurde die Skala in weiteren Berechnungen bericksichtigt;
Antwortrating: 1 — 4; hohe Werte = positiv.

Arbeitsfreude und Arbeitsstolz

Korrigierte Cronbach’s
Ite_mkenn- Item Mittelwert Stan.dard- Item-Skala- A LERU L]
zeichen abweichung k Item
Korrelation
weggelassen
Es gibt Tage, da bin ich stolz tUber
Dig_25 das, was ich bei der Arbeit geschafft 3.26 1.09 .55 .71
habe.
Dih_25 Es gl.bt Tage, an denen ich be- 304 0.89 53 72
schwingt nach Hause gehe.
Dii_25 Meine Arbeit macht mir Spass. 3.16 0.93 .57 .69
Dij_25 Ich hgbe das Qefuhl, mit meiner 381 1.08 58 69
Arbeit etwas Sinnvolles zu tun.

Cronbach’s a =.76; N = 31; Anzahl der Items = 4

Anmerkungen: Cronbach’s a ist zufriedenstellend, deshalb wurde die Skala in weiteren Berechnungen bericksichtigt;
Antwortrating: 1 — 5; hohe Werte = positiv.
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Resignation (Einzelitems)

Korrigierte Cronbach’s
Ite_mkenn- Item Mittelwert Stan.dard- Item-Skala- A LERU L]
zeichen abweichung k Item
Korrelation
weggelassen
Eine Kiindigung brachte mir noch
AZR2_26 mehr Nachteile, deshalb bleibe ich 3.29 1.27 42 -.16
trotz allem hier.
Am besten schluckt man den Arger
AZR3 26 hinunter, wenn einen bei der Arbeit 2.42 1.31 12 .50
etwas stort.
AZR4 26 Als Arbeitnehmer kann man wirklich 204 1.06 16 39

nicht viel erwarten.

Cronbach’s a = .38; N = 31; Anzahl der Items = 3

Anmerkungen: Diese drei Items wurden einzeln in weiteren Berechnungen berlicksichtigt, da Cronbach's a nicht ausrei-

chend ist; Antwortrating: 1 — 5; hohe Werte = negativ.

Féhigkeiten (Einzelitems)

Korrigierte Cronbach’s
Ite_mkenn- Item Mittelwert Stan.dard- Item-Skala- A LERU L]
zeichen abweichung k Item

Korrelation

weggelassen

Wie schétzen Sie sich hinsichtlich folgender Aspek-
te ein?
MST4_27 Intelligenz 3.77 0.76 - -
MST5_27 Auffassungsgabe 4.00 0.68 - -
MST6_27 Logisches und vernetztes Denken 3.84 0.90 - -
MST7_27 Konzentration 3.55 0.93 - -
MST8_27 Gesichter merken 3.77 0.96 - -
MST9_27 Raumliches Vorstellungsvermégen 3.87 0.92 - -

Cronbach’s a = .-; N = 31; Anzahl der Items = 6

Anmerkungen: Diese sechs Items wurden nicht zu einer Skala zusammengefasst, sondern einzeln in weiteren Berechnun-
gen berucksichtigt, da nicht von einem homogenen Konstrukt ausgegangen wird; Antwortrating: 1 — 5; hohe Werte = hohe

Fahigkeiten.
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C Haufigkeitsverteilungen der Iltems

C1 Haufigkeitsverteilungen Stressoren

Belastung durch Schichtarbeit oder ungiinstige Arbeitszeiten (Einzelitem)

Ite_m kenn- Item Antworten Haufigkeit Prozent M SD
zeichen
sehr gering 2 6.1
Wie stark ist an Inrem Arbeits- = ziemlich gering 2 6.1
platz die Belastung durch .
S205_01 Schichtarbeit oder unglinstige mittel 7 515 3.2 0.94
Arbeitszeiten? ziemlich stark 9 27.3
sehr stark 3 9.1
Mittelwert = -; Standardabweichung = -; N = 33; Anzahl der Items = 1
Anmerkungen: M = Mittelwert; SD = Standardabweichung.
Belastung durch Umgebungsfaktoren (Einzelitems)
Ite_m kenn- Item Antworten Haufigkeit Prozent M SD
zeichen
sehr gering 1 3.0
ziemlich gering 7 21.2
Auspragung des Umgebungs- .
IUGB1_02 R mittel 12 36.4 3.21 0.99
faktors Larm (sg)
ziemlich stark 10 30.3
sehr stark 3 9.1
sehr gering 5 15.2
ziemlich gering 6 18.2
Auspragung des Umgebungs-
IUGB2_02 faktors Ungulnstige Beleuch- mittel 11 33.3 297 1.24
tung (sg)
ziemlich stark 7 21.2
sehr stark 4 121
sehr gering 0 0.0
ziemlich gering 3 9.1
Auspragung des Umgebungs-
IUGB3_02 faktors Unangenehme Tempe- : mittel 4 121 4.06 0.93
ratur (sg)
ziemlich stark 14 42.4
sehr stark 12 36.4

Masterarbeit 2013

Nadine Strebel



Anhang

Ite_m kenn- Item Antworten Haufigkeit Prozent M SD
zeichen
sehr gering 4 12.1
ziemlich gering 3 9.1
Auspragung des Umgebungs- .
IUGB12_02 L mittel 11 33.3 3.42 1.35
- faktors Raumliche Enge (sg)
ziemlich stark 5 15.2
sehr stark 10 30.3

Mittelwert = -; Standardabweichung = -; N = 33; Anzahl der ltems = 4

Anmerkungen: M = Mittelwert; SD = Standardabweichung; sg = sinngemass, bei Items, die nicht frei zuganglich sind und
der originale Wortlaut nicht aufgefiihrt werden darf.

Monotonie und Konzentration (Einzelitems)

Ite_m kenn- Item Antworten Haufigkeit Prozent M SD
zeichen
trifft nicht zu 2 6.1
trifft wenig zu 2 6.1
Die Arbeit ist eintdnig und
Dza_03 erfordert gleichzeitig standige trifft mittelmassig zu 10 30.3 3.67 1.14
Konzentration.
trifft ziemlich zu 10 30.3
trifft sehr zu 9 27.3
trifft nicht zu 7 21.2
trifft wenig zu 3 9.1
Es passiert lange Zeit nichts
FRA16_03 und plétzlich muss man voll da | trifft mittelmassig zu 6 18.2 3.27 1.51
sein.
trifft ziemlich zu 8 24.2
trifft sehr zu 9 27.3

Mittelwert = -; Standardabweichung = -; N = 33; Anzahl der ltems = 2

Anmerkungen: M = Mittelwert; SD = Standardabweichung.

Verantwortung und Leistungsdruck

Ite_m kenn- Item Antworten Haufigkeit Prozent M SD
zeichen
trifft nicht zu 17 51.5
trifft wenig zu 11 33.3
Wahrend der Arbeit bin ich
Estr5_04 besorgt, dass ich etwas falsch trifft mittelmassig zu 5 15.2 1.64 0.74
machen konnte.
trifft ziemlich zu 0 0.0
trifft sehr zu 0 0.0
trifft nicht zu 18 54.5
Ich habe Angst bei Arbeitskon- | Irifft wenig zu 9 27.3
trollen am Checkpoint (z.B. . . .
FRA25_04 Covert Tests, TIP) schlecht trifft mittelmassig zu 3 9.1 1.76 1.06
abzuschneiden. trifft ziemlich zu 2 6.1
trifft sehr zu 1 3.0
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Ite_m kenn- Item Antworten Haufigkeit Prozent M SD
zeichen
trifft nicht zu 17 51.5
Ich habe Angst bei Tests (z.B. | trifft wenig zu 12 36.4
Competency Assessment Test . . .
trifft mittel 3 9.1 1.67 0.89
MST1_04 (CAT)) schlecht abzuschnei- i mitieimassig zu
den. trifft ziemlich zu 0 0.0
trifft sehr zu 1 3.0
trifft nicht zu 13 394
trifft wenig zu 11 33.3
MST2 04  DiegrosseVerantwortung bei e ivoimassig zu 7 21.2 194 093
meiner Arbeit belastet mich.
trifft ziemlich zu 2 6.1
trifft sehr zu 0 0.0
Mittelwert = 1.75; Standardabweichung = 0.74; N = 33; Anzahl der ltems = 4
Anmerkungen: M = Mittelwert; SD = Standardabweichung.
Verantwortung und Leistungsdruck — Einzelitem
Ite_m kenn- Item Antworten Haufigkeit Prozent M SD
zeichen
trifft nicht zu 2 6.1
trifft wenig zu 1 3.0
EERI3 04 Vil Verantwortung bei der trifft mittelmassig zu 6 18.2 400 = 115
Arbeit (sg)
trifft ziemlich zu 10 30.3
trifft sehr zu 14 424

Mittelwert = -; Standardabweichung = -; N = 33; Anzahl der Items = 1

Anmerkungen: M = Mittelwert; SD = Standardabweichung; sg = sinngemass, bei Items, die nicht frei zuganglich sind und
der originale Wortlaut nicht aufgefiihrt werden darf.

Belastung durch Passagiere

Izt:ir:rl‘(::n- Item Antworten Haufigkeit Prozent M SD
Ich habe mit Passagieren zu tun, ...
trifft nicht zu 9 27.3
trifft wenig zu 9 27.3
FRA38_06 Zedr:e meine Arbeit wertschat- e ittelmaissig zu 11 33.3 233 1.08
trifft ziemlich zu 3 9.1
trifft sehr zu 1 3.0
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Ite_m kenn- Item Antworten Haufigkeit Prozent M SD
zeichen
trifft nicht zu 7 21.2
trifft wenig zu 10 30.3
FRA41 0p  -die Verstandnis haben, auch e ieimassig zu 11 33.3 242 . 1.00
wenn sie warten miissen.
trifft ziemlich zu 5 15.2
trifft sehr zu 0 0.0
trifft nicht zu 0 0.0
trifft wenig zu 2 6.1
...die nicht verstehen kénnen,
ASK31_06 dass wir uns an bestimmte trifft mittelmassig zu 5 15.2 4.27 0.94
Regeln halten missen.
trifft ziemlich zu 8 24.2
trifft sehr zu 18 54.5
trifft nicht zu 1 3.0
trifft wenig zu 8 24.2
ASK5_06 ...die unfreundlich sind. trifft mittelmassig zu 12 36.4 3.27 1.15
trifft ziemlich zu 5 15.2
trifft sehr zu 7 21.2

Mittelwert = 3.70; Standardabweichung = 0.89; N = 33; Anzahl der ltems = 4

Anmerkungen: M = Mittelwert; SD = Standardabweichung; die Iltems FRA38_06 und FRA41_06 sind im Gegensatz zu den
anderen ltems dieser Skala positiv formuliert und wurden fiir die Berechnung des Mittelwertes der gesamten Skala umco-

diert.
Verausgabung
Ite_m kenn- Item Antworten Haufigkeit Prozent M SD
zeichen
stimme gar nicht zu 8 24.2
stimme nicht zu 15 45.5
EERI1_07 Haufig grosser Zeitdruck (sg) 212 0.86
stimme zu 8 24.2
stimme voll zu 2 6.1
stimme gar nicht zu 4 12.1
. stimme nicht zu 11 33.3
EERI2 07 Ha"uflge Unterbrechungen und 252 083
Storungen (sg) stimme zu 15 45.5
stimme voll zu 3 9.1
stimme gar nicht zu 0 0.0
; - stimme nicht zu 11 33.3
EERI3_07 Arbeitsanstieg im Laufe der 297 0.81
letzten Jahre (sg) stimme zu 12 36.4
stimme voll zu 10 30.3

Mittelwert = 2.54; Standardabweichung = 0.63; N = 33; Anzahl der ltems = 3

Anmerkungen: M = Mittelwert; SD = Standardabweichung; sg = sinngemass, bei Items, die nicht frei zuganglich sind und
der originale Wortlaut nicht aufgefiihrt werden darf.
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C2 Haufigkeitsverteilungen Ressourcen

Belohnung
Ite_m kenn- Item Antworten Haufigkeit Prozent M SD
zeichen
stimme gar nicht zu 3 9.1
stimme nicht zu 8 24.2
EERI4 08 Angemessene Anerkennung 267 078
vom Vorgesetzten (sg) stimme zu 19 57.6
stimme voll zu 3 9.1
stimme gar nicht zu 1 3.0
: stimme nicht zu 9 27.3
EERI5 08 Schlechte Aufstiegschancen 3.00 087
(s9) stimme zu 12 36.4
stimme voll zu 11 33.3
stimme gar nicht zu 7 21.2
. stimme nicht zu 13 39.4
EERI6_08 Yersghlechterung der Arbeits 233 0.99
situation (sg) stimme zu 8 24.2
stimme voll zu 5 15.2
stimme gar nicht zu 9 27.3
stimme nicht zu 22 66.7
EERI7_08 Arbeitsplatzunsicherheit (sg) 1.82 0.64
stimme zu 1 3.0
stimme voll zu 1 3.0
stimme gar nicht zu 2 6.1
Den Leistungen und Anstren- stimme nicht zu 13 39.4
EERI8 08 gungen angemessene Aner- 2.52 0.67
kennung (sg) stimme zu 17 51.5
stimme voll zu 1 3.0
stimme gar nicht zu 2 6.1
Den Leistungen und Anstren- ; ;
gungen angemessene Chan- stimme nicht zu 14 42.4
EERI9_08 ) 2.48 0.67
cen des beruflichen Fortkom- stimme zu 16 485
mens (sg)
stimme voll zu 1 3.0
stimme gar nicht zu 2 6.1
Den Leistungen und Anstren- stimme nicht zu 6 18.2
EERI10_08 gungen angemessener Lohn 2.73 0.63
(sg) stimme zu 24 72.7
stimme voll zu 1 3.0

Mittelwert = 2.61; Standardabweichung = 0.47; N = 33; Anzahl der ltems =7

Anmerkungen: M = Mittelwert; SD = Standardabweichung; sg = sinngemass, bei Items, die nicht frei zuganglich sind und
der originale Wortlaut nicht aufgefiihrt werden darf; die Items EERI5_08, EERI6_08 und EERI7_08 sind im Gegensatz zu
den anderen Items dieser Skala negativ formuliert und wurden fir die Berechnung des Mittelwertes der gesamten Skala
umcodiert.
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Erholungsméglichkeiten

Ite_m kenn- Item Antworten Haufigkeit Prozent M SD
zeichen
trifft nicht zu 7 21.2
trifft wenig zu 7 21.2
In den Arbeitspausen habe ich
CC4.1_05 genligend Zeit, mich zu erho- trifft mittelmassig zu 12 36.4 2.67 1.22
len.
trifft ziemlich zu 4 12.1
trifft sehr zu 3 9.1
trifft nicht zu 8 24.2
trifft wenig zu 6 18.2
Es gibt geniigend Pausen
CC4.2_05 innerhalb eines Arbeitsallta- trifft mittelmassig zu 9 27.3 2.76 1.35
ges.
trifft ziemlich zu 6 18.2
trifft sehr zu 4 12.1
Mittelwert = 2.72; Standardabweichung = 1.17; N = 33; Anzahl der ltems = 2
Anmerkungen: M = Mittelwert; SD = Standardabweichung.
Erholungsméglichkeiten — Einzelitems
Ite_m kenn- Item Antworten Haufigkeit Prozent M SD
zeichen
trifft nicht zu 17 51.5
trifft wenig zu 8 24.2
ccas o5  \VahrendderPausenkimmert o iioimacsio zu 5 15.2 182 = 1.01
man sich um Arbeitsbelange.
trifft ziemlich zu 3 9.1
trifft sehr zu 0 0.0
trifft nicht zu 11 33.3
trifft wenig zu 12 36.4
Es sind raumliche Mdéglichkei-
CC4.4 05 ten zum Entspannen, Ruhen trifft mittelmassig zu 6 18.2 2.15 1.15
etc. vorhanden.
trifft ziemlich zu 2 6.1
trifft sehr zu 2 6.1

Mittelwert = -; Standardabweichung = -; N = 33; Anzahl der ltems = 2

Anmerkungen: M = Mittelwert; SD = Standardabweichung; das ltem CC4.3_05 ist negativ formuliert, da es als einzelnes

Item in den Berechnungen berlicksichtigt wird, wurde es nicht umcodiert.
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Soziale Unterstiitzung durch Vorgesetzte

Ite_m kenn- Item Antworten Haufigkeit Prozent M SD
zeichen
Bitte schétzen Sie ein, in welchem Mass Ihr
unmittelbarer Vorgesetzter...
in sehr geringem Mass 5 15.2
in geringem Mass 7 21.2
...Mitarbeiter wertschatzt und
CB7.1_09 dem Einzelnen Beachtung zum Teil 16 48.5 2.64 0.93
entgegenbringt?
in hohem Mass 5 15.2
in sehr hohem Mass 0 0.0
in sehr geringem Mass 9 27.3
in geringem Mass 14 42.4
...fur gute Entwicklungsmdog-
CB7.2_09 lichkeiten der einzelnen Mitar- | zum Teil 9 27.3 2.06 0.83
beiter sorgt?
in hohem Mass 1 3.0
in sehr hohem Mass 0 0.0
in sehr geringem Mass 13 39.4
in geringem Mass 13 39.4
...der Arbeitszufriedenheit
CB7.4_09 einen hohen Stellenwert bei- zum Teil 6 18.2 1.85 0.83
misst?
in hohem Mass 1 3.0
in sehr hohem Mass 0 0.0
in sehr geringem Mass 7 21.2
in geringem Mass 9 27.3
CB7.5_09 ...die Arbeit gut plant? zum Teil 11 33.3 2.52 1.09
in hohem Mass 5 15.2
in sehr hohem Mass 1 3.0
in sehr geringem Mass 6 18.2
in geringem Mass 11 33.3
CB7.7_09 ...Konflikte gut 16st? zum Teil 12 36.4 2.45 1.00
in hohem Mass 3 9.1
in sehr hohem Mass 1 3.0
Wie offt...
nie / fast nie 2 6.1
selten 5 15.2
...erhalten Sie Hilfe und Unter-
CB8.3_10 stitzung von Ihrem unmittel- manchmal 20 60.6 2.94 0.83
baren Vorgesetzten?
oft 5 15.2
immer 1 3.0
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Ite_m kenn- Item Antworten Haufigkeit Prozent M SD
zeichen
nie / fast nie 3 9.1
selten 3 9.1
...ist Ihr unmittelbarer Vorge-
CB8.4_10 setzter bereit, sich |hre Ar- manchmal 17 51.5 3.15 1.06
beitsprobleme anzuhéren?
oft 6 18.2
immer 4 121
Mittelwert = 2.52; Standardabweichung = 0.77; N = 33; Anzahl der ltems =7
Anmerkungen: M = Mittelwert; SD = Standardabweichung.
Soziale Unterstiitzung durch Arbeitskolleginnen und Arbeitskollegen
Ite_m kenn- Item Antworten Haufigkeit Prozent M SD
zeichen
Wie offt...
nie / fast nie 0 0.0
selten 1 3.0
cBsA 10  erhaltensieHilfeund Unter- - ) 11 33.3 376  0.75
stlitzung von lhren Kollegen?
oft 16 48.5
immer 5 15.2
nie / fast nie 1 3.0
selten 3 9.1
...sind lhre Kollegen bereit,
CB8.2_10 sich lhre Arbeitsprobleme manchmal 9 27.3 3.64 0.99
anzuhoéren?
oft 14 424
immer 6 18.2
Mittelwert = 3.70; Standardabweichung = 0.80; N = 33; Anzahl der ltems = 2
Anmerkungen: M = Mittelwert; SD = Standardabweichung.
Feedback (Einzelitems)
Ite_m kenn- Item Antworten Haufigkeit Prozent M SD
zeichen
Wie offt...
nie / fast nie 11 33.3
selten 13 39.4
...spricht Ihr Vorgesetzter mit
CB8.5_11 Ihnen Uber die Qualitat Ihrer manchmal 8 24.2 1.97 0.85
Arbeit?
oft 1 3.0
immer 0 0.0
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Ite_m kenn- Item Antworten Haufigkeit Prozent M SD
zeichen
nie / fast nie 7 21.2
selten 8 24.2
...sprechen lhre Kollegen mit
CB8.6_11 Ihnen Uber die Qualitat Ihrer manchmal 12 36.4 2.61 1.20
Arbeit?
oft 3 9.1
immer 3 9.1
Mittelwert = -; Standardabweichung = -; N = 33; Anzahl der ltems = 2
Anmerkungen: M = Mittelwert; SD = Standardabweichung.
Arbeitgeberfiirsorge
Ite_m kenn- Item Antworten Haufigkeit Prozent M SD
zeichen
trifft nicht zu 5 15.6
Das Unternehmen nimmt trifft wenig zu 2 6.3
Dsc_12 Rucksicht auf die personlichen e v acsia 7 11 34.4 316 1.19
Lebensumsténde seiner Mit-
arbeiter. trifft ziemlich zu 1 34.4
trifft sehr zu 3 9.4
trifft nicht zu 6 18.8
In unserem Unternehmen wird | rifft wenig zu 8 25.0
viel Wert auf das Wohlbefin- . . .
Dsd_12 den und die Gesundheit der trifft mittelmassig zu 12 37.5 2.59 1.07
Mitarbeiter gelegt. trifft ziemlich zu 5 15.6
trifft sehr zu 1 3.1
trifft nicht zu 4 125
trifft wenig zu 7 21.9
Unser Unternehmen bietet
Dse_12 gute soziale Leistungen fiir die : trifft mittelmassig zu 12 37.5 2.88 1.10
Mitarbeiter.
trifft ziemlich zu 7 21.9
trifft sehr zu 2 6.3
Mittelwert = 2.88; Standardabweichung = 1.00; N = 32; Anzahl der ltems = 3
Anmerkungen: M = Mittelwert; SD = Standardabweichung.
Informationsfluss
Ite_m kenn- Item Antworten Haufigkeit Prozent M SD
zeichen
in sehr geringem Mass 12 37.5
Werden Sie rechtzeitig im : :
Voraus (iber Veranderungen in geringem Mass 11 34.4
an lhrem Arbeitsplatz infor- )
CB6.1_13 miert, z.B. tiber wichtige Ent- zum Teil 9 28.1 1.91 0.82
scheidungen, Veranderungen in hohem Mass 0 0.0
oder Plane fir die Zukunft?
in sehr hohem Mass 0 0.0
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Ite_m kenn- Item Antworten Haufigkeit Prozent M SD
zeichen
in sehr geringem Mass 3 9.4
in geringem Mass 8 25.0
Erhalten Sie alle Informatio-
CB6.2_13 nen, die Sie brauchen, um zum Teil 14 43.8 2.78 0.91
Ihre Arbeit gut zu erledigen?
in hohem Mass 7 21.9
in sehr hohem Mass 0 0.0
Mittelwert = 2.35; Standardabweichung = 0.78; N = 32; Anzahl der ltems = 2
Anmerkungen: M = Mittelwert; SD = Standardabweichung.
Einflussméglichkeiten
Ite_m kenn- Item Antworten Haufigkeit Prozent M SD
zeichen
keinen 7 21.9
wenig 11 34.4
IPA2_14 Einfluss bei der Planung der 0 macsig 8 25.0 250 @ 1.22
Arbeitszeit (sg)
viel 3 9.4
sehr viel 3 9.4
keinen 7 21.9
wenig 8 25.0
Einfluss auf die Fort- und
IPA4_14 Weiterbildungsmadglichkeiten mittelmassig 12 37.5 2.53 1.14
(s9) .
viel 3 9.4
sehr viel 2 6.3
keinen 3 9.4
wenig 10 31.3
FRCs_14  'Vieviel Einfluss haben sie mittelmassig 12 375 278  1.04
darauf, mit wem Sie arbeiten?
viel 5 15.6
sehr viel 2 6.3

Mittelwert = 2.60; Standardabweichung = 0.94; N = 32; Anzahl der ltems = 3

Anmerkungen: M = Mittelwert; SD = Standardabweichung; sg = sinngemass, bei Items, die nicht frei zuganglich sind und
der originale Wortlaut nicht aufgefiihrt werden darf.

CBT
Ite_m kenn- Item Antworten Haufigkeit Prozent M SD
zeichen
trifft nicht zu 2 6.5
trifft wenig zu 3 9.7
X-Ray Tutor hilft mir, dass ich
MST10_28 mich bei meiner Arbeit siche- trifft mittelmassig zu 8 25.8 3.52 1.09
rer fihle.
trifft ziemlich zu 13 41.9
trifft sehr zu 5 16.1
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Ite_m kenn- Item Antworten Haufigkeit Prozent M SD
zeichen
trifft nicht zu 0 0.0
trifft wenig zu 3 9.7
X-Ray Tutor hilft mir zu lernen,
MST11_28 wie verbotene Gegenstande in : trifft mittelmassig zu 5 16.1 4.03 0.98
Roéntgenbildern aussehen.
trifft ziemlich zu 11 355
trifft sehr zu 12 38.7
trifft nicht zu 0 0.0
trifft wenig zu 5 16.1
X-Ray Tutor hilft mir zu lernen,
MST12_28 wie verbotene Gegenstande trifft mittelmassig zu 7 22.6 3.74 1.06
heissen.
trifft ziemlich zu 10 32.3
trifft sehr zu 9 29.0
trifft nicht zu 2 6.5
Durch das Training mit X-Ray  rifft wenig zu 3 9.7
MsT13 2 | |utorlemeich Alltagsgegen- i iveimassig zu 7 226 371 122
stande von verbotenen Ge-
genstanden zu unterscheiden. | it ziemlich zu 9 29.0
trifft sehr zu 10 32.3
Mittelwert = 3.75; Standardabweichung = 0.99; N = 31; Anzahl der ltems = 4
Anmerkungen: M = Mittelwert; SD = Standardabweichung.
C3 Haufigkeitsverteilungen Gesundheitsindikatoren
Gesundheit und Wohlbefinden (Einzelitems)
Ite_m kenn- Item Antworten Haufigkeit Prozent M SD
zeichen
Wie héaufig...
...hatten Sie in den letzten nie / fast nie ! 21.9
Monaten gesundheitliche selten 6 18.8
Beschwerden wie z.B. Kopf-,
MST3_15 Rucken-, Nackenschmerzen, manchmal 7 21.9 2.91 1.40
Atemnot, Magenprobleme,
Schwindelgefiihle, Ubelkeit, oft 7 21.9
?
Schlafprobleme? immer 5 156
nie / fast nie 11 34.4
selten 9 28.1
CB242 16  Sindsie korperlich er- manchmal 8 25.0 222 118
schopft?
oft 2 6.3
immer 2 6.3
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Ite_m kenn- Item Antworten Haufigkeit Prozent M SD
zeichen
nie / fast nie 14 43.8
selten 9 28.1
cB24.3 16  -Sind Sie emotional er- manchmal 4 12.5 209 = 1.30
schopft?
oft 2 6.3
immer 3 9.4
0 0 0.0
1 1 3.1
2 0 0.0
Wenn Sie den besten denkba- 3 2 6.3
ren Gesundheitszustand mit )
10 Punkten bewerten und den | 4 0 0.0
schlechtesten denkbaren mit 0
CB.23_17 Punkten: Wie viele Punkte 5 1 3.1 7.06 1.98
vergeben Sie dann fur Ihren
derzeitigen Gesundheitszu- 6 4 12.5
o R o
stand? Bitte kreuzen Sie die 7 11 344
entsprechende Zahl an.
8 7 21.9
9 3 9.4
10 3 9.4
Glauben Sie, dass Sie, aus- unwahrscheinlich 2 6.3
gehend von lhrem jetzigen
cB2o 1g  Cesundheitszustand, lhre nicht sicher 1 3.1 284 051
derzeitige Arbeit auch in den
nachsten zwei Jahren ausi- o )
ben kénnen? ziemlich sicher 29 90.6
nie 17 53.1
einige Male im Jahr 10 31.3
Wie oft im Laufe der letzten
i inige Male im Monat 2 6.3
CB12a 19 12 Monate haben Sie daran einige Male im Mona 178 113
gedacht lhren Beruf aufzuge- o .
ben? einige Male in der 1 31
Woche
jeden Tag 2 6.3

Mittelwert = -; Standardabweichung = -; N = 32; Anzahl der ltems = 6

Anmerkungen: M = Mittelwert; SD = Standardabweichung.
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C4 Haufigkeitsverteilungen Individuelle Faktoren

Belastbarkeit

Itemkenn-

. Item Antworten Haufigkeit Prozent M SD
zeichen

trifft Gberhaupt nicht zu -1

2

3
13 Items zu Belastbarkeit

4

5

Trifft vollstandig zu - 6

Mittelwert = 4.26; Standardabweichung = 0.67; N = 32; Anzahl der ltems = 13

Anmerkungen: M = Mittelwert; SD = Standardabweichung; keine Angaben, da die Items des BIP nicht frei zuganglich sind,
demnach nicht aufgeflihrt werden diirffen und zudem macht die Betrachtung der Haufigkeiten pro Item hier keinen Sinn, da
nur der Skalenmittelwert relevant ist.

Leistungsmotivation

Itemkenn-

. Item Antworten Haufigkeit Prozent M SD
zeichen

trifft Gberhaupt nicht zu -1

2
14 Items zu Leistungsmoti- 3
vation 4
5

Trifft vollstandig zu - 6

Mittelwert = 3.73; Standardabweichung = 0.67; N = 32; Anzahl der ltems = 14

Anmerkungen: M = Mittelwert; SD = Standardabweichung; keine Angaben, da die Items des BIP nicht frei zuganglich sind,

demnach nicht aufgeflihrt werden diirffen und zudem macht die Betrachtung der Haufigkeiten pro Item hier keinen Sinn, da
nur der Skalenmittelwert relevant ist.

Gewissenhaftigkeit

Itemkenn-

. Item Antworten Haufigkeit Prozent M SD
zeichen

trifft Gberhaupt nicht zu -1

2
14 Items zu Gewissenhaf- 3
tigkeit 4
5

Trifft vollstandig zu - 6

Mittelwert = 4.30; Standardabweichung = 0.59; N = 32; Anzahl der ltems = 14

Anmerkungen: M = Mittelwert; SD = Standardabweichung; keine Angaben, da die Items des BIP nicht frei zuganglich sind,

demnach nicht aufgefiihrt werden diirffen und zudem macht die Betrachtung der Haufigkeiten pro Item hier keinen Sinn, da
nur der Skalenmittelwert relevant ist.
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Selbstwirksamkeit
Ite_m kenn- Item Antworten Haufigkeit Prozent M SD
zeichen
trifft nicht zu 0 0.0
trifft wenig zu 0 0.0
Die Lésung schwieriger Prob-
DJc_23 leme gelingt mir immer, wenn trifft mittelmassig zu 4 12.5 4.19 0.64
ich mich darum bemdhe.
trifft ziemlich zu 18 56.3
trifft sehr zu 10 31.3
trifft nicht zu 0 0.0
trifft wenig zu 0 0.0
In unerwarteten Situationen
DJe_23 weiss ich immer, wie ich mich trifft mittelmassig zu 10 31.3 3.81 0.64
verhalten soll.
trifft ziemlich zu 18 56.3
trifft sehr zu 4 12.5
trifft nicht zu 0 0.0
Auch bei (iberraschenden trifft wenig zu 0 0.0
DJf 23 Ereignissen glaube ich, dass e ioimassig zu 4 12.5 416  0.63
ich gut mit ihnen zurechtkom-
men werde. trifft ziemlich zu 19 59.4
trifft sehr zu 9 28.1
Mittelwert = 4.05; Standardabweichung = 0.53; N = 32; Anzahl der ltems = 3
Anmerkungen: M = Mittelwert; SD = Standardabweichung.
Arbeitszufriedenheit
Itemkenn- . .
. Item Antworten Haufigkeit Prozent M SD
zeichen
Wenn Sie Ihre Arbeitssituation insgesamt
betrachten, wie zufrieden sind Sie mit...
sehr unzufrieden 3 9.7
unzufrieden 13 41.9
CB14.1_24 ...Inhren Berufsperspektiven? 2.45 0.77
zufrieden 13 41.9
sehr zufrieden 2 6.5
sehr unzufrieden 0 0.0
. . unzufrieden 7 22.6
CB14.2 24 ...geq Leouten, mit denen Sie 284 052
arbeiten zufrieden 22 71.0
sehr zufrieden 2 6.5
sehr unzufrieden 3 9.7
. : . unzufrieden 14 452
CB14.3 24 .d..den korpsrllchen Arbeitsbe 235 066
Ingungens zufrieden 14 452
sehr zufrieden 0 0.0
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Ite_m kenn- Item Antworten Haufigkeit Prozent M SD
zeichen
sehr unzufrieden 7 22.6
; . unzufrieden 15 48.4
CB14.4_24 'ﬁ'\'steflm “”c:‘_yr\ft'spf' d"i'e Ihre 206 073
ellung getunrt wira: zufrieden 9 29.0
sehr zufrieden 0 0.0
sehr unzufrieden 5 16.1
. ) unzufrieden 12 38.7
CB14.5 24 i:“__d;r ?r.tt“”d We'tsf’ W'ed'hrfj 229 074
ahigkeiten genutzt werden? sufrieden 14 45.2
sehr zufrieden 0 0.0
sehr unzufrieden 4 12.9
...den Herausforderungen und unzufrieden 10 32.3
CB14.6_24 Fertigkeiten, die lhre Arbeit 2.48 0.81
beinhaltet? zufrieden 15 48.4
sehr zufrieden 2 6.5
sehr unzufrieden 0 0.0
...Ihrer Arbeit insgesamt, unter : ynzufrieden 12 38.7
CB14.7_24 Bertcksichtigung aller Um- 2.65 0.55
stande? zufrieden 18 58.1
sehr zufrieden 1 3.2
Mittelwert = 2.45; Standardabweichung = 0.51; N = 31; Anzahl der ltems =7
Anmerkungen: M = Mittelwert; SD = Standardabweichung.
Arbeitsfreude und Arbeitsstolz
Ite_m kenn- Item Antworten Haufigkeit Prozent M SD
zeichen
trifft nicht zu 2 6.5
trifft wenig zu 4 12.9
Es gibt Tage, da bin ich stolz
Dig_25 Uber das, was ich bei der trifft mittelmassig zu 14 452 3.26 1.09
Arbeit geschafft habe.
trifft ziemlich zu 6 19.4
trifft sehr zu 5 16.1
trifft nicht zu 1 3.2
trifft wenig zu 0 0.0
Dih_25 Es gibt Tage, an denen ich trifft mittelmassig zu 7 22,6 394  0.89
beschwingt nach Hause gehe.
trifft ziemlich zu 15 48.4
trifft sehr zu 8 25.8
trifft nicht zu 1 3.2
trifft wenig zu 6 19.4
Dii_25 Meine Arbeit macht mir Spass. : trifft mittelmassig zu 13 41.9 3.16 0.93
trifft ziemlich zu 9 29.0
trifft sehr zu 2 6.5
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Ite_m kenn- Item Antworten Haufigkeit Prozent M SD
zeichen
trifft nicht zu 1 3.2
trifft wenig zu 3 9.7
Ich habe das Gefuhl, mit
Dij_25 meiner Arbeit etwas Sinnvol- trifft mittelmassig zu 6 19.4 3.81 1.08
les zu tun.
trifft ziemlich zu 12 38.7
trifft sehr zu 9 29.0
Mittelwert = 3.54; Standardabweichung = 0.76; N = 31; Anzahl der ltems = 4
Anmerkungen: M = Mittelwert; SD = Standardabweichung.
Resignation (Einzelitems)
Ite_m kenn- Item Antworten Haufigkeit Prozent M SD
zeichen
trifft nicht zu 3 9.7
trifft wenig zu 5 16.1
Eine Kiindigung brachte mir
AZR2_26 noch mehr Nachteile, deshalb trifft mittelmassig zu 10 32.3 3.29 1.27
bleibe ich trotz allem hier.
trifft ziemlich zu 6 194
trifft sehr zu 7 22.6
trifft nicht zu 11 355
trifft wenig zu 5 16.1
Am besten schluckt man den
AZR3_26 Arger hinunter, wenn einen bei : trifft mittelmassig zu 8 25.8 2.42 1.31
der Arbeit etwas stort.
trifft ziemlich zu 5 16.1
trifft sehr zu 2 6.5
trifft nicht zu 3 9.7
trifft wenig zu 6 19.4
AZR4 26 ~ Als Arbeitnehmer kann man trifft mittelmassig zu 15 48.4 204  1.06
wirklich nicht viel erwarten.
trifft ziemlich zu 4 12.9
trifft sehr zu 3 9.7

Mittelwert = -; Standardabweichung = -; N = 31; Anzahl der ltems = 3

Anmerkungen: M = Mittelwert; SD = Standardabweichung.
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Féhigkeiten (Einzelitems)

Izt:ir:rl‘(::n- Item Antworten Haufigkeit Prozent M SD
Wie schétzen Sie sich hinsichtlich folgen-
der Aspekte ein?
unterdurchschnittlich 0 0.0
leicht unterdurchschnittlich 0 0.0
MST4_27 Intelligenz durchschnittlich 13 41.9 3.77 0.76
leicht Gberdurchschnittlich 12 38.7
Uberdurchschnittlich 6 194
unterdurchschnittlich 0 0.0
leicht unterdurchschnittlich 0 0.0
MST5_27 Auffassungsgabe durchschnittlich 7 22.6 4.00 0.68
leicht Gberdurchschnittlich 17 54.8
Uberdurchschnittlich 7 22.6
unterdurchschnittlich 0 0.0
leicht unterdurchschnittlich 1 3.2
MST6_27 \';Zf’;f:tzss B“:nken durchschnittlich 12 38.7 384  0.90
leicht Gberdurchschnittlich 9 29.0
Uberdurchschnittlich 9 29.0
unterdurchschnittlich 0 0.0
leicht unterdurchschnittlich 2 6.5
MST7_27 Konzentration durchschnittlich 17 54.8 3.55 0.93
leicht Gberdurchschnittlich 5 16.1
Uberdurchschnittlich 7 22.6
unterdurchschnittlich 0 0.0
leicht unterdurchschnittlich 3 9.7
MST8_27 Gesichter merken durchschnittlich 9 29.0 3.77 0.96
leicht Gberdurchschnittlich 11 355
Uberdurchschnittlich 8 25.8
unterdurchschnittlich 0 0.0
leicht unterdurchschnittlich 1 3.2
MST9_27 \F;i;rg:fuhnegssvermégen durchschnittlich 12 38.7 387 092
leicht Gberdurchschnittlich 8 25.8
Uberdurchschnittlich 10 32.3
Mittelwert = -; Standardabweichung = -; N = 31; Anzahl der ltems = 6
Anmerkungen: M = Mittelwert; SD = Standardabweichung.
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Anhang

D Mittelwerte der Skalen und Items inkl. Vergleichsanalysen

D1 Mittelwerte und Vergleichsanalysen: Stressoren - Gesamtstichprobe und nach Beschaftigungsgrad

Itemkenn- .
zeichen Item Total Beschaftigungsgrad
Gesamtstichprobe 50% - 60% (1) 100% (2)

N M SD M SD N M SD
Belastung durch Schichtarbeit oder ungiinstige Arbeitszeiten (Einzelitem)
(Antwortrating: 1 = sehr gering, 5 = sehr stark)
$205_01 Wie §tark ist an"Ihre.m Arbe|’Fsplan die Belastung durch Schicht- 33 397 0.94 288 035 25 3.40 1.04

arbeit oder unglinstige Arbeitszeiten?
Belastung durch Umgebungsfaktoren (Einzelitems)
(Antwortrating: 1 = sehr gering, 5 = sehr stark)
IUGB1_02 Auspragung des Umgebungsfaktors Larm (sg) 33 3.21 0.99 2.75 0.89 25 3.36 0.99
IUGB2_ 02 (ASL;s)pragung des Umgebungsfaktors Ungiinstige Beleuchtung 33 297 124 2.50 1.20 25 312 1.4
IUGB3_02 (ASL;s)pragung des Umgebungsfaktors Unangenehme Temperatur 33 406 0.93 3.88 0.64 25 4.12 1.01
IUGB12_02 Auspragung des Umgebungsfaktors Raumliche Enge (sg) 33 3.42 1.35 2.75 1.16 25 3.64 1.35
Monotonie und Konzentration (Einzelitems)
(Antwortrating: 1 = trifft nicht zu, 5 = trifft sehr zu)
Dza 03 Die Arb.elt ist eintdnig und erfordert gleichzeitig standige Kon- 33 367 114 275 1.04 25 306 1.02
zentration.
U=40.00; Z=-2.62; p<.01;r=-.46

FRA16_03 Es passiert lange Zeit nichts und plétzlich muss man voll da sein. 33 3.27 1.51 2.75 1.28 25 3.44 1.56
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Anhang

Itemkenn- .
zeichen Item Total Beschaftigungsgrad
Gesamtstichprobe 50% - 60% (1) 100% (2)
N M SD M SD N M SD
Verantwortung und Leistungsdruck 33 175 074 1.66 052 25 178 0.80
(Antwortrating: 1 = trifft nicht zu, 5 = trifft sehr zu) ' ' ’ ’ ’ '
Verantwortung und Leistungsdruck (Einzelitem)
(Antwortrating: 1 = trifft nicht zu, 5 = trifft sehr zu)
EERI3_04 Viel Verantwortung bei der Arbeit (sg) 33 4.00 1.15 3.88 0.83 25 4.04 1.24
Belastung durch Passagiere 33 370 0.89 381 0.79 25 366 093
(Antwortrating: 1 = trifft nicht zu, 5 = trifft sehr zu) ' ' ’ ’ ’ '
Verausgabung _ _ 33 254 0.63 2.00 0.40 25 2.71 0.60
(Antwortrating: 1 = stimme gar nicht zu, 4 = stimme voll zu)
U=23250;Z=-2.88; p<.01;r=-50
EERI1_07 Haufig grosser Zeitdruck (sg) 33 212 0.86 1.75 0.89 25 2.24 0.83
EERI2_07 Haufige Unterbrechungen und Stérungen (sg) 33 2.52 0.83 1.75 0.71 25 2.76 0.72
U=234.50;Z=-2.96;p<.01;r=-51
EERI3_07 Arbeitsanstieg im Laufe der letzten Jahre (sg) 33 297 0.81 2.50 0.53 25 3.12 0.83
Effort-Reward Imbalance 33 1.03 0.30 0.79 0.17 25 1.10 0.29
U=35.00;Z2=-2.73; p<.01;r=-48

Anmerkungen: sg = sinngemass, bei Items, die nicht frei zuganglich und der originale Wortlaut nicht aufgefiihrt werden darf; sind Mittelwerte farbig markiert, zeigt sich bei diesen Items aufgrund
der Stichprobenvergleiche ein signifikanter Unterschied zwischen den Gruppen; die Stichprobenvergleiche wurden mittels nichtparametrischer Tests durchgefiihrt, demnach wurden nicht die
Mittelwerte, sondern die Rangplatze verglichen, trotzdem werden hier die Mittelwerte aufgefiihrt und markiert; die unterschiedlichen farblichen Markierungen geben einen Hinweis zur Signifikanz:
p =.05; p <.01; U = Mann-Whitney-U Testwert; Z = z-Wert des Mann-Whitney-U Tests; r = Effektstarke (Pearson Korrelationskoeffizient).
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D2 Mittelwerte und Vergleichsanalysen: Ressourcen - Gesamtstichprobe und nach Beschiftigungsgrad

Itemkenn- .
zeichen Item Total Beschaftigungsgrad
Gesamtstichprobe 50% - 60% (1) 100% (2)

N M SD M SD N M SD
Belohnung _ _ _ 33 2.61 0.47 252 0.52 25 263 0.46
(Antwortrating: 1 = stimme gar nicht zu, 4 = stimme voll zu)
Erholungsmaglichkeiten _ 33 272 117 2.75 1.20 25 2.70 119
(Antwortrating: 1 = trifft nicht zu, 5 = trifft sehr zu)
Erholungsméglichkeiten (Einzelitems)
(Antwortrating: 1 = trifft nicht zu, 5 = trifft sehr zu)
CC4.3 05 Wahrend der Pausen kiimmert man sich um Arbeitsbelange. 33 1.82 1.01 1.25 0.71 25 2.00 1.04
rCC4.3_05 . . . .
(recodiert) Wahrend der Pausen kiimmert man sich um Arbeitsbelange. 33 4.18 1.01 4.75 0.71 25 4.00 1.04

U=55.00; Z=-2.06; p<.05; r=-.36
CC4.4 05 Es sind raumliche Mdéglichkeiten zum Entspannen, Ruhen etc. 33 215 115 1.88 113 25 224 116
vorhanden.
Soziale Unterstiitzung durch Vorgesetzte
(Antwortrating: 1 = in sehr geringem Mass, 5 = in sehr hohem Mass fiir ltems _09) 33 2.52 0.77 2.41 0.70 25 2.55 0.80
(Antwortrating: 1 = nie / fast nie, 5 = immer fur ltems _10)
Soziale Unf‘erstutzun_g durch /.\rbe/tsl.folleg/nnen und Arbeitskollegen 33 370 0.80 306 0.94 25 390 065
(Antwortrating: 1 = nie / fast nie, 5 = immer)
U=4250;Z2=-2.48; p< .05, r=-.43
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Izt:ir:rl‘(::n- Item Total Beschaftigungsgrad
Gesamtstichprobe 50% - 60% (1) 100% (2)

N M SD M SD N M SD
Feedback (Einzelitems)
(Antwortrating: 1 = nie / fast nie, 5 = immer)

Wie offt...

CB8.5 11 g;gmht Ihr Vorgesetzter mit Ihnen uber die Qualitat Ihrer Ar- 33 197 0.85 163 074 25 208 0.86
CB8.6_11 LJ.;_)si’i)?rechen Ihre Kollegen mit Ihnen Uber die Qualitat Ihrer Ar- 33 261 1.20 25 198 25 279 117
Arbeitgeberfiirsorge 32 2.88 1.00 3.04 0.93 24 2.82 1.04
(Antwortrating: 1 = trifft nicht zu, 5 = trifft sehr zu) ' ' ’ ’ ’ ’
Informationsfluss 32 2.35 0.78 2.44 0.56 24 2.31 0.84
(Antwortrating: 1 = in sehr geringem Mass, 5 = in sehr hohem Mass) ' ' ’ ’ ’ ’
Einflussmoglichkeiten 32 2.60 0.94 2.67 1.11 24 258 0.93
(Antwortrating: 1 = keinen, 5 = sehr viel) ' ' ’ ’ ’ ’
e 31 3.75 0.99 4.03 0.77 23 3.65 1.06
(Antwortrating: 1 = trifft nicht zu, 5 = trifft sehr zu) ' ' ’ ’ ’ ’

Anmerkungen: sg = sinngemass, bei Items, die nicht frei zuganglich und der originale Wortlaut nicht aufgefiihrt werden darf; sind Mittelwerte farbig markiert, zeigt sich bei diesen Items aufgrund
der Stichprobenvergleiche ein signifikanter Unterschied zwischen den Gruppen; die Stichprobenvergleiche wurden mittels nichtparametrischer Tests durchgefiihrt, demnach wurden nicht die
Mittelwerte, sondern die Rangplatze verglichen, trotzdem werden hier die Mittelwerte aufgefihrt und markiert; die unterschiedlichen farblichen Markierungen geben einen Hinweis zur Signifikanz:
p = .05; p <.01; U = Mann-Whitney-U Testwert; Z = z-Wert des Mann-Whitney-U Tests; r = Effektstarke (Pearson Korrelationskoeffizient).
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Anhang

D3 Mittelwerte und Vergleichsanalysen: Gesundheitsindikatoren - Gesamtstichprobe und nach Beschiftigungsgrad

Itemkenn- .
zeichen Item Total Beschaftigungsgrad
Gesamtstichprobe 50% - 60% (1) 100% (2)
N M SD M SD N M SD
Gesundheit und Wohlbefinden (Einzelitems)
(Antwortrating: siehe Angabe bei den Items)
Wie héaufig...
...hatten Sie in den letzten Monaten gesundheitliche Beschwer-
den wie z.B. Kopf-, Riicken-, Nackenschmerzen, Atemnot, Ma-
MST3_15 genprobleme, Schwindelgefiihle, Ubelkeit, Schlafprobleme? 32 2.91 1.40 2:38 1.19 24 3.08 1.44
(Antwortrating: 1 = nie / fast nie, 5 = immer)
CB24.2_16 -~.sind sie korperlich erschopft? 32 2.22 1.18 1.75 0.71 24 238 1.28
(Antwortrating: 1 = nie / fast nie, 5 = immer)
. . . PN
CB24.3_16 -~.sind Sie emotional erschopft? 32 2.09 1.30 1.75 0.89 24 2.21 1.41
(Antwortrating: 1 = nie / fast nie, 5 = immer)
Wenn Sie den besten denkbaren Gesundheitszustand mit 10
Punkten bewerten und den schlechtesten denkbaren mit 0 Punk-
ten: Wie viele Punkte vergeben Sie dann fiir Inren derzeitigen
CB.23_17 Gesundheitszustand? Bitte kreuzen Sie die entsprechende Zahl 32 7.06 1.98 8.25 0.89 24 6.67 210
an.
(Antwortrating: 0 — 10)
U=40.00; Z=-2.51; p<.05; r=-.44
Glauben Sie, dass Sie, ausgehend von |hrem jetzigen Gesund-
CB20_18 heltszustanq, lhre (ferzeltlge Arbeit auch in den nachsten zwei 32 284 051 3.00 0.00 24 279 0,59
Jahren ausiiben kénnen?
(Antwortrating: 1 = unwahrscheinlich, 5 = ziemlich sicher)
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Itemkenn- siges
zeichen Item Total Beschaftigungsgrad
Gesamtstichprobe 50% - 60% (1) 100% (2)
N M SD M SD N M SD
Wie oft im Laufe der letzten 12 Monate haben Sie daran ge-
CB12a_19 dacht lhren Beruf aufzugeben? 32 1.78 1.13 1.88 1.36 24 1.75 1.07
(Antwortrating: 1 = nie, 5 = jeden Tag)

Anmerkungen: sg = sinngemass, bei Items, die nicht frei zuganglich und der originale Wortlaut nicht aufgefiihrt werden darf; sind Mittelwerte farbig markiert, zeigt sich bei diesen Items aufgrund
der Stichprobenvergleiche ein signifikanter Unterschied zwischen den Gruppen; die Stichprobenvergleiche wurden mittels nichtparametrischer Tests durchgefiihrt, demnach wurden nicht die
Mittelwerte, sondern die Rangplatze verglichen, trotzdem werden hier die Mittelwerte aufgefiihrt und markiert; die unterschiedlichen farblichen Markierungen geben einen Hinweis zur Signifikanz:
p = .05; p <.01; U = Mann-Whitney-U Testwert; Z = z-Wert des Mann-Whitney-U Tests; r = Effektstarke (Pearson Korrelationskoeffizient).

D4 Mittelwerte und Vergleichsanalysen: Individuelle Faktoren - Gesamtstichprobe und nach Beschiftigungsgrad

Itemkenn- s
zeichen Item Total Beschaftigungsgrad
Gesamtstichprobe 50% - 60% (1) 100% (2)
N M SD M SD N M SD

EECRI - _ _ - 32 4.26 0.67 4.13 0.58 24 4.30 0.70
(Antwortrating: 1 = trifft Gberhaupt nicht zu, 6 = trifft vollstandig zu)
CETdeEHICIT) _ _ o 32 3.73 0.67 3.22 0.46 24 3.90 0.65
(Antwortrating: 1 = trifft Gberhaupt nicht zu, 6 = trifft vollstandig zu)

U=38.00; Z=-2.53; p<.05; r=-.45
Gewissenhaftigkeit _ _ o 32 430 0.59 4.04 0.69 24 439 0.54
(Antwortrating: 1 = trifft Gberhaupt nicht zu, 6 = trifft vollstandig zu)
Selbstwirksamkeit _ 32 4.05 0.53 3.67 0.67 24 418 0.42
(Antwortrating: 1 = trifft nicht zu, 5 = trifft sehr zu)

U=43.50; Z=-2.35;p<.05; r=-.41
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Anhang | (7

Itemkenn- sges
zeichen Item Total Beschaftigungsgrad
Gesamtstichprobe 50% - 60% (1) 100% (2)
N M SD N M SD N M SD
Arbeitszufriedenheit 31 2.45 0.51 8 2.39 0.62 23 2.47 0.49

(Antwortrating: 1 = sehr unzufrieden, 4 = sehr zufrieden)

Wenn Sie Ihre Arbeitssituation insgesamt betrachten, wie zufrie-
den sind Sie mit...

CB14.1_24 ...Inhren Berufsperspektiven? 31 245 0.77 8 2.25 1.04 23 2.52 0.67
CB14.2_24 ...den Leuten, mit denen Sie arbeiten? 31 2.84 0.52 8 2.75 0.46 23 2.87 0.55
CB14.3_24 ...den kérperlichen Arbeitsbedingungen? 31 2.35 0.66 8 2.38 0.74 23 2.35 0.65
CB14.4_24 ...der Art und Weise, wie Ihre Abteilung gefihrt wird? 31 2.06 0.73 8 2.00 0.93 23 2.09 0.67
CB14.5_24 ...der Art und Weise, wie Ihre Fahigkeiten genutzt werden? 31 2.29 0.74 8 213 0.83 23 2.35 0.71
CB14.6 24 i1.;’1]c:’:zr:9Herausforderungen und Fertigkeiten, die Ihre Arbeit bein- 31 248 081 8 238 092 23 252 079
CB14.7 24 .d;t;rer Arbeit insgesamt, unter Beruicksichtigung aller Umstan- 31 265 055 8 288 064 23 257 051
Arbeitsfreude und Arbeitsstolz _ 31 3.54 0.76 8 3.63 0.52 23 3.51 0.84
(Antwortrating: 1 = trifft nicht zu, 5 = trifft sehr zu)

Dig_25 Es gibt Tage, da bin ich stolz Uber das, was ich bei der Arbeit 31 326 1.09 8 350 076 23 317 119

geschafft habe.

Dih_25 Es gibt Tage, an denen ich beschwingt nach Hause gehe. 31 3.94 0.89 8 4.00 0.76 23 3.91 0.95
Dii_25 Meine Arbeit macht mir Spass. 31 3.16 0.93 8 3.38 0.92 23 3.09 0.95
Dij_25 Ich habe das Gefiihl, mit meiner Arbeit etwas Sinnvolles zu tun. 31 3.81 1.08 8 3.63 0.92 23 3.87 1.14
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Anhang | (7]

Izt:ir:rl‘(::n- Item Total Beschaftigungsgrad
Gesamtstichprobe 50% - 60% (1) 100% (2)

N M SD N M SD N M SD
Resignation (Einzelitems)
(Antwortrating: 1 = trifft nicht zu, 5 = trifft sehr zu)
AZR2 26 Erfr;:naﬁ:gangigéchte mir noch mehr Nachteile, deshalb bleibe 31 3.09 197 8 3.88 0.83 23 3.09 135
AZR3 26 Q[E;;ezttjvr;zcst:l;:kt man den Arger hinunter, wenn einen bei der 31 242 131 8 263 151 23 235 197
AZR4 26 Als Arbeitnehmer kann man wirklich nicht viel erwarten. 31 2.94 1.06 8 2.88 1.46 23 2.96 0.93
Féhigkeiten (Einzelitems)
(Antwortrating: 1 = unterdurchschnittlich, 5 = Gberdurchschnittlich)

Wie schétzen Sie sich hinsichtlich folgender Aspekte ein?
MST4_27 Intelligenz 31 3.77 0.76 8 3.63 0.74 23 3.83 0.78
MST5_27 Auffassungsgabe 31 4.00 0.68 8 3.63 0.92 23 4.13 0.55
MST6_27 Logisches und vernetztes Denken 31 3.84 0.90 8 3.38 0.74 23 4.00 0.90
MST7_27 Konzentration 31 3.55 0.93 8 3.00 0.93 23 3.74 0.86
U=50.00; Z=-2.09; p<.05; r=-.38

MST8_27 Gesichter merken 31 3.77 0.96 8 4.00 0.53 23 3.70 1.06
MST9_27 Réaumliches Vorstellungsvermégen 31 3.87 0.92 8 3.50 0.76 23 4.00 0.95

Anmerkungen: sg = sinngemass, bei Items, die nicht frei zuganglich und der originale Wortlaut nicht aufgefiihrt werden darf; sind Mittelwerte farbig markiert, zeigt sich bei diesen Items aufgrund
der Stichprobenvergleiche ein signifikanter Unterschied zwischen den Gruppen; die Stichprobenvergleiche wurden mittels nichtparametrischer Tests durchgefiihrt, demnach wurden nicht die
Mittelwerte, sondern die Rangplatze verglichen, trotzdem werden hier die Mittelwerte aufgefihrt und markiert; die unterschiedlichen farblichen Markierungen geben einen Hinweis zur Signifikanz:
p = .05; p <.01; U = Mann-Whitney-U Testwert; Z = z-Wert des Mann-Whitney-U Tests; r = Effektstarke (Pearson Korrelationskoeffizient).
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Anhang

D5 Mittelwerte und Vergleichsanalysen: Stressoren - nach Dienstalter

Ite_m kenn- Item Dienstalter
zeichen
bis 5 Jahre (1) 6 bis 9 Jahre (2) tiber 9 Jahre (3)
N M SD N M SD N M SD
Belastung durch Schichtarbeit oder ungiinstige Arbeitszeiten (Einzelitem)
(Antwortrating: 1 = sehr gering, 5 = sehr stark)
$205_01 Wie §tark ist an"Ihre.m Arbe|’Fsplan die Belastung durch Schicht- 1 3.00 063 12 3.00 1.04 10 3.90 0.88
arbeit oder unglinstige Arbeitszeiten?
Belastung durch Umgebungsfaktoren (Einzelitems)
(Antwortrating: 1 = sehr gering, 5 = sehr stark)
IUGB1_02 Auspragung des Umgebungsfaktors Larm (sg) 11 3.09 0.94 12 3.17 0.94 10 3.40 1.17
IUGB2_02 (ASL;s)pragung des Umgebungsfaktors Unglinstige Beleuchtung 11 218 098 12 317 197 10 360 1.08
(1) und (2): U =35.00; Z =-1.96; p < .05; r=-.41
(1) und (3): U=19.00; Z =-2.63; p <.01; r=-.57
IUGB3_02 (ASL;s)pragung des Umgebungsfaktors Unangenehme Temperatur 11 345 113 12 408 067 10 470 048
(1) und (3): U=19.00; Z=-2.70; p < .01; r=-.59
(2) und (3): U =30.00; Z=-2.19; p<.05; r=-47
IUGB12_02 Auspragung des Umgebungsfaktors Raumliche Enge (sg) 11 3.00 1.34 12 3.08 1.31 10 4.30 1.06
(1) und (3): U =25.00; Z=-2.20; p<.05; r=-.48
(2) und (3): U =28.00; Z=-2.19; p<.05; r=-47
Masterarbeit 2013 Nadine Strebel



Anhang

Ite_m kenn- Item Dienstalter
zeichen
bis 5 Jahre (1) 6 bis 9 Jahre (2) tiber 9 Jahre (3)
N M SD N M SD N M SD
Monotonie und Konzentration (Einzelitems)
(Antwortrating: 1 = trifft nicht zu, 5 = trifft sehr zu)
Dza 03 Die Arb.elt ist eintdnig und erfordert gleichzeitig standige Kon- 1 307 110 12 375 1.29 10 4.00 0.94
zentration.

FRA16_03 Es passiert lange Zeit nichts und plétzlich muss man voll da sein. 11 3.09 1.51 12 3.08 1.62 10 3.70 1.42
Verantwortung und Leistungsdruck 11 1.48 0.43 12 1.79 078 10 2.00 0.91
(Antwortrating: 1 = trifft nicht zu, 5 = trifft sehr zu)
Verantwortung und Leistungsdruck (Einzelitem)
(Antwortrating: 1 = trifft nicht zu, 5 = trifft sehr zu)
EERI3_04 Viel Verantwortung bei der Arbeit (sg) 11 3.82 0.98 12 4.08 0.79 10 4.10 1.66
Belastung durch Passagiere _ 11 3.66 0.67 12 3.73 1.04 10 3.70 0.98
(Antwortrating: 1 = trifft nicht zu, 5 = trifft sehr zu)
Verausgabung _ _ 11 2.18 0.48 12 2.44 0.50 10 3.03 0.66
(Antwortrating: 1 = stimme gar nicht zu, 4 = stimme voll zu)

(1) und (3): U=16.00; Z=-2.79; p < .01; r=-.61

(2) und (3): U =26.00; Z=-2.27; p<.05;r=-48
EERI1_07 Haufig grosser Zeitdruck (sg) 11 1.64 0.67 12 2.00 0.60 10 2.80 0.92

(1) und (3): U=18.00; Z=-2.72; p< .01; r=-.59

(2) und (3): U =28.00; Z=-2.26; p<.05;r=-.48
EERI2_07 Haufige Unterbrechungen und Stérungen (sg) 11 2.45 0.82 12 2.50 0.80 10 2.60 0.97
EERI3_07 Arbeitsanstieg im Laufe der letzten Jahre (sg) 11 2.45 0.69 12 2.83 0.72 10 3.70 0.48

(1) und (3): U=11.00; Z=-3.29; p<.01; r=-.72

(2) und (3): U=22.00; Z=-2.70; p < .01; r=-.58
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Itemkenn-
zeichen

Item

Dienstalter

bis 5 Jahre (1)

6 bis 9 Jahre (2)

tiber 9 Jahre (3)

SD

N

SD

N

SD

Effort-Reward Imbalance

11

0.85

0.24

12

0.97

0.20

10

1.29

0.30

(1) und (3): U=15.50; Z=-2.78; p < .01; r=-.61
(2) und (3): U=19.00; Z=-2.71; p< .01; r=-.58

Anmerkungen: sg = sinngemass, bei Items, die nicht frei zuganglich und der originale Wortlaut nicht aufgefiihrt werden darf; sind Mittelwerte farbig markiert, zeigt sich bei diesen Items aufgrund
der Stichprobenvergleiche ein signifikanter Unterschied zwischen den Gruppen; die Stichprobenvergleiche wurden mittels nichtparametrischer Tests durchgefiihrt, demnach wurden nicht die
Mittelwerte, sondern die Rangplatze verglichen, trotzdem werden hier die Mittelwerte aufgefiihrt und markiert; die unterschiedlichen farblichen Markierungen geben einen Hinweis zur Signifikanz:
p = .05; p <.01; U = Mann-Whitney-U Testwert; Z = z-Wert des Mann-Whitney-U Tests; r = Effektstarke (Pearson Korrelationskoeffizient).

D6 Mittelwerte und Vergleichsanalysen: Ressourcen - nach Dienstalter

Iten_1kenn- Item Dienstalter
zeichen
bis 5 Jahre (1) 6 bis 9 Jahre (2) tiber 9 Jahre (3)

N M SD N M SD N M SD
Belohnung _ _ _ 11 2.66 0.39 12 2.73 0.49 10 2.40 0.51
(Antwortrating: 1 = stimme gar nicht zu, 4 = stimme voll zu)
Erholungsmaglichkeiten _ 11 3.23 1.10 12 2.67 1.27 10 2.20 0.98
(Antwortrating: 1 = trifft nicht zu, 5 = trifft sehr zu)
Erholungsméglichkeiten (Einzelitems)
(Antwortrating: 1 = trifft nicht zu, 5 = trifft sehr zu)
CC4.3 05 Wahrend der Pausen kiimmert man sich um Arbeitsbelange. 11 1.55 0.82 12 1.83 0.94 10 2.10 1.29
rCC4.3_05 . . . .
(recodiert) Wahrend der Pausen kiimmert man sich um Arbeitsbelange. 11 4.45 0.82 12 4.17 0.94 10 3.90 1.29
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Iterr_!kenn- Item Dienstalter
zeichen
bis 5 Jahre (1) 6 bis 9 Jahre (2) tiber 9 Jahre (3)

N M SD N M SD N M SD

CC4.4 05 Es sind rdumliche Mdéglichkeiten zum Entspannen, Ruhen etc. 11 1.91 1.04 12 295 114 10 230 134
vorhanden.
Soziale Unterstiitzung durch Vorgesetzte
(Antwortrating: 1 = in sehr geringem Mass, 5 = in sehr hohem Mass fiir ltems _09) 11 2.88 0.53 12 2.50 0.86 10 2.13 0.73
(Antwortrating: 1 = nie / fast nie, 5 = immer fur ltems _10)
Soziale Unf‘erstutzun_g durch /.\rbeltsl.folleg/nnen und Arbeitskollegen 11 336 067 12 375 1.01 10 4.00 053
(Antwortrating: 1 = nie / fast nie, 5 = immer)
Feedback (Einzelitems)
(Antwortrating: 1 = nie / fast nie, 5 = immer)
Wie offt...
CB8.5 11 g;gmht Ihr Vorgesetzter mit Ihnen uber die Qualitat Ihrer Ar- 11 200 0.78 12 295 097 10 160 0.70
CB8.6_11 LJ.;_)si’t)')rechen Ihre Kollegen mit Ihnen Uber die Qualitat Ihrer Ar- 11 218 108 12 292 144 10 270 0.95
Arbeitgeberfirsorge _ 11 2.85 1.04 12 3.44 0.72 9 2.15 0.87
(Antwortrating: 1 = trifft nicht zu, 5 = trifft sehr zu)
(2) und (3): U=12.00; Z=-3.02; p<.01; r=-.66

Informationsfluss 11 2.64 0.67 12 2.50 0.71 9 1.78 0.75

(Antwortrating: 1 = in sehr geringem Mass, 5 = in sehr hohem Mass)

(1) und (3): U=18.50; Z=-2.43; p< .05; r=-.54
(2) und (3): U=26.00; Z=-2.02; p<.05; r=-44
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Itze::::::- Item Dienstalter
bis 5 Jahre (1) 6 bis 9 Jahre (2) tiber 9 Jahre (3)
N M SD N M SD M SD
i e 11 2.64 0.55 12 3.08 0.94 1.93 1.05
(Antwortrating: 1 = keinen, 5 = sehr viel) ' ’ ' ’ ' ’
(1) und (3): U=21.5; Z = -2.18; p < .05; r = -.49
(2) und (3): U= 18.00; Z = -2.57; p < .05; r = -.56
e 10 3.88 0.56 12 3.67 1.11 3.72 1.27

(Antwortrating: 1

= trifft nicht zu, 5 = trifft sehr zu)

Anmerkungen: sg = sinngemass, bei Items, die nicht frei zuganglich und der originale Wortlaut nicht aufgefiihrt werden darf; sind Mittelwerte farbig markiert, zeigt sich bei diesen Items aufgrund
der Stichprobenvergleiche ein signifikanter Unterschied zwischen den Gruppen; die Stichprobenvergleiche wurden mittels nichtparametrischer Tests durchgefiihrt, demnach wurden nicht die
Mittelwerte, sondern die Rangplatze verglichen, trotzdem werden hier die Mittelwerte aufgefiihrt und markiert; die unterschiedlichen farblichen Markierungen geben einen Hinweis zur Signifikanz:
p = .05; p <.01; U = Mann-Whitney-U Testwert; Z = z-Wert des Mann-Whitney-U Tests; r = Effektstarke (Pearson Korrelationskoeffizient).

D7 Mittelwerte und Vergleichsanalysen: Gesundheitsindikatoren - nach Dienstalter

Itemkenn-
zeichen

Item

Dienstalter

bis 5 Jahre (1)

6 bis 9 Jahre (2)

tiber 9 Jahre (3)

N M SD N M SD M SD

Gesundheit und Wohlbefinden (Einzelitems)
(Antwortrating: siehe Angabe bei den Items)

Wie héaufig...

...hatten Sie in den letzten Monaten gesundheitliche Beschwer-

den wie z.B. Kopf-, Riicken-, Nackenschmerzen, Atemnot,
MST3_15 Magenprobleme, Schwindelgefiihle, Ubelkeit, Schlafprobleme? 1 221 135 12 347 1.27 3.33 1.50

(Antwortrating: 1 = nie / fast nie, 5 = immer)
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Ite_m kenn- Item Dienstalter
zeichen
bis 5 Jahre (1) 6 bis 9 Jahre (2) tiber 9 Jahre (3)
N M SD N M SD N M SD
CB24.2_16 -~.sind sie korperlich erschopft? 11 2.09 0.70 12 1.58 0.90 9 3.22 1.39
(Antwortrating: 1 = nie / fast nie, 5 = immer)
(2) und (3): U =18.00; Z=-2.69; p<.01; r=-.59
: : . o
CB24.3 16 -~-sind Sie emotional erschopft? 11 1.64 0.81 12 1.83 1.03 9 3.00 1.73
(Antwortrating: 1 = nie / fast nie, 5 = immer)
Wenn Sie den besten denkbaren Gesundheitszustand mit 10
Punkten bewerten und den schlechtesten denkbaren mit 0
Punkten: Wie viele Punkte vergeben Sie dann fiir hren derzeiti-
CB.23_17 gen Gesundheitszustand? Bitte kreuzen Sie die entsprechende 1 8.18 1.25 12 7.08 178 9 567 224
Zahl an.
(Antwortrating: 0 — 10)
(1) und (3): U=12.50; Z=-2.87; p<.01; r=-.64
Glauben Sie, dass Sie, ausgehend von Ihrem jetzigen Gesund-
CB20_18 heltszustanq, lhre gerzeltlge Arbeit auch in den nachsten zwei 11 3.00 0.00 12 3.00 0.00 9 244 088
Jahren ausiiben kénnen?
(Antwortrating: 1 = unwahrscheinlich, 5 = ziemlich sicher)
(1) und (3): U=33.00; Z=-2.02; p<.05; r=-45
(2) und (3): U=36.00; Z=-2.10; p < .05; r=-.46
Wie oft im Laufe der letzten 12 Monate haben Sie daran ge-
CB12a_19 dacht lhren Beruf aufzugeben? 11 1.45 0.52 12 1.67 1.23 9 2.33 1.41
(Antwortrating: 1 = nie, 5 = jeden Tag)

Anmerkungen: sg = sinngemass, bei Items, die nicht frei zuganglich und der originale Wortlaut nicht aufgefihrt werden darf; sind Mittelwerte farbig markiert, zeigt sich bei diesen Items aufgrund
der Stichprobenvergleiche ein signifikanter Unterschied zwischen den Gruppen; die Stichprobenvergleiche wurden mittels nichtparametrischer Tests durchgefiihrt, demnach wurden nicht die
Mittelwerte, sondern die Rangplatze verglichen, trotzdem werden hier die Mittelwerte aufgefiihrt und markiert; die unterschiedlichen farblichen Markierungen geben einen Hinweis zur Signifikanz:
p = .05; p <.01; U = Mann-Whitney-U Testwert; Z = z-Wert des Mann-Whitney-U Tests; r = Effektstarke (Pearson Korrelationskoeffizient).
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D8 Mittelwerte und Vergleichsanalysen: Individuelle Faktoren - nach Dienstalter

Ite_m kenn- Item Dienstalter
zeichen
bis 5 Jahre (1) 6 bis 9 Jahre (2) tiber 9 Jahre (3)
N M sSD N M sD N M SD

Belastbarkeit . _ _ L 11 443 0.63 12 444 0.61 9 3.82 0.65
(Antwortrating: 1 = trifft Gberhaupt nicht zu, 6 = trifft vollstandig zu)
Leistungsmotivation _ _ o 11 3.72 0.50 12 3.80 0.87 9 3.66 0.61
(Antwortrating: 1 = trifft Gberhaupt nicht zu, 6 = trifft vollstandig zu)
EONESOREOE _ _ o 11 4.26 0.60 12 4.43 0.44 9 4.19 0.76
(Antwortrating: 1 = trifft Gberhaupt nicht zu, 6 = trifft vollstandig zu)
Selbstwirksamkeit _ 11 3.85 0.54 12 3.94 0.45 9 444 0.44
(Antwortrating: 1 = trifft nicht zu, 5 = trifft sehr zu)

(1) und (3): U=19.50; Z=-2.32; p< .05; r=-.52

(2) und (3): U=21.50; Z=-2.37; p< .05; r=-52
Arbeitszufriedenheit _ _ 10 2.54 0.50 12 2.58 0.53 9 2.16 0.44
(Antwortrating: 1 = sehr unzufrieden, 4 = sehr zufrieden)

Wenn Sie Ihre Arbeitssituation insgesamt betrachten, wie zu-
frieden sind Sie mit...

CB14.1_24 ...Ihren Berufsperspektiven? 10 2.50 0.85 12 2.67 0.78 9 2.1 0.60
CB14.2_24 ...den Leuten, mit denen Sie arbeiten? 10 2.80 0.42 12 2.83 0.58 9 2.89 0.60
CB14.3_24 ...den kérperlichen Arbeitsbedingungen? 10 2.50 0.71 12 2.58 0.52 9 1.89 0.60

(1) und (3): U=23.00; Z=-1.96; p < .05; r=-.45

(2) und (3): U=23.50; Z=-2.42; p<.05; r=-.53
CB14.4_24 ...der Art und Weise, wie Ihre Abteilung gefihrt wird? 10 2.10 0.74 12 2.33 0.65 9 1.67 0.71
CB14.5_24 ...der Art und Weise, wie Ihre Fahigkeiten genutzt werden? 10 2.40 0.70 12 2.25 0.75 9 2.22 0.83
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Ite_m kenn- Item Dienstalter
zeichen
bis 5 Jahre (1) 6 bis 9 Jahre (2) tiber 9 Jahre (3)
N M SD N M SD N M SD
CB14.6 24 i1.;’1]c:’:zr:9Herausforderungen und Fertigkeiten, die Ihre Arbeit bein- 10 260 0.70 12 267 0.99 9 211 0.60
CB14.7 24 .d;t;rer Arbeit insgesamt, unter Beruicksichtigung aller Umstan- 10 290 057 12 275 045 9 292 044
(1) und (3): U=18.00; Z = -2.48; p < .05; r = -.57
(2) und (3): U =25.50; Z=-2.34; p <.05; r=-.51

Arbeitsfreude und Arbeitsstolz _ 10 3.40 0.63 12 3.71 0.72 9 3.47 0.98
(Antwortrating: 1 = trifft nicht zu, 5 = trifft sehr zu)
Dig_25 Es gibt Tage, da bin ich stolz Uber das, was ich bei der Arbeit 10 320 0.92 12 342 1.00 9 311 1.45

geschafft habe.
Dih_25 Es gibt Tage, an denen ich beschwingt nach Hause gehe. 10 3.80 0.63 12 4.25 0.87 9 3.67 1.12
Dii_25 Meine Arbeit macht mir Spass. 10 2.80 0.79 12 3.42 1.00 9 3.22 0.97
Dij_25 Ich habe das Gefiihl, mit meiner Arbeit etwas Sinnvolles zu tun. 10 3.80 1.14 12 3.75 0.97 9 3.89 1.27
Resignation (Einzelitems)
(Antwortrating: 1 = trifft nicht zu, 5 = trifft sehr zu)
AZR2 26 E|n.e Kgndlgung bracht.e mir noch mehr Nachteile, deshalb 10 350 197 12 308 1.31 9 333 132

bleibe ich trotz allem hier.
AZR3 26 Am pesten schluuckt man den Arger hinunter, wenn einen bei der 10 260 158 12 250 1.38 9 211 093

Arbeit etwas stort.
AZR4 26 Als Arbeitnehmer kann man wirklich nicht viel erwarten. 10 3.10 1.10 12 2.42 0.79 9 3.44 1.13
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Itemkenn-
zeichen

Item

Dienstalter

bis 5 Jahre (1)

6 bis 9 Jahre (2)

tiber 9 Jahre (3)

N M SD N M SD N M SD
Féhigkeiten (Einzelitems)
(Antwortrating: 1 = unterdurchschnittlich, 5 = berdurchschnittlich)
Wie schétzen Sie sich hinsichtlich folgender Aspekte ein? 10 3.70 0.82 12 3.83 0.84 9 3.78 0.67
MST4_27 Intelligenz 10 3.60 0.52 12 4.08 0.79 9 4.33 0.50
MST5_27 Auffassungsgabe 10 3.60 0.52 12 4.33 0.99 9 3.44 0.88
MST6_27 Logisches und vernetztes Denken 10 3.30 0.82 12 3.58 1.00 9 3.78 0.97
MST7_27 Konzentration 10 3.60 0.52 12 3.67 1.07 9 4.11 1.17
MST8_27 Gesichter merken 10 3.70 0.68 12 3.83 0.94 9 4.11 1.17
MST9_27 Raumliches Vorstellungsvermégen 10 3.70 0.82 12 3.83 0.84 9 3.78 0.67

Anmerkungen: sg = sinngemass, bei Items, die nicht frei zuganglich und der originale Wortlaut nicht aufgefihrt werden darf; sind Mittelwerte farbig markiert, zeigt sich bei diesen Items aufgrund
der Stichprobenvergleiche ein signifikanter Unterschied zwischen den Gruppen; die Stichprobenvergleiche wurden mittels nichtparametrischer Tests durchgefiihrt, demnach wurden nicht die
Mittelwerte, sondern die Rangplatze verglichen, trotzdem werden hier die Mittelwerte aufgefiihrt und markiert; die unterschiedlichen farblichen Markierungen geben einen Hinweis zur Signifikanz:
p = .05; p <.01; U = Mann-Whitney-U Testwert; Z = z-Wert des Mann-Whitney-U Tests; r = Effektstarke (Pearson Korrelationskoeffizient).
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Korrelationsanalysen

E

Korrelationsanalysen: Stressoren - Gesundheitsindikatoren

E1

Gesundheitsindikatoren (Iltems)
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(Skala oder Item)

Stressoren

Wie stark ist an Ihrem Arbeitsplatz die
Belastung durch Schichtarbeit oder

unglinstige Arbeitszeiten?

(Item SZ05_01)

Auspragung des Umgebungsfaktors

Larm (sg)

(Item IUGB1_02)

Auspragung des Umgebungsfaktors

Unglinstige Beleuchtung (sg)

(Item IUGB2_02)

Auspragung des Umgebungsfaktors
Unangenehme Temperatur (sg)

(Item IUGB3_02)

Auspragung des Umgebungsfaktors

Raumliche Enge (sg)
(Item IUGB12_02)
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Gesundheitsindikatoren (Iltems)

(61 eZLgD Way)
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(Skala oder Item)

Stressoren

Die Arbeit ist einténig und erfordert
gleichzeitig standige Konzentration.

(Item Dza_03)

Es passiert lange Zeit nichts und pl6tz-

lich muss man voll da sein.
(Item FRA16_03)

Verantwortung und Leistungsdruck

(Skala 04)

Viel Verantwortung bei der Arbeit (sg)

(EERI3_04)

Belastung durch Passagiere

(Skala 06)

Haufig grosser Zeitdruck (sg)

(Item EERI1_07)

Haufige Unterbrechungen und Stoérun-

gen (sg)

(Item EERI2_07)

Arbeitsanstieg im Laufe der letzten

Jahre (sg)

(Item EERI3_07)

p <.05; ** =p<.01; *** = p <.001; sg = sinngemass, bei Items, die nicht frei zuganglich und der originale Wortlaut nicht aufgefiihrt werden darf.

Anmerkungen: *
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Korrelationsanalysen: Ressourcen - Gesundheitsindikatoren

E2

Gesundheitsindikatoren (Iltems)
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Ressourcen
(Skala oder Item)

Belohnung
(Skala 08)

Erholungsmdglichkeiten

(Skala 05)

Wahrend der Pausen kiimmert man sich

um Arbeitsbelange.
(Item CC4.3_05)

Es sind raumliche Mdéglichkeiten zum
Entspannen, Ruhen etc. vorhanden.

(Item CC4.4_05)

Soziale Unterstiitzung durch

Vorgesetzte

(Skala 09. 10)

Soziale Unterstltzung durch Arbeitskol-

leginnen und Arbeitskollegen

(Skala 10)

Wie oft spricht Ihr Vorgesetzter mit

Ihnen ber die Qualitat Ihrer Arbeit?

(Item CB8.5_11)

Nadine Strebel

Masterarbeit 2013



Anhang

Gesundheitsindikatoren (Iltems)

(6L eZLEgD Way))
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A2

Ressourcen
(Skala oder Item)

Wie oft sprechen |hre Kollegen mit

Ihnen Gber die Qualitat lhrer Arbeit?

(Item CB8.6_11)

Arbeitgeberfiirsorge

(Skala 12)

Informationsfluss

(Skala 13)

Einflussmoglichkeiten

(Skala 14)

CBT
(Skala 28)

p <.05;** =p<.01; *** = p <.001; sg = sinngemass, bei Items, die nicht frei zuganglich und der originale Wortlaut nicht aufgefiihrt werden darf.

Anmerkungen: *
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