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Geleitwort der Herausgeber

Uber den Erfolg und das Bestehen von Unternehmen in einer marktwirtschaftlichen
Ordnung entscheidet letztendlich der Absatzmarkt. Das bedeutet, méglichst frihzeitig
absatzmarktorientierte Anforderungen sowie deren Verdnderungen zu erkennen und
darauf zu reagieren.

Neue Technologien und Werkstoffe ermoglichen neue Produkte und ertffnen neue
Markte. Die neuen Produktions- und Informationstechnologien verwandeln signifikant
und nachhaltig unsere industrielle Arbeitswelt. Politische und gesellschaftliche Veranderun-
gen signalisieren und begleiten dabei einen Wertewandel, der auch in unseren Industrie-
betrieben deutlichen Niederschlag findet.

Die Aufgaben des Produktionsmanagements sind vielfaltiger und anspruchsvoller ge-
worden. Die Integration des europaischen Marktes, die Globalisierung vieler Industrien,
die zunehmende Innovationsgeschwindigkeit, die Entwicklung zur Freizeitgesellschaft
und die Ubergreifenden 6kologischen und sozialen Probleme, zu deren Losung die Wirt-
schaft ihren Beitrag leisten muss, erfordern von den Fiihrungskraften erweiterte Perspek-
tiven und Antworten, die Gber den Fokus traditionellen Produktionsmanagements deutlich
hinausgehen.

Neue Formen der Arbeitsorganisation im indirekten und direkten Bereich sind heute
schon feste Bestandteile innovativer Unternehmen. Die Entkopplung der Arbeitszeit von
der Betriebszeit, integrierte Planungsansatze sowie der Aufbau dezentraler Strukturen
sind nur einige der Konzepte, welche die aktuellen Entwicklungsrichtungen kennzeich-
nen. Erfreulich ist der Trend, immer mehr den Menschen in den Mittelpunkt der Arbeits-
gestaltung zu stellen - die traditionell eher technokratisch akzentuierten Ansatze
weichen einer starkeren Human- und Organisationsorientierung. Qualifizierungspro-
gramme, Training und andere Formen der Mitarbeiterentwicklung gewinnen als Differen-
zierungsmerkmal und als Zukunftsinvestition in Human Resources an strategischer
Bedeutung.

Von wissenschaftlicher Seite muss dieses Bemihen durch die Entwicklung von Methoden
und Vorgehensweisen zur systematischen Analyse und Verbesserung des Systems Pro-
duktionsbetrieb einschlieBlich der erforderlichen Dienstleistungsfunktionen unterstiitzt
werden. Die Ingenieure sind hier gefordert, in enger Zusammenarbeit mit anderen
Disziplinen, z. B. der Informatik, der Wirtschaftswissenschaften und der Arbeitswissen-
schaft, Losungen zu erarbeiten, die den veranderten Randbedingungen Rechnung
tragen.

Die von den Herausgebern langjahrig geleiteten Institute, das

- Fraunhofer-Institut fur Produktionstechnik und Automatisierung (IPA),

- Fraunhofer-Institut fur Arbeitswirtschaft und Organisation (IAO),

- Institut fir Industrielle Fertigung und Fabrikbetrieb (IFF), Universitat Stuttgart,

- Institut fur Arbeitswissenschaft und Technologiemanagement (IAT), Universitat Stuttgart



arbeiten in grundlegender und angewandter Forschung intensiv an den oben aufgezeig-
ten Entwicklungen mit. Die Ausstattung der Labors und die Qualifikation der Mitarbeiter
haben bereits in der Vergangenheit zu Forschungsergebnissen gefiihrt, die fir die Praxis
von groBem Wert waren. Zur Umsetzung gewonnener Erkenntnisse wird die Schriften-
reihe ,,IPA-IAO - Forschung und Praxis” herausgegeben. Der vorliegende Band setzt diese
Reihe fort. Eine Ubersicht tber bisher erschienene Titel wird am Schluss dieses Buches
gegeben.

Dem Verfasser sei fur die geleistete Arbeit gedankt, dem Jost Jetter Verlag fir die Auf-

nahme dieser Schriftenreihe in seine Angebotspalette und der Druckerei fir saubere
und zUgige Ausfiihrung. Moge das Buch von der Fachwelt gut aufgenommen werden.

Engelbert Westkamper  Hans-Jorg Bullinger  Dieter Spath



Vorwort

von Alexander Rieck

Arbeiten und Wohlbefinden sind die Seiten der gleichen Medaille. Die Steigerung des
eigenen Wohlbefindens ist ein stetiger Antrieb des Menschen und wurde historisch
inhaltlich, rdumlich und zeitlich von der Arbeit getrennt.

Mit den Veranderungen der Gesellschaft wird die wechselseitige Abhangigkeit von
Arbeiten und Wohlbefinden wieder wichtiger und riickt in das Licht wissenschaftli-
cher Untersuchungen. So erkennen wir, dass zum Wohlbefinden durchaus Anstren-
gung gehort, wie z. B. beim Sport, und dass ein kreatives und motiviertes Arbeiten
durch ein hohes allgemeines Wohlbefinden der Mitarbeiter unterstitzt wird.

Als diplomierter Architekt lag mein Hauptinteresse auf der Betrachtung der raumli-
chen Umgebung. Welchen Einfluss hat der Raum auf das Wohlbefinden des Men-
schen? Wie konnen wir dadurch die Arbeit positiv beeinflussen? Oder frei nach Wins-
ton Churchill:

“First we shape our buildings, afterwards the buildings shapes us.”

Die folgende Arbeit basiert auf meinen Forschungen im Office Innovation Center am
Fraunhofer Institut fur Arbeitswirtschaft und Organisation. Hier fand ich nicht nur die
ideale raumliche Umgebung, sondern auch ein hervorragendes wissenschaftliches
Team und hoch motivierte Kollegen, welche mich groBartig unterstitzten. Insbeson-
dere Diana Schlebe war mir bei der Formatierung und dem grafischen Feinschliff eine
groBe Hilfe.

Ein besonderer Dank gilt meinem Doktorvater Prof. Dieter Spath fur das Vertrauen
und seinen prazisen Fragen und Anmerkungen, welche die Arbeit robust gemacht
haben, sowie Prof. Martin Schmauder fir seine Unterstlitzung als zweiter Prufer.
GroBen Respekt erweise ich auch Dr. Wilhelm Bauer fur seine Geduld und seine be-
standige Expertise.

Danken mochte ich auch Christian und Marlene fur das Haus am Meer, Jirgen
Lempelius fur das sorgfaltige Redigieren der Arbeit und meiner Mutter Ursula fur die
fuhrsorgliche Rickzugsmoglichkeit wahrend der Ausarbeitung.

Meiner Frau Angela, die mich unterstitzte, motivierte und dabei haufig auf den
Mann und Familienvater verzichten musste, schulde ich den groBten Dank. Sowie
meinen Kindern Leonard, Charlotte und Ferdinand, die mich immer wieder ins , nor-
male” Leben zurlickholten.
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2 Einleitung und Motivation

.Man arbeitet nicht allein, dass man lebt, sondern man lebt um der Arbeit willen,
und wenn man nichts mehr zu arbeiten hat, so leidet man oder entschlaft."

Nikolaus Ludwig Graf von Zinzendorf (1700-1760)

Wahrend der deutsche Begriff , Arbeiten” aus dem Germanischen Begriff ,arba” =
.Knecht” abstammt, hat die lateinische Ubersetzung ,labor” ihren Ursprung im Be-
griff ,leiden”. Mit dem Ordensruf ,ora et labora” — ,bete und arbeite” pragten die
Monche des Benediktinerordens das kulturelle Verstandnis von Arbeit bis heute. Der
Begriff , Arbeiten” ist somit ursprtinglich negativ mit Muhe, Anstrengung und Last
belegt. Glick, Zufriedenheit und Wohlbefinden werden einem demnach erst im Para-
dies, also im Jenseits, versprochen und stehen mit der Arbeit zu Lebenszeiten im Ge-
gensatz. Wohlbefinden und Arbeit gelten im Allgemeinen als die zwei Seiten einer
Medaille. Wahrend die meisten Menschen arbeiten, um ihren Lebensunterhalt zu ver-
dienen und damit auch Mihe und Entbehrungen auf sich nehmen, wird versucht in
der freien Zeit, das eigene Wohlbefinden mit verschiedenen Aktivitdten zu steigern.

Die tayloristische Unterteilung von organisierten Arbeitsablaufen beschreibt zwar die
Notwendigkeit von Arbeitspausen zur korperlichen Erholung, dient aber im Wesentli-
chen letztendlich dem Zweck der Produktivitatssteigerung im Sinne der seriellen und
industriellen Fertigung. In der arbeitswissenschaftlichen Betrachtung wurde die Hu-
manisierung der Arbeit zundchst mit einer menschengerechten Arbeitsweise ver-
knUpft, die sich aber eher von einer inhumanen, also krankmachenden Arbeitsweise
distanzieren wollte.

Mit der Entwicklung zur Wissensarbeit verandern sich auch die Paradigmen der Pro-
duktivitat. Kreativitdt und die Motivation Wissen zu generieren, zu verandern und
weiter zu vermitteln erfordern ein anderes Verstandnis von Arbeit. Die Identifikation
mit der eigenen Tatigkeit, die Zufriedenheit bei der Arbeit sind die Voraussetzungen
flr eine produktive Wissensgesellschaft. Das Wohlbefinden ist somit nicht mehr nur
Ziel, sondern Voraussetzung einer erfolgreichen Arbeit. Verstarkt wird diese Entwick-
lung noch mit dem ,war of talents” genannten Streben der fUhrenden Unterneh-
men, die besten Mitarbeiter fur sich zu gewinnen. Mit dem zu erwartenden Mangel
an hervorragend ausgebildeten und kreativen Wissensarbeitern werden Unternehmen
kunftig deutlich mehr in die Attraktivitat ihrer Organisation investieren mussen, um
diese Talente fur sich gewinnen zu kénnen.
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Abbildung 1:  Gallup-Umfrage zum Engagement am Arbeitsplatz (Gallup, 2009)

Nach einer Umfrage von Gallup (Abbildung 1) haben nur ca. 11 % der Beschaftigten
eine hohe emotionale Bindung zu ihrem Unternehmen, fuhlen sich ihrem Arbeitsplatz
emotional verpflichtet und gelten als motiviert. Keine emotionale Bindung hingegen
haben ca. 23 % der Beschaftigten, sie sind mit ihrem Arbeitsplatz stark unzufrieden.
Dabei arbeiten sie aktiv gegen die Interessen des Unternehmens. Dienst nach Vor-
schrift machen ca. 66 % der Beschaftigten, auch sie haben keine hohe Motivation
und sind mit ihrer Arbeit nicht zufrieden.

Nach einer von der Zeitschrift Emotion beauftragten Studie des Institutes fir Demo-
skopie Allensbach im Februar 2007 sind fur viele Menschen die Erfullung und der Er-
folg im Beruf wichtiger als die materielle Entlohnung. Dabei gewinnt das Streben
nach Gluck eine immer héhere Bedeutung. So halten nach der Studie 67 % der Be-
fragten Glick fur den Sinn ihres Lebens. 1974 beantworteten laut einer Studie von
Allensbach (2001) nur 49 % der Deutschen die Frage "Worin sehen Sie vor allem den
Sinn lhres Lebens?" mit "Dass ich glucklich bin".

In der bereits erlauterten Entwicklung zur Wissensgesellschaft werden somit auch
emotionale Faktoren wichtiger. Die Kreativitat der Mitarbeiter, die Motivation von
Gruppe und Individuum werden zur unverzichtbaren Ressource einer erfolgreichen
Unternehmensfihrung. Die Instrumente hierzu liegen in der Moglichkeit, Glick und
Zufriedenheit bei der Arbeit empfinden zu kénnen und sich dabei wohl zu fuhlen. So
werden die tempordren Arbeitsplatze der mobilen Manager, wie z. B. Lounges und
Hotelzimmer, zunehmend mit dem Pradikat Wohlftihlen versehen.

Der Arbeitsraum des Wissensarbeiters wird nicht nur zum Ort des Informations- und
Wissensprozesses, sondern unterstitzt den Wissensarbeiter bei kreativen Prozessen
durch gezielte Férderung von Wohlbefinden. Es ist daher nicht mehr ausreichend, die
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klassischen Infrastrukturen wie Telefon, Telefax, Post und Akten bereitzustellen, son-
dern es muss durch eine entsprechende Gestaltung der Arbeitsraume das Wohlbefin-
den der Wissensarbeiter gefordert werden.

Das Buro wird kinftig den Menschen nicht nur bei seinem TUN, sondern gerade auch
bei seinem SEIN unterstutzen.

Eine arbeitswissenschaftliche Betrachtung der Gestaltung von Arbeitsplatzen fir Wis-
sensarbeiter ist somit notwendig und ein Werkzeug zur zuklnftigen Gestaltung ist
unerlasslich. Am Wohlbefinden sollte sich so die Planung schon von Beginn an orien-
tieren, um dann mit neuen Planungsmethoden die zukinftigen Arbeitsumgebungen
der Wissensarbeiter zu planen.

Hierzu soll zunéchst die Bedeutung von , Wohlbefinden” verstanden und im Zusam-
menhang mit der gesellschaftlichen Entwicklung betrachtet werden:

Gluck, Zufriedenheit und Wohlbefinden ahneln sich in der Wahrnehmung vieler Men-
schen, beschreiben sie doch alle ein positives und individuelles, aber zumeist nicht
naher spezifizierbares Gefuhl. Im engen Zusammenhang zum Wohlbefinden (engl.
Well-being) steht Wellness. Der Begriff Wellness wurde vom amerikanischen Arzt
Kenneth H. Cooper als eine Ableitung aus Well-being und Fit-ness etabliert.

Dass die Bedeutung von Glick, Wohlbefinden und Gesundheit auch in der Zukunft
nicht nur weiter zunehmen, sondern sogar selbst zum Innovationsmotor der Gesell-
schaft werden konnte, beschreibt Leo A. Nefiodow anhand der Kondratieffschen Zyk-
len. Kondratieff hatte 1926 seine Thesen zu den langen Wellen der konjunkturellen
Schwankungen formuliert. Dabei beschreibt er den Einfluss von Basisinnovationen auf
die Konjunktur und die Gesellschaft in Phasen von 40 bis 60 Jahren. Laut Nefiodow
konnte die Gesundheit als kommende Basisinnovation den aktuell auslaufenden Zyk-
lus der Informationstechnik (5.Kondratieff) ablésen (Nefiodow, 2000). Unter dem Be-
griff Gesundheit subsumiert Nefiodow an dieser Stelle die physische Gesundheit, die
psychische Gesundheit und die Gesundheit der Umwelt. Sicherlich wird sich zukUnftig
noch zeigen mussen, ob die beobachteten Entwicklungen tatsachlich genligend Po-
tenzial haben, einen kompletten Zyklus im Sinne der Kondratieffschen Zyklen einzu-
leiten, aber der Einfluss von Gesundheit und Wohlbefinden auf die gesellschaftliche
Entwicklung werden uns in Zukunft zunehmend begleiten.

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass Arbeitssysteme, in denen Men-
schen , Wohlbefinden” erleben, einerseits dem Streben des Menschen nach Sinn und
Erfullung dienen und andererseits eine positive Wirkung auf die Produktivitat anzu-
nehmen ist.



3 Zielsetzung und Aufbau der Arbeit

Die Zielsetzung dieser Arbeit ist ein Beitrag zur Beschreibung und Definition von
Wohlbefinden in Arbeitsumgebungen und die Beschreibung eines Systems zur Gestal-
tungsfindung von Raumen fir Wissensarbeiter, weiterhin die Entwicklung einer Be-
wertungssystematik fur Arbeitsumgebungen fur die Wissensarbeit.

Folgende Forschungsfragen sollen dazu bearbeitet werden:

- Kann Wissensarbeit durch die Gestaltung von Arbeitsumgebungen verbessert
werden?

- In welchem Zusammenhang stehen Wohlbefinden und Produktivitat in der
Wissensarbeit?

- Welche Gestaltungsfaktoren beeinflussen in Arbeitsraumen fur Wissensarbei-
ter das Wohlbefinden?

- Wie kann die Gestaltung der Arbeitsraume fur die Wissensarbeit analysiert und
beurteilt werden, um Handlungsfelder fiir eine Steigerung des Wohlbefindens
zu ermitteln?

Der Begriff ,, Wohlbefinden” wird in der Literatur in Verbindung und in Abhdngigkeit
zu anderen sinnverwandten Begriffen wie Gesundheit und Zufriedenheit definiert.
Daher werden in einem ersten Schritt der Begriff ,, Wohlbefinden” beschrieben und
die Zusammenhange zu ahnlich verwendeten Begriffen erklart und unterschieden
(Kapitel 3.1).

In Kapitel 3.2 werden die arbeitswissenschaftlichen Erklarungsmodelle von Wohlbe-
finden aus der Literatur erlautert und diskutiert. Die umweltpsychologischen Erkennt-
nisse werden in Kapitel 3.3 beschrieben.

In Kapitel 4 werden die bisher geschilderten wissenschaftlichen Beschreibungen in
einem neuen Ansatz von Gestaltungsfaktoren und Wohlbefinden zu einem ganzheit-
lichen Wirkmodell zusammengefasst.

In der Wirkungsebene werden Wirkungen von Wohlbefinden auf die Kreativitdt und
die Produktivitat veranschaulicht, dabei werden die Einflusse des Raumes und seiner
Faktoren auf das Wohlbefinden erstmalig dargestellt.

In Kapitel 5 werden die durch einen Expertenworkshop ermittelten Zusammenhdnge
relevanter Faktoren dargestellt und ihre Wirkungen herausgearbeitet.

Aufbauend auf den Erkenntnissen aus Kapitel 5 Uber die Wirkungsweisen der Fakto-
ren wird in Kapitel 6 eine empirische Studie zur Untersuchung von Wohlbefinden in
Burordumen entwickelt und anschlieBend durchgefihrt. Die Ergebnisse werden inter-
pretiert und diskutiert.

In Kapitel 7 wird, basierend auf den Erkenntnissen aus der Empirie, eine Bewertungs-
systematik fur die Planung von Arbeitsraumen fir Wissensarbeit entwickelt und in ein
Planungswerkzeug Uberfuhrt.



In Kapitel 8 wird dieses Planungswerkzeug anhand eines Fallbeispiels getestet, bewer-
tet und kritisch diskutiert.

Kapitel 9 fasst die wesentlichen Erkenntnisse aus der Entwicklung der Bewertungssys-
tematik sowie die Erfahrung aus der Anwendung zusammen.

Stand der Forschung und Wissenschaft

- Grundlagen des Wohlbefindens
- Beschreibung arbeitswissenschaftlicher Zusammenhange
- Beschreibung raumumgebender Zusammenhange

Wissenschaftlicher Ansatz und Begriindung Kapitel 4

- EinfluB der Gestaltungsebene auf die Wirkungsebene
- Beschreibung der EinfluBebene
- Entwicklung des Wirkungsmodells

Relevante Gestaltungsfaktoren auf das Wohlbefinden der
Mitarbeiter im Biiro

- Entwicklung relevanter Einflussfaktoren durch Expertenworkshops

- Beschreibung der Einflussfaktoren

- Beschreibung der paarweisen Abhangigkeiten in einem Wirkungsmodell
| I

4L

Empirische Untersuchung zur qualitativen Bewertung von
Raumen im Biroumfeld

- Entwicklung der Untersuchungsmethodik

- Auswahl der Kriterien

- Beschreibung der Studie

- Ergebnisse

Entwicklung einer Bewertungssystematik und
Uberfiihrung in ein Planungswerkzeug

- Grundlage der Planungssystematik

- Funktionsweise der Planungssystematik

- Technische Umsetzungsmaoglichkeiten

Evaluierung der Bewertungssystematik anhand eines Fallbeispieles

- Auswahl und Beschreibung des Fallbeispieles
- Beschreibung des Versuches

- Bewertung der bisherigen Planung

- Neuplanung

- Bewertung der Neuplanung

Abbildung 2:  Aufbau und Struktur der Arbeit
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4 Stand der Forschung und Wissenschaft

In der Literatur gibt es derzeit mehrere grundlegend unterschiedliche Ansdtze zum
Thema Wohlbefinden. So existieren verschiedene arbeitspsychologische und arbeits-
wissenschaftliche Arbeiten, die sich dem Thema Uberwiegend aus der Sicht der Ar-
beitsorganisation und Arbeitsgestaltung annahern und dabei vornehmlich psychologi-
sche und soziologische Ansatze verfolgen. In den letzten Jahren neu hinzugekommen
sind Erkenntnisse aus der Hirnforschung, die auf physischen und medizinischen Fak-
ten beruhen. Aktuell wird der Begriff des Wohlbefindens haufig auch im Umfeld der
alternativen Gesundheitsaktivitdten und Freizeit gebraucht. Dabei wird das Wohlbe-
finden haufig im Zusammenhang mit Wellness gesehen.

Die vorliegende Arbeit betrachtet dieses Thema aus der arbeitswissenschaftlichen Per-
spektive und beschreibt im Folgenden die Zusammenhénge von Wohlbefinden und
dem arbeitsplatzbezogenen raumlichen Umfeld.

Im weiteren Verlauf fokussiert die Arbeit das Wohlbefinden im Zusammenhang mit
dem Raum, speziell dem Arbeitsraum fur die Wissensarbeit, und beschreibt die ver-
schiedenen, auch aus der Architekturpsychologie stammenden Ansétze.

4.1 Grundlagen des Wohlbefindens

Das Wohlbefinden ist ein unscharfer, mit vielen Interpretationen belegter Begriff. Ein
hohes Wohlbefinden ist im Allgemeinen die Ausgangssituation fUr eine hohe Leis-
tungsfahigkeit im Arbeitsalltag als auch das Lebensziel vieler Menschen.

Allgemeines Wohlbefinden

Wobhlbefinden bei der Arbeit (fur Wissensarbeit)

Wohlbefinden im Arbeitsraum
(fur Wissensarbeit)

Abbildung 3: Schalenmodell Wohlbefinden

4.1.1Definition des Begriffes Wohlbefinden

Im Folgenden soll eine Bedeutungsbeschreibung vorgenommen werden. Eine erste
Definition des Begriffes findet man im Duden, wo Wohlbefinden als , gutes korperli-
ches, seelisches Gefuhl” beschrieben wird. Allgemein wird Wohlbefinden als Abwe-
senheit subjektiv empfundener gesundheitlicher Stérungen, als eine subjektiv emp-



fundene Zufriedenheit und die Abwesenheit von duBeren Zwangen und Einschran-
kungen aufgefasst.

Becker (1994) unterscheidet grundsatzlich zwischen dem aktuellen und habituellen
Wohlbefinden. Das aktuelle Wohlbefinden entspricht demnach dem individuellen und
momentanen Befinden. Das habituelle Wohlbefinden hingegen entspricht dem all-
gemein erlebten Wohlbefinden Uber einen ldngeren Zeitraum sowie dem psychischen
und dem physischen Wohlbefinden. In der Kombination dieser unabhangigen Be-
trachtungen ergeben sich vier verschiedene Formen des Wohlbefindens (Abbildung
4).

Psychisches Wohlbefinden Physisches Wohlbefinden

Freude Aktuelle positive kérperliche Empfindung
Aktuelles Gluicksgefuhl Vitalitat
Wohlbefinden | Positive Stimmung Aktuell keine kérperlichen Beschwerden

Aktuelle Beschwerdefreiheit

Habituelles Selten negative Gefihle und Stimmungen Langfristige Freiheit von kérperlichen Beschwerden
Wohlbefinden Haufig positive Gefihle und Stimmungen Grundlegend positive korperliche Empfindung

Abbildung 4:  Strukturmodell Wohlbefinden nach Becker, 1994

Ein enger Zusammenhang besteht zwischen dem Wohlbefinden und der Gesundheit.
Deutlich wird dies in der Definition von Gesundheit durch die Weltgesundheitsorgani-
sation (WHO), welche die Gesundheit nicht nur als bloBe Abwesenheit von Krankheit
definiert, sondern auch als Zustand des vollkommenen kérperlichen (physisch), seeli-
schen (psychisch) und sozialen Wohlbefindens. Frieling und Sonntag (1999) zitieren
hierzu die Ottawa Charta der WHO aus dem Jahr 1986, in der die Gesundheitsforde-
rung festgeschrieben wird als ein: ,[...] ProzeB, [um] allen Menschen ein hoheres Maf3
an Selbstbestimmung Uber ihre Gesundheit zu ermdglichen und sie damit zur Star-
kung ihrer Gesundheit zu befdhigen [...]”. Danach ist das Ziel ,ein umfassendes kor-
perliches, seelisches und soziales Wohlbefinden durch Befriedigung der Bedrfnisse,
durch die Verwirklichung von Winschen und Hoffnungen sowie durch die Moglich-
keit, die Umwelt zu verandern und zu meistern”.

Demnach gibt es eine unmittelbare Wechselwirkung zwischen Gesundheit und
Wohlbefinden, wobei gemaB Definition die Gesundheit ein umfassendes Wohlbefin-
den beinhaltet (WHO), das Wohlbefinden aber nicht unmittelbar die Gesundheit. Je-
doch koénnen aktuelle gesundheitliche Symptome wie z. B. akute Schmerzen oder
akute Behinderungen durchaus auf das Wohlbefinden wirken (Abbildung 5). Die Zu-
sammenhange in Abbildung 5 werden im weiteren Verlauf der Arbeit erganzt und
vervollstandigt. Darauf aufbauend entwickelt sich dann das Wirkungsmodell.
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Wohlbefinden

A4

Aktuelle . . .
Symptome P Gesundheit

Abbildung 5:  Gesundheit und Wohlbefinden stehen in einer engen Wechselwirkung

Aufgrund der unterschiedlichen Wechselwirkungen und der vielen Einflussfaktoren ist
der Zustand des Wohlbefindens personlich und unbestimmt. Das Wohlbefinden

- ist hochgradig individuell,

- wird subjektiv empfunden,

- beinhaltet ein Fehlen beeintrachtigender gesundheitlicher Symptome,

- ist psychisch begriindet,

- berlcksichtigt das soziale Umfeld,

- wird durch innere (korperliche) Faktoren wie Hunger, Durst, etc. beeinflusst
und

- ist physisch beeinflusst durch die Umgebung.

Unter physischem Wohlbefinden werden positive korperliche Empfindungen, z. B.
Vitalitat oder angenehme Mudigkeit, verstanden. Dabei sind Faktoren, die zum kor-
perlichen Wohlbefinden fuhren gesunde Nahrung, Fasten, eine gesunde Umwelt,
Kleidung, Schlaf, emotionale Ausgeglichenheit sowie intakte soziale Beziehungen und
ein ausgefilltes Sexualleben. Mit psychischem Wohlbefinden verbindet man positive
Geflihle, Stimmungen und Beschwerdefreiheit, wie z. B. Freude. Als Faktoren, die das
psychische Wohlbefinden beeinflussen, sind geliebt sein und lieben kénnen, Familie,
Sicherheit, Freiheit, Selbstachtung und Verbundenheit zu nennen. Soziales Wohlbe-
finden bezeichnet die positive, subjektive Einschatzung der sozialen Kontakte und
sozialen Unterstlitzung. Faktoren, die das soziale Wohlbefinden beeinflussen, sind
Bildung und Einkommen. Die Psychologie beschreibt das allgemeine Wohlbefinden
als Einheit dieser drei Unterscheidungsmdglichkeiten (Schmugge, 2007). Darin einge-
schlossen ist, dass sich eine Person ausgeglichen und kompetent, gesund und fit so-
wie sich anerkannt als auch geliebt fuhlt.

Subjektives Wohlbefinden

Belastungsfreiheit Freude Gluck Zufriedenheit

Abbildung 6: Der Vier-Faktoren-Ansatz subjektiven Wohlbefindens (Mayring,
1991; nach Lawton, 1982; 1983)

Mayring beschreibt, dass Wohlbefinden als ein Uberbegriff fir positive Erlebnisquali-
taten angesehen werden kann, der aus vier verschiedenen Dimensionen besteht (vgl.
Mayring, 1991):
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Das Wohlbefinden ldsst sich durch die Abwesenheit von subjektiven Belastungen,
aktuellen Symptomen und negativen Geflihlen beschreiben, wobei es als Balance
zwischen positiven und negativen Lebensereignissen gesehen wird.

Die Dimension Freude bestimmt das Wohlbefinden durch das Erleben kurzfristiger
positiver Geflihle im Alltag (Abbildung 6).

Die Dimension Zufriedenheit flieBt in das Wohlbefinden ein, wobei die Bewertung der
eigenen Zufriedenheit in unterschiedlichen Lebensbereichen das Ergebnis eines kogni-
tiven Urteilsprozesses ist, beispielsweise das Abwagen positiver und negativer Leben-
sereignisse im Vergleich mit den eigenen Lebenszielen (Abbildung 7)

Das Wohlbefinden lasst sich durch das Glick beschreiben. Unter diesem emotionalen
Faktor ist ein positives Lebensgefiihl zu verstehen (Abbildung 7).

Nach diesen Beschreibungen wird deutlich, dass das Wohlbefinden ein duBerst viel-
schichtiger Begriff ist, der wiederum Begriffe einschlieBt, die auch fur sich selbst Zu-
stande des menschlichen Befindens beschreiben. Im Anschluss werden daher auch die
mit dem Wohlbefinden sinnverwandten Begriffe diskutiert. In Abbildung 7 wird das
Wirkmodell um die Faktoren Zufriedenheit, Glick und Freude ergédnzt. Der von May-
ring verwendete Begriff der Belastungsfreiheit entspricht hier dem Faktor Aktuelle
Symptome.

Emotionale Faktoren
Gluck — — Freude
Wirkungsfaktoren
Yy v
r Wohlbefinden j
Aktuelle - - Gesundheit |- - Zufriedenheit
Symptome

Abbildung 7:  Wohlbefinden in Bezug zu Zufriedenheit und den emotionalen Fakto-
ren, Glick und Freude

4.1.2 Diskussion sinnverwandter Begriffe

In der einschlagigen Fachliteratur wird im Deutschen ausschlieBlich der Begriff Wohl-
befinden verwendet, im Englischen well-being (wohl-sein). Im Allgemeinen wird das
Wohlbefinden jedoch auch mit dem Begriff Wohlfihlen und anderen gleichgesetzt.
Diese Synonyme und andere begriffsverwandte Worter sollen hier kurz beschrieben
werden.
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Das Adverb woh/ wird im Duden Bedeutungsworterbuch (2002) als ,,im angenehm-
behaglichen Zustand befindlich” und ,in einem guten koérperlichen (und seelischen)
Zustand befindlich” definiert. Als Synonyme werden gesund sowie gesund und mun-
ter angegeben. Wie aus dem Duden Herkunftsworterbuch (2001) hervorgeht, ist
wohl ein altgermanisches Adverb, das zur gleichen indogermanischen Wurzel wie
wollen gehort und daher die Bedeutung ,erwinscht, nach Wunsch” tragt. Das Ad-
verb wohl tritt haufig zusammen mit den Verben fiihlen oder befinden auf. Dabei
wird das Verb befinden als ,,in einem bestimmten Zustand, in einer bestimmten Lage
sein” beschrieben, das synonym zu sich fiihlen verwendet werden kann (Duden Be-
deutungsworterbuch 2002). Ebenso gehort das Substantiv Woh/ zu dieser Wortfami-
lie, welches als ,,Zustand, in dem sich jemand wohl fuhlt” definiert wird. Als Synony-
me werden in dem Woérterbucheintrag Gliick, Heil und Segen angegeben. Das Gluck
wurde im vorangegangenen Kapitel bereits als ein emotionaler Faktor herausgestellt,
der das Wohlbefinden begrindet (vgl. Mayring, 1991). Dabei bezieht sich das Gluck
entweder auf eine Eigenschaftskomponente, das »Lebensglick«, oder auf ein intensi-
ves Glucksgefuhl, das kurzfristig ist.

Als sinnverwandtes Wort zum Wohlbefinden kann auch der Begriff Befinden angege-
ben werden. Will man diesen Begriff in der Internet-Enzyklopadie Wikipedia nach-
schlagen, wird man zu Wohlbefinden weitergeleitet (Wikipedia 2007). Das Bedeu-
tungsworterbuch von Duden (2002) beschreibt die Bedeutung dieses Wortes als , ge-
sundheitlichen Zustand”, der synonym zu den Wortern Gesundheit, Kondition, Stim-
mung, Verfassung und Zustand verwendet werden kann. Dabei definiert das Bedeu-
tungsworterbuch (2002) das begriffsverwandte Wort Verfassung als ,Zustand, in
dem sich jemand geistig-seelisch oder korperlich befindet”, das Wort Stimmung als
»Zustand, Verfassung des Gemuts” sowie die ,Art, wie das Gemut, die Seele auf
Eindrlicke reagiert” und Kondition als ,korperlich-seelische Verfassung eines Men-
schen, besonders als Voraussetzung flr eine Leistung”. Als sinnverwandte Begriffe zu
Gesundheit werden gutes Befinden, Rustigkeit und Wohlbefinden angegeben, was
zeigt, dass es eine gewisse Wechselseitigkeit der Begriffe Wohlbefinden und Gesund-
heit gibt. Im Zusammenhang mit dem Befinden ist auch die Befindlichkeit zu erwah-
nen, die im Duden (2006) als ,seelischer Zustand” definiert wird.

Im touristischen und therapeutischen Umfeld wird der Begriff des Wohlbefindens o-
der des Wohlftihlens haufig auch im Zusammenhang mit dem der Wellness ge-
braucht. Im Deutschen wird Wellness im Allgemeinen als ,durch leichte korperliche
Betatigung erzieltes Wohlbefinden” definiert (Duden Fremdworterbuch, 2000).

Wie diese zahlreichen Definitionen und Bedeutungsbeschreibungen zeigen, sind mit
dem Wohlbefinden stets korperliche und psychische Aspekte verbunden. Vor allem
die Gesundheit hdangt eng mit dem Wohlbefinden zusammen. Die Gesundheit wird
im Arbeitsschutz beriicksichtigt und soll geschont und geférdert werden. Auch das
Wohlbefinden am Arbeitsplatz sollte aufgrund dieses engen Zusammenhanges be-
rtcksichtigt und gefordert werden.

Im Laufe der weiteren Arbeit werden die Zusammenhange von Wohlbefinden, Ge-
sundheit und Zufriedenheit ndher untersucht werden. Obwohl Freude, auch Freude
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bei der Arbeit, und Glick wichtige Bestandteile des Wohlbefindens darstellen, wer-
den diese Aspekte in dieser Arbeit nicht weiter untersucht.

4.2  Arbeitswissenschaftliche Betrachtung der Zusammenhange von Arbeit
und Wohlbefinden

Das folgende Kapitel beschaftigt sich mit den Zusammenhédngen von Arbeit und
Wohlbefinden aus der Sicht der Arbeitswissenschaft.

4.2.1Wohlbefinden und Arbeit

Eine historische Betrachtung zeigt, dass das Arbeitsverhaltnis zu Beginn der industriel-
len Produktion derart beschaffen ist, dass der Arbeitnehmer seine Arbeit liefert und
der Arbeitgeber diesen Einsatz durch Geld honoriert. Die Motivation der Arbeitneh-
mer geschieht in diesem System ausschlieBlich monetar, was als ausreichend betrach-
tet wird. Zur Produktivitdts- und Effizienzsteigerung entwickelt Taylor (1913) auf der
Grundlage der wissenschaftlichen Betriebsfiihrung die Arbeitsteilung. Sie unterteilt
die Arbeitsablaufe in kleine spezialisierte Einheiten mit standardisierbaren Verfahren
und Techniken, die sich auf der Basis von gemessenen Zeitablaufen strukturieren las-
sen. Somit kann ein Produktivitatsfortschritt erzielt werden.

Bereits zu dieser Zeit gibt es durchaus kritische Kommentare hinsichtlich der Ent-
menschlichung der Arbeit. So duBert Frey (1920), der an einem Regierungsausschuss,
der Hoxie-Kommission, teilnimmt: ,Taylor und seine Genossen waren urspringlich
Ingenieure und Mathematiker. Sie wussten wenig, wenn Uberhaupt etwas, von der
Volkswirtschaft oder Psychologie [die zum damaligen Zeitpunkt eine noch junge Dis-
ziplin ist; bzw. junge eigenstandige akademische Disziplin]. Ihr Produktionssystem
arbeiteten sie nach mechanischen und mathematischen Gesetzen aus und nahmen
dabei als feststehende Tatsache an, dass die Menschen sich in die Schablone eines
starren mechanischen Systems zwingen lassen, und da einmal hineingezwungen, sich
naturgemaB einem System anpassen wirden, in dem niemand auBer dem Unter-
nehmer Denkarbeit, soweit sie fur die Produktion in Frage kommt, tun darf”. Weitere
kritische AuBerungen zur Entfremdung der Menschen von der Arbeit durch die Partia-
lisierung stammen von Minsterberg (1912), der die , Einschntrung und Verkimme-
rung der seelischen Ganzheit” beklagt.

Lewin (1920), stellt dar, dass Beruf und Arbeit dem einzelnen Arbeitnehmer mit zwei
Gesichtern entgegentreten. Einerseits ist Arbeit Muhe, Last und Kraftaufwand. Der
Mensch muss notgedrungen arbeiten, um seinen Lebensunterhalt zu verdienen,
wenn er nicht anderweitig, etwa durch Renten, Herrschaft oder Liebe, versorgt wird.
Damit ist Arbeit eine unentbehrliche Voraussetzung zum Leben, wenngleich sie selbst
noch nicht wirkliches Leben ist. Arbeit ist nichts als ein Mittel ohne eigenen Lebens-
wert. |hr Gewicht hat sie nur, weil sie die Mdglichkeit zum Leben schafft. ,Wie man
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nicht lebt, um zu essen, sondern isst, um zu leben, so arbeitet man wohl notgedrun-
gen, um zu leben, aber man lebt nicht, um zu arbeiten”.

Uber die ,Aufgaben der psychotechnischen Arbeits-Rationalisierung” sagt Rupp
(1929), dass das letzte Ziel nicht die Wirtschaftlichkeit ist, sondern das Wohl der Men-
schen, die die Wirtschaft schaffen und tragen. Demnach ist das eigentliche Ziel der
Arbeit, das Wohl der Arbeitnehmer, bereits frih beschrieben worden, ohne allerdings
eine Definition vom Wohlbefinden zu geben. Zudem werden vornehmlich Faktoren
und Zustande beschrieben, die die Arbeit entmenschlichen oder Unzufriedenheit aus-
|6sen.

Roethlisberger und Dickson (1939) fuhrten in den Hawthorne Studien zum Einfluss
von hellerem Licht bei der Arbeit durch, der Anstieg der Produktivitat ist jedoch auch
sowohl in der Kontrollgruppe messbar, als auch nach dem Rickgang der Beleuch-
tung. Zusammen mit Mayo (1930 und 1933) erkennen sie einen Zusammenhang zwi-
schen der Arbeitsleistung und der sozioemotionalen Arbeitsumgebung durch einen
veranderten Fuhrungsstil, der gréBer ist als der Zusammenhang zwischen Arbeitsleis-
tung und finanziellen Anreizsystemen. Demnach sind es vor allem die sozialen Bezie-
hungen zwischen den Arbeitnehmern und auch zu den Vorgesetzten, die zu Leistung
motivieren.

Ende der finfziger Jahre leiten die Untersuchungen Maslows (1954) eine neue Ent-
wicklung der Psychologie und der Motivationstheorie ein, in der die Befriedigung der
Arbeitnehmerbedurfnisse eine starkere Berlicksichtigung findet. Man spricht hier von
der Humanisierung der Arbeit. Maslow entwickelt auf der Basis von psychologischen
Experimenten und Beobachtungen eine Theorie von fiunf Grundbedirfnissen des
Menschen, die in der folgenden Grafik (Abbildung 8) dargestellt sind.

Aufgrund dieser experimentalpsychologischen Befunde beschreibt Maslow (1954)
eine ,Bedurfnispyramide”, die davon ausgeht, dass man die Struktur und Dynamik
von der Motivation eines gesunden Menschen diesen finf verschiedenen, aufeinan-
der aufbauenden Bedurfnissen zuordnen kann. Demnach gibt es in der Maslow’schen
Bedurfnispyramide verschiedene Stufen von Bedirfnissen, die aufeinander folgen.
Durch die Beschreibung dieser Pyramide definiert Maslow die Erfullung der funf
Grundbedurfnisse als Zufriedenheit der Menschen.
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Selbstverwirk-
lichungsbedurfnis

Bedurfnis nach sozialer Achtung,
Wertschatzung und Erfolg

Soziale Bedurfnisse z.B.
zwischenmenschliche Kontakte

Sicherheitsbedtirfnisse (z.B. Schutz, Stabilitat,
Geborgenheit, Struktur, Ordnung)

Physiologische Bedurfnisse (z.B. Essen,
Trinken, Schlafen, Sexualitat)

Abbildung 8:  Die Bedurfnispyramide nach Maslow (1954)

Als unterste Stufe gibt Maslow (1954) die korperlichen Grundbeddrfnisse an, die er
unter den physiologischen Bedurfnissen zusammenfasst. Sind diese befriedigt, treten
als nachstes die Bedurfnisse nach Sicherheit in den Vordergrund. Darauf folgen sozia-
le Bedurfnisse wie die Motive Liebe, Zuneigung und Zugehdrigkeit und als vierte Stufe
das Bedurfnis nach sozialer Achtung. Diese vier unteren BedUrfniskategorien werden
auch als , Defizitmotive” bezeichnet und sollten unbedingt befriedigt sein, ansonsten
verursacht dies einen latenten Mangelzustand beim Menschen. Sind diese vier
Grundbedurfnisse einmal erfullt, hat der Mensch keine Motivation mehr in diese Rich-
tung und sein Bedurfnis nach Selbstverwirklichung tritt hervor. Auf dieser flnften
Stufe sind die individuellen Unterschiede der Bedirfnisse am gréBten und reichem
von dem Streben nach Individualitat, Talententfaltung, Kunst wie Malen, Dichten und
Schreiben sowie nach Philosophie oder Erfindungen bis hin zu dem Verlangen, eine
ideale Mutter oder besonders athletisch zu sein. Die oberste Bedurfniskategorie wird
als ,Wachstumsmotiv” aufgefasst; seine Befriedigung vervollkommnet die menschli-
che Personlichkeit, was jedoch nie véllig eintreten wird.

Demzufolge kénnen nach der Maslow’schen Bedirfnispyramide, wenn die Defizitmo-
tive hinreichend erfullt sind, Leistungsmotivation und hoheres Engagement bei der
Arbeit erst dann erwartet werden, wenn die Arbeit dem Menschen Méglichkeiten zur
Befriedigung der Wachstumsmotive bietet.

Daneben ist ein weiteres, in den letzten Jahrzehnten in der Wirtschaft viel beachtetes
Erklarungsmodell von Herzberg et al. (1959) zu nennen, wenngleich auch dieses —
genau wie die Maslow’sche Bedurfnispyramide — in der heutigen Arbeitspsychologie
nicht mehr vollig anerkannt ist. Die ,Zwei-Faktoren-Theorie” von Herzberg et al.
(1959) basiert auf Ergebnissen empirischer Untersuchungen, deren Mittelpunkt eben-
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falls die Arbeitsmotivation ist. Das Bedeutende an diesem Ansatz ist vor allem, dass er
den Inhalt einer Arbeitstatigkeit ins Zentrum des Interesses rickt (Ulich, 2001). Der
Theorie liegt die Annahme zugrunde, dass Zufriedenheit und Unzufriedenheit in der
Arbeit keine Auspragungen einer Eigenschaft sind, sondern zwei unabhangige Eigen-
schaften, die von jeweils unterschiedlichen Gruppen von Faktoren abhangen. Danach
entsteht Unzufriedenheit nicht einfach durch die Abwesenheit oder unzureichende
Auspragung bestimmter Faktoren, die Zufriedenheit erzeugen.

Zufriedenheit auslésende Faktoren, so genannte ,Satisfiers”, hdngen direkt mit dem
Inhalt der Arbeit zusammen, weshalb sie auch als , Kontentfaktoren” bezeichnet
werden. Hierzu zdhlen vor allem die Tatigkeit selbst, die Moglichkeit, etwas zu leisten
sowie die Moglichkeit, sich weiterzuentwickeln, die Verantwortung, die der Mitarbei-
ter bei der Arbeit tragt, seine Aufstiegsmoglichkeiten und die Anerkennung seiner
Arbeit. Da die positive Auspragung dieser Faktoren Zufriedenheit bewirkt und somit
zu Leistung motiviert, werden sie als Motivatoren betrachtet.

Faktoren, die Unzufriedenheit bei der Arbeit hervorrufen, werden ,Dissatisfiers” ge-
nannt. Sie beziehen sich eher auf die Arbeitsumgebung, das hei3t auf die Gestaltung
der duBeren Arbeitsbedingungen, die Beziehungen zu den Kollegen sowie zu den
Vorgesetzten, die Firmenpolitik und die Administration, die Entlohnung einschlieBlich
der Sozialleistungen und die Krisensicherheit des Arbeitsplatzes. Die Dissatisfiers wer-
den auch als , Kontextfaktoren” oder ,Hygienefaktoren” bezeichnet, da ihre positive
Auspragung im vorbeugenden Sinn dem Bedurfnis der Mitarbeiter entgegenkommit,
unangenehme Situationen zu vermeiden. Die Hygienefaktoren werden in Kapitel
3.2.2. noch ausfuhrlicher behandelt.

Zudem merkt Gaugler (1980) an, dass die Humanisierung der Arbeitswelt nicht nur
das Abwenden von Gefahren vom Arbeitnehmer bedeuten darf. ,Ein zweiter wichti-
ger Bestandteil der Humanisierung ist die Forderung, dass der arbeitende Mensch sich
in seiner Arbeit entfalten und selbstverwirklichen kénnen muss”.

Entsprechend dieser historischen Entwicklung werden in der Arbeits- und Organisati-
onspsychologie verschiedene Erklarungsmodelle entwickelt, die den Zusammenhang
zwischen der Motivation der Arbeitnehmer und der Arbeit beschreiben. Die vier gan-
gigsten Modelle sind nach Ulich (2001) das ,,economic man model”, das ,,social man
model”, das ,self-actualizing man model” und das , complex man model”.

Das erste Modell des »economic man« basiert auf der Grundannahme, dass der
durchschnittliche Mensch verantwortungsscheu ist und gemaB der Maxime des gréB-
ten Gewinns handelt, weshalb er hauptsachlich durch monetare Anreize motiviert
werden kann. Aus dieser Modellvorstellung, die aus der Zeit des Taylorismus (Taylor,
1913) stammt, geht eine weit reichende Arbeits- und Vollmachtenteilung hervor.
Weitere Folgen sind kleine Leistungsspannen und individuelle Anreizsysteme. In die-
sem Modell betrachtet man den Betrieb und den Arbeitsplatz des Menschen als tech-
nisches System, an das der Mitarbeiter angepasst werden soll.

Das social man model, das zur Zeit der Hawthorne-Studien vorherrscht, berticksichtigt
dagegen die soziale Motivation und geht davon aus, dass das Verhalten von Men-
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schen Uberwiegend von den Normen ihrer (Arbeits-)Gruppe bestimmt wird. Aus einer
systematischen Forderung von Teamarbeit soll Zufriedenheit resultieren, welche eine
Verbesserung der Leistung bewirken soll. Hier wird der Betrieb als ein soziales System
verstanden, in dem vor allem die ablaufenden Informations- und Kommunikations-
prozesse beachtet werden.

Dem self-actualizing man model liegt die Annahme zugrunde, dass der Mitarbeiter
vor allem nach Selbstverwirklichung und Autonomie strebt. Hinter dieser Modellvor-
stellung aus der Periode der Humanisierung der Arbeit mit Maslow (1954) und Herz-
berg et al. (1959) steht die Annahme des Betriebs als soziotechnisches System, wel-
ches aus vielen Subsystemen besteht, die nicht fir sich allein, sondern nur gemeinsam
optimiert werden kénnen.

Das neuste Erklarungsmodell, das complex man model, beriicksichtigt zusatzlich zum
vorhergehenden Modell noch die inter- und intraindividuellen Differenzen. Die
Schwache der beiden besprochenen Erklarungsmodelle zur Arbeitsmotivation von
Maslow (1954) und Herzberg et al. (1959) ist, dass sie auf alle Individuen und Organi-
sations- und Arbeitsgestaltungsmerkmale generalisieren, dabei aber nicht die starken
Divergenzen von Individuen hinsichtlich ihrer physischen und psychischen Bedurfnisse,
Erwartungen und Wahrnehmungen berlcksichtigen. Damit wird deutlich, dass fur die
aktuelle Arbeitswelt der Wissensgesellschaft nur das complex man model gentgend
differenzierend ist, um als Erklarungsmodell zu dienen. Fir die Gestaltung von Arbeit,
Organisationen und Arbeitsumgebungen in der heutigen Wissensgesellschaft bedeu-
tet dies wiederum, dass es zahlreiche Adaptionsmoglichkeiten an die persénlichen
Bedurfnisse geben muss, um , personlichkeitsforderliche Arbeitskontexte” zu schaffen
und eine verbesserte Performance der Wissensarbeiter zu ermdéglichen. (Hacker,
1998)

Maslow (vgl. 1954) definiert Uber die Bedurfnisse den zufriedenen Menschen. Diese
Zufriedenheit beschreibt er als Gesundheit — im psychischen Sinne. Damit umschreibt
er auch, dass zufriedene Menschen sich tendenziell wohler fihlen, ohne dass er diese
Begrifflichkeit direkt verwendet. Herzberg et al. (vgl. 1959) verknUpfen in den Motiva-
toren und Hygienefaktoren den Inhalt der Arbeit und die duBeren Arbeitsbedingun-
gen ausdriicklich mit Zufriedenheit und Unzufriedenheit. Auch Lewin (vgl. 1920) und
Mdnsterberg (vgl. 1912) erkldren, dass der Mensch sich durch Motivation, Selbstbe-
stimmung und weniger Eintonigkeit wohler und zufriedener fuhlt. Ihre Aussagen
griinden die Autoren auf Beobachtungen (z. B. Frey, 1920) und Befragungen von
Arbeitern und Angestellten (z. B. Herzberg et al., 1959).

In der arbeitswissenschaftlichen Literatur ist der Begriff des Wohlbefindens folglich
eng mit dem Begriff der Zufriedenheit verknUpft, ohne dass die Gemeinsamkeiten
bzw. Unterschiede deutlich formuliert werden. Demzufolge ist in der Arbeitswissen-
schaft keine klare und allgemein anerkannte Definition von Wohlbefinden ausfthrlich
beschrieben und das Wohlbefinden in Verbindung zur Arbeit wird zumeist Uber die
Zufriedenheit definiert. Dabei wird impliziert, dass Zufriedenheit ein ausreichendes
Kriterium fur das Wohlbefinden darstellt. Ein Definitionsversuch des Begriffes Wohl-
befinden im Zusammenhang mit der Arbeit sollte jedoch in jedem Fall die Zufrieden-

30



heit eines Menschen beinhalten — Zufriedenheit im Sinne von Maslow (1954) durch
die Erfullung aller Bedurfnisse, insbesondere des Bedurfnisses nach Selbstverwirkli-
chung. Auf die Zusammenhéange speziell zwischen Wohlbefinden und Zufriedenheit
sowie auch mit Gesundheit, wird im Kapitel 3.2.3 eingegangen.

4.2.2 Hygienefaktoren

Mit Zufriedenheit und Unzufriedenheit bei der Arbeit beschaftigen sich auch Herz-
berg et al. (1959), deren Zwei-Faktoren-Theorie bereits in Kapitel 2.2.1. angespro-
chen wurde. Die Wissenschaftler fihrten in US-amerikanischen Unternehmen Befra-
gungen von Arbeitern und Angestellten durch, bei denen die Befragten Ereignisse
schildern sollten, die sie in ihrem Arbeitsleben als besonders befriedigend bzw. als
besonders unbefriedigend empfunden haben (,Tell me about a time when you felt
exceptionally good/bad about your job”). Das Ergebnis der Befragungen zeigt, dass
es eine ganz bestimmte Klasse arbeitsbezogener Faktoren ist, die Zufriedenheit oder
das Empfinden von Gluck hervorruft. Wahrenddessen werden Unzufriedenheit oder
Unglucklichsein von einer vollkommen unterschiedlichen Faktorengruppe verursacht,
die nicht die Arbeit an sich, sondern eher die Arbeitsumwelt betreffen. Diese die Ar-
beit umgebenden Bedingungen, die Unzufriedenheit erzeugen, werden als »Dissatis-
fiers« bzw. »Hygienefaktoren« bezeichnet. Die Zufriedenheit bewirkenden Faktoren
hingegen, die sich auf den Arbeitsinhalt beziehen und direkt mit den Aufgaben und
der Performance der Mitarbeiter verbunden sind, bezeichnen Herzberg et al. (1959)
als »Satisfiers« bzw. als »Motivatoren«(Abbildung 9).

Damit zeigt die Studie von Herzberg et al. (1959), dass Zufriedenheit und Unzufrie-
denheit bei der Arbeit aus verschiedenen Quellen stammen und von zwei voneinan-
der unabhdngigen Klassen von Faktoren beeinflusst werden. Von diesen tragen die
Hygienefaktoren bzw. Dissatisfiers zum Entstehen von Unzufriedenheit oder Nicht-
Unzufriedenheit bei der Arbeit bei und die Satisfiers fuhren zu Zufriedenheit oder
Nicht-Zufriedenheit am Arbeitsplatz.

Da die Hygienefaktoren die Arbeitsumgebung betreffen, beziehen sie sich auf alle
Gestaltungsfaktoren der auBeren Arbeitsbedingungen: Die Beziehungen zu den Vor-
gesetzten, die interpersonalen Beziehungen zu Kollegen und Untergebenen, die Un-
ternehmenspolitik, Administration und Personalfihrung, das Gehalt, die Sozialleis-
tungen, die Arbeitssicherheit sowie die Krisensicherheit des Arbeitsplatzes und eben-
so der Status und personliche Lebensumstande des Mitarbeiters. Unzufriedenheit am
Arbeitsplatz kann man folglich verhindern bzw. eine Nicht-Unzufriedenheit kann man
herstellen, indem man die Hygienefaktoren optimiert und somit die Arbeitsumgebung
maoglichst angenehm fur die Mitarbeiter gestaltet

Die Bezeichnung dieser Faktoren als »Hygienefaktoren« geht dabei auf eine Analogie
zur medizinischen Hygiene zurtick. Hygiene dient dazu, Gesundheitsgefdhrdungen
aus der Umwelt der Menschen fernzuhalten; sie kann jedoch keine Krankheiten hei-
len. Somit sind Hygienefaktoren nicht heilend, sondern vielmehr praventiv, denn ohne
sie gabe es noch mehr Krankheiten. Analog gabe es in der Arbeit mehr Grinde zur

31



Unzufriedenheit. Eine Verbesserung der Hygienefaktoren hilft, Unzufriedenheit vor-
zubeugen, indem die Hindernisse, die einer positiven Grundeinstellung gegentber der
Arbeit im Wege stehen, beseitigt werden.

Faktoren, die zu einer starker Faktoren, die zu groBer
Unzufriedenheit fiihren Zufriedenheit fiihren
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Arbeitsepisoden) Arbeitsepisoden)
Héufigkeit in % Héufigkeit in %
40 30 20 10 0 10 20 30 40 50 60

Leistungserlebnis
i |

Anerkennung
'

Arbeit selbst
i

Verantwortung
I

| —— — T

T

69 | Hygiene Faktoren 19

’ LV—V—MV%V@V—FIM
|

[80 60 40 20 0 20 40 60 80

Unternehmenspolitik / Verwaltung
' |

Fachliche Fiihrung
' I

Beférderung
i

Wachstum

.

Beziehung zu Vorgesetzten
' I
Arbeitsbedingungen

|

Entlohnung
|

Beziehungen zu Kollegen
| | |

Personliche Lebensumsténde
' | | |

Beziehungen zu Untergebenen
'

Status

S\cher)‘m\t
|

Abbildung 9:  Motivatoren und Hygienefaktoren im Modell von Herzberg (nach
Herzberg, 1968)

DemgemaB konnen Hygienefaktoren einen Mitarbeiter in einen Zustand der extre-
men Unzufriedenheit versetzen, wenn sie sich auf ein Niveau verschlechtern, das der
Angestellte nicht mehr akzeptabel findet. Sie kénnen ihn jedoch auch in einen moti-
vationsneutralen Zustand versetzen, wenn sie verbessert werden. Allerdings konnen
sie nicht die Zufriedenheit und Motivation des Mitarbeiters steigern, wenn sie zu-
nehmen (ebd.).

Die Motivation kénnen nur die Satisfiers steigern, weshalb sie auch als »Motivatoren«
bezeichnet werden. Zu ihnen z3hlen die Tatigkeit an sich, die Mdglichkeiten sich wei-
terzuentwickeln und etwas zu leisten sowie Anerkennung, Verantwortung bei der
Arbeit und Aufstiegsmoglichkeiten. Diese Faktoren fuhren zu einer positiven Grund-
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einstellung des Menschen gegentber seiner Arbeit, weil sie sein Bedurfnis nach
Selbstverwirklichung in der Arbeit erfullen. Somit haben nur die Satisfiers das Poten-
zial, den Menschen anzutreiben, zu Leistung zu motivieren und ihm Arbeitszufrie-
denheit zu verschaffen. Die Hygienefaktoren kénnen dem Menschen jedoch nicht
diese Grundzufriedenheit bieten. Eine Verschlechterung der Motivatoren verringert
die Arbeitszufriedenheit, 16st aber keine Unzufriedenheit aus.

Aufgrund der beschriebenen Unterscheidung von Zufriedenheit bewirkenden und
Unzufriedenheit verursachenden Faktoren ist ein Zusammenspiel der Motivatoren und
Hygienefaktoren mdéglich, aus dem vier unterschiedliche Arbeitssituationen hervorge-
hen kénnen (Wikipedia, 2006). Die Idealsituation liegt vor, wenn sowohl die Hygie-
nefaktoren positiv ausgepragt sind, als auch ein oder mehrere Motivatoren vorliegen,
denn dann sind die Arbeitnehmer hoch motiviert und haben wenig Grund zu Be-
schwerden. Bei einer Vielzahl von Hygienefaktoren, aber geringen Motivatoren gibt
es kaum Beschwerden bezlglich der Arbeitsumgebung, jedoch sind die Mitarbeiter
schlecht motiviert. Eine weitere mogliche Situation ist, dass die Arbeit aufregend und
herausfordernd ist, aber die Arbeitsbedingungen schlecht sind. Dies ist der Fall, wenn
es kaum Hygienefaktoren gibt, aber viele Motivatoren. Die schlechteste Arbeitssitua-
tion findet man vor, wenn sowohl die Hygiene- als auch die Motivationsfaktoren ne-
gativ ausgepragt sind. Hier sind die Mitarbeiter unmotiviert und haben viele Be-
schwerdegrinde.

Zunehmender Einsatz von
Hygiene-Faktoren (, dissatisfiers”)

I
Ll

Unzufriedenheit Vorfall von
Unzufriedenheit

Zunehmender Einsatz von
Motivatoren (,, satisfiers”)
»
motivationsneutral Hoch motiviert

(=keine Zufriedenheit) (=Zufriedenheit)

Abbildung 10: Hygienefaktoren und Motivatoren als unabhangige Dimension (in
Anlehnung an Steinmann & Schreydgg, 1997)

Eine Vielzahl von fur die Arbeiter zufrieden stellenden Hygienefaktoren und die Pra-
senz eines oder mehrerer Motivatoren wurden als Idealsituation bei der Arbeit be-
schrieben. Sie fihrt zu einer optimalen Arbeitseinstellung und optimalen Performance
der Mitarbeiter (Herzberg et al., 1959). Bei Arbeiten, die wenig Moglichkeiten fur die
Ubernahme von Verantwortung, das Erbringen von Leistung und damit zur Selbst-
verwirklichung bieten, sind Hygienefaktoren besonders wichtig: Je geringer das Auf-
kommen der Motivatoren ist, umso gréBer muss die angebotene Hygiene sein, um
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die Arbeit ertrdglich zu gestalten. Ein Mitarbeiter hingegen, der seine Arbeit heraus-
fordernd, aufregend und zufrieden stellend findet, kann schlechte Hygienefaktoren —
wie beispielsweise einen schwierigen Vorgesetzten — wahrscheinlich besser tolerieren.

Im Zentrum des Ansatzes von Herzberg et al. (1959) steht die Arbeitsmotivation, die
sie Uber unterschiedliche Faktorengruppen in Verbindung zu Zufriedenheit und Unzu-
friedenheit am Arbeitsplatz setzt. Mit den Untersuchungen gehen sie der Frage nach,
was dazu fuhrt, dass der Arbeiter sich bei der Arbeit wohler fihlt, damit er kreativer
und letztendlich produktiver wird. Die Forscher beziehen sich dabei allerdings nicht
ausdricklich auf das Wohlbefinden bei der Arbeit, sondern beschaftigen sich vielmehr
mit der Arbeitsmoral und der Einstellung zur Arbeit und benennen es mit Zufrieden-
heit und Nicht-Unzufriedenheit. Sie beschreiben in ihrem Ansatz jedoch das, was mit
dem Wohlbefinden des Arbeiters gedanklich verbunden wird: Ein innerlicher Wachs-
tum des Mitarbeiters fordert sein Wohlbefinden, dabei motivieren ihn die arbeitsinha-
renten Faktoren zu einer besseren Performance und koénnen ihm ein Geflhl des
Glucklichseins vermitteln. Zusatzlich kann man sein Arbeitsleben durch verbesserte
Hygienefaktoren ertraglicher gestalten, damit er sich trotzdem wohl fuhlt, auch wenn
die Arbeit an sich nicht zufrieden stellend ist.

4.2.3 Zufriedenheit

Wie in Kapitel 3.1.1. und 3.2.1. bereits gezeigt wurde, besteht zwischen Wohlbefin-
den und Zufriedenheit ein enger Zusammenhang. Eine interessante Beobachtung ist
dabei, dass bei einem Beschreibungsversuch von Wohlbefinden zumeist auf Zufrie-
denheit oder Gesundheit zurtickgegriffen wird. Dies zeigt, dass offenbar wie selbst-
verstandlich eine logische Konsistenz der Begriffe vorausgesetzt wird.

Die Bedurfnisbefriedigung tragt zum Wohlbefinden eines Individuums bei. Nach der
Ansicht von Hondrich (1983) gehort der Anspruch jedes Einzelnen, seine BedUrfnisse
zu befriedigen, zu den Selbstverstandlichkeiten der Neuzeit. In seinem Buch Bedrf-
nisse im Wandel sieht Hondrich (ebd.) darin den Ausdruck einer individualistischen
und hedonistischen Grundstimmung, welche dem Individuum und seinem Wohlbe-
finden Vorrang vor anderen Werten einrdumt. Unter diesem Gesichtspunkt der Be-
durfnisforschung definiert Hondrich (ebd.) Zufriedenheit als eine Relation zwischen
Ansprichen und Zustdnden, wobei er Anspriche auch im Sinne von Bedurfnissen
handhabt. Dabei kann Zufriedenheit in zwei gegenldufigen Regelkreisen bewirkt
werden (vgl. auch Abbildung 13), falls die erwiinschte und wahrgenommene Wirk-
lichkeit nicht hinreichend Ubereinstimmen. Hondrich (ebd.) nennt hier zum einen die
Maéglichkeit, sich resignativ zufrieden zu geben, indem die Anspriiche den Umstan-
den angepasst werden, und zum anderen die Moglichkeit, sich offensiv zufrieden zu
machen durch Veranderung der Umstdnde hin zu den Anspriichen.

Das Bedeutungsworterbuch des Dudens (2002) definiert ,zufrieden” als einen Zu-
stand, welcher einerseits als innerlich ausgeglichen beschrieben werden kann, wobei
der Mensch nichts anderes verlangt, als er hat. Andererseits kann er auch derart um-
schrieben werden, dass der Mensch mit den Verhaltnissen und Leistungen, die er vor-
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findet, einverstanden ist und nichts weiter auszusetzen hat. Dies wird im Sprach-
brockhaus (1956) mittels ,zufrieden”, , befriedigt” und , gltcklich” mit dem Zustand
beschrieben, in dem man sich befindet. Das Gefuhl der Zufriedenheit kann entweder
beliebig differenziert oder relativ allgemein angenommen und angewendet werden,
wobei dessen Erfassung und Erhebung noch nicht normiert sind. Letzteres erschwert
einen unmissverstandlichen Umgang mit der Bedeutung von Zufriedenheit, obgleich
fast ausnahmslos jeder ein intuitives Verstandnis von dem Begriff , zufrieden” besitzt.

Nach Sponsel (2006) lasst sich jedem Beddirfnis, Motiv oder Wunsch auch eine spezifi-
sche Zufriedenheit oder Zufriedenheitsklasse, beispielsweise Arbeit und Arbeitszufrie-
denheit, zuordnen. Als Einflussfaktoren auf die Zufriedenheit fuhrt Sponsel (ebd.) u.
a. auch die allgemeine Befindlichkeit und Verfassung sowie Rahmenbedingungen
und Situation auf. Um Zufriedenheit oder Unzufriedenheit erkennen zu konnen, ist
der Mensch auf seine Fahigkeit zu fuhlen angewiesen, welche nach Sponsel (ebd.)
hierfur die Grundfunktion darstellt und entsprechend dem Erleben-Kénnen zu verste-
hen ist. Erlebnisféhig zu sein und das Erlebte zu verstehen, ist nach Sponsel (ebd.)
wichtig, um sein Leben danach auszurichten. Ahnlich beurteilt auch Mayring (1991)
die Zufriedenheit, deren Bewertung er als Ergebnis eines auf Erkenntnis beruhenden
Urteilsprozesses ansieht (vgl. Dimensionen des Wohlbefindens in Kap. 3.1.1.).

4.2.4 Arbeitszufriedenheit und Arbeitsumgebung

Gleichzeitig wird Zufriedenheit mit Gentigsamkeit gleichgesetzt. Zufriedenheit kann
auch als ,Zustand des bio-psycho-sozialen Wohlbefindens” definiert werden, der im
Allgemeinen fir die Gesundheit bedeutungsvoll ist und auch zur Lebensqualitat bei-
tragt (Sponsel, 2006). In diesem Zusammenhang ist der Begriff auch mit Arbeitszu-
friedenheit verwandt. Die Arbeitszufriedenheit gilt wiederum als ein Qualitatskennzei-
chen bei der Einschdtzung des Arbeitsplatzes hinsichtlich der Arbeit an sich und der
Arbeitsumgebungen. Novotny (1987) stellt fest, dass auch das personliche Wohlbe-
finden eines Menschen ein wichtiger Indikator bei der Qualitatsbeurteilung eines Bu-
ros sein kann. Wohlbefinden tritt fir Novotny (ebd.) ein, wenn die fir den Menschen
wichtigen physischen und psychischen BedUrfnisse angemessen befriedigt sind. Ne-
ben Novotny (1987) stellen auch Kannheiser (1989) und Morasch (1991) einen Zu-
sammenhang zwischen der Verbesserung des Wohlbefindens und einer aus eigenem
Antrieb erfolgten Leistungsverbesserung fest. Dabei werden die Bedingungen fir das
Entstehen von Wohlbefinden und einer effektiven Arbeitsausfihrung sowohl von &u-
Beren Rahmenbedingungen, wie beispielsweise der Bezahlung, und organisatorischen
MaBnahmen, z. B. der Filhrung und den Arbeitsinhalten, als auch von den raumli-
chen Bedingungen und der Art, wie diese erzielt werden, bestimmt (vgl. auch Peters,
1973; Schmidtke, 1993). Damit ist nicht nur das Ergebnis einer Blroplanung fur das
personliche Wohlbefinden u. a. entscheidend, sondern auch der Weg zu diesem Er-
gebnis (Novotny, 1987).

Arbeitszufriedenheit wird als eine Einstellung zu verschiedenen Aspekten der Arbeits-
situation definiert, die eher positiv oder eher negativ sein kann (nach Comelli & von
Rosenstiel, 2003). Langfristig hangt Arbeitszufriedenheit mit der Bedurfnisbefriedi-
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gung zusammen und damit gleichzeitig mit der Arbeitsmotivation. Die Motivation
wirkt wiederum auf die Performance am Arbeitsplatz, welche sich als Quotient der
klassischen monetaren Kennzahlen Input und Output sowie der Faktoren Kunden-
und Mitarbeiterzufriedenheit, Qualitdt der Mitarbeiterausbildung, Prozessqualitat o-
der auch Wissensmanagement im Unternehmen definieren Iasst.

Fir die Bewertung des Erlebens am Arbeitsplatz wurde in jingerer Zeit das Emotions-
konzept entwickelt, wobei dieses konkrete Erleben als Abfolge tatsachlicher Erfah-
rungen in der Arbeitsumwelt zu verstehen ist. Bei der Frage, welche konkreten Infor-
mationen bzw. Defizite allgemeine Urteile zur Arbeitszufriedenheit hinsichtlich solcher
affektiv bedeutsamen Erfahrungen aufweisen, kommen Wegge und van Dick (2004)
zu folgendem Ergebnis: Arbeitszufriedenheitsurteile und Affekte bei der Arbeit stellen
eigenstandige Phanomene mit unterschiedlichen Ursachen und Konsequenzen dar.
Der Begriff des Affekts wird in diesem Zusammenhang als Begriffseinheit von Emoti-
onen und Stimmungen gebraucht. Die Arbeitszufriedenheit ist nicht nur dieser Fest-
stellung nach, sondern auch zahlreichen Befunden und aktuellen Theorien der emoti-
onspsychologischen sowie der Einstellungsforschung nach keine Emotion, aber ein
EinstellungsmaB. Fischer (2006) erklart demzufolge, dass eine gezielte , Analyse der
Verursachung und Wirkung spezifischer Emotionen im Kontext von Arbeit [...] zu
einem besseren Verstandnis des menschlichen Handelns in Organisationen fihren”
sollte.

Wirkungsfaktoren

vy

r Wohlbefinden Aj

-t P Gesundheit |- P Zufriedenheit |

Aktuelle
Symptome

Arbeits-
zufriedenheit

A

Abbildung 11: Das Wirkungsmodell, ergénzt durch die Arbeitszufriedenheit

Die ,Affective-Events”-Theorie von Weiss und Cropanzano (1996) hat das Zusam-
menspiel von Emotionserlebnissen bei der Arbeit und Beurteilungen der Arbeitszu-
friedenheit zum Gegenstand und bildet die Basis fur eine langst Uberfallige Integrati-
on der Arbeitszufriedenheitsforschung mit der Emotions- und Stressforschung.

Durch die Férderung von Ressourcen sowie den Abbau von Belastungen werden posi-
tive Veranderungen in der allgemeinen Arbeits- und Lebenszufriedenheit, bei den
Krankenstatistiken und bei der Produktivitat erwartet (Fischer, 2006). Dazu fuhren
Felfe und Six (2006) verschiedene Arbeiten auf, aus denen hervorgeht, dass positive
Zusammenhange von Arbeitszufriedenheit mit physischem und psychischem Wohlbe-
finden bestehen (vgl. Adams, King & King 1996; Judge & Watanabe 1993; Judge et
al. 1998). Aktuelle Studien von Wright und Cropanzano (2000) berichten Uber einen
positiven Zusammenhang von Arbeitszufriedenheit und psychologischem Wohlbefin-
den mit Korrelationen von r = .10 bis .35. Zu den negativen Gesundheitsindikatoren
gehoren Frihverrentung, krankheitsbedingte Fehltage, psychosomatische Beschwer-
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den, Stresserleben, Burn-Out etc. Als positive Indikatoren werden hingegen Sinnerle-
ben, Flow, Wohlbefinden, Arbeitsfreude und Arbeitsstolz bezeichnet (Ducki, 2000).

Die gegenteilige Wirkrichtung wird zu Grunde gelegt, wenn man annimmt, dass sich
Zufriedenheit als Ressource positiv auf die Gesundheit auswirkt. So zeigen Mein, Mar-
tikainen, Stansfeld, Brunner, Fuhrer & Marmot (2000) in einer groB angelegten
Langsschnittstudie (Whitehall Il) mit Gber 2500 Angestellten im &ffentlichen Dienst,
dass der Anteil der Friihpensionierungen in der Gruppe der allgemein Arbeitsunzu-
friedenen doppelt so hoch ausfallt wie bei der Gruppe der Arbeitszufriedenen. Der
hohe Einfluss der Arbeitszufriedenheit bleibt auch bestehen, wenn andere Faktoren
wie zum Beispiel die wahrgenommene Gesundheit oder der Beschaftigungsstatus
kontrolliert werden.
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Abbildung 12: Zusammenhang zwischen Wohlbefinden und Arbeitszufriedenheit,
sowie Office Performance (Kelter, 2006)

Ebenso findet Siu (2002) hohere Zusammenhange zwischen Arbeitszufriedenheit und
mentalem beziehungsweise physischem Wohlbefinden von r = .54 bzw. .60 als fir
Commitment mit mentalem beziehungsweise physischem Wohlbefinden (r = .35
bzw. .52). Allerdings fallen diese Zusammenhange bei Angestellten deutlich héher
aus als bei Arbeitern.
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Kelter beschreibt in seiner Studie , Office Excellence Check” den engen Zusammen-
hang zwischen dem Contentment-Index, wobei er hierin ,Wohlbefinden” und ,Ar-
beitszufriedenheit” indiziert und dem Office-Performance-Index, also der Leistungsfa-
higkeit im Buro (Kelter, 2006). In dieser Studie wird deutlich, dass mit dem Anstieg
von Wohlbefinden und Zufriedenheit auch die Performance zunimmt (Abbildung 12).

Die folgende Abbildung 13 stellt die Hauptprozesse dar, die zur Entstehung von sechs
verschiedenen Formen von Arbeitszufriedenheit fiihren: Progressive, stabilisierte, re-
signative und Pseudo-Arbeitszufriedenheit sowie fixierte und konstruktive Arbeitsun-
zufriedenheit.
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4.2.5 Gesundheit

Gesundheit wird, wie in Kapitel 3.1.1. bereits erlautert, von der WHO als Zustand des
vollkommenen korperlichen, geistigen und sozialen Wohlbefindens definiert, der tber
die Abwesenheit von Krankheit hinausgeht. Diese Definition von Gesundheit erken-
nen jedoch nicht alle Lander an. Im Grundgesetz der Bundesrepublik Deutschland ist
beispielsweise nur die kdrperliche, nicht aber die psychosoziale Unversehrtheit veran-
kert (Grundgesetz, Verfassungsreform G, 1998).

Nach Maslow (1954) ist erst ein selbstverwirklichter Mensch auch ein gesunder
Mensch. Personen, die ihre Bedurfnisse auf der fiinften Stufe der Pyramide nicht er-
fullt haben, sind somit kranke Menschen im psychischen Sinne. Er beschreibt das
Wohlgefihl als einen ,konativen Affektiv”, ein Phanomen, das durch die Befriedi-
gung der Grundbedirfnisse bedingt wird. Das Wohlgefihl ist damit ein Nebenpro-
dukt des Gefiihls der physischen Sattigung oder Uberséttigung an Nahrung, Sex,
Schlaf und dergleichen. Maslow (1954) gibt zudem eine Definition eines gesunden
Menschen, die besagt, dass sich gesunde Menschen fir das Unbekannte interessie-
ren, was durch das Zitat von Albert Einstein (1879 - 1955) verdeutlicht wird: ,Das
Schoénste, das wir erfahren kénnen, ist das Geheimnisvolle. Es ist die Quelle aller
Kunst und Wissenschaft” oder ,,Das Schonste, was wir erleben kénnen, ist das Ge-
heimnisvolle. Es ist das Grundgefuhl, das an der Wiege von wahrer Kunst und Wis-
senschaft steht. Wer es nicht kennt und sich nicht mehr wundern kann, der ist sozu-
sagen tot und sein Auge erloschen”. Zudem weisen gesunde Menschen Selbstakzep-
tanz sowie ein hohes Selbstwertgefuhl auf und sind realistisch, spontan, einfach und
natdrlich. Ferner sind sie hoch motiviert (in Quantitat und Qualitat), flexibel und prob-
lemorientiert, sowie eher introvertiert und eher objektiv. Diese gesunden Menschen
sind der Motor einer Gesellschaft, da sie die richtigen Fragen stellen und sich auf das
Wichtige konzentrieren. Maslows (1954) Definition besagt ebenso wie die der WHO,
dass die Gesundheit mehr als eine bloBe Abwesenheit von Krankheitssymptomen
umfasst, namlich zahlreiche seelische, korperliche und soziale Faktoren.

4.2.6 Stress

Als eine der gréBten Gesundheitsgefahren des 21. Jahrhunderts hat die WHO Stress
erklart, in welchem viele Wissenschaftler ein zentrales Phanomen unserer Leistungs-
gesellschaft sehen. Inzwischen gilt in der Europaischen Union arbeitsbedingter Stress
nach Ruckenschmerzen als zweithdufigstes Gesundheitsproblem (Harlfinger et al.,
2007). In der Medizin wird er als starke korperliche und seelische Belastung, Anspan-
nung oder Uberbeanspruchung durch spezifische duBere Reize angesehen, die indivi-
duell empfunden wird und zu Schadigungen fuhren kann.

Die wissenschaftliche Beschaftigung mit der Thematik hat bisher allerdings kein end-
gultiges Erklarungsmodell fur Stressentstehung und Stresswirkung hervorgebracht.
Bekannt ist jedoch, dass der Mensch ohne Stress nicht leben kann. Genau wie er oh-
ne korperliche Anstrengungen keine Muskeln und Ausdauer entwickelt, braucht der
Mensch psychische Belastungen, um sein Verhalten der sich stets verdandernden Um-
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welt anzupassen und um Neues zu erlernen. Damit ist Stress auf der einen Seite mog-
licherweise eine negative Reaktion auf duBere Belastungen und Uberbeanspruchung,
auf der anderen Seite treibt er den Menschen jedoch auch dazu an, sich zu veran-
dern, zu lernen und sich weiterzuentwickeln (Schwarzer, 1993). Im Rahmen der aktu-
ellen Stressforschung unterscheidet man daher zwischen Eustress und Distress. Der so
genannte Eustress ist forderlich; er wirkt sich positiv auf die Motivation aus und er-
hoht somit auch die Leistungsfahigkeit. Die negative, schadliche Auspragung von
Stress bezeichnet man mit Distress (Kiihn, 2005).

Durch die Untersuchungen von Karasek (1979 und 1990) wird deutlich, dass negati-
ves Stressempfinden bei hohen Arbeitsanforderungen vor allem dann entsteht, wenn
die Arbeitsperson nur einen kleinen Spielraum fiir Entscheidungen und zur Kontrolle
hat. Dieses Ergebnis stltzt die Theorie, dass negative Stresswirkungen durch einen
anpassungsfahigen und vom Mitarbeiter beeinflussbaren Arbeitskontext begrenzt
werden kdnnen. Ebenso kénnen durch einen flexiblen Arbeitskontext die Chancen,
die im Handlungspotenzial der Arbeitsperson liegen, nutzbar gemacht werden und
der Mitarbeiter kann auch schwierige Herausforderungen annehmen, die ein
HochstmaB an Anstrengung und Ausdauer von ihm verlangen (Schwarzer, 1993).

Auch Ulich (2001) sieht eine Verbindung zwischen Stress und tatsachlichem bezie-
hungsweise vermeintlichem Kontrollverlust, der mit Gefthlen der Bedrohung, des
Ausgeliefertseins, Hilflosigkeit und Abhéangigkeit einhergeht. Ob Stress entsteht,
hangt davon ab, ob eine Person in der Lage ist, einen potenziellen Stressor wie z. B.
Zeitdruck, Unklarheit bezlglich der Ziele einer Aufgabe, Informationsdefizite oder -
Uberlastung, Unterbrechungen oder die Unberechenbarkeit eines Vorgesetzten zu
bewaltigen. Insofern ist Stress duBerst individuell.

Die Folgen von Stress sind vielfaltig und weit reichend; mittel- und langfristige Folgen
sind Beeintrachtigungen der physischen und psychischen Gesundheit und in Bezug
auf die Arbeitswelt vor allem der Arbeitsqualitat, -sicherheit, -atmosphére und -
zufriedenheit. In jedem Fall gehen die Folgen von Stress mit einer Minderung des
Wohlbefindens einher und wirken sich auf die gesamte Lebensqualitdt sowohl im
beruflichen als auch im privaten Bereich aus (Kthn, 2005).

Aus den Betrachtungen dieses Kapitels geht ebenfalls hervor, dass es keine einheitli-
che Definition fur das Wohlbefinden gibt. Ein Definitionsversuch des Begriffes Wohl-
befinden sollte jedoch auf jeden Fall die enge Verbindung zu Zufriedenheit und Ge-
sundheit beinhalten, die Abwesenheit von Stress, insbesondere Distress, umfassen,
die Erfdllung aller Anforderungen der Arbeitsumgebungsbedingungen und das
Wohlbefinden durch die Teilnahme an Entscheidungsprozessen einbeziehen.
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Abbildung 14: Das Wirkmodell Wohlbefinden, ergénzt um die Faktoren Stress und
Leistung/Performanz.

Das Wirkungsmodell kann somit um die Faktoren Leistung und Performanz erganzt
werden (Abbildung 14).

4.2.7 Wohlbefinden und Kreativitat

Im Hinblick auf die Kreativitat hat das Wohlbefinden eine entscheidende Bedeutung.
Diese Zusammenhange sollen in diesem Kapitel beschrieben werden. Durch die Be-
schleunigung des industriellen Wandels und die stetige Verkirzung der Produktzyklen
kann eine moderne Gesellschaft nur durch eine Steigerung der Innovationen ihrer
Unternehmen wettbewerbsfahig bleiben. Die Mitarbeiter der heutigen Wissensgesell-
schaft sind stets mit neuen und einzigartigen Aufgaben konfrontiert, die sie zudem in
immer komplexeren Umfeldern I6sen. Dafir missen sie ein hohes Potenzial an Krea-
tivitat aufweisen, welches vom Unternehmen zielgerichtet genutzt und weiterentwi-
ckelt werden sollte, da es die Grundlage fur erfolgreiche Innovationen darstellt.

Abgeleitet vom lateinischen Verb creare bezeichnet ,Kreativitdt’ ein schopferisches
Tatigsein sowie die Fahigkeit des Menschen, in fremden und ungewohnten Mustern
zu denken. Dies ermdglicht es ihm neue Ideen und Lésungen zu generieren (vgl.
Hoffmann, 1991; Weinert, 1993). Als kreativ wird eine neue Entwicklung immer dann
bezeichnet, wenn sie ganz anders als das Gewohnte und Ubliche ist oder sie dem
widerspricht, was fur wahrscheinlich und méglich gehalten wurde. Gleichzeitig muss
das Kreierte eine Nutzen stiftende Eigenschaft aufweisen, deren Wert von Experten
des jeweiligen Fachgebiets anerkannt wird (vgl. Uebele, 1992).

Damit ist kreatives Handeln das Entwickeln neuer Losungsmuster fur vorher definierte
Problemstellungen. Der kreativ Handelnde kombiniert daftir nicht zusammenhdngen-
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de Fakten miteinander aus seinem Wissen, seinen Erfahrungen, seiner Fantasie und
den Informationen, die ihm zur Verfligung stehen. Das Kreierte liegt dabei nicht nur,
wie es der alltdgliche Sprachgebrauch vorgibt, im kinstlerischen Bereich, wo vor al-
lem Kunstwerke und Kompositionen als ,Kreationen’ bezeichnet werden, sondern es
kann sich auch um Problemlésungen wie beispielsweise Erfindungen und fantasievol-
le Entwdrfe, also Visionen, handeln. Gleichzeitig sind auch neuartige Kompositionen,
die aus bereits Bekanntem gebildet werden, wie es bei Arzneimitteln der Fall ist, Krea-
tionen. Weiterhin kann kreatives Handeln auch zum Entdecken neuer Zusammen-
hange oder zur Ubertragung bekannter Losungsprinzipien auf andere Felder fiihren.

Um kreatives Arbeiten zu foérdern, missen Unternehmen die Voraussetzungen erfil-
len, Neuerungen merklich anzustreben sowie sich zur Kreativitdt zu bekennen. Dies
ist nur in einer Unternehmenskultur moglich, die gegeniber Neuerungen aufge-
schlossen ist und nicht an Vertrautem und Wohlbekanntem haftet. Des Weiteren
muss diese Unternehmenskultur eine umfassende und offene Kommunikation der
Mitarbeiter férdern sowie eine hemmungsfreie Atmosphére bieten, in der die Mitar-
beiter keine Angst davor haben, Fehler zu machen oder Risiken einzugehen. Eine sol-
che Unternehmenskultur erfordert einen Fihrungsstil, der nicht autoritar das routi-
nemaBige Erflllen von vorgegebenen Arbeitsaufgaben verlangt. Vielmehr sollten die
Mitarbeiter in das Entwickeln und Festlegen von Zielen eingebunden werden. Durch
diese verstarkte Beteiligung der Mitarbeiter in die Zielbestimmung sind sie starker mo-
tiviert und konnen sich besser mit den Aufgaben und ihren Problemstellungen identi-
fizieren. Solch ein Arbeitsklima férdert die Problemintensitat der Mitarbeiter. Gleich-
zeitig verstarkt es die Mitarbeiterbereitschaft, sich intrinsisch motiviert mit neuen Her-
ausforderungen kreativ auseinander zu setzen. Damit also Mitarbeiter grundsatzlich
zu kreativem Handeln bereit sind, mUssen Unternehmen entsprechende Rahmenbe-
dingungen schaffen.

Neben diesen Rahmenbedingungen bestimmen auch intrapersonale, also in der arbei-
tenden Person selbst begriindete Voraussetzungen, wie etwa ihr Wissen und vor al-
lem ihre Fantasie, die Fahigkeit zu kreativem Handeln. Wahrend Fantasie eine schop-
ferische Fahigkeit ist, die den Menschen dazu befahigt, neue Vorstellungen hervorzu-
bringen und zu kombinieren, ist ein umfangreiches Wissen die Grundlage fur die
Entwicklung kreativer Neuerungen. Nur fundiertes Wissen erméglicht neuartige Ver-
knupfungen sowie eine Ubertragung in andere Zusammenhange.

Kreatives Denken und Arbeiten kann man gezielt entweder methodisch oder raumlich
unterstitzen. Methodische Instrumentarien sind beispielsweise das gezielte Erlernen
kreativen Denkens oder das Einsetzen bestimmter Kreativitdtstechniken bei der Bear-
beitung einer Aufgabe. Die raumliche Unterstitzung des kreativen Denkens geschieht
durch die Gestaltung einer kreativitatsfordernden Arbeitsumgebung, in welcher die
einzelnen Prozesse der Kreativitat ablaufen sollen. Die auf diesem Gebiet durchge-
fuhrten Forschungen haben bisher allerdings noch zu keiner allgemein gultigen, inte-
grierten Gesamtlosung gefuhrt.

Die kreative Problemlésung verlauft typischerweise in einem mehrstufigen Prozess,
der sowohl in einer einzelnen Person, als auch innerhalb einer Gruppe ablaufen kann.
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FUr dessen strukturierte Darstellung hat sich ein Vier-Phasen-Schema des intuitiven,
schopferischen Denkens durchgesetzt, das aus einer Praparations-, einer Inkubations-,
einer llluminations- und einer Evaluationsphase besteht (vgl. Uebele, 1992; Frey,
1999) (vgl. Abbildung 15). Der Ausgangspunkt eines Kreativitatsprozesses ist die Pra-
parations- bzw. Vorbereitungsphase, die das Wahrnehmen einer korrekturbedurfti-
gen Situation beinhaltet. Ebenso enthalt sie die Analyse der Situation sowie eine an-
schlieBende Prazisierung, da nur fur ein konkret formuliertes Problem eine Losung
gefunden werden kann. In dieser Phase finden auch eine Aktivierung des vorhande-
nen Wissens sowie das Sammeln von Informationen, Beobachtungen und Feststellun-
gen, die alle mit dem Problem in Zusammenhang stehen, statt. Damit wird in der
Praparationsphase bewusste und analytische Denkarbeit geleitstet, bei der der kreativ
Handelnde erste Hypothesen zur Lésung des Problems nach vertrauten und bewahr-
ten Mustern entwickelt.

‘ Problem Praparation:

Problem(feld)erfassung
Informationsgewinnung und -
fixierung

A

Inkubation:

Intuitive Kombination der
Information i
Intuitive Wahl des
Lésungsansatzes
Konvergentes Laterales
Denken Denken

Illumination:

Gedankenblitz

A

Evaluation:

Verifikation der Lésung
Prézisierung

A

Lésung ‘

Abbildung 15: Gestaltungsanforderungen der Phasen des Kreativitdtsprozesses nach
Uebele (in Frey, 1999)

Im zweiten Schritt, der Inkubationsphase, werden die bekannten Elemente im Unter-
bewusstsein intuitiv verarbeitet, wahrend sich der Mensch scheinbar von der Prob-
lemstellung entfernt, indem er sich mit anderen Themen beschéaftigt. Dabei werden
die in der Préparationsphase aktivierten und gesammelten Elemente auf neuartigen
und bisher unbekannten Losungswegen umstrukturiert und neu verknipft. Gleichzei-
tig werden zahlreiche neue Ideen hierbei intuitiv bewertet und bereits unbewusst
ausgewahlt.

Wahrend der lllumination, die im Grunde keine zeitlich abgrenzbare Phase des Krea-
tivprozesses ist, erkennt der Mensch plotzlich eine Losungsmaoglichkeit. Diese |, Er-
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leuchtung” schlieBt die unterbewusste Informationsverarbeitung der Inkubationspha-
se ab.

Im letzten Schritt, in der Verifikations- oder auch Gestaltungs- oder Evaluationsphase,
findet eine Weiterverarbeitung und gedankliche Prazisierung der gewonnenen Er-
kenntnisse statt. Gleichzeitig werden sie kommunizierbar gemacht. In dieser Phase
Uberpruft der Mensch auch, ob seine Ideen die Voraussetzungen der Problemstellung
erfullen. Dabei werden diese so lange weiterentwickelt bis er eine durchftihrbare Lo-
sung findet, da ihre Umsetzbarkeit die Bedingung fur eine sachliche und kritische
Bewertung als kreative Losung ist. Am Ende dieses Prozesses geht die kreative Idee in
eine realisierbare Innovation des Unternehmens Uber.

Da die vier beschriebenen Phasen nicht klar voneinander zu trennen sind, kénnen sie
auch im Rahmen eines Innovationsprozesses mit ersten Lésungsansatzen als neuen
Ausgangspunkt mehrfach durchlaufen werden (vgl. Zahn, 1995). Dabei ist neben der
Kreativitat des Einzelnen auch die Teamkreativitat in der Praparations- und der Verifi-
kationsphase sehr wichtig, da hier der Problem- bzw. Losungsbetrachtung aus ver-
schiedenen Perspektiven eine groBe Bedeutung zukommt.

Wie entscheidende Erkenntnisse der Hirnforschung der vergangenen Jahrzehnte zei-
gen, laufen wahrend des Kreativitatsprozesses verschiedene Gehirnaktivitaten ab, die
der linken und der rechten Hemisphére zuzuschreiben sind. Beiden Hirnhélften sind
eigene und spezifische Arten des Denkens zuzuordnen, die allerdings nie losgel®st
von einander auftreten, sondern stets situationsbezogen jeweils dominieren: Wah-
rend die linke Hemisphare fur das schrittweise Aufnehmen und Verarbeiten von In-
formationen verantwortlich ist, erfasst die rechte Hemisphare groBe Informations-
mengen simultan. Die rechte Hirnhélfte ist demgemaB das Zentrum des visuellen
Denkens, Erkennens von Mustern und Verstehens von Analogien, wahrend in der
linken Hirnhalfte die logischen, analysierenden und kategorisierenden Funktionen des
Gehirns lokalisiert sind. Gleichzeitig finden in der linken Hemisphare der Umgang mit
Zeit und die Fahigkeit zur Bewertung und Abstrahierung statt; unterdessen sind in der
rechten Hemisphdare die raumlichen und bildlichen Vorstellungen und Assoziationen
angesiedelt (vgl. Poppel, 2006).

In der Préparations- und der Evaluationsphase des Kreativitatsprozesses dominiert der
analytische oder auch so genannte konvergente Denkstil der linken Hemisphare und
fuhrt zu einem zielgerichteten, bewussten und logisch strukturierten Denken wah-
rend des Wachzustands eines Menschen, das eine aktive Wahrnehmung der Umge-
bung bei groBer Aufmerksamkeit ermdglicht und diese Impulse in den gewohnten
Bahnen der Logik verarbeitet.

Wahrend der Inkubations- und der llluminationsphase dagegen wird das Denken vom
lateralen Denkstil der rechten Hemisphadre dominiert, welcher auch als ,schopferi-
scher Denkstil” oder als bildhaftes Denken bezeichnet wird und das Zusammenfiigen
vollkommen verschiedener und zu unterschiedlichen Zeitpunkten gesammelter Infor-
mationen zu etwas Neuem ermoglicht. Dieser schopferische Denkstil tritt vor allem
ein, wenn sich der Mensch in einem entspannten Zustand befindet und die zugrunde
liegende Fragestellung nicht mehr im Zentrum seiner Konzentration steht, sondern er
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sie im Unterbewusstsein verarbeitet. Daher stellt die Férderung des psychischen
Wohlbefindens den Ansatzpunkt und die Grundlage fur alle MaBnahmen dar, die
vollkommene Entspannung und damit das laterale Denken zu férdern (vgl. Schlick-
supp, 1975; KnieB, 1995). Solche MaBnahmen liefern geeignete Rahmenbedingun-
gen und zielen auf eine Stimulierung der einzelnen Sinne, was positive und negative
Geflihle hervorruft und das Unterbewusstsein dazu anregt, sich mit einer Sache aus-
einander zu setzen oder sich ihr gegentber zu verschlieBen (vgl. Frey, 1999).

Wirkungsfaktoren

—— Wohlbefinden |-

it

Arbeits-
zufriedenheit

A
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Abbildung 16: Das Wirkmodell Wohlbefinden erweitert um die Zusammenhénge der
Kreativitat

UnterstUtzt wird der Kreativprozess durch einen Wechsel von Aktivierung und Ent-
spannung. Die Aktivierung geht zumeist aus der Arbeit und der Aufgabe hervor, je-
doch kann durchaus auch die Umwelt anregend sein. Die Entspannung kommt
hauptsdchlich durch die Umwelt. Welcher der beiden Denkstile das Denkmuster des
Menschen dominiert, ob der konvergente oder der laterale, hangt von dem Zustand
ab, in dem sich der Mensch befindet und durch eine Auspragung nach individueller
Disposition. Durch eine direkte Beeinflussung des Aktivitatszustandes — Anspannung
bzw. Wachszustand oder Entspannung bzw. Ruhezustand — kann der Denkstil des
Menschen gelenkt werden.

Somit kann ein Unternehmen die Kreativitat seiner Wissensarbeiter nicht nur tber die
Unternehmenskultur, welche die Selbstbestimmung und die Handlungsspielrdume der
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Mitarbeiter begunstigt, férdern, sondern auch durch eine Arbeitsumgebung, die das
Wohlbefinden der Mitarbeiter und damit ihre Kreativitat steigert. Folglich muss unter-
sucht werden, wie die Arbeitsorganisation und -prozesse im Blro so beeinflusst wer-
den kénnen, dass eine gezielte Férderung des Wohlbefindens und damit der Kreativi-
tat ermoglicht wird. Dadurch kann letztendlich auch die Leistung (Performanz) der
Mitarbeiter gesteigert werden. In der Arbeitswissenschaft ist das Wohlbefinden damit
die Voraussetzung fur Kreativitat, die es zu beeinflussen gilt, um eine Leistungssteige-
rung der Mitarbeiter zu erzielen. Die Faktoren Kreativitat, Leistung und Wohlbefinden
spielen fur die Wissensarbeit als zentrale Wirkfaktoren eine entscheidende Rolle. Die
Kreativitat wird daher im Wirkmodell in Zusammenhang zum Wohlbefinden gebracht
(Abbildung 16).

4.2.8 Gestaltungsfaktoren

In den vorangegangenen Kapiteln konnten die Zusammenhange von Wohlbefinden,
Leistung und Kreativitdt aufgezeigt und in einer Wirkungsebene dargestellt werden,
welche gerade auch fur die Wissensarbeit gilt. Um auf diese Wirkungsebene positiv
einzuwirken, werden im Folgenden die Gestaltungsfaktoren betrachtet.

Der Zusammenhang zwischen der Gestaltung von Rdumen und dem Wohlbefinden
entsteht Uber die Wahrnehmung der Menschen. (Ausfuhrlich tber die grundlegenden
Aspekte der menschlichen Wahrnehmung s. Kap. 3.3.). Durch die Gestaltung der Bu-
roumwelt wird das Wohlbefinden der Mitarbeiter entscheidend gepragt und kann
somit auch geférdert werden. Bestimmte Wahrnehmungen kénnen als Schlsselreize
fur positive oder negative Stimmungen wirken und zu Wohlfuhlen oder Nicht-
Wohlfihlen beitragen.

Als Besucher wird einem der Zusammenhang zwischen der Birogestaltung und der
erwarteten Leistungseinstellung besser bewusst. Sind die Materialien hochwertig und
aufeinander abgestimmt? Wie passen die ausgesuchten Mobel zueinander? Wirkt das
Buro eher warm und vertraulich, oder kalt und distanziert? Ist das Buro chaotisch or-
ganisiert und eingerichtet, erwarten wir dies auch bei der Arbeit. Ist das Biro hoch-
wertig und passend, Ubertragen wir auch dies auf die Leistung des Unternehmens.
Der Mitarbeiter nimmt diese Stimmungen im Gegensatz zum Besucher eher unterbe-
wusst war, wird jedoch auch davon beeinflusst.

In Brordumen wirkt eine Vielzahl solcher Gestaltungsfaktoren, die Bullinger (1997) in
seinem ganzheitlichen Ansatz fur das System Buro benennt. Bullinger (ebd.) kritisiert,
dass bei der Gestaltung von Gebduden und Buros haufig nur auf duBerlich sichtbare
Merkmale Wert gelegt wird und innere Qualitdten nicht berticksichtigt werden. Aus
diesem Grund entwickelt er einen Ansatz, bei welchem die Effizienz der Arbeitspro-
zesse im Buro sowie das Wohlbefinden der Nutzer starker in den Vordergrund ge-
rickt werden. In diesem systematischen Ansatz definieren sowohl die Produktivitat
der Mitarbeiter als auch ihr Wohlbefinden unter wechselseitiger Beeinflussung die
Leistungsfahigkeit des Gesamtsystems Buro. Dabei wird das Buro als ein komplexes
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System betrachtet, in dem unterschiedliche Einfluss- und Gestaltungsfaktoren auf den
Menschen, die Technik und die Organisation wirken.

Diese verschiedenen Gestaltungsfaktoren lassen sich in auBenorientierte und innen-
orientierte Faktoren unterteilen:

Zu den auBenorientierten bzw. sichtbaren Gestaltungsfaktoren zahlen:

- Blrogebdude,

- Burokonzept,

- Raumstruktur,

- Gebaudetechnik,

- Informations- und Kommunikationssysteme,
- Arbeitsmittel,

- Arbeitsplatz-Nutzungsmodell,

- Blrolayout,

- Méblierung,

- Arbeitsplatzumgebungsgestaltung sowie
- Flachenstandards.

Zu den innenorientierten bzw. weichen Gestaltungsfaktoren gehéren:

- Image,

- FUhrung und Arbeitsklima des Unternehmens,
- Unternehmenskultur,

- Innovationsanspruch,

- Prozess- und Organisationsstrukturen,

- Tatigkeitsprofil,

- Mitarbeiterqualifikation,

- Raumatmosphare bzw. -wirkung und

- Mitarbeiterpartizipation.

All diese das Buro beeinflussenden Gestaltungsfaktoren weisen gegenseitige Abhén-
gigkeiten auf und sind zudem von betriebswirtschaftlichen und unternehmensspezifi-
schen Aspekten gepragt und von marktwirtschaftlichen Rahmendaten und gesetzli-
chen Vorschriften bestimmt, die beispielsweise das Baurecht sowie den Arbeits- und
Gesundheitsschutz betreffen (Kelter, 2002).
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Abbildung 17: Der Einfluss von Gestaltungsfaktoren auf das Gesamtsystem Buro
nach Bullinger, 1997

Ein innenorientierter bzw. weicher Gestaltungsfaktor ist das Arbeitsklima in einem
Unternehmen. Mit diesem Faktor wird die subjektiv wahrgenommene, langerfristige
Qualitat der Zusammenarbeit und des Zusammenwirkens der Mitarbeiter beschrie-
ben. Das Arbeitsklima ist von groBer Bedeutung fir die Biroumwelt, da sie sich auf
die Motivation der Mitarbeiter und damit die Performance auswirkt. Ein schlechtes
Arbeitsklima zerstort die Arbeitsfreude, fuhrt zu Arbeitsunlust und wirkt sich somit
negativ auf das Wohlbefinden der Mitarbeiter aus.

Die Motivation und Kreativitdt der Mitarbeiter wird auch durch eine starkere Integra-
tion des Personals in das Unternehmen gefordert, indem die Mitarbeiter mehr mit-
denken, mitwissen, mitentscheiden und mitverantworten. Wenn die Mitarbeiter Vor-
schlage selbst erarbeiten, ist eine konsequentere Umsetzung der gemeinsamen Ent-
scheidungen gewadhrleistet. Diese erhohte Mitarbeiterpartizipation setzt einen Fih-
rungsstil voraus, der einen Informationsfluss in beide Richtungen zuldsst und die Mit-
arbeiter in die Entscheidungsprozesse einbindet. Gleichzeitig kann dadurch die eigene
und die Unternehmenssituation klarer durchblickt werden, was die beste Grundlage
fur Vertrauen ist. Engagement und Eigeninitiative des Personals kénnen sich so am
besten entwickeln. Insgesamt fuhrt ein FUhrungsstil, der Mitarbeiterpartizipation be-
flrwortet, zu einer Steigerung des Wohlbefindens der Mitarbeiter (Schneider und
Gentz, 1997).

Die VerknUpfung von Gestaltungsfaktoren und dem Wohlbefinden weist auch Frank
(1991) in einer Arbeit Uber den Menschen im Buroraum nach. In dieser Studie defi-
niert er das Wohlbefinden als allgemeine Arbeitszufriedenheit, die den psycho-
sozialen Zustand des Angestellten in einem BUro qualitativ und quantitativ charakteri-
siert. Die Arbeitszufriedenheit sieht er als allgemeines Kennzeichen fir die Einschat-
zung der Qualitat des Arbeitsplatzes hinsichtlich der Arbeit selbst und der Umge-
bungsbedingungen, die jedoch subjektiv unterschiedlich beurteilt wird. Die Arbeitszu-
friedenheit betrifft verschiedene Faktoren wie zum Beispiel die Arbeitszeit, einen gesi-
cherten Arbeitsplatz oder die Kollegen; die rdumlichen Arbeitsbedingungen sind ein
weiterer Aspekt (vgl. Abbildung 18).

49



Bedeutung in %

20 15 10 5 0
‘ ‘ Aspekte

Okonomie
Bezahlung

Arbeitszeit

Gesicherter Arbeitsplatz

Arbeitsorganisation:
Eigene Tatigkeit

Organisation und Leitung des
Betriebes

Eigene Entwicklung

Soziologie:

Kollegen

Vorgesetzter

Architektur:

Raumliche
Arbeitsbedingungen

Gebéaude

Abbildung 18: Bedeutung der einzelnen Aspekte fir die allgemeine Arbeitszufrie-
denheit (in Anlehnung an Frank, 1991)

Entgegen der bisherigen weit verbreiteten Meinung in der Fachliteratur, die Mitwir-
kung der Beschéftigten bei der Burogestaltung sei mihsam und von keinem groBen
Nutzen, belegt Frank (1991) in seiner Studie, dass die Mitbestimmung und Selbstbe-
stimmung der Mitarbeiter bei der Gestaltung des Arbeitsplatzes ihr Wohlbefinden
steigern. Die Befragten gaben mehrheitlich an, dass sie sich deutlich am wohlsten an
ihrem Arbeitsplatz fuhlen, wenn die eigenen Vorschldge zur Gestaltung bertcksich-
tigt werden. Die Moglichkeit, von Zeit zu Zeit den Arbeitsplatz nach eigenen Wiin-
schen umzugestalten und nach eigenen Bedurfnissen einzurichten, hat dartber hin-
aus ebenso einen positiven und hohen Einfluss auf ihr Wohlbefinden. Die Gestal-
tungsfaktoren haben eine wichtige Bedeutung fur das Wohlbefinden der Mitarbeiter
und bieten zahlreiche Ansatzpunkte, um es am Arbeitsplatz Buro zu férdern und stei-
gern.

4.2.9 Abgrenzung zu anderen Faktoren
Gegenstand dieser Arbeit ist die arbeitswissenschaftliche Betrachtung des Systems

Wohlbefinden in Arbeitsumgebungen fir die Wissensarbeit. Somit ist eine Abgren-
zung zu nicht arbeitsrelevanten Definitionen von Wohlbefinden, wie z. B. medizini-
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sches Wohlbefinden im Zusammenhang mit Gesundheit, freizeitbestimmtes Wohlbe-
finden, sowie den emotionalen Faktoren wie Freude und Glick notwendig.

4.3 Wohlbefinden im Zusammenhang mit dem raumlichen Umfeld und Be-
schreibung der Einflussfaktoren

Das folgende Kapitel beschaftigt sich mit der Frage, ob es Hinweise auf die Steige-
rung des Wohlbefindens durch den Raum gibt. Daflr wird zunéchst die Entwicklung
der Architekturpsychologie beschrieben und darauf folgend werden Umweltfaktoren
im Hinblick auf ihre Wirkungen auf das Wohlbefinden besprochen.

4.3.1 Architekturpsychologie

Die Architekturpsychologie ist eine noch junge wissenschaftliche Disziplin. Richter
(2004) definiert die Architekturpsychologie wie folgt: ,In einer ersten Néherung kann
Architekturpsychologie — dhnlich wie andere Fachdisziplinen der Psychologie — als
Lehre vom Erleben und Verhalten des Menschen in gebauten Umwelten definiert
werden.” Somit wird die Architekturpsychologie als eine Teildisziplin der Psychologie
verstanden und bildet dementsprechend Schnittmengen zur Umweltpsychologie (Ka-
pitel 2.3.2) und zur Wahrnehmungspsychologie. Im Gegensatz zur Umweltpsycholo-
gie wird in der Architekturpsychologie ausschlieBlich die gebaute Umwelt betrachtet.
Dabei ist nach Richter die Mensch-Umwelt-Beziehung ein zentraler Bestandteil der
Architekturpsychologie.

Aus der psychologischen Perspektive kdnnen folgende Mechanismen und Prozesse
beschrieben werden, die fir Wechselbeziehung zwischen Mensch und Umwelt rele-
vant sind.

Das Erleben gebauter Umwelt:

- Das Erleben gebauter Umwelten kann viele Facetten von Empfindungen,
Wahrnehmungen Gber Bedeutung (Kognitionen) und Gefuhle (Emotionen) bis
zu stabilen asthetischen Urteilen aufweisen.

- Dieses Erleben enthalt keineswegs nur bewusste psychische Reaktionen auf
Architektur, sondern auch teilbewusste und unbewusste Modulationen biolo-
gischer und sozialer Prozesse.

Ulrich (1984) war einer der ersten Forscher, der diese komplexe Reaktion des Men-
schen auf gebaute Umwelten empirisch nachweisen konnte.
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Abbildung 19: Ringstruktur der Tatigkeit von Richter nach Leontjew, 1977.

Im Sinne des viel zitierten Ausspruches von Sir Winston Churchill: "first we shape our
buildings and afterwards our buildings shape us" (Winston Churchill, 24th November
1951) unterscheidet Richter fir die Architekturpsychologie zwei Perspektiven (vgl.
Abbildung 19):

1. Der Mensch als aktiver Gestalter der gebauten Umwelt.
2. Der Mensch als Nutzer der vorgefundenen Umwelten.

Nach der Feldtheorie von Lewin (1890 — 1947) ist das Verhalten (Denken, Handeln,
Fuhlen) von einer Vielzahl gleichzeitiger Faktoren abhdngig, das so genannte psycho-
logische Feld (p. F.). Dabei bildet dieses Feld ein psychologisches Bezugssystem, wel-
ches die subjektiv bedeutsamen Faktoren fir eine Person zu einem bestimmten Zeit-
punkt darstellt. Mit diesem ganzheitlichen Ansatz ist ein Verhalten nicht durch einen
Verhaltensausschnitt erklarbar.

Richter beschreibt dies wie folgt (Richter et al., 2004): ,Das p. F. ist ein psychologi-
sches Bezugssystem, welches fir jeden Menschen zu einem bestimmten Zeitpunkt
relevant ist. Dieses Feld bildet damit den Lebensraum jedes Einzelnen ab. Es schlieBt
sowohl die innere Situation der Person als auch die duBere Situation ein. Veradndert
sich ein Teil des Feldes, so dndern sich auch alle anderen Teile des Feldes. Diese Ver-
anderungen kénnen durch interne psychologische, z. B. eine Anderung der Stim-
mung, und auBere nichtpsychologische Einwirkungen, z. B. einen Lichtstrahl, der auf
das Auge trifft, hervorgerufen werden. Weiterhin gibt es fremde Faktoren, die das
Feld beeinflussen, ohne selbst Resultat desselben zu sein.”
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Die Elemente des psychologischen Feldes kénnten nach Lewin sein:

- Bedurfnisse, Ziele und Wiinsche,

- die Art und Weise der individuellen Sichtweisen auf Vergangenheit und Zu-
kunft,

- die Art und Lage von Schwierigkeiten, Hirden und Hindernissen sowie

- Gruppen, zu denen die Person gehdrt, Freunde und die eigene Position in der
Gruppe.

Auch Lang (1992) bezieht sich auf die Mensch-Umwelt-Interaktion und baut auf die
Lehren von Lewin auf. Lang fuhrt den Begriff der Mensch-Umwelt-Einheit ein, nach-
dem diese Einheiten nach der Entstehung einen fortlaufenden Prozess der
(Re-)Formierung bzw. Aktualisierung durchlaufen (Richter et al., 2004).

Demnach gibt es nach Lang drei menschliche Speicher fur die menschliche Erfah-
rungsgeschichte:

- Das Genom als dauerhafter Trager unserer organischen Form,
- das Gedachtnis als Trager unserer internen psychischen Organisation,
- das Gebaute als kultureller und extern zuganglicher Speicher.

Das Gebaude wird somit zu einem Trager der sozialen Regulationsprozesse. Die sozia-
le Gesellschaft vergangener Epochen ist demnach heute noch an ihren Gebduden
erkennbar. Dementsprechend lesen Archdologen aus den baulichen Resten und
Fragmenten soziale Verhaltensmuster heraus und kdnnen die Bedeutung wesentlicher
Baumerkmale fiir die gesellschaftliche Entwicklung beschreiben. So kann z. B. anhand
wesentlicher Uberreste der rémischen Wasserversorgung auf die Bedeutung von Ge-
sellschaft, aber auch auf die Standards von Gesundheit und Hygiene geschlossen
werden.

Ein weiterer wesentlicher Bestandteil der Architekturpsychologie sind die Bedeutun-
gen von Bauwerken. So enthalten viele Gebaude eine Symbolik - sei es vordergrin-
dig, wie sie z. B. einige aktuelle Gebaude im arabischen Raum (vgl. Abbildung 20)
aufzeigen - oder aber auch differenzierter und mehrschichtiger, wie es z. B. in vielen
Sakralbauten (Kirchen) der Fall ist. Durch das Erkennen dieser Symbolik wird — wenn
auch nur unbewusst — eine Erwartungshaltung beim Besucher geweckt und auf die
Funktion und den Nutzen des Gebaudes Ubertragen. Nach Richter (2004) kann eine
Form durch eine Ahnlichkeit mit einer anderen Formerfahrung durch logisches Schlie-
Ben und durch Gewohnheit oder Vereinbarung einen weiteren Inhalt assoziieren.
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Abbildung 20: The Pad als tGbergroBBe Nachbildung eines I-Pod von Apple
(Foto: Omniyat)

Richter (2004) zitiert Fischer (1990): ,In der Anthropologie gilt der symbolische Raum
als materieller Bedeutungstrager, der auf die Werte einer Gruppe hinweist. Ein physi-
sches Element, in dem die Gruppe ihre Werte darstellt und gleichzeitig Verkérperung
dieser Werte ist. Der symbolische Raum stellt die Ubersetzung des sozialen Systems
ins Raumliche dar.”

Die Architektur als kulturelles Kommunikationselement stellt daher sehr haufig eine
definierbare und objektivierbare Bedeutung Uber den Gebrauch und die angewende-
ten Technologien und Materialien her, besitzt zugleich aber auch einen subjektiven
Sinn und individuelle Bedeutung Uber den sozialen Gebrauch oder die urspriingliche
Konzeption. (vgl. Abbildung 21)
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Abbildung 21: Architektur als kulturelles Kommunikationselement (Richter nach
Weber, 1994)

4.3.2Umweltpsychologie

Die Umweltpsychologie hat zur Architekturpsychologie entscheidende Uberschnei-
dungen; sie befasst sich mit den psychologischen, subjektbezogenen Aspekten der
gesamten Umwelt (Hellbriick 1999). Die Formulierung »Psychologie der Umwelt«
wurde Anfang des 20. Jahrhunderts von Hellpach gepragt; er beschreibt die drei
Umwelten des Menschen als soziale, kulturelle und nattrliche Umwelt (Hellpach,
1924).

.Drei Umwelten. Alle Einwirkungen, die der Mensch von seinesgleichen erfdhrt,
werden als mitseelische zusammengefasst und bilden den Inhalt der Sozialpsycholo-
gie... Aus dieser Gemeinschaft in steter Wechselwirkung mit dem Einzelnen entfaltet
sich eine Fille von Uberdauernden Schépfungen, die wir im engeren Sinne als Zivilisa-
tion, in einem weiteren als Kultur bezeichnen ... Wir verstehen unter Zivilisation we-
sentlich die Herrschaft Uber Naturschatze und Naturkréfte, deren planvolle Ausbeu-
tung und Verwertung, unter Kultur dagegen die geistigen Wertordnungen (und ihre
duBerlichen Niederschlage, wie Bauten, Gesetze und Druckwerke ) ... Beide, Zivilisati-
on und Kultur, setzten eine weitgehende und immer weiter ausgreifende Unterwer-
fung und Umwandlung der urtimlichen Natur voraus, derjenigen um uns wie derje-
nigen in uns. Trotzdem ist diese Natur in ungeheurer Ausdehnung unangreifbar, in
uns wie um uns. Sie fordert, von innen oder von auBen her, immer wieder ihr
Recht... Die Natur um uns bildet also den dritten Umweltkreis, in den wir einge-
schlossen bleiben und der, insbesondere auf die Natur in uns, seine Einwirkungen
geltend macht. Kérper und Seele in ihrer natirlichen Gegebenheit, als Erbgut also,
wie in ihrer Gemeinschaftsbedingtheit, Zivilisiertheit und Kultiviertheit, stehen jeden
Augenblick unter solchen Naturwirkungen, bewusst und (noch viel mehr) unbe-
wusst.” (Hellpach, 1935, 3 f. zitiert nach Hellbrick).
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Hellbriick umschreibt die Gegenstandsbereiche der Umweltpsychologie mit der
physisch-materiellen Welt, der Mensch-Raum Beziehung und den Umweltrisiken.

Die wesentlichen Merkmale der physisch-materiellen Welt sind die physikalischen
Umwelteinflisse auf den Menschen und dessen biologischen und psychologischen
Reaktionen darauf. Hierzu zdhlen auch die Wahrnehmung der Umwelt Uber die Sin-
ne, wie z. B. Geruchs- und Geschmackssinn (siehe auch Kapitel 5.1.2), der Einfluss
von Gerauschen und Larm Uber den Horsinn (siehe auch Kapitel 5.1.9) oder der Tast-
sinn. Hellbrick zahlt des Weiteren auch die Einflisse von Landschaft, Wetter und
Nahrung, aber auch energetische Umweltfaktoren wie Strahlenbelastung und andere
Schadstoffbelastung zur physisch-materiellen Welt. Die Umweltfaktoren werden im
nachfolgenden Kapitel 3.3.3 weiter erlautert.

In prinzipieller Deckung zur Architekturpsychologie werden bei der Mensch-Raum-
Beziehung die Einfllsse des Raumes auf den Menschen sowie territoriale Verhaltens-
muster der Menschen (Crowding) behandelt.

Der dritte Gegenstandsbereich der Umweltpsychologie erstreckt sich mit den Umwelt-
risiken auf Gefahren aus der Umwelt, wie z. B. Umweltkatastrophen und Risiken in
der Umweltveranderung.

4.3.3 Umweltfaktoren

Nach einer Ubersicht von Laurig (2006) gibt es auf dessen Online-Informations-
plattform Ergon ASSIST verschiedene Umgebungseinflisse, die am Arbeitsplatz auf
den Menschen einwirken. Zu diesen Umweltfaktoren zahlen Vibrationen und mecha-
nische Schwingungen, wie Larm und Schall, das Licht, die Beleuchtung und die Farbe
in einem Raum, Klima, Hitze, elektromagnetische Felder und Elektrosmog sowie Fein-
staub. Gossauer (2008) beschreibt die Zusammenhange von Zufriedenheit in Blroge-
bauden mit der Sauberkeit im Buro, mit der Buroeinrichtung, mit Gerduschen am Ar-
beitsplatz, mit der Luftqualitat, mit der Raumtemperatur, mit dem Kunstlicht und mit
dem Tageslicht. Am Arbeitsplatz Buro wirken laut Bullinger (1997) vor allem die Um-
welteinfllsse Licht, Luft, Akustik und Farben. Sie kdnnen negative Wirkungen auf den
Mitarbeiter haben und zu gesundheitlichen Stérungen fiihren. Weitere negative Ef-
fekte kénnen jedoch auch von technischen Geraten ausgehen, die elektrische, mag-
netische und elektromagnetische Strahlen sowie Schadstoffe abgeben.

Licht

Hinsichtlich des Umweltfaktors Licht kommt es zum Beispiel auf die richtigen Licht-
verhdltnisse an, wenn man einen Blroarbeitsplatz sicher, ergonomisch und gesund
gestalten will.

Angemessene Lichtverhaltnisse sind sowohl bei verschiedenen RaumgréBen und
-arten sowie BUroarten als auch bei der Arbeit am Bildschirm sehr wichtig. Bedeuten-
de Faktoren, die es hierbei zu beriicksichtigen gilt, sind das Lichtklima, die Beleuch-
tungskonzeption und die Beleuchtungstechnik. So ist nach der DIN 5035 am Buroar-
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beitsplatz eine Nennbeleuchtung von 500 Ix und im GroBraumbdro von 1000 Ix
Nennbeleuchtungsstarke vorgesehen. Zudem wird nach Spath (2007) empfohlen den
Kontrast im mittleren Gesichtsfeld nicht tber 1:3 anzusetzen.

Das Licht ruft eine Reihe von Effekten hervor, die sich auf das Wohlbefinden der Mit-
arbeiter auswirken. Teils werden diese Wirkungen bewusst hervorgerufen (z.B. »Fest-
beleuchtung«), teils werden sie erlitten (z.B. »Novemberstimmung«). So , besteht ein
Zusammenhang von Lichtfarbe und gefthlsmaBiger Lichtwirkung. Licht beeinflusst
Uber vielfaltige Lichtrezeptoren die endogen, biologische Rhythmik des Menschen*
(Kern, Schmauder, 2005). Die optische Strahlung, insbesondere ihr ultravioletter An-
teil, zahlt zu den wichtigsten Umweltfaktoren, da sie als Energie- und In-
formationsquelle eine wesentliche Voraussetzung fur die Existenz und Weiterentwick-
lung von Lebewesen darstellt. In Abhangigkeit von der Wellenlédnge ist UV-Strahlung
in der Lage, in Mikroorganismen und Lebewesen einzudringen. Wiederum abhdngig
von der Dosis kann sie dort die Stoffwechselvorgange beeinflussen. Wie bereits jahr-
zehntelange Forschung zeigt, reicht das Spektrum der Beeinflussung von der Stimulie-
rung der Stoffwechselvorgange bis hin zur Abtétung lebender Mikroorganismen und
Zellen hoherer Lebewesen (Lichtakademie).

Farben

Neben dem Umweltfaktor Licht hat auch die Farbgestaltung des Raumes und der Ein-
richtungsgegenstande eine wichtige Bedeutung fur das Wohlbefinden der Menschen
am Arbeitsplatz (NUchterlein, 2004). Farben kénnen sowohl die korpereigenen Funk-
tionen wie Atmung, Puls und Blutdruck als auch Reizbarkeit und Konzentrationsfa-
higkeit beeinflussen (ebd.). Des Weiteren kénnen sie die Stimmung heben, Leistung
und Wohlbefinden der Mitarbeiter steigern, ihre Wahrnehmung verbessern, die Si-
cherheit erhéhen oder zusatzliche Informationen vermitteln, denn sie beeinflussen, ob
Menschen einen Raum als hell oder dunkel, kontrastreich oder -arm, gemdtlich oder
kthl und anregend oder langweilig empfinden. Die sogenannte Farbergonomie be-
zweckt es, Mensch, Raum und Arbeitsplatz aufeinander abzustimmen und durch ver-
besserte Arbeitsbedingungen und Uberwinden von Monotonie und Reizarmut die
Gesundheit, Kreativitat, Motivation, Identifikation und Kommunikation zu férdern
(ebd.)

Schall

Bezuglich des Umweltfaktors Akustik ist zwischen Schall als objektiv messbare GréBe
und Larm als subjektive Bewertung einer Schallquelle, die man nach Hellbriick & Fi-
scher (1999) auch als ,akustischen Stress” bezeichnen kdnnte, zu unterscheiden.
Larm zahlt zu den wichtigsten und fast allgegenwartigen Umweltbelastungen. Die
wissenschaftlichen Erkenntnisse Uber seine Auswirkungen auf die Gesundheit sind
jedoch noch widersprichlich und ltickenhaft (Matyssek, 2002). Preuss (1995) gibt an,
dass im Allgemeinen hohe Frequenzen lastiger wirken als tiefe. Dabei kann sich dau-
erhafter Larm oberhalb von 65 dB auf den Blutdruck, Kreislauf, die Herztatigkeit, At-
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mung, elektrische Hautleitfahigkeit, Schlaftiefe und die Konzentrationsféhigkeit aus-
wirken (Irion, 1983). Auch niederfrequente Schallbelastungen, z. B. durch Luftungs-
gerdusche kénnen Beschwerden wie Kopfschmerzen oder Unwohlsein bewirken. Be-
reits relativ geringer Larm begunstigt Stress und kann die intellektuelle Leistungsfa-
higkeit und damit die Arbeitsleistungen der Mitarbeiter beeintrachtigen, wobei Leis-
tungseinbuBen wiederum zur Frustration der Mitarbeiter fihren kénnen. Fur die wis-
sensintensive Biroarbeit gilt nach der VDI Richtlinie 2569 der hochste Mittelwert von
55 dB. Die Verwaltungs-Berufsgenossenschaft (VBG) empfiehlt jedoch, einen Pegel
von 40 dB nicht zu Uberschreiten (VBG 2008). Auch psychische Beschwerden — von
Unbehagen und Nervositdt Gber psychische Belastigungsreaktionen wie Arger, An-
spannung und Resignation bis hin zu Erschépfung und Syndromen von Depression —
werden oft beobachtet (Preuss, 1995). Amerikanische Psychologen der Cornell Uni-
versity in Ithaca fanden heraus, dass Beschaftigte etwa um 40 % seltener versuchen,
technische oder fachliche Probleme zu |6sen, wenn sie in lauten Blros arbeiten. Au-
Berdem zeigte der Umweltpsychologe Gary Evans in dieser Studie, dass sie nur halb
S0 viele ergonomische Justierungen an ihrem Mobiliar oder ihrem Computer vorneh-
men wie die Kontrollgruppe in ruhigen Buros (Evans et. al., 2000). Dies kann langfris-
tig zu Muskel-Knochen-Problemen fuhren, was sich negativ auf das physische Wohl-
befinden auswirkt.

Raumklima

Das Raumklima ist ein weiterer wichtiger Umweltfaktor am Arbeitsplatz, da die Quali-
tat der Atmosphare am Arbeitsplatz direkten Einfluss auf die Stimmung, Motivation,
Gesundheit und Leistungsfahigkeit der Mitarbeiter und damit auf die Effizienz aller
Arbeitsprozesse hat. Somit sind Luftfeuchtigkeit, Lufttemperatur und die Oberfla-
chentemperatur (Abstrahlungswarme) der RaumumschlieBungsflachen wichtige Ein-
flussfaktoren auf die Produktivitat im Biro. Die Luftbewegung und chemische Zu-
sammensetzung der Luft sind weitere spirbare Faktoren. Mit einer Veranderung die-
ser Faktoren kann man die Produktivitdt der Beschaftigten erhalten und auch stei-
gern. Laut dem Leitfaden fur Bildschirm- und Buroarbeitsplatze des VBG (2008) muss
die Temperatur im Buro mindestens 20 °C betragen und bis 22 °C empfohlen. Eine
Uberschreitung der Lufttemperatur tber 26 °C ist in Ausnahmen (bei dartber liegen-
den AuBentemperaturen) zulassig, wird jedoch nicht empfohlen. Zu trockene Luft
kann durch Austrocknung der Schleimhdute eine Reizung der Atemwege auftreten,
zu feuchte Luft fihrt zu vermehrtem Schwitzen und wirkt dadurch unangenehm. Als
ideale Luftfeuchte fur die Wissensarbeit wird in Abhédngigkeit zur Lufttemperatur ein
Wert von 40% - 70% empfohlen (Spath 2008). Von der naturlichen Frischluftzufuhr
und dem BelUftungssystem in gréBeren, klimatisierten Gebduden hangt auch das so
genannte »Sick Building Syndrome« (vgl. Matyssek, 2002, nach Kréling, 1989) ab.
Unter diesem von der WHO im Jahre 1983 gepragten Begriff sind alle negativen Wir-
kungen der umbauten Umwelt zu verstehen, die sich nicht als eine organisch fest-
stellbare Erkrankung bemerkbar machen und die die Betroffenen nur wahrend der
Arbeitszeit erleben. Dazu zdhlen beispielsweise vorzeitige Ermidung, Benommenbheit,
Allergien, Kopfschmerzen und Lustlosigkeit.
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Eine ausreichende Bel(iftung ist fir die Gesundheit und das Wohlbefinden der Mitar-
beiter Uberaus notwendig, da es zahlreiche Schadstoffe gibt, die in Innenrdumen auf-
treten kdnnen. Bei einer Temperatur von 20 °C bis 22 °C soll die Luftgeschwindigkeit
laut VBG (2008) einen Wert von 0,10 m/s bis 0,15 m/s nicht Uberschreiten. In der
Raumluft moderner Gebdude kommen bis zu 5000 verschiedene chemische Substan-
zen vor, deren einzelne Wirkungen und Wechselwirkungen aufgrund ihrer Vielzahl
nicht mehr erfassbar sind (Kruse, 1995; Riens, 1996). Fir diese Verschmutzung der
Raumluft gibt es viele mogliche Quellen, z. B. die Gebaudesubstanz, Einrichtung, BU-
romaterialien oder Wartung und Reinigung. Schadstoffquellen sind auch problemati-
sche Baumaterialien zum Zweck des Warme-, Feuchtigkeits-, Material- und Larm-
schutzes.

Umweltgifte

Auch durch die Verwendung elektronischer Gerate kénnen gesundheitliche Gefahr-
dungen in der Umwelt des Menschen auftreten. Geféhrliche Stoffe aus Laserdruckern
und Tonern beispielsweise sind seit Jahren Gegenstand wissenschaftlicher Untersu-
chungen. Noch immer liegen keine endgultig gesicherten Ergebnisse vor, ob sich die
von diesen Geraten ausgeschiedenen Stoffe negativ auf den Menschen auswirken.
Wie einem Bericht des Bayrischen Landesamtes fur Gesundheit und Lebensmittelsi-
cherheit (2006) Gber Arbeitsschutz zu entnehmen ist, ist die Menge Tonerstaub, die
beispielsweise beim Druckvorgang in den Raum austritt, sehr gering, wobei die Werte
im Vergleich dazu bei der Reparatur eines Kopierers viel hoher liegen. Doch trotz der
geringen Mengen kann das Gefahrenpotenzial noch nicht endgltig abgeschatzt
werden. Vor Jahren vermutete Belastungen von Tonern mit den Schwermetallen Ni-
ckel, Kobalt und Zinn wurden nicht bestatigt; auch Krebs erzeugende Wirkungen des
synthetischen RuBes »Carbon Black« wurden relativiert, da dieser in Kunststoff ein-
gebunden ist und nicht freigesetzt wird. Neuere Untersuchungen haben aber bei-
spielsweise den entziindlichen Effekt von Schwarztonerstaub an Ratten getestet und
dabei Entzindungsreaktionen beobachtet (Méller, Muhle et al., 2004). Aufgrund der
hohen Dosierung und direkten Einbringung des Staubes in den Rachen der Tiere
konnen die Ergebnisse jedoch nicht ohne weiteres auf den Menschen Ubertragen
werden.

Maogliche krebserregende Stoffe wie Benzol und Styrol werden nach einer Untersu-
chung der Landesgewerbeanstalt Bayern inzwischen direkt bei der Produktion von
Tonern durch den Hersteller kontrolliert und erfolgreich minimiert. Bei alteren Kopie-
rern ist der mogliche AusstoB von Ozon nur dann gefahrlich, wenn die Khlluft in
kleinen Raumen direkt in den Aufenthaltsbereich von Mitarbeitern geblasen wird. Die
Infektionsgefahr der Atemwege ist nach einer Reizung durch Ozon erhéht, da Ozon
aufgrund seiner schlechten Wasserloslichkeit bis in die Lungenperipherie gelangen
kann, weshalb sich die Lungenfunktionswerte temporar verschlechtern (Steneberg,
1996; Umweltbundesamt, 1996; Englert, 2000). Auch Niedergeschlagenheit, Irritabili-
tat und generelles Unwohlsein sollen Studien zufolge an Tagen mit hoher Ozonbelas-
tung starker verbreitet sein (Bullinger & Guski, 1997), was jedoch von anderen Vertre-
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tern der Wissenschaft als Gbertriebene Angst betrachtet wird (vgl. Frank, 1996). Ob
eine gesundheitliche Gefahr durch spezielle Pigmente von Farbtonern besteht, ist bis-
lang auch nicht endgultig geklart. Verbleibende Unklarheiten durfen in jedem Fall
nicht dazu fuhren, alle bisherigen Untersuchungen anzuzweifeln. Die Gefahr fur die
Gesundheit ist am Arbeitsplatz Buro mit einer gelegentlichen Nutzung der Gerate
aber geringer als in der Herstellung oder Reparatur solcher Geréte.

Strahlung

Zwar kommen elektrische, magnetische und elektromagnetische Felder auch in der
Natur vor, doch die technisch erzeugten Felder sind weitaus intensiver. Da die elekt-
romagnetische Strahlung als Transportmittel zur Informationstibertragung dient und
die Industriegesellschaft grundlegend von der elektrischen Technik abhangt, sind die
Menschen zunehmend der Strahlung ausgesetzt. Auch durch den immer starker ver-
breiteten mobilen Austausch von Daten Uber funkbasierte Medien nimmt die Strah-
lungsdichte zu.

Die wissenschaftlichen Erkenntnisse auf diesem Gebiet sind inzwischen recht umfang-
reich, obwohl es noch einige Wissenslicken hinsichtlich biologischer Effekte gibt, die
weitere Forschungen erfordern. Ein Zusammenhang zwischen einer gesundheitlichen
Beeintrachtigung und elektromagnetischer Strahlung durch Mobiltelefone oder W-
LAN konnte trotz dieser umfangreichen und langfristigen Studien bislang in keiner
Weise statistisch belegt werden. Individuelles Unwohlsein elektrosensitiver Menschen
konnte demnach auf psychologischen Effekten beruhen. Der Leitfaden fur Bildschirm-
und Buroarbeitsplatze des VBG zitiert das Bundesamt fur Strahlenschutz (2008) mit
einem Grenzwert von 424 Microtesla. Die magnetische Flussdichte eines R6hrenmoni-
tors im Abstand von ca. 30 cm betragt dem gegenUber eine Flussdichte von unter 1
Microtesla (VBG, 2008). In der Literatur werden fur schwache elektromagnetische
Felder sogar positive Wirkungen bescheinigt, da sie fur ein angenehmes Raumklima
aufgrund der Bildung von Kleinionen sorgen (vgl. Bresser 1997). Aufgrund dieser
Feststellungen sollte mit den mdglichen Effekten jedoch auch nicht unvorsichtig um-
gegangen werden, wenn es zum Beispiel bei Silny (1996; zitiert von Matyssek 2002)
heiBt, dass ,niederfrequente elektrische Felder maximal zur Wohlbefindensbeein-
trachtigung fuhren [kénnen]” oder es durch ein magnetisches Wechselfeld ,,nur zu
Stérungen des Wohlbefindens” (Silny, 1993; zitiert von Matyssek, 2002) kommt. Die
wichtige Rolle des Wohlbefindens im Zusammenhang mit der Gesundheit und auch
Zufriedenheit am Arbeitsplatz (vgl. Kap. 3.2.2.) wird in diesen Aussagen nicht bertck-
sichtigt.

Insgesamt durfen die moglichen Auswirkungen von Umweltfaktoren auf Wohlbefin-
den und Gesundheit weder unter- noch Uberschatzt werden. Zu zahlreichen noch
ungesicherten Ergebnissen und unbestatigten Vermutungen Uber die Auswirkungen
der verschiedenen Umweltfaktoren kommt hinzu, dass die Einflisse von Mensch zu
Mensch unterschiedlich verarbeitet werden und eine Vielzahl der Menschen keine
erkennbaren Schaden davontragen. Somit herrscht noch immer eine hohe Unsicher-
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heit Uber eventuell bestehende Kausalzusammenhange und tatsachliche Wirkungen
maoglicherweise gefahrlicher Stoffe.

4.4  Forschungsdefizite

In den vorangegangenen Kapiteln wurde ein breites Spektrum wissenschaftlicher Un-
tersuchungen vorgestellt, die einen relevanten Bezug zu Wohlbefinden besitzen. Bei
der Bearbeitung des Standes der Wissenschaft wurde deutlich, dass

- eine einheitliche arbeitswissenschaftliche Definition von Wohlbefinden nur un-
zureichend existiert und die in diesem Zusammenhang verwendeten Begriffe
nur unzureichend differenziert werden. Haufig wird so in der arbeitswissen-
schaftlichen Literatur das Wohlbefinden als Synonym zu Zufriedenheit benutzt.

- der Uberwiegende Teil der arbeitswissenschaftlichen Untersuchungen be-
schreibt ausschlieBlich die negativen Faktoren von Wohlbefinden, Zufrieden-
heit und Gesundheit (Negatoren). Die Fragestellung lautet also zumeist: Was
macht krank, unzufrieden und fihrt zu Unwohlsein? Sinnvoll wére es, Uber
diese Negation hinaus im Umkehrverfahren eine Aussage zu gewinnen: ,Man
fuhlt sich, wohl wenn ...".

- fur das Zustandekommen von Wohlbefinden mehrere Faktoren zusammen-
kommen miussen. Diese Wirkungsverkntpfung ist in der Literatur bislang nicht
umfassend beschrieben.

- das Wohlbefinden individuell unterschiedlich und damit subjektiv ist.

Bei der Untersuchung der verschiedenen wissenschaftlichen Teilbereiche wurden fol-
gende Feststellungen getroffen:

Im Kapitel 3 dieser Arbeit konnten die Zusammenhange der verschiedenen Wirkfakto-
ren von Wohlbefinden, Leistung und Kreativitdt dargestellt werden. Verschiedene
direkte und indirekte Einfllsse auf das Wohlbefinden konnten dargestellt werden. Die
positiven Wirkungen der Arbeitsumgebung auf das Wohlbefinden sind jedoch nicht
hinreichend in der Literatur beschrieben, in den Disziplinen Arbeitswissenschaft sowie
Architektur- und Umweltpsychologie wird dieses Thema bislang nur erwahnt.

In der Arbeitswissenschaft werden zum Thema Wohlbefinden vorrangig organisatori-
sche oder gesundheitliche Fragestellungen behandelt. Die Gestaltung der Arbeitsum-
gebung wird dabei zumeist auf organisatorische oder gesundheitliche Themen hin
untersucht. Die aufgezeigten arbeitswissenschaftlichen Erkenntnisse sind fur die Ge-
staltung von Arbeitsrdumen fir die Wissensarbeit nicht ausreichend. Umfassende
Empfehlungen oder eine Bewertungssystematik zur Planung sind nicht vorhanden.

Die Architektur- und Umweltpsychologie betrachtet zwar zunachst die Einwirkungen
der (gebauten) Umwelt auf den Menschen, erschdpft sich aber auch zumeist an den
negativen Auswirkungen verschiedener Umwelteinflisse auf den Menschen. Dass die
Gestaltung in der Architektur von zentraler Bedeutung ist, sei unbestritten. In wel-
chem Zusammenhang Gestaltung und Wohlbefinden stehen, ist bislang nicht defi-
niert. Somit sind auch die einzelnen Faktoren nicht hinreichend beschrieben, welche
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eine Raumplanung fir das Wohlbefinden ermdglichen. Wie in der Arbeitswissen-
schaft fehlen auch in der Architektur- und Umweltpsychologie umfassende Empfeh-
lungen und Handlungsanleitungen. Eine Bewertungssystematik fur das Wohlbefinden
am Arbeitsplatz ist bisher nicht vorhanden.

Es besteht also ein Bedarf an einer arbeitswissenschaftlichen Beschreibung der Wir-
kungssystematik zum Wohlbefinden im Arbeitsraum und an der Entwicklung einer
Bewertungssystematik zur ,Raumgestaltung fir Wissensarbeit”. Das System muss
hinreichend die einzelnen Faktoren der Raumgestaltung bestimmen und durch deren
Gewichtung eine Handlungsanweisung ermdglichen.
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5 Die Bausteine fur die Entwicklung eines Bewertungswerk-
zeuges

Als Ergebnis der bisherigen Untersuchung kann festgestellt werden, dass das bearbei-
tete Aufgabenfeld breit angelegt ist und viele Einflisse auf das Wohlbefinden am
Arbeitsplatz einwirken. Die arbeitswissenschaftlichen Zusammenhdnge von Arbeit
und Wohlbefinden bilden eine schlissige Grundlage fir die weitere Bearbeitung des
Themas.

Die Architektur- und Umweltpsychologie erganzt die arbeitswissenschaftliche Grund-
lage in entscheidenden architektonischen Feldern und bildet somit eine nutzbare
Ausgangsbasis fur die weitere Entwicklung einer Bewertungssystematik zur Gestal-
tung von Arbeitsraumen fur die Wissensarbeit.

Um eine nutzbare Bewertungssystematik zu entwickeln, werden die geeigneten Fak-
toren festgestellt, welche durch den Raum (Arbeitsraum) auf das Wohlbefinden ein-
wirken. Durch eine empirische Untersuchung wird dann die Gewichtung dieser Fakto-
ren ermittelt und in die Bewertungssystematik Uberfihrt. Folgende Fragen stellen sich
in diesem Kontext:

- Welche Faktoren, die mit dem Raum in Zusammenhang stehen, wirken auf
den Menschen?

- Wie wirken diese Faktoren auf den Menschen?

- Wann fuhlt sich der Mensch im Raum wohl?

- Welche Faktoren sind dabei am wichtigsten?

- Wie konnen diese Faktoren beeinflusst werden?

Es ist daher notwendig, sich im weiteren Verlauf auf die Wirkungen des Arbeitsrau-
mes auf den Menschen zu konzentrieren.

Danach werden in der Einflussebene die Raumfaktoren entwickelt und beschrieben.
Diese Raumfaktoren dienen als Grundlage fir die Entwicklung einer Empirie, welche
die Wirkungszusammenhdnge und Einflussstarken der einzelnen raumbezogenen
Faktoren untersucht.

5.1 Gestaltungsfaktoren

Im Laufe der bisherigen Arbeiten wurden die Wirkungen von Wohlbefinden, Gesund-
heit, Zufriedenheit, Kreativitat und Leistung, etc. und deren Wechselwirkungen be-
schrieben und in einen Zusammenhang gebracht, welcher als Wirkungsebene be-
zeichnet wird. Die weitere Entwicklung des Bewertungssystems wird nun Wirkungen
auf das Wohlbefinden beschreiben.

Diese Wirkungsebene wird beeinflusst von den Gestaltungsfaktoren in der Gestal-
tungsebene. In Ergdnzung zur Beschreibung in Kapitel 3.2.5 (vgl. Abbildung 18) kén-
nen die Gestaltungsfaktoren unterteilt werden in:



- personliche Eigenschaften,
- organisatorisches Umfeld,
- raumliches Umfeld,

- soziales Umfeld.

Die Gestaltungsfaktoren wirken in unterschiedlicher Weise direkt auf die Wirkfakto-
ren, wie in den vorangegangenen Kapiteln aufgezeigt. So wirkt z. B. das organisatori-
sche Umfeld auf die Zufriedenheit, im negativen Sinne aber auch auf den Wirkfaktor
.Stress”. Die Gestaltungsfaktoren des raumlichen Umfeldes wirken ebenfalls auf eine
Reihe verschiedener Wirkfaktoren, wie z. B. Stress (Kapitel), Zufriedenheit (Kapitel),
Wohlbefinden (Kapitel), Gesundheit (Kapitel), etc. Fur die weitere Entwicklung der
Bewertungssystematik ist die Untersuchung der Wirkungsweisen des ,Raumlichen
Umfeldes” auf das , Wohlbefinden” zu untersuchen und eine Bewertung zu finden.

Auf diese Faktoren der Gestaltungsebene wirken die Einflussfaktoren der Einflussebe-
ne. Fur die Entwicklung einer Bewertungssystematik fur die Raumgestaltung sind die
Raumfaktoren der Einflussebene von Bedeutung, welche auf das raumliche Umfeld
der Gestaltungsebene wirken (Abbildung 22).

Einflussfaktoren
Personliche Faktoren Organisatorische Raumfaktoren Soziale Faktoren
Faktoren
Einflussebene
Gestaltungsfaktoren
Personliche Organisatorisches Réumliches Umfeld Soziales Umfeld
Eigenschaften Umfeld
Gestaltungsebene
Wohlbefinden

Wirkungssebene

Abbildung 22: Die Einflussfaktoren wirken auf die Gestaltungsfaktoren

Deutlich ist hierbei zu erkennen, dass auf der Ebene der duBeren Einfllsse verschie-
dene Mechanismen auf das gesamte Wirkmodell von Wohlbefinden, Zufriedenheit
und Gesundheit einwirken. Fur die Arbeitspsychologie sind hierbei sicherlich die or-
ganisatorischen und sozialen Umfelder von herausragender Bedeutung und schon
gut untersucht. Die personlichen Eigenschaften und deren Einfluss auf das Wirkmo-
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dell werden von der Psychologie, der Medizin, Neurologie, aber auch der Philosophie
ausfuhrlich behandelt.

5.2  Entwicklung des Wirkmodells

Grundlage der hier vorliegenden Arbeit ist daher die Untersuchung des raumlichen
Umfeldes auf das Wohlbefinden des Wissensarbeiters. Dieses raumliche Umfeld wird
auf der Einflussebene von verschiedenen Raumfaktoren bestimmt, welche im weite-
ren Verlauf der Arbeit bestimmt und bewertet werden.
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Abbildung 23: Erweitertes Wirkmodell mit Gestaltungsfaktoren
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6 Relevante Raumfaktoren flr das Wohlbefinden der Mitarbei-
ter im Buro

Entscheidend fur eine erfolgreiche Bewertungssystematik zur Gestaltung von Arbeits-
raumen sind die zentralen Raumfaktoren. Sie beinhalten die relevanten Variablen des
raumlichen Umfeldes in Bezug auf das Wohlbefinden. Zunéchst werden die Raumfak-
toren im Einzelnen beschrieben (Kapitel 5.1) und dann auf ihre jeweilige Abhangig-
keit untereinander untersucht (Kapitel 5.2).

6.1 Raumfaktoren fiir mehr Wohlbefinden im Biiro

Im Folgenden werden die verschiedenen Raumfaktoren aus den vorangegangen Un-
tersuchungen abgeleitet. Basis fur diese Raumfaktoren sind die Erkenntnisse aus der
Arbeitswissenschaft, insbesondere die Hygiene- (Kapitel 3.2.2) und Gestaltungsfakto-
ren (Kapitel 3.2.5), der Architektur- (Kapitel 3.3.1) und Umweltpsychologie (Kapitel
3.3.2), sowie den Umweltfaktoren (Kapitel 3.3.3).

Es konnten in den einzelnen Bereichen verschiedene Faktoren als Ausgangsfaktoren
identifiziert werden, welche in Beziehung zur Gestaltung von Arbeitsraumen stehen:

Hygienefaktoren:

- Anerkennung

- Wachstum

- Arbeitsbedingungen

- Beziehung zu Kollegen (Soziale Kommunikation)Status
- Sicherheit

Gestaltungsfaktoren:

- Blrogebaude

- Burokonzept

- Raumstruktur

- Gebaudetechnik

- Informations- und Kommunikationstechnologie
- Arbeitsplatz-Nutzungsmodell

- Barolayout

- Arbeitsplatzumgebungsgestaltung
- Flachenstandards

- Image

- Innovationsanspruch

- Raumatmosphdre bzw. Wirkung



Architekturpsychologie:

- Symbolik

- Stimmungen

- Winsche und Angste

- Individuelle Erfahrungen

Umweltpsychologie:
Wahrnehmung der Umwelt mit den Sinnen:

- Sehen

- Hoéren

- Riechen

- Schmecken
- Tasten

Umweltfaktoren:

- Licht

- Schall

- Klima

- Material

- Umweltgifte
- Strahlung

Im nachsten Schritt wu