
Dieser Beitrag diskutiert, inwieweit die ge-

sundheitsförderliche Wirkung von Hand-

lungsspielräumen in der Arbeitstätigkeit

durch übergreifende Kontrollmechanismen

auf organisationaler Ebene beschränkt oder

konterkariert wird. Dazu wird das Konzept

der Verhandlungsautonomie als individuelle

und kollektive Kontrolle von Beschäftigten

über ihre Arbeits- und Beschäftigungsbedin-

gungen vorgestellt und operationalisiert. Die

empirischen Ergebnisse mit diesem neu ent-

wickelten Messinstrument weisen darauf hin,

dass Verhandlungsautonomie als organisatio-

nale Ressource einen zusätzlichen Beitrag zur

Varianzaufklärung von Innovation und Ge-

sundheit bei Wissensarbeit leistet, der über

Personen- und Tätigkeitsmerkmale hinaus-

geht. 
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Innovative Work Behavior and Mental 
Health of Knowledge Workers:
A Contradiction in itself or a Matter of 
Workers Control?

In this article, we discuss to what extent the

salutogenetic potential of job decision lati-

tude might be limited or counteracted by in-

direct forms of managerial control. For that

purpose we distinguish individual and col-

lective control and, while the latter rarely part

of psychological models, operationalize wor-

kers control over employment conditions.

Our empirical findings suggest that additional

variance can be explained by workers control

beyond person and job characteristics when

predicting well-being and innovation. 
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BELASTUNGEN IN DER „WISSENSARBEIT“

Die rasante Ausbreitung der science-based
industries und wissensintensiver Dienstleis-
tungsbranchen wie Bildung und Gesundheit
bewirkt einen steigenden Bedarf an hoch-
qualifizierten Wissensarbeitern, die für kom-
plexe Problemstellungen innovative Lösun-
gen erarbeiten, vorzugsweise in der Koope-
ration mit Anderen (Dostal & Reinberg,
1999; Hacker, 2005). Solche Tätigkeiten
wurden in den mit Arbeit befassten Wissen-
schaften, unter anderem Soziologie, Psycho-
logie und Ergonomie (bzw. Arbeitswissen-
schaft im engeren Sinne), bislang fast reflex-
artig als belastungsarm und persönlichkeits-
förderlich eingeordnet, das heißt auch, als
wenig analyse- und gestaltungsbedürftig. Ei-
ne wachsende Zahl empirischer Studien
stellt allerdings die gestalterischen Prämissen
insbesondere der humanistisch orientierten
Sozialwissenschaften zunehmend in Frage.
Werden die normativ geforderten Prozesse
organisationaler Dezentralisierung und öko-
nomischer Verselbständigung von Organisa-
tionseinheiten in realen Fällen beobachtbar,
kann häufig von einem generell geringeren
Belastungsniveau bei qualifizierter Wissens-
arbeit keine Rede mehr sein (vgl. etwa Mol-
daschl, 1991; 1994; 2001; Böhle, Moldaschl,
Rose & Weishaupt, 1993; Vieth, 1995; Krat-
zer, 2003, Pröll & Gude, 2003; Latniak, Gerl-
maier, Voss-Dahm & Brödner, 2005; Wag-
ner, 2008). Auf organisationaler Ebene wird
eine Erosion traditioneller Regulationsstruk-
turen sichtbar; welche auch die wissensin-
tensive Arbeit betrifft. Die zunehmende An-
gewiesenheit von Unternehmen auf subjekti-
ve Produktivitätspotenziale wird durch den
Einsatz markt- bzw. ergebnisorientierter
Steuerungsformen organisiert, kompensiert
und kontraktualisiert (Kalkowski, 2004). Be-
funde dieser Art scheinen somit auch die
klassische Kritik der Arbeitsforschung zu
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konterkarieren, wonach Belastung und Ent-
fremdung maßgeblich auf Partialisierung zu-
rückzuführen seien, also auf Fremdbestim-
mung in der Arbeit, starke horizontale Ar-
beitsteilung und die strikte Trennung von Ar-
beitskraft und Person.
Die bekannte Argumentationsfigur, körperli-
che Belastungen würden bei Wissensarbeit
durch kognitive bzw. psychische Belastun-
gen ersetzt, greift als Erklärungsansatz zu
kurz. Demnach müsste jeder beobachtbaren
Umweltbedingung oder Anforderung ein
äquivalenter Stressor zugewiesen werden,
etwa Interaktion gleich „Interaktionsstress“
(Badura, 1990), Technisierung gleich „Tech-
nostress“ (Brod, 1984), Organisation gleich
„Organizational Stress“ (Kahn, Wolfe,
Quinn & Snoek, 1964). Also: Lesen gleich
Lesestress? 
Ebenso wenig kann erwartet werden, dass
„Wissensarbeit“ ein wissensspezifisches Be-
lastungsprofil aufweist, zumal etwa 75 Pro-
zent des Arbeitsvolumens in der heutigen
Dienstleistungsökonomie auf diese überaus
heterogene Mega-Kategorie fallen. Ausge-
hend von einem implizit konnotierten Ideal-
typ mit anforderungsreichen, eine akademi-
sche Ausbildung erfordernden und problem-
lösenden Arbeitstätigkeiten versagen hier die
klassischen Belastungsanalysekonzepte weit-
gehend. Im Sinne des arbeitspsychologi-
schen Standardmodells (vgl. Ulich, 2005;
Hacker, 2005) handelt es sich eigentlich per
se um „gute Arbeit“. Empirische Analysen
der Arbeits- und Gesundheitssituation von
Beschäftigten bei flexibilisierter Wissensar-
beit machen dagegen deutlich, dass kreative,
herausfordernde Tätigkeiten teils mit höchst
prekären, widersprüchlichen Anforderungen
konfrontiert sind, die für die Gesundheit der
Arbeitenden und ihre Leistungs- bzw. Inno-
vationsfähigkeit sehr „nachhaltige“ Folgen
haben können (z. B. Ertel & Pröll, 2004; Gerl-
maier, 2002;  Pröll & Gude, 2003). 

HANDLUNGS- ODER

VERHANDLUNGSAUTONOMIE?

Als theoretischen Erklärungsansatz für diese
widersprüchlichen Befunde bieten wir unser
Belastungsmodell der Widersprüchlichen Ar-

beitsanforderungen (WAA, Moldaschl 1991;
2001) an, das auf dem ressourcentheoreti-
schen Ansatz basiert (Moldaschl 2005). Es
erklärt Belastungen (a) als Widersprüche
zwischen Aufgabenzielen sowie zwischen
Zielen und Ausführungs- oder Lernbedingun-
gen; und (b) als Widersprüche zwischen ge-

forderter und ermöglichter Subjektivität. Or-
ganisationale Maßnahmen der „Kontext-
steuerung“ schaffen subjektivierte Arbeitsar-
rangements mit gesteigerten kognitiven und
emotionalen Anforderungen an die Subjekte
bei gleichzeitig eingeschränkten Möglichkei-
ten, diese Leistungen nach eigenem Maß zu
erbringen und zu regulieren (Moldaschl &
Voß, 2002). Psychische Belastungen erge-
ben sich demnach aus Unvereinbarkeiten
zwischen Arbeitsanforderungen, verfügba-
ren Ressourcen und den Regeln, die für den
Umgang mit den Arbeitsanforderungen und
Regeln in der Organisation postuliert wor-
den sind (Ulich & Wülser, 2008). Damit
kennzeichnen Widersprüchliche Arbeitsan-
forderungen ein jeweils spezifisches Span-

nungsverhältnis von Fremdbestimmung und

gewährter Autonomie (Moldaschl, 2005).
Diesem Modell zufolge kann also von beob-
achteter „Autonomie“ in der Arbeit nicht
mehr unmittelbar auf das Wohlbefinden und
die erwartbaren Innovationsbeiträge der Ar-
beitenden geschlossen werden. Autonomie
ist offenbar selbst ein komplexes Konstrukt,
das nicht als einheitliche unabhängige Varia-
ble aufzufassen ist. 
Wir führen daher eine Unterscheidung ein,
die Autonomie in der eigenen Arbeitsaufga-
be (Entscheidung über Wege und Mittel, Rei-
henfolge und Zeiten) abgrenzt vom Einfluss
der Arbeitenden auf die Bedingungen ihrer
Arbeitstätigkeit insgesamt. In diesem Beitrag
soll daher die These formuliert werden, dass
neben arbeitsplatzbezogenen Tätigkeits-
spielräumen eine arbeitsplatzübergreifende,
organisationale Dimension von Kontrolle für
die Prädiktion von Gesundheit und Innovati-
on bei hochqualifizierter Wissensarbeit Rele-
vanz besitzt. Das widersprüchliche Verhält-
nis der beiden Autonomiearten ist in einer
Reihe industriesoziologischer Beiträge ent-
sprechend paradox benannt worden, etwa
als „kontrollierte Autonomie“ (Vieth, 1995),
„fremdorganisierte Selbstorganisation“ (Pon-
gratz & Voß, 1997) oder „Herrschaft durch
Autonomie“ (Moldaschl, 1998). Das Kon-
zept der „Verhandlungsautonomie“ (Mol-
daschl 2001) greift auf eine Unterscheidung
der britischen Labour Process Theory zwi-
schen job control und workers control zu-
rück. Während erstere weitgehend dem
deutschen Sprachgebrauch von individueller
Handlungsautonomie entspricht, also Hand-
lungs- und Dispositionsspielraum in der Ar-
beit, beschreibt letztere die Möglichkeiten
(und Grenzen) einer individuellen und kol-
lektiven Kontrolle der Arbeitenden über die
Gestaltung ihrer Arbeits- und Beschäfti-
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gungsbedingungen (Tabelle 1). Die Wider-
sprüchlichkeit moderner subjektivierter Ar-
beitsarrangements wird im Grunde erst mit
einer solchen Unterscheidung konzeptionell
fassbar, analysierbar, verstehbar.
Wir gehen davon aus, dass die neuen Prakti-
ken der Dezentralisierung und Deregulie-
rung bzw. Vermarktlichung das Verhältnis
von Handlungs- und Verhandlungsautono-
mie nicht nur entkoppeln, sondern auch um-
kehren können. Ein Mehr an Handlungsauto-
nomie kann demnach durchaus mit einem
Weniger an Verhandlungsautonomie ver-
knüpft sein, und umgekehrt. Letzteres ist ty-
pisch für Situationen, in denen ein Team
oder ein beliebiges anderes Kollektiv mit der
Leitung anspruchsvolle Leistungsziele verein-
bart, deren Erfüllung via der individuellen
Leistungsbeiträge dann von den Mitgliedern
engstens überwacht wird.
Das WAA-Konzept ist bislang vorrangig in
qualitativen Studien zum Einsatz gekommen
und wurde für standardisierte Erhebungen
nur in Teilen operationalisiert (u. a. Brödner,
2002; Büssing, Eisendorfer & Glaser, 1996;
Hoff, Ewers, Petersen & Dettmer, 2005; Lat-
niak & Gerlmaier, 2007; Weber, 1997). Wir
skizzieren nachfolgend die Operationalisie-
rung eines wichtigen Teils des Konzepts Wi-
dersprüchlicher Arbeitsanforderungen, die
Unterscheidung von Handlungsautonomie
und Verhandlungsautonomie, und überprü-
fen dessen Erklärungsbeitrag für Gesundheit
und Innovation anhand einer quantitativen
empirischen Studie.

EMPIRISCHE STUDIE ZUR BEDEUTUNG

VON VERHANDLUNGSAUTONOMIE FÜR

INNOVATION UND GESUNDHEIT BEI

FLEXIBILISIERTER WISSENSARBEIT

Zielstellung

Das Ziel der empirischen Studie ist der
Nachweis der Bedeutsamkeit erlebter Ver-
handlungsautonomie für die Prädiktion von
Innovation und psychischer Gesundheit bei
flexibilisierter Wissensarbeit. Sollten in dieser
Stichprobe die oben angedeuteten Wider-
sprüche zwischen Kreativitätsanforderungen
und geringer Verhandlungsautonomie vorlie-
gen, so ist zu erwarten, dass innovatives Ar-
beitshandeln der befragten Personen positiv
mit erlebten Befindensbeeinträchtigungen
korreliert (H1). Sollte es sich bei den beiden
beschriebenen Dimensionen Handlungsau-
tonomie und Verhandlungsautonomie um je-
weils relevante Aspekte für die Arbeits- und
Gesundheitssituation bei flexibler Beschäfti-
gung handeln, so nehmen wir an, dass die
erlebte Verhandlungsautonomie einen sub-
stanziellen zusätzlichen Beitrag zur Prädikti-
on der Zielkriterien über den arbeitsplatzbe-
zogenen Tätigkeitsspielraum hinaus leistet
(H2). Ein Erkenntnisfortschritt sollte zudem
mit der Analyse vermittelnder Prozesse ver-
bunden sein, zumal damit verschiedene For-
men organisationaler Demokratie und Parti-
zipation besser differenzierbar werden
(Wegge, 2004). Die innovationsförderliche
Wirkung von Verhandlungsautonomie kann
dabei über die Ausweitung individueller Tä-
tigkeitsspielräume als tätigkeitsimmanente
Ressource, die gesundheitsförderliche Wir-
kung von Verhandlungsautonomie hingegen
über die Begrenzung erlebter Arbeitsintensi-
tät als tätigkeitsimmanenten Stressor vermu-
tet werden (vgl. Leitner & Resch, 2005) (H3).

INNOVATION UND GESUNDHEIT BEI FLEXIBILISIERTER WISSENSARBEIT

3
Wirtschaftspsychologie

Heft 4/2009

Handlungsautonomie
(job control)

Verhandlungsautonomie
(workers control)

Selbstbestimmung in der Arbeit

– eigene Ziele und Teilziele bestimmen
– eigene Zeiteinteilung treffen
– Anforderungswechsel herbeiführen
– soziale Kommunikation herstellen
– …

Einfluss auf die Kontextbedingungen der 

Arbeit

– Lohn-/Leistungsrelation regulieren
– Stellung auf dem betrieblichen Arbeits-

markt beeinflussen
– Zeitsouveränität: Arbeit und Freizeit/Fami-

lie vereinbaren können
– …

TABELLE 1:

Dimensionen von Au-

tonomie (Moldaschl,

2001)



Stichprobe

Es wurden 332 Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter aus sechs Organisationen befragt, die
dem Sektor wissensintensiver Dienstleistun-
gen zugeordnet werden können. Die befrag-
ten Personen waren entweder in technolo-
gieorientierten Forschungseinrichtungen
oder aber Architektur- und Ingenieurbüros
tätig. Die Personen der Stichprobe waren
knapp zur Hälfte weiblich (40,1 %), verfüg-
ten in der Mehrheit über einen Hochschul-
abschluss (59,0 %) oder Fachhochschulab-
schluss (20,7 %) und waren mit Blick auf die
Dauer der Unternehmenszugehörigkeit eher
kurzzeitig beschäftigt (49,7 % maximal 5
Jahre). Von den Befragten waren 43,4 % ma-
ximal 35 Jahre alt, nur knapp ein Fünftel der
Stichprobe (18,8 %) war älter als 45 Jahre.
Zeitlich befristet war der Arbeitsvertrag bei
38,6 % der Befragten.

Messinstrumente

Tätigkeitsmerkmale. Zur Analyse von Basisdi-
mensionen gesundheitsrelevanter psy-
chischer Arbeitsanforderungen wurde der
„ Fragebogen zum Erleben von Intensität
und Tätigkeitsspielraum in der Arbeit“ (FIT;
Richter, Hemmann, Merboth, Fritz, Hänsgen
& Rudolf, 2000) eingesetzt. Dem FIT liegt ur-
sprünglich das Zwei-Faktoren-Modell von
Karasek und Theorell (1990) zur Abschät-
zung des Zusammenhangs zwischen Ar-
beitssituation und Gesundheitsauswirkun-
gen zugrunde: Ein Anstieg der erlebten Ar-
beitsintensität (job demands) führt demnach
zu negativen Auswirkungen auf Gesundheit
und Befinden, ein Anstieg des erlebten Tätig-
keitsspielraums (decision latitude) hingegen
ist mit positiven psychophysischen und so-
zialen Auswirkungen verbunden. Der Frage-
bogen umfasst 13 vierstufige Items, welche
die zwei Tätigkeitsmerkmale „Tätigkeitsspiel-
raum“ (z. B. „Ich kann meine Arbeit selb-
ständig planen und einteilen“) und „Arbeits-
intensität“ (z. B. „Das von mir verlangte Ar-
beitstempo ist sehr hoch“) erfassen. Die in-
ternen Konsistenzen betragen α= .76 für Tä-
tigkeitsspielraum und α= .80 für Arbeitsin-
tensität.

Verhandlungsautonomie. Es wurde eine
überarbeitete und erweiterte Fassung des
Fragebogens zur Erfassung erlebter Verhand-
lungsautonomie (Hüttges, 2006, Appendix)
eingesetzt, der auf dem oben genannten
theoretischen Konzept basiert. Das Messin-

strument enthält 12 Items mit einem 4-stufi-
gen Antwortformat und fragt (1) nach der
subjektiv wahrgenommenen Zeitsouveräni-

tät als Vereinbarkeit von Arbeit und Freizeit
sowie Arbeit und Familie, aber auch Zeitsou-
veränität bei der Personalbemessung und
der Planung der eigenen Arbeitskapazität (z.
B. „Ich habe so viel zu tun, dass ich meine
Gestaltungsspielräume bei kreativen Aufga-
ben kaum nutzen kann.“), (2) einer Einbin-
dung der Beschäftigten in strategische Ziel-

bildungs- und Zielerreichungsprozesse ein-
schließlich der Möglichkeit, vorgegebene
Ziele im Bedarfsfall anpassen zu können und
damit die Relation von Lohn und Leistung re-
gulieren zu können (z. B. „Ich kann darauf
einwirken, vorgegebene Ziele bei Bedarf an-
zupassen, wenn diese aufgrund veränderter
Rahmenbedingungen unrealistisch gewor-
den sind.“) sowie (3) einer bürgerschaftli-

chen Mitwirkung an Grundsatzfragen wie tak-
tischen Entscheidungen, etwa bei der Frage
nach der Gestaltung von Weiterbildung und
Qualifizierung oder dem Arbeitsschutz, aber
auch bei Grundsatzfragen wie der Abset-
zung von Führungskräften oder aber der
Mitwirkung beim Dienstleistungs- bzw. Pro-
duktangebot des Unternehmens (z. B. „Ich
kann bewirken, dass schlechte Führungsar-
beit bei uns im Unternehmen Konsequen-
zen hat.“). Der Gesamtwert der Skala Ver-
handlungsautonomie weist eine interne Kon-
sistenz von α= .80 auf. Während in den
oben genannten qualitativen Studien Ver-
handlungsautonomie meist (semi-)objektiv
über Beobachtungsinterviews und Doku-
mentenanalysen erhoben wurde, wird in die-
ser Studie ein standardisiertes Vorgehen mit
einer subjektiven Erhebungsmethodik ge-
wählt.

Innovatives Arbeitshandeln. Als einen bedeu-
tenden Aspekt des Leistungsverhaltens wur-
de das innovative Arbeitshandeln der Be-
schäftigten mit der Innovative Work Beha-
vior Skala von Janssen (2000) erhoben. Dem
Messinstrument liegt die Definition von in-
novativem Arbeitshandeln als ein mehrstufi-
ger komplexer Handlungsprozess zugrunde,
der sich aus dem absichtsvollen Entwickeln,
Verbreiten und Anwenden von nützlichen
Ideen zusammensetzt (Scott & Bruce, 1994).
Das siebenstufige Antwortformat der 9
Items fragt nach der Häufigkeit innovativen
Arbeitshandelns am Arbeitsplatz, z. B. „Ich
gewinne Entscheidungsträger im Unterneh-
men für innovative Ideen“. Die interne Kon-
sistenz der Skala beträgt α= .94.
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Emotionale Irritation. Zur Messung psy-
chischer Befindensbeeinträchtigungen wur-
de in der vorliegenden Arbeit die Skala Irrita-
tion (Mohr, Rigotti & Müller, 2005) verwen-
det. Die Skala enthält 8 Items mit einer 7-stu-
figen Likert-Skalierung und erfasst „subjektiv
wahrgenommene emotionale und kognitive
Beanspruchungen im Kontext der Erwerbsar-
beit, hervorgerufen durch ein erlebtes Un-
gleichgewicht zwischen persönlichen Res-
sourcen und alltäglichen Belastungen“
(Mohr, Rigotti & Müller, 2005, S. 44). Der
Aspekt der emotionalen Irritation wird mit
fünf Items erfasst und kennzeichnet emotio-
nale Reaktionen auf Stress im Sinne von agi-
tierter Gereiztheit (z. B. „Ich reagiere ge-
reizt, obwohl ich es gar nicht will“). Emotio-
nale Irritation repräsentiert eine über den
konkreten Arbeitskontext hinausgehende,
generalisierte Beanspruchung und korres-
pondiert in der Regel mit sozialen Stresso-
ren. Die Skala hat über eine Vielzahl von Stu-
dien hinweg gezeigt, dass sie die potenziell
schädigende Wirkung kritischer Arbeitsbe-
dingungen ökonomisch, reliabel und valide
indizieren kann (Mohr, Rigotti & Müller,
2005). Die interne Konsistenz  beträgt α=
.86.

Kontrollvariablen. Als potenziell konfundie-
rende Merkmale wurden folgende Variablen
kontrolliert: die Altersgruppe der Befra-
gungsteilnehmer (1= „bis 25 Jahre“; 2= „26-
35 Jahre“; 3= „36-45 Jahre“; 4= „über 45
Jahre“), das Qualifikationsniveau (1= „Be-
rufsausbildung“; 2= „Fachhochschulab-
schluss/Bachelor“, 3= „Hochschulab-
schluss/Master“) und das Vorliegen einer

möglichen Arbeitsvertragsbefristung der Be-
schäftigten (0 = nein; 1 = ja) als Merkmal
zeitlicher Flexibilisierung.

Ergebnisse

Tabelle 2 gibt einen Überblick über die un-
tersuchten Variablen der Studie und deren
Interkorrelationen. 
Zwischen dem innovativen Arbeitshandeln
und der erlebten emotionalen Irritation der
Befragungsteilnehmer als Maß für die wahr-
genommene generalisierte Beanspruchung
besteht kein signifikanter Zusammenhang
(r= -.04, n.s.). Der wahrgenommene arbeits-
platzbezogene Tätigkeitsspielraum der Per-
sonen ist stark positiv mit dem subjektiv ein-
geschätzten innovativen Arbeitshandeln as-
soziiert (r=.53, p<.01), aber nicht mit dem Er-
leben emotionaler Irritation verknüpft (r= 
-.04, n.s.). Arbeitsintensität hingegen zeigt ei-
nen mäßig positiven Zusammenhang zum Ir-
ritationserleben einerseits (r=.24, p<.01) und
zum innovativen Arbeitshandeln anderer-
seits (r=.24, p<.01). Während Verhandlungs-
autonomie negativ mit dem Stressor Arbeits-
intensität verknüpft ist (r=-.15, p<.01), be-
steht eine hohe positive Korrelation zum er-
lebten Tätigkeitsspielraum (r=.61, p<.01).
Um den postulierten zusätzlichen Erklä-
rungswert von Verhandlungsautonomie über
Personen- und Tätigkeitsmerkmale hinaus
zeigen zu können, wurden hierarchische
multiple Regressionsanalysen berechnet auf
die Zielkriterien innovatives Arbeitshandeln
und emotionale Irritation (Tabelle 3). 
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MW SD 1 2 3 4 5 6 7 8

Kontrollvariablen

1 Altersgruppe 2.70 .90 -

2 Qualifikationsniveau 2.45 .76 .00 -

3 Vertragsbefristung .41 .49 .14* -.05 -

Prädiktoren

4 Tätigkeitsspielraum 3.13 .63 -.00 .42** -.11 (.76)

5 Arbeitsintensität 3.02 .65 .32** .18** .07 .24** (.81)

6 Verhandlungsautono-
mie

2.60 .52 -.05 .29** -.13* .61** -.15** (.80)

Kriterien

7 Emotionale Irritation 13.37 5.00 .09 .16** .01 -.04 .24** -.20** (.86)

8 Innovatives Arbeits-
handeln

4.12 1.30 -.02 .36** -.06 .53** .24** .41** -.04 (.94)

* p<.05; ** p<.01. 

TABELLE 2:

Mittelwerte, Standard-

abweichungen, Inter-

korrelationen und inter-

ne Konsistenzen



Dabei wurden in einem ersten Schritt die
Kontrollvariablen Altersgruppe, Qualifikati-
onsniveau sowie Vertragsbefristung berück-
sichtigt. Diese Variablen erklären 13 % der
Varianz von innovativem Arbeitshandeln
und 3 % der Varianz von emotionaler Irrita-
tion. Auf Variablenebene zeigt sich, dass
stets das Qualifikationsniveau signifikante
Beta-Gewichte aufweist. In einem zweiten
Schritt wurden die Tätigkeitsmerkmale Ar-
beitsintensität und Tätigkeitsspielraum in die
Berechnungen aufgenommen. Arbeitsinten-
sität erreichte mit Blick auf beide Zielkrite-
rien positive signifikante Beta-Gewichte. Tä-
tigkeitsspielraum zeigt nur für das innovative
Arbeitshandeln ein signifikantes Beta-Ge-
wicht, jedoch nicht für das Erleben emotio-
naler Irritation. In einem letzten Schritt wur-
de Verhandlungsautonomie in die Regressi-
onsgleichung aufgenommen. Mit jeweils 
2 % zusätzlich erklärter Varianz leistete Ver-
handlungsautonomie für die Prädiktion inno-
vativen Arbeitshandelns einen signifikant po-
sitiven Beitrag und für die Vorhersage emo-

tionaler Irritation einen signifikant negativen
Beitrag. Im Gesamtmodell sind die jeweili-
gen Beta-Gewichte von Verhandlungsauto-
nomie vergleichbar groß zu den beiden er-
fassten Tätigkeitsmerkmalen.
Zur Prüfung der dritten Hypothese wurden
Mediationsanalysen entsprechend dem bei
Baron und Kenny (1986) beschriebenen Vor-
gehen berechnet. Die Voraussetzungen zur
Berechnung der Mediationen sind erfüllt: Es
bestehen signifikante Zusammenhänge zwi-
schen dem Prädiktor Verhandlungsautono-
mie und den Kriterien Innovatives Arbeits-
handeln und Emotionale Irritation sowie zwi-
schen dem Mediator Tätigkeitsspielraum
und Innovativem Arbeitshandeln einerseits,
als auch zwischen dem Mediator Arbeitsin-
tensität und emotionaler Irritation anderer-
seits. Der Zusammenhang zwischen Ver-
handlungsautonomie und den Kriterien ver-
ringert sich bei Kontrolle des jeweiligen Me-
diators (Abbildung 1 und 2).
Da die Zusammenhänge zwischen Verhand-
lungsautonomie und den Zielkriterien weiter
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Innovatives Arbeitshandeln Emotionale Irritation

Schritt 1

Altersgruppe -.06 .03

Qualifikationsniveau .14** .20**

Vertragsbefristung .00 -.03

Δ R2  .13  .03

Schritt 2

Tätigkeitsspielraum .33** -.05

Arbeitsintensität .18** .19**

Δ R2 .20 .08

Schritt 3

Verhandlungsautonomie .19** -.18**

Δ R2 .02 .02

Korr. R2 .34 .10

Anmerkungen: * p<.05, ** p<.01, dargestellt sind die standardisierten Beta-Gewichte des Gesamtmodells. 

TABELLE 3:

Hierarchische multiple

Regressionsanalysen

zur Prädiktion der

Zielkriterien

Verhandlungs-

autonomie 

Innovatives 

Arbeitshandeln 

Tätigkeitsspielraum 

.61** 

.15* (.41**) 

.53** 

ABBILDUNG 1:

Mediatorbeziehung von

Tätigkeitsspielraum auf

den Zusammenhang von

Verhandlungsautonomie

und innovativem Arbeits-

handeln  mit standardisier-

ten Beta-Koeffizienten mit

und ohne Kontrolle des

Mediators (Prüfgröße So-

bel-Test z=8.75**). 



signifikant bleiben, liegen jeweils partielle
Mediationen vor.

DISKUSSION

Auch in der vorliegenden Studie konnte ähn-
lich zu den Befunden von beispielsweise
Kastner und Gerlmaier (2003) die Ressource
Tätigkeitsspielraum keinen bedeutsamen Er-
klärungsbeitrag bei der Prädiktion psy-
chischer Befindensbeeinträchtigungen leis-
ten. Dieser Befund widerspricht damit der
klassischen Sichtweise auf Tätigkeitsspielräu-
me als Ressource mit positiver psychophysi-
scher Befindenswirkung (vgl. Karasek &
Theorell, 1990). Hingegen korrespondiert
der Stressor Arbeitsintensität sowohl positiv
mit dem innovativen Arbeitshandeln als
auch dem Stresserleben. Es kann vermutet
werden, dass damit leistungs- und gesund-
heitsbezogene Ziele in den untersuchten Or-
ganisationen im Widerspruch zueinander
stehen.
Ein erweitertes Autonomieverständnis auf or-
ganisationaler Ebene im Sinne erlebter Ver-
handlungsautonomie hingegen konnte Inno-
vation und generalisierte Beanspruchung
über Personen- und Tätigkeitsmerkmale hi-
naus substanziell vorhersagen. Dabei erwies
sich die erlebte Verhandlungsautonomie als
organisationale Ressource mit einem ver-
gleichbar starken Einfluss auf die Zielkrite-
rien wie die erfassten Tätigkeitsmerkmale.
Offensichtlich gelingt es über einen Ausbau
von Verhandlungsautonomie, insbesondere
die Wirkung sozialer Stressoren zu reduzie-
ren oder vermutlich eher soziale Stressoren
selbst abzubauen. Das lässt sich etwa da-
durch erklären, dass unter Verhandlungsau-
tonomie unter anderem auch die Mitwir-
kung beim Arrangement der Arbeitszeiten
oder bei der Zusammensetzung von Projekt-
teams subsumiert wird. 
Erlebte Verhandlungsautonomie erwies sich
in der vorliegenden Untersuchung nicht als
entkoppelt oder gar gegenläufig zur arbeits-
inhaltlichen Autonomie. Vielmehr zeigte sich
eine hohe positive Korrelation. Unsere theo-

retischen Annahmen lassen dies aber durch-
aus zu: Es gibt keinen „natürlichen Gegen-
satz“ von job control und workers control,
im Gegenteil. Es ist wahrscheinlicher, dass
Arbeitende dort, wo sie mehr Einfluss auf die
Gestaltung von Arbeits- und Personalpolitik
haben, auch höhere arbeitsinhaltliche Kon-
trolle haben. Die eingangs zitierten Fallstudi-
en zeigen gleichwohl, dass die neuen sub-
jektivierten Arbeitsarrangements auch ge-
genläufige Situationen schaffen können. 
Die vorliegende empirische Datenlage be-
stätigt zudem Ergebnisse, nach denen die
negativen Folgen höherer Belastungen unab-
hängig von der Höhe des Entscheidungs-
spielraums zu sehen sind (vgl. Befunde der
AIDA-Längsschnittstudie, z. B. Leitner &
Resch, 2005). Während Arbeitsintensität als
Stressor mit erhöhten gesundheitlichen Be-
einträchtigungen assoziiert ist, sind höhere
Tätigkeitsspielräume mit Aspekten der kogni-
tiven Persönlichkeitsentwicklung, hier dem
innovativen Arbeitshandeln von Personen,
verknüpft. Für die betriebliche Gesundheits-
förderung würde dieser Befund für eine
Doppelstrategie sprechen. Es ist danach an-
gezeigt, sowohl Tätigkeitsspielräume zu er-
weitern, als auch psychische Belastungen zu
vermindern (Ulich & Wülser, 2008). Die be-
rechneten Mediationen verdeutlichen, dass
Verhandlungsautonomie neben direkten po-
sitiven Einflüssen auf Innovation und Ge-
sundheit auch über eine Veränderung von
Tätigkeitsmerkmalen indirekte positive Wir-
kung auf die konkrete Arbeitssituation erzie-
len kann. 
Die vorliegende Untersuchung möchte mit
der Vorstellung des Konzepts der Verhand-
lungsautonomie einen Beitrag leisten zur
Identifikation von Ressourcen zur gesund-
heitsförderlichen und zugleich innovations-
förderlichen Gestaltung hochqualifizierter,
wissensintensiver Arbeit. Da Innovationspro-
zesse in Unternehmen häufig mit einer er-
lebten Arbeitsintensivierung verbunden sind
und sich auch für qualifizierte Wissensarbeit
gesundheitsschädigende Konstellationen aus
Handlungsanforderungen und Handlungs-
möglichkeiten ergeben können, ist auf orga-
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Verhandlungs-

autonomie 
Emotionale Irritation 

Arbeitsintensität 

-.15** 

-.16** (-.20**) 

.24**  

ABBILDUNG 2:

Mediatorbeziehung von Arbeitsintensität auf den

Zusammenhang von Verhandlungsautonomie und

emotionaler Irritation mit standardisierten Beta-Ko-

effizienten mit und ohne Kontrolle des Mediators

(Prüfgröße Sobel-Test z=-2.40*). 



nisationaler Ebene eine stärkere Mitwirkung
der Beschäftigten zielführend: bei Grund-
satzfragen, bei der Sicherstellung von Zeit-
souveränität und bei der Einbindung in die
Ziel- und Erfolgserreichung. Damit lassen
sich auch gesundheitliche Risiken frühzeitig
erkennen und besser reduzieren. Eine einsei-
tige Einbindung ausschließlich in strategische
Prozesse der Zielfindung hingegen würde si-
cherlich einer widersprüchlichen Entwick-
lung von Gesundheit und Innovation Vor-
schub leisten. Weitreichende Eingriffsmög-
lichkeiten der Beschäftigten in grundsätzli-
che Themen wie Führung, Arbeitssicherheit,
Weiterbildung oder das Dienstleistungsange-
bot des Unternehmens könnten diese Wi-
dersprüchlichkeit in wirksamer Weise über-
winden. 
Der interpretative Bogen wird wohl ferner
nicht überspannt, wenn wir die Ergebnisse
auch gelten lassen als Belege mindestens für
die Verträglichkeit von Elementen organisa-

tionaler Demokratie mit ökonomischen Ziel-
setzungen. Was auf der gesellschaftspoliti-
schen Ebene längst als common sense ak-
zeptiert ist, Demokratie als maßgebliche Vo-
raussetzung wirtschaftlicher Prosperität und
Innovation, findet in Unternehmen nach wie
vor sehr begrenzte Akzeptanz. Aber die Ein-
sicht, dass es große Vorteile hat, wenn etwas
von all jenen entschieden wird, die es an-
geht, so Nikolaus Cusanus im 15. Jahrhun-
dert, setzt sich eher zögerlich durch. Es be-
stehen ja auch ganz rationale Interessen, die
sich einer Beteiligung der Mehrheit entge-
genstellen. Nur können sich diese partikula-
ren Interessen nicht mehr ohne weiteres legi-
timieren mit dem Verweis auf ein Gesamtin-
teresse, dem am ehesten nütze, wenn nur
wenige Köche den Brei verderben.
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APPENDIX: FRAGEBOGEN ZUR ERFASSUNG ERLEBTER VERHANDLUNGSAUTONOMIE

(E-VAU)
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Faktorenzuordnung: 
Zeitsouveränität: Items 2, 4, 5
Ziel- und Erfolgsbeteiligung: Items 1, 3, 8, 9, 10
Bürgerschaftliche Mitbestimmung: Items 6, 7, 11, 12

  
 
 

nein  
(trifft 

nicht zu)
 

1 

mehr 
nein als 

ja 
 

2 

mehr ja 
als nein 

 
 

3 

ja  
(trifft zu) 

 
 

4 
1 Ich kann Einfluss darauf nehmen, welche 

Ziele unser Unternehmen in den kommenden 
Jahren verfolgen wird. 

    

2 Ich habe so viel zu tun, dass ich meine 
Gestaltungsspielräume bei kreativen 
Aufgaben kaum nutzen kann. (rekodiert) 

    

3 Ich kann darauf einwirken, vorgegebene Ziele 
bei Bedarf anzupassen, wenn diese aufgrund 
veränderter Rahmenbedingungen 
unrealistisch geworden sind. 

    

4 Ich kann private Termine häufig nicht 
einhalten, weil mir auf der Arbeit etwas 
dazwischenkommt. (rekodiert) 

    

5 Die Zeit, die mir für eine Aufgabe eingeräumt 
wird, ist häufig zu knapp bemessen. (rekodiert)     

6 Hätte ich in der Arbeit moralische Bedenken, 
würde ich im Unternehmen damit ernst 
genommen. 

    

7 Ich kann dafür sorgen, dass schädigende 
Arbeitsbedingungen im Unternehmen 
abgestellt werden. 

    

8 Ich kann mitentscheiden, mit wem ich bei 
einer Aufgabe oder einem Projekt 
zusammenarbeite. 

    

9 Der Erfolg des Unternehmens nützt auch 
meiner Karriere.     

10 Dem Unternehmen ist auch bei 
grundsätzlichen Fragen wie z. B. der 
Produktpalette oder dem 
Dienstleistungsangebot die Meinung der 
Mitarbeiter wichtig. 

    

11 Das Unternehmen unterstützt mich bei 
meiner Weiterbildung und Qualifizierung.     

12 Ich kann bewirken, dass schlechte 
Führungsarbeit bei uns im Unternehmen 
Konsequenzen hat. 

    

 


