
GfA, Dortmund (Hrsg.): Frühjahrskongress 2019, Dresden Beitrag C.1.4 
Arbeit interdisziplinär analysieren – bewerten – gestalten 
    

1 

Fördert arbeitsintegriertes Lernen die Arbeitsfähigkeit?  
Ergebnisse einer Längsschnittstudie in der Wissensarbeit 

 
Inga MÜHLENBROCK, Götz RICHTER 

 
Bundesanstalt für Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) 

Friedrich-Henkel-Weg 1-25, D-44149 Dortmund 
 

Kurzfassung: Für Organisationen werden Bemühungen um eine arbeits-
begleitende Kompetenzentwicklung und um den Erhalt und die Förderung 
von Arbeitsfähigkeit ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter immer wichtiger. 
Zunehmende Veränderungsgeschwindigkeiten z.B. durch Digitalisierungs-
prozesse und älter werdende Belegschaften erfordern Investitionen in die-
se Bereiche. Ergebnisse einer Beschäftigtenbefragung im verwaltenden 
Dienstleistungsbereich (N = 185) zeigen in längsschnittlichen Analysen, 
dass subjektives Kompetenzerleben die positiven Effekte lernförderlicher 
Aufgabengestaltung sowohl auf die Arbeitsfähigkeit als auch auf die 
selbstberichtete Gesundheit vermittelt. Implikationen für die Praxis werden 
diskutiert.  
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1.  Einleitung 
 

Für Organisationen gewinnt das arbeitsintegrierte Lernen an Bedeutung, da z.B. 
Digitalisierungsprozesse betriebliche Veränderungsgeschwindigkeiten erhöhen und 
eine begleitende Kompetenzentwicklung erfordern. Berufliche Kompetenzen werden 
nicht nur durch formelle Lernangebote erworben (z.B. mittels Weiterbildungen), son-
dern überwiegend durch informelle Wege, die sowohl zur Anpassungsfähigkeit von 
Organisationen als auch zur persönlichen Weiterentwicklung und zum Wohlbefinden 
der Beschäftigten beitragen (Dehnbostel 2015). In Unternehmen und öffentlichen 
Verwaltungen ist die Digitalisierung bereits heute teilweise weit fortgeschritten mit 
digitalen Geräten und Systemen. Ein Kernelement der Wissensarbeit ist die Sachbe-
arbeitung. Sie ist eine Funktionsbezeichnung und beschreibt Tätigkeiten, die in fast 
allen Organisationen vorkommen und durch ein breites Aufgabenspektrum gekenn-
zeichnet sind. Die Sachbearbeitung ist meist für ein spezielles Fachgebiet verant-
wortlich, für das umfassende Fachkenntnisse erforderlich sind. Die Einzelfallbearbei-
tung spielt dabei eine große Rolle.  

Arbeitsintegriertes Lernen kann sowohl auf individueller Ebene, Teamebene als 
auch auf organisationaler Ebene stattfinden (u.a. Noe et al. 2014). Auf der individuel-
len Ebene ist die Gestaltung der Tätigkeit bedeutsam. Ausgehend von der Hand-
lungsregulationstheorie (Hacker, 2015) gelten Tätigkeiten als lernförderlich, die zeitli-
chen und inhaltlichen Entscheidungsspielraum über die Art und Weise ermöglichen, 
wie Aufgaben erledigt werden (Handlungsspielraum). Sie enthalten außerdem voll-
ständige, ganzheitliche Aufträge (d.h. planende, steuernde, ausführende und kontrol-
lierende Elemente) und fördern damit einen dynamischen, kognitiv anfordernden 
Prozess (Vollständigkeit). Sie bieten dadurch verschiedene Teiltätigkeiten und bieten 
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Abwechslung und motivierende Anregung (Anforderungsvielfalt). Darüber hinaus er-
fordern lernförderliche Tätigkeitsbedingungen wechselseitige soziale Unterstützung 
und führen zu regelmäßigen, konstruktiven Rückmeldungen über die Arbeit (Trans-
parenz). 

 
 

2.  Lernförderliche Aufgabengestaltung, Kompetenz und Arbeitsfähigkeit  
 
Arbeitspsychologische Modelle postulieren Zusammengänge zwischen Arbeits-

ressourcen und arbeitswissenschaftlich relevanten Variablen, wie Wohlbefinden und 
Leistung (Bakker & Demerouti 2007; Hackman & Oldham 1976). Analysen bestäti-
gen, dass Kompetenzentwicklung und Lernen im Arbeitskontext zu einem wesentli-
chen Teil von Arbeitsgestaltungsmerkmalen beeinflusst werden (Taris & Kompier 
2005; Humphrey et al. 2007). Charakteristika wie z.B. Autonomie oder Anforde-
rungsvielfalt gelten dabei als motivationale Merkmale, die über das psychologische 
Erleben von Bedeutung oder Verantwortung positiv mit Wohlbefinden, Gesundheit, 
Leistung, Arbeitsmotivation und -zufriedenheit assoziiert sind (Humphrey et al. 2007). 
Die Bedeutung von Kompetenzmanagement und Arbeitsgestaltung wird anhand von 
Untersuchungen in der Produktions- bzw. Facharbeit unterstrichen (Bergmann & 
Wilczek 2000; Frieling et al. 2006).  

Neben der Notwendigkeit kontinuierlicher Kompetenzentwicklung gewinnen der 
Erhalt der Arbeitsfähigkeit und Gesundheit im Zuge alternder Belegschaften und 
spürbaren Fachkräftemangels ebenfalls an Bedeutung (u.a. Mühlenbrock 2017). 
Empirische Studien belegen positive Zusammenhänge zwischen lernorientierten 
Merkmalen der Arbeitsgestaltung und der Gesundheit und Arbeitsfähigkeit 
(Humphrey et al. 2007; Rau 2004; van den Berg et al. 2009).  

 

 
 

Abbildung 1: Übersicht der erwarteten Zusammenhänge zwischen lernförderlicher Aufgabengestal-
tung, Arbeitsfähigkeit bzw. Gesundheit und Kompetenzerleben (Mediator H4)  

 
Im Zuge der Verlängerung des Erwerbslebens wird die kontinuierliche Weiterent-

wicklung von Wissen und Kompetenzen zu einer immer wichtigeren Voraussetzung 
für die Arbeitsfähigkeit (Ilmarinen 2006) - der Erhalt von Arbeitsfähigkeit und Ge-
sundheit wird mit der persönlichen Ressource der Kompetenzentwicklung verknüpft 
die als persönliche Ressource verstanden wird (z.B. Ilmarinen 2009). Das Erleben 
eigener Kompetenz ist dabei eng verknüpft mit dem Konzept der Selbstwirksam-
keitserwartung und positiv assoziiert mit Gesundheitsmerkmalen (Schwarzer & 
Fuchs 1996). Aufgrund der klar definierten Zusammenhänge zwischen Aufgabenge-
staltung und Kompetenzerleben (s.o.) wird davon ausgegangen, dass Aufgaben-
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merkmale nicht nur direkt auf Arbeitsfähigkeit und Gesundheit wirken, sondern auch 
durch das individuelle Kompetenzerleben vermittelt werden (Nielsen et al. 2009).  

Der Nachweis von Effekten lernförderlicher Arbeitsmerkmale auf Kompetenzerle-
ben, psychische Arbeitsfähigkeit und Gesundheit steht für den Verwaltungsbereich 
im Längsschnitt nach Wissen der Autorenschaft aus. Im Folgenden werden daher die 
teilweise im Querschnitt nachgewiesenen Zusammenhänge über zwei Messzeitpunk-
te hinweg mittels dieser Hypothesen untersucht (s. Abb. 1): 

Eine lernförderliche Arbeitsgestaltung wirkt sich positiv auf individuelles Kompe-
tenzerleben aus. (Hypothese 1). Eine lernförderliche Arbeitsgestaltung wirkt sich po-
sitiv auf Arbeitsfähigkeit und Gesundheit der Beschäftigten aus (Hypothese 2). Kom-
petenzerleben ist positiv mit Arbeitsfähigkeit und Gesundheit der Beschäftigten asso-
ziiert (Hypothese 3). Kompetenzerleben mediiert den Zusammenhang zwischen lern-
förderlicher Arbeitsgestaltung und Arbeitsfähigkeit bzw. Gesundheit (Hypothese 4). 

 
 

3.  Methode  
 
Als empirische Datengrundlage dienen Erhebungen aus einem umfangreichen 

Forschungsprojekt der Bundesanstalt für Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA). 
Darin wurden u.a. 538 Beschäftigte der Sachbearbeitung aus elf Unternehmen per 
Online-Erhebung befragt. An der zweiten Erhebungswelle nach elf Monaten haben 
184 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter teilgenommen (34% Rücklauf). Davon sind 82% 
in der öffentlichen Verwaltung und 18% in Banken bzw. Versicherungen tätig. Das 
Durchschnittsalter der Stichprobe beträgt 43,5 Jahre (SD = 11,1) und der Frauenan-
teil 67%. Als höchster Ausbildungsabschluss wurde von 43% eine Berufsausbildung 
angegeben, von 40% ein Fachhochschul- und von 17% ein Universitätsabschluss.  

Lernförderliche Aufgabengestaltung wurde mithilfe des „Fragebogens zu lernrele-
vanten Merkmalen der Arbeitsaufgabe“ anhand von 24 Items erfasst (Richter & War-
danjan 2000; z.B. „Meine Arbeit führe ich nicht nur aus, sondern plane, koordiniere 
und überprüfe sie auch selbst“; α = 89 für t1 und t2). Die Dimensionen umfassen Voll-
ständigkeit, Handlungsspielraum, Anforderungsvielfalt und Transparenz. Die berufli-
che Kompetenzeinschätzung erfolgte anhand von 24 Items des Kompetenz-
Reflexions-Inventars mit den Subdimensionen Fach-, Methoden, Sozial- und Selbst-
kompetenz (Kauffeld et al. 2007; z.B. „Probleme und Veränderungsbedarf in meinem 
Fachgebiet zu erkennen fällt mir leicht“; α =  .90 für t1 und α  = .91 für t2). Sowohl der 
allgemeine Gesundheitszustand („Wenn Sie den besten denkbaren Gesundheitszu-
stand mit 10 Punkten bewerten und den schlechtesten denkbaren mit 0 Punkten. Wie 
viele Punkte vergeben Sie dann für Ihren derzeitigen Gesundheitszustand?“) als 
auch die Arbeitsfähigkeit in Bezug auf psychische Arbeitsanforderungen („Wie schät-
zen Sie Ihre derzeitige Arbeitsfähigkeit in Bezug auf die psychischen Arbeitsanforde-
rungen ein?“) wurden mithilfe des Work-Ability-Index gemessen (Hasselhorn & Freu-
de 2007). Psychische Arbeitsfähigkeit ging als zentrale Variable in die Auswertungen 
aufgrund der im Verwaltungsbereich vorherrschenden Arbeitsanforderungen ein. 

Die Datenanalyse anhand der im Folgenden berichteten Mediationsmodelle erfolg-
te mittels MPlus 7.4. Dabei wurde für Alter, Geschlecht und Ausbildungsabschluss 
kontrolliert. Die Signifikanzprüfung der Effekte wurde zusätzlich mithilfe asymmetri-
scher Konfidenzintervalle vorgenommen, die durch bias-corrected Bootstrapping 
(N=10.000) geschätzt wurden, da die Verwendung konventioneller Tests zur Signifi-
kanzprüfung indirekter Effekte problematisch sein kann (Geiser 2011). 
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4.  Ergebnisse 
 
Lernförderliche Tätigkeitsbedingungen wirken sich wie erwartet in der Längs-

schnittbetrachtung positiv auf die Kompetenzeinschätzung der Beschäftigten aus und 
bestätigen damit Hypothese 1 (s. Abb. 2 und 3). Ausgehend von den bisherigen 
querschnittsbezogenen Erkenntnissen zur Wirkung lernförderlicher Arbeit (s.o.) wur-
de erwartet, dass sich jene Bedingungen auch positiv auf die spätere Gesundheit 
und Arbeitsfähigkeit der Beschäftigten auswirken. Dieser direkte Effekt ist für beide 
abhängigen Variablen ausgeblieben (Ablehnung der Hypothese 2). Jedoch ist ein 
signifikanter Zusammenhang zwischen Kompetenz und Gesundheit bzw. Arbeitsfä-
higkeit zu erkennen, was Hypothese 3 bestätigt. Diese standardisierten Koeffizienten 
fallen leicht höher aus als die Koeffizienten des Pfades zwischen lernförderlicher 
Aufgabengestaltung und Kompetenzerleben (s. Abb. 2 und 3). 

  

 
Abbildung 2: Zusammenhang zwischen lernförderlicher Arbeitsgestaltung und selbstberichteter 

Gesundheit mediiert durch Kompetenz (standardisierte Effekte, N = 184, ***p < .001) 
 
Der indirekte Effekt lernförderlicher Tätigkeitsbedingungen auf Gesundheit bzw. 

Arbeitsfähigkeit durch Kompetenzerleben konnte für beide abhängigen Variablen 
belegt werden (Bestätigung der Hypothese 4). Da beide direkten Effekte von lernför-
derlicher Aufgabengestaltung ausgeblieben sind, zeigen beide Modelle totale Media-
toreffekte. Der Gesamteffekt des Mediationsmodells für Gesundheit als abhängige 
Variable beträgt  .16 (p < .05, standardisierte Koeffizienten), für den indirekten Ef-
fekt  .10 (p < .01). Das Mediationsmodell mit psychischer Arbeitsfähigkeit als Kriteri-
um weist stärkere Effekte auf: Hier zeigt sich ein Gesamteffekt von  .21 (p  < .05) und 
ein indirekter Effekt von  .11 (p <  .01). Die Prüfung der direkten Effekte auf Arbeits-
fähigkeit bzw. Gesundheit zeigte in beiden Fällen nicht signifikante Ergebnisse.  

 

 
Abbildung 3: Zusammenhang zwischen lernförderlicher Arbeitsgestaltung und psychischer Arbeits-

fähigkeit mediiert durch Kompetenz (standardisierte Effekte, N = 184, ***p < .001) 
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5.  Diskussion und Fazit 
 
Die längsschnittliche Untersuchung von Beschäftigten im Verwaltungsbereich un-

termauert sowohl die Bedeutung des arbeitsintegrierten Lernens mittels lernförderli-
cher Aufgabenmerkmale als auch von Kompetenzerleben für die psychische Arbeits-
fähigkeit und Gesundheit. Lernförderliche Tätigkeitsbedingungen wirken dabei positiv 
auf die selbsteingeschätzte Kompetenz der Beschäftigten und diese ihrerseits förder-
lich auf die Beschäftigtengesundheit und ihre Arbeitsfähigkeit. Für die Sachbearbei-
tung erscheint dieser Zusammenhang plausibel, da standardisierbare Teilaufgaben 
weiter von der EDV übernommen werden und die Einzelfallbearbeitung im Zuge der 
Digitalisierung wichtiger wird und weitergehende Kompetenzen erfordert. Bei diesem 
Anforderungsprofil ist eine kontinuierliche Kompetenzentwicklung wesentlich, die 
durch arbeitsbezogene Ressourcen der Aufgabe, wie Autonomie, Anforderungsviel-
falt oder Transparenz befördert werden kann. Der Effekt lernförderlich gestalteter 
Arbeit zeigt sich für die psychische Arbeitsfähigkeit etwas stärker als für die allge-
meine Gesundheit. Dies überrascht nicht, da mit der allgemeinen Gesundheit auch 
körperliche Beanspruchungen verbunden werden, die an Büroarbeitsplätzen wenig 
verbreitet sind. 

Die nicht nachgewiesenen direkten Effekte von lernförderlicher Aufgabengestal-
tung überraschen. Da sie in Querschnittsanalysen (t1) des Projektes jedoch belegt 
wurden (Richter et al. 2018), sollten zukünftige Auswertungen den Einfluss der 
Stichprobengröße oder systematischer Dropouts prüfen. Eine weitere Limitation be-
steht in der Single-Item Erfassung der Kriteriumsvariablen und der Tatsache, dass 
die Daten ausschließlich aus Beschäftigteneinschätzungen stammen. Eine Stärke 
der Untersuchung ist allerdings die Erhebung zu mehreren Messzeitpunkten mit der 
Möglichkeit, Mediatoreffekte zu prüfen. Zukünftige Forschung sollte deshalb vermehrt 
auch für andere Stichproben Längsschnittuntersuchungen anstreben, um die Pro-
zesse über den Zeitverlauf analysieren zu können. 

Im Verwaltungsbereich obliegt die Arbeitsgestaltung üblicherweise den Beschäftig-
ten selbst oder wird durch ihre operativen Führungskräfte gesteuert. Da eine beglei-
tende Kompetenzentwicklung zunehmend auch Aufgabe von Führungskräften ist 
(Seufert et al. 2013), sollten nicht nur Beschäftigte für die positiven Effekte proaktiver 
Arbeitsgestaltung befähigt werden (Rudolph et al. 2017), sondern auch operative 
Führungskräfte. Diese können durch die Schaffung von Lernumgebungen arbeitsin-
tegriertes Lernen und Kompetenzentwicklung ihrer Beschäftigten befördern (Richter 
et al. 2018) und außerdem den Erhalt der Arbeitsfähigkeit begünstigen. Da die konti-
nuierliche Weiterentwicklung arbeitsbezogener Fähigkeiten zu einer immer wichtiger 
werdenden Voraussetzung für die Arbeitsfähigkeit wird, sollten Beschäftigte wie Füh-
rungskräfte dahingehend strategisch und operativ unterstützt werden.  
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