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Merkmale, Bedingungen und Folgen von Rollenklarheit bei
der Arbeit — ein Vergleich zwischen Leiharbeitnehmern und
Mitarbeitern der Stammbelegschaft eines Produktionsbetriebes

Abstract

Anhand eines Praxisbeispiels aus der chemischen Industrie werden die Griinde fiir den Einsatz von
Leiharbeitnehmern sowie deren Einsatzprobleme behandelt. Verglichen wird die Arbeitssituation von
48 Leiharbeitnehmern mit der von 85 Arbeitnehmern der Stammbelegschaft des Entleihunternehmens.
Die Ergebnisse zeigen, dass die Leihkréfte ebenso gut instruiert, mit Arbeitsmitteln versehen und mit
Leistungsriickmeldung versorgt werden wie die festen Mitarbeiter im Entleihunternehmen. Die
Aufgabenklarheit der Leihkréfte entspricht der Aufgabenklarheit der festen Mitarbeiter mit bis zu zwolf
Monaten Betriebserfahrung. Eine gemeinsame Betrachtung beider Personengruppen zeigt, dass die
Rollenklarheit der Beschiftigten mit zunehmender Betriebserfahrung ansteigt. Weitere Bedingungen
von Rollenklarheit liegen im Ausmaf3 und der Qualitit der Informationsversorgung und Leistungsriick-
meldung fiir den Beschiftigten und seine Arbeitsgruppe. Als Folgen einer ausgepriagten Rollenklarheit
wurde ein gutes fachliches Selbstvertrauen ermittelt.

1 Problemstellung

Ein Leiharbeitsverhéltnis ist gegeben, wenn ein selbstindiger Unternehmer (Verleiher) einen
Arbeitnehmer einstellt und diesen mit dessen Zustimmung zur voriibergehenden oder
dauernden Erbringung von Arbeitsleistung einem Dritten (Entleiher) tiberlésst. Leiharbeit-
nehmer werden vor allem eingesetzt, um eine hohe technisch-organisatorische Flexibilitét in
der Produktion bzw. im Angebot von Dienstleistungen gewéhrleisten zu konnen. Im einzel-
nen erlaubt der Einsatz entsprechend qualifizierter Leiharbeitnehmer die Einhaltung zuge-
sagter Lieferzeiten, die Annahme zusétzlicher bzw. groflerer Auftrige, den Ausgleich von
Personalengpissen (bei kurzfristig erhohtem Auftragsvolumen bzw. kurzfristig reduzierter
Personalkapazitit), die rasche Beschaffung von Arbeitskriaften ohne zusétzlichen Verwal-
tungsaufwand sowie die schnelle Freistellung dieser Arbeitskréfte bei Bedarfsende. Dariiber
hinaus erlaubt sie die Vergabe von Aufgaben, fiir welche die Stammbelegschaft nicht (bei
Andersartigkeit), zu gering (bei Spezialkenntnissen) oder zu hoch (bei Hilfsarbeiten) quali-
fiziertist, die Reduzierung von eigenen Personalreserven (Leihpersonal als aullerbetriebliche
Reserve), die Einsparung von Qualifizierungs- und Weiterbildungsmafinahmen bei einem
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Einsatz entsprechend spezialisierter Leiharbeitnehmer sowie die Reduzierung des Personal-

verwaltungsaufwandes.

Daneben kommen arbeitsrechtliche Griinde fiir den Einsatz von Leiharbeitnehmern zum
Tragen:

+ Kein Kiindigungsschutz und kein bezahlter Urlaub

» Keine Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall und an Feiertagen

» Keine Anspriiche auf tariflich geregelte oder betriebsiibliche Sonderzahlungen wie
zusitzliches Urlaubsgeld, Gratifikationen, Zuschiisse zum Krankengeld

» Unterschreitung kopfzahlbezogener Richtzahlen, z.B. zur Freistellung von Betriebsrats-
mitgliedern

+ Entleihunternehmen haben Anspruch aufeine Ersatzkraft im Krankheitsfall oder beinicht
ausreichender Leistung; das Auswahl- und Ausfallrisiko entfillt fiir das Entleihunterneh-
men, da Leiharbeitnehmer, die erkranken oder nicht die erwartete Leistung erbringen,
problemlos an das Entleihunternehmen zuriickgeschickt werden kdnnen.

Zum Stichtag 30.6.1999 waren in der Bundesrepublik Deutschland 286.394 Leiharbeitneh-

mer beschéftigt, darunter 243.390 Beschiftigte in reinen Zeitarbeitsunternehmen (plus 13

Prozent gegeniiber 6/98). Im Jahresverlauf 1999 waren etwa 633.000 Mitarbeiter zumindest

zeitweise als Leiharbeitnehmer beschiftigt (plus 10 Prozent gegentiber 1998). Neu eingestellt

haben Zeitarbeitunternehmen 1999 etwa 413.000 Mitarbeiter. Davon waren ca. 65 Prozent
vorher ohne Beschiftigung. Die Ubernahmequote von Leiharbeitnehmern durch die Kun-

denbetriebe liegt in den letzten Jahren bei etwa 30 Prozent, 1999 waren dies ca. 190.000

Leiharbeitnehmer (Pressemitteilungen des Bundesverbandes Zeitarbeit unter www.bza.de).

Fiir Leiharbeit eignen sich vor allem solche Tatigkeiten, bei denen auf konkrete Einzelanwei-

sungen verzichtet werden kann, weil die Arbeit einfach strukturiert oder aber in Form

schriftlicher Arbeitsauftrage bzw. technischer Zeichnungen genau dokumentiert ist (z.B.

Baugewerbe, Anlagenbau, Wartungs- und Revisionsarbeiten, Recycling, Abbruch- und

Réaumarbeiten, Lager- und Verladearbeiten, StraBBenbau, mobiles Handwerk, Messebau,

Sekretariatsarbeiten, Gastronomie, Landwirtschaft, Gartenbau und Forstwirtschaft, Reini-

gungsgewerbe). Unter den Leiharbeitnehmern iiberwiegen die Facharbeiter fiir das Metall-

und Elektrogewerbe mit 36,5 Prozent, gefolgt von Hilfspersonal mit 26,4 Prozent, Verwal-
tungs- und Biirofachkriften mit 12,4 Prozent und Dienstleistungspersonal mit 11,2 Prozent.

Techniker sind mit 3,5 Prozent unterreprasentiert (Stichtag 30.6.1999).

Zu den héufig erwarteten Problemen beim Einsatz von Facharbeitern bzw. ungelernten
Kriften als Leiharbeitnehmer zdhlen vor allem organisatorische und soziale Eingliederungs-
probleme:

- Letharbeitnehmer werden hdufig unzureichend eingewiesen hinsichtlich ihrer Aufgaben
und Arbeitsziele, der Zeitvorgaben, der betrieblichen Arbeitsabldufe, der Zustindigkei-
ten der jeweiligen Vorgesetzten sowie der Gefahrenpunkte und Gefahrstoffe im Betrieb
bzw. auf der Baustelle. Leiharbeitern ist darum héufig nicht hinreichend klar, welche
Leistungen von ihnen erwartet werden, wie sie ihre Arbeit einteilen und welchen Personen
sie zuarbeiten sollen (Rollenklarheit).

Leiharbeitnehmer werden von der Stammbelegschaft hiufig nicht akzeptiert. Zu den

gingigen Vorurteilen zéhlen, Leiharbeitnehmer verfiigten iiber eine mindere Qualifika-

tion, fehlende Betriebserfahrung, unzureichende Arbeitsmotivation sowie ein unzurei-

chendes Commitment gegeniiber dem Entleihbetrieb und darum weniger Sorgfalt im

Umgang mit Werkstiicken, Werkzeugen und Maschinen.
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Auf der anderen Seite geht der Einsatz von Leiharbeitnehmern mit einem erhdhten
Leistungsdruck und einer Beweispflicht fiir die Stammbelegschaft des Entleihunterneh-
mens einher.
Vorrangige Probleme der Leiharbeitnehmer sind das gesundheitliche Risiko (aufgrund
haufig unzureichenden Arbeitsschutzes), das Beschiftigungsrisiko und die damit verbunde-
ne mangelhafte soziale Absicherung sowie die mangelnde Rechtssicherheit vieler Leiharbeit-
nehmer. Alle drei Risiken iiberwiegen bei ungelernten Leiharbeitnehmern (siehe im einzel-
nen Werthebach/Schmidt 1998).

2 Empirische Untersuchungen zur Leiharbeit

Angesichts dieser erwarteten Probleme iiberrascht es, dass es noch wenig gesichertes Wissen
zu spezifischen physischen und psychosozialen Belastungen bei Leiharbeit gibt. Neben einer
kleinen Anzahl von Monographien zu Hintergriinden und Problemen des Einsatzes von
Leiharbeitnehmern (z.B. Kock 1990; Kock/Hilse 1989) finden sich einige arbeitsrechtlich
fundierte Darstellungen der Chancen und Risiken des Einsatzes von Leiharbeitnehmern aus
Arbeitgeber- bzw. gewerkschaftlicher Sicht (z.B. BDA 1987; Frerichs/Kriiger 1988; Mayer/
Paasch 1984, 1986) sowie einige Arbeiten aus personalwirtschaftlicher Sicht (z.B. Oltmanns
1979). Auch vom Bundesverband Zeitarbeit sind Untersuchungen zur Entwicklung und
okonomischen Bedeutung von Leiharbeit in Auftrag gegeben worden (z.B. Prognos AG
1974, 1980; BZA 1989). Von der Bundesanstalt fiir Arbeit (als zentraler Kontrollbehorde des
Leiharbeitsmarktes) und dem ihr angeschlossenen Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung wurden dagegen in den letzten Jahren keine empirischen Untersuchungen zur
Situation im Leiharbeitsgewerbe durchgefiihrt. Die Bundesanstalt beschrénkt sich auf die
Erstellung von Statistiken iiber Art und Umfang der legalen Leiharbeit.

Gesundheitliche und soziale Risiken von Leiharbeit sind zwar bekannt, Informationen zur
Haufigkeit und Intensitét von Belastungen und Erkrankungen, zu arbeitsbezogenen Konflik-
ten und sozialer Isolation fehlen dagegen. Empirische Arbeiten zu gesundheitlichen Risiken,
denen Leiharbeitnehmer verschiedener Gewerke ausgesetzt sind, fehlen ebenfalls. Eine
vergleichende Darstellung zur Gesundheit von Leiharbeitnehmern verschiedener Gewerke
gegeniiber Mitarbeitern aus Stammbelegschaften gleicher Gewerke war gar nicht auszuma-
chen. Unklar ist darum, inwieweit Leiharbeitnehmer stérker gesundheitlich bzw. psychoso-
zial belastet sind als dauerhaft beschéftigte Mitarbeiter gleicher Gewerke und gleichen Alters.
Unklar ist ebenfalls, inwieweit soziale und betriebliche Unterstiitzungsstrukturen (Familie,
Freundschaften, Arbeitskollegen, Arbeitnehmervertretung) zur Abpufferung psychosozialer
Belastungen zum Tragen kommen. Untersuchungen der Folgen physischer bzw. psychoso-
zialer Belastungen (z.B. Fehlzeiten, Fluktuation) sind in bezug auf Leiharbeitnehmer nicht
durchgefiihrt worden, sondern liegen allein berufsgruppenspezifisch und branchenspezifisch
vor (Bundesverband der Betriebskrankenkassen 1992, 1995).

Insgesamt stellt sich die Untersuchungslage zum Thema Leiharbeit als diirftig dar. Sie ist
der gesellschaftlichen Relevanz des Themas nicht angemessen.
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3  Entwicklung der Fragestellung

In der vorliegenden Arbeit wird Rollenklarheit als ein Dreh- und Angelpunkt der Integration
von Leiharbeitnehmern untersucht. Begriindet werden kann dies mit der Annahme, dass (1)
Leiharbeitnehmer aufgrund ihres Status oder aber aufgrund der kurzen Dauer ihrer Betriebs-
zugehorigkeit weniger genau wissen, welche Vorgehensweisen und Leistungen von ihnen
erwartet werden, und dass sich (2) diese Unwissenheit in einem - im Vergleich zu festen
Mitarbeitern - geringeren Selbstvertrauen niederschlégt.

Rollenklarheit

Rollenklarheit beschreibt das Ausmaf an Sicherheit, das Personen als Folge eindeutiger und
konsistenter Informationen zu verschiedenen Aspekten ihrer Arbeitsrolle erleben (siche
Ilgen/Hollenbeck 1991). Rollenklarheit kann die zu erledigenden Aufgaben betreffen, die
hiermit verbundenen Rechte, Pflichten und Verantwortung des Beschéftigten, die Art und
Weise der Ausfiihrung der Arbeit (Arbeitsmethoden, zeitlicher Ablauf) sowie die Kriterien,
nach denen die resultierenden Leistungen bewertet werden (siche Ashford/Cummings 1985;
Biddle 1979; Breaugh/Colihan 1994; Kahn et al. 1964). Vorgesetzte als auch erfahrene
Kollegen konnen iiber konsistente und eindeutige Instruktionen und Riickmeldungen unmit-
telbar zur Klarung des methodischen Vorgehens, der zeitlichen Priorititen und der Lei-
stungsmafstibe beitragen. Nach McGrath (1976) zéhlt Unsicherheit iiber LeistungsmaBstébe
zu den am negativsten erlebten Belastungsfaktoren bei der Arbeit.

Bedingungen von Rollenklarheit

Es ist zu erwarten, dass Beschiftigte mit mehreren Jahren Berufs- bzw. Betriebserfahrung
eine ausgepréigte Rollenklarheit entwickelt haben. Sie haben Einsichten und Erfahrungen
gewonnen, die sich in Form gezielter Problemfinde- und Problemlosestrategien (Hacker
1992; Krems 1994) sowie einer guten Kenntnis betrieblicher Strukturen, Prozesse und
Ansprechpartner zeigen. Berufserfahrenen Leiharbeitnehmern fehlen zwar Detailinforma-
tionen, da sich Anlagen und Maschinen, Entscheidungsstrukturen und Produktionsprozesse
von Betrieb zu Betrieb unterscheiden. Sie verfiigen jedoch in der Regel iiber Wissensstruk-
turen, die es ihnen ermdglichen, zu Beginn eines neuen Einsatzes gezielt die entscheidenden
Fragen zu stellen und sich innerhalb kurzer Zeit zu orientieren. Ist die Rollenklarheit einzelner
Leiharbeitnehmer eher gering ausgepragt, ist darum erst einmal zu priifen, inwieweit dies an
einer entsprechend geringen Berufserfahrung liegt. Die Rollenklarheit berufsunerfahrener
Leiharbeitnehmer diirfte der Rollenklarheit von festen Mitarbeitern mit geringer Berufs- und
Betriebserfahrung entsprechen.

Unabhéngig von der beruflichen und betrieblichen Erfahrung setzt Rollenklarheit einen
zuverldssigen und hinreichenden Austausch aufgabenspezifischer Informationen voraus.
Dieser betrifft die technologischen und organisatorischen Erfordernisse, d.h. die Frage,
welche Informationen der Beschiftigte in welcher Form zu welchem Zeitpunkt benétigt, um
die anstehenden Arbeiten effektiv und effizient planen und erledigen zu konnen (z.B.
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Arbeitsanweisungen, Bedienungsanleitungen, Leistungsriickmeldung). Er betrifft aber auch
die auBerfachlichen Anforderungen, also die Frage, welches Verhalten der Beschiftigte im
Kollegen- und Vorgesetztenkontakt zeigen und wie er bei der Arbeitsplanung und Problem-
16sung vorgehen sollte. Ein dritter Aspekt betrifft die Frage, welche Erfahrungen bei der
Planung und Erledigung der geforderten Arbeiten anfallen (Praktikerwissen) und auf welche
Weise diese Erfahrungen ausgewertet und genutzt werden konnen.

Von einem reibungslosen Informationsaustausch diirften Leiharbeitnehmer in besonde-
rem MalBe profitieren. Leihkréfte sind regelméfig neu einzuarbeiten, da sie oftmals nur
wenige Tage an einem Arbeitsplatz eingesetzt werden. Im einzelnen kann ein Entleihbetrieb
die Rollenklarheit der Leiharbeitnehmer dadurch unterstiitzen, dass er diesen eine Orientie-
rung an Aufgabenbeschreibungen und Leistungsmerkmalen, an betrieblichen Ansprechpart-
nern, Berichtswegen und Entscheidungsstrukturen erméglicht. Leistungsriickmeldung ist
angeraten bei Arbeits- und Zusammenarbeitsleistungen, die nicht auf Anhieb gelingen
konnen und eine schrittweise Einarbeitung erfordern.

Werden Leiharbeitnehmer bei ihren Arbeitseinsitzen nicht von den Ansprechpartnern
und Arbeitsgruppen im Entleihunternehmen akzeptiert (Leiharbeitnehmer sprechen héufig
von einem ,,Klima der Ablehnung*), dann bleiben sie Fremdkérper ohne Anbindung an die
Stammbelegschaft. Ohne Anbindung an bestehende Arbeitsgruppen haben Leihkrifte aber
kaum Moglichkeiten zur Entwicklung von Rollenklarheit und Arbeitsproduktivitét. Der
Einsatz von Leihkraften kann dann - aus Sicht der Stammbelegschaft - nicht zum ,,Erfolgs-
modell*“ werden. Andererseits werden die Leiharbeitnehmer kaum bereit sein, sich fiir das
Entleihunternehmen zu engagieren, wenn sie pauschal abgelehnt werden. Bei der Einarbei-
tung von Leiharbeitnehmern ist also immer zu priifen, inwieweit diese von der Stammbeleg-
schaft in die Teamstrukturen einbezogen oder aber ausgegrenzt werden, Rollenunklarheit
von Leiharbeitnehmern also ein Statusproblem darstellt. Schliisselvariablen bei der Untersu-
chung der Integration von Leiharbeitnehmern sind das Vertrauen (Cook/Wall 1980) und der
Zusammenhalt (O’Reilly/Caldwell 1985) zwischen den Leihkriften und den Kollegen der
Stammbelegschaft.

Folgen von Rollenklarheit

Selbstvertrauen beschreibt die Uberzeugung eines Menschen, iiber die wesentlichen Fihig-
keiten und Fertigkeiten zu verfiigen, ein bestimmtes Ziel selbstandig zu erreichen. Vergleicht
man zwei gleichermaBlen qualifizierte und erfahrene Mitarbeiter, die ein bestimmtes fachli-
ches oder soziales Problem zu l6sen haben, dann wird derjenige Mitarbeiter die Problembe-
hebung als belastender erleben, der weniger Vertrauen in seine eigene Leistungsfahigkeit
mitbringt, dessen subjektive Ressourcen den kritischen Anforderungen also weniger gut
standhalten. Rollenklarheit schafft eine psychologisch sichere Arbeitsumgebung und fordert
das fachliche Selbstvertrauen (Werthebach/Kohlisch 1998).

Beschiftigte, die sowohl wissen, was von ihnen erwartet wird, als auch in der Lage sind,
diesen Erwartungen nachzukommen, geraten seltener in kritische Situationen, in denen sie
Fehler machen, nicht mehr weiter wissen und auf der Rat von Kollegen bzw. Vorgesetzten
angewiesen sind. Weniger Miflerfolge bzw. weniger Abhangigkeit von der Expertise anderer
Personen fiihrt im Laufe der Zeit dann dazu, dass die Beschiftigten ein gutes Selbstvertrauen
entwickeln. Werden Leiharbeiter lange im Unklaren gelassen, nach welchen Vorgaben sie
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sich zu richten haben und worauf es bei der Erledigung ihrer Arbeit ankommt, dann kann sich
nur schwerlich ein gutes fachliches Selbstbewultsein aufbauen.

Je komplexer die betrieblichen Anforderungen und je uniibersichtlicher die Probleme und
Strukturen, desto wichtiger ist ein kooperatives Arbeitsklima. Insofern wird nicht nur die
Rollenklarheit, sondern auch der Zusammenhalt in der Arbeitsgruppe einen direkten Einflufl
auf das Selbstvertrauen der Beschéftigten haben. Leiharbeitnehmer diirften aufgrund ihrer
Randstellung im Entleihunternehmen in besonderem MaBe fiir negative Bewertungen und
Schuldzuweisungen, also ein negatives Arbeitsklima empfanglich sein. Daraus erwichst eine
besondere Verantwortung fiir die Stammbelegschaft und Vorgesetzten im Entleihunterneh-
men.

Arbeitszufiriedenheit beschreibt einen emotionalen Zustand, der aus einer Bewertung der
eigenen Arbeitstétigkeit und Arbeitserfahrungen resultiert. Arbeitszufriedenheit stellt sich
dann ein, wenn der Beschiftigte seine Ziele erreicht und folglich seine Handlungen als
erfolgreich bewerten kann (Kleinbeck 1996). Das Ausmal der Arbeitszufriedenheit hangt
vom Bewertungsmafstab des Beschiftigten ab. Erwartet der Beschiftigte beispielsweise
wenig Informationsaustausch am Arbeitsplatz, dann ist seine Arbeitszufriedenheit grofer als
bei einem Kollegen, der fehlende Informationen kritisch bewertet und Verbesserungen
anmahnt.

Rollenunklarheit beeintriachtigt die Zielerreichung. Wenn Mitarbeiter die Erwartungen
ihres Vorgesetzten nicht kennen oder unsicher sind, wie sie ihre Arbeit erledigen sollen, dann
ist anzunehmen, dass diese UngewiBheit die Arbeitsleistung beeintrichtigt und folglich zu
Unzufriedenheit fithrt (Sawyer 1992). Obwohl Unterschiede bestehen in dem Ausmal, in
dem Personen fahig sind, Ambiguitét zu tolerieren, empfinden Mitarbeiter den Zustand der
UngewiBheitin der Regel als belastend. Rollenambiguitét geht regelméBig mit einer geringen
Arbeitszufriedenheit einher (Fisher/Gitelson 1983; Jackson/Schuler 1985).

Leiharbeitnehmer diirften aufgrund vergleichsweise kurzer Arbeitseinsitze im Entleih-
unternehmen geringere Erwartungen an einen qualifikationsgerechten und gesundheitlich
unbedenklichen Einsatz sowie einen persdnlichen, vertrauensvollen Austausch mit den
Kollegen der Stammbelegschaft haben. Folglich ist zu erwarten, dass Leiharbeitnehmer,
welche die gleichen Arbeiten zu verrichten haben wie feste Mitarbeiter, mit ihrem Arbeits-
einsatz zufriedener sind als die Stammbelegschaft - sofern sie bei den festen Mitarbeitern
nicht auf offene Ablehnung stof3en. Bei Leiharbeitnehmern, die unter ungiinstigeren Arbeits-
bedingungen arbeiten als die Mitarbeiter der Stammbelegschaft, diirfte sich die Benachteili-
gung nicht in einer entsprechend geringeren Arbeitszufriedenheit niederschlagen, da sich
zahlreiche Leiharbeitnehmer in ihren Status gefiigt haben und nicht mehr erwarten.

4  Methodisches Vorgehen

In der vorliegenden Untersuchung wurde gepriift, inwieweit die Leiharbeitnehmer eines
Entleihunternehmens eine vergleichbare Rollenklarheit entwickelt haben wie die festen
Mitarbeiter desselben Unternehmens, unter welchen Bedingungen (Informationsaustausch,
Kohision in der Arbeitsgruppe) Rollenklarheit auftritt und welche Folgen (fachliches
Selbstvertrauen, Arbeitszufriedenheit, Gesundheit) mit Rollenklarheit einhergehen.

In die Untersuchung wurden 48 Leiharbeitnehmer eines Unternehmens der chemischen
Industrie (Produktionsbereich) einbezogen. Die Leiharbeitnehmer haben zu 90 % eine
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Berufsausbildung absolviert, sind jedoch branchenfremd, d.h. keine Chemiefacharbeiter. Die
Vergleichsgruppe besteht aus 85 Arbeitnehmern der Stammbelegschaft desselben Unterneh-
mens, die in kleineren Gruppen tétig sind, aber keine Teamarbeit in reiner Form praktizieren.
Der Betrieb ist hierarchisch strukturiert. Jeweils zwei Koordinatoren (echem. Vorarbeiter) pro
Arbeitsgruppe treffen alle Entscheidungen, die sich auf Produktionstermine und -mengen
sowie den Personal- und Maschineneinsatz in ihrer Arbeitsgruppe beziehen. Die Arbeitneh-
mer kontrollieren die Produktqualitit sowie ihre Arbeitsgeschwindigkeit. Die Meisterebene
tritt nur selten in Erscheinung. In die Vergleichsgruppe sind liberwiegend Personen mit
abgeschlossener Berufsausbildung einbezogen, jedoch wiederum keine Chemiefacharbeiter.
Demographische Daten zur Gruppe der Leiharbeitnehmer und zur Vergleichsgruppe kénnen
Tabelle 1 entnommen werden.

In dem hier untersuchten Betrieb werden die Produktionsmaschinen tage- oder wochen-
weise entweder von festen Mitarbeitern oder von Leihkriften bedient. Leihkréfte machen ca.
25 Prozent der in der Produktion Beschiftigten aus. Sie werden als Springer an Maschinen
eingesetzt, an denen ansonsten feste Mitarbeiter arbeiten. Eine Trennung der beiden Perso-
nengruppen nach Einsatzbereichen besteht nicht. Aufgrund einer nur kurzen Einarbeitungs-
zeit an der Mehrzahl der Maschinen bietet der von uns untersuchte Produktionsbetrieb gute
Voraussetzungen fiir den Einsatz von Leiharbeitnehmern.

Die 48 Leiharbeitnehmer und 85 Mitarbeiter der Stammbelegschaft wurden innerhalb
eines Zeitraums von vier Wochen in schriftlicher Form zu Merkmalen der Arbeit und
Zusammenarbeit befragt. Die Befragung erfolgte anonym und auf freiwilliger Basis. Die
Befragungszeit wurde als Arbeitszeit vergiitet. In den untersuchten Unternehmensbereichen
nahmen 94 % der Leiharbeitnehmer und 90 % der Mitarbeiter der Stammbelegschaft an der
Befragung teil.

In Tabelle 2 sind die Skalen vorgestellt, die in der Studie eingesetzt wurden. Die Tabelle
ist gegliedert in die Themenbereiche Informationsaustausch, Kohidsion in der Arbeitsgruppe,
Rollenklarheit, fachliches Selbstvertrauen, Arbeitszufriedenheit und Gesundheit. Die Skalen
wurden bereits in Werthebach, Grote und Schmidkunz (1996) sowie Werthebach, Schmidt
und Kleinbeck (1998) eingesetzt, tiberpriift und dokumentiert. Die Mehrzahl der Skalen sind
deutsche Bearbeitungen englischsprachiger Skalen.

Tab.1:  Charakterisierung der untersuchten Personengruppen

= Alters- Fraven- | Huptschul- | Foherwertiger | Abgeschlossene | Durchschnittliche
ISNNIUNE | Ghchsclmitt anteil | _abschiuB | SchulabschiuB_| Berufsausbildung | Betriehserfilnmg
L 28 Jahre 1/4 Johr
Leihateitncner | o o Te | 7% 1% 19% 0% Rers: [V12 172
39 Jahre 14 Jabre
Sanmbeleoschaft| oy | 8% 4% 14% 88% Rengzz [1: 301
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Tab.2:  Eingesetzte Untersuchungsinstrumente
Skalenbezeiching | Quelle Beispielitem
Informmtionsver- Werthebach, Schmick &Kleinbeck (1998); | Stehen Thnen die Infornetionen, die Sie benttigen, umThre
sorgung Original: Mirvis (1983) Arbrit angenressen zu erledigen, rechizeitig zir Verfligung?
Leistungsriickirel- | Dro. Frfolgt die Riickimeldung zu L eistungen der Gesantgruppe
dng [pronpk: prézise; konstruktiv]?
Kohision in der Werthebach, Grote & Schmidkarz (1996); | Die Kollegen neiner Arbeitsgruppe sind bereit, den einzelnen
Arbeitseruppe Original: O'Reilly & Caldwell (1985) gegen Kritik von Auflenstehenden zu verteidigen
Klaheit derLei- | Werthebach, Schimick &Kleinbeck (1998); | Tch weil3 genaw, welche Arbeitsleistungen meinen unmittelbearen
| stungskriterien Original: Breaugh &Colihan (1994) Vorgesetzen zufiiedenstellen
Klarheit des retho- | Dro. Meine Arbeit ist so, dal3 ich inmrer genau weil} wieich bei der
dischen Vorgehers Filedigung nreiner Aufgaben vorgehen soll
Klarheit der zeitli- | Dro. Meine Arbeit ist so, dafl ich iner genau weily, in welcher
chen Planung zeitlichen Abfolge ich reine Aufgaben erledigen soll
Fachliches Selbst- | Warthebach, Grote & Schimidkurz (1996) | Ich habe Vertraven in mreine Fahigkeiten, meine Arbeit gut i1
vertraven (Kurzformder Skalay; Original: Riges & | schaffen
Knight (1994)
Atbxitsarfiiedenr | Frzvann &Kleiber (1989) (Kurzformder | Ich halte mrich geme an neinem Arbeitsplatz auf
heit Skala)
Gesundheitliche Werthebach (1998a) in Anlehnung an Herzschimerzen
Besdwerden Zerssen (1975)
Tab.3:  Eigenschaften der eingesetzten Untersuchungsinstrumente
(interne Konsistenz auf der Diagonalen der Matrix) (N =
133) (* p <.01)
Bild
Variable M| Dol 1| 23| 45| 6| 7| 8| 9| 10|Ater| BE
1. Infomationsversorgne | 1121 337( 018 | .4
| 2 Leisungsridkreldng 82 |475] 018 | 4% .U
3. Kohision in Arbeitsgruppe | 80 | 24| 012 | 49% | .16 | .89
4. Klarheit Leistnpdaiterien | 251 771| 535 | .19 | .23*| 13 | .&9
5. Klarheit rethod Voreehen | 206 559| 535 | 31% | .11 | 36%| S1*| &
6. Klarhit zitliche Planng. | 294 532| 535 [ 26%| .13 | 20 | 48*| 85| .&
7. Fachliches Selbstvertrauen | 69 | 145] 09 | .18 | .06 | .08 | 34*| 31*| 43*| .73
8 Arbeitsafiiedenheit S6[1B] 09 | 3| | 30| B| 0 [-15] 04| .77
9. Gesundheitl. Besdweerden | 145] 101 060 |-29%| -8B | -12 | -11 | -03 | 05 | -17|-25*] .93
10 Fehlzeiten(urStanm) | 41 [296| 014 [ -20[-24*) 10| 05 |-@|-@|-16[-07] .11 | -
Alter des Besdhviftigten 368|974 2057| -11| -06| .14 | 3*| 38 35%| 21 | - | 27| 0| -
Daer BrufSerfahnng (BE) | 114 9781 0.1-30] -27#| -09 | .03 | 27%| 23*%| 2% | .17 | .00 | 30%| -01 | .80%| -
| Dwer Betriebsaoehirigkeit | 66 [ 73810.1-28] -21 | -10] 12 | 17 | 29%[ 30%| 21| .11 | .19] 06 | .56*| .73*
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5 Ergebnisse der Untersuchung

Die Mittelwerte, Standardabweichungen, Bildbereiche, Interkorrelationen und internen
Konsistenzen (Cronbachs alpha) der verwendeten Skalen sind in Tabelle 3 dargestellt. Wie
dort ausgewiesen, verfiigen die Skalen iiber zufriedenstellende bis hohe interne Konsisten-
zen. Bei allen Skalen weisen hohe Werte in der Spalte der Mittelwerte auf eine hohe
Variablenauspragung hin. Die Skalen Nummer fiinf und sechs sind wie in der Originalarbeit
von Breaugh und Colihan (1994) hoch korreliert. Aus praktischen Griinden favorisieren wir
jedoch eine getrennte Behandlung der beiden Ambiguitétsfacetten.

Vergleich der Untersuchungsgruppen

Aufgrund der eingangs geschilderten Problemstellung war zu erwarten, dass Leiharbeitneh-

mer weniger liber betriebliche Vorginge informiert werden und weniger leistungsbezogene

Riickmeldung erhalten als Mitarbeiter der Stammbelegschaft. In dem hier untersuchten

Produktionsbetrieb liegen die Verhiltnisse jedoch giinstiger (siche Tabelle 4):

» Leiharbeitnehmer werden ebenso gut mit auftragsbezogenen Informationen und Arbeits-
mitteln versorgt wie feste Mitarbeiter

* Leiharbeitnehmer erhalten im Durchschnitt mehr Leistungsriickmeldung als feste Mitar-
beiter, wenngleich der Unterschied statistisch nicht signifikant ist

* Diebefragten Leiharbeitnehmer empfinden in gleichem Maf3e einen Zusammenhalt unter
den Beschiftigten ihrer Arbeitsgruppe wie die festen Mitarbeiter

» Die Rollenklarheit der Gruppe der Leiharbeitnehmer féllt dagegen deutlich hinter der
Rollenklarheit der Mitarbeiter der Stammbelegschaft zuriick. Die befragten Leiharbeit-
nehmer kennen sich bei den Leistungskriterien, beim methodischen Vorgehen als auch
bei der zeitlichen Ablaufplanung weniger gut aus als die festen Mitarbeiter

* Angesichts der Rollenambiguitdt der Leihkrifte ist anzunehmen, dass das fachliche
Selbstvertrauen und die allgemeine Arbeitszufriedenheit geringer ausgeprégt ist als bei
den festen Mitarbeitern. Was das fachliche Selbstvertrauen der Leiharbeitnehmer anbe-
langt, 148t sich dies feststellen: Leiharbeitnehmer berichten {iber ein geringeres fachliches
Selbstvertrauen als ihre fest eingestellten Kollegen. Die Arbeitszufriedenheit der Leihar-
beitnehmer féllt dagegen hoher aus als die der festen Mitarbeiter

* AbschlieBend erhielten die Beschiftigten Fragen zu eventuellen gesundheitlichen Be-
schwerden. Die befragten Leiharbeitnehmer klagen allgemein iiber weniger gesundheit-
liche Beschwerden (Herzschmerzen, Gelenkschmerzen, Konzentrationsschwache, inne-
re Unruhe, Schlaflosigkeit und Schwindelgefiihl) als die festen Mitarbeiter.
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Tab.4:  Vergleich der untersuchten Personengruppen

Variable L‘::l?;zer‘t' F;:It)eex'rt ¥ df )
1. Informationsversorgung 11.8 10.7 1.92 1;132 17
2. Leistungsriickmeldung 9.5 7.8 1.93 1;132 17
3. Kohésion in Arbeitsgruppe 8.8 8.3 1.06 [ 1:132 31
4. Klarheit Leistungskriterien 22.4 26.7 9.43 1;132 .00
5. Klarheit method. Vorgehen 26.9 31.2 19.20 | 1:132 .00
6. Klarheit zeitliche Planung 26.7 31.0 20.95 | 1:132 .00
7. Fachliches Selbstvertrauen 6.4 7.1 427 [1:132 .00
8. Arbeitszufriedenheit 6.3 54 4.58 1. 132 .00
9. Gesundheitl. Beschwerden 11.0 15.9 3.89 | 1:132 .01

10. Fehlzeiten Leihkrifte werden im Krankheitsfall umgehend er-

setzt

Bedingungen von Rollenklarheit

Zur Priifung der Bedingungen, unter denen Rollenklarheit verstarkt auftritt, wurden hierar-
chische multiple Regressionen kalkuliert (siehe Tabelle 5). Dabei wurde das Lebensalter und
die Berufserfahrung der Beschéftigten sowie die Dauer der Betriebszugehdrigkeit in einem
ersten Schritt als Kovariate in die Vorhersagegleichung eingefiihrt. Dabei ist festzustellen,
dass mit hoherem Alter, mit zunehmender Berufserfahrung bzw. mit langerer Dauer der
Betriebszugehorigkeit die Rollenklarheit der Beschéftigten wesentlich stéarker ist. Ein rei-
bungsloser arbeitsbezogener Informationsaustausch triagt unabhéngig vom Faktor Berufser-
fahrung zu einer hoheren Klarheit bei der Beurteilung von Leistungsergebnissen, im
methodischen Vorgehen und bei der zeitlichen Planung der Arbeit bei. Die Kohésion
innerhalb der Arbeitsgruppe und der Arbeitnehmerstatus (Leihkraft vs. fester Mitarbeiter)
leisten dariiber hinaus keinen wesentlichen eigenstindigen Beitrag zur Vorhersage der
Rollenklarheit. In der vorliegenden Untersuchung stellt sich die geringere Rollenklarheit der
Leiharbeitnehmer also nicht als Statusproblem, sondern als Folge der geringen Berufs- und
Betriebserfahrung der Leihkréifte dar. Damit im Einklang steht der Befund, dass die neuen
Mitarbeiter der Stammbelegschaft (mit max. zwolf Monaten Betriebszugehorigkeit) eine
ebenso geringe Rollenklarheit aufweisen wie die Leiharbeitnehmer (F = 0.04 bis 0.19; df =
2; 58; n.s.).
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Tab.5:  Hierarchische multiple Regression zur Vorhersage der
Rollenklarheit (N = 133)

Kriterium: Klarheit der Leistungskriterien | Klarheit des method. Vorgehens | Klarheit der zeitlichen Planung_ |
Pridiktoren: RIR[AR] F [dfl p [RIR[AR] F [df[ p [RIRIAR] F [df] p
gﬁﬁfﬁﬁf& deit | 32| 11] - | 493 132;9 00| 45| 20| - | 1059 132;9 00| 43|.18] - | 942 132;9 00
ii?&”ﬂaﬁ:ﬁzﬁﬁwg’ 51 26].15| 682 152;7 00| 56| 32| .12| 898 152;7 00| .66 | 43| 25| 14.60 152;7 00
i‘rﬁfm‘mmdﬂ 52| 27| .01 580 162;6 00| 58] 34| 02| 807 1(;6 00| 66| 43| .00]1215 1(;6 00
_(‘g;_mtv“:h‘?hkm 53| 28] 01] 515 172;5 00| 61| 37] 03] 775 172;5 00| 66| 44| 011053 172;5 00

Folgen von Rollenklarheit

Tabelle 6 bietet eine Ubersicht zu den Folgen von Rollenklarheit fiir das fachliche Selbstver-
trauen und die Arbeitszufriedenheit der Beschéftigten. Wie Tabelle 3 bereits zeigt, steht das
fachliche Selbstvertrauen in einem deutlich positiven Zusammenhang zur Rollenklarheit: Je
stirker die Rollenklarheit, desto grofer ist das fachliche Selbstvertrauen der Beschéftigten.
Ein GroBteil der Kriteriumsvarianz des fachlichen Selbstvertrauens wird jedoch bereits durch
die angenommenen Préadiktoren der Rollenklarheit erklért: Bei gutem Informationsaustausch
und in kohésiven Arbeitsgruppen verfiigen die Beschiftigten iiber ein stérkeres Selbstver-
trauen. AbschlieBend ist zu kldren, inwieweit der Arbeitnehmerstatus (Leiharbeiter vs. fester
Mitarbeiter) einen eigenstindigen Beitrag zur Erkldrung des fachlichen Selbstvertrauens
aufweist: Es zeigt sich, dass das fachliche Selbstvertrauen zwar mit dem Arbeitnehmerstatus
in Zusammenhang steht (siche Tabelle 4), der entsprechende Teil der Kriteriumsvarianz
jedoch bereits von der Rollenklarheit und ihren Pradiktoren aufgeklért wird. Der Arbeitneh-
merstatus leistet also keinen eigenstindigen Beitrag zur Erklarung des fachlichen Selbstver-
trauens.

Eine starke Rollenklarheit in Verbindung mit einem umfangreichen Informationsaus-
tausch geht mit einer hohen Arbeitszufriedenheit der Beschéftigten einher. Rollenklarheit
ohne Beriicksichtigung des Informationsaustausches steht dagegen in keiner nennenswerten
Beziehung zur Arbeitszufriedenheit der Beschiftigten (siche Tabelle 3). In der Vorhersage-
gleichung wirken die Variablen zum Informationsaustausch als Suppressor der Fehlervarianz
der Variablen zur Rollenklarheit. Suppressoren binden Fehlervarianz einer anderen Varia-
blenund verhelfen dieser zu einem starkeren Gewicht in der multiplen Regressionsgleichung.
Die inhaltliche Aussage zur Suppressorwirkung lautet, dass (1) Rollenklarheit ohne Informa-
tionsaustausch in keiner systematischen Bezichung zur Arbeitszufriedenheit steht und (2) die
Kombination aus Informationsaustausch und Rollenklarheit fiir die Arbeitszufriedenheit
wesentlich giinstiger ist als ein Informationsaustausch ohne Rollenklarheit.
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Tab. 6:  Hierarchische multiple Regression zur Vorhersage des
fachlichen Selbstvertrauens und der Arbeitszufriedenheit

(N = 133)
Kriterium: Fachliches Selbstvertrauen Arbeitszufriedenheit
Prédiktoren: R | R?2 [ AR? F df | p R | R2 | AR? F df | p
e pettanns s oo | - |20 | % oo s Lo | - | 0| %
i‘;;ﬁgﬁ:ﬁ;ﬁgﬁiung’ 49| 24| 18| 6.13 152;7 00| .47 22|19 5.50 152;7 00
i‘rﬁe"i‘;:rf;j?der 613713 939 162;6 00| .51 (.26 .04 5.48 162;6 .00
f,‘ﬁ;’éi:‘flzgtel“;gﬁ:rgn 64| .41 .04 | 7.02 192;3 00| .61].38] .12 6.02 192;3 00
féﬁifil?fhﬁfﬁffﬁi 64| 41| .00 625 1132 00| .64 | .40 .02 | 6.03 11;)2 .00
Tab.7:  Hierarchische multiple Regression zur Vorhersage der

Gesundheit der Beschiiftigten (N = 133 bzw. 85)
Kriterium: Gesundheitliche Beschwerden Fehlzeiten (85 feste Mitarbeiter)
Pridiktoren: R |RJAR?*| F df | p | R IR2|AR?| F Df | p
Daser Betricbsusehinigkeit | 20 |09 | - | 337 | Do 02|13 [ 02| - |03 | |2
f;;ﬁ’gﬁ;?;ﬁ?ﬁ;ﬁuﬂg 38| .14 .05 322 152;7 01| 46| 21|19 427 152;7 00
i‘rﬁgif;rfg;:der 38| .14 | .00 | 2.66 162;6 02| .50 | 25| .04 445 162;6 00
i‘;oljgfglkl:ﬁ?&fi:ﬁz:n 40|16 .02] 191 192;3 06| .64 | .41|.16]| 5.63 192;3 00
iﬁ;ﬁgﬁﬁgzsﬁéit 4520 .04 ] 198 11211 04| .65 42| .01 454 11211 00
(Stammvs Lo | 49| 24| 04| 228 | 30 [on | H e et

Tabelle 7 bietet eine Ubersicht zu den Folgen von Rollenklarheit fiir die Gesundheit der
Beschiftigten. Gesundheitliche Beschwerden stehen in keinem bedeutsamen Zusammen-
hang mit der Rollenklarheit der Beschiftigten. Ein schlechter Informationsaustausch sowie
eine geringe Arbeitszufriedenheit stehen dagegen mit der Anzahl und Haufigkeit gesundheit-
licher Beschwerden in Zusammenhang. Wie zu erwarten ist, sind gesundheitliche Beschwer-
den mit hoherem Alter zahlreicher bzw. hdufiger. Mit dem Alter bzw. der Dauer der
Betriebszugehorigkeit korreliert vor allem die Haufigkeit von Herzschmerzen (r = .38 bzw.
r=.43;df=131; p <.001).

In Arbeitsgruppen, in denen ein guter Informationsaustausch besteht, fehlen die Mitarbei-
ter der Stammbelegschaft deutlich seltener als in Arbeitsgruppen, in denen es am Informati-
onsaustausch mangelt. Eine starke Rollenklarheit geht nur in Verbindung mit einem umfang-
reichen Informationsaustausch mit wenigen Fehlzeiten der dort Beschéftigten einher. Rollen-
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klarheit ohne Beriicksichtigung des Informationsaustausches steht in keiner Beziehung zu
den Fehlzeiten der Beschéftigten (siehe Tabelle 3). In der Vorhersagegleichung wirken die
Variablen zum Informationsaustausch (wie beim Kriterium Arbeitszufriedenheit) als Sup-
pressor der Fehlervarianz der Variablen zur Rollenklarheit. Interessanterweise stehen die
Fehlzeiten der Beschiftigten in keiner nennenswerten statistischen Beziehung zu den
berichteten gesundheitlichen Beschwerden. Uber Leiharbeitnehmer kann an dieser Stelle
keine Aussage getroffen werden, da diese im Krankheitsfall umgehend ausgetauscht werden.

6 Diskussion

In der vorliegenden Untersuchung lief3 sich feststellen, dass die Leiharbeitnehmer vergleich-
baren Arbeitsbedingungen ausgesetzt sind wie die festen Mitarbeiter. Die Leihkrafte werden
tage- bzw. wochenweise als Springer an Maschinen eingesetzt, an denen in der ilibrigen Zeit
des Jahres feste Mitarbeiter arbeiten. Dariiber hinaus werden die Leihkréfte mindestens
ebenso gut instruiert, mit Arbeitsmitteln versorgt und mit Leistungsriickmeldung versehen
wie die festen Mitarbeiter im Entleihunternechmen. Wéhrend die festen Mitarbeiter gut
eingearbeitet und zur Fehlervermeidung weniger stark auf Leistungsriickmeldung angewie-
sen sind, erhalten Leihkréfte individuell zugeschnittene Riickmeldung zur Verbesserung
ihrer Maschinenbedienung.

Dennoch ist die Rollenklarheit der Leiharbeitnehmer deutlich geringer als die der festen
Mitarbeiter. Dabei ist zu bedenken, dass die Entwicklung von Rollenklarheit (insbesondere
die Klarheit der Leistungskriterien) eine betrachtliche Dauer der Betriebszugehdrigkeit und
eine kontinuierliche Reflexion der eigenen Arbeitsleistung erfordert. Dies 146t sich vor allem
daran erkennen, dass neue Mitarbeiter der Stammbelegschaft (mit max. zwolf Monaten
Betriebszugehdrigkeit) tiber eine ebenso geringe Rollenklarheit verfiigen wie die Leiharbeit-
nehmer. Der Befund verdeutlicht, dass im hier untersuchten Betrieb die vergleichsweise
geringe Rollenklarheit der Leiharbeitnehmer weniger ein Statusproblem als vielmehr ein
Problem der kurzen Betriebszugehorigkeit der Leihkréfte ist. Die vergleichsweise positive
Beurteilung der Gruppenkohision durch die Leiharbeitnehmer deutet ebenfalls darauf hin,
dass sich die Leiharbeitnehmer von den festen Mitarbeitern nicht ausgegrenzt fiihlen, die
Leiharbeitnehmer im hier untersuchten Unternehmen also kein gravierendes Statusproblem
haben.

Mit einer geringen Rollenklarheit geht ein geringes fachliches Selbstvertrauen einher. Setzt
man voraus, dass die Hohe des fachlichen Selbstvertrauens die Arbeitsleistung und Gesund-
heit der Beschéftigten mitbestimmt, dann besteht Handlungsbedarf in Zusammenhang mit
der vergleichsweise geringen Rollenklarheit der Leihkréfte und neuen festen Mitarbeiter.
Tabelle 3 zeigt, dass vor allem eine reibungslose Informationsversorgung der Beschéftigten
mit einer hohen Rollenklarheit einher geht. Daraus folgt, dass Malnahmen zur Einarbeitung
neuer Mitarbeiter bzw. zur Teamentwicklung, in denen die Verantwortung jedes Beschéftig-
ten fiir den Erfolg der Arbeitsgruppe und des Unternehmens reflektiert wird, einen gilinstigen
EinfluB} auf die Rollenklarheit und das fachliche Selbstvertrauen neuer Mitarbeiter haben
konnen.

Die Arbeitszufriedenheit der Leiharbeitnehmer ist deutlich starker ausgeprigt als die der
festen Mitarbeiter. Dieser Befund 148t sich mit den wechselnden Einsatzstellen im Betrieb
und der damit verbundenen Abwechslung sowie mit dem Wunsch und der Hoffnung auf eine
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Ubernahme durch das Entleihunternchmen erkliren. Uberhaupt diirfte fiir die Leiharbeitneh-
mer ein Anreiz bestehen, sich iiber gute Leistungen fiir eine Ubernahme zu empfehlen und
als Springer in einer Gruppe fester Mitarbeiter nicht aufgrund mangelhafter Leistungen unter
Druck zu geraten. Signalisiert ein Entleihunternehmen, dass es die Absicht hat, qualifizierte
und gut motivierte Leiharbeitnehmer als feste Mitarbeiter zu iibernehmen, dann hat dies zwei
Effekte: Zum einen erhalten erfolgszuversichtliche Leihkréfte einen ,,Motivationsschub®,
zum anderen stellt das Unternehmen klar, dass entsprechende Leiharbeitnehmer wertvolle
Arbeitskréfte sind, die eine sorgfaltige Einarbeitung und gute Behandlung verdienen.

Die Gruppe der Leiharbeitnehmer klagt {iber weniger gesundheitliche Beschwerden als die
festen Mitarbeiter. Moglicherweise beugt der hdufige Arbeitsplatzwechsel der Leiharbeit-
nehmer einer hoheren Beanspruchung durch physikalische, chemische und organisatorische
Arbeitsbedingungen vor. Beispielsweise konnten die gesundheitlichen Beschwerden der
festen Mitarbeiter mit einem erhohten Erleben von Verantwortungsdruck einher gehen. Eine
zweite Erkldrung wire, dass die Leiharbeitnehmer aus anderen Betrieben héhere Arbeitsbe-
lastungen kennen und die quantitative Belastung im untersuchten Entleihunternehmen als
weniger stark bewerten (,,herunterspielen®). Und drittens darf nicht vernachléssigt werden,
dass die hier untersuchten Leiharbeitnehmer im Durchschnitt etwa 11 Jahre jiinger sind als
die festen Mitarbeiter. Dies verweist auf den allgemeinen Befund, dass die Beschéftigten mit
zunehmendem Alter sowohl kritischer gegeniiber organisatorischen Problemen als auch
gesundheitlich anfélliger werden. Welche der Erklarungen die zutreffende ist, kann aufgrund
der vorliegenden Befunde nicht geklart werden. Darum sollten Ursachenfaktoren gesund-
heitlicher Beschwerden in nachfolgenden Untersuchungen ausfiihrlicher untersucht werden.
Fehlzeiten stehen nicht mit dem Alter oder den gesundheitlichen Beschwerden der Beschaf-
tigten in Zusammenhang. Deutlich wurde dagegen, dass die Mitarbeiter der Stammbeleg-
schaft in Arbeitsgruppen mit einem guten Informationsaustausch deutlich seltener fehlen als
in Arbeitsgruppen mit schlechtem Informationsaustausch. Insbesondere eine systematische
Leistungsriickmeldung an die Arbeitsgruppe scheint dem Auftreten von Fehlzeiten entge-
genzuwirken. Dariiber hinaus zeigte sich, dass eine starke Rollenklarheit nur in Verbindung
mit einem umfangreichen Informationsaustausch mit wenigen Fehlzeiten der dort Beschéf-
tigten einher geht. Da Leiharbeitnehmer im Krankheitsfall umgehend ausgetauscht werden,
beziehen sich Befunde zu Fehlzeiten ausschlieBlich auf Mitarbeiter der Stammbelegschaft.
Die hier vorgestellte Untersuchung ist weit davon entfernt, die Situation der Leiharbeitneh-
mer in Deutschland reprasentativ wiederzugeben. Dies war allerdings auch nicht beabsich-
tigt. Vielmehr ging es darum, die Arbeitssituation in einem Betrieb, der in groBerem Umfang
Leiharbeitnehmer mit einem eng umschriebenen Qualifikationsprofil (im vorliegenden Fall:
branchenfremde Facharbeiter) einsetzt, priazise zu erfassen und einen Ansatzpunkt zur
Integration von Leiharbeitnehmern (Rollenklarheit) genauer zu priifen. Das hier vorgestellte
Untersuchungsinstrument diirfte aber aufgrund seiner guten metrischen Eigenschaften geeig-
net zu sein, auch in einer Reprisentativuntersuchung eingesetzt zu werden.
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