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Zusammenfassung

Ausgewihlte Items der Arbeitsanalyseinstru-
mente ISTA (Instrument zur strefSbezogenen
Arbeitsanalyse) von Semmer (1984), ISTA-C
(Instrument zur strefbezogenen Arbeitsana-
lyse fiir Computerarbeitsplitze) von Zapf
(1991), ,,Fragebogen zur Erfassung der Stref3-
bedingungen am Arbeitsplatz von Frese
(1992), ,,Fragebogen zur sozialen Unterstiit-
zung* von Frese (1989a), JDS (Job Diagno-
stic Survey) von Hackman und Oldham
(1975), SAA (Verfahren der subjektiven Ar-
beitsanalyse) von Udris und Alioth (1980)
und ,,Erhebungsbogen zur Erfassung des Be-
triebsklimas“ von v. Rosenstiel et al, (1982)
wurden zu einem ,Kurz-Fragebogen zur Ar-
beitsanalyse“ zusammengestellt und einer
Faktorenanalyse unterzogen. Das Ergebnis
waren die elf Faktoren ,Handlungsspiel-
raum®, ,Vielseitigkeit“, ,,Ganzheitlichkeit®,
»Soziale Riickendeckung®, ,Zusammenar-
beit”, ,Qualitative  Arbeitsbelastung”,
»Quantitative Arbeitsbelastung®, ,Arbeits-
unterbrechungen®, ,Umgebungsbelastun-
gen®, ,Information und Mitsprache“ und
»Betriebliche Leistungen®, die durch insge-
samt 26 Items erfafdc werden. Jeder dieser
Faktoren besteht aus zwei bis drei Items.
Trotz dieser Testkiirze verfiigt der KFZA iiber
zufriedenstellende Item- und Skalenwerte.
Die gesamte Bearbeitungszeit des KFZA be-
trigt weniger als 10 Minuten.

KFZA ~ A Short Questionnaire for Job
Analysis

Abstract

Selected items of the job analysis instruments
ISTA (Instrument for Stress-Related Job
Analysis; Semmer, 1984), ISTA-C (Instru-
ment for Stress-Related Job Analysis of Com-

—

puter Work; Zapf, 1991), ,,Questionnaire on
Stress-Conditions at Work“ (Frese, 1992),
»Questionnaire for Social Support® (Frese,
1989a), JDS (Job Diagnostic Survey; Hack-
man & Oldham, 1975), SAA (Subjective Job
Analyzing; Udris & Alioth, 1980) and , Wor-
king-Climate* (v. Rosenstiel et al., 1982) we-
te integrated to ,A Short Questionnaire for
Job Analysis®, By factor analysis the following
11 factors could be extracted: ,Scope of Ac-
tion“, ,Variability“, ,Holistic Job“, ,Social
Support®, ,Cooperation®, ,,Qualitative Stress
at Work", ,,Quantitative Stress at Work", ,In-
terruption®, ,Environmental Stress®, ,Infor-
mation and Participation and ,Benefits".
These factors refer to 26 items with each of
the factors being represented by two to three
items. Despite of its brevity, the questionnai-
re demonstrates satisfying item- and scale
values. Filling it out takes less than 10 minu-
tes.

1 Einleitung

Aufgrund einer Expertenbefragung zur Be-
deutung psychologischer Arbeits- und Auf-
gabenanalyse kommen Hamborg und
Schweppenhiufier (1993) zu dem Ergebnis,
daf} Instrumente zur Arbeitsanalyse zu an-
wenderunfreundlich, zu zeitaufwendig und
zu umstindlich in der Durchfiihrung sind,
dafl sich ihre Analyseergebnisse schlecht
kommunizieren lassen und daf sie fiir nicht
psychologisch geschulte Anwender zu hohe
Anforderungen an theoretisches Hinter-
grundwissen stellen. Die Folge ist, daf} der-
artige Instrumente in der betrieblichen Praxis
kaum Einsatz finden — ,in der Regel Einzel-
projekte oder einmalige Erhebungs- und Ver-
dnderungsaktionen” bleiben (Greif, 1991,
S. 243f). Damitstellt sich die Frage, wie sich
die Bereitschaft zum Einsatz von Arbeitsana-
lyseinstrumenten in der betrieblichen Praxis

erhshen lafit.

Eine Méoglichkeit besteht in der Entwicklung
eines Kurz-Fragebogens zur Arbeitsanalyse,
der als ,,Screening-Instrument” sowohl einen
8konomischen Einsatz als auch eine skono-
mische Auswertung erméglicht. Die Ergeb-
nisse dieses ,Screening-Instruments* sollen
von Arbeits- und Organisationspsychologen

in kommunizierbarer Form Betriebsprakti-
kern vorgelegt werden kénnen, um unmittel-
bar konkrete Gestaltungsmafinahmen erar-
beiten zu kénnen. Im folgenden wird ein
derartiger ,Kurz-Fragebogen zur Arbeitsana-
lyse (KFZA)“ vorgestellt. Dabei handelt es
sich im engeren Sinne nicht um die Neuent-
wicklung eines Verfahrens, sondern vielmehr
um eine Sammlung ausgewihlter ,,Markier-
items“ aus bewihrten Instrumenten zur
psychologischen Arbeitsanalyse. Unter ,Mar-
kieritems“ werden in diesem Zusammen-
hang Fragen verstanden, die aufgrund von
Einsatzerfahrungen und Itemanalysen von
bereits durchgefiihrten Untersuchungen die
wichtigsten Aspekte der Arbeits- und Orga-
nisationsstruktur am eindeutigsten reprisen-
tieren.

2 Theoretische
Uberlegungen

2.1 Kriterien flir die Auswahl
bewdihrter Instrumente

Bei der Entwicklung eines Kurz-Fragebogens
zur psychologischen Arbeitsanalyse stellt sich
eingangs die Frage, welche Instrumente als
,Steinbriiche” fiir ein derartiges Vorhaben in
Frage kommen. Aufgrund der Fiille theore-
tisch fundiertér und empirisch erprobter Ver-
fahren (fiir eine Ubersicht vgl. Gael, 1988;
Karg & Stachle, 1982; Kubicek & Welter,
1985; Sonntag, 1987) fiel diese Entschei-
dung nicht leicht. Da als Grundlage des
KFZA aus Griinden der Okonomie lediglich
Instrumente in die engere Wahl kommen
sollten, die sich der Fragebogenmethode be-
dienen, wurden bewihrte Beobachtungs-
Verfahren wie VERA (Oesterreich & Vol-
pert, 1991), RHIA (Leitnet, Volpert, Greiner
& Hennes, 1987), KABA (Dunckel et al.,
1993), AET (Rohmert & Landau, 1979),
P-TAI (Kannheiser, Hormel & Aichner,
1993) oder TBS (Hacker, Iwanowa & Rich-
ter, 1983) aus der niheren Betrachtung aus-
geschlossen. Des weiteren war es unser Inter-
esse, Thtigkeiten nicht zu klassifizieren ~ wie
es z.B. im FAA (Frieling 8 Hoyos, 1978)
bzw. PAQ (McCormick & Jeanneret, 1988)
oder im ,Job-Task Inventory Approach”
(Christal 8 Weissmuller, 1988) der Fall ist—,
sondern positive und negative Einfliisse der
Arbeits- und Organisationsstrukeur zu erfas-
sen. Derartige Verfahren wurden ebenfalls
nicht weiter auf ihre nihere Eignung hin
untersucht.

Schlieflich wurden die bestehenden Verfah-
ren daraufhin iiberpriift, inwieweit sie theo-
retisch fundiert und empirisch erprobt waren
und ob sie neben der Beriicksichtigung der
aus der klassischen Testtheorie iibernomme-
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nen Hauptgiitekriterien wie Objekivitit,
Reliabilitit und Validitit und Nebengiitekri-
terien wie Normierbarkeit, Vergleichbarkeit,
Okonomie und Niitzlichkeit (Lienert, 1989)
auch die fiir Instrumente zur Arbeits- und
Otrganisationsdiagnose bedeutsamen Quali-
titsanspriiche wie Einfachheit in Gebrauch
und Auswertung, Beeintrichtigungsfreiheit
(Garantie der Anonymitit) oder finanzieller,
zeitlicher und personeller Aufwand erfiillten
(Kiihlmann & Franke, 1989). Die folgenden
sieben bewihrten Fragebogen-Instrumente

kamen schliellich in die nihere Auswahl:

—  Erbebungsbogen zur Erfassung des Betriebs-
klimas von v. Rosenstiel, Falkenberg,
Hehn, Henschel und Warns (1982)

~ Fragebogen zur. Erfassung der Streffbedin-
gungen am Arbeitsplatz von Frese (1992)

—  Fragebogen zur sozialen Unterstiitzung von
House (0.].) und Caplan, Cobb, French,
Harrison und Pinneau (1982) in der
Ubersetzung von Frese (198%a)

— ISTA (Instrument zur streflbezogenen
Arbeitsanalyse) von Semmer (1984)

— ISTA-C (Instrument zur streffbezogenen
Atbeitsanalyse fiir Computerarbeitsplit-
ze) von Zapf (1991)

— /DS (Job Diagnostic Survey) von Hack-
man und Oldham (1975)

— SAA (Verfahren der subjektiven Arbeits-
analyse) von Udris und Alioth (1980)

2.2 Bewithrte arbeitsanalytische Instru-
mente

2.2.1 Verfahren zur streflbezogenen
Arbeitsanalyse

ISTA (Semmer, 1984), ISTA-C (Zapf,
1991), der Fragebogen zur Erfassung der Streff-
bedingungen am Arbeitsplatz (Frese, 1992)
und der Fragebogen zur sozialen Unterstiit-
zung (Frese, 1989a) lassen sich gemeinsam
unter die Uberschrift ,Strebezogene Ar-
beitsanalyse® einordnen (Greif, Bamberg &
Semmer, 1991). Theoretische Grundlage
dieser Verfahren ist das transaktionale, ko-
gnitive” Strefkonzept von Lazarus (1966).
Eine streflbezogene Arbeitsanalyse mufl An-
gaben dariiber machen kénnen, welche Ar-
beitsbedingungen als Stressoren witken kon-
nen (Semmer & Dunckel, 1991).

2.2.2 Verfahren der subjektiven
Arbeitsanalyse (SAA)

Das Verfahren der subjektiven Arbeitsanalyse
(SAA) von Udris und Alioth (1980) erfaf3t
die subjektive Wahrnehmung der Arbeitssi-
tuation durch die Beschiftigten. Es kann fiir
eine breite Vielfalt unterschiedlicher Arbeits-
titigkeiten sowohl als eigenstindiges Instru-
ment zur Erfassung der subjektiv wahrge-
nommenen Arbeitssituation, als auch als In-
strument der Ermittlung des Ist-Zustandes

im Rahmen einer Analyse der Ist-Soll-Dis-
krepanz wie der subjektiven Titigkeitsanaly-
se (STA) eingesetzt werden (vgl. Ulich,
1994).

2.2.3 Job Diagnostic Survey (JDS)

Der Job Diagnostic Survey (JDS) von Hack-
man und Oldham (1975) ist ein Verfahren
zur Erfassung des subjektiven Erlebens ob-
jektiver Arbeitssituationen aus der ,Perspek-
tive motivationspsychologischer Beschrei-
bungs- und Erklirungsansitze (Schmidt,
Kleinbeck, Ottmann & Seidel, 1985,
S.162). Der JDS soll dazu geeignet sein,
bestehende Arbeitsplitze vor der Einleitung
von Arbeitsgestaltungsmafinahmen zu unter-
suchen und die Wirksamkeit von Umstruk-
turierungsmafinahmen  zu  iberpriifen
(Hackman & Oldham, 1975, S. 168).

2.2.4 Erhebungsbogen zur
Erfassung des Betriebsklimas

Unter ,Betriebsklima“ wird die subjektive
Abbildung der Arbeitssituation bei den Ar-
beitenden verstanden (v. Rosenstiel et al.,
1982; v. Rosenstiel, 1992), Entscheidend ist
jedoch nicht die Einstellung des einzelnen,
sondern die des ,aggregierten sozialen Kol-
lektivs“ (v. Rosenstiel et al., 1982, S. 49). In
der Diskussion um die Gestaltung men-
schengerechter Arbeitsplitze kann ein gutes
Betriebsklima als ein selbstindiges Unterneh-
mensziel gesehen werden.

3 Die Untersuchung

3.1 Auswabl der Items

Als Kriterien fiir die Auswahl der Items wur-
de ihre theoretische Fundiertheit, die Rele-
vanz der ihnen iibergeordneten Konstrukte,
die testtheoretischen Giitekriterien, die Ele-
ganz und Prignanz der verwendeten Wort-
wahl sowie die Eignung fiir ein einheitliches
Frage- und Antwortschema herangezogen
(allerdings mufiten dennoch einige Items

umformuliert werden). In die engere Wahl
kamen schlieflich 31 Items.

Zur Aufklirung des empirischen Zusam-
menhangs der zugrundeliegenden theoreti-
schen Konstrukte sowie zu einer Gliederung
des Datenmaterials fiir betriebliche Riick-
meldungen wurden diese Fragen einer Stich-
probe vorgelegt und anschlieend einer Fak-
torenanalyse (orthogonal, keine Faktoren-
zahlvorgabe, Kaiser-Normalisation) unterzo-
gen. Bei der Faktorenanalyse sollte zusitzlich
zu der theoretischen Interpretation beriick-
sichtigt werden, daf trotz der Zugestiandnis-
se, die ein Kurzfragebogen an die Gesamt-
itemanzahl machen muf}, jedes Konstrukt
Skalencharakrer aufweisen sollte. Dies hief},
daf jede Skala tiber mindestens zwei, aber

2 Detailergebnisse der Faktorenanalyse sind vom Erstautor auf Anfrage erhildich.

héchstens drei Items operationalisiert werden
sollte.

3.2 Beschreibung der Stichprobe .

Insgesamt wurde der KFZA an 278 Biiroan-
gestellte aus 25 Unternehmen ausgegeben.
196 Fragebdgen wurden retourniert. Dies
entspricht einer Riicklaufquote von 70,9%.
Von den Befragten waren 55 minnlichen
und 135 weiblichen Geschlechts (6 Personen
ohne Angabe). Die befragten Personen waren
im Durchschnitt 38,4 Jahre alt und seit
durchschnittlich 9,6 Jahren in ihrem Betrieb
titig,

3.3 Beschreibung des Kurz-
Fragebogens zur Arbeitsanalyse

Insgesamt umfafit der Fragebogen vier Sei-
ten. Die erste Seite beginnt mit der Anlei-
tung, wie der Fragebogen auszufiillen ist, mit
Informationen iiber das Ziel der Befragung
und mit Hinweisen auf den Datenschutz.
Auf den folgenden zwei Seiten befinden sich
26 Fragen zur Arbeitsanalyse. Alle Fragen
werden auf fiinfstufigen Likert-Skalen beant-
wortet. Auf der vierten und letzten Seite wer-
den firmen-, arbeitsplatz- und personenbezo-
gene Daten ethoben. Der gesamte Fragebo-
gen ist in 10 Minuten leicht zu beantworten

(vgl. Anhang).

4 Ergebnisse

4.1 Faktorenanalyse*

Zunichst entfielen auf den stirksten Faktor
(Eigenwert: 4.80) insgesamt acht Items zum
Handlungsspielraum (HS1, HS2, HS3), zur
Arbeitskomplexitit (VS1, VS2), zur Anfor-
derungsvielfalt (VS3) und zur Ganzheitlich-
keit (GH1, GH2) (vgl. Tabelle 1). Diese
Agglomeration von Items aus verschiedenen
theoretischen Konstrukten muf§ nicht ver-
wundern, da die Konstrukte empirisch oft
hoch korrelieren, obwohl sie theoretisch un-
abhingig sind (vgl. Semmer, 1984). Um den
theoretischen Unterschieden gerecht zu wer-
den und eine feinere Differenzierung der
Konstrukte vorzunehmen, wurden die Items
dieses Faktors einer weiteren Faktorenanalyse
unterzogen. Das Ergebnis bestitigte die zu-
grundeliegenden theoretischen Unterschie-
de; das Ergebnis waren die drei Faktoren
»Handlungsspielraum*, , Vielseitigkeit“ und
,,Ganzheitlichkeit“.

Der zweitstirkste Faktor (Eigenwert: 3.51)
bestand aus den sich aus jeweils zwei Items
zusammensetzenden Skalen ,Information
und Mitsprache” (IM1, IM2) und ,Betrieb-
liche Leistungen“ (BL1, BL2), die dem In-
strument von v. Rosenstiel et al. (1982) ent-
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nommen wurden. Der Faktor erfaflt die
Aspekte der Arbeitssituation, die auf der or-
ganisationalen Ebene des Betriebes verbessert
werden kénnen, Um auch hier die einzelnen
theoretischen Konstrukte zu isolieren, wur-
den diese Items ebenfalls einer weiteren Fak-
torenanalyse unterzogen. Der Fakror splittete
in zwei Subfaktoren; die Items BL1 und BL2
bildeten den einen Subfaktor, die Items IM1
und IM2 den zweiten Subfaktor. Somit
konnten die beiden aus dem Instrument von
Rosenstiel et al. (1982) iibernommenen Ska-
len ,Information und Mitsprache“ und ,Be-
triebliche Leistungen® voneinander gut un-
terschieden werden.

4.2 Die Dimensionen des KFZA

Der KFZA besteht aus den elf empirisch
gefundenen Faktoren ,, Handlungsspielraum’,
. Vielseitigkeit”, ,Ganzheitlichkeit®, ,Soziale
Riickendeckung®, ,Zusammenarbeit”, ,Qua-
litative Arbeitsbelastung”, ,Quantitative Ar-
beitsbelastung®,  ,Arbeitsunterbrechungen”,
»Umgebungsbelastungen®, ,Information und
Mitsprache” und , Betriebliche Leistungen®.
Tabelle 1 gibt eine Ubersicht iiber die Kenn-
werte der Einzelitems sowie iiber ihre jewei-
lige Herkunft; Tabelle 2 erteilt Auskunft iiber
die Kennwerte der Faktoren.

4.2.1 Handlungsspielraum

Der ,Handlungsspielraum® beschreibt die
Méglichkeit, eigene Entscheidungen in be-
zug auf Arbeitsverfahren, Verwendung von
Arbeitsmitteln und die zeitliche Organisa-
tion der Arbeit zu treffen (Dunckel & Sem-
mer, 1987; Semmer, 1984). Er stellt eine
grofle Ressource im Sinne der Strefvermei-
dung dar, da zum Beispiel die Mbglichkeit,
storanfillige Arbeiten in storungsarme Zei-
ten legen zu konnen, direke die Strefhaftig-
keit der Arbeit reduziert. Zudem werden die
Auswirkungen eines Stressors bereits gemil-
dert, wenn die Person von der Méglichkeit
der Streflvermeidung weif}, auch wenn sie
diese nicht nutzt (Frese, 1989b).

4.2.2 Vielseitigkeit

Die ,Vielseitigkeit“ der Arbeit" entspricht
dem Grad des Einsatzes von Fahigkeiten und
Fertigkeiten zur Bewiltigung der Aufgaben
und zum Treffen von Entscheidungen, sowie
der Maglichkeit, durch die Arbeit Neues zu
lernen. Abwechslungsarme Titigkeiten tra-
gen zur qualitativen Unterforderung des Ar-
beitnehmers bei.

4.2.3 Ganzheitlichkeit

Unter ,Ganzheitlichkeit“ wird verstanden,
da Arbeitende die Maglichkeit haben, den
Anteil der Titigkeit am Gesamtprodukt zu
‘erkennen, sowie die Méglichkeit, am At-
beitsergebnis die Qualitit der eigenen Lei-
stung zu beurteilen. Vergleiche hierzu auch

die Diskussionen zur , Transparenz” von Du-
ell und Frei (1986), zur ,Ganzheitlichkeit der
Aufgabe“ (task identity) und zur ,Riickmel-
dung aus der Titigkeit“ (feedback from the
job) von Hackman und Oldham (1975) so-
wie zur ,Ganzheitlichkeit“ von Ulich (1994).

4.2.4 Soziale Riickendeckung

wSoziale Riickendeckung® beschreibt die
Qualitit der sozialen Interaktion mit Kolle-
gen und Vorgesetzten. ,Soziale Riickendek-
kung” 14 sich aufgliedetn in ,soziale Unter-
stiiczung®, ,soziale Kohasion“ und ,Rollen-
konflikt“, Dieses Konstruke gibt das Ausmaf§
an, inwieweit sich Atbeitsplatzinhaber auf
Personen der Arbeitsumgebung verlassen
konnen. Soziale Unterstiitzung ist ein wich-
tiget Moderator und eine bedeutende Res-
source (Frese, 1989a; Frese & Semmer,
1991). Man kann die soziale Unterstiitzung
unterscheiden in affektive Unterstiizung
(z.B. durch Verstindnis, Aufmunterung)
und konkrete Hilfe bei Problemen.

4.2.5 Zusammenarbeit

Unter ,Zusammenarbeit“ werden wichtige
Aspekte einer reibungslosen Zusammenar-
beit thematisiert. Bei hohen Kooperationser-
fordernissen sind gute Kommunikations-
méglichkeiten und ausreichende Riickmel-
dungen durch Vorgesetzte und Kollegen not-
wendig, Das Fehlen ausreichender Kommu-
nikationsméglichkeiten stellt einen Stressor
dar (Semmer & Dunckel, 1991). Gute Kom-
munikationsméglichkeiten hingegen sind
sowohl direkee als auch indirekte Ressourcen.
Als direkte Ressource ist die Moglichkeit zu
verstehen, bei Kollegen oder Vorgesetzten
um Rat fragen zu konnen. Indireke wirken
Kommunikationsméglichkeiten ~ stre8min-
dernd, wenn Probleme mitgeteilt werden
kénnen, auch wenn keine aktive Hilfe gege-
ben werden kann (Frese & Zapf, 1987).

4.2.6 Qualitative Arbeitsbelastung

»Qualitative Arbeitsbelastung” ensteht dann,
wenn die Ziel- und Planformulierung zur
Erledigung von Arbeitsaufgaben so kompli-
ziert ist, daf} sie die Leistungsvoraussetzun-
gen der arbeitenden Person kognitiv iiberfor-
dert (Zapf, 1991). Damit einher gehen zu
grofle Konzentrationsanforderungen, da bei
derartigen Gelegenheiten zu viele Informa-
tionen gleichzeitig oder zu lange im Arbeits-
gedichnis behalten werden miissen.

4.2.7 Quantitative Arbeitsbelastung

Unter ,,Quantitativer Arbeitsbelastung® wer-
den zwei Aspekte potentiell streausldsender
quantitativer ~ Regulationsiiberforderungen
subsumiert. Zum einen entsteht ,Quantita-
tive Arbeitsbelastung”, wenn im Rahmen der
Handlungsregulation ~ Zeitdruck ~ entsteht
(Zapf, 1991). Leitner et al. (1993) sprechen

in diesem Zusammenhang auch von ,,aufga-
benimmanenter Regulationsiiberforderung®.
Zum anderen bezeichnet ,Quantitative Ar-
beitsbelastung” das ,,Arbeitsvolumen” (Udris
& Alioth, 1980) und die damit potentiell
einhergehende ,Arbeitsverausgabung” (Vol-
pert, 1975).

4.2.8 Arbeitsunterbrechungen

JArbeitsunterbrechungen” beschreiben Re-
gulationshindernisse, die wihrend der Aus-
tibung von Arbeitstitigkeiten auftreten (Leit-
ner et al., 1993). Obwoh! die arbeitende Per-
son die Ziel- und Planbildung in bezug auf
die Arbeitsaufgaben beherrscht, st sie bei
der Planausfiihrung auf Barrieren. Nach
Zapf (1991) kénnen derartige Regulations-
hindernisse spezifisch oder unspezifisch sein.
Unter ,spezifischen Regulationshindernis-
sen” werden arbeitsorganisatorische Proble-
me verstanden, die sich in erster Linie auf die
Beschaffung fehlender Informationen bezie-
hen. Bei ,unspezifischen Regulationshinder-
nissen” wird die Planung an nicht vorherzu-
sehenden Punkten durch Storfaktoren unter-
brochen.

4.2.9 Umgebungsbelastungen

»Umgebungsbelastungen® beschreiben die
physikalisch-technologische Umgebung des
Arbeitsplatzes (McGrath, 1976). ,Umge-
bungsbelastungen  kénnen  aufgegliedert
werden in streffinduzierende sensorische Ei-
genschaften wie Lirm, Staub, Temperatur,
Blendung etc. (Semmer, 1984; Smith & Ott-
mann, 1987) und Aspekte des Raumerlebens
(Fischer, 1990; Kannheiser, 1989; Miiller &
Nachreiner, 1985). Bei ungiinstigen Umge-
bungsbedingungen - und  ergonomisch
schlecht gestalteten Riumlichkeiten spre-
chen Leitner et al. (1993) auch von ,aufga-
benunspezifischen  Regulationsiiberforde-
rungen®,

4.2.10 Information und Mitsprache

Unter ,Information und Mitsprache wird
die betriebliche Informationspolitik - iiber
technologische oder organisationale Neue-
rungen sowie die adiquate Moglichkeit zur
Mitsprache der Mitarbeiter bei Verinde-
rungsprozessen thematisiert (v. Rosenstiel et
al., 1982). , Information und Mitsprache® ist
»ein strategisch gewichtiger Bereich” (v. Ro-
senstiel et al., 1982, S. 243), der in anderen,
fritheren Instrumenten zu wenig beriicksich-
tigt wurde,

4.2.11 Betriebliche Leistungen

Unter ,Betrieblichen Leistungen” werden —
neben der Beurteilung des Entlohungssy-
stems — insbesondere Weiterbildungs- und
Aufstiegsméglichkeiten verstanden. Das ver-
bindende Element ist ,der wahrgenommene
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Tabelle 1
Kennwerte der einzelnen Ttems des KFZA
Handlungspielraum
- Trenn- Verfahren
Itemecode Item x s schérfe Skalg
‘Wenn Sie Ihre Tatigkeit insg betract inwieweit kdnnen Sie die ISTA
HSL |5 o o Ige der Arbeitsschritte selbst besti ? 4.07 97 .52 (Handl I )
HS2 |Wieviel EinfluB haben Sie darauf, welche Arbeit Ihnen zugeteilt wird? 3.22 133 49 (Handl ISTA< ' )
: + solhatAndi s ISTA
HS3 |Konnen Sie lhre Arbeit planen und ? 424 .80 .61 .
(Handlungsspielraum)
Vielseitigkeit
VS1 |Konnen Sie bei Ihrer Arbeit Neues dazulemen? 3.98 98 58 ISTA
N - . . (Arbeitskomplexitit)
VS2  [Konnen Sie bei Ihrer Arbeit Ihr Wissen und Konnen voll einsetzen? a04 | 85 | 6 (Arbeiskomplexitt
Bei meiner Arbeit habe ich insg gesehen hiufig wechselnde, unter- ISTA-C
V83 schiedliche Arbeitsaufgaben. 3.78 98 53 (Variabilitat)
Ganzheitlichkeit
GHI Bei meiner Arbeit sehe ich selber am Ergebnis, ob meine Arbeit gut war 434 7 4 JDS
oder nicht. } i : (Rtickmeldung aus der Tatigkeit)
GH2 Meine Arbeit ist so gestaltet, daB ich die Mdglichkeit habe, ein vollstindi- 374 131 41 DS
Jges Arbeitsprodukt von Anfang bis Ende herzustellen. ) i i (Ganzheitlichkeit der Aufgabe)
Soziale Riickendeckung
SR1 Ich kann mich auf meine Kollegen verlassen, wenn es bei der Arbeit 408 91 67 Fragebogen zur Sozialen Unterstiitzung
schwierig wird. . : i (Soziale Unterstitzung durch Kollegen)
SR2 Ich kann mich auf meinen direkten Vorgesetzten verlassen, wenn es bei der 401 1.08 48 Fragebogen zur Sozialen Unterstiitzung
Arbeit schwierig wird. i i i (Soziale U g durch Vorg )
. . SAA
SR3  |Man hilt in der Abteilung gut zusammen. 4.16 | .93 63 (Soziale Struktur - U. stitzung d. Kollegen)
Zusammenarbeit .
Zul Diese Arbeit erfordert enge Zusammenarbeit mit anderen Leuten im Be- 3.80 111 54 SAA
trieb. . . : (Soziale Struktur - Kooperation)
Ich kann mich wihrend der Arbeit mit verschiedenen Kollegen tiber dienst- ISTA
22 liche und private Dinge unterhalten. 3.28 1.14 38 . (K ikation)
703 Ich bekomme von Vorgesetzten und Koliegen immer Rilckmeldung tiber 2.83 L6 43 JDS
die Qualitit meiner Arbeit. ) . ! (Ruckmeldung durch Personen)
Qualitative Arbeitsbelastung
QL1 |[Beidieser Arbeit gibt es Sachen, die zu kompliziert sind. 2.01 92 25 SAA
& - e 24 Rompliziert sinc. : : : (Arbeitsbelastung - Schwierigkeit)
QL2 Es werden zu hohe Anforderungen an meine Konzentrationsfihigkeit ge- 2.00 L13 25 StreBbedingungen am Arbeitsplatz
stellt. ) i i (Die Arbeit selbst)
Quantitative Arbeitsbel g
. ISTA
QN1 |Ich stehe hiufig unter Zeitdruck. 3.81 97 .53 (Intensitit)
. X StreBbedi am Arbeitspl
QN2 |Ich habe zuviel Arbeit. 3.28 .99 .53 (Die Arbeit selbst)
Arbeitsunterbrechungen
AU Oft stehen mir die bendtigten Informationen, Materialien und Arbeitsmittel 2.09 1.02 29 ISTA-C
(z.B. Computer) nicht zur Verfligung. : - - (Organisatorische Probleme)
Ich werde bei meiner eigentlichen Arbeit immer wieder unterbrochen (z.B. StreBbedi am Arbeitspl.
AU2 durch das Telefon). 328 1.00 2 (Die Arbeit selbst)
Umgebungsbelastungen
An meinem Arbeitsplatz gibt es ige Umgebungsbedi wie ISTA
UBI Lirm, Klima, Staub. 223 113 43 (Umgebungsbelastungen)
UB2 |An meinem Arbeitsplatz sind Riume und R d 2.25 117 43 eigene Formulierung
Information und Mitsprache
M1 Uber wichtige Dinge und Vorgtinge in unserem Betrieb sind wir ausrei- 282 115 54 Betriebsklima
chend informiert, . . ) (Information und Mitsprache)
M2 Die Leitung des Betriebes ist bereit, die Ideen und Vorschlidge der Arbeit- .08 1.00 54 Betriebsklima
nehmer zu beriicksichtigen. i i i (Information und Mitsprache)
Betriebliche Leistungen
BL1 [Unsere Firma bietet gute Weiterbildungsmoglichkeiten 282 | 128 45 Betriebsklima
8 gsmve . : . . (Betriebliche Leistungen)
. . . Betriebsklima
BL2  |Bei uns gibt es gute Aufitiegschancen. 2.02 99 45 (Betriebliché Leistungen)

Anmerkung: N zwischen 183 und 194.
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Tabelle 2
Kennwerte der einzelnen Skalen des KFZA
Faktoren Interne Anzahl
M SD Konsistenz | der Items
Handlungsspielraum 3.84 .82 .70 3
Vielseitigkeit 3.99 74 73 3
Ganzheitlichkeit 4.04 .86 .51 2
Soziale Riickendeckung 4.08 .80 76 3
Zusammenarbeit 3.32 .97 .64 3
Qualitative Arbeitsbelastung 2.00 .83 40 2
Quantitative Arbeitsbelastung 3.55 .87 .70 2
Arbeitsunterbrechungen 2.68 .82 44 2
Umgebungsbelastungen 2.24 .98 .60 2
Information und Mitsprache 2.96 .96 .70 2
Betriebliche Leistungen 2.41 .98 .61 2

Anmerkung: Bestimmung der ,Internen Konsistenz” bei Skalen mit zwei Items als Korrela-
tionskoeffizient; ansonsten Cronbach’s .. N zwischen 182 und 194.

Wert der ,Gerechtigkeit*“ (v. Rosenstiel et al,
1982, S. 284).

4.3 Zusammenfassung der Ergebnisse

Die Ergebnisse der Faktorenanalyse bestiti-
gen erwartungsgemifl die zugrundeliegen-
den theoretischen Konstrukte. Zusammen-
fassend beschreiben sie die folgenden vier
Hauptaspekte der Arbeitswelt: Arbeitsinhalse
(,Vielseitigkeit“ und ,Ganzheidichkeit),
Ressourcen (,Handlungsspielraum®, ,Soziale
Riickendeckung” und ,Zusammenarbeit®),
Stressoren  (,Qualitative Arbeitsbelastung”,
»Quantitative Arbeitsbelastung®, ,Arbeits-
unterbrechungen®,  ,Umgebungsbelastun-
gen") und Organisationsklima (,Information
und Mitsprache” und ,Betriebliche Leistun-
gen®).

Wie die internen Konsistenzen zeigen (siche
Tabelle 2), konnen die Reliabilititen in An-
betracht der Tatsache, daf} es sich bei den
Faktoren um teilweise drastische Testverkiir-
zungen handelt, als zufriedenstellend be-
zeichnet werden. Ausnahmen bilden die bei-
den Faktoren ,,Qualitative Arbeitsbelastung"
und ,Arbeitsunterbrechungen”.

In der niedrigen internen Konsistenz der
»Qualitativen Arbeitsbelastung” schligt sich
der Umstand nieder, dafl in diesem Faktor
zwei unterschiedliche Konstrukte — nimlich
Konzentrationsanforderungen und Kompli-
ziertheit — subsumiert werden, die zwar ge-
meinsam auftreten kénnen, jedoch nicht
miissen, ,Konzentrationsanforderungen®
kénnen auch als quantitative Arbeitsbela-
stung interpretiert werden (Semmer, 1984).
Eine eindeutige theoretische Zuordnung von
Konzentrationsanforderungen zu ,,qualitati-

ver oder ,quantitativer  Arbeitsbelastung”

kann u. E. jedoch nur dariiber bestimmt wer-
den, ob die Anforderungen an die Konzen-
trationsfihigkeit sich auf héhere oder auf
niedrigere Regulationsebenen beziehen (vgl.
Hacker, 1986). In den Fillen, in denen Ar-
beitsaufgaben niedrigere Regulationsprozesse
erfordern, wie z. B. stark partialisierte Daten-
eingabetitigkeiten, sind die Konzentrations-
anforderungen in erster Linie quantitativer
Natur. Hingegen stellen Arbeitsaufgaben, die
hohere Regulationsprozesse verlangen, wie
z.B. die Entwicklung eines komplexen Or-
ganisationsplans fiir die Einfiihrung einer
neuen EDV-Anlage, hauptsichlich Konzen-
trationsanforderungen qualitativer Art. Der
Umstand, daff Konzentrationsanforderun-
gen und Kompliziertheit in unserer Studie
einen gemeinsamen Faktor bilden, lifit sich
damit wohl auf die von uns untersuchten
Arbeitstitigkeiten zuriickfiihren. In erster Li-
nie handelte es sich um qualifizierte Biirots-
tigkeiten, bei denen aber selbstverstindlich
auch quantitativ belastende Arbeiten anfal-
len.

Die niedrige interne Konsistenz der ,Arbeits-
unterbrechungen” war zu erwarten, da dieser
Faktor sowohl ,,spezifische” als auch ,,unspe-
zifische Regulationshindernisse” erfaflt, bei-
de Behinderungen jedoch nicht an allen Ar-
beitsplitzen gemeinsam aufireten miissen.
Jemand, der z. B. hiufig durch Telefonanrufe
in der Ausiibung der Arbeitstitigkeit gestort
wird, kann ohne weiteres iiber einen leichten
Zugang zu benétigten Arbeitsmitteln verfii-
gen. Wir schlieflen uns jedoch der Ansicht
von Zapf (1991) an, dafl unterschiedliche
Arten von Unterbrechungen als Mikrostres-
soren (Schonpflug, 1983; Semmer, 1988)
kumulativ wirken kénnen, so dafl die Sum-
mierung gerechtfertig erscheint.

5 Diskussion

Das Ziel der vorliegenden Arbeit war es, ein
arbeitsanalytisches Screening-Instrument zu
entwickeln, das kurz ist und trotzdem wich-
tige Aspekte der Arbeits- und Organisations-
struktur zuverlissig erhebt. Der Zeitaufwand
fiir die Bearbeitung ist mit weniger als zehn
Minuten sehr gering. Damit liegt der beson-
dere Vorteil des KFZA darin, durchfith-
rungsékonomisch erste Hinweise auf beson-
dere Schwachstellen der Arbeits- und Orga-

nisationsstruktur zu liefern.

Meist werden aus Griinden der Ubersicht die
aus den Fakroren gebildeten Mittelwertsva-
riablen fiir die Auswertung weiterverwendet
werden. Dabei ist jedoch zu beachten, dafl
eine derartige Zusammenfassung immer ei-
nen Informationsverlust - darstellt. Auch
wenn durch Zusammenfassungen die Ergeb-
nisse auf Faktorenebene oft besser darstellbar
sind, was fiir die Riickmeldung an Unterneh-
men von Vorteil ist, wird dariiber hinaus
jedoch auch die Auswertung der Einzelitems
empfohlen. Unsere Riickmeldungen an die
an dieser Untersuchung beteiligten Unter-
nehmen zeigten, daf} insbesondere die Be-
riicksichtigung der Einzelitems ein hohes Po-
tential fiir Diskussionen und Verbesserungs-
vorschlige bietet. :

In manchen Fillen werden die Ergebnisse des
KFZA schon geniigen, um mit den betroffe-
nen Unternehmen — beispielsweise durch die
Einrichtung. von Qualitétszitkeln (Lukie,
1988) — einen Verdnderungsprozef} in Gang
zu setzen. In anderen Fillen wird es notwen-
dig sein, bei besonderen Problemzonen der
Arbeits- und Organisationsstruktur noch ge-
nauer hinzuschauen, Hier kénnen dann bei-
spielsweise die oben beschriebenen ,Ur-
sprungsverfahren” zum Einsatz kommen, die
ein schirferes Augenmerk auf Einzelaspeke
legen.

Wir haben bei der Entwicklung des KFZA
intensiv diskutiert, welche Konstrukte fiir ei-
nen Kurzfragebogen in Frage kommen: soll-
ten. Die unseres Erachtens nach wichtigsten
Aspekte wurden in den KFZA aufgenom-
men. Jedoch kann man sich vorstellen, daf}
bei anderen Fragestellungen die Erfassung
zusitzlicher Konstrukte notwendig sein kann
~wie zum Beispiel die Erfassung der ,Sicher-
heit am Arbeitsplarz‘ (Hoyos & Ruppert,
1993). Wit erheben also keineswegs den An-
spruch, ein universell einsetzbares Verfahren
erstellt zu haben. Die Passung muf fiir den
Einzelfall gepriift werden.

Schlieflich sind wir uns dariiber im klaren,
dafl die votliegende Datenbasis noch keine
ausreichende Grundlage fiir eine Normie-
rung darstellt und dafl wir auch erst wenig
tiber die Validitit des Verfahrens aussagen
konnen (vgl. zur Diskussion der Giitekrite-
rien von Arbeitsanalyseverfahren Moset, Do-
nat, Schuler & Funke, 1989). Jedoch sind
wir zuversichtlich; mit dem KFZA ein Scree-
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ning-Instrument vorgelegt zu haben, das an
den meisten Arbeitsplitzen gute Dienste lei-
sten kann und das wegen seiner Kiirze und
Ubersichtlichkeit auf eine hohe Akzeptanz in
den Unternehmen stofit.
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Anhang:

Bitte beantworten Sie zum Abschluf$ noch die folgenden Fragen:

FIR
[Name der Firma?
[ABT
Name der Abteilung?
[BER
‘Welchen Beruf iben Sie aus?
_ KFZA -
Wieviele Stunden arbeiten Sie pro Woche? Stunden
Kurz-Fragebogen zur Arbeitsanalyse st
Wieviele Stunden sind davon Uberstunden? Stunden
JUN
Wie lange arbeiten Sie schon in dieser Firma? Jahre
PZU
Mit wievielen Personen arbeiten Sie regelmifig N
Anleitung zusammen? ersonen
ALT
= Im folgenden geht es um die Beurteilung Ihrer Ar- Wie alt sind Sie? Jahre
beitstatigkeit. GES
Thr Geschlecht? /v
= Das Ziel dieser Beurteilung ist es, Schwachstellen —————— P L
aufzudecken und konkrete Verbesserungsvorschiige Bitt bilden Sie the individuelles Kenmvort: Gebursonss
fuir Thren Arbeitsplatz zu entwickeln.
Aus Datenschutzgriinden, Endbuchstabe des
. . . . statt Name! Voramens Threr Mutter
= Um dies zu bewerkstelligen, ist Ihr Urteil als Kenner
itatsEts H ; Anfangsbuchstabe des
der Arbeitstatigkeit von entscheidender Bedeutung! Vomemmens Threr Mutter
= Dabei geht es nicht um eine Beurteilung Ihrer Per- Endbuchstabe lhres
o . A eigenen ersten Vornamens
son, sondern um Ihre Bewertung der Arbeitstatigkeit.
Raum filr Anmerkungen:
= Thre Angaben in diesem Fragebogen werden vertrau-
lich behandelt, die Datenauswertung erfolgt anonym.
= Beurteilen Sie bitte nun auf den folgenden Seiten Ihre
Arbeitstitigkeit durch Ankreuzen!
Jochen Pritmper, Klaus Hartmannsgruber & Michael Frese
v
Bitte lassen Sie keine Frage aus!
trifit | it | it | e | erifv
sehr etwas sehr mittel-  tber- | vdllig
wenlg | wenig viel viel mlldllg wle'gue-d m
'Wenn Sie Thre Tatigkeit insgesamt betrachten, HSL Ich kann mich wihrend der Arbeit mit verschie- 2U2
inwieweit kdnnen Sie die Reihenfolge der Ar- denen Kollegen iber dienstliche und private
beitsschritte selbst bestimmen? - %ﬁ;‘m’e&nv T s
N . ch bekomme von Vorgesetzten und Kollegen
Wieviel Emf!ul& haMn Sie darauf, welche Arbeit immer Rockmeldung tiber die Qualitit meiner
Thnen zugeteilt wird? ;.
Arbeit.
HS3 QLI
Konnen Sie Thre Arbeit selbstandig planen und Bei dieser Arbeit gibt es Sachen, die zu kompli-
einteilen? ziert sind.
! Es werden zu hohe Anforde i A
L . s werden zu hohe Anforderungen an meine
Kdnnen Sie bei Threr Arbeit Neues dazulernen? Konzentrationsfehigkeit gestellt,
. VS2 QNI
Konnen Sie bei Threr Arbeit [hr Wissen und [ch stehe haufig unter Zeitdruck.
Konnen voll einsetzen?
Q2
Ich habe zuviel Arbeit.
(et | (ri | emt | tAm | i | OR stehen mir die bendtigten Informationen, M- U1
ar, | wenle ','ﬂ:fl':' m’:": Vil teriatien und Arbeitsmittel (z.B. Computer) nicht
2u 2 1 zur Verfligung.
Bei meiner' A’}"j‘ habe id"‘i_"*?s“m" g‘es_ehen s Ich werde bei meiner eigentlichen Arbeit immer v
haz:i: dliche Ar - wieder unterbrochen (z.B. durch das Telefon).
- GHI 3 N - - us1
Bei meiner Arbeit sehe ich selber am Ergebnis, An meinem Arbensplaq gibtes mgunstxge Um-
ob meine Arbeit gut war oder nicht. gebungsbedingungen, wie Larm, Klima, Staub.
0 Y B n [GH2 UB2
Meine Arbeit ist so gestaltet, dal ich die Mog- |An meinem Abeitsplatz sind Réiume und Raum-
lichkeit habe, ein vollstindiges Arbeitsprodukt ausstattung ungentigend.
von Anfang bis Ende herzustellen. - ot
Ich kann mich auf meine Kollegen verlassen, Uber wichtige Dinge und Vorgiinge in unserem
wenn es bei der Arbeit schwierig wird. Betrieb sind wir ausreichend informiert.
" 3 N v SRz Die Leitung des Betriebes ist bereit, die Ideen M2
Ich kann mich auf’ meinen dlrekt_en orgesetzten und Vorschléige der Arbeitnehmer zu bertick-
verlassen, wenn es bei der Arbeit schwierig wird. sichtigen.
R3 BLI
., R N Unsere Firma bietet gute Weiterbildungsmog-
Man hlt in der Abteilung gut zusammen. lichkeiten.
. 201 BL2
Diese Arbeit erfordert enge Zusammenarbeit mit Bei uns gibt es gute Aufstiegschancen.
anderen Leuten im Betrieb.
i¢ m
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