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1 Einleitung

Die Entwicklung von der Dienstleistungs- zur Informationsgesellschaft zieht weitreichende
Konsequenzen in vielen Bereichen unseres alltdglichen Lebens nach sich. Mit der damit ein-
hergehenden rasanten Entwicklung der Kommunikations- und Informationstechnologien so-
wie der Entwicklung vieler neuer Organisations- und Arbeitsformen werden diese Verénde-
rungen insbesondere in unserem Arbeitsalltag zunehmend spirbar.

Eine in diesem Zusammenhang expandierende Branche ist die der Call Center. Die Anzahl
der in Deutschland angesiedelten Call-Center-Unternehmen stieg, laut Aussagen des Deut-
schen Direktmarketingverbandes (Deutscher Direktmarketing Verband e.V. & Teletalk, 2001,
S. 12), seit 1998 von ca. 1600 auf ungefahr 3230 im Jahre 2001. Bis zum Jahr 2005 werden
weitere erhebliche Zuwachsraten erwartet: Nach Prognosen soll es bis dahin ca. 5550 Un-

ternehmen geben.

Ein weiterer in den letzten Jahren zu beobachtender Trend war der Bedeutungsverlust von
traditionellen Mitbestimmungsstrukturen, ebenso wie auch von Gewerkschaften, insbesonde-
re im Bereich der New Economy — dies sowohl auf Arbeitgeber — als auch auf Arbeithnehme-
rinnenseite. So verloren die Gewerkschaften beispielsweise in den 90er Jahren rund 3,5
Millionen Mitglieder; der gewerkschaftliche Organisationsgrad sank damit von 41 auf 32 Pro-
zent (Hank, 1999). Gleichzeitig sank die Quote der in Deutschland mitbestimmten Unter-
nehmen zwischen 1984 und 1994 von ca. 49 auf knapp 39 Prozent (Bericht der Kommission
Mitbestimmung, 1998).

Ein Teil von Unternehmen nutzte die Gunst der Stunde und verlagerte Tatigkeiten in Mit-
bestimmungs- und tariffreie Niedriglohn-Call-Center. Die damit z.T. einhergehenden
schlechten Arbeitsbedingungen und prekaren Arbeitsverhaltnisse sind wohl ein Grund far
das mitunter verbreitete schlechte Image, das die Branche inne hat. Versuche, einen Be-
triebsrat zu griinden, wurden im Keim erstickt, z.T. durch Drohungen, Standorte zu wech-
seln, z.T. durch fristlose Kiindigungen, wie in einem Berliner Call Center im Frihjahr 2001.
Und dies alles in einem Tatigkeitsbereich, in dem vorherrschende tayloristischen Arbeitswei-
sen und zentral-blrokratischen Organisationsstrukturen ohnehin nicht sonderlich partizipati-

onsférdernd zu sein scheinen.

Um die aktuelle Partizipationskultur in der Call-Center-Branche genauer beleuchten zu kén-
nen, wurde im Rahmen des Projektes CCall ein Fragebogen entwickelt, mit dessen Einsatz
nicht nur die vorhandene Partizipation erfasst, sondern dartber hinaus auch die Bereiche
identifiziert werden sollten, in denen der gréBte Veranderungswunsch innerhalb von Call-




Center-Unternehmen besteht. AuBerdem sollten die Ergebnisse der Befragung dazu dienen,
die im Projekt Partizipation entwickelten Qualifizierungsbausteine und Workshops zur Férde-

rung der Partizipationskompetenz gezielt einsetzen zu kénnen.

Im folgenden ersten Teil des Berichtes aus dem Projekt Erfolgsfaktor Partizipation fir mehr
Arbeitszufriedenheit und Gesundheit werden die Entwicklung dieses Instrumentes sowie Er-
gebnisse der Validierung vorgestellt. Darlber hinaus wird Uber Ergebnisse vergleichender
Analysen hinsichtlich der Partizipationskultur in der Call-Center- und anderen Branchen be-
richtet. Der zweite Teil des Berichtes wird gesondert erscheinen und stellt Inhalte und Er-
gebnisse der entwickelten Qualifizierungsbausteine und Workshops zur Férderung der Parti-
zipationskompetenz dar.

2 Ziele und Inhalt des CCall-Teilprojektes zur Partizipation

Die vorliegende Studie fand im Rahmen des Projektes CCall, geférdert durch das Bundes-
ministerium flr Arbeit und Soziales und durchgefiihrt im Auftrag der Verwaltungsberufsge-
nossenschaft (VBG), in der Zeit von Oktober 2000 bis Juni 2002 statt. Die im Folgenden vor-
gestellten Ergebnisse sind im CCall-Teilprojekt Erfolgsfaktor Partizipation flir mehr Arbeits-
zufriedenheit und Gesundheit entstanden. Es zielte auf die Entwicklung eines praxisorien-
tierten Leitfadens sowie auf die Entwicklung von Handlungshilfen fiir die Diagnose von Or-
ganisationsentwicklungsbedarf, fir Qualifizierung sowie Prozessbegleitung zum Thema Par-
tizipation in Call-Center-Unternehmen flr verschiedene Zielgruppen ab. Partner in diesem
Projekt sind die Technologieberatungsstelle Hessen, die Technologieberatungsstelle Nord-
rhein-Westfalen, IQ-Consult Disseldorf und das Biro fiir Arbeits- und Organisationspsycho-
logie (bao) in Berlin.

Neben der Konzipierung von Bildungsbausteinen und prozessbegleitenden Workshops durch
die Technologieberatungsstellen und IQ-Consult, war die Entwicklung eines Fragebogens
zur Erfassung der Partizipationskultur in Call-Center-Unternehmen (Prince) durch das bao

Projektauftrag.

Hinsichtlich des Fragebogens galt es, ein Instrument zur Diagnose des Organisationsent-
wicklungsbedarfs bezlglich Partizipation in Call Centern sowie zur Evaluation der in diesem
Zusammenhang durchgefuhrten Interventionen zu entwickeln. Dabei sollte der Fragebogen

verschiedenen Kriterien gentgen:

Zum einen soll er fur die Praxis gut handhabbar und zeitbkonomisch sein. Die Durchfihrung
einer Mitarbeiterlnnenbefragung unter Einsatz dieses Fragebogens sollte auch fir arbeits-
psychologische Laien méglich sein. Dariber hinaus sollte er den wissenschaftlichen Test-




gutekriterien genligen und den aktuellen Forschungsstand zum Thema Partizipation bertck-
sichtigen.

Die Ergebnisse einer mittels des Fragebogens durchgeflhrten Mitarbeiterinnenbefragung
sollten darUber hinaus einerseits internes wie auch wettbewerbsorientiertes Benchmarking
und andererseits einen Vergleich zwischen verschiedenen Branchen erméglichen. Fir die
Bemessung des Organisationsentwicklungsbedarfs sollten jedoch nicht nur diese Kriterien,
sondern auch die individuellen Praferenzen und Positionen der Mitarbeiterlnnen bertcksich-
tigt werden. Dies galt es nicht nur aus theoretischen Voriberlegungen heraus zu bertcksich-
tigen (s. Kap. 3.1.6), sondern auch, weil der Einsatz der durch die Projektpartner entwickel-
ten Qualifizierungsbausteine und Workshops eine jeweils empirisch begriindete Grundlage
flr einen unternehmensspezifischen Zuschnitt haben sollte.

3 Theoretischer Hintergrund zur Partizipation

Trotz der in der Arbeits- und Organisationspsychologie bekannten positiven Wirkungen von
Partizipation stieBen noch in den siebziger und beginnenden achtziger Jahren Forderungen
von Seiten der Arbeitnehmerlnnen und Gewerkschaften nach mehr Mitbestimmung und Be-
teiligung am Arbeitsplatz zur Humanisierung und Demokratisierung der Arbeitswelt in der
Regel auf Widerstand der Arbeitgeber. Letztlich entdeckte die Okonomie hierzulande erst
unter dem Eindruck der japanischen Wirtschaftserfolge Anfang der neunziger Jahre das
Thema Mitarbeiterlnnen-Entscheidungsbeteiligung fur sich, und daraus resultierend wurde
der Paradigmenwechsel weg vom Taylorismus hin zum Lean Management gefordert (Bun-
gard, 1992; Womack, Jones & Roo0s,1991). Erst vor diesem Hintergrund wurde Partizipation
in vielen Bereichen zum Kernbestandteil betrieblicher Strategie.

Dass diese Form der direkten Partizipation mit der gesetzlich geregelten Mitbestimmung
nicht gleichzusetzen ist, war nicht zuletzt auch an der Diskussion im Zusammenhang mit der
Novellierung des Betriebsverfassungsgesetzes (Betriebsverfassungsgesetz, 2001) abzule-
sen. Letztere wird von vielen Unternehmern und Flhrungskraften nach wie vor als kontra-
produktiv und unzeitgeman angesehen. Traditionelle Strukturen der Mitbestimmung - ebenso
wie auch die Gewerkschaften selbst - scheinen dariber hinaus besonders im Bereich der
New Economy an Bedeutung zu verlieren (Spiegel, 2000) und genieBen allzu oft keinen gu-
ten Ruf.

Nicht nur im Zusammenhang mit dieser Gesetzesnovelle wurden Forderungen nach neuen
Strategien im Rahmen der Mitarbeiterlnnen-Entscheidungsbeteiligung laut. Eine dieser
Strategien kdnnte die Durchfihrung einer Mitarbeiterlnnenbefragung zum Thema Partizipati-




on als Ausgangspunkt fir eine gezielte unternehmensspezifische Entwicklung einer partizi-

pativen Unternehmenskultur sein.

Doch was verstehen wir eigentlich unter Partizipation? Welche Wirkungen hat sie und warum
wollen Menschen bzw. Mitarbeiterlnnen beteiligt werden, also partizipieren? Darauf sollen
die folgenden Abschnitte einige Antworten geben.

3.1 Definition

Dem Begriff ,Partizipation“ werden viele Bedeutungen zugewiesen. Gemeinhin wird er im
Lexikon mit Begriffen wie Teilnahme, Anteil sowie Beteiligung, Teilnahme an einem Geschaft
erklart. Partizipation begegnet uns in allen Bereichen des Lebens. Ob im engsten Familien-
kreis, in dem man seine Angehérigen an eigenen Freuden und Problemen teilhaben lasst, im
beruflichen Dasein als Mitglied in einem Mitbestimmungsorgan oder im gesellschaftspoliti-
schen Kontext, wenn z.B. Bundestagswahlen anstehen.

In den Politik-, Sozial- und Wirtschaftswissenschaften ist der Begriff Partizipation schon lan-
ge ein fester Bestandteil. Denn Gberall dort, wo sich Menschen in sozialen Zusammenhan-
gen organisieren, sind Entscheidungsprozesse notwendig, an deren Verlauf und Ergebnis
sie mehr oder weniger beteiligt sind oder beteiligt werden méchten.

Solche Entscheidungsprozesse finden (ber alle weltanschaulichen Differenzen hinweg statt.
Die Beteiligung daran erfullt jedoch, je nach gesellschaftspolitischer Position des Betrach-
ters, unterschiedlichen Sinn und Zweck. Dachler und Wilpert (1980) beschrieben in diesem
Zusammenhang vier idealtypische Grundrichtungen:

Idealtypische Grundrichtungen der Partizipation

e Demokratietheorie: Forderung nach Selbstbestimmung des Blirgers in allen ihn
betreffenden Belangen, entweder durch aktive und direkte oder durch reprasenta-
tive und institutionelle Beteiligung.

e Sozialismustheorie: Beteiligung als ein Instrument im Klassenkampf mit dem Ziel
der Aufhebung von Entfremdung und Expropriation der Produzenten.

e Persdnliches Wachstum: Individuum will seine Bedirfnisse nach Selbstverwirkli-
chung befriedigen, wozu job enrichment, job rotation und Partizipation am Ar-
beitsplatz mit der Konsequenz der Erhéhung der Zufriedenheit beitragen sollen.

e Produktivitatsorientierung: Beteiligung fihrt zu Steigerung von Arbeitszufrieden-
heit, Abbau von Reibungsverlusten und Schaffung von Legitimation flir Manage-
mententscheidungen.




Allen Beteiligungs-Ansatzen gemeinsam ist das Motiv der Zufriedenheit, der Selbstbestim-
mung und -verwirklichung. Die Definition des Konstruktes Partizipation ist dagegen weit we-
niger einheitlich.

Scholl (1998) definiert Partizipation zunachst einmal als einen Prozess der Entscheidungs-
beteiligung. Dieser ist dadurch gekennzeichnet, dass er allen Beteiligten erméglichen muss,
ihre Interessen und Zielvorstellungen im Dialog zu formulieren und Entscheidungen dann im
Konsens umgesetzt werden. Die Konsensbildung findet dabei weitestgehend ohne Macht-
auslUbung statt, sichert so die Kooperation der Beteiligten und stellt sicher, dass das lokale
Wissen der Beteiligten in den Prozess einflieBen kann (Scholl, 1998).

Wilpert (1997) sieht den Begriff Partizipation auch h&ufig als Synonym fir Mitbestimmung
gebraucht, der generell mit verschiedenen Bedeutungen verbunden ist. Teils ist sie die per-
sOnliche Mdglichkeit, auf die Gestaltung der unmittelbaren Lebens- und Arbeitswelt einzuwir-
ken, teils das durch Statuten festgelegte Recht von Arbeitnehmerinnen, aber auch die Ver-
tretung von Arbeitnehmerinnen in Aufsichtsraten sowie die Vertretung von Arbeitnehmerin-
neninteressen in Uberbetrieblichen Belangen (z.B. bei der Wirtschafts- und Sozialpolitik).

Im Hinblick auf organisationspsychologische Fragestellungen definiert Wilpert (1997, S. 324)
Partizipation als die Gesamtheit der Formen und Intensitéten, mit denen Individuen, Grup-
pen, Kollektive durch selbstbestimmte Wahl méglicher Handlungen ihre Interessen sichern.

Far die betriebliche Praxis heiBt dies konkret, dass es im Rahmen von Entscheidungspro-
zessen in erster Linie um die Integration individueller und unternehmerischer Bedirfnisse
geht (Domsch, Ladwig & Siemers, 1995). Fiir Domsch und Reinecke (1982, S. 68) bedeutet

Partizipation im Unternehmen dann auch:

- das Zusammenwirken bestimmter Personen und/oder Personengruppen (Partizi-
pationssubjekt)

- bei der Wahrnehmung bestimmter Aufgaben im Unternehmen in allen Phasen des
Entscheidungsprozesses (Partizipationsobjekt)

- in einer bestimmten Ausprdgung (Partizipationsgrad)

- durch den Einsatz bestimmter Verfahren (Partizipationsinstrumente)

- auf der Basis bestimmter Legitimationen (Partizipationsgrundlage).

3.2 Partizipationsmotivation

Zur Erklarung, warum Menschen an Entscheidungen partizipieren wollen, gibt es eine ganze
Reihe von Anséatzen in der Psychologie. White (1959) erklarte in seiner Affektanztheorie,

dass die Motivation und Zufriedenheit aus einem universellen Bedlrfnis nach Kompetenz
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entsteht, deren Befriedigung sich in der wirksamen Interaktion eines Individuums mit seiner

Umwelt zeigt.

Brehm (1966) beschrieb in seiner Reaktanztheorie, was geschieht, wenn dieses Bedurfnis,
das er als Selbstbestimmungsdisposition bezeichnete, frustriert wird. Seiner Meinung nach
sind Individuen motiviert, sich als alleinige Meister ihres Verhaltens zu fuhlen. Wird der
Handlungsspielraum durch die Einengung von WahIimdglichkeiten bedroht oder geht er ver-
loren, entsteht Reaktanz. Dies ist ein Motivationszustand, der die Person aktiviert, alles in
ihrer Macht stehende zu tun, verlorene Entscheidungsspielrdume wiederzuerlangen.

Deci (1975) griff den Gedanken des Kompetenzbediirfnisses auf und betonte, dass es sich
dabei um ein angeborenes BedUrfnis handelt. Es veranlasst den Menschen dazu, sich immer
neuen Herausforderungen in seiner Umwelt zu stellen und je nach vorhandenen Fahigkeiten

zu losen.

Mulder (1977) hingegen versuchte das Partizipationsverhalten im Kontext hierarchischer
Beziehungen in Organisationen zu sehen. Er entwickelte die Macht-Abstands-Reduktions-
Theorie, die besagt, dass die Ausibung von Macht allein schon befriedigend ist und dass
Individuen grundsétzlich bestrebt sind, ihnre Macht auszuweiten. AuBBerdem nimmt er an,
dass Menschen sich bemuhen, die Machtunterschiede zwischen sich und dem Nachsthéhe-
ren zu mindern, wahrend die N&chsthéheren versuchen, diese bestehende Machtdistanz
konstant zu halten.

3.3 Partizipationswirkungen

Befunde Uber die positiven Wirkungen von Partizipation in Unternehmen gehen bis in die
finfziger Jahre zurlick. In einer umfassenden Literaturanalyse skizzierten Locke und
Schweiger (1979) Uber die bis dato vorliegenden Forschungsergebnisse flr Partizipation
eine produktivitatssteigernde Wirkung bei héherer Entscheidungs- und Produktqualitat, ver-
minderte Kosten und geringerer Konflikthaufigkeit. Dariber hinaus erhéhe sich in Verbindung
mit Partizipation die Arbeitsmoral sowie die Arbeitszufriedenheit und, damit einhergehend,
sei eine Verminderung von Fluktuation und Fehlzeiten zu beobachten.

Auch in den spateren Jahren wurden solche und ahnliche Befunde bestétigt. Hinweise dar-
auf, dass ein hohes Partizipationsniveau produktivitadtssteigernd, zumindest aber produktivi-
tatsneutral wirkt, lieferten z.B. Cable und FitzRoy (1980) sowie Rosenberg und Rosenstein
(1980). Miller und Monge (1986) berichteten Uber die Steigerung von Arbeitszufriedenheit
durch Partizipation. Von Rosenstiel (1989) und spéater auch Scholl, Hoffmann und Gierschner
(1993) legten den Zusammenhang von Partizipationsniveau und Innovationserfolg dar. Und
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in einer international angelegten Studie referierte Frick (1997) den mindernden Einfluss von
Partizipation auf die Mitarbeiterinnenfluktuation.

Antoni (1999) fuhrt diese positiven Wirkungen von Partizipation auf vermittelnde kognitive
und motivationale Faktoren zurlick. Als kognitive Faktoren werden ein verbesserter Informa-
tionsfluss von oben nach unten, eine bessere Ausnutzung und Integration von Wissen sowie
ein groBeres Problem- und Arbeitsverstandnis der Mitarbeiterlnnen beschrieben. Dieses
fihrt zu mehr Informationen, gréBerem Wissen sowie der besseren Kenntnis von Zielsetzun-

gen und den Hintergriinden von Entscheidungen.

Als motivationale Wirkungsmechanismen wird der geringere Widerstand gegentber Veran-
derungen (z.B. bei der Einflihrung von Software), d.h. eine gréBere Akzeptanz aufgefiihrt
sowie eine héhere persénliche Beteiligung der Mitarbeiterinnen, welche zu einer zunehmen-
den Identifikation mit der Organisation fuhrt (vgl. Richenhagen, Primper & Wagner, 2002).
Daruber hinaus fihren partizipative Vereinbarungen von Zielen zu anspruchsvolleren Ziel-
setzungen als vorgegebene.

3.4 Analytische Dimensionen der Partizipation

Flr eine analytische Betrachtung von Partizipation ist es zunachst notwendig zu klaren, von
welcher Art bzw. Form von Partizipation die Rede ist (vgl. Wilpert, 1997). In der Literatur (vgl.
Lammers, 1967; Peschke, 1988; Scholl, Hoffmann & Gierschner, 1993; Wilpert, 1997), wird
in diesem Zusammenhang auf folgende Differentialaspekte verwiesen:

gesetzlich verankerte Partizipation <’ nicht gesetzlich verankerte Partizipation

direkte Partizipation <’ indirekte Partizipation
de jure Partizipation <> de facto Partizipation
formale Partizipation <’ informale Partizipation

Die gesetzlich verankerte Beteiligung (z.B. durch das Betriebsverfassungsgesetz) wird im
allgemeinen als Mitbestimmung bezeichnet. Dagegen ist mit der Beteiligung ohne gesetzli-
che Vorschriften die Partizipation im engeren Sinne gemeint (Scholl, Hoffmann & Gierschner,
1993).

Direkte Partizipation zielt auf die persénliche Beteiligung an Entscheidungen, wahrend bei
indirekter Partizipation Uber gewahlte Stellvertreter an Entscheidungsfindungen teilgenom-

men wird (Lammers, 1967).
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Dartber hinaus wird aber auch von de jure und de facto Partizipation gesprochen. Erstere
bezieht sich auf die auf Gesetzen oder Vertragen beruhende Beteiligung, letztere auf die
tatsachlich feststellbaren Formen der Partizipation (Wilpert, 1997).

Weiterhin wird zwischen formaler (d.h. in jedweder Form geregelte oder normierte Partizipa-
tion) und informaler Partizipation unterschieden, wobei letztgenannte als unstandardisierte
und von der Neigung des Entscheidungstragers abhangige Partizipation gilt (Peschke,
1988).

Neben der Partizipationsintensitat, die das MafB3 bestimmt, indem Arbeitnehmerlnnen oder
deren Vertretungen das Resultat von Entscheidungsprozessen beeinflussen kdnnen, gilt es
auBerdem, die Reichweite von Partizipation zu berlcksichtigen. Diese beschreibt den Um-
fang des Personenkreises, der an Entscheidungsprozessen beteiligt oder von Entschei-
dungsergebnissen betroffen ist. Dies kann sich sowohl auf ganze Mitarbeiterlnnenebenen als
sich auch nur auf bestimmte Mitarbeiterinnengruppen beziehen. SchlieBlich und endlich gilt
es natirlich auch zu Uberprifen, welches die Inhalte der jeweiligen Entscheidungsbeteiligung
sind: Handelt es sich beispielsweise um Entscheidungen, die die Ausstattung des eigenen
Arbeitsplatzes betreffen oder um ein neues Arbeitszeitmodell?

Bei der Entwicklung eines Fragebogens zur Partizipation galt es also von vornherein zu G-
berlegen, welche Analysedimensionen Berucksichtigung finden sollten. Diese und andere
erste VorUberlegungen werden im Folgenden dargestellt.

3.5 Erste theoretische Voruberlegungen zur Fragebogenkonstruktion

Bei den ersten Uberlegungen zur Entwicklung eines Fragebogens zur Partizipation erschien
die Erfassung der Partizipation im Rahmen eines normativen Ansatzes — also ,je mehr Parti-
zipation, desto besser” - wenig zweckdienlich. Ein solcher Ansatz vernachlassigt die notwen-
digerweise zu berucksichtigenden individuellen Voraussetzungen und Winsche von Mitar-
beiterlnnen (vgl. Greifenstein, Jansen & KiBler, 1990), wie z.B. deren Kompetenz. Aus die-
sem Grund schien es geboten, nicht nur vorhandene Partizipation im Unternehmen, sondern
auch die Winsche der Mitarbeiterlnnen sichtbar zu machen. Die Messung von vorhandener
Partizipation sollte einerseits internes als auch wettbewerbsorientiertes Benchmarking und
andererseits einen Vergleich zwischen verschiedenen Branchen ermdglichen. Dartber hin-
aus sollte mit der Erfassung der Mitarbeiterlnnenwiinsche die Grundlage fir unternehmens-
spezifische, die Winsche und Kompetenzen der Mitarbeiterlnnen berlcksichtigende Organi-

sationsentwicklungsmaBnahmen geschaffen werden.
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Des weiteren sollten sich weitestgehend umfassend mdgliche Entscheidungsbereiche im
Instrument abbilden. Dabei galt es nicht nur Bereiche, die Arbeitnehmerlnnen unmittelbar
und taglich betreffen (wie z.B. der eigene Arbeitsplatz), zu berlcksichtigen, sondern auch
Bereiche, die nur mittelbar Auswirkungen auf den Einzelnen haben (z.B. Organisationsent-

wicklung).

Bezogen auf die im vorangegangenen Kapitel beschriebenen analytischen Dimensionen
heiBt das, dass der Fragebogen folgende Kriterien abbilden sollte:

%)
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e die direkte, de facto vorhandene Partizipation von Mitarbeiterlnnen

e die ideale Partizipation, die von Mitarbeiterinnen geauBert wird

e die Intensitat der direkten, de facto vorhandenen und der idealen Partizipation
e eine mdglichst umfassende Abbildung der taglichen Arbeitsumwelt

Als von vornherein vernachlassigbar im Prozess der Fragebogenkonstruktion erschienen

Analyse-Dimensionen wie ,gesetzlich verankert-nicht verankert® und ,formal-informal*.

3.6 Die IDE-Studie

Eine der wohl umfangreichsten Studien zum Thema Partizipation wurde im Rahmen des
Projektes Industrial Democracy in Europe (IDE) durchgefuhrt (vgl. Wilpert & Rayley, 1983).
Diese Studie soll hier v.a. aus methodischer Sicht erwahnt werden, da sie uns als die viel-
versprechendste Grundlage fir unsere Fragebogenentwicklung erschien.

In diesem Projekt wurden 134 Betriebe in zwdlf Landern mit insgesamt 7832 zuféllig ausge-
wahlten Belegschaftsangehdrigen mittels eines standardisierten Fragebogens interviewt. Die
deutsche Teilstudie umfasst dabei zehn Betriebe mit 546 Interviewten.

Zentrale Fragestellungen dieser Untersuchung waren:

1. Wie wirken sich unterschiedliche formale Regelungssysteme (Mitbestimmungsmo-
delle) aus auf die tatsachliche Beteiligung und den Einfluss der Beschéftigen bei be-
trieblichen Entscheidungsprozessen?

2. Inwiefern beeinflussen auBerdem zusatzliche Faktoren wie BetriebsgrdBe, Technolo-
gie, Fihrungsstil und Personalstruktur das tatsachliche Mitbestimmungsverhalten?

3. Was sind die sozialen und sozialpsychologischen Folgen (Einstellungen, Werthaltun-
gen, Arbeitszufriedenheit) unterschiedlicher formaler Mitbestimmungsmodelle und
unterschiedlicher Niveaus tatséchlicher Arbeitsnehmerbeteiligung?

Neben Einstellungen zur Mitbestimmung, Fuhrungsstil, Organisationsklima, Zufriedenheit
u.a. Faktoren wurde auch die tatsachliche Mitbestimmung erhoben. Dazu wurde bei 16 vor-
gegebenen Einzelentscheidungen gefragt nach

- der tatsachlichen Beteiligung
- der gewinschten Beteiligung

- der gewlnschten Beteiligung des Betriebsrates.

Beispielsweise wurde das folgende Item vorgegeben:
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,Verbesserung der Arbeitsbedingungen in lhrer Arbeitsgruppe
(z.B. Schmutz, Ldrm und vor allem Sicherheit)”

Gefragt wurde dann:
- ,.Wie sind Sie persdnlich daran beteiligt?“
(tatsachliche Partizipation)

- ,Wie gern wirden Sie an der Lésung dieser Frage teilnehmen?*
(gewunschte Beteiligung)

- ,Mbchten Sie, dass der Betriebsrat Einfluss darauf ausibt?“
(gewinschte Beteiligung des Betriebsrates)

Bei der tatsachlichen Beteiligung waren sechs Antwortmdglichkeiten vorgesehen, die dem
deutschen Betriebsverfassungsgesetz zugeordnet werden kdénnen:

Tab. 1: Antwortmdglichkeiten zur tatséchlichen Partizipation in der IDE-Studie

Antwortskala Betriebsverfassungsgesetz
Nicht-Beteiligung regelungsfrei
Allgemeine Information Informationsrechte
Vorherige Information Informationsrechte
Konsultation Mitwirkungsrechte
Gleichberechtigte Beteiligung Mitbestimmungsrechte
Alleinentscheidung Alleinentscheidungsrechte

Beim Beteiligungswunsch wurde die erste Stufe durch ,kein Interesse” ersetzt und eine
siebte Antwortmdglichkeit ,weiB nicht* eingeraumt.

Far die Erfassung der Partizipation unter der Beriicksichtigung der von uns gewéhlten Analy-
sedimensionen, erschien uns dieser Fragebogen jedoch als wenig geeignet fir den Einsatz
in unserer Untersuchung. Die darin vorgegebenen 16 Einzelentscheidungen bilden die Or-
ganisation und mégliche Entscheidungsbereiche unserer Meinung nach nicht umfassend
genug ab, da sie Uberwiegend auf mitbestimmungspflichtige Tatbestédnde rekurrieren. Zum
anderen zielen die Abstufungen der Antwortskalen auf die de-jure-Partizipation ab, eine
Form der Partizipation also, auf die wir gerade nicht fokussieren wollten. Hinsichtlich der
IDE-Studie ist dies besonders der Tatsache geschuldet, dass sie auf den Vergleich der ge-
setzlich geregelten und tatséchlich vorhandenen Mitbestimmung im europaischen Kontext

abzielte.
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Unser Anliegen bestand vor allem darin, die aktuelle Partizipationskultur zu erfassen, jen-
seits der Frage, ob sie im Einzelfall auf gesetzlichen Regelungen beruht oder nicht. Denn
trotz des Bedeutungsverlusts der Mitbestimmung, den die eingangs erwahnten Zahlen (s. S.
5) nahe legen, erflllt die Partizipation vor dem Hintergrund eines angeborenen Partizipati-
onsbedurfnisses eine wichtige Funktion - auch unabhangig von gesellschaftlichem Klima und
gesetzlichen Regelungen. Aus diesem Grunde war es notwendig ein anderes, fiir diesen

Zweck geeigneteres Instrument zu entwickeln.

4 Methoden

4.1 Fragebogenentwicklung

Die Entwicklung des Fragebogens teilte sich in vier Phasen:

1. Phase: Literatursichtung, Erstellung einer ltemsammlung durch Ableitung aus der

Literatur
2. Phase: Qualitative Uberpriifung der ltemsammlung
3. Phase: Quantitative Uberpriifung der ltems und der Antwortskalen (Pretest)

4. Phase: Eichung des Fragebogens

Phase 1

In der ersten Phase des Projektes galt es, die verdffentlichte Literatur zum Thema Partizipa-
tion zu sichten und Rickschlisse aus bisher durchgefiihrten Befragungen fir die Herange-

hensweise zu ziehen.

Far eine erste ltemsammlung und um Entscheidungen, die in einem Unternehmen gefallt
werden, vollstandig zu erfassen zu kdnnen, wurden in Anlehnung an Ortmann (1990) Di-
mensionen als Grundlage herangezogen, die zwar urspringlich fir die Beschreibung von
Macht in Organisationen entwickelt worden waren, die aber Strukturen von Unternehmen
vollstandig abbilden sollten. Dabei handelt es sich um folgende Dimensionen:

- sinnlich asthetische Dimension: sinnliche Wahrnehmung und Formgebung, wie Be-
leuchtung, Art der Mébel, Klima, Ergonomie

- kognitive Dimension: durch Kommunikation vermittelte Leitbilder, Organisationsvoka-
bular, Expertenwissen, wie Organisationskultur, Konflikthandhabung, Visionen und Ziele
eines Unternehmens, Présentation nach auBen

- normative Dimension: organisatorische Regeln, rechtliche Normen wie Mitbestim-
mungsgremien, Pausenzeiten
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- autoritativ-administrative Dimension: Arbeitsorganisation, birokratischer Herrschafts-
und Verwaltungsapparat wie Personalentwicklung, Arbeitsorganisation

- o0konomische Dimension: 6konomische Machtmittel, Investitionen wie Kauf von Biiro-
mobeln, Investitionen des Unternehmens

- technische Dimension: Produktions- und Kommunikationstechnik wie Einflihrung von
Software, e-mail etc.

Unter Verwendung dieser Dimensionen war eine theoriegeleitete Entwicklung der ltems

moglich. Diese erste Vorversion des Fragebogens enthielt 77 ltems zur Partizipation.

Diese wurden noch einmal zu Kategorien aus der Arbeitspsychologie reorganisiert, u.a. in
Hinblick auf die Ergebnisrickmeldungen an Call Center schienen die sehr abstrakten Di-
mensionen von Ortmann (1990) wenig geeignet, so dass folgende Kategorien Verwendung
fanden:

- Arbeitsplatz

- Arbeitsorganisation

- Personal- und Organisationsentwicklung
- Neue Arbeitsmittel- und Technologien

- Betriebliche Leistungen

- Betriebsorganisation

Um sicher zu stellen, dass auch die individuellen Voraussetzungen und Winsche von Mitar-
beiterlnnen im Fragebogen Berticksichtigung finden, sollte der Fragebogen zum einen die
tatsdchliche Partizipation, also den IST-Zustand, und zum anderen den jeweiligen Verdnde-
rungswunsch der Mitarbeiterlnnen, sprich den SOLL-Zustand erfassen. Die Erhebung der
tatsdchlichen Partizipation sollte internes sowie wettbewerbsorientiertes Benchmarking er-
madglichen, die Messung des Verdnderungswunsches hingegen die Grundlage flr unterneh-
mensspezifische, die Winsche und Kompetenzen der Mitarbeiterlnnen bertcksichtigende
OrganisationsentwicklungsmaBnahmen schaffen. Somit wurde schon bei den Vorlberlegun-
gen deutlich, dass der Fragebogen aus zwei parallelen Skalen bestehen sollte, die im Fol-

genden nur noch

- Partizipation (gemeint ist die tatsachliche direkte Partizipation) und

- Verédnderungswunsch

genannt werden.

Fur die Beantwortung der ltems wurden zwei identische Finf-Punkte-Skalen eingesetzt, die
die tatséchliche Partizipation und den Veranderungswunsch abbildeten. Sie reichten jeweils
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von @ = ,Ich werde nicht beteiligt.“ bzw. ,Ich mdchte nicht beteiligt werden bis ® = ,Ich wer-
de sehr beteiligt* bzw. ,Ich mdchte sehr beteiligt werden®.

Neben den Items zur Partizipation wurden demografische Variablen in den Fragebogen auf-
genommen. Diese umfassten die Bereiche: Alter, Geschlecht, Schulbildung, Berufsausbil-
dung, Branche des Unternehmens, Position im Unternehmen, Art des Arbeitsverhéltnisses,
wodchentliche Arbeitszeit, Arbeit im Schichtsystem, Dauer des jetzigen Arbeitsverhaltnisses,
Anzahl der Mitarbeiterlnnen im Unternehmen, Anzahl der Mitarbeiterlnnen im eigenen Biro,
Existenz eines eigenen Arbeitsplatzes, Anteil der Telefontatigkeit an der Arbeitszeit, Gehalt,
Teilnahme an WeiterbildungsmaBnahmen, Existenz eines Betriebsrates, betriebliches Vor-
schlagswesen, Kindigungsgedanken, Kiindigungsabsicht, allgemeine Erfahrung mit Mitbe-
stimmung sowie spezifische Fragen zu Call Centern: Art des Call Centers, Art der Tatigkeit
im Call Center.

Phase 2

In der zweiten Phase wurde die Vorversion des Fragebogens (Version 0.5) verschiedenen

Experten vorgelegt (Mitarbeiterlnnen aus Unternehmen, psychologische Fachkolleginnen).
Der Fragebogen sollte insgesamt auf Vollstandigkeit und die einzelnen Iltems auf Verstand-
lichkeit und Eindeutigkeit Uberprift werden. Zur ltemreduktion fragten wir auch nach der je-
weiligen Relevanz der ltems. Nach der folgenden ersten Uberarbeitung enthielt der Frage-

bogen noch 46 ltems, die z.T. sprachlich Gberarbeitet worden waren.

Dartber hinaus wurden auch geauBerte methodische Bedenken bei den Antwortskalen be-
ricksichtigt. Um mdégliche Deckeneffekte zu vermeiden (z.B. ist es nicht méglich, Personen,
die bereits sehr viel beteiligt werden, aber noch mehr beteiligt werden wollen, abzubilden; sie
hatten beim Veranderungswunsch die gleichen Messwerte, wie Personen, die wenig oder
gar nicht beteiligt werden und sich im Vergleich dazu mehr Beteiligung wiinschen), wurde die
Skala zum Veranderungswunsch tberarbeitet. Der Verdnderungswunsch sollte nunmehr
relativ zur tatséchlichen Partizipation abgebildet werden. Die flnfstufige Antwortskala reichte
deshalb von ,-@Ich mdéchte viel weniger beteiligt werden® bis +@ ,Ich mdchte viel mehr be-
teiligt werden®.

Phase 3

In der dritten Phase wurde die erste Version des Fragebogens an einer heterogenen Stich-

probe von 131 Probanden Gberprift. Durch rationale Skalenbildung, Faktoren- sowie ltema-
nalysen ergaben sich 32 Items, die sich zu acht Faktoren gruppieren. Bezlglich der Antwort-
skala zum Veranderungswunsch wurde festgestellt, dass eine Verminderung der Partizipati-
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on lediglich von einer Person bei einem ltem geduBert wurde. Aus diesem Grunde wurde
entschieden, diese Antwortskala ein weiteres Mal zu verandern, um eine Gleichverteilung
sicherzustellen. In der Endfassung des Fragebogens reichte die Finf-Punkte-Antwortskala
zum Veranderungswunsch dann von ©= ,Ich méchte unveréndert beteiligt werden.” bis hin
zu ® = ,Ich mdchte sehr viel mehr beteiligt werden.*

Phase 4

Die Darstellung der vierten und letzten Phase ist Gegenstand des vorliegenden Berichts. Auf
eine ausfuhrliche Darstellung der Ergebnisse zur Validierung wird jedoch aufgrund des Um-
fangs und der geringen Relevanz flr den betrieblichen Praktiker an dieser Stelle verzichtet.
Eine kleine Auswahl der Ergebnisse zu diesen Kriterien findet der interessierte Leser in Ka-
pitel 5.5. Welche Konstrukte zur Validierung herangezogen wurden, soll trotzdem kurz Er-

wahnung finden.

4.2 Konstrukte und Variablen zur Validierung

Um sicherzugehen, dass das entwickelte Instrument auch das misst, was es messen soll

(Validitatskriterium), sollten eine ganze Reihe von Variablen und Konstrukten herangezogen

werden, von denen aus theoretischen Voriberlegungen und vorliegenden empirischen Be-

funden anzunehmen ist, dass sie im Zusammenhang mit der Partizipation stehen.

Die folgende Tabelle liefert hierzu eine Ubersicht:

Tab. 2: Zur Validierung eingesetzte Konstrukte und erhobene Variablen

Unabhéngige Variablen Abhéngige Variablen
Allgemeine Selbstwirksamkeit Arbeitszufriedenheit
(Jerusalem & Schwarzer, 1999) (ABB, Neuberger & Allerbeck, 1978)
Flhrungsstil Belastung
(FVVB, Fittkau-Garthe & Fittkau, 1971) (KFZA, Primper, Hartmannsgruber & Frese, 1995)
Hilflosigkeit Beanspruchung
(Jerusalem & Schwarzer, 1986) (Mohr, 1986)
Involvement Commitment
(Park, 1983)) (Moser, 1996)
Kompetenz- und Kontrollerwartungen Emotionsarbeit

(FKK, Krampen, 1991)

(Zapf et al., 2001)

Vorhandensein eines Betriebsrats

Klandigungsgedanken
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4.3 Durchfiihrung der Studie

Far die Datenerhebungen wurden zum einen vorhandene Firmenkontakte genutzt, zum an-
deren galt es aber vor allem Call-Center-Unternehmen durch aktive Akquisition als Teilneh-
mer an der Studie zu gewinnen. Die Zugange zu den einzelnen akquirierten Firmen waren
dabei unterschiedlicher Art: entweder Uber einzelne Mitarbeiterinnen, den Betriebsrat oder
die Firmenleitung. Die Unternehmen hatten jeweils die Mdglichkeit, neben den feststehenden
Partizipationsskalen aus den verschiedenen Fragebdgen zur Validierung auszuwahlen und
demografische Items in Absprache mit dem bao zu modifizieren, zu ergédnzen oder zu strei-
chen. Dieses Vorgehen war gewahlt worden, weil zum einen die Fulle der Fragebbgen bei
der Firmenakquisition eine weitere Hlrde dargestellt hatte und zum anderen spezifische Inte-
ressen der Firmen bericksichtigt werden sollten, was einen zusatzlichen Anreiz einer Betei-

ligung an der Untersuchung darstellen sollte.

Nach Zustimmung auf Unternehmensseite wurden in einem ersten Schritt die MitarbeiterIn-
nen umfassend Uber Sinn und Zweck der Untersuchung informiert. Insbesondere die Zusi-
cherung der Teilnahme-Freiwilligkeit und die Gewahrleistung der Anonymitat nahm hier gro-
Ben Raum ein. Die Datenerhebungsphase in den Unternehmen dauerte in der Regel drei
Wochen. Der Ricklauf der ausgefllliten Fragebogen erfolgte unterschiedlich: entweder wur-
den die Fragebdgen in den Unternehmen gesammelt und dann von einer Projektmitarbeiterin
abgeholt oder aber die Rucksendung erfolgte direkt an das bao in vorbereiteten Freium-
schlagen.

In Absprache mit den Unternehmen fand nach der Dateneingabe und —auswertung eine
Rackmeldung der Ergebnisse vor sowie einer Diskussionsrunde mit einem ausgewahlten
Gremium statt. Das Gros der Mitarbeiterlnnen erhielt die Rickmeldungen in schriftlicher
Form: Uber allgemeine Aushénge, das Intranet oder individuell in einer gedruckten Version.

4.4 Stichprobe

An den im Jahr 2001 durchgefihrten Befragungen nahmen insgesamt 1004 Mitarbeiterinnen
an Baroarbeitsplatzen teil. Davon waren rund 58 % Frauen und 39 % Manner (3% ohne An-
gabe), das Durchschnittsalter lag bei ca. 33 Jahren. Gut 68% der Teilnehmerinnen waren
Mitarbeiterlnnen ohne Leitungsfunktion, 9% Gruppen- oder Teamleiterinnen, ca. 3% Abtei-
lungsleiterinnen, fast 3% gehdrten der Geschéftsleitung an. Rund 10% der Befragten mach-
ten hierzu keine Angaben und 7% der Teilnehmerlnnen ordneten sich der Antwortméglichkeit
Sonstiges zu.
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Hinsichtlich der Schulbildung ergab sich ein recht hohes Niveau der Befragten: Gut 55% ga-
ben hier das Abitur an, 7% die Fachhochschulreife, rund 30% hatten einen Realschulab-
schluss und fast 5% einen Hauptschulabschluss. Von 3% der Stichprobe fehlten diesbezlig-
liche Angaben. Bei der Frage zum berufsbildenden Abschluss gaben fast 63% eine abge-
schlossene Lehre oder Abschluss einer Fachschule an, einen Hochschulabschluss hatten
23% der Teilnehmerlnnen. Ohne abgeschlossene Ausbildung waren 8%, eine Meisterpri-

fung hatten fast 3% absolviert und knapp 1% war promoviert.

Die Teilnehmerlnnen an unserer Befragung stammten aus 16 verschiedenen Branchen. Die

Verteilung ergibt grafisch dargestellt folgendes Bild:
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Abb. 1: Verteilung der Teilnehmerinnen auf die verschiedenen Branchen

Banken Bau/Bergbau
Sonstiges 36% 1%
5%

Bildung und Forschung
Versicherungen 1%

1%

Ver- und
Entsorgungswirtschaft
0,2% Call Center
17%

Verkehr, Transport und
Logistik
0,6%

Offentlicher Dienst,
Verwaltung

6% Druck und Medien

2%
Gesundheit und Soziales
2%

Tourismus, Sport und
Freizeit
1%
Information und
Kommunikation
12%

Industrie
3%

Hotel- und
Gaststattengewerbe
4%

Handel und Vertrieb
9%

Ungefahr 17% der Befragten waren Mitarbeiterlnnen aus der Call-Center-Branche (n = 167),
die insgesamt aus sechs verschiedenen Unternehmen stammten. Rund 36% der Stichprobe
wurde im Bankensegment (n = 363) und ca. 12% in der Sparte Information & Kommunikation
gewonnen (n = 116). Die anderen Branchen verteilen sich im einstelligen Prozentbereich.

Wie bereits erwahnt, wurden nicht in allen Unternehmen alle Fragebdgen eingesetzt. Eine
Darstellung der Verteilung der verschiedenen Validierungskriterien auf die verschiedenen
Branchen ist der folgenden Ubersicht zu entnehmen:

%)
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Tab. 3: Verteilung der Validierungskriterien auf die verschiedenen Branchen

FKK | SWE | HILF | FVWVB | IVO | COM | KFZA | BEA | EMO | ABB r
Call Center 14 27 27 11 48| 127
Bank 38| 102 1 1 100 2 95 22 2| 363
Bau/Bergbau 2 2 1 1 6
Bildung u. Forschung 2 1 2 1 127
Druck u. Medien 8 3 4 2 1 1 19
Gesundheit u. Soziales 1 6 1 4 6 18
Handel u. Vertrieb 4 28 18 10 17 13 2 92
Handwerk 1 1 1 2 3 2 10
Hotel u. Gaststitten 1 2 33 127
Industrie 9 11 8 2 3 1 34
Information u. Kommunikation 5 12 9 22 57 1 1 2 51| 160
Tourismus, Sport u. Freizeit 1 4 1 1 7
Offentlicher Dienst 13 2 15 2 9 6 7 3 57
Verkehr, Transport u. Logistik 4 1 1 6
Ver- u. Entsorgung 1 1 2
Versicherungen 6 1 2 2 11
Sonstiges 14 5 7 9 2 7 6 4 54
X 98| 102 64 91| 122| 115 137 81 81| 117
FKK = Fragebogen zu Kompetenz- und Kontrollerwartungen COM = Fragebogen zum Commitment
SWE = Fragebogen zur allgemeinen Selbstwirksamkeit KFZA = Kurzfragebogen zur Arbeitsanalyse
HILF = Fragebogen zur Hilflosigkeit BEA = Fragebogen zur Beanspruchung
FVVB = Fragebogen zur Vorgesetzten-Verhaltens-Beschreibung EMO = Frankfurter Skalen zur Emotionsarbeit
IVO = Fragebogen zum Involvement ABB = Arbeitsbeschreibungs-Bogen

%)
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5 Ergebnisse

5.1 Der Fragebogen zur direkten Partizipation im Biiro (FdP-B)

Der nunmehr vorliegende qualitdtsgesicherte Fragebogen zur direkten Partizipation im Blro-
FdP-B (urspringlich genannt Fragebogen zur Partizipation in Call Centern - PRINCE) be-
steht aus insgesamt 32 ltems aus acht Partizipationsbereichen (4 ltems pro Bereich).

Zur Beschreibung der (tatséchlich vorhandenen direkten) Partizipation und des Verdnde-
rungswunsches stehen zwei parallele Finf-Punkte-Antwort-Skalen zur Verfligung. Die Ant-
wortskala zur Partizipation reicht von ® = ,Ich werde nicht beteiligt.“ bis ® = ,Ich werde sehr
beteiligt®. Bezlglich des Verdnderungswunsches haben die Befragten die Mdglichkeit mit
®=,lch méchte unverandert beteiligt werden.“ bis hin zu ® = ,Ich mbchte sehr viel mehr

beteiligt werden.” zu antworten.

5.1.2 Definitionen der Bereiche der Partizipation und des Veranderungswunsches

Arbeitsaufgabe

Der Bereich Arbeitsaufgabe (ltems 5-8, s. Fragebogen im Anhang) wird definiert als das
AusmalB der Entscheidungsbeteiligung bzw. des diesbezlglichen Veranderungswunsches
hinsichtlich der verschiedenen sich stellenden Tatigkeitsanforderungen. Dazu zahlen die
Auswahl der Arbeitsaufgabe selbst, dartiber hinaus aber auch die Arbeitsmenge, die Arbeits-
vielfalt und der Schwierigkeitsgrad der Arbeitsaufgabe.

Arbeitsmittel

Der Bereich Arbeitsmittel (ltems 21-24, s. Fragebogen im Anhang) wird definiert als das
AusmafB der Entscheidungsbeteiligung bzw. des diesbeziglichen Veranderungswunsches
hinsichtlich der informations-technischen Ausstattung des Arbeitsplatzes. Dazu z&hlen die
Software am Arbeitsplatz, die Software, die das gesamte Unternehmen betrifft, aber auch die
die Arbeit unterstitzenden Informations- und Kommunikationstechniken am eigenen Arbeits-

platz sowie Informations- und Kommunikationstechniken fir das gesamte Unternehmen.

Arbeitsorganisation

Der Bereich Arbeitsorganisation (ltems 9-12, s. Fragebogen im Anhang) wird definiert als
das AusmafB der Entscheidungsbeteiligung bzw. des diesbezlglichen Veranderungswun-
sches, die bzw. der die Art und Weise der Durchfihrung der eigenen Arbeitsaufgabe betrifft.
Dazu gehéren die Gestaltung der Arbeitsabldufe und der zeitliche Rahmen zur Erledigung
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der Arbeitsaufgabe, Planungsentscheidungen bei Projekten, aber auch die Verbesserung der
betrieblichen Arbeitsorganisation und Verbesserung der Arbeitsabldufe im eigenen Bereich.

Arbeitsplatz

Der Bereich Arbeitsplatz (ltems 1-4, s. Fragebogen im Anhang) wird definiert als das Aus-
maf der Entscheidungsbeteiligung bzw. des diesbezliglichen Verdnderungswunsches hin-
sichtlich der unmittelbaren Ausstattung sowie der unmittelbaren Umgebungseigenschaften
des Arbeitsplatzes. Dazu z&hlen das den Mitarbeiterlnnen zur Verfligung stehende Mobiliar,
die Beleuchtung, MaBnahmen zur Ldrmreduzierung sowie die Ausstattung mit Hardware-
komponenten am eigenen Arbeitsplatz, nicht jedoch die Software.

Arbeitsvertrag

Der Bereich Arbeitsvertrag (ltems 25-28, s. Fragebogen im Anhang) wird definiert als das
AusmafB der Entscheidungsbeteiligung bzw. des Veranderungswunsches hinsichtlich ver-
traglicher Absprachen zwischen Arbeitnehmerinnen und Arbeitgeber. Dazu gehdren die Ver-
tragsgestaltung selbst, aber auch die daraus folgenden pekuniaren Effekte, wie Gehaltshé-
he, Gehaltszusammensetzung und Zuwendungen.

Arbeitszeit

Der Bereich Arbeitszeit (Items 13-16, s. Fragebogen im Anhang) wird definiert als das Aus-
maf der Entscheidungsbeteiligung bzw. des diesbezliglichen Veranderungswunsches hin-
sichtlich der zeitlichen Rahmenbedingungen der Arbeit. Dies betrifft Absprachen zwischen
Arbeitgeber und Arbeitnehmerlnnen sowie von Arbeitnehmerlnnen untereinander. Davon
betroffen sind Rahmenregelungen wie wéchentliche Arbeitszeiten, aber auch der Umfang
taglich zu leistender Arbeitszeit, sowie Urlaubsplanung und Pausenzeiten.

Organisationsentwicklung

Der Bereich Organisationsentwicklung (ltems 29-32, s. Fragebogen im Anhang) wird definiert
als das AusmanB der Entscheidungsbeteiligung bzw. des diesbezliglichen Veranderungswun-
sches, die bzw. der die Entwicklung und Organisation des gesamten Unternehmens betrifft.
Hierzu gehdren die zukdnftige Unternehmensentwicklung, die AuBendarstellung des Unter-
nehmens und organisationale Anderungen, bezieht sich aber auch auf Entscheidungen im
Zusammenhang mit der Annahme neuer Auftrdge.
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Personalentwicklung

Der Bereich Personalentwicklung (ltems 17-20, s. Fragebogen im Anhang) wird definiert als
das AusmafB der Entscheidungsbeteiligung bzw. des diesbezlglichen Veranderungswun-
sches bei der eigenen beruflichen Entwicklung innerhalb des Unternehmens, aber auch bei
der von unmittelbaren Kolleginnen und Vorgesetzten. Dies betrifft Einstellungen, Beférde-
rungen und Entlassungen, aber auch den Bereich Fort- und Weiterbildung.

5.1.3 Weitere demografische ltems

Neben den Items zur Partizipation enthélt der Fragebogen auch noch eine Reihe von allge-
meinen demografischen Fragen wie Alter, Geschlecht und Bildung, aber auch Fragen nach
der Organisation selbst sowie ltems zur betreffenden Person im Unternehmen wie z.B. Posi-
tion, Form des Arbeitsvertrages, wochentliche Arbeitszeit etc. Gefragt wird dartber hinaus
nach bisherigen Erfahrungen zur Mitbestimmung. Fir den Einsatz in Call Centern ist auBer-
dem eine Kategorisierung des Call Centers selbst sowie der Art der Arbeit darin vorzuneh-
men (s. Fragebogen im Anhang).

5.1.4 Reliabilitat der Skalen zur Partizipation und zum Veranderungswunsch

Mit Werten zwischen 0,80 und 0,91 (s. Tab. 4) liegt die Messgenauigkeit (Reliabilitat) aller
Skalen sowohl zur Partizipation als auch zum Veranderungswunsch - ermittelt Gber die inter-
ne Konsistenz - im zufriedenstellenden Bereich (diese Kennziffer, auch als Cronbachs o be-
zeichnet, kann einen Wert zwischen 0 und 1 annehmen), wenn man davon ausgeht, dass

hier schon ein Wert 0,80 als gut zu bezeichnen ist (vgl. Bortz, 1984).

Tab. 4: Reliabilitatskennwerte der Skalen des FdP-B

Arbeitsaufgabe .89 .89
Arbeitsmittel .90 91
Arbeitsorganisation .82 .85
Arbeitsplatz .85 .84
Arbeitsvertrag .86 .89
Arbeitszeit .84 .89
Organisationsentwicklung .84 .80
Personalentwicklung .85 .87

Anmerkung: n zwischen 951 und 990
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5.1.5 Trennscharfeindizes der Skalenitems des FdP-B

Das wohl wichtigste Kriterium zur Beurteilung der Brauchbarkeit von einzelnen ltems fur eine
Skala ist die Trennschérfe, der Wert also, der den Zusammenhang eines ltems mit dem Ge-
samtergebnis der Skala angibt oder auch wie gut mit dem Wert eines einzelnen Items dieser
Skala der Gesamtwert der jeweiligen Skala vorhergesagt werden kann. Hier gilt: je hdher,
desto besser —im Allgemeinen wird davon ausgegangen, dass dieser Index jedoch wenigs-
tens einen Wert von 0,5 annehmen sollte. Theoretisch kann diese Kennziffer im Wertebe-
reich zwischen -1,0 und +1,0 liegen. Im Folgenden werden die Trennschérfeindizes jeweils
far die Partizipation und den Verédnderungswunsch in alphabetischer Ordnung der Bereiche
vorgestellt.

Arbeitsaufgabe

Mit Werten zwischen 0,70 und 0,81 kdnnen die ltems der Skala Arbeitsaufgabe sowohl im
Hinblick auf die Partizipation als auch auf den Veranderungswunsch als durchaus brauchbar
gelten (s. Tab. 5).

Tab. 5: Trennscharfeindizes im Bereich Arbeitsaufgabe

) ) Trennscharfe Trennscharfe

Bei Entscheidungen, ... Partizipation Veranderungswunsch
hinsichtlich der von mir zu erledigenden 70 71
Arbeitsmenge, ... ) )

welche Aufgaben ich zu erledigen habe, ... .80 .81

wie abwechslungsreich sich meine 76 75
Arbeitsaufgaben gestalten, ... ) )

wie schwierig sich meine Arbeitsaufgaben 78 78
gestalten, ... ) )

Anmerkung: n zwischen 975 und 994
Arbeitsmittel

Auch bei diesen beiden Skalen — Partizipation und Veranderungswunsch bei den Arbeits-
mitteln — finden sich gute Trennschérfeindizes mit Werten zwischen 0,74 und 0,81 (s. Tab.
6).
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Tab. 6: Trennscharfeindizes im Bereich Arbeitsmittel

) ) Trennscharfe Trennscharfe
Bei Entscheidungen, ... Partizipation Veranderungswunsch
welche Software fir die Mitarbeiterlnnen des Un-
ternehmens beschafft, neu- oder .80 .80
weiterentwickelt wird, ...
welche Software an meinem Arbeitsplatzrechner 78 81
Verwendung findet, ... ’ ’

Uber die Einfihrung von Informations- und Kom-

munikationstechniken, die das gesamte .78 .79
Unternehmen betreffen (Email, Internet etc.), ...

Uber die Einfihrung von Informations- und Kom-

munikationstechniken, die mich persénlich .74 .76
betreffen (Mobiltelefone, elekir. Organizer etc.),...

Anmerkung: n zwischen 981 und 999

Arbeitsorganisation

Die Hohe der Trennscharfekoeffizienten der einzelnen ltems ist bei beiden Skalen der Ar-

beitsorganisation zwar nicht ganz so hoch wie im Bereich Arbeitsaufgabe und Arbeitsmittel,

ist aber mit Werten zwischen 0,51 und 0,81 durchaus immer noch zufriedenstellend (s. auch

Tab. 7).

Tab. 7: Trennschérfeindizes im Bereich Arbeitsorganisation

) ) Trennscharfe Trennscharfe
Bei Entscheidungen, ... Partizipation Veranderungswunsch
die in meinem Arbeitsbereich bei der Planung von
neuen Projekten, Themen oder Tatigkeiten ge- .67 .65
troffen werden, ...
wann und in welcher Zeit meine Arbeit zu erledi- 51 61
genist, ... ) )
wie die betriebliche Arbeitsorganisation verbessert 69 75
werden kann, ... ’ ’
wie die Arbeitsablaufe in meinem Bereich verbes- 71 76
sert werden kdnnen, ... ) )

Anmerkung: n zwischen 975 und 997

Arbeitsplatz

Auch im Bereich Arbeitsplatz sind sowohl fiir die Partizipation als auch far den Verande-

rungswunsch mit Werten zwischen 0,63 und 0,73 trennscharfe ltems anzufinden (s. Tab. 8).
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Tab. 8: Trennschérfeindizes im Bereich Arbeitsplatz

) ) Trennscharfe Trennscharfe
Bei Entscheidungen, ... Partizipation Veranderungswunsch
die an meinem Arbeitsplatz im Zusammenhang
mit Biromoébeln (Tisch, Stuhl, FuBstitze, 72 .72
Vorlagenhalter etc.) getroffen werden, ...

im Zusammenhang mit der Beleuchtung an 73 75
meinem Arbeitsplatz, ... ’ ’
zur Larmreduzierung an meinem Arbeitsplatz, ... .66 .66
die an meinem Arbeitsplatz im Zusammenhang

mit der Hardware (Bildschirm, Tastatur, Maus, .63 .63
Drucker etc.) getroffen werden, ...

Anmerkung: n zwischen 971 und 1000
Arbeitsvertrag
Im Bereich Arbeitsvertrag liegen mit Indizes zwischen 0,63 und 0,79 sowohl fur die Partizipa-

tion als auch den Veranderungswunsch gute Trennschérfen vor (s. Tab. 9).

Tab. 9: Trennscharfeindizes im Bereich Arbeitsvertrag

] ] Trennscharfe Trennscharfe
Bei Entscheidungen, ... Partizipation Veranderungswunsch
Uber die Gestaltung meines Arbeitsvertrags, ... .63 .68
Uber die Ho6he meines Gehaltes, ... .73 .78
wie sich mein Gehalt zusammensetzt 76 79
(fester Stundenlohn, Provision etc.), ... ) )
hinsichtlich der Zahlung von Zuwendungen 69 77
(Urlaubsgeld, Pramien etc.), ... ) )

Anmerkung: n zwischen 973 und 993
Arbeitszeit

Beide Skalen weisen auch in diesem Bereich wieder gute Kennwerte im Hinblick auf die
Messgenauigkeit auf, sie liegen zwischen 0,51 und 0,82 (s. Tab. 10).

%)
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Tab. 10: Trennschérfeindizes im Bereich Arbeitszeit

) ) Trennscharfe Trennscharfe
Bei Entscheidungen, ... Partizipation Veranderungswunsch
die im Zusammenhang mit meiner 51 67
Urlaubsplanung getroffen werden, ... ) )
hinsichtlich meiner Pausenzeiten, ... 71 77
hinsichtlich meiner téglichen Arbeitszeit, ... .80 .82
hinsichtlich meiner wochentlichen Arbeitszeit, ... .69 .74

Anmerkung: n zwischen 979 und 998

Organisationsentwicklung

Im Bereich Organisationsentwicklung finden sich Trennschéarfeindizes zwischen 0,57 und

0,76, damit kénnen auch diese ltems fiir die Skalen Partizipation sowie Veranderungs-

wunsch als brauchbar gelten (s. Tab. 11).

Tab. 11: Trennschérfeindizes im Bereich Organisationsentwicklung

) ) Trennscharfe Trennscharfe
Bei Entscheidungen, ... Partizipation Veranderungswunsch
Uber die zukinftige Unternehmensentwicklung 73 75
(strategische Ziele, Leitbild etc.), ... ) )
hinsichtlich organisatorischer Anderungen im Un- 74 76
ternehmen, ... ) )

Uber die AuBendarstellung des Unternehmens 71 70
(Werbekampagnen, Marktauftritt etc.), ... ’ ’
im Zusammenhang mit der Annahme neuer 57 66
Auftrage, ... ’ ’

Anmerkung: n zwischen 975 und 998

Personalentwicklung

Im Bereich Personalentwicklung fallt das Item ,Entscheidungen im Zusammenhang mit Fort-

und WeiterbildungsmaBnahmen®“ mit einem Trennscharfeindex von 0,40 bzw. 0,44 etwas aus

dem Rahmen, dieses wurde jedoch aus inhaltlichen Erwagungen beibehalten. Insgesamt
betrachtet sind die Werte zwischen 0,40 und 0,79 aber durchaus annehmbar (s. Tab. 12).

&
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Tab. 12: Trennscharfeindizes im Bereich Personalentwicklung

) ) Trennscharfe Trennscharfe

Bei Entscheidungen, ... Partizipation Verianderungswunsch
im Zusammenhang mit der Einstellung neuer 76 70
Kollegen/innen, ... ) )

die im Zusammenhang mit der Beférderung von 77 70
Kollegen/innen getroffen werden, ... ’ ’

die im Zusammenhang mit der Entlassung von 79 71
Kollegen/innen getroffen werden, ... ) )

im Zusammenhang mit Fort- und 44 40
WeiterbildungsmaBnahmen, ... ) )

Anmerkung: n zwischen 977 und 996

5.2 Mittelwerte und andere Kennwerte der Skalen des FdP-B

Die erste bei der Datenauswertung nachgegangenen Frage war in welchen Bereichen wel-

ches AusmaB an Partizipation und Veranderungswinschen vorhanden ist.

Insgesamt betrachtet liegt die Partizipation fiir die Gesamtstichprobe tber alle Bereiche hin-

weg bei durchschnittlich M = 2,4. Allerdings differieren die einzelnen Bereiche z.T. erheblich

(siehe Abb. 2).

hch °T
[ direkte Partizipation ==@==\/eranderungswunsch
4 -
3 4
2 4
niedrig 1

Bereiche der Partizipation

OE = Organisationsentwicklung
AM = Arbeitsmittel

PE = Personalentwicklung

AV = Arbeitsvertrag

AP = Arbeitsplatz

AA = Arbeitsaufgabe

AO = Arbeitsorganisation

AZ = Arbeitszeit

minimales n = 986

Abb. 2: Mittelwerte der Partizipation und des Veranderungswunsches (gesamt)

Die geringste Partizipation wird mit einem Mittelwert von M = 1, 7 fir die Faktoren Organisa-

tionsentwicklung und Arbeitsmittel angegeben. Etwas dartber, mit einem statistischen Mittel

von M = 1,9, liegen die Bereiche Personalentwicklung und Arbeitsvertrag. Wenig mehr wird




fr den Arbeitsplatz mit M = 2,1 angegeben. Lediglich in den Bereichen Arbeitsaufgabe, Ar-

beitsorganisation (M = 3,0) und Arbeitszeit (M = 3,6) dlrfen die Befragten mittelméBig bis

ziemlich mitreden.

Der durchschnittliche Veranderungswunsch tber die gesamte Stichprobe und Uber alle Be-

reiche hinweg liegt wie bei der Partizipation bei M = 2,4. Auch hier finden sich Unterschiede

zwischen den einzelnen Faktoren, diese fallen jedoch geringer aus, als bei der Partizipation.

Mit einem Mittelwert von M = 1,9 winschen sich die Befragten im Bereich Arbeitszeit am

wenigsten Veranderung. Etwas darUber liegt der Veranderungswunsch beim Faktor Perso-

nalentwicklung mit einem Durchschnittswert von M = 2,1. Im Mittel bei M = 2,3 fallt der Ver-

anderungswunsch bei der Organisationsentwicklung und bei der Arbeitsaufgabe aus. In den

Bereichen Arbeitsmittel und Arbeitsorganisation liegt der Durchschnittswert bei M = 2,4, im
Bereich Arbeitsplatz bei M = 2,5. Die hdchste Auspragung des Veranderungswunsches ist

beim Faktor Arbeitsvertrag festzustellen, hier méchten die Beteiligten durchschnittlich zu M =

2,8 Skalenpunkten mehr beteiligt werden.

Weitere Skalenkennwerte des FdP-B kénnen den folgenden beiden Tabellen entnommen

werden:

Tab. 13: Standardabweichungen und Mediane der Partizipationsbereiche

Skala ag‘t;;gzﬁ:" 9 Median
Gesamt .73 2.28
Arbeitsaufgabe 1.08 3.00
Arbeitsmittel .99 1.25
Arbeitsorganisation 1.01 3.00
Arbeitsplatz 1.02 2.00
Arbeitsvertrag .96 1.75
Arbeitszeit 1.11 3.75
Organisationsentwicklung .88 1.50
Personalentwicklung .96 1.50

Anmerkung: n zwischen 996 und 1004

&
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Tab. 14: Standardabweichungen und Mediane der Veranderungswunschbereiche

Skala agﬁ;gz[ﬁ; 9 Median
Gesamt .79 2.25
Arbeitsaufgabe 1.10 2.25
Arbeitsmittel 1.14 2.25
Arbeitsorganisation 1.04 2.25
Arbeitsplatz 1.05 2,50
Arbeitsvertrag 1.14 2.75
Arbeitszeit 1.09 1.50
Organisationsentwicklung 1.03 2.25
Personalentwicklung .93 2.00

Anmerkung: n zwischen 986 und 994

5.3 Korrelationen zwischen Partizipation und Veranderungswunsch

Es wurde auBerdem die Enge des Zusammenhangs zwischen Partizipation und Verande-

rungswunsch Uberprdft. Flr die Partizipationsgesamtwerte ergibt sich dabei ein negativer

Korrelationskoeffizient von r = -.33 (p < .001; n = 994). FUr die einzelnen Teilbereiche der

Partizipation sind die Korrelationen zwischen der Partizipation und dem Veranderungs-

wunsch ebenfalls alle signifikant, jedoch unterschiedlich stark ausgepréagt, wie auch der fol-

genden Ubersicht (s. Tab. 15) zu entnehmen ist:

Tab. 15: Korrelationen der Partizipation und des Verédnderungswunsches

Partizipationsbereich Korrelation
Arbeitsaufgabe - 50***
Arbeitsmittel g
Arbeitsorganisation T
Arbeitsplatz _ 3
Arbeitsvertrag _DgH
Arbeitszeit _5E**
Personalentwicklung S5

Organisationsentwicklung

Rk

Anmerkung: n zwischen 985 und 990

*p<.05;**p<.01; ***p<.001 (einseitig)
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5.4 Partizipation und soziodemografische Variablen

5.4.1 Geschlecht

Bei der Uberpriifung etwaiger Mittelwertsunterschiede zwischen Frauen und Mannern zeigt
sich fur die Gesamtpartizipation kein signifikanter Effekt. Fir beide Gruppen ergibt sich ein
Mittelwert von M = 2,1 (t = 1.35; p = .18; df = 971).

Bei néherer Betrachtung der einzelnen Bereiche wird allerdings deutlich, dass es sehr wohl
bedeutsame geschlechtsspezifische Unterschiede im Hinblick auf einzelne Partizipationsbe-
reiche gibt (vgl. Abb. 3).

Bezogen auf den Bereich Arbeitsmittel verzeichnen Manner eine héhere durchschnittliche
Partizipation. Sie sind immerhin im Mittel mit M = 1,9 an Entscheidungen beteiligt, wahrend
Frauen hier nur eine gemittelte Partizipation von M = 1,6 aufweisen (t = 3.94; p < .001;

df = 743.27).

Bei Entscheidungen bezlglich des Arbeitsvertrages ist die Beteiligung von Mannern eben-
falls signifikant héher als die von Frauen: es ergibt sich ein durchschnittlicher Wert von

M = 2,0 fur Mitarbeiter, wahrend Mitarbeiterinnen im Durchschnitt mit M = 1,8 an Entschei-
dungen beteiligt werden (t = 2.90; p < .01; df = 963).

Im Bereich der Arbeitszeit bietet sich hingegen ein anderes Bild: hier sind Frauen im Durch-
schnitt mehr an Entscheidungen beteiligt. Sie weisen einen Mittelwert von M = 3,7 auf, dem
ein Wert von M = 3,5 bei Mannern gegenlber steht (t = -2.08; p < .05; df = 967).

hoch 2T
[ Frauen =@ \Manner
AM = Arbeitsmittel
1 AV = Arbeitsvertrag
OE = Organisationsentwicklung
3 PE = Personalentwicklung
AP = Arbeitsplatz
2 AA = Arbeitsaufgabe
AO = Arbeitsorganisation
AZ = Arbeitszeit
niedig 4 - minimales n = 965
AM AV OE PE AP AA AO AZ
Bereiche der Partizipation

Abb. 3: Partizipation bei Manner und Frauen im Vergleich
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In den Bereichen Organisationsentwicklung, Personalentwicklung, Arbeitsorganisation, Ar-
beitsaufgabe und Arbeitsplatz unterscheidet sich die Partizipation beider Geschlechter nicht

signifikant voneinander.
5.4.2 Position

Wird die Entscheidungsbeteiligung des Einzelnen im Hinblick auf seine oder ihre Position
betrachtet, so zeigt sich ein statistisch bedeutsamer Zusammenhang zwischen der Héhe der
Position und dem AusmaB, in dem der Einzelne an Entscheidungen beteiligt wird. Je héher
die jeweilige Position anzusehen ist, um so gréBer ist die durchschnittliche Partizipation des
Positionsinhabers (r = .40; p (einseitig) < .01; n = 834).

5.4.3 Betriebszugehorigkeit

Die Dauer der Betriebszugehdrigkeit hat ebenfalls Einfluss auf die Partizipation der Mitar-
beiterlnnen. So findet sich ein sehr geringflgiger, aber dennoch statistisch bedeutsamer Zu-
sammenhang zwischen der Anzahl von Jahren, die im Unternehmen gearbeitet wurde und
der Hoéhe der Partizipation. Je langer der Einzelne im Unternehmen beschaftigt ist, um so
starker wird er oder sie in den Entscheidungsprozess eingebunden (r = .06; p (einseitig) <
.05; n =979).

5.4.4 Arbeitszeit

Auch im Hinblick auf die Anzahl der durchschnittlichen Arbeitsstunden pro Woche lasst sich
ein Zusammenhang mit dem AusmaR der Partizipation finden. Je nach dem, ob weniger als
10 Stunden, mehr als 10 bis 20 Stunden, mehr als 20 bis 30 Stunden, mehr als 30 bis 40
Stunden oder Uber 40 Stunden in der Woche gearbeitet werden, variiert die Entscheidungs-
beteiligung der Mitarbeiterlnnen signifikant. So nimmt die Partizipation mit der Hé6he der wé-
chentlichen Arbeitszeit zu (r = .26; p (einseitig) < .01; n = 1003).

5.5 Partizipation und andere Faktoren

Aus der Vielzahl der zur Validierung herangezogenen Kriterien (s. S. 18) sollen an dieser
Stelle die Ergebnisse von vier Faktoren vorgestellt werden: Arbeitszufriedenheit, Commit-
ment und Kindigungsgedanken sind dabei fur die Personalfihrung von besonderer Bedeu-
tung. Die Ergebnisse zum Faktor Betriebsrat dirften insbesondere fur die praktische Arbeit

von Betriebsraten von Interesse sein.
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5.5.1 Arbeitszufriedenheit

Eine unserer Annahmen lautete, dass es einen Zusammenhang geben misste zwischen

Partizipation und Arbeitszufriedenheit. Es wurde erwartet, dass ein geringes AusmafB der
Partizipation mit geringer Arbeitszufriedenheit einhergehen musste und auBerdem ange-

nommen, dass eine geringe Arbeitszufriedenheit einen hohen Veranderungswunsch nach
sich zbge.

In der Korrelationsanalyse bestatigt sich dann auch tatséchlich der Zusammenhang zwi-

schen Partizipation und Arbeitszufriedenheit. In der statistischen Uberpriifung ergibt sich ein

Korrelationskoeffizient von r = .40 (p (einseitig) < 001; n = 117). Der Zusammenhang zwi-

schen Arbeitszufriedenheit und Veranderungswunsch ist sogar noch enger, er liegt bei einem
= -.53 (p (einseitig) < .001; n = 117).

Hinsichtlich der einzelnen Bereiche ist der Zusammenhang zwischen Partizipation und Ar-
beitszufriedenheit am engsten in den Bereichen Bereich Arbeitszeit und Arbeitsvertrag, am
geringsten bei der Entscheidungsbeteiligung im Bereich Personal- und Organisations-
entwicklung sowie Arbeitsplatz (vgl. Tab. 16).

Tab. 16: Korrelationen Arbeitszufriedenheit

Partizipation Verdanderungswunsch
Partizipationsbereich Korrelation Korrelation
Arbeitszufriedenheit Arbeitszufriedenheit

Arbeitsaufgabe 327 - 41
Arbeitsmittel 32% -.29**
Arbeitsorganisation .33 - 41
Arbeitsplatz .29** -.38***
Arbeitsvertrag .36 - 42%**
Arbeitszeit .39*** -.39***
Personalentwicklung .28** -.44**
Organisationsentwicklung .29** -.40**
Anmerkung: n =117 *p <.05;""p < .01; **p < .001(einseitig)

Der Veranderungswunsch hingegen korreliert am hdchsten mit der Arbeitszufriedenheit in
den Bereichen Personalentwicklung, Arbeitsvertrag, Arbeitsaufgabe und Arbeitsorganisation.
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Insgesamt konnte damit bestatigt werden, dass sowohl in den einzelnen Bereichen als auch
in der Gesamtbetrachtung eine hohe Partizipation mit hoher Arbeitszufriedenheit einhergeht

und eine geringe Arbeitszufriedenheit mit einem hohen Verdnderungswunsch.
5.5.2 Betriebsrat

Ebenfalls wurde angenommen, dass bei Vorhandensein eines Betriebsrates als Form der
institutionalisierten (indirekten) Partizipation die (tatséchliche, direkte) Partizipation niedriger

sei als ohne Betriebsrat.

Auch dies konnte in einem Mittelwertsvergleich bestatigt werden. Denn festzustellen ist, dass
die Partizipation sowohl insgesamt als auch Uberwiegend in den einzelnen Partizipationsbe-
reichen in Unternehmen mit Betriebsrat geringer ausféllt (t = -5.1; p (einseitig) < .001;

df = 397.35) als in Unternehmen ohne Betriebsrat. Konkret heif3t dies: Die Partizipation liegt
in Unternehmen mit Betriebsrat bei einen Mittelwert von M = 2,3 und in Unternehmen ohne
Betriebsrat bei M = 2,6.

Far die einzelnen Partizipationsbereiche gilt Gberwiegend ebensolches, insbesondere in den
Kernbereichen der Mitbestimmung, wie Arbeitsmittel, Arbeitsvertrag, Organisationsentwick-
lung und Arbeitsplatz, wie auch der folgenden Grafik zu entnehmen ist. Der Mittelwertsunter-
schied, der fir die Gesamt-Partizipation noch bei 0,3 liegt, betragt in einzelnen Teilbereichen
der Partizipation bis zu 0,8 Skalenpunkten (vgl. Abb. 4).

Einen Effekt sogar in umgekehrter Richtung finden wir im Bereich Arbeitszeit, hier ist die (di-

rekte) Partizipation mit Betriebsrat héher als ohne.

hoch °T
[ Partizipation mit Betriebsrat ==@==Partizipation ohne Betriebsrat
AM = Arbeitsmittel
4 4
AV = Arbeitsvertrag
OE = Organisationsentwicklung
3 1 AP = Arbeitsplatz
PE = Personalentwicklung
2 AA = Arbeitsaufgabe
AO = Arbeitsorganisation
AZ = Arbeitszeit
niedrig 1
AM AV OE AP PE AA AO AZ
Bereiche der Partizipation
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Abb. 4: direkte Partizipation in Unternehmen mit und ohne Betriebsrat im Vergleich

Hingegen gibt es keinen bedeutsamen Unterschied im Hinblick auf die Entscheidungsbeteili-
gung bei der Personalentwicklung und in den Teilbereichen Arbeitsaufgabe und Arbeitsorga-
nisation sind die Mittelwerte sogar identisch.

Beim Verdnderungswunsch gibt es ebenfalls keine Unterschiede zwischen den Gruppen mit
und ohne Betriebsrat (t = -.93; p = .35; df = 479.42).

Es bleibt also festzuhalten, dass das Vorhandensein eines Betriebsrates eine geringere di-
rekte Partizipation von Arbeitnehmerlnnen zur Folge hat.

5.5.3 Commitment

Zum Faktor Commitment’ gab es ebenfalls konkrete Annahmen. Hier wurde davon ausge-
gangen, dass mit zunehmender Partizipation ein Anstieg des Commitments zu beobachten
sei. Ebenfalls erwartet wurde, dass sich bei hohen Verdnderungswiinschen ein niedriges
Commitment anfande. In der statistischen Uberpriifung dieser Hypothesen ergaben sich
dann auch erwartungskonform signifikante Zusammenhange zwischen einerseits Partizipati-
on und Commitment (r = .23; p (einseitig) < 01; n = 115) und andererseits Veranderungs-
wunsch und Commitment (r = .21; p (einseitig) < 01; n = 113).

Dabei sind diese Korrelationen in den einzelnen Bereichen unterschiedlich stark, in manchen
Fallen sogar auch génzlich ohne statistische Bedeutung (s. Tab. 17).

Tab. 17: Korrelationen Commitment

Partizipation Veranderungswunsch
Partizipationsbereich Korrelation Korrelation

Commitment Commitment
Arbeitsaufgabe 19* -.20*
Arbeitsmittel 16" -.20%
Arbeitsorganisation .01 -.13
Arbeitsplatz 14 -.18*
Arbeitsvertrag .15 -.13
Arbeitszeit .24 -.23*

' Weértlich tibersetzt bedeutet Commitment ,Bindung*. Bezogen auf den arbeits- und organisationspsy-
chologischen Kontext ist mit Commitment der Grad der Identifikation eines Mitarbeiters, einer Mitar-
beiterin mit einer bestimmten Organisation und mit ihren Zielen und Werten gemeint (Weinert, 1998).
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Personalentwicklung 37 -.26™*

Organisationsentwicklung .24 -.16*

Anmerkung: n zwischen 113 und 115 *p <.05;""p < .01; **p < .001(einseitig)

Der engste Zusammenhang fur die Partizipation findet sich im Bereich Personalentwicklung,
gefolgt von Organisationsentwicklung und Arbeitszeit. Fur die Partizipationsbereiche Arbeits-
organisation, Arbeitsplatz und Arbeitsvertrag gibt es hingegen keinen Zusammenhang hin-

sichtlich des Commitments.

Zwischen Veranderungswunsch und Commitment sind die Zusammenhange am stérksten
bei Personalentwicklung und Arbeitszeit, ohne Bedeutung sind sie fir die Bereiche Arbeits-
organisation und Arbeitsvertrag.

AbschlieBend festzustellen ist somit, dass es insgesamt Zusammenhange gibt zwischen ei-
nerseits Partizipation und Commitment sowie andererseits zwischen Verédnderungswunsch

und Commitment, dass dies jedoch nicht fir alle Teilbereiche der Fall ist.
5.5.4 Kiindigungsgedanken

Eine weitere Hypothese im Rahmen der Fragebogenentwicklung lautete, dass die Partizipa-
tion einen Einfluss haben sollte auf das AusmaB von Kindigungsgedanken, es wurde davon
ausgegangen, dass auf der einen Seite mit abnehmender Partizipation ein Anstieg der Kiin-
digungsgedanken zu beobachten sei und sich auf der anderen Seite mit zunehmendem
AusmalB von Kindigungsgedanken auch ein Anstieg des Veranderungswunsches zeigt.

Tatsé&chlich lassen sich erwartungskonform diese Zusammenhénge nachweisen. In der Kor-
relationsanalyse ergibt sich fir die Partizipation und das AusmaB der Kiindigungsgedanken
ein, wenn auch kleiner Koeffizient von r = -.12 (p (einseitig) < .001; n = 993). Auch fir den
Veranderungswunsch zeigt sich ein solcher Einfluss: Je héher der Veranderungswunsch von
den Befragten angegeben wurde, umso héher war das geduBerte Ausmaf der Kiindigungs-
gedanken. Empirisch spiegelt sich dies in einem Korrelationskoeffizienten von r = .25 wieder
(p (einseitig) < .001; n = 984). Insgesamt ist damit der Zusammenhang zwischen dem Ver-
anderungswunsch und Kindigungsgedanken enger als zwischen Partizipation und Kindi-
gungsgedanken.

Far die einzelnen Partizipationsbereiche ergaben sich dann folgende Zusammenhange (s.
Tab. 18):
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Tab. 18: Korrelationen Kiindigungsgedanken

Partizipation Veranderungswunsch
Partizipationsbereich Korrelation Korrelation
Kiindigungsgedanken Kiindigungsgedanken
Arbeitsaufgabe =145 A7
Arbeitsmittel -.06** 18
Arbeitsorganisation o B 217
Arbeitsplatz -10** 147
Arbeitsvertrag -.03** 23"
Arbeitszeit -.08** 127
Personalentwicklung - 15%** 217
Organisationsentwicklung =12 .20***
Anmerkung: n zwischen 976 — 998; *p <.05;""p < .01; **p < .001(einseitig)

Die engsten Zusammenhénge zwischen Partizipation und Kiindigungsgedanken zeigen sich
in den Bereichen Arbeitsaufgabe und Personalentwicklung; der geringste Einfluss ist bei den
Faktoren Arbeitsmittel, Arbeitsvertrag und Arbeitszeit festzustellen.

Bezlglich des Verdnderungswunsches ist die Enge des Zusammenhangs insgesamt etwas
héher, am hdchsten im Bereich Arbeitsvertrag, Personal- und Organisationsentwicklung so-
wie der Arbeitsorganisation, am geringsten im Bereich Arbeitszeit.

5.6 Partizipation in Call Centern und anderen Branchen

Ebenso wie sich zwischen einzelnen Partizipationsbereichen sowie zwischen der Partizipati-
on und dem Veranderungswunsch Unterschiede feststellen lassen, zeigen sich auch im Ver-
gleich zwischen Call Centern und anderen Branchen z.T. erhebliche Abweichungen (siehe
Abb. 5).
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Abb. 5: Partizipation in Call Centern und anderen Branchen im Vergleich

Insgesamt berichten Mitarbeiterlnnen von Call Centern (M = 2,0) eine signifikant geringere
Gesamtpatrtizipation als die anderer Branchen (M = 2,5) (t = -8.02, p < .001, df = 1002). In
die selbe Richtung unterscheiden sich auch — mit Differenzen zwischen 0,3 und 0,7 Skalen-
punkten — die einzelnen Partizipationsbereiche (fir alle Bereiche p < .001). Dabei liegen so-
wohl in den Call Centern als auch in den anderen Branchen die héchsten Partizipationsmit-
telwerte in den Bereichen Arbeitszeit, Arbeitsorganisation und Arbeitsaufgabe.

5.6.1 Vergleich der Partizipation im Bereich Arbeitsaufgabe

Die Entscheidungsbeteiligung im Bereich Arbeitsaufgabe betragt fur Call-Center-
Mitarbeiterlnnen im Durchschnitt M = 2,5. In diesem Bereich wird nach Partizipation bei der
Auswahl der Arbeitsaufgabe selbst, der Arbeitsmenge, der Arbeitsvielfalt und dem Schwie-
rigkeitsgrad gefragt. Hier ist eine Differenz von 0,6 Skalenpunkten im Vergleich zu den ande-
ren Branchen mit M = 3,1 zu verzeichnen (t = -6.85; p < .001; df = 999).

In der Einzelbetrachtung der zum Bereich Arbeitsaufgabe gehdrenden Items (vgl. Abb. 6) ist
festzustellen, dass Call-Center-Mitarbeiterlnnen an Entscheidungen in diesem Bereich mit
0,5 bis 0,6 Skalenpunkten weniger beteiligt werden als Mitarbeiterinnen anderer Branchen.

Am geringsten ist der Unterschied bei dem ltem, ,welche Aufgaben ich zu erledigen habe“,
hier sind die Call-Center-Mitarbeiterinnen mit durchschnittlich 0,5 Skalenpunkten signifikant
weniger beteiligt (M = 2,7) als Mitarbeiterlnnen in anderen Branchen (M = 3.2;t =-5.03;

p < .001; df = 992).
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Abb. 6: Branchenvergleich der Partizipation im Bereich Arbeitsaufgabe

Ebenfalls - mit einer Differenz von 0,6 Skalenpunkten - bestatigt sich der Unterschied zwi-
schen Call Centern und anderen Branchen bei der Entscheidungsbeteiligung hinsichtlich der
Schwierigkeit der Arbeitsaufgaben. Der Mittelwert fir Partizipation in Call Centern betragt

M = 2,3, der entsprechende Wert anderer Branchen liegt bei M = 2,9 (t = -6.07; p < .001;

df = 989).

Bezogen auf abwechslungsreiche Gestaltung der Aufgaben findet sich eine durchschnittliche
Entscheidungsbeteiligung von M = 2,4 in Call Centern. Auch hier besteht ein bedeutsamer
Unterschied zu anderen Branchen, deren Mittelwert bei M = 3,0 liegt (t =-5.97; p < .001; df =
991).

Beim ltem ,hinsichtlich der von mir zu erledigenden Arbeitsmenge*liegt der Durchschnitts-
wert der Partizipation in Call Centern bei M = 2,6. Es lasst sich auch hier - mit 0,6 Skalen-
punkten Differenz - ein signifikanter Unterschied zu den tbrigen Branchen feststellen. Diese
weisen im Mittel eine Partizipation von M = 3,2 auf (t = -5.73; p < .001; df =212.99).
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5.6.2 Vergleich der Partizipation im Bereich Arbeitsmittel

Der Bereich Arbeitsmittel, der sich zusammensetzt aus Fragen zur Software und zu Informa-
tions- und Kommunikationstechnologien sowohl am eigenen Arbeitsplatz als auch auf Unter-
nehmensebene, zeitigt bei den Call Centern nur eine durchschnittliche Partizipation von

M = 1,5; in den Ubrigen Branchen wird ein Mittelwert von M = 1,8 (t =-5.18; p < .001;

df = 319.96) verzeichnet. Die Differenzen bei den einzelnen ltems fallen dabei mit 0,2 bis 0,4
Skalenpunkten aus und sind durchweg signifikant.

Der geringste Unterschied ist dabei bei Entscheidungen Uber die Anschaffung, Neu- und
Weiterentwicklung von Software aufzufinden (vgl. Abb. 7): Arbeithnehmerlnnen in Call Cen-
tern weisen hier eine durchschnittliche Entscheidungsbeteiligung von M = 1,5 auf, die im
Unterschied zur gemittelten Partizipation in den Ubrigen Branchen von M = 1,7 steht
(t=-3.43; p <.01; df =290.51).
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Abb. 7: Branchenvergleich der Partizipation im Bereich Arbeitsmittel

Bezuglich der Einfihrung von Informations- und Kommunikationstechnologien, die das ge-
samte Unternehmen betreffen, fallt die Entscheidungsbeteiligung in Call Centern mit M = 1,4
sehr gering aus und liegt in anderen Branchen mit M = 1,7 um 0,3 Skalenpunkte héher
(t=-3.135; p< .01; df = 271.08).

Auch bei der Einfihrung von Informations- und Kommunikationstechniken, die die Mitarbeite-
rinnen persénlich betreffen, weist die Call-Center-Branche eine um 0,4 Skalenpunkte gerin-
gere Beteiligung auf: sie betragt hier durchschnittlich M = 1,5, wahrend sie in anderen Bran-
chen noch bei M = 1,9 liegt (t =-5.17; p < .001; df = 303.44).
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Ebenfalls gering - mit einem Mittelwert von M = 1,5 - ist die Beteiligung von Call-Center-
Mitarbeiterlnnen bei Entscheidungen lber die Verwendung von Software am eigenen Ar-
beitsplatz. Auch bei dieser Frage liegt die Differenz zu den anderen Branchen bei 0,4 Ska-
lenpunkten (M = 1,9; t=-5.39; p <.001; df = 325.98).

5.6.3 Vergleich der Partizipation im Bereich Arbeitsorganisation

Der Bereich Arbeitsorganisation zielt ab auf die Entscheidungsbeteiligung bezuglich der Ge-
staltung der Arbeitsablaufe, den zeitlichen Rahmen zur Erledigung der Arbeitsaufgabe, Pla-
nungsentscheidungen bei Projekten, aber auch auf die Beteiligung bei der betrieblichen so-
wie der eigenen Arbeitsorganisation. Hier betragt der fir die Call Center errechnete Mittel-
wert M = 2,4 und weicht damit erheblich vom Durchschnitt der anderen Branchen mit einem
Wert von M = 3,1 ab (t =-8.01; p <.001; df = 999).

Die groBte Differenz (vgl. Abb. 8) besteht mit 0,9 Skalenpunkten bei Entscheidungen ,wann
und in welcher Zeit meine Arbeit zu erledigen ist”. Bei Call-Center-Mitarbeiterinnen betragt
die Partizipation im Durchschnitt M = 2,6 und bei Mitarbeiterlnnen anderer Branchen M = 3,5
(t=-7.45;p <.001; df =213.99).

Fast ebenso grof3 ist auch der Unterschied, der sich bei der Beteiligung an Entscheidungen
beziglich Planung von Projekten, Themen und T&tigkeiten des eigenen Arbeitsbereiches
finden lasst. Bei Call Centern betragt die Partizipation im Mittel M = 2,1; demgegeniber liegt
sie in anderen Branchen bei M =2,9 (t =-7.32; p < .001; df = 992).
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Abb. 8: Branchenvergleich der Partizipation im Bereich Arbeitsorganisation




Auch hinsichtlich der Verbesserung der Arbeitsabldufe im eigenen Bereich bestatigt sich der
Unterschied bei der Entscheidungsbeteiligung. Wahrend sich in Call Centern hier ein durch-
schnittlicher Wert von M = 2,6 ergibt, liegt die Beteiligung in anderen Branchen um 0,6 Ska-
lenpunkte héher, namlich bei M = 3,2 (t = -5.32; p < .001; df = 993).

Des weiteren weisen Call-Center-Mitarbeiterlnnen auch bezogen auf Entscheidungen, die
die betriebliche Arbeitsorganisation betreffen, eine signifikant niedrigere Beteiligung auf als
Mitarbeiterlnnen, die in anderen Branchen tatig sind. Die durchschnittliche Partizipation be-
tragt bei ihnen M = 2,8, wahrend sie in Call Centern nur einen Mittelwert von M = 2,3 auf-
weist (t = -4.89; p < .001; df = 989).

5.6.4 Vergleich der Partizipation im Bereich Arbeitsplatz

Far den Bereich Arbeitsplatz ist ein Durchschnittswert von M = 1,7 beziglich der Entschei-
dungsbeteiligung in Call Centern ermittelt worden. Im Focus stehen hier Fragen zur Partizi-
pation bei Entscheidungen Uber das zur Verfigung stehende Mobiliar, der Beleuchtung, den
MaBnahmen zur La&rmreduzierung sowie der Ausstattung mit Hardware am eigenen Arbeits-
platz. Fur die Mitarbeiterlnnen der anderen Branchen wurde ein um 0,5 Skalenpunkte dar-
Uber liegender Durchschnittswert in Héhe von M = 2,2 ermittelt (t = -7.38; p < .001;

df = 304.19). Bezogen auf die einzelnen ltems lassen sich Differenzen zwischen 0,4 und 0,7
Skalenpunkten konstatieren, die alle im statistischen Sinne signifikant sind (vgl. Abb. 9).

Dabei féllt dieser Unterschied bei Entscheidungen ,zur Ldrmreduzierung” noch am gering-
sten aus: er liegt fir Call-Center-Mitarbeiterlnnen bei M = 1,8 und bei M = 2,0 in anderen
Branchen (t = -2.04; p < .05; df = 988).

Schon bei 0,5 Skalenpunkten liegt die Differenz im Hinblick auf Entscheidungen, ,die an
meinem Arbeitsplatz in Zusammenhang mit Biromdbeln getroffen werden®. Wahrend der
Mittelwert fUr Call Center M = 1,9 betragt, ergibt sich flr die tbrigen Branchen ein Wert von
M=24 (t=-5.43;p <.001; df = 273.87).

Eine 0,6 Skalenpunkte betragende Differenz zeigt sich bei der Partizipation ,im Zusammen-
hang mit der Hardware*. Fur den Call-Center-Bereich betragt der Durchschnittswert M = 1,6;
in anderen Branchen liegt er bei M = 2,2 (t =-7.07; p < .001; df = 301.14).

Die gréBte Abweichung weisen Mitarbeiterinnen aus Call Centern und anderen Branchen in
der Einschatzung ihrer Entscheidungsbeteiligung bezogen auf Beleuchtung auf: far erstere
betragt die durchschnittliche Partizipation M = 1,6 im Gegensatz zu einem Mittelwert von
M=23(t=-9.11; p < .001; df = 324.20).
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Abb. 9: Branchenvergleich der Partizipation im Bereich Arbeitsplatz
5.6.5 Vergleich der Partizipation im Bereich Arbeitsvertrag

Eine im Vergleich zu den anderen Bereichen sehr geringe Entscheidungsbeteiligung geben
Call-Center-Mitarbeiterlnnen hinsichtlich inres Arbeitsvertrages an. Hier liegen die Mittel-
werte bei M = 1,4 fur Call Center und bei M = 2,0 fUr die tGbrigen Branchen (t =-10.27; p <
.001; df = 352.93). Gefragt wird in diesem Bereich nach der Partizipation bei der Vertrags-
gestaltung selbst, aber auch nach der Entscheidungsbeteiligung bei der Gehaltshéhe, der
Zusammensetzung des Gehaltes und der Zuwendungen.

In der Detailbetrachtung des Bereiches Arbeitsvertrag kann auch hier festgestellt werden,
dass die Unterschiede zwischen den Call Centern und anderen Branchen bei allen ltems
bedeutsam sind. Im Einzelnen betrachtet ergibt sich folgendes Bild (vgl. Abb. 10):

Der gréBte bedeutsame Unterschied besteht in diesem Bereich bei der Entscheidungsbetei-
ligung Uber die Héhe des Gehaltes. Wahrend der durchschnittliche Wert hier in Call Centern
nur M = 1,5 betragt, liegt er in den tbrigen Branchen 0,8 Skalenpunkte dartber, bei M = 2,3
(t=-10.92; p <.001; df =311.17).

Fir die Beteiligung bei der Gestaltung des Arbeitsvertrages wurde ein Mittelwert von M = 1,6
far Call Center ermittelt, er unterscheidet sich damit immerhin noch mit 0,6 Skalenpunkten
vom Durchschnittswert M = 2,2 der anderen Branchen (t = -7.82; p < .001; df = 307.31).

Bei Entscheidungen ,wie sich das Gehalt zusammensetzt” geben Call-Center-
Mitarbeiterlnnen eine durchschnittliche Beteiligung von M = 1,4 an, die wiederum 0,5 Ska-
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lenpunkte geringer ist als die Mitarbeiterlnnenbeteiligung in anderen Branchen (M = 1.9;
t=-7.4;p <.001; df = 355.8).

Im Hinblick auf die Beteiligung bei Entscheidungen Uber die Zahlung von Zuwendungen wei-
sen Call Center eine durchschnittliche Partizipation von M = 1,3 auf, wahrend sich in den
anderen Branchen eine Entscheidungsbeteiligung von M = 1,8 findet (t = -6.2; p < .001;

df = 321.1).
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Abb. 10: Branchenvergleich der Partizipation im Bereich Arbeitsvertrag
5.6.6 Vergleich der Partizipation im Bereich Arbeitszeit

Im Bereich Arbeitszeit, der nach Entscheidungsbeteiligung hinsichtlich wdchentlicher sowie
taglicher Arbeitszeit, Urlaubs- und Pausenzeiten fragt, liegt der in den Call Centern ermittelte
Durchschnittswert bei M = 3,3; der Mittelwert der anderen Branchen bei M = 3,7 (t =-3.6;
p < .001; df =998).

Betrachtet man jetzt die zum Bereich Arbeitszeit gehdrenden Einzelitems im Branchenver-
gleich (s. Abb. 11), ist festzustellen, dass der gréBte Unterschied bei Entscheidungen ,hin-
sichtlich der Pausenzeiten* zu finden ist. Hier zeigt sich ein signifikanter Unterschied von 0,5
Skalenpunkten: Der Mittelwert in Call Centern liegt bei M = 3,4, wahrend er in den anderen
Branchen bei M = 3,9 liegt (t = -4.2; p < .001; df = 995).

Die durchschnittliche Partizipation ,hinsichtlich meiner tdglichen Arbeitszeit” betragt in Call
Centern M = 3,2 und in den anderen Branchen M = 3,6 und weist mit 0,4 Skalenpunkten
Differenz ebenfalls einen bedeutsamen Unterschied auf (t = -3.5; p < .001; df = 996).
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Abb. 11: Branchenvergleich der Partizipation im Bereich Arbeitszeit

Bei der Frage nach Entscheidungen, ,die im Zusammenhang mit meiner Urlaubsplanung
getroffen werden”betragt der fur die Call Center errechnete Mittelwert M = 3,8 und M = 4,0
fir die Ubrigen Branchen (t = -1.83; p >.052; df = 214.74). Dieser ist jedoch in der statisti-

schen Uberpriifung ohne Bedeutung.

Far die Frage nach Entscheidungen ,hinsichtlich meiner wéchentlichen Arbeitszeit” ermittelte
sich fiir den Call-Center-Bereich ein Durchschnittswert von M = 3,0. In anderen Branchen
liegt die durchschnittliche Entscheidungsbeteiligung mit M = 3,2 um nur 0,2 Skalenpunkte
héher (t = -2.09; p < .05; df = 994).

5.6.7 Vergleich der Partizipation im Bereich Organisationsentwicklung

Auch bei Entscheidungen, die die Organisationsentwicklung betreffen, werden Call-Center-
Mitarbeiterlnnen nur wenig einbezogen. lhre durchschnittliche Partizipation bei der zukunfti-
gen Unternehmensentwicklung, hinsichtlich organisatorischer Anderungen im Unternehmen,
der AuBendarstellung des Unternehmens und im Zusammenhang mit der Annahme neuer
Auftrage liegt bei einem Wert von M = 1,4. Im Unterschied dazu besteht eine Beteiligung bei
solchen Entscheidungen in anderen Branchen von M = 1,8 (t = -6.74; p < .001; df = 324.95).
Diese Differenz ist wie auch die der zu diesem Bereich gehdrenden einzelnen ltems im sta-
tistischen Sinne signifikant (vgl. Abb. 12).
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Néaher betrachtet sieht es wie folgt aus: Der gréBte Unterschied bei Entscheidungen weist
das ltem Annahme neuer Auftrdge auf, hier betragt der fir die Call-Center-Branche berech-
nete Mittelwert M = 1,3 und der far die Ubrigen Branchen M = 1,8 (t =-7.04; p < .001;

df = 352.56).
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Abb. 12: Branchenvergleich der Partizipation im Bereich Organisationsentwicklung

Bei organisatorischen Anderungen im Unternehmen werden Call-Center-Mitarbeiterlnnen im
Durchschnitt nur mit M = 1,5 in die Entscheidung mit einbezogen und weisen damit einen
Unterschied von 0,3 Skalenpunkten zu den Mitarbeiterlnnen anderer Branchen auf, bei de-
nen die Partizipation einen Wert von M = 1,8 betragt (t = -5.36; p < .001; df = 304.21).

Bei Entscheidungen zur zuktinftigen Unternehmensentwicklung zeigt sich das gleiche Bild.
Auch hier ist die durchschnittliche Partizipation in Call Centern mit M = 1,5 um 0,3 Skalen-
punkte niedriger als die in anderen Branchen (M = 1.8;t =-4,19; p < .001; df = 300.28).

Etwas geringer fallt die Partizipation bei der AuBendarstellung des Unternehmens aus. Sie
betragt durchschnittlich nur M = 1,3 wahrend sie in anderen Branchen immerhin bei M = 1,6
liegt (t =-5.85; p <.001; df = 353.57).

5.6.8 Vergleich im Bereich Personalentwicklung

Die Beteiligung im Bereich der Personalentwicklung liegt in der Call-Center-Branche bei
M = 1,6. Hier wird nach der Beteiligung bei Entscheidungen zur Einstellung, Beférderung und
Entlassung von Kolleglnnen, aber auch bei der Fort- und Weiterbildung gefragt. Auch in die-
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sem Bereich findet sich ein signifikanter Unterschied zur Partizipation in anderen Branchen,
die hier um 0,4 Skalenpunkte dartber, bei M = 2,0, liegt (t = -5.50; p < .001; df = 294.80).

Am geringsten fallt dieser Unterschied bei Entscheidungen, die die Beférderung von Kolleg-
Innen betreffen aus, hier werden Mitarbeiterlnnen in Call Centern nur mit durchschnittlich

M = 1,3 beteiligt. In anderen Branchen werden Mitarbeiterlnnen immerhin mit M = 1,6 einbe-
zogen (t =-5.09; p < .001; df = 325.32) (vgl. Abb. 13).

Im Hinblick auf Entscheidungen, die Entlassungen von Kolleginnen betreffen, errechnet sich
ebenfalls ein Mittelwert von M = 1,3 fiir die Call Center, der sich ebenso mit 0,3 Skalen-
punkten von dem fur andere Branchen ermittelten Wert von M = 1,9 unterscheidet (t = -3.95;
p < .001; df =294.23).
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Abb. 13: Branchenvergleich der Partizipation im Bereich Personalentwicklung

Hinsichtlich Fort- und WeiterbildungsmafBnahmen liegt die gemittelte Partizipation in Call
Centern zwar mit M = 2,4 héher als bei anderen Entscheidungen, die die Personalentwick-
lung betreffen, aber auch hier differiert der Mittelwert mit 0,4 Skalenpunkten mit dem anderer
Branchen, in denen die Entscheidungsbeteiligung bei M = 2,8 liegt (t = -3.70; p < .001;

df = 994).

Die grdBte Differenz weiBt die Beteiligung bei Entscheidung Uber die Einstellung neuer Kol-
leginnen auf: Hier betragt die durchschnittliche Partizipation in Call Centern M = 1,4 und
M = 1,9 in anderen Branchen (t = -4.79; p < .001; df = 282.62).




5.7 Veranderungswunsch in Call Centern und anderen Branchen

Im Gegensatz zur Partizipation sind fir den Verdnderungswunsch in den einzelnen Berei-
chen und somit auch Gber alle Bereiche hinweg keine signifikanten Unterschiede festzustel-
len (vgl. Abb. 14). Der Gesamtwert des Veranderungswunsches liegt sowohl in den Call
Centern als auch in den Ubrigen Branchen insgesamt bei M= 2,4 (t =2.8; p = .78;

df = 213.99).
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Abb. 14: Veranderungswunsch in Call Centern und anderen Branchen im Vergleich
Doch auch hier lohnt es sich einen Blick auf den Vergleich der einzelnen ltems zu werfen.
5.7.1 Vergleich des Veranderungswunsches im Bereich Arbeitsaufgabe

Insgesamt betrachtet, findet sich im Bereich der Arbeitsaufgabe kein signifikanter Unter-
schied zwischen Mitarbeiterlnnen der Call-Center-Branche und anderen Branchen. Wahrend
sich die durchschnittliche Partizipation im Call-Center-Bereich bei M = 2,3 belauft, ist sie in
anderen Branchen auf M = 2,4 beziffert (t = -.15; p = .88; df = 987). Die Unterschiede bei den
einzelnen ltems in diesem Bereich sind ebenfalls ohne statistische Bedeutsamkeit (vgl. Abb.
15).
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Abb. 15: Branchenvergleich des Veranderungswunsches im Bereich Arbeitsaufgabe
5.7.2 Vergleich des Veranderungswunsches im Bereich Arbeitsmittel

Auch im Bereich Arbeitsmittel ist der Mittelwertsunterschied von 0,2 Skalenpunkten beim
Veranderungswunsch ohne statistische Bedeutung (Mittelwert Call Center M = 2,3; Mittelwert
andere Branchen M = 2,5; t = -1.22; p = .56; df = 984). Dies trifft auch fur die vier in der fol-
genden Abbildung 16 dargestellten einzelnen ltems des Bereiches Arbeitsmittel zu.
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Abb. 16: Branchenvergleich des Verdnderungswunsches im Bereich Arbeitsmittel

@ 53



5.7.3 Vergleich des Veranderungswunsches im Bereich Arbeitsorganisation

Ebenfalls kein bedeutsamer Unterschied ist im Bereich Arbeitsorganisation im Hinblick auf
den Veranderungswunsch zu finden. Das gleiche trifft auch fir die einzelnen Items der Skala
zu (vgl. Abb. 17).Wé&hrend der Wunsch nach Veréanderung bei der Arbeitsorganisation insge-
samt in Call Centern einen durchschnittlichen Wert von M = 2,5 aufweist, liegt er bei M = 2,4
in anderen Branchen (t = 1.40; p = .16; df = 218.66).
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Abb. 17: Branchenvergleich d. Veranderungswunsches im Bereich Arbeitsorganisation
5.7.4 Vergleich des Veranderungswunsches im Bereich Arbeitsplatz

Auch im Bereich Arbeitsplatz sind keine bedeutsamen Unterschiede hinsichtlich des Veran-
derungswunsches Uber alle Bereiche hinweg festzustellen. Fir die durchschnittliche Partizi-
pation von Mitarbeiterlnnen in Call Centern ergibt sich ein Mittelwert von M = 2,6, dem ein
Durchschnittswert von M = 2,5 in den anderen Branchen gegentber steht (t = .96; p = .34;
df = 987).

Bei Betrachtung der einzelnen zu diesem Bereich gehérenden ltems sind die Mittelwertsdif-
ferenzen beim Veranderungswunsch bezlglich der Hardware, der Biaromdébel und der Larm-
reduzierung ohne Bedeutung (vgl. Abb. 18). Nur bei der Frage hinsichtlich des Verande-
rungswunsches bei der Beleuchtung tritt ein signifikanter Effekt auf (t = 2.22; p < .05;

df = 208.91): Es sind die Call-Center-Mitarbeiterinnen (M = 2,7), die hier einen gréBeren
Veranderungswunsch als die anderer Branchen &uBern (M = 2,4).
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Abb. 18: Branchenvergleich des Verdnderungswunsches im Bereich Arbeitsplatz

5.7.5 Vergleich des Veranderungswunsches im Bereich Arbeitsvertrag

In der Gesamtbetrachtung des Bereiches Arbeitsvertrag finden sich, ebenso wenig wie in der

Detailbetrachtung, signifikante Mittelwertsunterschiede (vgl. Abb. 19). Call-Center-
Mitarbeiterlnnen auBern hier einen durchschnittlichen Veranderungswunsch von M = 2,9,
Arbeitnehmerlnnen in anderen Branchen geben hier im Mittel M = 2,8 an (t = .53; p = .60;
df = 225.12)
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Abb. 19: Branchenvergleich des Verdnderungswunsches im Bereich Arbeitsvertrag
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5.7.6 Vergleich des Veranderungswunsches im Bereich Arbeitszeit

Hinsichtlich des geauBerten Veranderungswunsches nach mehr Partizipation im Bereich der
Arbeitszeit ergibt sich ein etwas differenzierteres Bild:

Wahrend sich der Veranderungswunsch der Mitarbeiterlnnen in Call Centern (M = 2,0) nicht
signifikant unterscheidet (t = 1.36; p = .18; df = 987) von dem der Mitarbeiterinnen anderer
Branchen (M = 1,9), zeigt sich in der Detailbetrachtung ein bedeutsamer Effekt (vgl. Abb.
20).

Zur Frage nach dem Veranderungswunsch bei den Pausenzeiten &uBern Call-Center-
Mitarbeiterlnnen (M = 2,0) ein hdheres AusmaB als die Kolleglnnen (M = 1,8) in anderen
Branchen (t = 2.01; p < .05; df = 981) . Im Hinblick auf die tagliche und wéchentliche Arbeits-
zeit und der Urlaubsplanung sind jedoch ebenfalls keine im statistischen Sinne bedeutsamen
Mittelwertsunterschiede aufzufinden.
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Abb. 20: Branchenvergleich des Verdnderungswunsches im Bereich Arbeitszeit
5.7.7 Vergleich des Veranderungswunsches im Bereich Organisationsentwicklung

Im Bereich Organisationsentwicklung zeigt sich zunachst in der Gesamtbetrachtung wie
auch in allen anderen Bereichen kein bedeutsamer Effekt: Beide Arbeitnehmerlnnengruppen
— sowohl in Call Centern als auch in anderen Branchen — auBern hier einen mittleren Veran-
derungswunsch von M = 2,3 (t = -.99; p = .32; df = 984).

Betrachtet man nun auch hier wieder die einzelnen Items (vgl. Abb. 21) setzt sich dieses
Muster fur die Fragen nach der zuklnftigen Unternehmensentwicklung, den organisatori-
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schen Anderungen und der Annahme neuer Auftrage fort. Lediglich im Hinblick auf die Au-
Bendarstellung des Unternehmens auBern Call-Center-Mitarbeiterlnnen (M = 2,0) einen ge-
ringeren Veranderungswunsch als ihre Kolleglnnen (M = 2,3) anderer Branchen (t = -2.41;
p < 05; df =980).
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Abb. 21: Branchenvergleich d. Veranderungswunsches im Bereich Organisationsentwicklung
5.7.8 Vergleich des Veranderungswunsches im Bereich Personalentwicklung

Auch im Bereich Personalentwicklung ist das AusmaB der angegebenen Veranderungswin-
sche der Mitarbeiterlnnen aus Call Centern und anderen Branchen beinahe identisch.
Durchschnittlich findet sich hier jeweils ein Mittelwert von M= 2,1 (t =.31; p = .76;

df = 216.10).

In der Detailbetrachtung der einzelnen Items findet sich lediglich bezogen auf die Entschei-
dungsbeteiligung in Zusammenhang mit der Beférderung von Kolleginnen ein bedeutsamer
Unterschied (vgl. Abb. 22). Hier stehen sich die Werte M = 2,1 fiir die Call-Center-Branche
und M = 1,8 flr die Ubrigen Branchen gegenlber (t = 2.41; p < .05; df = 204.79). Fir alle
anderen ltems dieses Bereiches zeigen sich keine signifikanten Effekte.
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Abb. 22: Branchenvergleich des Verdnderungswunsches im Bereich Personalentwicklung
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6 Zusammenfassung der Ergebnisse

Zusammenfassend sind, den vorliegenden Ergebnissen zufolge, erwartungsgeman Mitar-
beiterlnnen, die eine hohe Partizipation angeben, zufriedener mit ihrer Arbeit, zeigen ein hé-
heres Commitment in Bezug auf ihr Unternehmen und denken weniger an Kiindigung. E-
benfalls wie angenommen, nimmt das Ausma@f der Partizipation mit der Héhe der Position im
Unternehmen sowie der Anzahl der wdchentlichen Arbeitsstunden und der Dauer der Be-
triebszugehdrigkeit zu. In Unternehmen ohne Betriebsrat findet sich ein héheres Ausmaf an
Partizipation, Geschlechtsunterschiede zeigen sich hingegen nur vereinzelt in Teilbereichen.

Festzuhalten bleibt auBerdem, dass die Partizipation, wie auch der Veranderungswunsch,
nicht in allen Teilbereichen gleich hoch ausfallen. Am geringsten ist die Partizipation in den
Bereichen Organisationsentwicklung und Arbeitsmittel, in dem im Durchschnitt Gber keine bis
wenig Beteiligung berichtet wurde, am héchsten ist sie im Bereich Arbeitszeit, hier liegt die
mittlere Entscheidungspartizipation immerhin zwischen mittelmaBiger und ziemlicher Beteili-
gung. Der geringste Veranderungswunsch, der nicht ganz bei etwas mehr Beteiligung anzu-
siedeln ist, liegt im Bereich Arbeitszeit, der gréBte mit fast mehr Beteiligung in der Antwort-
skala verankert im Bereich Arbeitsvertrag. Damit ist ebenso die Differenz zwischen Partizi-
pation und dem Veranderungswunsch in den einzelnen Bereich verschieden. Die Zusam-
menhange zwischen der Partizipation und dem Veranderungswunsch sowie in deren Teilbe-
reichen fallen durchweg alle negativ aus, sind jedoch ebenfalls unterschiedlich stark ausge-
pragt.

SchlieBlich wurde fur die Call-Center-Branche festgestellt, dass die Partizipation in allen Be-
reichen geringer ausfallt als in anderen Branchen. Die gréBten Abweichungen fanden sich
dabei in den Bereichen Arbeitsorganisation, Arbeitsaufgabe, Arbeitszeit und Arbeitsvertrag.
Im Bereich Arbeitsorganisation sind die gréBten Differenzen bei den ltems zur Entschei-
dungsbeteiligung bei wann und in welcher Zeit meine Arbeit zu erledigen ist und bei der Pla-
nung von neuen Projekten, Themen oder Tétigkeiten aufgefunden worden. Im Bereich Ar-
beitsaufgabe sind die Unterschiede fir alle ltems fast identisch — betreffen also sowohl die
Fragen welche Aufgaben und welche Arbeitsmenge zu erledigen sind, als auch wie schwie-
rig und wie abwechslungsreich sie sich gestalten. Das Item zur Entscheidungsbeteiligung bei
den Pausenzeiten weist im Bereich Arbeitszeit den gréBten Differenzbetrag auf und im Be-
reich Arbeitsvertrag trifft dies auf das Item zur Gehaltshéhe zu.

In den einzelnen Bereichen des Veranderungswunsches sind hingegen keine bedeutsamen
Differenzen zu beobachten gewesen. Lediglich bei Einzelfragen treten hier Abweichungen zu
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Tage. Ein Mehr an Partizipation wiinschen sich die Call-Center-Mitarbeiterlnnen bei Ent-
scheidungen zur Arbeitsplatzbeleuchtung, zu den Pausenzeiten und wenn es sich um die
Beférderung von KollegInnen handelt. Geringer als bei den Arbeitnehmerlnnen anderer Bra-
chen féllt jedoch bei Ihnen der Verdnderungswunsch hinsichtlich der AuBendarstellung des

Unternehmens aus.

7 Diskussion und Fazit

Insgesamt handelt es sich beim Fragebogen zur direkten Partizipation im Blro (FdP-B) um
ein reliables und valides Instrument. Zum einen liegen die Reliabilitdtskennwerte und Trenn-
scharfeindizes alle in einem sehr zufriedenstellenden Bereich. Zum anderen zeigen sich in
den Analysen Uberwiegend signifikante Ergebnisse im Hinblick auf die Validitatskriterien (die
hier aus Platzgrinden und aus Grinden der geringen Relevanz fiir den betrieblichen Prakti-
ker nur sehr knapp und nur zu einem Bruchteil vorgestellt wurden)®.

Die vorliegenden Befunde zu personalpsychologisch relevanten Kriterien - Arbeitszufrieden-
heit, Commitment und AusmaB von Kindigungsgedanken - gehen konform mit Ergebnissen
aus bisherigen empirischen Studien sowie theoretischen Vorlberlegungen. Beispielsweise
hatten schon Locke und Schweiger (1979) in einer Literatur- und Miller und Monge (1986) in
einer Metaanalyse Uber positive Effekte der Partizipation auf die Arbeitszufriedenheit be-
richtet. Commitment stellt sich umso eher ein, je mehr Mitarbeiterlnnen an Entscheidungen
im Unternehmen beteiligt werden, je mehr sie zur Zielbindung, organisationalen Vereinba-
rungen in partizipativen Prozessen beitragen, je mehr sie also insgesamt in Organisations-
prozesse eingebunden werden und mitentscheiden, denn damit stellt sich eine Bindung zum
,Mitentschiedenen®, somit also zum Unternehmen ein, das legten auch schon diesbeztgliche
Uberlegungen von Moser (1996) nahe. Vor der tatséchlichen Kiindigung steht die Kiindi-
gungsabsicht - in unserer Untersuchung als das AusmaB von Kiandigungsgedanken operati-
onalisiert -wie Baillod und Semmer (1994) in einem Pfadmodell zeigten. In diesem Zusam-
menhang ist eine Untersuchung von Schmidt (1996) zu nennen. Er hatte die Zusammenhan-

? Es sei an dieser Stelle aus unserer Studie auBerdem noch erwéhnt, dass Mitarbeiterinnen, die eine
hohe Partizipation angeben, lber einen héheren Handlungs- und Interaktionsspielraum und (ber mehr
Information und Mitsprache berichten und den Fiihrungsstil ihrer Vorgesetzten mit hohen Werten be-
ziiglich Mitbestimmung und Beteiligung beschreiben. Daneben wird (iber vielféltigere und ganzheitli-
cher gestaltete Arbeitsaufgaben, liber eine héhere soziale Riickendeckung sowie gréBere Zusam-
menarbeit berichtet.
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ge zwischen Vorgesetztenverhalten und Fehlzeiten sowie Fluktuation auf Grundlage des von
Fittkau-Garthe und Fittkau (1971) entwickelten Fragebogens zur Beschreibung des Vorge-
setztenverhaltens (FVVB) untersucht. Er konnte zeigen, dass das Fluktuationsverhalten im
Wesentlichen von einer Dimension des Vorgesetztenverhaltens beeinflusst wird: Der Bereit-
schaft, den Mitarbeiterlnnen Mitbestimmungs- und Beteiligungsmdglichkeiten einzuraumen.
Zusammenfassend kann neben der Replizierung bisheriger Befunde, mit diesen Ergebnissen
noch einmal die Bedeutung der Partizipation flir moderne Personalfihrung herausgestellt

werden.

Die berichteten Ergebnisse unserer Studie zu den soziodemografischen Variablen decken
sich zumindest teilweise mit bisherigen Studien. Uber eine Zunahme der Mitbestimmung in
Abhéangigkeit von der jeweiligen Position im Unternehmen hatten schon Wilpert und Rayley
(1983) in der IDE-Studie berichtet. Jedoch stehen unsere Ergebnisse im Hinblick auf das
Geschlecht im Gegensatz zu denen aus dieser Studie. Hier hatten Frauen lber generell ge-
ringere tatsachliche Beteiligung berichtet als Manner. In unserer Untersuchung lie sich das
nur fur die Bereiche Arbeitsvertrag und Arbeitsmittel nachweisen, im Bereich Arbeitszeit fand
sich sogar ein gegenteiliger Effekt: hier berichteten Frauen Uber mehr Partizipation als ihre
méannlichen Kollegen. Uber alle Bereiche hinweg betrachtet, in der Gesamtpartizipation also,
verschwinden jedoch diese Unterschiede. Rund 30 Jahre Frauenbewegung scheinen insge-
samt betrachtet zumindest im Hinblick auf die Partizipation Frichte getragen zu haben.

Ebenfalls in Ubereinstimmung mit theoretischen Voriiberlegungen steht der Befund, dass bei
Vorhandensein eines Betriebsrates die Partizipation geringer sein misste als ohne. Schon
Diefenbacher und Nutzinger (1982) berichteten Uber ein seltsames Paradoxon im Zusam-
menspiel direkter und formeller Partizipation: Einerseits garantieren die Mitbestimmungs-
rechte bis zu einem gewissen Grad die Reprasentanz der Interessen der Mitarbeiterlnnen,
andererseits werde Partizipationskompetenz jedoch nicht aktiviert. In Unternehmen mit Be-
triebsraten werde somit die Wirksamkeit von Partizipation zwar hoch eingeschétzt, es wirde
sich aber gerade deshalb ein arbeitsteiliges Gegenmachtmodell in den Képfen verfestigen,
bei dem man sich selbst aus dem Handlungsimpetus der Partizipation herausndhme und
diese an die Interessenvertretung delegiere. Doch mit diesem Effekt kénnte ein erheblicher
Teil des mdglichen Nutzens von direkter Partizipation fur Unternehmen, aber auch fir Ar-
beitnehmerlnnen verloren gehen. Insbesondere nach der Novellierung des Betriebsverfas-
sungsgesetzes im Jahre 2001 steht, neben der Sorge fir die Einhaltung der Arbeitnehmerin-
nenrechte und anderen Aufgaben, die Rolle des Co-Managers auf der Agenda von Betriebs-
raten. Nicht nur ein partizipativer FUhrungsstil von Fuhrungskréften ist notwendig fir die For-
derung einer gesunden Partizipationskultur, sondern auch partizipative Prozesse in der Ar-
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beithehmerlnnenvertretung. Damit stiinde u.U. auch eine Ruckbesinnung auf starker basis-
demokratische Strukturen auf der Aufgabenliste moderner Betriebsratsarbeit.

62



,Macht macht suchtig®, dies ist eine Aussage, die sich anhand der hier vorliegenden Ergeb-
nisse nicht prinzipiell bestatigen lasst. Denn es ist keineswegs so, wie haufig behauptet (vgl.
Mulder, 1977; Wilpert & Raylay, 1983), dass ein Mehr an Partizipation generell ein ,Noch-
Mehr* an zusatzlich gewinschter Partizipation nach sich zieht - hier als Veranderungs-
wunsch operationalisiert. Denn der Verdnderungswunsch hatte sonst in allen Bereichen
gleich hoch ausgepragt sein missen. Andererseits kann jedoch auch nicht der Umkehr-
schluss gezogen werden, dass in Bereichen, in denen wenig Entscheidungsbeteiligung statt-
findet, der gréBte Veranderungswunsch besteht und umgekehrt, denn auch das schlieBen
die vorgefundenen Ergebnisse aus. Zum einen ist er gerade in dem Bereich am niedrigsten
ausgepragt - ndmlich im Bereich Arbeitszeit - in dem die Partizipation am hdchsten ist. Zum
anderen ist es auch nicht der Bereich mit der geringsten Partizipation — es handelte sich
hierbei um den Bereich Organisationsentwicklung — der den hdéchsten Veranderungswunsch
nach sich zieht. Vielmehr scheint es einzelne Entscheidungsbereiche zu geben, die den Mit-
arbeiterlnnen besonders wichtig sind und andere, die von geringerer Relevanz sind. Welche
Bereiche dies fur das jeweilige Unternehmen sind, gilt es jeweils im Einzelfall festzustellen.

Bei der Betrachtung der Partizipationskultur in Call-Center-Unternehmen und auch des Ver-
gleiches zu anderen Branchen - was das eigentliche Ansinnen dieser Untersuchung dar-
stellte - hat sich gezeigt, dass hier tatsédchlich Handlungsbedarf besteht. Betrachtet man hier
auch noch einmal die einzelnen ltems der vier Bereiche, in denen die grdBten Unterschiede
festgestellt worden sind, ist man schnell an den ,Brennpunkten” der Call-Center-Arbeit an-
gelangt. Insbesondere unter Verweis auf die Ergebnisse beziglich der Arbeitszufriedenheit,
dem Commitment und dem Ausmaf von Kundigungsgedanken wird die Notwendigkeit von
InterventionsmaBnahmen verdeutlicht. Denkt man an die haufig beklagte Fluktuationsrate in
der Call-Center-Branche, kdnnten sich durch den Einsatz des Fragebogens und aus den
Ergebnissen durchaus Ansatzpunkte zur Verbesserung dieser Quote durch spezifisch abge-
leitete OrganisationsentwicklungsmaBnahmen ergeben. Dass diese MaBnahmen nicht
gleichsam mit der ,Partizipations-Gie Bkanne® liber das Unternehmen ausgeteilt werden
sollten, machen die unterschiedlichen Mittelwerte zu den einzelnen Bereiche des Verande-
rungswunsches deutlich. Differenzierte Diagnose tut Not, wenn es um zielgerichtete, an die
einzelnen Unternehmen, u. U. sogar an die einzelne Abteilung angepasste Verbesserungs-
maBnahmen geht.

Urspriinglich war dieser Fragebogen fir den Einsatz in Call Centern entwickelt worden.
Durch den Einsatz in anderen Branchen, der zur Gewinnung von Vergleichsdaten stattfand,
hat sich aber gezeigt, dass das Instrument generell geeignet ist, an Blroarbeitsplatzen ein-
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gesetzt zu werden. Mit den bisher gesammelten Erfahrungen kann ebenfalls herausgestellt
werden, dass es sich hierbei um ein in der Praxis gut handhabbares Instrument handelt.

Warum trotz der geringeren Partizipation in Call Centern im Vergleich zu anderen Branchen
hinsichtlich des Veranderungswunsches keine Differenzen aufzufinden sind, ist bislang noch
ungeklart. Méglicherweise bestatigt sich damit empirisch die Aussage der Macht-Abstand-
Theorie (Mulder, 1977), nach der der Mensch standig danach trachtet, seine Macht und sei-
nen Einfluss auszuweiten. Moderiert wiirde der Veranderungswunsch dann aber Uber jewei-
lige spezifische Interessenlagen der Mitarbeiterlnnen (s.o0.), wie dessen unterschiedliche
Auspragungen in den einzelnen Bereichen nahe legen. Das hieBe, dass der Veranderungs-
wunsch innerhalb der einzelnen Bereiche immer gleich bliebe, unabhangig davon, wie viel
Partizipation Mitarbeiterinnen im Einzelfall méglich ist. Diese Frage bedarf jedoch zukdnftig
noch genauerer Betrachtung.
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9 Anhang

9.1

Fragebogen zur direkten Partizipation im Biiro (FdP-B)
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Fragebogen

zur direkten Partizipation im BuUro

Prof. Dr. Dipl. Psych. Jochen Priumper
Dipl. Psych. Andrea Lohmann-Haislah
Dipl. Psych. Anja Dresenkamp
Dipl. Kffr. Claudia Drémmer
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Liebe Mitarbeiterin, liecber Mitarbeiter,

welche Mobel sollen im Biiro stehen? Welcher Rechner wird angeschafft? Soll in
Arbeitsgruppen gearbeitet werden? Wie hoch soll die Entlohnung sein?

Entscheidungen, wie sie hier und auf den folgenden Seiten genannt werden, tauchen
irgendwann in jedem Betrieb und Unternehmen auf und miissen getroffen werden.

Mit dem folgenden Fragebogen wollen wir erfassen, inwieweit Sie in Threm Unternehmen die
Moglichkeit haben, sich an solchen Entscheidungen zu beteiligen. Dariiber hinaus méchten
wir die Bereiche erfassen, in denen Sie personlich mehr Mitentscheidungs-

moglichkeiten wiinschen.

Die Ergebnisse der Untersuchung werden Thnen und der Unternehmensleitung in
anonymisierter Form zuriickgemeldet. Sollten Sie Anregungen oder Fragen zur
Beantwortung dieses Fragebogens haben, nutzen Sie dafiir bitte die letzte Seite des
Fragebogens.

Fiir die Beantwortung der Fragen, lesen Sie bitte zunidchst auf der linken Seite die
jeweils zu treffende Entscheidung. Beispielsweise:

...werde ich... ...mochte ich...werden
-
= = | = )
. 22 z |3 = |2
0 223 o3 |8 8 &
= 5 = 9] L0 = = = 8 Q
3|18 || |=|l8 |5 |8 |2 |E
p=1 Q < = Q =) = = —
Q e S £ =] Q 2]
o g .2 Q P o O 2
. . - 20 o) 'g o s % E E >
Bei Entscheidungen, ... S 5|2 |5 |E|lz 5|5 |3 £
=T S = O W~ S| = I O = T A~
hinsichtlich meiner Pausenzeiten, ...

Beurteilen Sie bitte dann in der Mitte, in welchem Malle Sie personlich an dieser
Entscheidung tatséichlich beteiligt werden. Die Antwortmoglichkeiten reichen von

@ ,,nicht beteiligt* tiber @ ,,wenig beteiligt”, @ , mittelmiBig beteiligt™, @ , ziemlich betei-
ligt“ bis @ ,,sehr beteiligt™. Kreuzen Sie bitte die Antwort an, die auf Sie zutrifft.

AuBerdem und unabhingig davon, wie es in Wirklichkeit aussieht, mochten wir auf der rech-
ten Seite des Fragebogens noch erfahren, ob Sie an diesen Entscheidungen ebenso wie bisher
oder mehr beteiligt werden mochten. Die Antwortmoglichkeiten reichen von @ ,,unverén-
dert beteiligt” iiber @ ,.etwas mehr beteiligt”, @ "mehr beteiligt”, @ ,,viel mehr beteiligt™ bis
® ,,sehr viel mehr beteiligt™. Kreuzen Sie bitte auch hier die Antwort an, die auf Sie zutrifft.

Zur Erarbeitung moglicher Verbesserungsvorschlige ist es wichtig, dass moglichst jede Mit-
arbeiterin und jeder Mitarbeiter den Fragebogen vollstindig beantwortet.
Geben Sie keinen Namen an, da der Fragebogen anonym ausgewertet wird.

Vielen Dank fiir Ihre Unterstiitzung!
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Beteiligung im Unternehmen

Bitte beurteilen Sie, wie Sie tatséichlich beteiligt werden und beteiligt werden moéchten.

...werde ich...

....mochte ich...werden

e
B 5| _ |
3 & T |3 22
o |8 | = 2 =
220502 5|2 2 2 8 5
5 212 2 5|2 %8| £
. . Bl 5|85 5 8|8 2
Bei Entscheidungen, ... = |2 s 2|25 s = |E |3
S 5 | 2 5 | £ 2 2 c | |8
£ |l=z 81w |121I35 |8 | &[5 |3
die an meinem Arbeitsplatz im Zusammenhang mit
Biiromdbeln (Tisch, Stuhl, FuBstiitze, ORRCGENORROENON FORRGENORNEORNG)
Vorlagenhalter etc.) getroffen werden, ...
im Zusammenhang mit der Beleuchtung an
meinem Arbeitsplatz, ... ®l@ 0o ® o600 o ® 06
zur Lirmreduzierung an meinem Arbeitsplatz,... '@ @ 1 @ @ OI® | @ @ @ | ©
die an meinem Arbeitsplatz im Zusammenhang mit
der Hardware (Bildschirm, Tastatur, Maus, Dru- ORRCGENORROENON FORRGENORNEORNG)
cker etc.) getroffen werden, ...
hinsichtlich der von mir zu erledigenden
Arbeitsmenge, ... CRECARCRRREOR ICRECRRCRRNES
welche Aufgaben ich zu erledigen habe, ... ORIGEIOREIOBION IORIORIONEOREC)
wie abwechslungsreich sich meine
Arbeitsaufgaben gestalten, ... ® @0 ® 0o 0o e 0
wie schwierig sich meine Arbeitsaufgaben
gestalten, ... ®l@ 0o ® o600 o ® 06
die in meinem Arbeitsbereich bei der Planung von
neuen Projekten, Themen oder Titigkeiten getrof- | @ | @ 1 @ @ O | @ @ @ | ©
fen werden, ...
wann und in welcher Zeit meine Arbeit zu erledi-
senist, .. ORRGREORNEOREON FORRORROREONRE)
wie die betriebliche Arbeitsorganisation verbessert
werden kann, ... CRECARCRRREOR ICRECRRCRRNES
wie die Arbeitsabldufe in meinem Bereich verbes-
sert werden konnen, ... CRECARCRRREOR ICRECRRCRRNES
die im Zusammenhang mit meiner
Urlaubsplanung getroffen werden, ... ® oo e ol o e 0
hinsichtlich meiner Pausenzeiten, ... ORRGRNOREORNON FORNOREORROREG)
hinsichtlich meiner téiglichen Arbeitszeit, ... ORRGRNOREORNON FORNOREORROREG)
hinsichtlich meiner wochentlichen Arbeitszeit,... | @O | @ | @ | @ OO @ | @ @ &
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Bei Entscheidungen, ...

...werde ich... ...mochte ich...werden

im Zusammenhang mit der Einstellung neuer Kol-
legen/innen, ...

die im Zusammenhang mit der Beforderung von
Kollegen/innen getroffen werden, ...

die im Zusammenhang mit der Entlassung von
Kollegen/innen getroffen werden, ...

im Zusammenhang mit Fort- und
WeiterbildungsmaBnahmen, ...

® ® ® @ |viel mehr beteiligt
@ @ @ @ [sehr viel mehr beteiligt

e S) &) © nicht beteiligt

® ® ® @ wenig beteiligt

(@) (@) @) @ mittelméBig beteiligt
® ) ® @ tziemlich beteiligt

@ ©) @ @ ssehr beteiligt

e e e © |unverindert beteiligt
® ® ® ® etwas mehr beteiligt

@ @ @ @ mehr beteiligt

welche Software fiir die MitarbeiterInnen des Un-
ternehmens beschafft, neu- oder
weiterentwickelt wird, ...

S)
S)
@)
®
)
S)
S)
@)
®
)

welche Software an meinem Arbeitsplatzrechner
Verwendung findet, ...

iber die Einfiihrung von Informations- und Kom-
munikationstechniken, die das gesamte
Unternehmen betreffen (Email, Internet etc.), ...

iber die Einfiihrung von Informations- und Kom-
munikationstechniken, die mich personlich betref-
fen (Mobiltelefone, elektr. Organizer etc.),...

S)
S)
@)
®
)
S)
S)
@)
®
)

iber die Gestaltung meines Arbeitsvertrags, ...

iiber die Hohe meines Gehaltes, ...

wie sich mein Gehalt zusammensetzt
(fester Stundenlohn, Provision etc.), ...

hinsichtlich der Zahlung von Zuwendungen
(Urlaubsgeld, Pramien etc.), ...

tiber die zukiinftige Unternehmensentwicklung
(strategische Ziele, Leitbild etc.), ...

hinsichtlich organisatorischer Anderungen im
Unternehmen, ...

iber die Auflendarstellung des Unternehmens
(Werbekampagnen, Marktauftritt etc.), ...

im Zusammenhang mit der Annahme neuer
Auftrige, ...

e © © © o e 6 e
® © & 6 0O 0 0 ©
@ 0 0 0 0 0 © e
® & & 6 ©o & & &
© © © 0 0 0 0 ©
e © © © o e 6 e
® © & 6 0O 0 0 ©
@ 0 0 0 0 0 © e
® & & 6 ©o & & &
© © © 0 0 0 0 ©
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