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Fragebogen zur direkten
Partizipation im Buro (FdP-B

Ergebnisse zur Reliabilitat und Validitat

Andrea Lohmann und Jochen Priimper

Zusammenfassung. In diesem Beitrag wird der Fragebogen zur direkten Partizipation im Biiro (FdP-B) vorgestellt, Er erfasst sowoht
die subjektiv wahrgenommene, direkte Partizipation von MitarbeiterInnen als auch die damit in Zusammenhang stehenden Verdnde-
rungswiinsche in 7 Bereichen der tiglichen Biiroarbeitsumwelt. Inhaltlich handelt es sich dabei um die Faktoren Arbeitsaufgabe, Ar-
beitsmittel, Arbeitsplatz, Arbeitsvertrag, Arbeitszeit, Personal- und Organisationsentwicklung. An einer Stichprobe von N=1354 Mit-
arbeiterInnen aus zehn verschiedenen Branchen zeigten sich zufriedenstellende Reliabilitits- und Itemkennwerte. Dariiber hinaus
konnten die fiir die Validierung angenommenen Zusammenhinge zwischen direkter Partizipation und Arbeitszufriedenheit, verschie-
denen Belastungsfaktoren, Beanspruchung, Commitment, Fiihrungsverhalten, Hilflosigkeit und dem AusmaB von Kiindigungsgedan-
ken nachgewiesen werden. Auch in Hinblick auf das Involvement, die Art des Beschiftigungsverhiltnisses, die Bildung, die Position
im Unternehmen und die wichentliche Arbeitszeit fanden die Hypothesen Giberwiegend Bestétigung. Damit steht fir MitarbeiterInnen-
befragungen ein solides Instrument zur Beschreibung der Partizipationskultur in Untemehmen zur Verfiigung, mit dessen Ergebnissen
konkrete Handlungsfelder fiir VerbesserungsmaBnahmen identifiziert werden kdnnen,
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Questionnaire for direct participation in the office (FdP-B) — results concerning its reliability and validity

Abstract, In this article a guestionnaire on direct participation in the office (FdP-B) is presented. It measures the subjectively per-
ceived direct participation of employees and associated wishes for change in 7 areas of the daily office work environment. Examined
factors are: work task, working materials, workplace, work contract, work time, human tesources development, and organizational
development. In a sample of N= 1354 employees from ten different lines of business, satisfactory reliabilities and item characteristics
were found. Furthermore, the correlations expected in the questionnaire’s validation between direct participation and work satisfaction,
different workload factors, strain, commitment, leadership behavior, helplessness, and resignation thoughts were also found. Hypoth-
eses concerning job involvement, employment relationship, education, position in the enterprise, and weekly working time were con-
firmed in general. Thus, a solid instrument for employee surveys to examine the participation culture in enterprises is now available. Its
results may help identify fields of action for the improvement of work environments.
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Das Thema Partizipation wurde, trotz vielfach berichte-
ter positiver Auswirkungen derselben (vgl. Locke &
Schweiger, 1979), erst relativ spét von der Okonomie re-
zipiert. Noch in den siebziger und beginnenden achtziger
Jahren des letzten Jahrhunderts stiefen Forderungen von
Seiten der ArbeitnehmerInnen und Gewerkschaften nach
mehr Beteiligung — insbesondere in Gestalt von mehr re-
prisentativer, indirekter Entscheidungsbeteiligung (Mit-
bestimmung) — als Beitrag zur Humanisierung und
Demokratisierung der Arbeitswelt in der Regel auf den
Widerstand der Arbeitgeberlnnen (vgl. Kocyba & Vorm-
busch, 2000).

Erst unter dem Eindruck der japanischen Wirtschafts-
erfolge Anfang der neunziger Jahre wurde das Thema
MitarbeiterInnenbeteiligung vom Management entdeckt
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und sollte den Paradigmenwechsel weg vom Taylorismus
hin zum Lean Management einlduten (Bungard, 1992).
In diesem Kontext stand jedoch in erster Linie die direkte
Partizipation in Form von Qualititszirkeln, Projektgrup-
pen, teilautonomen Arbeitsgruppen u. 4. im Mittelpunkt
des Interesses.

Neuere Untersuchungen belegen jedoch, dass die
Umsetzung dieser Konzepte hiufig nicht gelungen ist
(vgl. European Foundation for the Improvement of Li-
ving and Working Conditions, 1999). Pekruhl (2001) be-

Der Fragebogen wurde im Rahmen des Projektes CCall, gefGrdert
durch das Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (heute Bundes-
ministerium fiir Wirtschaft und Arbeit), ¢ingesetzt und im Auftrag der
Verwaltungs-Berufsgenossenschaft (VB(G) im Projektzeitraum von Ok-
tober 2000 bis Juni 2002 entwickelt.
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zeichnet die bislang vollzogenen Veriinderungen sogar
als ,.low road of innovation, ein Weg auf dem alte Re-
striktionen des Taylorismus durch neue, flexiblere Re-
striktionen substituiert werden, wobei die Beschiftigten
bei der Formulierung der Restriktionen beteiligt werden®
(S. 168).

Als eine der wesentlichen Hiirden fiir die schleppen-
de Ablosung des tayloristischen Systems sieht Peknghl
(2001) die bestehenden Organisationskulturen von Un-
ternchmen an. Daneben bezweifelt Antoni (1999), ob
von oben verordnete Mitsprache und Beteiligung iiber-
haupt zum gewiinschten Erfolg filhren kann, ob nicht
vielmehr Konzepte der Mitarbeiterlnnenbeteiligung auch
selbst partizipativ zu entwickeln und umzusetzen seien.

Es reicht demnach nicht, Partizipation top-down an-
zuordnen. Vielmehr sollte die Organisations- bzw. Parti-
zipationskultur selbst in einem partizipativ gestalteten
Verdnderungsprozess zum Gegenstand von Organisa-
tionsentwicklungsmafBnahmen gemacht werden.

Als Ausgangspunkt fiir einen solchen Prozess bietet
sich die Durchfiihrung einer Mitarbeiterinnenbefragung
an (Borg, 2000). Will man jedoch nicht nur die aktuelle
Partizipationskultur im Unternehmen beschreiben, son-
dern dariiber hinaus auch Aussagen iiber Verdnderungs-
potenziale oder notwendige Qualititsférderungsmalinah-
men machen konnen, ist neben dem IST-Zustand auch
die Abbildung des SOLL-Zustandes notwendig.

Zu diesem Zweck wurde von uns mit dem Fragebo-
gen zur direkten Partizipation im Biiro (FdP-B) ein In-
strument entwickelt, das nicht nur die aktuell vorhandene
direkte Partizipation in Unternehmen abzubilden ver-
mag, sondern auch den diesbeziiglichen Verénderungs-
wunsch von Beschiftigien.

Theoretischer und
empirischer Hintergrund

Partizipation —
eine Begriffsbestimmung

Die Psychologie wandte sich dem Thema Partizipation
erst in den dreiBiger Jahren des letzten Jahrhunderts zu
{von Rosenstiel, Einsiedler, Streich & Rau, 1987). In
der Zwischenzeit ist die Anzahl der Forschungsarbeiten
zum Thema Partizipation fast uniiberschaubar geworden,
insbesondere wenn Untersuchungen zur betrieblichen
Mitbestimmung hinzugerechnet werden. Diese Form der
indirekten, zum grofiten Teil formal durch Gesetze gere-
gelten Beteiligung wird Giberwiegend definitorisch der
Partizipation zugeschlagen (vgl. Wilpert, 1997), ist je-

doch nicht Gegenstand dieses Beitrags und auch nicht
die Basis des hier vorgestellten Messinstruments. In die-
sem Beitrag geht es um die direkte Partizipation.

Die bei der Entwicklung des Fragebogens zur direk-
ten Partizipation im Biiro (FdP-B) zugrunde gelegte De-
finition lautet: Partizipation ist die von der Organisation
gewihrte oder verlangte, subjektiv wahrgenommene, di-
rekte Betelligung des Einzelnen an Entscheidungen, die
im Zusammenwirken mit anderen Organisationsmitglie-
dern getroffen werden und die seine oder ihre mittel-
oder unmitielbaren Bereiche der Arbeit betreffen.

Wirkungen direkter Partizipation

Ein Uberblick iiber die Ergebnisse zu den Wirkungen di-
rekter Partizipation zeigt eine nicht einheitliche Befund-
lage; es finden sich sowohl positive als auch negative
Wirtkungen direkter Partizipation (vgl. Heller, Pusic,
Strauss & Wilpert, 1998).

Positive Wirkungen direkter Partizipation

Seit Coch und French (1948) wurde in vielen Einzelstu-
dien, aber auch in Metaanalysen iiber den positiven Zu-
sammenhang zwischen Partizipation und Leistung be-
richtet {vgl. Cotton, Vellrath, Froggatt, Lengnick-Hall &
Jennings, 1988; Wagner, 1994; Wagner & Goding,
1987a,b). Eine ebenso umfangreiche Anzahl von Studien
findet sich zum Zusammenhang zwischen Partizipation
und Arbeitszufriedenheit (vgl. Metaanalysen von Guzzo,
Jette & Katzell, 1985; Locke & Schweiger, 1979; Miller
& Monge, 1986; Spector, 1986; Wagner, 1994). Die 4k
zeptanz von Entscheidungen wird ebenfalls positiv von
vorhandenen Partizipationsméglichkeiten beeinflusst
(vgl. Latham, Mitchell & Dosseit, 1978; Latharn & Yukl,
1975; Vroom & Yetton, 1973). In diesem Zusammen-
hang sind auch Befunde von v. Rosenstiel {1989) und
spiter auch von Scholl, Hoffmann und Gierschner
(1993) zu nennen, die den Zusammenhang zwischen Par-
tizipationsniveau und Innovationserfolg aufzeigen. Im
Hinblick auf die Einflihrung neuer Informationstechno-
logien zeigen Jansen, Schwitalla und Wicke (1989), dass
eine hohere Partizipation mit einer besseren Nufzung
neuer Softwaresysteme einhergeht.

Ein weiterer Effekt von Partizipation liegt in ihrer so-
zialisatorischen Wirkung. So zeigten Dbeispiclsweise
schon Pateman (1970) und spiter auch Smith (1985) so-
wie Elden (1986), dass Partizipationserfahrung in Orga-
nisationen zu mehr Partizipation in der Gemeinschaft
fithrt und damit einen Beitrag zur Demokratisierung der
Geselischaft leisten kann, Im Hinblick auf politische Par-
tizipation berichtet Karasek (1981} {iber den Zusammen-
hang zwischen mangelhafier Arbeitsgestaltung und poli-
tischer Passivitit.
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Da nicht nur die subjektiv wahrgenommene Partizi-
pation, sondern auch — iiber den Verinderungswunsch —
der organisationale Handlungsbedarf ermittelt werden
sollte, wurden zu jedem Item zwei Antwortskalen ent-
wickelt. Die erste Antwortskala, im Folgenden nur noch
Partizipation genannt, soll die Intensitit der subjektiv
wahrgenommenen, direkten Partizipation auf einer fiinf-
stufigen, &quidistanten Ratingskala erfassen (vgl. Rohr-
mann, 1978). Sie reicht von (1) = Ich werde nichi betei-
ligt, iber (2) = Ich werde wenig beteiligt, (3) = Ich werde
mittelmdfiig beteiligt, (4) = Ich werde ziemlich beteiligt
bis (5) = Ich werde sehr beteilige. Die zweite Antwort-
skala, in den weiteren Ausfithrungen nur noch als Verdn-
derungswunsch bezeichnet, soll — ebenfalls fiinffach ge-
stuft — den Partizipationsverinderungswunsch der Be-
schiftigten abbilden. Sie reicht von (1) = Ich mdchte un-
verdndert beteiligt werden, iber (2) = Ich mdchte etwas
mehr beteiligt werden, (3) = Ich mdchte mehr beteiligt
werden, (4) = Ich mdchte viel mehr beteiligt werden bis
(5) = Ich mdchte sehr viel mehr beteiligt werden.

Qualitative Uberpriifung: In einem zweiten Schritt
wurden Experten (Fachkolleglnnen sowie PraktikerIn-
nen) gebeten, das Instrument auf Vollstindigkeit und die
Iterns auf Verstindlichkeit, Eindeutigkeit und Relevanz
zu {iberpriifen. Im Ergebnis enthielt der Fragebogen noch
46 Items, die z. T. sprachlich {iberarbeitet worden waren.

Quantitative Uberpriifung: An einer Stichprobe von
N=131 wurde der Fragebogen einer quantitativen Uber-
pritfung unterzogen. Anfgrund rationaler Skalenbildung
und Itemanalysen ergaben sich zuniichst acht Partizipa-
tionsbereiche mit je vier Items (=32 Items).

Faktorenanalyse: In einem letzten Schritt wurde der
Fragebogen an einer Stichprobe von N= 1354 einer Fak-
torenanalyse unterzogen. Es zeigten sich im Ergebnis
sieben Faktoren mit je vier Items (=28 Items).

Hypothesen
Validitat

Der in diesem Beiirag vorgestellte Fragebogen zur direk-
ten Partizipation im Biiro (FdP-B) erfasst sowohl die sub-
jektiv wahrgenommene direkte Partizipation als auch
den damit in Zusammenhang stehenden Verdnderungs-
wunsch. Da wir davon ausgehen, dass das AusmaB des
Verinderungswunsches unmittelbar vom Grad der direk-
ten Partizipation beeinflusst wird — je hoher die direkte
Partizipation, desto geringer der Verinderungswunsch —
soli sich die im Folgenden dargestellte Validierung aus-
schlieBlich auf die direkte Partizipation beziehen. Da-
riiber hinaus werden in den folgenden Ausfithrungen so-
wohl im Hinblick auf die Kriteriums- als auch auf die
Konstruktvalidierung jeweils nur Ergebnisse fiir den Ge-

samtwert der Partizipation berichtet, denn es wiirde den
Rahmen dieses Artikels sprengen, die Validierung des
Fragebogens fiir jeden einzelnen Partizipationsbereich
darzustellen.

Zur Validierung des FdP-B wurden sowohl Annah-
men zur Kriteriumsvaliditét als auch zur Konstruktvalidi-
tit getroffen. Kriteriumsvaliditdt ,liegt vor, wenn das Er-
gebnis eines Tests zur Messung eines latenten Merkmals
bzw. Konstrukts mit Messungen eines korrespondieren-
den manifesten Merkmals bzw. Kriteriums iiberein-
stimmt™ (Bortz & Déring, 1995, S. 185). Konstruktvali-
ditdt liegt vor, ,,wenn aus dem zu messenden Zielkon-
strukt Hypothesen [{iber das Konstrukt und seine Relatio-
nen zu anderen manifesten und latenten Variablen] ab-
leitbar sind, die anhand der Testwerte bestiitigt werden
kénnen* (Bortz & Doring, 1995, S. 186).

Kriteriumsvalidierung

Zur Kriteriumsvalidierung des FdP-B wurden unter Ver-
wendung der Merkmale Bildung, wichentliche Arbeits-
zeit, Position und Beschiftigungsverhiltnis folgende ge-
richtete Hypothesen formuliert:

Hypothese 1: Mit steigendem Bildungsgrad nimmt
die Partizipation zu.

Bildung hat hier zweierlei Wirkungen: Zum einen
wirkt sie mittelbar tiber die Position auf die Partizipation,
zum anderen steigen bei zunehmendem Bildungsgrad
auch die von der Organisation eingerdumten Partizipa-
tionsmoglichkeiten aufgrund héherer Entscheidungs-
kompetenz.

Hypothese 2: Mit steigender Position nimmt die Par-
tizipation zu,

Da aufgrund der hierarchischen Struktur von Organi-
sationen mit steigender Position i.d.R. eine Zunahme an
Belohnungs-, Sanktions-, Informations-, Qualifikations-
sowie Einflussmacht verbunden ist, nimmt die Partizipa-
tion zu.

Hypothese 3: Mit zunehmender wichentlicher Ar-
beitszeit steigt die Partizipation.

Wenn Beschiiftigte linger als andere im Unterneh-
men anwesend sind, nimmt fiir diese die Wahrscheinlich-
keit zu, zum Zeitpunkt einer zu treffenden Entscheidung
anwesend zu sein, Dariiber hinaus steigt bei zunehmen-
der Arbeitszeit der zeitliche Dispositionsspielraum, um
die zur Verfiigung stehende Arbeitszeit aktiv zur Partizi-
pation nutzen zu kénnen.

Hypothese 4: Personen, die in einem direkten Be-
schéftigungsverhdlmis zum Unternehmen siehen, weisen
eine hohere Partizipation auf als Personen, die tiber ein
Zeitarbeitsverhdltnis in der Firma arbeiten.
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Negative Wirkungen direkter Partizipation

Neben diesen wiinschenswerten Effekten trifft man auf
der anderen Seite jedoch auch auf Studien, die im Gegen-
satz zu den eben berichteten Befunden iiber keine oder
sogar negative Partizipationswirkungen berichten. Bei-
spielsweise referieren Kirsch, Esser und Gabele (1979)
in Zusammenhang mit Partizipation fiber eine Zunahme
der Konflikthiufigheit. Eine negative Bezichung zwi-
schen Partizipation und Leistung berichten Rubenowitz
(1962) sowie Duntemann und Bass (1963). Dartiber hin-
aus zeigen McCurdy und Lambert (1952), Berkowitz
(1953), Schlesinger, Jackson und Burman (1960), Kidd
und Christy (1961), Katzell, Miller, Naomi und Venet
(1970) einen negativen Zusammenhang zwischen Parti-
zipation und der Qualitdt der Entscheidung. Eine negati-
ve Wirkung von Partizipation auf die drbeitszufiieden-
heit weist Berkowitz (1953) nach. Brose und Corsten
(1983) berichten lber Verzdgerungen von Entschei-
dungsprozessen und Schwierigkeiten bei der Lokalisa-
tion von Entscheidungsfehlern und merken kritisch an,
dass ein partizipativ gewonnener Entscheidungskompro-
miss in vielen Fillen nicht die beste aller Lsungen dar-
stellt, sondern lediglich den kleinsten gemeinsamen Nen-
ner. Auch Frese, Primper und Solzbacher (1994) verwei-
sen im Rahmen einer Fallstudie zur Benutzerlnnenbetei-
ligung bei der Softwareentwicklung auf die Probleme, die
Partizipation mit sich bringen kann: Partizipation in fal-
schem Umfang, zum falschen Zeitpunkt oder in falscher
Form kann sowohl auf Seiten der BenutzerInnen als auch
auf Seiten der Softwareentwicklerinnen zu Frustrationen
fithren, die Verinderungs- und Entwicklungsprozesse
letztlich nachhaltig behindern kdnnen.

Bei summativer Beirachtung der Befunde scheinen
die positiven Effekte von Partizipation zu iiberwiegen.
Auch Wilpert (1994) stellt bei zusammenfassender Be-
trachtung metaanalytischer Studien liber den Zusammen-
hang zwischen Partizipation und Produktivitit abschlie-
Rend fest, dass die meisten Studien zumindest kleine po-
sitive Effekte berichiten und dass die vorliegenden Ergeb-
nisse eine von vornherein negative Haltung zur Partizipa-
tion nicht begriinden kénnen.

Vorliegende Instrumente
zur Messung der Partizipation

Bisher vorliegende Instrumente fokussieren meist auf
Formen der politischen Partizipation (vgl. Fischer &
Kohr, 1980; Krampen, 1991; Krampen & Wiinsche,
1984; Preiser, 1983). Zielen sie tatsichlich auf das Kon-
strukt der direkten Partizipation in Organisationen ab,
handelt es sich um globale Kurzskalen, die natiirlich un-
terschiedliche Partizipationsbereiche nur wenig differen-
zieren konnen (vgl. hierzu fir den deutschsprachigen
Raum z.B. Nordhause-Janz & Pekruhl, 2000; Rimann &

Udris, 1997; Semmer, Zapf & Dunckel, 1998; und fiir
den englischsprachigen Raum z.B. Lischeron & Wall,
1975; Long, 1978).

Eine etwas umfangreichere und in mehrere Sprachen
iibersetzte Skala sowohl zur tatsdchlichen als auch zur
gewiinschten Beteiligung wurde im Rahrmen des Projek-
tes Industrial Democracy in Europe (vgl. Wilpert & Ray-
ley, 1983) entwickelt. Sowohl die verwendeten Beteili-
gungskategorien als auch die entsprechenden Antwort-
schemata mit den Polen Nicht-Beteiligung und Alleinent-
scheidung orientieren sich iberwiegend an rechtsver-
bindlichen Regelungen der De-jure-Partizipation.

Der Ansatz, neben der tatsichlichen Beteiligung auch
die gewiinschte Beteiligung zu erfassen, erschien uns
grundsitzlich vielversprechend. Allerdings wollten wir
in Abgrenzung zu Wilpert und Rayley (1983) nicht den
Beteiligungswunsch, sondern den von der subjektiv
wahrgenommenen direkten Partizipation abhéingigen
Verdnderungswunsch erfassen.

Entwicklung des Fragebogens

Trotz des Vorliegens des einen oder anderen Instrumen-
tes zur Partizipation erschien uns die Entwicklung eines
neuen Verfahrens aus vier Griinden gerechtfertigt: Wir
wollten erstens die Partizipation moglichst umfassend
abbilden, zweitens eineu .pezifischen Fragebogen fir
die Biirotitigkeit zur Verfiigung stellen, drittens ein
Werkzeug zur Ermittlung des organisationalen Hand-
lungshedarfs anbieten und viertens starker auf die De-
facto- als die De-jure-Partizipation fokussieren.

Die Entwicklung des Fragebogens erfglgte in vier
Schritten: 1. Ttemsammlung, 2. qualitative Uberpriifung,
3. quantitative Uberpriifung, 4. Faktorenanalyse.

Itemsammlung: Um potenzielle Entscheidungsberei-
che miglichst umfassend abzubilden, wurde nach um-
fangreichen Literaturstudien — in Anlehnung an die ur-
spriinglich von Ortmann (1990) zur Beschreibung von
Macht in Organisationen entwickelten Strukturdimensio-
nen -- eine Vorversion des Fragebogens mit 77 Items ent-
wickelt. Grundlage der Itemformulierung waren die un-
terschiedlichen Klima-Zufriedenheits-Konzepte nach
der Facettenanalyse von Payne und Pugh (1976): Die
Analyseeinheit des vorliegenden Instrumentes ist das In-
dividuum, das Analyseelement ist die Organisation, und
die Art der Messung ist beschreibend. Damit werden mit
dem Instrument die wahrgenommenen Organisations-
charakteristika unter dem Gesichtspunkt der direkten
Partizipation gemessen. In Anlehnung an Payne und
Pugh (1976) kann dies auch als psychologisches Partizi-
pationsklima bezeichnet werden.
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Trotz der seit dem 1.1.2004 verdnderten Rechtslage
hinsichtlich der Uberlassungshéchstdauer von Zeit- oder
LeiharbeiterInnen (vgl. § 1, Arbeitnehmeriiberlassungs-
gesetz), dient Zeitarbeit auch heute noch in den meisten
Fallen als Ausgleich fiir voriibergehende Personalknapp-
heit, mit der Folge eines entsprechend geringen Bin-
dungsinteresses der Entleiher an Zeitarbeiterlnnen. Auf-
grund dieses geringen Bindungsinteresses ist davon aus-
zugehen, dass den iiber ein Zeitarbeitsunternehmen Be-
schiftigten weniger Partizipationsmoglichkeiten wvon
Seiten der Entleiherfirma eingeriumt werden als festan-
gestellten MitarbeiterInnen.

Konstruktvalidierung

Zum Nachweis der Konstruktvaliditit des FdP-B wurden
unter Verwendung der Merkmale Belastung, Beanspru-
chung, Arbeitszufriedenheit, Commitment, Involvement,
Fiihrungsverhalten, Hilflosigkeit und Kiindigungsgedan-
ken die folgenden Annahmen formuliert:

Hypothese 5: Mit steigender Partizipation nehmen
Belastungen ab.

Belastungen konnten in mehrfacher Hinsicht einen
Zusammenhang mit Partizipation anfweisen. Eine hohe
Partizipation i.S. gestalterischer Teilhabe bewirkt zum
einen, dass Belastungen gar nicht erst auftreten bzw. mi-
nimiert werden. Zum anderen wirkt sich Partizipation als
Ressource positiv auf die Neubewertung (reappraisal,
vgl. Lazarus, 1966; Lazarus & Launier, 1978) von
Stressoren und anderen Ressourcen aus.

Hypothese 6: Fartizipation moderiert den Zusam-
menhang zwischen Belastung und Beanspruchung (Irvi-
tation).

Zwischen Belastung und Beanspruchung liegen eine
Reihe von intervenierenden Einflussvariablen, die in der
Person selbst (z.B. Qualifikation, Leistungsfihigkeit)
oder in der Umwelt (wie z. B. Arbeitsorganisation, Orga-
nisationsklima) liegen kénnen. Gleiche Belastungen fiih-
ren zu unterschiedlicher Beanspruchung (Richenhagen,
Priimper & Wagner, 2002) aufgrund der individueil un-
terschiedlichen Ausprigung von Ressourcen. Zum einen
kann Partizipation als externe Ressource verstanden wer-
den, durch die die Folgen belastender Arbeitsbedingun-
gen positiv beeinflusst werden. Zum anderen kann Parti-
zipation aber auch selbst zu einer Belastung werden, und
zwar dann, wenn die dafiir bendtigte Partizipationszeit
nicht zur Verfiigung steht. In diesem Sinne wirkt Partizi-
pation als Moderator zwischen Belastung und Beanspru-
chung und kann — je nachdem in welchem AusmaR die
zeitlichen Ressourcen fiir Partizipation zur Verfiigung
stehen — beanspruchungssteigernd oder -mindernd wir-
ken.

Hypothese 7: Mit zunehmender Partizipation steigt
die Arbeitszufriedenheit.

Partizipation gilt als intrinsisch motiviertes, stets ge-
genwirtiges Bediirfnis nach kompetenter und selbstbe-
stimmter Auseinandersetzung mit der Umwelt (vgl. De-
ci, 1975, 1981; Deci & Ryan, 1985). Deshalb nimmt mit
steigender Partizipation auch die Arbeitszufriedenheit
zu, versteht man letztere als eine durch das Ausmal an
Selbstverwirklichung innerhalb der Arbeitstitigkeit re-
sultierende Einstellung, wie es in humanistischen Ansét-
zen zu finden ist (vgl. Hackman & Oldham, 1980; Herz-
berg, 1966; Maslow, 1954; McGregor, 1960).

Hypothese 8: Mit zunehmender Partizipation steigt
das Commitment,

Beschiftigte weisen ein hohes Commitment auf,
,,wenn sie sich stark mit den Normen und Werten der Or-
ganisation identifizieren, zu hohen Ansirengungen bereit
sind und einen starken Wunsch haben, in der Organisa-
tion zu verbleiben” (Mowday, Porter & Steers, 1982; zit.
nach Moser & Schmock, 2001, S. 230). Ein Individuum
identifiziert sich dann mit einer Organisation, wenn es
die eigene Mitgliedschaft als relevant hinsichtlich der
symbolischen Befriedigung motivationaler Zustinde
sieht — die Identifikation ist dabei unabhingig von prag-
matischen Belohnungen wie z.B. der Bezahlung (Moser,
1996). Da Partizipation als ein intrinsisch motiviertes,
stets gegenwirtiges Bediirfnis nach kompetenter und
selbstbestimmter Auseinandersetzung mit der Umwelt
gilt (vel. Deci, 1975; 1981; Deci & Ryan, 1985), steigt
bei vorliegenden grofen Partizipationsmoglichkeiten
auch das Commitment.

Hypothese 9: Mit zunehmender Partizipation steigt
das Involvement.

Finen Hinweis zur Abgrenzung von Involvement und
Commitment gibt Moser (1996). Wihrend sich — kurz
gesagt — Commitment auf die Organisation bezieht, be-
zieht sich Involvement auf die Arbeit. Nach Weinert
(1998) wird mit dem Ausmal des Involvements der Grad
beschrieben, mit dem sich eine Person psychologisch mit
der Arbeit identifiziert und wie besorgt und aufmerksam
sie die Arbeit durchfiihrt. Analog der Argumentation hin-
sichtlich des Zusammenhangs zwischen Partizipation
und Commitment steigt auch die Identifikation mit der
Arbeit, je eher motivationale Bediirfnisse — und als eines
davon das Partizipationshediirfnis — befriedigt werden.

Hypothese 10: Je mehr Fiihrungskrifte Mitbestim-
mung und Beteiligung ermdglichen, desto héher ist die
Partizipation.

Partizipation ist nicht nur abhingig von organisatio-
nalen und individuellen Gegebenheiten, sondern auch
vom Verhalten der/des unmittelbaren Vorgesetzten.
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‘Wenn Fiihrungskrifte ihren MitarbeiterInnen mehr Mit-
bestimmung und Beteiligung zugestehen, dann haben
diese auch die Mdglichkeit zu mehr Partizipation.

Hypothese 11: Ein hohes Maf3 an Hilflosigkeit geht
mit geringer Partizipation einher.

Hilflosigkeit gilt als ein durch Lernprozesse erworbe-
ner iiberdauernder Zustand, der entsteht, wenn das Indi-
viduum keinen Zusammenhang zwischen eigenem Han-
deln und den Konsequenzen seiner Umwelt wahrnimmt
(Schwarzer, 2000, S. 144). Ein einmaliges Erlebnis fiihrt
dabei meist noch nicht zur Entstehung von Hilflosigkeit,
dafiir bedarf es der wiederholten Erfahrung. Das Resultat
ist ein subjektives Gefiihl der Unkontrollierbarkeit der
Umwelt, welches zu motivationaler, kognitiver und emo-
tionaler Beeintrdchtigung fithrt. Hilflosigkeit und Parti-
zipation beeinflussen sich dabei gegenseitig. Zum einen
zieht niedrige Partizipation eine hohe Hilflosigkeit nach
sich, da Entscheidungen als unbeeinflussbar erlebt wer-
den, zum anderen werden die Partizipationsméglichkei-
ten aufgrund der genannten Beeintrichtigungen als ge-
ring wahrgenommen.

Hypothese 12: Mit zunehmender Partizipation sinkt
das Ausmaf3 an Kiindigungsgedanken.

Die Beweggriinde von MitarbeiterInnen, ihren Job zu
verlassen und zu kiindigen, werden in der Fluktuations-
forschung diskutiert. Schmidt (1996) untersuchte in einer
Studie Zusammenhinge zwischen wahrgenommenem
Vorgesetztenverhalten und Fehlzeiten sowie Fluktuation
auf Grundlage des von Fittkau-Garthe und Fittkau
(1971) entwickelten Fragebogens zur Beschreibung des
Vorgesetztenverhaltens. Er konnte zeigen, dass das Fluk-
tuationsverhalten im Wesentlichen von einer Dimension
des Vorgesetztenverhaltens beeinflusst wird: der Bereit-
schaft, den MitarbeiterInnen Mithestimmungs- und Be-
teilipungsmdglichkeiten einzurdumen. Im Pfadmodeil
von Baillod und Semmer (1994) steht vor der Fluktuation
die Fluktuationsabsicht, die zweifellos mit Kiindigungs-
gedanken einhergeht.

Methode

Stichprobe

Die 1354 TeilnehmerInnen der in den Jahren 2001 und
2002 durchgefithrten Befragungen waren an Biiroarbeits-
plitzen in zehn verschiedenen Branchen beschiftigt:
Kredit- und Versicherungsdienstleistungen 39.8%, Han-
del- und Gastgewerbe 14.6%, Dienstleistungen fiir die
Offentlichkeit und Privatpersonen 13.4%, Information
und Kommunikation 10.3%, &ffentliche Verwaltung und
dffentlicher Dienst 8.7 %, verarbeitendes Gewerbe 6.6%,
Verkehrs- und Nachrichteniibermittlung 3.2%, Dienst-

leistungen fiir Unternehmen, Grundstiickswesen, Ver-
mietung 2.8 %, Energie- und Wasserversorgung 0.5% so-
wie Land- und Forstwirtschaft, Fischerei 0.1 %.

Der iiberwiegende Teil (74 %) der Stichprobe waren
Beschiiftigte ohne Leitungsfunktion, 11% waren Grup-
pen- oder Teamleiterlnnen, und jeweils ca. 4% hatten
die Position AbteilungsleiterIn inne oder gehdrten der
Geschiftsleitung an, 7% der Befragten gehérten zur Ka-
tegorie Sonstige.

Rund 64% gaben hinsichtlich der Schulbildung das
Abitur bzw. die Fachhochschulreife an; ca. 31% hatten
einen Real- und ca. 5% einen Hauptschulabschluss. Zur
Frage nach dem héchsten berufsbildenden Abschluss
wurde in 65% der Fille eine abgeschlossene Lehre oder
der Abschluss einer Fachschule angegeben; einen Hoch-
schulabschluss hatten 26 % der TeilnehmerInnen. Ohne
abgeschlossene Ausbildung waren 8%; gut 1% der
Stichprobe hatte promoviert.

Bei der Durchfiihrung der Befragung hatien die Un-
ternehmen die Moglichkeit, aus der Fiille der zur Validie-
rung herangezogenen Skalen auszuwihlen und den de-
mografischen Teil des Fragebogens zu modifizieren und
Zu erginzen, sodass nicht zu allen Skalen und Kriterien
Daten in vollem Stichprobenumfang vorliegen (fiir An-
gaben zu den Teilstichproben s. Tabelle 1).

Operationalisierung

Zur Uberpriifung der Hypothesen wurden die einzelnen
Variablen in unserer Studie wie folgt operationalisiert:

® Beschdftigungsverhélinis: Der Einfluss dieses Fak-
tors auf die Partizipation wurde mittels eines quasi-
experimentellen Designs untersucht; in einem Call-
Center eines grofien Versicherungsunternehmens wa-
ren sowohl festangestellte MitarbeiterInnen als auch
iiber eine Zeitarbeitsvermitilung angestellte Mitar-
beiterinnen beschaftigt. Beide Gruppen arbeiteten
unter den selben Umgebungsbedingungen und hatten
die gleichen Arbeitsaufgaben.

* Bildung (schulische und berufliche): Jeweils ein vier-
fach gestuftes, ordinalskaliertes [tem (schulische Bil-
dung: von kein Schulabschluss bis Abitur; berufliche
Bildung: von keine abgeschlossene Ausbildung bis
Promotion).

s Position: Ein finffach gestufies, ordinalskaliertes
Item (von Mitarbeiterln ohne Leitungsfunktion bis
Geschifisleitung).

* wichentliche Arbeitszeit: Ein fiinffach gestuftes, or-
dinalskaliertes Item (von weniger als 10 Std. bis mehr
als 40 Std.).

o Arbeilszufriedenheit:  Arbeitsbeschreibungsbogen
(ABB, Kurzfassung) von Neuberger und Allerbeck
(1978; a=.80).
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Hypothese Variablen zur Validierung n M SD Ménner Frauen
(Alter)  (Alter) (%) (%)
1 Schulbildung 1220 34 9.5 43 57
Berufsbildung 1218 34 9.5 43 57
2 Position 1220 34 9.5 43 57
3 wochentliche Arbeitszeit 1241 34 9.5 42 58
4 Beschiftigungsverhiltnis 69 38 7.5 56 44
5 Belastung 128 30 7.7 32 68
6 Irritation 257 36 %8 44 56
7 Arbeitszufriedenheit 288 35 9.4 46 54
8 Commitment 249 35 92 46 54
9 Involvement 119 32 9.0 45 55
10 Fiihrungsverhalten 245 36 9.7 41 59
11 Hilflosigkeit 55 37 9.2 42 58
12 Kiindigungsgedanken 1234 34 9.5 43 57
® Beanspruchung: Irritation (ehemals Gereiztheit/Be- E rge bnisse

lastetheit) von Mohr (1986) und Mohr, Rigotti und
Miiller (2005; o.=.85).

e Belastung: Kurzfragebogen zur Asbeitsanalyse
(KFZA) von Priimper, Hartmannsgruber und Frese
(1995) mit den Subskalen Qualitative Arbeitsbelas-
tung (r=.30', p<.001), Quantitative Arbeitsbelas-
tung (r=.65, p<.001), Arbeitsunterbrechungen
(r=.30, p<.001), Umgebungsbelastungen (r=.63,
p<.001), Handlungsspielraum (00=_80), Soziale
Riickendeckung (a.=.75), Zusammenarbeit (0.= 41),
Vielseitigkeit (0=.76), Ganzheitlichkeit (r=.50,
p<.001), Information und Mitsprache (r=.58,
p <.001yund Besriebliche Leistung (r= .69, p< .001).

* Commitment: Gleichnamige Skala von Moser (1996;
o=.84).

o Fiihrungsverhalten: Fragebogen zur Vorgesetzten-
Verhaltens-Beschreibung (FVVB) von Fittkau-Garthe
und Fittkau (1971) mit den Subskalen Erméglichung
von Mitbestimmung und Beteiligung (00=78), mitrei-
Pende Aktivitit (0=.82), freundliche Zuwendung
(0.=.93) und Kontrolle vs. Laisser-faire (0.=.57).

» Hilflosigkeit: Gleichnamige Skala von Jerusalem und
Schwarzer (1986; o= .90).

s Involvement: Gleichnamige Skala von Park (1983;
o =.66).

* Kiindigungsgedanken: Ein einzelnes, fiinffach ge-
stuftes, intervallskaliertes Item (Haufigkeit von Kiin-
digungsgedanken von sehr oft bis nie).

! Fiir die Subskalen des KFZA, die lediglich zwei Items umfassen,
wird statt der internen Konsistenz mittels Cronbachs Alpha der Korrela-
tionskoeffizient nach Pearson angegeben.

Ergebnisse der Faktorenanalyse

Da davon auszugehen ist, dass einzelne Partizipationsbe-
reiche miteinander korrelieren, kam in der Hauptkompo-
nentenanalyse eine schiefwinklige (oblique) Rotation
{Oblimin mit Kaiser-Normalisierung) zur Anwendung,.

In die Endversion des Fragebogens wurden die 28
Items aufgenommen, die (1) reprisentativ fir einen ei-
genstindigen Entscheidungsbereich der téglichen Ar-
beitsumwelt sind und die (2) faktorenanalytischen Krite-
rien der Itemselektion geniigen. Dariiber hinaus sollte
aus Griinden der Okonomie die Anzahl der Items pro
Faktor identisch sein und auf vier Items beschriinkt wer-
den, Der Eigenwerteverlauf und die Zunahme der Va-
rianz durch die Aufnahme des jeweiligen Faktors spre-
chen sowohl fiir die Partizipation als auch den Veréinde-
rungswunsch fiir eine Sieben-Faktorenldsung. Fiir Parti-
zipation werden damit 73.3% (n=1246) und fiir Verdn-
derungswunsch 74.0% (n=1189) der Gesamtvarianz
aufgekldrt. Diese sieben Faktoren werden im Folgenden
beschrieben (Fakiorladungen s, Tabelle 2).

Der Faktor Arbeitsmittel beschreibt das Ausmaf der
Entscheidungsbeteiligung bzw. des diesbeziiglichen Ver-
Anderungswunsches hinsichtlich der informationstechni-
schen Ausstattung des Arbeitsplatzes. Dazu zihlen die
Software am Arbeitsplatz, die Software, die das gesamte
Unternehmen betrifft, aber auch die die Arbeit unterstiit-

.zenden Informations- und Kommunikationstechniken

am eigenen Arbeitsplatz sowie Informations- und Kom-
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munikationstechniken fiir das gesamte Unternchmen.
Der Faktor Arbeitsmittel klirt fiir Partizipation mit
39.1% den groBten und fir Verinderungswunsch mit
4.3% den sechstgréften Anteil der jeweiligen Gesamtva-
rianz auf.

Der Faktor Arbeitszeit beschreibt das Ausmall der
Entscheidungsbeteiligung bzw. des diesbeziiglichen Ver-
anderungswunsches hinsichtlich der zeitlichen Rahmen-
bedingungen der Arbeit. Dies betrifft Absprachen zwi-
schen Arbeitgeber und Arbeitnehmerlnnen sowie von

Dies betrifft Einstellungen, Beforderungen und Entlas-
sungen, aber auch den Bereich Fort- und Weiterbildung.
Der Faktor Personalentwicklung klirt fiir Partizipation
mit 4.0% den sechstgréften und fiir Verfinderungs-
wunsch mit 3.8% den siebentgrofiten Anteil der jeweili-
gen Gesamtvarianz auf.

Der Faktor Organisationsentwicklung beschreibt das
AusmaB der Entscheidungsbeteiligung bzw. des diesbe-
ziiglichen Verinderungswunsches, die bzw. der die Ent-
wicklung und Organisation des gesamten Unternehmens

ArbeitnehmerInnen untereinander. Davon betroffen sind
Rahmenregelungen wie wochentliche Arbeitszeiten aber
auch der Umfang tiglich zu leistender Arbeitszeit sowie
Urlaubsplanung und Pausenzeiten. Der Faktor Arbeits-
zeit klart sowohl fiir Partizipation mit 10.2% als auch
fiir Veranderungswunsch mit 9.4 % den zweitgrifiten An-
teil der jeweiligen Gesamtvarianz auf.

Der Faktor Arbeitsplaiz beschreibt das Ausmal} der
Entscheidungsbeteiligung bzw. des diesbeziiglichen Ver-
inderungswunsches hinsichtlich der unmittelbaren Aus-
stattung sowie der unmittelbaren Umgebungseigenschaf-
ten des Arbeitsplatzes. Dazu zihlen das den Mitarbeiter-
Innen zur Verfiigung stehende Mobiliar, die Beleuch-
tung, Mafinahmen zur Lirmreduzierung sowie die Aus-
stattung mit Hardwarekomponenten am eigenen Arbeits-
platz, nicht jedoch die Software. Der Faktor Arbeitsplatz
klirt sowohl fiir Partizipation mit 6.5% als anch fiir Ver-
dnderungswunsch mit 6.4% den drittgroften Anteil der
jeweiligen Gesamtvarianz auf.

Der Faktor Arbeitsvertrag beschreibt das Ausmal} der
Entscheidungsbeteiligung bzw. des Verinderungswun-
sches hinsichtlich vertraglicher Absprachen zwischen
ArbeitnehmerInnen und Arbeitgeber. Dazu gehtren die
Vertragsgestaltung selbst, aber auch die daraus folgenden
pekuniiren Effekte wie Gehaltshéhe, Gehaltszusammen-
setzung und Zuwendungen. Der Faktor Arbeitsvertrag
klsirt sowohl fiir Partizipation mit 5.5% als auch fiir Ver-
inderungswunsch mit 5.5% den viertgrofiten Anteil der
jeweiligen Gesamtvarianz auf.

Der Faktor Arbeitsaufgabe beschreibt das AusmalB
der Entscheidungsbeteiligung bzw. des diesbeziiglichen
Veridnderungswunsches hinsichtlich der sich stellenden
Titigkeitsanforderungen. Dazu zihlen die Auswahl der
Arbeitsaufgabe selbst, dariiber hinaus aber auch die Ar-
beitsmenge, die Arbeitsvielfalt und der Schwierigkeits-
grad der Arbeitsaufgabe. Der Faktor Arbeitsaufgabe klért
mit 4.8 % sowohl fiir Partizipation als auch fiir Verénde-
rungswunsch den filnfigréfiten Anteil der jeweiligen Ge-
samtvarianz auf.

Der Faktor Personalentwicklung beschreibt das Aus-
maf der Entscheidungsbeteiligung bzw. des diesbeziigli-
chen Verinderungswunsches bei der eigenen beruflichen
Entwicklung innerhalb des Unternehmens, aber auch bei
der von unmittelbaren Kolleglnnen und Vorgesetzten.

betrifft. Hierzu gehdren die zukiinftige Unternehmens-
entwicklung, dic AuBendarstellung des Unternchmens
und organisationale Anderungen, bezieht sich aber auch
auf Entscheidungen im Zusammenhang mit der Annah-
me neuer Aufiriige. Der Faktor Organisationsentwick-
lung klirt fiir Partizipation mit 3.3% den geringsten und
fir Verinderungswunsch mit 39.9% den gréften Anteil
der jeweiligen Gesamtvarianz auf.

Skalencharakteristika

Zuallererst wurde der Frage nachgegangen, wie stark Par-
tizipation und Verdnderungswunsch in welchen Berei-
chen ausgepriigt sind. In der Gesamtbetrachtung liegen
die Mittelwerte fir Partizipation bei M=2.39 Skalen-
punkten, fiir Verinderungswunsch bei A=2.31. Damit
sind Beschiftigte unserer Stichprobe im Mittel eher we-
nig bis mittelm#Big beteiligt, wilnschen sich in der Ge-
samtbetrachtung aber auch nur wenig mehr Beteiligung,

Dabei ist die Partizipation mit einem Mittelwert von
M=3.72 am hoéchsten beim Faktor Arbeitszeit, am ge-
ringsten ist sie bei der Organisationsentwicklung mit ei-
nem Durchschnittswert von M= 1.82. Der Verinderungs-
wunsch ist mit einem arithmetischen Mittel von M= 2.76
am stirksten beim Faktor Arbeitsverfrag ausgeprigt, den
geringsten Verinderungswunsch geben die Befragten
beim Faktor Arbeitszeit an, der Mittelwert liegt hier bei
M=1.86. Die durchschnittlichen Abweichungen vom
Mittelwert liegen zwischen SD=0.76 bei der Partizipa-
tion insgesamt und bei SD=1.17 beim Veréinderungs-
wunsch hinsichtlich des Arbeitsvertrages (s. Tabelle 3).

Im Kolmogorov-Smirnov-Anpassungstest sind signi-
fikante Abweichungen von der Normalverteilung sowohl
fiir die Gesamtpartizipation als auch fiir die einzeinen
Faktoren festzustellen. Dies gilt es bei der Anwendung
statistischer Auswertungsverfahren sowie der Interpreta-
tion der Ergebnisse ggf. zu beriicksichtigen.

itemcharakteristika

Die Analyse der einzelnen Items hinsichtlich der Mittel-
werte, der Standardabweichungen sowie beziiglich ihrer
Trennschirfeindizes folgte im nichsten Schritt (s.Ta-
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Tabelle 3. Skalencharakteristiken und Interkorrelationen

M SD o r

Gesamt Partizipation 2.39 76 — 32k
Verinderungswunsch 231 .79

Arbeitsaufgabe Partizipation 3.06 1.08 .89 — . 55%%*
Verinderungswunsch 232 1.11 .90

Arbeitsmittel Partizipation 1.85 1.06 .90 — . 12%**
Verinderungswunsch 237 1.14 91

Arbeitsplatz Partizipation - 2.28 1.11 .86 —.32kkE
Ver#nderungswunsch 245 1.06 85

Arbeitsvertrag Partizipation 2.03 1.05 .88 Y Y A
Verinderungswunsch 2.76 1.17 90

Arbeitszeit Partizipation 3.72 1.11 .84 —.54Fk%
Veridnderungswunsch 1.86 1.09 .89

Organisationsentwicklung Partizipation 1.82 98 .87 —.0Ins.
Verdnderungswunsch 2.31 1.03 .86

Personalentwicklung Partizipation 1.97 1.02 .85 —. ] ¥
Verinderungswunsch 2.05 94 .80

Anmerkungen. o.= Cronbachs Alpha; 1 166 <n <1336; *** p< 001.

belle 4). Dabei liegen die Trennschirfekennwerte hin-
sichtlich Partizipation zwischen »;, = .46 (Faktor Personal-
entwicklung) und r;,= .81 (Faktor Arbeitszeit) und in Be-
zug auf Veriinderungswunsch zwischen r,= .42 (Faktor
Personalentwicklung) nad 7, = .84 (Faktor Arbeitszeit).

Insgesamt weisen damit die Items aller Faktoren zu-
friedenstellende Trennschirfen auf.

Interkorrelationen

Die néichste Frage galt der Art und der Stérke des Zusam-
menhangs zwischen Partizipation und Verdnderungs-
wunsch, sowohl insgesamt als auch hinsichtlich der ein-
zelnen Faktoren.

Ein hochsignifikanter negativer Korrelationskoeffi-
zient zeigt sich dabei in der korrelationsstatistischen
Uberpriifung der Partizipation und des Verinderungs-
wunsches insgesamt. Auch hinsichtlich der einzelnen
TFaktoren sind die Korrelationen zwischen Partizipation
und Verinderungswunsch — auler beim Faktor Organisa-
tionsentwicklung — negativ und bedeutsam (s. Tabelle 3).

Reliabilitat

Die Uberpriifung der Reliabilitdt der sieben Partizipa-
tionsfaktoren des Instrumentes mittels Ermittlung der
internen Konsistenz nach Cronbach ergab mit Alphawer-

ten zwischen .80 und .91 sowohl fiir Partizipation als
auch Veriinderungswunsch durchweg zufriedenstellende
Kennwerte (s. Tabelle 3).

Kriteriumsvaliditat

Fast ausnahmslos hypothesenkonform fallen die Ergeb-
nisse der korrelationsstatistischen Analysen hinsichtlich
der Kriteriumsvalidierung aus (s.Tabelle 5). Je héher
die Beschiéftigten ihre berufliche Bildung angeben, desto
héher ist auch das Partizipationsniveau (Hypothese 1b).
Die wochentliche Arbeitszeit steht ebenfalls wie erwartet
in positivem Zusammenhang mit der Partizipation (Hy-
pothese 2). Diese nimmt guch mit der Position in der Fir-
ma zu (Hypothese 3). Die schulische Bildung hat hinge-
gen keinen Einfluss auf das Partizipationsniveau (Hypo-
these 1a).

In Hinblick auf die Art des Beschdftigungsverhdltnis-
ses (Hypothese 4) wurde anhand einer Substichprobe von
n=069 Personen unter Verwendung eines t-Tests iiber-
pritft, ob sich die Miitelwerte der Partizipation in erwar-
teter Richtung unterscheiden. Tatsfichlich zeigt sich, dass
die direkt bei dem Unternehmen beschiftigten Mitarbei-
terlnnen im Mittel hohere Partizipationswerte angeben
(M=22,n=>5])als die liber das Zeitarbeitsunternehmen
(M=1.2, n=18) angestellten Mitarbeiterinnen, ¢
(66,9)=9.5, p<.001.
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Tabelle 4. Ttemcharakteristiken des FdP-B

Faktor Item. Partizipation Verinderungs-
. wunsch
Bei Entscheidungen. .. . M SD r M SD r
Atbeitsaufgabe  hinsichtlich der von mir zu erledigenden Arbeitsmenge,... 3.15 1.25 .69 226 1.28 .72
welche Aufgaben ich zu erledigen habe, ... 3.19 123 79 233 131 .81
wie abwechslungsreich sich meine Arbeitsaufgaben 302 126 76 238 1.28 .76
gestalten, ...
wie schwierig sich meine Arbeitsaufgaben gestalten, ... 291 125 77 228 12279

Arbeitsmittel welche Software fiir die Mitarbeiter/innen des Unternehmens 1.78 1.17 .80 228 1.28 .79
beschafft, neu- oder weiterentwickelt wird, ...

welche Software an meinem Arbeitsplatz Verwendung 1.97 130 78 239 1.31 .81
findet, ...
fiber die Einfithrung von Informations- und Komimuni- 171 1.12 78 232 1.27 80

kationstechniken, die das gesamte Unternehmen betreffen
{e-mail, Internet etc.), ...

{iber die Einfithrung von Informations- und Kommuni- 1.96 126 .74 249 129 .75

kationstechniken, die mich persdnlich betreffen
(Mobiltelefone, elektr. Organizer etc.), ...

Arbeitsplatz dic an meinem Arbeitsplatz i Zusammenhang mit 247 132 73 240 124 72
Biiromdbeln (Tisch, Stuhl, Fulistiitze, Vorlagenhalter etc.)
getroffen werden, ...
im Zusammenhang mit der Beleuchtung an meinem 232 136 .75 239 128 .74
Arbeitsplatz, ... '
zur Larmreduzierung an meinem Arbeitsplatz, ... 2.12 126 69 243 131 .66
die an meinem Arbeitsplatz im Zusammenhang mit 222 133 .65 256 131 .63
der Hardware (Bildschirm, Tastatur, Maus, Drucker ete.)
getroffen werden, ...
Arbeitsvertrag  iiber die Gestaltung meines Arbeitsverirags, ... 221 125 69 2,63 128 70
iiber die Hhe meines Gehaltes, ... 2.24 1.23 .77 296 134 80
wie sich mein Gehalt zusammensetzt 1.90 1.26 80 267 137 .80
(fester Stundenlohn, Provision etc.), ...
hinsichtlich der Zahlung von Zuwendungen 1.77 1.15 72 276 1.35 .77
{(Urlaubsgeld, Primien etc.), ...
Arbeitszeit die im Zusammenhang mit meiner Urlaubsplanung 4.02 1.11 .52 1.84 1.27 .67
getroffen werden, ...
hinsichtlich meiner Pausenzeiten, ... 3.89 1.35 .71 175 123 .78
hinsichtlich meiner tiglichen Arbeitszeit, ... 363 140 .31 192 129 .84
hinsichtlich meiner wichentlichen Arbeitszeit, ... 334 148 71 1.92 1.25 .76
Organisations-  iiber die zukiinftige Unternehmensentwicklung 1.87 1.16 .75 2.54 1.28 .74
entwicklung (strategische Ziele, Leitbild efc.), ...
hinsichtlich organisatorischer Anderungen im 1.88 1.14 76 252 122 75
Unternchmen, ...
iiber die AuBendarstellung des Unternehmens 170 1.11 .72 2.17 122 .70
(Werbekampagnen, Marktauftritt etc.), ...
im Zusammenhang mit der Annahme neuer Auftrige, ... 1.84 122 63 201 1.16 .66

Fortsetzung ndchste Seite
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Tabelle 4. Itemcharakteristiken des FAP-B  (Fortsetzung)

Faktor Ttem Partizipation Verdnderungs-
wunsch
Bei Entscheidungen... M SD r, M 8D r
Personal- im Zusammenhang mit der Einstellung neuer 1.89 1.29 76 198 1.16 .70
entwicklung Kollegen/innen, ...
die im Zusammenhang mit der Beférderung von 1.64 1.17 .80 1.85 1.12 .71
Kellegen/innen getroffen werden, ...
die im Zusammenhang mit der Entlassung von 1.61 1.16 80 1.86 1.14 .69
Kollegen/innen getroffen werden, ...
im Zusammenhang mit Fort- und Weiterbildungs- 274 126 46 249 132 42
malinahmen, ...
Anmerkungen. r, = Trennschiirfe (bezogen auf die jeweilige Subskala); 1292 < < 1347,
1abelle 5. Kriteriumsvalidierung anhand von Bildung, wichentlicher Arbeitszeit und Position
rPZ n
Bildung Schulbildung .04n.s. 1220
Berufsbildung Lg% 1218
Position T 1220
wdchentliche Arbeitszeit 2Bk 1241

Anmerkungen. r = Korrelation nach Spearman-Brown; PZ = Partizipation; *** p <.001 (einseitig).

Konstruktvalidierung

Die Zusammenhinge zwischen Partizipation und den zur
Konstruktvalidierung herangezogenen Variablen (res-
pektive deren Subskalen) sind fast ohne Ausnahme in
der erwarteten Richtung bedeutsam (s. Tabelle 6).

Signifikante Effekte sind in Hinblick auf Ressourcen,
Arbeitsinhalte und das Organisationsklima zu verzeich-
nien (Hypothese 5). Denn bei hoher Partizipation geben
die Befragten einen hoheren Handlungsspielraum, eine
héhere soziale Riickendeckung und desgleichen auch hé-
here Werte in Bezug auf die Zusammenarbeit an, Dane-
ben schreiben Beschiftigte ihren Arbeitsaufgaben bei
hoher Partizipation eine hdhere Vielfiltigheit und Ganz-
heitlichkeit zu. Auch Information und Mitsprache sowie
die betrieblichen Leistungen werden bei einem hohen
Partizipationsniveau mit htheren Werten angegeben. Der
physische Stressor Umgebungsbelastungen zeigt einen
signifikant negativen Zusammenhang mit Partizipation —
er ist umso geringer, je hoher Partizipationsméglichkei-
ten angegeben werden. Ohne Einfluss scheint Partizipa-
tion hingegen gegeniiber den psychischen Stressoren
qualitative und quantitative Arbeitshelastung zu sein;
ebenso wenig zeigt sich ein Effekt hinsichtlich Arbeits-
unterbrechungen,

Zur Uberpriifung des moderierenden Einflusses der
Partizipation auf den Zusammenhang zwischen Belas-
tung und Beansprochung (Hypothese 6) wurde bei einer
Substichprobe von #=257 Personen, bei der — neben
dem FdP-B — zur Beanspruchungsmessung der Fragebo-
gen zur Irritation (Mohr, 1986; Mohr, Rigotti & Miiller,
2005) zum Einsatz kam, eine zweifaktorielle Varianzana-
lyse durchgefithrt. Dabei wurde die Belastung durch die
Variable wdchentliche Arbeitszeit operationalisiert. Die
Faktorstufen dieser unabhiingigen Variable wurden durch
eine Dreiteilung der Stichprobe gebildet (Teilzeitbe-
schiftigte: bis 30 Std., n=45; Vollzeitbeschiftigte: 31
bis 40 Std., n=93; Vielbeschiftigte: iiber 40 Std. wo-
chentliche Arbeitszeit, n=119). Die Faktorstufen der in-
tervenierenden Variable Parfizipation wurden anhand ei-
ner Medianhalbierung (niedrige Partizipation <£2.29,
n=125; hohe Partizipation >2.29, n = 132) der Stichpro-
be gebildet. Die abhingige Variable Beanspruchung wur-
de durch die Skala Irritation operationalisiert.

In der MANOVA zeigt sich, neben einem signifikanten
Haupteffekt fiir die wochentliche Arbeitszeit (F=7.37,
p<.01}, auch eine signifikante Interakiion (F=4.38,
P <.05). In Abhéngigkeit vom Umfang der wichentlichen
Arbeitszeit wirkt die Partizipation — wie erwartet — mode-
rierend auf das Ausmal der Irritation (s. Abbildung 1);
was auch in einer multiplen Regressionsanalyse (vgl.
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Tabelle 6. Konstruktvalidierung
Skala Subskala rPZ n
Belastung psychische Stressoren Qualitative Arbeitsbelastung .06n.s. 128
Quantitative Arbeitsbelastung .03n.s. 128
Arbeitsunterbrechungen —.0lns. 128
physische Stressoren Umgebungsbelastungen —.15% 127
Ressourcen Handlungsspielraum Sk 127
Soziale Riickendeckung 3 ewk 128
Zusammenarbeit A 128
Arbeitsinhalte Vielseitigkeit I 128
Ganzheitlichkeit N 128
Organisationsklima Information und Mitsprache ATHEE 128
Betriebliche Leistung ok 128
Arbeitszufriedenheit T 288
Commitment 2Rk 249
Involvement R 119
Fiihrungsverhalten Erméglichung von Mitbestimmung S G 245
und Beteiligung
MitreiBende Aktivitit ADHHH 238
Freundliche Zuwendung 24FE 241
Kontrolle vs. Laisser-faire AGHEH 241
Hilflosigkeit — 3Gk 55
Kiindigungsgedanken —.]2%** 1234

Anmerkungen, Korrelation mit Partizipation nach Spearman-Brown; * p <.05, ** p <.01, *** p< .001 (einseitig; auler Hilflosigkeis).

Aiken & West, 1991) bestitigt werden konnte (§=—.12,
p<.05). Ein Haupteffekt der Partizipation auf die Irrita-
tion findet sich hingegen nicht (£=.00,n.s.).

Teilzeitbeschiftigte, die von einer hohen Partizipa-
tion berichten, weisen eine signifikant séhere Irritation
auf als Teilzeitbeschiftigte, die von einer niedrigen Parti-
zipation berichten (¢=2.20, df =251, p <.05). Im Gegen-
satz dazu hat die Tatsache, ob die Beschéftigten eine ho-
he oder eine niedrige Partizipation berichten, weder bei
Vielbeschiftigten noch bei Vollzeitbeschiftigten einen
signifikanten Einfluss auf die Irritation.

Hypothesenkonform fallen auch die weiteren Zusam-
menhinge aus: Erwartungsgemil weisen Mitarbeiter-
Innen, die eine hohe Partizipation angeben, eine héhere
Arbeitszufriedenheit auf (Hypothese 7), zeigen ein stir-
keres Commitment in Bezug auf ihr Unternehmen (Hy-
pothese 8) sowie ein héheres Involvement (Hypothese 9)
hinsichtlich ihrer Arbeit als Beschiftigte, die iiber eine

niedrige Partizipation berichten. Positive Zusammen-
hiinge mit Partizipation weisen alle Dimensionen des
Fiihrungsverhaltens auf, jedoch ist der Zusammenhang
—neben dem mit der Subskala Mitreiflende Aktivitdr — er-
wartungsgemill am engsten in Hinblick auf die Ermdg-
lichung von Mitbestimmung und Beteiligung (Hypothese
10).

Ist die Partizipation hoch, berichten Beschiftigte wie
erwartet geringere Werte in Hinblick auf die Hilflosigkeit
(Hypothese 11). Sie denken ferner weniger an Kiindi-
gung (Hypothese 12).

Diskussion und Ausblick

Insgesamt kann mit den hier referierten Ergebnissen ge-
zeigt werden, dass es sich bei dem Fragebogen zur direk-
ten Partizipation im Biiro um ein reliables und valides In-
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Abbildung 1. Moderation des Zusammenhangs zwischen
wochentlicher Arbeitszeit und Irritation durch direkte
Partizipation.

strument handelt. Zum einen liegen die Reliabilitits-
kennwerte alle in einem sehr zufricdenstellenden Be-
reich. Zum anderen konnte mit fast ausnahmslos signifi-
kanten Ergebnissen recht gut die Validitit des Fragebo-
gens dargelegt werden.

Mit zunehmender berufficher Bildung und steigender
Fosition im Unternehmen, aber auch bei einem Mehr an
wdichentlicher Arbeifszeit nimmt die Partizipation zu.
Hinsichtlich des Beschdftigungsverhdltnisses zeigt sich,
dass direkt bei einem Unternehmen angestellie Beschif-
tigte iiber mehr Partizipation berichten als die iiber eine
Zeitarbeitsvermittlung  beschiéftigten Mitarbeiterlnnen.
AuBerdem konnte nachgewiesen werden, dass die Zu-
nahme der direkten Partizipation mit einem Anstieg der
Arbeitszufriedenheit, des Involvements und des Commit-
ments einhergeht. Bei hoher Partizipation zeigen sich
dariiber hinaus niedrigere Werte hinsichtlich der Hilflo-
sigheit und der Kiindigungsgedanken. Das AusmalB der
wahrgenommenen Partizipationsmé&glichkeiten steht fer-
ner mit dem perzipierten Verhalten der Fiihrungskrifte in
Zusamimenhang: Je eher diese Mitbestimmung und Betei-
ligung ermdglichen, desto mehr wird partizipiert. Bei
Betrachtung der verschiedenen Dimensionen des Fiih-
rungsverhaltens fallt auf, dass diese Skala — abgeschen
von der Subskala Mitreifiende Aktivitdt — den engsten
Zusammenhang mit Partizipation zeigt.

Dariiber hinaus zeigt Partizipation eine moderierende
Wirkung in Hinblick auf Beanspruchung. Wihrend die
Tatsache, ob Beschiftigte cine hohe oder eine niedrige
Partizipation berichten, weder bei Vielbeschiftigten
noch bei Vollzeitbeschiftigten einen Einfluss auf die Irri-
tation hat, legen Teilzeitbeschiftigte, die von einer hohen

Partizipation berichten, eine héhere Jrritation an den Tag
als Teilzeitbeschiftigte, die von einer niedrigen Partizi-
pation berichten.

Nicht nachgewiesen werden konnten die Zusammen-
hinge zwischen Partizipation und den Belastungsfakto-
ren qualitative sowie quantitative Arbeitsbelastung und
Arbeitsunterbrechungen. Damit scheint die Partizipation
keinen direkten Einfluss auf psychische Stressoren zu ha-
ben. Wie jedoch nachgewiesen werden konnte, steht sie
in Zusammenhang mit Belastungsquellen wie dem physi-
schen Stressor Umgebungsbelastungen, dem Organisa-
tionsklima {Information und Mitsprache, betriebliche
Leistungen) sowie den Arbeitsinhalten (Vielseitigkeit,
Ganzheitlichkeit). Belastungsfaktoren, die eher im Sinne
von Ressourcendefiziten aufzufassen sind (Handlungs-
spielraum, soziale Riickendeckung, Zusammenarbeit),
héngen positiv mit Partizipation zusammen. Gerade aber
Ressourcen und deren wechselseitige Einflijsse im Sinne
des Ressourcen-Konservierungsmodells (Hobfoll, 1988,
1989) spielen in Hinblick auf ein erfolgreiches Stress-
coping eine wichtige Rolle — ein Argument mehr fiir die
direkte Beteiligung von Beschiftigten. Ein weiterer Er-
klirungsansatz in diesem Kontext ist die Unabhiingigkeit
der Dimensionen Anforderungen und Belastungen (vgl.
Leitner, 1999). Da Partizipation éihnlich wie Handlungs-
spielraum, soziale Riickendeckung und Zusammenarbeit
zu den psychischen Anforderungen der Arbeit zu zihlen
ist und damit einen positiven Aspekt von Arbeitsbedin-
gungen kennzeichnet, ist der fehlende Zusammenhang
mit den Kriterien quantitative und qualitative Belastung
sowie Arbeitsunterbrechungen nachvollziehbar.

Als weiterer Beleg fiir die Validitit des vorgelegten
Instrumentes kann die Tatsache gelten, dass speziell die
konstruktnahen Kriterien wie Handlungsspielraum, Er-
méglichung von Mitbestimmung und Beteiligung sowie
Information und Mitsprache die héchsten Korrelationen
mit direkter Partizipation aufweisen.

Fiir weitere Untersuchungen stehen sowohl simultane
Betrachtungen verschiedener Validierungskriterien als
auch differenziertere Analysen in Hinblick auf Bewilti-
gungsstile noch aus. Dariiber hinaus sollie die Fragebo-
genvalidierung auch anhand einer Intervention erfolgen.

Fiir den betrieblichen Praktiker ist mit dem FdP-B ein
solides, gut handhabbares Instrument vorgelegt worden,
mit dem Stirken und Schwichen im partizipativen Ma-
nagement und der Partizipationskultur im Unternehmen
aufgespiirt und diesbeziigliche Verinderungswiinsche
der Beschéftigten sichtbar gemacht werden kénnen.
Diese konnen als empirische Grundlage fiir gezielte In-
terventionsmafinahmen herangezogen werden, deren
Wirksamkeit wiederum mit diesem Instrument iiberpriif-
bar ist.
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