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Abstract

In this thesis, the relationship between objectively and subjectigaptured work tasks and factors as
determinants of job satisfaction and commitment in the pharmaceutical production was investigated by
a condition-basedwork analysis. The experimental field consisted of fanarduction teamsof a Swiss
pharmaceuticatompany Themixedmethod design consisted of an employee attitude survey, psycho-
logical activity analysis and expert interviews. The known determinants of job satisfaction and commit-
ment can be represented in a thrdactor model (extrinsic, intrinsjand social faors). Moderate to
strong correlations were found between the dynamic forms of job satisfaction, affective and normative
commitment, as well as positively pronounced extrinsic, intrireicl social factors. From a work psy-
chology point of view, the exana production teamscan be differentiated in two groups. Thelation
betweenobjectivelyand subjectivelgapturedwork tasks and work factors is described as medium. Im-
plications and hints for future research projects are discussed.

Keywords: Job satifaction,commitment, determinants conditionorientedwork analysis
pharmaceuticaproduction

Zusammenfassung

In dieser Arbeit wurde mittels einer bedingungsbezogenen Arbeitsandgrsisammenhang zwischen
objektiv und subjektiv erfassten Arbeitsaufgaben umiérkmalen als Determinanten von Arbeitszufrie-
denheit und Commitment in der Pharrfaroduktion untersucht. Das Untersuchungsfeld bestand aus
vier Meisterbetrieb@ eines SchweizePharmaProduktionrKonzers. Das MixeeMethod-Design be-
stand aus einer Mitarbeiterbefragung, psychologischen Tatigkeitsablayfamalund Experteninter-
views. Die bekannten Determinanten von Arbeitszufriedenheit und Commitment lassen sich in einem
DretFaktorenModell abbilden (extrinsische, intrinsische und soziale Faktoren). Es wurden moderate bis
starke Zusammenhéange zwischen agmamischen Formen von Arbeitszufriedenheit, affektivem und
normativem Commitment sowie positiv ausgepragextrinsischen, intrinsischamd sozialen Faktoren
gefunden. Die untersuchten Meisterbetriebe lassen sich aus arbeitspsychologischer SichtGmupwei

pen differenzieren. Der Zusammenhang zwischen objektiv und subjektiv erfassten Arbeitsaufgaben und
-merkmalen wird als mittel beschrieben. Implikationen und Hinweise flr zukinftige Forschungsarbeiten
werden diskutiert.

Schlusselwdrter  Arbeitszufriedaheit, Commitment, Determinanten, bedingungsbezogémbeits-
analyse, Pharm&roduktion

Umfang:200'515 Zeichen miLeerzeicherfab Einleitung, exklusiwéerzeichnisse und Anhang)
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1 Einleitung

Arbeit und Beruhehmenlaut einer Studievon Gaspar und Hollmann (2015) gleich nach Familie und
Partnerschaft den zweithdchsten Stellenwert im LebenBaverbstatigen einNachKovarik(2013) ver-

bringt der Mensch durchschnittlich sieberhda seines Lebens mit Arbeiten, was n&dhnlafen die zeit-
aufwandigste Beschtidung istund laut Kauffeld (2014) die Beutung der Arbeitspsychologieter-
streicht Der Arbeitstatigkeit wird Rothmanmd Cooper (2013jufolgeeine wichtige Rolle bei der Ent-
stehung von Arbeitszufriedenheit zugemessbie Merkmale der Arbeitssituation, die Persdnlichkeits-
eigenschaften undereninteraktionen im Arbeitsprozess werden als wesentliefeflussfaktorene-
terminanten) vonArbeitszufriedenheibetrachtet(Wieland, Krajewski & Memmou, 2008Ybeitszufrie-
denheitistgemass Kauffeld (201dxswomdglicham intensivsten beforschte Konstrudr Arbeits und
OrganisationspsychologiSeine Popularitat lasst sich der Vielzahl an Publikationen zum Thema able-
sen(Felfe & Six, 2006Pas Konstrukt der Arbeitszufriedenheit ist insofern relevdatyermutet und
zwischenzeitlich auch immer metampirischnachgewiesen werden kann, dass Atsaifriedenheifpo-

sitiv mit Arbeitsleistung und Commitment und negativ mit Kiindigungsabsichten und Fehlzeiten korre-
liert (Kirchler & Holzl, 2011%emass Six und Eckes (1991) bestand ein historischer Fokus am Konzept
der Arbeitszufriedenheit darin, einen brauchbaren Indikator fur Arbeitsleistung zu erhalten, welcher
rasch, simpel und glnstig zu ermitteln wZuséatzlich zunbkonomisch gepragten Zialird Arbeitszu-
friedenheit mittlerweile auch als Humanziel von Organisationen betradftisther, 1991)Neben Ar-
beitszufriedenheit stellt das Konzept des organisation&lemmitment(nachfolgend Commitmengin
weiteres zentrées Konzeptlar, mit welchem Verhalten und Erleben in Organisationen beschrieben, er-
klart und vorhergesagt werden soll (Felfe & Six, 2006). Fur die Erklarung der Entstehung von Arbeitszu-
friedenheit werden haufig Motivationstheorien herangezogen. So weégsZdeiFaktorerTheorievon
Herzberg sowie das JdbharacteristicdModell von Hackman und Oldham Beziige zu Arbeitszufrieden-
heit und-motivation auf. Das Bruggemaiiiodell geht von einem dynamischen Prozess bei der Entste-
hung von Arbeitszufriedenheit agaehlig, Arnold & Retzbach, 2012)

1.1 Arbeitsanalyse

Der Gegenstandsbereich der Arbeitspsychologie ist die Analyse und Gestaltung von Arbeitsprozessen,
indem die psychische Regulation von Menschen hinsichtlich ihrer Arbeagtetiién untersucht wird (Ha-

cker &Richter1980). Anders ausgedriickt werden Arbeitstatigkeiten esybsteme analysiert und be-
wertet sowie die Erarbeitung und Umsetzung von Gestaltungsprojekten bedliteh, 2005)Bei Ar-
beitsanalysen wird zwischen bedingsngnd personenbzogenen Analysen differenzigniobei je nach
Fragestellungubjektiveund/oder objektive Daten erhobewerden(Schiipbach, 2014pen Arbeitswis-
senschaften kommt gemaéass Volpert (1990) die verantwortungsvolle Aufgabrtmitsbedingungen
und-inhalte zu verbessern und Arbeit so menschengerechter zu machen. Ulich (1991) unterstreicht, dass
Arbeitstatigkeiten schadigungsfrei, zumutbar, beeintrachtigungslos und plgk&eitsforderlich sein
miissenUm die Frage beantwortezu kbénnen, welche Arbeit gut fir den Menschen ist, miissen gemass
Volpert (1990) neben empirischen Mitteln auch die Menschenbilder reflektiert werden. Lewin (1920)
definiert zwei Gesichter der Arbeit. Auf der einen Seite kann Arbeit Mihe, Last und Kvaftdusein,

aufder anderen Seite betont Lewin (1920) den Lebenswert der Arbeit, welche dem Leben Sinn und Ge-
wicht verleiht.
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1.2 Forschungsprojekt

Wie die einschlagige Literatur zeigt, wird der Arbeitstatigkeit eine wichtige Rolle bei der Entstehung von
Arbeitszufriedenheit beigemesseDie Frage nach Arbeitszufriedenheit und deren Ursadteler Aus-
gangpunkt fir diese Masterarbeit und basiert aidr konkretenProdemstellung des Praxispartners

1.2.1 Praxispartneund Problemstellung

DerPraxispartnerst die Segfried AG, welche 1873 gegriindet wurde und heute ein weltweit agierendes
Life SciencedJnternehmen mit Schweizer Hauptsitz Zofingen istDie Siegfried AG entwickelt und
stellt pharmazeutische Wirkstoffe respektive deren ZwischenproduktéSiegfried AG, 201.Asemass
M. Dorflinger (personl. Mitteilung, 02.09.201€pd am Produktionsstandoftofingenca.200 Mitarbei-
tende (nachfolgend Betriebsmitarbeitende) beschéftigearbeitet wird im SchichtbetriePro Meister-
betrieb gibt es einen Meister, mehrefchichtfuhreisowie Betriebsmitarbeitende ohne Fihrungsfunk-
tion, welche die Produkte herstelleBie Geschaftsleitungermutet seit langerer ZeiProblemebeziig-
lich ArbeitszufriedenheitDie Fluktuationsrat in der Produktion betragt durchschnittlich 2@ (Bran-
chendurchschnitt: 6.86). Die Absemn betragendurchschnittlich 6.5 Tage bei einem Vollpeitsum,
was branchenublich ist, aber besser sein konnte (M. Dorflinger, personl. Mitteilung, 07.06.R@l7).
Situation iskonfus dadie Unzufriedenheit nicht in jedem Meisterbetrieb gleistark ausgepragt zu sein
scheint.Die Geschaftsleitung kann sich die Situation nicht erklaren und hat ein hohes Intdezase
herauszufindenwie es tatsachlich um dierBeitszufriedenheit in der Produktion stehwelche Bedin-
gungen einen Einfluss auf die Zufriedenheit Betriebsmitarbeitenden haben und wo Optimierungs-
moglichkeiten bestehen (M. Dorflinger, personl. Mitteilung, 02.09.32016

1.2.2 Untersuchung

Das Forschungsfifir diese Masterarbeit bildedie PharmaProduktion am Betriebsstandort Zofingen.
Iwanowa (2007) untersuchte inelversprechendeweise den Zusammenhang zwischen den Arbeitsauf-
gaben und-merkmalen als Determinanten von Arbeitszufriedenh8ite Studievon lwanowa (2007)
dient als Referenzstuel undist Ausganglage fur eine inhaltlich und methodisch erweiterte, empirische
Untersuchung So wurde das Konstrukt des Commitments in die Untersuchung eingeschiDgsd3e-
fragung von lwanowa (2007) wurde mitséiizlichen ltems zu Determinanten von Arbeitszufriedenheit
und Commitment angereicherNeben der Mitarbeiterbefragung/urden zudemArbeitsaufgaben und
-merkmale mittels psychologischeTatigkeitsablawnalysen und Experteninterviewesfasst Zusam-
mengefastwurdenmittels einerbedingungsbezogenefirbeitsanalys@bjektiv und subjektiv erfasste
Determinanten von Arbeitszufriedenheit und Commitment auf der Basis und der Erweiterung der Studie
von lwanowa (2007analysiert und bewertetDie empirischeFragestellung liest sich wie folgt:

Welcher Zusammenhang besteht zwischen objektiv und subjektiv erfassten Arbeitsaufgaben und
-merkmalen sowiewischerFormen von Arbeitszufriedenheit und Commitment?

1.2.3 Zielsetzung der Untersuchung

Zieldieser Arbeiist es einerseitsdie Fragestellung des Praxispartsen beantwortenwie die Situation
der Arbeitszufriedenheit in der Produktiaiu bewerten ist undvelche Determinanteeinebedeutsame
Rolle spielen. Di&rkenntnissalienenals Ausgangspunkt fiomrganisaionale Massnahmerund haben
fir den Praxispartner eine hohe Relevaldm die Praxisfragestellung matersuchenwurde ein empi-
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risches Forschungsprojekt durchgefiihrt, welshe aktuelle Forschungsstrange ansetzt und diese er-
weitert. lIwanowa(2007)postuliert, dass die bekannten Determinanten von Arbeitszufriedenheit in ei-
nem DreiFaktorenModell (extrinsische, intrinsische und soziale Faktoren) abgebildet werden kdénnen.
Im Rahmen der vorliegenden Arbeit soll untersuchtrdes, ob dieser Befund audim Bereich der
PharmaProduktion repliziert werden kaniusserdem soll untersucht werden, welcher Zusammenhang
zwischensubjektiv und objektiv erfassteArbeitssaufgaben uneémerkmalen sowiezwischenFormen

von Arbeitszufriedenheit und Commitment bestebasUntersuchungsdesignurde so konzipiert, dass

es einen gewissen Abstraktionsgrad aufweist, welcher es ermdglicht, die Fragestellung des Praxispart-
ners konkret zu beantworten und gleichzeitig methodisch einen Ausgangspunkt flr wedstsishungen

in vergleichbarenT atigkeitsfeldern zu schaffen.

1.3 Definitionen undAbgrenzung
In diesem Kapitel werden wichtige Begriffe definigidem wird die Arbeit inhaltlich eingegrenzt.

1.3.1 Definitionen

Gemass Bamberg et al. (2012) lasst sich Arbeit als einen zielgen;Hieteussten Prozess definieren,
welcher Gebrauchswert schafft und gesellschatftlich determiniert ist. Erwerbsarbeit wird definiert als Ar-
beit, welche innerhalb eines gesellschaftlich determinierten Rahmens von Austauschbeziehungen er-
folgt und inder Regemit Aufgabenteilung und Machtstrukturen einhergefitauffeld, 2014)Arbeits-
aufgaben sind samtlichaktivitaten, welche ein Betriebsmitarbeitendelleine, mit anderen Personen

oder n Interaktion mit dem technischen System ditsft unddie einem bestimmten Ziel diene¢Grote

et al., 1999)

1.3.2 Abgrenzung

Das Feld fur die geplante Masterarbgilhd ausgewahlte Meisterbetrietger Siegfried A@m Produkti-
onsstandort ZofingerDie Tiefe des Forschungsvorhabens und drerkuserlaubenkeine Untersuchun-

gen von weiteren Produktionsstandorten oder brancheninternen Wettbewerleim Masterarbeit be-
schaftigt sich mit Arbeitszufriedenheit, Commitment und deren DeterminaMégzitere Konstrukte wie
Betriebs und Arbeitsklimaverden nicht beriéksichtigt Der Fokus der Arbeist eine bedingungsbezo-
gene Arbeitsanalys®ie individuelle Passung des Menschen an spezifische Arbeitsplatze (personenbe-
zogene Arbeitsanalysét nicht Teil dieser Untersuchung.

1.4 Aufbau der Arbeit

In diesem Kapitel wirdet Aufbau dieser Masterarbeit skizziert. Im Anschluss an diese Einleitung erfolgt
die Darstellung der einschlagigen Literatur, woraus Hypothesen abgeleitet werden (Rp@tetchlies-
send wird das methodische Vorgehen beschrieben (Kepitehd die Untersuchungsergebnisgerden
dargestellt(Kapitel4). Die Ergebnisse werden diskutiert und die Hypothesen beantwortet (K&pjtel
woraus Implikationen fur den Praxispartner abgeleitet werden (Kajt&ie Masterarbeit schliesst mit

der kritischen Wirdigung und einem Ausblick (Kapitedowie derentsprechenden Verzeichnissen und
dem Anhang.
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2 Theoretische Grundlagennd Hypothesen

In diesem Kapitel werden die relevanten theoretischen Grundlagen aufgezaigienenanschliessend
die Untersuchungshypothesen abgeleitet werden.

2.1 Arbeitszufriedenheit

Arbeitszufriedenheit gilt als intensiv untersuchtes Konzept, welches viele Begrifflichkeiten und Erklarun-
gen hervorgebracht hat, wobei jedoch keinetaitliche Definition existier(EinramhofFlorian, 2016)
Spector (1997) definiert Arbeitszufriedenheit folgendermas®dnb satisfaction is simply how people
feel about their jobs andifferent aspects of their jolis p. 8).Gemass Lock@ 976)ist Arbeitszufrieden-

heit einangenehmer oder positiver emotionalgustand, welcher aus der Beurteilung debeitssitua-

tion resultiert. Six und Kleinbeck (1989) kritisieren das Nichtvorhandensein einer kanonisierten, kontext-
freien Definition des Konstruktes der Arbeitszufriedenheit. Wegge (2007) zeigt auf, dass Afileitszu
denheit als eine Einstellung einer Person verstanden werden kann, welche sowohl emotionaldnals auc
kognitive Komponenten umfasddiese werden lawlorack (2010) je nach Konzeptvariante unteisgh

lich stark betont.Spector (1997) definiert dréterpektiven welche die Bedeutsamkeit von Arbeitszu-
friedenheit in der organisationalen Praxis unterstreichititarbeitende mochten fair und respektvoll
behandeltwerden was sich in der Arbeitszufriedenheit widerspiegeln kéPerspektive 1)Arbeitszu-
friedenheit kann fir die Organisation nitzlichéerhaltensweisemegiinstigenPerspektive 2)Arbeits-
zufriedenheit kann ein Diagnoseinstrument fir organisatorische Funktionalitdt sein. Unzufriedenheit
zwischen verschiedenen Organisationseinheiten kanpaigitielle Problemféder hinweisen (Perspek-

tive 3)(Spector, 1997)Arbeitszufriedenheit grenzt sich von Arbeitsmotivation Abbeitzufriedenheit
bezieht sich autlie Fragewie ein Mensch sein@rbeit wahrnimmt und empfinde Arbeitsmotivation

zielt starker auf Verhaltensdispositionen.akrbeitszufriedenheitst eher retrospektiv, Arbeitsmotiva-

tion eher prospektiausgerichte{Kauffeld, 2014)m weiteren Verlauf dieser Arbeit wird der Begdéfr
Arbeitszufriedenheit in abgekirzter Form verwendet (AZ).

2.1.1 Determinanten und Korrelate von Arbeitszufriedenheit

Als Determinanten vo\Z gelten gemass Fischer (1991) personlichkeitsspezifische Merkmale sowie
Merkmale der Arbeitssituation (situative Fakém) und deren spezifischen Interaktionen. Seit der Zwei
FaktorenTheorie von Herzberg wird zwischen extrinsischen (Kontext Hygienefaktoren) und intrin-

sischen (Kontentfaktoren und Motivatoren) situativen Faktoren differenZi@tass einer Metaanalys

von Sk und Eckes (199 elche 106 Studien mii=16'428 Personen umfasstwurde ein Zusammen-

hang vorr=.18 zwischeZund-leistung ermittelt In einer neueren Metaanalyse von Judge, Thoresen,

Bono und Patton (2001) wurde312 Studien mit insgesanN=54'417 Versuchspersonen untersucht.

Dabei wurde ein moderater Zusammenharrg 80) zwischeAZund -leistung gefunden, welchreJudge

et al.(2001)wie folgt interpretierena 0 KSa S NB adz & AYyRAOFIGS GKIFG GKS
satisfactonaR 220 LISNF2NXI yOS A& Y2RSNIGS Ay YIBEHBY A (dzRS
Faragher, Cass und Cooper (2005) untersuchten in einer Metaanalyse den Zusammenhang A#ischen
und Gesundheit. In die Metaanalyse wurden 485 StudieNs267'995 Vesuchspersonen eingeschlos-
senund es wurde ein Zusammenhang wen37 zwische®Zund guter Gesundheit gefunden, woraus

die Autorenfolgern dassAZeinen relevantendirekten Enfluss auf die Gesundheit von Beschaftigten

hat. Scott und Taylor (1985) untersuchten in einer Metaanalyse den Zusammenhang zwAZaleh
Absentismus. Insgesamt wurden 23 Studien in die Metaanalyse eingeschlgssguatrde ein negativer
Zusammenhang zwischen Absentisnunsl AZ (r=.15) gefunden In eirer neueren Metaanalyse von

Griffeth, Hom und Gaertner (2000) wurde die Ursache von Fluktuation untersucht. Fluktuation hangt
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negativ mitAZ (r=-.19) und Arbeitsleistung#£-.19) zusammenGemass einer Studieon Mller-Seitz
(1991)ist der Anteil an Schitarbeit in der chemischen Industrie mit Pomit Abstandam héchsen,
was auf die technologischertigenheitenvon chemischen Fertigigsprozessen zuriekfiihren ist.
GrzechSukalo, Nachreiner, Bonitz und Hedden (1991grsuchten mittels einer Sekundaranalyseah
AZein geeignetes Kriterium fur die Analyse und Gestaltung von Schichtpiginend fandenheraus,
dass Tagesschichtsysteme hinsichthasignifikant positiver beurteilt werden als samtliche andere un-
tersuchte Schiclslysteme. Darliber hinaus war keine weitere ketesite Differenzierungndglich.

2.2 Commitment
NAOTYFY omMpyTO RSTAYASNI /2YYAGYSYyd F2ft3SYRSNXYI
ment as a force that stabilizes individual behaviour under circumstambere the individual would
20KSNBAAS 0SS GSYLI SR pi?d.Cankitmél dhterSuchyemass Belfd uBAASXdzNTT
(2006)die Verbundenheitvon Mitarbeitenden mit der Organisation urgllt als Voraussetzung fur indi-
viduelle Leistungsbereitscfiaund Loyalitat. Das Konzept des Commitmentgsstlie langfristige emo-
tionale Bindung an die Organisation zu untersuchesgrenzt sich somit vom Konzept d&Zab, wel-
ches einen kurzfristigereBewertungslborizont hat (Felfe & Six, 2006). Gemass Meywt Allen (1997,
zitiert nach Dick, 2007) werden drei Arten von Commitment unterschiefifektives Commitmertie-
schreibt die emotionale Bindung alie OrganisationHoheWerte bedeuten, dass die Organisation fir
die Person eine Bedeutung ha&tthlt sictdie Person eher aufgrund malischer oder ethischer Geflihle
mit der Organisation verbundemwird vonnormativan Commitmentgesprochen. Basiert di@rganisati-
onale Bindunguf Kostenlberlegungen, welclei einem Weggang als zu hoch eingeschatzt werden,
wird von fortsetzungsbezogenem CommitmeggsprochenNerdinger, Blickle und Schaper (206Bje-
chen in diesem Zusammenhang vikatkulativem Commitment Die Mitarbeitenden verbleibenin der
Organisation, weil sie awgrschiedenen Griinden (z.B. Gehalt, Clearauf dem ArbeitsmarRtbleiben
mussen.

2.2.1 Determinanten und Korrelate von Commitment

Die Autoren Meyer, Standley, Herscovitch und Topolnytsky (20G2jaurchten in einer Metaanalyse
welche 155 Studien mit insgesaMt50'146 Versuchspersonen umfassle Zusammenhéange zwischen
affektivem, normativem und kalkulativem Commitment und verschiedenen Aspektedened Deter-
minanten. Die wichtigsten Befunde werden nachfolgend aufgezaitgktives und normatives Commit-
ment hangen positiv zusamme=.63). Der dsammenhang zwischen affektivem und kalkulative
Commitment geht gegen nult£05) und der Zusammenharzgvischen normativem und kalkulative
Commitment betragt=.18.AZhangt positiv mit affektivenr£.65) und normativemrg.31) Commitment

und negativ mit kalkulativer@ommitment(r=-.07) zusammen. Samtliche Commitmétdrmen hangen
gemass Meyer et al. (2008)it dem Alter zusammenledlter eine Person wird, desto grésser wird das
Commitment (Alter und kalkulatives Commitment14). Starke Zusammenh&nge wurden zwischen or-
ganisationaler Unterstiitzung und affektivem Commitmentg3) respektive normativem Commitment
(r=.47) ermittelt. Ein negativeZusammenhang wurde zwischen organisationaler Unterstiitzung und kal-
kulativem Cormmitment gefundeni=.11). Ahnlich ist das Bild hinsichtlich transformationafihrungs-

stil, wo ebenfalls positive Zusammenhange mit affektiver¥6) und normativenrE.27) Commitment

und ein negativer Zusammenhang zu kalkulativem Commitmentl4) festgehalten werdenRollen-
konflikte hangen positiv mit kalkulativem Commitment.{3) und negativ mit affektivemr£.30) und
normativem (=.24) Commitment zusammen. Meyer et al. (2002) fihren fort, dass Engagement positiv

Masterarbeit von Martin Hohener
KapitelTheoretische Grundlagen und Hypothes&eite5



mit affektivem ¢=.53), normatiem (=.40) und kalkulativenr£.03) Commitment korreliert, wobei letz-
teres gegen null gehBtress hangt negativ mit affektivem Commitmenrt 1) und positiv mit kalkula-
tivem Commitmentr=.14) zusammerZudem konnten in der Metaanalyse von Meyer et(2002) po-
sitive Zusammenhéange zwischen affektivem Commitment und extrinsisch@d)(respektive intrinsi-
schen (=.68) Faktoren deAZund der Zufriedenheit mit den Arbeitskollegar.45) gefunden werden.
NachMeyer et al. (2002hangtKindigungsabsichtegativ mit affektivemrE-.56), normativemrE-.33)
und kalkulativemr&-.18) CommitmentzusammenLautFelfe und Six (2006) gibt es deutliche Uberlap-
pungen zwischen den Konstrukt&Zund Commitment, wobei ausdriicklidas affektiveCommitment

zu erwahna ist. Trotz Uberschneidungen ist davon auszugehen, Aldgad Commitment zwei unter-
schiedliche Konzeptsind, da Studien gezeigt haben, dass der Einbezug beider Konstrukte zu besseren
Vorhersagerithrt. Dies belegtlie empirischeUnabhangigkeit der beigeKonstruktgFelfe & Six, 2006).

2.3 Theorien der Arbeitszufriedenheit

ZurErklarung der Entstehung vézwerdenhaufig Mdivationstheorien herangezogeehlig, Arnold

& Retzbach, 2012Nachfolgend werden in Kapit2l3.1die ZwetFaktorerTheorieund in Kapitel2.3.2
dasJobCharacteristicéModedl dargestellt, welche beide Inhaltstheoriesind (Schrdoder, 2003)Gemass
Ulich (2005pegulnstigen bestimmte Gestaltungsmerkmale von Arbeitsaufgaben Aufgabenorientierung
und somit intrinsische Motivatiofvgl. KapiteR.3.3. Gemass Baumgartner und Udris (2006) entwickelte
Agnes Bruggemann eMotivationsdynamisched’rozessmodelivelches & Zircher Modeltespektive
BruggemanrModellder Arbeitszufriedenheit bekannt geworden ist und intengwgpirische Forschung
angeregt hat Das Modelird in KapiteR.3.4dargestellt

2.3.1 Die ZweiFaktorenTheorie der Arbeitszufriedenheit

Frederick Herzberg fuhrte die bis heute vielbeachtete Pittsbi@wiulie durchin der203 Ingenieure und
Buchhalter anhand der Methode der (erfolgsitischen Ereignisse befragiurden (Schuplach, 2013).
Gemass Herzberg, Mausner und Snyderman (196Bijderten dieVersuchspersonereignisse aus
dem Arbeitsalltagwelchezu grosser Zufriedenheit respektive groseazufriedenheit geftihrt haben.
Gemass Schipbach (201@)yrden 3'500 Ereignisserkobenund faktorenanalytisclausgewertef wo-

raus eine Losung mit6 Faktorerresultierte, welche siclgrob indie zwei Hauptfaktoren Kontext und
Kontent aufteilen liessen. Gemass Nerdinger et al. (2008) beschreiben Kontextfaktoremsisxtie
Merkmale de Tatigkeit und werdemuch Hygienefaktoren genannt, da diese Faktoren Gberwiegend in
Situationen genannt werden, welche mit Unzufriedenheit einhergehantHerzberg et al(1959) sind
Kontextfaktoren did=irmenpolitik Birokratie dieUberwachunggdasGehalt, dieVorgesetzenbeziehun-

gen unddie allgemeinenArbeitsbedingungen. Die Kontentfaktoren umfasseach Nerdinger et al.
(2008) primar Aspekte, welche den Inhalt der Arbeitstatigkeit betreffen. Da diese Faktoren in erster Linie
im Zusammenhang mit Zufriedenheit genamnirden, werden die Kontentfaktoren auch Motivatoren
genannt Gemass Herzberg et al. (19%@)ndelt es sich bei den Kontiaktoren um die Faktoren Ar-
beitsleistung, Anerkennund\rbeitsinhalt Verantworung sowie AufstiegsmdglichkeiteDieZwetFak-
toren-Theorie betrachtet Zufriedenheit nicht als eindimensionales Konstrukt, weswegen Arbeitende
gleichzeitig zufrieden und unzufrieden sein kénnen. Schlecht gestaltete Arbeitsumgebungen flhren zu
Unzufriedenheit, die positive Gestaltung der Hygi€iadtoren, welche heute als mehr oder weniger ge-
geben betrachtet wird, fuhrt indes nicht zu Zufriedenhafielseitige, interessante Arbeitstatigkeiten
(Motivatoren)gehen mit Zufriedenheit einhg6chipbach, 2013). Die personenbezogenen Determinan-
ten dienen priméar als Moderatorenvariablen zwischefund Arbeitssituation und erklaren, weshalb
verschiedene Maeschen auf eine spezifische Situation unterschiedlich reagi@&isnher, 1991)
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Studienergebnisse zur ZweaktorenTheorie im deutschsprachigen Raum

LautZink (1975) kdnnen kulturelle Einflistie Messung vom\Zbeeinflussen, weswegen dentschluss
gefasst wurde, die Theorie von Herzberg in Deutschland zu Uberprifen. Fur die Replikation der Studie
wurden funf Zielgruppen definigrdarunter auch gelernte und angelernte Angestellte im Fertigungsbe-
reich. In Abbildungl werden vergleichend die Ergebnisse der Faktoren, welche zu Zufriedenheit oder
Unzufriedenheit fihrenfir die Zielgruppen der angelernten und gelten Personen im Fertigungsbe-

reich aus der Studie von Zink (19@&penubergestellt
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Prozentuale Haufigkeit von Erebnissituationen, welche zu besonderer Unzufriedenheit fuhrten
Prozentuale Haufigkeit von Erebnissituationen, welche zu besonderer Zufriedenheit flhrten

Abbildungl: Faktoren der Zufriedenheit und Unzufriedenheit von gelernten und angelernten Beschéftigten im Fertigungsbereich
nach Zink (1975, S.118 & 12&lgene Darstellung

Gemass Zink (1975) ist die Arbeitsaufgabe bei gelernten Facharbeitern im Fertigungsbereich der wich-
tigste Motivator, gefolgt von der Selbstbestétigung, wa$ das Vorhandensein einer gewissen Qualifi-
kation zuriickzufiihren ist. Gering und noch tiefer als bei der Zielgruppe der angelernten Arbeitenden ist
der Faktor Beforderung ausgepragt, waesmit erklart werden kanndass fur Facharbeiter meist keine
klassische Karrierelaufbahn existidrautZink (197% geht aus den Ergebnissen der angelernten Arbei-
tenden im Fertigungsbereich hervor, dass die Arbeitsaufgabpeiichtigste Faktor von Zufriedenhéit.
Dasuberraschende Ergebngird so interpretiert dass das Anforderunggnd Téatigkeitsiveau weitge-

hend Ubereinstimmerkoénrten. Weiter haben Faktoren der Anerkennung (Anerkennung, Bezahlung, Be-
ziehungen zu Vorgesetzten und Kollegen) einen wesentlichen Einfluss auf die Zufriedenhkiyjtwas
Ruhl (1973, zitiert nach Zink, 1975) darauf zurtickzufiinrenasg soziale Beziehungen besonders dann
bedeutsamsind wenn die Tatigkeit an sich keine starke Befriedigung bietet. Zink (1975) folgert weiter,
dass das Salar mit abnehmendem Tétigkeitsniveau bedeutsamer wird, da die klassischen Motivatoren
geringer werdenZink (1975) kommt in seinem Werk abschliessend zur Konklusion, dass es eine Gruppe
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von Einflussfaktoren gibt, welche zu Zufriedenheit fihrt und eine zweite, welche Unzufriedenheit verur-
sacht. Daneben gibt es auch noch eine dritte Gruppe von Faktorecheveich nicht eindeutiginer der
beidenGruppen zuordnen lassen. Anders als in denrégarischen Untersuchungen hattie Arbeits-
aufgabe und nicht die Selbstbestatigung den grossten Einfluss auf die Zufriedenheit. Zudem kam den
sozialen Beziehungeails Motivatoren ein starkeres Gewicht zu. Zink (1975) spricht in diesem Zusam-
menhang von kulturspezifischen Differenzen.

Methodische Wirdigung der ZwiaktorenTheorie von Herzberg

Gemass Weinert (2015) wird die ZvkktorenTheorie firihre Methodengebundeheit kritisiert. Auch

wird beanstandet dass das Originalwerk lediglich zwei Berufsgruppen (Ingenieure und Buchhalter) un-
tersucht hat, was die Generalisierung erschwert. Kritisiert wird auchUbersimplifizierungles Kon-
struktes derAZauf zwei Dimensionen, welcheei einigen Faktoren UberlappeZudem wurdeAZals
gesamtes Konstrukt nicht gemessédis ist zwermuten dass die Versuchspersoneimen Teil ihrer Ar-

beit nicht mdgen, aber insgesamt dennoch zufrieden sind. Trotz derrdéstikniert Weinert (2015), dass
sichdie ZweiFaktorenTheorie nach wie vor grosser Popularitét erfreut und eine Reihe praktischer L6-
sungsvorschlage fir Organisationsprobleme zuldasst. Von Rosenstiel (2007) weist darauf hin, dass die
ZwetFaktorenTheorie afidie Notwendigkeit von horizontalen und vertikalen Aufgabenerweiterungen
hinweistund so eine Relevarilr die Ablauf und Aufbauorganisatio postuliert.

2.3.2 JobCharacteristicdodellvon Hackman und Oldham

Gemass Schipbach (2013) knipfen Hackman und Oldhadie ZweFaktorenTheorie von Herzberg

an und untersuchen die Frage, welche spezifischen Aufgabenmerkmale intrinsische Motivation beglins-
tigen und so zu einer entwicklungsorientierten Form vfihren. Hackman und Oldham (197g9s-
tulieren in inremJobCharacteristicdvodell (vgl. Abbildung?) drei kritische psychologische Erlebenszu-
stande. Die erlebte Bedeutsamkeit der Arbeitstatigkeit wird haugtkéte durch drei Afgabenmerk-

male determiniert: AufgabenvielfaltGanneitlichkeit und Bedeutsamkeit.

— Critical psychological —_— Personal and

y / states | S / work outcomes

Core job dimensions

Skill Variety Experienced
Task Identity meaningfulness

Task Significance A— / of the work High internal
work motivation

High quality
Experienced work performance
Autonomy responsibility for f—
—/ outcomes of the work High satisfaction
with the work

Low absenteeism

Knowledge of the and turnover

Feedback actual results of the
— / work activities
—
i A
Employee growth y J

need strength

Abbildung2: JobCharacteristicdlodell aus Hackman und Oldham (1974, p. 3), eigene Darstellung.
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Der zweite psychologisclt&lebenszustand, die erlebte Verantwortung fir die Ergebnisse der Arbeitsta-
tigkeit, steigt mit zunehmender Autonomie. Der dritte und letzte psychologische Erlebenszustand, das
Wissen uber die aktuellen Ergebnisse der Arbeitstatigkeingt mit den Mdglickeiten zusammen
Ruckmeldung aus der Aufgabenerfillung zu erhaliégckman & Oldham, 19743eméassschmidt und
Kleinbeck (2010) haben die von den Aufgaherd Tatigkeitsmerkmalen beeinflusstpaychologischen
Erlebenszustdndeinen Einfluss auf dieAZ die intrinsische Motivation, die Zufriedenheit mit Entfal-
tungsmaoglichkeiten sowidie ArbeitsleistungfFehlzeiten und FluktuatiorlNehmen die Aufgaberund
Tatigkeitsmerkmale zu, fuhrt dies Gber die resultierenden Erlebenszustande zu einem Anstieg der Ar-
beitsleistung,-motivation und-zufriedenheit. Die Personenvariable Bedirfnis nach personlicher Entfal-
tung beeinflusst die Variablenzusammenhénge im Sinne einelekhtorvariableg(Schmidt & Kleinbeck,
2010) Die Validitat deswufdem db-CharacteisticsModell basierenden Befragungsinstrumeritsb Di-
agnostic SurvegnachfolgendIDS}iberpriftenFried und Ferris (198 einer Metaanalyse. Neben der
Analyse der einzelnen Dimensionen des Modells wurde auch der aus den funf Aufgathdrdtigkeits-
merkmalen gebildete Indedes Motivierungspotentials der Arbeitstatigkéitachfolgend MPSh die
Metaanalyse einbezogeBkswurdeein starker Zusammenhang zwischen MPSAIG=.63), Zufrieden-

heit mit den Entfaltungsmdglichkeite(r=.77), intrinsischer Motivation rg.56) und Arbeitsleistung
(r=.22) gefundenDie starksten Einflisse gehen dabei zwischen der ZufriedenheintféitEngsmog-
lichkeiten und Anforderurgyielfalt (=.67) und Autonomiea€.71) ausWeiter berichtan Fried und Ferris
(1987) dassAz Zufriedenheit mit den Entfaltungsmaglichlezitund intrinsische Motivatiompositiv mit

der erlebten Bedeutsamkeit der Tatigkeit, der erlebten Verantwortung fir die Ergebnisse der Arbeitsta-
tigkeit sowie dem Wissen Uber die Ergebnisse der Arbeitstéatigkeit zusammenhangen. Die starksten Zu-
sammenhange finden sich zwischen ddebten Bedeutsamkeit whAZ(r=.66), Zufriedenheitmit Ent-
faltungsmoglichkeitenr€.65) und intrinsischer MotivationrE.57). Ein weiterer starker Zusammenhang
besteht zwischen der erlebten Verantwortung fur die Ergebnisse der Tatigietibtrinsischer Motiva-

tion (r=.59). Fried und Ferris (1987) ze&n zudemauf, dass MPS negativ tibsentismusrE&-.32) zu-
sammenhangt.

Methodische Wirdigung des JaiharacteristicdModell

Gemass Schmidt und Kleinbeck (1999) wirdJur nachfolgende Punktkritisiert. Faktorenanalyti-
scheStudienkonntennicht immer die finf unabhangigen Dimensioragr Aufgabenmerkmale finden.
Kritisiert wirddie Bildungdes Index aus den gemessengnfgaben und Tatigkeitsmerkmate da dies
in Abhangigkeit der Datenlage zu einer Uberschéatzung des taitsémhIiMotivierungspotentials fuhren
kann und so die Notwendigkeit von Arbeitsgestaltungsmassnahmen als nicht notwendig erscheinen
lasst. AlsAlternative kAdme einesimple Aufsummierungder gemessenen Merkmalsauspragungien
Frage(Schmidt & Kleinbeck, 199®ie Bertcksichtigung der intrinsischen Motivationtbainen we-
sentlichen Einfluss auf Arbeitsgestaltungsmassnahmen zur FérderuAgheitszufriedenheitind-mo-
tivation. Arbeitsgestaltungsmassnamen zielen darauf @én eingeschrankte Handlungsspieaum,
welche aus stark spezialisierten Arbeitstatigkeitentsteht, durch Massnahmen wigob Enlargement,
Job Enrichment und Job Rotation zu tberwin@@randstétter & Frey, 2004)

2.3.3 Das Konzept der Aufgabenorientierung

Aufgabenomentierung bezeichnekinen Zustand von Engagement und Interesse, welduech be-
stimmte Gestaltungsmerkmalon Aufgaben begunstigird (Ulich, 2005)Damit aus der Aufgabenstel-

lung motivationale Krafte entstehen kénnesollen Arbeitsaufgaben gemass Alioth (1980) eine Heraus-
forderung mit realistischen Vorgaben darstellen und weder zu repetitiv, noch zu umfangreich sein. Zu
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einfach gestaltete Arbeitsaufgaben kdnnem iMonotonie und Sattigung fuhrerzu komplexe Arbeits-
aufgaben haben das Problem seltener Feedbackproztsseotonie ist einZustand herabgesetztesy-
chologischeAktiviertheit, der durchreizarme, glaihférmige Téatigkeiten entsteht, welche stetige Auf-
merksamkeit bedinge(Martin, Ackermann, Udris & OegerlD80) Sattigungst eine weitgehendiffek-

tiv basierte Ablehnung einer sich wiederholenden Téatigkeit, welche das Gefuhl vermittattweiter-
kommen zu kénneriHerczeg, 2009)n Abgrenzung zu Monotonientsteht herabgesetzte Milanzge-
mass Martin et al. (1980) nicht dur&inférmigkeit vorReiz&, sonderndurch unregelmassig auftre-
tende Reize, welcheeltene Reaktionserfordernisse beding&emass Ulich (2005) kommt im soziotech-
nischen Systemkonzept dem Begriff der Aufgabemtigrung respektive Task Orientation als Voraus-
setzung der intrinsischen Mefttion eine bedeutsame Rolle.Ziewird beginstig durchganzheitlicle,
anforderungsreich undsinnhafe ArbeitsaufgabenDiese sinadlurchMdglichkeiten zur sozialen Inter-
aktion, durch Lern und Entwicklungsmdglichkeiten sowie durch Autonomie und Zeitelastizsitek-

tive durch dieMoglichkeit der stressfreien RegulierbarkgekennzeichnetUlich, 2005) Ganzheilich-

keit bedeutet Arbeitsaufgaben, welcheorbereitende, planende, ausfilhrende, kontrollierende sowie
nachbearbeitende und stérungsbehebende Teilaufgaben enthéieote et al., 1999)Arbeitsaufgaben
sollten anforderungsreickein, d.h. sie sollteanterschiedliche Anforderungen beziglich Produktions-
techniken, Materiakn, Vorgehen und Kooperationserfordernidseinhalten (Grote et al., 1999)Ar-
beitsaufgabea solltensinnvoll sein, indem Produkte geschaffen werdderengesellschaftlicher Nutzen
nicht in Frage gestellt wird unoshdem die Produkte und Produktionsprozessais einer tkologischen
Perspektivebetrachtet, unbedenklich sind (Ulich, 2005). Arbeitsaufgalsefiten soziale Interaktions-
mdglichkeiten bietenindem die Bewaltigung von Arbeitsaufgaben Kooperabtedingt oder fordert
(Ulich &Waiilser, 2015). Arbeitsaufgaben sollten Lasnd Entwicklungsmdglichkeiten bieten, worunter
Groteet al. (1999) Aufgaben verstehen, welche fortwdhrend neuartige Heralesfiangen stellen und

so die Moglichkeit bieterdie erworbenen beruflichen Qualifikationen einzusetzen und weiterzuentwi-
ckeln. Arbeitsaufgaben sollten die Mdglichkeit der Autonomie bieten, indem Aufgaben geschaffen wer-
den, welche Dispositiorsind Entschalungsspielraum bieten (Ulich, 2005). Schaffung von Zeitpuffern
bei der Definition von Vorgabezeiten stellt geméss Ulich (2005) ein wichtiges Gestaltungsmerkmal im
Sinne von Zeitelastizitat und stressfreiRegulierbarkeit dar. Gemass Rimann und Udris (l@@rden

die aufgezeigten Kriterien auch als organisationale sorlale Ressourcen bezeichnet.

2.3.4 Das BruggemanModell der Arbeitszufriedenheit

Gemass Fischer und Belschak (2006) wird in den meisten Untersuchungehdiitriviale Frage ge-
stellt, wie zufieden eine Person mit der Arbeit ist, was mit einem hohen Positivgéts einhergehDie
generelle Fassung des Begriffs déistellt gemass Ulich (2005) kein brauchbares Bewertungskriterium
fur Arbeitstatigkeiten dar, wobein der Mehrzahl der friheme Studien der BegrifRZnicht qualitativ
differenziertwurde. Daher wurde ein Modell entwickelt, welchdieser Forderung gerechtird. Das
BruggemanrModell der Arbeitszufriedenheitvgl. Abbildung3) stellt gemas8Busch (198) die metho-
dische Erweiterung der ZweaktorenTheorie von Herzberg dar, dait diesem Modelhicht mehrnur
zwischen einzelnen Determinanten als Ursache von Zufriedenheit oder Unzufriedenheit differenziert
wird. BruggemannGroskurth und Ulich (197ppstulieren, dass die Prozesse, welche fur die Entstehung
einer Formvon AZdarauf basierenwieweit zu einem gegbenen Zeitpunktlie Bedurfnisse und Erwar-
tungen einer Person erfillt sind (Stdt-Vergleich)Infolgedessenvird das Anspruchsniveau erhéht, auf-
rechterhalten oder gesenkt. Im Falle von Nichtbefriedigung kommt es darmawhbaProzesse der Prob-
lemlésungfixierung oderverdrangung entstehen. Im Folgenden werden die sechs Auspragungen des
BruggemanrModellsdargestellt Fallt der Sollst-Vergleichzwischender Arbeitssituation und den Be-
durfnissen und Erwartungepositiv aus fuhrt dies zu einer Entlaghg respektive einer Stabilisiarg.
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Wird das Anspruchsniveaueiter erhoht, dannfihrt dies zuprogressive Arbeitszufriedenhejtwelche
durch Anspruchserweiterung wiederum zaem Zufriedenheitsdefizit fihrt,aldie Erfahrungen gezeigt
haben, dass Zielder Arbeitssituation erreicht werden kénnedufgrund der positiven Erfahrungen
bleibt die Einstellung trotz offend8edirfnisse weiterhin positiv. Eisehopferische Unzufriedenhast
einintegrativer Bestandteil von progressivkZ(Bruggemann et al1975).

,/;/ Soll-Ist-Vergleich zwischen Arbeitssituation und Erwartungen und Bedirfnissen /—:\_
- H N . —
—_— Kongruenz < , Diskrepanz | —
A 4 h
Stabilisierte Zufriedenheit Diffuse Unzufriedenheit
v oy &7 ]
. Aufrecht- Aufrecht-
Erhéhung des Senkung des
rhalt d
Anspruchs- 3 Anas:rrl:%hseis Anspruchs- P | eg'lnaslturrlnj% hdses —
niveaus - niveaus / =P -
niveaus niveaus
A 4 \I |
Verfalschung Keine neuen Neue
der Problem- Problem-
Situations- |Bsungs- |Bsungs-
wahrnehmung versuche versuche
N N N =N 3 3
Progressive Stabilisierte Resignative Pseudo- Fixierte Konstruktive
Arbeits- Arbeits- Arbeits- Arbeits- Arbeitsun- Arbeitsun-
zufriedenheit zufriedenheit zufriedenheit zufriedenheit zufriedenheit zufriedenheit
\l | \I | \I | \l | { 1 \I |
\ S Verarbeitung von Befriedigung und Frustration und Richtgrésse fur die weitere f://
T Entwicklung von Bedurfnissen, Erwartungen und Einstellungen zum Arbeitsverhalten

Abbildung3: BruggemanrModell aus Bruggemann et al. (1975, S.-135), eigene Darstellung.

Die zweite Fornder Stabilisierung nennt sicstabilisierte Arbeitszufriedenhefbieentsteht, wennsich

die Erweiterung der Bedirfnisse nicht auf den Arbeitskontext, sondern auf andere Lebensbéweiche
kussiert da die Tatigkeit moglicherweise keine weiteren Anreize zur Realisierung von Bedurfnissen bie-
tet. Aus motivationaler Sicht geht es lgéserForm umdie Bemuhungdie Arbeitssituation, welche als
befriedigend erlebt wirdaufrechtzuerhalten (Bruggemann et al., 1975). Fallt derlSeMergleichzwi-

schen der Arbeitssituation und den Bedurfnissen und Erwartumgggrativ ausfuhrt dies zu diffuser
UnzufriedenheitWird das Anspruchsniveau unbewusst oder bewusst gesenkt, kann dies formal auf ei-
ner tieferen Anspruchsebeneu einerpositiv ausgepragten Form vaxZfithren, was einer Selst-Re-
duktion entspricht und als Resignation betrachtet wiresgnative Arbeitszufriedenhgi{Bruggemann

et al., 1975). Bei Aufrechterhaltung des Anspruchsniveaus lassen sich drei Entwicklungsmdglichkeiten
differenzieren, welchevon der Frustrationstoleranz abhangen udavon ob eineSituationals proble-
matisch oderbewaltigbar angesehen wirdxistierende Problemlésungsversucfidgren zukonstrukti-

ver ArbeitsunzufriedenheiCharakteristisch firidse Formist eine Frustrationstoleranz, welch®och

genug istum trotzder unbefriedigenden Situation das Anspruchsaivaufrechtzuerhalten und Veran-
derungen anzustreben (Bruggemann et al., 1975). Anders als bei der konstruktiven Arbeitsunzufrieden-
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heit werden bei defixierten Arbeitsunzufriedenhditine weiteren Rsblemldsungsersuche unternom-
men, wobei die Frustratiosleranz psychologische Abwehrmechanismen wie Verdrangung oder Situa-
tionsverfalschungrerhindert Entsprechend wird der Druck der Problemlésung nicht als motivierend,
sondern als frustrierend wahrgenommen, womit die Gefahr einer pathologischen Weiter&hingc
nicht ausgeschlossest, sofern die Position nicht von aussen geldst wird (Bruggemann et al., 1975).
Fixierte AZkonnte Ausgangslage fir die letzte Form détim BruggemantModell sein,die Pseude
Arbeitszufriedenhejtwelche das Ergebnis einer wibedigenden Arbeitssituation isDeren frustrie-
rende, nicht I6sbare Bedingungébersteigerdie vorhandene Frustrationstoleranz, wobei eine Senkung
des Anspruchsniveaus nicht mdglich ist. Eine solche Situation kann Problemverdrangunyemfaihd
schungen der Situation begunstigen, welche dem Arbeitenden ermdglidieegegebene Situatioals
nochertraglich zu erleben (Bruggemann et al., 1975).

Arbeitszufriedenheit in der Schweiz

Martin et al. (1980) fuhrten eine Studie durch, welche derfl&s von monotonen Arbeitsbedingungen
auf das Wohlbefindeim der Schweizer Uhrenindustrie untersuch&efanden heraus, dss AZpositiv
mit der Zufriedenheit mit dem Verantwortungand Tatigkeitsspielraunr£.68), der Anerkennung und
den Aufstiegsmotichkeiten ¢=.62),der Fihrung (=.55) sowie den allgemeinen Umstander49) und
den sozialen Kontakten=.39) zusammenhangbas MarktforschungsinstituransferPlus erhebt seit
Uber 30 Jahren diAZvon Schweizer Erwerbstatigen mittels des Bruggerddiodells. Im Jahr 2013 fand
die bisdato letzte Untersuchung mit einer repréasentativen Stichpreba N=722 berufstatigen Men-
schen aus der Deutsetind Westschweiz im Alter von 15 bis 74 Jalgtatt (TransferPlus AG, 20138)ie
Ergebnisse der Untersuchung ingsschnittvergleich finden sichAbbildungd. Werden die detaillier-
ten Ergebnisse der Studie von TransferlP2@4 3) betrachtet, so zeigt sich, dass die resignative Form der
AZin der Altersklasse bis 29 Jahre am haufigsten zu finden i86)3Bei den restlichen drei Altersgrup-
pen ist die stabilisiertdZam starksten ausgepragt (30 bis 39 Jatarkd bis 49 Jale: 36%,50 und mehr
Altersjahre: 426)(TransferPlus AG, 2013)

EntWiCkIung 1979 —-2013. Angaben in Prozenten.
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Abbildung4: Ergebnisse einer Langsschnittstudié\Zin der Schweiz aus TransferPlus AG (2013, S. 2)

Methodische Wirdigung d&ruggemanrModells
Das Bruggemahiodell gilt als wegweisend im Bereich der ErforschungAigula das Modelllen Fokus
auf die dynamischen Motivationsprozes$egt (Iwanowa, 2007)Bissing (1991) kritisiert, dass die drei
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Kerrvariablen Sollst-Wert-Vergleich, Veranderung des Anspruchsniveaus und Problembewaltigungs-
verhalten nicht hinreichend spezifiziert wurden, restimiert jedoch, dass trotz konzeptuellen und metho-
dischen Kritiken das Bruggemahtodell zum allerersten Mal explt das Personelmwelt-Verhaltnis
sowie eine dynamiseprozessuale Perspektive als Grundlage einer BegriffsbildungZeereint hat.

2.4 Neue Forschungsansatzeim Thema Arbeitszufriedenheit

Lange Zeit war der Zusammenhang zwischen Leistunddnitht nahweisbar. Seit kurzem gewinnen
alte Theorien jedoch wieder an Aktualitat und wenddurch neue Aspekte erweitefGanter, 2009)
Iwanowa (2007) entwickelte den Kurzfragebodesrmen der Arbeitszufriedenhéitachfolgend FAZ),
mit welchem diesechd=ormen derAZdes Bruggemarivlodells gemessen wden kénnen. Da¥erfah-
renistin der Lageungefahr 30 der Personen, welche mit der Arbeitstéatigkeit zufriedienl als resig-
nativ aifrieden zu detektierenDer FAZ besteht aus zwei Teilefeil eins besteht auavoliftatigkeitsbe-
zogenerFragen zu klassisch&eterminantender Zufriedenhei{extrinsisch, intrinsisch, sozialyelche
mittels einer sechsstufigen Skala beantwortet werdevanowa, 2007)Der zweite Tié des FADesteht

aus funf Fragerwovonjeweils drei beantwortet werden. Mithilfe des zweiten Teils lassen sich Uber eine
Matrix die Formen deAZnach dem Bruggemanodell berechnen Um dieGlitedes entwickelten Fra-
gebogengu untersuchenfuhrte Iwanava (2007) ein&tudieaneinerheterogenen, berufstatigen Stich-
probe mitN=1'119 Teilnehmenden durch. Um die Dimensionalitat des ersten Teils des Verfahrens zu
Uberprifen wurde eine Hauptkomponentenanalyse mit VarirRatation durchgefuihrt. Mittelginer
konfirmatorischen Faktorenanalyse wurda DreiFaktorerModellberechnet. Der erste Faktenthalt

vier Items zu Zufriedenheit migxtrinsischerFaktoren der Arbeitstigkeit Der zweite Faktoumfasst
drei ltems zusozialen Faktoren Der dritte Faktor bsteht aus funf Items, welche die Zufriedenheit mit
intrinsischen Faktoren dekZbeschreibenDie Ergebnisse d&tudie von lwanowa (2007) zemgweiter,
dass Personen mit stabilisiert&Z signifikant da hochste Lebensalter aufweiseies lasst darauf
schliessendass mit zunehmende®lter eine Selektion stattfindet, in welcher ein Teil der Unzufriedenen
die Arbeitstatigkeit quittiert Bn andererTeilversuchtfiir eine gewisse Zeitlie Arbeitsbedingungen zu
verbessernundquittiert bei einem Scheiterdie Arbeitstatigkeibdersenkt das Anspruchsniveau in Rich-
tungresignatve AZ(lwanowa, 2007).

2.5 Dasdreigliedrige Tatigkekonzept

Gemass Leontjew (1982)nd Tatigkeiten eireigenstandigesSystemmit eigenan Strukturen,inneren
Ubergangen, Umwaridngen und Entwicklungen Als Hauptkomponenten von Téatigkeiten werden
Handlungen definiert, wobei zwischen Ziel und Handlung eine vergleiciechselbeziehungie zwi-

schen Motiv und Tatigkeit postuliert wirfLeontjew, 1982)Bei Abeitsanalysen stellt sich gemass
Schipbach (2014) die Frage, welche Auswirkungen die Arbeit auf die Gesundheit und das Wohlbefinden
des Arbeitenden hat. Entsprechend interessiert, wie Menschen die Arbeit aus den gegebenen Bedingun-
gen als Aufgabe verstehend wahrnehmen und daraufhin das Arbeitshandeln psychisch regulieren, um
deren Anforderungen bewaltigen zu kdnnen. Das dreigliedrige Tatigkeitskonzept widmet sich diesem
Wechselgefiigundwird anschliessend vorgestelie erste Ebene des dreigliedrig€atigkeitsmodells

bildet das Arbeitssystem. Die Analyseeinheiten sind dabei die objektiv gegebenen Arbeitsaufgaben und
-bedingungenRessourcen und Stressoren, welche einen massgeblichen Einfluss auf die Anforderungen
und Belastungen der psychischen Retjofades Arbeitshadelns haben (Schiipbach, 201Bglastun-

gen wirken von aussen auf den Menschen ein und kénnen als Merkmale der Arbeitssituation erfasst
werden. In der Literatur werden die Begriffe Anforderungen, Stressoren und psychische Tatigkeitsanfor-
derungenoft synonymfir die Beschreibung von Belastungen verwen@asch, 20035zeméas®8adura,
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Litsch und Vetter (1999)ral psychische Belastungen relationale Gréssen, welche aus den Differenzen
zwischen den situativen Gegetttheiten am Arbeitsplatz und den Mdglichkeiten und Bedurfnissen einer
Person resultierenStressoren lassen sich anhand diverser Kriterien differenzieren. So wird zwischen
Stressoren der Arbeitsumgebung,fgabenbezogenen, zeitlichen und &den Stressoren differenziert
(Bamberg, Mohn & Busch, 2012) der Handlungsregulationstheorggehendie Behinderungen der
Handlungsregulation im Zentrum. Dabei wird zwischen Regulationshindernissen, Regulationsiberforde-
rungen und Regulansunsicherheidifferenziert(Semmer & Meier, 2014 nter Ressourcen werden
diejenigen Faktoren verstanden, welche den Umgang mit Anforderungen und Stressoren unterstitzen
(Bamberg, Mohn & Busch, 2018emas®fRimann und Udris (1997)ird zwischen personalen, organisa-
tionalen und sozialen Ressourcen unterschieden. Personale Ressourcen beinhalten kognitive Uberzeu-
gungssysteme einer Person. Die organisationalen Ressourcen beziehen sich auf die Tatigkeitsbedingun-
gen, welche es der Person edeiern, mit Anforderungen zurechtzukommen und Belastungerbeu
waéltigen. Zu den sozialen Ressourcen zahlen soziale Beziehungen zu Vorgesetzten und Arbeitskollegen.
Die zweite Ebene des dreigliedrigen Tatigkeitskorewjitmet sich dem Arbeitshandehls Batandteil

der Arbeitsprozessim Arbeitssystem sowie dessen psychische Regulation. Dabei geht es um die Bean-
spruchung, das heisst die Bewaltigung von Anforderungen, die Nutzung von Ressourcen und den Um-
gang mit Stressoren. Dabei ist die zentrale Frage Anferderungen ypischerweise realisiert werden

und wo Diskrepanzen zwischen geplantem und faktischem Arbeitshandeln gefunden werden
(Schiupbach, 2014). Beanspruchungen beschreiben die Auswirkungen von Belastungen auf den Organis-
mus. Gleiche Belastungen kdanin Abhangigkeit von Bewaltigungsstrategenunterschidlichen Be-
anspruchungen fihre(Gemmer & Meier, 2014emass Schipbach (2014) umfasst die dritte Ebene des
dreigliedrigen Tatigkeitskonzepts die Beanspruchungsfolgeriiglich Gesundheit, Wohlbefinden, Zu-
friedenheit sowie Kompetenrzind PersonlichkeitsentwicklunBabei gilt esArbeitstatigkeiterdaranzu
bewerten, wie gut es gelingProduktivitat undErhaltung und Férderung voWohlbefinden undGe-

sundheit zu vereine. Obschon die Wirkungen der Arbeit auf das Wohlbefinden und dgi@heit em-

pirisch belegt sindist im Rahmen von Arbeitsanalysen empfehlenswdi# dritte Ebene zu erheben,

um Widerspriche zwischen subjektiver Einschatzung und objektiver Beurteifungrkennen
(Schiupbach, 2014)

2.6 Fragestellung undHypothesen

Wieeinleitenderwéahnt, wird in dieserArbeituntersucht welcher ZiIsammenhang zwischen objektiv und
subjektiv erfassten Arbeitsaufgaben usderkmalen sowiewischenFormen von Arbeitszufriedenhei
und Conmitment besteht.Um die Fragestellungzu untersudien, wurden drei Blockenit insgesamt
sechsHypothesen formuliert.Geméss der Studie von Iwanowa (2007) (vgl. Kapillassen sich die
bekanntenDeterminanten vorAZund Commitmentn einem Modell mit drei Faktoren abbilde®@b sich
diese Befunde im Rahmen des Felds der Phdnoauktion replizieren lassesopll untersucht werden.
Die Hypothese liest sich wie folgt:

Hypothese 1: Die bekannten Determinanten von Arbeitszufriedenheit und Commitment lassen sich in
einem Faktorenmodell mit drei Faktoren nach der Studie von Iwanowa (2007) abbilden.

Aus der Literaur wurde ersichtlich, dassitrinsische und sozialEBaktoren der Arbeit einen positiven
Einfluss auf diddZhaben. Umgekehrt beglnstigt die Nichterfullung von extrinsischen Faktoren der Ar-
beitstatigkeit Unzufriedenheit (vgl. KapiB). AZhangt zudenpositivmit affektivem und normativem
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Commitment zusammen (vgl. Kapi&R.1) Aus diesem Grund wurden drei Forschungshypothesen ge-
bildet, welche die Zusammenhange zwisclden Formen deAZ Commitment und den Auspragungen
der Determinanten analog den Erkenntnissen der einschlagigen Forstitenatysr Uberprifen Die Hy-
pothesen lesen sich wie folgt:

Hypothese 2a:Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen den dynamischen Formen der Arbeits-
zufriedenheit (progressive AZ, stabilisierte AZ, konstruktive AZ), affektivem und norma-
tivem Commitment und positiv ausgepragtenrinsischerund sozialen Faktoren.

Hypothese2b: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen den psychologisch problematischen
Formen der Arbeitaufriedenheit (resignative AZs@udoAZ, fixierte AUZ), kalkulatori-
schem Commitment und negativ ausgepragten Kontextfaktoren.

Hypothese 2c:Es bestehtein negativer Zusammenhang zwischen progressiver Arbeitszufriedenheit
und negativ ausgepragtantrinsischenund sozialen Faktoren.

Im Kapitell.2.1wurde erlautert, dass der Praxispartner nicht nur annimmt, dass Probleme m##ier
existieren, sondern auch die Vermutung hat, dass manche Meisterbetriebe starker von Unzufriedenheit
betroffen sind als andere. Um diese Frage zu prifemden neben den subjektiven Daten aucheaibj

tive Daten zuArbeitsaufgaben undmerkmalen erhoben, welche objektivierend ausgewertet wurden.

Auf diese Weise soll untersucht werden, ob aus einer arbeitspsydholmn Perspektive tatséachlich
Unterschiede zwischen den untersuchten Meisterbetrieben bestehen, welche einen Einfldssusaf
Commitment haben. Dielypothese liest sich wie folgt:

Hypothese 3a:Die untersuchten Meisterbetriebe lassen sich hinsichtliek Auspragungsgrads der ob-
jektiv erhobenen Arbeitsaufgaben uacherkmale in zwei Kategorien unterteilen.

In einer Studie von Muellerbuchhof und Zehrt (2004) wurde untersucht, welcher Zusammentiang
schen objektiven und subjektiven Messverfahren zutiBesung von Methodenkompetenzen bei tech-
nischem Fachpersonal besteht. Dabei konnten sowohl stari(als auctschwache Zusammenhéange
zwischen subjektiven und objektiven Messverfahren gefunden werdéah (2011) zeigt auf, dass in
zahlreichen Studiefestgestellt werden konnte, dass die subjektive Wahrnehmung der Arbeitssituation
und die objektiven Gegebenheiten divergieren kénn&ie Gegeniberstellung von verschiedenen
Wahrnehmungemwird als Chance gesehen, welche einen Beitrag zur Klarungrettemfelden leistet

und soden beteiligungsorientierten Veranderungsprozess begunstigt (Ulich, 2B4lyirddavon aus-
gegangendass auch in dieser Untersuchubiferenzenzwischenobjektiv und subjektierfasstenAr-
beitsaufgaben undmerkmalen bestelén. Jedoch wirdangenommen, dass trotz dieser Differenzen im
Kern einpositiverZusammenhangestehtund daher von einem mittleren Zusammenhang zwischen ob-
jektiv und subjektiv erfassten Arbeitsaufgaben umrkmalen auszugehen ist. Diepgdyhese liest sic

wie folgt:

Hypothese 3b:Es besteht ein mittlerer Zusammenhang zwischen objektiv und subjektiv erfaisten
beitsaufgaben undmerkmalen.

In Kapitel3 wird das methodische Vorgehen zur Beantwortung der Fragestellung yoatit¢sen be-
schrieben.
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3 Methodik

Um die Fragestellung untersuchen zu kénnearde eine Arbeitsanalyse durchgefihrt. Folgenden
wird das methodische Vorgehen aufgezeigt.

3.1 Paradigma der Systemgestaltung

Gemass Hacker (1995) kénnen mittels Arbeitsanalysen unterschiedliche Teilziele wie Steigerung der Ef-
fektivitat, Optimierung von Beanspruchungen, Stabilisierung der Gesundheit sowie Entwicklung der Per-
sonlichkeit durch Lernamfpote in den Arbeitsprozessen verfolgt werdé&ine Arbeitsanalyseast eine
systematische AufgliederungedArbeit in deren Einzelteillandau et al., 20075eméass Hacker und
Richter (1980)egt derFokusvon Arbeitsgestaltungsmassnahmauaf Massnahmenyelche die psychi-

sche, regulierende Struktur von Arbeitstatigkeiten durch Veranderungen der Bedingungen der Arbeit
verbessern. Dabei ist ein optimales, aufgabengerechtes Zusammenwirken von Mensch, Betriebsmitteln
und Arbeitsgegenstanden im Arbeitssystemzastreben(Frieling & Buch, 2007Bei der Gestaltung von
Arbeitstatigkeiten sind gemass Ulich (2005) die finf Kontingenzfaktoren technische Verkoppelung, tech-
nische Ungewissheit, Umweltdynamik, Entfaltungsd soziale Bedurfase zu bericksichtigen. Arbeits-
gestaltungsmassnahmen sollten gemass Hacker und Richter (1980) an die Erfullung von vier hierarchi-
schen Ebenen gekoppelt werden, wobei jeiwelie Mindestanforderungen der tieferdebenen erflllt

sein mussen. Die erste Ebeisédie Ausfiihrbarkeit der Arbeitstatigkeit, die zweite die Schadiglmg

sigkeit der Arbeitstatigkeit,id dritte Ebenast Beeintrachtigungsfreiheit und die hdchste Ebene die Per-
sonlichkeitsforderlichkeit. Ulich (2005) differenziert zwischen korrekii@rrektur von bestehenden
Mangeln) praventiver(Verhinderung von Mangeln durch Berlcksichtigung in der Konzeptionsphase)
und prospektiver Arbeitsgestalturi§chaffung von Arbeitstatigkeiten, welche persénlichkeitsforderliche
Aspekte wie Handlungsind Gestaltungsspielrdume bieten).

3.1.1 Soziotechnische Systemgestaltung

Arbeitstatigkeit findet primér in Arbeitssystemen statt (Ulich, 20@hery und Trist (1965) differenzie-

ren vier Typen von organisationalen Umweltdynamiken in welcher Organisationen siclebbefiinthen,

wobei die ersten zwei Typen statisch, die anderen zwei dynamisch sind. Typ eins nennen die Autoren
placid, randomized environmeriDie Ziele in diesem Typ sind unveranderbar und zufallig verteilt. In Typ
zwei,placid, clustered environmerihdngen Ziele in einer bestimmteWeise zusammen. Der dritte Typ

wird disturbedreactive environmengenannt und wircddurch einen héheren Anteil an dezentraler Kon-
trolle definiert. Der vierte Typturbulent fields ist aufgrund der komplexen Umwelt dynamis&uzio-
technische Systeme sind komplexe und offene Arbeitssysteme, welche aus einem sozialen und einem
technischen Teilsystem bestehen und durch Priménd Sekundaraufgaben miteinander verbunden
sind. Dabei sind soziotechnische Arbeitssysteme aus eineniteamd sozialwissenschaftlichen Per-
spektive ebenblrtig zu entwickeln (Schupbach, 2013). Das Primarsystem wird vom technischen und so-
zialen Teilsystem gebild@vlich, 2005)Gemass Trist (1981) lassen sich priméare Arbeitssysanhand

der gemeinsamen Aufgaben von anderen Organisationseinheiten abgrenzen und kdnnen aus einer oder
mehreren Gruppen besteheassozialeTeilsystem besteht aus dé€drganisationsmitgliedern und de-

ren Bedurfnissen (individuell und gruppenspezifiséimspricha an die Arbeitstatigkeit sowieahigkei-

ten und Kenntnisse(Alioth, 1980) Gemass Ulich (2005) umfasst das techmdiadilsystem die Betriebs-

mittel sowiedie raumlichen und technologischen Bedingungen. Die Primgahefst es,die Aufgabe zu
erfullen, fur welche das System konzipiert wur@e Sekundaraufgaben betreffen systemerhaltende
Tatigkeiten wie Wartung, Unterhalt und Schulungen, aber auch die Regulationstatigkeiten wiriSgeue

von Input und KoordinationUlich, 2005)Gemass Schupbach (2007) stellen soziotechnische Systeme
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aus kontingenztheoretischer Sicht offene und komplexe Arbeitssysteme dar, die in hohem Masse fahig
sein mussenSchwankungen und Stdrungen flexibel aufzufangen und zu puffern.

3.1.2 MTOAnalye

Gemass Ulich (1997) ist der soziotechnische Systemansatz die Basis désn2&fts, welchgoostu-

liert, dass Mensch, Technik und Organisation voneinander abhangig siredrumotimales Zusammen-
wirkenanzustreben istDie MTQAnalyse geht vom Primat déufgabe aus, dainerseitsdie Arbeitsauf-

gabe das soziale und technische Teilsystem verbindet und anderseits diese Verbindung den Menschen
mit den Strukturen der Organisation verbindéh MTOKonzept kommt dem Prinziped vollstandigen
Arbeitsaufgabe sowie der funktionalen Integration als Grundlage fir die Selbstregulation in Arbeitsgrup-
pen eine wichtige Bedeutung gulich,1997) Die ganzheitliche MT8nalyse umfasst die sieben Schritte
Analyse auf der Ebene des Unelimeng(Schritt 1), Analyse von Auftragsdurchlaufé8chritt 2),Ana-

lyse von ArbeitssystemdBchritt 3),Analyse von Arbeitsgruppé8chritt 4) bedingungsbezogene Ana-

lyse von SchliisseltatigkeitéSchritt 5),personenbezogene Arbeitsanaly&hritt 6)und Analyse der
soziotechnischen Geschicli&ehritt 7), welche in einem TdpownAnsatz praktiziert werden. Als Ana-
lysemethoden werden je nach Untersuchungsschritt Dokumentenanalysen, Experteninterviews, ablauf-
orientierte Betriebsbegehungen, Gruppenintewis, Beobachtungsinterviews, Ganzschichtbeobach-
tungen sowie schriftliche Erhebungen durchgefiihrt (Strohm, 1997).

3.2 Ubersicht Giber das methodische Vorgehen

Um die Fragestellung zu untersuch&mrde eine psychologische Arbeitsanalgggchgefiihrt.Der Be-
griff der psychologischen Arbeitsanalyse beschrginéss Schipbach (201€ipen systematische,
zweck und anwendungsorientierte Prozessin welchem Information erhobenpagewertet und inter-
pretiert wird, um die Interaktionen von Menschamd Arbeit in Arbéssystemen auf individueller oder
kollektiver Ebene zu untersucheBabeiwird zwischen subjektiven Datenarten (beeinfludsirch die
Sichtweise der untersuchten Personemd objektiven Daterfunbeeinflusst durch die Sichtweisker
untersuchten Personérdifferenziert (Schiipbach, 2014Weiter wird zwischen bedingungsbezogen
(verallgemeinernd) ungbersonenbezogenen (differenzierend) Arbeitsanalysaterschieden(Schip
bach, 2014).

3.2.1 Forschungsdesign
In dieser Untersuchunigegt der Fokus auf der Passung zwischen Mensch und Arbeit, weshalwesne
teilige, bedingungsbezogene Arbeitsanalyse durchgefuhrt wurde.

Studienteil 1

Mittels Mitarbeiterbefragungwvurden AZ Commitment und dere®eterminantenerhoben Dabei han-
delt es sich m subjektive personenbezogenBaten, welche objdkvierend interpretiert wurden Stu-
dien haben gezeigtlass Arbeitende durchaus in der Lage sirtleitssituationen objektiv zu beurteilen
(Schipbach, 2014).

Studienteil 2

Im zweiten Untersuchungsteilurden objektive, bedingungsbezogeri@atenerhoben. Konkret wurden
psyclologischeTatigkeitsablaufanalysesds Ganzund Halbschichtbeobachtungen Form vorstruktu-
rierten Beobachtungsinterviewgnachfolgend Téatigkeitsablaufanalysespwie Experteninterviews
durchgefuihrt.Die Methoden gelterals objektiv, respektive objektivierbar, sofern die Objektivitat und
Reliabilitat dereingesetzten Verfahren nachgewieselie Untersuchungn von Experten durchgefiihrt
und hinreichend objektivierbare Den generiert werderkbnnen(Schipbach, 2014).
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3.2.2 Mixed-Method-Forschungsansatz

Eswurde entschieden, dasschein Mixed-Method-Design aus Mitarbeiterbefragung, Tatigkeitsablaufa-
nalysen und Expertenintervievesn besten zur Untersuchung und Beantwortung Beagestellung eig-
net. Gemass Kuckartz (2014) sind bei Mikéethod-Designs die Kriterien Implementation, Prioritét, In-
tegration und theoretische Perspektive zu beachtBie Methoden wurden paralledueinanderange-
wendet (Implementation) und werden als gblwertig betrachtet(Prioritéat). Die Integration der Daten
fand in der Datenanalyse statt und ein theoretischer Rahmen determinilars Forschungsdesign (ex-
plizite theoretische Perspektiveldie Erhebungvon subjektiven und objektiven Daten, welche olijek
vierend interpretiertwurden, dient dazy die Ergebnisse und Erkenntnisse ttersuchundundierter
abzusichern, da die Perspektive der Atbsissenschaften und die subjektive Wahrnehmung der B
triebsmitarbeitenden in einem anzheitlichenForschungskonzept berilcksichtigturden. Das For-
schungsdesign wurde passend fiir die Fragestellung konzipiert, orientiert sich aber unter anderem am
MTOKonzept. Die Exgteninterviewskonnendem Schritt 3 (Analyse von Arbeitssystemen), die Tatig-
keitsablaufnalys@& dem Schritt 5 (bedingungsbezogene Analyse von Schlissddidigkund die Mit-
arbeiterbefragunglem Schritt 6 (personenbezogene Arbeitsanayzugeordnet werdenin Abbildung
5ist dasUntersuchungsesign dargestelltEine Ubersicht tiber die Feldphasen findet sicAnhangA.

Studienteil 1

e D
Schriftliche
Methode Mitarbeiterbefragung

Studienteil 2

Tatigkeitsablaufanalysen
mittels strukturierten Experteninterviews
Beobachtungsinterviews
Datenart Objektivierbare,
personenbezogene Daten

Abbildung5: Untersuchungsdesign

Um dadUntersuchungsfeld undesserkigenheiten zu spezifizieramerden nachfolgend einige Kersa
pekte beschriebelvgl. KapiteB.3). Die Beschreibung der konkreten Forschungsmethaatésigtin den
Kapiteln3.4bis3.7.

3.3 Praxispartnerund Rekrutierung

DasFeldfir die Untersuchung warevier als reprasentativ fiir den Produktionsstand@afingerbewer-

tete Meisterbetriebe der Siegfried AG iBereich Pharmd&roduktion.Dabei handelt es sich um folgende
Meisterbetriebe:Pilot-Plant (nachfdgend ESCRunners & MieSize 2 (nachfolgend TCRRunners &
Mid-Size 4 (nachfolgend TCR4) sowie Physical Operatimistalisation (nachfolgend@ CPK Die Haupt-
aufgabe der Meisterbetriebe ist die Herstellung von chemischedukten im Bereich der Pharmazie.
Dabeiwerden je nach Produkiwischenr (Halbfabrikat¢ oderEndstufen (Endproduktejroduziert Die
Produktion erfolgt aukapazitasgriindenoftmals in mehrererintervallen (Kampagnennd findet aus
Grinden der Produktqualitat und Sicherheit in einem streng reglementierten Umfeld statt. Die Meister-
betriebe TCR2 und TCR4 sind klassische Produktimietiae in welchen grosse Mengen von Produkten
hergestellt werden. Im TCPK, dem letzten Glied in der Produktionskette, werden die Produkte in einer
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letzten Phase umkristallisiert und verpackt. Im ESC werden kleinere Produktionsmengen hergestellt. Zu-
dem wenden Projekte durchgefuihrin denenerstmalig Produkteaus dem Labom etwas grosserem
Ausmass hergestellt werden. Pro Meisterbetrieb gibt es einen Meistetégische Fuhrungmehrere
Schichtfuhrer leiten das operativeTagesgeschafin den Schichtgmpen) sowie Schichtabeitende
(nadhfolgend Betriebsmitarbeitende), welche die Produktionsanlagen (Reaktoren) bedienen.

3.3.1 Rekrutierung

Die Rekrutierung der Meisterbetriebe erfolgte in Absprache mit den verantwortlichen Stellen der Sieg-
fried AG.Die Meister warden intern kontaktiert uncerklartensich bereit an derUntersuchung teilzu-
nehmen Die Inhalte der Untersuchung wurden mit einéger (Anhan@) kommuniziert. Die Feldkoor-
dination erfolgte anschliessend telefonisch zwiscden Meistern unddem Autor dieser Arbeit. Im Ka-

pitel 3.4wird die Methodik desersten Studienteils erlautert.

3.4 Methodik Studienteil 1

In diesem Kapitel wird das methodische Vorgehen des ersten StudigiMgtizgbeiterbefragung) be-
schrieben.

3.4.1 Konstruktion des Fragebogens

Mittels Mitarbeiterbefragungvurde die subjektive Warnehmung der Betriebsmitarbeitenden hinsicht-
lich der Zufriedenheit mit deArbeitsbedingungen sowie di®rmen vorAZund Commitmenermittelt.
Bortz und Doring (2006) empfehlgin derKonstruktionsphase von Befragungsinstrumenten zu prifen,
ob validiere Verfahren existiererEntsprechend wurde der FAZ verwendet.

Fragebogenformat

Computerkenntnisse unezugangewaren nicht ausreichendovhanden, weswegen die Befragung als
Paper & Pencil Form&ionzipiertwurde. Die Verstandlichkeit von postalischen Fragebogen hat einen
wesentlichen Einfluss auf die Ehrlichkeit und Gewissenhatftigkeit der Teiln&imentscheideder
Nachteil ist die unkontrollierte Erhebungssituati®ortz & Do6ring, 2006 0bschon keine postalische
Befragung durchgefuihrt wurde, igie Ausgangslage vergleichbar, da der Fragebogen nicht im Beisein
des Autors asgefullt wurde Deswar aus betrieblichen Grinden (Prasenzpflicht an Anlagen, Schichtar-
beit) nicht anders zuperationalisieren. Der Fragebogen musste daher vollstandig selbsterklarend sein,
weshalb der Konzeptionsind PretestPhase eine hohe Bedeutung zukam.

Aufbau des Fragebogens

Der Fragebogebegannmit einem Titelblatt undeiner Einleitung, welche relevantsspekte(Thema,
Bearbeitungszeit, Umgang mit Datenaggste Retournierung etc.) azdige. Zusatzlich wurden die Kon-
taktdatendes Autors fuRlckfragen angegebeAnschliessend folgtder erste Fragebogentdiachfol-
gend Teil A)welcher die Zufriedenheit mit den Determinanten vAAund Commitmenerhob. Dabei
wurde der komplette Teil Hes FAZibernommen(Hypothese 1und wurdemit weiteren Itemsaus
validierten Verfahren angereicher8o wurden sechs Items aus dem fur den debien Sprachraum va-
lidierten JDS verwendet, der aus insges@3ititems besteh{Schmidt & Kleinbeck, 2004)er JDS ist
gemass Schmidt und Kleinbeck (1999) ein im angloamerikanischen Raum vielverwendetes aufghben
tatigkeitdoezogenes Analyseverfahren, welches auf demClodractesticsModell von Hackman und
Oldham basiert. Ein Item wurde aus dem VerfahBalutogenetische subjektive Arbeitsanalysech-
folgend SALSAbernommen, welches disubjektive Wahrnehmung verschieuer Merkmale der Ar-
beitssituation wie Belastungen und Ressourpgast(Rimann& Udris, 1997)Zweiweitere ltemswaren
Eigenentwicklungerieil A setzsich augotal 21 Items zusammergamtliche Items liessen siahhand
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der einschlagigehiteratureinem der drei Faktoren (extrinsisch, intrinsisch, soziadydnen Im zweiten

Teil (nachfolgend Teil B) wur@éfektives, normatives und kallativesCommitment mit je zwei ltems
pro Form erhobenDie Items stammen aus dem Verfahr€@ommitment Organisath, Beruf und Be-
schdtigungsform(nachfolgend COBB), welchassfuhrlich bei Felfe, Six, Schmook und Knorz (2010) be-
schrieberwird. Die Itemsder Teile A und Burden randomisiert.d Teil C werden Uber Filterfragetie
verschiedenen Formen dé¥Zermittelt. DieserTeil entspricht dem zweiten Teil des FAZ von lwanowa
(2007).Abschliessend wurdedie Organisationszugehdrigkeit, die Funktion sowieAtistellungsdauer
erhoben(Teil D) Auf der letzten Seite des Fragebogdinslet sich eine Retomierungsanldung sowie

ein Dank fur die Teilnahmé& AnhangD sindder Aufbau der Fragebogenteile A und B sowie die einge-
setzten Verfahren abgebilddDie Zuordnung der Items zu ddrei Faktoren findet sich im Anharkgund

F. Der Fragbogenin AnhangG.

Formulierung detemsund Antwortformate

Items sollen einfach, prézise und so verhaltensnah wie moéglich formuleeden (Kallus,2016) Die
Abbruchquote steigt bei zu langen und zu kurzen Umfrggetschl, Weigl & Stamm, 201®)ie Iltems
wurden sprachlich der Zielgruppe angepasstschlossene Fragen kdnnen gemass Rey (2012) dazu fuh-
ren, dass keine passende Antwortmoéglichkeit gefundged. Die Vorteile liegen geméass Kuss und Eisend
(2010) in der einfacheren Beantwortung und dem besseren Datenhandling. Aufgrund desN&ixed
thod-Ansatzes wurde im Hinblick auf das Untersuchungsziel entschieden, dass geschlossersuBragen
reichen Die Gewahrletung der Anonymitét ist entscheidend fur die Auskunftsbereitschaft von Perso-
nen(Nuissl, 2010)Das konzipierte Verfahren $& keine Rickschlisse auf Personeneben®atiablen

wie Anstellungsdauer und Funktion wurden gruppierhoben. Die Gruppierung der Variable Anstel-
lungsdauer (drei Gruppen) entsprach ungefahn 8¢rukturender Grundgesamtheit (M. Dérflinger, per-
sonl. Mitteilung, 08.02.200). Um die Tendenz zur Mitte zu umgehen, welg@enass Ddring und Bortz
(2016)in einer Massierung der Antworten im mittlereBkalabereichesultiert, wurden fur Teil A und B
sechsstufige Antwortskalen verwend®&iese wurdemparallel mit einer zweiten Skatait 6Smikysi(sti-
lisierte Gesichterfxombiniert Ziel war eseinen einfacherzugang zum Verfahren zu ermdglichiexiem

die Dimensionalitat der Skalesofort ersichtlichwurde. So solltedasNebengutekritenum Zumutbarkeit
durch eine bessere Zuganglichkedsitiv beeinflust werden(Buhner, 2011)Jager (2004) entwickelte
eine Raingsskala mit finf Smileysd mit gleichabstandige Skalennarken auf einer Dimensiorum

eine sechsstufige Skala zu erreichen, wurde das mittlere Smiley duphigeneue Skalaurdefarblich
abgestuft griin positiv) bis rot (negativgingefarbt undmit der ersten Antwortskala verknipfEs wird
vermutet, dass die Smileykalamit einer gewissen Emotionalisierung einhergeht, \gagenteilig zur
Tendenz zur Mitteueiner hdheren Antworttendenz in den ausseren Bereichen der Skala fihren kann.
Dies wid als zielfuhrendeurteilt, da so ein Antagonist zu den objektiven Methoden geschaiigale.

3.4.2 GrundgesamtheitStichprobe undPretest

Die Grundgesamtheit devlitarbeiterbefragungsind dieBetriebsmitarbeitenderder Meisterbetriebe

ESC, TCR2, TCR4 und TePRiegfried AG in Zofing@i=145. Aus der Grudgesamtheit sind die Vari-

ablen Funktion, Anstellungsdauer und Organisationszugehdrigk&annt. Die statistische Erhebung
wurde als Vollerhebung der Grundgesamtheiplgat und durchgefiihrtMittels Pretests Iasst sich ein
Fragebogen unter méglichst realistischen Feldbedingungen testen sowie die ungeféahre Bearbeitungs-
dauer ermitteln(Kuckartz, Ebert, Radiker & Stefer, 20@@r Pretest fandm Untersuchungsfeld mit
neunBetriebsmitarbeitendemler vierMeisterbetriebestatt. DieBetriebsmitarbeitenderfiiliten den Fra-
gebogen an einem ruhige@rt in den jeweiligen Produktionsgebaudan Beisein des Autoraus.Die
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PretestPersonen wurden gebetenlen Fragebgen ohne Rickfragen auszufullerm die Selbsteii-
rungskraft des Verfahrens zu testdBesondereAufmerksamkeitvurde der Verstandlichkeit des TeiC
beigemessen (Filterfrage Form d&Z). Mit einem standardisierten Fragebogen wurden die Prefesi-
sonennach dem Ausfilleau ihren Eindriickebefragt (gl. AnhangH), wobei dieResonanz positiwar.
Diesfuhrte zum Entschluss, dasasiVerfahrenfir die Zielgruppegeeignetwar und keine Adaption
mehrbedurfte. Fir das Ausfillen des Fragebogens wieihe Bearbeitungszeit vawolf Minuten kal-
kuliert. In da PretestPhase laglie Bearbeitungszeiin diesem Bereichweshalb eine durchschnittliche
Befragungszeit vorehnbis 15 Minutenim finalen Fagebogerkommuniziert wurde.

3.4.3 Durchfuihrung

Die Umfrage wurde per Flyer angekindigt, welche in den Meisterbetrieben aufgehangt wugtlefn-
hang C). Die Fragebogen wurdemusammen mit verschliessbaren Antwortcouveltn Meisternzur
Distributionabgegeben. Die Retournierung erfolgte anonym per hausinterne PwsttourniertenFra-
gebogen wurdereur Qualitatssicheruntaufend erfasstDie meisten Fagebogenwurden vollstandig
und korrektausgefillt.Mitte Feldzeit wurde eirReminder pe EMail an die Meister geschickt, dabei
wurde der Ricklauf kommuniziert und die Meistaurden gebeten die Betriebsmitarbeiteden noch-
mals fur die Teilnahme zu mogven (vgl. Anhand). Bei Feldende war ddricklauf im TCPK tiefer als in
den anderen Meisterbetrieben. Daher wurde die Feldzeit um eine Waehangert Da lediglich ein
Fragebogen in der Verlangerungsphagatraf, wird die Massnahme almbefriedigendbewertet. Ge-
mass Theobald (2017) stellen Incentivee Geld oder Sachpramien, aber auch Informatiorsine be-
liebte Methode zur Steigerun der Teilnahmebereitschaft darMyers (2008) differenziert zwischen
intrinsischerund extrinsischer Motivation. In dieser Untersuchung diar Relevanz des Thestdr die
Betriebsmitarbeitenden an sidaltas Incentiveda die Daten als Grundlage fur Gestaltungssnahmen
dienen und so einen direkten Einfluss auf die zukiinftige Téatigkeit haben kénnen (intrinsische Motiva-
tion).

3.4.4 Stichprobenubersicht und Rucklauf

InsgesamhahmenN=85Betriebsmitarbeitenden der Umfrageeil. N=4wurdenaufgrundvonMissing
Werten in denVariablenOrganisationseinheit oddform derAZvon der Auswertung ausgeschlossen,
woraus eineNetto-Stichprobe voiN=81 resultierte. Eine Gegeniiberstellungn Stichprobe und Grund-
gesamtheit der Variable®rganisationseinheit, Funkih und Anstellungsdauesowie Rucklaufm Total
finden sich inTabelle 1 Eine detaillierte Auswertung auf EieMeisterbetrieb findet sich iAnhangK

Das Item Zufriedenheit mden soz. Beziehungen zu den Unterstellten wurde von wesentlich mehr Be-
triebsmitarbeitenden beantwortet, als dass es tatsachlich Fuhrungskrafte gibt, weswegehiedést
wurde, das Item von den Auswertungen auszuschliesgarschliessend wurden Kemmiablendieser
Untersuchungberechnet (CommitmenEormen, Formen der Zufriedenheit, extrinsische, intrinsische
und soziale Faktorenpie Berechnung der CommitmeRbrmen und der Faktoren von Zufriedenheit
(Basis: 20 ltem®rfolgte Gber die Bildung eines Mittelwerts tGiber @istsprechenderitems.Die Zuord-
nung der Items des FAZ zu den drei Faktoren erfolgte durch eine Aufschlisslung von A. lwanowa (per-
sonl. Mitteilung,20.04.2017), die restlichen Items wurden theoriegleden drei Faktoren zugeordnet
(vgl. Anhang Fpie Zuordnung der Form déZgeschah tber eine MatrXabelle (vgl. Iwvanowa, 2007).
Zuletzt wurde eine dichotome Variable dasbeitszufriedenheitypen(Arbeitszufriedenheitstyp grup-
piert) berechnet, welche die psychologisch problematischen FormerAdéresignative Pseude und
fixierte Arbeits(un)zufriedenheit) sowie die dynamischen FormenAbfprogressive, stabilisierte und
konstruktive Arbeits(un)zufriedenheitlifferenzierte
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Tabellel: Stichprobeniibersicht gruppiert.

Variablen Stichprobe Grundgesamtheit Rucklauf
Total Total

N % N % %
Meisterbetrieb
ESC 21 25,9% 27 18,6% 77,8%
TCR2 16 19,8% 28 19,3% 57,1%
TCR4 29 35,8% 55 37,9% 52, 7%
TCPK 15 18,5% 35 24,1% 42,9%
Total 81 100,0% 145 100,0% 55,9%
Funktion
Keine Fuhrungsfunktion 60 74,1% 130 89,7%
Fuhrungsfunktion 21 25,9% 15 10,3%
Total 81 100,0% 145 100,0%
Anstellungsdauer
Bis 5 Jahre 25 30,9% 60 41,4%
5 bis 20 Jahre 47 58,0% 66 45,5%
Uber 20 Jahre 9 11,1% 19 13,1%
Total 81 100,0% 145 100,0%

Reliabilitatsanalyse

Mittels Reliabilitatsanalysewurden die gebildeten Variablefirormen vonCommitment und Faktoren
der A2 auf interne Konsistenz gepruft. Der Reliabilitatskoeffizient (Cronbachs Alpha) ist ein Mass der
Genauigkeiund misst,wie prazise ein Test ein Merkmaidfasst(Buhl, 2008) In der Literatur werdn
unterschiedlich hohe Alph@erte als reliabel definiert. Brosius (2011) fordert einen Alpéert von
mindestens 0.8, damit eine Skala als reliabel gelten kann, wobei auchWpha ab 0.7 als akzeptabel
gelten kdnnen. CorsterReil3, Steinle undelewski (2007) differenziereawischen etablierten Sle,
welche einen Alph&Vert von 0.7 aufweisen sollteand in explorativen Untersuchungen neu entwickel-
ten Skalen, bei welchen ein Alph#Eert von 0.6 ausreichend ist. In der vorliegenden Arbeit wordie
AlphaWerte folgendermassen definieftox ®c n ' | dza ™WRbi @KriSdériRtelldnd.pDas Cron-
bachs Alphaler gebildeten Variablen wirdls ausreichend bis zufriedenstellend betrachtet (Vgbelle

2 und fur detailliertere AnalyseAnhangR

Tabelle2: Ubersicht interne Konsistenz der gebildeten Skalen

Skala Sub-Skalen Anzahl U
Variablen
Organisationales Commitment Affektives Commitment 2 ,82
Normatives Commitment 2 , 76
Kalkulatorisches Commitment 2 ,61
Modell FAZ Extrinsische Faktoren der Arbeitszufriedenheit 4 67
Gruppierung (A. Iwanowa, personl.  Intrinsische Faktoren der Arbeitszufriedenheit 5 ,81
Mitteilung, 20.04.2017) Soziale Faktoren der Arbeitszufriedenheit 3 ,65
Modell 2 Extrinsische Faktoren der Arbeitszufriedenheit 5 75
Gruppierung gemass Literatur Intrinsische Faktoren der Arbeitszufriedenheit 9 ,87
Soziale Faktoren der Arbeitszufriedenheit 6 ,86
Anmerkungen. Modell FAZ: Formen der Arbeitszufriedenheit, 12 items, lwanowa (2007).

Modell 2: erweitertes Modell mit 20 ltems. N=81.

Iwanowa (2007) postuliert einmterne Konsistenz deextrinsischen Faktoren von=.69, intrinsischen
Faktoren vort =.91 und sozialen Faktoren vBr.75. Die interne Konsistenz ist in dieser Untersuaipun
vergleichbar, jedoch etwas tiefer ausgepragt.
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Verteilung der Daten und Reprasentativitéat der Stichprobe

Die Uberpriifung der Verteilungsform der Daten dient als Grundlage fir die Selektion der statistischen
AuswertungsverfahrenGemass Biihl (2008) eigrsith fiir die Uberpriifung der Daten auf Normalver-
teilung der KbmogorovSmirnovTest Bei signifikanten Abweichungen von der Normalverteilung muss
auf nichtparametrische Verfahrenuriickgegriffen werdenDie Ergebnisse zeigen, dass samtliche Vari-
ablen bis af die berechneteSkala dekalkulativen Commitmentssignifikant von der Normalverteilung
abweichen(vgl. Anhangl). Mittels U-Test nach Mann und Winey wurde die Représentativitat der
Stichprobe uberpriftSignifikanz bedeutegeméass Bihl (2008), dass es einen signifikanten Unterschied
zwischen zwei Gruppen gildbie Variable Funktion weicht im TCR4 sowie im Total signifikant von der
Grundgesamtheiib. Ansonsten entspricht dfgtichprobe der Grundgesamtheit und wird als repréasen-
tativ bewertet (vgl AnhangM).

Eingesetzt&/erfahren zur Hypottsenprifung

ZurHypotheseprifung wurdenin Abhangigkeit der gegebenen Voraussetzungenschiedenestatisti-
scheAnalysen durchgefiihrin derLiteratur gibt eskontroverse Ansichtendazu, wie mitnicht normal-
verteilten Daten zu verfahren isGemass Zofel (20038)nd bei Verletzung der Normalverteilupgra-
meterfreie Tests anuwenden derenEffizienz ca.95% der Effizienz eines entsprechenden parametri-
schen Verfahrenbetragt Bortz und Doring (2006) stimmen zu, weisen aber darauf hin, @agsdsse-
ren Stichprobertrotz nicht gegebeen Voraussetzungen paramisttheVerfahrenverwendet werden
konnen NachRasch, Friese, Hoffmann & Naann (2014) ist der-Testrobust gegentber deierlet-
zungen der Normalverteilungedoch ises erforderlichdass die Gruppeungefahrgleichgross sind und
jeweils nehr als 30 Fallenthalten Die Gruppengrdssen der KernvariaBl&sind ungleich und die ge-
forderte Mindestfalzahlvon 30 Féallen wird fur die Gruppe der problematischen FormenAzmicht
erreicht(vgl. Tabdle 6). Eine Auswertung mit parametrischen Verfahistmethodisch nichtzuvertre-
ten, weshalb die Analysemittels parameterfreienVerfahrenerfolgten.

Faktorenanalyse

Um Hypothese 1 zu prifewurden zwekonfirmatorische=aktormodelleder Items des Fragebogenteil
Aberechnet wobei das erste Modell zur Hypothesenprifung und das zweite Modell zu weiteren Analy-
sezwecken verwendet wurd®as erste Mode(hachfolgend Modell FABgstand in der Rdjkation des

FAZ von lwanowa (2007) (12 Items), das zweite Mddelthfolgend Modell 2\var daserweiterte Mo-

dell, welches aus 20 ItemBestand Methodisch wurdeanalog der Studie von Iwanowa (20Gihe
Hauptkomponebtenanalyse mit VariamaRotation berednet. Laut Universitat Zirich (201&ind die
Voraussetzungen fur die Durchfihrung einer Faktorenanadyse ausreichend grosse Stichproloke

aus mindestengehn Fallen pro Variable besteht, vier oder mehr Variablen pro Faktor sowie intervall-
skalierteDaten, wobei in der Praxis auch ordinalskalierte Variablen verwendet werden. Der Datensatz
erfullt diese Kriterienweitestgehend Fir die konkrete Eignung werdelie Kennwerte KaiseMeyer-
OlkinKriterium fachfolgendKMO), Bartlet{Test sowiedasMeasureof Sampling Adequacy (MS#gr-
angezoger(Buhl, 2008)Jendher dasKMOKriterium Richtung eins geht, destoesser eignet sich die
Gesamtheit aller Items fiir die Durchfihrung der FaktorenangI@sff, 2A5). Giersch (2008) erlautert,

wie die KMGKriterien klassifiziert werdefvgl. Tabelle 3. Der BartlettTestsetztnormalverteilte Daten
voraus(Backhaus, Erichson, Plinke & Weiber, 2Qt®) tberprft, ob die Struktur dein die Faktoren-
analyse eirlfessenderDaten geeigneist (Fromm, 2012)Da Normalverteilung im vorliegenden Fall nicht
gegeben istwerdendie Ergebnisse des Bartlefest konservativinterpretiert.

Masterarbeit von Martin Hohener
KapitelMethodik, Seite23



Tabelle3: Klassifizierungler KMGKriteriennach Giersch (2008).
KMGOWert Beurteilung

%0.9 erstaunlich
*#0.8 verdienstvoll
#0.7 ziemlich gut
%0.6 mittelmassig
0.5 klaglich
<0.5 untragbar

DasMeasure of Sampling Adequacy (MSA) wird als letztes Mass zur Beurteilung des Faktorenmodells
herangezogen. Die Werte, welche in der Hauptdiagonalen derldatje Korrelationsmatrix angezeigt
werden, zeigen das Mass der Stichprobeneignung pro VariBiild, 2008) Geméasd/ogt (2010) sollte

der MSAx.8 seinund Variablen mit einem MSAS5 solltenvon derAnalyseausgeschossen werddmgl.
AnhangSundT). Die Eignung der Daten féinefaktorenanalytische Berechnumigr zwei Modelldindet

sich inTabelle4.

Tabelled: Prifung der Voraussetzungen fur die Berechnung von Faktorenanalysen.

Modell undKriterium Wert Beurteilung
Modell FAZ

KaiserMeyer-OlkinKriterium .82 Verdienstvoll
Bartlett-Test P<000 Erfullt
Measure of Sampling Adequacy .73 bis .89 Erfullt
Modell FAZ

KaiserMeyer-OlkinKriterium .86 Verdienstvoll
Bartlett-Test P<000 Erfullt
Measure of Sampling Adequacy .75 bis .93 Erfullt

Anmerkungen  *p<.05, **p<.01, **p<.001,N=81
1Das Ergebnis des Bartléfessist vorsichtig zu interpretieren,
da diegepruftenDaten keiner Normalverteilung entstammet

AusTabelled wird ersichtlich, dass die VoraussetzungerHéktorenanalysein beiden Modellen erflillt
sind Nach der Durchfiihrung der konfirmatorischen Faktorenanalyse wprdé-aktor eineneue Vari-
able berechnet, wobei die Items jeweils dem Fakimmgeordnet wurdenauf den die hdchste Ladung
entfiel. Zuvor wurde jeweils die interne Konsistenz pro Variable bereckigetAnhand).

Statistische Zusammenhange

In dieser Untersuchung wurden statistische Zusammenhé&nge berechnet (Hypothese 2). Ein Mass zur Be-
stimmung der statistischen Zusammenhénge ist gemass Universitat Zuricle)(@8d&orrelationskoef-

fizient von Spearmand], welche gemas«dfel (2003) bei nichtnormalverteilten Datearwendet wird
Statistische Zusammenhangen 0.5bedeuten eien starken, Korrelationen von 0.8inen moderaten

und Korrelationen im Bereich von O€inen schwacha ZusammenhangRubin, 2013)Um Hypothese

2c pufen zu kénnepwurde eine neue, dichotom¥ariable deiAZberechnet (Gruppe 1: progreseiviZ,

Gruppe 2: restliche Formen von AZ)

Prufung der Daten auf deren zentrdlendenz

Zur Prifung der Mpothese 3bund tiefergehenderAnalysenwurden die Variablen Fuhrungsfunktion
Organisationseinheitnd Anstellungsdaueauf signifikante Gruppenunterschiede geprifftifgrund der
nicht gegebenen Normalverteilungurden parameterfreie Verfahren eingesetZbemass Zofel (2003)
untersucht der UTest von Mann und Whitney (nachfolgendlgst) zwei unabhéngige Stichproben auf
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ihre zentrale TendenBer HTest nach Kruskal und Wallis (nachfolgeAtiddt) ist die statistische \&ei-
terung des UTest bei mehr alszwei unabhéangigen Stichproben (Bihl, 2008) das parameterfreie
Pendant zur einfaktoriellen Varianzanaly{&eshuchmann, 2016Entsprechend wurde fur die Variable
Fuhrungsfunktion (zwei Grpen) der UTest und fir die Variablen Organisationseinheit (vier Gruppen)
und Anstellungsdauer (drei Gruppeigr HTest verwendet. Der-Hest testet die Nullhypotheseelche
besagt, dass die Verteilungen der untersuchten Gruppen identisch sind. DiedPdéiuAlternativhypo-
these erfolgt unspezifisch, das heigdass die Alternativhypothese lediglich aufzeigt, dass sich eine der
Gruppen von den anderen Gruppen unterschei(lRasch, Friese, Hoffmann & Naumann, 29)1Ge-
massUniversitat Zirich (201§ missenbei Signifikanz des-Hess anschliessend®osthoc-Testspri-

fen, welcheGruppen sich signifikawvbneinanderunterscheiden. Als geeignetes Testverfahren wird der
DunnBonferroniTest vorgeschlagen.

3.4.5 Giute der Mitarbeiterlefragung
Gemass Buhner (2008)nd die Hauptgitekriterien eines Tests Obijektivitat, Reliabilitat und Validitat,
welche weiterausdifferenziert werden kénnen und nachfolgesafgezeigt undliskutiert werden

Objektivitat

Gemass Buhner (2006) beschreibt Objektivitdt das Ausdesidnablingigkeit zwischen Test und Un-
tersucher Unterschieden wird die Durchfiihrungsobijektivi{@tn Test darf nicht zwischen verschiede-
nen Untersuchungen variieren), die Auswertungsobjektivitat (jeder Auswerter sollte zu denselben Er-
gebnissen kommen) und dieterpretationsobjektivitat(jeder Auswerter sollte méglichst zu den selben
Beurteilungen/Interpretationen gelangerpa die Mitarbeiterbefragung in einem unkontrollierten Set-
ting statffand (Ausnahme Pretest), fielen kontrollierende oder verzerreRdktorenwie Zeitbegrenzung

und Hilfestellungweg. Bei der Konzeption des Fragebogens wurde darauf geachtet, dass s@imntlich
struktionen verstandlich und deutlich sind (Durchfiihrungsobjektivitat). Die Auswertung wurde im Vor-
feld festgelegt (Auswertungsobjektivi}d Aufgrund des Settings einer Einzelarti@&innen keine Aussa-

gen zurnterpretationsobjektivitatgetroffen werden

Reliabilitat

Gemass Buhner (2006)achtdie ReliabilitatAussagen uber di&enauigkeit, mider ein Test ein be-
stimmtes Merkmal misst. Bder RetestReliabilitat wird der Test an zwei unterschiedlichen Zeitpunkten
durchgefiihrt Anschliessendverdendie Korrelationen zwischen den Leistungen des Tests ermittelt. Bei
der Paralleltestreliabilitéat werden Korrelationen zwischen zwei Tests, wdlelgdeichen Eigenschaften
mittels unterschiedlicher Variablen erfassgemessen. Da der Test lediglich zu einem Zeitpunkt statt-
gefunden hat, lassen sich Aussagen zur Reliabilitdt nicht hinreichend ermitteln.

Validitat

NachBortz und Ddring (2006) zeigiedValiditat, ob ein Test das misst, was er messen Swist das
wichtigste Testgutekriterium. Bahner (2006) postuliert, dass Inhaltsvalihtdiegt, wennein Test oder
eine Variable das zu messende Merkmal hinreichend genau erfBsst Konzept islabei engmit der
Augenscheinvaliditat verwandt. Aus der Konstruktvaliditat wird abgeleitet, ob der Teat diessenden
Eigenschaften oder Fahigkeitemisst Um die Validitdt zu gewéhrleistewurde in der Untersuchung
fast ausschliesslich auf validierempirischeVerfahren zurickgegriffen

Nebengutekriterien

Gemass Bilhner (2006) existieren neben den Hauptgitekriterien auch Nebengutekriterien. Das Neben-
gutekriterium Zumutbarkeit bezieht sich auf die zeitliche, psychische und kérperliche Belastung der Test-
personen(Rey, 2012)im Zugaler durchgefiihrten Untersuchung war prdr die zeitliche Belastung der
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Betriebsmitarbeitendervon Bedeutungweshalb der Fragebogen so lang wie notwendig, aber so kurz
wie mdglich gehalten wurde, was gewisse Kompromesgederte. Beispielsweise wurde norganisa-
tionales Commitment mit je zwei Items pro Unterform erhob&re restlichen Arten von Commitment
wurden nicht berticksichtigt. Die Nebengutekriterien Transparenz und &ussere Gestaltung eines Tests
sindzu beachten (Re®012) Die Betrielsmitarbetenden wurden Uber di&Jntersuchung undenVer-
wendungzweclkder Daten informiert (Transparenz). Die Gestaltung erfolgte im Hinblick auf die Selbst-
erklarungskraft des Verfahrens sorgfaltig und wurdetetst Pretest auf Praxistauglichkeiberprift.
Grundsdzlich wird die Durchfiihrung der Mitarbeiterbefragung als erfolgreich bewertet.

3.5 Methodik Studienteil 2

Im Folgenden wird das methodische Vorgehen des zweiten Studienteils beschrieben, bei welchem ob-
jektive Daten erhobemnd objektivierendausgewertet wurda. Dabei kamen zwei Methoden zur An-
wendung Tatigkeitsablaufanalysewgl. KapiteB.6) sowieExperteninterviews (vgl. Kapitgl7).

3.6 Psychologisch&@ &igkeitsablaufanalysen
In diesem Kapitel wird das methodische Vorgehen der durchgeflfiidédgkeitsablaufanalyserlautert.

3.6.1 Methode und Zielsetzung

Gemass Schipbach (1994) erfas$étigkeitsablaufanalysetie Abfolge Anzahlsowie zeitliche Dauer

von Operationen im Tatigkeitsablaufvoraus dieleistungsbestimmende Teiltatigkeiten, Wiederho-
lungsfrequenzen und Stéitéat von Abfolgenermittelt werden Die beobachtbareOberflachenstruktur

der Arbeitstatigkeitient als Grundlage fir nachfolgende psychologische Tatigkeitsanalysen (Analyse der
Tiefenstruktur der ArbeitstatigkeitpPas Verfahren findeinsbesondere dann Anwendung, wenn alter-
native Analyseverfahren keinen befriedigenden Aufschluss lber die zeitlichen Anteile sowie die Auftre-
tenshéufigkeit von Teiltatigkeiten liefeffiroxler, 1997)Gemass Ulich (2005)nd de Arbeiter und nicht

die Meister oder Arbeitswissenschaftldie sachkundigen Experten fiir ihre Arbeitstatigkeigsivalb
mehrfach bestatigt wurdedassTatigkeitsablaufanalysen nicht durch Experteninterviews kompensiert
oder durch Beobachtungen von Zeitstproben ersetzt werden kénnen und ssaBeobachtungsdaten
sicherere Ergebnisse liefern als subjektiv gefarbte Mitarbeiterbefraguielnvon Tatigkeitsablaufana-
lysen i$ es Daten zu erheben, welche Aussagen Uber zeitlfefegheitsgrade, Anforderungsiialt und
Abwechslung einer Arbeitseinhetmoglichen Anhand der Auftretenshaufigkeit einzelner Teiltatigkei-

ten und deren Verteilung Uber langere Zeitrdume einer Arbeitsschasken siclierkenntnisse tber die
zeitlichen Anforderungen, die zeitliche figbilitdt und die Komplexitat der Arbeitsaufgabableiten
(Troxler, 1997)

3.6.2 Schritte einer Tatigkeitsablaufanalyse

GemasdJlich (2005grfolgt die Durchfihrung einer Tatigkeitsanalyse in einem dreistufigen Prozess. Zu-
nachst weden die Teiltatigkeiten dezu analysierenden Arbeitstéatigkeit in Beobachtungsinterviews er-
fasst. Im zweiten Schritt wird ein Kategorsystem entwickelt, welchae vorkommenden Teiltatigkei-

ten hinreichend differenziert erfassim dritten Schritt werdewlie Tatigkeitsanalysen durchgefihrt, wel-

che in der Regel mindestens eine Arbeitsschicht umfasseter durchgefiihrten Studie wurde aus zeit-
lichen Grinden der erste Schritt der Erfassung der Teiltatigkeiten mittels Beobachtungsinterviews weg-
gelasserund die Kategoriensystemeurdentheoriegeleitet konzipier{vgl. KapiteB.6.3.
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3.6.3 TheoriegeleiteteEntwicklung deKategoriensystem

Methodisch bakert die Tatigkeitsanalyse gemass Troxler (1997) auf einer nicht teilnehmeedéadh-

tung, welche systematisch urelandardisiert aufgebaut und durchgefuihrt witdittels eines struktu-
rierten Kategoriensysteswurde die beobachtete Tatigkeit imegtlichenVerlauf protokolliert DasKa-
tegoriensystenorientiert sichan psychologischen Kriteriemd erlaubt dieAbleitung von psychologisch
begrindeten Aussagemie Grundlagen des Kategoriensystems bilden handlungsitigndtheoreti-
scheUberlegungen. So werdefrbeitsaufgaben hierarchischTrtigkeiten, Klassen von Tatigkeiten und
Teiltatigkeitenzerlegt(Troxler, 1997)Das Kategoriensystem isachEscher (1997) hierarchisch aufge-
baut, mit abstrakten Oberund konkreten Unterkategorien. Die Kodierung ist so vorzunehmen, dass eine
lickenlose Dokumentation der Art, Abfolge und Dauer der beobachteten Tatigkeiten gewahrleistet ist.
Im Hinblick auf die Fragestellung wurdéeoriegeleitetzwei Kategoriensgteme entwickelt Ziel war es

zu Zufriedenheit fihrend@ufgabenmerkmaleu erfassen (vgl. Kapit2l3). Darliber hinaus sollten auch
Stressoren und Ressourcen erfasst werden (vgl. K&pgel

Entwicklung des Kategoriensystefn Arbeitsaufgaben

Im Kategoriensysterh werden Arteitsaufgaben erhoben. Diese bestehen gemaksh(2005)aus pla-
nenden, ausfuhrenden und kontrollierend@iétigkeiten Grote et al. (1999 rwéhnenzudemvorberei-
tende, nachbereitende und stérungsbehebenfibeitsaufgabenDas Kategaensystem 1 bestehaus
einem @de der gesamten Arbeitstatigkeit, welcher skikrarchischin debenTatigkeiten und 2 Teil-
tatigkeitendifferenziert Das Kategoriensystem findet sichAnhangX

Entwicklung des Kategoriensysteth Aufgabenmerkmale

Troxler (1997) postuliert, dagéntersuchungn durch parallele Erfassungon Handlungserfordernisse
erganzt werden konnerMithilfe deszweiten Kategoriensystems wurdéubeits- und Aufgabenmerk-
male erfasst. Dabei wurden prim&tressoren und Ressourcen erhobBa es sich nicht um Arbeitsauf-
gaben, sondern um deren Merkmale handelird terminologisch von Kategorien gesproch&as Ka-
tegoriensystem enthaltine abstrakte Merkategorieund neun Untekategorien undd5 CodesEsistin
AnhangXzu finden

3.6.4 Zeitintervalle Protokollbogen und Kodierungsregeln

Methodisch wird zwischen Zeitintervallcodierung (fixe Beobachtungszeitpunkte) und Verweildauerco-
dierung (Messung der Dauer destaressierenden Ereignisses) unterschieden. In einer Studie von
Schipbach (1994) wurden mit kurzen Zeitintervallen zwis@@nund 300 Beobachtungen pro Arbeits-
schicht protokolliert. Fiir die Untersuchung wurde ekeitintervall vonsechsMinuten als geeigetes

Mass fur die Untersuchung der Fragestellung defin@i¢Beobachtungemvurdenmit Zeitstempel auf
einem vorbereiteten Protokollbogen feghalten(Troxler, 1997)DerkonzipierteProtokollbogen (Paper

& Pencil Formatyimfasste vier Spalteidie Beobachtungseinheiten wurden nummeriert (Spajteind

mit Zeitstempeln versehen (Spalte 2). In Spalte drei und vier wurden die protokollierten Beobachtungen
in Form von Codes eingetragérgl. AnhangV). Auf einem separaten Blatt wurgeo Beobachtung-
einheitfestgehalen, was genau beobachtet wurde, um den Uberblick tiber die Daiéehalten und
inhaltliche Entscheidungeplausibilisieren zu kdnneRro Beobachtung wurde mindestens ein Eqao
Kategoriensystem vergebelehrfachkodierungen waren erlaupgofern sinnvollSoweit méglich wur-
denkonkrete, beobachtbare Auspragungen (Teiltatigkeitedr&erkategorien) kodiert
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3.6.5 Kortrolle von Fehlerquellen bei Bbachtungen

Gemass Escher (1997) beeintrachtigeshlerquellerwie ein unzureichend differenziertes Kategorien-
system, mangelnde Beherrschung des Instrumener derVersuchsleitereffekt die Ergebnisse von Be-
obachtungen Sie kbnnefjedoch mit Bebachtungstrainings egedamnt werden Der Aufbau der Kate-
goriensysteme wurde so Ubersichtlich wie mégtieihalten Die intensiveBeschaftigungnit der Materie
fuhrte dazu, dass ein grosser Teil #&tegoriensysteme bereits ivMorfeld der Untersuchungen vom
Autor verinnerlichtwar. Fur weitere Erlauterungen vgl. Kapifel.2

3.6.6 Rekrutierung der Beobachtungspersonen

Die beolachtete Person sollte reprasentafisr das Arbeitssysterseinund aufgrund des methodischen
Settings uber ausreichende Sprachkenntnisse verfijigahimann2009)sowiein der Tatigkeitinrei-
chend gelbsein (Troxler, 1997Pie Teilnahmavar freiwillig und die beobachtete Persamar dartiber
zu informieren, dass es nicht um die Beurteilung von individueller Leistungsfalggigisondern der
Fokus atider zeitlichen Struktur der Tatigkddg (Troxler, 1997). Die Meister rekrutierten einen Be-
triebsmitarbeitenden, welcher dierwahnten Kriterien erfillte.

3.6.7 Durchfuhrungder Ganzschichtbeobachtungen

Pro Meisterbetrieb wurde die Durchfiihrung einer Tatigkeitsablaufanalyse (Ganzschichtbeobachtung)
gedant. Als Beobachtungsfenster wurde jeweils die Frithsclgeltahlt welche von 06.00 bis4.00 Uhr
dauerte, um $hichteffekte kontrollieren zu kénnerlle sechsMinuten wurde eine Beobachtung pro-
tokolliert, was totalF=82 protokollierte Bobachtungen prdvieisterbetriebergah welche die Basis fur

die Auswertungen (vgl. Kapitel6.8 bildeten. Die Betriebsmitarbeitenden wurden beobachtet und nach
nichtbeobachteten Sachverhalten befragt, was gemass Hacker (2008) einen methodischen Mehrwert
darstellt. Geméass den Verhaltensregeln von Escher (1997) wurde darauf geagbtstzu beobachten

und dann kurz und pragnant nach konkret beobatémeArbeitshandlungerzu fragen Damit der Be-
triebsmitarbeitende die Arbeit nicht unterbrechen musste, wurde ein gunstiger Zeitpunkt atigtw

Bei der Durchfiihrung wurde in déeisterbetriebenESC und TCPK festgestellt, gmsnar Reinigungs

und Rustarkiten beobachtetwurden, wasn Ricksprache mit den Meisterndiiesen Betrieben eiom-
fassenderTeil der Tatigkeit ist (Sekundaraufgab@emass Grote et al. (1999) sind Produkticunsd
Wartungsaufgaben zwei verschiedene Aufgaben, welche unterschiedlibbwerten undzu gestalten

sind und daher auch getrennt analgrt und bewertet werdenDaher wurde entschiedemlie Ganz-
schichtbeobachtungein je zwei Halbschichtbeobachtgan zu unterteilenSo wurda in der ersten
Halbschichtbeobachtung die Sekundifigaben(Reinigung, Wartung)in der zweitenHalbschichtbe-
obachtung diePrimaraufgaben (Produktiofjeobachtet. Bei den Meisrbetrieben TCR2 und TCR4 ist
der zeitliche Anteil der Sekundéaraufgaben deutlich geringeshalbkeine Halbschichtbeobachtung er-
forderlich war.Total wurdenzwei Ganzund vier Halbschichtbeobachtungesalisiert

3.6.8 Auswertung

Die konzipierten Kategoriensysteme konnten nicht samtliche Teiltatigkendriunterkategoriererfas-

sen weswegen die Kategoriensysteme an entsprecher&tetien erweitert wurda (bspw. Code Beach-
ten/Visieren Dienstvorschrifivgl. Anhangy). Die Tiefenstruktur der Arbeitstatigkegt nicht direkt be-
obachtbar undwird durch die Aufgaben, Bedingungen und dem Vollzug der Téatigkeit erschlossen
(Schiupbach, 1994INachHacker (2008) solltemehrere Beobachtungsinterviewgleichartiger Arbeits-
aufgaben vergleichbar ausgewertet werdddie erhobenen Datekdnnengemass Troxler (199Y)el-

faltig ausgewertet werderSo werderZeitanteileund Haufigkeiten er Teiltatigkeiten an der Gesamtta-
tigkeit berechnet Durch Verdichtungewird eineabstrakte, sequentielle Struktwer Gesamttatigkeit
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entwickelt(Tatigkeitsablaufdiagrammewelchedie strukturierte Analysezon Mustem erméglicht Eine
algorithmische Struktuweist auf einegeringe, keineZyklenwomagglich auf eine hohe Vabilitat hin
(Troxler, 1997)Weiter lasst sichuntersuchen ob Stérungen und Unterbrechungen einem zeitlichen
Muster folgen undvorhersagbar sind. Schliesslich I&gsh der zeitliche Anteil an verschiederieilta-
tigkeiten in verschiedenen Kategorien als Mass der inhaltlichen Variabilitat der Tatigkeit interpretieren,
welche Aufschluss Giber Monotonie durch Mangel an EreignigisiiTroxler, 1997)Analog delin der
Literatur gefundenen Auswertungshinweise erfolgte auch die ErgebnisausweBRabgi wurden auch
die Zusammenhange der beiden Kategoriensysteme berechnet, indem untersucht wurde, Kefohe
binationen vorArbeitsaufgabemnd Aufgabenmerkmalebestehen Die Auswertung der Ergebnisse der
Meisterbetriebe ESC und TC&Folgte imTotal und nicht separiert pro Halbschichtbeobachtung, da die
Tatigkeitsablaufanalysen gezeigt habdass in der PraxBrimar und Sekundaraufgaben nichtenn-
scharfabgegrenzt sindBei derDatenaufbereitungvurden zwei Benen bericksichtigDie Datenwur-
denim Total ausgewertet, womit Mehrfachkodierungen eingeschlossen wurgiéndas Kategoriensys-
tem Arbeitsaufgaben ergaben sich durchschnittlich 1.1 §dde das KategoriensysteAufgabenmerk-
male durchschnittlich 1.5 Codes pro BeobachtungseinAdésgrundsatzlichéduswertungsebene wurde
die Ebene der Primarkodierungdefiniert, beiwelchenjeweils nur der erste Code berticksichtigt wurde.
Da die inhaltliche Bedeutung des ersti@tien Codes bei Mehrfachkodierungen am grdssten ist, er-
scheint eine Auswertung auf Ebene Primarkodierangebracht daso eineDatenverzerrung durch
Ubergewichtungder Sekundarkodierungen verhindert wird

3.6.9 GltederBeobachtungsinterviews

Die Sicherung der Validitat lasst skmdi Beobachtungsinterviews durch einen kollektiven Forschungs-
prozess mit mehrerenrBjektbeteiligten sicherstellefkiihl et al, 2009). Die Reliabilitat von Beobach-
tungsinterviews lasst sich geméass Escher (1997)bestn, indem die Kodierungen zweiBeobachter
verglichen werden. Im Rahmen dieser Masterarbeit konnte lediglicintfi@rater-Reliabilitat im Sinne
einer RetestReliabilitatuberprift werden Bei der RetesReliabilitat wird einer Stichprobe der gleiche
Test zweimal vorgelegt. i® Hohe der Korrelationen der beiden Testzeitpunkte zeigt dasnaas der
RetestReliabilitat(SchmidtAtzert & Amelang, 2016Pie Beobachtungsprotokolle wurden digital er-
fasst.Ungefahr drei Wochen spgr wurden samtlichéBeobachtungseinheitenochmalskodiertund es
wurde die Hohe der Ubereinstimmung zwischen den beiden Kodierungen bereglyidtabelles).

Tabelle5: RetestReliabilitéat der Kodierungen der beiden Kategoriensysteme.
Meisterbetrieb Retest-Reliabilitat
Kategoriensystem Kategoriensystem
Arbeitsaufgaben  Aufgabenmerkmale

ESC 91% 73%
TCR2 98% 73%
TCR4 100% 83%
TCPK 100% 80%
Anmerkungen. Kodierung t;: 13. bis 19. Februar 2017.

Kodierung t,: 14. bis 15. Marz 2017.

Die Ergebnisse zeigen, dass die Ubereinstimmungen im Kategoriensystem Arbeisadfgher aus-

fielen als im Kategoriensystem Aufgabenmerkmale. Die Ergebnisse werden grundsétzlich als ordentlich
eingestuft womit die RetesReliabilitéat in Bezug auf die Kodierungen gégeben betrachtetvird.
Grundsétzlich wird die Durchfiihrung der iGeitsablaufanalysen als gelungen bewertet.

Masterarbeit von Martin Hohener
KapitelMethodik, Seite29



3.7 Methodik Experteninterviews

3.7.1 Methode und Zielsetzung

NachEscher (1997) werdemit Experteninterview®aten zu betrieblichen Bedingungefblaufen und
Strukturen erhobenSolche Interviewsverdengemass Flick (2001#) der Praxihaufigkomplementér
zuanderen Methoden verwendetSowurden auch im vorliegenden Fall Experteninterviews als Daten-
grundlage fueineanschliessende Analyse und Bewertung von Arbeitssyenelurchgefiihrt.Die Meis-

ter der intersuchten Betriebe eigneten sich aufgrund ihrer langjahrigen Erfahroddnohen Expertise

im Untersuchungsfeliteal als Interviewpartner, da alle ihre Karriere Bétriebsmitarbeitenden der
Produktionbegonnenund sichiber die Jahre zu Meisterhinaufgearbeitet hatten.

3.7.2 Entwicklung des Interviewleitfadens

Ein Interviewleitfaden ist ein Instrument, um an die Problemstellung eines Interviews heranzufiihren
(Buber & Holzmiller, 2009n der Praxis werden aufgrund des Zeiitks bei deExpertenbefragungft
halbstandardisiertd_eitfadeninterviewsdurchgefuhrt(Hussy, Schreier & Echterhoff, 201®)pbei der
Konzeption des Leitfadens eine besondere Bedeututigramt (Flick, 2007)Bei halbstandardisierten
Interviews istdie Reihenfolge der Fragen und dereroMlaut vorgegeben, die Antwortmdglichkeiten
jedoch nicht(Glaser & Laudel, 201@scher (1997) differenziert zwischefienen und geschlossenen
Fragen welche vom Vorwissen abhéngdgbeschlossene Fragen sind einfacher auszuwerten und zu ver-
gleichen. Vorgegebene Antwortkategorien bergen jedoch die Gefahr von Suggestivwirkivigisn
2006) Entsprechend den methodischeméllegungen wurde ein Leitfaden konzipiestglcheraus zwei
theoretischen Hintergriinden bestand. Primdnientierte sich der Leitfaden am MT&chrittAnalyse und
Bewertung von Arbeitseinheitewelcher bei Strohm (1997b) ausfihrlich beschrieben wird Aghang

BB. So liessen sich Daten generierarit welchan die Arbeitssysteme hinsichtlich di&inf Bewertungs-
kriterien Unabhangigkeit der OrgasationseinheitAufgabenzusammenhang iarhalb der Organisati-
onseinheitEinhet von Produkt und OrganisatipRolyvalenz der Beschéftigtsowie Technisckorgani-
satorische Konvergeranalysiert und bewertetverden konnten Zweitens orientierte sich detonzi-
pierte Leitfademan den Aspekten des dreigliedrigen Tatigkeitskonzémbk KapiteR.5). Die erste Ver-

sion des Leitfadens bestand a&8 Fragen. Aufgrund der Erkenntnisse der Tatigkeitsablaufanalysen
wurde derfinale Leitfaden um zehn Fragen erweitert.

3.7.3 Durchflihrung der Experteninterviews

Der Durchfihrungsortiir die Experteninterviews wurde nicht vorgegebd&reimal erfolgte das Inter-
view imBilrodes Meisterseinmal in einem Sitzungszimmer. Die Interviews dauerten zwischen 65 und
95 Minutenund wurden aufTonband aufgezeichnet.

3.7.4 Transkription und Auswertung

Gemass Misoch (2015) bestimmt dierschungsfragdie erforderliche Datentiefe und sotrdasgeeig-
nete Transkmptionssystem Selektive Transkriptionen, welche inhalisd fragezentriert durchgefuhrt
werden, werden von Beflurworta mit der Begriindung untersttitzdass vollstandige Transkriptionen
oftmals Uiber das eigentliche Ziel des Forsasprojektshinausscressen. Der Mehrwert einer vollstan-
digen Transkription wird im Hinblick auf die Fragestellung als gering bewertet, wekbaiprachauf-
nahmen inhaltsund fragezentriert (selektiv) transkribierturden Die Auswertung der Daten erfaéy

in einem ersten Schrithittels einer zusammenfassenden, qualitativen Inhaltsanal@senass Kuckartz
(2010) ist das Ziel dieser MethodBatenmaterial soweit zu reduzieren, dass durch Abstraktion eine
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Ubersicht geschaffewird, die wesentlichen Inhaltaber enthalterbleiben Dabei werden Textbestand-

teile mit wenig oder keinm inhaltsanregendem Gehatioowie Wiederholungen gestrichen und verblei-
bendePassagenuf eine einheitliche Sprachebene lbersetat in granmatikalische Kurzformen trans-
formiert (Kwckartz, 2010)In einem zweiten Schritt wden fir die funf Bewertungskerien Argumen-
tationsbilanzen erstellt, indem pro Experteninterview Aussagen, welche fiir eine hohe und Aussagen,
welche fir eine tiefe Bewertung des jeweiligen Kriterispsechengdistet wurden. Basierend auf den
Argumentationsbilanzen wurde jeder Meisterbetriabhhand deifiinf untersuchten Kriterierauf einer
funfstufigen Skala, welche von gerarg1) bis hoher Auspragurig) reichte bewertet. Anschliessend
wurden die Ergebnissgerglichen und interpretiert. Das methodische Vorgehen orientiert sich an
Strohm (199B).

3.7.5 Guteder Experteninterviews

Bei Experteninterviews kénnen verschiedene Probleme auftréWiglicherweise ist eine interviewte
Person nicht wie angenommengexte inder untersuchten Saché&tatt tber das Interviewthemaird

Uber Interna und Konflikte gesprochen. Oder die interviewte Person wechsisithen derRollen von

Experte und Privatmensdklick, 2007)Um Probleme bei der Durchftimg der Experteninterviewos

gut wie moglichzu kontrollieren, wurden die Hinweis zum praktischen Vorgehen bei Experteninter-
views, welche bei Escher (1997) ausfiihidiafgefiihrt werdenberiicksichtigtDie Giite qualitativer For-
schungzielt im Besondenme auf die Prozesslogik des ForschungsprozesséBriisemeister, 2008)m
qualitativen Forschungsprozess wird von Audition gesprochen, womit gemeint ist, dass das Vorgehen so
transparent gemacht wil, dass unabhéngige Gutachter den Forschungsprozess kritisch hinterfragen
und nachvollzieherkénnen wo die Interpretation der Daten beginfMisoch, 2015)Der vorliegenden

Arbeit liegt ein Untersuchungskonzept zu Grunde chveskeine Rickkopplungsprozesse im Forschungs-
prozess ermdglicht. Jedoch wurden die Experteninterviews nach den Tatigkeitsablaufanalysen durchge-
fuhrt, um relevante Informationen aus diesen AnalysedenExperteninterviews aufgreifen zu kénnen.

Die Daterwurden akribisch transkribiert. Bewertung&amen erst bei den Verdichtungemd der Kon-

zeption der Argumentationsbilanzerum Zuge (Auditingie Experteninterviews erflllten den metho-
dischen Zweck und werden als gelungen bewertet.
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4 Ergebnisse

In diesemKapitel werden die Ergebnisse des Studieste{KapiteK.1) owie des Studientesl2 (Kapitel
4.2Dbis4.4) dargestellt.

4.1 Ergebnisse deStudienteik 1

DerAnteil anBetriebsmitarbeitendemit einer dynamischen Form déZbetragt 68% Problematische
Formen delAZwurden bei 320der Betiebsmitarbeitenden gefunderProgressie AZ(42 %) ist die am
haufigsten vorkommende Form v&¥Z PseudeAZwurde nicht gefundenvgl. Tabdle 6).

Tabdle 6: Formen der Arbeitszufriedenheitder Stichprobe

Sample N Dynamische Formen Problematische Formen
der Zufriedenheit der Zufriedenheit
N
)
N
< e < < N
2 2 2 2 =)
%) (] v = <
] @ 2 o o)
o = = 5 £
=2 kS 2 S I 2 g
o %) ¥ [ 14 L —
N % N % N % N % N % N % N %
Total 8l 34 42% 13 16% 8 10% 55 68% 13 16% 13 16% 26 32%
ESC* 21 15 71% 6 29%
TCR2* 16 10 63% 6 37%
TCR4* 29 17 59% 12 41%
TCPK* 15 13 87% 2 13%

Anmerkungen. Pseudo-Arbeitszufriedenheit wurde nicht gefunden.
Werte gerundet auf ganze Prozent.
*Werte der Subsamples werden gruppiert angezeigt.

Im Kapitel4.1.1werdendie Ergebnisse ad-aktorenanalysedargestellt,wobei zuerst die Ergebnisse
des Model$ FAZ und anschliessend die Ergebnisse des Mdtalifgezeigt werden.

4.1.1 Ergebnisse Faktorenanatys

Faktorenanalyse Modell FAZ

Gemass Hildebrandt, Jackle, Wolf und Heindl (2015) ist die Anzahl der extrahierten Faktoren abhangig
vom KaisekKriterium, welches Faktoren nifigenwertgrossereins extrahiert. Zwei Faktoren weisen Ei-
genwerte grosseeins auf Diebeiden Faktorererklaren 52.6 % der Gesamtvarianz, wobdie Erkla-
rungskraft von Faktor eins béR.91% jene vonFaktorzwei bei9.75 %liegt. Buhner (2006) empfiehlt

die Regel Eigenwertl>= Faktordann anzuwendenwenn eine sehr differenzierte Aufgliederung des
Merkmalbereiches angestrebt wird. Da der dritte Faktor einen Eigenwert von .99 aufweist und zuséatzlich
8.25 % Varianzaufklarung liefert (Total: 60 %) wurde eine konfirmatorische Faktorenanalyse mit drei
Faktorenberechret (vgl. Anhand. Das Modelkonvergiertin finf Iterationsschritten Tabelle7 zeigt

die Mittelwerte, Standardabeichungen, Faktorladungamd Kommunalitaten der Analysée vier Va-
riablenladenprimarauf einen Faktor-aktor eins umfasst die IterEntlohnungAufstiegsméglichkeiten,
zeitliche Regelungnad Anerkennung. Faktor zwamfasstdie Items &ussere Bedingungen, Inhalt der
Arbeitstatigkeit, Abwechslung und LernmdglichkeitBrer dritte Faktor umfasst die Iterssziale Bezie-
hungen zu Arbeitskollegen, Madlikeiten, dasGelernte anderswo anzuwenden, soziddeziehungen zu
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Vorgesetzten sowiddglichkeiten der selbstbestimmten Aufgabenplanungyrbereitung,-organisa-
tion und-kontrolle.

Tabelle7: Konfirmatorischd-aktorenanalyse deDeterminanten vo\Z und CommitmenModell FAZ

Item M SD Faktoren hl
1 2 3

Zuf. Entlohnung 3,88 1,22 82 18 -15 72
Zuf. Aufstiegsm dglichkeiten 3,78 1,31 74 07 44 75
Zuf. Zeitliche Regelung 3,37 1,59 ,61 30 21 51
Zuf. Anerkennung Leistung/Ergebnisse 3,94 1,26 ,60 22 33 51
Zuf. Aussere Bedingungen 4,10 1,12 05 82 08 68
Zuf. Inhalt der Arbeits tatigkeit 4,60 98 35 70 23 67
Zuf. Abwechslung 4,62 1,04 30 68 33 66
Zuf. Lemmoglichkeiten 430 1,10 39 52 40 59
Zuf. Soziale Beziehungen Arbeitskollegen 495 1,01 03 22 73 58
Zuf. Gelemtes anderso anwenden 4,22 95 29 02 70 57
Zuf. Soziale Beziehungen Vorgesetzte 427 1,29 12 40 63 57
Zuf. Arbeit selbststandig planen, vorbereiten, organisieren & kontrollieren 4,26 1,12 35 33 53 50
Erklarte Varianzin % 4291 9,75 825

Anmerkungen. Hauptkomponentenanalyse, Varimax-Rotation.
Wertebereich der Variablen 1 (sehr unzufrieden) bis 6 (sehr zufrieden).
Faktorenladungen <0,4 sind grau.
N=81.

Faktorenanalyse Modell 2

Im Modell 2 weisenvier Faktorereinen Eigenwert grésser eins alfer erste Faktor erklart 4%, der
zweite 7.2, derdritte 6.16% und der vierté-aktor 5.8%9%6 der Gesamtvarianz. Total erklaren die vier
Faktoren64.32% der Gesamtvariarfzgl. Anhangd). Um den theoretischen Rahmen zu Uberprifen (Zu-
ordnung der Items zu den drei Faktoren extrinsisch, intrinsisch und soviatje eine konfirmatorische
Faktorenanalysenit drei Faktorerberechnet(vgl. Tabelle 8)Die Drdiaktorenldsung konnte in sechs
Iterationsschritten konvergiert werden und erklart 58 % der Gesamtvarianz. Der erste Faktor besteht
primar aussechs VariablerDie hochsten Ladungen fielen auf die VarialJaterstiitzung durch Vorge-
setzten, Qualitat Fihrungsstihd soziale Beziehungen zu den Vorgesetziia hdchsten Ladungen des
zweitenFaktors, welcher primér aus sieben Variablen gebildet,wirdl herausfordernde Téatigkeit, so-
ziale Beziehungen zu Arbeitskollegen und Abwechslung. Der dritte Faktor besteht primér aus sieben Va-
riablen Entlohnung, Aufstiegsmdglichkeiten und Einbringemi@eldeenweisen die héchsten Faktarl
dungen aufDa fur das Modell FAZ theoretisch auch eine ZWi@i das Modell 2 auch eine Vierfaktoren-
|I6sung denkbar ist, wurden zusatzlich die explorativen Faktorenmodelle berechnet (vgl. /ASinachg
T). Aus inhaltlichen Griinden wird an dieser Steitdht ndher darauf eingegangen.
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Tabelle8: Konfirmatorische Faktorenanatyger Determinanten voAZ und CommitmenModell 2

ltem M SD Faktoren K2
1 2 3

Zuf. Unterstitzung durch Vorgesetzten 4,45 1,09 a7 ,31 20 72
Zuf. Qualitdt Filhrungsstil 3,89 1,35 g7 ,35 25 77
Zuf. Soziale Beziehungen Vorgesetzte 427 1,29 75 37 05 70
Zuf. Arbeitsplatzsicherheit 3,94 1,20 ,68 18 33 ,60
Zuf. Aufgabengeschlossenheit 4,21 1,05 ,64 14 20 47
Zuf. Arbeit selbststdndig planen, vorbereiten, organisieren & kontrollieren 4,26 1,12 ,59 33 24 .51
Zuf. herausfordernde Tatigkeit 433 1,04 14 ,85 25 .80
Zuf. Soziale Beziehungen Arbeitskollegen 4,95 1,01 22 ,67 04 .51
Zuf. Abwechslung 4,62 1,04 ,39 ,61 22 ,58
Zuf. Gelerntes anderso anwenden 422 0,95 .09 ,60 28 44
Zuf. Lernmaglichkeiten 4,30 1,10 37 98 41 64
Zuf. Inhalt der Arbeitstatigkeit 4,60 0,98 38 52 31 562
Zuf Aussere Bedingungen 410 1,12 30 47 04 31
Zuf. Entlohnung 3,88 1,22 -01 ,05 ,86 74
2uf. Aufstiegsmdglichkeiten 3,78 1,31 36 25 ,68 ,66
Zuf. Einbringung eigener Ideen 3,73 1,21 52 05 62 65
Zuf. Status 4,05 1,24 28 47 ,61 ,66
Zuf. Anerkennung Leistung/Ergebnisse 3,94 1,26 29 31 57 .51
Zuf. Zeitliche Regelung 3,37 1,59 44 16 A7 44
Zuf. Feedback aus Tatigkeit 4,47 0,79 37 ,40 42 47
Erklarte Varianzin % 4500 7,27 6,16

Anmerkungen. Hauptkomponentenanalyse, Varimax-Rotation.
Wertebereich der Variablen 1 (sehr unzufrieden) bis 6 (sehr zufrieden).
Faktorenladungen <0,4 sind grau.
N=81.

4.1.2 Statistische Zusammenhange
In der KorrelationsmatrixTabelle 9werden die wibtigstenErgebnisseler Berechnungen destatisti-
schen Zusammenhangkargestellt. Eine detaillierte Korrelationsmatrfindet sich inAnhangu.

Tabelle9: MW, SO Korrelationerund Reliabilitatervon AZ Commitment undeterminanten

Variablen M SD 1 2 3 4 5 6 7
1 Arbeitszufriedenheitstyp gruppiert 1,68 47

2 Affekives Commitment 359 1,26 477 082

3 Normatives Commitment 279 120 337 7177 076

4 Kalkulatives Commitment 303 131 14 ’34" ,44" 0,61

5 Extrinsische Faktoren der Arbeitszufiiedenheit 381 81 477 5177 307 03 075

6 Intrinsische Faktoren der Arbeitszufiiedenheit 430 72 54" 70 48 15 7277 087

7 Soziale Faktoren der Arbeits zufriedenheit 426 92 46" B9 48" 12 7277 787 0,86

Anmerkungen. Wertebereich der Variable 1- 1 (problematische Formen der Arbeitszufriedenheit), 2 {dynamische Formen der Arbeitszufriedenheit)
Wertebereich der Variablen 2 bis 4- 1 (stimme aberhaupt nicht zu) bis 6 (stimme voll und ganz zu)
Wertebereich der Variablen 5 bis 7- 1 (sehr unzufrieden) bis 6 (sehr zufrieden)
Die Variablen 1 bis 7 wurden berechnet
Spearman-Korrelationen, Reliabilitaten (Cronbachs Alpha) kursiv in der Diagonalen
*p<,05, * p<,01, ***p<.001, N=81

Die Ergebnisse ihabelle eigeneinen starkerzusammenhang zwischen Arbeitszufriedeniugit! af-
fektivem Commitment(rs =.47, p=.000, N=81) sowie einemmoderaten Zusammenhang mit normativem
Commitment(r<=.33,p=.002,N=81). Weiter werdenstarkeZusammenhangewischenArbeitszufrieden-

heit undintrinsischen Faktoren dekZ(rs=.54, p=.000,N=81) sowie sozialen Faktoren dAZ(rs=.46, p
=.000,N=81) gefunden Starke Zusammenhange finden sich ebenfalls zwischen affektivem Commitment
und den intrinsischen Faktoren d&Z(r=.70,p=.000,N=81) sowie den sozialen Faktoren d&£(r=.69,
p=.000, N= 81). Normatives Commitment hangt stark mit den intrinsischen FaktorenAdgrs=.46,
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p=.000, N= 81) sowie den sozialen Faktoren d&Zzusammern(rs=.48,p=.000,N= 81). Zwischen affekti-
vem und normativem Commitment zeigen sich starke Zusammenh@ggel, p=.000, N=81). Weiter
wird ersichtlich,dassein starker Zusammenhang zwisch&Aund den extrinsischen Faktoreson AZ
besteht(r<=.47, p=.000, N=81). Zwische\Zund kalkulativemCommitmentbesteht einschwacher, nicht
signifikanter Zusammenhang.14,p=.211, N=81). Ein noch schwachereebenfalls nicht signifikante
Zusammenhang zeigt sich zwischedkulativemCommitment und den extrinsischen Faktoren det
(rs=.03,p=.791, N=81). Zudem wurde uberprifiwelcherZusammenhang zwischen progressiver Arbeits-
zufriedenheit und negativ ausgeprégten intrinsischen und sozialen Fakiesteht. Die Ergebnissend

in TabellelOersichtlich

Tabellel0: MW, SD, Korrelationen und Reliabilititen von AZ, Commitment und Determirgrtdmisprogressive AZ

Variablen M SD 1 2 3 4 5 6 7
1 Progressive AZ vs. restliche Formen von AZ 158 0,50

2 Affektives Commitment 359 126 -41** 0,82

3 Normatives Commitm ent 279 120 -327 717 0,76

4 Kalkulatives Commitment 303 131 -10 ,34* 44* 0,61

5 Extrinsische Faktoren der Arbeitszufriedenheit 381 091 -32* 51** 30** ,03 0,75

6 Intrinsische Faktoren der Arbeitszufriedenheit 430 0,72 -39 707 46 15 [72** 087

7 Soziale Faktoren der Arbeitszufriedenheit 426 092 -33* 69* 48 12 [72* 76™ 086

Anmerkungen. Wertebereich der Variable 1: 1 (Progressive Arbeitszufriedenheit), 2 (Restliche Formen von Arbeitszufriedenheit).
Wertebereich der Variablen 2 bis 4: 1 (stimme lberhaupt nicht zu) bis 6 (stimme voll und ganz zu).
Wertebereich der Variablen 5 bis 7: 1 (sehr unzufrieden) bis 6 (sehr zufrieden).
Spearman-Korrelationen, Reliabilitdten (Cronbachs Alpha) kursiv in der Diagonalen.
* p<,05, ** p<,01, *** p<.001, N=81.

Die Ergebnissm Tabellel0 zeigeneinen signifikanten, negativen Zusammenhamgschemicht pro-
gressiver AZ und negativ ausgepragimninsischen(rs=.39, p =.000, N=81) und sozialen Faktoren der
AZ(rs=.33,p=.003, N=81).

4.2 Ergebnisse des Studientsi2

In diesem Kapitel werden die Ergebnisse des Studisr&eibgebildet Dabeiwerdenzunachstdie Er-
gebnisse der Tatigkeitsablaufanalysen (Kagit8) und anschliessendie Ergebnisse der Experteninter-
views (Kapite#.4) dargestellt

4.3 Ergebnissaler Tatigkeitsablaufanalysen

Insgesamt wurden pro Meisterbetrieb &eobachtungermprotokolliert. Die Daten wurden ausgezahlt,
prozentuiert und aggregierEine Ubersiht der einzelnen Kodierungdindet sich im Anhang. Eine
aggregierte Zusammenfassuhigsichtlich Haufigkeit sowjgrozentuale und zeitliche Anteil findet sich
in Tabellell. In Abbildung6 wird der aggregierte, zeitliche Anteil der Tatigkeitsanalysen pretddie-
trieb fir das Kategoriensystem Arbeitsaufgaben dargestellt.
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Abbildung6: Beobachtungskategorien im zeitlichen Verhéltnis Giber eine Arbeitsschicht. Kategoriensystem Arbeitsaufgaben.

Die Ergebnisse iAbbildung6 zeigen, dass der zeitintensivste Anteil im ESC nachbereitende Arbeitsein-
heiten (144 Minuten), gefolgt von ausfiihrenden Arbeitseinheiten (126 Minuten) wareMCR2 waren
ausfiuihrende Arbeitseinheiten mit 234 Minuten die umfassendste Téatigkeit, gefolgt von kontrollierenden
Tatigkeiten (96 Minuten). Ausfihrende Arbeitseinheiten waren ebenfalls im TCR4 die umfassendste Ta-
tigkeit (228 Minuten). Im TCPK sind vodigznde Arbeitseinheiten am haufigsten beobachtet worden
(144 Minuten). Am wenigsten wurden Uber alle Meisterbetriebe stérungsbehebende Arbeitseinheiten
gefunden. Gemass den Ergebnissen des Kategoriensystems AufgabenmeAdbdthi(g7) nehmen
Feedbackprozesse, welche aus der Aufgabenerfillung entstehen, den grossten zeitlichen Anteil Gber alle
Meisterbetriebe ein (180 bis 276 Minuteufgabenmerkmale, welche mit Stressoren, Stérungen oder
Schwankungen einhergehen, wurden am zweithaufigsten beobachtet (102 bis 174 Minuten), gefolgt von
Ressourcen (66 bis 90 Minuten). Den zeitlich geringsten Anteil wurde in der Kategorie Bedeutsamkeit
der Aufgabe beobachtet (24 bis 78 Minuten).

OMin.  60Min.  120Min. 180Min. 240Min. 300Min. 360Min. 420Min. 480 Min.
ESC 42Min. 210 Min. 174 Min.  66Min.
Tcr2 [EElin. 276 Min. 102min. [SORGRN
Tcra [JENR. 222 Min. 162 Min.  84Min.
ek (SN 180 Min. 156 Min, ~ 78Min.

= Bedeutsamkeit der Aufgabe (Sinnhaftigkeit)
Feedback aus der Aufgabenerfiillung
Stressoren, Stérungen, Schwankungen

u Ressourcen

Abbildung7: Beobachtungskategorien im zeitlichen Verhaltnis tiber eine Arbeitsschicht. Kategoriensystem Aufgabenmerkmale.
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Tabellel1: Ubersicht Prim&odierungen Beobachtungsintervieygsuppiert und in der zeitlichen Relation.

Kategoriensystem und ESC TCR2 TCR4 TCPK Total
Katego rien F % ¢ F % t F % t F % ¢ F % ¢
Kategoriensy stem Arbeitsaufgaben

Vorbereitende Arbeitseinheiten 12 146% 72 Min. 4 49% 24 Min. 10  12,2% 60 Min. 24 29,3% 144 Min. 50 152% 300 Min.
Planende Arbeitseinheiten 7 8,5% 42 Min. 10  12,2% 60 Min. 0 0,0% 0 Min. 5 6,1% 30 Min. 22 6,7% 132 Min.
Ausfihrende Arbeitseinheiten 21 256% 126 Min. 39 476% 234 Min. 38 46,3% 228 Min. 11 13,4% 66 Min. 109 33,2% 654 Min.
Kontrollierende Arbeitseinheiten 7 8,5% 42 Min. 16  19,5% 96 Min. 9 11,0% 54 Min. 17  20,7% 102 Min. 49  149% 294 Min.
Nachbearbeitende Arbeitseinheiten 24  293% 144 Min. 6 7.3% 36 Min. 5 6,1% 30 Min. 14  171% 84 Min. 49  149% 294 Min.
Stérungsbehebende Arbeitseinheiten 3 3,7% 18 Min. 1 1,2% 6 Min. 2 2,4% 12 Min. 2 24% 12Min. 8 2,4% 48 Min.
Nicht zuordbare Arbeits einheiten 8 9.8% 48 Min. 6 7,3% 36 Min. 18  22,0% 108 Min. 9 11,0% 54 Min. 41 125% 246 Min.
Summe Arbeitsaufgaben 82  100% 492 Min. 82 100% 492 Min. 82 100% 492 Min. 82 100% 492 Min. 328 100% 1968 Min.
Kategoriensy stem Aufgabenmerkmale

Bedeutsamkeit der Aufgabe (Sinnhaftigkeit) 7 8,5% 42 Min. 4 49% 24 Min. 4 4,9% 24 Min. 13 159% 78 Min. 28 8,5% 168 Min.
Feedback aus der Aufgabenerfiillung 35 427% 210 Min. 46 56,1% 276 Min. 37 451% 222 Min. 30 36,6% 180 Min. 148 451% 888 Min.
Stressoren, Stérungen, Schwankungen 29 354% 174 Min. 17 20,7% 102 Min. 27 329% 162 Min. 26 31,7% 156 Min. 99 30,2% 594 Min.
Ressourcen 11 134% 66 Min. 15 18,3% 90 Min. 14 17,1% 84 Min. 13 159% 78 Min. 53 16,2% 318 Min.
Summe Arbeitsaufgaben 82 100% 492 Min. 82 100% 492 Min. 82 100% 492 Min. 82 100% 492 Min. 328 100% 1968 Min.
Anmerkungen. F: Haufigkeit Kodierung.

t. Zeitliche Dauer der Becbachtung.
Basis ESC: 2 Halbschichtbeobachtungen.

Basis TCR2: 1 Ganzschichtbeobachtung.
Basis TCR4: 1 Ganzschichtbeobachtung.

Basis TCPK: 2 Halbschichtbeobachtungen.
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4.3.1 Ergebnisse deratigkeitsablaufdiagramme

Die Ergebnisse wurden in Form von Tatigkeitsablaufdiagrammen aufbei2éebesseren Lesbarkeit
halber wirdpro Meisterbetriebein separates Cham aggregierter Formdargestellt(vgl. AnhangAAfur

nicht aggregierteTatigkeitsablaufdiagrammelm ESCAbbildung8) wurden zwei Halbschichtbeobach-
tungendurchgefiihrt Die erste Halbschichtbeobachtung (Sekundaraufgabe) zeigt einen Betriebsmitar-
beitendenbei derReinigungron Produktionsanlageits wurden am meistemachbearbeitende Arbeits-
einheitenbeobachtet Zu Beginn wurd&ooperation, spatewurdenStressoren beobachtet. Gegen Ende

der Halbschichtbeobachturassistierteder beobachtete Betriebsmitarbeitende einem Kollegen im Pro-
duktionsprozess, welcher mit Feedback aus der Aufgabe einhehgidglbschichtbeobachturgwurde

ein Betriebsmitarbeitendemm Produktionsprozeg®rimaraufgabepeobachtet Zunachst wurden nach-
bereitende, spateausfiihrende Arbeitseinheitebeobachtet. Es wurdeFeedback aus der Aufgabener-
flllung und Stressoren beobacht®er Anteil von ausfihraeten Arbeitseinheiten ist im TCR2 lber die
gesamte Beobachtungsphase hinweg am gréssten und geht oftmals mit dem ebenfalls am haufigsten
vorkommenden Aufgabenmerkmal Feedback aus der Aufgabenerfillung einher. Ressourcen und Stres-
soren konnten ungefahr zuegthen Teilen beobachtet werden (vgbbildung9). Der Anteil von ausfih-
renden Arbeitseinheiten ist im TCR4 Uber die gesamte Beobachtungsphase himvgegssten. Die lan-

geren Phasen gehen oftmals einher mit dem ebenfalls am h&ufigsten vorkommenden Aufgabenmerkmal
Feedback aus der Aufgabenerfiillung. Ab der Halfte der Beobachtungsphase wurden kontrollierende und
nachbearbeitende Arbeitseinheiten beobaehtWiederkehrende Ressourcen gehen mit teilweise lan-
geren Aufgabenmerkmalen einher, welche Stressoren enthaltenAblldungl0). Im TCPKApbildung

11) wurden in der Halbschichtbeobachtung 1 der Betriebsmitarbeitende bei der Ristung von Produkti-
onsanlagen (Sekundaraufgabe) beobachtetmBr wurden nachbereitende und kontrollierende Ar-
beitseinheiten beobachtet. Es konnten zudem Feedback aus der Aufgabenerfilllung, Ressourcen, aber
auch Stressoren beobachtet werden. In der zweiten Halbschichtbeobachtung wurde ein Betriebsmitar-
beitender im Poduktionsprozess beobachtet (Primaraufgabe). Bevor produziert wurde, fielen einige
vorbereitende Aufgaben an. Gegen Ende der Halbschichtbeobachtung wurde produziert, was Feedback-
prozesse aus der Aufgabenerfillung sowie Ressourcen mit sich brachte.

4.3.2 Kombindionen von Kodierungen der beiden Kategoriensysteme

Um die Zusammenhange der beiden Kategoriensysteme zu analysieren, wurden die Kombinationen der
Kodierungen der beiden Kategoriensysteme berechnet und in absteigender Haufigkeit des Totals darge-
stellt (vgl Tabellel2). Insgesamt wurde24 Kombinationen gefunden. Die Kombination Ausfiihrende
Arbeitseinheiten & Feedback aus der Aufgabenerfillung wurde2t% im Total am haufigsten zu-
sammen kodiert und kommt in den Meisterbetrieben ESC/22TCR2 (329%) und TCR4 (3(0%) am
haufigsten vor. Im TCPK kommt die Kombination Vorbereitende Arbeitseinheiten & Stressoren, Stérun-
gen, Schwankungen am haufigsteor (15.9%). Die Kombination Nicht zuordbare Arbeitseinheiten &
Stressoren, Stérungen, Schwankungen wurde im Total am zweithaufigsten gefunden réit T2abei
handelt es sich um Warteind Bereitschaftszeiten, welche der Kategorie zeitlicher Stressaugeord-

net wurden. Die am dritthaufigsten im Total vorkommende Kombination betrifft Kontrollierende Ar-
beitseinheiten & Feedback aus der Aufgabenerfillung, welche im Toté &ler moglichen Kombina-
tionen ausmacht.
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Tabellel2: Ubersicht Kombinationen Arbeitsaufgaben und AufgabenmerkrRaimakodierungen

Kombination Arbeitsaufgaben und Aufgabenmerkmale gruppiert ESC TCR2 TCR4 TCPK Total
F % F % F % F % F %

Ausfiihrende Arbeitseinheiten & Feedback aus der Aufgabenerfiillung 18 22,0% 27 32,9% 25 305% 5 6,1% 75 22.9%
Nicht zuordbare Arbeitseinheiten & Stressoren, Stdrungen, Schwankungen 8 9.8% 6 7.3% 17 207% 9 11,0% 40 12,2%
Kontrollierende Arbeitseinheiten & Feedback aus der Aufgabenerfillung 7 8.5% 9 11,0% 5 6,1% 6 7,3% 27 8.2%
Vorbereitende Arbeitseinheiten & Stressoren, Stérungen, Schwankungen 6 7.3% 2 2,4% 0 0,0% 13 159% 21 6,4%
Ausfiihrende Arbeitseinheiten & Stressoren, Stdérungen, Schwankungen 2 2.4% 7 8,5% 9 11,0% 1 1,2% 19 58%
Vorbereitende Arbeitseinheiten & Feedback aus der Aufgabenerfiillung 2 2.4% 1 1,2% 6 7.3% 8 9,8% 17 52%
Nachbereitende Arbeitseinheiten & Feedback aus der Aufgabenerflllung 4 4.9% 4 4.9% 1 1,2% 8 9,8% 17 52%
Kontrollierende Arbeitseinheiten & Ressourcen 0 0.0% 5 6,1% 3 3, 7% 6 7,3% 14 43%
Nachbereitende Arbeitseinheiten & Ressourcen 7 8,5% 1 1,2% 2 2,4% 3 3,7% 13 40%
Planende Arbeitseinheiten (Inform ationsverarbeitende Schritte) & Feedback aus der Aufgabenerfillung 4 4 9% 5 6,1% 0 0,0% 3 3,7% 12 3.7%
Ausflihrende Arbeitseinheiten & Ressourcen 1 1,2% 5 6,1% 5 6,1% 0 0,0% 1 3.4%
Nachbereitende Arbeitseinheiten & Stressoren, Stérungen, Schwankungen 8 9.8% 0 0,0% 1 1,2% 1 1,2% 10 3,0%
Nachbereitende Arbeitseinheiten & Bedeutsamkeit der Aufgabe (Sinnhaftigkeit) 5 6,1% 1 1,2% 0 0,0% 2 2,4% 8 24%
Vorbereitende Arbeitseinheiten & Bedeutsamkeit der Aufgabe (Sinnhaftigkeit) 2 2,4% 0 0,0% 3 3,7% 2 2,4% 7 21%
Kontrollierende Arbeitseinheiten & Bedeutsamkeit der Aufgabe (Sinnhaftigkeit) 0 0,0% 2 2,4% 1 1,2% 4 4,9% 7 21%
Vorbereitende Arbeitseinheiten & Ressourcen 2 2.4% 1 1,.2% 1 1,2% 1 1,2% 5 1,5%
Ausfiihrende Arbeitseinheiten & Bedeutsamkeit der Aufgabe (Sinnhatftigkeit) 0 0.0% 0 0,0% 0 0,0% 5 6,1% 5 1,5%
Planende Arbeitseinheiten (Inform ationsverarbeitende Schritte) & Ressourcen 1 1,2% 3 3,7% 0 0,0% 1 1,2% 5 1,5%
Planende Arbeitseinheiten (Inform ationsverarbeitende Schritte) & Stressoren, Stérungen, Schwankungen 2 2,4% 1 1,2% 0 0,0% 1 1,2% 4 1,2%
Stérungsbehebende Arbeitseinheiten & Stressoren, Stérungen, Schwankungen 3 3,7% 1 1,2% 0 0,0% 0 0,0% 4 1,2%
Stérungshehebende Arbeitseinheiten & Ressourcen 0 0.0% 0 0,0% 2 2.4% 2 2,.4% 4 1,2%
Nicht zuordbare Arbeitseinheiten & Ressourcen 0 0.0% 0 0,0% 1 1,2% 0 0,0% 1 0,3%
Planende Arbeitseinheiten (Inform ationsverarbeitende Schritte) & Bedeutsamkeit der Aufgabe (Sinnhaftigkeit) 0 0,0% 1 1,2% 0 0,0% 0 0,0% 1 0,3%
Kontrollierende Arbeitseinheiten & Stressoren, Stérungen, Schwankungen 0 0.0% 0 0,0% 0 0,0% 1 1,2% 1 0,3%

Total 82 100,0% 82 100,0% 82 100,0% 82 100,0% 328 100,0%

Anmerkungen. F: Haufigkeit Kombination.
Basis ESC: 2 Halbschichtbecbachtungen.
Basis TCR2: 1 Ganzschichtbeobachtung.
Basis TCR4: 1 Ganzschichtbeobachtung.
Basis TCPK: 2 Halbschichtbeobachtungen.
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4.4  Ergebnisse der Experteninterviews

Als letzte der drei durchgefiihrten Methoden werden die Ergebnisse der Expertemgmsrinkompak-

ter, zusammengefasstéorm aufgezeigDabei werden zunachst die Ergebnisse der qualitativen Inhalts-
analyseaufgezeigtwelche die Grundlage fir die Konzeption der Argumentationsbilanzen zur Bewertung
der untersuchten Arbeitssysteme darsezil(Kapitel 4.4.4).

4.4.1 Ergebnisse der Analyserd&rbeitssystera

Primaraufgabe, Sekundaraufgabe uArbeitsprozesse

Die Primaraufgabe in der Produktiast die Herstellung vordwischer und Endstuén im Bereich
PharmaProduktionsowie dieEinhaltungvon Vorschriftenund UberwachungstatigkeiteDie Produk-

tion eines Produkts mit den Inputs, Outputs und Transformationsschritiest sichmit dem Kochen

eines Rezeptgergleichen. Das Rezept bildet die Betriebsvorschrift, welche akribisch einzuhalten ist. An-
schliessend werden Rohstoffe aus dem Lager (intern oder extern) bezogen. Die Betriebsmitarbeitenden
stellen nunmittels verschiedener chemischer Verfahren das Produkt Abschliessend wird da3ro-

dukt verpackt und abgelieferdus Sicherheitsgrinden &s$ nicht erlaubtLayouts oder Unterlagen von
Produktionsstatten zu zeigen sowie konkrete Details hinsichtlich Produktionsverfahren zu beschreiben.
Im ESC wird oft ein ganzes Produkt hergestellt, sodass kein nachgelagertes Arbeitssystem lexistiert
TCR2ind TCR4 existieren in der Regathgelagerte Arbeitssysteme. DEGK ist das letzte Glied in der
Produkionskette und hat entsprechend primar vorgelageftebeitssysters.

Arbeitsorganisation

Der Meister hat planerische Aufgaben und koordinEguipmentund Personal. Im ESC betragt der ef-
fektive Panungshorizont des Meistemwolf, im TCR2wei bis drei, im TCR4 zwei und im TCPK vier Wo-
chen. Die Produktionsplanung erfolgt kapazitatsorientiert (b&ierne Planer, welche bestimmerin
welchem Meisterbetib ein Produkiwieweit hergestellt wird (GanzheitlichkeitRie Schichtfiihrefiih-

ren auf operativer Ebene dasagesgeschaftm TCR2 gibt es zurzeit nur einen Schichtfllrat die
Fuhrungssituation ist ungeklarDie Betriebsmitarbeitendehedienen und tbrwachen die Reaktoren

und stellen die Produkte heAufgabenbezogene Entscheidungerrden aufgrund des streng regulier-

ten UmfeldsdurchVorschriftendeterminiert Es gibt ein komplettes Qualitatssicherungsprogramm fur
alle Aspekte der TatigkgiBchulungen, Kleider, Reinigung uswénibch bleibt die Tatigkeit ein Hand-
werk, welches matchentscheidend fiir den Erfolg eines ProjektsDstr Auftragsfortschritt wird anhand

der Betriebsvorschrift, der Ausbeute und Laborproben kontrolliatichtige Entscheidungen werden im

TCR4 mit dem Meistggetroffen, welcher auch die interne Planung erstditt ESC koordinieren die
Schichtfuhrer die verschiedenen Auftrage mittels eines WocheneinteilungspianECPKbliegt de

Leitung des Tagesgeschaten Scichtflihrern. Der Meister leistet bei Bedarf UnterstitzuSgzungen

finden aufgrund der Schichtarbeit selten statt. Absprachen ausserhalb des Arbeitssystems finden priméar
zwischen Planern, Labor und Lager statt. Ebenso sprechen sich die Meister unteeiabrinterne
Absprachen finden beier Schichtiibergabe statt und bEitigkeiten, welche Kooperation erfordeiDie
Geschwindigkeit der Chemie gibt den Takt vor. Im Rahmen des Produktionsprozesses plant der Betriebs-
mitarbeitende die Tatigkeit wahrendrer Arbeitsschichtle erfahrener ein Betriebsmitarbeitender ist,
desto besser kann er seine Arbeit einteilen und Stress vermeiden. Wenn ein Verlassen der Reaktoren
maglich ist, werden vorbereitende Arbeiten ausgefiihrt. Die Mdglichkeiten sindastedteBetrietsvor-

schrift gekoppelt
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Technisches Teilsystem

Die Produktionsanlagebesteheraus verschiedenermalbautomatisch zu bedienendé&eaktoren wel-

che per Prozessleitsystem am Computer bedient werden. Je nach Anlage ist auch ein hoher Anteil ma-
nueller Bedienung erforderlich. D&Serfugt aufgrund seiner Funktion als Pilotbettriéber das um-
fassendste EquipmenDie Reaktoren lassen sich flexl verbinden, was einen relativ hohen Grad ma-
nueller Arbeitstatigkeiten bedingt. Der Produktionsprozissgehn Jahréangdokumentiert. Dazu wer-

den definierte Werte automatisch zentral abgespeichert. Grundsatzlich sind die Meisterbetriebe aus Si-
cherhetsgriinden technisch voneinander losgekoppelt und lassen sich nicht zentral steuern. Die Produk-
tionsgebaude undanlagen der Meisterbetriebe stammen aus den Sechzigat Siebzigerjahren, wur-

den aber laufend modernisiert. Im ESC gibt es zudem einen Newbkaher 15jahrig ist.Weiter exis-

tieren Workstations, Computetogistische Geratschaften, Werkzeuge Anlageteilelm ES@nd TCR2

gibt es keine Engpéasse mit Arbeitsmittelm TTR4dnnte mehr Material zur Verfigung stehen und im
TCPKvird gegenwarty investiert, umEngpasseu beseitigen

Soziales Teilsystem

Die Tatigkeit wird von Chemiand Pharmatechnologen ausgefuhrt. Im ESC sind 25 festangestellte Be-
triebsmitarbeitende beschaftigt, darunter finf Frauen. Um das Arbeitssystem flexilbheachen wur-

den die Betriebsmitarbeitendemittels SkilManagementSystentir sdmtlicheTatigkeiten qualifiziert

Im TCR2 arbeiten 2R=stangestelle, Temporare und Mitarbeitende im Jahresvertrddie Halftebe-
herrschtséamtliche Teilaufgaben, der Rest gilt als Spezialisten fur einzelne TatigkwifeGR4 arbeiten

54 festangestellte und temporarBetriebsmitarbeitendedarunter zwei Frauen. Ungefato % derBe-
legschaft beherrsadn samtliche TatigkeiterwobeitemporareAngestellte meist ar eine Anlage bedie-

nen kdnnenDie Rersonalsituation wirdalskritisch bewertet, d&Personalwechsel ein langsames Zusam-
menwachsen der Schichtgruppen erscharerim TCPKrbeiten 35 Manner, wovon sechs temporar an-
gestellt sind. Nur wege Betriebsmitarbeitede beherrschen samtliche Tatigkeiten, weshalio
Schichtgruppein Maschinenspezialist existiehh den Meisterbetrieben TCR2, TCR4 und TCPK wird Fle-
xibilisierung durch Qualifizierung als elementar beschrieben. Hohe Auslastungenamgéinde Res-
sourcen erschweren jedoch die Qualifizierungsbestrefenin der Praxis.

4.4.2 Arbeitshandeln und dessen Regulation

Stressoren, Stérungen, Schwankungen

Stressoren der Arbeitsumgebung sind Larm, Staub und Dampfe, welche so gut wie magliatevierhi

und durch sicherheitsrelevante Massnahmen wie Schutzkleider und Liftungen gepuffert werelen.
penlaufen gehdrt zur Tatigkeit, wobei es auch Aufziige gibt. Aufgabenbezogene Stressoren werden im
Zusammenhang mit der Besetzung von Schichtgruppen genaenn einegut besetzte Schichtgruppe

an eine unterbesetzte Schichtgruppe tbergibt, kann diesuantitativen Uberforderungen fiihreigi-

nige Schichtarbeitende scheinen unterfordert zu sein, was sich in einer gewissen Unzufriedenheit &us-
sert. Schichtarbeitind damit einhergehende Nachtarbeit wird ps¥ als zeitlicher Stressor betrachtet,
wobei angemerkt wird, dass dies auch personenabhangig ist. Im ESC gibt-&ckichBmode]lin dem

von Sonntagabend bis und mit Freitagabend gearbeitet wird. Im TCR2UR@REPK wird in einem
durchgehenden Schichtbetrieb rund um die Uhr gearbeltiktikist kein Thema, da nach dem Motto
oSicherheit; Qualitat ¢ Quantitatd gearbeitet wird.Dennoch sind di€rozessdeilweise eng getaktet

und es muss stets die Ubersicht behalten werden, auch in \Mantd BereitschaftszeiterSozialeStres-
sorenin Form von Spannungegibt eshin und wieder zwischen den Schichtgruppen, da jede Schicht-
gruppe eigene soziale Normen hat.
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Ressourcen

Ein Betriebsmitarbeitendetbedient unterschiedlichénlagen, wobei das Grundhandwerk immer ver-
gleichbar bleibtDerBetriebsmitarbeitende plant sein&rbeitim Rahmen der Vorschriften relativ eigen-
sténdig und hat auchih und wieder Spielrauriir private DingeGrundsatzlich ist ein€orschrift nichs

Starres, Anderungen und Verbesserungsvorschlage sind erwiinscht. Manche Schichtgruppen funktionie-
ren sehr gut und sind zusammengeschweisst, gehen sogar gemeinsamen Freizeitaktivitaten nach. An-
deremochten lieber fur sich seilie Rickmeldungen aus der Aufgabenerfillamgl primér die sicht-

bare Qualitat, die Ausbeute und die Produktionsgeschwindigkeit. Hin und wieder wird ein Bravo vom
Kunden ausgerichtet, wenn eine Arbeit sehr gut erfullt wurde. Betriebsmitarbeitenden wissen, wie

ein Ansatz auszusehen hat und auch Berichte aus dem Labor geben Feedback.

4.4.3 Wirkungen auf den Menschen (Beanspruchungsfolgen)

Der Téatigkeit wird eine Vielzahl an positiven Auswirkungen attestiert. So werden vielfaltiggrdéndg-
lichkeiten innerhalb der Siegfried AG beschrieben. Samtliche Schichtfuhrer und Meisteritinadear-

riere als Betriebsmitarbeitendeei der Siegfried AGegonnen. Weitere Karrieremoglichkeiten sind Pla-
ner oder Tatigkeiten im Sicherheitsberei€hurch die Pilotfunktion im ESC lernen die Betriebsmitarbei-
tenden die gesamte Palette der PharReoduktionsverfahren kennen, was die Arbeitsmarktfékig
positiv beeinflusstDer verantwortungsvolle Tatigkeitwerden positive Auswirkungn auf die Person-
lichkeit attestiert, welche auch im Privatlebvorteilhaft sind beispielsweisein ausgeprétes Sicher-
heitsbewusstseinGesellschaftlich wird der Technologiefortschritt als grosser Mehrwert fur die Gesund-
heit der Menschen gehen. Die Tatigkeit retteltebean, was vielen Operaten bewusstist und sie mit

Stolz erfullt dch schaue die Téatigkeit als sehr bedeutsam an. Wenn wir keine Medikamente hatten, dann
waren wir noch im Steinzeitalter. Fir viele Menschen sind Medikamente die letzte Haffii@iry)
Unenigkeit herrschidartiber,ob die Tatigkeiaufgrundvon Aspekten wie Nachtschicht urhemische
Stoffeeinen positiverEinfluss auf die Gesundheit hat. Trotz Schutzmassnahmremit Stoffen han-
tiert, mit welchen ein normaler Mensch nicht in Beriihrung koetriVonden hier in sehr kompakter Form
wiedergegebene Ergebnissen der qualitativen Inhaltsanalygegden im nachsten Schriirgumenta-
tionsbhilanzen pro Meisterbetrieb fur die finf untersuchten Variablen abgeleitet.
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4.4.4 Argumentationsbdanzen der Arbeitssysteme der untersuchten Meisterbetriebe

Tabellel3: Argumentationsbilanz de&rbeitssystera desMeisterbetriels ESC.

Bewertungskriterien

Argumenteflr eine geringe Bewertung

Argumenteflr eine hohe Bewertung

Unabhangigkeit der
Organisationseinheit

Aufgabenzusammenhang
innerhalb der Organisati-
onseinheit

Einheit von Produkt
und Organisation

Polyvalenz der
Beschaftigten

Technisch
organisatorische
Konvergenz

Das Umfeld ist streng reguliert und der Handlungsspielraum wird durch
schriften eingeschrankt.

Systemubegreifende Planung der Auftrage und Hesiung der Betriebsvor-
schriften durch externe Planer.

DasProduktionstempo wird durch die chemischen Prozesse festgelegt.

Analysen zur Produktqualit@iurchexterne Schnittstellen (Analytics).

Die Erfordernisse von aufgabenbezogener Kommunikation und Kooper:
werden durch die Betriebsvorschrift festgelegt.

Mittel- und langfristige Produktionsprozesse erschweren eine Identifikat
mit dem Endprodukt.

Der Betriebsmitarbeitende fiihrt die Tatigkeiten aus, welche die Technik
nicht automatisch ausfiihren kann.

Die alteren Produktionsanlagen erstrecken sich tber mehrere Stockwer
was Treppensteigen/Liftfahren bei gewissen Tatigkeiten erforderlich ma

Es gibt zwei vollstandige PrimaraufgabProduktion von Wirkstoffen und
Projekte.

Die Primaraufgabe atfroduktiorsebeneumfasst die vorwiegend ganzheit
liche Produktion von chemischen Wirkstoffen (vom Rohstoff zum Endpr
dukt).

Die Nebenaufgaben (Reinigen und Risten) haben zeitlich einen hohen
lenwert (ca. 5@% der Arbeitszeit).

Es besteht ein verlasslicher Planungstariz/onzehnbiszwolf Wochen.
Die Erflllung der Primaraufgabe bedimgtfeinander aufbauende Teil-
schritte auf operativer Ebeng#nzheitliche Herstellung).
Kommunikationserfordernisseestehenbei der Schichtiibergabe

Es gibt wochentliche Mitarbeitersitzungen. Zweimal im Monat gibt es eir
Informationssitzung zwischeéviorgesetzten, Projektleitern und Meistern.
Durch die Ganzheitlichkeit der Aufgabe stellt das produzierte Produkt in
Regel das Endprodukt dar, was identifikationsforderlich ist.

Das Arbeitsergebnis stellt einen Mehrwert fur die Gesundheit von Men-
schen dar, womit das hergestelProdukt greifbar wird.

Durch die strengen Regulierungen kénnen Fehler und Qualifikationiselefi
bis zu zehn Jahispatereindeutig auf das Arbeitssystem zuriickgefihrt we
den.

Samtliche Betriebsmitarbeitende konnen samtliche Anlagen und Tatigke
ausfuhren (hohe Flexibilitat).

SkillsManagementTool in Form eineTatigkeitenArbeitsmittekMatrix.
Jede Schichtgruppe verfugt Gber einen SchichtfuhrStellvertreter.

Die Steuerung der Anlagrfolgt direkt an der Anlage

Zur Erfullung der Aufgaben stehen gentigend Arbeitsiitir Verfiigung.
Die Produktionsanlagen werden durch teilautomatisierte Computersteue
rungen unterstutzt.

Messungen zu Qualitétsind Sicherheitsgriinden werden in ein zentrales
System eingegeben.
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Tabellel4: Argumentationsbilanz des Arbeitssystems Bliessterbetriels TCR2.

Bewertungskriterien

Argumenteflr eine geringe Bewertung

Argumenteflr eine hohe Bewertung

Unabhangigkeit der -
Organisationseinheit -

Aufgabenzusammenhang -
innerhalb der Organisati-
onseinheit -

Einheit von Produkt -
und Organisation

Polyvalenz der -
Beschaftigten

Technisch -
organisatorische
Konvergenz =

Herstellung von Zwischenprodukten (kei@anzheitlichkeit).
Sekundaraufgabesind ein kleiner Teil der Arbeitszeit.

Das Umfeld ist streng reguliert und der Handlungsspielraum wird durch
schriften eingeschrankt.

Systemubegreifende Planung der Auftrage und Festlegung der Betriebs
schriftendurch externe Planer.

TeilweiseAbhangigkeit vo vorgelagerten Arbeitssystemen.

Analysen zur Produktqualitat durch externe Schnittstellen (Analytics).
DasProduktionstempo wird durch die chemischen Prozesse festgelegt.
Es besteht ein Planungshorizont vamgefahr zwei bis drei Wochen. Ver-
schiebungen aufgrundon Expressauftragen.

Die Erfordernisse von aufgabenbezogener Kommunikation und Kooperz
werden durch die Betriebsvorschrift festgelegt.

Ungeklarte Filhungssituation im Meisterbetrieb erschwette Kommunika-
tion und Kooperation.

Das hergestellte Produkt stellt nainen Teil des gesamten Produktionsprt
zesses dar.

Die langfristige Produktion erschwert eine Identifikation mit dem Endpro
dukt.

DieEndverarbeitung des Produkts ist ausgelagert.

Maximal 50%der Betriebsmitarbeitendebeherrschersamtliche Tatigkei-
ten.

Nur ein Schichtfuhrer im gesamten Meisterbetrieb.

Ungeklarte Fuhrungstuation und betriebliche Zukunft.

Der Betriebsmitarbeitende fiihrt die Tatigkeiten aus, welche die Technik
nicht automatisch ausfiihren kann.

Die &lteren Produktionsanlagen erstrecken sich tber mehrere Stockwer
was Treppensteigen/Liftfahren bei gewissen Tatigkeiten erforderlich ma

Die Herstellung der Zwischenprodukte findet in einem ganzheitlichen Pr
zess innerhalb des Meisterbetriebs statt.

RegelmassigAbsprachen zwischen Kunden, Meistern, Mechamkealor,
Planen und Lager.

Die Erflillung der Prim&raufgabe bedingt aufeinander aufbauende Teil-
schritte auf operativer Ebenggnzheitliche Herstellung).
Kommunikationserfordernisseestehenbei der Schichtiibergabe
Intensive, informell&ommunikatbn zwischen Meister und Betriebsmitar-
beitenden.

Das hergestellte Zwischenprodukt stellt einen Mehrwert fur die Gesundt
von Menschen dar, womit das hergestelRrodukt greifbar wird.

Durch die strengen Regulierungen kénnen Fehler und Qualifikationsdefi
bis zu zehn Jahispatereindeutig auf das Arbeitssystem zuriickgefihrt we
den.

Die Steuerung der Anlage erfolgt direkt an der Anlage

Zur Erfullung der Aufgaben stehen geniigend Arbeitsmittel zur Verfligur
Die Produktionsanlagen werden durch Computersteuermngeterstiitzt.
Messungen zu Qualitdtsnd Sicherheitsgrinden werdemutomatischin ein
zentrales Systeraingespeist
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Tabellel5: Argumentationsbilanz des Arbeitssystems Biiessterbetriels TCR4.

Bewertungskriterien

Argumenteflr eine geringe Bewertung

Argumenteflr eine hohe Bewertung

Unabhangigkeit der -
Organisationseinheit -

Aufgabenzusammenhang -
innerhalb derOrganisati-
onseinheit -

Einheit von Produkt -
und Organisation

Polyvalenz der -
Beschaftigten

Technisch -
organisatorische
Konvergenz =

Herstellung von Zwischenprodukten (keine Ganzheitlichkeit).
Sekundaraufgaben sind ein kleiner Teil der Arbeitszeit.

Das Umfeld ist strengeguliert und der Handlungsspielraum wird durch V¢
schriften eingeschrankt.

Systemubegreifende Planung der Auftrage und Festlegung der Betriebs
schriften durch externe Planer.

TeilweiseAbhangigkeit vo vorgelagerten Arbeitssystemen.

Analysen zuProduktqualitat durch externe Schnittstellen (Analytics).
Das Produktionstempo wird durch die chemischen Prozesse festgelegt.
Es besteht ein Planungshorizont von ungefahr zwei Wochen, unvorherg
hene Anderungsauftrage. Rasches Reagieren erforderlich.
DieErfordernisse von aufgabenbezogener Kommunikation und Koopera
werden durch die Betriebsvorschrift festgelegt.

Wichtige Entscheidungen treffen die Schichtfihrer nur in Ricksprache r
dem Meister.

Das hergestellte Produkt stellt nainen Teil des gesamten Produktionsprt
zesses dar.

Die langfristige Produktion erschwert eine Identifikation mit dem Endpro
dukt.

DieEndverarbeitung des Produkts ist ausgelagert.

Zwischen 40 und 5%&der Betriebsmitarbeitendebeherrschen samtliche
Tatigkeiten.

Temporér angestelt Betriebsmitarbeitende beherrschen meisir eine
Anlage

Der Betriebsmitarbeitende fiihrt die Tatigkeiten aus, welche die Technik
nicht automatisch ausfuihren kann.

Die alterenProduktionsanlagen erstrecken sich uber mehrere Stockwerk
was Treppensteigen/Liftfahren bei gewissen Tatigkeiten erforderlich ma

DieHerstellung der Zwischenprodukte findet in einem ganzheitlichen Prt
zess innerhalb des Meisterbetriebs statt.

Zwemal pro Woche gibt es ein Meeting mit den Planern, um hinsichtlich
Planunga jour zu bleiben.

Die Erflllung der Priméraufgabedingt aufeinander aufbauende Teil-
schritte auf operativer Ebenggnzheitliche Herstellung).
Kommunikationserfordernisseestehenbei der Schichtlibergabe.

Bei jeder neuen Kampagne gibt es obligatorische Besprechungen des F
duktionsprozesses, an welahalle beteiligten Personen teilnehmen.

Das hergestellte Zwischenprodukt stellt einen Mehrwert fur die Gesundt
von Menschen dar, womit das hergestelRrodukt greifbar wird.

Durch die strengen Regulierungen kénnen Fehler und Qualifikationsdefi
bis zu zehn Jahispatereindeutig auf das Arbeitssystem zuriickgefihrt we
den.

Jede Schichtgruppe verfugt Gbenen Schichtfiihrer miStellvertreter.

Die Steuerung der Anlage erfolgt direkt an der Anlage

Die Produktionsanlagen werden durch Computersteuerungen untetstitz
Messungen zu Qualitdtsnd Sicherheitsgriinden werden automatisch in ¢
zentrales System eingespeist.
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Tabellel6: Argumentationsbilanz des Arbeitssystems Biessterbetriels TCPK.

Bewertungskriterien

Argumenteflr einegeringe Bewertung

Argumenteflr eine hohe Bewertung

Unabhangigkeit der
Organisationseinheit

Aufgabenzusammenhang
innerhalb der Organisati-
onseinheit

Einheit von Produkt
und Organisation

Polyvalenz der
Beschaftigten

Technisch
organisatorische
Konvergenz

Herstellung von Zwischenprodukten (keine Ganzheitlichkeit).

Das Umfeld ist streng reguliert und der Handlungsspielraum wird durch
schriften eingeschrankt.

Systemubegreifende Planung der Auftrage und Festlegung der Betriebs
schriften durch externe Planer.

Hohe Abhangigkeit von vorgelagerten Arbeitssystemen.

Analysen zur Produktqualitat durch externe Schnittstellen (Analytics).
Das Produktionstempo wirdurch die chemischen Prozesse festgelegt.
Es besteht ein Planungshorizont von ungefahr vier Wochen.

Die Erfordernisse von aufgabenbezogener Kommunikation und Kooper:
werden durch dieBetriebsvorschrift festgelegt.

Das hergestellte Produkt stellt nur das Ende des gesamten Produktions
zesses dar.

Die langfristige Produktion erschwert eine Identifikation mit demgad
dukt.

Die Vorbereitung des Produkts ist ausgelagert.

Nur wenige Betriebsmitarbeitendeeherrschen samtliche Tatigkeiten.

Der Betriebsmitarbeitende fiihrt die Tatigkeiten aus, welche die Technik
nicht automatisch ausfihren kann.

Die alterenProduktionsanlagen erstrecken sich tiber mehrere Stockwerk
was Treppensteigen/Liftfahren bei gewissen Tatigkeiten erforderlich ma
Bei gewissen Arbeitsmaterialien gibt es Engpasse.

Die physikalische Endverarbeitung findet in einem ganzheitlichen Proze
nerhalb des Meisterbetriebs statt.

Die Nebenaufgaben (Reinigen und Risten) hatesttich einen hohen Stel-
lenwert (ca. 3®% der Arbeitszeit).

Produktionsplanungssitzungen dnel pro Woche.

Die Erflllung der Primaraufgabe bedingt aufeinander aufbauende Teil-
schritte auf operativer Ebengdnzheitliche Herstellung).
Kommunikationserfordernisseestehenbei der Schichtiibergabe.
Tagliches Meeting des Meisters rdiégm Abteilungsleiter, um den Produkti-
onsstand zu kommunizieren.

Das hergestellte Endprodukt stellt einen Mehrwert fuir die Gesundheit vc
Menschen dar, womit das hergestellProdukt greifbar wird.

Durch die strengen Regulierungen kénnen Fehler und Qualifikatifingde
bis zu zehn Jahispéatereindeutig auf das Arbeitssystem zuriickgeflhrt we
den.

Jede Schichtgruppe verfugt Gber einen SchichtfuhrStellvertreter.

Pro Schicht gibt es einen Spezialisten fur die Bedienung von komplexer
ratschaften.

Die Steuerung der Anlage erfolgt direkt an der Anlage

Die Produktionsanlagen werden durch Computersteuerungen untersttitz
Messungen zu Qualitdtsnd Sicherheitsgrinden werden automatisch in ¢
zentrales System eingespeist.
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5 Diskussion

In diesem Kapitel werden die Ergebnisse digktitind die Hypothesen beantworteRabei werden auch
methodenibergreifende Interpretationen vorgenommezuvorwerdenim Kapitel5.1 die Analyseer-
gebnisseader Variablen Fihrungsfunktion, Organisationseinheit und Anstellungsdaudirauentrale

Tendenaintersucht.Zielist es,die Ergebnisse besser erklaren und plausibilisieren zu kénnen

5.1 Prifung derDaten auf Gruppenunterschiede

Die drei Variablen wurden auf signifikante Unterschiede innerhalb der Gruppen untersuchinfvahg

V). In Tabellel7 wird aufgezeigt, welche signifikanten Unterschiede zwischen den verschiedenen Funk-
tionen bestehen, wbei bei der Interpretation des Korrelationskoeffizienten nach Spearmdmeriick-
sichtigen ist,dass Betriebsmitarbeitenaemit Fuhrungsfunktiorder Wert 1, Betriebsmitarbeitenden
ohneFuhrungsfunktion der Wei2 zugewiesen wurdedn Tabellel8 (Organisationseinheitynd Tabelle

19 (Anstellungsdauer) werdedie Ergebnisse des-Fess aufgezeigt. Bei signifikantebifferenzen
wurde zusatzlichmittels Posthoc-Tests (Dunn Bonferroni)berpriift, welcheGruppen sich signkant
voneinander unterscheiden.

Analyse der Gruppenunterschiede der Vari#ilerungsfunktion

Samtlidie signifikante Unterschiede werden véiihrungskraften besser beurteilt als von Betriebsmit-
arbeitenden ohne Fuhrungsfunktion. Dies zeigt sich exemplabsith normativen Commitmentdn
Fuhrungskrafte 3.5, Mdn Schichtarbeitende = 2.81=424.000,p=0.25). Der Korrelationskoeffizient be-
tragt r=.25, p=.024. Zudem weisen Fihrungskrafte einen signifikant héheren Anteil an dynamischen
Formen derAZauf U = 438.000p=0.11;rs=.29, p=.010). Ein weiterer signifikanter Unterschiddet
sich beziiglich deArbeitsplatzsicherheitf = 453.000p=0.46; r=.22, p=.046). Fihrungskrafte zeigen
eine grossere Zufriedenheit hinsichtlichrdédglichkeiten die Arbet selbststandig zu planen, vorzube-
reiten, auszufiihren und zu kontrolliered%£327.500 p=.001; rs=.38,p=.00J). Siebeurteilen die Qualitat
des Fuhrungsstibesser (J=428.000,p=0.47; r=-.22,p=.047) und postulieren generell ein hdheres Ge-
fuhl der Zughorigkeit zu SiegfriedAG(affektives Commitment)y=424.500,p=.024; r=.25,p=.023).

Analyse der Gruppenunterschiede der Variable Organisationseinheit

Nachfolgend werden die wichtigsten Ergebnisse flr die Untersuchung der Gruppenunterschis¥@e der
riable Organisationseinheirlautert (vgl. Tabellel8). Als Lesebeispielr Tabelle wird exemplarisatie
Analyse einer gesamten Variablergenonmen, indem die Ergebnisse desTéss und des PosHoc

Tess aufgezeigt werden. Der-Hest bestatigt, dass es innerhalb der vier untersuchten Meisterbetriebe
einen signifikanten Unterschied bezuglich kalkulativem Commitment gi8)c13.110p=.004). An-
schliessende PosgtocTests (DunsBonferroni) zeigen, dass sich lediglich die Grugdp8C und TCPK sig-
nifikant unterscheidenz=3.563,p=.002). Ein korrelativeZusammenhang lasst sich in diesem Fall nicht
berechnen, da die Variable Organisationseinheit mahskaliert ist. Werden jedoch die Mediane her-
angezogenso zeigt sich, dass das kalkulative Commitment im ESC den Nagianm TCPK den Me-
dian 4 aufweist. Entsprechend lasst sich folgern, dass das kalkulatorische Commitment im TCPK signifi-
kant hoherausgepragt ist als im ESC. Da derJPio&tTest nur dann erfolgt, wenn derFest Signifikanz
zeigt, werden nachfolgend nur noch die Ergebnisse desHrmsTess aufgezeigt. Die extrinsischen Fak-
toren der AZ werden im ESNMIdn=4.4) signifikant besser beeilt als im TCR4AMdNn=3.6) ¢=3.265,
p=.007) und im TCR&1{n=3.3) ¢=-2.770,p=.034). Die intrinsischen Faktoren der AZ werden im TCPK
(Mdn=4.9) signifikant besser beurteilt als im TCRdAr=4.0) ¢=2.781,p=.032). Die sozialen Faktoren
der AZ werdenmn TCR2Mdn=3.6) signifikant schlechter beurteilt als im ESMd=4.7) ¢=2.886,
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p=.023) und im TCPKI@n=4.8) ¢=3.121,p=.011). Werden die einzelnen Items zu den Determinanten
der AZ untersucht, so zeigt sich, dass die dusseren Bedingungen imdE6E.Q) signifikant besser
beurteilt werden als im TCRKI@n=4.0) ¢=4.372,p=.000) sowie im TCPKdn=4.0) £=0.400,p=.040).
Die Arbeitsplatzsicherheit wird im ES@I(=5.0) signifikant besser beurteilt als im TCR&r=3.0) =
4.361,p=.000) sowie im TRA Mdn=3.0) &=4.216,p=.000). Die Mdglichkeitemlie Arbeit selbststandig
zu planen, vorzubereiten, zu organisieren und zu kontrollign@rdenim TCR4Mdn=4.0) signifikant
schlechter beurteilt als im TCRKHdAN=5.0) &=2.512,p=.012 sowie im ES®I0n=5.0) ¢=2.035,p=.042).
Die sozialen Beziehungen zu den Vorgesetzten werden im MeiR23.0) signifikant schlechter beur-
teilt als im TCPKAdN=5.0) ¢&=3.618,p=.002) sowie im ESM{n=5.0) ¢=-2.762,p=.035). Ebenfalls wird
die Qualitat ded=Uhrungsstils im TCR#@n=2.5) signifikant schlechter beurteilt als im EBGnE5.0)
(z=3.471,p=.003).

Tabellel7: Ubersicht Ulest zur Differenzierung der Variafaunktiorst ®

Variablen Total Flhrungsfunktion Keine U-Test nach Korrelations-
Fihrungsfunktion Mann-Whitney koeffizient
Mdn SD Mdn SD Mdn SD u 2] r, P
Arbeitsz ufriedenheitstyp gruppiert 2,00 0,47 2,00 0,30 2,00 0,49 438,000 ,011 .29 ,010
Affektives Commitment 3,50 1,26 4,00 1,17 3,50 1,27 476,000 ,095 -19 ,095
Normatives Commitment 3,00 1,20 350 1,03 250 1,22 424,000 025 .25 024
Kalkulatives Commitment 3,00 1,31 2,50 1,17 3,00 1,35 527,000 264 A2 267
Extrinsische Faktoren der Arbeitszufriedenheit 4,00 0,91 4,00 0,50 3,80 1,01 530,500 ,282 -12 ,285
Intrinsische Faktoren der Arbeitszufriedenheit 4,44 0,72 4,56 0,50 4,33 0,77 505,000 77 -15 ,179
Soziale Faktoren der Arbeitszufiedenheit 4,33 0,92 4,50 0,58 4,27 1,01 544,000 ,353 -10 ,356
Zuf Aussere Bedingungen 5,00 1,12 5,00 1,06 4,50 1,156 618,500 ,894 -,01 ,895
Zuf. Zeitliche Regelung 3,00 1,59 3,00 1,16 3,00 1,73 628,000 ,982 ,00 ,983
Zuf. Arbeitsplatzsicherheit 4,00 1,20 5,00 1,12 4,00 1,18 453,000 ,046 .22 ,046
Zuf. Aufstiegsmoglichkeiten 4,00 1,31 4,00 1,01 4,00 1,37 456,000 ,053 -,22 ,052
Zuf Entlohnung 4,00 1,22 4,00 1,02 4,00 1,29 595,500 ,701 -,04 704
Zuf. Abwechslung 5,00 1,04 5,00 0,93 5,00 1,08 535,500 ,263 -13 ,266
Zuf. Inhalt der Arbeitstétigkeit 5,00 0,98 5,00 0,72 5,00 1,08 611,500 ,829 -,02 ,831
Zuf. Aufgabengeschlossenheit 4,00 1,05 4,00 1,24 4,50 0,98 552,000 ,370 .10 ,374
Zuf. Gelerntes anderso anwenden 4,00 0,95 5,00 1,04 4,00 0,92 592,500 ,665 -,05 ,667
2Zuf. Feedback aus Tatigkeit 5,00 0,79 5,00 0,51 4,00 0,87 577,500 ,637 -07 ,540
Zuf. Einbringung eigener Ideen 4,00 1,21 5,00 1,32 4,00 1,16 476,500 ,106 -,18 ,107
Zuf. Lemmaoglichkeiten 5,00 1,10 5,00 0,98 4,00 1,14 541,000 ,314 -1 ,317
Zuf. herausfordernde Tatigkeit 4,50 1,04 5,00 0,69 4,00 1,13 536,000 ,450 -,08 ,454
Zuf Arbeit selbststéndig planen, vorbereiten. .. 4,00 1,12 5,00 0,92 4,00 1,08 327,500 ,001 - 38" ,001
Zuf. Annerkennung Leistung/Ergebnisse 4,00 1,26 4,00 1,12 4,00 1,29 480,500 ,171 -15 ,172
Zuf. Soziale Beziehungen Arbeitskollegen 5,00 1,01 5,00 1,01 5,00 1,02 575,000 521 ,07 524
Zuf Soziale Bezishungen Vorgesetzte 5,00 1,29 5,00 1,18 5,00 1,35 599,500 L, 731 -,04 733
Zuf Unterstitzung durch Vorgesetzten 5,00 1,09 5,00 0,59 5,00 1,22 572,000 ,582 -,06 ,586
Zuf. Qualitat Flhrungsstil 4,00 1,356 5,00 0,99 4,00 1,42 428,000 ,047 _‘22‘ ,047
Zuf. Status 4,00 1,24 5,00 1,20 4,00 1,25 498,000 ,135 -17 ,136
OCA. Stolz Siegfried AG anzugehdren 4,00 1,20 4,00 0,93 4,00 1,26 480,500 187 -16 ,169
OCA. Gefuihl der Zugehdrigkeit zu Siegfried 4,00 1,50 4,00 1,38 3,00 1,50 424,500 ,024 .‘25‘ ,023
OCN. Schuldig fuhlen Siegfried AG zu verlassen 3,00 1,31 4,00 1,32 3,00 1,26 430,500 ,028 .‘25‘ ,027
OCN. Leuten verpflichtet fihlen, daher kein Wechsel 2,00 1,36 3,00 1,28 2,00 1,38 490,000 122 -17 122
OCC. zu wenige Chancen ausserhalb Siegfied AG 3,00 1,57 2,00 1,63 3,00 1,53 487,500 118 A7 118
OCC. Investition von zu viel Energie, daher kein Wechsel 3,00 1,51 3,00 1,28 3,00 1,59 585,000 621 .06 624
Faktorenanalyse Modell FAZ - Faktor 1 4,00 1,03 4,25 0,59 3,75 1,14 537,500 317 -1 ,320
Faktorenanalyse Modell FAZ - Faktor 2 4,50 0,85 475 0,70 4,50 0,89 569,000 ,508 -07 ,512
Faktorenanalyse Meodell FAZ - Faktor 3 4,50 0,81 475 0,73 4,50 0,83 522,000 241 -13 ,243
Faktorenanalyse Modell 2 - Faktor 1 4,50 0,92 4,67 0,62 4,33 0,99 487,500 123 -17 124
Faktorenanalyse Modell 2 - Faktor 2 4,57 0,74 4,71 0,59 4,57 0,79 585,500 ,831 -,05 634
Faktorenanalyse Modell 2 - Faktor 3 4,00 0,89 4,14 0,48 3,86 0,99 515,000 214 -14 217

Anmerkungen. Wertebereich der Variable: 1 (Fihrungsfunktion), 2 (Keine Fiihrungsfunktion)
*p<,05,** p<,01, *** p<.001, N=81
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Tabellel8: Ubersicht PostHocTests (DumnBonferroni) zur Differenzierung der Variable "Organisationseinheit".

Variaklen Total ESC TCR2 TCR4 TCPK H-Test nach Post-Hoc-Tests
Kruskal-Wallis (Dunn-Bonferroni- Tests)

Mdn SD Mdn SD Mdn SD Mdn SD Mdn SD x2 df ] Gruppe z P Gruppe z P
Arbeitszufriedenheitstyp gruppiert 200 047 2,00 046 200 050 2,00 050 200 0,35 3,855 3 ,278
Affektives Commitment 350 126 300 1,13 300 1,2 350 127 500 1,25 7,804 3 ,050
Normatives Commitment 3,00 1,20 3,00 1,15 250 1,02 250 1,15 350 1,41 4,738 3 192
Kalkulatives Commitment 3,0 1,31 2,00 1,16 300 092 300 1,21 4,00 1,55 13110 3 ,004 ** 3 3,563 ,002 **
Extrinsische Faktoren der Arbeitszufriedenheit 400 091 440 064 330 0% 360 088 420 082 15548 3 ,001 ** 1 -3,265 007 ** 2 -2770  034*
Intrinsische Faktoren der Arbeitszufriedenheit 444 072 444 038 428 093 4,00 0,75 489 059 9,508 3 023 5 2,781 ,032*
Soziale Faktoren der Arbeitszufriedenhsit 433 092 467 0861 358 1,23 420 086 483 056 12609 3 ,008 ** =] 3,121 011 * 2 -2886 023~
Zuf. Aussere Bedingungen 500 1,12 500 044 450 086 400 1,18 400 1,30 19621 3 ,000 *** 1 -4,372 000 *** 3 0,400 ,040 *
Zuf. Zeitliche Regelung 3,00 159 500 144 200 1,55 3,00 1,50 400 147 12563 3 ,008 ** 2 -3,159  010*
Zuf. Arbeitsplatzsicherhesit 400 120 500 062 300 1,28 300 1,18 400 083 24782 3 ,000 *** 2 -4,361 ,000 *** 1 -4216 000 ***
Zuf. Aufstiegsmoglichkeiten 400 131 4,00 0,96 400 145 400 145 500 1,13 6,968 3 ,073
Zuf. Entlohnung 400 1,22 400 1,14 450 1,24 300 1,21 500 1,06 9,261 3 026 5 3,005 015 *
Zuf. Abwechslung 500 1,04 500 0,71 450 1,09 500 1,05 500 1,28 6,487 3 ,090
Zuf. Inhalt der Arbeitstatigkeit 500 098 500 057 400 1,13 500 1,12 500 0,92 5,096 3 ,165
Zuf. Aufgabengeschlossenheit 400 1,05 400 1,16 400 1,09 500 1,07 500 0,62 5,604 3 133
Zuf. Gelemtes anderso anwenden 400 095 400 1,12 450 1,05 400 0,79 5,00 0,83 4,439 3 ,218
Zuf. Feedback aus Tatigkeit 500 079 500 0,75 400 1,03 500 068 500 0,59 6,577 3 ,087
Zuf. Einbringung eigener Ideen 40 1,21 400 0,94 400 1,21 300 1,32 500 0,83 13,258 3 ,004 ** 5 3221 ,008 *
Zuf. Lernmdglichkeiten 500 1,10 500 0,86 400 1,24 400 1,10 500 1,03 9,387 3 025 * 5 2,539 011 *
Zuf. herausfordernde Téatigkeit 450 1,04 4,00 069 450 1,38 400 1,20 500 0,83 1,615 3 ,656
Zuf. Arbeit selbststéndig planen, vorbersiten. .. 400 112 500 093 400 1,26 400 1,08 500 1,01 8,651 3 ,034* 5 2,512 ,012* 1 -2035 042~
Zuf. Anerkennung Leistung/Ergebnisse 400 126 4,00 1,01 3,00 1,41 4,00 1,33 500 1,06 6,487 3 ,090
Zuf. Soziale Beziehungen Arbeitskollegen 500 1,01 500 097 500 1,20 500 1,08 500 0,62 2,754 3 431
Zuf. Soziale Beziehungen Vorgesetzte 500 1,29 500 092 300 1,53 400 124 500 0,93 14458 3 ,002 ** 6 3,618 ,002 ** 2 -2762  ,035*
Zuf. Unterstitzung durch Vorgesetzten 500 1,09 500 077 400 1,35 400 1,06 500 0,77 11,841 3 ,008 ** 2 -3,142  010*
Zuf. Qualitat Fuhrungsstil 400 1,35 500 1,03 250 1,7 300 1,11 500 1,08 14528 3 ,002 ** 2 -3,471 ,003 ** 1 -2852 | 026*
Zuf. Status 400 1,24 500 1,17 300 1,29 400 1,17 500 1,19 9,548 3 023 * 6 2923 021 *
OCA. Stolz Siegfried AG anzugehéren 400 1,20 4,00 091 400 1,26 400 1,26 500 1,13 7,568 3 ,056
QCA. Gefuihl der Zugehbrigkeit zu Siegfried 400 1,50 300 1,53 300 1,39 300 145 500 1,52 6,841 3 077
QOCN. Schuldig fuhlen Siegfried AG zu verlassen 300 1,31 2,00 1,19 250 1,21 300 1,21 400 149 7,664 3 ,053
QOCN. Leuten verpflichtet fiihlen, daher kein Wechsel 200 1,36 2,00 146 250 1,15 200 136 300 147 1,939 3 ,585
OCC. zu wenige Chancen ausserhalb Siegfried AG 300 157 200 1,28 300 1,20 300 162 400 175 10,026 3 018 * 3 3,126 011 *
QCC. Investition von zu viel Energie, daher kein Wechsel 300 1,51 2,00 127 300 1,29 300 146 400 1,78 9,329 3 025 * 3 2,861 025 *
Faktorenanalyse Modell FAZ - Faktor 1 400 1,03 4,00 082 313 1,20 375 1,00 450 088 10,766 3 013 * 5 2,831 ,028 * 6 2,763 ,034
Faktorenanalyse Modell FAZ - Faktor 2 450 085 500 046 425 085 425 0,90 500 0,90 12245 3 ,007 * 1 -3,180 009 **
Faktorenanalyse Modell FAZ - Faktor 3 450 081 450 063 425 1,06 425 0,78 500 049 10421 3 015 * <] 3,031 015 * 5 2,662 ,047 *
Faktorenanalyse Modell 2 - Faktor 1 450 092 467 062 358 1,15 417 0,84 467 081 16607 3 ,001 *** 2 -3,217 008 ** 6 3,151 ,010 %
Faktorenanalyse Modell 2 - Faktor 2 457 074 471 042 450 0,9 429 0,80 486 0,70 6,008 3 111
Faktorenanalyse Modell 2 - Faktor 3 4,00 089 414 065 336 1,07 371 085 443 072 12034 3 ,007 * 6 3,027 015 * 5 2,812 ,030 %

Anmerkungen.  Wertebereich Variable Organisationseinheit: 1 (TCPK); 2 (TCR2); 3 (TCR4); 4 (ESC).
Variable Anstellungsdauer: 3 Kategorien.
* p<,05, ** p<,01, ™ p<.001, N=81.

Gruppen: 1: ESC & TCR4
2:ESC&TCR2
3: ESC & TCPK
4: TCR4& TCR2
5: TCR4& TCPK
6: TCR2& TCPK
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Tabellel9: Ubersicht PostocTests (DumnBonferroni) zur Differenzierung der Variable "Anstellungsdauer".

Variablen Total Bis 5Jahre  5bis 20 Jahre  Uber 20 Jahre H-Test nach Post-Hoc-Tests Korrelations-
Kruskal-Wallis (Dunn-Bonferroni-Tests) koeffizient
Mdn SD Mdn  SD Mdn SD Mdn SD X2 df P Gruppe z P Gruppe z P rs P
Arbeitszufriedenheitstyp gruppiert 2,00 047 2,00 0,50 2,00 047 2,00 033 2,504 2 ,286 ,16 ,155
Affektives Commitment 350 1,26 350 1,34 350 1,16 450 126 5,613 2 ,060 ,21 ,061
Nomatives Commitment 3,00 1,20 250 1,15 250 1,17 4,00 1,09 7,706 2 ,021 7 2 -2,643 0257 3 -2,602 028" 227 049
Kalkulatives Commitment 300 1,31 250 1,16 3,00 1,26 4,00 1,01 13,157 2 ,001 ** 2 -3,627 001 ** 3 -2,846 013~ ,36%* 001
Extrinsische Faktoren der Arbeitszufriedenheit 400 091 360 1,10 400 0,77 420 082 4 649 2 ,098 24 034
Intrinsische Faktoren der Arbeitszufriedenheit 444 0,72 4,38 0,81 433 0,68 467 045 5,855 2 ,054 13 ,232
Soziale Faktoren der Arbeitszufriedenheit 4,33 0,92 433 0,86 433 097 483 064 4,571 2 ,102 11 ,308
Zuf Aussere Bedingungen 500 1,12 400 1,05 500 1,13 500 141 0,041 2 ,980 ,02 871
2Zuf. Zeitliche Regelung 3,00 1,59 2,00 1,81 400 1,36 500 156 6,880 2 ,032 * 2 -2,380 017 * ,29%% 008
Zuf. Arbeitsplatzsicherheit 4,00 1,20 400 1,25 400 1,18 500 060 7,215 2 ,027 * 2 -2,628 1,026 * 3 -2,408 048 * ,23* 036
Zuf. Aufstiegsmoglichkeiten 4,00 1,31 3,00 1,50 400 127 400 083 1,670 2 434 14 ,204
Zuf. Entiohnung 4,00 1,22 3,00 1,42 4,00 1,02 500 141 3,842 2 146 227,050
Zuf. Abwechslung 500 1,04 500 1,33 500 092 500 078 0,814 2 ,666 ,07 544
Zuf. Inhalt der Arbeitstatigkeit 500 0,98 500 1,22 500 0,88 500 0860 3,165 2 ,206 ,06 576
Zuf. Aufgabengeschlossenheit 4,00 1,05 500 1,02 4,00 1,06 500 078 6,239 2 ,044 * 3 -2,468 0417 ,08 ,504
Zuf. Gelerntes anderso anwenden 4,00 0,95 4,00 1,07 400 0,89 500 087 2,429 2 ,297 .07 517
Zuf. Feedback aus Tatigkeit 500 0,79 500 0,77 400 0,75 500 067 9,967 2 ,007 ** 3 -3,152 005 ** A3 ,254
Zuf. Einbringung eigener Ideen 4,00 1,21 400 1,29 400 1,18 500 074 5,977 2 ,050 ,20 ,072
Zuf. Lernmaéglichkeiten 500 1,10 400 1,14 400 1,07 500 124 0,804 2 ,669 ,03 ,795
Zuf. herausfordernde Tatigkeit 450 1,04 400 1,01 400 1,12 500 044 2,382 2 ,302 07 515
Zuf. Arbeit selbststandig planen, vorbereiten... 4,00 1,12 400 1,37 4,00 1,01 500 071 2,189 2 ,335 16 145
Zuf. Anerkennung Leistung/Ergebnisse 4,00 1,26 400 1,41 400 1,15 500 1,33 1,768 2 413 12 ,292
Zuf. Soziale Beziehungen Arbeitskollegen 5,00 1,01 500 1,00 500 1,05 6,00 073 3,356 2 187 ,05 ,635
Zuf. Soziale Beziehungen Vorgesetzte 500 1,29 500 1,22 400 1,36 500 087 4,169 2 124 ,06 ,570
Zuf. Unterstiitzung durch Vorgesetzten 500 1,09 500 1,02 500 1,15 500 097 0,981 2 612 ,03 794
Zuf. Qualitat Fihrungsstil 4,00 1,35 400 1,21 400 142 500 1,19 3,565 2 ,168 ,02 ,866
Zuf. Status 4,00 1,24 4,00 1,40 400 1,16 500 093 5,265 2 ,072 19 ,098
OCA. Stolz Siegfried AG anzugehdren 4,00 1,20 400 1,11 400 1,19 500 093 8,392 2 ,015 * 2 -2,829 014 * 3 -2,647 024 * 24 032
OCA. Gefiihl der Zugehdorigkeit zu Siegfried 4,00 1,50 400 1,74 300 135 400 087 7,636 2 ,022 * 2 -2,726 019 * 3 -2,422 046 * 25 026
OCN. Schuldig fuhlen Siegfried AG zu verlassen 300 1,31 300 1,32 200 124 400 1,05 9,486 2 ,009 ** 3 -2,925 010 * 2 -2,894 011~ 23* 036
OCN. Leuten verpflichtet fiihlen, daher kein Wechsel 2,00 1,36 2,00 1,29 2,00 1,37 400 133 3,788 2 ,150 18 ,106
OCC. zu wenige Chancen ausserhalb Siegfried AG 300 157 200 1,73 300 144 500 122 7,884 2 ,019 * 2 -2,800 ,015* 277 016
OCC. Investition von zu viel Energie, daher kein Wechsel 3,00 1,51 200 1,33 3,00 147 400 124 11,863 2 ,003 ** 2 -3,437 002 ** 3 -2,558 032~ 35,001
Faktorenanalyse Modell FAZ - Faktor 1 4,00 1,03 325 1,23 400 087 425 097 5,017 2 ,081 25" 027
Faktorenanalyse Modell FAZ - Faktor 2 450 085 475 1,03 450 0,77 450 071 1,423 2 491 -,01 ,901
Faktorenanalyse Modell FAZ - Faktor 3 4,50 081 450 0,84 425 080 500 0056 4,728 2 ,094 A3 242
Faktorenanalyse Modell 2 - Faktor 1 4,50 0,92 450 0,90 4,17 095 483 058 4,282 2 118 15 184
Faktorenanalyse Modell 2 - Faktor 2 457 074 457 0,83 457 0,72 471 057 2,100 2 ,350 ,06 ,601
Faktorenanalyse Modell 2 - Faktor 3 4,00 089 343 1,03 400 0,78 443 oM 7,385 2 025 * 2 -2,717 020 * 27" 016

Anmerkungen.  \Wertebereich Variable Anstellungsdauer: 1 (Bis 5 Jahre); 2 (5 bis 20 Jahre); 3 (Uber 20 Jahre).
*p<,08, ** p<,01, ** p<.001, N=81.

Gruppen: 1: bis 5 Jahre & 5 bis 20 Jahre
2: bis § Jahre & Uber 20 Jahre
3: 5 bis 20 Jahre & Uber 20 Jahre
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Analyse der Gruppenunterschiede der Variable Anstellungsdauer

Bei derDatenanalysaler Gruppenunterschiedder VariableAnstellungsdaueféllt auf, dass die Dauer

der Organisationsangehdorigkeit positiv mit der Beurteildngerser Variablen zusammenhar(ggl. Ta-

belle 19). Analog dem vorherigen Unterkapitel werden auch hier lediglich die Ergebnisse déoost
Test wiedergegeben. Zusatzlich werden die Korrelationskoeffizienten betrachtet, da die Variable An-
stellungsdaueprdinal skaliert istDas normative Commitment ist beén dienstéltesten Betriebsmitar-
beitenden signifikant héher als bei einer Anstellungsdaunier5Jahre £=2.643,p=.025) sowieeiner
mittleren Anstellungsdauer von 5 bis 20 JahrenZ.602,p=.028). Der Korrelationskoeffizient zwischen
Anstellungsdauer undormativem Commitment betragt=.22,p=.049 Dasselbe giltir daskalkulative
Commitment. Auch hier weisen dilienstéltesten Angestellten signifikant héhere Weatef als die bei-

den Gruppen mit weniger langer Anstellungsdauer (Gruppe bis 5 JaH3e627,p =.001; Gruppe 5 bis

20 Jahrez=2.846,p=.013;rs=.36, p=.001). Die dienstalteste Gruppe ist signifikant zufriedener mit den
zeitlichen Bedingungen als die dienstjingSteippe(z=2.380,p=.017;r:=.29,p=.008). Die Arbeitsplatz-
sicherheit wird von der dienstaltesten Gruppe signifikant besser eingeschatairaden beiden Grup-

pen mit weniger Dienstjahren (Gruppe bis 5 Jakre2.628,p=.026; Gruppe 5 bis 20 Jah=z=-2.408,
p=.048;r=.23,p=.036). ImFolgenden werden die Ergebnisser@&tudienteié 1 und 2 diskutiert und die
Hypothesen beantwortet. Bei Bedarf werden die Ergebnisse weiterer Methoden beigezogen, welche bei
statistischen Verfahren zur Vermeidung von Redundanzen diastatistische Schreibweise wiederge-
geben werden.

5.2 Diskussion der Empnisse desStudienteik 1

5.2.1 Diskussion defaktorenanalytischen Struktur der Datellodell FAZ

DieReplikation der Studie vowanowa (2007yelang insofern, aldass eine Drefaktorenibsung gefun-
den werden konnte undwveei Drittel der tems analog den Ergeissen der Referenasiie zugeordnet
werdenkonnten(vgl. Abbildung 12)

Faktorenzuteilung lwanowa (2007) Faktorenzuteilung Replikation Modell FAZ

[Aussere Bedingungen | Entlohnung

| Aufstiegsmoglichkeiten

Faktor 1

|
i
LZeitIiche Regelung 4| [Zeitliche Regelung
|
]
]

Extrinsisch

| Aufstiegsmoglichkeiten |

| Entlohnung | Anerkennung

| Inhalt der Tatigkeit | Aussere Bedingungen

LLernméinchkeiten | Inhalt der Tatigkeit

Faktor 2

Intrinsisch | Gelemtes anderswo anwenden | Abwechslung

SN S S | S—

LAbwechsIung | | Lernmoglichkeiten

’ Selbststandige Arbeitsgestaltung

| Soz. Beziehung Arbeitskollegen —l

| Anerkennung ‘ | Gelerntes anderswo anwenden —l

Faktor 3
Sozial LSoz. Beziehung Vorgesetzte ‘ | Soz. Beziehung Vorgesetzte |
| Soz. Beziehung Arbeitskollegen —‘ | Selbststéndige Arbeitsgestaltung |

Abbildung12: Ubersicht Faktorenzuordnung Iwanowa (2007) und Replikation.
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Da nicht alle ltems den erwarteten Faktoren zugeordnet werden kdnnen,astarderlich die Faktoren
zu definierenDer erste Faktor umfasst extrinsische Itent AZsowie das ItenAnerkennungdiber die
Leistung und die Ergebnisse der ArbBie Items des Faktors fungieren als Hygienefaktoren, wake
nicht zu Zufriedenheit firen, sondern Unzufriedenheit verhinderBer zweite Faktoumfasstintrinsi-
scheAspektevon AZsowie dieZufriedenheit mit derdusseren Bedingungeks wird vermutet, dass die
aussererBedingunger(Anlagen, Arbeitsmaterialierdine eminent wichtige Rollen denuntersuchten
Arbeitssystemerinnehmenund direkt mitintrinsischen Faktoren zusammenh&mgDie Interpretation
wird insofern gestitzt, als da im ESC die umfassendstemodernsten Geratschaften stehen und die
ausseren Bedingungen signifikant besser beurteilt werden als im TCR4 un@v@ICREpiteb.1). Als
weiterer Einflussfaktowerden Materialengpasse vermuté@ufgabenbezogener Stressofin TCR2 wur-
den keine Engpas$erichtet (vgl. Kapitet.4.4), waserklaren konnte weshalb das TCRihsichtlich de
ausseren Bedingungaricht signifikant schlechter beweiit wurde als das ESC, obschon lieisterbe-
trieb aus technischer Sicht vergleichbar mit dem TCR4 und TCBl idusseren Bedingungen hangen
demrach in direkter Weise mit dem Inhalt der Arbeitstatigkeit zusammeas dieses Ergebnis erklart
Der dritte Faktor beinhaltetwei Aspekte, sozialBeziehungemnd Qualifikationspotential. Dies kénnte
auf einen Zusammenhang zwischen Autonomie, Kooperation und einer damit einhergehenden Qualifi-
kationhinweisen

Beantwortung der Hypothese 1

Die Replikatioestatigt die Drefaktorenstrukturvon lwanowa (2007), wa die Zuordnung der Iltems

zu den prognostizierten Faktoren ntalolistandig gelangHypothese 1a & bekannten Determinanten
von Arbeitszufriedenheiind Commitment lassen sich in einem Faktorenmodell mit drei Faktoren nach
der Studie von lwanowa (200&pbildertt Eanndahernur teilweiseangenommen werden.

5.2.2 Diskussion defaktorenanalytischen Struktur der Daten: Modell 2
Mithilfe des Modek 2 lassen sicdie Faktoren differenzierter analysierdn Tabelle20 wird die Zuod-
nung der Itemsz den drei Faktoren nochmals aufgezeigt.

Tabelle20: Ubersicht Zuordnung der ltems zu den Faktoren: Modell 2.

Faktor 1 Faktor 2 Faktor3

- Soz. Unterstitzung Vorgesetzter - Herausfordernde Tatigkeit - Entlohnung

- Qualitat Fuhrungsstil - Soz. Beziehungen Arbeitskollegen - Aufstiegsmaoglichkeiten
- Soz. Beziehung Vorgesetzter - Abwechslung - Einbringen eigener Ideen
- Arbeitsplatzsicherheit - Gelerntesanderswo anwenden - Status

- Aufgabengeschlossenheit - Lernmdglichkeiten - Anerkennung

- Selbststandige Arbeitsgestaltung - Inhalt der Téatigkeit - Zeitliche Regelung

- Aussere Bedingungen
- Feedback aus der Tétigkeit

Faktorl im Modell 2 entsprichim Wesentlicherdem dritten Faktor des ModedlFAZ. Der Faktor ist aus
theoretischer Perspektive ambivalegepragt Es finden sich soziale Aspekte (Vorgesetztenbeziehun-
gen), intrinsische Aspekte (Aufgabengeschlossenheit und Autonomie) sowie extrinsische Aspekte (Ar-
beitsplatzsicherheit)Das Ergebnis wirkt auf den ersten Blick difftswird vermutet, dass der Fihrungs-

stil einen direkten Einfluss auf die Autonomie der Betriebsmitarbeitendenviwd, letztlich aucldie
wahrgenommene Arbeitsplatzsicherhdieeinflusst.Eswurden starke positive Zusammehé&ngezwi-

schen der Zufriedenheit mit der Qualitat des Fuhrungsstils und Arbeitsplatzsicherheit respektive ganz-
heitlichen Arbeitsaufgabegefunden(vgl. AnhandJ). Im ESC, wo das Ausmass an Polyvaengross-

ten ist, wurden die QualitatdesFihrungsstils und diarbeitsplatzsicherheit signifikant besdsgurteilt

als im TCR2 und TCRMich die Ganzheitlichkeit der Aubgg wird im ESC, aber auch im TCPK signifikant
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bessemeurteilt als im TCRADies kbnnte mitunter auf den Einfluss der umfassenden Sekundaraufgabe
in den Meisterbetriebe ESC und TCPK zurtickzufiihrerDssifraktor, welcher den Zusammenhang zwi-
schen Fihrug und Autonomie beschreibt, lasst sich mit den Ergebnissen der weiteren Analysén plaus
bilisieren.Der zweite Faktor entspricht dem zweiten Faktor des MedeZund umfasst intrinsische
Aspekte der Tatigkeit sowie soziale Beziehungen zu ArbeitskollBgeistarren Vorschriften zwingen

nicht zu Einzelarbeit, sondern bedingen an vielerlei Stellen Kommunikation und Kooperation. Da das Ar-
beitsumfeld nicht ungefahrlich ist, miissen sich die Betriebsmitarbeitenden im Sinne einer Schicksalsge-
meinschaft aufeinaner verlassen konnerSoziale Beziehungen zu Arbeitskollegen sind daher klar ein
intrinsischer FaktoDie Meisterbetriebe fungieren quasi als selbstregulierende Systeme analog den Be-
funden der Tavistocktudie, welche bei Ulich (2005) beschrieben wird Haiieinde belegen, dass streng
reglementierte Systeme Kommunikation und Kooperation rectgschliessn. Der dritte Faktor des Mo-

dells 2 entspricht im Wesentlichen dem Faktor 1 im Modell E&Zrinsische AspekteYusatzlich zu den
bekannten Items komment&us und die Moglickeit, eigene Ideen einzubringen.

5.2.3 Diskussion der statistischen Zusammenhéange
In diesem Kapitel werden die Ergebnisse der statistischen Zusammenhange diskutiert und die Hypothe-
sen 2 beantwortet.

Beantwortungder Hypothese 2a

Es konntermoderate bis starke, positivBusammenhange zwischen den dynamischen Formermon
affektivem und normativem Commitment sowie intrinsischen und sozikkktoren derAZgefunden
werden Die starksten Zusammenhange wurden zwischen affektivem Commitmentiemdntrinsi-
schen respektive sozialen Faktoren von AZ gefurfdeinTabelle9). Affektives Commitmentkorreliert
starker mit intrinsschen und soziah FaktoreralsAZ was auilunterschiedlicheMessmethodereurick-
zufilhren ist So wurdedie Hohevon Commitmentbei Arbeitszufriedenheileren Form erhobenKon-
struktiv Unzufriedene (Gruppe: dynamische Formen derwei¥en leicht tiefere Mittelwerte hinsicht-
lich Zufriedenheit mit extrinsischen und sozialen Faktoren auf als resignativ Zufrigaiemgpe: psycho-
logisch problematische Formen von AQl. Anhand). Dies erklart, weshalb die statistischen Zusam-
menh&ange zwischen den Determinanten usiiektivem Commitment starker sind als bder AZ.Die
Ergebnisse zeigen, dass ein Zusammenhang zwischen den dyramtscmen vorAZ affektivem und
normativem Commitment sowie positiv ausgepragten intrinsischen und sozialen Faktorentb&steh
Hypothese 2a kann angenommen und Nigllhypothese verworfen werden.

Beantwortungder Hypothese 2b

Aus den Datefvgl.Tabelle9) lasstsich entnehmen, dad3etriebsmitarbeitendenit psychologisch prob-
lematischen Formen dekZdie extrinsischen Faktoren negativer bewerten als jene mit edyaami-
schenForm derAZ Allerdings konnteaufgrund der Schiefe der Verteilung nur geringe, néomifikante
Zusammenh&nge zwischen Arbeitszufriedenheitstyp kadulativen Commitmentsowie kalkulativem
Commitment und extrinsischen Faktoren d&r gefunden werdenDie Hypthese 2b muss demnach
abgelehntund die Nullhypothese beibehalten werden.

Beantwortungder Hypothese 2c

Mithilfe der Variable, welche progressiv&Z den anderenZufriedenheitsformen gegenuberstellte
konnte ein negativer Zusammenhang zwischen den alternathZ&Formen und positiv ausgepragten
intrinsischen und sozialen Faktoren gefunden werflegh. Tabellel0). Anders asgedriickt Jenegativer

die intrinsischen und sozialen Faktoren beurteilt werden, desto starker wird eine Arbeitszufriedenheits-
form ermittelt, welche nicht progressiv ist. Es bdgtdemnach tatsachlich ein negativer Zusammenhang
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zwischen progressivékZund negativ ausgepragten intrinsischen und sozialen Faktoren. Die Hypothese
2c wird daher angenommen und die Nullhypothese verworfen.

5.3 Diskussion der Ergebnisse d8tudienteil 2

5.3.1 Diskussiorder Tatigkeitsablaufanalysen

Die beobachteten Arbeitstéatigkeiten werden hinsichtlitdr zyklischen Abfolge und der Form der Abfol-
gen interpretiert. Zudem wird die Auftretenshaufigkeit der untersuchten Kategorien diskutiert. Dabei
werden die beobahteten Arbeitseinheiten generalisierend hinsichtlich des bedingungsbezogenen For-
schungsgedankexflr die jeweiligen Arbeitssysteme interpretiert.

Diskussion der Ergebnisse d@tigkeitsablaufanalsenim Meisterbetrieb ESC

Die beobachtete Primaraufgabe in der Produkt{ggl. Abbildung 8)Esst grob zwei Muster erkennen.
Das erste Muster ist die Reinigung von Produktionsanlagen am Ende eines Auftragsdurchlaufs (nhachbe-
arbeitende Arbeitseinheiten). Dabei handelt es sich, asdds bei Reinigungand Ristarbeiten, um
oberflachliche Reinigumg im ProduktionsprozessDas zweite Muster ist die eigentliche Produktion,
welche vorwiegend ausfihrende Arbeitseinheiten umfaBgt. produzierenden und nachbearbeitenden
Arbeitseinheitensind in Phasen, welche bis zu 36 Minuten andapaufgeteilt. Es konnten vorberei-
tende, planende, ausfihrende, kontrollierende und nachbearbeitende Arbeitseinheiten beobachtet
werden, was auf eine anforderungsreiche und ganzheitliche Aufgallessenasst Der Auftragsfort-
schritt lasstsich als rhythmisch beschreiben. Beispielsweise wurdéichst Rohmaterial organisiert
(vorbereitende Arbeitseinheit)Anschliessend wurde das weitere Vorgehen mit einem Arbeitskollegen
besprochen (flanende Arbeitseinh€i und abschliessend wurdedie Schritte protokollierikontrollie-
rende Arbeitseinheit). Dieseorbereitenden Tatigkeiten fandeméhrendder Selbstreinigungsphase der
Anlage statt Die Betriebsmitarbeitenda kommunizierten und kooperierten stets im ZweiergspannDie
Aufgabenmerkmalsind in der Regel durch direkte Feedbackmdglichkeiten aus der Arbeitsaufgdbe
von Arbeitslollegengezeichnet Stressoren sind primar Wartend Bereitschaftszeiten.

Die beobachtete Sekundaraufgabe im ESC bestarmivei Dritel aus Reinigungsind Riistarbeiterund

zu einem Drittel aus Unterstiitzung im Produktionsprozé&ss. Interpretation bezieht siclauf die Se-
kundaraufgabe. Die Tatigkeiten lassen sich primarmrhbearbeitenden Arbeitseinheiteruordnen
Die Tatigkeit wid vorwiegend autonom ausgefiihrt und widdirch gelegentlicheAbsprachererganzt.
Die Reinigungaund Ristungsarbeiten sind langandaugumd der zeitliche Faktor wird der Qualitat des
Arbeitsergebnisses untergeordnet. Die Tatigkeit ist aufgrund der vialégaben, welche bei der Sekun-
daraufgabe anfallerirotz gleichbleibendeTatigkeitsebene (nachbearbeitende Arbeitseinheiten) anfor-
derungsreich. Reinigungsnd Ristarbeiten lassen einen gewissen Tatigkeitsspieltzirder Planung
des Vorgehenzguund effordern ExpertiseDie Aufgabenerfillungt direkt aus der Téatigkeit ersichtlich.
DieTatigkeit geht aber aucmit Stressoremwie schwere Utensiliemnd Treppenlaufereinher (korperli-
che Belastung)

Diskussion der Ergebnisse détigkeitsablaufanalse im Meisterbetrieb TCR2

Die beobachtete Arbeitstatigkeit findet hauptsachlich im Bereich der ausfihrenden Tatigkeitgwgktatt
Abbildung 9) Die zyklische Abfolge ist hierbei auf Teiltatigkeiten innerhalb ahnlicher Kategorien zurtick-
zufuhren, wobei kontrierende Arbeitseinheiten im Wesentlichen da®tokollieren der Betriebsvor-
schrift sind. Werden diese protokollierenden Elemente, welche einen direkten Bezug zu den ausfiihren-
den Arbeitseinheiten aufweisehinzugenommen, so gibt es ausfihrende Arbeitseiten, welche bis

zu knapp einer Stunde andauern konnBies weistwf eine g@wisseRepetivitatder Tatigkeit hinkKom-
munikation und Kooperation (soziale Ressoursem)zentrale Bestandtedlder TatigkeitUblicherweise
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beginnteine Ereigniskette mitlanenden Arbeitseinhedn (Absprache mit Schichtfihrgmefolgt von

der Einrichtung der Anlagausfuhrende Arbeitseinheitemyit anschliessender Protokollierung der Aus-
fihrungen in den Vorschriften (kontrollierende Arbeitseinhelt). diesem Beispiel vdrersichtlich, dass
der Arbeitsfortschritt in der Regel in eindangsamen, aber rhythmischen Tempo vagaht So wurde

der ausfihrende Arbeitsprozess durch eimaaschinellerVoralarm unterbrochen, welchelaraufhin-
wies dass ein Tank beinahe gefiltar. Der Betriebsmitarbeitende wusste, dass der Alarm losgehen
wird, reagierte rasch und arbeitete anschliessend ungestort webar Aufgabenmerkmale sind in der
Regel durch direkte Feedbackmoglichkeiten aus der Arbeitsauigekennzeichnetaber auchdurch
Ressourcen wie soziale Unterstlitzung durch Vorgesetzte und Arbeitskol®gessoren sind primar
Warte- und Bereitschaftszeiten.

Diskussion der Ergebnisse détigkeitsablaufanalse im Meisterbetrieb TCR4

Diebeobachtetan Arbeitstatigkeien werden prmar denausfiihrenden Tatigketn zugeordnet(vgl. Ab-
bildung 10) Die zyklische Abfolge ist hierbei auf Teiltéatigkeiten innerhalb &hmli¢ae=gorien zurtick-
zufuhren. Die Zyklen der ausfuhrenden Arbeitseinheiten kdnnen uber eine Stunde dewasmit Re-
petivitat und der Gefahr von herabgesetzter Vigilanz einherg&hirch die hohe Standardisierung sind
Stérungen und Schwankungén hohen Masse vorauagbar und somit planbaber Arbeitsfortschritt

geht in einem langsamen, aber rhythmischen Tempo voranpéss/eise wurde zunéchst die Vakuum-
pumpe bedient (ausfiihrende Arbeitseinhaif)d anschliessetiwurde mit der Taschenlampe in den Re-
aktor geschaut, um die optische Qualitat des Produktes zu Uberprifen (kontrollierende Arbeitseinheit).
In der Folgestieg cer Betriebsmitarbeitende auf das Dadbs Produktionsgebdudeam routinemassig

zu Uberprifen, ob die Maschine fiir die Vakuumpumpe geniigend Ol hat (nachbearbeitende Arbeitsein-
heit: Instandhaltung von Maschinen und Vorrichtungeag¢hliesslichvurde der normale Produktions-
prozess fortgefiihrausfiihrende ArbeitseinheitYWenn der Produktionsprozess nicht die Anwesenheit

an der Anlage bedingt, werden vorbereitende Arbeitsaufgaben erledigtAufgabenmerkmale sind in

der Regel durch direkte Feleackmoglichkeiten aus der Arbeitsaufgagekennzeichnetaber auch

durch Ressourcen wie soziale Unterstiitzung durch Vorgesetzte und Arbeitskollegen. Stressoren sind pri-
mar Warte- und Bereitschaftszeiten sowie quantitative Unterforderung.

Diskussiomer Ergbnisse defatigkeitsablaufanalsenim Meisterbetrieb TCPK

Die beobachtete Primaraufgabe in der Produktion lasst grob zwei Muster erkéngler\bbildung 11)

Das erste Muster ist die Ristung von ProduktionsanladgeVarbereitung fiir die ndchste Kampag

Das zweite Muster betrifft die eigentliche Produktion, welche hier diskutiert wird. Die Produktionsarbeit
umfasst vorbereitende, planende, ausfiihrende, kontrollierende und nachbearbeitende Arbeitseinhei-
ten, weshalb von einer anforderungsreichen und gagitlichen Aufgabe gesprochen werden kann. Der
Auftragsfortschritt Iasst sich als rhythmisch beschreiben, was sich daran zeigt, dass in einer Beobach-
tungsphase zuiichst Fasser und Plastforbereitet wurden (vorbereitende Arbeitseinheit) und an-
schliessenaentrifugiertwurde (ausfihrende Arbeitseinheitfllachfolgendvurde eine Probéir dasLa-

bor entnommen (kontrollierende Arbeitseinheit)Zum Schluswurde der ArbeitsplatZir die nachste
Arbeitsschicht praparieffvorbereitende ArbeitseinheitPie Aufghenmerkmale sind in der Regel durch
direkte Feedbackmadglichkeiten aus der Arbeitsaufgabe, aber auch durch Ressourcen wie soziale Unter-
stitzung durch ArbeitskollegegekennzeichnetStressoren sind primér Wartand Bereitschaftszeiten
sowiephysische Belésngen

Die Beobachtung der Reiniguagsd Ristarbeiter{Sekundaraufgabdisst aufgrund der zahlreichen
Teiltatigkeiten in unterschiedlichen Kategorien kein Muster erkennen. Die Tatigkeit wird hauptsachlich
den kontrollierenden und nachbearbeitenden Arbeitseinheiten zugeordnet, enthélt aber auch Aspekte
von vorbereitenden undtérungsbehebenden Arbeitseinheitebie Tatigkeit wird vorwiegend autonom
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ausgefuhrt und wird durch Abspracheegleitet Beispielsweise traf in einer Beobachtung der Meister
ein, wahrendder Betriebsmitarbeitende gerade dabei watwas in die Rustvorscift einzutragen. Da-
raufhin erfolgte ein kurzes Gesprach tber ein Problem und der Meister verspliasks Problem flr
den Betriebsmitarbeitendeabzuklaren ¢6rungsbehebende Arbeitseinheit). Die Reinigungsd Ris-
tungsarteiten sind langandaernd und weaden als anforderungsreich und anspruchsvoll beweibesé
Standardisierung der Prozesse ist auch bei den ReinigundSRustarbeiten gegebedie Arbeitsquali-
tat wird jedochdem zeitlichen Faktoiibergeordnet Hinsichtlich Aufgabenmerkmale I&sst sichilies
ten, dass di®Reinigungsund Rustarbeiten einen gewissen Tatigkeitsspielraul@ssen Das Ergebnis ist
durch die Vorschriftenorgegeben, die Planung und Durchflihrung bestimmerBeéigiebsmitarbeiten-
denjedoch zu einem wesentlichen Teil autondmeAufgabenerfillung lasst sich direkt aus der Aufgabe
ablesen und es beshen Feedbackmoglichkeiten durch Arbeitskollegen und VorgesddateArbeiten
bringenaber auchaufgabenbezogene Stressoraiit sich(An- und Umziehen von Schutzkleidungu-
chen von Miterial).

Gesamtdiskussion d@@étigkeitsablaufanalsen

Uber alle Meisterbetriebe Iasst sich festhalten, dass die ausfiihrenden Arbeitseinheiten in der Produktion
das grosste Gewicht einnehmen. In den Meisterbetrieben ESC und TCPK gibt es eine umfaksande Se
daraufgate in Form von Reinigungsnd Ritarbeiten von Produktionsanlagemwelche vorwiegend
nachbearbeitende Arbeitseinheiten beinhalteimd mit einer gewisseRlanungsautonomi@inherge-
hen.In den Meisterbetrieben TCR2 und TCR4 wird tiberwiegend produrieafien Meisterbetrieben

wird das Produktionstempkomplett von der Chemie vorgegeben und das Vorgdakeakribischgere-

gelt. Durch denhohen Standardisierungsgraihd Schwankungen urtérungen im hoheassevo-
raussehbarln keinem der untersuchten Meisterbetrielveurde Zeitdruck beobachtePausen erfolgen

in Abhangigkeit dechemischen Prozessmd sind deswegen mal mehr, mal weniger haufig, wobei sie
besser als Wartaund Bereitschfiszeiten verstanden werden sollteArbeitsbezogendooperatiorser-
fordernissewerdenzu einem wesentlichen Teil durciedvorschriften geregelt und konmmeam inten-
sivsten im ESC und TCR2, aber auch in den anderen Meisterbetrieben beobachtet WmesatkamMeis-
terbetriebenwurden Produktionsfhasen beobachtet, in welchen Uiber einen Zeitraum von mindestens
einigenMinuten nichts passiertedie Betriebsmitarbeitenda dennoch die Produktionsgagen nicht
verlassen durfta, sondern den Prozesbherwachen mugen (qualitativeund quantitative Unterforde-
rung). Die Phasemwaren im TCR2 und TCR4 mit Abstand am langBtenUberwachungcommt eine
eminent wichtge Rolle zu, d&ehlergravierende Auswirkungen haben kdnnéfingnzen Sicherheit)

Die Tatigkeit erfordrt ein hohes Mass an Vigilarizine weitere Schwierigkeit besteht in dénforde-
rungsvielfalt Jedes Produkt erfordert mehrere, aufeinander aufbauende Produktionsschritte. Durch die
langwierigenProzessevurde teilweise wahrend einer Schicht nur eine &ezAnlage bedientin der
nachsten Schichwird der Prozess madglicherweise fortgesaind es erfolgt der nachste Produktions-
schritt, welcherebenfalls langedauern kann Eine Anforderungsvielfaliei langeren Produktionspro-
zessen ist gegeben, aber oftmalst Uber mehrere Arbeitsschichteim TCR2 und TCR4 waren die beo-
bachteten Produktionsphasen wesentlich langer als im ESC und Rt@REn, welche keine Uberwa-
chung der Prodktionsanlagen erforda, werdenfiir vorbereitende Arbeitseinheiten genutzt
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5.3.2 Diskussiomer Experteninterviews: Bewertung von Arbeitssystemen
In diesem Kapitel werden die Arbeitssysteme anhand der Kriterien der Argumentationsbilanzen (vgl. Ka-
pitel 4.4.4) bewertet.

Bewertung des Arbeitssystems des MeisterbesiehC

Im ESC wird die Unabhangigkeit der Organisationseiakitittel bewertet, da eine ganzheitliche Pri-
maraufgabe und eine umfassende Sekundaraufgakistieren Die strengen Regulationen undrdge-

ringe zeitliche Spielraum schrénken die positive Wertung ein. Der Aufgabenzusammenhang innerhalb
der Organisationseinheit wird als gering eingestuftsstangeRedementierungen determinieren, wann
aufgabenbezogene Kooperation und Kommunikation zu erfolggren Die Einheit von Produkt und
Organisation wird im ESC als gut beurtelh in der Regel ein gesamtes Produkt hergestellt wird (vom
Rohprodukt zum Endprodtkund auch die Ergebnisse der Arbeit direkt dem Arbeitssygiageordnet
werden kénnen Die Polyvalenz der Beschaftigten wird als sehr gut beurteilt, da sdmtliche Betriebsmit-
arbeitende samtliche Tatigkeiten ausfihren kénnen und ein Qualifizierungsprogexistiert

Bewertung des Arbeitssystems des Meisterbe#igbR2

Im TCR2 wird die Unabhangigkeit der Organisatiohsit alsgering bewertet, da oftur Zwistenpro-

dukte hergestellt werdendiese jedoch in einem ganzheitlichen Prozess. Die Sekundaraufgabe nimmt
einen geringen zeitlichen Anteil ein und &egulationerund Abhangigkeinvon vorgelagerten Arbeits-
systemen schrarda die positive Wertung ein. Der Aufgabenzusammenhang innerhallOdganisati-
onseinheit wirdals gering eingestuft. Zwar gibt es intensive Kommunikation, die ungeklarte Fiihrungssi-
tuation sowie die unklare betriebliche Zukunft deteisterbetriebs verhindernabereine bessere Beur-
teilung. Die Einheit von Produkt und Orgsation wird im TCR2 als gering beuttaila das hergestellte
Produkt lediglich ein Teil der gesamten Produktionskette ist und die Lange der Produktionsphasen eine
Identifikation mit dem Produkt erschwert. Positiv ist jedoch, desaufgrund der Vorschtién zu jeder

Zeit moglich istdie Arbeitsergebnisse dem Arbeitssystem zuzuordnen. Die Polyvalenz der Beschéatftigten
wird alssehrgering eingestuft, da nur die Hélfte der Betriebsmitarbeitenden samtliche Tatigkeiten aus-
fihrenkannund zudem lediglich eincBichtflihrer im gesamten Betridieschaftigtist.

Bewertung des Arbeitssystems des MeisterbesidbR4

Im TCRwird die Unabhangigkeit der Organisationseints#gering bewertet, da oft nur Zwischenpro-
dukte hergestellt werdendiese jedoch in einem gaheitlichen Prozess. Die Sekundaraufgabe nimmt
einenzeitlichgeringen Anteil ein und die Regulationen und Abhangigkeiten von vgeytda Arbeits-
systemenschrankendie positive Wertung einDer Aufgabenzusammenhang innerhalb der Organisati-
onseinheit wirdals gering eingestuft, da die strengen Reglementierungen determinieren, wann aufga-
benbezogene Kooperation und Kommunikation zu erfolgginen Die Einheit von Produkt und Organi-
sation wird im TCRals gering beurtet| da das hergestellte Produkt lediglieim Teil der gesamten Pro-
duktionskette ist und die Lange der Produktionsphasen eine Identifikation mit dem Produkt erschwert.
Positiv ist jedoch, dass es aufgrund der Vorschriften zu jeder Zeit moglidie i8tbeitsergebnisse dem
Arbeitssystem zuzuordm. Die Polyvalenz der Beschéftigten wird als gering eingestuft, da nur ca. die
Halfte der Betriebsmitarbeitenden samtliche Tatigkeiten ausfulik@amund viele temporar Angestellte
lediglich an einer Anlage einsetzbar sind.

Bewertung des Arbeitssystemssddeisterbetrieb TCPK

Im TCPK wird die Unabhé&ngigkeit der Organisationseialsaitittel bewertet, da neben der Primarauf-
gabe eine umfassende Sekundaraufgabe existiert. Vorschriften, geringe zeitlichéugmedowie die
Abhangigkeit von vorgelagerten Arbeitssystensehrénkerdie positive Wertung eirDer Aufgabenzu-
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sammenhang innerhalb der Organisationseinheit wird als gering eingestuft, da die strengen Reglemen-
tierungen determinieren, wann aufgabenbezogene pe@ation und Kommunikation zu erfolgéaben

Die Einheit von Produkt und Organisation wird im TCPK als mittel beurteilt, da das hergestellte Produkt
lediglich ein Teil der gesamten Produktionskette ist und die Lange der Produktionsphasen eine ldentifi-
kation mit dem Produkt erschwert. Positiv ist jedoch, dass es aufgrund der Vorschriften zu jeder Zeit
madglich istdie Arbeitsergebnisse dem Arbeitssystem zuzuordnen. Die Polyvalenz der Beschéaftigten wird
als gering eingestuft, da nur ca. die Halfte der Beamitarbeitenden samtliah Tatigkeiten ausfuhren

kann

Bewertung der Arbeitssysteme der Meisterbeteidbtal
Basierend auf den Kiriterien fur eine tiefe und eine hohe Beurteilung wurde pro Kriterium ein Gesamtur-
teil pro Meisterbetrieb gebildet (vghbbildungl3).

Unabhangigkeit der
Organisationseinheit
5

4
3
Technisch- Aufgabenzusammenhang
organisatorische ) innerhalb der
Konvergenz \ 1 / Organisationseinheit

VR ///
/

Polyvalenz der Einheit von Produkt und
Beschaftigten Organisation

—ESC TCR2 TCR4 —TCPK

Abbildungl3: Arbeitspsychologische Bewertung der vier untersuchten Arbeitssysteme

Die Gesamtbetrachtung der finf Bewertungskriter{@bbildungl3) zeigt, dass die Unabhangigkeit der
Organisationseinheit aufgrund der umfassendenudeiraufgabe im ESC und TCPK mit drei Punkten
mittel ausgeprégt istin den Betrieben TCR2 und TCR4 wurden nur zwei Punkte vergeben. Der Aufga-
benzusammenhang wird in allen vier Meisterbetrieben aufgrund der strengen Vorschriften als gering
eingestuft. DieEinheit von Produkt und Organisation wird in den drei Meisterbetrieben TCR2, TCR4 und
TCPK als mittel, im ESC aufgrund der Ganzheitlichkeit der Aufgabe als hoch eingestuft. Dielgméssten
terschiedezwischen den Meisterbetrieben zeigen sich hinsichtlidinRdenz der Beschatftigten. Im TCR4
und TCPK ist diese geriagd im TCR2 aufgrunder nicht geklarten Fihrungsthematik sehr gerifg

ESGst siesehr hoch ausgepragt, da samtliche Betriebsmitarbeitende samtliche Arbeitstatigkeiten aus-
fuhren kdnnen.Die technischorganisatorische Konvergenz wurde in den Meisterbetrieben ESC, TCR2
und TCR4 als mittel bewerteta gentigend Arbeitsmittel vorhanden sind und die Steuerung der Anlagen
direkt vor Ort erfolgt. Jedoch ist das technische System so konzipiertdeiaddetriebsmitarbeitenden

die Tatigkeiten zukommen, welche die Maschine nicht ibernehmen.Kéumhem reichemlie Anlagen

uber mehrere Stockwerke, was regelméssiges Treppéer Liftbenitzen erforderlich macht. Im TCPK
wurden Materialengpasse beschrieband beobachtetentsprechend fiel die Bewertung der technisch
organisatorischen Konvergenz etwas geringer aus.
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5.4 Beantwortung der Hypothese &

Werden die Daten der beiden objektiven Studienteile miteinander in Verbindung gebracht, dann wird
ersichtlich, dasslie Arbeitstatigkeien der vier Meisterbetriebe inhaltlickrergleichbarsind Produziert

wird mittels halbautomatischeProduktionsanlagen, welche sichAiter und GréssenterscheidenDie
Tatigkeit abebleibt an sich daselbe Handwerk. Ebenso sind dieisterbetriebe hierarchisch identisch
aufgestellt. Es gibt einen Meister, Schichtfiihrer und Betriebsmitarbeitende. Die Analysen habet) gezeig
dass die Meisterbetriebe aus arbeitspsychologischer 8icht identischrsind und es stellt sich die Frage,
welchen Einfluss die Unterschiede auf AZ und Commitment halieer. alle Meisterbetriebe lasst sich
festhalten, dass di€atigkeitaus gesellschaftlicher und sicherheitstechnischer Sicht als bedeutsam wahr-
genommenwird. Die Auflaben erlauben in allen Meisterbetrieben Ruckmeldemgusder Aufgaben-
erflllung, gehen abewegen deVorschriften mit wenig Autonomie einheDen Meisterbetrieben ESC

und TCPK wird aufgrund der umfassenden 8Sd#taufgabe ein hoheres Mass an Anforderwigjgalt
zugesprochen. Zudem bieten diese Sekundfgaten die Moglichkeit der stressfreidtegulation In-
haltlich gesehen kann das ESC als Kleinbetrieb betrachtet werden, waieleénzelnerT atigkeitsfelder

der MeisterbetriebeTCR2, TCR4 und T@RPKinem Arbeitssystem vereint. Entsprechend lasst sich fol-
gern, dasglie Arbeitsaufgaben im ESC ganzheitlicher und anforderungsreicher sind und diegasinen
tiven Einfluss auf die Lerand Entwicklungsmoglichkeiten hdies wird durch dieglyvalente Strutur

der Betriebsmitarbeitenden unterstrichetm Sinne des drgliedrigen Téatigkeitskonzeptvgl. Kapitel

2.5) lasst sich festhten, dass die Bestungen Ubealle Meisterketriebe vergkichbar sind. Aufgrund der
erwahnten Unterschiede lasst sich jedoch folgern, dass den Betriebsmitarbeitenden im ESC mehr Res-
sourcen zur Bewaéltigung urmimUmgang mit Stressoren zur Verfligung&e und dieArbeitstatigkeit

somit grundsatzlichhessereVoraussetzungen fiur die Entwicklung von Kompetenz und Personlichkeit,
Wohlbefinden und Zufriedenheltietet. Die Aufgabenorientierung (vdl.3.3 ist im ESC durch dianz-
heitliche Arbeitsaufgabe und dienBorderungsreiche Tatigkeit aufgrund deielzahl verschiedemd eil-
aufgaben hoher als in den anderen Meisterbetrieb&nf Basisler Ergebnisse wurde &sthieden, dass

sich die untersuchten Meisterbetriebe in zwei Gruppen teilen lassen. Die erste Gruppe bilden die Meis-
terbetriebe TCR2, TCR4 und TCPK, welche durch die Art der Produktidie dathit einhergehenden
Bedingungen vergleichbar sind. Die zwé&itippe bildet das ESC, welcldeisch die besondere Stellung
alsKleinbetrieb eine eigene Gruppe darstellt. Die Hypothesen®lche postuliert, dass sich die unter-
suchten Meisterbetriebe hinsichtlich des Auspragungsgrads der objektiv erhobenen Arbeitsaufg
und -merkmale in zwei Kategorien unterteilen lasselird angenomma. Oe Nullhypotheseawird ver-
worfen. Die Ergebnisse lassen vermuten, dass die Betriebsmitarbeitenden des ESC im Vergleich zu den
Betriebsmitarbeitenden der anderen Meisterbetriebe Ulséne hohere Aufgabenorientierung und da-

mit einhergehend Uber einehtheren Anteil an dynamischen Formen detund Uber ein hdheres af-
fektives und normatives Commitmenrerfigen. Gleichzeitigiird bei ihnen ein geringerdsalkulatives
Commitmenterwartet. Ob dies der Fall isbeantwortet Hypothese B.

5.5 Beantwortung der Hypothesel3

In diesem Kapitel werden fiilie Beantwortung der Hypothese 8lie Ergebnisse der Studienteile 1 und

2 herangezogertf-ur den Stdienteil 1werdenprimérdie Analysen der Gruppenunterschiede zwischen

den Organisationseinheitererwendet Die Beantwortung der Hypothesa Bat gezeigt, dass der Meis-
terbetrieb ESC hinsichtlich Arbeitsaufgaben emdrkmale die besten Bedingungen fir dynamische For-
men vonAZund hohesaffektives und normatives Commitmentin der Untersuchundietet. Die Ergeb-

nisse sind nicht eindeutig. Einerseits werden keine signifikanten Unterschiede zwischen den vier Organi-
sationseinheiten und\Zrespektive affektivem und normativem Commitmegefunden.Lediglich das

Masterarbeit von Martin Hohener
KapitelDiskussionSeite63



kalkulativeCommitment ist im ES€ignifikanttiefer als im TCPKlinsichtlich Zufriedenheit mit den De-
terminanten konnten jedoch methodenubergreifend konsistente Ergebnisse gefunden werden. Die Ana-
lysezeig wenige signifikante Uterschiede zwischen der Organisationseinheit und den intrinsischen Fak-
toren derAZz was plausibel ist, da die Arbeitstatigkeit inhaltlich als grundsatzlich vergleichbar bewertet
wird. Unterschiede zwischen den Organisationseinheiten konmggmenhrtfur extrinsische und soziale
Faktoren gefunden werdeigo haben die objektiven Daten beispielswajseeigt, dass es im TCR2 fih-
rungstechnisch&nklarheitengibt, was auclaus den statistischeDaten hervorgehtDas Schichtmodell

im ESGst diskontinuierlichdaam Wodienende nicht gearbeitet wirdnlden tibrigen Meisterbetrieben

wird in einem kontinuierlicherSchichtmodeliund um die Uhr produzierDie Zufriedenheit mit dezeit-

lichen Regelung ist im ESC signifikant besser als im Di&R2oduktionsanlagemm Neubau des ESC

sind modern und umfassendvasauch aus den statistischen Daten hervorgéhissere Bedingungen)

Die Analysen zeigen, dass es durchaus einen Zusammenhang zwischen objektiv und subjektiv erfassten
Arbatsaufgaben undmerkmalen gibtDieser istals mittel einzustufenDie Hypothese B kannsomit
angenommen und die Nulpothese verworfen werden.

5.6 Diskussion der Untersuchungsergebnisse in Bezuig.iteratur

In diesem Kapitel werden die wichtigsten Ergebnissdligersuchunglen Ergebnisseder einschlagi-
gen Forschung gegenibergesteiftd diskutiert

5.6.1 Diskussion Formen von Arbeitszufriedenheit in Bezug zur Literatur

AlsEstes werden die Ergebnisse der Mitarbeiterbefragung mit den Referenzstudien von lwanowa (2007)
undder TrarsferPlus AG (2013) verglichddie Ergebnisse finden sich in Tabelle 21

Tabelle21: Ergebnisse der Formen der Zufriedenheit im Kontext von Referenzstudien

Studien Sample N Dynamische Problematische
Formen der Formen der
Zufriedenheit Zufriedenheit
5
N
< 3 < < .
g ¢ > ¢ N D
v o X = < <
¢ 2 = S 8 2
> O 2} T = = [0} =
o < c 8 7] ] = o
=4 = o o o) n X o
o 0 X F ¥ a I
Ilwanowa (2007) 1119 41% 28% 4% 73% 19% 2% 6% 27%
TransferPlus AG (2013) 722 19% 36% 8% 63% 32% 0% 5% 37%
Vorliegende Studie Total 81 42% 16% 10% 68% 16% 0% 16% 32%
ESC* 21 71% 29%
TCR2* 16 63% 37%
TCR4* 29 59% 41%
TCPK* 15 87% 13%
Anmerkungen. Werte gerundet auf ganze Prozent.

*Werte der Subsamples werden gruppiert angezeigt.

AusTabelle 2geht hervor, dasset Anteil an progresser AZin derdurchgefiinrten Studie vergleichbar

mit den Ergebnissen von lwanowa (2007) und mehr als doppelt so hoch wie der Schweizer Durchschnitt
ist. BeideReferenzstudien zeigen einen hoheren Araeilder stabilisierteAZ Die konstruktive Arbeits-
unzufriedenheit var in derUntersuchungnehr als doppelt so hoch wie bei Iwanowa (2007), jedoch ver-
gleichbar mit dem schweizweiten Durchschnitt. Insgesamt liegen die dynamischen Form&andier
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68 % Uber dentschweizeDurchschnitt, abeunter den Wertenvon lwanowa2007). Der Anteil an re-
signative AZist vergleichbar mit lwanowa (2007) und halbgsosswie beider Studie deiransferPlus
AG (2013). Br Anteil anfixierter AUZst in der durchgefihrten Studie deutlich hdher als bei den beiden
Referenzstudien. Insgamt liegen die problematischen Formen defiiber den Ergebnissen von Iwan
owa (2007), abeunter dem schweizweit ermittelten DurchschniffransferPlus A@013).Die Vertei-
lungen auf Ebender Meisterbetriebe, welche aufgrund geringdtallzahlen undPeisdnlichkeitsschutz
gruppiertangezeigtwerden, zeigenim TCPK dehochsten Anteil an dynanischen Formen von Afe-
folgt vom ESMie positiven Ergebnisse im TCPK kdnnten auf eine leichte Verzerrung hinweisen, da der
Rucklauf im TCPK am tiefsten war undhhasgeschlossemerden kanndass primar Betriebsmitarbei-
tende mit einer dynamischen Form véiZan der Umfrage teilgenommen habdm TCR4 ist der Anteil
an problematischen Formen dé&Zam hochsten, gefolgt vom TCR#Zasmdglicherweiseauf den \er-
gleichsweise hohen Anteil an temporaren Betriebsmitarbeitenden (TCR4) soMale ungeklarte Fuh-
rungssituation und die berichtete Unsicherheit der betrieblicZakunft(TCR2}urlickgefihrt werden
konnte.Im Rahmen dieser Studie lasst sich der Einfluss deteluimgsform auf die untersuchten Kon-
strukte nicht ermitteln.Zusammenfassenigt festzuhalten, dasge nach Vergleichsstudidie Betriebs-
mitarbeitendender Siegfried AGiber einen Uberdurchschnittlich hohe Anteil an progressivekZund
fixierter AUZverfiigen undgsomit AZsicherlich ein Themaaber kein generelles Problem ist.

5.6.2 Diskussiorstatistisch& Zusammenhénge in Bezug zietatur
In diesem Kapitel werdevergleichbare Ergebnisse der Untersuchung mit den Ergebnissen der Metaana-
lysevon Meyer etal. (2002\erglichen(vgl.Tabelle 22 Die Vergleichbarkeder Daten ist beachtlich.

Tabelle22: Vergleich der statistischen Zusammenhénge mit metaanalytischen Ergebnissen.

Quelle Korrelationen
Arbeitszu- Arbeitszu- Affektives Affektives Affektives
friedenheit friedenheit & Commitment Commitment
& & normatives & &
affektives normatives Commitment  extrinsische intrinsische
Commitment Commitment Faktoren der  Faktoren der
Zufriedenheit  Zufriedenheit
Vorliegende Studie 47 ,33 71 51 , 70
Metaanalyse von Meyer et al. (2002) ,65 31 ,63 71 ,68

In der von Iwanowa (200 durchgefihrterStudie wurde festgestellt, dass mit zunehmendem Alter der
Anteil an stabilisierteAZansteigt.Dass dltere Arbeitnehmende eine hohef&Zaufweisenist grundsatz-
lich Konsens inielen Studien (lwanowa, 2007Bernal, Snyer und McDani@l998)untersuchtendie
Form und die Starkdes Zusammenhangsn AZund Alter und fanden heraus, dag&Z und Alter
schwach, aber signifikant=0.09) miteinander korrelieren und der Zusammenhang linear ist. In der
durchgefiuhrten Studie war das Alter kein Teil der Fragestglund wurdedahernicht erhoben. Erhoben
und kategorisierivurde jedochdie Anstellungsduer. Obschon Anstellungsdauer nicht gleich Lebensal-
ter ist, so ist es dennoch plausibel, dB&triebsmitarbeitende mit Uber 20 Dienalkjren, Giber ein gewis-
ses Alterverfiigen.Zwar konnten keine signifikanten Zusammenhange zwischen DienstjahreAZind
gefunden werden, ein Trend in Richtung Anstieg dgmamischen Formen voAZ mit zunehmender
Anstellungsdauer lasst sich aber dennoch erkennetil6, p=.155 N=81) Es zeigt sicliass die Gruppe
der Personen mit 2@nd mehrDienstjahren den héchsten Anteil an progressiver (44)4ind stabili-
sierter (44.4%)AZaufweisen. Die Gruppe der Personen, welche bis funf Dienstjahre aufweaiseh
hingegen den héchsten Agil an konstruktiver (16%6) und fixierter (286)AUZauf. Die mittlere Gruppe
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(funf bis 20 Jahrejerzeichnetden hochsten Anteil an resignativAZ(19.1%)(vgl. AnhandP). Obschon
Anstellungsdauenicht gleich Alteiist und dieFallzahlen bei gewisséaruppen sehr klein werden, so
lasst sich dennoch festhaltedass die Ergebnisse grundsatzlich diaalime von lwanowa (2007) be-
statigen welchepostuliert, dass fixiert und konstruktiv unzufriedene Arbeitstétige eher junget &l-
tere Betriebsmitarbeitene eher resignat oder stabilisiert zufriedesind

5.6.3 Diskussiomer Ergebnisse in Bezug auf Motivationsmodelle

Werden die Ergebnisse der Studie in Bezug zunChaloacteristicModell von Hackman und Oldham
(vgl. KapiteR.3.2 betrachtet, so kann festgehalten werden, dassutieersuchte Arbeitstatigkeit durch-

aus bedeutsam ist, da Produkte hergestellt werden, welche lebensrettend seintkéuneh bieta die
Tatigkeiten imAllgemeinergute Feedbackmdoglichkeiterbie Autonomie ist durch die starren Vorschrif-
ten stark eingeschrankt, aber dennoch in einem geringen Masse vorhanden und ist abhéangig von der
Arbeitserfahrungund ob eine umfassendsekundaraufgabe besteHbie untersuchten Meisterbetriebe
unterscheiden sich primar hinsichtlich des Ausmasses an ganzheitlickgabAn und deren Vielfaltig-
keit. Ganzheitliche Aufgaben finden sich in jedem Meisterbetrieb, wobei im ESC durch die telhdenzie
kirzeren Produktionszyklen eine héhere Variabilitat festzustellebess. hohe Ausmass an Polyvalenz
und die Vielzahl an Bduktionsgeréaten undtechnikenim ES@ihrenindes fur die Betriebsmitarbeiten-

den auch zu vielféltigeren Arbeitsaafien Die Unerschiedezwischen den Meisterbetriebesind ge-

mass dem JokCharacteristicdModell hauptséachlich in den Kemerkmalen AufgabenvielfalGanzheit-
lichkeit und Autonomie zuinden, wobei Ganzheitlichkeit im Sinne véangefangene Arbeit auch zu
Ende fiihren &nnermaufgrund der langwierigen Prozesse und des Schichtbetriebs nicht signifikant mit
Arbeitszufriedenheit zusammenhangt. Restimierend lasst sich festhalss, die Tatigkeit nicht alle,
aber einige Aufgabenmerkmale des JobaracteristicModell erfilt und somit der ansprechendén-

teil an dynamischen Formen der AZ plausibilisiert vii¢ Ergebnisse der Faktorenanalysen bestétigen
die ZweiFaktorenTheorie (vgl. Kapite?.3.1), indem extrinsische und intrinsische Faktoren weitgehend
modellgetreu differenziertind Abweichungen plausibilisiert werden kdnnen. Die Ergebnisse haben ge-
zeigt, dass positiv ausgepraghtrinsische und soziale Faktoren Zdflihren, was der Zwdtaktoren
Theorie entsprichtDen Ergebnissen der Mitarbeiterbefragungfolgesolliten die Betriebsmitarbeiten-

den gemass der ZwéiaktorenTheorie mehrheitlich zufrieden sein, was sie auch sindrdhigs konn-

ten Aspekte festgestellt werden, welche zu Unzufriedenheit fiihren kéridachSchipbach (2013) kdn-

nen gemassder ZweiFaktorenrTheorie Betriebsmitarbeitende gleichzeitig zufrieden und unzufrieden
sein. Es wird vermutet, dass dies in einigeeRd&hatsachlictsoist, da die Tatigkeit inhaltlich grundsatz-
lich zufrieden machtingtinstigeextrinsische Bedingungen allerdings zugleich Unzufriedeihleeitor-

rufen kdnnen Die Ergebnisse kénnais weitgehendonsistent zur Zwefrakoren-Theorie verstaden
werden.

5.6.4 Fazit der Gegeniiberstellung der Ergebnisse mit der Literatur

Die Gegenuberstellung der Ergebnisse dieser Studie mit den Erkenntnissen der einschlagigen Forschung
zeigen viele Gemeinsamkeiten. Die Daten lassen sich durchaus mit den ErgelmmsReferenzstudien

und entsprechenden Metaanalysemd Motivationsmodellen vergleichelie Ubereinstimmuren las-
sendarauf schliessergass die Siegfried AG agmmpirische Sicht kein Spezialfall hinsichtlich der unter-
suchten Kriterien ud Konstrukte darellt, sondernden kanonisierten Ergebnissen der @hkigigen
Forschung entspricht.
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5.7 Konklusion

In dieser Arbeit wurde mittels einer bedingungsbezogenen Arbeitsanalyse der Zusammenhang zwischen
objektiv und subjektiv erfassten Arbeitsaufgaben umerkmalen als Determinanten vaxZund Com-
mitment in der Pharmd&roduktion untersucht. Die bekannten Reminanten vorAZund Commitment

lassen sich in einem DrEbBktorenModell abbilden (extrinsische, intrinsische und soziale Faktoren). Es
wurden moderate bis starke Zusammenhange zwischen den dynamischen FormaZ \adfektivem

und normativem Commitmergowie positiv ausgepragten extrinsischen, intrinsischen und sozialen Fak-
toren gefunden. Die untersuchten Meisterbetriebe lassen sich aus arbeitspsychologischer Sicht in zwei
Gruppen differenzieren. Der Zusammenhang zwischen objektiv und subjektiv erfasis@tsaufgaben

und -merkmalen wird als mittel beschrieben, womit die wissenschaftliche Fragestellung beantwortet
wird.

Entgegen den Annahmen des Praxispartners zeigercyebnisse der Untersuchukgine generelle
Arbeitsunzufriedenheit in der Produkti. Im GegenteilDer Anteil an Betriebsmitarbeitenden, welche
Uber eine dynamische Form véZverfligen ist beachtlichDie Ergebnisse sind auch nicht unterdurch-
schnittlich im Vergleich zu Referenzstudidmbeitsplatzunsicherhgidie Gestaltung von assren Ar-
beitsbedingungen, ungeklarte Fihrungsstrukturen und mangelinde Polyvalenz kdnnen jedoch durchaus
Ursachen von Unzufriedenheit seilDie Studie zeigte, dass das ESC als Referenzlstigedrbeitspsy-
chologische Perspektive fortschrittlich®edingungn bietet Die Gestaltungsmassnahmen sollsoh

also am ESC orientiereDie konkreten Imjgtationen finden sich in Kapitél
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6 Implikationen

In diesem Kapitel werdeaus der Untersuchung abgeleitettmplikationen fir den Praxispartnaufge-

zeigt Die Analyse der Gruppenunterschiede ist fir die Ableitung von Implikataiealich Werden die

Daten der Gruppenunterschiede beachtet, so féllt aaks verhaltnismassig wenig signifikante Unter-
schiede zwischen den Gruppen Anstellungsdauer und Organisationseinheit hinsichtlich der intrinsischen
Aspekte derrAZbestehen. Unterschiede werden jedoch zwischen den extrinsischen und sozialen Bedin-
gungen geainden Das bedeutet, dass fur die Ableitung von Implikationen die extrinsischen und sozialen
Aspekte priméaeu beachten sind

Die ausseren Bedingungen werdenE8Gignifikant besser beurteilt als im TCR4 und TCPK (vgl. Kapitel
5.1). Das ESC igufgrundder technologischen Ausriistung der modernste Betrieb, was einen signifikan-
ten Effekt auf diezufriedenheit mit den dusseren Bedingungen.Hat TCR4ind TCPK sind die Gerat-
schaften eher alter, wobei die dusseren Bedingungen aber nicht als grundlegend schlecht beurteilt wer-
den. Ein Teil der Unzufriedenheit lasst sich vermutlich auf die knappen Verfiigbarkeiten mancher Ar-
beitsmaterialien zurlickfiihren. 88 erklart, weshalb im TCR2 die dusseren Bedingungen nicht signifikant
schlechter beurteilt werden als im ES{2& dortkeine Hinweise auf Materialknappheit festgestellt wer-

den konnten AlsGestaltungsmassnahme empfielith zu priifen, ob in den Meisterlteieben TCR4

und TCPK geniligend Geratschaften vorhanden sind und ob die Betriebsmitarbeitenden ungehinderten
Zugang habenGegebenenfalls sifdassnahmen zu treffen.

Die Zufriedenheit mit der Arbeitsplatzsicherheit wird im TCR2 und $QMé bei den jingeen zwei
Altersgruppen kritisch eingeschéatzt. Im TCR4 hangt dies vermutlich mit den temporaren Angestellten
und im TCRmit der Beflirchtung einer potentiellen Schliessung Beoduktionsstéte und einem damit
einhergehenden Verlust der Arbeitsstelasammae. Eine klare Kommunikation seitens der Geschafts-
leitung hinsichtlich der strategischen Planung ware wiinschenswert. Zudem wird vermutet, dass die Ar-
beitsplatzsicherheit insbesondere auch fir tempoaAgestellte Betriebsmitarbeitende ein Thema ist.
Auch her ware eine klare Kommunikation hilfreich, um Angsteubauen

Die zeitliche Regelung ist vor allem fiir die jungeren Betriebsmitarbeitendémigsicher Faktorim ESC

ist diesbezlglictdie Zufriedenheihoch, wasauf das Schichtmodell zurtickzufiihren istwelchem am
Wochenende nicht produziert wirda dies im Rahmen der anderen Meisterbetriebe nicht mdglich ist,
sollte bei der nachsten Konzeption des Schichtmodells erneut eine Vertreturigro@éuktionmit ins

Boot geholt werden, wie dies bereits beim letzten Mal geschah. Das aktuelle Schichtmodell ist gltig bis
Ende Mai 2020 (M. Donfiger, personl. Mitteilung, 07.08017). Die Z# bis dahin kénnte genutzt wer-

den, um die Praferenzen der Betriebsmitarbeitendiémsichtlich der zeitlichen Regelg der Arbeitszeit

zu erfassen, ureo den bestmoglichen Komprom&asfinden Bei der Rekrutierung ist den Bewerbenden
zudemdeutlich zu machen, welche Vorteile, aber auch welche Nachteile Schichtarbeit mit sich bringt.

Die Unzufriedenheit mit den sozialen Faktoren der Arbeitstétigkeit im TCR2 lasst sich primar auf die un-
geklarte Fuhrungssituation zurtickfihren. Der Filhrungsengpass imSC&behebenindem Schicht-
fUhrer bestimmt und ausgebildet und dem Meister ganzlwitt Kompetenzen zugestanden werden.

Emery und Trist (1965) differenzieren vier Typen von organisationalen Umweltdynaimikeelchen

sich Organisationerbefinden konnen(vgl. KapiteB.1.1). Die organisationalen Umweltdynamikeler
Siegfried AGkommen @&m placid, clustered environmenmthaltlich am nachsten (vgl. Kapitell). Ge-

mass dem Kontingenzmodell, welches bei Ulich (2005) beschrieben wird, lasst sich das optimale Gestal-
tungskonzept fur Arbeitsgestaltungsmassnahmen definieren. Die technische Verkopplung zwischen
Mensch und Technik windn untersuchten Produktionsumfeldsahoch eingestuft. Der Grad der Unge-
wissheit in der Produktioist aufgrund der klaren Vorschriften gering. Ebenso wird die Umweltdynamik
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alsweitestgehendstabil bezeichnet. Das Mass an Entfaltungsbedirfnissen wird als ehalas&fedirf-

nis nach sozial Interaktion als hoch eingeschatztufgrund der weitgehenden Kontrollierbarkeit der
technischen Ungewissheit und der geringen Umweltdynamik schlagt Ulich (2005) traditionelle Gruppen-
arbeit als geeignete Arbeitsform vor. Erweiterungen veoheitstatigketen im Sinne von Job Enlarge-
ment und insbesondere Job RotatigAntoni & Bungard, 200Kommt damnach eine bedeutsame Rolle
zu.Die Polyvalenz ddBetriebsmitarbeitenderist in den Meisterbetrieben TCR2, TCR4 und TCPK zu stér-
ken, entsprechend dm Bestreben im ESC. Polyvalenz ist gemass Strohm (1997b) ein bedeutsamer Indi-
kator fur die Flexibilitdt eines Arbeitssystems. Die Qualifizierung zu ganzheitlichen, anforderungsreichen
Aufgaben wird zudem gemass Ulich (2005) als Indikatokufgabenorientierung gesehen, was intrinsi-
sche Motivation begunstigt. Die Entwicklung der Mitarbeitenden ist als langerfristiges Investment anzu-
sehen, was auch die Bereitstellung von Ressourcen und einen professionellen Umgang mit Widerstéanden
erfordert.

Die teilweise langwierigen Produktionsprozebsimgenumfassende Uberwachungstatigkeitenit sich

und erfordern eirhohes Mass an VigilanDies scheint in der Pharafroduktion Ublich zu sein und ist
auch ein Teil der Abildung. Fur berufsfremde Betbsmitarbeitende, welchéemporarrekrutiert wer-

den, kénnten diese spezifischen Tatigkeitsmerkmale jedoch eine Herausforderungvekine auch
Auswirkungen auf didZhaben kdnnte Dies wirde fur die Entwicklung eines eignungsdiagnostischen
Verfahrensfir die Rekrutierungprechen DasVerfahrensollte Aspekte erhebenyelche zentrakind,

um in derPharmaProduktionerfolgreich tatig zu seinnd kénnte als Vorselektionsinstrument im Be-
werbungsprozess eingesetzt werden.
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7 Kritische Wirdigung und Auslalk

In diesem Kapitel wird das methodigcWorgehen kritisch reflektiert und Handlungsfelder fur zukiinftige
Forschungsmdglichkeiten aufgezeigt.

7.1 Kritische Diskussion

In der vorliegenden Untersuchung wurden die Konstrukte Betrigbd Arbeitsklima nicht berdksich-
tigt. Zudem wurddediglich auf organisationales Commitment fokussiarbeitsbezogenes Commit-
ment wurde ausgeschlosse®b Aussagen widZund Commitment mit Betriebaund Arbeitsklima zu-
sammenhangenlasstsich nicht beantwortenAnschliessend wir das methodische Vorgehen der drei
eingesetzten Untersuchungsinstrumerketisch reflektiert

7.1.1 Mitarbeiterbefragung

Fischer (1991) zeigt auf, dass Umfragem\Zibei den Beschaftigten eine ambivalente Wirkung haben
kénnen dadie Angabe von Informationen der UnternehmensleitMigssen zur Verfigung stellvel-

ches beispielsweise den Verhandlungsspielraum von Gewerkschaften einschranken kann. In der durch-
gefuhrten Untersuchung wurde umfassend kommuniziert,was es bei der Mitrbeiterbefragung geht

und welche Daten ausgewertet werddgin Vorteil konnte hier gewesen sein, dass die Studie als Studie-
rendenprojet erfolgte und salie Unabhéngigkeit gegeben w&rundsatzlich stellt sich die Frage, wie-
weit effektive Problemfelderwach wirklich als diese im Fragebogen benannt wurden, da die Vermeidung
von kognitiver Dissonanz dazu fuhren kann, dass Problemhatftigkeiten von Arbeitssituationen nicht mehr
als das wahrgenommen werden (Ulich, 20@.stellt siclzudemdie Frageaus weltien Griinden ge-

wisse Personen nicht an der Umfrage teilnahmBies lasst sich nicht beantworten, weshalb ejee
wisseVerzerrung der Daten nicht vollstandig ausgeschlossen werden kann. Die Stichprobe war relativ
klein fUr die Berechnung einer FaktorenarsglyEinegrossere Stichprobe hatte die Stabilitat der Fakto-
renldsung erhdht (Bihner, 2006).

7.1.2 Psychologisch&atigkeitsablaufanalysen

Die Entwicklung des Kategoriensystems fir die Tatigkeitsablaufanalysen eafgdgteitlichen Griinden
nichtmittelsvorgeschalteterBeobachtungsinterviews, sondern theoriegeleifpegl. KapiteB.6.2.In der
Untersuchungsphase stellte sich heraus, dass die hdidgegoriensysteme teilweise zu detailliert wa-

ren. Andererseits deckten die Kategoriensysteme nicht samtliche Aspekte ab, welche bei den Téatigkeits-
ablaufanaysen beobachtet wurden, was die nachtraglicimeplementation von Codes erforderlich
machteund soeinen Einfluss auf die ReteReliabilitdthatte, insbesondere im Kategoriensystem der
AufgabenmerkmaleDie Beobachtungsintervalle waren mit sechs Minuten pro Beobachtung grundsatz-
lich in Ordnung, da oftmals Uber langere Zeitintervalle &hnliche Aspekiieachtet wurden. Teilweise

gab esBeobachtungsphasein denenin sehr kurzer Zeit sehr viel passierte diesen Phasen war es
schwierig den geeigneten Code zu finden, weswegen es zu MehrfachkodierlagerKirzere Zeitin-
tervalle hatten hierbei helfendnnen die beobachtete Tatigkeit in solchen aktiven Phagsgiziserzu
erfassen. Pro Meisterbetrieb wurde je eine Arbeitsschicht beobacBwgtder Selektion der Tatigkeits-
ablaufanalyse wurde darauf geachtetne Arbeitstatigkeit zu beobachten, welche reprasentativ fur das
Arbeitssystem ist. Grundsatzlich wird festgehalten, dass die Dauer der Prozesse stark vom produzierten
Produkt abhang Aufgrund der teilweise langwierigermemischerProzesséétten mehree Tatigkeits-
ablaufanalysemro Meisterbetriebdas Bild der Arbeitstatigkeitrgzisiert und die Erkennung von Mus-

tern bedinstigt. Auch hatten mit mehreren TéatigkeitsablaufanalySehichteffekteboeobachtet werden
koénnen.
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7.1.3 Experteninterviews

Der Leitfaden deExperteninterviews war relativ umfassend. Es war daher nicht in jedem Meisterbetrieb
mdglich samtliche Fragen zu stellen und die geplante Interviewzeit von einer Stunde wurde teilweise
Uberschritten. Besonders in den bedingungsbezogenen Analysen waraggnsive Diskussion in Form
von Auswertungsworkshops und Interpretation mit anderen Arbeitsl Organisationspsychologéin-
sichtlich Gutadienlich gewesen

7.1.4 Generalisierung der Ergebnisse

Im Rahmen der Masterarbeit wurden bei der Siegfried AG viertdtbistriebe der Pharmderoduktion

am Standort Zofingen untersuchtu#yrund der Ausgangslage des Praxispartners war es nicht moglich
weitere Meisterbetriebe zu untersuchen. Die Erkenntnisse aus der Untersuchung beziehen sich primér
auf die vier Meisterbeiebe. Wieweit die Ergebnisse auf den gesamten Produktionsstandort und dar-
tber hinaus auf die weiteren Produktionsstandorte der Siegfried@v@egenerell auf die PharmBro-
duktionsbrancheyeneralisieriverdenkdnnen lasst sich nicht beurteileAbschlissendstfestzuhalten,

dass die Untersuchung Uber Starken, aber dilwdr spezifische Schwachen verfugt. Insgesamt wasl
methodische Vorgehen atker durchgefuhrten Untersuchungangemessemewertet. Esliefert die Basis

fur weitere Untersuchungen im Beich der Pharmdroduktion.

7.2 Foki fur zukinftige Forschungen

Die im Kapite¥.1.4angesprochene Frage der Generalisierung der Ergebnisse stellt auch die Handlungs-
felder fir zukinftige Forschungsaktivitaten dar.kKdante untersucht werden, in welchéNeise die Er-
gebnisse dieser Studie fur die Phar@pduktion generalisiert werden kdnngindem Teile der Studie
repliziert und mit weiterermethodischenAspekten wie Arbeitsund Betriebsklima erweitert werden.

Die Studie von lwanowa (2007) kann wie in dieser Untersuchung als Referenzstudie dienen, um die Er-
gebnisse vergleichbar zu mach&wweit mdglich sollten neben subjektiven auch objektive Daten erho-

ben werden, um die Arbeitssysteme anhand arbeitspsychologidttigerien beurteilen und bewerte

zu kénnenDies wirde es ermdglichenukinftige Gestaltungen von MenstkaschineSystemea in der
PharmaProduktionweiter zu erforscha und zu begleiten
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Anhang

Anhangorganisatorische Inhalte

A. Ubersicht Feldphasen

Durchfuhrungsschritt Datum und Zeit
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Mitarbeiterbefragung

Pretest

Feldphase

Feldverlangerung

Psychologische Tatigkeitsablaufanalysen
Beobachtet wurde jeweils die Frihschicht: 06.00 bis 14.00 Uhr

Experteninterviews
Durchfiihrung der Experteninterviews
Anmerkungen. 1: ESC, 2: TCR2, 3: TCR4, 4: TCPK.
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B. Flyer Ankiindigung Untersuchung zur Rekrutierung der Meisterbetriebe

L] W
S ' e f rl e d n w Fachhochschule Nordwestschweiz
Hochschule flir Angewandte Psychologie

Zofingen, 02.02.2017

Ankundigung Untersuchung

Im Rahmen einer Masterarbeit im Bereich der Angewandten Psychologie an der Fachhoch-
schule Nordwestschweiz (FHNW) in Olten wird eine Studie zu den Arbeitsbedingungen
in der Pharma-Produktion und deren Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit und die
organisationale Verbundenheit durchgefiihrt. Die Siegfried AG hat sich bereit erklart, als
Praxispartner an diesem spannenden Projekt teilzunehmen.

Der Meisterbetrieb, welchen Sie fiihren, wurde fir die Untersuchung der Fragestellung

ausgewahlt und soll wie folgt untersucht werden:

1. Befragung der Belegschaft mittels einer schriftlichen Befragung, zu welcher samtli-
che Angestellte und Fiihrungskréfte des Meisterbetriebes eingeladen sind. Die Befra-
gungsdauer liegt bei ca. 10-15 Minuten und die Feldphase findet vom 10. bis 27.
Februar 2017 statt, Ausnahme Pretest mit 2-3 Personen am 9. Februar 2017.

2. Fuhren eines Experteninterviews mit dem Meister des Meisterbetriebes, welches mit
einer kurzen Betriebsbegehung gekoppelt ist. Der Termin dauert ca. 90 Minuten (In-
terview 60 Minuten, Betriebsbegehung 30 Minuten).

3. Durchfiihrung einer Ganzschichtbeobachtung mit einem Angestellten. Ziel dieses
Untersuchungsschrittes ist es, einen erfahrenen Arbeiter, welcher typische Tatigkeiten
fur dieses Arbeitssystem ausfiihrt wahrend einer Schicht zu begleiten und die Aufga-
ben und Prozesse zu protokollieren und ab und an Riickfragen zu stellen.

Die Terminkoordination fiir die Schritte 2 und 3 erfolgt direkt zwischen Meister und
Studierenden. Die beiden Untersuchungsschritte finden idealerweise zwischen dem
10. und 24. Februar 2017 statt.

Bitte nehmen Sie zur Kenntnis, dass es sich beim geplanten Untersuchungsvorhaben um
keine Leistungsbeurteilung von lhnen oder Ihres Meisterbetriebes handelt. Der Fokus
der Untersuchungen gilt ausschliesslich der oben genannten Fragestellung.

Wir bedanken uns fir Ihre Kooperation und stehen fur Riickfragen gerne zur Verfigung.
Martin Hohener (Student FHNW, durchfiihrende Person)
Monika Dérflinger (Personalabteilung)
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C. Flyer Ankiundigung Mitarbeiterbefragung

ED o
S I e f r I e d n w Fachhochschule Nordwestschweiz
Hochschule fiir Angewandte Psychologie

lhre Meinung ist gefragt!

Im Rahmen einer Masterarbeit im Bereich der Angewandten Psychologie an
der Fachhochschule Nordwestschweiz (FHNW) in Olten wird eine Studie zu
den Arbeitsbedingungen in der Pharma-Produktion und deren Einfluss
auf die Arbeitszufriedenheit und die organisationale Verbundenheit durchge-
fuhrt. Die Siegfried AG hat sich bereit erklart, als Praxispartner an diesem
spannenden Projekt teilzunehmen.

Der Meisterbetrieb, in welchem Sie tatig sind, wurde fiir die Untersuchung der
Fragestellung ausgewahlt. In wenigen Tagen wird deshalb eine schriftliche
Befragung durchgefiihrt, zu deren Teilnahme wir Sie herzlich einladen. Mit
Ihrer Teilnahme leisten Sie einen wichtigen Beitrag, um die oben genannte
Fragestellung untersuchen zu kénnen. Dies ist ein wichtiges Feedbackinstru-
ment flir potentielle Optimierungen.

Ihre Angaben werden in anonymisierter Form erhoben und lassen keinen
Rickschluss auf Ihre Person zu. Der Datenschutz wird strengstens gewahr-

leistet.
Wir bedanken uns fir lhre Teilnahme und stehen fir Rickfragen gerne zur

Verfligung.

Martin Hohener (Student FHNW, durchfiihnrende Person)
Monika Dérflinger (Personalabteilung)
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Anhang Studienteil 1 (Mitarbeiterbefragung)

D. Ubersicht Items und Verfahren und Skalierungéragebogen Teil A und B

Teil Skala Verfahren Quelle Anz. Items Antwortformat Beispielitem
Extrinsische Faktoren der Arbeitszufriedenheit FAZ lwanowa (2007) 4 sehr unzufrieden - Mit der zeitlichen Regelung lhrer
JDS Schmidt & Kleinbeck (1999) 1 sehr zufrieden Arbeit
(6-stufig)
Intrinsische Faktoren der Arbeitszufriedenheit FAZ lwanowa (2007) 5 sehr unzufrieden - Mit der Abwechslung bei der Arbeit
A JDS Schmidt & Kleinbeck (1999) 3 sehr zufrieden
SALSA Rimann & Udris (1997) 1 (6-stufig)
Soziale Faktoren der Arbeitszufriedenheit FAZ lwanowa (2007) 3 sehr unzufrieden - Mit den sozialen Beziehungen zu
JDS Schmidt & Kleinbeck (1999) 2 sehr zufrieden lhren Arbeitskollegen
- Eigenentwicklung 2 (6-stufig)
Affektives Commitment (OCA)* COBB Felfe et al. (2010) 2 Stimme tberhaupt nicht zu - Ich bin stolz darauf der Siegried AG
stimme voll und ganz zu anzugehoren
(6-stufig)
Normatives Commitment (OCN)* coBB Felfe et al. (2010) 2 Stimme Gberhaupt nicht zu - Ich wirde mich irgendwie schuldig
B stimme voll und ganz zu fuhlen, wenn ich die Siegfried AG jetzt
(6-stufig) verlassen wirde
Kalkulatives Commitment (OCC* coBB Felfe et al. (2010) 2 Stimme Gberhaupt nicht zu - Ich habe schon zu viel Kraft und

stimme voll und ganz zu
(6-stufig)

Energie in die Siegfried AG gesteckt,
um jetzt noch an einen Wechsel zu

Anmerkungen: Orgnisationales Commitment

Masterarbeit von Martin Hohener
KapitelAnhang Seite85



E. Theoriebasierte Zuordnung Items zu den drei Faktoeklodell FAZ

Item FB ltem Faktor

FO1 Mit den ausseren Bedingungen lhrer Arbeitstatigkeit (Raum, Klima, Maschinen etc.) Extrinsische Faktoren

F11 Mit den Mdglichkeiten des beruflichen Aufstiegs Extrinsische Faktoren

FO7 Mit der zeitlichen Regelung lhrer Arbeit Extrinsische Faktoren

F15 Mit der Entlohnung Extrinsische Faktoren

FO5 Mit dem eigentlichen Inhalt lhrer Arbeitstatigkeit (mit dem, was Sie taglich tun) Intrinsische Faktoren

F17 Mit den Mdglichkeiten, Neues bei der Arbeit zu lernen Intrinsische Faktoren

F13 Mit den Moglichkeiten, das Gelernte bei der Arbeit anderswo anzuwenden Intrinsische Faktoren

FO4 Mit der Abwechslung bei der Arbeit Intrinsische Faktoren

£20 Mit den I\/!('jglichkeiten, lhre Arbe.it selbstandig zu planen, vorzubereiten, Intrinsische Eaktoren
zu organisieren und zu kontrollieren

F02 Mit der Anerkennung fur lhre Leistung und fiir die Ergebnisse lhrer Arbeit Soziale Faktoren

F06 Mit den sozialen Beziehungen zu lhren/lhrer Vorgesetzten Soziale Faktoren

FO3 Mit den sozialen Beziehungen zu lhren Arbeitskollegen Soziale Faktoren

Anmerkungen. Zuordnung der Faktoren gemass A. lwanowa (personl. Mitteilung, 20.04.2017)
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F. Theoriebasierte Zuordnung Items zu den drei Faktoxeklodell 2

Item FB Item Zugeordneter Faktor Verfahren
FO1 Mit den ausseren Bedingungen lhrer Arbeitstatigkeit (Raum, Klima, Maschinen etc.) Extrinsische Faktoren FAZ
FO7 Mit der zeitlichen Regelung lhrer Arbeit Extrinsische Faktoren FAZ
F10 Der Sicherheit lhres Arbeitsplatzes in der zukinftigen Entwicklung des Betriebes Extrinsische Faktoren JDS
F11 Mit den Méglichkeiten des beruflichen Aufstiegs Extrinsische Faktoren FAZ
F15 Mit der Entlohnung Extrinsische Faktoren FAZ
FO4 Mit der Abwechslung bei der Arbeit Intrinsische Faktoren FAZ
FO5 Mit dem eigentlichen Inhalt Ihrer Arbeitstatigkeit (mit dem, was Sie taglich tun) Intrinsische Faktoren FAZ
F08 Mit den Moglichkeiten, angefangene Arbeit auch zu Ende zu filhren Extrinsische Faktoren JDS
F13 Mit den Mdglichkeiten, das Gelernte bei der Arbeit anderswo anzuwenden Intrinsische Faktoren FAZ
F14 Mit dem Ausmass, indem Sie selbst feststellen kbnnen wie gut Sie arbeiten Intrinsische Faktoren  JDS
F16 Mit den Mdglichkeiten, eigene Ideen in der Firma einzubringen und zu verwirklichen Intrinsische Faktoren ~ SALSA
F17 Mit den Méglichkeiten, Neues bei der Arbeit zu lernen Intrinsische Faktoren FAZ
F19 Mit dem Ausmass, in dem |hre Arbeit Sie personlich herausfordert Intrinsische Faktoren  JDS
F20 Mit den Méglichkeiten, Ihre Arbeit selbsténdig zu planen, vorzubereiten, zu organisieren und zu Intrinsische Faktoren  FAZ

kontrollieren

F02 Mit der Anerkennung fir Ihre Leistung und fir die Ergebnisse lhrer Arbeit Soziale Faktoren FAZ
FO3 Mit den sozialen Beziehungen zu lhren Arbeitskollegen Soziale Faktoren FAZ
FO6 Mit den sozialen Beziehungen zu lhren/lhrer Vorgesetzten Soziale Faktoren FAZ
F09 Dem Umfang an Unterstiitzung und Anleitung durch lhren/lhrer Vorgesetzten Soziale Faktoren JDS
F12 Der Qualitat des Fithrungsstils in lhrem Meisterbetrieb Soziale Faktoren JDS
F18 Mit Ihrem gegenwartigen Status im Unternehmen Soziale Faktoren Eigenkonstruktion
F21 Mit den sozialen Beziehungen zu lhren unterstellten Arbeitskollegen Soziale Faktoren Eigenkonstruktion

Anmerkungen. Zuordnung der Faktoren des FAZ geméass A. wanowa (personl. Mitteilung, 20.04.2017). Zuordnung der restlichen ltems anhand theoretischen Uberlegungen.

Masterarbeit von Martin Hohener
KapitelAnhang Seite87



G. Fragebogen Mitarbeiterbefragung

B 14
S I e f r I e d n w Fachhochschule Nordwestschweiz
Hochschule fiir Angewandte Psychologie

Umfrage zur personlichen

Situation im Beruf und
Betrieb

Martin Héhener
Ansprechperson Student Master Angewandte Psychologie
Fachhochschule Nordwestschweiz (FHNW)

Speiserstrasse 14
4600 Olten

E-Mail: martin.hoehener@students.fhnw.ch
Mobile: 079 349 44 81

Datum 9. Februar 2017

Bitte Umfrage ausfiillen
bis spatestens: 27. Februar 2017
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Sehr geehrter Teilnehmer,

sehr geehrte Teilnehmerin

Vielen Dank, dass Sie sich einen Moment Zeit nehmen, um an dieser Umfrage teilzuneh-

men!

Im Rahmen meiner Masterarbeit der Angewandten Psychologie an der Fachhochschule
Nordwestschweiz untersuche ich die Arbeitsbedingungen in der Pharma-Produktion
und deren Einfluss auf Arbeitszufriedenheit und die organisationale Verbundenheit.

Um die Fragestellung untersuchen zu kénnen flihre ich eine schriftliche Umfrage durch
und lade Sie herzlich ein, sich ca. 10 bis 15 Minuten Zeit zu nehmen, um die vorliegende
Umfrage zu beantworten. Mit lhrer Teilnahme leisten Sie einen wichtigen Beitrag, um die
Arbeitssituation bei Siegfried AG erfassen zu kdénnen. Dies ist ein wichtiges Feed-
backinstrument flr potentielle Optimierungen. Das Projekt wird von der Geschafts- und
Produktionsleitung der Siegfried AG unterstitzt.

Ihre Angaben werden streng vertraulich behandelt. Ausgewertet werden nur gruppierte
Ergebnisse, welche keinen Rickschluss auf lhre Person ermdglichen. Sdmtliche Analy-
sen werden vom Studierenden gemacht. Die Siegfried AG hat keinen Zugriff auf die Roh-
daten. Nach Abschluss des Projekts im August 2017 werden samtliche Fragebogen ver-
nichtet.

Vielen Dank fiir lhre Teilnahme und freundliche Griisse,

Martin Héhener
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Bitte beachten Sie beim Ausfiillen der Umfrage folgende Punkte:

» Beantworten Sie die Fragen spontan, es gibt keine richtigen oder falschen Antwor-

ten.

» Bitte beantworten Sie samtliche Fragen. Wenn Sie keine passende Antwort fin-
den, entscheiden Sie sich bitte fir die Antwort, welche am ehesten passt.

» Beachten Sie beim Ausflllen die Fragebogenfiihrung (kursive, und
Markierungen).

» Um verwertbare Ergebnisse zu erhalten ist es wichtig, dass die gesamte Umfrage
ausgefillt wird.

» Legen Sie die vollstandig ausgefiillie Umfrage in das beiliegende Couvert, ver-
schliessen Sie dieses und senden Sie es per interne Hauspost an die aufge-
druckte Adresse.

» Bei Fragen stehen Ihnen ich (Kontakidaten auf der ersten Seite) sowie Frau Dorf-
linger (Personalabteilung) gerne zur Verfagung.

Bitte flllen Sie die Umfrage bis spatesten am 27. Februar 2017 aus.
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Block 1) Zufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen

Wie zufrieden sind Sie mit folgenden Merkmalen Ihrer Arbeitstatigkeit?

Bitte kreuzen Sie pro Frage (Zeile) die zutreffende Antwort an.

sehr ziem- etwas etwas ziem- sehr
unzu- lich unzu-  zufrie- lich zufrie-
frieden unzu- frieden  den zufrie- den
frieden den
L X EERGECK )
-
FO1 Mit den dusseren Bedingungen |hrer
Arbeitstatigkeit (Raum, Klima, Maschi- (0] O (6] (0] 6} (6]
nen etc.)
FO2 Mit der Anerkennung fur lhre Leis-
tung und fur die Ergebnisse lhrer Ar- (0] O (0] (0] (0] (0]
beit
FO3 Mit den s_oznalen Beziehungen zu |h- o o o o o o
ren Arbeitskollegen
FO4 Mit der Abwechslung bei der Arbeit (0] O (0] (0] o (6]
FO5 Mit dem eigentlichen Inhalt |hrer Ar-
beitstatigkeit (mit dem, was Sie taglich (0] O (0] (0] (0] O
tun)
FO6 Mit den sozialen Beziehungen zu |h- o o o o o o
ren/lhrer Vorgesetzten
FO7 MIT der zeitlichen Regelung lhrer Ar- o o o o o o
beit
FO8 Mit den Mdoglichkeiten, angefangene
Arbeit auch zu Ende zu fihren ? Q o @ @ @
FO9 Dem Umfang an Unterstiitzung und
Anleitung durch lhren/lhrer Vorge- 6} (6] o} (6] O (6]
setzten
F10 Der Sicherheit Ihres Arbeitsplatzes in
der zukiinftigen Entwicklung des Betrie- o (6] o} (6] o} (6]
bes
F11  Mit de_n Méglichkeiten des beruflichen o o o o o o
Aufstiegs
F12 Der nglltat dgs Flhrungsstils in |h- o o o o o o
rem Meisterbetrieb
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Wie zufrieden sind Sie mit folgenden Merkmalen Ihrer Arbeitstatigkeit?

Bitte kreuzen Sie pro Frage (Zeile) die zutreffende Antwort an.

sehr ziem- etwas etwas ziem- sehr
unzu- lich unzu-  zufrie- lich zu-  zufrie-
frieden unzu- frieden den frieden den
frieden

0O 6
F13 Mit den Mdglichkeiten, das Gelernte

bei der Arbeit anderswo anzuwen- (0] (6] O (0] (0] (6]
den

F14 Mit dem Ausmass, indem Sie selbst

feststellen kénnen wie gut Sie arbei- O (6] (6] (0] O 0}
ten
F15 Mit der Entlohnung (6] (0] O O O O
F16 Mit den Mdoglichkeiten, eigene Ideen in
der Firma einzubringen und zu verwirk- O (6] O (0] O O
lichen
F17 Mit dfen Méglichkeiten, Neues bei der 0 o o o o o
Arbeit zu lernen
F18 Mit lhrem gegenwartigen Status im Un- o o o o o o
ternehmen
F19 Mit dem Ausmass, in dem lhre Arbeit
Sie personlich herausfordert - & N 2 o -
F20 Mit den M@glichkeiten, lhre Arbeit
selbstéandig zu planen, vorzuberei- 0 o o o o o

ten, zu organisieren und zu kontrol-
lieren

Wie zufrieden sind Sie mit dem folgenden Merkmal lhrer Arbeitstatigkeit?

Bitte kreuzen Sie die zutreffende Antwort an.

sehr ziem- etwas etwas  ziem- sehr  Habe
unzu- lich unzu-  zufrie- lich zu- zufrie- keine
frieden unzu- frieden den frieden den unter-
frieden stellten
Mitar-
beiter
5c o .
00O e X
F21 Mit den sozialen Beziehun-
gen zu lhren unterstellten (0] O (6] (6] (0] (6] 0o
Arbeitskollegen
Umfrage zur personlichen Situation im Beruf und Betrieb Seite 5/9

Masterarbeit von Martin H6hener
KapitelAnhang Seite92



Block 2) Verbundenheit mit der Organisation

Bitte geben Sie an, wie sehr Sie den untenstehenden Aussagen zustimmen.

Bitte kreuzen Sie pro Frage (Zeile) die zutreffende Antwort an.

Stimme Stimme Stimme Stimme Stimme Stimme

tber- nicht eher  eherzu zu voll
haupt zu nicht und
nicht zu ganz
zu zu
N NCRORTN ]
CO01 Ich bin stolz darauf, der Siegfried o o o o o 0

AG anzugehdren

C02 Ich wiirde mich irgendwie schuldig
filhlen, wenn ich die Siegfried AG o 0 o o o 0
jetzt verlassen wiirde

C03 Ich glaube, dass ich momentan zu
wenige Chancen habe, um einen o o o o o o
Weggang von der Siegfried AG
ernsthaft in Erwégung zu ziehen

C04 Ich empfinde ein starkes Gefiihl der 0 0 0 o 0 0
Zugehorigkeit zur Siegfried AG

C05 Ich wirde die Siegfried AG jetzt nicht
verlassen, weil ich mich einigen Leu- o) 0] 0] (0] 0 0]
ten verpflichtet flihle

C06 Ich habe schon zu viel Kraft und
Energie in die Siegfried AG ge- o) o o o o o
steckt, um jetzt noch an einen Wech-
sel zu denken
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