Einleitung

1. Einleitung

Fast jeder Arbeitnehmer' wird sie bereits in den unterschiedlichsten Formen kennenge-
lernt haben: Aufgabeninterdependenzen — d. h. aufgabenbezogene Abhingigkeiten von
anderen Personen bei der Ausiibung der eigenen Arbeitstétigkeit (Kiggundu, 1981,
1983). So braucht man bspw. vor der Versendung von Dokumenten noch eine Unter-
schrift von einem Vorgesetzten, wartet fiir die Fortfithrung einer Arbeitsaufgabe noch
auf eine Information von einem Kollegen oder muss sich vor Beendigung eines Ar-
beitsauftrags noch mit einer Kollegin abstimmen. All dies sind alltdgliche Szenarien
des Arbeitslebens, die selbstverstindlich zum Arbeitsalltag der meisten Arbeitnehmer
gehoren. Aufgabeninterdependenzen stellen damit zwar einen kleinen, jedoch wichti-
gen Ausschnitt an Merkmalen von Arbeit dar (Morgeson & Campion, 2003; Parker &
Wall, 1998; Tschan, Semmer & Inversin, 2004).

Die Unterschrift vom Vorgesetzten wird man entweder rechtzeitig und miihelos erhal-
ten oder sie ldsst lange auf sich warten und bedarf mehrerer Erinnerungen, die Infor-
mationen vom Kollegen werden vollstindig und fehlerfrei sein oder man wird seuf-
zend fehlende oder fehlerhafte Informationen nochmals anfragen, und die Abstim-
mung mit der Kollegin wird reibungslos und angenehm verlaufen oder mithsam und
zeitraubend sein. Auch mit diesen Szenarien diirften die meisten Arbeitnehmer bereits
vertraut sein. Kurzum: Aufgabeninterdependenzen werden mehr oder weniger gut
funktionieren. Damit werden sie zu eher angenechmen oder unangenehmen Begleitern
im Arbeitsalltag, d. h. Arbeitnehmer werden die Abhéngigkeit von anderen bei der
Ausiibung der eigenen Arbeitstitigkeit eher verfluchen, kaum bemerken oder gar wert-
schitzen. Doch wie sind Aufgabeninterdependenzen konkret als Arbeitsplatzmerkmal
zu bewerten und welche Bedeutung haben sie filir die von ihnen betroffenen Arbeit-
nehmer?

Diesen Fragen soll im Rahmen des vorliegenden Dissertationsvorhabens auf den
Grund gegangen werden, indem unterschiedliche Arten an Aufgabeninterdependenzen
als Arbeitsplatzmerkmal beleuchtet werden. Als Forschungsrahmen fiir dieses Vorha-
ben wurde die Affective Events Theory von Weiss und Cropanzano (1996) gewéhlt,
die postuliert, dass es nicht die tiberdauernden Merkmale der Arbeit allein sind, die
arbeitsrelevante Auswirkungen auf die Arbeitnehmer haben. Vielmehr treten in Zu-
sammenhang mit Arbeits(platz)merkmalen konkrete Ereignisse im Arbeitsalltag auf,
bei denen die Arbeitnehmer unterschiedliche Emotionen empfinden kénnen. Eine Be-
wertung von Arbeits(platz)merkmalen koénne folglich nur unter Einbezug dieser kon-
kreten Arbeitserlebnisse erfolgen. Somit bilden Aufgabeninterdependenzen als Ar-
beitsplatzmerkmal den Ausgangspunkt, um Zusammenhénge zu Ereignissen und Emo-
tionen bei der Arbeit zu untersuchen. Dabei ist es das Ziel der vorliegenden Dissertati-
on, Erkenntnisse zum Zusammenhang von Aufgabeninterdependenzen, Ereignissen
und Emotionen bei der Arbeit zu generieren, die in Hinblick auf die Bewertung und
Gestaltung von Arbeitstétigkeiten genutzt werden konnen.

! Auf die Verwendung der weiblichen und ménnlichen Form wird bei allgemeinen Personenbezeich-
nungen zu Gunsten der Lesbarkeit der Arbeit verzichtet. Selbstversténdlich sind jedoch Frauen und
Manner gleichermaflen gemeint.
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Mit dieser Zielrichtung ldsst sich das Dissertationsvorhaben in erster Linie als ein ar-
beitspsychologisches Forschungsvorhaben einordnen. Die Arbeitspsychologie als an-
wendungsorientierte Forschungsdisziplin beschéftigt sich vorwiegend mit der Unter-
suchung von Arbeitstitigkeiten, ihrer Bewertung und Gestaltungsmdoglichkeiten in Zu-
sammenhang mit ihren spezifischen Auswirkungen und hat hierbei auch die Aufgabe,
aktuelle Trends der Arbeitswelt aufzugreifen und entsprechend zu beriicksichtigen (U-
lich, 2001). Ihr Ziel ist dabei stets die Schaffung humaner Arbeitstitigkeiten, die die
Arbeitnehmer nicht schidigen oder beeintrédchtigen, sondern im Gegenteil zur Person-
lichkeitsforderlichkeit der Beschéftigten beitragen und damit ihre Gesundheit positiv
beeinflussen (ebd.). Demnach sollten auch Aufgabeninterdependenzen cher angeneh-
me ,,Zeitgenossen‘ bei der Arbeit sein und entsprechend gestaltet werden.

Nun handelt es sich bei Aufgabeninterdependenzen sicherlich um kein neues Arbeits-
platzmerkmal, sondern um eines, das bereits allzeit prasent war wie frithere arbeits-
psychologische Studien belegen (Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek & Rosenthal, 1964; Trist
& Bamforth, 1951; Trist, Higgins, Murray & Pollock, 1963; Turner & Lawrence,
1965). Es handelt sich bei Aufgabeninterdependenzen jedoch um ein Arbeitsplatz-
merkmal, das in der Vergangenheit der arbeitspsychologischen Forschung und Praxis
zu wenig und zu einseitig beachtet wurde (Morgeson & Campion, 2003; Parker &
Wall, 1998). Dies gilt insbesondere fiir Aufgabeninterdependenzen im Biiroarbeitsbe-
reich (Gaugler, Althauser, Kolb & Mallach, 1980; Picot, Reichwald & Wigand, 1996;
Resch, 1988; Zangl, 1987). Aufgabeninterdependenzen stellen somit in gewisser Wei-
se noch einen blinden Fleck dar — Thre verstdrkte Beachtung unter einer spezifischen
Perspektive ist erforderlich.

Auf diese Erfordernis und bisherige Versdumnisse wird im folgenden Kapitel 2 dieser
Arbeit ausfiihrlich eingegangen. Hier erfolgt zunichst eine ausfiihrlichere Charakteri-
sierung von Aufgabeninterdependenzen als Arbeitsplatzmerkmal sowie die begriindete
Festlegung auf einen Untersuchungsbereich fiir das Forschungsvorhaben: Aufgabenin-
terdependenzen in Biiro und Verwaltung. Zudem wird die Auswahl an Untersu-
chungsmerkmalen von Aufgabeninterdependenzen — Hierarchie und Richtung — be-
griindet, durch die sich unterschiedliche Arten an Aufgabeninterdependenzen ergeben,
die im Rahmen eines gréBeren Forschungs- und Gestaltungszusammenhangs betrach-
tet wurden.

Kapitel 3 widmet sich dann ausfiihrlich aufgabeninterdependenzbezogenen Ereignis-
sen bei der Arbeit, d. h. negativen oder positiven Ereignissen, die aufgrund der beste-
henden Aufgabeninterdependenzen auftreten koénnen. Diese Ereignisse werden zu-
nichst als alltigliche Argernisse (,,daily hassles*) bzw. alltigliche Erfolgserlebnisse
(,,daily uplifts®) eingestuft und weitergehend gekennzeichnet. Dariiber hinaus wird ihr
spezifischer Bezug zu Aufgabenzielen dargelegt. AuBlerdem wird auf das Zusammen-
spiel von Aufgabeninterdependenzen — im Sinne iiberdauernder, chronischer Arbeits-
platzmerkmale — und Ereignissen — im Sinne zeitlich begrenzter Vorkommnisse bei
der Arbeit — eingegangen. Diesem doppelten Blick auf Arbeitsplatzmerkmale und Er-
eignisse gebiihrt in der Arbeitspsychologie eine hohere Aufmerksamkeit als bislang
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iiblich (Elfering et al., 2005). Dieser Blick wird in der vorliegenden Arbeit durch die
Beriicksichtigung von aufgabeninterdependenzbezogenen Ereignissen realisiert.

Eine hohere Aufmerksamkeit gebiihrt ebenfalls Emotionen bei der Arbeit, da Arbeits-
merkmale von den Arbeitnehmern erlebt werden und konkrete Ereignisse im Ar-
beitsalltag oftmals mit Emotionsempfindungen einhergehen (Briner, 1999; Kannhei-
ser, 1992; Lazarus, 1993; Wegge, 2001; Zapf, 2000). Auch aufgabeninterdependenz-
bezogene Ereignisse konnten emotional relevant fiir die von den Ereignissen betroffe-
nen Arbeitnehmer sein oder nicht, d. h. diese Ereignisse konnten lediglich Ereignisse
bleiben oder sie konnten zu affektiven Erlebnissen werden. Letzterem widmet sich
Kapitel 4, in dem Emotionen bei der Arbeit ausfiihrlich thematisiert werden. Dabei
erfolgt nicht nur eine Abgrenzung von Emotionen zu anderen affektiven Erlebnissen
der Arbeitnehmer und der Verweis auf qualitativ unterschiedliche emotionale Erleb-
nisse, sondern es wird auch auf eine fiir die Bewertung von Ereignissen duBerst rele-
vante Theoriengruppe eingegangen: Die kognitiven Emotionstheorien. Hierbei werden
ausgewdhlte Theorien néher vorgestellt.

In Kapitel 5 erfolgen schlielich eine Zusammenfassung der theoretischen Fundierung
des vorliegenden Forschungsvorhabens sowie eine Prézisierung der einzelnen For-
schungsfragen, bevor in Kapitel 6 die empirische Untersuchung des Forschungsvor-
habens erldutert wird. Hierbei handelt es sich um ein exploratives Vorgehen unter der
Wahl von zwei methodischen Zugéngen: Eine Fragebogenerhebung in Form einer
Vignetten-Studie sowie eine Interviewstudie, die durch leitfadengestiitzte qualitative
Interviews realisiert wurde.

In Kapitel 7 werden die Auswertung und die Ergebnisse beider Studien umfassend
dargelegt, jeweils kritisch reflektiert und unter Anwendung des Konzepts der methodi-
schen Triangulation integriert. Kapitel 8 enthilt Uberlegungen zur Implikation der
Ergebnisse fiir die arbeitspsychologische Forschung und Praxis, bevor diese Arbeit mit
einem Ausblick in Kapitel 9 endet.



Kapitel 2

2. Aufgabeninterdependenzen als ein soziales Arbeitsplatzmerkmal
der Arbeitsanalyse und -gestaltung

Die Analyse und Gestaltung von Arbeitsplédtzen zur Schaffung menschengerechter und
motivierender Arbeitsbedingungen hat bereits eine lange Tradition (fiir einen ausfiihr-
lichen historischen Abriss siche Ulich, 2001). Als ein Initiator fiir Jahre verstirkter
Forschung in diesem Bereich gilt das Job Characteristics Model von Hackman und
Oldham (1975, 1976). Ihr Modell umfasst fiinf Merkmale von Arbeitstétigkeiten — die
so genannten ,,core job characteristics*> — welche zu drei psychologischen Erlebniszu-
standen (,,critical psychological states) der Arbeitsplatzinhaber fithren wiirden: So
wiirde [1] Anforderungsvielfalt (,,skill variety*) sowie eine [2] ganzheitliche und [3]
bedeutsame Arbeitsaufgabe (,,task identity und ,.,task significance®) dafiir sorgen, dass
[A] die eigene Arbeit als bedeutsam wahrgenommen wird; [4] Autonomie wiirde dazu
fithren, dass [B] Verantwortung fiir die eigenen Arbeitsergebnisse empfunden wird
und [5] Riickmeldungen aus der Aufgabenerfiillung selbst (,job-based feedback®)
wiirden schlieBlich [C] Wissen iiber die Resultate der eigenen Arbeitstétigkeit vermit-
teln.

Das Vorliegen der drei psychologischen Erlebniszustéinde sorge fiir eine hohe intrinsi-
sche Motivation der Arbeitnehmer, welche wiederum zu einer héheren Arbeitszufrie-
denheit und einer hoheren Qualitét der Arbeitsergebnisse sowie einer niedrigeren Ab-
wesenheit und Fluktuation fithre. Als moderierende Merkmale auf den Zusammenhang
zwischen Arbeitsplatzcharakteristiken, kritischen psychologischen Erlebniszustinden
und intrinsischer Motivation beriicksichtigen Hackman und Oldham in ihrem Modell
das Bediirfnis nach personlicher Entfaltung einer Person (,,growth need strength®) so-
wie arbeitsplatzrelevantes Wissen und Féhigkeiten (,,job-relevant knowledge and
skill*), welche spdter noch um den Moderator der Zufriedenheit mit der Arbeitsumge-
bung erginzt wurden (,,satisfaction with the work context™; vgl. zu den vorhergehen-
den Ausfithrungen auch Oldham & Hackman, 2010 sowie Ulich, 2001). Die folgende
Abbildung 1 stellt die Annahmen der Job Characteristics Theory noch einmal zusam-
menfassend dar.

2 In dieser Arbeit werden — wenn nétig — die englischen Originalbegriffe sowie deutschen Ubersetzun-
gen parallel verwendet, da letztere nicht einheitlich und oftmals auch nicht eindeutig sind.
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Aufgabenmerkmale Psychologische Auswirkungen
Erlebniszustinde
1) Anforderungsvielfalt A) Erlebte Bedeutsamkeit 3\ Hohe intrinsische
2) Ganzheitlichkeit o der eigenen Arbeitstitigkeit Motivation
3) Bedeutsamkeit
Hohe Qualitit der
4) Autonomie —> B) Erlebte Verantwortung fiir >—> Arbeitsergebnisse
eigene Arbeitsergebnisse
Hohe Arbeitszu-
5) Riickmeldungen aus — C) Wissen iiber Resultate der ) friedenheit
der Aufgabenerfiillung eigenen Arbeitstétigkeit
Niedrige Abwesenheit
und Fluktuation
T_ Bediirfnis nach persénlicher  Arbeitsplatzrelevantes Zufriedenheit mit der
Entfaltung Wissen und Fahigkeiten Arbeitsumgebung

Abbildung I: Annahmen der Job Characteristics Theory im Uberblick (in Anlehnung an Ulich, 2001)

Damit fokussieren Hackman und Oldham mit ihrem Modell motivationsférdernde Be-
dingungen individueller Arbeitssituationen, d. h. sie richten ihren Fokus auf den Ar-
beitsplatzinhaber und dessen Aufgabe. Soziale Arbeitsplatzmerkmale, welche Interak-
tionen mit anderen Arbeitnehmern ansprechen und damit tiber die individuelle Aufga-
benerfiillung hinausgehen, bleiben hingegen unberiicksichtigt. Die Ausklammerung
sozialer Arbeitsplatzmerkmale erfolgte bewusst, da diese als nicht essentiell fiir die
Entstehung intrinsischer Motivation angesehen wurden (Oldham & Hackman, 2010)
und ungeachtet der Tatsache, dass wichtige Vorldufer des Job Characeristics Model
sehr wohl soziale Arbeitsplatzcharakteristiken beinhalteten, wie bspw. die Arbeiten
von Turner und Lawrence (1965) sowie Hackman und Lawler (1971) (vgl. auch
Kilduff & Brass, 2010; Oldham & Hackman, 2010). Die Job Characteristics Theory
teilt diesen Fokus mit anderen Theorien und Konzepten der Arbeitsanalyse und -
gestaltung, welche den Arbeitsaufgaben eine besondere Bedeutung hinsichtlich der
Gestaltung von Arbeit beimessen (vgl. bspw. den Ansatz Mensch-Technik-
Organisation, Strohm & Ulich, 1997; die Handlungsregulationstheorie, Volpert, 1994).
Ulich (2001) spricht in diesem Zusammenhang auch ,,vom Primat der Aufgabe“ (S.
189). Arbeitsplatziibergreifende soziale Merkmale spielten demgegeniiber lange Zeit
eine vergleichsweise untergeordnete Rolle (Harrison & Humphrey, 2010).

Der Arbeitsalltag vieler Arbeitnehmer ist jedoch zu einem betréchtlichen Anteil durch
Interaktionen mit anderen Personen gekennzeichnet, die Ausiibung von Arbeitsaufga-
ben erfolgt nicht isoliert. Die Bedeutung von iiber den einzelnen Arbeitsplatz hinaus-
gehenden Merkmalen wurde in der letzten Zeit wieder verstiarkt anerkannt und wird
seit etwa 2005 in der Forschung — insbesondere in Ansétzen der relationalen Arbeits-
gestaltung — zunehmend beriicksichtigt (Grant, Fried, Parker & Frese, 2010; Kilduff &
Brass, 2010). Erst 2007 haben Humphrey, Nahrgang und Morgeson durch ihre meta-
analytische Studie einen Vorschlag zur Erweiterung der Job Characteristics Theory um
soziale Arbeitsplatzmerkmale sowie Kontextmerkmale gemacht und deren individuelle
Wirkung auf Einstellungen, Verhalten, Rollenwahrnehmung und Wohlbefinden der
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Arbeitnehmer untersucht. Auch Oldham und Hackman selbst haben mittlerweile im
Riickblick bemerkt, dass soziale Arbeitsplatzcharakteristiken in der Vergangenheit
sehr viel mehr Beriicksichtigung verdient hitten. Sie gehen sogar so weit, ihnen eine
tragende Rolle in der Zukunft der Arbeitsanalyse und -gestaltung zuzusprechen:

,Indeed, if future work on job design focuses on outcomes such as altruism or the
acquisition of knowledge and skill, the social dimensions of work are likely to
take on the status of core characteristics and, perhaps, give rise to an entirely new
theoretical perspective that is distinct from that offered by JCT and other existing
frameworks“ (Oldham & Hackman, 2010, S. 469).

Ein soziales Arbeitsplatzmerkmal, das in der Vergangenheit zu wenig beriicksichtigt
wurde und in Zukunft noch néher erforscht werden sollte, sind Interdependenzen bei
der Arbeit, genauer Aufgabeninterdependenzen, d. h. Abhingigkeiten von anderen
Personen bei der Erfiillung und Ausiibung von Arbeitsaufgaben (Morgeson & Campi-
on, 2003; Parker & Wall, 1998; Tschan et al., 2004). Diese stellen nicht nur ein rele-
vantes soziales Merkmal von Arbeitspldtzen dar, sondern sind gleichzeitig ein wichti-
ges Merkmal der Arbeitsaufgaben und Teil der Handlungsforderungen, die Arbeits-
aufgaben an die Arbeitsplatzinhaber stellen. Damit sind Aufgabeninterdependenzen
ein Arbeits(platz)merkmal, das die besondere Relevanz der Arbeitsaufgaben unter-
streicht, das jedoch gleichzeitig tiber die individuelle Aufgabenausfiihrung hinausgeht.

Kiggundu erkannte bereits vor drei Jahrzehnten die Bedeutung von Aufgabeninterde-
pendenzen und versuchte, sie als Arbeitsplatzmerkmal in das Job Characteristics Mo-
del zu integrieren (1981, 1983). Seine Bemiithungen waren jedoch — auch aufgrund von
Operationalisierungs-Problemen — nicht von durchschlagendem Erfolg gekront (siche
auch den folgenden Abschnitt 2.2.) und Aufgabeninterdependenzen als Arbeitsplatz-
merkmal fristeten wieder ein Schattendasein bei der Analyse und Gestaltung von Ar-
beitspldtzen. Ihre Zeit scheint nun jedoch gekommen zu sein und auch die vorliegende
Dissertation beschéftigt sich mit Aufgabeninterdependenzen als Analysegegenstand.

In diesem Kapitel soll in Abschnitt 2.1 zunéchst ausgefiihrt werden, welche spezielle
Betrachtungsweise von Aufgabeninterdependenzen in dieser Arbeit verfolgt wird. Die
Relevanz der Einnahme einer solchen spezifischen Perspektive auf Aufgabeninterde-
pendenzen, welche Eingrenzungen und Konkretisierungen hinsichtlich des Analysege-
genstandes vornimmt, wurde bereits von verschiedenen Autoren betont (Kiggundu,
1983; Tschan et al., 2004). Im Anschluss daran werden in Abschnitt 2.2 Merkmale
zur Unterscheidung von Arten an Aufgabeninterdependenzen diskutiert, deren reflek-
tierte Beriicksichtigung ebenso wichtig erscheint. Das Kapitel endet schlieBlich in Ab-
schnitt 2.3 mit der Einordnung von Aufgabeninterdependenzen in einen gréBeren For-
schungszusammenhang, dem mit dieser Arbeit nachgegangen werden soll.
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2.1 Eine spezifische Perspektive auf Aufgabeninterdependenzen als Analy-
segegenstand

Im Rahmen der Forschung zu Gruppenarbeit werden Aufgabeninterdependenzen be-
reits seit ldngerer Zeit als relevantes Charakteristikum erachtet und erforscht. Da im
Zusammenhang mit dem Wandel der Arbeitswelt ein Trend zu noch mehr Team- bzw.
Gruppenarbeit zu verzeichnen ist, hat das Interesse an Aufgabeninterdependenzen als
Gestaltungsmerkmal von Arbeitsgruppen in den letzten Jahren weiter zugenommen
(Grant et al., 2010; Van der Vegt, Emans & Van de Vliert, 2000). Den Aufgabeninter-
dependenzen, welche in unterschiedlichem Ausmall Interaktionen der Gruppenmit-
glieder erfordern, werden hierbei {iberwiegend positive Auswirkungen — insbesondere
in Zusammenhang mit Leistungskriterien — zugesprochen: So wiirden sie bspw. die
Effektivitdt der Gruppenarbeit erhéhen (Campion, Medsker & Higgs, 1993; Campion,
Papper & Medsker, 1996) oder tiber die Ermoglichung gegenseitiger Unterstiitzung
und Kooperation zur Entstehung einer gemeinsamen Aufgabenorientierung beitragen
(Weber, 1997). Dartiber hinaus gidben Aufgabeninterdependenzen oftmals liberhaupt
erst den AnstoBl zur Einfithrung von Gruppenarbeit (Campion et al., 1993). Zudem
sind Aufgabeninterdependenzen — in- oder explizit — unabdingbarer Bestandteil einer
Vielzahl von Definitionen zu Arbeitsgruppen verschiedener Teildisziplinen der Psy-
chologie und sogar ein Existenzkriterium, um iiberhaupt von Gruppenarbeit im psy-
chologischen Sinne sprechen zu koénnen (Weber, 1997, auch zur Diskussion von
»~Pseudo-Gruppenarbeit™).

Aufgabeninterdependenzen sind jedoch nicht nur ein wichtiges Merkmal von Arbeits-
gruppen, sondern existieren auch auf der Ebene individueller Arbeitsplédtze zwischen
Personen einer oder verschiedener Abteilungen oder gar unterschiedlicher Unterneh-
men, wie auch zu unternechmensexternen Personen. Sie veranlassen damit auch Perso-
nen zu aufgabenbedingten Interaktionen, die nicht einer Gruppe bzw. einem Team an-
gehoren und sorgen dadurch in gewisser Weise fiir die Verbindung von Einzelarbeits-
platzen. Aufgabeninterdependenzen kénnen und miissen also nicht nur auf Gruppen-,
sondern auch auf Individualebene untersucht und betrachtet werden. Diesem Anliegen
kommt die vorliegende Arbeit nach, indem der Fokus auf Aufgabeninterdependenzen
als Arbeitsplatzmerkmal individueller Arbeitsplitze gelegt wird. Diese Betrachtungs-
weise von Aufgabeninterdependenzen wird auch durch Studien unterstrichen, in denen
Hinweise darauf gewonnen wurden, dass Mitglieder ein und derselben Arbeitsgruppe
in ganz unterschiedlichem Ausmal} und in unterschiedlicher Art und Weise von Auf-
gabeninterdependenzen betroffen sein konnen (Van der Vegt et al., 2000, 2001).

Der Blickwinkel der vorliegenden Arbeit auf Aufgabeninterdependenzen als Analyse-
gegenstand wird weitergehend dadurch geschirft, dass Arbeitsplidtze in Biiro und
Verwaltung betrachtet werden sollen, wohingegen der Produktionsbereich von Unter-
nehmen bewusst ausgeklammert bleibt. Mit dieser Eingrenzung soll zum einen dem
Bedeutungszuwachs an Arbeitspldtzen in Biiro und Verwaltung Rechnung getragen
werden (Davis, 2010). Wihrend in Deutschland fiir das Produzierende Gewerbe eine
kontinuierliche Abnahme an Erwerbstétigen zu verzeichnen ist, ldsst sich im Dienst-
leistungsbereich, welcher zu einem grolen Teil Biiro- und Verwaltungstitigkeiten be-
inhaltet, ein kontinuierlicher Anstieg der Erwerbstétigen feststellen (Statistisches Bun-
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desamt, 2011). Somit spielen Biiroarbeitspldtze in der Arbeitswelt schon lingst eine
Hauptrolle und werden auch in der Zukunft von grofler Bedeutung sein (Bullinger,
2000). Zum anderen soll die Fokussierung auf den Biiro- und Verwaltungsbereich die
jahrelange Vernachlédssigung dieses Bereichs bei der Arbeitsanalyse und -gestaltung
beriicksichtigen, denn das Interesse am Biiro- und Verwaltungsbereich als For-
schungsgegenstand hielt sich — im Vergleich zum Bereich der industriellen Fertigung —
sowohl in der Wissenschaft als auch in der Praxis lange Zeit aus unterschiedlichen
Griinden sehr in Grenzen, womit fiir diesen immer noch ein Nachholbedarf besteht
(Gaugler et al., 1980; Picot et al., 1996; Resch, 1988; Zangl, 1987).

Bis zu diesem Punkt kann somit fiir den Analysegegenstand dieser Arbeit zusammen-
fassend festgehalten werden:

Es sollen Aufgabeninterdependenzen auf Individualebene als Merkmal von Einzelar-
beitsplédtzen in Biiro und Verwaltung betrachtet werden.

Diese interdependenten Aufgaben erfordern die Interaktion von — mindestens zwei —
unterschiedlichen Personen zur Erreichung individueller Ziele. So wire es z. B. denk-
bar, dass eine Person A fiir den Abschluss ihrer Aufgabe ,,Angebotserstellung* Infor-
mationen von einer anderen Person B aus dem Einkauf benétigt, oder dass eine Mitar-
beiterin der Personalabteilung zur Erreichung des Ziels ,,Personaleinstellung® erst Un-
terschriften anderer Personen einholen muss etc. Aufgrund der Aufgaben, welche nicht
autark ausgetibt werden konnen, herrschen also Abhéngigkeiten zwischen verschiede-
nen Personen, denen sich die Arbeitnehmer nicht entziehen konnen. Die Interaktionen
missen fiir eine erfolgreiche Aufgabenausfithrung stattfinden. Somit handelt es sich
hierbei nicht um optionale Md6glichkeiten zur Interaktion, sondern um Kooperations-
zwinge®, welche absolut notwendig und erfolgskritisch fiir die Aufgabenerfiillung
sind. Bereits 1964 thematisierten Kahn et al. in ihrer Studie zu Stress bei der Arbeit
diese notwendige Unterscheidung zwischen Kooperationsmoglichkeiten (,,optional
task interdependence®) und Kooperationszwéngen (,,required task interdependence®)
bei der Betrachtung von sozialen Interaktionen bei der Arbeit, welche 1965 von Turner
und Lawrence sowie 1981 von Kiggundu explizit wieder aufgegriffen wurde. Auch
Semmer und Dunckel (1991) wiesen bereits auf diese zwei ,,Gesichter von Koopera-
tion bzw. deren Ambivalenz hin. In der vorliegenden Arbeit sollen ebendiese Aufga-
beninterdependenzen betrachtet werden, welche Kooperationszwinge zur erfolgrei-
chen Aufgabenerfiillung darstellen.

* Die Begriffe ,,Interaktion und ,,Kooperation“ und dementsprechend ,,Optionen zur Interaktion* und
,Kooperationsmoglichkeiten“ sowie ,Interaktionsnotwendigkeiten und ,,Kooperationszwénge*
werden in dieser Arbeit synonym verwendet. Letztere meinen jegliche Formen des fiir eine erfolgrei-
che Aufgabenausiibung notwendigen Umgangs mit bzw. Kontaktes zu anderen Arbeitsplatzinhabern.
Dem Begriff ,,Kooperation™ liegt also ein weites Begriffsverstindnis zugrunde, dass verschiedene
Formen sozialer Interaktionen umfasst und nicht auf Kooperation aus einer arbeitspsychologischen
Perspektive — als aktive, zielorientierte Zusammenarbeit von Arbeitsplatzinhabern — begrenzt ist. Auf
eine ausfiihrliche Diskussion und Abgrenzung der Begrifflichkeiten wird an dieser Stelle bewusst
verzichtet (vgl. hierzu sehr ausfiihrlich Pleiss, 2003; Spief3, 1998).
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Im Rahmen der zur erfolgreichen Aufgabenausiibung erforderlichen Interaktionen ist
nun zum einen denkbar, dass In- bzw. Outputs zwischen den Arbeitnehmern ausge-
tauscht bzw. weitergegeben werden, welche fiir die Aufgabenerfiillung benétigt wer-
den. Bei diesen In- bzw. Outputs handelt es sich im Biiro- und Verwaltungsbereich
iiberwiegend um — immaterielle oder an Informationstrager gebundene — Informatio-
nen als den zentralen Aktionsobjekten, wie bspw. ausgefiillte Formulare, Schriftstii-
cke, in die EDV eingepflegte Daten etc. (Peters, 1988; REFA, 1991). Zum anderen ist
auch denkbar, dass die Interaktionen Abstimmungen zwischen unterschiedlichen Ar-
beitnehmern erfordern, welche direkt miindlich oder auch schriftlich erfolgen. Damit
verlangen Aufgabeninterdependenzen unter Umstidnden génzlich unterschiedliche so-
ziale Interaktionen. Diese stellen nicht zwangslaufig Kooperation im arbeitspsycholo-
gischen Sinne, als aufeinander bezogenes zielorientiertes soziales Handeln, bzw. ar-
beitsbezogene Kommunikation als Mittel der Kooperation dar (fiir eine umfassende
Diskussion des Kooperationsbegriffs aus arbeitspsychologischer Sicht und arbeitsbe-
zogener Kommunikation als Kooperationsanforderung sieche Pleiss, 2003). Arbeitsbe-
zogene Kommunikation als Grundlage von Kooperation zeichnet sich nach Oester-
reich und Resch (1985) durch eine Gegenseitigkeit der Kommunikation aus, d. h. bei-
de Kommunikationspartner sind in Hinblick auf die Abstimmung ihrer Arbeit faktisch
gleichberechtigt. Es handelt sich bei der arbeitsbezogenen Kommunikation um zur
Tatigkeitsausfilhrung notwendige Anfragen, Aufforderungen oder sprachliche Mittei-
lungen, die kommentiert werden kénnen bzw. sollen, womit einseitige Informations-
fliisse oder das blole Geben oder Empfangen von Anordnungen bzw. Aufforderungen
keine arbeitsbezogene Kommunikation darstellt. Dieses von Oesterreich und Resch
vorgelegte Konzept zu arbeitsbezogener Kommunikation fand spéter Eingang in den
Leitfaden zur Kontrastiven Aufgabenanalyse im Biiro (KABA), mit dem aufgabenbe-
zogene Kommunikationserfordernisse als eines von acht Kriterien humaner Arbeit er-
fasst werden (vgl. zum KABA Dunckel, Volpert & Zolch, 1993, 2006a, 2006b; Pleiss
& Dunckel, 2007 sowie zur Erweiterung des Konzeptes aufgabenbezogener Kommus-
nikation auf aufgabeniibergreifende Inhalte Pleiss, 2003). Je komplexer die zur Aufga-
benausfithrung notwendigen Abstimmungsprozesse sind, d. h. je mehr Entscheidungen
und Planungen sie beinhalten, und je hoher die Direktheit der Kommunikation ist, d. h.
im Optimalfall ein persénlicher miindlicher Informationsaustausch, desto positiver —
im Sinne von personlichkeitsforderlich — ist die Arbeitsaufgabe in Hinblick auf die
aufgabenbezogene Kommunikation zu beurteilen (Dunckel et al., 1993).

Aufgabeninterdependenzen erfordern jedoch oftmals einseitige Informationsfliisse
bzw. eine einseitige Kommunikation, welche nicht als Kriterien humaner Arbeit erach-
tet und thematisiert werden. Auch die vorliegende Arbeit wird sich teilweise mit dieser
Form von Kommunikation beschéftigen; sie beschrénkt sich also bewusst nicht auf als
positiv zu betrachtende Abstimmungsprozesse im Sinne arbeitsbezogener Kommuni-
kation bzw. arbeitspsychologischer Kooperation. Fiir den Analysegegenstand dieser
Arbeit kann somit weitergehend festgehalten werden:

Es werden solche Aufgabeninterdependenzen betrachtet, die Kooperationszwénge fiir
die Arbeitnehmer darstellen. Diese kdnnen sowohl arbeitsbezogene Kommunikation
als auch einen unkommentierten Informationsaustausch bzw. eine einseitige Kommu-
nikation erfordern.
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Nachdem der fiir diese Arbeit geltende Blickwinkel auf Aufgabeninterdependenzen
spezifiziert wurde, wird sich der folgende Abschnitt nun mit Merkmalen beschiftigen,
anhand derer unterschiedliche Arten von Interdependenzen differenziert werden kon-
nen.

2.2 Arten an Aufgabeninterdependenzen — Richtung und Hierarchie als Un-
terscheidungsmerkmale

Aufgabeninterdependenzen konnen anhand bestimmter Merkmale in verschiedene Ar-
ten unterschieden werden. Diese Unterscheidung kann zum einen dahingehend erfol-
gen, in welcher Art und Weise die einzelnen Aufgaben zusammenhéngen. Hinsichtlich
dieser Differenzierung wird eine Perspektive eingenommen, die mindestens Aufgaben
an zwei unterschiedlichen Arbeitspldtzen umfasst, d. h. es wird aus einer Makro-
Perspektive die Art des Zusammenhangs zwischen Aufgaben an unterschiedlichen Ar-
beitspldtzen beurteilt. In der Literatur werden diesbeziiglich in unterschiedlichen wis-
senschaftlichen Disziplinen und hinsichtlich verschiedener Ansétze iibereinstimmend
drei Arten an Zusammenhéngen thematisiert:

1. gepoolte Interdependenzen (,,pooled interdependence*)

2. sequentielle Interdependenzen (,,sequential interdependence*) und

3. reziproke Interdependenzen (,,reciprocal interdependence*)
(Alioth, 1980 im Bereich der Arbeitspsychologie mit Bezug zum soziotechnischen
Systemansatz; Gaitanides, 1983, 2007 sowie Thompson, 1967 im Bereich der Organi-
sationslehre beziiglich der Ablauforganisation von Unternehmen).

Bei der gepoolten Interdependenz erfolgt die Aufgabenausfithrung am einzelnen Ar-
beitsplatz autonom. Lediglich das Arbeitsergebnis wird schlieBlich zusammen mit den
Arbeitsergebnissen anderer Arbeitnehmer derselben Organisationseinheit gebiindelt als
Output an Arbeitnehmer einer anderen Organisationseinheit abgegeben, die selbiges
als Input fur ihre Aufgabenausfithrung bendtigen (Bsp.: Mitarbeitende der Abteilung
Auftragsbearbeitung geben Berichte gebiindelt an eine Mitarbeitende des Controlling
ab, die selbige fiir das Reporting benétigt 0. 4.). Somit handelt es sich hier um eine
einmalige, punktuelle Abhingigkeit, die Aufgaben unterschiedlicher Organisations-
einheiten betrifft. Bei der sequentiellen Interdependenz besteht eine einseitige Abhén-
gigkeit zwischen zwei Arbeitsaufgaben der gleichen oder unterschiedlicher Organisa-
tionseinheiten: Outputs, die im Rahmen der Ausiibung einer Arbeitsaufgabe erstellt
werden, dienen als Input fiir die Ausfiihrung einer im Arbeitsablauf nachgelagerten
Aufgabe (Bsp.: Angebote von Lieferanten, die von einem Mitarbeiter der Einkaufsab-
teilung eingeholt wurden, dienen einer Mitarbeiterin der Kundenbetreuung dann als
Input zur Angebotserstellung u. 4.). Bei der reziproken Interdependenz besteht schliel3-
lich eine wechselseitige Abhédngigkeit bezliglich der Aufgabenausiibung an verschie-
denen Arbeitsplitzen: Die Arbeitsplatzinhaber benétigen abwechselnd Input vonei-
nander. Dies kann nur einmalig oder auch mehrmals der Fall sein, d. h. es finden ein-
malige oder auch wiederholte Riickkopplungen zwischen den Arbeitsplitzen statt; die
Abhéngigkeit ist damit zweiseitig (Bsp.: Eine Mitarbeiterin der Personalabteilung
muss sich mit der jeweiligen Abteilungsleitung einmalig oder auch mehrmals hinsicht-
lich einer Stellenausschreibungen abstimmen o. 4.). Die Stirke des Aufgabenzusam-
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menhangs nimmt mit den unterschiedlichen Arten an Aufgabeninterdependenzen —
von gepoolt liber sequentiell bis reziprok — zu.

Diese Unterscheidung der Art des Aufgabenzusammenhangs kann jedoch nicht nur aus
der soeben geschilderten Makro-Perspektive erfolgen, sondern auch aus der Sicht des
einzelnen Arbeitsplatzinhabers. Je nachdem, ob dieser Outputs an andere Arbeitsplétze
abgibt, oder Inputs von anderen Arbeitsplitzen benétigt, sieht er sich mit unterschied-
lichen Richtungen von Abhéngigkeiten konfrontiert. Hinsichtlich der einseitigen Ab-
héngigkeiten lassen sich somit zwei Richtungen unterscheiden: weitergebend (,,initia-
ted”) oder empfangend (,,received™). Bei weitergebenden Aufgabeninterdependenzen
stellen aus der Sicht eines bestimmten Arbeitsplatzinhabers sein Output bzw. seine
(Teil)Arbeitsergebnisse einen Input fiir andere Arbeitsplitze dar, d. h. andere Personen
sind von ihm abhingig (Bsp.: Der oben bereits erwéhnte Mitarbeiter der Abteilung
Einkauf, dessen eingeholte Angebote anderen Arbeitsplidtzen als Arbeitsgrundlage
dienen). Bei empfangenden Aufgabeninterdependenzen ist er hingegen von anderen
Personen abhingig, da er deren Output bzw. (Teil)Arbeitsergebnisse als Input benétigt
(Bsp.: Der Mitarbeiter des Einkaufs benétigt die Angebote von den Lieferanten) (Kig-
gundu, 1981). Der Arbeitsplatzinhaber ist also entweder in der Rolle des Lieferanten
(,,provider”) von Outputs oder des Empféngers (,,acquirer*) von Inputs (Brass, 1981;
Gargiulo, Ertug & Galunic, 2009). Zudem ist denkbar, dass der Arbeitsplatzinhaber im
Wechsel mit beiden Richtungen konfrontiert wird: Er benétigt zundchst einen Input
von einem anderen Arbeitsplatzinhaber und liefert diesem im Anschluss einen hierauf
bezogenen Output oder umgekehrt; es findet also — unter Umsténden auch mehrmals —
ein Wechsel zwischen den Rollen des Lieferanten und Empféngers von Informationen
in Bezug auf ein und dieselbe Aufgabeninterdependenz statt (Bsp.: Die oben bereits
erwihnte Mitarbeiterin der Personalabteilung, die zuerst Informationen von der Abtei-
lungsleitung hinsichtlich der auszuschreibenden Stelle bendtigt und der Abteilungslei-
tung anschlieBend eine Rohform dieser Ausschreibung zur Absegnung zukommen
lasst u. s. w.). Hierbei handelt es sich dann um die oben bereits beschriebenen zweisei-
tigen, reziproken Aufgabeninterdependenzen. Diese reziproken Abhéngigkeiten sind in
der Realitdt jedoch selten ausgeglichen, d. h. ein Arbeitsplatzinhaber ist immer mehr
auf die Inputs angewiesen und damit in einer schwécheren Position als der andere Ar-
beitsplatzinhaber (So ist im soeben geschilderten Beispiel die Mitarbeiterin der Perso-
nalabteilung fiir die Erledigung ihrer Arbeitsaufgabe ,,Stellenausschreibung® auf die
Informationen der Abteilungsleitung angewiesen, welche zwar ihrerseits ein hohes
Interesse an der Erreichung des Arbeitsergebnisses — letztendlich der Einstellung eines
neuen Mitarbeitenden — hat bzw. haben sollte, deren Arbeitsausiibung selbst jedoch
nicht von Inputs der Mitarbeiterin der Personalabteilung abhingt bzw. durch deren
Fehlen blockiert werden kann). In diesen Fillen liegt eine asymmetrische Abhingig-
keit vor, durch die sich die einzelnen Arbeitsplatzinhaber wiederum eher in der Rolle
des Lieferanten oder Empfingers von Informationen wiederfinden. Im Arbeitsalltag
haben Arbeitnehmer immer beide Rollen inne, jedoch in unterschiedlichem Ausmaf
(Gargiulo et al., 2009; Kiggundu, 1981).

Dass die weitergehende Unterscheidung von Aufgabeninterdependenzen hinsichtlich
ihrer Richtung bzw. der Rollen, die Arbeitnehmer zu ihrer Erfiillung innehaben, rele-
vant ist, deuteten bereits die Studien zur Arbeit in den Kohleminen Englands in den
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50er Jahren an: Je nachdem, ob die Arbeiter eher die Rolle der Lieferanten von Out-
puts oder der Empfinger von Inputs innehatten, waren Befindens- und Verhaltensindi-
katoren unterschiedlich ausgeprigt. So empfanden Arbeiter, die iiberwiegend mit emp-
fangenden Aufgabeninterdependenzen konfrontiert, also in starkem Mafle abhingig
von anderen waren, mehr Angst, Unsicherheit und Stress als Arbeiter, die iiberwiegend
von weitergebenden Aufgabeninterdependenzen betroffen waren. Dariiber hinaus ar-
beiteten sie unproduktiver und verzeichneten hohere Fehlzeiten und eine hohere Fluk-
tuation. Diese Befunde deuten auf eher negative Auswirkungen der Empfinger-Rolle
hin und somit auf einen qualitativen Unterschied zwischen empfangenden und weiter-
gebenden Interdependenzen aus Sicht der Arbeitsplatzinhaber (Trist & Bamforth,
1951; Trist et al., 1963). Auch Turner und Lawrence, die 1965 in ihren Studien den
Zusammenhang zwischen Arbeitsanreicherung (,,job enrichment®) und Arbeitszufrie-
denheit sowie Fehlzeiten von Arbeitnehmern untersuchten, beriicksichtigten erforder-
liche Aufgabeninterdependenzen als ein Arbeitsplatzmerkmal und thematisierten dies-
beziiglich bei ihren Untersuchungen bewusst — als eine der ersten — empfangende und
weitergebende Aufgabeninterdependenzen als zwei unterschiedliche Arten, womit sie
das Konzept der Richtung (,,direction of interaction®) gewissermalien einfithrten. Da
sie hinsichtlich der Erhebung von Aufgabeninterdependenzen jedoch keine zufrieden-
stellenden psychometrischen Giitekriterien erreichen konnten, schlossen sie selbige
aus nachfolgenden Untersuchungen aus (vgl. auch Kiggundu, 1981). Das Unterschei-
dungsmerkmal der Richtung von Interdependenzen wurde erst 1974 von Lynch sowie
1977 von Overton, Schneck und Hazlett wieder aufgegriffen, welche Aufgabeninter-
dependenzen allerdings als eine technologische Variable untersuchten (vgl. auch fiir
einen Uberblick zu weiteren Studien mit Aufgabeninterdependenz als Bestandteil Kig-
gundu, 1981, 1983). Aufgabeninterdependenzen als Arbeitsplatzmerkmal wurden dann
erstmals von Kiggundu (1981, 1983) differenziert nach der Richtung als zwei vonei-
nander unabhéngige Arten operationalisiert und in das Job Characteristics Model inte-
griert (vgl. auch Einleitung Kapitel 2). In Anlehnung an die oben bereits skizzierten
Befunde von Trist und Bamforth (1951), Trist et al. (1963) sowie die Arbeit von
Thompson (1967) nahm er ebenfalls negative Auswirkungen der empfangenden Auf-
gabeninterdependenzen an. Fiir die weitergebenden Interdependenzen erwartete er
hingegen positive Effekte: Diese wiirden die wahrgenommene Verantwortung fiir die
Arbeitsergebnisse anderer steigern, was wiederum zu einer Erhohung der intrinsischen
Motivation, der Arbeitszufriedenheit und der Qualitdt von Arbeitsergebnissen fithren
und zudem Fehlzeiten und Fluktuation senken wiirde. Diese Annahmen zu den weiter-
gebenden Aufgabeninterdependenzen konnten in einer empirischen Studie tiberwie-
gend bestitigt werden, wohingegen seine Annahmen fiir die empfangenden Interde-
pendenzen weitgehend nicht zutrafen (vgl. ausfiihrlich Kiggundu, 1983).

Auch wenn die Wirkrichtungen empfangender und weitergebender Aufgabeninterde-
pendenzen erst einmal dahingestellt seien, so ist die Richtung von Aufgabeninterde-
pendenzen offensichtlichen relevant fiir den einzelnen Arbeitsplatzinhaber. Daher gilt
fiir die vorliegende Arbeit:

18



Aufgabeninterdependenzen als ein soziales Arbeitsplatzmerkmal

Die Richtung von Aufgabeninterdependenzen soll als ein Unterscheidungsmerkmal
beriicksichtigt werden. Dabei werden zur weitergehenden Differenzierung von Aufga-
beninterdependenzen die Ausprigungen [1] weitergebend, [2] empfangend sowie [3]
reziprok herangezogen.

Diesbeziiglich muss angemerkt werden, dass reziproke Aufgabeninterdependenzen
streng genommen keine eigene Auspragung des Merkmals Richtung darstellen, son-
dern die Ausprigungen weitergebend und empfangend in sich vereinen, also sozusa-
gen eine Mischform bilden. Sie werden in dieser Arbeit dennoch als eigenstdndige
Auspragung behandelt, da angenommen wird, dass es aus der Sicht des einzelnen Ar-
beitsplatzinhabers einen Unterschied macht, ob eine einseitige oder zweiseitige Ab-
hingigkeit vorliegt. Der Wechsel zwischen den beiden Richtungen bezogen auf ein
und dieselbe Aufgabeninterdependenz wird also als relevant erachtet, sowohl in psy-
chologischer wie auch funktioneller Hinsicht.

Aufgabeninterdependenzen konnen nun nicht nur hinsichtlich ihrer Richtung unter-
schieden werden, sondern auch dahingehend, ob sich die durch die Interdependenz
verbundenen Arbeitsplatzinhaber auf den gleichen oder verschiedenen hierarchischen
Ebenen befinden. Diesbeziiglich lassen sich drei verschiedene Arten an hierarchischen
Beziehungen unterscheiden:

1. Horizontale Beziehungen
2. Diagonale Beziehungen und
3. Vertikale Beziehungen.

Stehen die Arbeitsplatzinhaber in einer horizontalen Beziehung zueinander, so befin-
den sie sich auf der gleichen hierarchischen Ebene, d. h. sie stehen in keinem Unter-
oder Uberordnungsverhiltnis zueinander und sind hierarchisch gesehen gleichberech-
tigt (Bsp.: Kollegen in der Abteilung Auftragsbearbeitung). Bei einer diagonalen Be-
ziehung sind die Arbeitsplatzinhaber zwar auf unterschiedlichen hierarchischen Ebe-
nen angesiedelt, stehen aber wiederum in keinem Unter- oder Uberordnungsverhiltnis
zueinander, d. h. es sind formal keine Fithrungsbefugnisse an die hierarchisch tiberge-
ordnete Positionen gekniipft, also keine Weisungsbefugnisse vorgesehen (Bsp.: Die
oben bereits erwdhnte Mitarbeiterin der Personalabteilung und die jeweiligen Abtei-
lungsleiter/innen anderer Abteilungen). Aus diesem Grund werden diagonale Bezie-
hungen auch als ,,verschleiert horizontal bezeichnet und oftmals den horizontalen
Beziehungen gleichgesetzt. Sie bestehen hauptsichlich zwischen Arbeitsplatzinhabern
unterschiedlicher Organisationseinheiten bzw. Abteilungen. Bei vertikalen Beziehun-
gen befinden sich die Arbeitsplatzinhaber wiederum auf unterschiedlichen hierarchi-
schen Ebenen und stehen diesmal allerdings in einem Unter- bzw. Uberordnungsver-
hiltnis zueinander, d. h. ein Arbeitsplatzinhaber hat somit gegeniiber dem anderen die
Position eines ,,Untergebenen® bzw. die Funktion eines Vorgesetzten (Bsp.: Die Mit-
arbeiterin der Personalabteilung und die Personalleiterin). Aus der Sicht des einzelnen
Arbeitsplatzinhabers diirfte es einen bedeutenden qualitativen Unterschied darstellen,
ob ein Unter- oder ein Uberordnungsverhiltnis vorliegt, womit generell eine weitere
Ausdifferenzierung vertikaler Beziehungen in ,,vertikal {ibergeordnet” und ,,vertikal
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untergeordnet stattfinden sollte. Vertikale Beziehungen finden sich hauptsichlich
zwischen Arbeitsplatzinhabern derselben Organisationseinheit (Peters, 1988).

Im Vergleich zum bereits erdrterten Merkmal der Richtung von Interdependenzen ist
das Merkmal Hierarchie in Zusammenhang mit Aufgabeninterdependenzen als Ar-
beitsplatzmerkmal weniger gut erforscht. Doch bereits Peters (1988) vermutete eine
Relevanz der unterschiedlichen hierarchischen Beziehungen. So stellte er bspw. fiir
horizontale Beziehungen fest: ,,.Der unmittelbare Kontakt auf gleicher Ebene be-
schleunigt die Informationsprozesse und vermittelt aus motivationaler Sicht die Exis-
tenz eines Gemeinsamkeitsgefiihls“ (S. 88). Auch Gargiulo et al. (2009) thematisieren
— aus einer Netzwerkperspektive — die Relevanz des Merkmals Hierarchie fiir Interak-
tionen zwischen Arbeitsplatzinhabern: So hitten in der Hierarchie hohergestellte Per-
sonen eine grofere Sicherheit, benotigte Informationen zum gewlinschten Zeitpunkt zu
erhalten, da sie sich allein durch ihren Status der Kooperation niedriger gestellter Per-
sonen sicher sein konnten. In welcher hierarchischen Beziehung die Arbeitsplatzinha-
ber, zwischen denen Aufgabeninterdependenzen vorliegen, zueinander stehen, scheint
also sowohl fiir das Funktionieren der Aufgabeninterdependenzen als auch fiir das Be-
finden der Arbeitsplatzinhaber wichtig zu sein. Aus diesem Grund gilt fiir die vorlie-
gende Arbeit:

Die hierarchische Beziehung soll als weiteres Unterscheidungsmerkmal von Aufgabe-
ninterdependenzen beriicksichtigt werden. Zur weitergehenden Differenzierung von
Aufgabeninterdependenzen werden die beiden Ausprdagungen [1] horizontal und [2]
vertikal untergeordnet herangezogen.

Die Ausprigung ,,diagonal” wird hingegen bewusst nicht einbezogen, da davon ausge-
gangen wird, dass aus Sicht der einzelnen Arbeitsplatzinhaber das eigentlich Relevante
ist, ob ein Unter- bzw. Uberordnungsverhiltnis, an das Weisungsbefugnisse gekniipft
sind, besteht oder nicht. Damit ist die Beriicksichtigung der Auspridgungen ,,horizon-
tal” und ,,vertikal* ausreichend. Dartiber hinaus ist fiir diese Arbeit lediglich die Aus-
pragung ,vertikal untergeordnet und nicht auch die zweite mogliche Ausprigung
,vertikal tibergeordnet” relevant, da fiir die empirische Untersuchung dieser Arbeit
von vornherein intendiert war, nur Arbeitsplitze bis zur Ebene der qualifizierten Sach-
bearbeitung und ausdriicklich keine Arbeitnehmer in Leitungspositionen einzubezie-
hen. Somit kann davon ausgegangen werden, dass sich die Arbeitnehmer in vertikalen
Beziehungen fast ausschlieBlich in untergeordneten Positionen befinden werden und
iibergeordnete Positionen somit zu vernachlissigen sind (siche diesbeziiglich ausfiihr-
licher Kapitel 6).

Unter Beriicksichtigung des Merkmals ,,Richtung® in seinen drei Ausprigungen und
des Merkmals ,,Hierarchie” in seinen zwei Auspriagungen ergeben sich somit fiir diese
Arbeit sechs mogliche verschiedene Arten an Aufgabeninterdependenzen wie Abbil-
dung 2 zeigt.
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Richtung
Hierarchie Empfangend Weitergebend Reziprok
Horizontal 1 1 1
Vertikal® 1 1 1

Abbildung 2: Zu untersuchende Arten an Aufgabeninterdependenzen (eigene Darstellung)

Die Anzahl moglicher Arten an Aufgabeninterdependenzen wird durch die bewusste
Auswahl bzw. die explizite Berlicksichtigung bestimmter Unterscheidungsmerkmale
determiniert und ist damit immer — wie auch in dieser Arbeit — das Ergebnis eines be-
wussten Entscheidungsprozesses. So konnte die Anzahl moglicher Arten an Interde-
pendenzen durch die Berticksichtigung weiterer Merkmale — wie bspw. die Haufigkeit
der Interdependenz, der konkrete Inhalt der Interdependenz, die Lokalisation der
Schnittstellenpartner als abteilungsintern oder -extern bzw. betriebsintern oder -extern
etc. — erhoht werden. Solch ein Einbezug weiterer Merkmale ist jedoch nur dann sinn-
voll, wenn von einem relevanten Einfluss der Merkmale auf interessierende abhéngige
Variablen und damit einem signifikantem Erkldarungszuwachs ausgegangen wird. Dies
ist fiir die vorliegende Arbeit nicht der Fall, so dass weitere Unterscheidungsmerkmale
von Aufgabeninterdependenzen aus Praktikabilitits- wie auch theoretischen Erwagun-
gen bewusst nicht beriicksichtigt werden. Richtung und Hierarchie von Aufgabenin-
terdependenzen sollen als alleinige Unterscheidungsmerkmale einbezogen werden.
Einzig die Haufigkeit von Aufgabeninterdependenzen wird in dieser Arbeit noch inso-
fern berticksichtigt, als dass nur Aufgabeninterdependenzen in die Betrachtung einbe-
zogen werden, auf die die Arbeitsplatzinhaber im Rahmen ihrer Aufgabenausiibung
regelmiBig und vorhersehbar treffen und die somit ein einzuplanender Bestandteil ih-
rer Aufgabenausfithrung sind, da die Betrachtung der interdependenzbezogenen ab-
hingigen Variablen (vgl. hierzu die folgenden Kapitel 3 bis 5) nur vor dem Hinter-
grund einer solchen RegelmiBigkeit sinnvoll erscheint.

Nachdem nun sowohl die in dieser Arbeit einzunehmende Perspektive auf Aufgaben-
interdependenzen als auch die zu beriicksichtigenden Unterscheidungsmerkmale eror-
tert wurden, soll nun im folgenden Abschnitt der Erforschung von Aufgabeninterde-
pendenzen ein Rahmen gegeben werden, der zugleich wichtigen Defiziten der Arbeits-
analyse und -gestaltung Rechnung tragt.

¢ Ist im Folgenden von vertikalen Beziehungen die Rede, so sind immer — wie oben beschrieben —
vertikale Beziehungen gemeint, in denen sich die Arbeitnehmer in einer untergeordneten Position be-
finden.
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2.3 Die Betrachtung von Aufgabeninterdependenzen im Rahmen der Affec-
tive Events Theory

Parker und Wall (1998) stellten in ihrem Buch zur Arbeitsanalyse und -gestaltung fest:

,Putting aside methodological issues, perhaps the biggest limitation of existing
job design research and theory is its narrow focus. Traditional theory does not
consider an adequate range of work characteristics, is focused on a limited num-
ber of outcome variables, does not include any aspect other than motivation as a
mechanism underlying the relationship between job content and outcomes, and
does not fully identify the individual or organizational circumstances under which
alternative forms of work design will be effective” (S. 29; Hervorhebung in dieser
Arbeit).

Seit dieser Feststellung sind nunmehr fiinfzehn Jahre vergangen, in denen die oben
benannten Defizite fiir das ,,Job Design Research® bereits in vielerlei Hinsicht aufge-
arbeitet und angegangen wurden. Die Liicken sind jedoch noch lange nicht geschlos-
sen (vgl. auch Parker, Wall & Cordery, 2001) und die vorliegende Arbeit mochte dies-
beziiglich ihren Beitrag leisten. So untersucht sie zum einen Aufgabeninterdependen-
zen als ,,neues” Arbeitsplatzmerkmal unter einem spezifischen Blickwinkel und dem
Einbezug zweier Unterscheidungsmerkmale, wie sie in der Vergangenheit in dieser
speziellen Form noch nicht zum Analysegegenstand gemacht wurden (vgl. die vorher-
gehenden Abschnitte 2.1 und 2.2). Zum anderen ist es nicht die Intention der vorlie-
genden Arbeit, den Zusammenhang zwischen Aufgabeninterdependenzen als Arbeits-
platzmerkmal und abhéngigen Variablen wie bspw. Arbeitseinstellungen und -
verhalten im Sinne eines Haupteffekte-Modells zu erforschen. Vielmehr mochte sie
sich explizit dazwischen liegenden Mechanismen im Sinne eines Mediatoren-Modells
widmen, bei denen es sich nicht um die — auch im Rahmen der Job Characteristics
Theory — bereits vielfach erforschte Motivation (vgl. Einleitung zu Kapitel 2), sondern
um affektive Erlebnisse bei der Arbeit handelt. Die vorliegende Arbeit versucht somit,
den Fokus der Arbeitsanalyse und -gestaltung in zweierlei Hinsicht zu erweitern.

Ausgangspunkt und Rahmen fiir eine solche Betrachtung von Aufgabeninterdependen-
zen ist die Affective Events Theory (AET) von Weiss und Cropanzano (1996; vgl. zu
den folgenden Ausfithrungen fiir eine Zusammenfassung auch Wegge, 2004). Diese
Theorie entstand aus einer Kritik an der Arbeitszufriedenheitsforschung heraus, wel-
che unter anderem darin besteht, dass Urteile zur Arbeitszufriedenheit keineswegs nur
abbilden, ob Werte, Ziele und Wiinsche einer Person durch die Arbeit erfiillt werden,
sondern dass diese maBBgeblich durch andere Faktoren wie bspw. Personlichkeitsdispo-
sitionen oder aktuelle Stimmungen der Arbeitnehmer beeinflusst und damit verfélscht
werden konnen. An diesem Kritikpunkt ansetzend, wollen Weiss und Cropanzano mit
ihrer Theorie dem Zusammenspiel zwischen Emotionserlebnissen bei der Arbeit (,,af-
fective events®) und Arbeitszufriedenheits-Urteilen niher auf den Grund gehen. Sie
gehen davon aus, dass Arbeitszufriedenheit als Einstellung der arbeitenden Personen
sowohl eine kognitive wie auch eine affektive Komponente umfasst. Dabei wiirde die
affektive Komponente maligeblich durch ,affective events™ beeinflusst werden, d. h.
Arbeitsereignisse und darauthin ausgeloste empfundene Emotionen der Arbeitnehmer
(Bsp.: Ein Arbeitnehmer ist froh iiber das positive Feedback eines Vorgesetzten oder
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traurig tiber die Verfehlung einer Deadline o. 4. m.). Die ,,affective events* wiirden
ihrerseits wiederum durch bestimmte Arbeits- bzw. Arbeitsplatzmerkmale mehr oder
weniger wahrscheinlich, d. h. mit einer gewissen Wahrscheinlichkeit durch diese be-
dingt werden. Somit ndhmen stabile Merkmale der Arbeit indirekt — vermittelt iiber die
saffective events® — Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit. Die ,,affective events™ wer-
den zum Dreh- und Angelpunkt der Theorie:

“We are not dismissing the relevance of features but we are tentatively suggesting
that environmental features influence affect primarily by making affective events
[...] more or less likely* (Weiss & Cropanzano, 1996, S. 11).

Damit stehen tiberdauernde Arbeits(platz)merkmale und affektive Erlebnisse als situa-
tionsbezogene Variable gleichzeitig im Fokus der Betrachtung. Solch einer integrierten
Betrachtung chronischer sowie situationsbezogener Merkmale von Arbeit gebiihre
nach Ansicht einiger Autoren eine verstiarkte Beachtung (Elfering et al., 2005; Serido,
Almeida & Wethington, 2004; siehe ausfiihrlicher Abschnitt 3.3).

Die Arbeits(platz)merkmale konnen geméll der AET nicht nur auf die affektive Kom-
ponente der Arbeitszufriedenheit, sondern gleichsam auf die kognitive Komponente
wirken, indem ein bewusster Soll-Ist-Vergleich der Arbeitssituation durch den Ar-
beitsplatzinhaber vorgenommen wird. Dariiber hinaus wiirde die Arbeitszufriedenheit
indirekt von Personlichkeitsdispositionen der Arbeitnehmer beeinflusst werden, da
diese die Wahrnehmung und Beurteilung der Arbeitsereignisse mafigeblich mitbe-
stimmen. Im Rahmen der Theorie werden dabei insbesondere die positive und negative
Affektivitidt von Personen als stabile, interindividuell unterschiedliche Merkmale be-
riicksichtigt.

Ergebnis des komplexen Zusammenspiels zwischen Arbeits(platz)merkmalen, Ereig-
nissen, Emotionen, Personlichkeitsdispositionen und Arbeitszufriedenheit seien
schlieBlich zwei Arten an Verhaltensweisen: Affektbasiertes Verhalten, das sich direkt
aus den ,,affective events* ableitet (Bsp.: Die Suche nach Zerstreuung durch Surfen im
Internet o. 4., um sich vom Misserfolg der verfehlten Deadline abzulenken), sowie
kognitiv basiertes Verhalten, welches durch die jeweilige Arbeitszufriedenheit beein-
flusst wird (Bsp.: Durchfithrung einer Situationsanalyse und das bewusste Bereitlegen
von Strategien, um die Deadline beim néchsten Mal einhalten zu koénnen). Die folgen-
de Abbildung 3 gibt die Annahmen der Affective Events Theory zusammenfassend
wieder.
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Abbildung 3: Basis-Annahmen der Affective Events Theory (nach Weiss & Cropanzano, 1996)

Viele dieser Basis-Annahmen der AET konnten mittlerweile empirisch bestétigt wer-
den (vgl. insbesondere Wegge & Neuhaus, 2002; Wegge, Van Dick, Fisher, West &
Dawson, 2006). So liegen mittlerweile viele Hinweise darauf vor, dass Emotionen ei-
genstindig — neben Tatigkeitsmerkmalen — auf abhidngige Variablen wie z. B. Arbeits-
zufriedenheit wirken und von daher im Rahmen der Forschung zur Gestaltung von
Arbeit auch eigenstindig beriicksichtigt werden sollten (vgl. auch ausfiihrlich Kapitel
4). In diesem Zusammenhang konnte auch die Wirkung von affektiven Erlebnissen als
Mediator teilweise bestétigt werden (Wegge et al., 2006). Dariiber hinaus gibt es ein-
deutige Hinweise fiir den angenommenen Zusammenhang zwischen bestimmten Ar-
beits(platz)merkmalen und Emotionserlebnissen sowie die Beeinflussung dieser Emo-
tionserlebnisse durch Personlichkeitsdispositionen. Diese Personlichkeitsdispositionen
scheinen jedoch auch direkt auf abhéingige Variablen, wie vor allem Arbeitsverhalten,
zu wirken. Weiterhin scheinen die beiden Arten der affektiv und kognitiv basierten
Verhaltensweisen nicht so eindeutig trennbar, wie es die Theorie annimmt. Zudem
bietet sich neben der Arbeitszufriedenheit die Beriicksichtigung weiterer, abhidngiger
Variablen wie vor allem verhaltens- und gesundheitsbezogener Indikatoren an (Wegge
& Neuhaus, 2002; Wegge et al., 2000).

Somit sollte die AET in der Zukunft weiterhin auf dem Priifstand stehen. Sie bietet
jedoch in jedem Fall einen Forschungsrahmen, der eine Reihe von Variablen integriert,
die in Hinblick auf arbeits- und organisationspsychologische Fragestellungen zu bspw.
Arbeitsleistung, Arbeitszufriedenheit und Gesundheit als wichtig erachtet werden
missen. Dabei legt sie einen eindeutigen Schwerpunkt auf Ereignisse und Emotionen
bei der Arbeit, deren Bedeutung in der Vergangenheit eher verkannt wurde (Briner,
1999; Wegge et al., 2006) und erlaubt die Integration weiterer theoretischer Ansétze.
Letzteres ist sogar notwendig, da die AET nur allgemeine Aussagen zu den angenom-
menen Zusammenhédngen zwischen den einzelnen Variablen trifft. So fehlen bspw.
Aussagen dazu, welche Arbeits(platz)merkmale zu welchen Ereignissen bzw. Emoti-
onserlebnissen fithren. Diesbeziiglich stellte Wegge erst 2004 fest, dass insbesondere
zur Funktion konkreter Arbeitsereignisse und deren emotionale Wirkungen erstaunlich
wenig bekannt sei.
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Genau hier mochte die vorliegende Dissertationsschrift ansetzen und spezifischere
Aussagen zum Zusammenhang zwischen Arbeits(platz)merkmalen, Ereignissen und
Emotionen liefern: Das Zusammenspiel zwischen verschiedenen Arten an Aufgabenin-
terdependenzen (vgl. Abschnitt 2.2), Ereignissen bei der Arbeit und Emotionen soll im
Detail exploriert werden. Mit diesem Vorhaben konzentriert sich die vorliegende Ar-
beit auf einen bestimmten Teil der AET und widmet sich speziell drei ihrer Kompo-
nenten, wie durch die nachstehende Abbildung 4 veranschaulicht wird.

1) Aufgabeninter Kognitiv basiertes
dependenzen Verhalten
y
2) Ereignisse bei 3) Emotionen bzw. Arbeitseinstellungen;
der Arbei ektive Reakti bspw. Arbeitszufriedenheit

Verhalten

Personlichkeits-
dispositionen

Affektiv basiertes ’

Abbildung 4: Exploration des Zusammenhangs zwischen Aufgabeninterdependenzen, Ereignissen und
Emotionen (in Anlehnung an Weiss & Cropanzano, 1996)

Aufgabeninterdependenzen als Arbeitsplatzmerkmal wurden bereits hinreichend im
Rahmen dieses Kapitels behandelt. Die folgenden zwei Kapitel widmen sich nun den
anderen beiden im Fokus stehenden Komponenten — Ereignissen bei der Arbeit und
Emotionen — bevor im fiinften Kapitel schlieBlich eine Zusammenschau erfolgt. Die
Affective Events Theory dient als Rahmen fiir das Forschungsvorhaben und wird in
den nachfolgenden Ausfithrungen hinsichtlich der Ereignisse und Emotionen bei der
Arbeit durch andere Theorien und Konzepte angereichert. Weiss und Cropanzano
selbst ermunterten zu diesem Vorgehen, indem sie feststellten:

»[...] we recognize that other organizational researchers might accept the overall
framework but be guided by different positions in filling in the details” (1996, S.
17).

Genau auf diesen Pfad wird sich die vorliegende Arbeit mit den nichsten Kapiteln nun
begeben.
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3. Ereignisse bei der Arbeit

Weiss und Cropanzano (1996) stellten fest: ,,things happen to people in work settings”
(S. 11) und beziehen sich damit auf konkrete Ereignisse, die Arbeitnehmer bei ihrer
Arbeit erleben. Diese Ereignisse bei der Arbeit stellen eine wichtige Komponente ihrer
Theorie dar als Mittler zwischen stabilen Arbeits(platz)merkmalen — wie z. B. Aufga-
beninterdependenzen — und empfundenen Emotionen der Arbeitnehmer und somit
auch als ,,proximal causes of affective reactions and then as more distal causes of be-
haviors and attitudes through affective mediation (ebd., S. 31). Dabei verstehen
Weiss und Cropanzano unter einem Ereignis ,,nothing more than what the word event
means in ordinary language” und verweisen diesbeziiglich zum einen auf das World
Book Dictionary, in dem ein Ereignis definiert wird als ,,a happening, especially an
important happening®, und zum anderen auf das Random House Dictionary, nach dem
ein Ereignis etwas sei, dass ,,occurs in a certain place during a particular period of ti-
me* (S. 31). Elfering et al. (2005) heben die zeitliche Begrenztheit als wesentliches
Charakteristikum eines Ereignisses hervor, indem sie feststellen: ,,events are discrete
entities that have a beginning and an end” (S. 239). Aus diesen recht einfachen, d. h.
wenig komplexen Definitionen wird also deutlich, dass es sich bei einem Ereignis um
ein Vorkommnis von begrenzter Dauer handelt und nicht um einen ldnger andauern-
den Zustand im Sinne einer Arbeitssituation. Die Definitionen versdumen es jedoch,
den Zeitrahmen fiir Ereignisse nidher zu spezifizieren bzw. eine konkrete Abgrenzung
von Ereignissen und Situationen vorzunehmen. Somit ist fiir die empirische Erfor-
schung von Ereignissen bei der Arbeit — wie auch fiir das Forschungsvorhaben im
Rahmen dieser Dissertationsschrift — eine Konkretisierung dieser noch recht vagen
Definitionen zu leisten (siche Abschnitt 3.1).

Ereignisse konnen nun sowohl positiv, wie auch negativ oder neutral fiir die arbeiten-
den Personen sein, wobei sich diese Wertigkeit von Ereignissen in vielerlei Hinsicht
ausdriicken kann. Wie aus den vorhergehenden Ausfithrungen bereits deutlich gewor-
den sein sollte, interessieren sich Weiss und Cropanzano (1996) insbesondere fiir sol-
che Ereignisse, die negative oder positive Emotionen bei den arbeitenden Menschen
hervorrufen und die damit zu negativen oder positiven affektiven Erlebnissen werden.
Sie definieren die Wertigkeit eines Ereignisses also iiber seine affektive Tonung (siche
zu Emotionen und affektiven Erlebnissen bei der Arbeit ausfiihrlich die folgenden Ka-
pitel 4 und 5). Hinsichtlich der Beschiftigung mit konkreten positiven wie auch nega-
tiven Arbeitsereignissen verweisen Weiss und Cropanzano explizit auf die Arbeit von
Herzberg, Mausner und Snyderman, die sich bereits 1959 im Rahmen der Entwicklung
ihrer Zwei-Faktoren-Theorie der Motivation mit Ereignissen bei der Arbeit befassten
und deren Wertigkeit — wenn auch nicht gleich — zumindest &hnlich definierten: Die
von Herzberg und Mitarbeitern im Rahmen ihrer Studie interviewten Personen sollten
schildern, wann sie besonders zufrieden bzw. unzufrieden mit ihrer Arbeit waren. Die-
se Schilderungen umfassten zu einem Grof3teil spezifische Ereignisse als Verursacher
von Zufriedenheit bzw. Unzufriedenheit. Allerdings zogen Herzberg et al. (1959) dann
einen Riickschluss von den geschilderten Ereignissen auf stabile Ar-
beits(platz)merkmale, die sozusagen hinter konkreten Ereignissen stehen und positive
bzw. negative Ereignisse begiinstigen, und arbeiteten bei der Formulierung ihrer Moti-
vationstheorie nur noch mit diesen Merkmalen der Arbeitssituation. Arbeitsereignisse

26



Ereignisse bei der Arbeit

verschwanden damit wieder aus dem Fokus der Betrachtung und Ar-
beits(platz)merkmale riickten an ihrer Stelle in den Blickpunkt. Dennoch wird sehr
deutlich, dass schon Herzberg et al. eigentlich von einem Zusammenspiel zwischen
iiberdauernden Arbeits(platz)merkmalen und Ereignissen bei der Entstehung von Ar-
beits(un)zufriedenheit ausgegangen sind und diese Annahmen deutliche Parallelen zur
Affective Events Theory aufweisen. Nicht umsonst stellen Weiss und Cropanzano ab-
schlieend fest:

»Jome events are positive, some events are negative, some features are more like-
ly to generate positive events, some features are more likely to generate negative
events. These were Herzberg’s basic assumptions and these ideas inform our own
position” (1996, S. 66).

Auch in dieser Arbeit nehmen Ereignisse im Kontext von Erwerbsarbeit eine Schliis-
selrolle ein und sollen deshalb in diesem Kapitel eigenstindig behandelt werden. Da-
bei gilt es insbesondere, ein spezielles Verstindnis von Arbeitsereignissen zu formen,
das dieser Arbeit zugrunde liegt. Im Folgenden sollen sowohl positive wie auch nega-
tive Ereignisse einbezogen und als zwei eigenstdndige Arten betrachtet werden. Der
Abschnitt 3.1 widmet sich zunéchst ausfiihrlich einer speziellen Form von negativen
Ereignissen: alltiglichen Argernissen bzw. , daily hassles®. Abschnitt 3.2 beschiftigt
sich dann mit ihrem Gegenpart: alltidglichen Erfolgserlebnissen bzw. ,,daily uplifts*.
Ein eigener Abschnitt 3.3 geht schlieflich dem Nebeneinander von daily hassles und
daily uplifts und relativ stabilen Merkmalen der Arbeitssituation nach.
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