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Zuwmmenfassuhg: Die in der empirischen Forschung

StuehwortE' Systemgesta/tung, Dlagnosemstrumente, L

- erarbeiteten Erhebungsinstrumente sind sinnvoll bei

der Diagnose und Analyse von Systemen zum Zwecké -

der C estaitung zu verwenden. Von dieser These aus-
gehend wird an einem Beispiel das Erklarungspoten—
tial von Instrumenten zur Erfassung der Arbeitszu-
 friedenheit, der Einstellung zur automatisierten

. Datenverarbeltung und des Handlungssplelraums
von Benutzern im Rahmen des .Systemgestaltungs- .
_ prozesses demonstriert. Ausgehend von einem In-
dustriebetrieb, werden abteilungsbezogen die '

- Schwachstellen beziiglich Arbeitszufriedenheit, Ein-

*stellung zur ADV und Handlungssptelraum heraus-
, ’gegnffen und analysiert. Im einzelnen ergeben sich
; ;dabé'l fiir den Systemgestalter interessante Einblicke
in die Griinde fir niedrige Arbeltszufnedenhelt und
 negative E instellungen zur ADV.

‘: Key words: System design, diagnosis instruments,
job satisfaction, attitudes towards ADP

. Abstract: [t does make sense to use empirically
‘based survey instruments for the diagnosis and ana-
lysis of systems in order to design (new) systems.
| Based on this hypothesis an example will demon-
strate the explanation potential of instruments to
_measure job satisfaction, the general attitudes towards
ADP and the discretion of users within the frame of
the systems design process. Referring to departments
_ of an industrial enterprise the weak points concerning
job satisfaction, attitude towards ADP, and discre-
tion are identified and analysed. By this the system
designer will get an interesting and detailed insight
_into reasons for a low job satlsfactlon and a negative
attitude towards ADP.
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1 Erhebungsinstrumente empirisch-theoretischer
Forschung als Diagnoseinstrumente der
Systemgestaltung ‘

Die Gestaltung computergestiitzter Informationssysteme
beinhaltet als integralen Bestandteil — wie jede System-
gestaltung — die Analyse bestehender Systemelemente DR
das nicht nur zu Beginn des Gestaltungsprozesses als Aus-
gangspunkt gestalterischer Uberlegungen, sondern auch
wihrend der Realisation zur Kontrolle und Steuerung des
Erreichten ). Zur Diagnose von Organisationen wird in
der Organisationsanalyse traditionsgemif auf Techniken
der empirischen Sozialforschung wie Fragebogen und
Interview zuriickgegriffen®).

Im Bereich der Informationstechnologie stand, bezogen
auf empirische Forschungen, bisher die Analyse von Aus-
wirkungen der Technik auf gesamtwirtschaftliche, organi-
satorische und individuelle Aspekte im Vordergrund®).
Die Nutzung von Techniken der empirischen Sozialfor-
schung bei der Gestaltung von computergestiitzten Infor-
mationssystemen findet man bisher nur sehr vereinzelt ).
Dennoch scheint gerade hier eines der wesentlichen Po-
tentiale empirischer Bemithungen zu liegen 6), zumal ge-
rade auch in der Praxis die Zahl zielgerichteter betriebs-
interner Umfragen zunimmt 7.

Sieht man eine Aufgabe der Sozialwissenschaften in der
Entwicklung und Bereitstellung von Instrumenten und
Verfahren fiir das Management®), so erscheint es als sinn-
voll zu priifen, inwieweit die fir empirische Untersuchun-
gen der Wirkungsforschung entwickelten Erhebungsin-
strumente bei der Diagnose und Analyse zum Zwecke der
Gestaltung Verwendung finden konnen. Aus Nachbardis-
ziplinen wie etwa der Psychologie ist bekannt, daft Test-
verfahren sowohl zur empirisch-theoretischen Forschung
als auch zu diagnostischen und therapeutischen Zwecken
eingesetzt werden.

Im folgenden soll versucht werden, mit Hilfe einer betriebs-
bzw. abteilungsspezifischen Analyse das diagnostische Po-
tential von im Zuge der empirisch-theoretischen Forschung
entwickelten MeBinstrumenten auszuleuchten. Dabei wird
auf umfangreiches Datenmaterial zuriickgegriffen, das im
Zuge einer Studie zur Arbeitszufriedenheit der Benutzer
von ADV-Anwendungen gesammelt wurde °). Die Analyse
bezieht sich auf einen Industriebetrieb als Beispiel.
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2 Eine betriebsinterne Analyse organisatorischer,
informationstechnischer und personaler Merk-
male von Informationssystemen

2.1 Stéarken- und Schwiachenanalyse beziiglich der

Arbeitszufriedenheit und der Einstellung zur

automatisierten Datenverarbeitung

Benutzeradiquanz von Informationssystemen kann als
angemessene Beriicksichtigung physischer und psychischer
Eigenschaften des Benutzers bei der Gestaltung und An-
wendung computergestiitzter Informationssysteme ge-
kennzeichnet werden. Sie ist eine dem Prinzip der Wirt-
schaftlichkeit als 6konomischem Ziel dquivalente human-
orientierte Zielsetzung. Zur Operationalisierung der Be-
nutzeradiquanz ist es moglich, auf Indikatoren der Be-
nutzungssituation wie Anschaulichkeit, korperliche Be-
lastung, Anforderungen an die Informationsverarbeitungs-
kapazititen, Arbeitsmotivation und anderes mehr zuriick-
zugreifen. Hier erscheint es jedoch als zweckmifig, Be-
nutzeradiquanz stirker am Ergebnis zu kontrollieren, d.h.
Adiquanz allgemein am aufgabenbezogenen Verhalten
und der Benutzerzufriedenheit zu messen '°).

Die allgemeine Arbeitszufriedenheit und die Einstellungen
der Benutzer zur automatisierten Datenverarbeitung wer-
den daher ermittelt und als Indikatoren fiir einen Bereich
der Benutzeradiquanz angesehen. Als Erhebungsinstru-
mente dienen eine Kurzform der Skala zur Messung von
Arbeitszufriedenheit (SAZ) ') sowie die ADV-Skala, mit
der die allgemeine Einstellung von Benutzern zur ADV
(ADV-Wert) sowie vier Detaileinstellungen (ADV-Wert 1
bis 4) ermittelt werden konnen. Es sind das: das Gefiihl

der personlichen Bedrohung durch die ADV (Furcht von
Arbeitsplatzverlust, Dequalifikation), die Einschatzung
der Arbeitsorganisation aufgrund der ADV (Wirtschaft-
lichkeit, Transparenz und Ubersichtlichkeit der Arbeits-
vorginge), die Enttauschung zu hoch gehegter Erwartun-
gen hinsichtlich der ADV (Resignation, gepaart mit Angst
vor der ADV) und die Einschitzung der Auswirkungen
der ADV auf die individuelle Selbstverwirklung'?).

Fiir die im hier ausgewéhlten Industriebetrieb erfafiten
Abteilungen ergaben sich die in Tabelle 1 aufgefiihrten
Mittelwertabweichungen '®), die unmittelbar zu einer
Stirken-/Schwichenanalyse fithren.

Greifen wir einmal Extrempunkte heraus, so zeigen sich

die positivsten Werte in der Abteilung , Betriebswirtschaft:
Die Einstellung zur ADV insgesamt ist mit 7 Punkten iiber
dem Durchschnitt ausgesprochen positiv, eine Bedrohung
wird nicht verspiirt, die Arbeitsorganisation aufgrund der
ADV positiv eingeschitzt, die Enttduschung ist gering;

im Gegenteil, die Erwartungen wurden leicht iibertroffen,
die Moglichkeit der Selbstverwirklichung wird hoch ein-
geschitzt. Die Arbeitszufriedenheit entspricht exakt dem
Durchschnitt von Angestellten in der Bundesrepublik.

Die negativsten Werte liegen bei der Abteilung ,,Lagerver-
waltung‘: Die Einstellung zur ADV insgesamt ist dort
sehr negativ; mit 13 Punkten erreicht das Gefiihl der Be-
drohung durch die ADV bei den Mitarbeitern der Lager-
verwaltung die in der gesamten Unternehmung extremste
Mittelwertabweichung. Auch die Arbeitsorganisation wird
negativ eingeschitzt. Enttduschung, verbunden mit Resi-
gnation, ist vorhanden, die Moglichkeit der Selbstverwirk-
lichung wird nicht mehr gesehen. Dementsprechend weist
auch die Arbeitszufriedenheit einen negativen Wert auf.

Tabelle 1 Mittelwertabweichungen der Konstrukte der ADV-Attitiide, der Arbeitszufriedenheit
und des Handlungsspielraums (HSR), bezogen auf die Abteilungen eines Industriebetriebes

L  ADV- ADV- ADV- ADV- ADV- Atb- '
g " Wert Wertl Wert2 Wertd Wertd Zufr. 1oR
 Arbeitsstudien 16 o sesl Wy 0 e300
Arbeitsvorbereitung 18 0 -1 #4 .3 0 -1 0
Betriebskrankenkasse 6 Q -6 @ @ Q 0 -6
Betriebswirtschaft =3 @ , 12 @ il
Einkauf = 15 -1+ =2 &1 -3 0 .51
Lagerverwaltung 6 -8 @ -3 -5 -2 -12
Lohnbiiro 8§ +2 +2 -2 0 0 @
Personal 8 +4 +6 -2 + 2 +3 @ @
Produktion 9 +4 +3 +4 40 +2 0 +5
Rechnungsprifung 8 -2 -8 +2 +1 +1 -1 =12
Rechnungswesen 10  +2 +3 -2 2 + 2 ®2 k3
Technisches Biiro 6 +4 +8 +1 +3 +4 +1 49
Versand ' 8 -5 -6 -1 -4 -3 0 -1
Vertrieb, Ausland 19 +4 +3 +4 +3 +3 n -2
Vertrieb, Inland 11, +1 +5 -1 0. +2 @ +3
Zentraltechnik 3 =2 0 +4 -2 -3 -2 0
Gesamt 151 0 + 1 + 1 +1 0 0 0

Die absoluten Extremwerte jedes Konstrukts sind umkreist, die fiir die weitere Analyse ausgewihlten

Abteilungen optisch herausgehoben.
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Versucht man, sich einen Uberblick iiber alle Abteilungen
zu verschaffen, so weisen die Abteilungen ,,Betriebswirt-
schaft*, , Produktion®, ,,Vertrieb, Ausland* und ,,Tech-
nisches Biiro** insgesamt positive bzw. neutrale Werte auf,
die Abteilungen ,,Betriebskrankenkasse, ,,Lagerverwal-
tung*“ und ,,Versand‘* dagegen insgesamt negative. Bezogen
auf das Ziel der Benutzeradiquanz miissen insbesondere
die letzteren Abteilungen zu denken geben. Daneben be-
steht in zahlreichen Abteilungen ein uneinheitliches Bild.
So ist z.B. die Einstellung zur ADV insgesamt im ,,Lohn-
biiro* positiv, wihrend die Einschitzung der Arbeitsorgani-
sation eine negative Ausprigung aufweist. Erwartungen wur-
den dagegen nicht enttiuscht, sondern offensichtlich sogar
iiberdurchschnittlich erfiillt. Dagegen ist die Arbeitszu-
friedenheit insgesamt sehr negativ. Es zeigt sich, daB ge-
rade diese differenzierte Analyse interessante Aufschliisse
bringt, denen weiter nachzugehen sich lohnen diirfte.

Zur Demonstration sollen im folgenden drei Abteilungen
herausgegriffen und der Versuch unternommen werden,
aufgrund zusitzlichen Materials Aufschliisse iiber die
Griinde fiir positive oder negative ADV-Attitiiden bzw.
grofie oder geringe Arbeitszufriedenheit zu erlangen.

2.2 Allgemeine Griinde fiir positive und negative
ADV-Attitiiden sowie hohe und niedrige
Arbeitszufriedenheit

Aufgrund der umfassenden empirischen Analyse zur ADV-
Attitiide und zur Arbeitszufriedenheit bei Benutzern von
ADV-Anwendungen ist bekannt, daf '4):

(1) die eingesetzte Informationstechnik (Input-/Output-
medien, Interaktionshiufigkeit, Input- und/oder
Output-Beziehung) nicht direkt mit der ADV-Atti-
tilde in Beziehung steht, vielmehr iiber ein organisa-
torisches Merkmal, den Handlungsspielraum der Be-
nutzer, vermittelt wird;

(2) personale Merkmale (Alter, Geschlecht, Schulbildung)
nicht den erwartet hohen Einfluf} auf die ADV-Atti-
tiide haben, sondern héufig ebenso erst iiber den
Handlungsspielraum als intervenierende Variable
wirksam werden;

(3) die Partizipation bei der Systemgestaltung einen er-
heblichen Einfluf auf die ADV-Attitiide hat, aller-
dings nur, wenn sie nicht nur vorgetduscht ist und
sich bei der Systembenutzung in grolen Handlungs-
spielrdumen fortsetzt;

(4) eine positive ADV-Attitiide bei Benutzern von ADV-
Anwendungen in der Regel auch zu grofier Arbeits-
zufriedenheit fiihrt.

Generell erweist sich somit der Handlungsspielraum der

Benutzer als die wesentliche die ADV-Attitiide beein-

flussende Grofe.

2.3 Spezielle, abteilungsbezogene Griinde fiir
positive und negative ADV-Attitiiden sowie
hohe und niedrige Arbeitszufriedenheit

Betrachten wir daher die Mittelwertabweichungen des
Handlungsspielraums '°), bezogen auf die drei Abteilun-
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gen ,,Betriebskrankenkasse*, ,,Lagerverwaltung‘ und
,,Lohnbiiro* in Tabelle 1, so ist festzustellen, daf} die
generell als wesentlich zu betrachtende Variable im spe-
ziellen Fall zur Erkldrung nicht ausreicht: Zwar sind in
der ,,Betriebskrankenkasse* und der ,,Lagerverwaltung
die Handlungsspielriume recht gering und sind dement-
sprechend auch die ADV-Attitiiden besonders negativ;
dagegen ist im ,,Lohnbiiro*, wo die ADV-Attitiide ins-
gesamt positiv bis durchschnittlich ausfillt, der Handlungs-
spielraum mit 13 Punkten Abweichung vom Mittelwert
besonders gering. Ein einfacher Erklirungsansatz ,,gerin-
ger Handlungsspielraum — negative ADV-Attitiide* ist da-
mit nicht gegeben — im iibrigen durch die absolute Héhe
des Korrelationskoeffizienten, bezogen auf die 443 Be-
nutzer (r = 0,43), auch nicht zu erwarten '6). Eine tiefere
Analyse ist somit notwendig, um die divergierenden Er-
gebnisse, bezogen auf die drei Abteilungen, zu erkliren.

13

2.3.1 Analyse der Abteilung ,,Betriebskrankenkasse’
Wie aus der Analyse aller Abteilungen bereits hervorgegan-
gen ist, weist die ,,Betriebskrankenkasse‘ insgesamt die
niedrigsten Werte hinsichtlich der ADV-Attitiide auf. Eine
Individualanalyse der 6 Mitarbeiter dieser Abteilung (vgl.
Tabelle 2) bestitigt die generelle Tendenz, auch wenn, be-
zogen auf einzelne Mitarbeiter und bestimmte Teilkon-
strukte der ADV-Attitiide, Abweichungen vorliegen. So
schitzt der Mitarbeiter 2 die Arbeitsorganisation aufgrund
der ADV (ADV-Wert 2) bei genereller Ablehnung der
iibrigen Teilkonstrukte durchaus positiv ein. Dagegen hilt
Mitarbeiter 3 gerade die Arbeitsorganisation fiir schlecht,
bei insgesamt positiver Einschdtzung der ADV. Begut-
achtet man daher die Ergebnisse, bezogen auf die Teil-
konstrukte des Handlungsspielraums, so ist festzustellen !”):
Sowohl die Entscheidungsspielriume (Freiheit von organi-
satorischen Regelungen bei der Aufgabenerfiillung) als
auch die Titigkeitsspielriume (Routinisierungsgrad bei
der Arbeit) sind in der Abteilung recht unterschiedlich.
Dagegen wird der Freiheitsspielraum (Betriebsklima) als
recht restriktivempfunden (Ausnahme Mitarbeiter 3). Da
der Mitarbeiter 3 gleichzeitig auch der einzige ist, der ins-
gesamt eine positive ADV-Attitiide aufweist, kann man zu
dem Schluft kommen, daf die negative ADV-Attitiide in
der Betriebskrankenkasse durch das besonders restriktive
Betriebsklima in dieser Abteilung bedingt ist. Als voll-
stindige Erkldrung reicht das jedoch, insbesondere im
Hinblick auf die Teilkonstrukte und die Differenzen, be-
zogen auf die Einschitzung der Arbeitsorganisation, nicht
aus. Wir miissen daher auf weitere Informationen zuriick-
greifen, die im Zuge der Untersuchung gewonnen wurden,
hier jedoch nicht mehr, bezogen auf alle Mitarbeiter und
Abteilungen, wiedergegeben werden konnen. Wir wollen
uns im folgenden ohne weiteren Nachweis auf die Anga-

" ben konzentrieren, die fiir unsere Analyse als bedeutsam

erscheinen®).

Der Mitarbeiter 3 gibt als einziger der Abteilung an, bei
der Entwicklung des Systems Vorschlige zur Gestaltung
beabsichtigt zu haben. Vorschlige seien auch moglich ge-
wesen. Sie wurden allerdings nicht beriicksichtigt. Damit
handelt es sich beim Mitarbeiter 3 (Gruppenleiter) um



Tabelle 2 Mittelwertabweichungen der Konstrukte der ADV-Attitiide, der Arbeitszufriedenheit und
des Handlungsspielraums, bezogen auf die Mitarbeiter der ,,Betriebskrankenkasse*

Tabelle 3 Mittelwertabweichungen der Konstrukte der ADV-Attitiide, der Arbeitszufriedenheit
und des Handlungsspielraums, bezogen auf die Mitarbeiter der ,,Lagerverwaltung*

Mit-  ADV- ADV- ADV- ADV- ADV- Arbeits- L

_ arbeiter Wert Wert1 Wert2 Wert3 Wert4 zufriedenheit s ok TE
L el s o 1 i o 8 g
2 =6 -8 41 L3 3 -3 o8 11 2 6
3 410 +13 +1 +9 %2 +3 +16 49 -1 +6
4. -2 18 0 -6 =2 -10 -16 -10 -4 -2
5. 10 15 -14 9 o3 1 -5 -2 1 -5
e o0 w05 ol e S8 i g ) o g e

‘Gosamt . -8 -13 -6 -3 -5 -2 =9 =5 -3 -2

einen engagierten, zur ADV positiv eingestellten Mitarbei-
ter, dessen Partizipationswunsch bei der Systemgestaltung
nicht zum Zuge gekommen ist und der daraufhin nunmehr
(zu Recht oder zu Unrecht) die Arbeitsorganisation auf-
grund der ADV negativ einschitzt. Gerade sein negatives
Urteil sollte dem Systemgestalter daher zu denken geben.
Die positive Einschitzung der Arbeitsorganisation durch
den Mitarbeiter 2 (Abteilungsleiter) konnte dariiber hin-
aus auf ein Konfliktpotential zwischen Gruppen- und Ab-
teilungsleiter hindeuten. Das erscheint als um so wahr-
scheinlicher, als es mit dem Betriebsklima (Freiheitsspiel-
raum) in der Abteilung nicht zum besten steht.

Insgesamt gesehen, diirften die extrem negativen Einstel-
lungen zur ADV auf eine ungeniigende Beriicksichtigung
der Interessen der Benutzer bei der Systemgestaltung zu-
riickzufiihren sein (Antworten auf Frage nach Interessen-
beriicksichtigung durchweg ,.eher nicht* und ,,vielleicht*‘).
Weiterhin spielt in der ,,Betriebskrankenkasse“ das extrem
schlechte Betriebsklima, offensichtlich hervorgerufen durch

Fithrungsprobleme, worauf der Konflikt zwischen Gruppen-
und Abteilungsleiter hindeutet, eine wesentliche Rolle. Da-
gegen haben die Mitarbeiter dieser Abteilung durchschnitt-
liche Entscheidungs- und Titigkeitsspielriume, die zu einer
ebenfalls durchschnittlichen Arbeitszufriedenheit fihren.
Die Systemdiagnose deckt hier somit einmal Nachldssigkei-
ten oder Fehler bei der Partizipation der Benutzer im Zuge
der Systemgestaltung, zum anderen jedoch auch allgemeine
Fithrungsprobleme auf, die sich offensichtlich auf die Ein-
schitzung der ADV auswirken.

2.3.2 Analyse der Abteilung , Lagerverwaltung’’

Die Individualanalyse der Mitarbeiter der ,,Lagerverwal-
tung* (vgl. Tabelle 3) macht auf den ersten Blick eines
deutlich: Die Mittelwerte, bezogen auf die Gesamtabtei-
lung, verschleiern die tatsichliche Situation erheblich;
denn extrem negative Werte von fiinf Mitarbeitern stehen
extrem hohen Werten bei einem Mitarbeiter gegeniiber.
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LdBt man den Mitarbeiter 3 (Abteilungsleiter) daher
aufer Betracht, so sind die Ergebnisse beziiglich der ADV-
Attitiide und der Arbeitszufriedenheit als alarmierend zu
bezeichnen. Insbesondere bei der Bedrohungsdimension
der ADV-Attitiide (ADV-Wert 1) treten extrem niedrige
Werte (mit dem empirischen Minimumwert von 25 bei Mit-
arbeiter 6) auf, die darauf hinweisen, da sich die Mitarbei-
ter der ,,Lagerverwaltung* von der ADV durch die Furcht
vor einem Arbeitsplatzverlust, die Dequalifikation von
Tatigkeiten und Abwertung von Fihigkeiten bedroht fiih-
len. Daf} die Aufgaben bereits dequalifiziert sind, geht aus
den extrem niedrigen Entscheidungs- und Titigkeitsspiel-
rdumen hervor, die eine starke Routinisierung der Arbeit
ohne eigene Eingriffsmoglichkeiten signalisieren. Da alle
Mitarbeiter angeben, dafl sowohl der Zeitpunkt als auch
das Ausmaf} der Information bei der Systemimplementie-
rung iiberaus frithzeitig bzw. ausreichend waren, im iibri-
gen alle Mitarbeiter bis auf Nr. 6 ihre Interessen bei der
Systemgestaltung ausreichend beriicksichtigt fanden, sind
Versdumnisse hinsichtlich der Partizipation bei der System-
gestaltung nicht zu konstatieren. Der Systemgestalter mufl
an dieser Stelle priifen, ob tatsichlich alle Arbeitsplitze
bis auf den des Abteilungsleiters von der ADV bedroht
sind, wie es von den Mitarbeitern gesehen wird.

Sollte das nicht der Fall sein, so ist wohl zu priifen, ob

die Aufgaben der iibrigen Mitarbeiter nicht angereichert
werden konnen (job enrichment, job enlargement), so

daf} grofere Entscheidungs- und Tiétigkeitsspielriume
entstehen. Das diirfte sich unmittelbar auch positiv auf
die Arbeitszufriedenheit der unzufriedenen Mitarbeiter 2,
4 und 6 auswirken.

2.3.3 Analyse der Abteilung ,,Lohnbiiro*

Die Detailanalyse der Mitarbeiter des ,,Lohnbiiros* zeigt
ein recht uneinheitliches Bild, so daf die Mittelwerte fiir
die Abteilung insgesamt recht wenig aussagekraftig sind
(vgl. Tabelle 4).

,,Einig* sind sich die Mitarbeiter lediglich in der geringen
Arbeitszufriedenheit, dem niedrigen Handlungsspielraum
insgesamt und der Einschidtzung eines geringen Freiheits-
raums. Doch bereits bezogen auf die Arbeitszufriedenheit
ist zu konstatieren, da nur die Mitarbeiter 1 bis 3 tatsich-
lich eine besonders niedrige Arbeitszufriedenheit aufwei-
sen; die iibrigen liegen nur knapp unter den Durchschnitts-

werten. Beziiglich der ADV-Attitiide finden sich individuell
sehr grofe Abweichungen, die von generell groler Ableh-
nung (Mitarbeiter 3) bis zu grofler Zustimmung reichen
(Mitarbeiter 1). Aber auch bezogen auf einen Mitarbeiter
treten bei den Detaileinstellungen groe Unterschiede auf.
So beurteilen Mitarbeiter 2 und 8 die ADV generell posi-
tiv, hinsichtlich der Arbeitsorganisation jedoch extrem
negativ. Umgekehrt hat Mitarbeiter 5 generell eine negative
Einstellung zur ADV, sieht aber seine Erwartungen hinsicht-
lich der ADV weit iibertroffen (ADV-Wert 3). Fiir das Lohn-
biiro lassen sich somit zumindest bezogen auf die ADV-
Attitiide keine abteilungsspezifischen Ursachen fiir eine
Stirken- und Schwichenanalyse finden.

Es erscheint daher als angebracht, unter Einbeziehung von
weiteren organisatorischen, informationstechnis-l.en und
personalen Merkmalen eine abteilungsbezogene Analyse
der Beziehungszusammenhinge vorzunehmen, um somit
die Haupteinflugrofien der ADV-Attitiide und der Arbeits-
zufriedenheit, bezogen auf die Abteilung ,,Lohnbiiro*, zu
ermitteln. In der Tabelle 5 sind die Ergebnisse von multi-
plen Regressionsanalysen '%), bezogen auf die sechs hier
untersuchten abhingigen Variablen mit den jeweiligen
HaupteinfluBgrofen, aufgefithrt. Es zeigt sich, daf bei den
8 Mitarbeitern bereits 4 bis 5 Variablen ausreichen, um
jeweils fast 100 % der Varianz zu erkldren. So ist z.B. die
Einstellung zur ADV insgesamt (ADV-Wert) in erster Linie
vom Ausmaf der Information bei der Systemimplemen-
tierung abhingig, d.h. die Mitarbeiter, die sich ausreichend
informiert glaubten, weisen tendenziell eine positivere ADV-
Attitiide auf. Davon gibt es allerdings eine Reihe von Aus-
nahmen (zu erkennen am niedrigen Prozentsatz der erklir-
ten Varianz). Zusitzlich zur ausreichenden Informierung
miissen die Mitarbeiter entsprechend den Ergebnissen der
Regressionsanalyse auch eine hohere Bildung aufweisen
und groéfere Moglichkeiten der Partizipation bei der Sy-
stemgestaltung gehabt haben und frithzeitiger von der
Systemimplementierung informiert worden sein. Der
Kranz von Bedingungen zur Erkldrung positiver bzw. ne-
gativer ADV-Attitiiden ist beim ,,Lohnbiiro‘‘ demnach
sehr umfangreich. Ein wirklich wesentlicher Teil der Ge-
samtvarianz durch wenige Variable wird lediglich beim
ADV-Wert 2 erklirt, wodurch dann auch unmittelbar ein
fiir den Systemgestalter interessanter Zusammenhang auf-
gedeckt wird. Danach wird die Arbeitsorganisation im

Tabelle 4 Mittelwertabweichungen der Konstrukte der ADV-Attitiide, der Arbeitszufriedenheit und

des Handlungsspielraums, bezogen auf die Mitarbeiter des ,,Lohnbiiros‘

Mit- ADV- ADV- ADV- ADV- ADV- Arbeits-

arbeiter Wert  Wert1 Wert2 Wert3 Wert4 zufriedenheit IOk EOR o CERR
1 +16  +10  +13 - +20 +8 -10 ~14. -8 -2 -5
2 +3 +7 - 10 +13 +2 -5 -14 -2 -2 -11
3 -16 -25  -12 =12 -14 -1 ~12 <10  +1 -4
4 0 -5 +9 +3 -2 -1 -14 -2 -8 -5
5 -5 -8 -3 +9 -6 -1 -15 -5 -1 -10
6 +14 +10 +13 +15  +12 -1 -11 0 -2 -10
7 0 +8 -2 + 1 -2 -2 -3 +3 0 -1
8 +4 +20 -19  +£17 +2 -1 =21 -6 -9 -7

Gesamt  +2 +2 -2 +8 0 -4 ~-13 -4, -3 -7
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Tabelle 5 Haupteinflugréfen der Konstrukte der ADV-Attitiide und der Arbeitszufriedenheit in der Abteilung ,,Lohnbiiro*

Arbeits
zufrieden- |
cheit

CAlter(-) | Geschlecht (+
Llal. . LAeE

,,Lohnbiiro insbesondere von den Mitarbeitern als schlecht
eingestuft, die iiberwiegend Output von der ADV beziehen
und deren Aufgaben wenig von der ADV betroffen sind,
dagegen von denen mit Input-Beziehungen und stirkerer
Betroffenheit positiv. Dieses Ergebnis zeigt auf, da} offen-
sichtlich in einem Teilbereich des Systems Schwichen
vorliegen.

Den eigentlich kritischen Punkt im ,,Lohnbiiro* stellt die
niedrige Arbeitszufriedenheit dar. Die Regressionsanalyse
zeigt, daf} in erster Linie dltere weibliche Mitarbeiter mit
einem geringen Entscheidungsspielraum mit der Arbeit
unzufrieden sind.

Insgesamt deuten die abteilungsintern stark differierenden
ADV-Werte sowie die geringe Arbeitszufriedenheit, verbun-
den mit geringen Handlungsspielriumen und einem extrem
niedrigen Freiheitsspielraum, darauf hin, dal die Probleme
im ,,Lohnbiiro* weniger im Bereich der ADV-Anwendung
liegen, sondern mehr bei allgemein organisatorischen und
filhrungsbezogenen Aspekten zu suchen sind.

3 Zur Nutzung empirischer Erhebungsinstrumente
bei der Systemgestaltung

Um die vorgetragenen Ergebnisse im Hinblick auf ihr Dia-
gnosepotential tatsichlich beurteilen zu konnen, wire eine
Riickkopplung des Datenmaterials in die Unternehmung
notwendig. Aus verschiedenen Griinden war das im vor-
liegenden Fall nicht moglich %°). Dennoch sollte eines deut-
lich geworden sein. Die Ergebnisse derartiger betriebsin-
terner Untersuchungen vermitteln dem Systemgestalter
wesentliche fiir die Entwicklung und Wartung des Systems
bedeutsame Erkenntnisse im Hinblick auf bisher haufig
vernachlissigte Bereiche. Der Wert derartiger Untersuchun-
gen kann wohl dadurch erheblich gesteigert werden, day
die Ergebnisse betriebsintern vorgelegt und auf ihre Ur-
sachen untersucht und diskutiert werden.

Will man allerdings zukKiinftig empirische Erhebungsinstru-
mente bei der Gestaltung betrieblicher Systeme zum Ein-
satz bringen, so sind im Hinblick auf eine effiziente Nutzung
heute noch eine Reihe von Anstrengungen notwendig: Ein-
mal ist im betriebswirtschaftlichen Bereich und im Bereich
der Informatik die Erfahrung mit den Techniken und Ver-
fahren der empirischen Sozialforschung bisher aufierordent-
lich gering. Das gilt sowohl fiir den Wissenschaftler als auch
fir den Praktiker. Empirische Untersuchungen sind daher
verstirkt — auch wenn hiufig Lehrgeld aufgrund noch un-
befriedigender Designs und Ergebnisse gezahlt werden mufy
— zu fordern. Parallel mit einer stirkeren Konzentration der
Forschung auf empirische Untersuchungen ist die Lehre um
die Ausbildung in empirischen Techniken zu erweitern und
damit das Gespiir von zukiinftigen Wissenschaftlern und
spiteren Praktikern fiir die Nutzungsmoglichkeiten, aber
auch die Gefahren der Anwendung empirischer Erhebungs-
instrumente zu schirfen.

Anmerkungen

1) Vgl auch Kolf u.a.: Instrumentarium. S. 306.

2) Zur Darstellung des Systemgestaltungsprozesses mit Hilfe
von verschachtelten Regelkreisen vgl. Szyperski: Vorgehens-
weise. S. 55 f.

3) Vgl. z.B. Biischges, Liitke-Bornefeld: Organisationsforschung
— Schmidt: Organisation.

4) Vgl. fiir den deutschsprachigen Raum Kubicek: Informa-
tionstechnologie — Miiller-Boling: Arbeitszufriedenheit.

5) Vgl. etwa Bariff, Lusk: Designing.
6) Vgl. dazu auch Szyperski, Miiller-B6ling: Forschung.
7) Vgl o0.V. Mitarbeiter-Befragungen — Arminger: Einstellungen.

8) Vgl. Emery: Futures. S. 201 — Walter-Busch: Probleme.
S. 66 f.

9) Vgl. zum konzeptionellen Hintergrund, zum Design und zu
den Ergebnissen Miiller-Boling: Arbeitszufriedenheit.
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10) Vgl. dazu Miiller-Boling: Arbeitszufriedenheit. S. 27 f., 44.

11)  Vgl. Fischer, Liick: SAZ — Miiller-B6ling: Arbeitszufrieden-
heit. S. 110 ff.

12)  Zur ADV-Skala und den vier hier genannten Subskalen vgl.
Miiller: ADV-Skala; Miiller: Einsatz; sowie Miiller-Boling:
Arbeitszufriedenheit. S. 81 ff.

13) Die Mittelwertabweichungen der ADV-Werte beziehen sich
auf den Mittelwert der vorldufigen Eichpopulation von
439 Benutzern (vgl. Miiller-Béling: Arbeitszufriedenheit.

S. 106 ff.), die Abweichungen der SAZ-Werte auf den in
zahlreichen Angestelltenpopulationen gefundenen Mittel-
wert (vgl. Fischer, Liick: SAZ; Miiller-Boling: Arbeitszu-
friedenheit. S. 116).

14) Vgl. dazu Miiller-Boling: Arbeitszufriedenheit, insbesondere
S. 306 ff.

15) Vgl. zum Konstrukt des Handlungsspielraumes und zur
Operationalisierung Miiller-Boling: HSR-Skala — Miiller-
Boling: Arbeitszufriedenheit. S. 137 ff.

16) Vgl. Miiller-Béling: Arbeitszufriedenheit. S. 210.

17) Diese Teilkonstrukte sind ,,Entscheidungsspielraum‘‘ (ESR),

,»Tatigkeitsspielraum‘ (TSR) und ,,Freiheitsspielraum* (FSR).

Vgl. dazu niher Miiller-B6ling: HSR-Skala — Miiller-Boling:
Arbeitszufriedenheit. S. 137 ff.

18)  Zu den hier nunmehr zusitzlich einbezogenen informations-
technischen, organisatorischen und personalen Merkmalen
vgl. Miiller-Boling: Arbeitszufriedenheit. S. 119 ff.

19) Vgl. zur Methode und zur Berechnung Kriz: Statistik.

S. 248 ff. — Neurath: Grundbegriffe. S. 161 ff. — Nie u.a.:
SPSS. S. 320 ff.

20) In erster Linie verhinderte die lange Entwicklungszeit der
ADV- und HSR-Skala eine direkte Riickkopplung. Dariiber
hinaus sind jedoch auch Umdenkungsprozesse iiber die Ziel-
setzung und Moglichkeiten empirischer Forschung sowohl
bei Wissenschaftlern als auch bei Praktikern notwendig;
vgl. dazu allgemein Szyperski, Miiller-Boling: Forschung.
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