
Diagnoseinstrumente im Systemgestaltungsprozeß

Ein Plädoyer für die Nutzung empirischer Erhebungsinstrumente bei der Gestaltung von lnformations-
systemen, erörtert an einem Fallbeispiel

D. Müller-Böling, Köln

1 Erhebungsinstrumente empirisch-theoretischer
Forschung als Diagnoseinstrumente der
Systemgesta ltu ng

Die Gestaltung computergestützter Informationssysteme
beinhaltet als integralen Bestandteil - wie jede System-
gestaltung - die Analyse bestehender Systemelemente 1);

das nicht nur zu Beginn des Gestaltungsprozesses als Aus-

gangspunkt gestalterischer Überlegungen, sondern auch

während der Realisation nx Kontrolle und Steuerung des

Erreichten2). Zur Diagnose von Organisationen wird in
der Organisationsanalyse traditionsgemäß auf Techniken

der empirischen Sozialforschung wie Fragebogen und
Inte rview zurückgegriffen 3).

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 Vordergrunda).

Die Nutzung von Techniken der empirischen Sozialfor-

schung bei der Gestaltung von computergestützten Infor-

mationssystemen findet man bisher nur sehr vercinzelts).

Dennoch scheint gerade hier eines der wesentlichen Po-

tentiale empirischer Bemühungen zu liegen6), zumal ge-

rade auch in der Praxis die Zalil, zielgerichteter betriebs-

interner Umfr agenzunimm t7).

Sieht man eine Aufgabe der Sozialwissenschaften in der

Entwicklung und Bereitstellung von Instrumenten und

Verfatrren fiir das Managements), so erscheint es als sinn-

voll zu prüfen, inwieweit die für empirische Untersuchun-

gen der Wirkungsforschung entwickelten Erhebungsin-

strumente bei der Diagnose und Analyse zum Zwecke der

Gestaltung Verwendung finden können. Aus Nachbardis-

ziplinen wie etwa der Psychologie ist bekannt, daß Test-

verfahren sowohl zur empirisch-theoretischen F orschung

als auch zv diagnostischen und therapeutische n 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 Meßinstrumenten auszuleuchten. Dabei wird

auf umfangreiches Datenmaterial zurückgegriffen, das im

Zvge einer Studie zvr Arbeitszufriedenheit der Benutzer

von ADv-Anwendungen gesammelt wurde e). Die Analyse

bezieht sich auf einen Industriebetrieb als Beispiel.
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2.1 Stärken- und Schwächenanalyse bezüglich der
Arbeitszufriedenheit und der Einstellung zur
auto mat isierten Datenverarbeitu ng

Benutzeradäqu anz von Informationssystemen kann als

angemessene Berücksichtigung physischer und psychischer
Eigenschaften des Benutzers bei der Gestaltung und An-
we n dung c ompu te rge stütz t e r I nfo rm at ions sys teme ge-

kenrueichnet werden. Sie ist eine dem Prinzip der Wirt-
schaftlichkeit als ökonomischem Ziel äquivalente human-
orientierte Zielsetzung. Zur Operationalisierung der Be-

nutzeradäquanz ist es möglich, auf Indikatoren der Be-

nutzungssituation wie Anschaulichkeit, körperliche Be-

lastung, Anforderungen an die Informationsverarbeitungs-
kapazitäten, Arbeitsmotivation und anderes mehr zurück-
zugreifen. Hier erscheint es jedoch als zweckmäßig, Be-

nvtzeraüäquanz stärker am Ergebnis zu kontrollieren, d.h.
Adäquanz allgemein am aufgabenbezogenen Verhalten
und der Benutzerzufriedenheit zu messen 10).

Die allgemeine Arbeitszufriedenheit und die Einstellungen
der Benutzer zvr automatisierten Datenverarbeitung wer-
den daher ermittelt und als Indikatoren fiir einen Bereich
de r B en utzer aüäqtranz ange sehen. Al s E rhe bu ng sinst ru -

mente dienen eine Kurzform der Skala zvr Messung von
Arbeitszufriedenheit (SAZ) tt) sowie die ADV-Skala, mit
der die allgemeine Einstellung von Benutz ern zvr ADV
(ADV-Wert) sowie vier Detaileinstellungen (ADV-Wert 1

bis 4) ermittelt werden können. Es sind das: das Gefiihl

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

E ine betriebsinterne Analyse organisatorischer,
informationstechnischer und personaler Merk-
male von I nformationssystemen

der persönlichen Bedrohung durch die ADV (Furcht von
Arbeitsplatzverlust, Dequalifikation), die Einschritzung
der Arbeitsorganisation aufgrund der ADV (Wirtschaft-
lichkeit, Transparenz und Übersichtlichkeit der Arbeits-
vorgänge), die Enttciuschung zu hoch gehegter Erwartun-
gen hinsichtlich der ADZ (Resignation, gepaart mit Angst
vor der ADV) und die Einschätzung der Auswirkungen
der ADV auf die individuelle Selbstverwirklungt2).

Für die im hier ausgewählten Industriebetrieb erfaßten
Abteilungen ergaben sich die in Tabelle I aufgefiihrten
Mittelwertabweichungen t3), die unmittelbar zu einer

S tä rken-/Schwächenanalyse führen.

Greifen wir einmal Extrempunkte heraus, so zeigen sich

die positivsten Werte in der Abteilung ,,Betriebswirtschaft":
Die Einstellung zvr ADV insgesamt ist mit 7 Punkten über
dem Durchschnitt ausgesprochen positiv, eine Bedrohung
wird nicht verspürt, die Arbeitsorganisation aufgrund der
ADV positiv eingeschätzt, die Enttäuschung ist gering;

im Gegenteil, die Erwartungen wurden leicht übertroffen,
die Möglichkeit der Selbstverwirklichung wird hoch ein-
geschätzt. Die Arbeitszufriedenheit entspricht exakt dem

Durchschnitt von Angestellten in der Bundesrepublik.

Die negativsten Werte liegen bei der Abteilung ,,Lagerver-
waltung": Die Einstellung zutr 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 eingeschätzt. Enttäuschung, verbunden mit Resi-

gnation, ist vorhanden, die Möglichkeit der Selbstverwirk-
lichung wird nicht mehr gesehen. Dementsprechend weist

auch die Arbeitszufriedenheit einen negativen Wert auf.
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Die absoluten Extremwerte jedes Konstrukts sind

Abteilungen optisch herausgehoben.

umkreist, die für die weitere Analyse ausgewählten
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Versucht man, sich einen Überblick über alle Abteilungen
zu verschaffen, so weisen die Abteilungen ,,Betriebswirt-
schaft",,,Produktion",,,Vertrieb, Ausland" und,,Tech-
nisches Büro" insgesamt positive bzw. neutrale Werte auf,
die Abteilungen,,Betriebskrankenkasse ",,,Lagerverwal-
tung" und ,,Versand" dagegen insgesamt negative. Bezogen

auf das Ziel der Benutzeradäquanz müssen insbesondere

die letzteren Abteilungen zu denken geben. Daneben be-

steht in zalrlreichen Abteilungen ein uneinheitliches Bild.
So ist z.B. die Einstellung zur ADV insgesamt im ,,Lohn-
büro" positiv, während die Einschätzung der Arbeitsorgani-
sation eine negative Ausprägung aufweist. Erwartungen wur-
den dagegen nicht enttäuscht, sondern offensichtlich sogar
überdurchschnittlich erfiillt. Dagegen ist die Arbeitszu-
friedenheit insgesamt sehr negativ. Es zeigt sich, daß ge-

rade diese differenzie rte Analyse interessante Aufschlüsse
bringt, denen weiter nachzugehen sich lohnen dürfte.

Zur Demonstration sollen im folgenden drei Abteilungen
herausgegriffen und der Versuch unternommen werden,
aufgrund zusätzlichen Materials Aufschlüsse über die
Gründe fiir positive oder rlegative ADv-Attitüden bzw.
große oder geringe Arbeitszufriedenheit zu erlangen.

2.2 Allgemeine Gründe für positive und negative
ADv-Attitüden sowie hohe und niedrige
Arbeitszufriedenheit

Aufgrund der umfassenden empirischen Analyse zur ADV-
Attitüde und zur Arbeitszufriedenheit bei Benutzern von
ADV-Anwendungen ist bekannt, daß ra):

( l) die eingesetzte Informationstechnik (Input-iOutput-
medien, Interaktionshdufigkeit, Input- und/oder
Output-Beziehung) nicht direkt mit der ADV-Atti-
tüde in Beziehung steht, vielmehr über ein organisa-

torisches Merkmal, den Handlungsspielraum der Be-

nvtzer, vermittelt wird ;

( 2) personale M erkmale (Alte r, Ge schlecht, Schulbil dung)

nicht den erwartet hohen Einfluß auf die ADV-Atti-
tüde haben, sondern häufig ebenso erst über den

Handlungsspielraum als intervenierende Variable
wirksam werden;

(3) die Pafüzipation bei der Systemgestaltung einen er-

heblichen Einfluß auf die ADV-Attitüde hat, aller-
dings nur, wenn sie nicht nur vorgetäuscht ist und
sich bei der Systembenutzung in großen Handlungs-

spielräumen fortsetzt ;

(4) eine positive ADv-Attitüde bei Benutzern von ADV-
Anwendungen in der Regel auch zu größer Arbeits-
zufriedenheit führt.

Generell erweist sich somit der Handlungsspielraum der
Benutzer als die wesentliche die ADv-Attittide beein-
flussende Größe.

2.3 Spezielle, abteilungsbezogene Gründe für
positave und negative ADv-Attitüden sowie
hohe u nd niedrige Arbeitszufridenheit

Betrachten wir daher die Mittelwertabweichungen des

Handlungsspielraums 1s), bezogen auf die drei Abteilun-
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gen,,B e trieb skrankenkasSe ",,,Lagewerwaltung' o und

,,Lohnbüro" in Tabelle 1, so ist festzustellen, daß die
generell als wesentlich zu betrachtende Variable im spe-

ziellen Fall zvr Erklärung nicht ausreicht: Zwar sind in
der,,Betriebskrankenkasse" und der,,L agewetwaltung"
die Handlungsspielräume recht gering und sind dement-

sprechend auch die ADv-Attitüden besonders negativ;
dagegen ist im ,,Lohnbüro", wo die ADv-Attittide ins-
gesamt positiv bis durchschnittlich ausfällt, der Handlungs-
spielraum mit 13 Punkten Abweichung vom Mittelwert
b e sonde rs ge ring. Ein einfache r E rklärungs ansatz,,ge rin-
ger Handlungsspielraum - negative ADV-Attittide" ist da-

mit nicht gegeben - im übrigen durch die absolute Höhe
des Korrelationskoeffizienten,bezogen auf die 443 Be-

nutzer (t = 0,43), auch nicht zu erwarten t6). Eine tiefere
Analyse ist somit notwendig, um die divergierenden Er-
gebnisse,bezogen auf die drei Abteilungen, zu erklären.

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-Attitüde auf. Eine

Individualanalyse der 6 Mitarbeiter dieser Abteilung (vgl.

Tabelle 2) bestätigt die generelle Tendenz, auch wenn, be-

zogen auf einzelne Mitarbeiter und bestimmte Teilkon-
strukte der ADv-Attitüde, Abweichungen vorliegen. So

schätzt der Mitarbeite r 2 die Arbeitsorganisation aufgrund
der ADV (ADV-Wert 2) bei genereller Ablehnung der

übrigen Teilkonstrukte durchaus positiv ein. Dagegen hält
Mitarbeiter 3 gerade die Arbeitsorganisation fiir schlecht,

bei insgesamt positiver Einschätzung der ADV. Begut-

achtet man datrer die Ergebnisse , bezogen auf die Teil-
konstrukte des Handlungsspielraums, so ist festzustellen 1?):

Sowohl die Entscheidungsspielräume (Freiheit von organi-

satorischen Regelungen bei der Aufgabenerfiillung) als

auch die Tätigkeitsspielräume (Routinisierungsgrad bei
der Arbeit) sind in der Abteilung recht unterschiedlich.
Dagegen wird der Freiheitsspielraum (Betriebsklima) als

recht restriktiv empfunden (Ausnahme Mitarbeiter 3). Da

der Mitarbeiter 3 gleiclueitig auch der einzige ist, der ins-

gesamt eine positive ADV-Attittide aufweist, kann man ru
dem Schluß kommen, daß die negative ADv-Attitüde in
der Betriebskrankenkasse durch das besonders restriktive
Betriebsklima in dieser Abteilung bedingt ist. Als voll-
ständige Erklärung reicht das jedoch, insbesondere im
Hinblick auf die Teilkonstrukte und die Differenzen, be-

zogen auf die Einschätzung der Arbeitsorganisation, nicht
aus. Wir müssen daher auf weitere Informationen zurück-
greifen, die im Zvge der Untersuchung gewonnen wurden,

hier jedoch nicht mehr, bezogen auf alle Mitarbeiter und
Abteilungen, wiedergegeben werden können. Wir wollen
uns im folgenden ohne weiteren Nachweis auf die Anga-

ben konzentrieren, die fiir unsere Analyse als bedeutsam

erscheinen 18).

Der Mitarbeiter 3 gibt als einziger der Abteilung an, bei
der Entwicklung des Systems Vorschläge zvr Gestaltung
beabsichtigt zuhaben. Vorschläge seien auch möglich ge-

wesen. Sie wurden allerdings nicht berücksichtigt. Damit
handelt es sich beim Mitarbeiter 3 (Gruppenleiter) um
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Tabelle 2 Mittelwertabweichungen der Konstrukte der ADV-Attitüde, der Arbeitszufriedenheit und
des Handlungsspie]raums, bezogen auf die Mitarbeiter der ,,Betriebskrankenkasse"

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

einen engagierten, zur ADV positiv eingestellten Mitarbei-
te r, de ssen P artizip ationswunsch bei de r Sy stemge staltung

nicht zum Zuge gekommen ist und der daraufhin nunmehr
(ru Recht oder zu Unrecht) die Arbeitsorganisation auf-

grund der ADV negativ einschdtzt. Gerade sein negatives

Urteil sollte dem Systemgestalter daher zu denken geben.

Die positive Einschätzung der Arbeitsorganisation durch
den Mitarbeiter 2 (Abteilungsleiter) könnte darüber 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, dürften die extrem negativen Einstel-

lungen zur ADV auf eine ungenügende Berücksichtigung
der Interessen der Benutzer bei der Systemgestaltung zv-
rückzuführen sein (Antworten auf Frage nach Interessen-
berücksichtigung durchweg,,eher nicht" und,,vielleicht").
Weiterhin spielt in der ,,Betriebskrankenkasse" das extrem
schlechte Betriebsklima, offensichtlich hervorgerufen durch

Führungsprobleme, worauf der Konflikt zwischen Gruppen-

und Abteilungsleiter hindeutet, eine wesentliche Rolle. Da-

gegen haben die Mitarbeiter dieser Abteilung durchschnitt-

liche Entscheidungs- und Tätigkeitsspielräume, die zu einer

ebenfalls durchschnittlichen Arbeitszufriedenheit fiihren.

Die Systemdiagnose deckt hier somit einmal Nachlässigkei-

ten oder Fehler bei der Partaipation der Benutzer im Zvge

der Systemgestaltung , zvm anderen jedoch auch allgemeine
Führungsprobleme auf, die sich offensichtlich auf die Ein-
schätzung 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 tatsächliche Situation erheblich ;

denn extrem negative Werte von fiinf Mitarbeitern stehen

extrem hohen Werten bei einem Mitarbeiter gegenüber.
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Läßt man den Mitarbeiter 3 (Abteilungsleiter) daher
außer Betracht, so sind die Ergebnisse bezüglich der ADV-
Attittide und der Arbeitszufriedenheit als alarmierend zu
bezeichnen. Insbesondere bei der Bedrohungsdimension
der ADv-Attittide (ADV-Wert 1) treten extrem niedrige

Werte (mit dem empirischen Minimumwert von 25 beiMit-
arbeiter 6) auf, die darauf hinweisen, daß sich die Mitarbei-
ter der ,,Lagerverwaltung" von der ADV durch die Furcht
vor einem Arbeitsplatzverlust, die Dequalifikation von
Tätigkeiten und Abwertung von Fähigkeiten bedroht fiih-
len. Daß die Aufgaben bereits dequallf:u;iert sind, geht aus

den extrem niedrigen Entscheidungs- und Tätigkeitsspiel-
räumen hervor, die eine starke Routinisierung der Arbeit
ohne eigene Eingriffsmöglichkeiten signalisieren. Da alle
Mitarbeiter angeben, daß sowohl der Zeitpunkt als auch
das Ausmaß der Information bei der Systemimplementie-
rung überaus fruhzeitig bzw. ausreichend waren, im übri-
gen alle Mitarbeiter bis auf Nr. 6 ihre Interessen bei der
Systemgestaltung ausreichend berücksichtigt fanden, sind
Veryäumnisse hinsichtlich der Partuipation bei der System-
gestaltung nicht zu konstatieren. Der Systemgestalter muß
an dieser Stelle prüfen, ob tatsdchlich alle Arbeitsplätze
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 prüfen, ob
die Aufgaben der übrigen Mitarbeiter nicht angereichert
werden können fiob enrichment, job enlargement), so

daß größere Entscheidungs- und Tätigkeitsspielräume
entstehen. Das dürfte sich unmittelbar auch positiv auf
die Arbeitszufriedenheit der unzufriedenen Mitarb eiter 2,

4 und 6 auswirken.

2.3.3 Analyse der Abteilung ,,Lohnbüro"

Die Detailanalyse der Mitarbeiter des ,,Lohnbüros" zeigt
ein recht uneinheitliches Bild, so daß die Mittelwerte fiir
die Abteilung insgesamt recht wenig aussagekräftig sind
(vgl. Tabelle 4).

,,Einig" sind sich die Mitarbeiter lediglich in der geringen

Arb eitszufriedenheit, dem niedrigen Handlungsspielraum

insgesamt und der Einschätzung eines geringen Freiheits-

raums. Doch bereits bezogen auf die Arbeitszufriedenheit
ist zu konstatieren, daß nur die Mitarbeiter 1 bis 3 tatsäch-

lich eine besonders niedrige Arbeitszufriedenheit aufwei-

sen; die übrigen liegen nur knapp unter den Durchschnitts-

werten. Bezüglich der ADv-Attitüde finden sich individuell
selu große Abweichungen, die von generell großer Ableh-
nung (Mitarbeiter 3) bis zu groß er Zvstimmung reichen
(Mitarbeiter 1). Aber auch bezogen auf einen Mitarbeiter
treten bei den Detaileinstellungen große 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 übertroffen (ADV-Wert 3). Für das Lohn-
bi.iro lassen sich somit zumindest bezogen auf die ADV-
Attitüde keine abteilungsspezifischen Ursachen ftir eine

Stärken- und Schwächenanalyse finden.

Es erscheint daher als angebracht, unter Einbezieihung von
weit eren organisatorischen, info rmat io nst echnis.;l^en u nd
personalen Merkmalen eine abteilungsbezogene Analyse
d er B ez iehung szu samme nhänge vo rzu nehmen, uffi somit
die Haupteinflußgrößen der ADv-Attitüde und der Arbeits-
zufriedenheit ,bezogen auf die Abteilung ,,Lohnbüro", zu

ermitteln. In der Tabelle 5 sind die Ergebnisse von multi-
plen Regressionsanalysen te),be,zogen auf die sechs hier
untersuchten abhängigen Variablen mit den jeweiligen
Haupteinflußgrößen, aufgeftihrt. Es zeigt sich, daß bei den

8 Mitarbeitern bereits 4 bis 5 Variablen ausreichen, um
jeweils fast 100 % der Varianz zv erklären. So ist z.B. die
Einstellung zvr ADV insgesamt (ADV-Wert) in erster Linie
vom Ausmaß der Information bei der Systemimplemen-
tierung abhängig, d.h. die Mitarbeiter, die sich ausreichend
informiert glaubten, weisen tendenziell eine positivere ADV-
Attitüde auf. Davon gibt es allerdings eine Reihe von Aus-
nahmen (zu erkennen am niedrig enProzentsatz der erklär-
ten Varianz). Zusatzlich zur ausreichenden Informierung
müssen die Mitarbeiter entsprechend den Ergebnissen der

Regressionsanalyse auch eine höhere Bildung aufweisen
und größere Möglichkeiten der Pafiuipation bei der Sy-

stemgestaltung gehabt haben und frühzeitiger von der

Systemimplementierung informiert worden sein. Der

Kranz von Bedingungen zur Erklärung positiver bzw. ne-

gativer ADv-Attitüden ist beim ,,Lohnbüro" demnach

sehr umfangreich. Ein wirklich wesentlicher Teil der Ge-

samtvafiaru durch wenige Variable wird lediglich beim
ADV-Weft 2 erklärt, wodurch dann auch unmittelbar ein

für den Systemgestalter interessanter Zusammenhang auf-
gedeckt wird. Danach wird die Arbeitsorganisation im

Tabelle 4 Mittelwertabweichungen der Konstrukte der ADv-Attitüde, der Arbeitszufriedenheit und
des Handlungsspielraums, bezogen auf die Mitarbeiter des ,,Lohnbüros"
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Tabelle 5 Haupteinflußgrößen der Konstrukte der ADV-Attitüde und der Arbeitszufriedenheit in der Abteilung ,,Lohnbüro..
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,,Lohnbüro" insbesondere von den Mitarbeitern als schlecht
eingestuft, die überwiegend Output von der ADV beziehen
und deren Aufgaben wenig von der ADV betroffen sind,
dagegen von denen mit Input-Beziehungen und stärkerer
Betroffenheit positiv. Dieses Ergebnis zeigt auf, daß offen-
sichtlich in einem Teilbereich des Systems Schwächen
vorliegen.

Den eigentlich kritischen Punkt im ,,Lohnbüro" stellt die
niedrige Arbeitszufriedenheit dar. Die Regressionsanalyse
zeigt, daß in erster Linie ältere 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 Handlungsspielräumen und einem extrem
niedrigen Freiheitsspielraum, darauf hin, daß die Probleme
im ,,Lohnbüro" weniger im Bereich der ADV-Anwendung
liegen, sondern mehr bei allgemein organisatorischen und
fi,ihrungsbezogenen Aspekt en zu suchen sind.

3 Zur Nutzung empirischer Erhebungsinstrumente
bei der Systemgestaltung

Um die vorgetragenen Ergebnisse im Hinblick auf ihr Dia-
gnosepotential tatsächlich beurteilen zu können, wäre eine
Rückkopplung des Datenmaterials in die Unternehmung
notwendig. Aus verschiedenen Gründen war das im vor-
liegenden Fall nicht möglich2o). Dennoch sollte eines deut-
lich geworden sein. Die Ergebnisse derartiger betriebsin-
terner Untersuchungen vermitteln dem Systemgestalter
wesentliche ftir die Entwicklung und Wartung des Systems

bedeutsame Erkenntnisse im Hinblick auf bisher häufig
vernachlässigte Bereiche. Der Wert derartiger Untersuchun-
gen kann wohl dadurch erheblich gesteigert werden, daß
die Ergebnisse betriebsintern vorgelegt und auf ihre Ur-
sachen untersucht und diskutiert werden.

Will man allerdings zukünftig empirische Erhebungsinstru-

mente bei der Gestaltung betrieblicher Systeme zum Ein-

satz bringen, so sind im Hinblick auf eine effuiente 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 emp irischen Sozialforschung bisher außerordent-

lich gering. Das gilt sowohl für den Wissenschaftler als auch

fiir den Praktiker. Empirische Untersuchungen sind daher

verstärkt - auch wenn häufig Lehrgeld aufgrund noch un-

befriedigender Designs und Ergebnisse gezahlt werden muß

- zrJ fördern. Parallel mit einer stärkeren Konzentration der

Forschung auf empirische Untersuchungen ist die Lehre um

die Ausbildung in empirischen Technik en zv erweitern und

damit das Gespür von zukünftigen Wissenschaftlern und

späteren Praktikern fiir die Nutzungsmöglichkeiten, aber

auch die Gefahren der Anwendung empirischer Erhebungs-

instrumente zu schärfen.

Anmerkungen

) 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.

) Vgl. z.B. Büschges, Lütke-Bornefeld: Organisationsforschung

- Schmidt: Organisation.
4) Vgl. für den deutschsprachigen Raum Kubicek: Informa-

tionstechnologie - Müller-Böling: Arbeitszufriedenheit.

t Vgl. etwa Bariff, Lusk: Designing.

9 Vgl. dazu auch Szyperski, Müller-Böling: Forschung.

\ Vgl. o.V. Mitarbeiter-Befragungen - Arminger: Einstellungen.

I Vgl. Emery: Futures. S. 201 - Walter-Busch: Probleme.
s. 66 f.

) Vgl. z;rrm konzeptionellen Hintergrund , zum Design und zu

den Ergebnissen Müller-Böling: Arbeitszufriedenheit.
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10) Vel. dazu Müller-Böling: Arbeitszufriedenheit. S. 27 f .,44.
tt) Vgl. Fischer, Lück: SAZ - Müller-Böling: Arbeitszufrieden-

heit. S. 110 ff.
t2) Zur ADV-Skala und den vier hier genannten Subskalen vgl.

Müller: ADV-Skala; Müller: Einsatz; sowie Müller-Böling:
Arbeitszufriedenheit. S. 81 ff.

t3) Die Mittelwertabweichungen der ADV-Werte beziehen sich
auf den Mittelwert der vorläufigen Eichpopulation von
439 Benutzern (vgl. Müller-Böling: Arbeitszufriedenheit.
S. 106 ff.), die Abweichungen der SAZ-Werte auf den in
zahheiche n Ange ste llte np op u latio nen gefu nd enen M itte l-
wert (vgl. Fischer, Lück: SAZ; Müller-Böling: Arbeitszu-
friedenheit. S. 1 l6).

t4) Vgl. dazuMüller-Böling: Arbeitszufriedenheit, insbesondere
s. 3 06 ff.

ts) Vgl. zum Konstrukt des Handlungsspielraumes und zur
Operationalisierung Müller-Böling: HSR-Sk ala - Müller-
Böling: Arbeitszufriedenheit. S. 137 ff.

t6) Vgl. Müller-Böling: Arbeitszufriedenheit. S. 210.
17) Diese Teilkonstrukte sind,,Entscheidungsspielraum" (ESR),

,,Tätigkeitsspielraum" (TSR) und,,Freiheitsspielraum" (FSR).
Vgl. dazu näher Müller-Böling: HSR-Sk ala - Müller-Böling:
Arbeitszufriedenheit. S. 137 tt.

t8) Zu den hier nunmehr zusätzlich einb ezogenen informations-
technischen, organisatorischen und personalen Merkmalen
vgl. Müller-Böling: Arbeitszufriedenheit. S. 119 ff.

te) Vgl. zur Methode und zur Berechnung Kriz: Statistik.
S.248 ff. - Neurath: Grundbegriffe. S. 161ff. - Nie u.a.:
SPSS. S. 320 tt.

20) In erster Linie verhinderte die lange Entwicklungszeit der
ADV- und HSR-Skala eine direkte Rückkopplung. Darüber
hinaus sind jedoch auch Umdenkungsprozesse über die Ziel-
setzung und Möglichkeiten empirischer Forschung sowohl
bei Wissenschaftlern als auch bei Praktikern notwendig;
vgl. dazu allgemein Szyperski, Müller-Böling: Forschung.
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