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Abstract

ARBEITSKLIMA
INDEX

Der Arbeitsklima Index wurde 1996 in Kooperation von Arbeiterkammer Oberosterreich und den Wiener Sozialfor-
schungsinstituten IFES und SORA unter Einbeziehung wissenschaftlicher Experten/-innen entwickelt. Das Instrument
beruht auf einer Reihe von Grundannahmen, die den gingigen Theorien zu Arbeitsklima und Arbeitszufriedenheit aus
den drei wissenschaftlichen Disziplinen der Soziologie, Psychologie und Okonomie entnommen sind. Keine einzelne
Theorie war jedoch fir die Zielsetzung des Arbeitsklima Index umfassend genug bzw. war in der Lage, den Bogen
zwischen Mikro-, Meso- und Makroebene der Arbeitswelt zu spannen. Der Arbeitsklima Index ist primar soziologisch
gepragt und fokussiert — neben einer Reihe von Fragen zur konkreten Arbeitstitigkeit — auf Fragen der Meso- und
Makroebene, was durch den Begriff Arbeitsklima in Abgrenzung zur Arbeitszufriedenheit Ausdruck findet. Besonders
hohe Kompatibilitit konnte mit dem Modell der beruflichen Gratifikationskrisen von Siegrist, der EquityTheorie von
Adams und der ERGTheorie von Alderfer festgestellt werden. Der theoretische und inhaltliche Bogen, den der Arbeits-
klima Index spannt, lasst sich sehr gut durch das Model of economic-psychological relationship van Raaijs beschreiben,
wodurch dem Instrument ein theoretischer Rahmen gegeben werden kann. Eine Uberblicksanalyse tiber die inhaltli-
chen Facetten der Arbeitsklima- bzw. Arbeitszufriedenheitsforschung zeigt, dass im Fragenprogramm des Arbeitsklima
Index 41 von 59 gelisteten Facetten explizit abgedeckt sind. Weitere Facetten lassen sich zum Teil durch redundante
(latente) Zusammenhange zu bestehenden Fragen abdecken. Nach der im Jahr 2006 belegten Giiltigkeit der messtheo-
retischen Giitekriterien kann heute eine zufriedenstellende theoretische Kompatibilitit und inhaltliche Vollstindigkeit
des Arbeitsklima Index begriindet werden.
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Zielsetzung und Entwicklung des Arbeitsklima Index

Der Arbeitsklima Index gilt als Messinstrument gesamt-
gesellschaftlicher Arbeitszufriedenheit (Raml, Korunka,
Kirchler & Holzl, 2007) und dient als ,Mess-Sonde* fur
Veranderungen in der Arbeitswelt. Indem er direkt am
Erleben und Empfinden der Erwerbstitigen ansetzt,
kann er Verdnderungen in den Einstellungen frither dia-
gnostizieren als so manche Wirtschaftsindikatoren.

Der Arbeitsklima Index wurde in Kooperation mit und
finanziert durch die Arbeiterkammer Oberosterreich
von den beiden Wiener Sozialforschungsinstituten
IFES und SORA entwickelt und in seinen Grundzii-
gen erstmals 1996 in einem Artikel von Michenthaler
(IFES) und Hofinger (SORA) publiziert. In den darauf
folgenden Jahren wurde und wird das Instrument ste-
tig weiterentwickelt und Entwicklung der Arbeits- und
Wirtschaftswelt angepasst. Der Arbeitsklima Index wird
viermal jahrlich neu berechnet und die Ergebnisse wer-
den im Rahmen von aktuell sechs Pressekonferenzen
pro Jahr veroffentlicht. Aufferdem gibt es den regelma-
Big erscheinenden Arbeitsklima-Newsletter und zahlrei-
che offentliche Vortrige und Medienauftritte, bei denen
die Ergebnisse prasentiert und diskutiert werden. In
der mittlerweile 17-jahrigen Tradition des Arbeitsklima
Index gab es bisher folgende Meilensteine in der Ent
wicklungsgeschichte:

P 1996: Idee, subjektive Sicht wirtschaftlicher Entwick-
lung messen
P 1997: Ausarbeitung Fragebogen und Methodik:

Arbeiterkammer Oberosterreich, SORA & IFES, Beizie-
hung von Experten, erste Erhebung

P 1998: Arbeitsklima Index geht online (www.arbeits-
klima.at)

P 2000: erste internationale Evaluierung des Instruments

»2002: grof angelegte Untersuchung eines Gender
Index

»2004: Untersuchung der resignativen Arbeitszufrie-
denheit

» 2005: Entwicklung des Arbeitsgesundheitsmonitors

P 2006: Bestatigung der wissenschaftlichen Gutekrite-
rien und testtheoretische Fundierung (Raml, 2006)

P 2008: Arbeitsgesundheitsmonitor wird prasentiert

»2010: zweite internationale Evaluierung

»2012: inhaltliche Weiterentwicklung (mit Schwer-
punkt Entgrenzung, work-life-balance, Mobilitét)

» 2015: Internationales Symposium in Wien zum Thema
Arbeitsklima, Stress und Zeitdruck

Ziel dieses Artikels soll es nun sein, sich eingehender mit
der Entwicklung des Arbeitsklima Index auseinander-
zusetzen und zu beleuchten, welche Uberlegungen der
Entstehung des Instruments voran gingen. Zudem soll
der Arbeitsklima Index in einem theoretischen Rahmen
verortet und mogliche Betrachtungsebenen aufgezeigt
werden. Neben der Analyse der Kompatibilitit des Fra-
genprogramms mit (vorwiegend) psychologischen Theo-
rien zum Thema Arbeitszufriedenheit sollen auch unter-
schiedliche Fragestellungen benannt werden, die im
Rahmen des Arbeitsklima Index angesprochen werden.
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Arbeitsklima und Arbeitszufriedenheit

Vorab erscheint es sinnvoll die Begriffe ,Arbeitsklima®
und ,Arbeitszufriedenheit® voneinander abzugrenzen,
da diese Begriffe im tiglichen Sprachgebrauch oft syno-
nym verwendet werden. Raml et al. (2007, S. 93) haben
diese Begriffsdifferenzierung bereits sehr treffend durch-
gefihrt:

LAls Arbeitsklima sind all jene Einstellungen und Erwar-
tungen zusammengefasst, die im Hinblick auf die eigene
Arbeitstatigkert, die soziale Position als Arbeitnehmer
sowte auf die Wahrnehmung der Entwicklung der eige-
nen Chancen und Maglichkeiten auf dem Arbeitsmarkt
relevant sind. Es bandelt sich also um die Stimmung der
unselbststindig Beschdfligten eines Landes, die iiber die
individuelle Arbeitszufriedenbeit hinausgebt, die hier als

ergebnisbezogene Emotion oder Einstellung zur konkreten
Arbeitstdtigkeit verstanden wird. Wahrend Arbeitszufrie-
denbeit in diesem Sinne Bewertungen auf der Ebene des
Betriebes, der Arbeitsaufgaben sowie des sozialen Umfeldes
bei der Arbertstitigkeit umfasst, geht das Arbertsklima dar-
iiber hinaus und schliefSt die gesellschaftliche, wirtschafl-
liche und politische Ebene ein. Arbeitszufriedenbeit ist
damit ein wichtiger Bestandteil des Arbeitsklimas in einer

Gesellschaft.*

Arbeitszufriedenheit kann also als Bestandteil von
Arbeitsklima gesehen werden, da Arbeitsklima ein
wesentlich globalerer Begriff ist und auch die gesell-

schaftliche, wirtschaftliche und politische Ebene mit ein
schlieft.



Der Arbeitsklima Index wurde zwar nicht explizit auf
Basis einer publizierten Theorie entwickelt, er ist aber
auch nicht im theoriefreien Raum entstanden. Wie noch
gezeigt wird, wire letztlich keine der damals gingigen
Theorien zur Arbeitzufriedenheit passend gewesen,
um die wesentlichen Zielsetzungen des Instruments —
die Abbildung der subjektiven Perspektive der in der
Arbeitswelt Tatigen — zu erreichen. Grundsitzlich ist
das Instrument soziologisch geprigt und erinnert an
andere Indikatoren, die versuchen die O6konomische
Performance von Industriegesellschaften zu messen (z.
B. Misery-Index, Konsumklimaindex). Das Konzept des
Arbeitsklima Index unterscheidet sich allerdings von
diesen makro-6konomischen Standardindikatoren und
stellt den Versuch dar, so heifft es im ,Griindungsdo-
kument? die Auswirkungen des okonomischen Wan-
dels in einer MafSzahl zusammenzufassen (Hofinger &
Michenthaler, 1998). Die Gesamtheit der individuellen
subjektiven Erfahrungen und Bewertungen von Arbeit-
nehmer/-innen stellt nach Hofinger und Michenthaler
(1998) ein ausreichend feines Sensorium fiir objektive
Veranderungen und Entwicklungen in der Arbeitswelt
dar, was den Arbeitsklima Index zu einem den harten
Indizes ebenbirtigem Instrument macht. In einer Pub-
likation zum zwolfjihrigen Jubildum des Arbeitsklima
Index (Hofinger, Kien, Michenthaler & Raml, 2009, S.
122) wird noch besser beschrieben, welche grundsatzli-
chen Annahmen und Uberlegungen dem Arbeitsklima
Index einst zugrunde gelegt wurden:

... Auch diese ,harten® okonomischen Indizes sind nicht
frei von Subjektivismen ... Zudem bergen diese periodisch
publizierten Eckdaten iiber die Volkswirtschaften nicht
nur Handlungsanleitungen fiir wirtschaftspolitische Ent-
scheidungstrager, sondern wirken auch auf die Einschait-
zungen und in weiterer Folge auf das Verhalten der Wirt-
schaflssubjekte — Produzent/-innen wie Konsument/-innen
— zuriick, etwa indem sie die individuelle Investitions-,
Konsum- und Sparfreude steuern, und setzen damit neue
empirische Tatbestinde, die sich wiederum in den folgen-
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den Indexberechnungen niederschlagen. Nicht nur die
objektive Wirtschaflsrealitdt, sondern auch deren Beschrei-
bung in Form von Indizes, vorausgesetzt diese werden auch
wahrgenommen und kommentiert, steuern also das gene-
relle Wirtschaftsklima mit entsprechenden Konsequenzen
fiir die Stabilitdt des jewerligen politischen Systems.*

Hier wird deutlich, dass Zusammenhange zwischen den
Akteuren im Wirtschaftsgeschehen — das sind wirtschaf-
tende Menschen — und der wirtschaftlichen Entwicklung
besonders hervorgehoben werden.

Ausgangspunkt fiir die Konzeption des Arbeitsklima
Index war damals ein Basismodell fiir die subjektive
Befindlichkeit osterreichischer Arbeitnehmer/-innen, das
moglichst viele Aspekte der Tatigkeitszufriedenheit auf
unterschiedlichen Dimensionen erfassen sollte.

»Das Hauptgewicht lag zwar auf den engeren Aspekten
der Arbeitszufriedenbert und den Arbeitsbelastungen, das
Blickfeld sollte jedoch tiber den individuellen Arbeitsplatz
hinausreichen und sowobl den Betrieb als soziale Organi-
sation als auch die gesellschaftlichen Rabhmenbedingungen
mit einbeziehen. Daber interessierten neben dem Augen-
merk auf das Hier und Jetzt auch die Zukunflsperspekti-
ven. In der Indikatorenauswahbl und deren Operationalisie-
rung wurden einerseits auf internationale Untersuchungen
(z. B. ,,Job Stress Survey”), aber auch auf im IFES erar-
beitete und erprobte Konzepte zuriickgegriffen sowie auch
neue Fragestellungen konzipiert”

(Michenthaler & Hofinger, 1998, S 19).

Die Leitlinie fiir die Entwicklung des Arbeitsklima Index
war — wenngleich unter Berticksichtigung gingiger The-
orien zur Arbeitszufriedenheit — ein pragmatisch-eklek-
tizistischer Zugang und jahrzehntelange Erfahrung in
der Arbeitsweltforschung. Zudem stellte das interessen-
politische Verwertungsinteresse des Auftraggebers einen
ausschlaggebenden Orientierungspunkt dar (Hofinger et
al., 2009).

ARBEITSKLIMA
INDEX

A

—

Hintergrund der Entwicklung



“‘ ‘ www.arbeitsklima.at
!K

—

ARBEITSKLIMA
INDEX

Unterschiedliche Analyseebenen

Aus soziologischer Sicht besteht die Gesellschaft aus
zusammenhangenden, sich gegenseitig beeinflussenden
Faktoren auf unterschiedlichen Ebenen: Mikro-, Meso-,
Makroebene. Wenn es um die Analyse von sozialem
Handeln und sozialen Strukturen geht bieten sich diese
unterschiedlichen Aggregations- und Abstraktionsebe-
nen an. Die Makroebene beinhaltet grofSe soziale Einhei-
ten und umfassende soziale Prozesse, die ganze Gesell-
schaftssysteme betreffen (Berufswelt, Schichten, Sozialer
Wandel etc.). In Bezug auf den Arbeitsklima Index befin-
den wir uns auf dem Niveau der Gesellschaft, wo versucht
wird, mit ,harten“ Fakten die Lage zu beschreiben, hier-
fir werden haufig Kennzahlen wie die Arbeitslosenrate,
das BIP-Wachstum oder der Index der Verbraucherpreise
herangezogen. Davon ausgehend werden dann Einschit-
zungen zur aktuellen Situation aber auch Prognosen fiir
zukiinftige Entwicklungen abgegeben. Man konzentriert
sich hier auf objektive Kennzahlen und nimmt von der
Befragung einzelner Individuen Abstand.

Die Mesoebene liegt ,in der Mitte” — also zwischen
Mikro- und Makroebene. Sie beinhaltet organisations-
soziologische Zusammenhinge (Vereine, Kirchen, Par-
teien, Betriebe, Schulen) bzw. Strukturen und Prozesse
innerhalb von Organisationen. Bezogen auf die Erhe-

bung des Arbeitsklimas bezieht man die Menschen
bereits mit ein in die Betrachtungen, allerdings bleibt
eine gewisse Distanz zum Individuum erhalten und man
konzentriert sich hier auf Organisationen und Gruppen-
und Haushaltsbefragungen. Erst auf der Mikroebene
liegt der Fokus auf dem Individuum und der ausgetib-
ten Tatigkeit. Erhebungen auf dieser Ebene sind also sehr
nahe am Arbeitsplatz und am arbeitenden Menschen
und erkunden dementsprechend auch sehr detailreich
die Arbeitsplatzsituation.

Der Arbeitsklima Index stellt eine Schnittstelle zwi-
schen unterster und oberster Ebene dar und niitzt die
Einschitzung und das Befinden von Einzelpersonen
zur Vorhersage der gesamtgesellschaftlichen Stimmung
und der wirtschaftlichen Entwicklung. Hofinger und
Michenthaler (1998, S. 18) schreiben dazu ,,Der Arbeits-
klima-Index ist somit auch als Frithwarnsystem fir nega-
tive Entwicklungen in der Arbeitswelt anzuschen, die
sich in einer Beeintrichtigung des tatigkeitsbezogenen
Wohlbefindens von Beschaftigten niederschlagen. Er
setzt an den unmittelbaren individuellen Beobachtun-
gen und Erfahrungen an, reagiert also nicht nur fein-
fihliger, sondern auch rascher als objektive, quantitative
Mafzahlen*
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Verortung des Arbeitsklima Index im Theorienspektrum

Im Wesentlichen beschaftigen sich drei wissenschaftli-
che Disziplinen — ungeachtet der exakten begrifflichen
Unterscheidung — mit Arbeitsklima und Arbeitszufrie-
denheit: Psychologie, Soziologie und Okonomie. Sie
lassen sich auch zumindest grob den unterschiedlichen
Analyseebenen zuordnen: die Psychologie beschiftigt
sich eingehend mit der Schnittstelle Mensch-Arbeit und
untersucht, wie Arbeitstitigkeit auf den Menschen wirkt
und wie er dabei denkt, fithlt und sich verhalt. Die Sozio-
logie wiederum interessiert sich fir soziale Gruppe und
das Zustandekommen von Arbeitszufriedenheit und
Arbeitsklima in diesen Gruppen, sie fokussiert auch star-
ker auf eine betriebliche Ebene und lasst sich derart der
Mesoebene zuordnen. Die Okonomie wieder interessiert
sich fiir Arbeitsklima auf einer gesamtgesellschaftlichen
bzw. gesamtwirtschaftlichen Ebene — also Makroebene —
primér im Gefiige anderer wirtschaftlicher Kennzahlen
und Prognoseinstrumente.

Der Arbeitsklima Index versucht den Bogen zwischen
den drei Ebenen zu spannen und beinhaltet daher aus
allen Disziplinen Ansitze und Fragestellungen, wie im
Folgenden gezeigt wird. Der Schwerpunkt liegt jedoch
an der Schnittstelle von Meso- und Makroebene. In einer
Studie von Raml (2006) konnten die Wechselwirkungen
des Arbeitsklima Index an dieser Schnittstelle (Zusam-
menhang mit anderen wirtschaftlichen Kenngrofen, wie
z.B. Arbeitslosenquote, Wirtschaftsklima, Vertrauen in
Institutionen) belegt werden.

Die Verortung des Arbeitsklima Index driicke sich auch
durch das Befragungssetting bzw. das methodische
Design aus: Die Interviews werden personlich zu Hause
bei den Berufstitigen durchgefiihrt, die Stichprobe ist
reprasentativ fir die gesamt erwerbstitige Bevolkerung
(also auch Arbeitsuchende). Im Gegensatz dazu finden
psychologisch geprigte Untersuchungen zur Arbeitszu-
friedenheit meist in Betrieben statt und beschrinken sich
daher auf kleinraumigere Untersuchungseinheiten.

Der Arbeitsklima Index unterscheidet sich folglich von
den gingigen (psychologisch gepragten) Messinstrumen-
ten zur Erhebung von Arbeitszufriedenheit, denn wie
bereits eingangs erldutert beansprucht er fiir sich auch
keine Arbeitszufriedenheitsmessung einzelner Personen,
sondern soll Arbeitsklima erfassen, wodurch eine ganz-
heitlichere Sicht auf die komplexen Zusammenhinge
zwischen den arbeitenden Menschen, der gesamtgesell-
schaftlichen Stimmung und dem Wirtschaftsklima mog-
lich wird.

Es soll nun aus heutiger Sicht riickblickend betrachtet
werden, welche Aspekte der Arbeitsweltforschung und

Arbeitszufriedenheitsforschung durch den Arbeitsklima
Index abgedeckt werden und welchen Theorien die-
ser mehr oder weniger nahe steht. Zu diesem Zweck
erscheint es zunachst sinnvoll, sich den zahlreichen Facet-
ten von Arbeitszufriedenheit und Arbeitsklima zuzu-
wenden und dann zu prifen, welche Aspekte durch den
Arbeitsklima Index abgedeckt werden und welche nicht.
Das Fragenprogramm des Arbeitsklima Index entspricht
25 Einzelfragen, wobei der Gesundheitsmonitor mit 14
Basisfragen und 17 Zusatzfragen als fixe Erginzung des
urspringlichen Instruments ebenso in alle Betrachtun-
gen miteinbezogen wurde. Zudem sind ca. 40 weitere
Fragen zum Thema Arbeit, Leben und Gesundheit Teil
des Fragenprogramms.

In der Arbeitszufriedenheitsforschung gibt es zahlrei-
che Forschungsfelder und viele kontrovers diskutierte
Schwerpunkte, die die Komplexitit des gesamten The-
menbereichs widerspiegeln. Schon in Bezug auf die
Terminologie und Definition von Arbeitszufriedenheit
lassen sich in der Literatur unterschiedlichste Auffassun-
gen finden. Im allgemeinen Sprachgebrauch aber auch
in der Forschungswelt werden viele Begriffe synonym
fur Arbeitszufriedenheit verwendet, z. B. Arbeitsklima,
Arbeitsmoral, Betriebsklima, Arbeitsfreude, Arbeitsorien-
tierung, Arbeitsbewusstsein oder Unternehmenskultur.
Dieser Umstand erschwert es, die Arbeitszufriedenheit
einer empirischen Uberprifung zu unterziehen. Aufler-
dem wurde die Messung von Arbeitszufriedenheit in den
letzten Jahren mehrfach als auferst schwierig gesehen,
weil eine Vielzahl von Faktoren die Erhebung erschwe-
ren. Beispielsweise ist Arbeitszufriedenheit niemals unbe-
einflusst von der empfundenen Lebenszufriedenheit
einer Person und umgekehrt. Dartiber hinaus kommen
eine Reihe von problematischen Aspekten wie z. B. sozial
erwiinschtes Antwortverhalten oder Erinnerungstehler
zum Tragen, die man bei Kirchler (2011) nachlesen kann.
Das Konzept der Arbeitszufriedenheit steht seit Jahr-
zehnten im Mittelpunkt kritischer Auseinandersetzun-
gen von Psychologen und Sozialwissenschaftern, wobei
die Vorstellungen zur Entstehung der Arbeitszufrieden-
heit unterschiedlichster Autorengruppen sehr weit aus-
einander gehen — das zeigt die Vielfalt an theoretischen
Modellen, die zu diesem Thema existieren.

Die Messung von Arbeitszufriedenheit an sich wirft
einige Probleme auf. Die Operationalisierung des Pha-
nomens, soziale Erwtnschtheit, kognitive Fehler, Sub-
jektivitit der Zufriedenheit sind Beispiele fir mogliche
Fehlerquellen bei der Messung von Arbeitszufrieden-
heit.
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Inhaltliche Komponenten und Facetten der
Arbeitszufriedenheit / Arbeitsklima

Roedenbeck (2004) setzte sich in seiner Arbeit zum Ziel,
alle bisher veroffentlichten Annahmen zur Arbeitszufrie-
denheit zu systematisieren und zu analysieren, welche
Aspekte all diesen Theorien gemeinsam sind. Zudem
veroffentlichte er auf Basis seiner Erkenn tnisse das
skomplexe Modell der Arbeitszufriedenheit das unter
Beruicksichtigung aller relevanten Ansitze zu diesem
Thema entwickelt wurde. Der Autor trug in seiner Stu-
die alle bis zu diesem Zeitpunkt existierenden Theorien
zum diskutierten Thema zusammen und extrahierte aus
ihnen jeweils die wesentlichsten Aspekte. Dazu konzent-
rierte er sich nicht nur auf theoretische Annahmen, son-
dern zog auch Fragebogen heran, die fiir die Erfassung
von Arbeitszufriedenheit entwickelt worden waren. So
wurde es moglich Uberschneidungen und Unterschiede
zwischen den verschiedenen Ansitzen herauszuarbeiten.
Er identifizierte 219 einzelne Aspekte und fasste diese zu
61 Detail-Facetten und vier Hauptfacetten zusammen.

Die nachstehende Abbildung zeigt eine vereinfachte
Darstellung der Facettenstruktur. Die vier Hauptdimen-
sionen decken neben dem sozialen Bereich auch den
affektiv-emotionalen und den kognitiv-intellektuelle
Bereich ab. Die Rahmenbedingungen der Arbeit werden
durch die instrumentell-materielle Facette abgedeckt
(siche Abbildung 1).

Die Komponenten des Arbeitsklima Index Fragepro-
gramms (inkl. Gesundheitsmonitor) wurden mit den
von Roedenbeck angenommenen Aspekten abgeglichen
und auf Ubereinstimmung gepriift. Dabei muss an die-
ser Stelle gesagt werden, dass mit Definitionsunterschie-
den weitgehend pragmatisch umgegangen wurde. Alle
rot hinterlegten Begriffe weisen darauf hin, dass dieser
Aspekt im Messinstrument (Arbeitsklima Index) abge-
fragt wird.

Abbildung 1: Facetten von Arbeitsklima & Arbeitszufriedenheit nach Roedenbeck (2004)

. affektiv — emotionale kognitiv — intellektuelle
soziale Facette
Facette Facette

instrumentell —
materielle Facette

Vorgesetzte & Manager Zuneigung Leistungsbereitschaft Verpflegung
Vertrauen Stolz Verpflichtung Sicherheit
Untergebene Spal Verantwortung Organisation
Support Langeweile Sinnhaftigkeit Bezahlung
Status Identifizierung Selbstachtung Benefits
Moral & Sitte Glicksgefihl Kreativitat Arbeitszeit
Kollegen & andere Enttduschung Interesse Arbeitsweg
Klima & Interaktion kognitive Belastung Fertigkeiten Vibration
Informationsfluss seelische Belastung Entwickl.: Personlichkeit Unfallschutz
Gerechtigkeit korperliche Belastung Entwicklung: Karriere Temperatur
Feedback Abneigung Einfluss Lichteinfall
Fairness Einbindung Larm
Beitrag z. Gesellsch. Bedeutung Geruch
Autoritat Anforderung Platzgestaltung
Autonomie Aktivitat Arbeit an sich
Anerkennung




Wie aus der oben stehenden Abbildung ersichtlich
ergaben sich insgesamt 41 Ubereinstimmungen von 58
moglichen. Vor allem im Bereich der instrumentell-ma-
teriellen Facette zeigte sich eine fast 100%ige Uberein-
stimmung. Der Arbeitsklima Index deckt zwar nicht alle
relevanten Aspekte ab, die durch arbeitspsychologische
Theorien im Hinblick auf Arbeitszufriedenheit wichtig
erscheinen, er beinhaltet aber auch etliche Aspekte, die
weit Uber den Horizont der klassischen Ansitze hinaus
gehen. Besonders betont sei an dieser Stelle das Thema
Arbeitsplatzsicherheit, das gerade zum heutigen Zeit-
punkt als wichtiger Faktor in Bezug auf Arbeitszufrieden-
heit und Wohlbefinden am Arbeitsplatz hervorgehoben
wird. Diese Komponente fehlt in der Zusammenstellung
der Facetten von Roedenbeck (2004) ginzlich, findet
sich aber dafiir im Arbeitsklima Index wieder. Anderer-
seits findet beispielsweise der Teilaspekt ,,Feedback® - im
Bereich der sozialen Facetten als ausschlaggebende und
zentrale Variable fiir Arbeitszufriedenheit angefihrt
- keine augenscheinliche (direkte) Entsprechung im
Arbeitsklima Index. Im Zuge der Entwicklung des Ins-
trumentariums wurde jedoch festgestellt, dass Feedback,
Riickmeldung bzw. Anerkennung durch die Frage nach
der Zufriedenheit mit dem Fithrungsstil (im Unterneh-
men) subsumiert werden konnen. Wichtig war es damals,
das Instrument auf einen Umfang von ca. 15 bis 20 Befra-
gungsminuten zu begrenzen, wodurch stark zusammen-
hangende Fragen und Facetten stark von Redundanzen
befreit wurden. Eine Reihe von Facetten wurde ab 2008
bei der Entwicklung des Arbeitgesundheitsmonitors —
der auf der Handlungsregulationstheorie von Hacker
(1998) beruht — bertcksichtigt, der als Bestandteil bzw.
Erweiterung des Arbeitsklima Index zu verstehen ist und
parallel mit diesem durchgefiihrt wird. Andere Aspekte,
wie z.B. Gerechtigkeit, wurden in eigenen Studien mit
Hilfe des Arbeitsklima Index untersucht und fihrten
zu zufriedenstellenden Ergebnissen (z.B. Raml, 2009):
durch erginzende Fragen konnte gezeigt werden, dass
dieser Aspekt beispielsweise gut durch die Beurteilung
der Position als Arbeitnehmer/-in in der Gesellschaft,
des Einkommens und der Zufriedenheit mit den Kolle-
gen/-innen abgedeckt wird.
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Der durchgefiihrte Abgleich folgte der Frage, welche
Aspekte aus gingigen Arbeitszufriedenheits-Theorien
im Arbeitsklima Index vorhanden sind, dariiber hinaus
muss allerdings an dieser Stelle erginzt werden, dass
der Arbeitsklima Index viele weitere Bereiche aufgreift,
die von den klassischen theoretischen Modellen vollig
drauflen gelassen werden. So soll im Folgenden gezeigt
werden, wie viel unterschiedliche Fragestellungen aus
der Arbeitswelt durch den Arbeitsklima Index beantwor-
tet werden konnen. Grob zusammengefasst decket der
Arbeitsklima Index folgende Themenbereiche ab:

» Berufliche Tatigkeiten, Nebenjobs, berufliche Biografie

» Arbeitszeit, Zeitmodelle, Work-ife-balance, Arbeits-
wege, Pendeln

» Unternehmen: Sitz, Grofle, Branche, Betriebsrat

» Einkommen: Zufriedenheit und Auslangen, Transfers,
soziale Position

» Arbeitsbedingungen, Arbeitsbelastungen

» Perspektiven: Arbeitsmarke, Karriere, Zukunft, Weiter-
bildung

» Fihrungskrifte: Umgang mit Mitarbeitern, Unterstit-
zung durch Vorgesetzte, Autonomie

» Sorgen & Angste, Chancengleichheit, Arbeitslosigkeit,
Lebenszufriedenheit, wirtschaftliche Situation

Der Arbeitsgesundheitsmonitor beinhaltet die folgenden
Themen (wieder grob zusammengefasst):

» korperliche Beschwerden

» psychische Beeintriachtigungen: Depressivitat, Gereizt-
heit, Motivationsverlust, Burnout

» Positiv Indikatoren der Gesundheit: soziale Gesund-
heit, Vertrauen in eigene Leistungsfahigkeit, Entwick
lungspotenzial

» Gesundheitsverhalten in der Freizeit

» Gesundheitsforderung im Betrieb: Verhalten- und
Verhiltnispravention
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Kompatibilitdt mit gangigen Theorien

Aus dem Grad der Ubereinstimmung zwischen den ein-
zelnen theoretischen Aspekten und den Inhalten des
Arbeitsklima Index, war es moglich, die Theorien aus
den klassischen Ansitzen zu selektieren, mit denen der
Arbeitsklima Index gut kompatibel ist. Letztlich ergab
sich fiir sieben (arbeits-)psychologische Theorien eine
mehr oder weniger grofe Ubereinstimmung. Nachdem
der Arbeitsklima Index aber kein klassisches arbeitspsy-
chologisches Verfahren ist, das ausschlieSlich der Erfas-
sung von Arbeitszufriedenheit dient, sondern mehr auf
die Zusammenhinge und Auswirkungen der gesamtge-
sellschaftlichen Stimmung mit dem Wirtschaftsgesche-
hen — also soziologisch orientiert ist — abzielt, ergab sich
die grofSte Ubereinstimmung mit einem Modell, das
aus der 6konomischen Psychologie stammt. Es handelt
sich dabei um das ,,Model of economic — psychological
relationships” das von W. E van Raaij 1981 vorgestellt
wurde. Das Modell thematisiert genau jene Annahmen,
die dem Arbeitsklima Index bei seiner Entwicklung
zugrunde gelegt wurden. Es stellt einen schlussigen the-
oretischen Hintergrund dar und soll als Gibergeordneter
12 Rahmen gesehen werden. Eine detaillierte Erlduterung
der modellspezifischen Annahmen und Informationen
zum Autor folgen an einer spiteren Stelle.

Folgende psychologische Theorien weisen deutliche
Bertihrungspunkte mit dem Arbeitsklima Index auf:

» Modell der beruflichen Gratifikationskrise (Siegrist, 1996)

» Formen der Arbeitszufriedenheit (Bruggemann, 1975)

» EquityTheorie (Theorie zum Gleichheitsprinzip der
Gerechtigkeit) (Adams, 1965)

» Zwei-Faktoren-Theorie  (Motivator-Hygiene-Theorie)
(Herzberg, 1959)

» Bedurfnishierarchie/ Bedurfnispyramide
1954)

» ERG — Theorie (Existence Relatedness Growth) (Alder-
fer, 1972)

» Job-Characteristics-Model (Hackman & Oldham,
1980)

(Maslow,

Die nachstehende Grafik veranschaulicht nochmals das
Ergebnis des Abgleichs. Im unteren Bereich der Grafik ist
das Resultat des Vergleichs mit klassischen, gut bekann-
ten Theorien bildlich dargestellt, wobei die raumlich
gegebene Distanz auch auf mehr oder weniger Nahe
hinweist. Das Model of economic-psychological relati-
onships (van Raaij, 1981) scheint raumlich abgesetzt in
der oberen Hilfte der Grafik auf. Es handelt sich dabei
nicht um ein Modell der Arbeitszufriedenheit, sondern
um ein Modell an der Schnittstelle zwischen Psychologie
und Okonomie. Wie spater noch im Detail gezeigt wird,
besteht zwischen der Grundidee des Arbeitsklima Index
und diesem Modell grofe Ahnlichkeit. Dementspre-
chend soll dieser Ansatz auch als zentraler Ankerpunkt
und theoretischer Rahmen fiir den Arbeitsklima Index
gesehen werden.

Abbildung 2: Verortung des Arbeitsklima Index im Theorienspektrum

o Model of economic-psychological relationships
S (van Raaij, 1981)
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Jeder Ansatz soll nun kurz im Hinblick auf die Passung
mit dem Arbeitsklima Index erlautert werden.

Das Modell der beruflichen Gratifikationskrisen (Sieg-
rist, 1996) beschreibt die Entstehung von Distress-Erfah-
rungen durch soziale Krisen und damit einhergehende,
negative Emotionen. Berufliche Gratifikationskrisen
entstehen durch ein Ungleichgewicht zwischen hoher
Verausgabung (geforderte berufliche Leistung) und
vergleichsweise niedriger Belohnung im Erwerbsleben
in Form von Einkommen, Anerkennung und Arbeits-
platzsicherheit. Dies beruht auf der Annahme, dass in
arbeitsbezogenen Tauschprozessen die grundlegende
Norm der sozialen Reziprozitit verletzt ist, denn nach
Siegrist (1996) kann Selbstregulation nur tiber berufliche
Statuskontrolle aufrechterhalten werden, die wiederum
aus dem Bediirfnis nach Selbstwirksamkeit (Kompe-
tenzgefiihl), Selbstbewertung (Selbstwertgefithl) und
Selbsteinbindung  (Zugehorigkeitsgefiihl)
Kommt es nicht zur Gewihrleistung von statusgebun-
denen Optionen (Leitungs-, Belohnungs- und Zuge-
horigkeitsoptionen) seitens der Gesellschaft, fithrt dies
zu negativen Emotionen und folglich zu einer sozialen
Krise. Die Konsequenz sind nachhaltige emotionale und
psychobiologische Stressreaktionen, die gesundheitliche
Auswirkungen haben kénnen. Der Zusammenhang zwi-
schen beruflichen Gratifikationskrisen und Herz-Kreis-
lauf Erkrankungen ist unbestritten und konnte vom
Autor bereits mehrfach empirisch belegt werden. Per-
sonen mit Ubersteigerter Verausgabungsneigung, die
ein spezifisches motivationales Muster exzessiver Leis-
tungsbereitschaft aufweisen, sind von gesundheitlichen
Folgen beruflicher Gratifikationskrisen besonders stark
betroffen. Das Konzept leistet einen Beitrag zur Friher-
kennung von Arbeitsstress, da durch die Ermittlung von
unausgeglichenen Verhaltnissen zwischen Verausga-
bung und Belohnung (ERI — Effort Reward Imbalance)
gesundheitsgefihrdende Arbeitsbedingungen identifi-
ziert werden konnen. Zudem weist die Theorie einen
direkten Bezug zu belastenden Aspekten wirtschaftlicher
Globalisierung auf (Arbeitsintensivierung, Arbeitsplat-
zunsicherheit, prekire Bezahlung, mangelnde Anerken-
nung durch Vorgesetzte) und basiert auf dem evolutio-
nar wichtigen Prinzip sozialer Reziprozitit von Leistung
und Gegenleistung.

resultiert.

2005 wurde ein zusatzliches Fragenprogramm in den
Arbeitsklima Index eingeschaltet, das die wichtigsten
Aspekte der Theorie abbildet. Anhand dieser Daten ent-
wickelte Raml (2009) in seiner Dissertation das Fragen-
programm des Arbeitsgesundheitsmonitors und konnte
zeigen, dass der Arbeitsklima Index mit dem Modell
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beruflicher Gratifikationskrisen von Siegrist kompatibel
ist. Es konnte belegt werden, dass Fragen der Gerechtig-
keit mit gesundheitlichen Beschwerden — insbesondere
im psychosomatischen Bereich (z.B. Bluthochdruck) —
einhergehen.

Das Modell der Qualitiaten der Arbeitszufriedenheit
von Bruggemann (1975) basiert nicht auf der Analyse
der Gesamtarbeitszufriedenheit, sondern betrachtet ein-
zelne Qualititen, also verschiedene Zustinde der Zufrie-
denheit. In diesem Modell wird das Verhaltnis zwischen
Person und Situation als dynamisch verstanden: Ver-
inderungen der Arbeitssituation durch die Person in
Abhingigkeit von ihren situativen Kontroll- und Ein-
flussmoglichkeiten werden ebenso berticksichtigt wie
Verinderungen der Ziele und des Anspruchsniveaus auf
der Seite der Person. In diesem Licht ist Arbeitszufrie-
denheit nicht ein Produkt, sondern Abbild eines Pro-
zesses, und es geht nicht um Quantititen, sondern um
Qualititen von Zufriedenheit. Welche Form der Arbeits-
zufriedenheit auftritt, ist zunachst von einem individu-
ellen Vergleich zwischen den eigenen Bediirfnissen und
Erwartungen einerseits (= SOLL) und den Moglichkei-
ten ihrer Realisierung in der jeweiligen Arbeit anderer-
seits (= IST) abhingig. Je nach Ausgang des SOLL-IST-
Vergleichs und des Anspruchsniveaus ergeben sich dann
die unterschiedlichen Formen der Arbeitszufriedenheit
bzw. -unzufriedenheit.

» Progressive Arbeitszufriedenheit: Der Soll-IstVer-
gleich ist positiv und das Anspruchniveau steigt
dadurch.

» Stabilisierte Arbeitszufriedenheit: Der Soll-Ist-
Vergleich ist positiv und das Anspruchniveau bleibt
unverandert.

> Resignative Arbeitszufriedenheit: Der Soll-IstVer-
gleich ist negativ und zur Kompensation sinkt das
Anspruchsniveau.

» Pseudo-Arbeitszufriedenheit: Der Soll-IstVergleich
ist negativ und das Anspruchsniveau bleibt unverin-
dert, dafiir wird die Situation verfalscht (geschont)
wahrgenommen.

» Fixierte Arbeitszufriedenheit: Der Soll-IstVergleich
ist negativ und das Anspruchsniveau bleibt unveran-
dert und auf Losungsversuche wird verzichtet.

» Konstruktive Arbeitszufriedenheit: Der Soll-Ist-
Vergleich ist negativ und das Anspruchsniveau
bleibt unverindert aber man arbeitet an Losungsver-
suchen.

In den vergangenen Jahren entwickelte Bissing (1991,
1992, 1998, 1999; zitiert nach Kirchler, 2011) das Modell
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weiter, wobei das urspriingliche Modell um die wahrge-
nommene Kontrollierbarkeit erginzt wurde (Bussing,
1999).

Im Rahmen seiner Diplomarbeit erhob Raml (2006)
einige Zusatzaspekte, um die Beziehung zwischen dem
Arbeitsklima Index und den verschiedenen Formen der
Arbeitszufriedenheit nach Bruggemann analysieren zu
konnen. Es ergaben sich eindeutige Korrespondenzen,
die fir die Kompatibilitit der beiden Ansitze sprechen.
Dartiber hinaus wurde tber mehrere Jahre hinweg das
Konzept der resignativen Arbeitszufriedenheit anhand
von wenigen zusitzlichen Fragestellungen kontinuierli-
che gemessen und ausgewertet.

Hackman und Oldham (1980) beschaftigten sich mit
der Frage, was eine ,gute” Arbeit ausmacht und entwi-
ckelten das Job-characteristics-model, ein Modell, das
Méglichkeiten der Arbeitsgestaltung aufzeigt, um den
Anreiz der Arbeit fir die Arbeitnehmer im Betrieb zu
erhohen. Die von den Autoren postulierte ,Motivations-
potenzial-Formel“beinhaltet Aspekte, die in ihrer Kombi-
nation positive Auswirkungen auf die psychische Befind-
lichkeit der Mitarbeiter/-innen haben und zu héherer
Arbeitsleistung fithren kénnen. Dem Konzept folgend
beinhaltet jede Tatigkeit ein Motivationspotenzial, das
sich aus folgenden Variablen zusammensetzt: Anforde-
rungsvielfalt, Riickmeldung aus der Aufgabenerfillung,
Autonomie, Ganzheitlichkeit und Bedeutsamkeit. Das
Motivationspotenzial einer Arbeitssituation ergibt sich
aus der mathematischen Verkniipfung der funf Kern-
merkmale, wobei Anforderungsvielfalt, Ganzheitlichkeit
und Bedeutung kompensatorischen Charakter haben
(additive Verknipfung) und Autonomie und Feedback
unabdingbare Voraussetzungen sind (multiplikative Ver-
knipfung).

Im Folgenden sind die Bedeutungen der Kernaspekte
naher erlautert:

» Variabilitit/ Anforderungsvielfalt: Ausmaf, in dem
eine Arbeit verschiedenartige Tatigkeiten verlangt
und den Einsatz unterschiedlicher Fertigkeiten und
Fihigkeiten erfordert.

» Ganzheitlichkeit: Ausmaf3, in dem eine Arbeit die
Erledigung vollstindiger Aufgaben mit einem erkenn-
baren Anfang und einem sinnvollen Ende erfordert.

> Bedeutsamkeit der Aufgabe: Ausmaf, in dem eine
Arbeit Einfluss auf das Leben/ die Arbeit anderer Per-
sonen hat.

» Autonomie: Ausmaf3, in dem eine Arbeit der ausfih-
renden Person Freiriume gewahrt, den Arbeitsablauf

nach eigenen Vorstellungen zu gestalten und geeig-
nete Arbeitsverfahren zu entwickeln.

» Riickmeldung: Ausmaf, in dem der Person durch die
Ausfihrung der Arbeitstatigkeit selbst Informationen
tber die Wirksamkeit ihrer Arbeitshandlungen ver-
mittelt werden.

Bei optimaler Erfiillung der finf Komponenten kommt
es vermittelt Gber psychologische Erlebniszustinde zu
positiven Auswirkungen auf die Arbeit. Es resultiert
hohe intrinsische Motivation, hohe Qualitat der Arbeits-
leistung, hohe Arbeitszufriedenheit und niedrige Fluktu-
ation.

Durch das Fragenprogramm des Arbeitsklima Index
werden die Aspekte ,Autonomie” und ,Bedeutsamkeit
der Aufgabe“explizit abgefragt. Die Komponenten Ganz-
heitlichkeit und Anforderungsvielfalt werden zwar nicht
direkt in Form von Fragestellungen abgefragt, sie werden
aber implizit im Hinblick auf die Gesamtzufriedenheit
mit der Tatigkeit einbezogen z. B. durch die Frage nach
der Qualitit der ,Arbeit an sich®

Die 1954 publizierte Bedirfnishierarchie von Mas-
low (1954) ist eigentlich eine Motivationstheorie; sie
wird aber immer wieder auch im Zusammenhang mit
Arbeitsmotivation und Arbeitszufriedenheit angefiihrt,
da sie die Grundvoraussetzungen fiir die Entstehung von
Motivation und Zufriedenheit thematisiert. Der Autor
unterscheidet fiinf Klassen von Motiven:

» Physiologische Grundbediirfnisse: befinden sich auf
der untersten Ebene der Hierarchie. Dazu zahlen ele-
mentare Bedirfnisse des Menschen, welche zur Auf-
rechterhaltung des menschlichen Organismus beitra-
gen (z. B. Nahrung).

» Sicherheitsbediirfnisse: bauen auf den physiologi-
schen Bedurfnissen auf und umfassen das Bedirf
nis nach Sicherheit, Struktur, Ordnung, Recht,
Grenzziehung und Schutz bezichungsweise Angstfrei-
heit.

» Soziale Bediirfnisse: beschreiben das menschliche
Bediirfnis nach Zugehérigkeit zu Gruppen.

» Bediirfnisse nach Wertschiatzung: Erfolg, Selbstver-
trauen, Kompetenz, aber auch von der Gruppe abhan-
gige Bediirfnisse wie Macht, Status und Beachtung,.

» Selbstverwirklichung als Wachstumsmotiv: steht
an der Spitze der Bedirfnishierarchie und umfasst
Entfaltung, Selbstaktualisierung und Entwicklung des
eigenen Potentials.



Die Kategorien lassen sich in eine Rangordnung brin-
gen. Nur nach Befriedigung niederer Bediirfnisse werden
hohere aktiviert. Die ersten vier Klassen werden Defizit-
motive (=Bedurfnis erst dann aktiviert, wenn ein Mangel
oder Defizit erkannt wird, sie sind befriedigt, wenn ein
Mangel aufgehoben wird) genannt. Im Sinne Maslows
kann Arbeitszufriedenheit erst entstehen, wenn die Vor-
aussetzungen dafiir erfillt sind, das heifSt die unteren
Stufen der Pyramide mussen gegeben sein.

Alderfer (1969; zitiert nach Kirchler,2011) entwickelte
Maslows Theorie weiter und legte die Basis fiir empiri-
sche Uberpriifungen mit seinen drei Gruppen von Kern-
bedirfnissen (ERG — Existence Relatedness Growth)

» Existenzbedtrfnisse (existence)

» Bezichungsbediirfnisse (relatedness)/ soziale Bediirfnisse

» Wachstumsbediirfnisse (growth)/ Entfaltungsbediirf
nisse

Die Existenzbediirfnisse entsprechen Maslows physiolo-
gischen und Sicherheitsbedirfnissen. Das Beziehungs-
bediirfnis fasst die sozialen Bediirfnisse und die Ich-Mo-
tive zusammen und das Bedurfnis nach Selbsterfillung
bezeichnet Alderfer als ,growth needs® Er nimmt nicht
nur die Wirkung von Motiven auf die nichst héheren
an, sondern beschreibt auch eine Auswirkung auf die
jeweils untergeordneten Bediirfnisse. Das heifft, wenn
ein Bedirfnis befriedigt ist, wird das Bedurfnis auf der
nichst-héheren Ebene aktiviert, eine Nichtbefriedigung
eines Bedirfnisses kann jedoch die darunter oder auch
die dartiber liegenden aktivieren.

Die Fragen des Arbeitsklima Index decken die Rahmen-
bedingungen der Arbeitstatigkeit ab und thematisieren
auch die moglichen Entwicklungsperspektiven in der
Arbeitstatigkeit. Zudem zielen einzelne Fragen auf die
sozialen Aspekte der Arbeitssituation ab und beziehen
sich explizit auf die Zufriedenheit mit der Arbeit an sich
und dem Leben insgesamt. Nicht zuletzt gibt es eigene
Fragen, die sich auf die Moglichkeit zur Selbstverwirkli-
chung (im Sinne von Wachstumsmotivation und Wachs-
tumsbediirfnis) beziehen.

Herzberg (1959) nahm in seiner Zwei-Faktoren-Theorie
an, dass Zufriedenheit und Unzufriedenheit von je zwei
unterschiedlichen Faktorengruppen beeinflusst werden:
Motivatoren und Hygienefaktoren. Dementsprechend
sah er Zufriedenheit und Unzufriedenheit auch nicht
als zwei Pole eines Kontinuums sondern als unabhan-
gige Dimensionen. Motivatoren bewirken Zufrieden-
heit, hingen mit dem Inhalt der Arbeit zusammen. Bei-
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spiele fir solche Kontentfaktoren sind Anerkennung, die
Beschaffenheit der Tatigkeit selbst, Verantwortung, Wei-
terentwicklung oder Aufstiegsmoglichkeiten. Sie wirken
intrinsisch motivierend und resultieren in einer ,Expan-
sionsmotivation’, die durch das Streben nach Wachstum
durch Aufgabenbewiltigung gekennzeichnet ist. Hygi-
enefaktoren konnen Unzufriedenheit auslosen, nicht
aber Zufriedenheit bewirken und beziehen sich auf die
Arbeitsumgebung. Beispiele fiir diese Kontextfaktoren
sind Bezahlung, Fithrungsstil, Status, Arbeitsumgebung,
Kollegen, Unternehmenspolitik. Die daraus entstehende
Motivation wird auch ,Defizitmotivation’ genannt, die
Befriedigung durch Vermeidung von Deprivation findet.
Je nachdem welche Faktoren in der Arbeitssituation vor-
herrschend sind, bilden sich Stimmungslagen.

Der Arbeitsklima Index beinhaltet einige Fragen, die sich
auf die wesentlichen Aspekte der Zwei-Faktoren-Theorie
bezichen. Beispielsweise werden folgende Themen abge-
fragt: Einkommen, Status als Arbeitnehmer/-in, Ansehen
des Unternehmens, Rahmenbedingungen, soziale Bezie-
hungen, Verantwortung, etc.

Adams entwickelte die Gleichheitstheorie (1963;
zitiert nach Kirchler, 2011) in der Annahme, dass
Arbeitnehmer/-innen permanent Vergleichezwischen
eingebrachten Leistungen fiir das Unternehmen
(Inputs) und den dafiir vom Unternehmen erhaltenen
Outputs (z. B. Lohn, Sicherheit, Status, Sozialleistun-
gen) anstellen. Zugleich finden Gegentberstellungen
zwischen den Inputs der Kollegenschaft und deren
Outputs statt. Je nachdem wie dieser Vergleich aus-
fallt, beeinflusst das Ergebnis des Vergleichs das Ver-
halten und die Motivation des Subjekts. Man fihlt
sich ,gerecht® oder ,ungerecht” behandelt. Es kon-
nen nur drei verschiedene Situationen zwischen dem
Arbeitnehmer undder Vergleichsperson auftreten.
Ist das Gefthl der Ungerechtigkeit aufgekommen, so
versucht der Arbeitnehmer einen als gerecht empfun-
denen Zustand durch Verinderungen seines Inputs,
durch Einwirkungen auf die Vergleichsperson oder
auf den Arbeitgeber beziiglich des Outputs herbeizu-
fihren. Er kann auch eine andere Vergleichsperson
wihlen oder auf weitere Vergleiche verzichten, was
einer Resignation gleichkommt.

Im Arbeitsklima Index finden sich einige Fragen, die sich
auf die Einkommenssituation der Befragten beziehen
(Zufriedenheit mit dem Einkommen, Auslangen). Der
Vergleich mit Kollegen/-innen wird implizit durch die
Aspekte abgedeckt, die sich auf die Zufriedenheit mit der
gesamten Arbeitssituation beziehen.
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Das ,,Model of economic-psychological relationships”

W. E. van Raaij publizierte 1981 im Journal of Economic
Psychology einen Artikel, in dem er das ,,Model of eco-
nomic-psychological relationships” vorstellte. Er setzte
sich in seiner Arbeit mit der gesamtgesellschaftlichen
Stimmung und dem Einfluss des Wirtschaftskontexts
auf die Individuen im System auseinander und beschrieb
das Zusammenspiel der relevanten Faktoren folgender-
maflen: Gesellschaftliche Interpretations- und Wahrneh-
mungsprozesse nchmen im wirtschaftlichen Gesamt-
gefuge eine bedeutende Rolle ein. Die Wahrnehmung
des Arbeitsklimas, der Beschaftigungssituation (Arbeits-
marktchancen) und der Wirtschaftslage bestimme die
Planung wirtschaftlichen Handelns und prigt somit die
Wirtschaft an sich.

Okonomische Handlungen und Entscheidungen des
Einzelnen werden nicht nur von personlichen Gegeben-
heiten, sondern auch von kulturellen und allgemeinen
Ookonomischen Faktoren bestimmt, wobei hier vor allem
die individuelle Wahrnehmung und Interpretation aus-
schlaggebend ist. Diese Zusammenhinge wurden von
Raml (2006) bereits untersucht, und es konnten — zum
Teil zeitlich versetzte — Wechselwirkungen zwischen
Arbeitsklima und Vertrauen in Institutionen, Wahrneh-
mung des Wirtschaftsklimas, Inflation und Arbeitslosig-
keit gezeigt werden.

Die wirtschaftliche Situation wird auf der einen Seite
durch die Handlungen der Menschen im Geflige

bestimmt, zum anderen beeinflusst der wirtschaftliche
Kontext aber auch die Befindlichkeit und die Handlun-
gen der Menschen — es ergibt sich also eine Wechselwir-
kung. Diese Feststellung erinnert an das 3-Ebenenmo-
dell, das eingangs betrachtet wurde.

Van Raaij (1981) beschrieb in seinem Modell die Vernet-
zung von okonomischen und psychologischen Faktoren.
In seinem Model of economic-psychological relations-
hips griff er folgende Variablen auf:

> allgemeine Wirtschaftsbedingungen (Wirtschaftssys-
tem, Konjunkturlage etc.),

» wirtschaftlicher Kontext (Marktlage, Verdienstmog-
lichkeiten etc.),

» wahrgenommener Wirtschaftskontext (subjektive und
soziale Reprisentationen wirtschaftlichen Gesche-
hens),

» personliche  Charakteristika  (Personlichkeitsmerk-
male, soziale Herkunft etc.)

» Umgebungsbedingungen (Kaufmoglichkeiten, Ver-
fugbarkeit, Hindernisse etc.)

» Verhalten (Kaufverhalten, Arbeitsverhalten etc.)

» subjektives Wohlbefinden (Zufriedenheit, Hoftnun-
gen etc.) sowie

> gesamtgesellschaftliche Stimmungen (Konsumklima,
Arbeitsklima, Optimismus etc.)



www.arbeitsklima.at "i
A

ARBEITSKLIMA
INDEX

e el

Abbildung 3: Beziehungen zwischen den einzelnen Komponenten des Modells (aus Kirchler, 2011, S.21).
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Kirchler (2011) beschrieb die Annahmen des Modells
wie folgt. Die allgemeinen Wirtschaftsbedingungen
innerhalb eines Landes — das sind z. B. staatliches Wirt-
schaftssystem, Konjunkturlage, Wirtschaftspolitik, 6ko-
logische Bedingungen etc. beeinflussen den wirtschaftli-
chen Kontext (Marktlage, personliche Finanzlage, Art der
Beschiftigung, Einkommensquellen etc.). Aus systemthe-
oretischer Perspektive stellt das Wirtschaftssystem den
Rahmen politischer und wirtschaftlicher Aktivititen im
Staat und im internationalen Austausch dar. Die Bezie-
hungen zwischen allgemeiner Wirtschaftslage und den
finanziellen Moglichkeiten der Haushalte und Firmen
werden hier deutlich, da sich beide Einflussgrofen stin-
dig verandern und in einer Wechselwirkung zueinander
stehen.

Die subjektive Interpretation der wirtschaftlichen
Bedingungen, die von Individuen den Personen in
privaten Haushalten und Unternehmen auf der Basis
ihrer Eigenheiten, ihrer Werte, Ziele, Erwartungen und
Beftirchtungen vorgenommen wird, bezeichnet man als
wahrgenommenen Wirtschaftskontext. Es wird deutlich,
dass Personlichkeitsmerkmale und der wirtschaftliche
Kontext die Interpretation wirtschaftlicher Bedingungen

beeinflussen, wobei beispielsweise folgende Aspekte des
Wirtschaftsklimas unterschiedlich wahrgenommen wer-
den: erwartete Preisentwicklungen, die subjektiv wahrge-
nommene Einkommensverteilung und die empfundene
Verteilungsgerechtigkeit.

Das Verhalten der Konsumenten und Unternehmer (z.
B. Kaufverhalten, Arbeitsverhalten, Personalentschei-
dungen) hiangt tiberwiegend von der wahrgenommenen
Wirtschaftslage ab. Die gegebene Wirtschaftslage wird
durch subjektive Wahrnehmungsprozesse und Inter-
pretationstendenzen modifiziert. Diese Informations-
verarbeitungsprozesse wiederum werden beispielsweise
durch Medien und eine Vielzahl von Umwelteinfliissen
beeinflusst.

Subtile Preissteigerungen alltaglicher Konsumgiiter
konnten von Konsumenten als langsam steigende Infla-
tion interpretiert werden, was eine Anpassung ihres
Kaufverhaltens zur Folge haben kdnnte. Ebenso ware
es denkbar, dass Unternehmer ihre Investitionschancen
je nach Kreditkosten hoch oder niedrig einschitzen
und dementsprechend ihre Entscheidungen in diesem
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Bereich anpassen. AuSerdem beeinflussen Gespriche mit
anderen relevanten Personen Meinungen und Urteile
tber die Arbeitslosenrate, Umweltverschmutzung, Infla-
tion und Energiekosten. Diese Bewertungen der Situ-
ation beeinflussen erneut die Einschatzung der 6kono-
mischen Gegebenheiten und wirken sich somit auch auf
das Verhalten von Einzelpersonen aus. Letztlich wirkt
sich also die wahrgenommene Wirtschaftslage auf die
Relation von Angebot und Nachfrage aus.

Situative Einflisse wie Umgebungsbedingungen kon-
nen Handlungen (Verhalten) trotz des Wunsches, sie
auszufithren (z. B. Konsumwtnsche), verhindern. Bei-
spielsweise konnte der Zustand der Arbeitslosigkeit das
Kaufverhalten einer Person stark dimpfend beeinflussen.
Umgekehrt wird angenommen, dass sich eine zufrieden-
stellende Arbeitssituation und Zufriedenheit mit dem
Einkommen forderlich auf Kaufverhalten auswirken.

Das subjektive Wohlbefinden wird definiert als Diskre-
panzerlebnis zwischen Erwartungen und Realitit und
verdichtet sich tiber die Gesamtheit wirtschaftender Per-
sonen zum gesamtgesellschaftlichen Stimmungsbild. Die
Lebenszufriedenheit einer Person wird unter anderem
von folgenden Komponenten beeinflusst: Gesundheits-
zustand, soziale Bezichungen und finanzielle Situation.
Das subjektive Wohlbefinden tber Personen aggregiert,
driickt sich in Zufriedenheit oder Missstimmung im
Staat aus. Das subjektive Wohlbefinden, welches auch
von der personlichen Arbeitsplatzsituation beeinflusst
wird, determiniert demnach auch die wirtschaftlichen
Entwicklungen (Werbestrategien, Giiter werden bediirf
nisgerecht gestaltet, Winsche der Konsumenten werden

berticksichtigt) ebenso wie das Konsumentenverhalten
(Konsum- und Sparneigungen, Investitionstendenzen
etc.).

Das beschriebene Modell erklirt wie sich das wirtschaft-
liche Geschehen vermittelt Gber Drittvariablen und das
subjektive Wohlbefinden wechselseitig beeinflussen.
Die Bezichungen zwischen den einzelnen im Modell
angesprochenen Aspekten werden erldutert und die
Verbindung zwischen individuellen Handlungen und
Stimmungen von Einzelpersonen und der allgemeinen
Wirtschaftslage wird veranschaulicht. Besonders wich-
tig scheint die Erkenntnis, dass die allgemeine Wirt-
schaftslage sich auf die Produktivitit der Unternehmen
auswirkt und somit in Zusammenhang mit anderen
Einflussgroen maf$gebliche Auswirkungen auf die Kon-
sumentenstimmung hat. Letztere hat wiederum Kon-
sequenzen fir das Arbeitsklima und die Arbeitsmarkt
situation, wodurch sich letztlich spiirbare Folgen auf
individueller Ebene ergeben. Die daraus resultierenden
Verhaltensinderungen sind wiederum entscheidend fiir
die gesamtgesellschaftliche Stimmung, die sich letztlich
aus den Stimmungslagen aller Einzelpersonen im Staat
konstituiert. Zweifellos gibt es noch viele weitere Fakto-
ren, die in diesem komplexen Geschehen eine Rolle spie-
len,dennoch beschreibt das von van Raaij angenommene
Modell die Grundidee des Arbeitsklima Index und bildet
einen guten theoretischen Rahmen zur Verfiigung, der
insbesondere in der Zukunft die Analyse und Weiterent-
wicklung leiten kann. Die in den ersten Publikationen
zum Arbeitsklima Index beschriebenen Uberlegungen
ahneln den Annahmen im soeben erlauternden Modell.
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Weitere Information zu van Raaij

Prof. Dr. W. E van Raaij absolvierte sein Studium der
Psychologie in der Zeit von 1967-1968 an der Universitit
Leiden in den Niederlanden und war dann fir drei Jahre
Assistenzprofessor am Institut fiir Management Research
(Department fiir Business Administration). Seit 1979 ister
als Professor fiir 6konomische Psychologie an der Univer-
sitit Tilburg tatig und war maf3geblich an der Erstellung
des Curriculums fiir 6konomische Psychologie beteiligt.
Fiir eine Dauer von insgesamt vier Jahren unterbrach er
seine Anstellung an der Universitit Tilburg und absol-
vierte eine Gastprofessur an der Universitit von Illinois.
Darauf folgte eine Anstellung an der Rotterdam School
of Management (RSM), wobei er schlieflich wieder an
die Universitat Tilburg zurtickkehrte und dort bis heute
aktiv ist. Er ist Experte auf dem Gebiet der 6konomi-
schen Psychologie und forscht schwerpunktmafig an der
Schnittstelle zwischen Okonomie und Psychologie. Van
Raaij beschiftigt sich beispielsweise mit psychologischen
Aspekten des Konsumentenverhaltens und finanziellen
Entscheidungen. Zudem fiihrte er auch Untersuchungen
zur Konsumentenstimmung, Kaufentscheidungen, Mar-
ketingstrategien und Vertrauen durch. AufSerdem unter-
suchte er bereits die Auswirkungen von Rezession und
Inflation auf das Konsumentenverhalten, Kauf und Frei-
zeitaktivitdten und Tourismus. Weiters veroffentlichte
der Autor Studien, die sich mit der Einstellung zum Euro
befassen und thematisierte in zahlreichen Publikationen
die Beziehung zwischen Mikro- und Makroebene. Beson-
ders in den letzten Jahren widmete er sich der Rolle von
Affekten beim Konsumentenverhalten.

Sein Ansatz verbindet das wirtschaftliche Geschehen, das
auf der Makroebene gesehen wird, mit der Mirkoebene
und den Individuen, deren Einfluss maf§geblich fiir Ver-
anderungen im 6konomischen System sind. Die Tren-
nung zwischen Gesellschaft und Einzelperson ist kiinst-
lich, weil letztlich jeder Mensch Teil der Gesellschatt ist.

Van Raaijs Modell wurde in vielerlei Hinsicht auch
von anderen Autoren aufgegriffen. Sowohl in der Wirt-
schaftspsychologie aber auch im Marketing fand der
Ansatz groffen Anklang und wurde auch in den fol-
genden Bereichen vielfach zitiert: Vertrauensforschung,
Lebenszufriedenheitsforschung,  Risikowahrnehmung
und Risikoforschung, psychologische Aspekte von Kauf
verhalten, Einstellung zu Geld.

Beispiele fir Publikationen, die mit der Theorie des
Autors argumentieren:

Kirchler, E. & Hoelzl, E. (2011). Economic and psycholo-
gical determinants of consumer behavior. Zeitschrift fiir
Psychologie/Journal of Psychology, Vol 219(4), 195-197.
Kucuk, S. U. (2005). Impact of consumer confidence on
purchase behavior in an emerging market, Journal of
International Consumer Marketing, 4, S. 201 — 212.
Olander, F. (2005). Consumer psychology: Not necessa-
rily a manipulative science, Consumers, Policy and the
Environment. In K. G. Grunert & J. Thegersen (2005)
Consumers, Policy and the Environment A Tribute to
Folke Olander, S. 1 - 22.
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Der Arbeitsklima Index als externes Kriterium im

Validierungsprozess eines Screening-Verfahrens

Das IFES Institut fiir empirische Sozialforschung hat
2014 ein ScreeningVerfahren entwickelt, das zur Erhe-
bung psychischer Belastungen am Arbeitsplatz dient:
MAPs - Messung und Analyse psychischer Belastungen
am Arbeitsplatz (IFES, 2014; publiziert in Heider &
Kl6sch, 2015).

Die Evaluierung psychischer Belastungen am Arbeits-
platz im Sinne des Arbeitnehmerlnnenschutzgesetzes
(ASchG) umfasst die Ermittlung und Bewertung von
Belastungen, die Ableitung und Umsetzung von Maf-
nahmen, sowie die Uberpriifung der Wirksamkeit dieser
Mafinahmen. IFES hat mit MAPs ein den hohen Anfor-
derungen nach Objektivitat, Validitit und Reliabilitat
gentigendes Instrument entwickelt, um die Belastungen
umfassend und generalisiert zu ermitteln und die wei-
teren Schritte der Bewertung, Maffnahmenentwicklung
und -durchfithrung zu unterstiitzen. Es entspricht den
Kriterien der DIN EN ISO 10075-3 und ist unterbe-
sonderer Berticksichtung der Novelle des ASchG 2013
konzipiert worden. In 58 Einzelfragen bildet MAPs die
vier Hauptdimensionen psychischer Belastungen am
Arbeitsplatz ab: Aufgabenanforderungen & Tatigkei-
ten, Sozial- und Organisationsklima, Arbeitsumgebung
sowie Arbeitsablaufe und Arbeitsorganisation. Erho-
ben werden auftretende objektive Belastungen und
nicht damit verbundene subjektive Beanspruchungen.
MAPs ermdglicht es Unternehmen, Belastungen, die zu
Fehlbeanspruchungen fithren kénnen und somit ein
Gesundheitsrisiko bergen, zu identifizieren und nach
Tatigkeitsgruppen oder Organisationseinheiten - bis
hin zum einzelnen Arbeitsplatz - zu lokalisieren. Damit
unterstitzt MAPs die Feststellung des Handlungsbedarfs
und erleichtert die Konzeption und Priorisierung der
gegensteuernden MaSnahmen.

Die Entwicklung eines qualitativ hochwertigen psycho-
metrischen Verfahrens ist ein aufwendiger Prozess der
neben der Recherche theoretischer Grundlagen und
der Fragebogenkonstruktion auch die Uberprifung der
Giitekriterien beinhaltet. Unter Gutekriterien im mes-
stechnischen Sinne versteht man Forderungen, die an
Erhebungsinstrumente angelegt werden, um die Quali-
tat der Erhebungsmethode sicherzustellen. Grundsatz-
lich unterscheidet man Haupt- und Nebengiitekriterien.
Die drei Hauptgutekriterien sind Objektivitit, Reliabili-
tit und Validitit. Unter Objektivitit im testtheoretischen
Sinne versteht man die Unabhangigkeit der Untersu-
chungsergebnisse von den Rahmenbedingungen. Reli-
abilitat oder Zuverlassigkeit eines Instruments gibt den

Grad der Messgenauigkeit an, mit dem ein Test ein
bestimmtes Merkmal misst (unabhingig davon, was er
zu messen beansprucht) (Bihner, 2011; Kubinger, 2006).
Unter Validitidt verstecht man im eigentlichen Sinne
das AusmafS, in dem ein Test das misst, was er zu mes-
sen beansprucht. Man unterscheidet grundsatzlich drei
Arten der Validitit: Inhaltsvaliditit, Kriteriumsvaliditat
und Konstruktvaliditat.

Unter Kriteriumsvaliditit versteht man den Zusam-
menhang des Testergebnisses mit einem oder mehreren
Auflenkriterien, mit denen das Verfahren aufgrund sei-
nes Messanspruchs korrelieren sollte.

Im Rahmen der Entwicklung von MAPs wurde die Kri-
teriumsvaliditit anhand von Korrelationskoeffizienten
zwischen Items von MAPs und Fragen aus dem Arbeits-
klima Index gezeigt. MAPs misst explizit Belastungen am
Arbeitsplatz wahrend der Arbeitsklima Index eindeutig
Beanspruchungen abfragt. Wenn es zum Auftreten von
Beanspruchungen kommt, so muss es dort im Vorfeld
Belastungen gegeben haben, die sich letztlich zu einer
Fehlbeanspruchung entwickelt haben. Der Unterschied
zwischen Belastung und Beanspruchung sei an dieser
Stelle zum besseren Verstindnis des Nachweises kurz
erlautert: Belastungen sind objektive Grofen, die fiir alle
Personen gleich grof sind. Beispielsweise macht es aus
belastungstechnischer Sicht keinen Unterschied, ob eine
kleine, zarte Person oder eine grofle und kraftigen Person
einen 50kg schweren Rucksack tragen muss, denn beide
sind derselben Belastung ausgesetzt: 50 kg Gewicht des
Rucksacks. Anders verhalt es sich aber mit der Beanspru-
chung, denn obwohl beide Personen im vorigen Beispiel
den gleichen Rucksack zu tragen hatten, wird die jewei-
lige Beanspruchung, die dadurch bei diesen Personen
entsteht, unterschiedlich ausfallen. Es liegt nahe, dass
die kleinere und zartere Person mehr Kraft aufwenden
muss und mehr Energie verbrauchen wird, als die groffe
und starke Person. Somit wird die Beanspruchung der
kraftigeren Person wesentlich geringer ausfallen, als die
der kleinen Person und das obwohl beide der gleichen
Belastung ausgesetzt waren.

Fur die Uberprifung der Kriteriumsvaliditit von MAPs
wurde daher folgende Hypothese aufgestellt: Wenn Per-
sonen bei der Befragung mit MAPs Belastungen ange-
ben, die auf sie einwirken, dann erhéht sich fiir die ange-
geben Belastungen auch das Risiko einer Beanspruchung
in diesem Bereich. Somit sollten jene Personen, die bei-
spielsweise angeben, dass sie durch Leistungsdruck belas-



tet sind, auch hohere Beanspruchungen, die aus diesem
Bereich resultieren konnen, rickmelden. Daher musste
sich zwischen den entsprechenden Items von MAPs und
den dazu passenden Aspekten des Arbeitsklima Index
Fragenprogramms deutliche Zusammenhinge zeigen.
Die Annahme konnte bestatigt werden. Es zeigten sich
deutliche, signifikante Korrelationskoeffizienten zwi-
schen den beiden Instrumenten. Beispielsweise ergab
sich ein deutlicher Zusammenhang zwischen der Belas-
tung ,stindig dberdurchschnittlich hohe Arbeitszeit*
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(MAPs) und der psychischen Beanspruchung durch Ent-
grenzungsphanomene (Arbeitsklima Index).

Im Entwicklungsprozess von MAPs wurde dieses Resul-
tat als Beleg fir die Kriteriumsvaliditit herangezogen,
aber auch fiir den Arbeitsklima Index ergeben sich dar-
aus niitzliche Schlussfolgerungen, da die berichteten
Befunde auch die Messqualitit des Arbeitsklima Index
stitzen und ihm insbesondere in Bezug auf Beanspru-
chungsaspekte zu gute kommen.
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Fazit

Nachdem nun ausfiihrlich die Entwicklung des Arbeits-
klima Index beschrieben wurde und anschlieSend die
Verortung im theoretischen Spektrum vorgenommen
wurde, sollen nochmals die wichtigsten Erkenntnisse
zusammengefasst werden.

Der Arbeitsklima Index wurde vor rund 17 Jahren ohne
Anlehnung an eine bestimmte wissenschaftliche Theorie
entwickelt, dennoch wurden dem Instrument damals
fundierte Uberlegungen zugrunde gelegt, die das Instru-
ment soziologisch prigten. Es war nicht die Intention der
Entwickler, ein Erhebungsinstrument zu schaffen, das
Arbeitszufriedenheit im klassischen Sinne erfasst. Viel-
mehr wurde versucht ein Konzept zu entwickeln, das es
erlaubt, Gber die Erfassung individueller Einschitzungen
gesamtgesellschaftliche und wirtschaftliche Veranderun-
gen zuverlidssig vorherzusagen. Der Arbeitsklima Index
als gesamtgesellschaftliches Barometer versucht als feines
Sensorium die zweite Seite der wirtschaftlichen Medaille
abzubilden, nimlich die Auswirkungen des 6konomi-
schen Wandels auf das subjektive Erleben und Empfin-
den der Arbeitnehmer/-innen.

Die Klassifizierung eines Instruments als ,theoriefrei®
bedeutet nicht, dass das Verfahren ginzlich im theorie-
freien Raum entstanden ist, der Bezug zu Theorien ist
vielmehr implizit (Raml, 2009). Bei dem Versuch, den
Arbeitsklima Index im theoretischen Spektrum samtli-
cher arbeitspsychologischer Theorien zu verorten zeig-
ten sich viele Ubereinstimmungen mit klassischen The-
orien der Arbeitszufriedenheit. Zugleich ergaben sich
aber auch Unterschiede, die es moglich machten, die
Nihe bzw. Distanz des Arbeitsklima Index zu den besag-
ten Modellen zu ermitteln. Besonders beeindruckend
war die Ubereinstimmung mit dem Model of econo-
mic-psychological relationships von W. E van Raaji, das
1981 erstmals publiziert wurde. Die Annahmen dieses
Modells sind den Grundsatzen des Arbeitsklima Index
bemerkenswert ahnlich. Das Modell beschreibt die kom-
plexen Zusammenhinge zwischen den wirtschaftlichen

Bedingungen, dem wahrgenommenen wirtschaftlichem
Kontext und dem personlichen Verhalten. Aufferdem
verdeutlicht der Ansatz auch den Einfluss von Umge-
bungsbedingungen auf individuelle Handlungen und
die Befindlichkeit von Einzelpersonen, wobei dies wie-
derum Auswirkung auf die gesamtgesellschaftliche Stim-
mung hat. Letztere beeinflusst schlielich wieder die
wirtschaftliche Lage und 6konomische Entscheidungen
samtlicher Akteure im System.

Der Arbeitsklima Index verfolgt genau diesen Ansatz und
fungiert durch die Einschitzung von Einzelpersonen
als gesamtgesellschaftliches Stimmungsbarometer und
prognostiziert so auch die wirtschaftliche Entwicklung.
Dadurch stellt er eine Verbindung zwischen Mikro- und
Makroebene her und zeigt so auch die Wechselwir-
kung dieser beiden Instanzen auf. Der Regelkreis, den
van Raaji in seinem Modell beschreibt, stimmt mit den
Grundannahmen des Arbeitsklima Index tiberein (siche
empirisch belegte Beispiele in Raml, 2006).

Dementsprechend soll das Model of economic-psycholo-
gical relationships als tibergeordneter theoretischer Rah-
men dienen, der das Gesamtverstindnis des Arbeitsklima
Index unterstreicht. Andere arbeitspsychologische Theo-
rien, die sich auf der Mikroebene finden und gemein-
same Aspekte aufgreifen, zeigen Uberschneidungen im
Hinblick auf Details und weisen darauf hin, dass der
Arbeitsklima Index neben globalen Zusammenhangen
auch Detailaspekte addquat abbildet, die von klassischen
Arbeitszufriedenheitstheorien verwendet werden.

Der implizite Bezug des Arbeitsklima Index zu psycholo-
gischen und 6konomischen Theorien kann somit besti-
tigt werden, wobei der Bezug besonders zu einer Theorie
deutlich gegeben ist. Diese posthoc attestierte Nahe zu
bestimmten theoretischen Konstrukten verleiht dem
Instrument als normative Instanz des (interessen)politi-
schen Handelns noch mehr Gewicht.
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