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Abstract

Mit dem steigenden Interesse an informellen Lernprozessen am Arbeitsplatz stieg in
den vergangenen Jahren auch die Anzahl von Fragebogeninstrumenten zur Erfas-
sung von Erleben- und Lernpotenzialen in der Arbeit. Trotz methodologischer Ein-
schrankungen ist die retrospektive Selbstauskunft mittels Fragebogen nach wie vor
der popularste empirische Zugang. Einflussfaktoren des Erlebens- und Lernpotenzi-
als werden in der Regel auf Aufgabenmerkmale sowie auf Interaktionsqualitdten zu-
ruckgefuhrt. Im vorliegenden Manual wird der Fragebogen zur Erfassung erlebens-
und lernforderlicher Merkmale der Arbeitsaufgaben (ELMA) vorgestellt. Das Instru-
ment basiert auf einer Zusammenstellung von Skalen vorliegender Instrumente, Wei-
terentwicklungen dieser Skalen und Neukonstruktionen durch den Autor.

In recent years, the growing interest in informal learning in the workplace also lead to
a growing number of available questionnaires on learning at work. Despite their
methodological limitations, self-reports by means of questionnaires are still the most
prevalent empirical access. Task characteristics and the quality of interactions are
the typical determinants of learning as well as well-being in the workplace. The pre-
sent paper reports on the questionnaire for the measurement of task characteristics
fostering well-being and learning. The instrument is composed of a compilation of
existing scales, a revision of existing scales and the design of new scales by the au-
thor.
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1 Einfuhrung

Im Zuge der Diskussion um lebenslanges und informelles Lernen wird dem Lernort
Arbeitsplatz zunehmend Bedeutung beigemessen. Mit den Spezifika des Feldes und
der in ihm stattfindenden Lernprozesse gehen jedoch einige forschungsmethodische
Herausforderungen einher. Eine Besonderheit des Feldes liegt in der Heterogenitat
von Arbeitsplatzen. Dennoch wird versucht, allgemeine Merkmale der Arbeitsbedin-
gungen zu identifizieren, um Lernpotenziale erfassbar und vergleichbar zu machen.
Diese werden bevorzugt mittels standardisierter Fragebogen erfasst, auch wenn da-
mit einige methodische Probleme einhergehen (Rausch, 2012). In der vorliegenden
Skalendokumentation wird ein solches Fragebogeninstrument beschrieben und zur
Verfugung gestellt. Zunachst werden theoretische und methodische Grundlagen dis-
kutierte, bevor der Aufbau des Fragebogens sowie statistische Kennwerte dargestellt
werden.

HACKER folgend ist Arbeit eine bewusste, auf das Verwirklichen von Ergebnissen ge-
richtete Tatigkeit, die (soweit moglich) im Ziel vorweggenommen wird und damit vor
dem Handeln bereits ideell gegeben ist. Sie wird in Absichten (Intentionen) willens-
malfig auf das bewusste Ziel hin reguliert. In jeder Tatigkeit gibt es zudem auch un-
bewusste, automatisch regulierte Prozesse, die teilweise nicht bewusstseinsfahig
sind. Arbeit verandert nicht nur die Umwelt, sondern entfaltet zugleich eine beabsich-
tigte oder unbeabsichtigte persénlichkeitsformende Wirkung, die nicht auf die Fahig-
keiten, Kenntnisse und Fertigkeiten beschrankt ist, sondern auch den Charakter, die
Einstellungen etc. betrifft (HACKER 1978, 54; 1995 39; 2005, 47f.). Lernen tritt an Ar-
beitsplatzen in vielfaltiger Weise auf, wobei beilaufiges, nicht als padagogischer Pro-
zess organisiertes Lernen dabei einen weitaus bedeutenderen Umfang einnehmen
durfte als eigens fur Ausbildungszwecke organisierte Lerntatigkeiten, die zielgerichtet
und absichtsvoll zur Erweiterung der Leistungsvoraussetzungen durchgefuhrt werden
(HACKER & SKELL 1993, 28; GREIF & KLUGE 2004, S. 752; BERINGS, DOORNBOS &
SIMONS 2006, 333). Auch ohne berufspadagogische Intentionalitét besitzen Arbeits-
platze eine mehr oder minder ausgepragte berufspadagogische Funktionalitit. Die
Resultate sind dabei auf einem Kontinuum zwischen abgrenzbaren Lernprozessen
und allgemeiner Personlichkeitsentwicklung zu verorten, d. h. sie ,.... reichen von der
beilaufigen Aneignung von Kniffs, Tricks und komplexen Methoden bis hin zu unter-
schwellig und unbemerkt stattfindenden Sozialisationsprozessen® (BAITSCH 1998,
276; vgl. auch ERAUT 2004a, 206f.). Auf diese Weise werden die Arbeitstatigkeiten
zugleich zur Lerntatigkeiten und Arbeitsaufgaben zu Lernaufgaben (SONNTAG 1996,
51). Das Lernpotenzial eines Arbeitsprozesses definiert HACKER (2005) als Gesamt-
heit der objektiven Lernanforderungen, denen zugleich motivationsforderliche Wir-
kung zukommt (ebd., 760; vgl. auch FRIELING, BERNARD, BIGALK & MULLER 2006, 42).
Situationsbezogen definieren BAITscH und FREl (1980) dieses Potenzial als ... die
(statistische) Wahrscheinlichkeit, dass sich in einer konkreten Arbeitssituation Quali-
fizierungsprozesse ereignen® (ebd., 34). Es umfasst alle Merkmale eines Arbeitsauf-
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trags einschliellich aller Ausfuhrungsbedingungen, die zu Lernprozessen fuhren
konnen (BAITSCH & FREI 1980, 34ff.).

Empirische Untersuchungen zur Wirkung von Arbeit und Ansatze zur Gestaltung von
Arbeitsplatzen orientieren sich — je nach wissenschaftlicher Disziplin — an recht un-
terschiedlich anmutenden Zielvorstellungen, die sich grob in folgende Kategorien
einteilen lassen (ahnlich: FRESE 1982, 212; Beispiele ohne Anspruch auf Vollstandig-
keit):

* Erlebensqualitat (State-Perspektive): aktuelles Wohlbefinden, Reduktion von
Belastungserleben, Férderung von Flow-Erleben, Arbeitsmotivation® etc.

* Arbeitshandeln (State-Perspektive): proaktives, extraproduktives und prosozia-
les Arbeitsverhalten, Organizational Citizenship Behavior, Intrapreneurship etc.

* Einstellung (Trait-Perspektive): Arbeitszufriedenheit, organisationale Identifika-
tion, Commitment etc.

* Entwicklung (Trait-Perspektive): Personlichkeitsentwicklung, Interessensent-
wicklung, positives Selbstkonzept, Erhalt der psychischen und physischen Ge-
sundheit etc.

Bei genauerer Betrachtung der verfolgten Ziele werden allerdings mehr Gemeinsam-
keiten als Unterschiede sichtbar (vgl. auch NIEUWENHUIS & VAN WOERKOM 2007, 72).
Auf Basis einer umfangreichen Recherche empirischer Studien zum Zusammenhang
von Arbeitsmerkmalen und wuinschenswerten ZielgroRen kommen ULICH und
BAITSCH (1987) zu dem Schluss, dass die Befunde trotz unterschiedlicher Herkunft
und schwieriger Vergleichbarkeit praktisch ausnahmslos eine ahnliche Tendenz auf-
weisen: ,Geringe Restriktivitat in arbeitsplatz- und berufsbezogenen Dimensionen
korreliert positiv mit als vorteilhaft bewerteten Auspragungen psychologischer Di-
mensionen® (ULicH & BAITscH 1987, 509). Diese Forderungen gehen im Wesentli-
chen auf Bestrebungen zur Humanisierung der Arbeit zurlck, die Mitte des vergan-
genen Jahrhunderts unter der Bezeichnung Human-Relations-Bewegung als Reakti-
on auf zunehmende Mechanisierung von Arbeitsprozessen nach dem Vorbild der
wissenschaftlichen Betriebsfliihrung TAYLORS einsetzten (vgl. FRIEDMANN 1953). Im
Kern wird die Minderung eines rein repetitiven Charakters der Arbeit zugunsten von
mehr Mitbestimmung und Mitgestaltung am Arbeitsplatz gefordert, um eine Verknup-
fung von Arbeiten und Lernen zu fordern (REBMANN, TENFELDE & UHE 2005, 167). Es
sind daher Merkmale von Arbeitsaufgaben auszumachen, denen eine erlebens- und
lernforderliche Wirkung zugeschrieben wird.

Arbeitsaufgaben — als Schnittpunkt zwischen Organisation und Individuum — entste-
hen im Leistungserstellungsprozess durch Selbstauswahl oder Ubernahme eines
entsprechenden Auftrags von Vorgesetzten oder (potenziellen) Kunden und stellen

' Je nach Definition und insbesondere in Abhangigkeit vom empirischen Zugang ware die Arbeits-
motivation ggf. der Trait-Perspektive zuzuordnen, da zumeist retrospektive Zufriedenheitsurteile
erhoben werden.
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die psychologisch relevantesten Arbeitsbedingungen dar (HACKER 1978, 58; 2005,
52; FRANKE & KLEINSCHMITT 1987, 15; VOLPERT 1987, 14; SCHMIDT & KLEINBECK 2004,
895; ULICH 2005, 198). Mit der Ubernahme des objektiven Arbeitsauftrags wird dieser
zur subjektiv redefinierten bzw. realisierten Arbeitsaufgabe (HACKMAN 1969, 118;
HACKER 1978, 58; 2005, 76). Um das Lernen in der Arbeit zu fordern, ist die Arbeit
als offener Problemraum zu gestalten, der die erforderliche Lern- und Handlungsbe-
reitschaft immer wieder neu herausbildet (LAPPE 2006, 81).

In zahlreichen Publikationen finden sich Ubersichten lernforderlicher Arbeitsmerkma-
le, die auf eigenen empirischen Studien, Synopsen empirischer Studien und/oder
theoriebasierten Herleitungen beruhen. Abbildung 1 ist als Meta-Synopse dieser
Ubersichten zu betrachten, ohne jedoch Anspruch auf Vollstandigkeit zu erheben.
Als Zielgrof3en nennen die zitierten Autoren in absteigender Haufigkeit das Lernpo-
tenzial der Arbeitsaufgabe, die Personlichkeitsentwicklung, Motivation, Arbeitsleis-
tung und den Erhalt der psychischen Gesundheit. Hinsichtlich der Einflussfaktoren
wurden nur Aussagen und Befunde zu konkreten Merkmalen der Arbeitsaufgaben
bertcksichtigt, nicht jedoch allgemeine Einflisse, die der organisationalen Ebene
zuordenbar sind (wie bspw. Einkommen bei ULICH & BAITSCH 1987, Teilnahme an
Weiterbildung, regelmallige Mitarbeitergesprache und strategische Ausrichtung der
Arbeitsorganisation bei HARTEIS 2002 oder Partizipation als Ausmal} der Mitbestim-
mung von Mitarbeitern im Rahmen der Arbeitsorganisation bei FRIELING, BERNARD,
BIGALK und MULLER 2006, 51).

Tabelle 1: Synopse erlebens- und lernférderlicher Merkmale von Arbeitsaufgaben

Aufgabenmerkmal Svnonvme und Beschreibun Angenommene Wirkungen
[Quellen] y y 9 und Wechselwirkungen
Regulationserfordernisse, die be-
wusste Problemléseprozesse bedin-
Herausforderung gen; Schwierigkeit; abhéngig von Kompetenzerleben (wenn Heraus-

[11[2] [3] [3] [6] [8] [9]
[10] [11][12] [13]

den individuellen Kompetenzen des
Handelnden (vgl. Abgrenzung zwi-
schen Aufgabe und Problem; Kapitel
2.2.2.3)

forderungen gerade noch bewaltigt
werden kdnnen)

Spielraum

[1][2] [3] [4] [5] [6] [7]
[8] [10] [12] [13]

Regulationschancen; Tatigkeitsspiel-
raum; Freiheitsgrade bei der Zielbil-
dung, Planung, Entscheidung und
Kontrolle; Gestaltbarkeit; Auswahl
der Aufgabe selbst als héchste Form
des Spielraums

Autonomieerleben und Vorausset-
zung zur Bewaltigung von Regulati-
onserfordernissen und Vermeidung
von Stresserleben

Vielfalt

[1][3] [4] [5] [6] [7] [8]
[91[10] [12] [13]

Abwechslungsreichtum; entspricht
der Breite des hierarchisch-
sequenziellen Handlungsmodells;
vgl. Kapitel 2.1.2)

Verhindert langfristige Routinisie-
rung und damit Monotonie; Voraus-
setzung fur dauerhaftes Herausfor-
derungsniveau und Vollstandigkeit
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Aufgabenmerkmal

Synonyme und Beschreibung

Angenommene Wirkungen
und Wechselwirkungen

Interaktion
[1]1[4]1 [5] [6] [10] [12]
[13]

Kommunikationserfordernisse und
Kommunikationsmdglichkeiten; In-
teraktionsspielraum; Erfahrungsaus-
tausch; arbeitsbezogene Sozialkon-
takte

Erleben sozialer Eingebundenheit;
macht Rickmeldungen wahrschein-
licher; Voraussetzung fir die Be-
obachtung und Befragung anderer
Personen bei der Entwicklung neuer
Handlungsentwiurfe (vgl. Kapitel
241.1)

Volistandigkeit
[2] [3] [6] [8] [9]

Ganzheitlichkeit; Planung, Durchfih-
rung und Kontrolle; entspricht der

Tiefe des hierarchisch-sequenziellen
Handlungsmodells; vgl. Kapitel 2.1.2)

Voraussetzung fur das Ausmafd an
Bedeutsamkeit und Spielraum

Bedeutsamkeit

[11[3]1[6] [7]1[11]

Sinnhaftigkeit; individueller, organi-
satorischer und/oder gesellschaftli-
cher Nutzen; Ubertragung von Ver-
antwortung; Ernstcharakter

Kompetenzerleben; soziale Einge-
bundenheit (i. S. v. etwas zugetraut
bekommen, dazugehéren)

Rickmeldung

[11[3]1[8][13]

(mdglichst zeitnahe) Information tber
die Qualitat des eigenen Handelns
aus der Aufgabe selbst oder dem
sozialen Umfeld (vgl. Kapitel 2.4.3)

Kompetenzerleben; Voraussetzung
fur die Regulation und die Vollstan-
digkeit; Voraussetzung fur die Ent-
wicklung neuer Handlungsentwiirfe
auf Basis eigenen Handelns (vgl.
Kapitel 2.4.1.1)

Zeitelastizitat
[4] [6] [12] [13]

Zeitlicher Spielraum; Zeitpuffer;
Planbarkeit von Zeitablaufen; Abwe-
senheit von Zeitdruck

Autonomieerleben; Voraussetzung
fur Problemlésen und Reflexion;
Teilaspekt von Spielraum; Vermei-
dung von Stresserleben

Transparenz

[1114][9]

Durchschaubarkeit, Berechenbarkeit,
Vorhersagbarkeit der Folgen eigenen
Handelns in der Wechselwirkung mit
der Organisation

Kompetenzerleben; Voraussetzung
fur die Nutzbarkeit von Handlungs-
spielrdumen

Storungsfreiheit

[3][4] [3]

Vermeidung unndtiger und unvorher-
sehbarer Stérungen des Handlungs-
ablaufs; Hindernisse kdnnen als a)
informatorischen oder b) motori-
schen Erschwerungen oder c) Un-
terbrechungen durch Personen oder
Arbeitsmitteldefekte auftreten

Erhalt des Kompetenz- und Autono-
mieerlebens; Vermeidung von
Stresserleben (entspricht damit etwa
einem ,Hygienefaktor’ gemaf
HERZBERG)

Berucksichtigte Quellen:
(1]
(2]
(3]
(4]
(3]
(6]
[7]
(8]
9]

(10]

(1]

[12]
[13]

nens

ERAUT 2004: Synopse einiger, weniger empirischer Studien
FRIELING, BERNARD, BIGALK & MULLER 2006: Handlungstheorie; umfangreiche Synopse empirischer

HACKER & SKELL 1993; HACKER 1995, 2005: handlungstheoretische Herleitung; teilweise Befunde
VOLPERT 1987: Handlungstheoretische Herleitung; Bezug zu Sozialisationsstudien

FRESE & ZAPF 1994: Handlungstheoretische Herleitung; teilweise Befunde

DUNCKEL 1996: Handlungstheoretische Herleitung; Entwicklung eines Arbeitsanalyseverfahrens
ULICH & BAITSCH 1987; BAITSCH 1998: Synopse auf Basis verschiedener Theorien und Studien
ULICH 1991; 2005: Synopse auf Basis verschiedener Theorien

SONNTAG 1996: Synopse auf Basis verschiedener Studien
SONNTAG & STEGMAIER 2007: insbesondere Synopse empirischer Studien

FRANKE & KLEINSCHMITT 1987: umfangreiche Interviewstudie mit Ausbildungsbeteiligten

HARTEIS 2002: Delphi-Studie zu lernférderlichen Arbeitsmerkmalen

BILLETT 1995: theoretische Herleitung auf Basis sozialkonstruktivistischer Ansatze situierten Ler-

Studien und Entwicklung eines Fragebogeninstruments zur Erfassung von Lernforderlichkeit
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In der Verdichtung der Quellen wurde versucht, ahnliche Merkmalsnennungen zu
disjunkten Kategorien zusammenzufassen, doch zeigt sich anhand der angenomme-
nen Wechselwirkungen, dass die Aufgabenmerkmale in engem Zusammenhang zu-
einander stehen (zu weiteren Einschrankungen siehe auch Rausch, 2011).

2 Erfassung von Arbeitsmerkmalen mittels Fragebogen

2.1 Grundsatzliches zu Fragebogenverfahren in der Arbeitsanalyse

Vorteile von Fragebogeninstrumenten werden in deren Verfugbarkeit, der allgemei-
nen Akzeptanz, der standardisierten Analyse und Darstellung der Daten sowie der
Uberzeugungskraft quantitativer Ergebnisse gesehen (Johnson & Onwuegbuzie,
2004). Internationale Uberblicksarbeiten zeigen, dass in Studien zum Lernen am Ar-
beitsplatz retrospektive Erhebungsmethoden deutlich dominieren (Berings, Doornbos
& Simons, 2006; Sawchuk, 2009). Retrospektive Erhebungsmethoden setzen jedoch
voraus, dass es den Befragten tatsachlich moglich ist, ein valides Summenurteil Gber
variierende Situationen und deren Erleben Uber langere Zeitrdume hinweg abzuge-
ben (Brandstatter, 1981). Vordergrundig betrachtet scheinen Befragte auch kaum
Schwierigkeiten zu haben, verallgemeinerte und Uber langere Zeitraume hinweg ag-
gregierte Selbstauskunfte zu geben. Wie jede Beobachtung einen Reduktions- und
einen Konstruktionsaspekt umfasst (Fassnacht, 1995), unterliegen aber auch Selbst-
auskunfte einer Reduktion aufgrund verfalschter oder unvollstandiger Erinnerung und
einer Konstruktion aufgrund bewussten oder unbewussten ,Auffullens® oder ,Glat-
tens® (Tourangeau, 2000). Sowohl situative Einflisse der Erhebungssituation als
auch personale Einflisse wie die allgemeine Arbeitszufriedenheit wirken spielen eine
Rolle (siehe auch Rausch, 2012). Kausalinterpretationen entsprechender Zusam-
menhange zwischen Arbeitsmerkmalen und Arbeitszufriedenheit im Rahmen von
Querschnittsuntersuchungen erfolgen jedoch meist in die andere Richtung, namlich
dergestalt, dass Arbeitsmerkmale die Zufriedenheit bedingen. Diese und weitere Ein-
schrankungen retrospektiver Fragebogeninstrumente mitgedacht kdonnen entspre-
chende Arbeitsanalysen dennoch und insbesondere im Rahmen von Benchmark-
Vergleichen interessante Aufschlisse Uber die Erlebens- und Lernbedingungen am
Arbeitsplatz ermoglichen.

Um die o. a. Verzerrungen moglichst gering zu halten, wird empfohlen, den Bezugs-
zeitraum der Befragung explizit einzugrenzen. Das heil}t, es sollte nicht gefragt wer-
den, wie etwas ,im Allgemeinen® ist, sondern bspw., wie es in den ,vergangenen vier
Wochen® war. Ferner wird dringend empfohlen, Fragebogen dieser Art nur auf einen
konkreten Arbeitsplatz zu beziehen. Dies spielt bspw. dann eine Rolle, wenn Auszu-
bildende befragt werden, die im Rahmen ihrer Ausbildung verschiedene Fachabtei-
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lungen durchlaufen. Hierbei ware die Befragung explizit auf eine — moglichst die ak-
tuelle — Abteilung zu beschranken; ggf. kann der gleiche Bogen kontrastierend be-
zuglich der vorangegangenen Abteilung bearbeitet werden. Eine Bilanzierungsleis-
tung dergestalt, dass der Bogen auf die durchschnittlichen Arbeitsbedingungen wah-
rend der Ausbildung bezogen werden soll, kann den Auszubildenden realistischer-
weise nicht abverlangt werden. Eine derart hoch-inferente Beurteilungsleistung war-
de zahlreiche Verzerrungen hinsichtlich Arbeitszufriedenheit etc. aufweisen.

2.2 Fragebogenverfahren der Arbeitsanalyse

Im nationalen und internationalen Sprachraum steht eine Vielzahl von Fragebogenin-
strumenten zur Verfugung, deren Subskalen auf die Erhebung von Arbeitsbedingun-
gen abzielen, denen — je nach Erkenntnisinteresse und zugrunde liegender Modellie-
rung — eine Relevanz fur verschiedene Wirkungen von Arbeit zugeschrieben wird.
Dabei erfassen die Skalen der Fragebogeninstrumente trotz unterschiedlicher theo-
retischer Herkunft zumeist ahnlich Merkmale der Arbeitsaufgaben (bspw. Herausfor-
derung, Handlungsspielraum, Aufgabenvielfalt etc.) und ahnliche Merkmale der In-
teraktionsqualitat am Arbeitsplatz (bspw. soziale Eingebundenheit, Unterstutzung,
Ruckmeldung etc.). Im deutschsprachigen Raum sind (ohne Anspruch auf Vollstan-
digkeit) folgende Fragebogeninstrumente zur Erfassung der Arbeitssituation zu nen-
nen: Job Diagnostic Survey (JDS, Hackman & Oldham, 1975) in deutschen Uberset-
zungen von Schmidt, Kleinbeck, Ottman und Seidel (1985) sowie Kil, Leffelsend und
Metz-Gockel (2000); Work Design Questionnaire (WDQ, Morgeson & Humphrey,
2006) in der deutschen Ubersetzung von Stegmann, van Dick, Ullrich, Charalam-
bous, Menzel, Egold und Tai-Chi Wu (2010); Mannheimer Inventar zur Erfassung
betrieblicher Ausbildungssituationen (MIZEBA) von Zimmermann, Mduller und Wild
(1994); Lernen in der Arbeit (LIDA) von Wardanjan, Richter und Uhlemann (2000);
Fragebogen zu lernrelevanten Merkmalen der Arbeitsaufgabe (FLMA) von Richter
und Wardanjan (2000); Lernférderlichkeitsinventar (LFI) von Frieling, Bernard, Bigalk
und Mduller (2006) sowie zahlreiche altere Fragebogeninstrumente zur Arbeitsanalyse
(vgl. Dunckel, 1999).

3 ELMA - Fragebogen zu erlebens- und lernforderlichen Merkma-
len der Arbeitsumgebung

Die vorliegende Version des Fragebogens zur Erfassung erlebens- und lernforderli-

cher Merkmale der Arbeitsumgebung (ELMA) basiert auf einer sukzessiven Weiter-

entwicklung im Verlauf mehrerer Studien seit 2005. Zunachst wird ein tabellarischer
Uberblick der enthaltenen Skalen und Items gegeben.
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Der ELMA-Fragebogen umfasst eine Auswahl teilweise unveranderter Skalen beste-
hender Fragebogeninstrumente. Auf diese wird in der folgenden Tabelle anhand der
0. a. Abkurzungen verwiesen. Der Uberwiegende Teil der Skalen stammt aus dem
Work Design Questionnaire (WDQ) in der deutschen Ubersetzung von Stegmann et
al. (2010). Ferner enthalt der Bogen veranderte Skalen bestehender Fragebogenin-
strumente, welche mit dem zusatzlichen Hinweis ,+ A.R.“ versehen sind. Schlieldlich
sind eigenkonstruierte Skalen enthalten, die durch ,A.R.” gekennzeichnet sind. Inver-
se Items sind durch den Klammerzusatz [R] gekennzeichnet.

Tabelle 2: Skalen und Items des ELMA

Skala [Quelle; Antwortformat] Itemkiirzel Item
An meinem Arbeitsplatz ... bin ich mit Aufgaben
Bed 01 und Problemen betraut, die letztlich auch fir
den Gesamtbetrieb bedeutsam sind.
. werden mir verantwortungsvolle Aufgaben
Bed_02 N
Ubertragen.
Bedeutsamkeit [MIZEBA; von 1 = ... sind meine Tatigkeiten in der Regel fir das
trifft gar nicht zu bis 4 = trifft véllig Bed_03 Funktionieren der Abteilung, in der ich tatig bin,
zu] sehr wichtig.
... haben die Ergebnisse meiner Tatigkeiten fur
Bed 04 den betrieblichen Bereich, in dem ich arbeite,
einen hohen Stellenwert.
. sind andere Mitarbeiter auf die Resultate
Bed 05 . e o .
meiner Tatigkeiten angewiesen.
In der angegebenen Abteilung ... mache ich in
Vielf_01 meiner Tatigkeit sehr viele verschiedene Din-
ge.
Vielfalt [WDQ; von 1 = stimme Vielf 02 ... mache ich bei meiner Arbeit immer mal wie-
voll zu]
Vielf 03 ... muss ich bei der Arbeit eine Vielfalt von
- Aufgaben bearbeiten.
Vielf_04 ... ist meine Arbeit sehr abwechslungsreich.
In der angegebenen Abteilung ... bearbeite ich
Komp_01 2 bei meiner Arbeit immer nur eine Aufgabe zur
gleichen Zeit. [R]
Komplexitit [WDQ; von 1 = Komp _02 . sind die Aufgaben in meiner Arbeit einfach
stimme iiberhaupt nicht zu bis 5 = - und unkompliziert. [R]
stimme voll zu] Komp 03 - konnte fast jeder meine Arbeit ohne groRe
P Einarbeitung machen. [R]
Komp _04 ist meine Arbeit nicht besonders anspruchsvoll.

(R]

2 ltem Komp_01 ist in der revidierten Fassung nicht mehr enthalten.
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Skala [Quelle; Antwortformat] Itemkiirzel ltem
In der angegebenen Abteilung ... muss ich
Infov_01 eine Vielzahl an Informationen im Auge behal-
ten.
Informationsverarbeitung [WDQ; Infov _02 ... erfordert meine Tétigkeit viel Denkarbeit.
von 1 = stimme (berhaupt nicht zu . _ . _ _ .
bis 5 = stimme voll zu] Infov 03 ... muss ich mich um viele Dinge gleichzeitig
- kiimmern.
Infov 04 ... verarbeite ich bei meiner Arbeit sehr viele
- Informationen.
In der angegebenen Abteilung ... muss ich bei
Probl_01 meiner Arbeit Probleme I6sen, flir die es keine
eindeutige Losung gibt.
Problemlésen [WDQ: von 1 = Probl_02 ... ist Kreativitat flir meine Arbeit sehr wichtig.
st/:mme uberhaupt nicht zu bis 5 = . verlangt meine Arbeit oft den Umgang mit
stimme voll zu] Probl_03
- neuen Problemen.
. verlangt meine Arbeit ungewdhnliche Ideen
Probl_04 R
oder Problemlésungen.
P 1 In der angegebenen Abteilung ... bin ich frei in
ana_0 der zeitlichen Einteilung meiner Arbeit.
Planungsautonomie [WDQ; von . ) . )
1 = stimme iiberhaupt nicht zu bis Plana 02 ... kann ich selbst entscheiden, in welcher Rei-
5 = stimme voll zu] - henfolge ich meine Arbeit mache.
Plana 03 ... kann ich meine Arbeit so planen, wie ich es
- will.
In der angegebenen Abteilung ... ermdglicht es
Entsa_01 mir meine Arbeit Initiative zu tbernehmen und
. . nach eigenem Ermessen zu handeln.
Entscheidungsautonomie
[WDQ; von 1 = stimme (iberhaupt ... kann ich bei meiner Arbeit viele Entschei-
, S Entsa_02
nicht zu bis 5 = stimme voll zu dungen selbst treffen.
Entsa 03 ... gewahrt mir meine Arbeit einen grol3en Ent-
- scheidungsspielraum.
In der angegebenen Abteilung ... kann ich oft
Metha_01 zwischen verschiedenen Herangehensweisen
Methodenautonomie [WDQ; von wahlen.
1 = stimme (berhaupt nicht zu bis ... kann ich selbst entscheiden, mit welchen
. Metha_02 . . )
5 = stimme voll zu Mitteln ich zum Ziel komme.
Metha 03 ... habe ich viele Freiheiten in der Art und Wei-

se, wie ich meine Arbeit verrichte.
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Skala [Quelle; Antwortformat] ltemkiirzel ltem

Am Ergebnis einer Tatigkeit erkenne ich selbst,

Rueck 01 41 ich die Tatigkeit gut erledigt habe oder nicht.

Es kommt vor, dass mir Fehler meiner Arbeit
Rueck_02 3 aufgezeigt werden, die ich selbst gar nicht er-
kennen kann. [R]

Riickmeldung [WDQ/JDS + AR; Rueck 03 Igh weild gewohnlich, ob ich m_eine Arbeit zu-

von 1 = stimme (iberhaupt nicht zu - frieden stellend mache oder nicht.

bis 5 = stimme voll zu] Es fallt mir oft schwer festzustellen, ob ich mei-
Rueck_04

ne Arbeit gut oder schlecht ausfiihre. [R]

Durch die Tatigkeit selbst erhalte ich automa-

Rueck_05 tisch Rickmeldung tUber meine Leistung.

Bei der Ausfliihrung meiner Tatigkeit kann ich

Rueck_06 leicht feststellen, wie gut ich arbeite.

Viele der anfallenden Arbeiten in dieser Abtei-
Intera_01 lung kdnnen nur gemeinsam erledigt werden,
egal wie erfahren man ist.

Wenn man erst mal weil3, wie eine bestimmte
Tatigkeit in dieser Abteilung auszufiihren ist,

Intera_02 dann ist man nicht mehr auf Zusammenarbeit
angewiesen. [R]
Damit in der Abteilung alles lauft, sind auch die
Interaktion [AR; von 1 = stimme Intera_03 erfahrenen Kollegen standig im Gesprach mit-
iiberhaupt nicht zu bis 5 = stimme einander.
voll zu] Intera 04 Die Mitarbeiter in dieser Abteilung arbeiten

normalerweise eher alleine vor sich hin. [R]

In dieser Abteilung gehdrt stdndige Zusam-
Intera_05 menarbeit auch fir erfahrene Kollegen zur
taglichen Arbeit dazu.

Bei den Arbeiten in dieser Abteilung braucht
Intera_06 man nur dann Informationen von Kollegen,
wenn es mal unerwartete Probleme gibt. [R]

4 Statistische Kennwerte der Items und Skalen

Im Weiteren folgen die zugrunde liegende Stichprobe, ltemkennwerte und Skalen-
kennwerte dargestellt. Zudem werden Uberarbeitungen des Fragebogens erlautert
und begrundet.

4.1 Beschreibung der zugrunde liegenden Stichprobe

Der Skalendokumentation liegt eine Studie bei einem regionalen Unternehmen der
Energieversorgungsbranche zugrunde. Ziel der Studie war es, mittels Interaktionsta-
gebuchern Einblick in die Lern- und Erlebensqualitat von Interaktionen am Arbeits-

% Item Rueck_02 ist in der revidierten Fassung nicht mehr enthalten.
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platz zu erlangen. Zusatzlich kamen in einer Abschlussbefragung die Fragebogenin-
strumente zum Einsatz, Uber die hier berichtet wird.

An der Studie beteiligten sich 50 Auszubildende des Energieversorgungsunterneh-
mens. Tabelle 3 gibt einen Uberblick Uber die Stichprobe (vgl. Haffner, 2011).

Tabelle 3: Struktur der Stichprobe

Ausbildungsberuf

Ausbildungsjahr

Geschlecht Durchschnittsalter

Kaufmannischer
Ausbildungsberuf: 22

Gewerblich-technischer
Ausbildungsberuf: 28

1. Ausbildungsjahr: 10
2. Ausbildungsjahr: 10
3. Ausbildungsjahr: 2
1. Ausbildungsjahr: 2
2. Ausbildungsjahr: 11
3. Ausbildungsjahr: 15

w: 15

18 Jahre
m: 7
w: 6

18 Jahre
m: 22

4.2 Iltemkennwerte

Tabelle 4: ltemkennwerte der Skala Bedeutsamkeit (C.A. gesamt = .785)

Itemkiirzel MW SD Schwierigkeit Trennscharfe (ohr?é?iem)
Bed_01 3.16 .710 .720 .506 .761
Bed_02 2.98 742 .660 .662 .710
Bed_03 3.02 .769 .673 542 751
Bed_04 2.94 .682 .647 .764 .680
Bed_05 2.80 .782 .600 372 .808

Antwortformat: 1 = trifft gar nicht zu bis 4 = trifft vollig zu
Tabelle 5: Itemkennwerte der Skala Vielfalt (C.A. gesamt: .879)
Itemkiirzel MW SD Schwierigkeit Trennscharfe C.A.
(ohne Item)
Vielf_01 3.78 1.093 .694 827 .808
Vielf_02 3.88 .940 .720 .651 876
Vielf_03 3.74 .986 .685 723 .850
Vielf_04 3.68 .978 .670 .758 .837

Antwortformat: 1 = stimme liberhaupt nicht zu bis 5 = stimme voll zu
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Tabelle 6: ltemkennwerte der Skala Komplexitét (C.A. gesamt: .612)

Itemkiirzel MwW SD Schwierigkeit Trennscharfe (ohr?é?iem)
Komp_01* 2.88 1.409 469 .063 .842
Komp_02 2.98 .901 495 .668 370
Komp_03 3.37 1.014 592 478 482
Komp_04 3.47 1.002 617 579 409

Antwortformat: 1 = stimme liberhaupt nicht zu bis 5 = stimme voll zu

Aus Tabelle 6 wird ersichtlich, dass das Item Komp_01 nicht zur Skala passt. Dies
wird mit Blick auf die semantische Aussage auch unmittelbar deutlich. Wahrend die
anderen drei ltems den Anforderungsgehalt von Arbeitsaufgaben betreffen, bezieht
sich das Item Komp_01 auf die Parallelitat mehrerer Aufgaben. Das Iltem wird fur die
Berechnung der Skalenkennwerte ausgeschlossen. In der revidierten Version des
Fragebogens wurde das ltem gestrichen.

Tabelle 7: ltemkennwerte der Skala Informationsverarbeitung (C.A. gesamt: .857)

Itemkirzel MW SD Schwierigkeit Trennscharfe (ohr?é?iem)
Infov_01 3.60 1.010 .650 .769 .789
Infov_02 3.32 .891 .580 .719 .813
Infov_03 2.98 979 495 .611 .856
Infov_04 3.64 942 .660 .715 .813

Antwortformat: 1 = stimme lberhaupt nicht zu bis 5 = stimme voll zu
Tabelle 8: ltemkennwerte der Skala Problemlésen (C.A. gesamt: .704)
Itemkiirzel MW SD Schwierigkeit Trennschéarfe C.A.
(ohne Item)
Probl_01 2.80 1.154 449 458 .668
Probl_02 2.57 1.061 .393 527 .615
Probl_03 3.16 874 .541 491 .643
Probl_04 2.53 .938 .383 .500 .635

Antwortformat: 1 = stimme lberhaupt nicht zu bis 5 = stimme voll zu

* Item Komp_01 ist in der revidierten Fassung nicht mehr enthalten.
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Tabelle 9: Itemkennwerte der Skala Planungsautonomie (C.A. gesamt: .874)

Itemkirzel MW SD Schwierigkeit Trennscharfe (ohr?é?iem)
Plana_01 3.56 1.181 .640 .646 .921
Plana_02 3.36 1.191 .590 771 811
Plana_03 3.18 1.137 .545 .870 722

Antwortformat: 1 = stimme lberhaupt nicht zu bis 5 = stimme voll zu

Tabelle 10: temkennwerte der Skala Entscheidungsautonomie (C.A. gesamt: .861)

Itemkirzel MW SD Schwierigkeit Trennscharfe (ohr?é?iem)
Entsa_01 3.14 1.050 535 .690 .848
Entsa_02 2.92 1.085 480 .818 124
Entsa_03 2.60 .948 400 712 .829

Antwortformat: 1 = stimme liberhaupt nicht zu bis 5 = stimme voll zu

Tabelle 11: ltemkennwerte der Skala Methodenautonomie (C.A. gesamt: .786)

Itemkiirzel MW SD Schwierigkeit Trennschéarfe (ohr?é?iem)
Metha_01 3.00 .926 .500 .583 .754
Metha_02 3.08 .986 520 .658 674
Metha_03 3.22 .996 .555 .637 .697

Antwortformat: 1 = stimme liberhaupt nicht zu bis 5 = stimme voll zu

Tabelle 12: ltemkennwerte der Skala Riickmeldung (C.A. gesamt: .669)

Itemkirzel MW SD Schwierigkeit Trennscharfe (ohr?é?iem)
Rueck_01 4.02 .820 .755 467 .607
Rueck_02° 3.20 .990 550 .188 .704
Rueck_03 3.76 822 .690 557 577
Rueck_04 3.88 .849 .720 571 570
Rueck_05 3.18 1.101 .545 220 .704
Rueck_06 3.60 .857 .650 519 .588

Antwortformat: 1 = stimme liberhaupt nicht zu bis 5 = stimme voll zu

® ltem Rueck_02 ist in der revidierten Fassung nicht mehr enthalten.
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Um die interne Konsistenz der Skala zu erhdhen, wurde das Item Rueck 02 ausge-
schlossen und in der revidierten Fassung des Fragebogens ersatzlos gestrichen.
Inhaltlich fallt auf, dass dieses ltem sich als einziges Item ausschlieRlich auf negative
Ruckmeldungen — namlich den Hinweis auf Fehler — bezieht, wahrend die anderen
Items der Skala das Ausmal} allgemeiner Ruckmeldungen betreffen.

Tabelle 13: ltemkennwerte der Skala Interaktion (C.A. gesamt: .721)

Itemkurzel MW SD Schwierigkeit Trennscharfe (ohr?é?iem)
Intera_ 01 3.22 975 .555 418 .694
Intera_02 2.96 1.087 490 270 .743
Intera_03 3.96 .925 .740 .320 .720
Intera_04 3.62 1.086 .655 .683 .602
Intera_05 3.76 916 .690 .601 .641
Intera_06 3.64 875 .660 483 676

Antwortformat: 1 = stimme liberhaupt nicht zu bis 5 = stimme voll zu

4.3 Skalenkennwerte

Bei der Errechnung der Skalenkennwerte wurden die Streichungen der beiden ltems
(Skala Komplexitat und Skala Ruckmeldung; s. 0.) bereits berucksichtigt.

Tabelle 14: Skalenkennwerte

Antwort-

SD KS C.A.
format

Skala Beispielitem [Anzahl Items]

An meinem Arbeitsplatz werden
Bedeutsamkeit mir verantwortungsvolle Aufga- 1 bis 4 2.98 .54 .53 .785
ben Ubertragen. [5]

In der angegebenen Abtei-
Vielfalt lung ist meine Arbeit sehr 1 bis 5 3.77 .86 13 .879
abwechslungsreich. [4]

In der angegebenen Abtei-
lung war meine Arbeit nicht
besonders anspruchsvoll. [R]

[3]

In der angegebenen Abtei-
lung muss ich mich um viele
Dinge gleichzeitig kimmern.
[4]

Komplexitat 1bisd 3.24 .88 14 .842

Informations-
verarbeitungs-
erfordernisse

1bisd5  3.39 .80 19 .857
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Antwort-

Skala Beispielitem [Anzahl Items] format M SD KS C.A.
In der angegebenen Abtei-
Probleml&se- lung verlangt meine Arbeit 1 bis 5 276 73 36 704
erfordernisse ungewohnliche ldeen oder ’ ' ' '

Problemlosungen. [4]

In der angegebenen Abtei-
lung kann ich selbst ent-

:I?Q:Q%S.e scheiden, in welcher Reihen-  1bis5 337 105 .61 .874
u folge ich meine Arbeit ma-

che. [3]

In der angegebenen Abtei-
Entsche@ungs- Iun_g kann ich bei meiner Ar- 1 bis 5 2 89 91 37 861
autonomie beit viele Entscheidungen

selbst treffen. [3]

In der angegebenen Ateilung
Methode_n- ka_nn ich sers’F ents_chelden, 1 bis 5 3.10 81 17 786
autonomie mit welchen Mitteln ich ans

Ziel komme. [3]

Ich weily gewdhnlich ob ich
Rdckmeldung meine Arbeit zufriedenstel- 1 bis 5 3.69 .61 51 .704
lend mache oder nicht. [5]

In dieser Abteilung gehort
Interaktions- standige Zusammenarbeit
erfordernisse auch fir erfahrene Kollegen

zur taglichen Arbeit dazu.

1bis5  3.53 .63 .70 721

Hinweise: KS = p-Wert des Kolmogorov-Smirnov-Tests auf Normalverteilung; p > .05 fihrt zur Beibe-
haltung der Normalverteilungsannahme; C.A. = Cronbachs Alpha; Polung des Antwortformats: 1 =
geringste Zustimmung bzw. Ablehnung.
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Tabelle 15: Interkorrelationen der Skalen

Skala (1) 2 @ @ 6 66 @ 6 (9 (0
(1) Bedeutsamkeit  (.79)
(2) Vielfalt 40 (.88)
(3) Komplexitat ~ .43*  42* (.84)
(4) Informations-
verarbeitungs-  .52** 40** .52** (.86)
erfordernisse
(5) Problemiose- — yyue  ggme g2 52 (70)
erfordernisse
(6) Planungs- 28* 27 19 19 18  (87)
autonomie
(7) Entscheidungs- 5o gou 39+ 36+ 40~ 69 (.86)
autonomie
(8) Methoden- 38" 44" 14 A0 48" 48" 53 (79)
autonomie
(9)Riickmeldung .08 .34 36* .03 .10 .20 .16 .37 (70)
(10)Interaktions- > 37s 25 19 20 A1 A5 A6 .33* (72)
erfordernisse

Hinweise: Produkt-Moment-Korrelationen nach Pearson; * p < .05; ** p <.01; C.A. in Klammern auf

Diagonale

5 Hinweise zur revidierten Fassung des Fragebogens

Der Fragebogen ELMA wurde auf Basis der o. a. Auswertungen an drei Stellen ver-
andert.

Das Antwortformat der Skala Bedeutsamkeit wurde an das der Ubrigen Skalen
angepasst, so dass nun alle 10 Skalen ein Antwortformat von 1 = stimme
liberhaupt nicht zu bis 5 = stimme voll zu aufweisen. Zwar geht dadurch zu-
nachst die Vergleichbarkeit mit alteren Studien verloren, aber das Instrument
wird insgesamt homogener.

In der Skala Komplexitat wurde ein ltem ersatzlos gestrichen (zur Begrindung
S. 0.).

In der Skala Ruckmeldung wurde ein ltem ersatzlos gestrichen (zur Begrun-
dung s. 0.).
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73 Forschungsstelle
BEERACUNG /,Bildungimanagement

im Rahmen einer wissenschaftlichen Studie Lehrstuhl fiir Wirtschaftspadagogik der Otto-Friedrich-Universitat Bamberg

Aussagen zur aktuellen Abteilung

In welcher Abteilung sind Sie momentan tatig?

Achtung: Wenn Sie in Ihrer aktuellen <ggf. Liste vorlegen>
Abteilung erst seit weniger als einer
Woche tatig sind, dann wahlen Sie
bitte die vorherige Abteilung.

<bei Abteilungsdurchlauf im Rahmen der Ausbildung>

(Seit) Wie vielen Wochen sind/waren Sie bereits in der o. a. Abteilung tatig?

Wie viele Wochen sind Sie voraussichtlich noch in dieser Abteilung tatig?

Tatigkeitsmerkmale der Arbeitsaufgaben

Im Folgenden finden Sie eine Reihe von Aussagen, die sich auf die von Ihnen ange-
gebene Abteilung beziehen. Wenn Sie schon langer als vier Wochen in dieser Ab-
teilung sind, fallt es einem oft schwer, sich an alles zu erinnern. Beziehen Sie |hre
Antworten daher bitte auf die letzten vier Wochen in dieser Abteilung.

Bitte lesen Sie die Aussagen aufmerksam durch, aber denken Sie dann nicht zu lan-
ge Uber Ihre Antwort nach. Dabei ist es wichtig, dass Sie keine Aussage auslas-
sen. Lassen Sie sich nicht davon irritieren, dass einige Formulierungen inhaltlich
ahnlich klingen. Das muss leider so sein.

Uns interessiert lhre personliche Einschatzung. Es gibt also keine richtigen oder
falschen Antworten.

AuRerdem mochten wir noch mal ausdrucklich darauf hinweisen, dass alle Angaben
vollkommen anonym behandelt werden und weder lhr Arbeitgeber noch sonst je-
mand Daten erhalt, aus denen auf die Angaben einzelner Personen geschlossen
werden kann. Bitte antworten Sie ganz offen und ehrlich.

Es steht Ihnen dabei eine Antwortskala von 1 = stimme (berhaupt nicht zu bis 5 =
stimme voll zu zur Verfugung.
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In der angegebenen Abteilung ...

.. war ich mit Aufgaben und Problemen be-
traut, die letztlich auch fiir den Gesamtbetrieb
bedeutsam sind.

.. wurden mir verantwortungsvolle Aufgaben
ubertragen.

.. waren meine Téatigkeiten in der Regel fur
das Funktionieren der Abteilung, in der ich
tatig war, sehr wichtig.

... hatten die Ergebnisse meiner Tatigkeiten
fir den betrieblichen Bereich, in dem ich ar-
beitete, einen hohen Stellenwert.

... waren andere Mitarbeiter auf die Resultate
meiner Tatigkeiten angewiesen.

. machte ich in meiner Tatigkeit sehr viele
verschiedene Dinge.

. machte ich bei meiner Arbeit immer mal
wieder etwas Neues.

.. musste ich bei der Arbeit eine Vielfalt von
Aufgaben bearbeiten.

... war meine Arbeit sehr abwechslungsreich.

.. waren die Aufgaben in meiner Arbeit ein-
fach und unkompliziert.

... hatte fast jeder meine Arbeit ohne grofle
Einarbeitung machen kdnnen

. war meine Arbeit nicht besonders an-
spruchsvoll.

.. musste ich bei meiner Arbeit eine Vielzahl
an Informationen im Auge behalten.

... erforderte meine Tatigkeit viel Denkarbeit.

... musste ich mich bei meiner Arbeit um viele
Dinge gleichzeitig kimmern.

... verarbeitete ich bei meiner Arbeit sehr viele
Informationen.

stimme
Uber-
haupt

nicht zu

(1]

(1]

(1]

(1]

(1]

(1]

(1]

(1]

(1]

(1]

(1]

(1]

(1]

(1]

(1]

(1]
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.. musste ich bei meiner Arbeit Probleme 16-
sen, fir die es keine eindeutige Lésung gab. ] [2] 31 41 151

t|g war Kreativitat fur meine Arbeit sehr wich- [1] 2] 3] [4] [5]
... beinhaltete meine Arbeit oft den Umgang
mit neuen Problemen. ] [2] [3] 4] [5]

verlangte meine Arbeit ungewdhnliche
Ideen oder Problemldsungen. ] [2] [3] 4] [5]
... war ich frei in der zeitlichen Einteilung mei-
ner Arbeit. (1] [2] (3] (4] (]
... konnte ich selbst entscheiden, in welcher
Reihenfolge ich meine Arbeit machte. ] [2] [3] 4] [5]
... konnte ich meine Arbeit so planen, wie ich
es wollte. (1] [2] (3] (4] (]
.. ermoglichte es mir meine Arbeit, Initiative
zu ubernehmen und nach eigenem Ermessen [1] [2] [3] [4] [5]
zu handeln.

... konnte ich bei meiner Arbeit viele Entschei-
dungen selbststandig treffen. ] [2] [3] 4] [5]
... gewahrte mir meine Arbeit einen grofen
Entscheidungsspielraum. (] [2] [3] 4] [5]
... konnte ich bei meiner Arbeit oft zwischen
verschiedenen Herangehensweisen wahlen. ] [2] 31 4] [5]
... konnte ich selbst entscheiden, mit welchen
Mitteln ich zum Ziel komme. [ [21 31 41 5]
. hatte ich viele Freiheiten in der Art und
Weise, wie ich meine Arbeit verrichtete. [ [21 31 41 5]
Am Ergebnis einer Tatigkeit erkannte ich
selbst, ob ich die Tatigkeit gut erledigt hatte [1] [2] [3] [4] [5]
oder nicht.

Ich wusste gewdhnlich, ob ich meine Arbeit
zufrieden stellend gemacht hatte oder nicht. (] [2] [3] 4] [5]
Es fiel mir oft schwer festzustellen, ob ich
meine Arbeit gut oder schlecht ausgefuhrt [1] [2] [3] [4] [5]
hatte.

Durch die Tatigkeit selbst erhielt ich automa-
tisch Ruckmeldung Uber meine Leistung. (] [2] [3] 4] [5]
Bei der Ausfuhrung meiner Tatigkeit konnte

ich leicht feststellen, wie gut ich arbeitete. (] [2] [3] 4] [5]
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Bei den folgenden sechs Fragen interessiert uns, inwieweit die Aufgaben in der aus-
gewahlten Abteilung eine enge Kooperation unter den Mitarbeitern voraussetzen. Es
geht also nicht darum, ob Sie als Auszubildende/r auf Kooperation angewiesen sind,
sondern ob die anfallenden Arbeitstatigkeiten das von allen Mitarbeitern/innen der
Abteilung erfordern oder nicht.

stimme

.. stimme . .

Uber- . . stimme @ stimme
eher teils/teils

haupt . eherzu  voll zu

. nicht zu

nicht zu

Viele der anfallenden Arbeiten in dieser Abtei-
lung kénnen nur gemeinsam erledigt werden, (1] [2] [3] [4] [5]
egal wie erfahren man ist.

Wenn man erst mal weil3, wie eine bestimmte
Tatigkeit in dieser Abteilung auszufihren ist,

dann ist man nicht mehr auf Zusammenarbeit (] (21 [3] 41 [5]
angewiesen.

Damit in der Abteilung alles lauft, sind auch

die erfahrenen Kollegen standig im Gesprach [1] [2] [3] [4] [5]
miteinander.

Die Mitarbeiter in dieser Abteilung arbeiten (1] 2] 3] [4] 5]

normalerweise eher alleine vor sich hin.

In dieser Abteilung gehort standige Zusam-
menarbeit auch fir erfahrene Kollegen zur [1] [2] [3] [4] [5]
taglichen Arbeit dazu.

Bei den Arbeiten in dieser Abteilung braucht
man nur dann Informationen von Kollegen, [1] [2] [3] [4] [5]
wenn es mal unerwartete Probleme gibt.

Vielen Dank fur Ihre Beteiligung!
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