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Faktorendefinit ionen 
Der Faktor beschreibt das Ausmaß 
der Entscheidungsbeteiligung bzw. 
des diesbezüglichen Veränder-
ungswunsches ... 

1 .  Arbe i tsaufgabe  
... hinsichtlich der verschiedenen sich 
stellenden Tätigkeitsanforderungen 

(Auswahl der Arbeitsaufgabe, Arbeits-
menge, Arbeitsvielfalt und Schwierig-

keitsgrad der Arbeitsaufgabe). 

2 .  Arbe i tsmi t te l  
... hinsichtlich der informationstechni-
schen Ausstattung des Arbeitsplatzes 

(Software am Arbeitsplatz, Software für 
das gesamte Unternehmen, die Arbeit 

unterstützende I&K-Techniken am eige-
nen Arbeitsplatz sowie I&K-Techniken für 

das gesamte Unternehmen). 

3 .  Arbe i tsp la tz  
... hinsichtlich der unmittelbaren Aus-

stattung sowie der unmittelbaren Umge-
bungseigenschaften des Arbeitsplatzes 
(Mobiliar, Beleuchtung, Maßnahmen zur 
Lärmreduzierung und Ausstattung mit 
Hardwarekomponenten am eigenen 

Arbeitsplatz, nicht jedoch die Software u. 
die Arbeit unterstützende I&K-Techniken).

4 .  Arbe i tsver t rag  
... hinsichtlich vertraglicher Absprachen 

zwischen ArbeitnehmerInnen und Arbeit-
geber (Vertragsgestaltung, daraus fol-

genden pekuniäre Effekte, wie Gehalts-
höhe, Gehaltszusammensetzung und 

Zuwendungen). 

5 .  Arbe i tsze i t  
... hinsichtlich der zeitlichen Rahmenbe-
dingungen der Arbeit (Absprachen zwi-
schen Arbeitgeber und ArbeitnehmerIn-
nen und von ArbeitnehmerInnen unter-

einander wie wöchentliche Arbeitszeiten, 
Umfang täglich zu leistender Arbeitszeit, 

Urlaubsplanung und Pausenzeiten). 

6 .  Organisat ions-
entw icklung 

... hinsichtlich der Entwicklung und Orga-
nisation des gesamten Unternehmens 
(zukünftige Unternehmensentwicklung, 
Außendarstellung des Unternehmens, 
organisationale Änderungen, Entschei-

dungen im Zusammenhang mit der 
Annahme neuer Aufträge). 

7 .  Persona lentw ick lung 
... hinsichtlich der eigenen beruflichen 

Entwicklung innerhalb des Unternehmens, 
aber auch bei der von unmittelbaren 

KollegInnen und Vorgesetzten (Einstel-
lungen, Beförderungen, Entlassungen, 

Fort- und Weiterbildung). 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Arbeits-
zufriedenheit Commitment Involvement Kündigungs-

gedanken 
einseitige körper-
liche Belastung Irritation* Partizipations-

faktor 
R2change β R2change β R2change β R2change β R2change β R2change β 

Arbeitaufgabe .11  .18** .03  .16*   .03 -.17*** .06 -.25*   

Arbeitsmittel             

Arbeitsplatz   .02  .22*       .02 -.21** 

Arbeitsvertrag             

Arbeitszeit .04  .22***           

Organisations-
entwicklung           .02  .16* 

Personal-
entwicklung .03  .16** .18  .28** .07  .26**       

*nach Eingabe der Arbeitszeit/ Std. pro Woche im 1. Schritt (R2change = 06; β = .25***) 

Ein le i tung 
Der Fragebogen zur Partizipation im Büro - FdP-B (Lohmann & Prüm-
per, in Druck) erfasst mit 28 Items die wahrgenommene direkte Partizi-
pation und den diesbezüglichen Veränderungswunsch in sieben fakto-
renanalytisch gewonnenen Partizipationsbereichen. Durch die Trennung 
nach Faktoren ist es dem Praktiker möglich, gezielte Maßnahmen aus 
einer Mitarbeiterbefragung abzuleiten. Stehen jedoch nur begrenzte 
Ressourcen für Organisationsentwicklungsmaßnahmen zur Verfügung, 
sind zusätzliche Informationen darüber, in welchen Partizipationsberei-
chen Veränderungsmaßnahmen - in Abhängigkeit vom jeweils ange-
strebten Interventionsziel - den größten Nutzen bringen können, hilf-
reich. 
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Theoret ischer  H in tergrund 
Partizipation gilt als intrinsisch motiviertes Bedürfnis nach kompetenter 
und selbstbestimmter Auseinandersetzung mit der Umwelt (vgl. Deci & 
Ryan, 1985). Über positive Effekte der Partizipation wird bereits seit den 
50er Jahren berichtet (vgl. Heller, Pusic, Strauss & Wilpert, 1998). 

St ichprobe  
Die 1354 Befragten (57% Frauen, 43% Männer, Durchschnittsalter ca. 
34 Jahre) stammten aus 10 verschiedenen Branchen. Der überwiegen-
de Teil (74%) der Stichprobe bestand aus Beschäftigten ohne Leitungs-
funktion, 11% waren Gruppen- oder TeamleiterInnen, und jeweils ca. 
4% hatten die Position AbteilungsleiterIn inne oder gehörten der Ge-
schäftsleitung an, 7% der Befragten gehörten zur Kategorie sonstige. 

Operat iona l is ierung
1. Arbeitszufriedenheit: ABB, Neuberger u. Allerbeck (1978) 
2. Commitment: Moser (1996) 
3. Involvement: Park (1983) 
4. Kündigungsgedanken: fünffach gestuftes Item (von sehr oft bis nie) 
5. einseitige körperliche Belastung:  Semmer (1984) 
6. Irritation: Mohr (1986) 

Ergebnisse  
In Bezug auf die Arbeitszufriedenheit, das Ausmaß der Kündigungsge-
danken sowie die einseitige körperliche Belastung ist die Partizipation 
bei der Arbeitsaufgabe der stärkste Prädiktor. Hinsichtlich des Commit-
ments und des Involvements leistet die Partizipation bei der Personal-
entwicklung den größten Beitrag zur Varianzaufklärung. Über die wö-
chentliche Arbeitszeit hinaus besitzt die Partizipation am Arbeitsplatz die 
größte Vorhersagekraft, diese scheint sich mindernd auf die psychische 
Beanspruchung (Irritation) auszuwirken, während die Partizipation bei 
der Organisationsentwicklung diese eher noch zu verstärken scheint. 

Faz i t  & Ausb l ick
Für die Planung und Durchführung spezifischer Veränderungsmaßnah-
men scheint eine differenzierte Betrachtung verschiedener Partizipati-
onsbereiche durchaus lohnenswert zu sein, insbesondere dann, wenn 
Ressourcen für Organisationsentwicklungsmaßnahmen begrenzt sind. 
Zusätzlich sollte jedoch auch das Ausmaß des mit der Partizipation in 
negativem Zusammenhang stehenden Veränderungswunsches von 
Beschäftigten in den einzelnen Partizipationsbereichen berücksichtigt 
werden. 

Def in i t ion
Wir definieren Partizipation als die von der Organisation gewährte oder 
verlangte, subjektiv wahrgenommene direkte Beteiligung des oder der 
Einzelnen an Entscheidungen, die im Zusammenwirken mit anderen 
Organisationsmitgliedern getroffen werden und die seine oder ihre mittel-
oder unmittelbaren Bereiche der Arbeit betreffen. 


