Arbeitsatmosphiire

von der Beschaffenheit der duBeren Arbeitsbedin-
gungen unterschiedliche A. entstehen (I Hand-
lungsspielraum). Ungiinstige duflere Arbeitsbedin-
gungen bewirken erhohte A. Gleichartige A. auf der
Grundlage identischer Arbeitsauftrage und duBerer
Arbeitsbedingungen konnen zu verschiedenartigen
Beanspruchungen des Arbeitenden fiihren, in Ab-
héngigkeit von den personalen Bewiltigungsvor-
aussetzungen ausfithrungs- und antriebsregulatori-
scher Art, wie z. B. unterschiedliche Fertigkeits-
entwicklung oder unterschiedliches individuelles
Anspruchsniveau der Zielerreichung.

Beziiglich der Darstellungsform der A. gibt es recht
verschiedene Auffassungen, nach denen die A.
auf jeweils unterschiedliche Betrachtungsebenen
der Tatigkeit bezogen werden: entweder auf die
Vollzugsebene oder auf die Ebene der einem
bestimmten Vollzug zugrunde liegenden personalen
Voraussetzungen. Somit sind zwei Grundpositio-
nen unterscheidbar: 1) A. als die fiir die erfolgreiche
Aufgabenbewiltigung notwendigen Merkmale des
Tatigkeitsvollzuges; dazu rechnet man notwendige
Verrichtungen unter Einbeziehung wesentlicher
Merkmale des erforderlichen psychischen Regula-
tionsgeschehens, z. B. kognitive Leistungen, Ent-
scheidungen (t Handlungsregulation, | Hand-
lungsspielraum). Durch Bewertung und Gruppie-
rung der erfaiten Einzel-A. nach psychologisch
relevanten Gesichtspunkten — also unter dem
Aspekt des psychischen Regulationsgeschehens —
kann eine verdichtete Anforderungsdarstellung er-
folgen. 2) A. als notwendige personale Leistungs-
voraussetzungen fiir die forderungsgerechte Tatig-
keitsausfithrung im Sinne von Persénlichkeitsei-
genschaften bzw. mehr oder weniger verallge-
meinerten Fihigkeiten — wie z. B. Urteilsféhigkeit,
Aufmerksamkeit, Vergleichen, Identifizieren —
ohne nihere Kennzeichnung der Inhalte, auf die sie
sich beziehen, und der Bedingungen ihres Funktio-
nieren.

Die erste Fassung der A. ist sachlich biindiger und
fiir viele iibergeordnete praktische Anliegen der
Anforderungsermittlung niitzlicher, z. B. fiir die
Arbeitsgestaltung, die Festlegung von Ausbildungs-
inhalten, fir die Berufsberatung oder fiir Bela-
stungsfragen. Sie ist auch fiir eignungspsychologi-
sche Aufgabenstellungen und bei Problemen der
Arbeitsklassifizierung verwendbar. Diese Fassung
kann beziiglich der Differenziertheit der Darstel-
lung der A. und des AusmaBes der Beriicksichti-
gung psychischer Regulationsprozesse zweck-
orientiert recht variabel angewendet werden. Die
Darstellung der A. als personale LeistungsVoraus-
setzungen in Form von Personlichkeitseigenschaf-
ten und allgemeinen Fahigkeiten ist, abgesehen von
der generellen Problematik der Gleichsetzung von
A. und Leistungs Voraussetzungen, hdufig metho-
disch ungeniigend abgesichert; z. T. werden abhe-
bend benennbaren Tatigkeiten im formalen Riick-
griff , kurzschliissig™ sie bedingende psychische
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Funktionen oder ,Fahigkeiten bzw. Vermogen™
zugeordnet; Kompensationsmoglichkeiten von Lei-
stungsvoraussetzungen sind nicht ausreichend be-
riicksichtigt. Die in der Regel recht abstrakten
Anforderungsmerkmale sind nicht selten tatigkeits-
unspezifisch, so da3 keine ausreichende Trenn-
schiarfe  zwischen verschiedenen  Tatigkeiten
vorhanden ist. Ein wesentlicher weiterer Mangel
besteht darin, daB} keine herkunfts- bzw. ursachen-
bezogene und keine auf Zeit- oder technologische
Phasen der Arbeitstitigkeit bezogene verlaufs-
orientierte Darstellung und Analyse von A. als
wichtiger Ausgangspunkt fiir die psychologische
Optimierung der Arbeitstétigkeit moglich ist.

Eine differenzierte Anforderungsanalyse sollte fol-
gende Mindestinhalte umfassen: 1) Darstellung der
Arten der A.: Einzel-A. und deren Gruppierung zu
Kategorien von A. ; 2) Anteiligkeit der Arten der A.
an der Gesamttatigkeit; 3) Gewichtung der A.
beziiglich der Bedeutung fiir die Aufgabenerfiil-
lung; 4) quantitativ gestufte Ermittlung der Hohe
der A.

Die quantitativ stufende Zusammenstellung der A.
fiir Arbeitstétigkeiten bzw. Berufe wird auch als
Anforderungsprofil bezeichnet.

Arbeitsatmosphiire | Betriebsklima.
Arbeitsbedingungen: Gesamtheit der dufBleren und
personalen Gegebenheiten des Arbeitsprozesses,
die den Vollzug und das Ergebnis einer bestimmten
Arbeitstétigkeit unmittelbar oder vermittelt beein-
flussen. Das Arbeitsergebnis schliet neben dem
duleren, gegenstindlichen  Ergebnis  auch
Zustandsianderungen beim Arbeitenden durch den
Vollzug der Arbeitstitigkeit ein. A. sind titigkeits-
spezifisch und bedingt wirksam, d. h., ihre Wir-
kung ist an bestimmte dufSere und personale Vor-
aussetzungen gebunden. Somit gibt es keinen fiir
alle unterscheidbaren Arbeitstitigkeiten allgemein-
giiltigen Katalog von A. und deren Wirkungen. Das
Inventar und die Wirkungsweise von A. miissen
vielmehr fiir jede Arbeitstatigkeit empirisch ermit-
telt werden. Auswirkungen von A. auf die Arbeits-
tatigkeit konnen in maskierter Form vorliegen,
z. B. infolge reaktiver Anspannungsdnderungen
des Arbeitenden oder bei Kompensation negativer
Wirkungen von A. durch Medikamente. Daraus
ergibt sich die Notwendigkeit, als Kriterien fur die
Wirkung von A. neben Merkmalen des Tatig-
keitsvollzuges und des dufieren Arbeitsergebnisses
auch die durch die A. induzierten personalen Ver-
dnderungen mit heranzuziehen, z. B. Anderungen
der Selbstbeanspruchung (j Beanspruchung), Mo-
tivierungsverdnderungen, Trainiertheit, Befindens-
verdnderungen, arbeitsbedingte Erkrankungen und
Unfille, einschlieBlich eventueller Kompensations-
maBnahmen zur Uberwindung bzw. Verringerung
ungiinstiger personaler Verdnderungen durch den
Arbeitenden. Die personalen Verdnderungen beim
Arbeitenden sind im Grenzfall ohne Riickwirkung
auf die Arbeitstétigkeit, im Regelfall jedoch stellen



