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Zusammenfassung: Ziel dieses Beitrages ist es, ein Fragebogeninstrument zur Erfassung zentraler Merkmale der Arbeit 4.0 vorzustellen.
Kerndimensionen des Fragebogens sind die Digitalisierung von Arbeitsprozessen, die Flexibilisierung der Arbeit in räumlicher und zeitlicher
Hinsicht, die Entgrenzung der Arbeitstätigkeit, sowie die Möglichkeit zur Mitbestimmung bei der Arbeit und deren subjektive Relevanz. Die
Faktorstruktur der erfassten fünf Dimensionen erweist sich als replizierbar stabil. Die Dimensionen lassen sich mittels konfirmatorischer
Faktorenanalysen von verwandten Dimensionen des Job Diagnostic Survey (JDS) und des Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ)
trennen. In Bezug auf die Vorhersage von Außenkriterien besitzen die fünf Dimensionen inkrementelle Validität über den JDS hinaus. Ins-
gesamt sprechen die Ergebnisse aus fünf unabhängig durchgeführten Erhebungen dafür, dass der Fragebogen ein kurzes, reliables und
valides Instrument zur Erfassung zentraler Merkmale der modernen Arbeitswelt darstellt.

Schlüsselwörter: Messinstrument, Arbeit 4.0, Validierung

Development of a Measurement Instrument for the Assessment of Central Aspects of the New Way of Work (“Arbeit 4.0”)

Abstract: The aim of this contribution is to present a questionnaire for the assessment of central aspects of the “new way of work”,
summarized with the term Arbeit 4.0. The main dimensions of the questionnaire are: digitalization of work processes, flexibility, the
dissolution of boundaries between work and non-work, as well as the possibility to participate in work processes and its subjective
relevance. The factor structure of these dimensions proved to be stable in terms of replicability. These dimensions could be separated from
similar dimensions of the Job Diagnostic Survey (JDS) and the Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ). Regarding the prediction
of external criteria, the five dimensions show incremental validity over the JDS. Overall, the results of the five independent studies suggest
that the questionnaire is a reliable and valid tool for identifying key features of modern work.
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Die Arbeitswelt wird heute unter anderem von der digi-
talen Transformation, dem Trend zur Wissensgesellschaft
und einer Individualisierung von Arbeitsverhältnissen ge-
prägt (Bell & Kozlowski, 2002; Humphrey, Nahrgang &
Morgeson, 2007). Der Begriff Arbeit 4.0 fasst diese sowie
andere Entwicklungen, die unsere Arbeitswelt nachhaltig
beeinflussen, zusammen (Rump & Eilers, 2017). Um auch
in Zukunft optimale Arbeitsbedingungen in Unternehmen
zu schaffen und das Human Resource Management an
diese Entwicklung anzupassen, ist es von Bedeutung, die
Arbeitscharakteristika der Arbeit 4.0 operationalisieren
zu können. Existierende Instrumente wie beispielsweise
der etablierte Job Diagnostic Survey (JDS, Hackman &
Oldham, 1976), der Work Design Questionnaire (WDQ,
Morgeson & Humphrey, 2006) und der Copenhagen
Psychosocial Questionnaire (COPSOQ, Kristensen, Han-

nerz, Høgh & Borg, 2005) decken eine Reihe von Ar-
beitscharakteristika ab, die auch in der heutigen Arbeits-
welt relevant sind. Dazu gehören beispielsweise die Viel-
fältigkeit der Arbeitsaufgaben, die Autonomie bei der
Aufgabenerledigung, oder das Ausmaß, in dem die Arbeit
neue und einzigartige Ideen und Lösungen verlangt
(Stegmann et al., 2010).

Diese Instrumente sind jedoch nicht an die spezifischen
Herausforderungen moderner Arbeit angepasst. Die mo-
derne Arbeitswelt kennzeichnet sich in zunehmendem
Maße durch eine digitalisierte und flexibilisierte Arbeits-
organisation (Botthof & Hartmann, 2015), eine voran-
schreitende Auflösung der Grenze zwischen Arbeit und
Privatleben (Korunka & Kubicek, 2017), eine direkte Par-
tizipation von Beschäftigten an Arbeits- und Verände-
rungsprozessen (Minssen, 2012) und eine zunehmende
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Bedeutung der Arbeit für die Stiftung von Lebenssinn
(Hardering, 2015). Diese Phänomene werden als wichtige
Merkmale der gewandelten Arbeitswelt benannt und im
Folgenden unter den Schlagworten Digitalisierung, Flexi-
bilisierung, Entgrenzung, Mitbestimmung und Relevanz
subsumiert. Bisher fehlt jedoch ein Instrument, um diese
zentralen Merkmale der veränderten Arbeitswelt ge-
meinsam und zuverlässig zu erfassen.

Das Ziel des vorliegenden Beitrages ist daher, diese
Lücke mit einem neuentwickelten 25-Item-Fragebogen
zur Erfassung von Merkmalen der Arbeit 4.0 zu schlie-
ßen, indem die Konstrukte Digitalisierung, Flexibilisie-
rung, Entgrenzung, Mitbestimmung und Relevanz als
zentrale Faktoren der gewandelten Arbeitswelt abgefragt
werden.

Gegenstandsbestimmung des Wandels
der Arbeit

Die Erfassung veränderter Merkmale der heutigen Ar-
beitswelt ist eine wichtige Erweiterung bestehender In-
strumente. Neue Arbeitscharakteristika zuverlässig erhe-
ben zu können ist von großer Bedeutung um auch zu-
künftig gute Arbeitsbedingungen sicherzustellen. Die Be-
stimmung des Gegenstandsbereichs, d.h. was diese ver-
änderten Arbeitsbedingungen genau sind und was die
Veränderung der Arbeit ausmacht, ist momentan noch
relativ vage und schwer zu fassen (Betzelt, 2006; Botthof
& Hartmann, 2015; Boes, Kämpf & Marrs, 2006; Ruiner
& Wilkesmann, 2016; Ďuranová & Ohly, 2016; Hertel,
Stone, Johnson & Passmore, 2017; Minssen, 2012). Aktuell
werden im Kontext industrieller Arbeit zunehmend
Mehrzwecktechnologien1 eingeführt, die in verschiede-
nen Situationen anwendbar sind und das gesamte gesell-
schaftliche Leben beeinflussen und prägen. Diese Ent-
wicklung wird auch als vierte industrielle Revolution un-
ter dem Schlagwort „Industrie 4.0“ subsumiert2 (Ruiner
& Wilkesmann, 2016; Wilkesmann &Wilkesmann, 2018).

Einhergehend mit der zunehmenden Digitalisierung ist
das wesentliche Kennzeichen der Industrie 4.0 die „Ver-
netzung aller an der Wertschöpfung beteiligten Instan-
zen“ (Bundesministerium für Wirtschaft und Energie,

2015, S. 2) und somit eine Verbindung von Menschen,
Maschinen, Objekten, Systemen und Geschäftsprozessen
(z.B. cyber-physische Räume, Internet der Dinge, virtuel-
le Teams, Hertel et al., 2017; Korunka & Kubicek, 2017).
Dies äußert sich beispielsweise durch einen steigenden
Individualisierungsgrad, eine Kopplung von Produktion
und Dienstleistung und eine verstärkte Integration von
Kunden und Geschäftspartnern in diese Prozesse. Ein
wesentliches Element stellen dabei eingebettete techni-
sche Systeme sowie (teil‐)autonomeMaschinen dar, die in
einer stärkeren Vernetzung zwischen physischer und di-
gitaler Welt resultieren (Hirsch-Kreinsen, 2014).

Verallgemeinert man die durch technische Entwick-
lungen getriebene Veränderung der Arbeit in der Indu-
strie auf weitere Arbeitsformen und Arbeitsverhältnisse,
werden diese in der englischsprachigen Literatur als „new
ways of working“3 (Demerouti, Derks, Brummelhuis &
Bakker, 2014) bezeichnet. Sie werden neu genannt, da sie
bedeutsam von traditionellen Arbeitsbedingungen, bei-
spielsweise tayloristischen Arbeitsformen, abweichen
(Peters, Den Dulk & Ruijter, 2010). Die „neuen Wege der
Arbeit“ stehen imWesentlichen für die Möglichkeiten der
Arbeitnehmenden – mittels moderner Informations- und
Kommunikationstechnologien (IKT) wie Internet und
Smartphones – selbst entscheiden zu können wann und
wo sie arbeiten. Bedingt durch die rasante Entwicklung
der IKT werden aber auch Entscheidungsfindungsprozes-
se beschleunigt und organisationale Veränderungen in
immer kürzeren Intervallen durchgeführt. Dies zieht eine
Reorganisation der Arbeit in vielen Bereichen nach sich:
Zielvereinbarungen finden häufiger auf individueller
Ebene, d.h. ohne einen gesamtheitlichen Rahmen statt.
Ebenso zeigt sich ein Trend zu einer Flexibilisierung und
Erosion von Arbeitsgrenzen sowie neuen Möglichkeiten
der Partizipation und Demokratisierung der Arbeit (Kor-
unka & Kubicek, 2017; Nettelstroth & Schilling, 2018; Ri-
ce, 2017).

Im deutschen Sprachraum ist der Begriff Arbeit 4.0
verbreitet, um die „neue“ oder veränderte Arbeitswelt zu
umschreiben. Dieser Begriff knüpft an das Verständnis
der Industrie 4.0 an, zielt dabei jedoch nicht auf die
technische Umsetzung der verbundenen Elemente, son-
dern rückt Arbeitsformen und Arbeitsverhältnisse sowie

1 Zu den Mehrzwecktechnologien, die das Hauptkriterium einer industriellen Revolution darstellen, gehören die Dampfkraft (erste industrielle
Revolution, Ende des 18. Jahrhunderts), die Elektrizität (zweite industrielle Revolution, Anfang des 19. Jahrhunderts) und die erste program-
mierbare Steuerung (dritte industrielle Revolution, ab den 1980er Jahren). Wie sich die Mehrzwecktechnologie der vierten industriellen Revo-
lution konkret darstellt, ist noch unklar (Ruiner & Wilkesmann, 2016).

2 In anderen Kulturen sind auch Schlagwörter, wie „Second Machine Age“ (Brynjolfsson &McAfee, 2014) oder „Made in China 2025“ (Zhang, Peek,
Pikas & Lee, 2016) gebräuchlich. Der Terminus „Industrie 4.0“ (bzw. „Industry 4.0“) setzt sich jedoch zunehmend auch international durch, um
die aktuellen Entwicklungen zu umschreiben (Zhang et al., 2016; Wilkesmann & Wilkesmann, 2018).

3 Ebenfalls bezeichnet als „new way of work“, „new ways to work“, „changing world of work“, „new working conditions“, „new ways of work
organization“ (Korunka & Kubicek, 2017; Peters, Den Dulk & van der Lippe, 2009; Peters, Den Dulk & Ruijter, 2010; Peters, Poutsma, van der
Heijden, Bakker & Bruijn, 2014)
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deren zukünftige Ausgestaltungsmöglichkeiten in den
Fokus (Hirsch-Kreinsen, 2014). Er weist Parallelen zu den
oben genannten Phänomenen des „new way of working“
auf, welche bislang jedoch nicht unter einer Theorie zu-
sammengefasst werden. Momentan existiert noch keine
einheitliche Definition der „Arbeit 4.0“. Es besteht ledig-
lich Konsens darüber, dass sie „vernetzter, digitaler und
flexibler“ sein wird. Wie die zukünftige Arbeitswelt im
Einzelnen aussehen wird, ist jedoch noch offen (BMAS,
2016, S. 198).

Zentrale und fachdisziplinübergreifende Themenfel-
der, die in der Literatur wiederholt als Merkmale der ver-
änderten Arbeitswelt beschrieben werden, sind die zu-
nehmende Digitalisierung, Flexibilisierung und Entgren-
zung der Arbeitstätigkeit sowie gesteigerte Individualisie-
rungstendenzen, wie ein vermehrter Wunsch nach Mit-
bestimmung und das Bedürfnis einer als sinnvoll emp-
fundenen Arbeitstätigkeit nachzugehen (z.B. Betzelt,
2006; Boes et al., 2006; BMAS, 2016; Botthof & Hart-
mann, 2015; Ďuranová & Ohly, 2016; Hertel et al., 2017;
Minssen, 2012; Ruiner & Wilkesmann, 2016; Rump & Ei-
lers, 2017). Obwohl diese Themenfelder zum Teil nicht
neu erscheinen, haben sie in der heutigen Arbeitswelt ei-
ne neue Relevanz, da sich durch den rasanten techni-
schen Fortschritt die Arbeit selbst und mit ihr die Anfor-
derungen an die Erwerbstätigen grundlegend ändern
(Gottschall & Voß, 2003). Das bedeutet, dass die Bünde-
lung dieser veränderten Arbeitsbedingungen erst durch
die neuen technologischen Entwicklungen vermehrt in
den Vordergrund tritt.

In Anlehnung an die aufgeführten Erkenntnisse, defi-
nieren wir Arbeit 4.0 für diesen Beitrag wie folgt: Arbeit
4.0 ist die zunehmend digitalisierte, flexible und ent-
grenzte Form des Arbeitens. Sie betrifft nicht nur die
Veränderung in der Arbeitsverrichtung an sich, sondern
führt zu einer Reogranisation von Arbeitsformen und Ar-
beitsverhältnissen in vielen Bereichen. Dazu gehört bei-
spielsweise eine erhöhte Subjektivierung, Individualisie-
rung, Partizipation und Demokratisierung bei Entschei-
dungen, welche die Arbeit betreffen.

Merkmale der veränderten Arbeitswelt

Digitalisierung. Der Begriff der Digitalisierung beschreibt
in der betriebswirtschaftlichen Literatur zumeist die Op-
timierung von Geschäftsmodellen aufgrund verbesserter
Geschäftsprozesse durch die Anwendung von Informa-
tions- und Kommunikationstechnik (Bharadwaj, El Sawy,
Pavlou & Venkatraman, 2013). Das Kernelement der Di-
gitalisierung bildet dabei die Verbindung von physischer
und virtueller Welt durch die Umwandlung analoger in
digitale Daten und die daraus resultierende Vernetzung

von Produkten, Prozessen und Systemen, die eine Zu-
sammenarbeit verschiedener Akteure erleichtert (Dema-
ry, Engels, Röhl & Rusche, 2016). Digitalisierung be-
schränkt sich nicht allein auf die Nutzung von IKT, son-
dern umfasst auch die Vernetzung durch Datenbanken,
eine Erneuerung der Produktions- und Automatisie-
rungstechnik sowie Softwareentwicklung (Botthof &
Hartmann, 2015). Im Gegensatz zu diesen Aspekten der
Digitalisierung, beeinflusst IKT jedoch nicht nur einzelne
Arbeitsaktivitäten oder spezifische Branchen, sondern
nahezu alle Bereiche der Arbeit (vgl. Hertel et al, 2017.;
Hirsch-Kreinsen & Hompel, 2015). Digitalisierung wirkt
vielfach als Verstärker und Beschleuniger bestehender
Trends und Dynamiken (Hirsch-Kreinsen, 2018; Minssen,
2017) und stellt daher den Kernaspekt der Arbeit 4.0 dar
(Bell & Kozlowski, 2002; Poethke, Klasmeier & Rowold,
2017). In der heutigen Arbeitswelt bezeichnet Digitalisie-
rung deshalb vor allem die Nutzung, zunehmend aber
auch die Abhängigkeit, von IKT zur erfolgreichen Aufga-
benbewältigung. Einflüsse der Digitalisierung finden sich
auf kognitive und motivationale Prozesse auf Individual-
ebene (z.B. Risiko des information overload, Antoni & Ell-
wart, 2017; Krämer & Winter, 2017). Ebenso beeinflusst
Informations- und Kommunikationstechnik das Füh-
rungsverhalten (Hoch & Kozlowski, 2014) und Teampro-
zesse (Breuer, Hüffmeier & Hertel, 2016).

Flexibilisierung. Die Flexibilisierung der Arbeit aus Per-
spektive der Arbeitnehmer umfasst zumeist vertragliche,
räumliche und zeitliche Aspekte (Ruiner & Wilkesmann,
2016). Die vertragliche Dimension beinhaltet arbeitsver-
tragliche Ausdifferenzierungen, durch die die organisa-
tionale Flexibilität in Unternehmen gewährleistet wird.
Im Allgemeinen werden Arbeitsbedingungen als flexibel
bezeichnet, wenn sie Flexibilität in Hinblick auf den Ort
(„wo“) und/oder die Zeit („wann“) der Arbeitsverrichtung
ermöglichen (vgl. Rau & Hyland, 2002), so dass diskurs-
übergreifend die Flexibilität hinsichtlich Arbeitszeit und
Arbeitsort die wesentlichen Dimensionen der Flexibilisie-
rung darstellen (vgl. Allen, Johnson, Kiburz & Shockley,
2013; Hill, Hawkins, Ferris & Weitzman, 2001; Minssen,
2012). Räumliche Flexibilisierung bezieht sich auf die
freie Wahl des Arbeitsortes. Diese bietet Arbeitnehmern
die Möglichkeit reguläre Arbeitsaufgaben an freigewähl-
ten Orten (z.B. im Homeoffice) auszuüben, wodurch sie
nicht an eine feste Arbeitsstätte gebunden sind. Die zeit-
liche Dimension umfasst die Organisation der Arbeitszeit.
Ein zentrales Element in flexiblen Arbeitszeitmodellen ist,
dass der Arbeitgeber in unterschiedlichem Ausmaß auf
festgelegte Anwesenheitszeiten verzichtet und sich der
Arbeitnehmer seine Arbeitszeit (z.B. durch Vertrauensar-
beitszeit) eigenverantwortlich einteilt. In bisherigen Stu-
dien zu flexiblen Arbeitsbedingungen zeigen sich positive
Einflüsse auf die wahrgenommene organisationale Un-
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terstützung (Thompson, Payne & Taylor, 2015) und die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie (Allen et al., 2013).

Entgrenzung.Mit der Digitalisierung sowie Flexibilisierung
der Arbeit geht das Phänomen der Entgrenzung einher.
Entgrenzungserscheinungen in der Erwerbsarbeit betreffen
verschiedene Sozialdimensionen (z.B. Zeit, Raum, Hilfsmit-
tel, Arbeitsinhalt und Arbeitsqualifikation, Organisation,
Sinn und Motivation, vgl. Voß, 1998). Im Mittelpunkt der
Diskussion um die Entgrenzung der Arbeit steht dabei „die
Auflösung eines als idealtypisch angenommenen Normalar-
beitsverhältnisses und die Auswirkungen des zunehmend
fließenden Übergangs von Arbeits- und Privatleben auf das
individuelle Handeln im Alltag“ (Montanari, Wiest & Wör-
mer, 2013, S. 105). In dem beschriebenen ‚Normalarbeits-
verhältnis‘ führen Arbeitnehmer ihre Arbeit zu festen
Zeiten an einem festgelegten Ort aus. Nach Beendigung
des Arbeitstages verlassen sie ihre Arbeitsstätte und ge-
hen ihren Freizeitaktivitäten nach. Momentan ist dies
noch die dominante Arbeitsform, allerdings werden die
räumlichen und zeitlichen Strukturen in modernen Ar-
beitsverhältnissen zunehmend aufgebrochen. Dadurch
löst sich die Grenze zwischen Erwerbsarbeit und Privat-
leben fortschreitend auf und wird entsprechend als Ent-
grenzung bezeichnet (Gottschall & Voß, 2003). Eine Ur-
sache für Entgrenzungserscheinungen ist, dass der Kon-
trollfokus weniger auf der Arbeitszeit liegt, sondern ver-
mehrt auf die erbrachten Ergebnisse und erreichten Ziele
gerichtet wird. Durch diese Output-Orientierung in Ver-
bindung mit den technischen und zeit- und ortflexiblen
Möglichkeiten der Arbeitsgestaltung wird angenommen,
dass sich die Beschäftigungsdauer außerhalb der regulä-
ren Arbeitszeit erhöht (Kamp, Lambrecht Lund & Sønd-
ergaard Hvid, 2011; Albertsen, Persson, Garde & Rugu-
lies, 2010). Studien zu verwandten Konstrukten zeigen,
dass sich Personen, die außerhalb der regulären Arbeit-
zeit arbeiten, weniger von der Arbeit distanzieren können
(d.h. ein geringeres Detachment aufweisen) und ver-
mehrt unter Schlafproblem leiden (z.B. Mellner, Keck-
lund, Kompier, Sariaslan & Aronsson, 2017).

Mitbestimmung. Neben den beschriebenen formalen
und strukturellen Änderungen der Arbeitsbedingungen,
zeichnet sich ebenfalls ein Wandel in der Haltung der
Mitarbeiter zur Arbeit ab. Das Bedürfnis aktiv an Unter-
nehmensentscheidungen mitzuwirken (z.B. im Rahmen
der Gefährdungsbeurteilung psychischer Belastung Ar-
beitsbedingungen mitzugestalten; Diebig et al., 2018) ge-
winnt für Arbeitnehmer und Organisationen zunehmend
an Bedeutung (vgl. DGB-Index Gute Arbeit, 2016; BMAS,
2016). Die aktive Partizipation an Unternehmensent-
scheidungen auf unterschiedlichen Organisationsebenen
wird unter dem Begriff der Mitbestimmung zusammen-
gefasst (Mende, Wegge, Jeppesen, Jønsson & Unterrainer,
2015). Mitbestimmung ist hier von Autonomie im Sinne

des Job Characterstics Model von Hackman und Oldham
(1976) abzugrenzen. Während Autonomie sich auf die
Entscheidungsfreiheit im Rahmen der Tätigkeit eines Ar-
beitsnehmers bezieht (Humphrey et al., 2007), umfasst
Mitbestimmung den Einfluss auf tätigkeitsübergreifende
Prozesse und Entscheidungen auf unterschiedlichen or-
ganisationalen Ebenen (Wegge et al., 2010).

Relevanz der Arbeit. Der Sinn oder die Bedeutung der
Arbeit wird auf der einen Seite über den Nutzen oder Ge-
brauchswert bestimmt, der durch die Arbeit in der Ge-
sellschaft erzielt wird (Ulich, 2011). Dieses Verständnis
legen auch Hackman und Oldham (1976) ihrem Arbeits-
merkmal ‚Bedeutsamkeit‘ im Job Characteristics Model
(JCM) zugrunde. So definieren sie Bedeutsamkeit als das
Ausmaß des Einflusses auf das Leben oder die Arbeit an-
derer Menschen durch die eigene Arbeitstätigkeit. Abzu-
grenzen von dieser gesellschaftlichen Betrachtung ist auf
der anderen Seite die persönlich empfundene Bedeut-
samkeit der Arbeitstätigkeit. Hierunter wird die Bewer-
tung verstanden, wie sinnvoll oder relevant die eigene
Tätigkeit rein subjektiv erachtet wird (Rosso, Dekas &
Wrzesniewski, 2010).

Besonders die letztgenannte Komponente der subjekti-
ven Relevanz nimmt in der Arbeit 4.0 einen wichtigen
Stellenwert ein. Seit mehreren Jahren belegt die Dimen-
sion „Sinn der Arbeit“ den höchsten Rang bei der Bewer-
tung der Arbeitsqualität über den DGB-Index „Gute Ar-
beit“ (Hardering, 2015). Während bis 2011 der „Sinn der
Arbeit“ jedoch nur über den gesellschaftlichen Nutzen im
Sinne des JCM abgebildet wurde, wird seit dem Jahr 2012
zusätzlich die Frage nach dem wahrgenommenen Nutzen
der Arbeit für den Betrieb sowie nach der persönlichen
Identifikation mit der Arbeit gestellt. Im Jahr 2016 be-
richten 90% der Befragten in hohem oder sehr hohem
Maße den Eindruck zu haben, dass sie mit ihrer Arbeit
einen wichtigen Beitrag für den Betrieb leisten; 86%
identifizieren sich in hohem oder sehr hohem Maß mit
ihrer Arbeit, und lediglich 68% haben den Eindruck, dass
sie in hohem oder sehr hohem Maß einen Beitrag für die
Gesellschaft leisten (DGB-Index Gute Arbeit 2016).

In der bisherigen Forschung zu verwandten Konstruk-
ten konnten Zusammenhänge zu organisational relevan-
ten Variablen und Einstellungen gezeigt werden, z.B. po-
sitive Einflüsse auf die Arbeitszufriedenheit, das Com-
mitment und das Extrarollenverhalten (z.B. Humphrey et
al., 2007; Steger, Dik & Duffy, 2012).

Tabelle A (siehe Anhang) gibt einen zusammenfassen-
den Überblick zu den fünf Merkmalsbereiche des Frage-
bogens, die im wissenschaftlichen Diskurs genannt und
als zentrale Elemente der gewandelten Arbeit dargestellt
werden. Zusätzlich zu den Definitionen der entsprechen-
den Merkmale wird die Bedeutung der Merkmale für die
Arbeit herausgestellt.
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Untersuchungsziele und Forschungsfragen

Der Job Diagnostic Survey (JDS) ist ein etabliertes Instru-
ment, um herkömmliche Arbeitscharaktersitika zu erhe-
ben. Jedoch werden veränderte Arbeitsmerkmale hier-
über nicht abgedeckt. Es stehen zwar mit dem WDQ
(Morgeson & Humphrey, 2006) und dem COPSOQ
(Kristensen et al., 20054) auch neuere Instrumente als der
JDS zur Erfassung von Arbeitsmerkmalen bereit, jedoch
handelt es sich bei diesen Instrumenten um umfangreiche
Fragebögen, die den Einsatz und eine unkomplizierte
Auswertung erschweren. Des Weiteren liegt der Anwen-
dungsfokus des COPSOQ auf psychosozialen Belastungen
und Beanspruchungen bei der Arbeit (Kristensen et al.,
2005) . Zusätzlich werden sowohl im COPSOQ als auch
im WDQ Arbeitszeitmodelle und Digitalisierung nicht
explizit erfasst. Dies, sowie die gemeinsame Abdeckung
der oben genannten zentralen Dimensionen der Arbeit
4.0, wurde bei der Entwicklung des neuen Instruments als
wichtig erachtet und bisher von keinem bestehenden In-
strument vollständig erfüllt.

Das Ziel des vorliegenden Beitrages ist daher ein kurzes
und praktisch anwendbares Verfahren für den deutschen
Sprachraum zur Erfassung zentraler Merkmale der sich
wandelnden Arbeitswelt vorzustellen und empirisch zu
überprüfen. Zudem soll das Instrument breit anwendbar
und nicht spezifisch auf verschiedene Organisationsfor-
men (z.B. profit/non-profit), Organisationsbereiche (z.B.
Produktion, Vertrieb) oder Branchen (z.B. Industrie,
Handel) zugeschnitten sein. Bei der Entwicklung wurde
darauf geachtet, dass der Fragebogen anwenderfreund-
lich, kurz und einfach in der Durchführung sowie Aus-
wertung ist.

Dem übergeordneten Ziel einen Fragebogen zu entwi-
ckeln, der gängige Testgütekriterien erfüllt, werden drei
Forschungsfragen zugrunde gelegt. Anhand von For-
schungsfrage 1 „Welche distinkten, d.h. von einander ab-
grenzbaren, Merkmale der Arbeit 4.0 können faktorenana-
lytisch identifiziert werden?“ gilt es die wesentlichen
Merkmale der Arbeit 4.0 herauszustellen und die inhalt-
liche sowie konstruktbezogene Validität des Fragebogens
zu prüfen. Da es für jedes neue Messinstrument wichtig
ist abzusichern, inwieweit es mit bereits existierenden In-
strumenten in Beziehung steht (konvergente Validität)
bzw. sich gegen bestehende Instrumente abgrenzen lässt
(diskriminante Validität), wurden darüberhinaus Zusam-
menhänge zu etablierten Instrumenten der Arbeitsdia-
gnostik, dem JDS sowie dem COPSOQ, übeprüft.

Neben der Absicherung der Validität auf inhaltlicher
und konstruktbezogener Ebene, ist es von Bedeutung die

Validität in Bezug auf Außenkriterien zu überprüfen. Me-
ta-Analysen zeigen, dass affektive (z.B. Arbeitszufrieden-
heit, affektives Commitment), motivationale (z.B. Ar-
beitsengagement) und behaviorale (z.B. Kreativität, OCB)
Variablen wichtig für Arbeitsleistung sind (Riketta, 2008;
Whitman, van Rooy & Viswesvaran, 2010). Aus diesem
Grund wird mit Forschungsfrage 2 „Welche Zusammen-
hänge weisen die zentralen Merkmale der Arbeit 4.0 zu a)
affektiven, b) motivationalen und c) behavioralen Erfolgskri-
terien auf ?“ überprüft, in welchem Zusammenhang die
Merkmale der veränderten Arbeitswelt mit diesen zen-
tralen Außenkriterien stehen.

Für einen neuen Fragebogen ist es zudem wichtig, dass
er zu einem Erkenntnisgewinn über bereits bestehende
Instrumente beiträgt. Der auf dem Job Characteristics
Model basierende JDS, ist derzeit das etablierteste In-
strumente zur Erfassung von Arbeitsmerkmalen und sei-
ne Gültigkeit wird auch durch aktuelle Studienergebnisse
gestützt (z.B. Humphrey et al., 2007; Millette & Gagné,
2008). Veärnderte Arbeitsbedingungen sind im JDS auf-
grund seiner Entstehungszeit in den späten 1970er Jahren
jedoch nicht enthalten. Um zu klären, ob der neuentwi-
ckelte Fragebogen den JDS erweitert und einen Beitrag
über die „klassischen“ Arbeitsmerkmale hinaus liefern
kann, dient Forschungsfrage 3: „Welchen inkrementellen
Beitrag leisten die zentralen Merkmale der Arbeit 4.0 in Be-
zug auf organisational relevante Kriterien über die klassi-
schen Arbeitsmerkmale des Job Characteristics Model/Job
Diagnostic Survey hinaus?“.

Methode

Durchführung und Stichprobe

Da noch keine ausgearbeitete Theorie im Forschungsfeld
Arbeit 4.0 vorliegt und eine Recherche nach empirischen
Studien in gängigen Datenbanken (z.B. PsycARTICLES,
PsycINFO, EconBiz) ebenfalls kein einheitliches Bild er-
gab, wurde ein induktiv-empirisches Vorgehen zur Kon-
struktion des Fragebogens gewählt (Bühner, 2011).

Schritt 1: Generierung des Itempools. In einem ersten
Schritt zur Entwicklung des Fragebogens wurde ein Item-
pool mit 66 Fragen generiert, um die Merkmale der ver-
änderten Arbeitswelt umfangreich abzudecken. Neben
den oben genannten Aspekten wurden Items zu Individu-
alisierungstendenzen, sozialer und aufgabenbezogener
Abgrenzung, Digitalisierungskenntnissen, dem Einsatz
sozialer Medien, der Priorisierung von Arbeitsmotiven

4 Die aktualisierte Version des COPSOQ aus dem Jahr 2017 lag zum Zeitpunkt der Studienplanung und der Datenerhebungen noch nicht vor.
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und Arbeitsbedingungen sowie dem Bedarf und der In-
anspruchnahme von Weiterbildungen entwickelt. Die
theoretische Anleihe für die Überlegungen bildete dabei
bestehende arbeits- und organisationspsychologische,
betriebswirtschaftliche und soziologische Literatur aus
dem Themenfeld Wandel der Arbeit (z.B. Ruiner & Wil-
kesmann, 2016; Hirsch-Kreinsen & Hompel, 2015; Rump
& Eilers, 2017), empirische (Fall‐)Studien im Bereich Di-
gitalisierung (z. B. Bondarouk, Parry & Furtmueller, 2017;
Marler & Fisher, 2013) und das Weißpapier des BMAS zu
„Arbeiten 4.0“ (BMAS, 2016). Zusätzlich wurde Prakti-
kerliteratur herangezogen (z.B. Harvard Business Mana-
ger), um aktuelle Entwicklungen und Trends aus der Pra-
xis zu berücksichtigen. Aus dem gleichen Grund wurden
Berufstätige unterschiedlichen Alters befragt, was sie in
ihrer aktuellen Beschäftigung als wesentliche Kennzei-
chen des Wandels der Arbeit ansehen. Des Weiteren
wurden bereits existierende Instrumente zur Erfassung
von Arbeitsbedingungen (JDS, Hackman & Oldham, 1976
; WDQ, Morgeson & Humphrey, 2006; COPSOQ, Kris-
tensen et al., 2005; Items zur Arbeitsplatzgestaltung, Lee
& Brand, 2005) analysiert, um eine Überschneidung aus-
zuschließen. Zudem sollten die Items breit anwendbar
und nicht spezifisch auf verschiedene Organisationsfor-
men, -bereiche oder Branchen zugeschnitten sein.

Schritt 2: Statistische Analysen zur Überprüfung des
Itempools. Die Datenerhebung erfolgte im Zeitraum De-
zember 2016 bis Oktober 2017 über Onlinebefragungen.
Insgesamt wurden für dieses Projekt fünf unabhängige
Stichproben via Snowball-Sampling über Lehrveranstal-
tungen im Studiengang Wirtschaftswissenschaften an ei-
ner deutschen Universität rekrutiert. Die Teilnahme an
der Befragung war anonym, freiwillig und nicht inzenti-
viert. Zur Reduzierung des common-method-bias (Podsa-
koff, MacKenzie, Lee & Podsakoff, 2003) wurden die
Daten für die Stichproben 1 und 3 zu zwei Messzeitpunk-
ten im Abstand von zwei Wochen erhoben, da anhand
dieser Stichproben die Kriteriumsvalidität bestimmt wur-
de. Ziel der Rekrutierungsstrategie war es, ein möglichst
heterogenes Abbild veränderter Arbeitsbedingungen zu
erreichen, um die Gültigkeit der Ergebnisse in unter-
schiedlichen Stichproben zu prüfen (vgl. Marcus, Weigelt,
Hergert, Gurt & Gelléri, 2017). Zusätzlich wurde darauf
geachtet, Arbeitnehmer aus verschiedenen Organisatio-
nen, Branchen und Beschäftigungsformen zu erreichen,
um ein breites Spektrum an Berufen abzudecken. Eine
Übersicht zu den demographischen Eigenschaften der
Stichproben befindet sich in Tabelle 1. Die Datenanalyse
erfolgte mit der Statistiksoftware R (Version 3.4, R Core
Team, 2017) und den R-Paketen psych (Revelle, 2017) und
lavaan (Rosseel, 2012).

Zur Klärung der ersten Forschungsfrage „Welche dis-
tinkten, d.h. von einander abgrenzbaren, Merkmale der Ar-

beit 4.0 können faktorenanalytisch identifiiert werden?“ und
zur Überprüfung der Itemauswahl wurde Stichprobe 1 (N
= 234) verwendet. Auf Basis dieser Stichprobe wurde eine
explorative Faktorenanalyse berechnet. Die extrahierte 5-
Faktorenstruktur wurde mit Stichprobe 2 (N = 159) in ei-
ner weiteren explorativen Faktorenanalyse repliziert. Im
Anschluss wurde eine konfirmatorische Faktorenanalyse
(CFA) mit Stichprobe 3 (N = 416) berechnet, um die Pas-
sung des 5-Faktoren-Modells an die empirischen Daten zu
überprüfen (vgl. Abschnitt „Faktorstruktur“ für eine ge-
naue Beschreibung der Analysen). Stichprobe 4 (N = 345)
wurde zur Überprüfung der Konstruktvalidität verwendet.

Schritt 3: Überprüfung der finalen Fragebogenversion. Zur
finalen inhaltlichen und sprachlichen Überprüfung wurde
der Fragebogen sechs unabhängigen Experten aus der
Arbeits- und Organisationspsychologie sowie der Organi-
sationssoziologie vorgelegt. Die Experten wurden gebe-
ten, die Items auf inhaltliche Relevanz und Breite zu prü-
fen. Die vier Arbeits- und Organisationspsychologen soll-
ten dabei beurteilen, inwiefern die einzelnen Items den
jeweiligen Faktor inhaltlich repräsentieren und kamen
übereinstimmend zu dem Schluss, dass die Zuordnung
der Items zum jeweiligen Faktor inhaltlich stimmig sei.
Zwei Organisationssoziologen, mit Expertise in der Ent-
wicklung von Fragebögen sowie modernen Arbeitswelten,
wurden darüber hinaus um eine inhaltliche als auch me-
thodische Rückmeldung gebeten. Jeder Experte hatte
hierzu die Gelegenheit, die einzelnen Items zunächst al-
leine zu überprüfen und sich Notizen zu machen. Im An-
schluss wurden die Ergebnisse in einer Gruppendiskussi-
on zusammengeführt und verdichtet. Ziel der Diskussion
war es, einen Konsens hinsichtlich der Relevanz der Items
für die Fragestellung herzustellen. Alle Experten wurden
zudem angehalten, auf sprachliche Klarheit, Eindeutig-
keit, Prägnanz und Redundanz der Items zu achten. Für
Items, bei denen die sprachliche Klarheit bemängelt wur-
de, erfolgte in diesem Schritt eine leichte sprachliche
Überarbeitung. Im Anschluss wurde die finale Fragebo-
genversion Stichprobe 5 (N = 284) vorgelegt und die psy-
chometrische Güte geprüft.

Instrumente

Eine Übersicht der erhobenen Konstrukte und verwendeten
Stichproben befindet sich in Tabelle 1. Zur Überprüfung der
Konstruktvalidität, als weiterem Aspekt von Forschungsfra-
ge 1, sowie zur Klärung von Forschungsfrage 3, wurden zum
ersten Messzeitpunkt (t1) neben den Items des Arbeit 4.0-
Fragebogens (kurz A4.0-Fragebogen) die Dimensionen An-
forderungsvielfalt (Beispielitem: „Meine Arbeit beinhaltet
viel Abwechslung, d.h. sie verlangt die Ausführung vieler
unterschiedlicher Arbeitsvorgänge, die den Einsatz einer
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Vielzahl von Fertigkeiten und Fähigkeiten erfordern.“, 3
Items, α = .74 – .84), Ganzheitlichkeit (Beispielitem: „Meine
Arbeit gibt mir die Möglichkeit, eine angefangene Arbeit
auch zu Ende zu führen.“, 3 Items, α = .65 – .72), Bedeut-
samkeit (Beispielitem: „Meine Arbeit ist im Ganzen gesehen
bedeutsam und wichtig, d.h. die Ergebnisse meiner Arbeit
beeinflussen das Leben und Wohlbefinden anderer Men-
schen.“, 3 Items, α = .62 – .70), Autonomie (Beispielitem:
„Meine Arbeit gibt mir beträchtliche Gelegenheit, selbst zu
entscheiden, wie ich dabei vorgehe.“, 3 Items, α = .75 – .82)
und Feedback (Beispielitem: „Bei der Ausführung meiner
Arbeitstätigkeiten kann ich gut feststellen, wie gut ich arbei-
te.“, 3 Items, α = .60 – .64) aus der deutschen Übersetzung
des Job Diagnostic Surveys (JDS; Schmidt & Kleinbeck,
1999) erfasst. Die JDS-Skalen wurden auf einer 5-stufigen
Likert-Skala erhoben.

Zusätzlich wurden die Dimensionen Bedeutung der
Arbeit (Beispielitem „Ist Ihre Arbeit sinnvoll?“, 3 Items, α
= .90), Entscheidungsspielraum (Beispielitem „Können
Sie selbst bestimmen, wann Sie eine Pause machen?“, 4

Items, α = .82), Einfluss auf die Arbeit (Beispielitem „Ha-
ben Sie großen Einfluss auf Ihre Arbeit?“, 4 Items, α = .73)
und Work-Family-Conflict (Beispielitem: „Die Anforde-
rungen meiner Arbeit stören mein Privat- und Familien-
leben.“, 5 Items, α = .93) der deutschen Übersetzung des
COPSOQ (Nübling, Stößel, Hasselhorn, Michaeli & Hof-
mann, 2005) auf einer 5-stufigen Likert-Skala erfragt.

Zur Testung der kriterienbezogenen Validität (t2) im
Rahmen von Forschungsfrage 2 wurde die allgemeine
Arbeitszufriedenheit (Beispielitem „Wie zufrieden sind
Sie mit Ihren Kollegen?“, 8 Items, α = .84, Neuberger &
Allerbeck, 1978), das Arbeitsengagement (Beispielitem
„Bei meiner Arbeit bin ich voll überschäumender Ener-
gie.“, 9 Items, α = .94 – .95, Schaufeli, Bakker & Salanova,
2006), das affektive Commitment (Beispielitem „Proble-
me des Betriebes beschäftigen mich häufig so, als seien
sie meine eigenen.“, 8 Items, α = .75, Schmidt, Hollmann
& Sodenkamp, 1998), das psychologische Empowerment
(Beispielitem „Ich kann selbst entscheiden, wie ich meine
Arbeit erledige.“, 4 Items, α = .68, Spreitzer, 1995), die

Tabelle 1. Übersicht der demografischen Variablen und der erhobenen Konstrukte je Stichprobe

Stichprobe Stichprobe 1 Stichprobe 2 Stichprobe 3 Stichprobe 4 Stichprobe 5

N 234 159 416 345 284

Geschlecht m/w 48%/52% 48%/52% 46%/54% 51%/49% 51%/49%

Alter (SD) 32.8 (12.9) 31.7 (12.4) 32.4 (11.8) 32.0 (12.3) 31.5 (10.7)

Branche

Industrie
Handel
Banken und Versicherungen
Wirtschaftsprüfung und Beratung
Tourismus und Gastronomie
Gesundheitswesen
Öffentliche Verwaltung
Sonstige

22%
12%
8%
2%
5%
5%
20%
26%

20%
15%
10%
3%
6%
7%
13%
25%

19%
14%
6%
1%
6%
10%
14%
30%

23%
11%
6%
3%
4%
7%
10%
36%

20%
13%
5%
2%
3%
10%
19%
29%

Instrumente – Cronbach’s Alpha

Anforderungsvielfalt a

Ganzheitlichkeit a

Bedeutsamkeit a

Autonomie a

Feedback a

Intrinsische Motivation – t2 a

Work-Family-Conflict b

Einfluss auf die Arbeit b

Entscheidungsspielraum b

Bedeutung der Arbeit b

Affektives Commitment – t2
Arbeitsengagement – t2
Arbeitszufriedenheit – t2
Empowerment – t2
Irritation – t2
Kreativität – t2
OCB – t2

.85

.72

.70

.82

.64

.68
-
-
-
-
.75
.94
.84
.68
.87
.79
.84

.74

.65

.62

.75

.60
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-

-
-
-
-
-
-
.93
.73
.82
.90
-
.95
-
-
.92
.83
.84

-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-

-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-

Anmerkungen: OCB = Organizational Citizenship Behavior; t2 = Konstrukt wurde zum zweiten Messzeitpunkt erhoben. aKonstrukte mit JDS erhoben.
bKonstrukte mit COPSOQ erhoben.
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intrinsische Arbeitsmotivation (Beispielitem „Meine Mei-
nung über mich selbst wächst, wenn ich meine Arbeit gut
mache.“, 6 Items, α = .68, Schmidt & Kleinbeck, 1999),
die Irritation (Beispielitem „Es fällt mir schwer, nach der
Arbeit abzuschalten.”, 8 Items, α = .87 – .92, Mohr, Rigotti
& Müller, 2005), die Kreativität (Beispielitem „Ich habe
häufig neue und innovative Ideen.“, 4 Items, α = .79 – .83,
George & Zhou, 2001) sowie das Organizational Citizen-
ship Behavior (OCB, Beispielitem „Ich helfe anderen,
wenn diese mit Arbeit überlastet sind.”, 20 Items, α = .84,
Staufenbiel & Hartz, 2000) erhoben. Die Variablen Ar-
beitszufriedenheit, affektives Commitment, psychologi-
sches Empowerment und Kreativität wurden auf einer 5-
stufigen Likert-Skala und die Variablen Arbeitsengage-
ment, intrinsische Arbeitsmotivation, Irritation und OCB
auf einer 7-stufigen Likert-Skala erhoben.

Ergebnisse

Faktorstruktur

Zur Überprüfung von Forschungsfrage 1 wurde im Rah-
men zweier explorativer Faktorenanalysen (EFA, Haupt-
achsenanalyse mit Promax-Rotation) die Faktorenstruk-
tur in Stichprobe 1 untersucht. Die Anzahl der zu extra-
hierenden Faktoren wurde via Parallelanalyse und Mini-
mum-Average-Partial-Test (MAP-Test) bestimmt, da sich
beide Prozeduren anderen Techniken gegenüber als
überlegen erwiesen haben (Fabrigar, Wegener, MacCall-
um & Strahan, 1999; Ruscio & Roche, 2012). Die Stich-
probe zeigte sich für die Durchführung einer EFA als ge-
eignet (KMO = .80, Bartlett-Test: χ² = 8774.76, p < .001).
In der ersten EFA indizierten MAP-Test und Parallelana-
lyse übereinstimmend die Extraktion von neun Faktoren.
Sechs der Faktoren ließen sich inhaltlich interpretieren.
Fünf der Faktoren wiesen zudem eine homogene Struktur
auf, wohingegen der sechste Faktor aus vier inhaltlich
zusammengehörigen Items mit hoher Ladung und an-
sonsten aus Nebenladungen anderer Faktoren bestand.
Die drei weiteren Faktoren konnten als Methodenarte-
fakte interpretiert werden, da auf diesen nur jeweils zwei
bis drei Items luden. Auf Grundlage der ersten EFA wur-
den Items mit hohen Nebenladungen (> .30) und gerin-
gen Faktorladungen (< .30) bzw. Kommunalitäten (< .20)
ausgeschlossen (vgl. Bühner, 2011). Um eine angemesse-
ne interne Konsistenz der Skalen sicherzustellen und
gleichzeitig eine kurze Beantwortungszeit zu gewährleis-
ten, wurden fünf Items für jedes Konstrukt anhand statis-
tischer Kennwerte sowie aufgrund inhaltlicher Überle-
gung der Erstautorin und des Zweitautors ausgewählt. Die
resultierenden 25 Items wurden mit einer zweiten EFA

untersucht. MAP-Test und Parallelanalyse identifizierten
fünf zu extrahierende Faktoren. Die Faktorladungen der
finalen Itemauswahl lagen zwischen .35 ≤ hi ≤ .97 und lie-
ßen sich dem jeweiligen Faktor eindeutig zuordnen. Ins-
gesamt konnten jedem Faktor fünf Items zugeordnet
werden. Lediglich für Item 3 des Faktors Flexibilisierung
„Ich beantworte berufliche Mails auch außerhalb des Bü-
ros (z.B. Zuhause, im Zug)“ zeigte sich eine bedeutende
Nebenladung von hi = .30 auf dem Faktor Entgrenzung.

Zur Replikation der Ergebnisse wurde die EFA mit den
Daten aus Stichprobe 2 wiederholt. Die Stichprobe erwies
sich zur Durchführung der EFA als geeignet (KMO = .78,
Bartlett-Test: χ² = 1743.26, p < .001). Auch für diese
Stichprobe indizierten MAP-Test und Parallelanalyse die
Extraktion von fünf Faktoren. Das Ladungsmuster war
mit dem aus der ersten Teilstichprobe vergleichbar. Für
Item 3 des Faktors Flexibilisierung „Ich beantworte be-
rufliche Mails auch außerhalb des Büros (z.B. Zuhause,
im Zug)“ resultierte erneut eine Nebenladung von hi = .33
auf dem Faktor Entgrenzung. Zudem zeigte sich für Item
1 „Ich kann mir meine Arbeitszeit flexibel einteilen“ nur
eine geringe Ladung auf dem zugehörigen Faktor Flexi-
bilisierung. Um eine hinreichende inhaltliche Breite des
Faktors zu gewährleisten, wurde jedoch auf einen Aus-
schluss des Items verzichtet. Die Ergebnisse beider Fak-
torenanalysen sind in Tabelle 2 dargestellt.

Zur abschließenden Prüfung der faktoriellen Struktur
wurde in Stichprobe 3 eine konfirmatorische Faktoren-
analyse (CFA) durchgeführt. Da die Daten nicht multiva-
riat normalverteilt waren, wurden robuste Standardfehler
berechnet und der Modellfit mittels Yuan-Bentler-Kor-
rektur angepasst (MLR). Aufgrund fehlender Werte wur-
de full-information-maximum-likelihood (FIML) als
Schätzmethode gewählt. Insgesamt zeigte das Modell ei-
nen akzeptablen bis guten Fit. Dies kann als Bestätigung
der Passung des 5-Faktorenmodells an die empirischen
Daten gesehen werden (χcorr² = 523.23, df = 265, p < .001;
CFI = .92; TLI = .91; RMSEA = .05, pclose = .36; SRMR =
.06).

Skalen- und Itemanalyse

Die Reliabilitäten, Trennschärfen und Itemschwierigkei-
ten für die Skalen Digitalisierung, Flexibilisierung, Ent-
grenzung, Mitbestimmung und Relevanz sind Tabelle 3 zu
entnehmen. Der Faktor Digitalisierung umfasst die Nut-
zung und Abhängigkeit von Informations- und Kommu-
nikationstechnik zur erfolgreichen Aufgabenbewältigung.
Flexibilisierung beschreibt die Ausübung der regulären
Arbeitstätigkeit an frei gewählten Orten und Zeiten. Unter
Entgrenzung ist die Auflösung der Grenze zwischen Er-
werbsarbeit und Privatleben durch das Aufbrechen
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räumlicher und zeitlicher Strukturen zu verstehen. Mit-
bestimmung bezeichnet die aktive Partizipation an Un-
ternehmensentscheidungen. Relevanz ist die Bewertung,
wie persönlich bedeutsam die eigene Tätigkeit rein sub-
jektiv erachtet wird.

Die Cronbach’s Alpha-Werte aller Skalen lagen im gu-
ten bis sehr guten Bereich (.75 ≤ α ≤ .87, vgl. Tabelle 3).
Alle 25 Items der insgesamt fünf Skalen wiesen zufrie-
denstellende Trennschärfen auf (.35 ≤ rit ≤ .82). Die Item-
schwierigkeiten lagen größtenteils im mittleren Bereich.
Nur für das Item „Es ist mir wichtig, dass ich eine sinn-
volle Tätigkeit in meiner Organisation ausübe“ lag eine
niedrigere Itemschwierigkeit von M = 4.19 beziehungs-

weise M = 4.20 vor. Insgesamt wiesen die Items der Ska-
len Relevanz und Digitalisierung tendenziell niedrigere
Itemschwierigkeiten auf, als die Items der restlichen Ska-
len. In Bezug auf Forschungsfrage 1 ließen sich somit fünf
voneinander abgrenzbare Merkmale identifizieren und
bestätigen.

Konstruktvalidität

Zur weiteren Überprüfung von Forschungsfrage 1 wurde
eine zusätzliche CFA (mit MLR als Schätzmethode und
robusten Standardfehlern) zur Abgrezung der Arbeitscha-

Tabelle 2. Ergebnisse der explorativen Faktorenanalysen

Item Nr. M SD Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4 Faktor 5 h2

1 Digi 3.98/4.07 1.32/1.32 .73/.67 .57/.52

2 Digi 3.79/3.72 1.49/1.54 .58/.44 .40/.31

3 Digi 3.72/3.72 1.39/1.51 .91/.81 .77/.66

4 Digi 3.12/3.08 1.38/1.47 .64/.65 .41/.43

5 Digi 3.80/3.86 1.43/1.45 .80/.78 .62/.60

6 Flex 3.25/3.22 1.42/1.35 .35/.22 .34/.15

7 Flex 1.94/2.07 1.35/1.42 .69/.77 .54/.59

8 Flex 2.85/2.90 1.59/1.63 .56/.48 .30/.33 .51/.40

9 Flex 2.38/2.51 1.37/1.40 .79/.83 .58/.66

10 Flex 3.23/3.21 1.54/1.47 .77/.59 .51/.35

11 Entgr 2.52/2.54 1.24/1.30 .85/.82 .64/.64

12 Entgr 3.04/3.16 1.28/1.38 .66/.64 .40/.46

13 Entgr 2.77/3.01 1.42/1.45 .51/.58 .46/.36

14 Entgr 2.51/2.41 1.35/1.39 .57/.55 .31/.31

15 Entgr 2.73/2.92 1.30/1.37 .59/.64 .41/.45

16 Mitb 3.23/3.50 1.31/1.25 .77/.75 .52/.53

17 Mitb 3.64/3.76 1.05/1.18 .54/.48 .41/.40

18 Mitb 3.32/3.52 1.16/1.16 .76/.83 .66/.73

19 Mitb 2.40/2.68 1.42/1.46 .49/.45 .25/.24

20 Mitb 3.12/3.41 1.21/1.17 .80/.77 .64/.68

21 Rel 3.88/4.06 0.97/0.94 .97/.93 .84/.80

22 Rel 3.73/3.94 1.04/1.00 .73/.68 .55/.58

23 Rel 4.06/4.13 0.88/0.85 .79/.79 .60/.63

24 Rel 4.25/4.30 0.82/0.76 .48/.57 .32/.35

25 Rel 3.59/3.83 1.17/1.14 .70/.73 .60/.67

Eigenwert 2.70/2.56 1.21/1.02 1.27/1.41 2.43/2.04 5.26/5.41

Varianzanteil in % 11.4/10.3 9.2/7.7 9.3/9.0 9.9/10.4 11.8/12.4

Anmerkungen: Vor dem Schrägstrich sind die Ergebnisse aus der ersten Stichprobe (N = 233) und nach dem Schrägstrich die Ergebnisse aus der zweiten
Stichprobe (N = 159) dargestellt; Ladungen kleiner als .20 werden der Übersicht halber nicht dargestellt; Digi = Digitalisierung, Flex = Flexibilisierung, Entgr
= Entgrenzung, Mitb = Mitbestimmung, Rel = Relevanz.
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rakteristika des A4.0-Fragebogens von den ursprüngli-
chen JDS-Skalen berechnet. Für diese Analysen wurden
die Daten aus Stichprobe 2 verwendet. Es wurde geprüft,
ob sich die fünf Dimensionen des A4.0-Fragebogens von
den fünf JDS-Dimensionen Anforderungsvielfalt, Ganz-
heitlichkeit, Bedeutsamkeit, Autonomie und Feedback tren-
nen lassen. Für die Modellierung der CFA wurden die
entsprechenden Items ohne Nebenladungen den korre-

spondierenden Faktoren zugeordnet. Die zehn latenten
Faktoren konnten frei untereinander kovariieren. Der
Modellfit ließ sich als unzureichend bis akzeptabel be-
schreiben (χcorr² = 1075.99, df = 695, p < .001; CFI = .82;
TLI = .80; RMSEA = .06, pclose = .01; SRMR = .08). Die
Modifikationsindices zeigten, dass zusätzliche Residual-
korrelationen unter den Items des JDS zu einer Verbesse-
rung der Anpassungsgüte des Modells führen würden.

Tabelle 3. Item- und Skalenkennwerte

Itemtext Stichprobe 1-4 Stichprobe 5

M SD rit M SD rit

Digitalisierung (α = .84a/.89b) 3.60 1.14 3.60 1.30

1 Zur Erledigung meiner Arbeitsaufgaben bin ich abhängig von digitalen Medien (z.B. Internet, Email). 3.91 1.41 .68 3.68 1.57 .73

2 Ich nutze von meinem Arbeitgeber bereitgestelltes technisches Equipment (z.B. Smartphone, Laptop,
Computer) zur Erledigung meiner Arbeitsaufgaben.

3.64 1.55 .53 3.85 1.54 .64

3 Ich nutze während der Arbeit häufig Informationstechnik (z.B. spezifische Software). 3.64 1.46 .73 3.67 1.51 .79

4 Ich nutze im Arbeitsalltag Informationstechnik, die eine spezifische Schulung erfordert. 3.06 1.45 .60 3.62 1.21 .73

5 Ohne die Nutzung von Informationstechnik (z.B. Internet, Software) wäre die Ausübung meiner Tätigkeit
unmöglich.

3.76 1.46 .67 3.20 1.58 .80

Flexibilisierung (α = .75a/.75b) 2.74 1.04 2.22 1.04

6 Ich kann mir meine Arbeitszeit flexibel einteilen. 3.19 1.42 .35 2.78 1.55 .52

7 Ich arbeite regelmäßig im Homeoffice. 2.00 1.39 .61 1.69 1.20 .67

8 Ich beantworte berufliche Emails auch außerhalb des Büros (z.B. Zuhause, im Zug). 2.91 1.62 .44 2.17 1.53 .44

9 Von meinem Arbeitgeber wird kein fester Beginn meines Arbeitstages festgelegt (z.B. durch Gleitzeit). 2.42 1.37 .63 2.63 1.70 .42

10 Ich arbeite während meiner regulären Arbeitszeit regelmäßig außerhalb des Büros (z.B. Zuhause, im Zug). 3.19 1.54 .56 1.84 1.33 .60

Entgrenzung (α = .78a/.79b) 2.72 1.00 2.65 1.03

11 Ich bin im Urlaub jederzeit für meine Kollegen und Vorgesetzten erreichbar. 2.50 1.30 .69 2.63 1.34 .70

12 Ich bin bei Krankheit jederzeit für meine Kollegen und Vorgesetzten erreichbar. 3.10 1.33 .54 3.06 1.40 .63

13 Ich nehme berufliche Telefonanrufe außerhalb der regulären Arbeitszeit entgegen. 2.86 1.47 .50 2.65 1.50 .53

14 Mich stört es nicht während des Urlaubs mit beruflichen Anfragen kontaktiert zu werden. 2.42 1.35 .50 2.41 1.37 .47

15 Es ist in Ordnung aus dem Urlaub heraus aktiv zu werden, um ein akutes, berufliches Problem zu lösen. 2.70 1.37 .57 2.52 1.47 .55

Mitbestimmung (α = .77a/.80b) 3.15 0.89 3.04 0.91

16 Mein Arbeitgeber bietet jedem Mitarbeiter die Möglichkeit an Unternehmensentscheidungen mitzuwirken
(z.B. Verbesserungsvorschläge für Prozesse einreichen).

3.24 1.28 .61 3.13 1.27 .68

17 Mir ist es wichtig, dass ich Änderungsvorschläge zu Betriebsabläufen, Produkten etc. in meiner Organisation
einbringen kann.

3.65 1.10 .49 3.61 1.10 .41

18 Meine Änderungsvorschläge werden in meiner Organisation berücksichtigt. 3.32 1.15 .68 3.09 1.11 .76

19 In meiner Organisation werden Verbesserungsvorschläge der Mitarbeiter belohnt (z.B. durch Prämien, Prei-
se, Auszeichnungen).

2.37 1.38 .35 2.31 1.43 .41

20 Ich kann durch das Einbringen meiner Ideen die Entwicklung meiner Organisation mitbestimmen. 3.17 1.21 .66 3.06 1.18 .74

Relevanz (α = .87a/.90b) 3.89 0.85 3.98 0.87

21 Ich empfinde meine Arbeit als wichtig. 3.90 1.03 .82 4.07 1.03 .82

22 Ich schätze meine Arbeit als bedeutsame Tätigkeit innerhalb meiner Organisation ein. 3.76 1.08 .68 3.92 1.09 .78

23 Ich empfinde meine Arbeit als sinnvoll. 3.99 1.01 .74 4.12 0.99 .81

24 Es ist mir wichtig, dass ich eine sinnvolle Tätigkeit in meiner Organisation ausübe. 4.19 0.90 .49 4.20 0.92 .62

25 Ich habe das Gefühl, dass ich mit meiner Arbeit in meiner Organisation etwas bewirken kann. 3.61 1.20 .73 3.57 1.15 .72

Anmerkungen: Die Einschätzung der Items erfolgt auf einer fünfstufigen Likert-Skala (1 = trifft gar nicht zu bis 5 = trifft völlig zu). Der Fragebogen wird durch
folgende Instruktion eingeleitet: „Im Folgenden geht es um die Beschreibung Ihrer beruflichen Tätigkeit. Falls Sie mehren Berufstätigkeiten nachgehen,
beurteilen Sie bitte nur eine Tätigkeit. Bitte geben Sie an, inwieweit die Aussagen zutreffen.“ a Daten der Stichproben 1 bis 4. b Daten der Stichprobe 5.
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Somit war der unzureichende Modellfit auf die mangeln-
de Passung der JDS-Skalen zurückzuführen und nicht auf
die Skalen des A4.0-Fragebogens (χcorr² = 212.06, df = 80,
p < .001; CFI = .78; TLI = .72; RMSEA = .11, pclose < .001;
SRMR = .09; vgl. zur Kritik an der faktoriellen Struktur
des JDS z.B. Idaszak & Drasgow, 1987; Kulik, Oldham &
Langner, 1988). Lediglich für das dritte Flexibilisierungsi-
tem „Ich beantworte berufliche Mails auch außerhalb des
Büros (z.B. Zuhause, im Zug)“ zeigte sich, dass eine Ne-
benladung auf der JDS-Dimension Bedeutsamkeit zu einer
Verbesserung des Modellfits führen würde. Da der stan-
dardisierte Koeffizient mit γ = .28 sehr gering war, wurde
die Restriktion jedoch beibehalten. Folglich spricht das

Ergebnis der CFA für die Unabhängigkeit der A4.0-Di-
mensionen von den fünf JDS-Dimensionen.

In einem weiteren Schritt wurden die Dimensionen des
A4.0-Fragebogens von den inhaltlich nahen Subskalen
des COPSOQ Bedeutung der Arbeit, Einfluss bei der Arbeit,
Entscheidungsspielraum und Work-Family-Conflict abge-
grenzt. Ein gemeinsames CFA-Modell mit den Daten aus
Stichprobe 3 hatte einen akzeptablen bis guten Fit (χcorr² =
1150.64, df = 743, p < .001; CFI = .93; TLI = .92; RMSEA =
.04, pclose = 1.00; SRMR = .07). Das Ergebnis zeigt, dass
sich die A4.0-Dimensionen von den inhaltlich verwand-
ten Subskalen des COPSOQ trennen lassen. Dies kann als
weiterer Hinweis auf die Konstruktvalidität des A4.0-
Fragebogens angesehen werden.

Tabelle 4. Interkorrelationstabelle A4.0-Fragebogen und Kriteriumsvariablen

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12.

1. Flexibilisierung

2. Entgrenzung .25***

3. Digitalisierung .30*** -.01

4. Mitbestimmung .27*** .22*** .36***

5. Relevanz .15*** .20*** .25*** .40***

6. Arbeitsengagement .10 .24*** .18*** .38*** .67***

7. OCB .05 .12* .26*** .30*** .47*** .48***

8. Kreativität .28*** .18*** .22*** .34*** .37*** .39*** .40***

9. Aff. Commitment .03 .19** .07 .34*** .47*** .59*** .27*** .18**

10. Irritation .14** .16** -.01 .00 -.02 -.13** -.24*** .04 -.04

11. Empowerment .21** .21*** .27*** .49*** .64*** .58*** .39*** .47*** .41*** -.08

12. Arbeitszufriedenh. .06 .14* .17** .37*** .42*** .47*** .28*** .13* .48*** -.29*** .37***

13. Intrin. Motivation .17* .20** .14* .21** .33*** .35*** .29*** .27*** .28*** .14* .21*** .10

Anmerkungen: Berechnung der Interkorrelationen auf Grundlage der Stichproben 1 bis 4; OCB = Organizational Citizenship Behavior. * p < .05; ** p < .01; *** p < .001.

Tabelle 5. Korrelationen zwischen A4.0-, JDS- und COPSOQ-Skalen

Flexibilisierung Entgrenzung Digitalisierung Mitbestimmung Relevanz

Anforderungsvielfalta .26*** .12* .41*** .36*** .50***

Ganzheitlichkeita .05 .13* .06 .04 .15**

Bedeutsamkeita .06 .08 .16** .35*** .65***

Autonomiea .26*** .21*** .22*** .45*** .54***

Feedbacka .10 .10 .10 .24*** .35***

Work-Family-Conflictb -.03 .06 .06 .04 .08

Einfluss auf die Arbeitb .14* .18** .19** .36*** .32***

Entscheidungsspielraumb .20** .12 .36*** .29*** .09

Bedeutung der Arbeitb .14* .16* .33*** .29*** .77***

Anmerkungen: Berechnung der Interkorrelationen auf Grundlage der Stichproben 1 bis 4. Da eine hohe Ausprägung auf den COPSOQ-Skalen einer geringen
Ausprägung des zu messenden Merkmals entspricht, wurden die Vorzeichen der COPSOQ-Skalen in dieser Tabelle für eine bessere Verständlichkeit umge-
dreht. * p < .05; ** p < .01; *** p < .001. a Konstrukte mit JDS erhoben. bKonstrukte mit COPSOQ erhoben.
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Um die Teststärke zu erhöhen, wurde die Untersu-
chung der konvergenten und diskriminanten Validität als
Teil der Konstruktvalidität mit den zusammengefügten
Daten der Stichproben 1 bis 4 durchgeführt (siehe Tabelle
5). In Bezug auf die JDS-Dimensionen zeigten sich geringe
bis moderate Korrelationen mit den A4.0-Faktoren. Er-
wartungskonform wiesen die inhaltlich nahen Dimensio-
nen Mitbestimmung und Autonomie (r = .45) sowie Rele-
vanz und Bedeutsamkeit die höchste bivariate Korrelation
miteinander auf (r = .65). Ein ähnliches Muster zeigte sich
für die inhaltlich nahen COPSOQ-Skalen Relevanz und Be-
deutung der Arbeit (r = .77). Trotz der hohen Korrelationen
konnte in den konfirmatorischen Faktorenanalysen die Un-
abhängigkeit der Konstrukte bestätigt werden. Für die wei-
teren A4.0-Dimensionen fanden sich nur geringe bis mode-
rate Korrelationen mit den inhaltlich nahen COPSOQ-Di-
mensionen. Diskriminante Validität zeigte sich z.B. in
Bezug auf die nicht signifikanten Zusammenhänge zwi-
schen den A4.0-Dimensionen Flexibilisierung, Entgren-
zung und Digitalisierung mit der JDS-Skala Feedback.
Diese Ergebnisse tragen ebenfalls zur Klärung der ersten
Forschungsfrage bei, da sie zeigen, dass sich der A4.0-
Fragebogen gegen bestehende Instrumente abgrenzen
lässt.

Kriteriumsvalidität

Um die Kriteriumsvalidität und die inkrementelle Validi-
tät über die Facetten des JDS hinaus zu bestimmen, wur-
den neben bivariaten Korrelationen hierarchische Re-
gressionsanalysen berechnet. Diese Analysen galten der
Überprüfung von Forschungsfrage 2 („Welche Zusam-
menhänge weisen die zentralen Merkmale der Arbeit 4.0
zu a) affektiven, b) motivationalen und c) behavioralen
Erfolgskriterien auf ?“) und Forschungsfrage 3 („Leisten
die zentralen Merkmale der Arbeit 4.0 in Bezug auf orga-
nisational relevante Kriterien einen inkrementellen Bei-
trag über die klassischen Arbeitsmerkmale des Job Cha-
racteristics Model/Job Diagnostic Survey hinaus?“). Als
Datengrundlage dienten die Stichproben 1 und 3, in denen
die Kriteriumsvariablen erhoben wurden. Als Kriteriums-
variablen wurden affektive (Arbeitszufriendenheit, affek-
tives Commitment), motivationale (Arbeitsengagement,
Empowerment, intrinsische Arbeitsmotivation) und beh-
aviorale (OCB, Kreativität, Irritation) Kriterien genutzt.

Insgesamt wiesen alle A4.0-Dimensionen bedeutende
Zusammenhänge mit den Kriterien auf (vgl. Tabelle 4).
Digitalisierung zeigte die größten Zusammenhänge mit
Empowerment (r = .27, p < .001) und OCB (r = .26, p <
.001). Die Dimensionen Flexibilisierung und Entgrenzung
korrelierten als Einzige signifikant mit Irritation (r = .14,
bzw. r = .16, p < .001). Darüber hinaus stand Flexibilisie-

rung in Zusammenhang mit Kreativität (r = .28, p < .001)
und Entgrenzung mit Arbeitsengagement (r = .24, p <
.001). Auch für Mitbestimmung zeigten sich moderate
Korrelationen mit Empowerment (r = .49, p < .001) und
Arbeitsengagement (r = .38, p < .001). Die Skala Relevanz
korrelierte stärker mit den Außenkriterien – mit Ausnah-
me von Irritation – als die übrigen Skalen (.33 ≤ r ≤ .67).
Zusammenfassend zeigen die Ergebnisse in Bezug zu
Forschungsfrage 2, dass die Merkmale des A4.0-Frage-
bogens insbesondere mit motivationalen und behaviora-
len Kriterien assoziiert sind. Die stärksten Zusammen-
hänge zeigen sich dabei insgesamt für die Merkmale Re-
levanz und Mitbestimmung.

Im Folgenden werden die Ergebnisse in Bezug auf die
dritte Forschungsfrage berichtet, d.h. ob die Merkmale
der Arbeit 4.0 einen inkrementellen Beitrag zur Varianz-
aufklärung an den affektiven, motivationalen und beh-
avioralen Erfolgskriterien über die klassischen Arbeits-
merkmale des Job Diagnostic Survey hinaus leisten. Die
Ergebnisse der hierarchischen Regressionsanalysen sind
in Tabelle 6 dargestellt.

Zunächst werden die Ergebnisse für die affektiven Kri-
terien affektives Commitment und Arbeitszufriedenheit
berichtet. Die Aufnahme der A4.0-Skalen führte bei bei-
den Variablen zu einem signifikanten Zuwachs an aufge-
klärter Varianz (AC: ΔR² = .15, p < .001; AZ: ΔR² = .07, p <
.05). Für das affektive Commitment zeigt sich, dass nach
Aufnahme der A4.0-Skalen der zuvor signifikante Effekt
von Bedeutsamkeit und Autonomie nicht mehr existierte
und nur Mitbestimmung (β = .27, p < .01) und Relevanz (β
= .33, p < .01) einen signifikanten Einfluss ausübten. Ein
vergleichbares Ergebnis zeigte sich für Arbeitszufrieden-
heit. Nach Hinzunahme der A4.0-Skalen verringerte sich
der Effekt von Bedeutsamkeit vollständig. Nur Mitbe-
stimmung (β = .22, p < .05) und Relevanz (β = .21, p < .05)
wiesen einen signifikanten Einfluss auf die Arbeitszufrie-
denheit auf.

In Bezug auf die motivationalen Kriterien Empower-
ment, Arbeitsengagement und intrinsiche Arbeitsmotiva-
tion ergaben sich ähnliche Effekte. Für alle Variablen ließ
sich ein Zuwachs an aufgeklärter Varianz bei Aufnahme
der Arbeit 4.0-Merkmale verzeichnen (Emp: ΔR² = .09, p
< .001; AE: ΔR² = .20, p < .001; IM: ΔR² = .06, p < .10).
Für das psychologische Empowerment ging nach Auf-
nahme der A4.0-Skalen der Effekt von Bedeutsamkeit
vollständig zurück und wurde für Autonomie geringer
(von β = .46, p < .001 auf β = .34, p < .001). Zusätzlich
sagten Relevanz (β = .29, p < .001) und Mitbestimmung (β
= .21, p < .01) das Empowerment signifikant vorher. In
Bezug auf das Arbeitsengagement verminderte sich der
Effekt der Bedeutsamkeit ebenfalls vollständig. Nur Re-
levanz hatte einen signifikanten Einfluss (β = .56, p <
.001). Für die intrinsische Arbeitsmotivation zeigte sich
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eine starke Verringerung des Einflusses von Anforde-
rungsvielfalt (von β = .26, p < .05 auf β = .19, p = .10).
Lediglich Relevanz übte nun noch einen bedeutsamen
Effekt auf die intrinsische Arbeitsmotivation aus (β = .28,
p < .05).

Für die behavioralen Kriterien Kreativität, OCB und Ir-
ritation zeigten sich unterschiedliche Effekte. Für Kreati-
vität (ΔR² = .06, p < .05) und OCB (ΔR² = .15, p < .001)
ergaben sich nach Hinzunahme der A4.0-Skalen signifi-
kante Zuwächse an aufgeklärter Varianz, für Irritation
hingegen nicht. Für Kreativität blieb auch nach Hinzu-
nahme der A4.0-Skalen der Einfluss von Anforderungs-
vielfalt (β = .27, p < .05) und Ganzheitlichkeit (β = .16, p <
.05) signifikant. Zusätzlich hatte Entgrenzung einen posi-
tiven Effekt (β = .21, p < .01). Für OCB ging der Effekt der
Bedeutsamkeit nach Aufnahme der A4.0-Dimensionen
vollständig zurück, wohingehen der Effekt von Feedback
weiterhin bestand (β = .27, p < .05). Des Weiteren übten
Entgrenzung (β = .24, p < .01) und Relevanz (β = .40, p <
.01) einen signifikanten Einfluss auf das OCB aus. Für Ir-
ritation ergaben sich abgesehen von der Entgrenzung (β =
.23, p < .05) keine signifikanten Effekte.

Zusammenfassend zeigen die hierarchischen Regressi-
onsanalysen, dass die zusätzliche Aufnahme der A4.0-
Skalen zu einer signifikant höheren Varianzaufklärung bei
der Vorhersage aller Kriterien, mit Ausnahme von Irrita-
tion führte. In Bezug auf Forschungsfrage 3 lässt sich so-
mit festhalten, dass Merkmale des A4.0-Fragebogens ei-
nen inkrementellen Beitrag über die klassischen Arbeits-
merkmale des JDS in Bezug auf die Vorhersage von af-
fektiven, motivationalen und behavioralen Kriterien hin-
aus leisten. Für die Vorhersage der affektiven und moti-
vationalen Kriterien erwiesen sich Mitbestimmung und
Relevanz als zentral. Entgrenzung hatte zudem Effekte
auf die Kriterien Kreativität, OCB und Irritation.

Diskussion

Das Ziel dieses Beitrages war es, ein Fragebogeninstru-
ment zur Erfassung zentraler Merkmale der Arbeit 4.0
vorzustellen. Diesem übergeordneten Ziel wurden drei
Forschungsfragen zugrunde gelegt. In Bezug auf For-
schungsfrage 1 zeigen die Ergebnisse, dass die Merkmale
Digitalisierung, Flexibilisierung, Entgrenzung, Mitbe-
stimmung und Relevanz durch statistische Analysen als
Kerndimensionen des Fragebogens abgesichert werden
konnten und sich gegen den JDS und den COPSOQ als
etablierte Instrumente abgrenzen lassen. Bezogen auf
Forschungsfrage 2 stellte sich heraus, dass die Merkmale
des A4.0-Fragebogens insbesondere mit motivationalen
(z.B. psychologisches Empowerment) und behavioralen

(z.B. OCB) Kriterien assoziiert sind. Die stärksten Zu-
sammenhänge zu allen Kriterien wiesen dabei die Merk-
malen Relevanz und Mitbestimmung auf. In Hinblick auf
Forschungsfrage 3 ergaben die Analysen, dass die Merk-
male des A4.0-Fragebogens einen inkrementellen Beitrag
über die klassischen Arbeitsmerkmale des JDS in Bezug
auf die Vorhersage von affektiven, motivationalen und
behavioralen Kriterien hinaus leisten. Insgesamt weisen
die Ergebnisse somit darauf hin, dass der neuentwickelte
Fragebogen ein reliables und valides Instrument zur Er-
fassung zentraler Merkmale der Arbeit 4.0 darstellt.

Generell ist anzumerken, dass es im Forschungsfeld zu
gewandelten Arbeitsbedingungen bislang an einer über-
geordneten Theorie mangelt, mit der sich das Zusam-
menwirken der Merkmale der Arbeit 4.0 erklären, ein-
ordnen und vollständig abdecken lässt (z.B. Hertel et al.,
2017; Wilkesmann & Wilkesmann, 2018). Aus diesem
Grund stellt der vorgestellte Fragebogen nur eine Annä-
herung dar, um zentrale, veränderte Arbeitsmerkmale
greifbarer, d.h. mess- und operationalisierbar, zu machen.
Nach unserem Kenntnisstand ist der Fragebogen das ers-
te validierte Instrument zur gemeinsamen Messung zen-
traler Aspekte der Arbeit 4.0. Er stellt daher einen ersten
Schritt zur Erforschung veränderter Arbeitsmerkmale dar,
erhebt jedoch keinen Anspruch auf Vollständigkeit und
sollte in zukünftigen Studien weiter überprüft und ange-
passt werden.

Als Stärke des Fragebogens ist hervorzuheben, dass die
Konstruktion und Validierung umfangreich und mit un-
abhängigen Stichproben für jeden Zwischenschritt erfolg-
ten. Die Kriteriumsvariablen wurden zeitversetzt gemes-
sen, sodass zum einen die Methodenverzerrung reduziert
und zum anderen eine stärkere Evidenz bezüglich der
Wirkrichtung angenommen werden kann (Podsakoff et
al., 2003). Zusätzlich wurden sowohl positive als auch
negative Verhaltens- und Erlebenszustände als Kriterien
verwendet, um die prädiktive Validität abzusichern. Um
die faktorielle Validität sicherzustellen, wurde der Arbeit
4.0-Fragebogen darüber hinaus gegen zwei etablierte In-
strumente (JDS, COPSOQ) abgegrenzt. Mit einem Um-
fang von 25 Items kann der Fragebogen zudem in kurzer
Zeit ausgefüllt werden.

Limitationen

Als Limitation der Studie ist zu nennen, dass die Daten im
Selbstbericht erhoben wurden und so die potentielle Ge-
fahr einer Methodenverzerrung (Podsakoff et al., 2003)
besteht. Um dieser entgegenzuwirken, wurde ein Studi-
endesign mit zwei Messzeitpunkten gewählt. Da die Kor-
relationen der Variablen immoderaten Bereich liegen, die
Interkorrelationen ein differentielles Muster aufweisen
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Tabelle 6. Ergebnisse der hierarchischen Regressionsanalysen

AC AZ Emp IM

β R² ΔR² β R² ΔR² β R² ΔR² β R² ΔR²

Schritt 1 .19*** .19*** .21*** .21*** .49*** .49*** .14** .14**

JDS

Anforderungsvielfalt .08 -.02 .14 .26*

Ganzheitlichkeit -.08 -.11 .01 .12

Bedeutsamkeit .21* -.32*** .19** .01

Autonomie .21* .16 .46*** .04

Feedback .05 .10 .05 .10

Schritt 2 .34*** .15*** .28*** .07* .57*** .09*** .20*** .06†

JDS

Anforderungsvielfalt .03 -.14 .01 .19

Ganzheitlichkeit -.08 -.11 .02 .12

Bedeutsamkeit .00 .18 .03 -.12

Autonomie .06 .07 .34*** -.02

Feedback .04 .08 .03 .10

A4.0

Digitalisierung -.08 .09 .09 .05

Flexibilisierung -.12 -.03 -.02 .04

Entgrenzung .11 -.01 -.01 .13

Mitbestimmung .27** .22* .21** -.09

Relevanz .33** .21* .29*** .28*

AE KR OCB IR

β R² ΔR² β R² ΔR² β R² ΔR² β R² ΔR²

Schritt 1 .39*** .39*** .31*** .31*** .30*** .30*** .06 .06

JDS

Anforderungsvielfalt .14 .29** .10 .14

Ganzheitlichkeit .01 .16* .10 .05

Bedeutsamkeit .43*** .09 .30*** -.14

Autonomie .13 .19 .04 .10

Feedback .06 .05 .26** -.18

Schritt 2 .59*** .20*** .37*** .06* .45*** .15*** .12† .06

JDS

Anforderungsvielfalt .07 .27* -.03 .17

Ganzheitlichkeit .01 .16* .09 .04

Bedeutsamkeit .13 .03 .11 -.12

Autonomie .01 .09 -.07 .05

Feedback .06 .06 .27*** -.16

A4.0

Digitalisierung -.08 .03 .13 .03

Flexibilisierung -.06 .04 -.07 .07

Entgrenzung .13 .21** .24** .23*
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und konfirmatorische Faktorenanalysen die Distinktheit
der Konstrukte bestätigen, ist die tatsächliche Ausprägung
der Methodenverzerrung in dieser Untersuchung jedoch
als gering anzusehen (vgl. Stegmann et al., 2010).

Ein weiterer Punkt ist, dass die Faktorladungen auf der
Skala Flexibilisierung teilweise gering ausfielen. Dies ist
durch die inhaltliche Heterogenität der Skala zu erklären,
da sie sowohl die zeitliche als auch örtliche Komponente
der Flexibilisierung erfasst. Die Erfassung beider Kompo-
nenten wurde von uns als wichtig erachtet (vgl. Allen et
al., 2013; Thompson et al., 2015). Während des Kon-
struktionsprozesses der Skala zeigte sich jedoch, dass eine
faktorenanalytische Unterteilung in zwei Faktoren (örtli-
che und zeitliche Flexibilisierung) aufgrund hoher Ne-
benladungen nicht trennscharf erfolgen konnte. Da die
Skala insgesamt eine gute Reliabilität aufweist, ist auf
diese Weise die messgenaue Erfassung beider Aspekte
der Flexibilisierung gewährleistet.

Zusätzlich ist an dieser Stelle anzumerken, dass der
Fragebogen für eine breite Anwendbarkeit in vielen Be-
rufsgruppen konzipiert wurde, was eine Branchenspezifi-
tät einzelner Aspekte nicht ausschließt (z.B. der Möglich-
keit im Homeoffice zu arbeiten, vgl. Allen et al., 2013).
Dies zeigt sich beispielsweise durch eine hohe Item-
schwierigkeit des Items 7 „Ich arbeite regelmäßig im
Homeoffice“ der Skala Flexibilisierung. Weiterführende
Analysen in Bezug auf dieses Item zeigten, dass sich die
Itemschwierigkeit zwischen verschiedenen Branchen un-
terscheidet (M = 1.87 für Industrie; M = 2.32 für Wirt-
schaftsprüfung und Beratung). Da die Differenz deutlich
unter einer halben Standardabweichung liegt (vgl. Tabelle
2), handelt es sich hier allerdings nur um einen kleinen
Effekt, sodass die generelle Anwendbarkeit des Fragebo-
gens dadurch nicht beeinträchtigt wird.

In Bezug auf die Skala Digitalisierung fällt auf, dass die
Itemschwierigkeiten niedriger sind als bei den anderen
Skalen. Dies ist darin begründet, dass die Fragen zur Di-
gitalisierung am Arbeitsplatz wenig spezifisch formuliert
wurden, um einen Einsatz der Skala in einem breiten
Spektrum von Berufsgruppen zu ermöglichen. In Folge-
studien wäre eine spezialisierte Erweiterung der Skala
denkbar, um den Grad der Digitalisierung auch in stark

von Digitalisierungsprozessen betroffenen Berufsgruppen
(z.B. IT- oder Medienbranche) differenziert zu erfassen.

Bezüglich der Analysen zur inkrementellen Validität als
Teil der Kriteriumsvalidierung ist anzumerken, dass Fle-
xibilisierung und Digitalisierung bei den hierarchischen
Regressionsanalysen keinen signifikanten Effekt auf die
herangezogenen Kriterien hatten. Für beide Konstrukte
ließen sich jedoch bivariat bedeutsame Zusammenhänge
mit den Außenkriterien nachweisen (vgl. Tabelle 4). In
Bezug auf Flexibilisierung ist anzumerken, dass diese und
verwandte Konstrukte im Allgemeinen nur geringe
Haupteffekte zeigen (vgl. Meta-Analyse von Allen et al.,
2013). Des Weiteren werden Flexibilisierung und insbe-
sondere Digitalisierung in Studien zumeist als Modera-
torvariablen untersucht (z.B. Breuer et al., 2016; Hoch &
Kozlowski, 2014; Marlow, Lacerenza & Salas, 2017; Pur-
vanova & Bono, 2009; Shockley & Allen, 2007). Zukünf-
tige Studien sollten daher auch das Potential beider
Merkmale als Moderatoren untersuchen.

Implikationen

Mit dem vorgestellten Fragebogen können die beschrie-
benen veränderten Arbeitsbedingungen in zukünftigen
Studien valide erfasst werden. Auf diese Weise wird die
Forschung in bisher unterrepräsentierten Bereichen er-
leichtert, wodurch neue Forschungsgebiete erschlossen
werden können. Eichhorst und Tobsch (2014) weisen
darauf hin, dass Merkmale wie Digitalisierung und Flexi-
bilisierung bislang mehrheitlich in Berufen mit einem ho-
hen Qualifizierungsniveau vorzufinden sind. Da die Digi-
talisierung jedoch stetig voranschreitet, ist davon auszu-
gehen, dass künftig immer mehr Berufszweige direkt be-
troffen sind (vgl. acatech, 2016). Der Fragebogen kann
dafür eingesetzt werden, den Status Quo zu analysieren
und daraus weitere Implikationen abzuleiten.

Zusätzlich sollten in weiteren Studien verstärkt Aus-
wirkungen erforscht werden, die durch die Merkmale der
Arbeit 4.0 für Berufstätige und Organisationen entstehen.
Auf Grundlage der Überlegungen des JCM (Hackman &
Oldham, 1976) könnte beispielsweise untersucht werden,

Tabelle 6. Ergebnisse der hierarchischen Regressionsanalysen (Fortsetzung)

AC AZ Emp IM

β R² ΔR² β R² ΔR² β R² ΔR² β R² ΔR²

Mitbestimmung .07 -.01 .00 -.15

Relevanz .56*** .15 .40*** .02

Anmerkungen: Stichprobe 1:N = 148 bis 176; AC = affektives Commitment; AZ = Arbeitszufriedenheit; Emp = Empowerment; IM = intrinsische Motivation; IR
= Irritation; AE = Arbeitsengagement; KR = Kreativität; OCB = Organizational Citizenship Behavior. † p < .10; * p < .05; ** p < .01; *** p < .001
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wie sich die neuen Arbeitsdimensionen auf psychologi-
sche Erlebenszustände und über diese auf organisational
relevante Kriterien auswirken. Zudem wäre eine diffe-
renzierte Betrachtung der Auswirkungen flexibler und
entgrenzter Arbeitsbedingungen in unterschiedlichen Be-
rufsfeldern interessant, da sich die beiden Konstrukte in-
haltlich nahe stehen, jedoch unterschiedliche Zusam-
menhangsmuster zu den untersuchten Außenkriterien
gezeigt haben. Weitere interessante Felder für zukünftige
Forschung sind Auswirkungen auf die Interaktionen zwi-
schen Mitarbeitern und Führungskräften (u. a. Diebig,
Bormann & Rowold, 2017) durch die zunehmende Flexi-
bilisierung, Entgrenzung, Mitbestimmung und Digitali-
sierung der Arbeit und die Implikationen, die sich daraus
beispielsweise für die Personalentwicklung ergeben.

Wie bereits erwähnt, existiert bisher keine übergeord-
nete Theorie mit der sich die Arbeit 4.0 erklären und
einordnen lässt. Der vorgestellte Fragebogen stellt daher
eine Annäherung zur Operationalisierung dieses Konzepts
und relevanter Unterkonzepte dar. An dieser Stelle sollte
zukünftig eine interdisziplinäre Zusammenarbeit erfol-
gen, um die Arbeit 4.0 in ihrer Komplexität umfassend zu
beschreiben und hinreichend abzudecken. Zusammen-
fassend stellt der neu entwickelte Fragebogen einen ers-
ten Schritt in diese Richtung dar, um zentrale Merkmale
der Arbeit 4.0 zu erfassen.
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Anhang A

Tabelle A1.

Merkmal Quelle Begriffsbestimmung Bedeutung für die Arbeit

Digitalisierung Köhler, Syrek und
Röltgen (2017)

„Im engeren Sinne ist mit Digitalisierung die Einführung
neuer Technologien und Anwendungssysteme gemeint.
[…] Im weiteren Sinne […] die digitale Transformation. Es
geht also nicht um die Veränderung in Punkto Technik,
sondern auch und vor allem um die Veränderung der Un-
ternehmenskultur.“ (S. 259)

„Auswirkungen hat die digitale Transformation auf viele
Felder im HR-Bereich: Sowohl Berufsalltag als auch Pri-
vatleben verändern sich. […] neue Möglichkeiten verfüg-
bar zu sein, […] Entgrenzung von Arbeitsort und Arbeits-
zeit […], Veränderungen in Formen der Zusammenarbeit:
Zugang zu Wissen und Informationen für alle, Prozess-
transparenz, Nutzung von Schwarmintelligenz, Zunahme
von Netzwerken, Einsatz neuer collaboration tools […] auf
den Kunden zugeschnittener Prozesse, digitaler Plattfor-
men und Reaktionstempo […] flexible Arbeitsmöglichkei-
ten und mehr Mitgestaltungsmöglichkeiten und Eigenver-
antwortung […] unbürokratische Prozesse und Prozess-
transparenz“ (S. 259)

Steil und Maier
(2017)

„Digitalization denotes the increasing pervasion of our
daily lives by computerized devices and digital services
that are ultimately offered through the Internet.“ (S. 403)

„In Europe, this is happening within the conception of
manufacturing 2.0, also known as ‘Industry 4.0’. […]. The
far-reaching consequences raise many questions in ethi-
cal, legal, and societal domains, as well as for the orga-
nization of work, which might change to a large extent.“
(S. 403)

Hertel et al. (2017) „Based on the definition of the Internet as a global system
of interconnected computer systems, we consider the
following characteristics of Internet-based work as most
central and distinct from traditional work forms: accessi-
bility, interactivity, reprocessability, automatization, and
boundary crossing.“ (S. 3)

„The Internet has radically changed the way we work, and
the way work is organized. Similar to other core technolo-
gies in the past, such as steam engines, electricity, or
computer technologies, the Internet influences not only
singular work activities or discrete branches, but affects
nearly all aspects of work in a striking speed of time“ (S. 1)

DGB-Index (2016) „Elektronische Kommunikationsmittel, unterstützende
elektronische Geräte, Softwaregesteuerte Arbeitsprozes-
se, Information und Kommunikation, Projektarbeit über
das Internet, Arbeit mit computergesteuerten Maschinen
oder Robotern“ (S. 6)

„82 Prozent der Beschäftigten in Deutschland geben an,
von Digitalisierungsprozessen an ihrem Arbeitsplatz be-
troffen zu sein, 60 Prozent von allen dabei in sehr hohem
oder hohem Maße.“ (S. 5)

BMAS (2015) „Der Begriff ‚Informations- und Kommunikationstechno-
logie‘ (IKT) wurde in der Befragung recht weit gefasst. Die
Einstiegsfrage in das Thema lautete im Original: ‚Nutzen
Sie bei Ihrer beruflichen Tätigkeit digitale Informations-
oder Kommunikationstechnologien wie z.B. Computer,
Internet, Laptop, Tablet oder Smart Phone?‘ “ (S. 6)

„Technologischer Wandel ist zwar kein neues Phänomen,
aber die rasante Entwicklung von digitalen Informations-
und Kommunikationstechnologien (IKT) der letzten Jahre
verändert Arbeitsplätze und Tätigkeiten in einer nie dage-
wesenen Schnelligkeit. Und betroffen sind nicht nur Be-
rufe, die direkt mit Maschinen oder Computern zu tun ha-
ben. Heute findet in fast allen Bereichen der Arbeit Digi-
talisierung statt“ (S. 2)

Rice (2017) „ICTs is a very general term. In management, information
systems, and business research, it usually refers to more
enterprise-level computer systems used to process, net-
work, and distribute data, information, and communicati-
on content, both within and across people, units, and or-
ganizations. In research emphasizing the communication
aspect ICTs can include any medium, from traditional ra-
dio and television through to cell phones and network in-
frastructure.“ (S. 184)

„Our work, personal, and family lives and practices are
embedded in, and mediated through, ICT infrastructures
and use (Brynjolfsson & McAfee, 2011; Rainie, Wellman, &
Chen, 2012). ICT use in general is positively associated
with autonomy, skill variety, career opportunities, increa-
sed job mobility, and improved technology skills (Bloomet
al., 2013). ICT use can provide more resources and com-
munication for accomplishing work and improving the re-
sults from invested time and effort (Kubicek, Korunka,
Paskvan, Prem, & Gerdenitsch, 2014). […] ICTs not only
reshape the nature and networks of organizational com-
munication, but also job conditions (Chesley, 2014).“
(S. 184–185)

Lupushor und
Fradera (2017)

„Digitization: the transformation of work, knowledge dis-
tribution, and the workplace itself through the use of tools
and apps, devices, sensors, robotics, artificial intelligence,
etc. This transformation is moving work into the digital
realm and creating opportunities to integrate the physical
and digital workplace in new ways.“ (S. 481)

„These shifts demand that corporations rely more on
technology, data, and analytics to make decisions about
their business, workforce, and workplace strategies. Cor-
porations have to adapt their internal processes and ma-
nagement systems, have to change the communication
and knowledge distribution flows to make sense of and
influence human behaviors in the workplace, and have to
identify opportunities for learning and development to
maximize workforce performance.“ (S. 481)

Weitere Quellen Bharadwaj, El Sawy, Pvlou und Venkatraman (2013); Botthoff und Hartmann (2015); Demary, Engels, Röhl und Rusche
(2016); Hirsch-Kreinsen (2018); Korunka und Kubicek (2017); Minssen (2017); Ruiner und Wilkesmann (2016)
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Tabelle A1. (Fortsetzung)

Merkmal Quelle Begriffsbestimmung Bedeutung für die Arbeit

Flexibilisierung Allen et al. (2013) „Flexible work arrangements are generally defined as
work options that permit flexibility in terms of ‘where’
work is completed (often referred to as telecommuting or
flexplace) and/or ‘when’ work is completed (often referred
to as flextime or scheduling flexibility)“
(S. 345)

„Flexible work arrangements (FWA) in particular have been
touted as key to helping employees manage work and
nonwork responsibilities“ (S. 345)

Hill et al. (2001) „Flextime is broadly defined as the ability to rearrange
one’s work hours within certain guidelines offered by the
company. (S. 50) […] Flexplace is broadly defined as giving
employees varying degrees of control over where their
work is done.“ (S. 51)

„Flexibility in the timing (flextime) and location of work
(flexplace) are two characteristics that are repeatedly
seen as a way to achieve balance in work and family life in
this challenging environment.“ (S. 49)

Gärtner, Garten
und Huesmann
(2016)

„Flexible Arbeitsmodelle lassen sich durch ein Mehr an
Wahlfreiheit der Beschäftigten hinsichtlich Arbeitszeit
und -ort beschreiben; gleichzeitig sind darin idealerweise
auch Vorteile für Arbeitgeber enthalten, sodass die Im-
plementierung beiden Seiten nützt. […] „Zeiten“ und „Or-
te“ sind hier die wesentlichen Dimensionen.“(S. 221)

„Die Flexibilisierung betrieblicher Arbeitszeiten und -orte
wird seit längerem als wichtiger Ansatz zur Lösung sowohl
arbeitsmarktpolitischer, betrieblicher als auch – aus Sicht
von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern – lebensweltlicher
Probleme (wie der Vereinbarkeit von Beruf und Familie)
gesehen.“ (S. 221)

Korunka und
Kubicek (2017)

„In addition to the variety of forms of working hours (part-
time, flextime, working time accounts, all-in contracts, on-
call work) the beginning and the end of the workday, the
location of working hours or work intensification periods
are becoming increasingly situational and variable“ (S. 15)

„This type of work results in a huge increase in flexibility,
leading to a wide range of potentially positive and negative
outcomes.“ (S. 2)

Ruiner und Wil-
kesmann (2016)

„Die Flexibilisierung von Arbeit betrifft aus Perspektive der
Arbeitskräfte hauptsächlich die räumliche, zeitliche und
vertragliche Dimension. Räumliche Flexibilisierung meint
die Möglichkeit, Arbeit auch von einem anderen Ort als
dem Büro bzw. der Arbeitsstätte aus erledigen zu können
(z.B. im Homeoffice). Zeitliche Flexibilisierung betrifft die
Gestaltung der Arbeitszeit über flexible Arbeitszeitmodel-
le wie die Vertrauensarbeitszeit bzw. die freie Zeiteintei-
lung der eigenen Arbeitszeit. Vertragliche Flexibilisierung
bezieht sich auf die Differenzierung von Beschäftigungs-
formen, so z.B. die Solo-Selbstständigkeit“ (S. 96)

„Eine wesentliche Veränderung im Verhältnis von Arbeit
und Leben ist die zunehmende Flexibilisierung von Arbeit.
In der Folge findet Arbeit nicht mehr nur an einem festge-
legten (betrieblichen) Ort wie dem Büro zu einer festge-
legten Arbeitszeit statt, sondern kann praktisch überall
und zu jeder Zeit erledigt werden.“ (S. 95)

Weitere Quellen Betzelt (2006); Botthoff und Hartmann (2015); Eichhorst und Tobsch (2014)

Entgrenzung Montanari et al.
(2013)

„Im Mittelpunkt der Diskussion um eine Entgrenzung von
Arbeit stehen die Auflösung eines als idealtypisch ange-
nommenen Normalarbeitsverhältnisses und die Auswir-
kungen des zunehmend fließenden Übergangs von Ar-
beits- und Privatleben auf das individuelle Handeln im
Alltag.“ (S. 105)

„Vor diesem Hintergrund ist zu betonen, dass der Begriff
der Entgrenzung nicht die Auflösung von Grenzen des all-
täglichen Handelns meint, sondern vielmehr die Neuord-
nung und Verschiebung unterschiedlicher Lebensberei-
che, die sich in veränderten Alltagsorganisationen und
Mobilitätsmustern niederschlagen kann.“ (S. 106)

Gottschall und
Voß (2003)

„Die Felder ‚Arbeit und Leben‘ sind zunehmend nicht mehr
eindeutig konturiert und abgegrenzt, sondern verwischen
sich, und ihr Verhältnis zueinander wird dadurch zu einer
nun aktiv individuell zu leistenden Aufgabe der (Neu‐)
Formierung, der aktiven Begrenzung, der bewussten Ba-
lance, des gezielten alltäglichen Managements usw. […]“
(S. 19)

„Gerade im Feld Arbeit wird deutlich, dass die Dynamik
der ‚Entgrenzung‘ sich letztlich in allen Dimensionen so-
zialer Strukturierung und sozialen Handelns zeigt. Es ist
beeindruckend, in welcher Deutlichkeit sich die aktuelle
‚Entgrenzung von Arbeit‘ als multidimensionale und damit
weitreichende und tiefgehende Erscheinung zeigt.“ (S. 16)

Korunka und
Kubicek (2017)

„New management strategies have contributed to a blur-
ring of the boundaries between paid work and workers’
private lives and to the erosion of further institutions of
work and employment“ (S. 15)

„It may no longer be necessary to work nine to five in a
conventional work location. Instead, with the appropriate
ICT support, many kinds of work can be performed anyw-
here with no time constraints.“ (S. 2)
„These shifting boundaries tend to restructure work and
employment as a whole and are not only related to tem-
poral and spatial aspects of work but also affect skills and
competencies“ (S. 15)

Albertsen et al.
(2010)

„Time, space, and work organization are some of the ma-
jor dimensions of relevance for boundaryless work. During
recent decades, tendencies toward a less rule-based and
more regulatory or flexible regulation have been promi-
nent in all three dimensions“ (S. 161)

“Individualized schedules, temporal and geographical fle-
xibility as well as more job autonomy seem to have be-
come more widespread, particularly among knowledge
workers who are people working mainly with signs and
communication.“ (S. 161)

van Rossenberg
et al. (2018)

„Our thinking on alternative or contemporary work arran-
gements continues to be informed by the work of Pfeffer
and Baron (1988), who identified the trend towards ‘ex-
ternalized’ work arrangements in which workers may
cross the boundaries of the organization (Ashford et al.,
2007).“ (S. 157)

„When the blurring of organizational boundaries in work
settings takes place, this changes the role of the orga-
nization […], as well as the role of other potential targets
of workplace commitment including the agency […], the
profession […], the career […], and the client […].“
(S. 157–158)
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Tabelle A1. (Fortsetzung)

Merkmal Quelle Begriffsbestimmung Bedeutung für die Arbeit

Kamp et al. (2011) „Temporal and spatial boundarylessness involves a break
with standards found in traditional industrial work con-
cerning where and when to work. Management control is
moved from working hours to output (Perlow, 1999), and
we see more jobs without an upper time limit in terms of
the number of hours worked. Working hours can be self-
chosen or dictated by deadlines, and work can be perfor-
med at home in the form of tele-work. ICT supports this
development“ (S. 230)

„This implies an erosion of the rhythms and routines of
work, including the routines of joint breaks. We see thus
greater unpredictability, due to the quest for ‘just in time
orientation’, and self-management of time is becoming
more important. At the same time, the complexity of tasks
has increased and ICT allows people to pack more and
more different activities together that are then worked on
simultaneously.“ (S. 231)

Weitere Quellen Eichhorst und Tobsch (2014); Ruiner und Wilkesmann (2016); Voß (1998)

Mitbestimmung Haipeter (2018) „Mitbestimmung 4.0 als neues Leitbild der Mitbestim-
mung hat zwei Kernelemente: Erstens die Beteiligung der
Beschäftigten, die den Betriebsräten Ressourcen, Kom-
petenzen und Legitimation verschaffen kann. […] Und
zweitens eine neuartige Verbindung neuer Herausforde-
rungen für klassische arbeitspolitische Themenfelder mit
Innovationsfragen, wobei letztere vor allem auf die Siche-
rung oder Herstellung guter digitaler Arbeit abzielen“
(S. 318)

„Die Beispiele der Erneuerung der Interessenvertretung
durch Beteiligung könnten wichtige Anknüpfungspunkte
bilden für eine moderne Interessenvertretung in der digi-
talen Arbeitswelt, weil sich die Betriebsräte durch Beteili-
gung der Beschäftigten als Experten strategische Kom-
petenzen erschließen könnten, die für die neuen Fragen
der Technik- und Organisationsgestaltung elementar sind.
Auf diese Weise können sich die Beschränkungen über-
winden lassen, die das Co-Management als Muster einer
beteiligungsfernen und intermediär ausgerichteten Inter-
essenvertretung mit Blick auf Legitimation und Ressour-
cennutzung ausgezeichnet hat.“ (S. 312)

Minssen (2012) „Durch Dezentralisierung und die damit einhergehende
Verlagerung von Kompetenzen nach ‚unten‘, erhalten die
ausführenden Stellen mehr Kompetenzen. Damit werden
Einheiten in betriebliche Entscheidungen einbezogen, die
zuvor von einer Beteiligung ausgeschlossen waren. Diese
direkte Partizipation – im Unterschied zu einer indirekten
Partizipation über den Betriebsrat – bezeichnet ‚die aktive
Teilhabe von Beschäftigten an betrieblichen Rationalisie-
rungsprozessen (Dörre, 2001: 677 FN2).“ (S. 89)

„Die Beschäftigten werden so zumindest der Tendenz
nach von Anweisungsempfängern zu Verhandlungspart-
nern; sie sollen in betriebliche Veränderungsprozesse
einbezogen und ihr Wissen soll für Veränderungen genutzt
werden. Direkte Partizipation kann sich auf Fragen der
Arbeitsgestaltung ebenso erstrecken wie auf Fragen der
Planung von Arbeitszeit, Urlaub und Vertretung am Ar-
beitsplatz. Dies impliziert eine Verstärkung von Kommu-
nikation im Unternehmen. Denn einbezogen werden auch
Aspekte der Arbeitssituation, die bei den tradierten For-
men betrieblicher Mitbestimmung entweder durch allge-
meine Rahmenbedingungen reguliert werden oder völlig in
den Zuständigkeitsbereich des Vorgesetzten fallen.“
(S. 89)

Dombrowski und
Wagner (2014)

„Partizipation: das Einbeziehen aller Betroffenen in der
Analyse, Konzeption und Umsetzung von Veränderungs-
prozessen“ (S. 353)

„Mitarbeiterpartizipation ist eine der Kernerfolgsfaktoren
im Change Management und beschreibt das Einbeziehen
aller Betroffenen in der Analyse, Konzeption und Umset-
zung von Veränderungsprozessen“ (S. 353)

Weitere Quellen Boes et al. (2006); Maschke und Werner (2015); Mende et al. (2015) ; Wegge et al. (2010)
Relevanz Rosso et al. (2010) „What meaning is and where meaning comes from entail

complex considerations. Meaning can be constructed in-
dividually – from a person’s own perceptions, socially –
from norms or shared perceptions, or both (Pratt & Ashf-
orth, 2003) […]. The fact that work has a particular mea-
ning does not necessarily determine that it is meaningful.
Meaningfulness refers to the amount of significance so-
mething holds for an individual (Pratt & Ashforth, 2003).
Given that the amount of perceived or felt significance of
something can vary greatly, a single work experience may
be experienced as extremely meaningful by one individual
and not very meaningful by another. […] ‘Meaningful work’
is therefore work experienced as particularly significant
and holding more positive meaning for individuals.“
(S. 94–95)

„Questions about where and how employees find meaning
in work are fundamental to how employees approach,
enact, and experience their work and workplaces” (S. 92)
“Other recent work in this domain extends the assump-
tions of traditional job design research to suggest that
employees do not simply impute meaning from the cha-
racteristics of their jobs, but instead proactively design (or
re-design) the task and relational boundaries of their jobs
in order to shape the meaning of their work (Berg,Wrzes-
niewski, & Dutton, 2010; Leana, Appelbaum, & Shevchuk,
2009; Lyons, 2008; Wrzesniewski & Dutton, 2001).“ (S. 96)

Hardering, Will-
Zocholl und Hof-
meister (2016)

„Geht es um den Sinn der Arbeit, steht die Frage nach der
Zentralität der Arbeit für das Leben zur Diskussion. Wie
wichtig ist die Erwerbsarbeit für die Sinnstiftung von Indi-
viduen in modernen Erwerbsarbeitsgesellschaften?“ (S. 5)

„Seit einigen Jahren lässt sich beobachten, dass nicht
länger nur über die Zunahme von Arbeitsbelastungen oder
die Intensivierung von Arbeit diskutiert wird, sondern eine
grundsätzlichere Frage aufgeworfen wird, die Frage nach
der Sinnhaftigkeit von Arbeit.“ (S. 3)
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Tabelle A1. (Fortsetzung)

Merkmal Quelle Begriffsbestimmung Bedeutung für die Arbeit

Hardering (2015) „Der erste Diskurs über den Sinn der Arbeit kreist um die
Frage, wie wichtig Arbeit für die Stiftung von Lebenssinn
ist. Es gilt als Gemeinplatz, dass sich in Gesellschaften,
die sich als Erwerbsarbeitsgesellschaften begreifen, die
Erwerbsarbeit als dominante Sinnquelle fungiert“
(S. 394)

„Die Frage danach, wann Beschäftigte ihre Arbeit als
sinnvoll erleben, was sinnvolle Arbeit ausmacht und wie
Arbeit gestaltet werden kann, damit sie als sinnvoll erlebt
wird, gewinnt gegenwärtig wieder an Aktualität. Ein Grund
dafür kann in den zahlreichen Beiträgen in Wirtschafts-
magazinen und Feuilletonartikeln gesehen werden, die
thematisch die Sinnsuche, insbesondere der Generation Y,
aufgreifen und veränderte Erwartungen an die Arbeit dis-
kutieren: Demnach sei es dieser Generation besonders
wichtig, dass Arbeit einen klar erkennbaren gesellschaft-
lichen Nutzen aufweist, Selbstverwirklichung, persönliche
Entwicklung und Erfüllung fördert und zudem die Verein-
barkeit von Beruf und Familie ermöglicht.“ (S. 392)

Badura, Ducki,
Schröder, Klose
und Meyer (2018)

„Berufliche Sinnerfüllung ist vorhanden, wenn ein Mensch
den Nutzen der eigenen Tätigkeit für andere wahrnimmt;
wenn er oder sie sich als zugehörig zu Kollegen, Team oder
Organisation erfährt und keine Widersprüche erlebt zwi-
schen eigenen Fähigkeiten, Interessen und Werten und
dem, was am Arbeitsplatz verlangt wird“ (S. 11)

„[…] ein Kernmerkmal des menschlichen Selbst- und
Weltbildes“ (S. 11)

Cartwright und
Holmes (2006)

„Meaning in the workplace: essence of meaning is “con-
nection” and is linked to positive outcomes for both the
individual and the organization including improvements in
organizational performance“ (S. 201)

„The concept of meaningful work, an important element in
self-identity and self-worth, also reflects the growing in-
terest in the field of positive psychology which emphasizes
the need to focus on actively developing the positive as-
pects of life and work rather than just attempting to
identify and address the negative aspects.“ (S. 202)

Weitere Quellen Stringer (2007)
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