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Zusammenfassung

Das von Rosa beschriebene Phdnomen der Beschleunigung in unserer Gesellschaft
hat grof3e Auswirkung auf die Arbeitswelt. Die negativen Auswirkungen zeigen sich in
hohen Kosten auf Grund psychischer Probleme, welche durch die Arbeit hervorgerufen
werden. Wissensintensive Dienstleistungsunternehmen haben auf Grund ihrer
Flexibilitat bei der Arbeit besonderes Gefahrdungspotential. Abgesehen vom
Gefahrdungspotential stellen Dienstleistungs- und Fachkrafte den grof3ten Teil der

Arbeitskrafte, weshalb hier besonders grol3er Forschungsbedarf besteht.

Das Job-Demands-Resources Modell bietet eine Grundlage fur die Bewertung von
Arbeitsplatzen. So konnen auf Grund der dort herrschenden Bedingungen und
Ressourcen Erschopfung und Motivation der betroffenen Arbeitskréfte voraus gesagt
werden. Mit der Intensification of Job Demands Scale haben Kubicek, Paskvan und
Korunka (2014) ein Werkzeug geschaffen, subjektiv wahrgenommene Veranderungen
durch Beschleunigung in der Arbeitswelt erheben zu kbnnen. Besonderes Augenmerk
wird auf Leidenschaft fur die Arbeit nach dem Dualistischen-Modell der Leidenschatft

gelegt. Damit soll die Rolle von personalen Charakteristiken beleuchtet werden.

Zielgruppe dieser Untersuchung sind Steuerberater und Steuerberaterinnen, da diese
die prototypischsten wissensintensiven Dienstleister darstellen. Diese Untersuchung

fand mittels Onlinefragbogen in Deutschland und Osterreich statt.

Die Ergebnisse zeigen sowohl Zusammenhange personlicher Initiative als auch
Irritation  mit  beschleunigungsbedingten Anforderungen. Die vorhergesagten
Interaktionen der beschleunigungsbedingten Anforderungen mit der Leidenschaft
hatten nur teilweise die angenommenen Zusammenhange mit personlicher Initiative
und Irritation. Die postulierte Wirkung als Risikofaktor der zwanghaften Leidenschaft

hat sich zum Grol3teil bestatigt.

Die Rolle von personlichen Charakteristiken, sowohl Ressourcen als auch
Risikofaktoren, sollten weiter untersucht werden, da sich Zusammenhénge zeigen,

aber die Ergebnisse sich in verschieden Untersuchungen widersprechen.
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Abstract

The phenomenon of acceleration in our society, described by Rosa, has strong impact
on working environment. The negative effects result in high costs caused by
psychologic problems due to labor. Professional service firms have a particular risk
potential because of the flexibility of the job. Aside from that risk potential service
providers and skilled employees provide most of the manpower, this is why there is

particular demand for research.

The Job-Demand-Recourses model offers a basis for an evaluation of jobs. So it's
possible to predict exhaustion and motivation of the concerned employees due to the
prevailing terms and resources. Introducing the Intensification of Job Demands Scale
Kubicek, Paskan and Korunka created a tool to investigate the changes in woking
environment caused by acceleration. Special attention is turned to passion for work
according to the dualistic model of passion. This is to describe the influences of

personal factors.

The target group of this study are tax advisors, as they are the most prototypic
professional service firms. This study was carried out via online questionnaire in

Germany and Austria.

The results show that personal initiative correlate to accelerated change as well as
irritation does. The predicted interaction of accelerated change with passion were only
partly confirmed to have connections with personal initiative and irritation. The
postulated effect of OP as risk factor has been mostly confirmed.

The role of personal characteristics, both resources and risk factors, should be further
investigated, as contradicting relationships indicate in different studies.
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1 Einleitung

,Eigentlich macht mir die Arbeit Spal’. Aber das standige Einarbeiten in neue Software
ist so mihsam, dass ich mich auf die Pension freue® oder ,friher waren wir fir dieselbe
Arbeit, die ich jetzt alleine mache, fiinf Kollegen.” Dies sind zwei von vielen Zitaten, die
aus Gesprachen mit Arbeitskraften Uber ihre aktuelle Arbeitssituation stammen und
zeigen die von Rosa (2003, 2005) beobachteten und in seinem Buch ,Beschleunigung®
beschriebenen Veranderungen in der Gesellschaft und deren Auswirkungen auf die
Arbeitswelt. Rosa (2013) geht genauer auf die technische Beschleunigung, die
Beschleunigung des sozialen Wandels und die Beschleunigung des Lebenstempos
ein, durch die es zu Belastungen kommt und schlie3lich zur Entfremdung kommen
kann. Entfremdung fuhrt zu einer Reihe negativer Auswirkungen auf die Einstellung,
die Leistungsfahigkeit und die Gesundheit von betroffenen Menschen (Chiaburu,
Thundiyil & Wang, 2013). All diese Punkte sind mit Kosten fir die Wirtschaft und den

Staat verbunden.

Dass die Arbeitspsychologie mehr Beachtung in der Gesellschaft bekommen sollte,
zeigt sich in den aktuellen Kosten, die durch psychische Belastungen am Arbeitsplatz
entstehen. Diese wurden von der OECD mit tber 60 Millionen Euro pro Tag in
Osterreich berechnet (OECD, 2015). Der Schaden fiir die Osterreichische
Volkswirtschaft kann mit passenden MaRRnahmen reduziert werden. Fir diese
Malnahmen liefern wissenschaftliche Untersuchungen die Grundlage. Das Job-
Demands-Resources Modell (JD-R Modell) (Bakker & Demerouti, 2007; Bakker,
Demerouti, De Boer & Schaufeli, 2003; Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2003). bietet
eine geeignete theoretische Grundlage zur Arbeitsplatzbewertung, da es
Anforderungen und Ressourcen gegenuberstellt, deren Interaktion berticksichtigt und

als Ergebnisse die Beanspruchung und Motivation der Arbeitskrafte voraussagt.

In der Arbeitswelt waren in den letzten Jahren eine Vielzahl von Untersuchungen des
JD-R Modell erfolgt. Diese bestétigten die Gdultigkeit in verschieden Branchen,
Berufsgruppen und Kulturen. Das JD-R Modell sortiert Arbeitsbedingungen in
Ressourcen und Anforderungen, um eine Bewertung des Arbeitsplatzes zu
ermoglichen. (Bakker & Demerouti, 2007; Bakker, Demerouti, De Boer & Schaufeli,
2003; Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2003).
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Die Rolle von personlichen Ressourcen im JD-R Modell ist bisher sehr unklar und
widerspruchlich. Bakker, Demerouti, Schaufeli und van den Heuvel (2010) zeigten
verschiedene Effekte, wie personliche Ressourcen Einfluss auf die Produktivitat von
Menschen haben konnen. Der Versuch, Risikofaktoren von Arbeitskraften als
.personal demands” in das JD-R Modell einzuarbeiten, wurde bisher noch nicht

gemacht.

Die Bedeutung von Wissensarbeitern und Wissensarbeiterinnen  und
wissensintensiven Dienstleistungsunternehmen ergibt sich aus der Tatsache, dass
Wissen und Innovation die entscheidenden Faktoren fir Wachstum in der Gegenwart
sind und in der Zukunft sein werden. Aus diesem Grund wird auch der Anteil der
Wissensarbeiter und Wissensarbeiterinnen in der Gesellschaft weiter immer grof3er
und bedeutender werden. Des Weiteren bietet die Arbeit in wissensintensiven
Dienstleistungsunternehmen (PSFs) auch eine groRe Flexibilitat, was Ort und Zeit der
Arbeit betrifft. Mit den Mitteln der modernen Telekommunikation kann praktisch rund
um die Uhr an jedem beliebigen Ort gearbeitet werden. Dies fuhrt zu mehr
Moglichkeiten fur den Arbeitnehmer bzw. die Arbeitnehmerin und kann dadurch als
Ressource zu mehr personlicher Initiative und so zu mehr Produktivitat fuhren, auf der
anderen Seite aber auch gleichzeitig durch die Gefahr der schlechteren Abgrenzung
zwischen Privat- und Berufsleben zu einer Belastung, wodurch die Gefahr von Irritation
oder Burnout steigt und die Lebensqualitdt und Leistungsfahigkeit sinkt. Die
Entwicklung der Flexibilisierung wird unter dem Begriff der New Ways of Working
(NWW) beschrieben (Baarne, Houtkamp & Knotter, 2010). Die NWW beschreiben eine
neue Art des Arbeitens, die durch die Mdglichkeiten der modernen Technologien
entstanden ist. Dabei ermdglichen Smartphones, E-Mail, soziale Medien etc. ortliche
und zeitliche Flexibilitat, die Arbeitskraften oft geboten, aber auch von ihnen gefordert
werden. Weitere Konsequenzen der NWW sind auf Seiten der Ressourcen steigende
Autonomie und soziale Interaktion. Dabei entstehen aber auch negative Effekte durch
neue Belastungen (Gerdenitsch & Korunka, 2014).

Diese Arbeit beschaftigt sich mit den Auswirkungen von beschleunigungsbedingten
Veranderungen in wissensintensiven Dienstleistungsunternehnmen auf persoénliche
Initiative (Fay, Frese, Hilburger, Leng & Tag 1997; Fay & Frese, 2001) und Irritation
(Mohr, Miller & Rigotti, 2005). Dabei wird der Einfluss, den unterschiedliche Aspekte
von Leidenschaft fur die Arbeit haben, naher beleuchtet.
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Unter Leidenschaft verstehen Vallerand, Mageau, Tatelle und Gagné (2003) eine
Tatigkeit oder Sache, die man mag, fur die Zeit und Ressourcen aufgewendet werden
und die man selbststandig startet. Sie stellt einen interessanten Aspekt in der
Arbeitspsychologie dar, da sich, je nachdem, ob es sich um eine harmonische oder
eine zwanghafte Auspragung handelt, gegensatzliche Zusammenhénge mit
Erschépfung und Burnout zeigen, obwohl beide Auspréagungen positiv mit dem

Engagement zusammenhangen (Forest, Mageau, Morin & Sarrazin, 2010).

Das Job-Demands-Resources Modell (JD-R Modell) (Bakker, Demerouti & Schaufeli,
2003; Bakker & Demerouti, 2007) liefert theoretische Grundlagen fur die aktuellen
Untersuchungen des Arbeitsalltags von Steuerberatern und Steuerberaterinnen.

Da bisher die Rolle von personlichen Merkmalen im JD-R Modell nur wenig Beachtung
gefunden hat, soll diese Arbeit neue Erkenntnisse Uber Zusammenhéange beitragen.
Speziell die Rolle im Prozess der Ermiudung und Motivation, den die Leidenschaft fir

den Beruf spielt, soll untersucht werden.
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2 Theoretische Grundlagen

2.1 Job-Demands-Resources-Modell (JD-R)
Die Grundlage des Modells ist eine Aufteilung aller Arbeitsbedingungen in
Arbeitsanforderungen (job demands) und Ressourcen (job resources) (Bakker &
Demerouti, 2007; Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001).

Im JD-R Modell wird auf der einen Seite ein energetischer Pfad beschrieben, auf dem
die Anforderungen die Arbeitskraft schwéachen bzw. Energie verbrauchen und
Arbeitsleistung und Lebensqualitat reduzieren. Diese Erschopfung der Energie fuhrt

im Extremfall zum Burnout.

Auf der anderen Seite wird ein motivationaler Pfad beschrieben, auf dem die
Ressourcen wirken, welche zu Motivation fihren und zu héherer Lebensqualitat und
Arbeitsleistung fuhren. Ressourcen kodnnen Entwicklungsmdglichkeit, Feedback,

Autonomie oder soziale Unterstiitzung sein.

Anforderungen zeichnen sich dadurch aus, dass sie Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen
belasten und Ressourcen aufbrauchen. Dies kdnnen korperliche, psychische, soziale
oder organisationsbedingte Arbeitsbelastungen sein (Bakker, Demerouti & Schaufeli,
2003). Wie es auch im Conservation of Resources model (COR) beschrieben wird,
versucht jeder Mensch seine Ressourcen davor zu schitzen, von Anforderungen oder
Gefahren aufgebraucht zu werden (Hobfoll, 1989; Hobfoll & Freedy, 1993).

Als Ressourcen werden im JD-R Modell Merkmale des Arbeitsplatzes beriicksichtigt,
welche bei der Arbeit unterstiitzen und die Motivation steigern. De Lange, De Witte
und Notelaers (2008) fanden signifikante Einflisse von Aufgaben bezogenen
Ressourcen, sozialen und teambezogenen Ressourcen und Ressourcen auf
Organisationsebene. Als Beispiele fur Arbeitsressourcen sind von Schaufeli und
Bakker (2004) Feedback, Unterstitzung durch Kollegen und professionale
Entwicklungsmdglichkeiten zu nennen. Weiter untersuchten Hakanen, Bakker und
Schaufeli (2006) den Einfluss der Arbeitskraft am Arbeitsplatz, den Zugang zu
Informationen, die Unterstlitzung durch Vorgesetzte, ein fortschrittliches Arbeitsklima

und das soziale Klima als Ressource.
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Aus der Kombination erschoépfender und unterstitzender Faktoren ergibt sich die
Bewertung der Arbeitssituation, die sich in der Motivation und dem Wohlbefinden der

Arbeitskraft wiederspiegelt.

Weiter moderieren Ressourcen im JDR-Modell den Zusammenhang zwischen den Job
Demands und der resultierenden Belastung und wirken als Puffer auf dem
energetischen Pfad. Ebenso moderieren die Anforderungen auf dem motivationalem
Pfad den Zusammenhang zwischen Ressourcen und der Motivation (siehe Abbildung
1).

Mental

Emotional

Job
Demands

Strain
Physical

i

Etc.

Organizational

T— Outcomes

Autonomy
= —— Job

Motivation
Resources

Feedback

Hils

Etc.

Abbildung 1 — JD-R Modell (Bakker & Demerouti, 2007)

In Untersuchungen zum JD-R Modell zeigten beispielweise Hakanen, Bakker und
Schaufeli (2006), wie sich Arbeitsanforderungen auf Burnout und die psychische
Gesundheit auf dem energetischen Pfad bzw. Ressourcen auf Engagement und
Commitment auf dem motivationalen Pfad bei finnischen Lehrern und Lehrerinnen
auswirken. Ebenso fanden sie in der Studie Belege fiir die postulierte Interaktion

zwischen den Pfaden.

Auch eine Studie aus der sudafrikanischen Baubranche bestatigt die Ergebnisse.
Dabei wurden Burnout und mentale Gesundheit als Ende des Energiepfades bzw.

Identifikation mit dem Unternehmen und Engagement als Ende des Motivationspfads
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angenommen. Als Ressource wurde Autonomie und als Belastung Arbeitsdruck im JD-
R Modell gemessen (Bakker, Demerouti & Mostert, 2010).

In einer weiteren finnischen Studie konnten Hakanen, Bakker & Demerouti (2005) bei
Zahnarzten zeigen, wie die Ressourcen Kontakt zu Peers und die Vielseitigkeit im
Beruf zum Erhalt von Arbeitsengagement bei hoher Arbeitsbelastung und schwierigen

Umweltfaktoren fuhren.

Schaufeli, Bakker und Van Rhenen (2009) fanden bei einer Untersuchung von
Managern und Managerinnen in der niederlandischen Telekommunikationsbranche
unterstutzende Daten fur das JD-R Modell. Sie untersuchten die Auswirkungen von
Arbeitsintensivierung und psychischer Beanspruchung bzw. soziale Unterstitzung,
Autonomie, Mdglichkeit zu Lernen und Autonomie auf Burnout und langer, haufiger
Abwesenheit bzw. Engagement und niedriger Abwesenheit. In dieser
Langsschnittstudie zeigten sich positive Zusammenhénge zwischen gesteigerten
Anforderungen und Burnout sowie gesteigerten Ressourcen und Engagement.
Ebenso zeigten sich negative Zusammenhange zwischen gesteigerten Anforderungen

sowie gesteigerten Ressourcen und Burnout.

Als eine Licke des Modells kénnte gesehen werden, dass personliche Merkmale der
Arbeitskraft nicht berlcksichtigt werden. Laut Hackman und Oldham (1976) haben
personliche Merkmale auch nur eine untergeordnete Rolle. Diese Argumentation
widerspricht den Annahmen im COR-Modell (Hobfoll, Johnson, Ennis & Jackson,
2003), wonach die in der Person vorhandenen Resilienzen grof3e Bedeutung fur den
Erhalt von Ressourcen haben. Daher ist diese Erweiterung des JD-R Modells

notwendig, um die individuelle Situation genauer erheben zu kénnen.

In einer Arbeit von Hakanen, Schaufeli und Ahola (2008) fuhrten diese ,home
resources” bzw. ,home demands® ein, um den Einfluss des sozialen Umfeldes zu
bertcksichtigen. Dabei sagten sie einen direkten Einfluss von ,home resources® und
,home demands®, gleich denen von Arbeitsanforderungen und —ressourcen, voraus.

Jedoch konnte diese Erweiterung des Modells nicht bestétigt werden.

Es wurde versucht, den Einfluss der personlichen Situation bzw. der persénlichen
Merkmale auf verschiedene Arten in das JD-R Modell zu integrieren. Auch
Xanthopoulou, Bakker, Demerouti und Schaufeli (2007) nahmen an, dass personliche

Ressourcen wie die anderen Arbeitsressourcen als Moderator zwischen den
18



Arbeitsanforderungen und der Erschopfung wirken, was sich jedoch nicht bestatigte.
Stattdessen fanden sie in den Daten sowohl einen Mediatoreffekt der persoénlichen
Ressourcen zwischen Arbeitsressourcen und Engagement als auch zwischen

Arbeitsressourcen und Erschépfung.

In weiteren Untersuchungen wurde das JD-R Modell und personliche Ressourcen
immer wieder adaptiert. Van den Heuvel et al. (2010) gehen davon aus, dass
personliche Ressourcen sehr unterschiedlich wirken kénnen, je nachdem, um welche
personliche Ressource es sich handelt und welche Arbeitsbedingungen speziell am

aktuellen Arbeitsplatz auftreten.

Verschiedene Mdoglichkeiten der Wirkung von personlichen Ressourcen Van den
Heuvel et al. (2010) sind in Abbildung 2 abgebildet.

5

I ] :

' personal o | ] Outcomes:

: Self-Efficacy —A - Willingness to - Seif-Leaf{tIershlp - Adaptive Performance
. | Change etc. | - job Crafting etc. . ete.

| - Optimism etc. ;

Work environment:

- Job Demands (e.g. work
pressure)

- Job Resources {e.g.
support, autonomy)

- Leadership Style

— =

Change Environment

Abbildung 2 — JD-R Modell Van den Heuvel et al. (2010)

In einem Uberblick fassen Van den Broeck, Ruysseveldt, Vanbelle und De Witte (2013)
die bisherigen Untersuchungsergebnisse mit folgenden vier Punkten zusammen:
Personliche Ressourcen haben einen direkten Einfluss sowohl auf
Arbeitsanforderungen als auch Arbeitsengagement. Des Weiteren stehen personliche
und Arbeitsressourcen in Wechselwirkung. Schlie3lich moderieren persoénliche

Ressourcen den Zusammenhang zwischen Arbeitsanforderungen und Burnout. Die
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Autoren betonen, dass nicht alle Effekte gleichzeitig auftreten abhangig davon, um
welche Ressource es sich handelt.

Als kiinftige Forschungsthemen schlagen Van den Broeck et al. (2013) unter anderem
die Einfihrung von ,personal demands® vor. Diese kdnnten eine wichtige Erweiterung
des Modells sein, um den Prozess des energetischen Pfades genauer zu erklaren. Als
personliche Anforderungen werden in der Person liegende Risikofaktoren oder andere
Merkmale bezeichnet, die als Belastung wirken und so zur Erschopfung von
Ressourcen bzw. zum Burnout fihren kénnen. Dabei stlitzen sie sich auf Arbeiten von
Van Vegchel, De Jong, Bosman und Schaufeli (2005) sowie Diestel und Schmidt
(2011). Wahrend Diestel und Schmidt (2011) einen Einfluss von kognitiven
Kontrolldefiziten auf den Effekt von emotionaler Dissonanz auf Burnout-Symptome
fanden, analysierten Van Vegchel et al. (2005) 45 empirische Studien zum Effort-
Reward Imbalance Modell, welches sich mit dem Ungleichgewicht zwischen dem
Einsatz fur die Arbeit und dem Gewinn daraus beschaftigt. Dabei zeigt
Overcommitment einen entscheidenden Einfluss auf den Zusammenhang zwischen
schlechtem Bemihen-Belohnungsverhéltnis und daraus resultierendem schlechten

Gesundheitszustand.

Um das Forschungsmodell dieser Arbeit zu begrinden, werden in den nachsten
beiden Kapiteln die besondere Situation in wissensintensiven Dienstleistungsfirmen
und die Veranderung in der Gesellschaft besprochen, bevor auf die Variablen im
Modell eingegangen wird.

2.2 Wissensarbeit und Professionelle Service Firmen (PSF)

The most important, and indeed the truly unique, contribution of management
in the 20th century was the fifty-fold increase in the productivity of the manual
worker in manufacturing. The most important contribution management needs
to make in the 21st century is similarly to increase the productivity of
knowledge work and knowledge workers. The most valuable assets of a 20th-
century company was its production equipment. The most valuable asset of a
21st-century institution (whether business or nonbusiness) will be its

knowledge workers and their productivity (Drucker, 1999, S. 79).

In den letzten Jahren und Jahrzehnten hat Wissensarbeit besonders in der westlichen

Gesellschaft einen immer gré3eren Stellenwert bekommen (Schmidt, 2010).
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,lertiarisierung® also die Ausweitung des Dienstleistungssektors seit den 1950er
Jahren, machen Untersuchungen dieser Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen besonders
wichtig, wie an den Beschéftigungszahlen in den verschieden Sektoren sichtbar wird.
Grafik 3 zeigt, dass mehr als doppelt so viele Personen in Dienstleistungsunternehmen
beschaftigt sind als im Produktionsbereich und der Landwirtschaft zusammen
Wirtschaftskammer Osterreich (WKO).

Noch starker wird dieser Trend, wenn die Arbeitskréfte nach ihren Tatigkeiten und nicht
nach den Sektoren unterteilt werden, da auch in Produktionsstatten Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen als interne Dienstleister und Dienstleisterinnen fiir Forschung,
Entwicklung, Marketing und Verwaltung berucksichtigt werden (Junghanns &
Morschhéauser, 2013).

3000

2500 -
Dienstleistungen

2000
1500
Produktionsbereich

1000

a0 -

— Landwirtschaft

a —

Abbildung 3 Beschaéftigte (in 1000) nach Sektoren 1950 — 2014 (Wirtschaftskammer Osterreich [WKOQ],
2015).

Innerhalb  des  Dienstleistungssektors  werden  informationsverarbeitende,
wissensbasierte und interpersonelle Tatigkeiten besonders wichtig (Junghanns &
Morschhéauser, 2013).

Wissensarbeit zeichnet sich dadurch aus, dass sowohl der notwendige ,Rohstoff* oder
Inhalt als auch das ,Produkt oder Ergebnis Wissen ist. Wissensarbeiter und
Wissensarbeiterinnen schaffen also mit Hilfe ihres Wissens neues Wissen fir ihre
Kunden und Kundinnen (vgl. Scheel & Hausmann, 2013). PSF zeichnen sich durch
Wissensintensitat, niedrige Kapitalintensitat und professionelle Arbeitsweise aus.
Rechts- und Finanzunternehmen wie beispielsweise Wirtschaftsprifungs- oder

Steuerberatungsfirmen z&hlen zu den prototypischen PSFs (Von Nordenflycht, 2010).
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Da das Spezialwissen in PSF zu den wichtigsten Ressourcen gehort, sind
Unternehmen sehr daran interessiert, diese Ressource, die in den Mitarbeitern und
Mitarbeiterinnen liegt, im Unternehmen zu behalten. In Zeiten von Fachkraftemangel,
der in Osterreich und Deutschland herrscht, gewahren Unternehmen ihren Mitarbeitern
und Mitarbeiterinnen Vorzige wie Firmenanteile oder Boni bei guter Leistung (Von
Nordenflycht, 2010). Auf der anderen Seite haben diese Unternehmen auch meist
keine klassischen strengen Hierarchien, sondern es herrscht eher eine
Zusammenarbeit auf Augenhtéhe mit grof3er Autonomie und Handlungsspielraum fir
die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen. Diese Arbeitsweise wirkt durch die Préaferenz von
Wissensarbeitern und Wissensarbeiterinnen fir Autonomie, Verantwortung und
Selbstregulation bei den Arbeitskraften in wissensintensiven Branchen auf die
Mitarbeiterbindung (Von Nordenflycht, 2010).

In diesen Branchen herrscht ein selbstreguliertes Monopol, das bedeutet, dass der
Wettbewerb zwischen den Firmen und Mitarbeitern bzw. Mitarbeiterinnen reduziert ist.
Dies ist eine notwendige Voraussetzung fir professionelles Arbeiten und Vertrauen
bei Klienten und Klientinnen (Von Nordenflycht, 2010).

In dieser Arbeit werden Steuerberatungskanzleien untersucht, weil sie wie auch

Anwaltskanzleien zu den prototypischsten PSF zahlen (Von Nordenflycht, 2010).

Steuerberater und Steuerberaterinnen erflllen die oben genannten Kriterien, die Von
Nordenflycht (2010) formuliert hat.

Auf Grund dieser Kriterien ist klar, dass Lernen und Wissen eine besondere Rolle im
Modell spielt. Ebenso zeigt sich, dass Autonomie ein besonderes Gewicht flur die
Arbeitskrafte hat. Im nachsten Kapitel werden die beschleunigungsbedingten
Anforderungen mit der Arbeitsintensivierung komplettiert und die Arbeitssituation von

Steuerberatern und Steuerberaterinnen genauer beleuchtet.

2.3 Verédnderung in der Gesellschaft und der Arbeit sowie die
Beschleunigung der Veranderung

Soziale Beschleunigung ist ein zentrales Merkmal der Moderne (Rosa, 2005). Rosa

(2013) spricht von einer Beschleunigung der Verdnderung und beschreibt dabei die

technische Beschleunigung, die Beschleunigung des sozialen Wandels und die

Beschleunigung des Lebenstempos als beobachtbare Phdnomene der Veranderung.
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Die technische Beschleunigung sieht Rosa als die offensichtlichste und am
einfachsten messbare Form der Beschleunigung. Schnellerer Transport,
Kommunikations- und  Produktionsprozesse definieren diese technische
Beschleunigung (Rosa, 2005). Wahrend der Transport von Gitern und
Produktionsprozesse fur die Wissensarbeit weniger Relevanz besitzen, haben
moderne Kommunikationswege grof3e Auswirkungen im Leben von Wissensarbeitern.
Sie ermoglichen erst die NWW. Diese NWW zeichnen sich durch zeitliche und ortliche
Flexibilitat sowie die Nutzung neuer Medien aus (Baarne, Houtkamp & Knotter, 2010).
Die  NWW wirken sich besonders stark in der Wissensarbeit aus, da
Produktionsmaschinen und Rohstoffe nicht so flexibel sind wie Informationen und
Wissen. Eine Auswirkung der Flexibilitat durch die NWW ist eine notwendige
Autonomie der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen, fir die vorgesetzte Personen nicht
immer verfugbar sind. Deshalb miussen Arbeitsablaufe selbst organisiert werden und
oft Entscheidungen ohne Riicksprache getroffen werden (Korunka & Kubicek, 2013).

Die Beschleunigung des sozialen Wandels ist in der modernen Gesellschaft
allgegenwartig, trotzdem bleibt deren empirische Messung eine Herausforderung.
Einstellungen und Werte haben immer kirzere Geltungsdauer. Im taglichen Leben
erneuern sich Moden, soziale Beziehungen und Verpflichtungen in kirzeren
Zeitintervallen, ebenso andern sich Gruppen und Gewohnheiten immer schneller
(Rosa, 2005). Dies ist auch auf den Arbeitskontext zu Ubertragen, wo die
Personalfluktuation hoher ist und neue Arbeitsablaufe immer wieder erlernt werden
missen. Ebenso spielt die Karriereplanung eine immer wichtigere Rolle (Korunka &
Kubicek, 2013).

Die Beschleunigung des Lebenstempos scheint paradox: obwohl es immer mehr
Hilfsmittel gibt, um schneller zu sein, bleibt immer weniger Zeit Gbrig. Es kommt zu
einer Verdichtung von Ereignissen und Handlungen (Rosa 2005). Im Arbeitsalltag wirkt
sich dies als Arbeitsintensivierung aus (Korunka & Kubicek, 2013). Besonders ist zu
beobachten, dass Pausenzeiten seltener und kirzer werden, Deadlines immer
knapper angesetzt werden und immer mehr Arbeit von immer weniger Personen
bewerkstelligt werden muss. Dazu charakterisiert Schmidt (2010) die Entwicklung der

Arbeitswelt durch sechs Punkte:

1. gesteigerte Flexibilitat der Arbeitsorganisationen durch Arbeitsgruppen und

Aufgabenintegration
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2. Kkleinere Produktionsserien und starke Produktdifferenzierung

3. De-Hierarchisierung, Dezentralisierung und Entburokratisierung

4. Zunehmende Bedeutung von Wissen gegenuber materiellen Ressourcen und
Produktionsmitteln

5. Reduzierung der staatlichen Sicherungssysteme und Privatisierung der
Absicherung

6. Individualisierung aller Bereiche der Lebensorganisation

Fur die Arbeit von PSFs spielen die Punkte 1,3 und 4 eine gewichtige Rolle, wie aus
dem vorhergehenden Kapitel klar wird und die sich auch in diesem Kapitel wieder

finden. Auf die anderen Punkte wird in diese Arbeit nicht weiter eingegangen.

Beschleunigung (Rosa, 2005) lasst sich in verschiedenen Bereichen der Gesellschaft
beobachten. Fur den arbeitenden Menschen lassen sich beschleunigungsbedingte
Anforderungen in der Form von Arbeitsintensivierung, mehr Autonomie und
Selbstkontrolle, sowie sich schneller &nderndes Wissen und standig neue
Arbeitsablaufe finden (Korunka & Kubicek, 2013).

Die beschleunigungsbedingten Anforderungen spielen mit Ausnahme der
Arbeitsplatzunsicherheit bei Steuerberatern und Steuerberaterinnen eine besonders
starke Rolle, da die Wissensarbeit sehr flexibel ist und die NWW (Baarne et al., 2010)
in der Dienstleistungsbrache vielfach eingesetzt werden. Zudem kommt es durch den
steigenden Konkurrenzkampf zwischen den Betrieben zu grof3em Kostendruck, um
konkurrenzfahig zu bleiben. Dieser Kostendruck wird auf die Steuerberater,
Steuerberaterinnen, Finanzberater und Finanzberaterinnen weitergegeben, wodurch

es zu starker Arbeitsintensivierung kommt.

Auch wenn sich die praktische Arbeit in Steuerberatungskanzleien nicht so haufig
andert, fuhren Konkurrenzdruck der Kunden und Kundinnen sowie andere
Veranderungsprozesse zu haufigen Um- und Neustrukturierungen in so gut wie allen
Unternehmen, die von Steuerberaterkanzleien betreut werden. Dies hat Auswirkungen
auf die Ansprechpersonen bei den betreuten Unternehmen und deren Struktur. Diese
Anderungen erfordern es, sich neu auf das Unternehmen einzustellen, was es

notwendig macht, Ressourcen fur die Umstellung aufzubringen.

Durch die Versuche der Regierungen, durch immer neue Konjunkturpakete das

Wirtschaftswachstum zu steigern, aber auch gleichzeitig durch SparmalRnahmen das
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Defizit im Staatshaushalt zu reduzieren, kommt es zu stadndigen Neuerungen bei den

Steuergesetzen, was zu starken Anforderung fuhrt, sich neues Wissen an zu eignen.

Die Autonomie ist in Steuerberatungskanzleien aus den oben genannten Griinden
hoch, wie oben schon genauer ausgefihrt wurde. Durch die Mehrarbeit im
Unternehmen kommt es auch zu einer weiteren Umverteilung von Verantwortung von
Fuhrungskraften zu den Hierarchieebenen darunter. So durfen bzw. missen
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen héaufiger selbst Entscheidungen ohne Ricksprache
mit Vorgesetzten treffen. Ebenso organisieren und Uberwachen die Arbeitskrafte ihre

Arbeit selbst, was zu mehr Eigenverantwortung fuhrt (Von Nordenflycht, 2010).

Die Arbeitsplatzunsicherheit spielt unter qualifizierten Arbeitskréaften eine
unwesentliche Rolle, da seit Jahren Fachkraftemangel herrscht (Allmendinger &
Ebner, 2006).

In der Literatur zu diesen beschleunigungsbedingten Anforderungen finden sich
unterschiedliche und zum Teil gegensatzliche Befunde. Aubert (2009) fand
beispielsweise gleichzeitig eine gesteigerte Motivation durch das Geftihl viel zu leisten,
und gleichzeitig Erschopfung durch steigende Anforderungen. Deshalb wird es im
Forschungsmodell keine exklusive Zuordnung der beschleunigungsbedingten
Anforderungen auf den energetischen oder motivationalen Pfad geben. Es wird
postuliert, dass es sowohl direkte Zusammenhange mit Ermidung als auch mit

Motivation gibt.

Als nachstes wird auf mdgliche Auswirkung der beschleunigungsbedingten

Anforderungen eingegangen.

2.4 Auswirkungen von Anforderungen im JD-R Modell Irritation
Irritation (Mohr, Muller & Rigotti, 2005a) tritt bei starken Anforderungen auf. Dabei
kommt es auf der einen Seite bei kognitiver Irritation zu standigem Nachdenken tber
die Arbeit, ahnlich dem Phanomen des Griubelns bzw. ,rumination (Sukhodolsky,
Golub & Cromwell, 2001). Auf der anderen Seite auf3ert sich emotionale oder affektive
Irritation durch schlechte Stimmung und unangebrachtes negatives Sozialverhalten.
Durch diese beeintrachtigte emotionale Interaktion mit dem sozialen Umfeld geht
dessen soziale Unterstlitzung als Ressource verloren und kann nicht mehr zur

Regeneration oder Schutz von Ressourcen genutzt werden (vlg. Bamberg, 1986).
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Zu kognitiver Irritation kommt es, wenn die Arbeitskraft nach der Arbeit keine Distanz
zur Arbeit herstellen kann und auch im Privatleben weiter Gber Problem und Aufgaben
der Arbeit nachdenken muss. Dies fuihrt zu lageorientiertem Verhalten, da es ein hohes
Mafl an Selbstkontrolle fur die betroffene Person benétigt, um neue Handlungen zu
starten. Fir die Entstehung von kognitiver Irritation ist eine wiederholte Wahrnehmung
von unzureichenden Handlungsmaoglichkeiten in neuen Situationen verantwortlich
(Mohr, Muller & Rigotti, 2005b).

Im Unterschied dazu stellt die emotionale Irritation eine psychische Gereiztheit dar, die

sich beispielsweise durch tUberzogene Reaktionen zeigt.

Irritation ist nicht als eine psychische Stérung zu sehen, sondern als Beeintrachtigung
des psychischen Befindens, welche sich aber im Extremfall zu psychischen Stérungen
oder Burn-Out entwickeln kann (Mohr, Rigotti & Muller 2005a).

Im JD-R Modell kann Irritation als Ende des energetischen Pfades gesehen werden,

da es eine Vorstufe von Burnout bedeuten kann.

Irritation tritt in verschiedenen Branchen in unterschiedlichem Ausmal3 auf. Hingegen
konnten keine Geschlechtsunterschiede festgestellt werden, jedoch eine Interaktion
zwischen Alter und dem Geschlecht. Bemerkenswert ist, dass mit steigender
Hierarchieebene Irritation abnimmt(Mohr, Rigotti & Miller 2005b).

Personliche Initiative

Personliche Initiative oder Eigeninitiative zeigt sich in einem selbst startenden,
proaktiven, in die Zukunft gerichteten Verhalten von Personen, die ihre Umwelt
dadurch gestalten, selbst wenn das Uberwinden von Barrieren dafiir notwendig ist.
Dagegen zeigen Menschen mit niedrig ausgepragter personlicher Initiative ein
reaktives Verhalten, welches sich dadurch auszeichnet, dass sie nur tun, was ihnen
gesagt wird und an der Gegenwart orientiert handeln, ohne an die Zukunft zu denken.
Dadurch lassen sie sich von Schwierigkeiten schnell von Zielen abbringen und
reagieren auf die Umwelt, ohne diese selbst zu gestalten (Fay & Frese, 2001; Frese,
Fay, Hilburger, Leng & Tag, 1997).

Personliche Initiative zeigt viele Aspekte von Motivation und ist deshalb ein geeignetes

Ende fir den motivationalen Pfad.
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2.5 Personliche Merkmale
Wie oben erwahnt sind die Zusammenhange von personlichen Merkmalen im JD-R
Modell noch nicht ausreichend untersucht. Deshalb soll diese Arbeit einen Beitrag
leisten, die Bedeutung von personlichen Merkmalen in der Arbeitsgestaltung zu

unterstreichen.
Persdnliche Charakteristik mit Auswirkungen auf die Arbeit

Leidenschatft ist allgemein als eine starke Neigung zu einer Aktivitat beschrieben, die
als wichtig empfunden und gemocht wird, sodass sie Bedeutung im Leben bekommt
und zum Selbstzweck ohne &auf3eren Anreiz begonnen wird, und fur die Zeit und

Energie investiert wird (Vallerand et al., 2003).

Im dualistischen Modell der Leidenschaft steht der Gegensatz zwischen der
harmonischen und der zwanghafter Auspragung der Leidenschaft im Mittelpunkt
(Vallerand et al., 2003).

Leidenschatft ist das Ergebnis einer autonomen Internalisierung der Tatigkeit in die
Identitat einer Person. Diese autonome Internalisierung tritt auf, wenn Menschen fur
sich selbst entschieden haben, dass sie diese Tatigkeit als wichtig erachten, ohne dass
maogliche externe Einflisse damit in Verbindung stehen. Durch diese Internalisierung
entsteht eine Motivation, sich fur die Tatigkeit freiwillig zu engagieren und Zeit und
Energie in diese Téatigkeit zu investieren(Vallerand et al., 2003).

Zwischen harmonischer Leidenschaft und zwanghafter Leidenschaft bestehen

wichtige Unterschiede, auf die nun genauer eingegangen werden soll.

Menschen mit viel harmonischer Leidenschaft geben an, dass ihre Leidenschatft ihr
Leben mit neuen vielfaltigen und unvergesslichen Erfahrungen bereichert und durch
diese neuen Erfahrungen diese Leidenschaft noch mehr Bedeutung zugestanden
bekommt. Des Weiteren geben diese Personen an, dass ihre Leidenschaft ihre besten
Eigenschaften zum Vorschein bringt. Weitere wichtige Aspekte der harmonischen
Leidenschaft sind, dass die Leidenschaft sich trotz ihres Gewichtes im Leben gut
integrieren lasst und das Ausmald an Energie und Zeit fur diese Tatigkeit gut gesteuert

werden kann(Vallerand et al., 2003).

Im Gegensatz dazu fuhlen sich Personen mit viel zwanghafter Leidenschaft oft davon

kontrolliert. Der Einfluss ist so grof3, dass die Personen angeben, ohne dieser Tatigkeit
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nicht mehr auszukommen bzw. nicht mehr ohne sie leben zu kénnen. Diese Personen
erleben zwanghafte Gefiuhle, da ihre Stimmung von der Ausubung der Tatigkeit
abhangt. In schweren Zeiten tritt ein verstarktes Bedurfnis nach der Tatigkeit auf
(Vallerand et al., 2003).

Trotz gewisser Ahnlichkeiten ist die zwanghafte Leidenschaft von einer Arbeitssucht
klar abzugrenzen (Gorgievski & Bakker, 2010). So ist einer Person, welche unter
Arbeitssucht leidet, egal, was diese arbeitet, wahrend eine Person mit viel zwanghafter
Leidenschaft genau die entsprechende Tatigkeit durchfiihren muss, um den Zwang zu

stillen.

Welche Art der Leidenschaft eine Person entwickelt, hangt von Grund und Art der
Internalisierung ab. Wenn eine Person sich frei entscheidet, eine Tatigkeit interessant
oder wichtig zu halten, entwickelt sich eine harmonische Leidenschaft. Entsteht die
Internalisierung der Arbeit oder Handlung in der Person auf Druck von auf3en, kann es
zu einer zwanghaften Leidenschaft kommen. Fur die Entstehung der zwanghaften
Leidenschaft konnen entweder die Personlichkeit der Person oder die Umstande, unter
denen die Internalisierung stattfindet, verantwortlich sein. Ist eine Handlung fiur eine
Person notwendig, um soziale Beziehungen oder Anerkennung zu bekommen oder
um andere Bedurfnisse zu decken, fuhrt dies zu einer zwanghaften Leidenschaft
(Vallerand & Houlford, 2003).

Vallerand et al. (2003) zeigten, dass harmonische Leidenschaft signifikant sowohl mit
positiven Emotionen wahrend als auch nach der Ausiibung der Tatigkeit auftritt. Des
Weiteren berichteten Personen mit harmonischer Leidenschaft wahrend der Austibung
von einem Flow (in Form von Herausforderung, Selbstbewusstsein und Kontrolle) und
gesteigerter Aufmerksamkeit. In dieser Studie zeigte sich sowohl bei Personen mit viel
harmonischer Leidenschaft als auch bei solchen mit viel zwanghafter Leidenschaft ein
Zusammenhang zwischen ihrer Leidenschaft und dem Gefiihl von Scham, wobei die
mit viel harmonischer Leidenschaft negativ und die viel zwanghafter Leidenschaft
positiv korrelieren. Nur Personen mit viel zwanghafter Leidenschaft berichten von
negativen Gedanken und negativen Emotionen, wenn es nicht mdoglich ist, ihre

Leidenschaft auszutiben.

In einer Arbeit mit Pflegepersonal untersuchten Vallerand, Paquet, Philippe und
Charest (2010) Zusammenhéange zwischen Leidenschatft fir die Arbeit und Burnout.
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Zuerst wurden Querschnittdaten von Pflegepersonal (N = 97) in Krankenh&ausern in
Frankreich erhoben, um ein Modell zu erstellen. Im zweiten Schritt wurde das Modell
im Langsschnitt in Kanada getestet. Daftir wurde Pflegepersonal (N = 236) im Abstand
von 6 Monaten befragt. In beiden Stichproben sowohl in Frankreich als auch in Kanada
waren Uber 90% der Personen, die an der Studie teilnahmen, weiblich. Die Ergebnisse
der Studien zeigen signifikante Zusammenhdnge zwischen harmonischer
Leidenschaft und Arbeitszufriedenheit bzw. zwanghafter Leidenschaft und Konflikten
mit anderen Teilen des Lebens. Arbeitszufriedenheit wirkt als Schutz vor Burnout,
wahrend das Auftreten von Konflikten die Burnout-Wahrscheinlichkeit erhoéht.
Harmonische Leidenschaft reduziert die Wahrscheinlichkeit von Konflikten und wirkt

so wieder als Schutz gegen Burnout.

Eine erwdhnenswerte Studie trugen Bélanger, Lafreniere, Vallerand und Kruglanski
(2013) bei. In dieser erhoben sie, experimentell mit Hilfe von Ravens progressiven
Matrizentest, (Raven, 1962) objektive Daten. Sie zeigten die leistungsférdernde
Wirkung von harmonischer Leidenschaft und die leistungssenkende Wirkung von
zwanghatfter Leidenschaft in experimentellen Erfolgs- und Misserfolgsszenarien.

Diese Ambivalenz der Leidenschaft macht es schwierig, sie in das JD-R Modell
einzuflgen. Auf der einen Seite wirkt die harmonische Leidenschaft als Schutzfaktor,
also wie eine Ressource, und zusatzlich zeigt sich der Zusammenhang mit Variablen,
die mit Motivation in Verbindung gebracht werden kdnnen, wie Arbeitsengagement
oder Arbeitszufriedenheit. Auf der anderen Seite zeigt sich aber negative
Auswirkungen der zwanghaften Leidenschaft durch den Zusammenhang mit

emotionaler Erschdpfung und Burnout (Vallerand et al., 2010).

Deshalb ist die Trennung dieser beiden Aspekte der Leidenschaft wichtig, um deren

Wirkung messen zu kdnnen.

Trépanier, Fernet, Austin, Forest und Vallerand (2014) entwickelten ein
Forschungsmodell, in dem die Leidenschaft als Mediator ins JD-R Modell eingefiigt
wurde. Einerseits wirkt darin die zwanghafte Leidenschaft als Mediator zwischen
Anforderungen und Burnout-Symptomen. Andererseits verbindet die harmonische
Leidenschaft als Mediator Ressourcen und Arbeitsengagement miteinander. Die
Autoren begrinden diese Annahme mit der Entstehung von zwanghafter Leidenschaft
und harmonischer Leidenschaft, fir die eben Bedingungen eine Rolle spielen, so dass
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Ressourcen zu harmonischer Leidenschaft fihren und Anforderungen zu zwanghafter

Leidenschaft.

Auf Grund der oben besprochenen beschleunigungsbedingten Anforderungen scheint
die Argumentation fur die zwanghafte Leidenschaft nachvollziehbar und passend.
Jedoch wird im aktuellen Forschungsmodell die harmonische Leidenschaft nicht als
mit den beschleunigungsbedingten Anforderungen in direkter Beziehung stehend
betrachtet. Jedoch ware eine Moderation zwischen beschleunigungsbedingenden
Anforderung und der personlichen Initiative als Reprasentation von Motivation
wahrscheinlich, auRerdem konnte die harmonische Leidenschaft als Puffer im Sinne
einer personlichen Ressource auf dem energetischen Pfad wirken, wie es laut JD-R
Modell auch andere Ressourcen tun.

2.6 Erkenntnisgewinn dieser Studie
Die immer grof3er werdende Bedeutung des Wissens und der Wissensarbeit in der
Gesellschaft legt es nahe, diesem Segment der Arbeit besondere Aufmerksamkeit zu
schenken. Auch die hohe Flexibilitat dieser Arbeitsplatze lasst darauf schlie3en, dass
in der Wissensarbeit grof3e Verédnderungen stattfinden und  damit

beschleunigungsbedingte Anforderungen besonders ausgepréagt sind.

Diese Arbeit soll neue Erkenntnisse liefern, welche Zusammenhange
beschleunigungsbedingte Anforderungen mit Motivation und Wohlbefinden von

Arbeitskraften in wissensintensiven Dienstleistungsunternehmen haben.

Weiter sollen Zusammenhénge dieser Variablen mit Leidenschaft untersucht werden,
um den Prozess hinter dem JD-R Modell besser zu verstehen, da die Rolle von
individuellen Merkmalen im Sinne von personlichen Ressourcen aber auch von
Risikofaktoren im JD-R Modell nicht eindeutig geklart ist. Hier soll diese Arbeit neue

Erkenntnisse zum besseren Verstandnis bringen.
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3 Forschungsfrage
Aufbauend auf die oben genannten Arbeiten soll die Situation von Wissensarbeitern
und Wissensarbeiterinnen untersucht werden. Dabei sollen auf der einen Seite die
wahrgenommenen Belastungen und deren mdgliche Zusammenhange erhoben
werden. Auf der anderen Seite soll die Rolle von Leidenschaft fir den Beruf untersucht

werden.
Also soll diese Arbeit einen Beitrag zur Beantwortung folgender Fragen liefern:

e Wie stark werden beschleunigungsbedingte Anforderungen von Arbeitskraften

in Steuerberaterkanzleien wahrgenommen?

¢ Welche Zusammenhange haben diese wahrgenommenen Anforderungen mit
personlicher Initiative als Indikator flr Motivation bzw. Irritation als Zeichen von

Erschépfung bei Wissensarbeitern und Wissensarbeiterinnen?

e Welche Rolle spielt Leidenschaft fur den Beruf bei Steuerberatern und

Steuerberaterinnen?

»  Sprechen die Daten fiur einen indirekten Zusammenhang zwischen
beschleunigungsbedingten Anforderungen und Irritation Uber zwanghafte

Leidenschaft?

»  Gibt es Hinweise, dass harmonische und zwanghafte Leidenschaft die
Zusammenhange zwischen beschleunigungsbedingten Anforderungen

und personlicher Initiative verstarkt?

» Weisen die Daten darauf hin, dass harmonische Leidenschaft den
Zusammenhang von beschleunigungsbedingten Anforderungen auf

Irritation puffern?
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4 Forschungsmodell und Hypothesen

4.1 Forschungsmodell

Zwanghafte

Leidenschaft

Beschleunigungs-

Irritation
bedingte

Anforderungen

Harmonische Personliche

Leidenschaft Initiative

Abbildung 4 — Forschungsmodell

Angelehnt an das JD-R Modell mit einem energetischen und einem motivationalen
Pfad geht auch das aktuelle Forschungsmodell (Abb.4) von den beiden Pfaden aus.
Jedoch ist der Unterschied zur Ublichen Annahme, dass auf Grund der
Forschungsergebnisse  von  Aubert (2009) beide Pfade von den
beschleunigungsbedingten Anforderungen ausgehen. Nach diesen
Forschungsergebnissen, wonach steigende Anforderungen sowohl zu einem Gefiihl
der Leistungsfahigkeit ahnlichen eines Flow fuhren als auch zu Erschopfung, wird
sowohl ein direkter Zusammenhang zwischen beschleunigungsbedingten
Anforderungen mit Irritation (Hypothese 1+2) als auch personlicher Initiative

angenommen(Hypothese 3).

32



4.2 Hypothese 1. Zusammenhang von beschleunigungsbedingten
Anforderungen und emotionaler Irritation
Hypothese 1: Beschleunigungsbedingte Anforderungen haben einen positiven

Zusammenhang mit emotionaler Irritation.

Hypothese 1.a: Je grof3er die Arbeitsintensivierung ist, desto groRRer ist die emotionale

Irritation.

Hypothese 1.b: Je grol3er verstarkte berufsbezogene Planungs- und

Entscheidungsanforderungen sind, desto grof3er ist die emotionale Irritation.

Hypothese 1.c: Je grol3er verstarkte wissensbezogene Lernanforderungen sind, desto

grof3er ist die emotionale Irritation.

Hypothese 1.d: Je groRer verstarkte fahigkeitsbezogene Lernanforderungen sind,

desto groRRer ist die emotionale Irritation.

4.3 Hypothese 2: Zusammenhang von beschleunigungsbedingten
Anforderungen und kognitiver Irritation
Hypothese 2: Beschleunigungsbedingte Anforderungen haben einen positiven

Zusammenhang mit kognitiver Irritation.

Hypothese 2.a: Je groRRer die Arbeitsintensivierung ist, desto gréf3er ist die kognitive

Irritation.

Hypothese 2.b: Je groRBer verstarkte berufsbezogene Planungs- und

Entscheidungsanforderungen sind, desto grof3er ist die kognitive Irritation.

Hypothese 2.c: Je grol3er verstarkte wissensbezogene Lernanforderungen sind, desto
grof3er ist die kognitive Irritation.

Hypothese 2.d: Je groRer verstarkte fahigkeitsbezogene Lernanforderungen sind,
desto grof3er ist die kognitive Irritation.
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4.4 Hypothese 3. Zusammenhang von beschleunigungsbedingten
Anforderungen und persénlicher Initiative
Beschleunigungsbedingte Anforderungen haben einen Zusammenhang mit

personlicher Initiative.

Hypothese 3.a: Je grol3er die Arbeitsintensivierung ist, desto gréi3er ist die persénliche

Initiative.

Hypothese 3.b: Je groRBer verstarkte berufsbezogene Planungs- und

Entscheidungsanforderungen sind, desto grof3er ist die personliche Initiative.

Hypothese 3.c: Je grol3er verstarkte wissensbezogene Lernanforderungen sind, desto

grof3er ist die personliche Initiative.

Hypothese 3.d: Je groRRer fahigkeitsbezogene Lernanforderungen sind, desto gréf3er

ist die personliche Initiative.

Die Rolle der Leidenschaft fur die Arbeit im aktuellen Forschungsmodell

Leidenschaft zeigt mannigfaltige Zusammenhange. Harmonische Leidenschaft wirkt
immer als Ressource, da in Untersuchungen ein positiver Zusammenhang mit
positiven Gefiihlen und Motivationsaspekten gefunden wurde und die Folgen von
negativen Einflissen reduziert werden (Forest et al., 2011; Vallerand et al., 2003). Fur
die zwanghafte Leidenschaft ist es schwieriger eine Zuordnung zu finden. Auf der
einen Seite wurde eine positive Wirkung auf Motivation bzw. Leistung gefunden, was
auf eine Ressource hinweist (Vallerand & Houlfort, 2003; Lafreniere, St-Louis,
Vallerand & Donahue, 2012). Auf der anderen Seite wird die zwanghafte Leidenschaft
aber auch mit negativen Gefiuihlen und Gedanken sowie Erschoépfung in Verbindung
gebracht, was eher einer Anforderung entsprechen wuirde (Vallerand & Houlfort,
2003).

Bezuglich der Rolle der zwanghaften Leidenschaft auf dem energetischen Pfad folgt
diese Arbeit der Argumentation von Trépanier et al. (2014), wonach die zwanghafte
Leidenschaft zwischen Anforderungen und Erschopfung einen indirekten
Zusammenhang bewirkt. Begrindet wird diese Annahme damit, dass auf Grund der

Anforderungen die Internalisierung der Leidenschaft nicht von der Person autonom
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erfolgt, sondern auf Grund des Drucks der Anforderungen von auf3en erzwungen wird.
Dieser Argumentation wird im aktuellen Forschungsmodell gefolgt und eben ein
indirekter Zusammenhang zwischen beschleunigungsbedingten Anforderungen und

sowohl emotionaler als auch kognitiver Irritation angenommen (Hypothesen 4 und 5).

4.5 Hypothese 4. Die Rolle der zwanghaften Leidenschaft auf dem
energetischen Pfad zu emotionaler Irritation

Beschleunigungsbedingte Anforderungen und emotionale Irritation hangen indirekt

Uber zwanghafte Leidenschaft zusammen.

Hypothese 4.a: Arbeitsintensivierung und emotionale Irritation hdngen indirekt Gber

zwanghafte Leidenschaft zusammen.

Hypothese 4.b: Berufsbezogene Planungs- und Entscheidungsanforderungen und

emotionale Irritation hangen indirekt Uber zwanghafte Leidenschaft zusammen.

Hypothese 4.c: Wissensbezogene Lernanforderungen und emotionale Irritation
hangen indirekt Gber zwanghafte Leidenschaft zusammen.

Hypothese 4.d: Fahigkeitsbezogene Lernanforderungen und emotionale Irritation

hangen indirekt tber zwanghafte Leidenschaft zusammen.

4.6 Hypothese 5: Die Rolle von zwanghafter Leidenschaft auf dem
energetischen Pfad zu kognitiver Irritation
Beschleunigungsbedingte Anforderungen und kognitive Irritation hangen indirekt tber

zwanghafte Leidenschaft zusammen.

Hypothese 5.a: Arbeitsintensivierung und kognitive Irritation hangen indirekt tGber

zwanghafte Leidenschaft zusammen.

Hypothese 5.b: Berufsbezogene Planungs- und Entscheidungsanforderungen und

kognitive Irritation hangen indirekt Gber zwanghafte Leidenschaft zusammen.

Hypothese 5.c: Wissensbezogene Lernanforderungen und kognitive Irritation hangen

indirekt GUber zwanghafte Leidenschaft zusammen.

Hypothese 5.d: Fahigkeitsbezogene Lernanforderungen und kognitive Irritation

hangen indirekt ber zwanghafte Leidenschaft zusammen.
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Da Vallerand (2012) bei der Entstehung von harmonischer Leidenschaft ausschlief3lich
von internalen Grinden und Prozessen ausgeht, wird hier kein Zusammenhang
zwischen beschleunigungsbedingten Anforderungen und harmonischer Leidenschaft
angenommen. Aus den verschiedenen moglichen Einflussmdglichkeiten der
personlichen Ressourcen von van den Heuvel et al. (2010) wird fur die harmonische
Leidenschaft in dieser Arbeit ein Einfluss auf den Zusammenhang zwischen
Umweltbedingungen und der Erschépfung der Ressourcen angenommen. Deshalb
wird hier eine Wirkung von harmonischer Leidenschaft auf den Zusammenhang
zwischen beschleunigungsbedingten Anforderungen und beiden Formen der Irritation
im Sinne eines Puffers angenommen (Hypothese 6 und 7).

4.7 Hypothese 6: Die Rolle von harmonischer Leidenschaft auf dem
energetischen Pfad zu emotionaler Irritation

Harmonische Leidenschaft moderiert  den Zusammenhang  zwischen

beschleunigungsbedingten Anforderungen und emotionaler Irritation.

Hypothese 6.a: Je groRRer harmonische Leidenschaft ist, desto schwacher ist der

Zusammenhang zwischen Arbeitsintensivierung und emotionaler Irritation.

Hypothese 6.b: Je gréRRer harmonische Leidenschaft ist, desto schwacher ist der
Zusammenhang zwischen beschleunigungsbedingten Autonomieanforderungen und

emotionaler Irritation.

Hypothese 6.c: Je groRBer harmonische Leidenschaft ist, desto schwacher ist der
Zusammenhang zwischen wissensbezogenen Lernanforderungen und emotionaler

Irritation.

Hypothese 6.d: Je gréRRer harmonische Leidenschaft ist, desto schwacher ist der
Zusammenhang zwischen Fertigkeiten bezogenen Lernanforderungen und

emotionaler Irritation.
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4.8 Hypothese 7: Die Rolle von harmonischer Leidenschaft auf dem
energetischen Pfad zu kognitiver Irritation
Harmonische  Leidenschaft ~ moderiert den  Zusammenhang  zwischen

beschleunigungsbedingten Anforderungen und kognitiver Irritation.

Hypothese 7.a: Je groRRer harmonische Leidenschaft ist, desto schwacher ist der

Zusammenhang zwischen Arbeitsintensivierung und kognitiver Irritation.

Hypothese 7.b: Je groRRer harmonische Leidenschaft ist, desto schwacher ist der
Zusammenhang zwischen beschleunigungsbedingten Autonomieanforderungen und

kognitiver Irritation.

Hypothese 7.c: Je groRBer harmonische Leidenschaft ist, desto schwacher ist der
Zusammenhang zwischen wissensbezogenen Lernanforderungen und kognitiver

Irritation.

Hypothese 7.d: Je groRRer harmonische Leidenschaft ist, desto schwacher ist der
Zusammenhang zwischen fahigkeitsbezogenen Lernanforderungen und kognitiver

Irritation.

Auf dem motivationalen Pfad werden den beschleunigungsbedingten Anforderungen
Beziehungen mit Motivation postuliert, dhnlich einer Ressource (vgl. Forest et al.,
2011). Da hier auch die leistungsférdernden Aspekte der zwanghaften Leidenschaft
im Vordergrund stehen, wird diese hier als personale Ressource betrachtet. Deshalb
wird auch kein indirekter Zusammenhang angenommen, sondern ein Moderatoreffekt
auf den Zusammenhang zwischen beschleunigungsbedingten Anforderungen und
personlicher Initiative. Auch hier wird wieder auf das Modell von van den Heuvel et al.

(2010) zurtck gegriffen.
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4.9 Hypothese 8. Die Rolle der zwanghaften Leidenschaft auf dem
motivationalen Pfad zu persdnlicher Initiative
Zwanghafte Leidenschaft moderiert den Zusammenhang zwischen
beschleunigungsbedingten Anforderungen und personlicher Initiative.

Hypothese 8.a: Je groRRer zwanghafte Leidenschaft ist, desto starker ist der

Zusammenhang zwischen Arbeitsintensivierung und personlicher Initiative.

Hypothese 8.b: Je groRRer zwanghafte Leidenschaft ist, desto starker ist der
Zusammenhang zwischen beschleunigungsbedingten Autonomieanforderungen und

personlichen Initiative.

Hypothese 8.c: Je grolRer zwanghafte Leidenschaft ist, desto starker ist der
Zusammenhang zwischen wissensbezogenen Lernanforderungen und persoénlicher

Initiative.

Hypothese 8.d: Je grol3er zwanghafte Leidenschaft ist, desto starker ist der
Zusammenhang zwischen fahigkeitsbezogenen Lernanforderungen und personlicher

Initiative.

Ebenso wird fur die harmonische Leidenschaft angenommen, dass sie auf dem
motivationalen Pfad wie eine Ressource wirkt und so den Zusammenhang der

beschleunigungsbedingten Anforderungen und persoénlicher Initiative verstarkt.

4.10 Hypothese 9: Die Rolle der harmonischen Leidenschaft auf dem
motivationalen Pfad zu personlicher Initiative.
Harmonische Leidenschaft ~ moderiert  den Zusammenhang  zwischen

beschleunigungsbedingten Anforderungen und persoénlicher Initiative.

Hypothese 9.a: Je groRRer harmonische Leidenschaft ist, desto starker ist der

Zusammenhang zwischen Arbeitsintensivierung und personlicher Initiative.

Hypothese 9.b: Je groRRer harmonische Leidenschaft ist, desto starker ist der
Zusammenhang zwischen beschleunigungsbedingten Autonomieanforderungen und

personlicher Initiative.
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Hypothese 9.c: Je grof3er harmonische Leidenschaft ist, desto starker ist der
Zusammenhang zwischen wissensbezogenen Lernanforderungen und personlicher

Initiative.

Hypothese 9.d: Je groRer harmonische Leidenschaft ist, desto starker ist der
Zusammenhang zwischen fahigkeitsbezogenen Lernanforderungen und persénlicher

Initiative.

5 Methode

5.1 Untersuchungsablauf
Die Studie wurde bei Steuerberatungskanzleien in Osterreich und Deutschland
durchgefuhrt. Die Kammer der Wirtschaftstreuhander stellte die e-Mailadressen aller
Osterreichischen Steuerberatungskanzleien, die einer Weitergabe an Dritte
zugestimmt haben, zur Verfigung, wodurch der Link fur die Online-Erhebung

verschickt werden konnte.

In Deutschland verdéffentlichten einige Landessteuerberaterkammern den Link auf

deren Homepages und in deren Aussendungen.

Die Erhebung fand mittels Onlinefragebogen, erstellt in Unipark, statt: www.unipark.de

Um fur die Kanzleien einen Anreiz zur Mitarbeit zu schaffen, wurden ihnen einige
Auswertungen so wie ein Vergleich zwischen Osterreich und Deutschland nach der
Erhebung online zur Verfiigung gestellt.

Die Umfrage fand im Sommer 2013 statt, da im Sommer der Arbeitsaufwand fir die
Kanzleien am geringsten sein sollte. Erkenntnisse von Burger und Stieger (2013) zu
Online-Erhebungen wurden bei der Erstellung des Fragebogens berticksichtigt, um die
Abbruchwahrscheinlichkeit mdglichst gering zu halten sowie gute Reliabilitat und
Validitat der Daten zu erzielen. Die Erkenntnisse zeigen, dass Personen nicht
gezwungen werden sollen zu antworten, da dies haufig zu einem Abbruch der
Erhebung fuhrt oder Antwortmdglichkeiten zuféllig, also ohne Bezug zur Frage,
ausgewahlt werden. Jedoch kénnen die Probanden darauf aufmerksam gemacht
werden, dass sie Fragen vergessen haben, wenn diese Information Ubergangen
werden kann. Ebenso sollte der Fragebogen nicht zu lange sein, um die befragte

Person nicht zu langweilen oder zu ermiuden. Zusatzlich kann auch ein
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Fortschrittsbalken eingefligt werden um zu motivieren, den Fragebogen bis zum Ende

auszufillen.

Die Fragebtgen wurden je nach Position und Tatigkeit im Unternehmen angepasst.
So bekamen Kanzleileitungen und angestellte Arbeitskrafte unterschiedliche Fragen
und bei manchen Fragen wurden je nach Tatigkeit die Formulierungen angepasst. Bei
Kanzleileitungen wird vollstandige Autonomie und Handlungsspielraum angenommen,

da sie sich am obersten Ende der Hierarchie befinden.

5.2 Stichprobe
Die endgiltige Stichprobe bestand aus insgesamt 392 Fachkraften aus der
Steuerberatung, die den Fragebogen vollstéandig ausgefillt hatten. Davon waren
54,1% weiblich und 45,9% mannlich. Das Alter der Versuchspersonen lag zwischen
18 und 79 Jahren (M = 42, SD = 11,65). Die Beschaftigungsdauer im Unternehmen
wurde zwischen 0 und 50 Jahren angegeben (M = 12,23; SD = 9,81). Bei der Position
gaben 51,5% an Kanzleileitung zu sein, 20% Angestellte oder Angestellter mit
Teamleitung und 28,5% Angestellte oder Angestellter ohne Leitungsfunktion. Als
Berufsbezeichnung gaben 72,5% an, Steuerberater bzw. Steuerberaterin zu sein,
8,7% Steuerfachkraft, 8,1% Buchhalter bzw. Buchhalterin und 10,7% hatten andere
Berufe. 307 (78%) der ausgefillten Fragebdgen wurden von 0&sterreichischen
Arbeitskraften ausgefillt und 84 (21%) kamen von deutschen Arbeitskréften. Der
Rucklauf entspricht damit etwa 15%, was laut der Osterreichischen Kammer fir
Steuerberater (miundliche Ruckmeldung, 2013) hoher ist als tblich. Fur Deutschland
kann die RuUcklaufquote auf Grund der unterschiedlichen und vielfaltigen

Kommunikationswege nicht angegeben werden.
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5.3 Erhebungsinstrumente
Der gesamte Fragebogen ist im Anhang 1 eingefuigt. Dieser ist umfangreicher als es
fur diese Arbeit notwendig gewesen ware, da diese Arbeit ein Teil eines grol3eren

Projektes ist.

5.3.1 Unabhangige Variablen - Beschleunigungsbedingte Anforderungen

Mit Hilfe der Intensification of Job Demands Scale (IDS) von Kubicek, Paskvan und
Korunka (2014) bewerteten die Teilnehmerinnen und Teilnehmer auf einer flnfstufigen
Skala die Veranderung in den letzten funf Jahren. Insgesamt umfasst der Fragebogen
24 Items fur die von Kubicek und Korunka (2014) identifizierten Bereiche der
Veranderung in der Arbeitswelt. In dieser Studie wurden die Subskalen
JArbeitsidentifizierung®, ,Jobbezogene Autonomieanforderungen - Autonomie bzw.
Selbstkontrolle, ,Lernanforderung — Neuorientierung von Wissen® und

,Lernanforderung — Neuorientierung von Arbeitspraktiken“ vorgegeben.

Die Subskala ,Karrierebezogene Autonomieanforderungen — Unsicherheits-
management - Karriereplanung und —entscheidungen® (Kubicek et al., 2014) wurde
nicht erhoben, da auf Grund des Fachkraftemangels diese Anforderungen fir
hochqualifizierte Arbeitskréafte, wie Steuerberater und Steuerberaterinnen, nicht als

relevant angenommen wurde.

Die Lernanforderungen wurden aus inhaltlichen Grinden getrennt, da sich das
Erlernen neuen Wissens und neuer Fertigkeiten in mehreren Punkten unterscheiden.
Erstens hangt die Notwendigkeit, neue Fertigkeiten zu erlernen, stark von der
jeweiligen Kanzlei ab, wahrend die Menge des Wissens von der Legislative des
Staates abhangt und zweitens haben sich Steuerberaterinnen und Steuerberater das
Wissen inhaltlich ausgesucht, wéahrend das Erlernen neuer Fertigkeiten ein
notwendiges Ubel darstellt, um neue Hilfsmittel einsetzen oder Organisationsanderung
durchfuhren zu kénnen (Kubicek et al., 2014). Es wurden 3 Items fur wissensbezogene
Lernanforderungen, wie zum Beispiel ,In den letzten 5 Jahren muss man sich haufiger
auf den aktuellen Wissensstand bringen.“, und 3 Items fir fertigkeitenbezogene
Lernanforderungen vorgegeben, wie zum Beispiel ,In den letzten 5 Jahren muss man
sich haufiger mit neuen Arbeitsvorgangen vertraut machen®. Das Cronbachs a der
Skala Lernanforderung — Wissen wurde mit .87 berechnet und jenes flr

Lernanforderung — Fertigkeiten mit .86.
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Die jobbezogenen Autonomieanforderungen - Autonomie bzw. Selbstkontrolle
Autonomie  (werden im  weiteren Text Kkurz als Autonomie oder
Autonomieanforderungen bezeichnet) wurden nicht bei den Kanzleileitungen erhoben,
da bei dieser Teilstichprobe schon immer ein Maximum erreicht ist. Allen angestellten
Arbeitskraften wurden 5 Items, wie zum Beispiel ,In den letzten 5 Jahren muss man
Entscheidungen haufiger ohne Rucksprache mit Vorgesetzten treffen.“ dazu
vorgegeben (Kubicek et al., 2014). Diese Skala wurde Kanzleileitungen nicht
vorgegeben, weshalb die Stichprobe hier N = 189 ist. Das Cronbachs a fur diese Skala
ist .92.

Die Arbeitsintensivierung wurde mit weiteren 5 Items abgefragt (Kubicek et al., 2014).
Das Cronbachs a fur diese Skala ist .88. Ein Beispielitem ist ,In den letzten 5 Jahren

hat sich die Zeit zwischen arbeitsintensiven Phasen verktirzt.”

Insgesamt waren also 16 Aussagen auf einer finfstufigen Skala von 1 (Nein, gar nicht)

bis 5 (Ja, vollig) zu bewerten.

5.3.2 Abhangige Variablen — Irritation und Persénliche Initiative

[rritation

Irritation stellt ein valides und Kultur sowie Branchen ubergreifend getestetes
Instrument dar, welches die subjektiv wahrgenommen Belastungen im Arbeitskontext
misst. Dabei wird sowohl die emotionale als auch die kognitive Belastung erhoben
(Mohr, Rigotti & Muller 2005). Diese Skala besteht aus zwei Subskalen. Emotionale
Irritation besteht aus funf Items und kognitive Irritation aus drei. Items wie ,Ich reagiere
gereizt, obwohl ich das Uberhaupt nicht will“, fir emotionale Irritation oder ,Es fallt mir
schwer nach der Arbeit abzuschalten.®, fur kognitive Irritation, wurden auf einer

siebenstufigen Skala von 1 (tiberhaupt nicht) bis 7 (voll und ganz) bewertet.

Zur Uberprufung der Skala wurde eine Faktoranalyse durchgefiihrt, welche die beiden
Faktoren bestatigt. Mohr et al. (2005) berichten von Reliabilitdt zwischen .81 und .91
fur die kognitive Irritation und .80 und .91 fur die emotionale Irritation. Dafur
analysierten Mohr und Kollegen zwanzig Studien aus verschiedenen Branchen und

europaischen Landern.
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In der aktuellen Studie ergab sich fur die emotionale Irritation ein Cronbachs a von .87
und fr die kognitive Irritation von .89.

Personliche Initiative

Diese Skala (Fay & Frese, 2001) besteht aus sechs Aussagen, wie zum Beispiel: ,Ich
tue meist mehr als von mir gefordert wird.“, welche auf einer funfstufigen Skala von 1
(gar nicht) bis 5 (vollig) bewertet werden. Der Fragebogen wurde in elf Stichproben in
unterschiedlichen Kulturen und Brachen validiert, diese setzen sich wie folgt
zusammen: Studenten und Studentinnen aus Holland (vgl. Rybowiak, Garst, Frese &
Batinic, 1999) und Deutschland (vgl. Fay, Bockel, Kamps, Wotschke & Frese, 2000),
Besitzer und Besitzerinnen von Unternehmen (bis zu flinfzig Arbeitskraften) in
Deutschland (vgl. Rauch, Frese & Sonnentag, 2000), Uganda (vgl. Koop, De Reu &
Frese), Sudafrika (vgl. Van Steekelenburg, Lauw & Frese, 2000) und Zimbabwe (vgl.
Krauss, Frese & Friedrich, 2000), Angestellte im mittleren Management aus deutschen
Unternehmen (vgl. Baer & Frese, 2000), Arbeitern und Arbeiterinnen aus der
deutschen Stahlindustrie (vgl. Frese, Teng & Wijnen, 1999) sowie Pflegepersonal aus
drei Krankenhausern in Deutschland (diese Studie wurde nicht veroffentlicht).

Cronbachs a wird von Sonnentag (2003) mit .84 angegeben in der aktuellen Studie

betragt es Cronbachs a = .82.
5.3.3 Moderator- und Mediatorvariablen — Leidenschaft fir die Arbeit

Leidenschaft

Zur Erhebung der Leidenschaft wurde der Fragebogen von Vallerand et al. (2003)
gekirzt und an den Aufgabenbereich angepasst. Die urspriinglich je sieben Items fir
harmonische und zwanghafte Leidenschaft wurden auf jeweils drei reduziert. Bewertet
wurden die Aussagen von 1 (Uberhaupt nicht) bis 7 (vollig) auf einer siebenstufigen
Skala. Diese sechs Items lieferten gute Ergebnisse in der Faktorenanalyse (siehe
Anhang 2) und zeigten Cronbachs a von .70 fur die zwanghafte Leidenschaft und .59
fur die harmonische Leidenschaft. Die hier verwendeten gekurzten Skalen zeigen ein
deutlich schlechteres Cronbachs a als es in anderen Studien gemessen wurde,
beispielsweise zwanghafte Leidenschaft von a = .80 und harmonischen Leidenschaft
von a =. 71 (Donahue et al.,, 2012) oder zwanghafte Leidenschaft a =.84 und
harmonische Leidenschaft a = .79 (Stenseng, 2008). Ein Beispielitem fur die

harmonische Leidenschatft ist ,Meine Arbeit ist gut in mein Leben integriert.”, und fur
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die zwanghafte Leidenschaft ,Meine Arbeit ist das Einzige, das mich wirklich
befriedigt.”.

5.3.4 Kontrollvariablen

Um den Einfluss von Kontrollvariablen berlcksichtigen zu kdénnen, wurden die
soziodemografischen Angaben der Nationalitdit, des Geschlechts sowie die
arbeitsplatzbezogenen Angaben der Dauer der Zugehdrigkeit im Unternehmen und ob
es sich um eine Kanzleileitung handelt, beriicksichtigt. Geschlecht und Nation mussten
aus einer Liste ausgewdahlt werden aus 1 (weiblich) oder 2 (mé&nnlich) bzw. 1
(Osterreich), 2 (Deutschland) oder 3 (Andere). Fiir die Dauer im Unternehmen sollten
in ein Feld die Zeit in Jahren eingetragen werden, dadurch ergaben sich metrische
Daten. Fur die Position musste 2 (selbststéandig/ Kanzleifiihrung), 3 (angestellt mit
Teamleitungsfunkton) oder 3 (angestellt ohne Teamleitungsfunktion) ausgewahlt
werden. Es wurden spater 1 (Kanzleileitung) und 2 (Arbeitskraft) gegenubergestellt, in
dem angestellte mit und ohne Teamleitungsfunkton zu einer Kategorie

zusammengefasst wurden.

Fur die Hypothesen, in denen die Arbeitsintensivierung vorkommt, wird zusatzlich die
Skala, Zeitdruck aus dem Instrument zur stressbezogenen Arbeitsanalyse (ISTA)
(Semmer, Zapf & Dunckel, 1999) und fur die Hypothesen, in denen die
Autonomieanforderungen vorkommen, der Handlungsspielraum ebenfalls aus dem
ISTA (Semmer, Zapf & Dunckel, 1999) kontrolliert. Ein Itembeispiel fur den Zeitdruck
ist ,Wie oft stehen Sie unter Zeitdruck?“. Die vier Items dieser funfstufigen Skala
mussten von 1 (Sehr selten/nie) bis 5 (Sehr oft fast ununterbrochen) bewertet werden.
In dieser Studie ergab sich ein Cronbachs a = .83. Hier ein Beispielitem der Subskala
Handlungsspielraum: ,Konnen Sie selbst bestimmen, auf welche Art und Weise Sie
Ihre Arbeit erledigen®, diese mussten von 1 (Sehr wenig) bis 5 (sehr viel) bewertet

werden. Hierfur ergab sich ein Cronbachs a = .85.

5.3.5 Soziodemografische Daten

Zur Beschreibung der Stichprobe wurden das Alter und die Tatigkeit im Unternehmen
erhoben. FUr das Alter wurde nach dem Alter in Jahren gefragt, wodurch sich
metrische Daten ergaben. Fur Téatigkeit konnten die Personen aus einer Liste
auswahlten. Fir die Tatigkeit waren die Auswahlmaéglichkeiten 1 (Steuerberater/-in), 2

(Steuerfachangestellte/-r), 3 (Buchhalter/-in) oder 4 (Sonstiges)
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5.4 Auswertungsverfahren
Die Auswertung der Daten erfolgte mittels IBM SPSS 23. Wie Ublich wurde die

Irrtumswahrscheinlichkeit mit 5% festgelegt.

Zuerst wurden die Skalen mittels Faktorenanalyse geprift. Die Ergebnisse der

Faktorenanalyse finden sich im Anhang 2.

Als erster Schritt wurden mittels linearer Regression die Einflisse potentieller
Kontrollvariablen auf die abhéngigen Variablen ermittelt und danach die direkten
Zusammenhange der beschleunigungsbedingten Anforderungen mit den abhangigen

Variablen.

Danach wurde mit dem Makro von Hayes (Hayes, 2012; Preacher, Ricker & Hayes,
2007) der Einfluss der Leidenschaft als Moderator und der indirekte Zusammenhang
Uberpruft. Dabei wird ein Bootstrap-Verfahren verwendet. Dieses zieht 5000
Stichproben aus den vorhandenen Daten. Bei den Ergebnissen wird deshalb ein
Konfidenzintervall angegeben, in welchem sich der wahre Wert zu 95% befindet. Das
Ergebnis ist signifikant, wenn dieses Konfidenzintervall den Wert Null nicht einschlief3t,
also sowohl die untere als auch die obere Grenze negativ sind oder beide Grenzen
positiv sind. In dieser Untersuchung wurden Modell 1 (eine einfache Moderation) und
Modell 4 (eine einfache Mediation) verwendet. Bei der Untersuchung des indirekten
Zusammenhangs wird ¢ als gesamter Zusammenhang zwischen UV und AV
bezeichnet und c¢‘der korrigierte Zusammenhang, wenn der indirekte Zusammenhang
berticksichtigt wird. Der indirekte Zusammenhang setzt sich aus a dem
Zusammenhang von der UV zum Mediator und b den Zusammenhang zwischen
Mediator und UV zusammen (Hayes, 2013). Fur die signifikanten Moderationen sind

Interaktionsgrafiken vorhanden.
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6 Ergebnisse

6.1 Deskriptive Ergebnisse

Interkorrelationen und deskriptive Daten

Die Tabelle 1 zeigt die Mittelwerte und die Korrelationen zwischen den verwendeten
Skalen. Die Korrelationen zwischen Handlungsspielraum und
Autonomieanforderungen mit Kanzleileitung fehlen, da Kanzleileitungen diese Skala

nicht vorgegeben bekamen.

Die Mittelwerte der beschleunigungsbedingten Anforderungen liegen deutlich Gber der
Skalenmitte von 3. Besonders hoch ist der Wert bei Lernanforderung — Wissen mit M
= 3.86 gefolgt von M = 3.32 fur Lernanforderung — Fertigkeiten, M = 3.25 fur
Autonomieanforderungen und Arbeitsintensivierung mit M = 3.10. Also wird die
Steigerung der Lernanforderung — Wissen am starksten war genommen, gefolgt von
Lernanforderung —  Fertigkeiten, Autonomie und am wenigsten der
Arbeitsintensivierung. Der Wert der steigenden Lernanforderung des Wissens ist hoch,

wahrend die Arbeitsintensivierung mittelmaRig ausgepragt ist.

Der Mittelwert der emotionalen Irritation liegt mit M = 2.73 um einen Skalenpunkt unter
dem der kognitiven Irritation mit 3.73. Damit wird laut den Angaben der befragten
Personen maRig viel emotionale Belastung wahrgenommen, wahrend die kognitive

Belastung hoch ist.

Die Mittelwerte der Leidenschaft liegen mit 3.07 fur die zwanghafte Leidenschaft und
5.08 fur die harmonische Leidenschaft zwei Skalenpunkte auseinander, damit geben
die befragten Personen an, eine hohe Auspragung der harmonischen Leidenschaft zu
haben gegeniber einer maflig ausgepragten zwanghaften Leidenschaft. Die

Skalenmitte 4 wiurde fir eine mittelmaflige Auspragung sprechen.
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Tabelle 1 — Interkorrelationen, deskriptive Daten und Reliabilitat der verwendeten Skalen

Variable M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1 Land 1.24 0.43
2 Geschlecht 1.46 0.50 -.06
3 Dauerim Unternehmen  12.23  9.81 -.06 21"
4 Kanzleileitung 1.49 050 -01 -43" -45"
5 Zeitdruck 3.29 0.90 .09 .03 A1 -16™  (.83)
6 Handlungsspielraum 3.68 0.80 -.01 14 .26™ . 15" (.85)
7 Al 3.10 0.96 .06 -.02 .03 -.09 .62™ .03 (.88)
8 AU 3.25 1.09 -.01 .08 .08 © .34™ .35" 44 (.92)
9 LK 3.86 0.88 -.07 .01 .03 -.06 27 A7 44" 52" (.87)
10 LS 3.32 0.87 .06 .02 .04 -.06 .30™ .09 52" .38" .64™ (.86)
11 zwanghafte Leidenschaft 3.07 129 7" .09 A9 -120 347 .02 29" .18" .07 20 (.70)
12 Parmonische 508 099 04 08 .07 -08 .12° 30" 02 12 .07 .06 28" (56)

eidenschaft

13 emotionale Irritation 2.73 1.14 A2 .03 .08 -.07 .26" -.07 .30" A5 .10 A1 .36" -11° (.87)
14 kognitive Irritation 3.73 1.55 12" .04 .01 -.10 .35" -.04 34" .18" 16" 15" 52" .05 51" (.89)
15 personliche Initiative 3.62 0.58 -.01 .06 .02 -11° 25" 22" .18™ 37 .30" 23" .05 .28" -.03 14" (.82)

Interkorrelationen nach Pearson (n = 392) AU und Handlungsspielraum wurde nicht bei Kanzleileitungen erhoben (n = 189). Al = Arbeitsintensivierung; AU = Jobbezogene
Autonomieanforderungen - Autonomie bzw. Selbstkontrolle; LK = Lernanforderung — Wissen; LS = Lernanforderung — Fertigkeiten. In der Hauptdiagonale steht das Cronbachs a

der jeweiligen Skala.
Die Eintrage in der Diagonale entsprechen den Cronbachs a der jeweiligen Skala.
*n <.05, **p < .01, ***p <.001

Land: 1 = Osterreich; 2 = Deutschland Gender: 1 = weiblich 2 = mannlich Kanzleileitung: 1 = Kanzleileitung 2 = Arbeitskraft
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6.2 Hypothesenprifung

Einfluss der Kontrollvariablen

Zuerst werden die Zusammenhange mdglicher Kontrollvariablen mit den abhangigen
Variablen mittels linearer Regression untersucht. Dazu werden lineare Regressionen
zu allen AVs gerechnet, es werden dabei fir die verschieden UVs verschiedene KVs
berticksichtigt. In der Hypothesenprifung werden nur die Variablen mit signifikantem
Zusammenhang berucksichtigt, um das Modell nicht zu Gberladen (Bortz & Ddoring,
2009).

In Tabelle 2 finden sich die Ergebnisse der linearen Regressionen, um die
Zusammenhange moglicher KVs, die in Verbindung mit Arbeitsintensivierung eine
Rolle spielen kénnten, aufzuzeigen. Fur die Hypothesen, in denen ein Zusammenhang
mit Arbeitsintensivierung untersucht wird, sollte der Zusammenhang mit Zeitdruck
berticksichtigt werden, da es einen signifikanten Zusammenhang von Zeitdruck mit
emotionaler Irritation, kognitiver Irritation und personlicher Initiative gibt. Die
signifikante Korrelation, die zwischen emotionaler Irritation bzw. kognitiver Irritation mit
der KV Land gefunden wurde, verliert ihre Signifikanz unter Bertcksichtigung des

Einflusses der anderen moglichen KVs.

Tabelle 2 - Einfluss der KVs fiur Arbeitsintensivierung

Emotionale Irritation Kognitive Irritation Personliche Initative

Pradikatoren B SE p B SE p B SE p
(Konstante) 1.37 A7 <.01 1.62 .62 <.01 3.37 .24 <.001
Land 0.25 13 .06 0.33 .18 .06 -0.06 .07 .37
Geschlecht 0.03 13 .79 0.05 17 a7 0.01 .07 .83
Dauer im 0.01 .01 .38 -0.01 .01 .39 -0.00 .00 .24
Unternehmen
Kanzleileitung -0.05 .14 .70 -0.15 .18 .40 -0.13 .07 .08
Zeitdruck 0.31 .07 <.001 0.36 .09 <.001 0.17 .03 <.001
R? .08 <.001 13 <.001 .08 <.001
F (df) 6.28 (5, 364) 11.30 (5, 364) 6,48 (5, 364)
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Tabelle 3 zeigt die Ergebnisse der linearen Regression von KV, die einen
Zusammenhang mit Autonomieanforderungen haben kénnten. Fir die Hypothesen,
die im Zusammenhang mit Autonomieanforderungen stehen, sollte der
Zusammenhang zwischen emotionaler Irritation und Dauer der Zugehoérigkeit im
Unternehmen bertcksichtigt werden, da hier ein signifikanter Zusammenhang besteht.
Fur die Hypothesen von Autonomieanforderung und personlicher Initiative sollte der
Handlungsspielraum bertcksichtigt werden, da hier ein signifikanter Zusammenhang
zwischen personlicher Initiative und Handlungsspielraum gefunden wurde. Die
ursprunglich signifikante Korrelation zwischen emotionaler Irritation bzw. kognitiver
Irritation mit der KV Land verliert ihre Signifikanz unter Berlcksichtigung des

Einflusses der anderen méglichen KVs.

Tabelle 3 - KVs fur Autonomieanforderung

Emotionale Kognitive Irritation Persdnliche
Irritation Initative

Pradikatoren B SE p B SE p B SE p
(Konstante) 3.09 .05 <.001 3.83 71 <.001 293 .26 <.001
Land 0.05 .19 .80 0.34 27 22 0.04 .10 .66
Geschlecht -0.05 .19 .80 0.03 27 .92 0.02 .10 .83
Dauer im 0.04 .01 <.01 0.02 A2 .32 - .01 .07
Unternehmen 0.01
Handlungs- -0.20 A1 .07 -0.23 A6 .13 0.17 .06 <01
spielraum
R2 .06 <.05 02 <.05 .06 <.05
F (df) 2.59 (4, 176) 1.10 (4, 176) 2.68 (4, 176)

Fir beide Lernanforderungen werden dieselben KVs mit Hilfe linearer Regressionen
analysiert, zu denen die Ergebnisse in Tabelle 4 zu finden sind. Es zeigen sich hier
signifikante Zusammenhange zwischen beiden Arten von Irritation mit dem Land. FUr
Hypothesen, in denen persodnliche Initiative und eine Lernanforderung untersucht wird,

sollte die Kanzleileitung Dbertcksichtigt werden. Naturlich nicht fur die
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Autonomieanforderungen, da bei den Kanzleileitungen die Autonomieanforderungen
nicht erfragt wurde.

Tabelle 4 - KV fir Lernanforderungen (Lernanforderung — Wissen und Lernanforderung — Fertigkeiten)

Emotionale Irritation Kognitive Irritation Persénliche Initative
Préadikatoren B SE p B SE p B SE p
(Konstante) 244 42 <.001 3.65 57 p 3.95 22 <.001
Land 0.31 .14 .02 044 19 <001 -0.03 .07 .69
Geschlecht 0.01 .13 .96 -0.00 .18 .02 -0.00 .07 .99
Dauer im 0.01 .14 .27 -0.00 .001 .98 -0.00 .00 .38
Unternehmen
Kanzleileitung -0.13 .14 .36 -0.30 .19 .65 -0.17 .07 .02
R? .06 .02 .06 .02
R2 0.02 .06 .06 .02 .08 <.001
F (df) 2.28 (4, 365) 2.279 (4, 365) 1.60 (4, 365)
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Hypothese 1 und Hypothese 4
Zur Analyse dieser Hypothesen wurde das Modell 4 des Process von Hayes

verwendet.
Arbeitsintensivierung und emotionale Irritation - Hypothese la + 4a

Die Ergebnisse zeigen sowohl einen signifikanten direkten Zusammenhang der
Arbeitsintensivierung und der emotionale Irritation (¢ B=.03, SE=.08, p =.018) wie in
Hypothese 1la postuliert, als auch eine teilweise Mediation durch zwanghafte
Leidenschaft (a: B=0.16, SE = .08, p =.04; b: B = .25, SE=.04, p <.001). Es wurde ein
signifikanter indirekter Zusammenhang = .04, SE = .02, p < .05, 95% CI: .01 bis .09
festgestellt. Tabelle 5 enthalt alle Ergebnisse der Analyse des direkten und indirekten
Zusammenhangs Uber die zwanghafte Leidenschaft zwischen Arbeitsintensivierung
und emotionaler Irritation. Damit kann sowohl Hypothese 1a, die einen direkten
Zusammenhang zwischen Arbeitsintensivierung und emotionaler Irritation postuliert,
als auch Hypothese 4a, die einen indirekten Zusammenhang uUber die zwanghafte

Leidenschaft besagt, beibehalten werden.
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Tabelle 5 - Ergebnisse der Mediationsanalyse (Hypothesela und 4a)

B SE t p
Totale Effekte R? =.18, p <.001
Arbeitsintensivierung auf .31 .07 4.33 <001
emotionale Irritation (c)
Arbeitsintensivierung und .16 .08 2.02 .04
zwanghafteLeidenschaft (a)
zwanghafte Leidenschaft und .25 .04 5.76 <.001
emotionale Irritation (b)
korrigiert Arbeitsintensivierung 27 .07 3.90 <.001
auf emotionale Irritation (c)
unter Berlcksichtigung der
zwanghaften Leidenschaft
Zeitdruck .03 .08 .39 .70
B SE LL 95% CI UL 95% CI
Bootstrap Koeffizienten des .04 .02 .01 .09

indirekten Zusammenhangs

ClI = confidence interval; LL = lower limit; UL = upper Limit.

Autonomieanforderung und emotionale Irritation 1b + 4b

Es zeigt sich ein signifikanter indirekter Zusammenhang zwischen der
Autonomieanforderung durch die zwanghafte Leidenschaft (a: B=.16, SE=.08, p =.04;
b: B =.25. SE=.04, p < .001) auf die affektive Irritation. Da ohne Einbeziehung der
zwanghaften Leidenschaft kein direkter Zusammenhang festgestellt werden konnte,
wird nicht von einer Mediation gesprochen. Tabelle 6 zeigt alle Ergebnisse der Analyse
der Hypothesen 1b und 4b. Hypothese 1b sagt einen direkten Zusammenhang
zwischen Autonomieanforderungen und emotionaler Irritation voraus und Hypothese
4b einen indirekten Zusammenhang uber zwanghafte Leidenschaft. Aufgrund der

Ergebnisse muss die Hypothese 1b verworfen werden, wéhrend die Hypothese 4b
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beibehalten werden kann. Denn es wurde ein signifikanter indirekter Zusammenhang
=.04, SE =.03, p < .05, 95% CI: .002 bis .10 festgestellt.

Tabelle 6 - Ergebnisse der Mediationsanalyse (Hypothese 1b und 4b)

B SE t p
Totale Effekte R? =.13, p<.001
Autonomieanforderungen und .13 .08 1.75 .08
emotionale Irritation (c)
Autonomieanforderungen und A7 .08 2.07 <.01
zwanghafte Leidenschaft (a)
zwanghafte Leidenschaft und .29 .07 3.89 <.001
emotionale Irritation (b)
korrigiert .09 .07 1.20 .23
Autonomieanforderungen auf
emotionale Irritation (c’) unter
Beriicksichtigung der
zwanghafter Leidenschaft
Dauer im Unternehmen .03 .01 2.00 .05
B SE LL 95% ClI UL 95% CI
Bootstrap  Koeffizienten des .04 .03 .003 .102

indirekten Zusammenhang

Cl = confidence interval; LL = lower limit;

UL = upper Limit.

Lernanforderung — Wissen und emotionale Irritation 1c + 4c

Ohne Berlcksichtigung der

zwanghaften

Leidenschaft

kann ein direkter

Zusammenhang zwischen den Lernanforderungen — Wissen und emotionaler Irritation

festgestellt werden. Wird die zwanghafte Leidenschaft bertcksichtigt, verschwindet

dieser direkte Zusammenhang. Da

jedoch kein Zusammenhang zwischen

Lernanforderungen — Wissen und zwanghafter Leidenschaft besteht, kann auch kein
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indirekter Zusammenhang angenommen werden. Auf Grund dieser Ergebnisse in

Tabelle 7 wird die Hypothese 1c beibehalten und die Hypothese 4c verworfen.

Tabelle 7 - Ergebnisse der Mediationsanalyse (Hypothese 1c und 4c)

B SE t p
Totale Effekte R? =.14, p<.001
Lernanforderung- Wissen und .14 .07 2.12 .03
emotionale Irritation (c)
ACALW und zwanghafter 13 .07 1.72 .09
Leidenschaft (a)
zwanghafte Leidenschaft und .30 .04 7.14 <.001
emotionale Irritation (b)
korrigiert ACLW und emotionale .10 .06 1.42 .16
Irritation (c’) unter
Berlicksichtigung der
zwanghafter Leidenschaft
Land .18 13 1.42 .16

B SE LL 95% CI UL 95% ClI
Bootstrap Koeffizienten des .04 .02 -.003 .08

indirekten Zusammenhang

Cl = confidence interval; LL = lower limit; UL = upper Limit.

Lernanforderung — Fertigkeiten und emotionale Irritation 1d +4d

Die Daten weisen auf eine vollstandige Mediation durch die zwanghafte Leidenschaft
zwischen fertigkeitenbezogenen Lernanforderungen und der affektiven Irritation hin,
da der direkte Zusammenhang zwischen (c: B = .14, SE = .07, p = .03)
fertigkeitenbezogener Lernanforderung und der affektiven Irritation, der ohne

Beriicksichtigung der zwanghaften Leidenschaft in das Modell signifikant vorhanden
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ist, seine Signifikanz verliert (¢ B = .09, SE = .06, p = .14). Alle Ergebnisse dieser

Analyse befinden sich in Tabelle 8

Tabelle 8 - Ergebnisse der Mediationsanalyse (Hypothese 1d und 4d)

B SE t p
Totale Effekte R? =.14, p<.001
Lernanforderungen - Fertigkeiten .14 .07 2.12 .03
auf emotionale Irritation
Lernanforderungen - Fertigkeiten .16 .07 2.15 .03
und zwanghafter Leidenschaft
zwanghafter Leidenschaft und .30 .04 7.10 <.001
emotionale Irritation
korrigiert Lernanforderungen - .09 .06 1.46 .14
Fertigkeiten und emotionale
Irritation (c)
bei Berticksichtigung der
zwanghafter Leidenschaft
Land .16 13 1.22 .22
B SE LL 95% CI UL 95% CI
Bootstrap Koeffizienten des .05 .03 .003 .107

indirekten Zusammenhang

ClI = confidence interval; LL = lower limit; UL = upper Limit.
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Hypothese 2 und Hypothese 5
Zur Analyse dieser Hypothesen wurde das Modell 4 des Process-Makro von Hayes

verwendet.
Arbeitsintensivierung und kognitive Irritation 2a + 5a

Die Daten sprechen sowohl fir einen direkten Zusammenhang zwischen
Arbeitsintensivierung und kognitiver Irritation (c": B = .24, SE = .09, p < .01) als auch
eine teilweise Mediation durch zwanghafte Leidenschaft (a: B = 16, SE = 08, p = .04;
b: B =.52, SE =.05, p <.001). Alle Ergebnisse der Analyse zu den Hypothesen 2a und
5a finden sich in Tabelle 9. Sowohl die Hypothese 2a, die einen direkten
Zusammenhang zwischen Arbeitsintensivierung und kognitiver Irritation besagt, als
auch die Hypothese 5a, die einen indirekten Zusammenhang von =.09, SE = .04, 95%
Cl: .01 bis .17 Uber zwanghafte Leidenschaft besagt, konnen beibehalten werden. Der
Zeitdruck, der bei der Analyse der KVs noch einen signifikanten Zusammenhang mit
kognitiver Irritation hatte, zeigt sich bei Einbeziehung von Arbeitsintensivierung und

zwanghafter Leidenschaft in das Modell nicht mehr signifikant.
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Tabelle 9 - Ergebnisse der Mediationsanalyse (Hypothese 2a und 5a)

B SE t p
Totale Effekte R? =.31, p <.001
Arbeitsintensivierung auf .32 .10 3.38 <.001
kognitiver Irritation
Arbeitsintensivierung und .16 .08 2.02 .04
zwanghafte Leidenschaft
zwanghafte Leidenschaft und .52 .05 9.73 <.001
kognitiver Irritation
korrigierte Arbeitsintensivierung .24 .09 2.75 <.01
auf kognitiver Irritation
unter Berlicksichtigung der
zwanghafter Leidenschaft
Zeitdruck .18 10 1.96 .05
B SE LL 95% CI UL 95% CI
Bootstrap Koeffizienten des .09 .04 .009 A7

indirekten Zusammenhang

ClI = confidence interval; LL = lower limit; UL = upper Limit.

Autonomieanforderung und kognitive Irritation 2b + 5b

Es zeigt sich ein signifikanter indirekter Zusammenhang zwischen der
Autonomieanforderung durch die zwanghafte Leidenschaft (a: B = .21, SE = .08, p
=.01; b: B =.68, SE =.08, p <.001) auf die kognitiver Irritation. Da ohne Einbeziehung
der zwanghaften Leidenschaft kein direkter Zusammenhang festgestellt werden
konnte, wird nicht von einer Mediation gesprochen. Die Ergebnisse in Tabelle 10
zeigen die Ergebnisse zur Analyse von Hypothese 2b und 5b. Der direkte
Zusammenhang, der in Hypothese 2b postuliert wurde, wurde nicht gefunden, weshalb
die Hypothese verworfen werden muss. Der indirekte Zusammenhang Uber die

zwanghafte Leidenschaft wurde in den Daten gefunden, weshalb die Hypothese 5b
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beibehalten werden kann. Der indirekte Zusammenhang =.14, SE = .06, p < .05, 95%

Cl: .02 bis .26 wird nicht als Mediation bezeichnet, da ohne Bertcksichtigung der

zwanghaften Leidenschaft kein Zusammenhang zwischen Autonomieanforderungen

und kognitiver Irritation gefunden wurde.

Tabelle 10 - Ergebnisse der Mediationsanalyse (Hypothese 2b und 5b)

B SE t p
Totale Effekte R2 =.30, p<.001
Autonomieanforderungen auf .13 .08 1.75 .08
kognitiver Irritation
Autonomieanforderungen .21 .08 2.53 .01
und zwanghafte Leidenschaft
zwanghafter Leidenschaft .68 .08 8.39 <.001
und kognitive Irritation
korrigiert .13 .09 1.39 A7
Autonomieanforderungen
und kognitiver Irritation
unter Berucksichtigung der
zwanghaften Leidenschaft

B SE LL95% CI UL 95% CI
Bootstrap Koeffizienten des .14 .06 .02 .26

indirekten Zusammenhang

ClI = confidence interval; LL = lower limit; UL = upper Limit.

Lernanforderung — Wissen und kognitive Irritation 2c + 5c¢

In der Analyse zeigt sich ein stabiler signifikanter Zusammenhang zwischen ACLW

und kognitiver lIrritation. Der direkte Zusammenhang .23, SE = .04, p < .01, 95% CI:

.08 bis .38 spricht fur die Beibehaltung der Hypothese 2c. Jedoch konnte kein indirekter

Zusammenhang Uber die zwanghafte Leidenschaft gefunden werden, da ACLW
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keinen signifikanten Zusammenhang mit der zwanghaften Leidenschatft zeigt. Deshalb
wird Hypothese 5c verworfen. Alle Ergebnisse zu den Berechnungen der Hypothese
2c und 5c finden sich in Tabelle 11. Der signifikante Zusammenhang zwischen Land
und kognitiver Irritation verliert bei Berlicksichtigung der zwanghafter Leidenschaft und
ACLW die Signifikanz.

Tabelle 11 - Ergebnisse der Mediationsanalyse (Hypothese 2c und 5c¢)

B SE t p
Totale Effekte R2=.29, p < .001
ACLW und kognitiver .30 .09 3.48 <.001
Irritation
ACLW und zwanghafte 13 .07 1.72 .09
Leidenschaft
Zwanghafte Leidenschaft und .60 .05 11.45 <.001
kognitiver Irritation
korrigiert ACLW und .23 .08 3.01 <.01
kognitiver Irritation (c?) unter
Bericksichtigung der
zwanghaften Leidenschaft
Land A7 .16 1.07 .29
B SE LL 95% CI UL 95% ClI
Bootstrap Koeffizienten des .08 .04 -.008 .166

indirekten Zusammenhang

ClI = confidence interval; LL = lower limit; UL = upper Limit.
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Lernanforderung — Fertigkeiten und kognitive Irritation 2d + 5d

Die Daten weisen auf eine vollstandige Mediation durch die zwanghafte Leidenschatft
zwischen der fahigkeitsbezogenen Lernanforderung und der kognitiver Irritation hin,
da der direkte Zusammenhang zwischen (c: b = .25, SE = .09, p < .01)
fahigkeitsbezogener Lernanforderung und der affektiven Irritation, der ohne
Einbeziehung der zwanghaften Leidenschaft in das Modell signifikant vorhanden war,
unter Berlcksichtigung der zwanghaften Leidenschaft seine Signifikanz verliert (c: B
=.15, SE = .08, p = .05). Der indirekte Zusammenhang = .10, SE = .05, 95% CI: .004
bis .20 bedeutet, dass die Hypothese 5d beibehalten wird.

Tabelle 12 - Ergebnisse der Mediationsanalyse (Hypothese 2d und 5d)

B SE t p
Totale Effekte R? =.28, p<.001
Lernanforderungen - Fertigkeiten .25 .09 2.79 <.01
und kogpnitiver Irritation (c)
Lernanforderungen - Fertigkeiten .16 .07 2.15 .03
und zwanghafte Leidenschaft (a)
zwanghafte Leidenschaft und .60 .05 11.40 <.001
kognitiver Irritation (b)
korrigiert Lernanforderungen - .15 .08 1.96 .05
Fertigkeiten auf kognitiver Irritation
(c)
bei Bericksichtigung der
zwanghaften Leidenschaft
Land A1 .16 .72 A7

B SE LL 95% ClI UL 95% CI
Bootstrap Koeffizienten des .10 .05 .004 .20

indirekten Zusammenhang

ClI = confidence interval; LL = lower limit; UL = upper Limit.
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6.2.1 Hypothese 3: Beschleunigungsbedingte Anforderungen und persoénliche
Initiative

Mittels linearer Regression wurden die direkten Zusammenhange zwischen
beschleunigungsbedingten Anforderungen und personlicher Initiative untersucht. Die
Autonomie- und die Lernanforderungen zeigen einen Zusammenhang mit personlicher
Initiative, was fur die Beibehaltung der Hypothesen 3b (B = .18, SE = .04, p < .001),
3c (B = .20, SE = .03, p <.001) und 3d (B = .15, SE = .03, p < .001) spricht. Die
Hypothese 3a muss nach den vorliegenden Ergebnisse (B = .03, SE = .04, p = .46)
verworfen werden. Tabelle 13 zeigt die Regressionskoeffizienten, deren
Standardfehler und die Signifikanz.

Tabelle 13 - Direkter Zusammenhang zwischen beschleunigungsbedingten Anforderungen und
personlicher Initiative

Arbeits- Autonomie Lernanforderung - Lernanforderung -
intensivierung Wissen Fertigkeiten

Variablen B SE p B SE p B SE p B SE p
Kanzleileitung -11 .06 <.05 -11 .06 <.05
Zeitdruck 14 .04 <.01

Handlungs- .07 .05 .16

spielraum

Arbeits- .03 .04 .46

intensivierung

Autonomie- .18 .04 <.001

anforderungen

Lernanforderung - .20 .03 <.001

Wissen

Lernanforderung - .15 .03 <.001
Fertigkeiten

Modellzusammenfassung und ANOVA
R p .06 <.001 .15 <.001 .10 <.001 .06 <.001

F (df) 12.77 (2, 390) 16.26 (2, 186) 21.89 (2, 389) 12.87 (2, 389)
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6.2.2 Hypothese 6 - Harmonische Leidenschaft im energetischen Pfad zu
emotionaler Irritation
Harmonische Leidenschaft ~ moderiert  den Zusammenhang zwischen

beschleunigungsbedingten Anforderungen und emotionaler Irriation.

Zur Analyse dieser Hypothesen wurde das Modell 1 des Process-Makro von Hayes
verwendet. Die Interaktion, welche in Hypothese 6 beschrieben wird, kann in den
Daten nicht gefunden werden, weshalb die Hypothese 6 verworfen werden muss.

Arbeitsintensivierung und harmonische - Leidenschaft 6a

Die Ergebnisse sprechen nicht fur eine Interaktion zwischen Arbeitsintensivierung und
harmonischer Leidenschaft. Der Zusammenhang zwischen Arbeitsintensivierung und
emotionaler Irritation (B = .75, SE = .31, p = .01) wird auch in dieser Analyse, unter
Bertcksichtigung des Zeitdrucks, gefunden. Die Ergebnisse der Berechnung finden
sich in Tabelle 14.

Tabelle 14 — Ergebnisse der Analyse der Hypothese 6a - AV = emotionale Irritation

AV = emotionaler Irritation B SE t p

Konstante .68 .96 0.71 A8
harmonische Leidenschaft A2 .18 0.65 51
Arbeitsintensivierung 75 31 2.46 .01
Interaktion: Arbeitsintensivierung -.09 .06 -1.52 .13

x harmonischerer Leidenschaft

Zeitdruck .15 .08 1.93 .05

Autonomie und emotionaler Irritation — Hypothese 6b

Bei dieser Analyse wird die Dauer im Unternehmen kontrolliert (B =.03, SE =.01, p <

.01). Es kann weder ein direkter Zusammenhang zwischen Autonomie oder

harmonischer Leidenschaft mit emotionaler Irritation gefunden werden, noch eine

Interaktion zwischen Autonomie und harmonischer Leidenschaft. In der
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Korrelationsanalyse nach Pearson wird eine signifikante Korrelation zwischen
Autonomie und emotionaler Irritation bzw. harmonischer Leidenschaft und emotionaler
Irritation festgestellt, welche durch die Berlicksichtigung der andern Variablen verloren

geht. Alle Ergebnisse zur Analyse finden sich in Tabelle 15.

Tabelle 15 - Ergebnisse der Analyse der Hypothese 6b - AV = emotionale Irritation

AV = emotionaler Irritation B SE t p

Konstante 2.37 1.15 2.05 .04
harmonische Leidenschaft -.10 .23 -.42 .67
Autonomieanforderungen .51 .36 1.42 .16
Interaktion: -.07 .07 -.99 .32

Autonomieanforderungen x
harmonischer Leidenschaft

Dauer im Unternehmen .03 .01 2.74 <.01

Lernanforderung- Wissen und emotionale Irritation — Hypothese 6¢

Bei dieser Hypothese wird der Zusammenhang mit dem Land kontrolliert (B = .37, SE
=.13, p <.01). Der Zusammenhang zwischen wissensbezogenen Lernanforderungen
und emotionaler lIrritation kann auch unter Berlcksichtigung der anderen Variablen
gefunden werden (B = .67, SE = .30, p < .05), jedoch kein direkter Zusammenhang
zwischen harmonischer Leidenschaft und emotionaler Irritation und keine Interaktion
zwischen harmonischer Leidenschaft und der Lernanforderung- Wissen. Alle

Ergebnisse der Analyse befinden sich in Tabelle 16.
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Tabelle 16 - Ergebnisse der Analyse der Hypothese 6¢ - AV = emotionale Irritation

AV = emotionaler Irritation B SE t p

Konstante .38 1.23 31 .76
harmonische Leidenschaft .27 24 1.13 .26
Lernanforderung - Wissen .67 .30 2.21 .03
Interaktion: Lernanforderung - -.10 .06 -1.76 .08

Wissen x harmonischer
Leidenschaft

Land 37 A3 2.77 <.01

Lernanforderung- Fertigkeiten und emotionaler Irritation — Hypothese 6d

Bei dieser Hypothese wird der Zusammenhang mit dem Land kontrolliert (B = .37, SE
= .13, p = .01). Der Zusammenhang zwischen fertigkeitenbezogenen
Lernanforderungen und emotionaler Irritation kann auch unter Bertcksichtigung der
anderen Variablen gefunden werden (B = .70, SE = .34, p <.05), jedoch kein direkter
Zusammenhang zwischen harmonischer Leidenschaft und emotionaler Irritation und
keine Interaktion zwischen harmonischer Leidenschaft und der Lernanforderung-

Fertigkeiten. Alle Ergebnisse der Analyse befinden sich in Tabelle 17.

Tabelle 17 - Ergebnisse der Analyse der Hypothese 6d - AV = emotionale Irritation

AV = emotionaler Irritation B SE t p

Konstante .68 1.19 .57 .57
harmonische Leidenschaft .22 22 1.00 .32
Lernanforderung - Fertigkeiten .70 .34 2.07 <.05
Interaktion: Lernanforderung - -11 .07 -1.66 .10

Fertigkeiten x harmonischer

Leidenschaft

Land .33 A3 2.45 .01
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6.2.3 Hypothese 7: Harmonische Leidenschaft im energetischen Pfad zu
kognitiver Irritation
Harmonische Leidenschaft ~ moderiert  den Zusammenhang zwischen

beschleunigungsbedingten Anforderungen und kognitiver Irritation.

Zur Analyse dieser Hypothesen wurde das Modell 1 des Process-Makro von Hayes
verwendet. Die Interaktion, welche in Hypothese 7 beschrieben wird, kann in den

Daten nicht gefunden werden, weshalb die Hypothese 7 verworfen werden muss.
Arbeitsintensivierung und harmonische Leidenschaft 7a

Hier zeigt sich nur ein direkter Zusammenhang mit der KV Zeitdruck (B = .38, SE =
.08, p < .001). Die direkten Zusammenhange mit Arbeitsintensivierung bzw. der
harmonischen Leidenschaft sind ebenso wie die Interaktion der beiden nicht

signifikant. Alle Ergebnisse zur Analyse dieser Hypothese befinden sich in Tabelle 18.

Tabelle 18 - Ergebnisse der Analyse der Hypothese 7a - AV = kognitive Irritation

AV = kognitive Irritation B SE t p

Konstante A7 1.29 13 .89
harmonische Leidenschaft .25 .25 1.03 .30
Arbeitsintensivierung .69 41 1.68 .09
Interaktion: Arbeitsintensivierung -.07 .08 -.92 .36

x harmonischerer Leidenschaft

Zeitdruck .38 .08 3.64 <.001

Autonomie und emotionale Irritation — Hypothese 7b

Bei dieser Analyse gibt es keine signifikanten Ergebnisse, wie in Tabelle 19 zu sehen

ist.
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Tabelle 19 - Ergebnisse der Analyse der Hypothese 7b - AV = kognitive Irritation

AV = kognitive Irritation B SE t p

Konstante 1.60 1.69 .94 .35
harmonische Leidenschaft .23 .34 .69 .49
Autonomieanforderungen .50 .53 .95 .34
Interaktion: -.05 .10 -47 .64

Autonomieanforderungen x
harmonischer Leidenschaft

Lernanforderung- Wissen und emotionale Irritation — Hypothese 7c¢

Hier zeigt sich nur ein direkter Zusammenhang zwischen dem Land und der kognitiven
Leidenschaft (B = .49, SE = .18, p < .01). Sonst kdnnen keine Zusammenhénge bei
der Analyse festgestellt werden. Die Ergebnisse zu dieser Analyse sind in Tabelle20

zu finden.

Tabelle 20 - Ergebnisse der Analyse der Hypothese 7c - AV = kognitive Irritation

AV = kognitive Irritation B SE t p

Konstante .05 1.67 .03 .98
harmonische Leidenschaft .39 .32 1.12 .23
Lernanforderung - Wissen 71 41 1.73 .08
Interaktion: Lernanforderung - -.08 .08 -1.03 .30

Wissen x harmonischer

Leidenschaft

Land 49 .18 2.72 <.01
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Lernanforderung- Fertigkeiten und emotionaler Irritation — Hypothese 7d

Auch bei dieser Analyse ist hat das Land einen signifikanten Zusammenhang mit der
kognitiven Irritation (B = .42, SE = .18, p < .05). Der Zusammenhang zwischen der
Lernanforderung- Fertigkeiten und der kognitiven Irritation ist genau an der Grenze
des Signifikanzniveaus (B = .92, SE = .46, p = .05). Alle Ergebnisse der Analyse in
Tabelle 21.

Tabelle 21 - Ergebnisse der Analyse der Hypothese 7d - AV = kognitive Irritation

AV = kognitive Irritation B SE t p

Konstante -.19 1.61 -.12 91
zwanghafte Leidenschaft .51 .30 1.66 .10
Lernanforderung - Fertigkeiten .92 46 1.98 .05
Interaktion: Lernanforderung - -.13 .09 -1.48 .14

Fertigkeiten x zwanghafter
Leidenschaft

Land A2 .18 2.32 .02
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6.2.4 Hypothese 8: Zwanghafte Leidenschaft auf dem motivationalen Pfad
Zwanghafte Leidenschaft moderiert den Zusammenhang zwischen

beschleunigungsbedingten Anforderungen und persoénlicher Initiative.

Zur Analyse dieser Hypothesen wurde das Modell 1 des Process-Makro von Hayes
verwendet. Die Interaktion, welche in Hypothese 8 beschrieben wird, kann in den
Daten nur fur die Arbeitsintensivierung (Hypothese 8a) gefunden werden, weshalb die

Hypothesen 8b, 8c und 8d verworfen werden mussen.
Arbeitsintensivierung und zwanghafte Leidenschaft - Hypothese 8a

Hier wird nur der Zusammenhang zwischen Arbeitsintensivierung und personlicher
Initiative, wie in Hypothese 8a postuliert, moderiert (B = .06, SE = .02, p = .02). Die
anderen Hypothesen missen auf Grund der Daten verworfen werden. Ausfuhrlichere
Ergebnisse der Interaktionsanalyse zur Hypothese 8a befinden sich in Tabelle 22.
Tabelle 23 zeigt die Daten fur die Interaktion von zwanghafter Leidenschaft und
Arbeitsintensivierung mit der personlichen Initiative. Der direkte Zusammenhang
zwischen zwanghafter Leidenschaft und personlicher Initiative ist signifikant (B = -.20,
SE = .08, p = .01). Auch der Zeitdruck zeigt einen signifikanten Zusammenhang mit
der personlichen Initiative (B = .15, SE = .04, p <.001).

Tabelle 22 - Ergebnisse der Analyse der Hypothese 8a - AV = persdnliche Initiative

B SE t p
Konstante 3.59 .24 15.10 <.001
zwanghafte Leidenschaft -.20 .08 -2.51 .01
Arbeitsintensivierung -.14 .08 -1.70 .09
Interaktion Arbeitsintensivierung .06 .02 2.38 .02
x zwanghafte Leidenschaft
Zeitdruck 15 .04 3.72 <.001
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Tabelle 23 — Daten zur Auswirkung der Interaktion zwischen zwanghafter Leidenschaft x
Arbeitsintensivierung, AV = persdénliche Initiative

B SE t p LL 95% UL 95% CI
zwanghafte Leidenschaft Cl
1.78 (M — SD) -.03 .05 -74 46 -.13 .06
3.07 (M) .04 .04 1.01 31 -.04 A1
4.36 (M + SD) A1 .05 2.20 .03 .01 21

Cl = confidence interval; LL = lower limit; UL = upper Limit.
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Abbildung 5 — Interaktionsgrafik Arbeitsintensivierung (Al) x zwanghafte Leidenschaft (OP)

In Abbildung 5 ist der Zusammenhang der Interaktion zwischen zwanghafter
Leidenschaft und Arbeitsintensivierung graphisch dargestellt. Bei hoher zwanghafter

Leidenschaft steigt mit zunehmender Arbeitsintensivierung die personliche Initiative.
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Autonomie und personliche Initiative - Hypothese 8b

Bei dieser Analyse zeigen sich keine Zusammenhange zwischen den bertcksichtigten

Variablen. Die Ergebnisse der Berechnungen finden sich in Tabelle 24.

Tabelle 24 - Ergebnisse der Analyse der Hypothese 8b - AV = persdnliche Initiative

AV = personliche Initiative B SE t p
Konstante 2.86 .33 8.69 <.001
Zwanghafte Leidenschaft -.06 .10 -.55 .59
Autonomieanforderungen .08 .09 .82 41
Interaktion: Autonomieanforderungen .03 .03 1.07 .29

x zwanghafter Leidenschaft

Handlungsspielraum .09 .05 1.63 .10

Lernanforderung- Wissen und personliche Initiative - Hypothese 8c

Es zeigt sich nur ein signifikanter Zusammenhang zwischen der Position
(Kanzleileitung) mit personlicher Initiative (B =-.11, SE = .06, p = .05). Alle Ergebnisse

dieser Analyse in Tabelle 25.

Tabelle 25 - Ergebnisse der Analyse der Hypothese 8c - AV = persdnliche Initiative

AV = personlicher Initiative B SE t p
Konstante 3.41 31 10.85 <.001
Zwanghafte Leidenschaft -14 .10 -1.40 .16
Lernanforderung - Wissen .09 .08 1.17 .24
Interaktion: Lernanforderung - Wissen .04 .02 1.53 .13

x zwanghafter Leidenschaft

Kanzleileitung -11 .06 -4.94 .05
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Lernanforderung- Fertigkeiten und persoénliche Initiative - Hypothese 8d

Es zeigt sich nur ein signifikanter Zusammenhang zwischen der Position
(Kanzleileitung) und personlicher Initiative (B =-.11, SE = .06, p = .05). Alle Ergebnisse

der Analyse zu dieser Hypothese finden sich in Tabelle 26.

Tabelle 26 - Ergebnisse der Analyse der Hypothese 8d - AV = persdnliche Initiative

AV = personliche Initiative B SE t p
Konstante 3.62 .29 12.58 <.001
zwanghafter Leidenschaft -11 .09 -1.29 .20
Lernanforderung - Fertigkeiten .05 .08 .59 .56
Interaktion: Lernanforderung - .03 .02 1.42 .16

Fertigkeiten x zwanghafter
Leidenschaft

Kanzleileitung -11 .06 -1.95 .05

6.2.5 Hypothese 9: Harmonische Leidenschaft auf dem motivationalen Pfad
Harmonische Leidenschaft  moderiert  den Zusammenhang zwischen

beschleunigungsbedingten Anforderungen und persoénlicher Initiative.

Hier wird nur die Interaktion mit Autonomieanforderungen, wie in Hypothese 9b
postuliert, signifikant. Die anderen Hypothesen 9a, 9c und 9d mussen auf Grund der

Daten verworfen werden.
Arbeitsintensivierung und harmonische Leidenschaft - Hypothese 9a

Bei der Analyse dieser Hypothese zeigt sich ein signifikanter direkter Zusammenhang
der harmonischen Leidenschaft (B = .18, SE = .19, p =.05) als auch des Zeitdrucks (B
= .11, SE = .04, p < .01) mit der personlichen Initiative. Die postulierte Interaktion ist

nicht signifikant und muss verworfen werden.
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Tabelle 27 - Ergebnisse der Analyse der Hypothese 9a - AV = persdnliche Initiative

AV = personliche Initiative B SE t p
Konstante 2.20 49 451 <.001
harmonische Leidenschaft .18 19 1.96 .05
Arbeitsintensivierung .09 .16 .61 .54
Interaktion: Arbeitsintensivierung -.01 .03 -.36 72

x harmonischerer Leidenschaft

Zeitdruck A1 .04 2.84 <.01

Autonomie und personliche Initiative - Hypothese 9b

Hier zeigt sich eine signifikante Interaktion von Autonomie und harmonischer
Leidenschatft.

Tabelle 28 - Ergebnisse der Analyse der Hypothese 9b - AV = persdnliche Initiative

AV = personliche Initiative B SE t p
Konstante 3.41 .57 6.02 <.001
harmonische Leidenschaft -.12 A1 -1.07 .28
Autonomieanforderungen -.18 .18 -1.04 30
Interaktion .07 .03 2.09 .04

Autonomieanforderungen x

harmonischer Leidenschaft

Handlungsspielraum .05 .05 .92 .36

72



Tabelle 29 - Daten zur Auswirkung der

Interaktion zwischen harmonischen Leidenschaft x

Arbeitsintensivierung, AV = persénliche Initiative

Effekt des Moderator B
harmonische

Leidenschaft

SE

LL 95% UL 95%

Cl

Cl

4.06 (M — SD) 11

5.00 (M) 18

5.94 (M + SD) 25

.05

.04

.05

2.22

4.75

4.93

.03

<.001

<.001

.01

.10

15

21

.25

.35

ClI = confidence interval; LL = lower limit; UL = upper Limit.
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Abbildung 6 — Interaktionsgrafik von harmonischer Leidenschaft (HP) x Autonomieanforderungen (ACAU)

Bei hoher harmonischer Leidenschaft ist der Anstieg der personlichen Initiative bei

steigender Autonomie grof3er als bei niederer harmonischer Leidenschaft.

Lernanforderung- Wissen und personliche Initiative — Hypothese 9c

Bei der Analyse dieser Hypothese zeigen sich keine signifikanten Zusammenhéange

oder Interaktionen. Die gesamten Ergebnisse finden sich in Tabelle 31.
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Tabelle 30 - Ergebnisse der Analyse der Hypothese 9c - AV = persdnliche Initiative

AV = personliche Initiative B SE t p
Konstante 2.92 .58 5.01 <.001
harmonische Leidenschaft .02 A1 .19 .85
Lernanforderung - Wissen .01 14 .09 .93
Interaktion: Lernanforderung - .03 .03 1.24 .22
Wissen x harmonischer

Leidenschaft

Kanzleileitung -.09 .05 -1.72 .09

Lernanforderung- Fertigkeiten und personliche Initiative — Hypothese 9d

Bei der Analyse zu dieser Hypothese finden sich signifikante direkte Zusammenhange

sowohl von harmonischer Leidenschaft (B = .35, SE = 11, p < .01) als auch

Lernanforderungen- Fertigkeiten (B = .13, SE = 16, p < .01) mit personlicher Initiative.

Die vorhergesagte Interaktion ist jedoch nicht signifikant. Die Ergebnisse der Analyse

befinden sich in Tabelle 32.

Tabelle 31 - Ergebnisse der Analyse der Hypothese 9d - AV = persdnliche Initiative

AV = personliche Initiative B SE t p
Konstante 1.52 .57 2.66 <.01
harmonische Leidenschaft .35 A1 3.23 <.01
Lernanforderung - Fertigkeiten 43 .16 2.61 <.01
Interaktion: Lernanforderung - -.06 .03 -1.80 .07
Fertigkeiten x harmonischer

Leidenschaft

Kanzleileitung -.09 .05 -1.59 A1
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7 Diskussion

7.1 Interpretation der Ergebnisse
Die Ergebnisse zeigen, dass beschleunigungsbedingte Anforderungen von
Arbeitskraften in  Steuerberatungskanzleien wahrgenommen werden. Diese
Anforderungen koénnten auch eine Rolle bei der Entstehung von Irritation und
Motivation  spielen, da einige Zusammenhange gefunden  wurden.
Arbeitsintensivierung zeigt sowohl einen direkten Zusammenhang mit kognitiver
Irritation als auch emotionaler Irritation. Beobachtet man die zwanghafte Leidenschaft
sprechen Daten fir eine teilweise Mediation Uber die zwanghafte Leidenschaft. Fur
Autonomieanforderungen kann zwar kein direkter Zusammenhang mit den beiden
Arten der Irritation gefunden werden, jedoch zeigt sich ein indirekter Zusammenhang
uber die zwanghafte Leidenschaft. Bezlglich wissensbezogenen Lernanforderungen
sprechen die Daten fur eine vollstindige Mediation des Zusammenhangs mit
emotionaler Irritation Uber die zwanghafte Leidenschaft. Wahrend der direkte
Zusammenhang zwischen wissensbezogenen Lernanforderungen und kognitiver
Irritation auch unter Bericksichtigung der zwanghaften Leidenschaft erhalten bleibt,
weshalb hier eine teilweise Mediation angenommen wird. Der Zusammenhang
zwischen fertigkeitenbezogener Lernanforderungen mit emotionaler Irritation wird
vollstdndig Uber die zwanghafte Leidenschaft moderiert, da der direkte
Zusammenhang verschwindet, wenn die zwanghafte Leidenschaft bertcksichtigt wird.
Der Zusammenhang der fertigkeitenbezogenen Lernanforderungen mit der kognitiven

Irritation wird nur teilweise moderiert.

Diese indirekten Effekte bei Autonomie kdnnten als Anzeichen gedeutet werden, dass
diese Anforderungen zu zwanghafter Leidenschaft fihren und diese weiter zu Irritation
fuhrt. Dabei ist die das Auftreten zwanghafter Leidenschaft eine Voraussetzung fir die
Entstehung von Irritation. Ebenso ist die vollstandige Mediation des Zusammenhangs
der wissensbezogenen Lernanforderungen zu werten. Wahrend Arbeitsintensivierung

immer im Zusammenhang mit Ermidung steht.

Der postulierte Puffereffekt zwischen beschleunigungsbedingten Anforderungen durch

die harmonische Leidenschaft konnte nicht gefunden werden.

Wenn man die beschleunigungsbedingten Anforderungen betrachtet, zeigen diese

neben der Beziehung mit erschopfenden Variablen auch Zusammenhange mit
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personlicher Initiative. Mit Ausnahme der Arbeitsintensivierung zeigen die
beschleunigungsbedingten Anforderungen alle einen direkten Zusammenhang mit
personlicher Initiative, was fur eine motivierende Wirkung dieser Anforderungen

spricht.

Es zeigt sich jedoch eine Interaktion zwischen Arbeitsintensivierung und zwanghafter
Leidenschaft. Es zeigt sich, dass bei Personen mit viel zwanghafter Leidenschaft, der
Zusammenhang zwischen Arbeitsintensivierung und personlicher Initiative starker
ausfallt als bei Personen mit wenig zwanghafter Leidenschaft. Dies konnte als Hinweis,
darauf sein, dass nur bei Personen mit starker zwanghafter Leidenschatft,

Arbeitsintensivierung zu mehr Motivation fuhrt.

Weiter zeigt sich eine Interaktion von Autonomie mit harmonischer Leidenschaft. Dies
konnte bedeuten, dass sich diese beiden Faktoren gegenseitig verstarken. Also zeigt
eine Person, die viel harmonische Leidenschaft fir ihren Beruf hat und deren
Arbeitsplatz mit viel Autonomie ausgestattet ist, mehr personlicher Initiative bzw.

Motivation als eine Person bei der einer dieser Faktoren fehlt.

Die Ergebnisse dieser Arbeit entsprechen der Studie von Aubert (2009), wonach
steigende Anforderungen sowohl motivierende als auch erschopfende Wirkung haben
konnen. Ebenso stehen diese Ergebnisse im Einklang mit den Ergebnissen von
Kubicek et al. (2014), wonach nur die Arbeitsintensivierung bzw. die Karriereplanungs-
und Entscheidungsanforderung (die in dieser Arbeit nicht berlcksichtigt wurde) mit
negativen Geflhlen in Verbindung gebracht werden. Auf Grund dessen, dass
Arbeitsintensivierung auch keinen direkten Zusammen hang mit personlicher Initiative
hat, ist anzunehmen, dass Arbeitsintensivierung vor allem als Belastung zu sehen ist
(vgl. Kubicek et al. 2014). Nicht auszuschliel3en ist jedoch, dass dies auf das

insgesamt hohe Arbeitspensum dieser Zielgruppe zuriickzufihren ist.

Das Auftreten von emotionaler Irritation ist besonders gefahrlich, weil es dadurch auch
zum Verlust von sozialer Unterstitzung kommen kann, was sich zu einer

Negativspirale entwickeln kann (Mohr et al., 2005b).

Da emotionale Irritation ein Vorzeichen eines Burnouts darstellen kann (Mohr et al.,
2005a), besteht dadurch Gefahr fur die psychische Gesundheit von Arbeitskraften.

Dies fuhrt zu Kosten fur die Arbeitskrafte, die Unternehmen und das Gemeinwesen.
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Der direkte Zusammenhang zwischen beschleunigungsbedingten Anforderungen und
zwanghafter Leidenschaft passt zur Annahme von Vallerand et al. (2013), dass sich
zwanghafte Leidenschaft auf Grund von auftretenden Anforderungen entwickeln kann,

auch wenn die Aussagen in Querschnittsdaten nicht untersucht werden kénnen.

Die zwanghafte Leidenschaft hat ebenso einen signifikanten Zusammenhang mit dem
Land, wie die Irritation. Der Zusammenhang zwischen Land und Irritation verliert die
Signifikanz, sobald die zwanghafte Leidenschaft beriicksichtigt wird, wie in den
Analysen zu den Hypothesen 3c, 4c, 3d, 4d, 5c, 5d, 6¢ und 6d.

Auch wenn hier keine Schutzwirkung der harmonischen Leidenschaft festgestellt
werden konnte, zeigen andere Studien positive Beziehungen zwischen harmonischer
Leidenschaft und positiven Emotionen und Motivation (Vallerand et al., 2003;
Stenseng, 2008), was doch darauf schlieRen lasst, dass es sich bei harmonischer
Leidenschaft um eine Ressource handelt. Ein Blick in die Literatur zeigt jedoch, wie
schwierig die Rolle von personlichen Ressourcen vorausgesagt werden kann (Bakker
et al., 2010; Van den Broeck et al., 2013).

Es ist zu hinterfragen, ob alle Anforderungen gleich als Belastung wahrgenommen
werden. Aufschluss kdnnte eine Bewertung der Anforderung liefern. Die Forschung
von Paskvan, Kubicek, Prem und Korunka (2015) liefern hier erste Ergebnisse und

Erhebungsmethoden.

7.2 Starken und Schwachen der Arbeit
In dieser Arbeit wurde in ein bestehendes Modell Variablen integriert, welche in

bisherigen Untersuchungen widersprichliche Ergebnisse zeigten.

Es handelt sich in dieser Studie um eine sehr homogene Stichprobe, die fir die
Steuerberaterbranche aussagekraftig ist. Deshalb ist anzunehmen, dass die Daten
auch fur wissensintensive Berufe, wie Anwaltskanzleien oder Consultingunternehmen,
reprasentativ sind. Die Ergebnisse kdnnten jedoch flr andere Berufsgruppen weniger
aussagekréftig sein, wenn die Strukturen hierarchischer sind, weniger professionell
gearbeitet wird oder weniger spezielles Fachwissen fur die Arbeit nétig ist und damit
die Arbeitskrafte leichter austauschbar sind. Die erhobene Stichprobe ist als eine

Starke der Arbeit zu sehen.
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Die Daten wurden per Onlinefragebogen erhoben, wodurch hohe Anonymitat
gewahrleistet wurde und weshalb anzunehmen ist, dass die Personen eher ehrliche
anstatt sozial erwiinschte Antworten gegeben haben. Jedoch hat diese Anonymitat
naturlich auch den Effekt, dass nicht Uberprift werden kann, wer unter welchen
Umstanden den Fragebogen ausfillt. So kdnnten Ablenkungen oder Mudigkeit der
Person beim Ausfullen die Qualitdt der Daten verschlechtern. Es wurde durch die
Ruckmeldung der Befragungsergebnisse an die Zielgruppe Interesse an guten Daten
erzeugt, wodurch anzunehmen ist, dass so ehrlich und sorgfaltig wie mdglich
geantwortet wurde. Die Daten dieser Studie sind ein Selbstbericht der Arbeitskréfte,
wodurch es sich um subjektive Daten handelt und keine objektiven Leistungsdaten.

Die Richtung der Zusammenh&nge wurde theoriegeleitet angenommen, diese
Richtungen konnen aber aus den Querschnittdaten dieser Untersuchung nicht

Uberpruft werden.

Da eine gekirzte Version zur Erhebung der Leidenschaft eingesetzt wurde, hatte die
Reliabilitat besser ausfallen kénnen, wie andere Studien zeigen (siehe Abschnitt
5.3.3).

7.3 Implikationen fir zukinftige Forschung
Mit Hilfe einer Langsschnittuntersuchung sollten die Ergebnisse getestet werden, um

auch die Kausalitaten aus dem Forschungsmodell Uberprifen zu kénnen.
Das Forschungsmodell sollte auch an anderen Berufsgruppen getestet werden.
Es ist zu empfehlen eine langere Skala zur Erhebung der Leidenschaft zu verwenden.

Interessant ware es, als Output objektive Daten zu verwenden anstatt der
Selbsteinschatzung, um die Wirkung von Leidenschaft auch objektiv bewerten zu
kbnnen, da Leistung und Gewinn fur Unternehmen interessante Erkenntnisse

darstellen wirden.

Wie die Ergebnisse der Literaturrecherche und der aktuellen Ergebnisse zeigen,
haben persdnliche Charakteristiken der Arbeitskréafte, wie Leidenschaft, Auswirkungen
auf die Motivation und das Wohlbefinden, weshalb weitere Untersuchungen dazu
durchgefuhrt werden sollten. Neben den persdnlichen Ressourcen sollten auch

.personal Demands“ im Sinne von Risikofaktoren mehr Beachtung finden, um
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geeignete praventive Mallnahmen entwickeln zu kdnnen. So kénnten Ausfélle von
Arbeitskraften und Kosten fur die Behandlung der Folgen von Belastungen reduziert

werden.

Es sollte bei der Erforschung von personlichen Charakteristiken darauf geachtet
werden, ethisch und verantwortungsbewusst zu handeln, um nicht mit den
Ergebnissen Menschen aus dem Erwerbsleben zu drédngen, sondern gute Ansatze fur
Pravention und Arbeitsplatzgestaltung zu liefern.

Eine Erweiterung der JD-R-Modells, z.B. Beriicksichtigung der Bewertung von
Anforderungen oder Einfluss der Wahrnehmung der eigenen Kompetenzen, kénnte
wichtige Erkenntnisse fir das Verstandnis der Prozesse hinter dem JD-R Modell

liefern.

Die Bewertung von Anforderungen und Arbeitsbedingungen koénnte weiteren
Aufschluss uber deren Wirkung bringen. Die Forschung von Paskvan et al. (2015)

liefern hier erste Ergebnisse und Erhebungsmethoden.

Der Prozess, durch den Leidenschaft entsteht, sollte auch noch weiter untersucht
werden. Besonders hilfreich ware es zu wissen wie die Entstehung der zwanghaften

Leidenschaft verhindert oder gemindert werden kann.

Auch der Unterschied der zwanghaften Leidenschaft in Osterreich und Deutschland
konnte weiter untersucht werden und sollte auf jeden Fall bei landeribergreifenden

Untersuchungen kontrolliert werden.

7.4 Implikationen fir die Praxis
Die Ergebnisse zeigen, dass Anforderungen Zusammenhang mit Motivation haben.
Besonders Autonomie und Lernanforderungen zeigen positiven Zusammenhang mit
personlicher Initiative. Jedoch zeigen sich auch negative Folgen von Anforderungen
durch auftretende Irritation, die Vorzeichen eines moglichen Burnouts sein kdnnen.
Dieser Effekt konnte sich in Kombination mit zwanghafter Leidenschaft weiter
verstarken. Deshalb ist es wichtig Arbeitskrafte durch Anforderungen nicht zu
Uberfordern oder die Ressourcen fur diese zu erhéhen. Wenn die Anforderungen die
Mitarbeitskrafte Gberfordern, kénnte die Wahrscheinlichkeit fir die Entwicklung von

zwanghafter Leidenschaft erhéht werden.
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In Berufen mit hohen Anforderungen sollten praventive MalRnahmen gegen die
Entwicklung von zwanghatfter Leidenschaft und Burnout eingesetzt werden.

Zwanghafte Leidenschaft fir den Beruf kdnnte als Indikator eingesetzt werden, um
Erschépfung vorauszusagen. Haufiges Auftreten von zwanghafter Leidenschaft im
Unternehmen kann als Indiz fiir ein zu hohes Mal3 an Anforderungen gewertet werden
und es sollte zur Reflexion der Arbeitsgestaltung fiihren. Bei Einzelféllen ist eher
anzunehmen, dass die zwanghafte Leidenschaft auf Grund der Disposition einer

Person entsteht, in diesem Fall sollte die Person besonders unterstiitzt werden.

Im Sinne des Schutzes der Arbeitskraft ware es wichtig, eine Firmen- und Arbeitskultur
zu leben, die zwanghafter Leidenschaft entgegenwirkt. MaRnahmen dafir kdnnten
Beschrankungen sein, die zu langes Arbeiten verhindern oder auch
privatlebensfreundliche Termineinteilung und Ricksicht auf das Familienleben. Mit
Hilfe eines guten Zeitmanagement, Jobrotation und genug Flexibilitat sollte die Gefahr
fur negative Folgen der Gesundheit der Arbeitskrafte reduziert werden, dafir sollten

die Kompetenzen der Arbeitskrafte im Bedarfsfall erhoht werden.

Die Ergebnisse lassen auf eine positive Beurteilung der in PSF Ublichen Strategien
nach von Nordenflycht (2010) schlie3en, da die in PSF ubliche hohe Autonomie
signifikanten Zusammenhang mit personlicher Initiative als Zeichen von Motivation

zeigt.

7.5 Conclusio
An 392 Arbeitskraften in Steuerberaterkanzleien konnte gezeigt werden, dass die
Arbeitskrafte in PSF von beschleunigungsbedingten Anforderungen betroffen sind und
diese Anforderungen ambivalente Wirkung zeigen da sowohl einen Anstieg der
personlichen Initiative als Anzeichen von Motivation als auch Irritation als Zeichen von

Erschopfung festgestellt wurde.

Die Rolle der Leidenschaft konnte nur zum Teil erklart werden. Es gibt indirekte
Zusammenhange Uber die zwanghafte Leidenschaft bzw. Mediationen zwischen
manchen beschleunigungsbedingten Anforderungen, die den erschopfenden
Zusammenhang verstarken, jedoch konnte der postuliert Puffereffekt der
harmonischen Leidenschaft zwischen diesen Anforderungen und Irritation nicht

bestatigt werden. Ein verstarkender Moderatoreffekt auf personliche Initiative konnte
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nur fur die zwanghafte Leidenschaft bei Autonomie und harmonischer Leidenschaft bei

Arbeitsintensivierung gezeigt werden.
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11 Anhang

11.1 Anhangl Fragebogen

Druckversion

Fragebogen

1 Startseite

Arbeit im Wandel

Sehr geehrte Damen und Herren!
Herzlichen Dank, dass Sie an der Befragung teilnehmen!

Auf den folgenden Seiten fragen wir Sie nach Einschatzungen [hrer Arbeitsbedingungen und Ihres Wohlbefindens, d.h. es gibt
keine richtigen oder falschen Antworten. Wir bitten Sie, diese Aussagen anhand vorgegebener Antwortalternativen zu beurteilen.
Geben Sie bitte fur jede Frage die Antwort an, die am ehesten auf Sie oder Ihre Arbeit zutrifft. Selbstversténdlich ist die Befragung
anonym und Ihre Angaben werden streng vertraulich behandelt. Es haben ausschlieBlich die Projektmitarbeiter/-innen der
Universitdt Wien Zugang zu den erhobenen Daten.

Wir bitten Sie nun, den Fragebogen méglichst vollstandig zu beantworten!

2 code

Damit wir die Daten der jetzigen Befragung und der geplanten Befragung im Frihjahr 2014 unter Wahrung Ihrer Anonymitat
vergleichen kénnen, bitten wir Sie, in das nachstehende Feld einen Code einzutragen, den nur Sie kennen. Der Code besteht aus
Ihrem Geburtstag, dem Geburtsjahr Ihrer Mutter sowie den Vornameninitialen Ihrer Mutter und Ihres Vaters.

Beispiel:
Nehmen Sie an, Sie waren am 06. Mirz 1968 geboren, Ihre Mutter wére 1943 geboren, Lhre Mutter hieBe mit Vornamen Maria und
Ihr Vater Thomas, dann wiirden Sie folgenden Code eintragen:

Erster Buchstabe des Erster Buchstabe des
Geburtstag Geburtsjahr Mutter Vornamens der Mutter Vornamens des Vaters
06 43 M T
. Erster Buchstabe des Erster Buchstabe des
Geburtsjahr Ihrer
Ihr Geburtstag Mutter Vornamens Ihrer Vornamens Ihres

Mutter Vaters

Ihr personlicher
Code:

Damit wir die Daten aller Kanzleimitarbeiter/-innen unter Wahrung ihrer Anonymitét vergleichen kénnen, bitten wir Sie um einen
Code. Der Code besteht aus der ersten und dritten Stelle der Postleitzahl, dem Grindungsjahr der Kanzlei, sowie dem ersten
Buchstaben des StraBennamens und dem zweiten Buchstaben des Ortes.

Beispiel Deutschland:

Die Postleitzahl Ihrer Kanzlei lautet 31707, die Kanzlei wurde 1995 gegriindet. Die Kanzlei befindet sich in der MusterstraBe in Bad
Eilsen, dann warden Sie folgenden Code eintragen:

Beispiel Osterreich:
Die Postleitzahl Ihrer Kanzlei lautet 3170, die Kanzlei wurde 1995 gegriindet. Die Kanzlei befindet sich in der MusterstraBe in
Hainfeld, dann wirden Sie folgenden Code eintragen:

Ihr personlicher
Code:

PLZ Griindungsjahr Ers;i;aslsiihrféfnb:ndes Zweiter Bgcrr;stabe des
37 95 M A
Erste & dritte Stelle Grundungsjahr Erster Buchstabe .
g .J Zweiter Buchstabe Ort
PLZ Kanzlei StraBenname

3 Anstellung

Sie sind

Steuerberater/-in
Steuerfachangestellte/-r

Buchhalter/-in
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Sonstiges

Sie sind

bitte wahlen

selbstandig/ Kanzleifiihrung
angestellt mit Teamleitungsfunktion
angestellt ohne Teamleitungsfunktion

In welchem Land befindet sich die Kanzlei flr die Sie arbeiten?

Osterreich Deutschland Andere

4.1 Arbeitsbedingungen-Aut

Arbeitsbedingungen

Im folgenden Abschnitt finden Sie Fragen zu Ihren Arbeitsbedingungen. Beantworten Sie die Fragen bitte fiir Ihre aktuelle Arbeitstatigkeit.

Inwiefern treffen die folgenden Aussagen auf Ihre Arbeit zu?

sehr  ziemlich ziemlich

wenlg wenig sehr viel

etwas

Wenn Sie Ihre Tatigkeit insgesamt betrachten, inwieweit kénnen Sie die
Reihenfolge der Arbeitsschritte selbst festlegen?

Wie viel Einfluss haben Sie darauf, welche Arbeit Thnen zugeteilt wird?

Wenn man IThre Arbeit insgesamt betrachtet, wie viele Méglichkeiten zu
elgenen Entscheldungen bietet Ihnen Ihre Arbeit?

Kénnen Sie selbst bestimmen, auf welche Art und Weise Sie Ihre Arbeit
erledigen?

5 zeitdruck

Arbeitsbedingungen

Im folgenden Abschnitt finden Sie Fragen zu Ihren Arbeitsbedingungen.
Beantworten Sie die Fragen bitte fir Ihre aktuelle Arbeitstitigkeit.

selten

sehr (etwa
selten/nie  1x pro
Woche)

gelegentlich oft sehr oft
(etwa 1 x (mehrmals  (fast un-
pro Tag) pro Tag) unterbrochen)

Wie haufig stehen Sie unter Zeitdruck?

Wie haufig passiert es, dass Sie schneller arbeiten, als Sie es
normalerweise tun, um die Arbeit zu schaffen?

Wie oft kommt es vor, dass Sie wegen zu viel Arbeit nicht oder verspétet
in die Pause gehen kénnen?

Wie oft kommt es vor, dass Sle wegen zu viel Arbeit spater als geplant
nach Hause gehen kénnen?

6.1 psychologischer Vertrag

Arbeitsbedingungen

Wenn Sie an Ihre Beziehung zu Ihrem aktuellen Arbeitgeber denken, in welchem AusmaB hat Ihr Arbeitgeber Ihnen gegenlber die
folgenden Zusagen gemacht bzw. in welchem AusmaB ist Ihr Arbeitgeber Ihnen gegeniber die folgenden Verpflichtungen
eingegangen?

gar eher tells/

nicht nicht teils eher véliig

eine sichere Anstellung

auf meine personlichen Belange und mein personliches Wohlergehen
elnzugehen

Gehaélter und Lelstungen, auf die ich mich verlassen kann
Entscheidungen zu treffen, die meine Interessen berlicksichtigen
qualitativ hochwertige und fachlich korrekte Arbeit zu fordern

gesetzlich saubere Arbeit zum gesellschaftlichen Nutzen zu gewahrleisten

die personlichen Interessen der/s einzelnen Mandantin/-en zu verteidigen

Inwiefern treffen die folgenden Aussagen zu?

gar eher teils/

nicht nicht teils eher véliig

Ihr Arbeitgeber kommt insgesamt seinen Zusagen Ihnen gegeniiber gut
nach
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Ihr Arbeitgeber erfiilit im Allgemeinen seine Versprechen IThnen
gegenlber gut

7 Veranderungen i d Arbeitswelt

Verdnderungen in der Arbeitswelt

Im Folgenden finden Sie Aussagen zu Ihrer aktuellen Arbeit. Diese beziehen sich vor allem auf Verdnderungen in Ihrer Arbeit. Bitte (iberlegen Sie flr
jede Aussage, ob es die beschriebene Verdnderung in Ihrer Arbeit gibt. Falls es keine Veranderung gibt, kreuzen Sie bitte Nein, gar nicht an und

gehen Sie zur nachsten Aussage weiter. Falls die beschriebene Veranderung auf Ihre Arbeit zutrifft, kreuzen Sie unter Ja an, wie sehr diese Veranderung
auf Thre Arbeit zutrifft.

In den letzten 5 Jahren ...

NEIN A, ...

gar ein o .
nicht  wenig tellweise (berwiegend véllig

... wird haufiger erwartet, auch auBerhalb der Arbeitszeiten erreichbar zu
sein.

... wird héufiger erwartet, umgehend auf Anfragen zu reagieren.

... muss man sich haufiger auf den aktuellen Wissensstand bringen

... muss man hdufiger neue Arbeitsmittel (Programme etc.) verwenden.

... kommt es haufiger vor, dass man fir die Arbeit neues Fachwissen
erwerben muss.

... wird haufiger hohe Flexibilitdt erwartet.
... muss man sich hdufiger mit neuen Arbeitsvorgangen vertraut machen.

... muss man sich zur Erledigung der Arbeitsaufgaben haufiger neues
Wissen aneignen.

... muss man sich haufiger in neue Arbeitsabléufe einarbeiten.

... muss immer mehr Arbeit von immer weniger Mitarbeitern/-innen
erledigt werden.

... kommt man Immer seltener dazu, Pausen zu machen.

... macht man immer haufiger zwei oder drei Dinge gleichzeitig (wie z.B.
Mittagessen, E-Malls schreiben und telefonieren).

... hat man filr Arbeitsaufgaben immer seltener genligend Zeit.

... hat sich die Zeit zwischen arbeitsintensiven Phasen verklrzt.

8.1 Autonomie

Veranderungen in der Arbeitswelt

Im Folgenden finden Sie Aussagen zu Ihrer aktuellen Arbeit. Diese beziehen sich vor allem auf Verdnderungen in Ihrer Arbeit. Bitte Uberlegen Sie flr
jede Aussage, ob es die beschriebene Verdnderung in Ihrer Arbeit gibt. Falls es keine Verdanderung gibt, kreuzen Sie bitte Nein, gar nicht an und

gehen Sie zur nachsten Aussage weiter. Falls die beschriebene Veranderung auf Ihre Arbeit zutrifft, kreuzen Sie unter Ja an, wie sehr diese Veranderung
auf Ihre Arbelt zutrifft.

In den letzten 5 Jahren ...

NEIN A, ...

gar ein

nicht wenig teilweise Uberwiegend vdllig

... muss man héufiger selbststéndig die Erreichung der Arbeitsziele
kontrollieren.
... muss man die Reihenfolge der Tatigkeiten haufiger selbst festlegen.

... muss man Entscheidungen haufiger ohne Riicksprache mit Vorgesetzten
treffen.

... Ist es haufiger notwendig, den Arbeitsablauf (Tatigkeiten, Termine,
Pausen etc.) selbst zu planen,

... muss man die Art, wie man die Arbeit verrichtet, hdufiger selbst
festlegen.

9 Persdnliche Iinitiative

Persénlicher Umgang mit Verdnderungen

Inwiefern treffen die folgenden Aussagen auf Sie zu?

gar

nicht  Wwenig teilweise Uberwiegend véllig

Ich gehe Probleme aktiv an.

Wenn sich Mdglichkeiten anbleten, etwas zu gestalten, dann nutze ich sie
aus.

Ich ergreife sofort die Initiative, wenn andere dies nicht tun.
Ich nehme Gelegenheiten schnell wahr, um meine Ziele zu erreichen,
Ich tue meist mehr als von mir gefordert wird.

Ich bin besonders gut darin, Ideen umzusetzen.
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10.1 Humor KL

Persénlicher Umgang mit Verdnderungen

Inwiefern treffen die folgenden Aussagen auf Sie zu?

gar eher  teils/

nicht nicht teils eher vollig
Wenn ich bel der Arbeit deprimiert bin, kann ich mich normalerweise mit
Humor aufmuntern,
Wenn jemand bei der Arbeit einen Fehler macht, ziehe ich sie oder ihn oft
damit auf.
Es ist leicht fiir mich, meine Mitarbeiter/-innen zum Lachen zu bringen -
daflir scheine ich eine Veranlagung zu haben.
Es passlert mir oft, dass Ich mich zu sehr herabsetze um meine
Mitarbeiter/-innen zum Lachen zu bringen.
Wenn ich mich bei der Arbeit drgere oder ungllcklich bin, versuche ich
normalerweise etwas an der Situation lustig zu finden, um mich besser zu
fiihlen.
Ich versuche oft, meine Mitarbeiter/-innen dazu zu bringen, mich mehr zu
mdgen oder zu akzeptieren, Indem ich etwas Lustiges Uber meine
Schwdchen, Missgeschicke oder Fehler erzdhle.
Wenn Ich mich bel der Arbeit ungliicklich fiihle, bemihe ich mich, an
etwas Lustiges zu denken, um mich aufzuheitern,
Manchmal fallt mir etwas so Lustiges ein, dass ich mich nicht hindern
kann, es zu sagen, auch wenn es der Arbeitssituation nicht angemessen
ist.
Ich bringe meine Mitarbeiter/-innen gern zum Lachen.
Wenn ich jemanden bel der Arbeit unsympathisch finde, benutze ich oft
Humor oder Hanseleien, um sie oder ihn herabzusetzen,
Normalerwelse fallt mir etwas Witziges ein, wenn ich mit meinen
Mitarbeiter/-innen zusammen bin.
Wenn ich etwas bei der Arbeit sehr lustig finde, werde ich dartiber lachen
oder witzeln, auch wenn sich jemand dadurch angegriffen flihlen kdnnte.
Andere Uber mich lachen zu lassen ist meine Art, meine
Mitatbeiter/-innen bei Laune zu halten.
11.1 Humor MA
Personlicher Umgang mit Verdnderungen
Inwiefern treffen die folgenden Aussagen auf Sie zu?
gar eher tells/ .
nicht nicht teils eher vallig
Wenn ich bel der Arbeit deprimiert bin, kann ich mich normalerweise mit
Humor aufmuntern.
Wenn jemand bel der Arbeit einen Fehler macht, ziehe ich sle oder ihn oft
damit auf.
Es ist leicht flir mich, meine Kolleg(inn)en zum Lachen zu bringen - dafir
scheine ich eine Veranlagung zu haben,
Es passiert mir oft, dass ich mich zu sehr herabsetze um meine
Kolleg(inn)en zum Lachen zu bringen.
Wenn ich mich bel der Arbeit drgere oder ungliicklich bin, versuche ich
normalerweise etwas an der Situation lustig zu finden, um mich besser zu
fuhlen.
Ich versuche oft, meine Kolleg(inn)en dazu zu bringen, mich mehr zu
mégen oder zu akzeptieren, indem ich etwas Lustiges lber meine
Schwéchen, Missgeschicke oder Fehler erzdhle.
Wenn ich mich bel der Arbeit unglicklich filhle, bemihe ich mich, an
etwas Lustiges zu denken, um mich aufzuheitern.
Manchmal fallt mir etwas so Lustiges ein, dass ich mich nicht hindern
kann, es zu sagen, auch wenn es der Arbeitssituation nicht angemessen
Ist.
Ich bringe meine Kolleg(inn)en gern zum Lachen.
Wenn ich jemanden bei der Arbeit unsympathisch finde, benutze ich oft
Humor oder Hanselelen, um sie oder Ihn herabzusetzen.
Normalerweilse féllt mir etwas Witziges ein, wenn ich mit meinen
Kolleg(inn)en zusammen bin.
Wenn ich etwas bel der Arbeit sehr lustig finde, werde ich dartber lachen
oder witzeln, auch wenn sich jemand dadurch angegriffen flihlen kénnte.
Andere Uber mich lachen zu lassen ist meine Art, meine Kolleg(inn)en bei
Laune zu halten.
12 Fehlerkultur
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Inwiefern treffen die folgenden Aussagen auf Sie zu?
gar eher tells/ eher vollig




nicht nicht teils
Wenn man In der Arbeit etwas erreichen mdchte, dann muss man auch
den einen oder anderen Fehler riskieren.
Ich empfinde es als belastend, einen Fehler zu machen.
Warum einen Fehler erwahnen, wenn er nicht auffallt?

Wenn ich einen Fehler bei meiner Arbeit mache, dann erzahle ich es
anderen, damit sie nicht denselben Fehler machen.

Wenn ich einen Fehler bei meiner Arbeit mache, dann behebe ich ihn
sofort.

Wenn mir ein Fehler passiert, Ist dies eine wichtige Information fiir die
Durchfiihrung meiner Arbeit.

Ich habe ofter Angst davor, Fehler zu machen.

Wenn ich mir eine Arbeit vornehme, dann bin ich mir im Klaren dariiber,
dass auch Fehler passieren kénnen.

Wenn ich einen Fehler alleine nicht beheben kann, wende ich mich an
meine Kolleg(inn)en.

Wenn ein Fehler korrigierbar ist, weiB ich meistens auch, was ich dazu
tun muss.

Meine Fehler zeigen mir, was ich besser machen kann.
Ich behalte meine Fehler lieber fir mich.
Lieber mache ich einen Fehler, als gar nicht zu handeln.

13.1 Leidenschaft Stb

Persdnlicher Umgang mit Verénderungen

Im Folgenden finden Sie Aussagen lber Ihre Arbeit als Steuerberater/-in.
Bitte kreuzen Sie jeweils an, wie sehr diese Aussagen auf Sie zutreffen von ,Uberhaupt nicht" bis ,véllig".

Uber- groBten-

mittel- groBten- ..

haupt teils wenig o etwas villig
nicht  nicht magig tells

Ich mag diese Arbeit.

Diese Arbeit ist wichtig flir mich,

Diese Arbeit Ist meine Leldenschaft.

Meine Arbelt ist ein Teil von mir,

Die neuen Dinge, die ich in meiner Arbeit entdecke, lassen mich den Beruf

umso mehr schatzen.

Ich habe fast ein zwanghaftes Geflhl fiir meine Arbeit.

Meine Arbeit spiegelt die Eigenschaften wider, die ich an mir selbst am

meisten mag.

Meine Arbeit ist das Einzige, das mich wirklich befriedigt.

Meine Arbeit Ist gut In mein Leben Integriert.

Ich habe den Eindruck, dass mich meine Arbeit kontrolliert.

14.1 Leidenschaft so
Personlicher Umgang mit Verdnderungen

Im Folgenden finden Sie Aussagen Uber Ihre Arbeit in der Kanzlei.

Bitte kreuzen Sie jeweils an, wie sehr diese Aussagen auf Sie zutreffen von ,Uberhaupt nicht" bis ,vollig".
iiber- groBten-

mittel- groBten- ..

haupt  teils wenig mésig etwas teils vollig

nicht  nicht

Ich mag diese Arbeit.

Diese Arbeit ist wichtig flir mich.
Diese Arbeit Ist meine Leidenschaft.
Meine Arbelt ist ein Teil von mir.

Die neuen Dinge, die ich In meiner Arbeit entdecke, lassen mich den Beruf
umso mehr schétzen.

Ich habe fast ein zwanghaftes Geflhl fiir meine Arbeit.

Meine Arbelt spiegelt die Eigenschaften wider, die ich an mir selbst am
meisten mag.

Meine Arbeit ist das Einzige, das mich wirklich befriedigt.
Meine Arbelt ist gut in mein Leben Integriert.
Ich habe den Eindruck, dass mich meine Arbeit kontrolliert.

15 Arbeitserleben

Arbeitserleben und Wohlbefinden

Wie zufrieden sind Sie mit Ihrer Arbeit ganz allgemein?
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2] 2] [2] (2] (2] 2] 2]

Inwiefern treffen die folgenden Aussagen auf Sie zu?

. . voll
Uberhaupt Gberwiegend eher .
nicht nicht nicht teilweise eher (berwiegend guanr?z

Beruflichen Schwierigkeiten sehe ich gelassen entgegen, weil ich mich immer auf
meine Fahigkeiten verlassen kann.

Wenn ich bei der Arbeit mit einem Problem konfrontiert werde, habe ich meist
mehrere Ideen, wie ich damit fertig werde.

Was auch immer in meinem Berufsleben passiert, ich werde schon klarkommen.

Inwiefern treffen die folgenden Aussagen auf Sie zu?

Gberhaupt gréBtenteils
t

nicht nich wenig mittelmaBlg etwas gréBtentells vollig

Es fallt mir schwer, nach der Arbeit abzuschalten.

Ich muss auch zu Hause an Schwierigkeiten bei der Arbeit denken.

Wenn andere mich ansprechen, kommt es vor, dass ich miirrisch reagiere.
Selbst im Urlaub muss ich manchmal an Probleme bei der Arbeit denken.

Ich fithle mich ab und zu wie jemand, den man als Nervenbiindel bezeichnet,
Ich bin schnell verdrgert.

Wenn ich miide von der Arbeit nach Hause komme, bin ich ziemlich nervés.

Ich reagiere gereizt, obwohl ich es gar nicht will.

16.1 Unternehmenskultur

Unternehmenskultur

Mein direkter Vorgesetzter / meine direkte Vorgesetzte ...

ngi?r:t wenig tellweise (berwiegend vdllig
... trifft mit mir Absprachen, wie Arbeiten am besten zu erledigen sind.

... gibt mir genaue Rickmeldungen zu meiner Arbeit.

... stellt nichts zu kurz und verknappt dar.

... formuliert schwierige Sachverhalte verstandlich.

... informiert mich bei wichtigen Sachen ausfihrlich.

... fasst den Sinn des Besprochenen zusammen.

... gibt mir klare und versténdliche Anweisungen.

... lasst Mitarbeiter/innen ausreden.

Bel melnem/er Vorgesetzten kann ich Dinge direkt ansprechen.

16.2 Unternehmenskultur2

Unternehmenskultur

Wie viele Fortbildungstage hatten Sie im Jahr 20127

Bekommen Sle eine regelméBige Leistungsbeurteilung (z.B. halbjahrlich oder jahrlich)? ja nein
Werden Sie leistungsbezogen entlohnt (z.B. umsatzbezogener jahrlicher Bonus)? ja nein

Was wiinschen Sie sich fir Ihre zukinftige Arbeit? (Optional)

16.3 unternehmenskultur3

Unternehmenskultur

Wer fiihrt mit welchem Anteil in Ihrer Kanzlei die Mandantengespriache?
Bitte platzieren Sie den Schieberegler!
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100% / 100%
Kanzleileitung 50% Mitarbeiter/-in
T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T
Kanzleileitung versus _]
zustdndige/-r Mitarbeiter/-in L
Wer fiihrt mit welchem Anteil in Ihrer Kanzlei die Jahresabschlussgesprache?
Bitte platzieren Sie den Schieberegler!
50%
100% / 100%
Kanzleileitung 50% Mitarbeiter/-in
I T T T T T T T T T T T T T T T T T T
Kanzlelleitung versus _I
zustandige/-r Mitarbeiter/-in |

Wurden oder werden Sie hinsichtlich der Gespréchsfiihrung mit Mandant(inn)en geschult?

gelegentlich (2-3x pro

nie selten (max 1x pro Jahr)
Jahr)

oft (mehr als 4x pro Jahr)

16.4 Angaben zu Ihrer Person MA

Angaben zu Ihrer Person

Alter

Jahre

Geschlecht

weiblich mannlich

Wie lange sind Sie schon in diesem Unternehmen tatig?

Jahr(e)

In wie vielen Kanzleien sind Sie bis jetzt titig gewesen? (inklusive der aktuellen Kanzlel)

Wie ist Ihre vertragliche Arbeitsregelung?

Teilzeit

Vollzeit

Wie viele Stunden arbeiten Sie durchschnittlich pro Woche (inkl. Mehrarbeit/Uberstunden)?

Stunden/Woche

Wie oft nehmen Sie Telearbeit in Anspruch?

legentlich oft
selten ge sehr oft
sehr selten/nie 0 13 bro Monat) (mehlllronr::g pro (mewnrzr?; pro (fast taglich)

16.5 StudienergebnisseMA

Studienergebnisse

Um Ihnen nach Abschluss der Studie die Ergebnisse zusenden zu kénnen, bitten wir Sie, Ihre E-Mail-Adresse anzugeben. Weiterhin ermdglicht uns die
Angabe ihrer E-Mail-Adresse, Sie personlich zur zweiten Befragung (Frihjahr 2014) einzuladen (einmalig).

Die E-Mail-Adressen werden selbstverstandlich gesondert vom Fragebogen vermerkt, somit bleiben Ihre Angaben auch weiterhin anonym.
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Ihre E-Mail ist nur fiir Projektmitarbeiter/-innen der Universitit Wien zugénglich und wird nur im unmittelbaren Zusammenhang mit dieser
Studie verwendet.

Bitte klicken Sie auf folgenden Link, um Ihre E-Mailadresse anzugeben:

https://homepage.univie.ac.at/arbeitimwandel.psychologie/interesse.php?referrer=stb

Vielen Dank fir Ihre Teilnahme an der Befragung!

17.1 Kanzlei-Kennzahlen

Kanzleiangaben

An wie vielen Standorten ist Ihr/e Unternehmen/Kanzlei vertreten?

Wie viele Berufstriger/-innen beschaftigt Ihr/e Unternehmen/Kanzlei
insgesamt?

Wie viele Mitarbeiter/-innen beschéftigt Ihr/e Unternehmen/Kanzlei
insgesamt?

Wie viele Mitarbeiter/-innen beschéaftigten Sie in den vergangenen drei Jahren durchschnittlich in Ihrer Kanzlei/ an Ihrem Standort?

2010 2011 2012

Verflgt Ihre Kanzlei Gber eine Zertifizierung nach der Qualitdtsnorm EN ISO 90007

Ja Nein

17.2 Kanzleiangaben2

Kanzleiangaben

Wie zufrieden sind Sie gegenwartig in Bezug auf die Leistung aller Ihrer Mitarbeiter/-innen?

E [2] [2] 2] 2] =) El

Bitte beantworten Sie die folgenden Fragen zur Umsetzung von Personal-Entwicklungs-MaBnahmen.

nein teilweise ja welB nicht

Gibt Ihre Kanzlel den Beschéftigten ausrelchend Méglichkeiten, Thre
Meinung zu Themen und Anliegen in der Arbeit vorzubringen?

Macht Thre Kanzlel ernsthaft Versuche, die Stellen der Beschaftigten so
interessant und vielfaltig wie mdglich zu gestalten?

Gibt Ihre Kanzlel den Beschéftigten Unterstiitzung bei auBerberuflichen
Verpflichtungen? (z.B. Kinderbetreuung, flexible Arbeitszeit,
Finanzplanung und Rechtshilfe)

Bitte bewerten Sie folgende Aussagen, inwieweit sie zutreffen.

gar eher tells/

nicht  nicht  teils  eher  vollig

Freie Stellen In unserer Kanzlel zu besetzen ist kein Problem.
Wir finden immer gut qualifizierte Bewerber/-innen.

Wir haben keine Probleme damit, gut qualifizierte Mitarbeiter/-innen in
der Kanzlei zu halten.

17.3 Kanzlei-Erfolg

Kanzleiangaben

Schatzen Sie bitte folgende generelle Merkmale Ihrer Kanzlei im Vergleich mit Ihren unmittelbaren Wettbewerbern ein:

-3 sehr
viel -2 -1 0 +1 +2
geringer

+3 sehr
viel hoher

Der wirtschaftliche Erfolg ist
Das Image Ist
Das fachliche Know-How ist

Die Innovationsfahigkeit ist

99




Die Arbeitsplatzsicherheit ist

Beantworten Sie bitte folgende Fragen:

Wie viele Fortbildungstage hatten Ihre Mitarbeiter/-innen (auBer Berufstrager/-innen) durchschnittlich 2012?

Wie viele Fortbildungstage hatten die Berufstrager/-innen durchschnittlich 2012?

Bitte geben Sie an:

Bekommen die Berufstrédger/-innen eine regelmaBige Leistungsbeurteilung (z.B. halbjéhrlich oder jéhrlich)? ja nein
B__ekommen Ihre anderen Mitarbeiter/-innen eine regelmaBige Leistungsbeurteilung (z.B. halbjéhrlich oder a nein
jahrlich)?

Werden die Berufstréger/-innen leistungsbezogen entlohnt (z.B. umsatzbezogener jdhrlicher Bonus)? ja nein
Werden Ihre anderen Mitarbeiter/-innen leistungsbezogen entlohnt (z.B. umsatzbezogener jahrlicher Bonus)? ja nein

17.4 unternehmenskultur KL

Kanzleiangaben

Wer fiihrt mit welchem Anteil in Ihrer Kanzlei die Mandantengespriache?

Bitte platzieren Sie den Schieberegler!

50%
100% / 100%
Kanzleileitung 0% Mitarbeiter/-in
ML A A A B A M A A L M A B B B B |
Kanzleileitung versus _I
zusténdige/-r Mitarbeiter/-in |
Wer fiihrt mit welchem Anteil in Ihrer Kanzlei die Jahresabschlussgesprache?
Bitte platzieren Sie den Schieberegler!
50%
100% / 100%
Kanzleileitung 50% Mitarbeiter/-in
I I A L A L L L L L L A L B N N A B I
Kanzleileitung versus J

zustandige/-r Mitarbelter/-in =

Werden Berufstréger/-innen hinsichtlich der Gespréachsfiihrung mit Mandant(inn)en geschult?

gelegentlich (2-3x pro

Jahr) oft (mehr als 4x pro Jahr)

nie selten (max 1x pro Jahr)

Werden andere Mitarbeiter/-innen hinsichtlich der Gespréchsflihrung mit Mandant(inn)en geschult?

gelegentlich (2-3x pro

oft (mehr als 4x pro Jahr
Jahr) ( P )

nie selten (max 1x pro Jahr)

Bitte geben Sie an:

Haben Sie in den letzten 5 Jahren an Softskill-Trainings (z.B. Présentation, Rhetorik, Gesprachsfiihrung)

a nein
teilgenommen? )

Haben Sie in den letzten 5 Jahren an Fihrungstrainings tellgenommen? ja nein

17.5 Angaben zu Ihrer Person KL

Angaben zu Ihrer Person

Alter 100

Jahre

Geschlecht




weiblich mannlich

Wie lange sind Sie schon in diesem Unternehmen tatig?

Jahre

In wie vielen Kanzleien sind Sie bis jetzt tatig gewesen? (inklusive der aktuellen Kanzlei)

Wie viele Stunden arbeiten Sie durchschnittlich pro Woche (inkl. Mehrarbeit/Uberstunden)?

Stunden/Woche

Wie oft nehmen Sie Telearbeit in Anspruch?

. selten gelegentlich oft sehr oft
sehr selten/nie (mehrmals pro (mehrmals pro s
(etwa 1x pro Monat) Monat) Woche) (fast taglich)

17.6  Studienergebnisse KL

Studienergebnisse

Um lhnen nach Abschluss der Studie die Ergebnisse zusenden zu kénnen, bitten wir Sie, lhre E-Mail-Adresse anzugeben. Weiterhin ermdoglicht uns die
Angabe ihrer E-Mail-Adresse, Sie persdnlich zur zweiten Befragung (Frihjahr 2014) einzuladen (einmalig).

Kanzleiindividuelle Auswertung:

Die Angabe lhrer E-Mail-Adresse ist fur eine individuelle Kanzlei-Auswertung duRerst relevant. Sollten mindestens funf lhrer Mitarbeiter/-innen an der
Befragung teilgenommen haben, nutzen wir lhre angegebene E-Mail zur Uberprifung und Ubermittlung dieser Ergebnisse.

*Geben Sie lhre E-Mail nicht an, kénnen Sie uns eine E-Mail inkl. Adressangabe schreiben.

Die E-Mail-Adressen werden selbstverstandlich gesondert vom Fragebogen vermerkt, somit bleiben Ihre An gaben auch weiterhin anonym.
Ilhre E-Mail ist nur fur Projektmitarbeiter/-innen der Universitat Wien zugianglich und wird nur im unmi ttelbaren Zusammenhang mit dieser
Studie verwendet.

Bitte klicken Sie auf folgenden Link, um Ihre E-Mai ladresse anzugeben:

https://homepage.univie.ac.at/arbeitimwandel.psycho logie/interesse.php?referrer=stb

Vielen Dank fur lhre Teilnahme an der Befragung!

-
(©

Endseite

Vielen Dank fur Ihre Teilnahme an der Befragung!

Fenster schlieBen
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11.2 Anhang 2 - Faktorenanalyse
The Intensification of Job Demands Scale (IDS) (Kubicek et al., 2014).

Faktor

1 2 3 4

Lernanforderung Lernanforderungen Arbeits- Autonomie-
en Wissen Fertigkeiten intesivierung anforderunge

... muss man sich
haufiger auf den
aktuellen Wissensstand
bringen

.84 .18 A2 .29

... kommt es haufiger
vor, dass man fir die
Arbeit neues Fachwissen
erwerben muss.

.78 .29 .26 .23

... muss man sich zur
Erledigung der
Arbeitsaufgaben haufiger
neues Wissen aneignen.

.69 .51 .27 .19

... muss man haufiger
neue Arbeitsmittel
(Programme etc.)
verwenden.

.25 .80 .15 .10

... muss man sich

haufiger mit neuen
Arbeitsvorgangen

vertraut machen.

.14 .86 .27 17

... muss man sich
haufiger in neue
Arbeitsablaufe
einarbeiten.

.22 .84 .26 .18

Faktor.
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1

Lernanforderung
en Wissen

2

Lernanforderungen

Fertigkeiten

3

Arbeits-
intensivierung

4

Autonomie-
anforderungen

... muss immer mehr
Arbeit von immer weniger
Mitarbeitern/-innen
erledigt werden.

.21

... kommt man immer
seltener dazu, Pausen zu .02
machen.

... macht man immer
haufiger zwei oder drei
Dinge gleichzeitig (wie
z.B. Mittagessen, E-
Mails schreiben und
telefonieren).

.06

... hat man fir
Arbeitsaufgaben immer .09
seltener geniigend Zeit.

... hat sich die Zeit
zwischen
arbeitsintensiven Phasen
verkurzt.

.34

... muss man haufiger
selbststandig die
Erreichung der
Arbeitsziele kontrollieren.

.33

... muss man die
Reihenfolge der
Tétigkeiten haufiger
selbst festlegen.

.22

... muss man
Entscheidungen haufiger
ohne Ruicksprache mit
Vorgesetzten treffen.

-.10

... ist es haufiger
notwendig, den
Arbeitsablauf
(Tatigkeiten, Termine,
Pausen etc.) selbst zu
planen.

19

... muss man die Art, wie
man die Arbeit verrichtet, .22
haufiger selbst festlegen.

.15

.25

.25

.18

.04

.07

12

.15

.14

.15

71

.79

77

.84

.79

.20

13

.29

.18

.08

.10

17

.16

.20

.18

.75

.86

.78

.87

.89
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1 2 3 4
Lernanforderung Lernanforderungen Lernanforderungen Lernanforderungen
en Wissen Wissen Wissen Wissen
Eigenwerte 7.48 2.21 1.68 1.05
% der Varianz 46.76 13.81 10.47 6.55
Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse
Rotationsmethode: Varimax
Itemformulierung: ,In den letzten 5 Jahren...”
erklarter Gesamtvarianz = 77.6 %
Persdnliche Initiative
Faktor
1
Ich gehe Probleme aktiv an. .66
Wenn sich Mdglichkeiten anbieten, etwas zu 77
gestalten, dann nutze ich sie aus. '
Ich ergreife sofort die Initiative, wenn andere dies 79
nicht tun. '
Ich nehme Gelegenheiten schnell wahr, um meine 77
Ziele zu erreichen. ’
Ich tue meist mehr als von mir gefordert wird. .57
Ich bin besonders gut darin, Ideen umzusetzen. .76
Eigenwert 3.17
% der Varianz 52.84

Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse
Rotationsmethode: Varimax

Irritation
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Faktor

1 2
emotionale Irritation kognitive Irritation

Es fallt mir schwer, nach der Arbeit

.27 .87
abzuschalten.
Ich muss auch zu Hause an
Schwierigkeiten bei der Arbeit 22 91
denken.
Wenn andere mich ansprechen,
kommt es vor, dass ich murrisch .65 .34
reagiere.
Selbst im Urlaub muss ich
manchmal an Probleme bei der .20 .85
Arbeit denken.
Ich fihle mich ab und zu wie
jemand, den man als 71 .33
Nervenbiindel bezeichnet.
Ich bin schnell veréargert. .85 .10
Wenn ich mide von der Arbeit
nach Hause komme, bin ich .78 21
ziemlich nervos.
Ich rgaglerg gereizt, obwohl ich es 87 17
gar nicht will.
Eigenwerte 3.18 2.61
% der Varianz 39.72 32.56

Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse

Rotationmethode: Varimax
Erklarter Varianzanteil = 72.28
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Leidenschaft

Faktor
1 2
Zwanghafte Leidenschaft Harmonische Leidenschaft

Die neuen Dinge, die ich in
meiner Arbeit entdecke, lassen

) .34 .69
mich den Beruf umso mehr
schatzen.
Ich habe fast ein zwanghaftes 83 17

Gefiihl fir meine Arbeit.

Meine Arbeit spiegelt die
Eigenschaften wider, die ich an .58 52
mir selbst am meisten mag.

Meine Arbeit ist das Einzige, das

mich wirklich befriedigt. 80 07
Meine Arbelt_ ist gut in mein .07 79
Leben integriert.

Ich habe den Eindruck, dass 68 .55
mich meine Arbeit kontrolliert. ' '
Eigenwert 2.24 1.71
% der Varianz 37.36 28.5

Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse
Rotationsmethode: Varimax
erklarter der Gesamtvarianz = 65.86 %
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Handlungsspielraum

Faktor
1
Wenn Sie lhre Tatigkeit insgesamt betrachten,
inwieweit kénnen Sie die Reihenfolge der .80
Arbeitsschritte selbst festlegen?
Wie viel Einfluss haben Sie darauf, welche Arbeit 78
Ihnen zugeteilt wird? '
Wenn man lhre Arbeit insgesamt betrachtet, wie viele
Méoglichkeiten zu eigenen Entscheidungen bietet .88
Ihnen lhre Arbeit?
Konnen Sie selbst bestimmen, auf welche Art und 86
Weise Sie lhre Arbeit erledigen? ’
Eigenwert 2.75
% der Varianz 68.73
Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse
Rotationsmethode: Varimax
Zeitdruck
Faktor
1

Wie héaufig stehen Sie unter Zeitdruck? .83
Wie héaufig passiert es, dass Sie schneller arbeiten, .79
als Sie es normalerweise tun, um die Arbeit zu
schaffen?
Wie oft kommt es vor, dass Sie wegen zu viel Arbeit .80
nicht oder verspétet in die Pause gehen kdnnen.
Wie oft kommt es vor, dass Sie wegen zu viel Arbeit .85
spéater als geplant nach Hause gehen kénnen?
Eigenwert 2.68
% der Varianz 67.02

Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse
Rotationsmethode: Varimax
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11.3 Eidesstattliche Erklarung

Ich bestéatige, die vorliegende Diplomarbeit selbst und ohne Benutzung anderer als der
angegebenen Quellen verfasst zu haben. Weiters ist sie die Erste ihrer Art und liegt
nicht in &hnlicher oder gleicher Form bei anderen Prifungsstellen auf. Alle Inhalte, die
wortlich oder sinngem&fR Ubernommen wurden, sind mit der jeweiligen Quelle

gekennzeichnet.

Wien, Dezember 2015

Stefan Schadl
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BERUFLICHE TATIGKEITEN

2004-2005 Produktion und Qualitatskontrolle, PGV Computer
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Sozialforschung

Orientierungstageleiterschulung der Katholischen Schilerinnen

Jugend

Monatskurs der Katholischen Jugend Osterreich (Teamentwicklung,
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