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Zusammenfassung 

Das von Rosa beschriebene Phänomen der Beschleunigung in unserer Gesellschaft 

hat große 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 

Flexibilität bei der Arbeit besonderes Gefährdungspotential. Abgesehen vom 

Gefährdungspotential stellen Dienstleistungs- und Fachkräfte den größten Teil der 

Arbeitskräfte, weshalb hier besonders großer Forschungsbedarf besteht. 

Das Job-Demands-Resources Modell bietet eine Grundlage für die Bewertung von 

Arbeitsplätzen. So können auf Grund der dort herrschenden Bedingungen und 

Ressourcen Erschöpfung und Motivation der betroffenen Arbeitskräfte voraus gesagt 

werden. Mit der Intensification of Job Demands Scale haben Kubicek, Paškvan und 

Korunka (2014) ein Werkzeug geschaffen, subjektiv wahrgenommene Veränderungen 

durch Beschleunigung in der Arbeitswelt erheben zu können. Besonderes Augenmerk 

wird auf Leidenschaft für die Arbeit nach dem Dualistischen-Modell der Leidenschaft 

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 Österreich statt.  

Die Ergebnisse zeigen sowohl Zusammenhänge persönlicher Initiative als auch 

Irritation mit beschleunigungsbedingten Anforderungen. Die vorhergesagten 

Interaktionen der beschleunigungsbedingten Anforderungen mit der Leidenschaft 

hatten nur teilweise die angenommenen Zusammenhänge mit persönlicher Initiative 

und Irritation. Die postulierte Wirkung als Risikofaktor der zwanghaften Leidenschaft 

hat sich zum Großteil bestätigt.  

Die Rolle von persönlichen Charakteristiken, sowohl Ressourcen als auch 

Risikofaktoren, sollten weiter untersucht werden, da sich Zusammenhänge 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 Spaß. Aber das ständige Einarbeiten in neue Software 

ist so mühsam, dass ich mich auf die Pension freue“ oder „früher waren wir für dieselbe 

Arbeit, die ich jetzt alleine mache, fünf Kollegen.“ Dies sind zwei von vielen Zitaten, die 

aus Gesprächen mit Arbeitskräften über ihre aktuelle Arbeitssituation stammen und 

zeigen die von Rosa (2003, 2005) beobachteten und in seinem Buch „Beschleunigung“ 

beschriebenen Veränderungen 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 schließlich zur Entfremdung kommen 

kann. Entfremdung führt zu einer Reihe negativer Auswirkungen auf die Einstellung, 

die Leistungsfähigkeit und die Gesundheit von betroffenen Menschen (Chiaburu, 

Thundiyil & Wang, 2013). All diese Punkte sind mit Kosten für 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 über 60 Millionen Euro pro Tag in 

Österreich berechnet (OECD, 2015). Der Schaden für die österreichische 

Volkswirtschaft kann mit passenden Maßnahmen reduziert werden. Für diese 

Maßnahmen 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 gegenüberstellt, deren Interaktion berücksichtigt und 

als Ergebnisse die Beanspruchung und Motivation der Arbeitskräfte voraussagt.  

In der Arbeitswelt waren in den letzten Jahren eine Vielzahl von Untersuchungen des 

JD-R Modell erfolgt. Diese bestätigten die Gültigkeit in verschieden Branchen, 

Berufsgruppen und Kulturen. Das JD-R Modell sortiert Arbeitsbedingungen in 

Ressourcen und Anforderungen, um eine Bewertung des Arbeitsplatzes zu 

ermöglichen. (Bakker & Demerouti, 2007; Bakker, Demerouti, De Boer & Schaufeli, 

2003; Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2003). 
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Die Rolle von persönlichen Ressourcen im JD-R Modell ist bisher sehr unklar und 

widersprüchlich. Bakker, Demerouti, Schaufeli und van den Heuvel (2010) zeigten 

verschiedene Effekte, wie persönliche Ressourcen Einfluss auf die Produktivität von 

Menschen haben können. Der Versuch, Risikofaktoren von Arbeitskräften 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 für 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 größer 

und bedeutender werden. Des Weiteren bietet die Arbeit in wissensintensiven 

Dienstleistungsunternehmen (PSFs) auch eine große Flexibilität, 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 führt zu mehr 

Möglichkeiten für den Arbeitnehmer bzw. die Arbeitnehmerin und kann dadurch als 

Ressource zu mehr persönlicher Initiative und so zu mehr Produktivität führen, 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 Lebensqualität und Leistungsfähigkeit 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 Möglichkeiten der modernen Technologien 

entstanden ist. Dabei ermöglichen Smartphones, E-Mail, soziale Medien etc. örtliche 

und zeitliche Flexibilität, die Arbeitskräften 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 beschäftigt sich mit den Auswirkungen von beschleunigungsbedingten 

Veränderungen in wissensintensiven Dienstleistungsunternehmen auf persönliche 

Initiative (Fay, Frese, Hilburger, Leng & Tag 1997; Fay & Frese, 2001) und Irritation 

(Mohr, Müller & Rigotti, 2005). Dabei wird der Einfluss, den unterschiedliche Aspekte 

von Leidenschaft für die Arbeit haben, näher beleuchtet.  
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Unter Leidenschaft verstehen Vallerand, Mageau, Tatelle und Gagnè (2003) eine 

Tätigkeit oder Sache, die man mag, für die Zeit und Ressourcen aufgewendet werden 

und die man selbstständig startet. Sie stellt einen interessanten Aspekt in der 

Arbeitspsychologie dar, da sich, je nachdem, ob es sich um eine harmonische oder 

eine zwanghafte Ausprägung handelt, gegensätzliche Zusammenhänge mit 

Erschöpfung und Burnout zeigen, obwohl beide Ausprägungen positiv mit dem 

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

Das Job-Demands-Resources Modell (JD-R Modell) (Bakker, Demerouti & Schaufeli, 

2003; Bakker & Demerouti, 2007) liefert theoretische Grundlagen für die aktuellen 

Untersuchungen des Arbeitsalltags von Steuerberatern und Steuerberaterinnen.  

Da bisher die Rolle von persönlichen Merkmalen im JD-R Modell nur wenig Beachtung 

gefunden hat, soll diese Arbeit neue Erkenntnisse über Zusammenhänge beitragen. 

Speziell die Rolle im Prozess der Ermüdung und Motivation, den die Leidenschaft für 

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 schwächen bzw. Energie verbrauchen und 

Arbeitsleistung und Lebensqualität reduzieren. Diese Erschöpfung der Energie führt 

im Extremfall zum Burnout.  

Auf der anderen Seite wird ein motivationaler Pfad beschrieben, auf dem die 

Ressourcen wirken, welche zu Motivation führen und zu höherer Lebensqualität und 

Arbeitsleistung führen. Ressourcen können Entwicklungsmöglichkeit, Feedback, 

Autonomie oder soziale Unterstützung sein. 

Anforderungen zeichnen sich dadurch aus, dass sie Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen 

belasten und Ressourcen aufbrauchen. Dies können körperliche, 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 schützen, von Anforderungen oder 

Gefahren aufgebraucht zu werden (Hobfoll, 1989; Hobfoll & Freedy, 1993).  

Als Ressourcen werden im JD-R Modell Merkmale des Arbeitsplatzes berücksichtigt, 

welche bei der Arbeit unterstützen und die Motivation steigern. De Lange, De Witte 

und Notelaers (2008) fanden signifikante Einflüsse von Aufgaben bezogenen 

Ressourcen, sozialen und teambezogenen Ressourcen und Ressourcen auf 

Organisationsebene. Als Beispiele für Arbeitsressourcen sind von Schaufeli und 

Bakker (2004) Feedback, Unterstützung durch Kollegen und professionale 

Entwicklungsmöglichkeiten zu nennen. Weiter untersuchten Hakanen, Bakker und 

Schaufeli (2006) den Einfluss der Arbeitskraft am Arbeitsplatz, den Zugang zu 

Informationen, die Unterstützung durch Vorgesetzte, ein fortschrittliches Arbeitsklima 

und das soziale Klima als Ressource.  
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Aus der Kombination erschöpfender und unterstützender 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). 

 

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 für die postulierte Interaktion 

zwischen den Pfaden. 

Auch eine Studie aus der südafrikanischen Baubranche bestätigt 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 

Zahnärzten zeigen, wie die Ressourcen Kontakt zu Peers und die Vielseitigkeit im 

Beruf zum Erhalt von Arbeitsengagement bei hoher Arbeitsbelastung und schwierigen 

Umweltfaktoren führen. 

Schaufeli, Bakker und Van Rhenen (2009) fanden bei einer Untersuchung von 

Managern und Managerinnen in der niederländischen Telekommunikationsbranche 

unterstützende Daten für das JD-R Modell. Sie untersuchten die Auswirkungen von 

Arbeitsintensivierung und psychischer Beanspruchung bzw. soziale Unterstützung, 

Autonomie, Möglichkeit zu Lernen und Autonomie auf Burnout und langer, häufiger 

Abwesenheit bzw. Engagement und niedriger Abwesenheit. In dieser 

Längsschnittstudie zeigten sich positive Zusammenhänge zwischen gesteigerten 

Anforderungen und Burnout sowie gesteigerten Ressourcen und Engagement. 

Ebenso zeigten sich negative Zusammenhänge zwischen gesteigerten Anforderungen 

sowie gesteigerten Ressourcen und Burnout. 

Als eine Lücke des Modells könnte gesehen werden, dass persönliche Merkmale der 

Arbeitskraft nicht berücksichtigt werden. Laut Hackman und Oldham (1976) haben 

persönliche 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 große Bedeutung für den 

Erhalt von Ressourcen haben. Daher ist diese Erweiterung des JD-R Modells 

notwendig, um die individuelle Situation genauer erheben zu können. 

In einer Arbeit von Hakanen, Schaufeli und Ahola (2008) führten diese „home 

resources“ bzw. „home demands“ ein, um den Einfluss des sozialen Umfeldes zu 

berücksichtigen. 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 bestätigt werden. 

Es wurde versucht, den Einfluss der persönlichen Situation bzw. der persönlichen 

Merkmale auf verschiedene Arten in das JD-R Modell zu integrieren. Auch 

Xanthopoulou, Bakker, Demerouti und Schaufeli (2007) nahmen an, dass persönliche 

Ressourcen wie die anderen Arbeitsressourcen als Moderator zwischen den 
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Arbeitsanforderungen und der Erschöpfung wirken, was sich jedoch nicht bestätigte. 

Stattdessen fanden sie in den Daten sowohl einen Mediatoreffekt der persönlichen 

Ressourcen zwischen Arbeitsressourcen und Engagement als auch zwischen 

Arbeitsressourcen und Erschöpfung. 

In weiteren Untersuchungen wurde das JD-R Modell und persönliche Ressourcen 

immer wieder adaptiert. Van den Heuvel et al. (2010) gehen davon aus, dass 

persönliche Ressourcen sehr unterschiedlich wirken können, je nachdem, um welche 

persönliche Ressource es sich handelt und welche Arbeitsbedingungen speziell am 

aktuellen Arbeitsplatz auftreten.  

Verschiedene Möglichkeiten der Wirkung von persönlichen Ressourcen Van den 

Heuvel et al. (2010) sind in Abbildung 2 abgebildet. 

 

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

In einem Überblick fassen Van den Broeck, Ruysseveldt, Vanbelle und De Witte (2013) 

die bisherigen Untersuchungsergebnisse mit folgenden vier Punkten zusammen: 

Persönliche Ressourcen haben einen direkten Einfluss sowohl auf 

Arbeitsanforderungen als auch Arbeitsengagement. Des Weiteren stehen persönliche 

und Arbeitsressourcen in Wechselwirkung. Schließlich moderieren persönliche 

Ressourcen den Zusammenhang zwischen Arbeitsanforderungen und Burnout. Die 
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Autoren betonen, dass nicht alle Effekte gleichzeitig auftreten abhängig davon, um 

welche Ressource es sich handelt. 

Als künftige Forschungsthemen schlagen Van den Broeck et al. (2013) unter anderem 

die Einführung von „personal demands“ vor. Diese könnten eine wichtige Erweiterung 

des Modells sein, um den Prozess des energetischen Pfades genauer zu erklären. Als 

persönliche Anforderungen werden in der Person liegende Risikofaktoren oder andere 

Merkmale bezeichnet, die als Belastung wirken und so zur Erschöpfung von 

Ressourcen bzw. zum Burnout führen können. Dabei stützen sie sich auf Arbeiten von 

Van Vegchel, De Jong, Bosman und Schaufeli (2005) sowie Diestel und Schmidt 

(2011). Während 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 für die Arbeit und dem Gewinn daraus beschäftigt. Dabei zeigt 

Overcommitment einen entscheidenden Einfluss auf den Zusammenhang zwischen 

schlechtem Bemühen-Belohnungsverhältnis und daraus resultierendem schlechten 

Gesundheitszustand. 

Um das Forschungsmodell dieser Arbeit zu begründen, werden in den nächsten 

beiden Kapiteln die besondere Situation in wissensintensiven Dienstleistungsfirmen 

und die Veränderung 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 größeren Stellenwert bekommen (Schmidt, 2010). 
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„Tertiarisierung“ also die Ausweitung des Dienstleistungssektors seit den 1950er 

Jahren, machen Untersuchungen dieser Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen besonders 

wichtig, wie an den Beschäftigungszahlen in den verschieden Sektoren sichtbar wird. 

Grafik 3 zeigt, dass mehr als doppelt so viele Personen in Dienstleistungsunternehmen 

beschäftigt sind als im Produktionsbereich und der Landwirtschaft zusammen 

Wirtschaftskammer Österreich (WKO).  

Noch stärker wird dieser Trend, wenn die Arbeitskräfte nach ihren Tätigkeiten und nicht 

nach den Sektoren unterteilt werden, da auch in Produktionsstätten Mitarbeiter und 

Mitarbeiterinnen als interne Dienstleister und Dienstleisterinnen für Forschung, 

Entwicklung, Marketing und Verwaltung berücksichtigt werden (Junghanns & 

Morschhäuser, 2013). 

 

Abbildung 3 Beschäftigte (in 1000) nach Sektoren 1950 – 2014 (Wirtschaftskammer Österreich [WKO], 
2015). 

Innerhalb des Dienstleistungssektors werden informationsverarbeitende, 

wissensbasierte und interpersonelle Tätigkeiten besonders wichtig (Junghanns & 

Morschhäuser, 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 für ihre 

Kunden und Kundinnen (vgl. Scheel & Hausmann, 2013). PSF zeichnen sich durch 

Wissensintensität, niedrige Kapitalintensität und professionelle Arbeitsweise aus. 

Rechts- und Finanzunternehmen wie beispielsweise Wirtschaftsprüfungs- oder 

Steuerberatungsfirmen zählen zu den prototypischen PSFs (Von Nordenflycht, 2010).  
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Da das Spezialwissen in PSF zu den wichtigsten Ressourcen gehört, sind 

Unternehmen sehr daran interessiert, diese Ressource, die in den Mitarbeitern und 

Mitarbeiterinnen liegt, im Unternehmen zu behalten. In Zeiten von Fachkräftemangel, 

der in Österreich und Deutschland herrscht, gewähren Unternehmen ihren Mitarbeitern 

und Mitarbeiterinnen Vorzüge 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 Augenhöhe mit großer Autonomie und Handlungsspielraum für 

die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen. Diese Arbeitsweise wirkt durch die Präferenz von 

Wissensarbeitern und Wissensarbeiterinnen für Autonomie, Verantwortung und 

Selbstregulation bei den Arbeitskräften 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 für 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 zählen (Von Nordenflycht, 2010).  

Steuerberater und Steuerberaterinnen erfüllen 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 für die 

Arbeitskräfte hat. Im nächsten Kapitel werden die beschleunigungsbedingten 

Anforderungen mit der Arbeitsintensivierung komplettiert und die Arbeitssituation von 

Steuerberatern und Steuerberaterinnen genauer beleuchtet.  

2.3 Veränderung in der Gesellschaft und der Arbeit sowie die 

Beschleunigung der Veränderung 

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

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

technische Beschleunigung, die Beschleunigung des sozialen Wandels und die 

Beschleunigung des Lebenstempos als beobachtbare Phänomene der Veränderung.  
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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). Während der Transport von Gütern und 

Produktionsprozesse für die Wissensarbeit weniger Relevanz besitzen, haben 

moderne Kommunikationswege große Auswirkungen im Leben von Wissensarbeitern. 

Sie ermöglichen erst die NWW. Diese NWW zeichnen sich durch zeitliche und örtliche 

Flexibilität 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 Flexibilität durch die NWW ist eine notwendige 

Autonomie der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen, für die vorgesetzte Personen nicht 

immer verfügbar sind. Deshalb müssen Arbeitsabläufe selbst organisiert werden und 

oft Entscheidungen ohne Rücksprache getroffen werden (Korunka & Kubicek, 2013). 

Die Beschleunigung des sozialen Wandels ist in der modernen Gesellschaft 

allgegenwärtig, trotzdem bleibt deren empirische Messung eine Herausforderung.  

Einstellungen und Werte haben immer kürzere Geltungsdauer. Im täglichen Leben 

erneuern sich Moden, soziale Beziehungen und Verpflichtungen in kürzeren 

Zeitintervallen, ebenso ändern sich Gruppen und Gewohnheiten immer schneller 

(Rosa, 2005). Dies ist auch auf den Arbeitskontext zu übertragen, wo die 

Personalfluktuation höher ist und neue Arbeitsabläufe immer wieder erlernt werden 

müssen. 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 übrig. 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 kürzer 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 Flexibilität der Arbeitsorganisationen durch Arbeitsgruppen und 

Aufgabenintegration 
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2. kleinere Produktionsserien und starke Produktdifferenzierung 

3. De-Hierarchisierung, Dezentralisierung und Entbürokratisierung 

4. Zunehmende Bedeutung von Wissen gegenüber materiellen Ressourcen und 

Produktionsmitteln 

5. Reduzierung der staatlichen Sicherungssysteme und Privatisierung der 

Absicherung 

6. Individualisierung aller Bereiche der Lebensorganisation 

Für 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) lässt sich in verschiedenen Bereichen der Gesellschaft 

beobachten. Für den arbeitenden Menschen lassen sich beschleunigungsbedingte 

Anforderungen in der Form von Arbeitsintensivierung, mehr Autonomie und 

Selbstkontrolle, sowie sich schneller änderndes Wissen und ständig neue 

Arbeitsabläufe 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  großem Kostendruck, um 

konkurrenzfähig 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 häufig 

ändert, führen Konkurrenzdruck der Kunden und Kundinnen sowie andere 

Veränderungsprozesse zu häufigen 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 

Änderungen erfordern es, sich neu auf das Unternehmen einzustellen, was es 

notwendig macht, Ressourcen für die Umstellung aufzubringen. 

Durch die Versuche der Regierungen, durch immer neue Konjunkturpakete das 

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

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

Die Autonomie ist in Steuerberatungskanzleien aus den oben genannten Gründen 

hoch, wie oben schon genauer ausgeführt wurde. Durch die Mehrarbeit im 

Unternehmen kommt es auch zu einer weiteren Umverteilung von Verantwortung von 

Führungskräften zu den Hierarchieebenen darunter. So dürfen bzw. müssen 

Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen häufiger selbst Entscheidungen ohne Rücksprache 

mit Vorgesetzten treffen. Ebenso organisieren und überwachen die Arbeitskräfte ihre 

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

Die Arbeitsplatzunsicherheit spielt unter qualifizierten Arbeitskräften eine 

unwesentliche Rolle, da seit Jahren Fachkräftemangel herrscht (Allmendinger & 

Ebner, 2006). 

In der Literatur zu diesen beschleunigungsbedingten Anforderungen finden sich 

unterschiedliche und zum Teil gegensätzliche Befunde. Aubert (2009) fand 

beispielsweise gleichzeitig eine gesteigerte Motivation durch das Gefühl viel zu leisten, 

und gleichzeitig Erschöpfung 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 Zusammenhänge mit Ermüdung als auch mit 

Motivation gibt. 

Als nächstes wird auf mögliche Auswirkung der beschleunigungsbedingten 

Anforderungen eingegangen.  

2.4 Auswirkungen von Anforderungen im JD-R Modell Irritation 

Irritation (Mohr, Müller & Rigotti, 2005a) tritt bei starken Anforderungen auf. Dabei 

kommt es auf der einen Seite bei kognitiver Irritation zu ständigem Nachdenken über 

die Arbeit, ähnlich dem Phänomen des Grübelns bzw. „rumination“ (Sukhodolsky, 

Golub & Cromwell, 2001). Auf der anderen Seite äußert sich emotionale oder affektive 

Irritation durch schlechte Stimmung und unangebrachtes negatives Sozialverhalten. 

Durch diese beeinträchtigte emotionale Interaktion mit dem sozialen Umfeld geht 

dessen soziale Unterstützung 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 über Problem und Aufgaben 

der Arbeit nachdenken muss. Dies führt zu lageorientiertem Verhalten, da es ein hohes 

Maß an Selbstkontrolle für die betroffene Person benötigt, um neue Handlungen zu 

starten. Für die Entstehung von kognitiver Irritation ist eine wiederholte Wahrnehmung 

von unzureichenden Handlungsmöglichkeiten in neuen Situationen verantwortlich 

(Mohr, Müller & Rigotti, 2005b). 

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

sich beispielsweise durch überzogene Reaktionen zeigt. 

Irritation ist nicht als eine psychische Störung zu sehen, sondern als Beeinträchtigung 

des psychischen Befindens, welche sich aber im Extremfall zu psychischen Störungen 

oder Burn-Out entwickeln kann (Mohr, Rigotti & Müller 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 Ausmaß 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 & Müller 2005b). 

Persönliche Initiative 

Persönliche 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 Überwinden von Barrieren dafür notwendig ist. 

Dagegen zeigen Menschen mit niedrig ausgeprägter persönlicher 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).  

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

Ende für den motivationalen Pfad. 
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2.5 Persönliche Merkmale 

Wie oben erwähnt sind die Zusammenhänge von persönlichen Merkmalen im JD-R 

Modell noch nicht ausreichend untersucht. Deshalb soll diese Arbeit einen Beitrag 

leisten, die Bedeutung von persönlichen Merkmalen in der Arbeitsgestaltung zu 

unterstreichen.  

Persönliche Charakteristik mit Auswirkungen auf die Arbeit 

Leidenschaft ist allgemein als eine starke Neigung zu einer Aktivität beschrieben, die 

als wichtig empfunden und gemocht wird, sodass sie Bedeutung im Leben bekommt 

und zum Selbstzweck ohne äußeren Anreiz begonnen wird, und für die Zeit und 

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

Im dualistischen Modell der Leidenschaft steht der Gegensatz zwischen der 

harmonischen und der zwanghafter Ausprägung der Leidenschaft im Mittelpunkt 

(Vallerand et al., 2003). 

Leidenschaft ist das Ergebnis einer autonomen Internalisierung der Tätigkeit in die 

Identität einer Person. Diese autonome Internalisierung tritt auf, wenn Menschen für 

sich selbst entschieden haben, dass sie diese Tätigkeit als wichtig erachten, ohne dass 

mögliche externe Einflüsse damit in Verbindung stehen. Durch diese Internalisierung 

entsteht eine Motivation, sich für die Tätigkeit freiwillig zu engagieren und Zeit und 

Energie in diese Tätigkeit 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 Leidenschaft ihr 

Leben mit neuen vielfältigen 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 lässt und das Ausmaß an Energie und Zeit für diese Tätigkeit gut gesteuert 

werden kann(Vallerand et al., 2003). 

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

kontrolliert. Der Einfluss ist so groß, dass die Personen angeben, ohne dieser Tätigkeit 
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nicht mehr auszukommen bzw. nicht mehr ohne sie leben zu können. Diese Personen 

erleben zwanghafte Gefühle, da ihre Stimmung von der Ausübung der Tätigkeit 

abhängt. In schweren Zeiten tritt ein verstärktes Bedürfnis nach der Tätigkeit auf 

(Vallerand et al., 2003). 

Trotz gewisser Ähnlichkeiten ist die zwanghafte Leidenschaft von einer Arbeitssucht 

klar abzugrenzen (Gorgievski & Bakker, 2010). So ist einer Person, welche unter 

Arbeitssucht leidet, egal, was diese arbeitet, während eine Person mit viel zwanghafter 

Leidenschaft genau die entsprechende Tätigkeit durchführen muss, um den Zwang zu 

stillen. 

Welche Art der Leidenschaft eine Person entwickelt, hängt von Grund und Art der 

Internalisierung ab. Wenn eine Person sich frei entscheidet, eine Tätigkeit interessant 

oder wichtig zu halten, entwickelt sich eine harmonische Leidenschaft. Entsteht die 

Internalisierung der Arbeit oder Handlung in der Person auf Druck von außen, kann es 

zu einer zwanghaften Leidenschaft kommen. Für die Entstehung der zwanghaften 

Leidenschaft können entweder die Persönlichkeit der Person oder die Umstände, unter 

denen die Internalisierung stattfindet, verantwortlich sein. Ist eine Handlung für eine 

Person notwendig, um soziale Beziehungen oder Anerkennung zu bekommen oder 

um andere Bedürfnisse zu decken, führt dies zu einer zwanghaften Leidenschaft 

(Vallerand & Houlford, 2003). 

Vallerand et al. (2003) zeigten, dass harmonische Leidenschaft signifikant sowohl mit 

positiven Emotionen während als auch nach der Ausübung der Tätigkeit auftritt. Des 

Weiteren berichteten Personen mit harmonischer Leidenschaft während der Ausübung 

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 Gefühl 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 möglich ist, ihre 

Leidenschaft auszuüben. 

In einer Arbeit mit Pflegepersonal untersuchten Vallerand, Paquet, Philippe und 

Charest (2010) Zusammenhänge zwischen Leidenschaft für die Arbeit und Burnout. 
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Zuerst wurden Querschnittdaten von Pflegepersonal (N = 97) in Krankenhäusern in 

Frankreich erhoben, um ein Modell zu erstellen. Im zweiten Schritt wurde das Modell 

im Längsschnitt in Kanada getestet. Dafür wurde Pflegepersonal (N = 236) im Abstand 

von 6 Monaten befragt. In beiden Stichproben sowohl in Frankreich als auch in Kanada 

waren über 90% der Personen, die an der Studie teilnahmen, weiblich. Die Ergebnisse 

der Studien zeigen signifikante Zusammenhänge zwischen harmonischer 

Leidenschaft und Arbeitszufriedenheit bzw. zwanghafter Leidenschaft und Konflikten 

mit anderen Teilen des Lebens. Arbeitszufriedenheit wirkt als Schutz vor Burnout, 

während das Auftreten von Konflikten die Burnout-Wahrscheinlichkeit erhöht. 

Harmonische Leidenschaft reduziert die Wahrscheinlichkeit von Konflikten und wirkt 

so wieder als Schutz gegen Burnout.  

Eine erwähnenswerte 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 leistungsfördernde 

Wirkung von harmonischer Leidenschaft und die leistungssenkende Wirkung von 

zwanghafter Leidenschaft in experimentellen Erfolgs- und Misserfolgsszenarien. 

Diese Ambivalenz der Leidenschaft macht es schwierig, sie in das JD-R Modell 

einzufügen. Auf der einen Seite wirkt die harmonische Leidenschaft als Schutzfaktor, 

also wie eine Ressource, und zusätzlich zeigt sich der Zusammenhang mit Variablen, 

die mit Motivation in Verbindung gebracht werden können, wie Arbeitsengagement 

oder Arbeitszufriedenheit. Auf der anderen Seite zeigt sich aber negative 

Auswirkungen der zwanghaften Leidenschaft durch den Zusammenhang mit 

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

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

Wirkung messen zu können. 

Trépanier, Fernet, Austin, Forest und Vallerand (2014) entwickelten ein 

Forschungsmodell, in dem die Leidenschaft als Mediator ins JD-R Modell eingefügt 

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 begründen diese Annahme mit der Entstehung von zwanghafter Leidenschaft 

und harmonischer Leidenschaft, für die eben Bedingungen eine Rolle spielen, so dass 
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Ressourcen zu harmonischer Leidenschaft führen und Anforderungen zu zwanghafter 

Leidenschaft. 

Auf Grund der oben besprochenen beschleunigungsbedingten Anforderungen scheint 

die Argumentation für 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 wäre eine Moderation zwischen beschleunigungsbedingenden 

Anforderung und der persönlichen Initiative als Repräsentation von Motivation 

wahrscheinlich, außerdem könnte die harmonische Leidenschaft als Puffer im Sinne 

einer persönlichen Ressource auf dem energetischen Pfad wirken, wie es laut JD-R 

Modell auch andere Ressourcen tun. 

2.6 Erkenntnisgewinn dieser Studie 

Die immer größer werdende Bedeutung des Wissens und der Wissensarbeit in der 

Gesellschaft legt es nahe, diesem Segment der Arbeit besondere Aufmerksamkeit zu 

schenken. Auch die hohe Flexibilität dieser Arbeitsplätze lässt darauf schließen, dass 

in der Wissensarbeit große Veränderungen stattfinden und damit 

beschleunigungsbedingte Anforderungen besonders ausgeprägt sind. 

Diese Arbeit soll neue Erkenntnisse liefern, welche Zusammenhänge 

beschleunigungsbedingte Anforderungen mit Motivation und Wohlbefinden von 

Arbeitskräften in wissensintensiven Dienstleistungsunternehmen haben. 

Weiter sollen Zusammenhänge 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 persönlichen Ressourcen aber auch von 

Risikofaktoren im JD-R Modell nicht eindeutig geklärt ist. Hier soll diese Arbeit neue 

Erkenntnisse zum besseren Verständnis 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 mögliche Zusammenhänge erhoben 

werden. Auf der anderen Seite soll die Rolle von Leidenschaft für den Beruf untersucht 

werden. 

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

 Wie stark werden beschleunigungsbedingte Anforderungen von Arbeitskräften 

in Steuerberaterkanzleien wahrgenommen? 

 Welche Zusammenhänge haben diese wahrgenommenen Anforderungen mit 

persönlicher Initiative als Indikator für Motivation bzw. Irritation als Zeichen von 

Erschöpfung bei Wissensarbeitern und Wissensarbeiterinnen? 

 Welche Rolle spielt Leidenschaft für den Beruf bei Steuerberatern und 

Steuerberaterinnen?  

 Sprechen die Daten für einen indirekten Zusammenhang zwischen 

beschleunigungsbedingten Anforderungen und Irritation über zwanghafte 

Leidenschaft?  

 Gibt es Hinweise, dass harmonische und zwanghafte Leidenschaft die 

Zusammenhänge zwischen beschleunigungsbedingten Anforderungen 

und persönlicher Initiative verstärkt?  

 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 

 

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 üblichen 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 Gefühl 

der Leistungsfähigkeit ähnlichen eines Flow führen als auch zu Erschöpfung, wird 

sowohl ein direkter Zusammenhang zwischen beschleunigungsbedingten 

Anforderungen mit Irritation (Hypothese 1+2) als auch persönlicher Initiative 

angenommen(Hypothese 3).  
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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 größer die Arbeitsintensivierung ist, desto größer ist die emotionale 

Irritation. 

Hypothese 1.b: Je größer  verstärkte berufsbezogene Planungs- und 

Entscheidungsanforderungen sind, desto größer ist die emotionale Irritation. 

Hypothese 1.c: Je größer verstärkte wissensbezogene Lernanforderungen sind, desto 

größer ist die emotionale Irritation. 

Hypothese 1.d: Je größer verstärkte fähigkeitsbezogene Lernanforderungen sind, 

desto größer 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 größer die Arbeitsintensivierung ist, desto größer ist die kognitive 

Irritation. 

Hypothese 2.b: Je größer verstärkte berufsbezogene Planungs- und 

Entscheidungsanforderungen sind, desto größer ist die kognitive Irritation. 

Hypothese 2.c: Je größer verstärkte wissensbezogene Lernanforderungen sind, desto 

größer ist die kognitive Irritation. 

Hypothese 2.d: Je größer verstärkte fähigkeitsbezogene Lernanforderungen sind, 

desto größer ist die kognitive Irritation. 
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4.4 Hypothese 3: Zusammenhang von beschleunigungsbedingten 

Anforderungen und persönlicher Initiative 

Beschleunigungsbedingte Anforderungen haben einen Zusammenhang mit 

persönlicher Initiative. 

Hypothese 3.a: Je größer die Arbeitsintensivierung ist, desto größer ist die persönliche 

Initiative. 

Hypothese 3.b: Je größer verstärkte berufsbezogene Planungs- und 

Entscheidungsanforderungen sind, desto größer ist die persönliche Initiative. 

Hypothese 3.c: Je größer verstärkte wissensbezogene Lernanforderungen sind, desto 

größer ist die persönliche Initiative. 

Hypothese 3.d: Je größer fähigkeitsbezogene Lernanforderungen sind, desto größer 

ist die persönliche Initiative. 

 

Die Rolle der Leidenschaft für die Arbeit im aktuellen Forschungsmodell 

Leidenschaft zeigt mannigfaltige Zusammenhänge. Harmonische Leidenschaft wirkt 

immer als Ressource, da in Untersuchungen ein positiver Zusammenhang mit 

positiven Gefühlen und Motivationsaspekten gefunden wurde und die Folgen von 

negativen Einflüssen reduziert werden (Forest et al., 2011; Vallerand et al., 2003). Für 

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; Lafrenière, St-Louis, 

Vallerand & Donahue, 2012). Auf der anderen Seite wird die zwanghafte Leidenschaft 

aber auch mit negativen Gefühlen und Gedanken sowie Erschöpfung in Verbindung 

gebracht, was eher einer Anforderung entsprechen würde (Vallerand & Houlfort, 

2003).  

Bezüglich 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 Erschöpfung einen indirekten 

Zusammenhang bewirkt. Begründet 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 außen 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 hängen indirekt 

über zwanghafte Leidenschaft zusammen. 

Hypothese 4.a: Arbeitsintensivierung und emotionale Irritation hängen indirekt über 

zwanghafte Leidenschaft zusammen. 

Hypothese 4.b: Berufsbezogene Planungs- und Entscheidungsanforderungen und 

emotionale Irritation hängen indirekt über zwanghafte Leidenschaft zusammen. 

Hypothese 4.c: Wissensbezogene Lernanforderungen und emotionale Irritation 

hängen indirekt über zwanghafte Leidenschaft zusammen. 

 Hypothese 4.d: Fähigkeitsbezogene Lernanforderungen und emotionale Irritation 

hängen indirekt über zwanghafte Leidenschaft zusammen. 

4.6 Hypothese 5: Die Rolle von zwanghafter Leidenschaft auf dem 

energetischen Pfad zu kognitiver Irritation 

Beschleunigungsbedingte Anforderungen und kognitive Irritation hängen indirekt über 

zwanghafte Leidenschaft zusammen. 

Hypothese 5.a: Arbeitsintensivierung und kognitive Irritation hängen indirekt über 

zwanghafte Leidenschaft zusammen. 

Hypothese 5.b: Berufsbezogene Planungs- und Entscheidungsanforderungen und 

kognitive Irritation hängen indirekt über zwanghafte Leidenschaft zusammen. 

Hypothese 5.c: Wissensbezogene Lernanforderungen und kognitive Irritation hängen 

indirekt über zwanghafte Leidenschaft zusammen. 

Hypothese 5.d: Fähigkeitsbezogene Lernanforderungen und kognitive Irritation 

hängen indirekt über zwanghafte Leidenschaft zusammen. 
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Da Vallerand (2012) bei der Entstehung von harmonischer Leidenschaft ausschließlich 

von internalen Gründen und Prozessen ausgeht, wird hier kein Zusammenhang 

zwischen beschleunigungsbedingten Anforderungen und harmonischer Leidenschaft 

angenommen. Aus den verschiedenen möglichen Einflussmöglichkeiten der 

persönlichen Ressourcen von van den Heuvel et al. (2010) wird für die harmonische 

Leidenschaft in dieser Arbeit ein Einfluss auf den Zusammenhang zwischen 

Umweltbedingungen und der Erschöpfung 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 größer harmonische Leidenschaft ist, desto schwächer ist der 

Zusammenhang zwischen Arbeitsintensivierung und emotionaler Irritation. 

Hypothese 6.b: Je größer harmonische Leidenschaft ist, desto schwächer ist der 

Zusammenhang zwischen beschleunigungsbedingten Autonomieanforderungen und 

emotionaler Irritation. 

Hypothese 6.c: Je größer harmonische Leidenschaft ist, desto schwächer ist der 

Zusammenhang zwischen wissensbezogenen Lernanforderungen und emotionaler 

Irritation. 

Hypothese 6.d: Je größer harmonische Leidenschaft ist, desto schwächer 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 größer harmonische Leidenschaft ist, desto schwächer ist der 

Zusammenhang zwischen Arbeitsintensivierung und kognitiver Irritation. 

Hypothese 7.b: Je größer harmonische Leidenschaft ist, desto schwächer ist der 

Zusammenhang zwischen beschleunigungsbedingten Autonomieanforderungen und 

kognitiver Irritation. 

Hypothese 7.c: Je größer harmonische Leidenschaft ist, desto schwächer ist der 

Zusammenhang zwischen wissensbezogenen Lernanforderungen und kognitiver 

Irritation. 

Hypothese 7.d: Je größer harmonische Leidenschaft ist, desto schwächer ist der 

Zusammenhang zwischen fähigkeitsbezogenen Lernanforderungen und kognitiver 

Irritation. 

 

Auf dem motivationalen Pfad werden den beschleunigungsbedingten Anforderungen 

Beziehungen mit Motivation postuliert, ähnlich einer Ressource (vgl. Forest et al., 

2011). Da hier auch die leistungsfördernden 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 

persönlicher Initiative. Auch hier wird wieder auf das Modell von van den Heuvel et al. 

(2010) zurück gegriffen. 
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4.9 Hypothese 8: Die Rolle der zwanghaften Leidenschaft auf dem 

motivationalen Pfad zu persönlicher Initiative 

Zwanghafte Leidenschaft moderiert den Zusammenhang zwischen 

beschleunigungsbedingten Anforderungen und persönlicher Initiative. 

Hypothese 8.a: Je größer zwanghafte Leidenschaft ist, desto stärker ist der 

Zusammenhang zwischen Arbeitsintensivierung und persönlicher Initiative. 

Hypothese 8.b: Je größer zwanghafte Leidenschaft ist, desto stärker ist der 

Zusammenhang zwischen beschleunigungsbedingten Autonomieanforderungen und 

persönlichen Initiative. 

Hypothese 8.c: Je größer zwanghafte Leidenschaft ist, desto stärker ist der 

Zusammenhang zwischen wissensbezogenen Lernanforderungen und persönlicher 

Initiative. 

Hypothese 8.d: Je größer zwanghafte Leidenschaft ist, desto stärker ist der 

Zusammenhang zwischen fähigkeitsbezogenen Lernanforderungen und persönlicher 

Initiative. 

Ebenso wird für die harmonische Leidenschaft angenommen, dass sie auf dem 

motivationalen Pfad wie eine Ressource wirkt und so den Zusammenhang der 

beschleunigungsbedingten Anforderungen und persönlicher Initiative verstärkt. 

4.10 Hypothese 9: Die Rolle der harmonischen Leidenschaft auf dem 

motivationalen Pfad zu persönlicher Initiative. 

Harmonische Leidenschaft moderiert den Zusammenhang zwischen 

beschleunigungsbedingten Anforderungen und persönlicher Initiative. 

Hypothese 9.a: Je größer harmonische Leidenschaft ist, desto stärker ist der 

Zusammenhang zwischen Arbeitsintensivierung und persönlicher Initiative. 

Hypothese 9.b: Je größer harmonische Leidenschaft ist, desto stärker ist der 

Zusammenhang zwischen beschleunigungsbedingten Autonomieanforderungen und 

persönlicher Initiative. 
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Hypothese 9.c: Je größer harmonische Leidenschaft ist, desto stärker ist der 

Zusammenhang zwischen wissensbezogenen Lernanforderungen und persönlicher 

Initiative. 

Hypothese 9.d: Je größer harmonische Leidenschaft ist, desto stärker ist der 

Zusammenhang zwischen fähigkeitsbezogenen Lernanforderungen und persönlicher 

Initiative. 

5 Methode 

5.1 Untersuchungsablauf 

Die Studie wurde bei Steuerberatungskanzleien in Österreich und Deutschland 

durchgeführt. Die Kammer der Wirtschaftstreuhänder stellte die e-Mailadressen aller 

Österreichischen Steuerberatungskanzleien, die einer Weitergabe an Dritte 

zugestimmt haben, zur Verfügung, wodurch der Link für die Online-Erhebung 

verschickt werden konnte.  

In Deutschland veröffentlichten einige Landessteuerberaterkammern den Link auf 

deren Homepages und in deren Aussendungen.  

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

Um für die Kanzleien einen Anreiz zur Mitarbeit zu schaffen, wurden ihnen einige 

Auswertungen so wie ein Vergleich zwischen Österreich und Deutschland nach der 

Erhebung online zur Verfügung gestellt.  

Die Umfrage fand im Sommer 2013 statt, da im Sommer der Arbeitsaufwand für die 

Kanzleien am geringsten sein sollte. Erkenntnisse von Burger und Stieger (2013) zu 

Online-Erhebungen wurden bei der Erstellung des Fragebogens berücksichtigt, um die 

Abbruchwahrscheinlichkeit möglichst gering zu halten sowie gute Reliabilität und 

Validität der Daten zu erzielen. Die Erkenntnisse zeigen, dass Personen nicht 

gezwungen werden sollen zu antworten, da dies häufig zu einem Abbruch der 

Erhebung führt oder Antwortmöglichkeiten zufällig, also ohne Bezug zur Frage, 

ausgewählt werden. Jedoch können die Probanden  darauf aufmerksam gemacht 

werden, dass sie Fragen vergessen haben, wenn diese Information übergangen 

werden kann. Ebenso sollte der Fragebogen nicht zu lange sein, um die befragte 

Person nicht zu langweilen oder zu ermüden. Zusätzlich kann auch ein 

http://www.unipark.de/
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Fortschrittsbalken eingefügt werden um zu motivieren, den Fragebogen bis zum Ende 

auszufüllen.  

Die Fragebögen wurden je nach Position und Tätigkeit im Unternehmen angepasst. 

So bekamen Kanzleileitungen und angestellte Arbeitskräfte unterschiedliche Fragen 

und bei manchen Fragen wurden je nach Tätigkeit die Formulierungen angepasst. Bei 

Kanzleileitungen wird vollständige Autonomie und Handlungsspielraum angenommen, 

da sie sich am obersten Ende der Hierarchie befinden.  

5.2 Stichprobe 

Die endgültige Stichprobe bestand aus insgesamt 392 Fachkräften aus der 

Steuerberatung, die den Fragebogen vollständig ausgefüllt hatten. Davon waren 

54,1%  weiblich und 45,9% männlich. Das Alter der Versuchspersonen lag zwischen 

18 und 79 Jahren (M = 42, SD = 11,65). Die Beschäftigungsdauer 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 ausgefüllten Fragebögen wurden von österreichischen 

Arbeitskräften ausgefüllt und 84 (21%) kamen von deutschen Arbeitskräften. Der 

Rücklauf entspricht damit etwa 15%, was laut der österreichischen Kammer für 

Steuerberater (mündliche Rückmeldung, 2013) höher ist als üblich. Für Deutschland 

kann die Rücklaufquote auf Grund der unterschiedlichen und vielfältigen 

Kommunikationswege nicht angegeben werden. 
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5.3 Erhebungsinstrumente 

Der gesamte Fragebogen ist im Anhang 1 eingefügt. Dieser ist umfangreicher als es 

für diese Arbeit notwendig gewesen wäre, da diese Arbeit ein Teil eines größeren 

Projektes ist. 

5.3.1 Unabhängige Variablen - Beschleunigungsbedingte Anforderungen  

Mit Hilfe der Intensification of Job Demands Scale (IDS) von Kubicek, Paškvan und 

Korunka (2014) bewerteten die Teilnehmerinnen und Teilnehmer auf einer fünfstufigen 

Skala die Veränderung in den letzten fünf Jahren. Insgesamt umfasst der Fragebogen 

24 Items für die von Kubicek und Korunka (2014) identifizierten Bereiche der 

Veränderung in der Arbeitswelt. In dieser Studie wurden die Subskalen 

„Arbeitsidentifizierung“, „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 Fachkräftemangels diese Anforderungen für 

hochqualifizierte Arbeitskräfte, wie Steuerberater und Steuerberaterinnen, nicht als 

relevant angenommen wurde.  

Die Lernanforderungen wurden aus inhaltlichen Gründen getrennt, da sich das 

Erlernen neuen Wissens und neuer Fertigkeiten in mehreren Punkten unterscheiden. 

Erstens hängt die Notwendigkeit, neue Fertigkeiten zu erlernen, stark von der 

jeweiligen Kanzlei ab, während die Menge des Wissens von der Legislative des 

Staates abhängt und zweitens haben sich Steuerberaterinnen und Steuerberater das 

Wissen inhaltlich ausgesucht, während das Erlernen neuer Fertigkeiten ein 

notwendiges Übel darstellt, um neue Hilfsmittel einsetzen oder Organisationsänderung 

durchführen zu können (Kubicek et al., 2014). Es wurden 3 Items für wissensbezogene 

Lernanforderungen, wie zum Beispiel „In den letzten 5 Jahren muss man sich häufiger 

auf den aktuellen Wissensstand bringen.“, und 3 Items für fertigkeitenbezogene 

Lernanforderungen vorgegeben, wie zum Beispiel „In den letzten 5 Jahren muss man 

sich häufiger mit neuen Arbeitsvorgängen vertraut machen“. Das Cronbachs α der 

Skala Lernanforderung – Wissen wurde mit .87 berechnet und jenes für 

Lernanforderung – Fertigkeiten mit .86. 
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Die jobbezogenen Autonomieanforderungen - Autonomie bzw. Selbstkontrolle 

Autonomie (werden im weiteren Text kurz als Autonomie oder 

Autonomieanforderungen bezeichnet) wurden nicht bei den Kanzleileitungen erhoben, 

da bei dieser Teilstichprobe schon immer ein Maximum erreicht ist. Allen angestellten 

Arbeitskräften wurden 5 Items, wie zum Beispiel „In den letzten 5 Jahren muss man 

Entscheidungen häufiger ohne Rücksprache mit Vorgesetzten treffen.“ dazu 

vorgegeben (Kubicek et al., 2014). Diese Skala wurde Kanzleileitungen nicht 

vorgegeben, weshalb die Stichprobe hier N = 189 ist. Das Cronbachs α für diese Skala 

ist .92. 

Die Arbeitsintensivierung wurde mit weiteren 5 Items abgefragt (Kubicek et al., 2014). 

Das Cronbachs α für diese Skala ist .88. Ein Beispielitem ist „In den letzten 5 Jahren 

hat sich die Zeit zwischen arbeitsintensiven Phasen verkürzt.“ 

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

bis 5 (Ja, völlig) zu bewerten. 

 

5.3.2 Abhängige Variablen – Irritation und Persönliche Initiative 

Irritation 

Irritation stellt ein valides und Kultur sowie Branchen übergreifend getestetes 

Instrument dar, welches die subjektiv wahrgenommen Belastungen im Arbeitskontext 

misst. Dabei wird sowohl die emotionale als auch die kognitive Belastung erhoben 

(Mohr, Rigotti & Müller 2005). Diese Skala besteht aus zwei Subskalen. Emotionale 

Irritation besteht aus fünf Items und kognitive Irritation aus drei. Items wie „Ich reagiere 

gereizt, obwohl ich das überhaupt nicht will“, für emotionale Irritation oder „Es fällt mir 

schwer nach der Arbeit abzuschalten.“, für kognitive Irritation, wurden auf einer 

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

Zur Überprüfung der Skala wurde eine Faktoranalyse durchgeführt, welche die beiden 

Faktoren bestätigt. Mohr et al. (2005) berichten von Reliabilität zwischen .81 und .91 

für die kognitive Irritation und .80 und .91 für die emotionale Irritation. Dafür 

analysierten Mohr und Kollegen zwanzig Studien aus verschiedenen Branchen und 

europäischen Ländern.  
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In der aktuellen Studie ergab sich für die emotionale Irritation ein Cronbachs α von .87 

und für die kognitive Irritation von .89.  

Persönliche 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 fünfstufigen Skala von 1 

(gar nicht) bis 5 (völlig) 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, Böckel, Kamps, Wotschke & Frese, 2000), 

Besitzer und Besitzerinnen von Unternehmen (bis zu fünfzig Arbeitskräften) in 

Deutschland (vgl. Rauch, Frese & Sonnentag, 2000), Uganda (vgl. Koop, De Reu & 

Frese), Südafrika (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 Krankenhäusern in Deutschland (diese Studie wurde nicht veröffentlicht). 

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

beträgt es Cronbachs α = .82. 

5.3.3 Moderator- und Mediatorvariablen – Leidenschaft für die Arbeit 

Leidenschaft 

Zur Erhebung der Leidenschaft wurde der Fragebogen von Vallerand et al. (2003) 

gekürzt und an den Aufgabenbereich angepasst. Die ursprünglich je sieben Items für 

harmonische und zwanghafte Leidenschaft wurden auf jeweils drei reduziert. Bewertet 

wurden die Aussagen von 1 (überhaupt nicht) bis 7 (völlig) auf einer siebenstufigen 

Skala. Diese sechs Items lieferten gute Ergebnisse in der Faktorenanalyse (siehe 

Anhang 2) und zeigten Cronbachs α von .70 für die zwanghafte Leidenschaft und .59 

für die harmonische Leidenschaft. Die hier verwendeten gekürzten Skalen zeigen ein 

deutlich schlechteres Cronbachs α als es in anderen Studien gemessen wurde, 

beispielsweise zwanghafte Leidenschaft von α = .80 und harmonischen Leidenschaft 

von α =. 71 (Donahue et al., 2012) oder zwanghafte Leidenschaft α =.84 und 

harmonische Leidenschaft α = .79 (Stenseng, 2008). Ein Beispielitem für die 

harmonische Leidenschaft ist „Meine Arbeit ist gut in mein Leben integriert.“, und für 
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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 berücksichtigen zu können, wurden die 

soziodemografischen Angaben der Nationalität, des Geschlechts sowie die 

arbeitsplatzbezogenen Angaben der Dauer der Zugehörigkeit im Unternehmen und ob 

es sich um eine Kanzleileitung handelt, berücksichtigt. Geschlecht und Nation mussten 

aus einer Liste ausgewählt werden aus 1 (weiblich) oder 2 (männlich) bzw. 1 

(Österreich), 2 (Deutschland) oder 3 (Andere). Für die Dauer im Unternehmen sollten 

in ein Feld die Zeit in Jahren eingetragen werden, dadurch ergaben sich metrische 

Daten. Für die Position musste 2 (selbstständig/ Kanzleiführung), 3 (angestellt mit 

Teamleitungsfunkton) oder 3 (angestellt ohne Teamleitungsfunktion) ausgewählt 

werden. Es wurden später 1 (Kanzleileitung) und 2 (Arbeitskraft) gegenübergestellt, in 

dem angestellte mit und ohne Teamleitungsfunkton zu einer Kategorie 

zusammengefasst wurden. 

Für die Hypothesen, in denen die Arbeitsintensivierung vorkommt, wird zusätzlich die 

Skala, Zeitdruck aus dem Instrument zur stressbezogenen Arbeitsanalyse (ISTA) 

(Semmer, Zapf & Dunckel, 1999) und für die Hypothesen, in denen die 

Autonomieanforderungen vorkommen, der Handlungsspielraum ebenfalls aus dem 

ISTA (Semmer, Zapf & Dunckel, 1999) kontrolliert. Ein Itembeispiel für den Zeitdruck 

ist „Wie oft stehen Sie unter Zeitdruck?“. Die vier Items dieser fünfstufigen Skala 

mussten von 1 (Sehr selten/nie) bis 5 (Sehr oft fast ununterbrochen) bewertet werden. 

In dieser Studie ergab sich ein Cronbachs α = .83. Hier ein Beispielitem der Subskala 

Handlungsspielraum: „Können Sie selbst bestimmen, auf welche Art und Weise Sie 

Ihre Arbeit erledigen“, diese mussten von 1 (Sehr wenig) bis 5 (sehr viel) bewertet 

werden. Hierfür ergab sich ein Cronbachs α = .85. 

5.3.5 Soziodemografische Daten 

Zur Beschreibung der Stichprobe wurden das Alter und die Tätigkeit im Unternehmen 

erhoben. Für das Alter wurde nach dem Alter in Jahren gefragt, wodurch sich 

metrische Daten ergaben. Für Tätigkeit konnten die Personen aus einer Liste 

auswählten. Für die Tätigkeit waren die Auswahlmöglichkeiten 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 üblich wurde die 

Irrtumswahrscheinlichkeit mit 5% festgelegt.  

Zuerst wurden die Skalen mittels Faktorenanalyse geprüft. Die Ergebnisse der 

Faktorenanalyse finden sich im Anhang 2.  

Als erster Schritt wurden mittels linearer Regression die Einflüsse potentieller 

Kontrollvariablen auf die abhängigen Variablen ermittelt und danach die direkten 

Zusammenhänge der beschleunigungsbedingten Anforderungen mit den abhängigen 

Variablen. 

Danach wurde mit dem Makro von Hayes (Hayes, 2012; Preacher, Rücker & Hayes, 

2007) der Einfluss der Leidenschaft als Moderator und der indirekte Zusammenhang   

überprüft. 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 einschließt, 

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 c als gesamter Zusammenhang zwischen UV und AV 

bezeichnet und c‘ der korrigierte Zusammenhang, wenn der indirekte Zusammenhang 

berücksichtigt 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). Für 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 über der 

Skalenmitte von 3. Besonders hoch ist der Wert bei Lernanforderung – Wissen mit M 

= 3.86 gefolgt von M = 3.32 für Lernanforderung – Fertigkeiten, M = 3.25 für 

Autonomieanforderungen und Arbeitsintensivierung mit M = 3.10. Also wird die 

Steigerung der Lernanforderung – Wissen am stärksten war genommen, gefolgt von 

Lernanforderung – Fertigkeiten, Autonomie und am wenigsten der 

Arbeitsintensivierung. Der Wert der steigenden Lernanforderung des Wissens ist hoch, 

während die Arbeitsintensivierung mittelmäßig ausgeprägt 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 mäßig viel emotionale Belastung wahrgenommen, während die kognitive 

Belastung hoch ist.  

Die Mittelwerte der Leidenschaft liegen mit 3.07 für die zwanghafte Leidenschaft und 

5.08 für die harmonische Leidenschaft zwei Skalenpunkte auseinander, damit geben 

die befragten Personen an, eine hohe Ausprägung der harmonischen Leidenschaft zu 

haben gegenüber einer mäßig ausgeprägten zwanghaften Leidenschaft. Die 

Skalenmitte 4 würde für eine mittelmäßige Ausprägung sprechen.  
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Tabelle 1 – Interkorrelationen, deskriptive Daten und Reliabilität 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 Dauer im Unternehmen 12.23 9.81 -.06 .21**                           

4 Kanzleileitung 1.49 0.50 -.01 -.43** -.45**                         

5 Zeitdruck 3.29 0.90 .09 .03 .11* -.16** (.83)                      

6 Handlungsspielraum 3.68 0.80 -.01 .14 .26** .c .15* (.85)                    

7 AI 3.10 0.96 .06 -.02 .03 -.09 .62** .03 (.88)                 

8 AU 3.25 1.09 -.01 .08 .08 .c .34** .35** .44** (.92)               

9 LK 3.86 0.88 -.07 .01 .03 -.06 .27** .17* .44** .52** (.87)              

10 LS 3.32 0.87 .06 .02 .04 -.06 .30** .09 .52** .38** .64** (.86)            

11 zwanghafte Leidenschaft 3.07 1.29 .17** .09 .19** -.12* .34** .02 .29** .18* .07 .12* (.70)          

12 
harmonische 
Leidenschaft 

5.08 0.99 .04 .08 .07 -.08 .12* .30** .02 .12 .07 .06 .28** (.56)        

13 emotionale Irritation 2.73 1.14 .12* .03 .08 -.07 .26** -.07 .30** .15* .10 .11* .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 persönliche 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). AI = Arbeitsintensivierung; AU = Jobbezogene 
Autonomieanforderungen - Autonomie bzw. Selbstkontrolle; LK = Lernanforderung –  Wissen; LS = Lernanforderung – Fertigkeiten. In der Hauptdiagonale steht das Cronbachs α 
der jeweiligen Skala. 
Die Einträge in der Diagonale entsprechen den Cronbachs α der jeweiligen Skala.  
*p < .05, **p < .01, ***p < .001 

Land: 1 = Österreich; 2 = Deutschland Gender: 1 = weiblich 2 = männlich Kanzleileitung: 1 = Kanzleileitung 2 = Arbeitskraft 
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6.2 Hypothesenprüfung 

Einfluss der Kontrollvariablen 

Zuerst werden die Zusammenhänge möglicher Kontrollvariablen mit den abhängigen 

Variablen mittels linearer Regression untersucht. Dazu werden lineare Regressionen 

zu allen AVs gerechnet, es werden dabei für die verschieden UVs verschiedene KVs 

berücksichtigt. In der Hypothesenprüfung werden nur die Variablen mit signifikantem 

Zusammenhang berücksichtigt, um das Modell nicht zu überladen (Bortz & Döring, 

2009).  

In Tabelle 2 finden sich die Ergebnisse der linearen Regressionen, um die 

Zusammenhänge möglicher KVs, die in Verbindung mit Arbeitsintensivierung eine 

Rolle spielen könnten, aufzuzeigen. Für die Hypothesen, in denen ein Zusammenhang 

mit Arbeitsintensivierung untersucht wird, sollte der Zusammenhang mit Zeitdruck 

berücksichtigt werden, da es einen signifikanten Zusammenhang von Zeitdruck mit 

emotionaler Irritation, kognitiver Irritation und persönlicher Initiative gibt. Die 

signifikante Korrelation, die zwischen emotionaler Irritation bzw. kognitiver Irritation mit 

der KV Land gefunden wurde, verliert ihre Signifikanz unter Berücksichtigung des 

Einflusses der anderen möglichen KVs.  

Tabelle 2 - Einfluss der KVs für Arbeitsintensivierung  

 Emotionale Irritation  Kognitive Irritation  Persönliche Initative 

Prädikatoren B SE p  B SE p  B SE p 

(Konstante) 1.37 .47 <.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 .77  0.01 .07 .83 

Dauer im 

Unternehmen 

0.01 .01 .38  -0.01 .01 .39  -0.00 .00 .24 

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 

R2 .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 könnten. Für die Hypothesen, 

die im Zusammenhang mit Autonomieanforderungen stehen, sollte der 

Zusammenhang zwischen emotionaler Irritation und Dauer der Zugehörigkeit im 

Unternehmen berücksichtigt werden, da hier ein signifikanter Zusammenhang besteht. 

Für die Hypothesen von Autonomieanforderung und persönlicher Initiative sollte der 

Handlungsspielraum berücksichtigt werden, da hier ein signifikanter Zusammenhang 

zwischen persönlicher Initiative und Handlungsspielraum gefunden wurde. Die 

ursprünglich signifikante Korrelation zwischen emotionaler Irritation bzw. kognitiver 

Irritation mit der KV Land verliert ihre Signifikanz unter Berücksichtigung des 

Einflusses der anderen möglichen KVs.  

Tabelle 3 - KVs für Autonomieanforderung 

 Emotionale 

Irritation 

 Kognitive Irritation  Persönliche 

Initative 

Prädikatoren B SE p  B SE p  B SE p 

(Konstante) 3.09 .05 <.001  3.83 .71 <.001  2.93 .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 

Unternehmen 

0.04 .01 <.01  0.02 .12 .32  -

0.01 

.01 .07 

Handlungs-

spielraum 

-0.20 .11 .07  -0.23 .16 .13  0.17 .06 <.01 

R2 .06  <.05  02  <.05  .06  <.05 

F (df) 2.59 (4, 176)  1.10 (4, 176) 2.68 (4, 176) 

 

Für 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 Zusammenhänge zwischen beiden Arten von Irritation mit dem Land. Für 

Hypothesen, in denen persönliche Initiative und eine Lernanforderung untersucht wird, 

sollte die Kanzleileitung berücksichtigt werden. Natürlich nicht für die 
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Autonomieanforderungen, da bei den Kanzleileitungen die Autonomieanforderungen 

nicht erfragt wurde. 

Tabelle 4 - KV für Lernanforderungen (Lernanforderung – Wissen und Lernanforderung – Fertigkeiten) 

 Emotionale Irritation  Kognitive Irritation  Persönliche Initative 

Prädikatoren B SE p  B SE p  B SE p 

(Konstante) 2.44 .42 <.001  3.65 .57 p  3.95 .22 <.001 

Land 0.31 .14 .02  0.44 .19 <.001  -0.03 .07 .69 

Geschlecht 0.01 .13 .96  -0.00 .18 .02  -0.00 .07 .99 

Dauer im 

Unternehmen 

0.01 .14 .27  -0.00 .001 .98  -0.00 .00 .38 

Kanzleileitung -0.13 .14 .36  -0.30 .19 .65  -0.17 .07 .02 

R2  .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 1a + 4a 

Die Ergebnisse zeigen sowohl einen signifikanten direkten Zusammenhang der 

Arbeitsintensivierung und der emotionale Irritation (c‘: B=.03, SE=.08, p =.018) wie in 

Hypothese 1a 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 enthält alle Ergebnisse der Analyse des direkten und indirekten 

Zusammenhangs über 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 über die zwanghafte 

Leidenschaft besagt, beibehalten werden. 
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Tabelle 5 - Ergebnisse der Mediationsanalyse (Hypothese1a und 4a) 

 B SE t p 

Totale Effekte R2 =.18, p <.001 

Arbeitsintensivierung auf 

emotionale Irritation (c) 

.31 .07 4.33 <001 

Arbeitsintensivierung und 

zwanghafteLeidenschaft (a) 

.16 .08 2.02 .04 

zwanghafte Leidenschaft und 

emotionale Irritation (b) 

.25 .04 5.76 <.001 

korrigiert Arbeitsintensivierung 

auf emotionale Irritation (c‘) 

unter Berücksichtigung der 

zwanghaften Leidenschaft 

.27 .07 3.90 <.001 

     

Zeitdruck .03 .08 .39 .70 

     

 B SE LL 95% CI UL 95% CI 

Bootstrap Koeffizienten des 

indirekten Zusammenhangs 

.04 .02 .01 .09 

CI = 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 über zwanghafte Leidenschaft. Aufgrund der 

Ergebnisse muss die Hypothese 1b verworfen werden, während 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 R2 =.13, p<.001 

Autonomieanforderungen und 

emotionale Irritation (c) 

.13 .08 1.75 .08 

Autonomieanforderungen und 

zwanghafte Leidenschaft (a) 

.17 .08 2.07 <.01 

zwanghafte Leidenschaft und 

emotionale Irritation (b) 

.29 .07 3.89 <.001 

korrigiert 

Autonomieanforderungen auf 

emotionale Irritation (c‘) unter 

Berücksichtigung der 

zwanghafter Leidenschaft 

.09 .07 1.20 .23 

     

Dauer im Unternehmen .03 .01 2.00 .05 

     

 B SE LL 95% CI UL 95% CI 

Bootstrap Koeffizienten des 

indirekten Zusammenhang 

.04 .03 .003 .102 

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

 

Lernanforderung – Wissen und emotionale Irritation 1c + 4c 

Ohne Berücksichtigung der zwanghaften Leidenschaft kann ein direkter 

Zusammenhang zwischen den Lernanforderungen – Wissen und emotionaler Irritation 

festgestellt werden. Wird die zwanghafte Leidenschaft berücksichtigt, 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 R2 =.14, p<.001 

Lernanforderung- Wissen und 

emotionale Irritation (c) 

.14 .07 2.12 .03 

ACALW und zwanghafter 

Leidenschaft (a) 

.13 .07 1.72 .09 

zwanghafte Leidenschaft und 

emotionale Irritation (b) 

.30 .04 7.14 <.001 

korrigiert ACLW und emotionale 

Irritation (c‘) unter 

Berücksichtigung der 

zwanghafter Leidenschaft 

.10 .06 1.42 .16 

     

Land .18 .13 1.42 .16 

     

 B SE LL 95% CI UL 95% CI 

Bootstrap Koeffizienten des 

indirekten Zusammenhang  

.04 .02 -.003 .08 

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

 

Lernanforderung – Fertigkeiten und emotionale Irritation 1d +4d 

Die Daten weisen auf eine vollständige 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 

Berücksichtigung der zwanghaften Leidenschaft in das Modell signifikant vorhanden 
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ist, seine Signifikanz verliert (c‘: 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 R2 =.14, p<.001 

Lernanforderungen - Fertigkeiten 

auf emotionale Irritation 

.14 .07 2.12 .03 

Lernanforderungen - Fertigkeiten 

und zwanghafter Leidenschaft 

.16 .07 2.15 .03 

zwanghafter Leidenschaft und 

emotionale Irritation 

.30 .04 7.10 <.001 

korrigiert Lernanforderungen - 

Fertigkeiten und emotionale 

Irritation (c‘)  

bei Berücksichtigung der 

zwanghafter Leidenschaft 

.09 .06 1.46 .14 

     

Land .16 .13 1.22 .22 

     

 B SE LL 95% CI UL 95% CI 

Bootstrap Koeffizienten des 

indirekten Zusammenhang 

.05 .03 .003 .107 

CI = 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 für 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% 

CI: .01 bis .17 über zwanghafte Leidenschaft besagt, können 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 R2 =.31, p <.001     

Arbeitsintensivierung auf 

kognitiver Irritation 

.32 .10 3.38 <.001 

Arbeitsintensivierung und 

zwanghafte Leidenschaft 

.16 .08 2.02 .04 

zwanghafte Leidenschaft und 

kognitiver Irritation 

.52 .05 9.73 <.001 

korrigierte Arbeitsintensivierung 

auf kognitiver Irritation 

unter Berücksichtigung der 

zwanghafter Leidenschaft 

.24 .09 2.75 <.01 

Zeitdruck .18 .10 1.96 .05 

     

 B SE LL 95% CI UL 95% CI 

Bootstrap Koeffizienten des 

indirekten Zusammenhang 

.09 .04 .009 .17 

CI = 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 über 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% 

CI: .02 bis .26 wird nicht als Mediation bezeichnet, da ohne Berücksichtigung 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 

kognitiver Irritation 

.13 .08 1.75 .08 

Autonomieanforderungen 

und zwanghafte Leidenschaft 

.21 .08 2.53 .01 

zwanghafter Leidenschaft 

und kognitive Irritation 

.68 .08 8.39 <.001 

korrigiert 

Autonomieanforderungen 

und kognitiver Irritation 

unter Berücksichtigung der 

zwanghaften Leidenschaft 

.13 .09 1.39 .17 

     

 B SE LL 95% CI UL 95% CI 

Bootstrap Koeffizienten des 

indirekten Zusammenhang 

.14 .06 .02 .26 

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

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

Zusammenhang über die zwanghafte Leidenschaft gefunden werden, da ACLW 
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keinen signifikanten Zusammenhang mit der zwanghaften Leidenschaft 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 Berücksichtigung 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 

Irritation 

.30 .09 3.48 <.001 

ACLW und zwanghafte 

Leidenschaft 

.13 .07 1.72 .09 

Zwanghafte Leidenschaft und 

kognitiver Irritation 

.60 .05 11.45 <.001 

korrigiert ACLW und 

kognitiver Irritation (c‘) unter 

Berücksichtigung der 

zwanghaften Leidenschaft 

.23 .08 3.01 <.01 

     

Land .17 .16 1.07 .29 

     

 B SE LL 95% CI UL 95% CI 

Bootstrap Koeffizienten des 

indirekten Zusammenhang 

.08 .04 -.008 .166 

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

Die Daten weisen auf eine vollständige Mediation durch die zwanghafte Leidenschaft 

zwischen der fähigkeitsbezogenen Lernanforderung und der kognitiver Irritation hin, 

da der direkte Zusammenhang zwischen (c: b = .25, SE = .09, p < .01) 

fähigkeitsbezogener Lernanforderung und der affektiven Irritation, der ohne 

Einbeziehung der zwanghaften Leidenschaft in das Modell signifikant vorhanden war, 

unter Berücksichtigung 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 R2 =.28, p<.001 

Lernanforderungen - Fertigkeiten 

und kognitiver Irritation (c) 

.25 .09 2.79 <.01 

Lernanforderungen - Fertigkeiten 

und zwanghafte Leidenschaft (a) 

.16 .07 2.15 .03 

zwanghafte Leidenschaft und 

kognitiver Irritation (b) 

.60 .05 11.40 <.001 

korrigiert Lernanforderungen - 

Fertigkeiten auf kognitiver Irritation 

(c‘) 

bei Berücksichtigung der 

zwanghaften Leidenschaft 

.15 .08 1.96 .05 

     

Land .11 .16 .72 .47 

     

 B SE LL 95% CI UL 95% CI 

Bootstrap Koeffizienten des 

indirekten Zusammenhang 

.10 .05 .004 .20 

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

 



 

61 
 

6.2.1 Hypothese 3: Beschleunigungsbedingte Anforderungen und persönliche 

Initiative 

Mittels linearer Regression wurden die direkten Zusammenhänge zwischen 

beschleunigungsbedingten Anforderungen und persönlicher Initiative untersucht. Die 

Autonomie- und die Lernanforderungen zeigen einen Zusammenhang mit persönlicher 

Initiative, was für 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 
persönlicher Initiative 

 Arbeits-

intensivierung 

 Autonomie  Lernanforderung - 

Wissen 

 Lernanforderung - 

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-

spielraum 

    .07 .05 .16         

Arbeits-

intensivierung 

.03 .04 .46             

Autonomie-

anforderungen 

    .18 .04 <.001         

Lernanforderung - 

Wissen  

        .20 .03 <.001     

Lernanforderung - 

Fertigkeiten 

            .15 .03 <.001 

Modellzusammenfassung und ANOVA 

R2      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 für 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 

Berücksichtigung 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 .48 

harmonische Leidenschaft .12 .18 0.65 .51 

Arbeitsintensivierung .75 .31 2.46 .01 

Interaktion: Arbeitsintensivierung 

x harmonischerer Leidenschaft 

-.09 .06 -1.52 .13 

     

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 Berücksichtigung 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: 

Autonomieanforderungen x 

harmonischer Leidenschaft 

-.07 .07 -.99 .32 

     

Dauer im Unternehmen .03 .01 2.74 <.01 

 

Lernanforderung- Wissen und emotionale Irritation – Hypothese 6c  

Bei dieser Hypothese wird der Zusammenhang mit dem Land kontrolliert (B = .37, SE 

= .13, p < .01). Der Zusammenhang zwischen wissensbezogenen Lernanforderungen 

und emotionaler Irritation kann auch unter Berücksichtigung 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 6c - 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 - 

Wissen x harmonischer 

Leidenschaft 

-.10 .06 -1.76 .08 

     

Land .37 .13 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 Berücksichtigung 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 - 

Fertigkeiten x harmonischer 

Leidenschaft 

-.11 .07 -1.66 .10 

     

Land .33 .13 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 Zusammenhänge 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 .17 1.29 .13 .89 

harmonische Leidenschaft .25 .25 1.03 .30 

Arbeitsintensivierung .69 .41 1.68 .09 

Interaktion: Arbeitsintensivierung 

x harmonischerer Leidenschaft 

-.07 .08 -.92 .36 

     

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: 

Autonomieanforderungen x 

harmonischer Leidenschaft 

-.05 .10 -.47 .64 

 

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 können keine Zusammenhänge 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 - 

Wissen x harmonischer 

Leidenschaft 

-.08 .08 -1.03 .30 

     

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 - 

Fertigkeiten x zwanghafter 

Leidenschaft 

-.13 .09 -1.48 .14 

     

Land .42 .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 persönlicher 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 für die Arbeitsintensivierung (Hypothese 8a) gefunden werden, weshalb die 

Hypothesen 8b, 8c und 8d verworfen werden müssen. 

Arbeitsintensivierung und zwanghafte Leidenschaft - Hypothese 8a 

Hier wird nur der Zusammenhang zwischen Arbeitsintensivierung und persönlicher 

Initiative, wie in Hypothese 8a postuliert, moderiert (B = .06, SE = .02, p = .02). Die 

anderen Hypothesen müssen auf Grund der Daten verworfen werden. Ausführlichere 

Ergebnisse der Interaktionsanalyse zur Hypothese 8a befinden sich in Tabelle 22. 

Tabelle 23 zeigt die Daten für die Interaktion von zwanghafter Leidenschaft und 

Arbeitsintensivierung mit der persönlichen Initiative. Der direkte Zusammenhang 

zwischen zwanghafter Leidenschaft und persönlicher Initiative ist signifikant (B = -.20, 

SE = .08, p = .01). Auch der Zeitdruck zeigt einen signifikanten Zusammenhang mit 

der persönlichen Initiative (B = .15, SE = .04, p < .001). 

Tabelle 22 - Ergebnisse der Analyse der Hypothese 8a - AV = persönliche 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 

x zwanghafte Leidenschaft 

.06 .02 2.38 .02 

     

Zeitdruck .15 .04 3.72 <.001 
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Tabelle 23 – Daten zur Auswirkung der Interaktion zwischen zwanghafter Leidenschaft x 
Arbeitsintensivierung, AV = persönliche Initiative 

 

zwanghafte Leidenschaft 

B SE t p LL 95% 

CI 

UL 95% CI 

1.78 (M – SD) -.03 .05 -.74 .46 -.13 .06 

3.07 (M) .04 .04 1.01 .31 -.04 .11 

4.36 (M + SD) .11 .05 2.20 .03 .01 .21 

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

 

 

Abbildung 5 – Interaktionsgrafik Arbeitsintensivierung (AI) 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 persönliche Initiative. 
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Autonomie und persönliche Initiative - Hypothese 8b  

Bei dieser Analyse zeigen sich keine Zusammenhänge zwischen den berücksichtigten 

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

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

AV = persönliche 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 

x zwanghafter Leidenschaft 

.03 .03 1.07 .29 

     

Handlungsspielraum .09 .05 1.63 .10 

 

Lernanforderung- Wissen und persönliche Initiative - Hypothese 8c 

Es zeigt sich nur ein signifikanter Zusammenhang zwischen der Position 

(Kanzleileitung) mit  persönlicher Initiative (B = -.11, SE = .06, p = .05). Alle Ergebnisse 

dieser Analyse in Tabelle 25. 

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

AV = persönlicher 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 

x zwanghafter Leidenschaft 

.04 .02 1.53 .13 

     

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

Es zeigt sich nur ein signifikanter Zusammenhang zwischen der Position 

(Kanzleileitung) und persönlicher 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 = persönliche Initiative 

AV = persönliche 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 - 

Fertigkeiten x zwanghafter 

Leidenschaft 

.03 .02 1.42 .16 

     

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 persönlicher Initiative. 

Hier wird nur die Interaktion mit Autonomieanforderungen, wie in Hypothese 9b 

postuliert, signifikant. Die anderen Hypothesen 9a, 9c und 9d müssen 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 persönlichen Initiative. Die postulierte Interaktion ist 

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

AV = persönliche Initiative B SE t p 

Konstante 2.20 .49 4.51 <.001 

harmonische Leidenschaft .18 .19 1.96 .05 

Arbeitsintensivierung .09 .16 .61 .54 

Interaktion: Arbeitsintensivierung 

x harmonischerer Leidenschaft 

-.01 .03 -.36 .72 

     

Zeitdruck .11 .04 2.84 <.01 

 
Autonomie und persönliche Initiative - Hypothese 9b 

Hier zeigt sich eine signifikante Interaktion von Autonomie und harmonischer 

Leidenschaft. 

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

AV = persönliche Initiative B SE t p 

Konstante 3.41 .57 6.02 <.001 

harmonische Leidenschaft -.12 .11 -1.07 .28 

Autonomieanforderungen -.18 .18 -1.04 30 

Interaktion 

Autonomieanforderungen x 

harmonischer Leidenschaft 

.07 .03 2.09 .04 

     

Handlungsspielraum .05 .05 .92 .36 
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Tabelle 29 - Daten zur Auswirkung der Interaktion zwischen harmonischen Leidenschaft x 
Arbeitsintensivierung, AV = persönliche Initiative 

Effekt des Moderator 

harmonische 

Leidenschaft 

B SE T p LL 95% 

CI 

UL 95% 

CI 

4.06 (M – SD) .11 .05 2.22 .03 .01 .21 

5.00 (M) .18 .04 4.75 <.001 .10 .25 

5.94 (M + SD) .25 .05 4.93 <.001 .15 .35 

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

 

 

Abbildung 6 – Interaktionsgrafik von harmonischer Leidenschaft (HP) x Autonomieanforderungen (ACAU)  

Bei hoher harmonischer Leidenschaft ist der Anstieg der persönlichen Initiative bei 

steigender Autonomie größer als bei niederer harmonischer Leidenschaft. 

Lernanforderung- Wissen und persönliche Initiative – Hypothese 9c 

Bei der Analyse dieser Hypothese zeigen sich keine signifikanten Zusammenhänge 

oder Interaktionen. Die gesamten Ergebnisse finden sich in Tabelle 31. 

1

1,5

2

2,5

3

3,5

4

4,5

5

Low ACAU High ACAU

p
er

sö
n

li
ch

e 
In

it
ia

ti
v
e

Low HP

High HP



 

74 
 

Tabelle 30 - Ergebnisse der Analyse der Hypothese 9c - AV = persönliche Initiative 

AV = persönliche Initiative B SE t p 

Konstante 2.92 .58 5.01 <.001 

harmonische Leidenschaft .02 .11 .19 .85 

Lernanforderung - Wissen .01 .14 .09 .93 

Interaktion: Lernanforderung - 

Wissen x harmonischer 

Leidenschaft 

.03 .03 1.24 .22 

     

Kanzleileitung -.09 .05 -1.72 .09 

 

Lernanforderung- Fertigkeiten und persönliche Initiative – Hypothese 9d 

Bei der Analyse zu dieser Hypothese finden sich signifikante direkte Zusammenhänge 

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

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

AV = persönliche Initiative B SE t p 

Konstante 1.52 .57 2.66 <.01 

harmonische Leidenschaft .35 .11 3.23 <.01 

Lernanforderung - Fertigkeiten .43 .16 2.61 <.01 

Interaktion: Lernanforderung - 

Fertigkeiten x harmonischer 

Leidenschaft 

-.06 .03 -1.80 .07 

     

Kanzleileitung -.09 .05 -1.59 .11 
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7 Diskussion 

7.1 Interpretation der Ergebnisse 

Die Ergebnisse zeigen, dass beschleunigungsbedingte Anforderungen von 

Arbeitskräften in Steuerberatungskanzleien wahrgenommen werden. Diese 

Anforderungen könnten auch eine Rolle bei der Entstehung von Irritation und 

Motivation spielen, da einige Zusammenhänge gefunden wurden. 

Arbeitsintensivierung zeigt sowohl einen direkten Zusammenhang mit kognitiver 

Irritation als auch emotionaler Irritation. Beobachtet man die zwanghafte Leidenschaft 

sprechen Daten für eine teilweise Mediation über die zwanghafte Leidenschaft. Für 

Autonomieanforderungen kann zwar kein direkter Zusammenhang mit den beiden 

Arten der Irritation gefunden werden, jedoch zeigt sich ein indirekter Zusammenhang 

über die zwanghafte Leidenschaft. Bezüglich wissensbezogenen Lernanforderungen 

sprechen die Daten für eine vollständige Mediation des Zusammenhangs mit 

emotionaler Irritation über die zwanghafte Leidenschaft. Während der direkte 

Zusammenhang zwischen wissensbezogenen Lernanforderungen und kognitiver 

Irritation auch unter Berücksichtigung der zwanghaften Leidenschaft erhalten bleibt, 

weshalb hier eine teilweise Mediation angenommen wird. Der Zusammenhang 

zwischen fertigkeitenbezogener Lernanforderungen mit emotionaler Irritation wird 

vollständig über die zwanghafte Leidenschaft moderiert, da der direkte 

Zusammenhang verschwindet, wenn die zwanghafte Leidenschaft berücksichtigt wird. 

Der Zusammenhang der fertigkeitenbezogenen Lernanforderungen mit der kognitiven 

Irritation wird nur teilweise moderiert.  

Diese indirekten Effekte bei Autonomie könnten als Anzeichen gedeutet werden, dass 

diese Anforderungen zu zwanghafter Leidenschaft führen und diese weiter zu Irritation 

führt. Dabei ist die das Auftreten zwanghafter Leidenschaft eine Voraussetzung für die 

Entstehung von Irritation. Ebenso ist die vollständige Mediation des Zusammenhangs 

der wissensbezogenen Lernanforderungen zu werten. Während Arbeitsintensivierung 

immer im Zusammenhang mit Ermüdung 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 erschöpfenden Variablen auch Zusammenhänge mit 
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persönlicher Initiative. Mit Ausnahme der Arbeitsintensivierung zeigen die 

beschleunigungsbedingten Anforderungen alle einen direkten Zusammenhang mit 

persönlicher Initiative, was für 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 persönlicher Initiative stärker 

ausfällt als bei Personen mit wenig zwanghafter Leidenschaft. Dies könnte als Hinweis, 

darauf sein, dass nur bei Personen mit starker zwanghafter Leidenschaft, 

Arbeitsintensivierung zu mehr Motivation führt. 

Weiter zeigt sich eine Interaktion von Autonomie mit harmonischer Leidenschaft. Dies 

könnte bedeuten, dass sich diese beiden Faktoren gegenseitig verstärken. Also zeigt 

eine Person, die viel harmonische Leidenschaft für ihren Beruf hat und deren 

Arbeitsplatz mit viel Autonomie ausgestattet ist, mehr persönlicher 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 erschöpfende Wirkung haben 

können. 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 berücksichtigt wurde) mit 

negativen Gefühlen in Verbindung gebracht werden. Auf Grund dessen, dass 

Arbeitsintensivierung auch keinen direkten Zusammen hang mit persönlicher Initiative 

hat, ist anzunehmen, dass Arbeitsintensivierung vor allem als Belastung zu sehen ist 

(vgl. Kubicek et al. 2014). Nicht auszuschließen ist jedoch, dass dies auf das 

insgesamt hohe Arbeitspensum dieser Zielgruppe zurückzuführen ist. 

Das Auftreten von emotionaler Irritation ist besonders gefährlich, weil es dadurch auch 

zum Verlust von sozialer Unterstützung 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 für die psychische Gesundheit von Arbeitskräften. 

Dies führt zu Kosten für die Arbeitskräfte, 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 können. 

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 berücksichtigt wird, wie in den 

Analysen zu den Hypothesen 3c, 4c, 3d, 4d, 5c, 5d, 6c 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 schließen lässt, dass es sich bei harmonischer 

Leidenschaft um eine Ressource handelt. Ein Blick in die Literatur zeigt jedoch, wie 

schwierig die Rolle von persönlichen 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 könnte eine Bewertung der Anforderung liefern. Die Forschung 

von Paškvan, Kubicek, Prem und Korunka (2015) liefern hier erste Ergebnisse und 

Erhebungsmethoden. 

 

7.2 Stärken und Schwächen der Arbeit 

In dieser Arbeit wurde in ein bestehendes Modell Variablen integriert, welche in 

bisherigen Untersuchungen widersprüchliche Ergebnisse zeigten. 

Es handelt sich in dieser Studie um eine sehr homogene Stichprobe, die für die 

Steuerberaterbranche aussagekräftig ist. Deshalb ist anzunehmen, dass die Daten 

auch für wissensintensive Berufe, wie Anwaltskanzleien oder Consultingunternehmen, 

repräsentativ sind. Die Ergebnisse könnten jedoch für andere Berufsgruppen weniger 

aussagekräftig sein, wenn die Strukturen hierarchischer sind, weniger professionell 

gearbeitet wird oder weniger spezielles Fachwissen für die Arbeit nötig ist und damit 

die Arbeitskräfte leichter austauschbar sind. Die erhobene Stichprobe ist als eine 

Stärke der Arbeit zu sehen. 
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Die Daten wurden per Onlinefragebogen erhoben, wodurch hohe Anonymität 

gewährleistet wurde und weshalb anzunehmen ist, dass die Personen eher ehrliche 

anstatt sozial erwünschte Antworten gegeben haben. Jedoch hat diese Anonymität 

natürlich auch den Effekt, dass nicht überprüft werden kann, wer unter welchen 

Umständen den Fragebogen ausfüllt. So könnten Ablenkungen oder Müdigkeit der 

Person beim Ausfüllen die Qualität der Daten verschlechtern. Es wurde durch die 

Rückmeldung der Befragungsergebnisse an die Zielgruppe Interesse an guten Daten 

erzeugt, wodurch anzunehmen ist, dass so ehrlich und sorgfältig wie möglich 

geantwortet wurde. Die Daten dieser Studie sind ein Selbstbericht der Arbeitskräfte, 

wodurch es sich um subjektive Daten handelt und keine objektiven Leistungsdaten. 

Die Richtung der Zusammenhänge wurde theoriegeleitet angenommen, diese 

Richtungen können aber aus den Querschnittdaten dieser Untersuchung nicht 

überprüft werden. 

Da eine gekürzte Version zur Erhebung der Leidenschaft eingesetzt wurde, hätte die 

Reliabilität besser ausfallen können, wie andere Studien zeigen (siehe Abschnitt 

5.3.3). 

7.3 Implikationen für zukünftige Forschung 

Mit Hilfe einer Längsschnittuntersuchung sollten die Ergebnisse getestet werden, um 

auch die Kausalitäten aus dem Forschungsmodell überprüfen zu können.  

Das Forschungsmodell sollte auch an anderen Berufsgruppen getestet werden. 

Es ist zu empfehlen eine längere Skala zur Erhebung der Leidenschaft zu verwenden. 

Interessant wäre es, als Output objektive Daten zu verwenden anstatt der 

Selbsteinschätzung, um die Wirkung von Leidenschaft auch objektiv bewerten zu 

können, da Leistung und Gewinn für Unternehmen interessante Erkenntnisse 

darstellen würden. 

Wie die Ergebnisse der Literaturrecherche und der aktuellen Ergebnisse zeigen, 

haben persönliche Charakteristiken der Arbeitskräfte, wie Leidenschaft, Auswirkungen 

auf die Motivation und das Wohlbefinden, weshalb weitere Untersuchungen dazu 

durchgeführt werden sollten. Neben den persönlichen Ressourcen sollten auch 

„personal Demands“ im Sinne von Risikofaktoren mehr Beachtung finden, um 
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geeignete präventive Maßnahmen entwickeln zu können. So könnten Ausfälle von 

Arbeitskräften und Kosten für die Behandlung der Folgen von Belastungen reduziert 

werden.  

Es sollte bei der Erforschung von persönlichen Charakteristiken darauf geachtet 

werden, ethisch und verantwortungsbewusst zu handeln, um nicht mit den 

Ergebnissen Menschen aus dem Erwerbsleben zu drängen, sondern gute Ansätze für 

Prävention und Arbeitsplatzgestaltung zu liefern. 

Eine Erweiterung der JD-R-Modells, z.B. Berücksichtigung der Bewertung von 

Anforderungen oder Einfluss der Wahrnehmung der eigenen Kompetenzen, könnte 

wichtige Erkenntnisse für das Verständnis der Prozesse hinter dem JD-R Modell 

liefern. 

Die Bewertung von Anforderungen und Arbeitsbedingungen könnte weiteren 

Aufschluss über deren Wirkung bringen. Die Forschung von Paškvan et al. (2015) 

liefern hier erste Ergebnisse und Erhebungsmethoden. 

Der Prozess, durch den Leidenschaft entsteht, sollte auch noch weiter untersucht 

werden. Besonders hilfreich wäre es zu wissen wie die Entstehung der zwanghaften 

Leidenschaft verhindert oder gemindert werden kann. 

Auch der Unterschied der zwanghaften Leidenschaft in Österreich und Deutschland 

könnte weiter untersucht werden und sollte auf jeden Fall bei länderübergreifenden 

Untersuchungen kontrolliert werden. 

7.4 Implikationen für die Praxis 

Die Ergebnisse zeigen, dass Anforderungen Zusammenhang mit Motivation haben. 

Besonders Autonomie und Lernanforderungen zeigen positiven Zusammenhang mit 

persönlicher Initiative. Jedoch zeigen sich auch negative Folgen von Anforderungen 

durch auftretende Irritation, die Vorzeichen eines möglichen Burnouts sein können. 

Dieser Effekt könnte sich in Kombination mit zwanghafter Leidenschaft weiter 

verstärken. Deshalb ist es wichtig Arbeitskräfte durch Anforderungen nicht zu 

überfordern oder die Ressourcen für diese zu erhöhen. Wenn die Anforderungen die 

Mitarbeitskräfte überfordern, könnte die Wahrscheinlichkeit für die Entwicklung von 

zwanghafter Leidenschaft erhöht werden. 
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In Berufen mit hohen Anforderungen sollten präventive Maßnahmen gegen die 

Entwicklung von zwanghafter Leidenschaft und Burnout eingesetzt werden. 

Zwanghafte Leidenschaft für den Beruf könnte als Indikator eingesetzt werden, um 

Erschöpfung vorauszusagen. Häufiges Auftreten von zwanghafter Leidenschaft im 

Unternehmen kann als Indiz für ein zu hohes Maß an Anforderungen gewertet werden 

und es sollte zur Reflexion der Arbeitsgestaltung führen. Bei Einzelfällen ist eher 

anzunehmen, dass die zwanghafte Leidenschaft auf Grund der Disposition einer 

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

Im Sinne des Schutzes der Arbeitskraft wäre es wichtig, eine Firmen- und Arbeitskultur 

zu leben, die zwanghafter Leidenschaft entgegenwirkt. Maßnahmen dafür könnten 

Beschränkungen sein, die zu langes Arbeiten verhindern oder auch 

privatlebensfreundliche Termineinteilung und Rücksicht auf das Familienleben. Mit 

Hilfe eines guten Zeitmanagement, Jobrotation und genug Flexibilität sollte die Gefahr 

für negative Folgen der Gesundheit der Arbeitskräfte reduziert werden, dafür sollten 

die Kompetenzen der Arbeitskräfte im Bedarfsfall erhöht werden.  

Die Ergebnisse lassen auf eine positive Beurteilung der in PSF üblichen Strategien 

nach von Nordenflycht (2010) schließen, da die in PSF übliche hohe Autonomie 

signifikanten Zusammenhang mit persönlicher Initiative als Zeichen von Motivation 

zeigt.  

7.5 Conclusio  

An 392 Arbeitskräften in Steuerberaterkanzleien konnte gezeigt werden, dass die 

Arbeitskräfte in PSF von beschleunigungsbedingten Anforderungen betroffen sind und 

diese Anforderungen ambivalente Wirkung zeigen da sowohl einen Anstieg der 

persönlichen Initiative als Anzeichen von Motivation als auch Irritation als Zeichen von 

Erschöpfung festgestellt wurde.  

Die Rolle der Leidenschaft konnte nur zum Teil erklärt werden. Es gibt indirekte 

Zusammenhänge über die zwanghafte Leidenschaft bzw. Mediationen zwischen 

manchen beschleunigungsbedingten Anforderungen, die den erschöpfenden 

Zusammenhang verstärken, jedoch konnte der postuliert Puffereffekt der 

harmonischen Leidenschaft zwischen diesen Anforderungen und Irritation nicht 

bestätigt werden. Ein verstärkender Moderatoreffekt auf persönliche Initiative konnte 
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nur für die zwanghafte Leidenschaft bei Autonomie und harmonischer Leidenschaft bei 

Arbeitsintensivierung gezeigt werden.  
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11 Anhang 

11.1 Anhang1 Fragebogen
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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

en Wissen 

Lernanforderungen 

Fertigkeiten 

Arbeits-

intesivierung 

Autonomie-

anforderunge 

… muss man sich 

häufiger auf den 

aktuellen Wissensstand 

bringen 

.84 .18 .12 .29 

… kommt es häufiger 

vor, dass man für die 

Arbeit neues Fachwissen 

erwerben muss. 

.78 .29 .26 .23 

… muss man sich zur 

Erledigung der 

Arbeitsaufgaben häufiger 

neues Wissen aneignen. 

.69 .51 .27 .19 

… muss man häufiger 

neue Arbeitsmittel 

(Programme etc.) 

verwenden. 

.25 .80 .15 .10 

… muss man sich 

häufiger mit neuen 

Arbeitsvorgängen 

vertraut machen. 

.14 .86 .27 .17 

… muss man sich 

häufiger in neue 

Arbeitsabläufe 

einarbeiten. 

.22 .84 .26 .18 

 

    

 Faktor. 
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 1 2 3 4 

 Lernanforderung

en Wissen 

Lernanforderungen 

Fertigkeiten 

Arbeits- 

intensivierung 

Autonomie-

anforderungen 

… muss immer mehr 

Arbeit von immer weniger 

Mitarbeitern/-innen 

erledigt werden. 

.21 .15 .71 .10 

… kommt man immer 

seltener dazu, Pausen zu 

machen. 

.02 .25 .79 .17 

… macht man immer 

häufiger zwei oder drei 

Dinge gleichzeitig (wie 

z.B. Mittagessen,  E-

Mails schreiben und 

telefonieren). 

.06 .25 .77 .16 

… hat man für 

Arbeitsaufgaben immer 

seltener genügend Zeit. 

.09 .18 .84 .20 

… hat sich die Zeit 

zwischen 

arbeitsintensiven Phasen 

verkürzt. 

.34 .04 .79 .18 

… muss man häufiger 

selbstständig die 

Erreichung der 

Arbeitsziele kontrollieren. 

.33 .07 .20 .75 

… muss man die 

Reihenfolge der 

Tätigkeiten häufiger 

selbst festlegen. 

.22 .12 .13 .86 

… muss man 

Entscheidungen häufiger 

ohne Rücksprache mit 

Vorgesetzten treffen. 

-.10 .15 .29 .78 

… ist es häufiger 

notwendig, den 

Arbeitsablauf 

(Tätigkeiten, Termine, 

Pausen etc.) selbst zu 

planen. 

.19 .14 .18 .87 

… muss man die Art, wie 

man die Arbeit verrichtet, 

häufiger selbst festlegen. 

.22 .15 .08 .89 

 Faktor 
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 1 2 3 4 

 Lernanforderung

en Wissen 

Lernanforderungen 

Wissen 

Lernanforderungen 

Wissen 

Lernanforderungen 

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…“ 

erklärter Gesamtvarianz = 77.6 % 

 

Persönliche Initiative 

 Faktor 

 1 

  

Ich gehe Probleme aktiv an. .66 

Wenn sich Möglichkeiten anbieten, etwas zu 

gestalten, dann nutze ich sie aus. 
.77 

Ich ergreife sofort die Initiative, wenn andere dies 

nicht tun. 
.79 

Ich nehme Gelegenheiten schnell wahr, um meine 

Ziele zu erreichen. 
.77 

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 fällt mir schwer, nach der Arbeit 

abzuschalten. 
.27 .87 

Ich muss auch zu Hause an 

Schwierigkeiten bei der Arbeit 

denken. 

.22 .91 

Wenn andere mich ansprechen, 

kommt es vor, dass ich mürrisch 

reagiere. 

.65 .34 

Selbst im Urlaub muss ich 

manchmal an Probleme bei der 

Arbeit denken. 

.20 .85 

Ich fühle mich ab und zu wie 

jemand, den man als 

Nervenbündel bezeichnet. 

.71 .33 

Ich bin schnell verärgert. .85 .10 

Wenn ich müde von der Arbeit 

nach Hause komme, bin ich 

ziemlich nervös. 

.78 .21 

Ich reagiere gereizt, obwohl ich es 

gar nicht will. 
.87 .17 

Eigenwerte 3.18 2.61 

% der Varianz 39.72 32.56 

Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse 

Rotationmethode: Varimax 

Erklärter 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 

mich den Beruf umso mehr 

schätzen. 

.34 .69 

Ich habe fast ein zwanghaftes 

Gefühl für meine Arbeit. 
.83 .17 

Meine Arbeit spiegelt die 

Eigenschaften wider, die ich an 

mir selbst am meisten mag. 

.58 .52 

Meine Arbeit ist das Einzige, das 

mich wirklich befriedigt. 
.80 .07 

Meine Arbeit ist gut in mein 

Leben integriert. 
-.07 .79 

Ich habe den Eindruck, dass 

mich meine Arbeit kontrolliert. 
.68 -.55 

Eigenwert 2.24 1.71 

% der Varianz 37.36 28.5 

Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse  

Rotationsmethode: Varimax 

erklärter der Gesamtvarianz = 65.86 % 

 

 

  



 

107 
 

Handlungsspielraum 

 Faktor 

 1 

Wenn Sie Ihre Tätigkeit insgesamt betrachten, 

inwieweit können Sie die Reihenfolge der 

Arbeitsschritte selbst festlegen? 

.80 

Wie viel Einfluss haben Sie darauf, welche Arbeit 

Ihnen zugeteilt wird? 
.78 

Wenn man Ihre Arbeit insgesamt betrachtet, wie viele 

Möglichkeiten zu eigenen Entscheidungen bietet 

Ihnen Ihre Arbeit? 

.88 

Können Sie selbst bestimmen, auf welche Art und 

Weise Sie Ihre Arbeit erledigen? 
.86 

Eigenwert 2.75 

% der Varianz 68.73 

Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse  

Rotationsmethode: Varimax 

 

Zeitdruck 

 Faktor 

 1 

Wie häufig stehen Sie unter Zeitdruck? .83 

Wie häufig passiert es, dass Sie schneller arbeiten, 

als Sie es normalerweise tun, um die Arbeit zu 

schaffen? 

.79 

Wie oft kommt es vor, dass Sie wegen zu viel Arbeit 

nicht oder verspätet in die Pause gehen können. 

.80 

Wie oft kommt es vor, dass Sie wegen zu viel Arbeit 

später als geplant nach Hause gehen können? 

.85 

Eigenwert 2.68 

% der Varianz 67.02 

Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse  

Rotationsmethode: Varimax 
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