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Zusammenfassung

Unsere Arbeitswelt unterliegt, bedingt durch technologische Innovationen und
zunehmende Globalisierung, einer stadndigen Veranderung. Unternehmen reagieren auf
diese Trends mit flacher werdenden Hierarchien und fihren mit unter das neue
Arbeitskonzept ,New Ways of Working“ (NWW) ein, welches Erwerbstatigen die
Maoglichkeit bietet, selbst zu entscheiden wann und wo sie arbeiten. Diese Flexibilitat,
unterstitzt durch neue Informations- und Kommunikationstechnologien (z.B.
Smartphones), konfrontiert Mitarbeiterinnen mit neuen beschleunigungsbedingten
Anforderungen wie Arbeitsintensivierung und steigender Autonomieanforderung.
Ausgehend vom Job Demands-Resources Modell untersucht die vorliegende Studie wie
sich die Nutzung von NWW auf Individuen auswirkt und welche Rolle dabei personliche
Initiative und Kontrolle als Ressourcen einnehmen. Insgesamt nahmen 231 Erwerbstatige
der IT-Branche an der Fragebogenstudie teil. Die Ergebnisse der hierarchischen
Regressionsanalyse zeigten, dass Personen die das Arbeitskonzept NWW nutzen
erhdhte Arbeitsintensivierung wahrnehmen. Dies wirkt sich, wie erwartet ungunstig auf
Arbeitszufriedenheit aus und zieht erhdhte emotionale Erschépfung nach sich. Ein
positiver, mildernder Effekt von persénlicher Initiative und Kontrolle iber NWW konnte nur
bedingt bestatigt werden. Weitere Studien sind notwendig, um die ambivalenten Folgen

von steigender Autonomieanforderung zu analysieren.

Schlusselwodrter: New Ways of Working, Beschleunigungsbedingte Anforderungen,

Arbeitsintensivierung, Kontrolle, Ressourcen
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Abstract

Our current work environment is characterized by constant changes arising from
technological innovations and increasing globalization. Organizations respond to these
trends by implementing flatter hierarchies and by establishing a new working concept
called ‘new ways of working’ (NWW) which offers individuals the possibility to decide
when and where to work. This flexibility, supported by available information and
communication technologies (e.g. smartphones), also confronts employees with new
acceleration-related job demands like work intensification and intensified job-related
autonomy. Based on the Job Demands-Resources Model, this study examines the impact
of the use of NWW on individuals and describes the role of personal initiative and control
as a resource. A total number of 231 employees working in the information technology
industry participated in the questionnaire study. The hierarchical regression analysis
shows that employees who are using the NWW concept experience increased work
intensification, which leads to emotional exhaustion and reduced job satisfaction. A
positive diminishing impact of personal initiative and control about NWW can only be
partially confirmed. Additional studies are required to further clarify the ambivalent

consequences of the intensified job-related autonomy demands.

Key words: new ways of working, acceleration-related job demands, work intensification,

control, resources







Einleitung

,Wir haben keine Zeit, obwohl wir sie im Uberfluss gewinnen“ (Rosa, 2005, S. 11). Diese
paradoxe Aussage diskutiert der Soziologe Harmut Rosa (2005) in seinem Buch
,Beschleunigung®. Obwohl mithilfe der Technik ein groRRer Zeitgewinn erfasst wird, hat
,das Tempo des Lebens zugenommen® (Rosa, 2005, S. 11). Vor allem technologische
Innovationen im Bereich kommunikationstechnologischer Entwicklung sind Beispiele fur
das Phanomen der Beschleunigung (Rosa, 2005). So ist es uns mdglich mit Hilfe eines
Smartphones schnell und von Uberall aus zu kommunizieren. Dabei ist zu beobachten,
dass die heutige Gesellschaft von Zeitnot und Stress gepragt ist (Rosa, 2005). Fest steht,
dass seit dem letzten Jahrzehnt ein rascher Wandel stattfindet und durch Beschleunigung
von Prozessen und Ereignissen charakterisiert ist (Rosa, 2005). Nicht nur im
gesellschaftlichen Kontext sondern auch in der Arbeitswelt ist ein grundlegender Wandel
zu verzeichnen. Durch die Zunahme der Arbeitsgeschwindigkeit und Arbeitsintensitat
sowie der steigenden Globalisierung haben sich arbeitsbezogene Veranderungen
ergeben und fordern von der Arbeitswelt, als auch von den Erwerbstdtigen neue
Anforderungen. Um schnell und effizient auf diese Veranderungen reagieren zu kdénnen
ist es mit Hilfe von Informations- und Kommunikationstechnologien (ICTs) mdglich zeitlich
und O&rtlich flexibel zu arbeiten (Demerouti, Derks, Ten Brummelhuis, & Bakker, 2012).
Dieses Arbeitskonzept ist unter dem Begriff ,New Ways of Working“ (NWW) bekannt und

fuhrt in Unternehmen zu effizienteren Arbeitsprozessen (Rennecker & Godwin, 2005).

Wie wirken sich diese Veranderungen der Arbeitswelt auf erwerbstatige Personen aus?
Wie werden diese neuen Anforderungen erlebt? Welche Ressourcen kénnen negativen

Folgen entgegenwirken?

Um diese Fragen zu beantworten wurde die vorliegende Arbeit im Zuge der Projektarbeit
der Universitdt Wien ,Arbeit im Wandel“ und in Kooperation mit dem Consulting-
unternehmen ,Kihmayer Schilling & Partner Managementberatung® ins Leben gerufen.
Gemeinsam wurde ein Erhebungsinstrument entwickelt und in Unternehmen mit flexiblem
Arbeitsmodell vorgegeben. Ziel der Arbeit ist es, Auswirkungen von NWW auf die
Arbeitsanforderungen Arbeitsintensivierung und steigende Autonomieanforderung zu
beschreiben. Ebenso soll herausgefunden werden, welche Auswirkungen diese
Anforderungen auf erwerbstatige Personen haben und ob Ressourcen negative Folgen

mindern kbnnen.




1 Soziale Beschleunigung

Hartmut Rosa (2005) beschreibt in seinem Buch ,Beschleunigung® eine Uber bereits
langere Zeit wahrgenommene Beschleunigungswelle auf drei verschiedenen Ebenen und
bezeichnet dieses Phanomen als soziale Beschleunigung. Die Beschleunigung lasst sich
in drei verschiedene Dimensionen kategorisieren: technische Beschleunigung,
Beschleunigung des sozialen Wandels und Beschleunigung des Lebenstempos. (7) Unter
technischer Beschleunigung versteht Rosa (2005) die Beschleunigung technischer
Prozesse, (2) der soziale Wandel hingegen bezieht sich auf eine beschleunigte Rate
sozialer Veranderungen in der Gesellschaft und (3) die Beschleunigung des
Lebenstempos kann als Steigerung von Handlungen pro Zeiteinheit oder die

Uberlagerung von Tatigkeiten (Multitasking) charakterisiert werden (Rosa, 2005).

Die drei Dimensionen, welche zur sozialen Beschleunigung beitragen, stehen in
Wechselwirkung zueinander und lassen sich in dem von Rosa (2005) postulierten, sich
selbst antreibenden Akzelerationszirkel konstatieren. Dieser Prozess setzt die drei
Beschleunigungsbereiche in ein gegenseitiges Steigerungsverhaltnis. Das bedeutet
wiederum, dass innerhalb dieses Zirkels eine sich wechselseitig verstarkte
Beschleunigung wirkt (Rosa, 2005). Im Folgenden werden diese drei Formen naher

beschrieben.

1.1 Technische Beschleunigung

Der Definition nach bedeutet die technische Beschleunigung ,eine intentionale,
technische und vor allem technologische Beschleunigung zielgerichteter Vorgange*
(Rosa, 2005, S. 124). Exemplarisch dafir kann die Steigerung der Transport-
geschwindigkeit sowie Kommunikations- und Produktionsprozesse verstanden werden
(Rosa, 2003). Mit Steigerung der Transportgeschwindigkeit geht die Erfahrung der
Raumschrumpfung einher. Das bedeutet, dass die Zeitdauer zur Uberwindung der
Strecke zwischen zwei Orten erheblich reduziert wird. Im 18. Jahrhundert beispielsweise
bendtigte man Wochen um von einem Kontinent zum anderen zu gelangen und heute
dauert es hingegen nur wenige Flugstunden (Rosa, 2005). So ist auch die
Kommunikationsgeschwindigkeit im letzten Jahrhundert drastisch gestiegen. Aufgrund

der Erfindung des Internets ist es mdglich Nachrichten per E-Mail sekundenschnell von




einem Ort zum anderen zu schicken bzw. Informationen rund um die Uhr einzuholen. Die
kommunikationstechnologische Entwicklung hat somit auch die Interaktion zwischen
Menschen verandert. Unabhangig von Ort und Zeit ist ein Informationsaustausch tber

das Internet moglich (Rosa, 2005).

Weiters hat sich infolge technologischer Innovationen die Distributions- und
Konsumationsgeschwindigkeit erhdht, was mit einer steigenden Produktions-
geschwindigkeit einhergeht. So wird etwa die Herstellung und Lieferung von Produkten
verkirzt und diese gelangen schneller zum Endverbraucher (Rosa, 2005). Die
beschleunigten Produktionsprozesse sind daflir verantwortlich dass Waren ,in immer

kiirzeren Zeitraumen reproduziert und verandert werden“ (Rosa, 2005, S. 128).

1.2 Beschleunigung des sozialen Wandels

Die beschriebenen technischen Neuerungen fiihrten laut Rosa (2005) zu einer
Beschleunigung des sozialen Wandels. Als Beispiel dafir wird die Verbreitung von
technischen Innovationen genannt. So dauerte etwa die Verbreitung des
Rundfunkgerates auf 50 Millionen Empfangerinnen Ende des 19. Jahrhunderts 38 Jahre,
wohingegen die Verbreitung vom ersten bis zum 50 Millionsten Internetanschluss nur vier
Jahre dauerte. Daraus lasst sich ableiten, dass die Verbreitung neuer Technologien auf
Veranderungen von Praxisformen und Handlungsorientierungen zurtckzuflhren ist,
jedoch kein Umkehrschluss in Bezug auf technologische Beschleunigung gezogen
werden kann (Rosa, 2005). Beide Dimensionen sind strikt voneinander zu unterscheiden
obwohl sie ineinander ubergehen. Die Beschleunigung des sozialen Wandels nach Rosa
(2005) bezieht sich, auf gesellschaftlicher Ebene, auf das Tempo mit dem sich
Praxisformen als auch Beziehungsmuster verandern. Das bedeutet, dass sich die
Veranderungsraten selbst beschleunigen. Der Zeitraum, in dem unverandert Erfahrungen
gesammelt werden koénnen, wird verklrzt und Idsst sich durch das Konzept der
,Gegenwartsschrumpfung® von Libbe (1996) beschreiben. Dies bedeutet, dass durch das
~>chrumpfen der Gegenwart” (Rosa, 2005) die Bestandigkeit von Wissen vermindert wird.
Vergangenheit und Zukunft missen daher in immer kurzer werdenden Abstanden neu
definiert werden (Rosa, 2005). Ein Beispiel dafir stellt das ,Haltbarkeitsdatum® von
Nachrichten dar, wobei internationale News von zehn Uhr morgens um 16 Uhr

nachmittags bereits veraltet sind. Auch in anderen Bereichen wie etwa der Politik,




Wirtschaft, Wissenschaft, Beschaftigungsverhaltnissen oder Familienarrangements ist
eine Verkirzung der Gegenwart zu verzeichnen (Rosa, 2005). Der Einfluss der
Beschleunigung auf heutige Beschéaftigungsverhaltnisse lasst sich durch steigende
Unsicherheit am Arbeitsmarkt erkennen. Ein weiteres Beispiel ist der zunehmende Druck
sich neues arbeitsbezogenes Wissen aneignen zu missen (Obschonka, Silbereisen, &
Wasilewski, 2012). Im familidren Kontext wird der traditionell gewachsene Lebenspartner
heutzutage zunehmend durch den Lebensabschnittspartner ersetzt. Personen neigen in
der Gegenwart immer Ofter dazu neue soziale Bindungen einzugehen, d.h. die
Monogamie wird durch Liebesbeziehungen auf Zeit ersetzt. Diese Veranderungen lassen
erkennen, dass flr gerade stattfindende Ereignisse immer weniger Zeit zur Verfigung
steht. Es ist anzunehmen, dass der beschriebene soziale Wandel durch unsere
hochbeschleunigte Gesellschaft auch Einfluss auf die Handlungsablaufe in der
Arbeitswelt zeigt (Rosa, 2005).

1.3 Die Beschleunigung des Lebenstempos

Wie zuvor beschrieben, haben die beiden Dimensionen, technische Beschleunigung und
Beschleunigung des sozialen Wandels, Einfluss auf das Lebenstempo jeder einzelnen
Person. Rosa (2005) beschreibt die Beschleunigung des Lebenstempos als Steigerung
der Handlungs- und/oder Erlebnisepisoden in Folge einer Verknappung der
Zeitressourcen. Durch die technische Weiterentwicklung ist es moglich Prozesse zu
verkurzen. Dabei wird etwa der Transport, die Kommunikation oder auch die Produktion
beschleunigt und es bleibt folglich mehr Zeit fur andere Vorgange ubrig. Dadurch wird
versucht Zeit zu sparen, um dem Gefuhl der Zeitknappheit entgegen zu wirken. Je gréRer
der Bedarf ist Zeitressourcen freizusetzen, desto starker wird der Appell nach schnelleren
Computern, schnellerer Internetverbindung und beschleunigter Erzeugung von Gutern
(Rosa, 2005). Diese vermeintlich gewonnenen Leerzeiten werden jedoch mit anderen
Tatigkeiten geflllt wobei subjektiv das Gefiihl der Zeitnot bzw. des Zeitdrucks bestehen
bleibt. Individuen erfahren ein gestiegenes Lebenstempo und schneller ablaufende
Prozesse, was mit dem in der Einleitung beschriebenen Paradoxon ,Wir haben keine Zeit,

obwohl wir sie im Uberfluss gewinnen“ (Rosa, 2005, S. 11) erklart wird.

Objektiv lasst sich diese Dimension durch eine Verkirzung oder Verdichtung von

Handlungssequenzen ermitteln. Die Verkurzung der Essensdauer, Schlafdauer oder




Verringerung der Pausenzeit kann als Beispiel dafiir herangezogen werden. Die
Beschleunigung von Handlungsepisoden pro Zeiteinheit kann auch durch
Uberlagerungen erreicht werden. Die Méglichkeit Arbeiten schneller zu erledigen, kann zu
einer Handlungsanforderung in Form von Multitasking, einer gleichzeitigen Durchfihrung
mehrerer Tatigkeiten, fur erwerbstatige Personen fuhren. Auf subjektiver Ebene kann die
Steigerung des Lebenstempos das Geflhl, dass die Zeit schneller vergehe oder das

Empfinden von Zeitnot, hervorrufen (Rosa, 2005).

Setzt man diese drei soeben beschriebenen Dimensionen der sozialen Beschleunigung in
Zusammenhang erhalt man eine Art Schleife, die von Rosa (2005) als Akzelerationszirkel
beschrieben wird. Die technologischen Innovationen haben direkten Einfluss auf
Veranderungen im sozialen Leben. Durch die Beschleunigung des sozialen Lebens und
das gestiegene Lebenstempo erfahren Personen ein Gefiihl zurtickfallen zu kénnen
(Rosa, 2005). Es entsteht ein standiger Drang am Puls der Zeit zu bleiben um nicht still
zu stehen. Durch die technologische Entwicklung kdnnen einzelne Tatigkeiten schneller
erledigt werden. Zum Beispiel schreibt man heute ein E-Mail anstatt eines Briefes um Zeit
einzusparen. Jedoch wird innerhalb der darauffolgenden wenigen Stunden bereits mit
einer Antwort gerechnet, womit diejenige Person bereits wieder im Handlungszwang steht
(Rosa, 2005). Dies lasst die gegenseitige Verstarkung der drei Komponenten im
Akzelerationszirkel erkennen (Rosa, 2003). Die Beschleunigung des sozialen Wandels
lasst sich nicht nur auf persoénlicher Ebene sondern auch im beruflichen Kontext
verzeichnen. Green und Mclintosh (2001) schreiben von einer héheren Anforderung an
Erwerbstatige ihre Arbeit in kirzerer Zeit zu erledigen und immer straffere Zeitplane

einhalten zu mussen.

Der Einfluss neuer technologischer Entwicklungen wirkt sich auf gesamtgesellschaftlicher
Ebene aus, indem sie neue Berufsstrukturen, neue Produktionsweisen sowie veranderte
Kommunikationsmuster mit sich bringen (Rosa, 2005). Daraus kann auf eine veranderte
Berufswelt geschlossen werden. Dazu haben Korunka und Kubicek (in Druck) die
Beschleunigung in der Arbeitswelt aus psychologischer Seite betrachtet. Im Folgenden
wird die Veranderung in der Arbeitswelt in Bezug auf die Beschleunigung genauer

beleuchtet.




2 Beschleunigung und Veranderungen der Arbeit

2.1 Allgemeine Veranderungen in der Arbeitswelt

Unsere heutige Gesellschaft ist einem raschen Wandel ausgesetzt (Rosa, 2005). Auch
Cascio (1995) geht von der Annahme aus, dass das 21. Jahrhundert von einer
komplexen, sich rasant entwickelnden Arbeitswelt gepragt ist. Durch die technischen
Innovationen und das beschleunigte Lebenstempo sind Veranderungen nicht nur auf
gesellschaftlicher Ebene, sondern auch im  Arbeitsleben spirbar. Diese
Beschleunigungsprozesse kdnnen nicht nur soziologisch (Rosa, 2005) erklart werden,
sondern auch durch den komplexen Prozess der Globalisierung. Soziale und
okonomische Beziehungen verandern sich heute dahingehend, eine hohe internationale

Vernetzung zu ermoglichen.

Blossfeld et al. (2007) beschreiben die beschleunigungsbedingte Veranderung durch den
Prozess der Globalisierung. Die Liberalisierung des Welthandels fihrt zu einer Steigerung
der Produktivitat durch die wiederum der allgemeine Lebensstandard in der modernen
Gesellschaft zugenommen hat. Andererseits fihrt die Globalisierung durch die ebenfalls
schneller werdende Weltwirtschaft zu einer zunehmenden Unsicherheit der
Marktentwicklung. Unternehmen missen auf diese Beschleunigung der Marktprozesse

mit einer zunehmenden Flexibilisierung reagieren (Vol3, 1998; Blossfeld et al., 2007).

Diese Okonomischen und sozialen Wandlungsprozesse werden laut Blossfeld et al.
(2007) durch verschiedene Entwicklungen gekennzeichnet. Auf Basis neuer ICTs wird die
globale Vernetzung zwischen Organisationen immer dichter (Paoli & Merllié, 2001). Die
zunehmende Internationalisierung des Wettbewerbs zwischen Landern unterschiedlicher
Wirtschaftsleistung erzeugt eine Beschleunigung von Innovationen und &kologischem
Wandel. Ebenso wird die verstarkte Vernetzung internationaler Markte und die damit
entstehende Abhangigkeit untereinander durch nicht prognostizierbare externe Einflisse

immer starker beeinflusst (Blossfeld et al., 2007).

Um im internationalen Wettbewerb bestehen zu kdnnen missen sich Organisationen auf
diese Veranderungen einstellen und ihre organisationalen Strukturen dahingehend
anpassen. Unternehmen werden dabei gezwungen, mdglichst flexibel, anpassungsfahig
und kosteneffizient zu handeln (VoR, 1998). Vol (1998) schreibt in seinem Artikel von

einem tiefgreifenden Strukturwandel in der Arbeitswelt, der durch eine Flexibilisierung




umschrieben werden kann. Er spricht in diesem Zusammenhang von einer Entgrenzung
der Arbeit. Ziel ist es, bereits bestehende Strukturen aufzubrechen, indem
JArbeitsverhaltnisse auf allen Ebenen komplexer und dynamischer® gestaltet werden
(VoR, 1998, S. 474). Unterstitzung fur diesen Handlungsprozess finden Unternehmen
und Erwerbstatige durch technische Innovationen der ICTs. Einerseits flhrt dieser
Fortschritt zur Arbeitserleichterung und Vereinfachung der Arbeitsschritte. Auf der
anderen Seite konnen durch den Druck immer schneller und immer mehr zu arbeiten,
auch negative Folgen hervorgerufen werden. Die Méglichkeit der standigen Erreichbarkeit
kann auf individueller Ebene auch Stress, Belastung und Zeitdruck erhéhen (Korunka &
Kubicek, in Druck; Rosa, 2005; Vol3, 1998).

Der steigende internationale Wettbewerb, der vermehrte Einsatz neuer Technologien,
sowie immer flacher werdende Hierarchien (Cascio, 1995) lassen auf beschleunigende
Veranderungen in der Arbeitswelt schlieRen, die mit einer zunehmenden Unsicherheit am
Arbeitsmarkt sowie einem erhdhten Flexibilitdtsbedarf einhergehen (Blossfeld et al.,
2007). Korunka und Kubicek (in Druck) gliedern diese beschleunigungsbedingten
Veranderungen der Arbeitswelt in drei Ebenen. Eingeteilt in Organisationsstruktur,
Arbeitsorganisation und Arbeitsanforderungen kann man diese als Beschleunigungs-

tendenzen der Erwerbsarbeit festmachen.

In der Ebene der Organisationsstruktur lasst sich die Schnelligkeit Entscheidungen zu
treffen aufgrund des steigenden internationalen Wettbewerbs als immer wichtiger
erkennen. Diese Anforderungen lassen die Strukturierung von Veranderungsprozessen
zu immer wichtigeren und zentralen Aufgaben in Organisationen werden (Tomlinson,
2007). Ausgehend davon werden Organisationsstrukturen immer flexibler gestaltet und
auf flachen Hierarchien aufgebaut (Cascio, 2003). Restrukturierung wie
Zusammenschlisse oder Verkleinerungen von bestehenden Strukturen treten immer
haufiger in unterschiedlichsten Unternehmen und 6ffentlichen Einrichtungen auf (Blickle &
Schneider, 2010).

Auf Ebene der Arbeitsorganisation lasst sich eine Veranderung im Zuge der
Arbeitszeitgestaltung verzeichnen. Neue Arbeitszeitformen wie Gleitzeit, Teilzeitarbeit,
oder Schichtarbeit sind Beispiele fur die Veranderungen der Arbeitszeiten (VoR, 1998).
Einerseits findet eine zeitliche, auf der anderen Seite eine rdumliche Entgrenzung der
Arbeit statt (VoB, 1998). So lasst sich immer haufiger feststellen, dass erwerbstatige
Personen den Beginn und das Ende der Arbeitszeiten selbst entscheiden kénnen. Fur

Erwerbstatige bedeutet das, ihr Berufsleben zunehmend flexibler zu gestalten (Demerouti




et al.,, 2012). Dabei kann frei dariber entschieden werden, wann gearbeitet wird (z.B.
flexibler Zeitplan), wo gearbeitet wird (z.B. Telearbeit) und mit welchem Medium (z.B.
Smartphone) kommuniziert wird. Auch VoR (1998) geht davon aus, dass
Arbeitszeitformen (wie Teilzeit, Gleitzeit, Arbeit auf Abruf, etc.) sowie Arbeitsplatze (wie

Home-Office, Telearbeitsformen, etc.) immer vielfaltiger und flexibler werden.

All diese Veranderungen bringen fir Erwerbstatige neue Anforderungen mit sich, die sich
aufgrund des ,beschleunigten technologischen und sozialen Wandels als
beschleunigungsbedingte Anforderungen bezeichnen lassen (Korunka & Kubicek, in
Druck, S. 4).

Aufgrund der soeben beschriebenen Veranderung in der Arbeitswelt ausgeldst durch
technologische Innovationen wird ein zunehmender internationaler Wettbewerb
beobachtet. Dadurch steigt der Druck flr Unternehmen ihre Arbeitsprozesse effizienter zu
gestalten sowie die Organisationskosten zu reduzieren (Rennecker & Godwin, 2005). Um
in Zukunft wirtschaftlich erfolgreich zu bleiben, ist es fur Unternehmen wichtig, ihre
Arbeitsorganisation flexibler zu gestalten (Sanchez, Pérez, De Luis Carnicer, & Vela
Jiménez, 2007). Die flexible Arbeitsgestaltung fuhrt in eine neue Arbeitswelt Uber und wird
von Demerouti et al. (2012) als ,New Ways of Working“ (NWW) bezeichnet.

2.2 New Ways of Working als Folge

In den letzten beiden vergangenen Jahrzehnten hat eine grof3e Veranderung der ICTs in
unserer Arbeitswelt Einzug gehalten, die einen bedeutenden Einfluss auf das
Arbeitsleben hat. Bei Verwendung von neuen Medien wie Smartphone oder Laptop
besteht flir den Erwerbstatigen die Mdglichkeit aul3erhalb des Bliros zu arbeiten bzw.
permanent mit der Arbeit verbunden zu sein (Green, 2004a). Daraus entsteht fur
Arbeitnehmerinnen die Konsequenz die Arbeitszeiten flexibler gestalten zu kdnnen
(Demerouti et al., 2012).

In der Literatur werden unter dem Begriff New Ways of Working die drei Charakteristika
(1) zeitliche und (2) ortliche Flexibilitdét sowie die Verwendung von (3) Informations- und
Kommunikationstechnologien benannt (Baarne, Houtkamp, & Knotter, 2010; Demerouti et
al., 2012).

Demerouti et al. (2012) fassen diese drei Charakteristika zusammen und bezeichnen

NWW als eine Arbeitsform, bei der Erwerbstatige Kontrolle Giber ihre Arbeitszeit und den




Arbeitsort haben (Barley, Meyerson, & Grodal, 2011) und dabei durch elektronische
Kommunikation unterstutzt werden (Demerouti et al., 2012). Auch Mainzer und Stengel
(2007) beschreiben hierzu eine Veranderung der Arbeitswelt aufgrund moderner ICTs.
Der Begriff NWW wurde erstmals durch Baarne et al. (2010) etabliert. In der Literatur wird
von flexiblen Arbeitsbedingungen gesprochen, welche dem Begriff der NWW

gleichzusetzen sind (Blok, Groenesteijn, Schelvis, & Vink, 2012).

Es lasst sich festhalten, dass die Besonderheit der neuen Arbeitsform NWW darin
besteht, dass Erwerbstatige Uber mehr Autonomie und Flexibilitdt bezlglich des
Arbeitstages (Ort, Zeit, Kommunikation) verfugen und sicherstellen kénnen, dass die
Informationen zwischen Arbeitskolleginnen und Kundinnen aufgrund der hoch-
technologischen Kommunikation schnell ausgetauscht werden kénnen (Demerouti et al.,
2012; Blok et al., 2012).

Hyland (2000) stellte fest, dass seit den 1990er Jahren flexible Arbeitsbedingungen in den
USA rasant zugenommen haben und auch heutzutage ist dieses Konzept in der
Arbeitswelt sehr prasent. Der Begriff der Flexibilitdt steht im engen Zusammenhang mit
NWW. In der Literatur wird die flexible Arbeitszeitgestaltung in zeitliche und 6&rtliche
Flexibilitdt eingeteilt (Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2006; Shockley & Allen, 2007).
Flexible Arbeitszeitgestaltung wird nach Rau (2003) als Arbeitsoption definiert, die es
erlaubt die Arbeit auerhalb der traditionellen zeitlichen und ortlichen Grenzen des
regularen Arbeitstages zu verrichten. Im Folgenden werden die Charakteristiken von

NWW genauer beschrieben.

2.2.1 Zeitliche Flexibilitat

Baltes, Brigges, Huff, Wright und Neuman (1999) verstehen unter dem Konzept der
flexiblen Arbeitszeiteinteilung, dass Erwerbstétige selbst dartuber entscheiden kdnnen,
wann sie das Buro betreten bzw. wieder verlassen, wobei vom Arbeitgeber eine Kernzeit
wie zum Beispiel von 10 Uhr bis 15 Uhr vorgegeben werden kann, in der alle
Mitarbeiterlnnen am vereinbarten Arbeitsort erscheinen mussen. Mitarbeiterinnen haben
somit mehr Autonomie, zu entscheiden, wann sie arbeiten wollen. Dies impliziert, dass
fixe Arbeitszeiten nicht mehr von Néten sind (Demerouti et al., 2012) und die gewohnten

Birozeiten von 09:00 bis 17:00 Uhr zunehmend verschwinden (Baarne et al., 2010).




Bussing und Glaser (1998) sprechen von zeitlicher Entgrenzung der Arbeit die eine
flexible Einteilung der Arbeitszeit erlaubt und beschreiben die Arbeitszeitflexibilisierung
anhand dreier Dimensionen die wie folgt lauten: ,Dauer, Lage und Verteilung“ (Blssing &
Glaser, 1998, S.587). Als gangigsten und am haufigsten eingesetzten
Flexibilisierungsformen der Arbeitszeitdauer sind Teilzeitarbeit, Uberstunden, Gleitzeit
und Mehrarbeit (VoB3, 1998). Die Lage der Arbeitsstunden wird durch verschiedene
Modelle wie Schichtsysteme und Gleitzeitregelung gestaltet, wohingegen ,die Verteilung
der Arbeitszeit als Zusammenfassung von Zeitblécken innerhalb langerer Zeitrdume im
allgemeinen durch eine Variation von Ausgleichszeitrdumen und Zeitkonten flexibilisiert
wird“ (Bussing & Glaser, 1998, S. 587).

Bislang wurde in der Literatur vorwiegend die Dimension der Arbeitszeitdauer diskutiert
und behandelt. Aufgrund der vielen verschiedenen Arbeitszeitformen ist es oft vom
Arbeitgeber abhangig, welche Zeitformen eingesetzt werden. Konkret handelt es sich
dabei um die taglichen Arbeitszeiten, die Dauer der Pausengestaltung, wie auch die

Anlasse zeitlicher Verdichtung und Beschleunigung von Tatigkeiten (Vof3, 1998).

Hyland (2000) untersuchte die Auswirkungen von flexiblen Arbeitsbedingungen auf
organisationale Faktoren wie Geschaftsergebnisse und individuelle Faktoren wie Effizienz
der Mitarbeiterinnen. Dabei unterscheidet Hyland (2000) zwischen drei verschiedenen
Auspragungen von Flexibilitdt fir Erwerbstatige. (7) Die Moglichkeit Flexibilitat in
Anspruch zu nehmen, (2) die individuelle Praferenz fur Flexibilitdt sowie (3) die Nutzung

der zur Verfigung gestellten Flexibilitat.

2.2.2 Ortliche Flexibilitat

Als ein weiteres Merkmal der modernen Arbeitswelt Iasst sich die 6rtliche Flexibilitat unter
dem Aspekt der NWW einordnen. Aufgrund der technischen Weiterentwicklung computer-
basierter Technologie besteht fur Erwerbstatige die Mdglichkeit ihre Arbeit unabhangig
von festgelegten Arbeitsorten zu verrichten. Demerouti et al. (2012) bezeichnen diese
Arbeitsform als Telecommuting, bei der Erwerbstatige auflerhalb des gewohnten
Arbeitsplatzes beispielsweise zu Hause, im Zug oder im Flugzeug arbeiten und mit Hilfe
von ICTs kommunizieren (Hill et al., 2008; Golden & Veiga, 2005; Kelliher & Anderson,
2008). Dies zeugt von einer rdumlichen Entgrenzung der Arbeit (Vol, 1998). Des

Weiteren stellen Unternehmen fir ihre Mitarbeiterlnnen leere Arbeitsplatze zur Verfiigung

10



(Kelliher & Anderson, 2008) die fur alle Personen der Organisation zuganglich sind.
Dieses Konzept wird in der neuen Arbeitswelt als ,Desksharing” oder ,Flexible Office®
bezeichnet (Ten Brummelhuis, Bakker, Hetland, & Keulemans, 2012). Durch dieses neue
Modell kénnen Firmen erhebliche Kosten einsparen. Bei Unternehmen, wo
durchschnittlich 30 Prozent der Mitarbeiterinnen im Aufendienst tatig sind, kann das
Raumangebot auf 70 Prozent der gesamten Belegschaft ausgelegt werden um den

finanziellen Aufwand fur Infrastruktur bedeutend zu reduzieren.

Hill und Kolleglnnen (2008) gehen in ihrem Rahmenmodell von zwei
Konzeptualisierungen der Flexibilitdt aus. Zum einen erlaubt Flexibilitdt auf
organisationaler Ebene Handlungsmoglichkeiten um schnell auf veradndernde
Umweltbedingungen reagieren und sich anpassen zu kénnen (Dastmalchian & Blyton,
2001), wie z. B. das flexible ,just in time“ Produktionssystem (Beyers & Lindahl, 1999)

und je nach Auftragslage veranderbare Anzahl an Beschaftigten (Huang & Cullen, 2001).

Hill und Kollegen (2008, S. 149) definieren die ortliche Flexibilitdt somit als ,the ability of
workers to make choices influencing when, where and for how long they engage in work-
related tasks“. Ebenfalls wird von den Autoren angenommen, dass Individuen unter der
Moglichkeit der flexiblen Arbeitszeiteinteilung ihre privaten Bedirfnisse besser
organisieren kdnnen und somit motivierter, engagierter und loyaler dem Unternehmen

gegenuber handeln (Hill et al., 2008).

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass flexible Arbeitsbedingungen in 6rtliche und
zeitliche Komponenten eingeteilt werden kdnnen. Bei Ortlicher Flexibilitdt besteht fur
Erwerbstatige die Option zu entscheiden, wo sie arbeiten, wohingegen sie unter dem
Aspekt der zeitlichen Flexibilitat entscheiden koénnen, wann sie arbeiten. Fur
erwerbstatige Personen besteht hier die Anforderung auf Verdnderungen flexibel zu
reagieren. Durch den Einsatz von neuen ICTs ist diese Anpassung viel effizienter méglich
(Vol, 1998; Paoli & Merllié, 2001).
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2.2.3 Informations-, und Kommunikationstechnologien

Das dritte Merkmal der NWW betrifft den Einsatz der neuen ICTs, wie die Nutzung von
Smartphones, Laptops und Videokonferenzen (Demerouti et al., 2012). Diese Medien
bieten fir Erwerbstatige diverse Optionen mit Kundlnnen, Arbeitskolleglnnen oder
Vorgesetzen via Telefonate, E-Mails oder virtuelle Meetings in Verbindung zu treten, das
bedeutet dass ein Grofteil der Kommunikation in Unternehmen online passiert
(Demerouti et al., 2012; Mainzer & Stengel, 2007; Baarne et al., 2010). Die Medien die
hier Verwendung finden, werden als ICTs zusammengefasst. Melhem, Morrell und
Tandon (2009) definieren ICT wie folgt:

ICT does not mean the Internet alone. It includes radios, wireless phones, computers
connected (or not) to the Internet, electronic brail writers, and a wide variety of
software, hardware, or tools such as operating systems, databases, email or office

productivity applications, networks, and so forth. (S. viii)

Dies bedeutet, dass ICT alle aktuellen Kommunikationstechnologien wie E-Mail, SMS
(short message service), VolP (Voice over IP, z.B. Skype), instant messaging services
(z.B. Microsoft Lync) und Hardware wie Smartphones oder Tablets beinhaltet. Die
Verwendung von mobilen Internet- bzw. E-Mail-Diensten in Verbindung mit Smartphone
oder Tablets haben in den letzten Jahren stark zugenommen und sind Teil unseres
taglichen Arbeitslebens geworden (Middleton & Cukier, 2006; Demerouti et al., 2012).
Smartphones beispielsweise bieten die Madoglichkeit ortsungebunden E-Mails zu
empfangen oder zu verschicken (Middleton, 2007), was eine hohere Flexibilitat und
bessere Vereinbarkeit von Familie und Arbeit fur Erwerbstatige bringen soll (Demerouti et
al., 2012). Unternehmen férdern die Nutzung von ICTs, um schneller Entscheidungen zu
treffen, rascher Informationen verfigbar zu haben sowie die Produktivitdt zu steigern
(Demerouti et al., 2012).

Einige Studien zeigen jedoch, dass der Einsatz von ICTs aulerhalb der Arbeitszeit auch
zu Uberlastungen und Stress filhren kann (Barley et al., 2011; Demerouti et al., 2012;
Middleton & Cukier, 2006). Barley, Meyerson und Grodal (2011) beschreiben in ihrem
Artikel, dass die steigende Anzahl an E-Mail-Nachrichten als Stressquelle empfunden
wird. Die Ansammlung der ungelesenen Nachrichten im virtuellen Posteingang stellt eine
stetige Erinnerung an das Hinterherhinken der Bearbeitung dar (Barley et al., 2011).
Welche Auswirkungen NWW auf erwerbstatige Personen haben, wird im Folgenden

genauer betrachtet.
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2.3 Auswirkungen von NWW auf Individuen

Um in dieser beschleunigten Arbeitswelt erfolgreich sein zu kdénnen, ist es flr
wettbewerbsfahige  Unternehmen  unumganglich  selbstdndige und innovative
Mitarbeiterlnnen anzustellen (Cascio, 1995; Vo3 & Pongratz, 1998). Vo3 und Pongratz
(1998) sprechen in diesem Zusammenhang von einem ,Arbeitskraftunternehmer®.
Demnach wird von erwerbstatigen Personen Selbstékonomisierung, Selbstkontrolle und
Autonomie verlangt (Bussing & Glaser, 1998). Damit wird die aktive Gestaltung und
Selbstorganisation mit der individuellen Arbeitstatigkeit in Zusammenhang gesetzt.
Aufgrund der Notwendigkeit als Arbeitskraft am Arbeitsmarkt attraktiv und prasent zu
bleiben ist auch die Vermarktung der eigenen Arbeitsleistung essentiell (Vo & Pongratz,
1998; Vof, 1998). Die neue Arbeitswelt fordert somit von Erwerbstatigen neue
beschleunigungsbedingte Anforderungen wie beispielsweise hohe Flexibilitdt, erhdhte
Selbstorganisation, Autonomie (Baltes et al., 1999) oder Eigeninitiative, die von
Mitarbeiterlnnen unterschiedlich wahrgenommen werden. Zum einen kann es im positiven
Sinn Herausforderung oder Bereicherung auslésen und zum anderen negative Folgen wie

Belastung oder Stress mit sich bringen.

Studien die NWW thematisieren, beschreiben einerseits positive Aspekte wie ein
erhdhtes Gefuhl an Autonomie und Selbstwirksamkeit aber andererseits auch negative
Auswirkungen wie ein eingeschranktes Privatleben und geringe Arbeitszufriedenheit
(Demerouti et al., 2012; Ten Brummelhuis et al., 2012). Auch eine qualitative Studie von
Gerdenitsch, Kubicek und Korunka (subm.) zeigt, dass NWW zu positiven
(Entscheidungsspielraum) aber auch zu negativen Aspekten (Arbeitsbelastung) fiihren
kénnen. Ergebnisse von Ten Brummelhuis et al. (2012) bestatigen einen positiven
Zusammenhang zwischen NWW und dem Arbeitsengagement, hervorgerufen durch
effizientere und effektivere Kommunikationsweise. De Menezes und Kelliher (2011)
gehen davon aus, dass flexible Arbeitsbedingungen, direkt oder indirekt, zu
Verbesserungen der individuellen Leistungsfahigkeit beitragen. Des Weiteren wurde in
Studien bestatigt, dass Arbeitszufriedenheit in positiver Verbindung mit flexiblen
Arbeitsbedingungen steht (Almer & Kaplan, 2002; De Menezes & Kelliher, 2011,
Gajendran & Harrison, 2007).

Erwerbstatige, die NWW verwenden, fluhlten sich aufgrund der permanenten Konnektivitat
weniger erschopft (Ten Brummelhuis et al.,, 2012). Personen berichten, dass es am

Arbeitsplatz sehr ermidend ist, wenn man standig die Tatigkeiten wechselt bzw. durch
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Telefonate unterbrochen wird. Das bedeutet, dass dem Individuum Ablenkung von der
Arbeit viel Zeit und Energie abverlangt. Dabei spielt die Kontrolle Gber die Einteilung der
Arbeitszeit eine wesentliche Rolle. Erwerbstatige empfinden die Dauerverbindung nicht
als anstrengend, wenn sie selbst bestimmen koénnen, wann sie fur ihre Kolleginnen

erreichbar sind (Ten Brummelhuis et al., 2012).

In Bezug auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie gibt es sehr differenzierte Resultate
(Ten Brummelhuis et al., 2012), denn die individuelle Balance wird vor allem durch die
jeweilige Arbeitsbedingung und personliche Familiensituation beeinflusst (Ten
Brummelhuis & Van der Lippe, 2010). Ein positiver Beitrag zur Vereinbarkeit von Beruf
und Familie kann dann beigesteuert werden, wenn Erwerbstatige die Kontrolle dartber
haben, wann und wo sie ihre arbeitsbezogenen Tatigkeiten erledigen (Kelliher &
Anderson, 2008) und somit besser auf Familienplane abstimmen kénnen (Gajendran &
Harrison, 2007). Ebenso kann durch Telearbeit die Pendlerzeit eingespart, und folge
dessen fir die Arbeit oder Familienaktivititen aufgewendet werden (Hill, Ferris, &
Martinson, 2003). Im Gegensatz dazu haben Duxbury, Higgings und Thomas (1996)
herausgefunden, dass Personen, die aullerhalb des Burogebdudes arbeiten, Uber
erhdhten Stress und mehr Beeintrachtigung zwischen Arbeit und Familie berichten. Ein
Grund daflr kénnte sein, dass durch flexible Arbeitsbedingungen unter Anwendung von
NWW die Grenzen zwischen Arbeit und Freizeit verschwimmen (Katz & Aarhus, 2002).
Auch Green (2002) beschreibt, dass mdglicherweise durch die Nutzung von Smartphones

eine strikte Trennung zwischen Beruf und Privatem immer schwieriger wird.

Die tagliche Anwendung internetfahiger Mobiltelefone sollte zu mehr Flexibilitdt im
Arbeitsalltag fihren und bringt jedoch auch neue Erwartungen und Dringlichkeiten mit
sich (Korunka & Kubicek, in Druck). Demerouti und Kolleglnnen (2012) beschreiben, dass
Smartphone Nutzerlnnen Uber einen steigenden Arbeitsdruck berichten. Es wurde
herausgefunden, dass Smartphone Nutzerlnnen mehr dazu tendieren die E-Mails in ihrer
Freizeit oder auBerhalb der Arbeitszeit abzurufen bzw. Uber Arbeitsaufgaben nachdenken
und deshalb mehr mit der Arbeit verbunden sind (Demerouti et al., 2012). Dadurch
besteht fur Erwerbstatige die Gefahr, dass Freizeit und Arbeitstatigkeit immer mehr

verwischen.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass die Auswirkungen von NWW auf
Erwerbstatige sehr widersprichlich sind (Golden & Veiga, 2005). Einige Studien zeigen
positive Effekte wie beispielsweise gesteigerte Arbeitszufriedenheit (Baruch, 2000;

Gajendran & Harrison, 2007) und andere wiederum berichten Uber negative Folgen wie
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Arbeitsbelastung (Boswell & Olson-Buchanan, 2007; Kelliher & Anderson, 2008) oder
Zeitdruck (Ulferts, Kubicek, & Korunka, 2009). Korunka und Kubicek (in Druck) gehen
jedenfalls davon aus, dass NWW neue beschleunigungsbedingte Anforderungen fir

Mitarbeiterlnnen mit sich bringen.

Bakker und Demerouti (2007) sind der Frage nachgegangen, welche positiven und
negativen Indikatoren ausschlaggebend fur das Wohlbefinden von Erwerbstatigen sind.
Dazu haben sie das theoretische Rahmenmodell ,Job Demands-Resources Modell®
entwickelt, um den Zusammenhang zwischen  Arbeitsanforderungen  und

berufsbezogenen Ressourcen zu beschreiben.

Das Job Demands-Resources Modell

Das Job Demands-Resources Modell geht von der These aus, dass sich
Arbeitsbedingungen in die zwei Charakteristiken Arbeitsanforderungen und
Arbeitsressourcen einteilen lassen, die sich unterschiedlich auf Erwerbstatige auswirken
(Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti & Bakker, 2011; Demerouti, Bakker, Nachreiner,
& Schaufeli, 2001).

Arbeitsanforderungen sind primar mit hohen Anstrengungen verbunden und lassen sich
als physische, soziale und organisationale Aspekte einordnen. Diese verlangen von
Erwerbstatigen den Aufwand von physischen und psychischen Kraften und kénnen somit
negative Auswirkungen mit sich bringen (Bakker & Demerouti, 2007). Zum Beispiel
kénnen hohe Arbeitsanforderungen in Form von Leistungsdruck oder Mehrarbeit zu
Gesundheitsbeeintrachtigungen oder emotionaler Erschépfung fihren. Als besondere
Belastung zahlt die Kombination von zu hohen Arbeitsanforderungen, wie beispielsweise
Arbeitsintensivierung und Zeitdruck sowie geringe Arbeitskontrolle (Bakker & Demerouti,
2007). Personen, die selbst entscheiden kénnen, wie sie ihren beruflichen Anforderungen
gerecht werden, empfinden keine Arbeitsbelastungen wie gesundheitliche Beschwerden
oder Unzufriedenheit (Karasek, 1979).

Die im Job Demandes-Resources Modell beschriebenen Arbeitsressourcen werden im

Kapitel 5 naher erlautert.

Im Folgenden werden zuerst die Anforderungen beschrieben, mit denen Erwerbstatige in
der heutigen Arbeitswelt konfrontiert sind und nachfolgend Ressourcen definiert, welche

auf diese Anforderungen unterstiitzend einwirken.
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3 Beschleunigungsbedingte Anforderungen

Beschleunigungsbedingte Anforderungen sind zu neuen Anforderungen in der Arbeitswelt
geworden (Korunka & Kubicek, in Druck). Aufgrund der technischen Beschleunigung, des
sozialen Wandels und der Beschleunigung des Lebenstempos gehen Korunka und
Kubicek (in Druck) von der Annahme aus, dass Beschleunigung zu einer allgemeinen
sozialen Norm geworden ist und zu neuen Handlungsanforderungen fir erwerbstatige
Personen fihrt. Aus Arbeits- und Organisationspsychologischer Sicht betrachten Korunka
und Kubicek (in Druck) Beschleunigungstendenzen auf organisationaler und individueller
Ebene. Dazu haben Korunka und Kubicek (in Druck) den Begriff der
»beschleunigungsbedingten Anforderungen® fir erwerbstatige Personen in der Arbeitswelt
definiert und beschreiben diese anhand von finf Anforderungen, welche im Folgenden

aufgelistet und beschrieben werden.

Die  Steigerung des  Arbeitstempos als neue Anforderung fuhrt zu
(1)  Arbeitsintensivierung. Green und  McIntosh  (2001) verstehen  unter
Arbeitsintensivierung, dass Erwerbstatige ihre Arbeit unter hoher Geschwindigkeit und
enger Fristen erledigen missen (Eurofound, 2012). Untersuchungen zeigen, dass immer
mehr Arbeit von immer weniger Personen bewaltigt werden muss (Korunka & Kubicek, in
Druck). Aufgrund der Beschleunigung von Handlungen Iasst sich eine Verknappung der
Pausen sowie das gleichzeitige Durchfuhren mehrerer Tatigkeiten verzeichnen (Rosa,
2005). Arbeitsintensivierung als Anforderung wird im nachsten Kapitel 3.1 noch

detaillierter erklart.

Die (2) steigende Autonomieanforderung mit dem Fokus auf Tétigkeit erfordert von
Erwerbstatigen zunehmend Entscheidungen ohne Rucksprache mit einem Vorgesetzten
zu treffen. Es wird erwartet, dass Arbeitnehmerlinnen ihren Arbeitstag selbststéandig
planen und strukturieren, um die vorgegebenen Arbeitsziele mdglichst effizient zu

erreichen (Kubicek, Paskvan, & Korunka, in Vorb.).

Unter dem Aspekt der (3) steigenden Autonomieanforderung mit dem Fokus auf Karriere
verstehen Korunka und Kubicek (in Druck), dass erwerbstatige Personen zunehmend
autonomer und selbststandiger ihre eigene Karriere planen und organisieren mussen
(Voh & Pongratz, 1998). Die beschleunigungsbedingte Arbeitsintensivierung bringt
groBere Unsicherheiten fur Erwerbstatige mit sich. Es besteht immer weniger die

Moglichkeit — einer  gesicherten, fortschreitenden Karriere. Das  bringt  fur
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Arbeitnehmerlnnen die Schwierigkeit mit sich, die eigene Berufslaufbahn zu planen, was
wiederum mehr Flexibilitdt erfordert (Korunka & Kubicek, in Druck; Bussing & Glaser,
1998). Dies lasst sich auch durch die Veranderungen im Berufseinstieg erkennen.
Korunka und Kubicek (in Druck) beschreiben hierzu, dass zeitliche Abstande zwischen
erster Erwerbstatigkeit und einer unbefristeten Anstellung zunehmend gréRer werden.
Vol (1998) hingegen beschreibt als Anforderung die flexible Arbeitsgestaltung, indem
Personen ihre Lebensflihrung zukiinftig aktiver gestalten missen. Fir Personen wird es
daher deutlich schwieriger, Entscheidungen flir eine langfristige Lebensplanung zu
treffen.

Die (4) steigende Lernanforderung mit dem Fokus auf Wissen ist eine weitere
beschleunigungsbedingte Anforderung und umfasst die Fahigkeit, sich aufgrund der
gestiegenen Handlungsgeschwindigkeit immer wieder auf Neues einzustellen (Korunka &
Kubicek, in Druck). Von Arbeitnehmerinnen wird gefordert, sich nicht auf einmal
erworbene Fahigkeiten zu stltzen, sondern permanente Bereitschaft zu zeigen, sich
fortzubilden (Vo 1998; Korunka & Kubicek, in Druck). Vo3 (1998) erklart, dass nicht
mehr spezifische, fachliche Fahigkeiten sondern maximale fachliche Dynamik wichtiger
werden um den beschleunigten Anforderungen im beruflichen Kontext gerecht zu werden.
Vol (1998) spricht in diesem Zusammenhang von einer schnelleren Entwertung bzw.
Halbwertszeit des Wissens. Auf diese verklirzte Form der Glltigkeitsdauer von
Wissensbestanden missen erwerbstdtige Personen mit einer Steigerung der
Handlungsgeschwindigkeit reagieren, um am Arbeitsmarkt attraktiv zu bleiben (Korunka &
Kubicek, in Druck).

Durch die gesteigerte Handlungsgeschwindigkeit verandert sich auch die Ausfuhrung der
Arbeit, um dieser Anforderung gerecht zu werden. Diese beschleunigungsbedingte
Anforderung lasst sich unter dem Begriff der (5) steigenden Lernanforderung mit dem

Fokus auf Fertigkeiten definieren (Korunka & Kubicek, in Druck).

In der vorliegenden Arbeit wird der Fokus auf die ersten beiden beschriebenen
beschleunigungsbedingten  Anforderungen, Arbeitsintensivierung und steigende
Autonomieanforderung (Fokus Téatigkeit) gelegt, da angenommen wird, dass NWW auf
beide Dimensionen Einfluss haben. Im Folgenden werden die beiden Anforderungen
Arbeitsintensivierung und steigende Autonomieanforderung mit Fokus auf Karriere

detaillierter beschrieben.
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3.1 Arbeitsintensivierung

In den vergangenen Jahren weisen Forschungsarbeiten darauf hin, dass technische
Innovationen einen maflgeblichen Ausloser von Arbeitsintensivierung darstellen (Green,
2001; Green, 2004a; Green & Mclintosh, 2001). Green (2004a) geht der Frage nach,
warum es zu einer Arbeitsintensivierung kommt. Die Einfihrung neuer ICTs bietet fur
Erwerbstatige die Mdglichkeit aullerhalb der Arbeitszeiten, ortsungebunden produktive
Arbeit via Laptop oder Smartphone zu leisten (Green 2004a; Green & Mclintosh, 2001).
Neue Formen der Organisationsstrukturen verlangen mehr Flexibilitdt und fihren somit zu
intensiverer Arbeit. Durch die Intensivierung der Arbeit profitieren Organisationen mit
einer gesteigerten Produktivitat (Brown, 2012). Das gleichzeitige Verrichten von mehreren
Aufgaben und die Vorgabe engerer Deadlines fuhren fur Unternehmen zu einer

deutlichen Kostenreduktion (Green, 2004a).

Arbeitsintensivierung als neue Anforderung ist auf die Beschleunigung des Lebenstempos
zurickzufuhren (Rosa, 2005; Korunka & Kubicek, in Druck). Unter Arbeitsintensivierung
verstehen Korunka und Kubicek (in Druck) die anfallenden Arbeitsaufgaben mit erhdhter
Arbeitsgeschwindigkeit sowie unter Druck terminlicher Vorgaben zu bewaltigen. Immer
mehr Aufgaben mussen in geringer Zeit verrichtet werden, woraus folgt dass Handlungen
beschleunigt, sowie Leerzeiten und Pausen reduziert werden (Green, 2004a; Ulferts et
al., 2009). Green und Mclintosh (2001) beschreiben einen Trend zur Intensivierung der
Arbeit der sich in Form von langeren Arbeitszeiten und/oder héherem Arbeitseinsatz
etabliert hat. Betrachtet man die Daten des European Working Condition Survey lasst
sich seit den 90er Jahren ein Anstieg der Arbeitsintensivierung in Form einer Steigerung
des Arbeitstempos verzeichnen (Green & Mcintosh, 2001; Paoli & Merllié, 2001).
Arbeitsintensivierung tritt dann auf, wenn sich Erwerbstatige gezwungen fiihlen, mehrere
Aufgaben an einem Arbeitstag zu erledigen (Green, 2004a). Eine d&hnliche Entwicklung
I&sst sich einer Untersuchung aus den USA zwischen 1989 und 1998 entnehmen. Dabei
wurde herausgefunden, dass der Arbeitsstress bei Blroangestellten kontinuierlich

gestiegen ist (Handel, 2005).

Im Fifth European Working Condition Survey (Eurofound, 2012) wurde herausgefunden,
dass die Arbeit in den letzten Jahren intensiver wurde wobei erwerbstatige EU-
Blrgerlnnen im Allgemeinen weniger Arbeitsstunden verrichten. Man kann daher von
einer zunehmenden Komprimierung der Erwerbsarbeit sprechen. Weiters wird im Fifth

European Working Condition Survey berichtet, dass Personen mit langen Arbeitszeiten
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intensiver arbeiten. Dabei werden lange Arbeitsstunden mit einem hohen Mal} an

Arbeitsintensivierung in Verbindung gebracht (Eurofound, 2012).

Wie bereits erwahnt, kann auch erhodhte Arbeitsintensivierung als Konsequenz von
flexiblen Arbeitsbedingungen auftreten. Kelliher und Anderson (2010) berichten Uber
Arbeitsintensivierung bei Personen, die weniger Stunden pro Tag arbeiten (zeitlich flexibel
sind) und bei Personen, die aufgrund der Verwendung von ICTs, ortlich flexibel sind. Das
bedeutet, dass flexibel arbeitende Erwerbstatige anfalliger sind intensiver zu arbeiten.
Auch die permanente Verbindung via Internet zur Arbeit ermoglicht es, mehr zu arbeiten.
Auf der anderen Seite berichten flexible Arbeitnehmerlnnen (ber ein geringeres Ausmalf

an Belastung und Stress (Almer & Kaplan, 2002).

Zusammenfassend l&sst sich aus der Literatur festhalten, dass in den vergangenen
Jahren ein steigendes Forschungsinteresse im Bereich flexibler Arbeitsgestaltung zu
verzeichnen ist, jedoch relativ wenig Beachtung den Folgen und Auswirkungen im
Zusammenhang mit Arbeitsintensivierung geschenkt wurde (Kelliher & Anderson, 2010).
Den Erkenntnissen von Kelliher und Anderson (2010) zufolge wird in der vorliegenden
Arbeit angenommen, dass Personen, die flexibel arbeiten einen hdheren Grad an
Arbeitsintensivierung aufweisen, als ihre an Arbeitszeit und Arbeitsort gebundenen
Kolleglnnen (Kelliher & Anderson, 2008; Demerouti et al., 2012).

Hypothese 1: Je hoher die Nutzung von NWW, desto starker ist die Wahrnehmung von

Arbeitsintensivierung.

3.2 Steigende Autonomieanforderung

In den vergangenen Jahren konnte in der modernen Arbeits- und Berufswelt ein
Destrukturierungsprozess beobachtet werden (VoR3, 1998). Vo3 (1998) beschreibt den
Wandel der organisatorischen Bedingung pauschal als ,Flexibilisierung®. Der Begriff der
Flexibilisierung umfasst beispielsweise die ,Deregulierung von Arbeits- und
Beschaftigungsverhaltnissen auf gesellschaftlicher Ebene, Hierarchieausdinnung auf
betrieblicher Ebene oder entstandardisierte Arbeitszeiten auf individueller Ebene® (VobR,
1998, S. 474). Die sich andernden Marktanforderungen fuhren auf individueller Ebene zu
einer erweiterten Handlungsmdglichkeit. Als Folge fir den Einzelnen lasst sich daraus
ableiten, dass Arbeitskrafte eigene Arbeitsstrukturen entwickeln missen. Fur die

erwerbstatige  Person bedeutet der Abbau handlungsleitender  Strukturen,
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selbstregulierende Fahigkeiten zu entwickeln (Korunka & Kubicek, in Druck).

Hackman und Oldham (1976) beschreiben Autonomie als eine Mdglichkeit am
Arbeitsplatz Unabhangigkeit sowie einen individuellen Zeitplan bestimmen zu kdnnen.
Zusatzlich soll in einem bestimmten Ausmafy Freiheit und die Vorgehensweise zur
Durchfuhrung der eigenen Arbeit gewahlt werden kdnnen. Die Mdglichkeit eigenstandig
Entscheidungen zu treffen ist mit Autonomieanforderung (VoB, 1998) verbunden und geht
mit einer erhéhten Verantwortung fur die Personen einher. Vo3 (1998) spricht in diesem
Zusammenhang von einer geforderten Selbstkontrolle bzw. Autonomie. Diese
Anforderung zur Selbstorganisation der eigenen Téatigkeit kann fir Erwerbstatige
ambivalente Konsequenzen nach sich ziehen. Korunka und Kubicek (in Druck) gehen von
der These aus, dass steigende Autonomie fur den Erwerbstatigen im Arbeitskontext
sowohl herausfordernd, als auch belastend wahrgenommen werden kann. In diesem
Zusammenhang koénnen der zunehmende Leistungsdruck oder eine undefinierte
Zielsetzung belastende Faktoren sein. In Abhangigkeit der personellen Ressourcen kann
Autonomie bzw. Handlungsspielraum im positiven Sinne als Herausforderung empfunden
werden (Hackman & Oldham, 1975; Karasek, 1979). In bisherigen Untersuchungen von
Vol und Pongratz (1998) wurde festgestellt, dass Autonomie als Anforderung
wahrgenommen wird, indem Erwerbstatigen die Mdglichkeit zur Selbstbestimmung und
Selbstverantwortung gegeben wird. Vo3 und Pongratz (1998) definieren dazu den Begriff
des ,Arbeitskraftunternehmers”, welche eine erweiterte Selbstkontrolle und verstarkte
okonomische Nutzung der eigenen Fahigkeiten und Leistungen entwickelt. Dies bedeutet,
dass durch neue Handlungschancen und Gestaltungsspielrdume von Erwerbstatigen sehr
viel mehr Selbstorganisation gefordert wird. Im Weiteren beschreiben Vol und Pongratz
(1998) eine Rationalisierung des Arbeitslebens, was die zweckgerichtete Uber die

traditionell eingelebte Form der Alltagsgestaltung stellt.

Wie bereits erwadhnt wurde, wird von Erwerbstatigen zunehmend gefordert ihre
Arbeitsschritte selbst zu planen, zu steuern und zu kontrollieren (Vo3 & Pongratz, 1998).
In weiterer Folge erwarten Organisationen von ihren Arbeitnehmerinnen
Selbstorganisation in Bezug auf die Zielerreichung der geforderten Aufgaben, indem
Fahigkeiten wie Eigeninitiative, Autonomie und Selbstmotivation vorausgesetzt werden
(VoRR & Pongratz, 1998). Die Implementierung dezentraler Organisationsstrukturen und
die damit einhergehenden flexiblen Arbeitsbedingungen verlangen zuklnftig von
Unternehmen, zunehmend flexible Arbeithnehmerlinnen einzustellen (Pongratz & VoR,

2003). Diese neuen flexiblen Arbeitsbedingungen erfordern wiederum autonom
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gesteuerte und selbstorganisierte Arbeitsweisen.

Auch das Fifth European Working Condition Survey (Eurofound, 2012) berichtet tiber eine
zunehmende Autonomie bei Erwerbstatigen. Autonomie bezieht sich darauf, die
Reihenfolge der Aufgaben selbst zu bestimmen sowie Uber das Arbeitstempo
entscheiden und die Arbeitsmethode kontrollieren zu kénnen (Jackson, Wall, Martin, &
Davids, 1993). Ein Mangel an Autonomie kann dann entstehen wenn Mitarbeiterinnen
nicht die Chance bekommen ihre Fahigkeiten gezielt einzusetzen und ihre Potentiale
weiterzuentwickeln (Eurofound, 2012). Des Weiteren berichtet das Fifth European
Working Condition Survey, dass ein Mangel an Autonomie bei Erwerbstatigen zu
mentalen gesundheitlichen Problemen fuhren kann. Daraus lasst sich ableiten, dass
Autonomie einen positiven und wichtigen Beitrag am Arbeitsplatz leistet und negativen

Effekten bei Arbeitsbelastung entgegenwirken kann (van Ruysseveldt & van Dijke, 2011).

Ausgel6st durch das Arbeitsmodell NWW, bei dem es notwendig ist selbststandig und
eigenverantwortlich zu agieren, wird von den Mitarbeiterinnen Autonomie verlangt
(Demerouti et al., 2012). Auch die Studie von Gajendran und Harrison (2007) belegt einen
positiven Zusammenhang zwischen Flexibilitat und wahrgenommener Autonomie. Durch
die hohere Flexibilitat wo und wann die Arbeit verrichtet wird, erhoht sich vor allem die
Kontrolle (Kelliher & Anderson, 2008) uber die Ausfuhrung: ,Flexibility equals control®
(Gajendran & Harrison, 2007, S. 1526). Des Weiteren beschreiben Hackman und Oldham
(1976), dass =zeitliche Flexibilitdt und die eigenstédndige Tatigkeitsausfihrung bei
Erwerbstatigen zu einer erhdhten Wahrnehmung der Autonomie fihrt (Langfred & Moye,
2004). Das bedeutet, dass flexibel arbeitende Erwerbstatige, unterstitzt durch ICTs,
héhere Autonomie zeigen (Gajendran & Harrison, 2007; Kelliher & Anderson, 2008). Aus

diesen Argumenten lasst sich folgende Hypothese ableiten:
Hypothese 2: Je hoher die Nutzung von NWW, desto starker ist die Wahrnehmung der
steigenden Autonomieanforderung.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass die Anforderungen Arbeitsintensivierung

und Autonomie, bedingt durch NWW, im positiven Zusammenhang stehen.
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4 Auswirkungen von beschleunigungsbedingten

Anforderungen auf Erwerbstatige

In bisherigen Arbeiten von Korunka und Kubicek (in Druck) wurde herausgefunden, dass
erwerbstatige Personen Arbeitsintensivierung eher als Belastung und Autonomie-
anforderung eher als positiv. wahrnehmen. In der vorliegenden Arbeit werden die
Auswirkungen von Arbeitsintensivierung und steigender Autonomieanforderung auf
Arbeitszufriedenheit und emotionaler Erschépfung untersucht und nachfolgend detailliert

beschrieben.
4.1 Arbeitszufriedenheit

Das Konstrukt der Arbeitszufriedenheit ist im Bereich der Arbeits- und
Organisationspsychologie ein vielseitig untersuchtes Forschungsgebiet (Dormann & Zapf,
2001). Einerseits aufgrund des Interesses an der subjektiven Bewertung von
Arbeitsbedingungen und andererseits des problematischen Faktors Arbeits-
unzufriedenheit im Zusammenhang mit Fehlzeiten, Unproduktivitdt oder Fluktuation
(Dormann & Zapf, 2001).

Locke (1976) definiert Arbeitszufriedenheit als einen angenehmen oder positiv
emotionalen Zustand, der aus der Arbeitsbewertung oder Arbeitserfahrung resultiert.
Grandey, Cordeiro und Crouter (2005) beschreiben Arbeitszufriedenheit als kognitive
Bewertung, bei der die Erfahrungen, die wahrend der Arbeit erlebt werden, als glinstig
oder ungunstig eingestuft werden. ,Arbeitszufriedenheit ist zu sehen als Zufriedenheit mit
einem gegebenen (betrieblichen) Arbeitsverhaltnis. Arbeitszufriedenheit bezeichnet damit
eine Afttitide, die das Arbeitsverhaltnis, mit all seinen Aspekten, hinsichtlich der
Beurteilungsdimension zufrieden — unzufrieden betrifft* (Bruggemann, Groskurth, & Ulich,
1975, S. 19). Das bedeutet, dass Arbeitszufriedenheit als globale Einstellung zur Arbeit
zumeist unter dem Aspekt der Arbeitstatigkeit oder der Arbeitsbedingungen betrachtet
wird. Allgemein gesehen wird die Terminologie Arbeitszufriedenheit in der Literatur als
subjektive Einschatzung des generellen Geflihls zur Arbeitssituation gekennzeichnet
(Dormann & Zapf, 2001).

Resultierend aus den Begriffsdefinitionen lasst sich festhalten, dass Arbeitszufriedenheit

mit hoher Leistungsfahigkeit und geringen Fehlzeiten in Verbindung steht. Auflerdem
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entwickeln zufriedene Arbeitnehmerlnnen eine starkere Identifikation mit der Organisation

und zeigen mehr Engagement zur Erreichung der Arbeitsziele und Arbeitsanforderungen.

Wie bereits im Abschnitt 2.3 erklart, kénnen Arbeitsanforderungen positive (z.B.
Arbeitszufriedenheit) als auch negative (z.B. emotionale Erschdpfung) Effekte auf
arbeitsbezogene Ergebnisse haben. Einige Studien zeigen einen positiven
Zusammenhang zwischen Autonomie und Arbeitszufriedenheit (De Jonge & Schaufeli,
1998; Parker & Wall, 1998; Humphrey, Nahrgang, & Morgeson, 2007) sowie auf
psychisches Wohlbefinden (Deci & Ryan, 2000). Korunka und Kubicek (in Druck) gehen
von der Annahme aus, dass die subjektive Bewertung von beschleunigungsbedingten
Anforderungen die Wirkung auf die Gesundheit und die Leistungsfahigkeit von
erwerbstatigen Personen beeinflusst. Demnach kann Autonomie als positiver Faktor zu
erhdhter Arbeitszufriedenheit fuhren. Ebenso berichten Gajendran und Harrison (2007)
uber Personen mit hoher Arbeitszufriedenheit, welche aufgrund der méglichen Flexibilitat
am Arbeitsplatz auch erhéhte Autonomie versplren. Des Weiteren belegt die Studie von
Humphrey, Nahrgang und Morgeson (2007) einen positiven Zusammenhang zwischen

Autonomie und Arbeitszufriedenheit. Daraus lasst sich folgende Hypothese formulieren:

Hypothese 3: Je hoher die steigende Autonomieanforderung, desto hoéher ist die

Arbeitszufriedenheit.

Im Gegensatz zu den soeben beschriebenen Effekten zeigen einige Studien, dass
Arbeitsanforderungen wie Arbeitsintensivierung einen negativen Einfluss auf
Arbeitszufriedenheit haben. (Brown, 2012; Green, 2004b). So fuhlen sich beispielsweise
Personen, die unter Zeitdruck eine groRe Menge an Arbeit verrichten missen und dabei
weniger Zeit fir Pausen oder Erholung zur Verfligung haben, mit ihrer Arbeit
unzufriedener. Im Fifth European Working Condition Survey wird Arbeitsintensivierung als
einer von acht psychosozialen Risikofaktoren angefiihrt, die sich negativ auf die
Gesundheit und das Wohlbefinden von Erwerbstatigen auswirken (Eurofound, 2012).
Auch Green (2004b) konnte in seiner Untersuchung zeigen, dass sich
Arbeitsintensivierung negativ auf das subjektive Wohlbefinden, im Sinne der
Arbeitszufriedenheit auswirkt. Psychisches Wohlbefinden als globaler Begriff wurde mit
dem Konstrukt der Arbeitszufriedenheit erhoben (Green, 2004b). Daraus lasst sich

folgende Hypothese ableiten:

Hypothese 4: Je hoher die Arbeitsintensivierung, desto geringer ist die

Arbeitszufriedenheit.
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4.2 Emotionale Erschopfung

Emotionale Erschdpfung bezieht sich auf das Gefiihl der Uberforderung und das Gefiihl
des erschopft seins bedingt durch hohe Anforderung am Arbeitsplatz (Demerouti et al.,
2001). Ausgehend von Karasek’s (1979) Job Demands Control Modell wurde das Job
Demands-Resources Modell entwickelt, um herauszufinden, unter welchen Umsténden
Burnout entsteht. Demerouti und Kolleglnnen (2001) postulieren, dass das Burnout-
Syndrom dann auftritt, wenn die berufsbezogenen Anforderungen hoéher sind und die
vorhandenen Ressourcen aufgrund negativer Arbeitsbedingungen geringer sind, welche
beispielsweise zu verminderter Motivation oder Erschépfung fihren. Demnach
beschreiben Demerouti und Kolleglnnen (2001) das Konzept der emotionalen
Erschdopfung als eine von drei Symptomen des Burnout-Syndroms, das mit starker
Mudigkeit, erhdhter Stressreaktionen oder Angstlichkeit bis hin zu depressiven
Symptomen einhergeht. Generell flihlen sich Personen die Uber emotionale Erschépfung
berichten, mude, ausgebrannt, verbraucht, stark belastet und Uberanstrengt (Blssing &
Perrar, 1992; LePine, Podsakoff, & LePine, 2005).

Hohes Arbeitspensum oder emotionale Beanspruchung als geforderte Arbeitsaspekte
kénnen aufgrund vorhandener Ressourcen wie Selbststandiges Arbeiten oder
Zugehdrigkeit im Team negative Auswirkungen auf die Gesundheit erwerbstatiger
Personen mildern (Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005). Im Vitamin-Modell von Warr
(1987) werden Arbeitsfaktoren beschrieben, welche einen Effekt auf die psychische
Gesundheit von Individuen darstellen. Grundsatzlich wird davon ausgegangen, dass das
Arbeitsumfeld einen positiven Einfluss auf das psychische Wohlbefinden hat. Ab einer
gewissen Grenze fihrt die Optimierung des Arbeitsbereiches zu keiner Verbesserung der
psychischen Gesundheit mehr, analog der Effekte von Vitaminen auf die physische
Gesundheit. Demnach kann sich der Einfluss auf die psychische Gesundheit
verschlechtern oder konstant bleiben. Warr (1987) erklart, dass berufsbezogene
Charakteristika wie Arbeitsautonomie oder Arbeitsanforderungen bei zu hoher
Auspragung einen negativen Effekt auf die psychische Gesundheit aufzeigen (VoRR &
Pongratz, 1998). Aus diesen vorangegangenen Untersuchungen lasst sich folgende

Hypothese ableiten:

Hypothese 5: Je hoher die steigende Autonomieanforderungen sind, desto héher ist die

emotionale Erschopfung.
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Wie bereits in Kapitel 3.1 erklart kann die tagliche Nutzung von ICTs zu
Arbeitsintensivierung flihren. Auf der einen Seite sind Erwerbstatige aufgrund der
permanenten Verbindung via Internet dazu verleitet ihre E-Mails in der Freizeit zu
bearbeiten. Andererseits kann die standige Verbundenheit zu Unterbrechungen wahrend
des Arbeitsprozesses flihren, beispielsweise durch eingehende Telefonate oder
Nachrichten (Ten Brummelhuis et al., 2012). Dies impliziert, dass die Arbeit nie endet
(Sonnentag & Bayer, 2005) und der Stress steigt (Mazmanian, Orlikowski, & Yates,
2005). Claessens und Kollegen (2004) haben einen direkten Effekt von erhéhtem
Arbeitspensum auf Uberlastung gefunden, der sich negativ auf die psychische
Gesundheit auswirkt. Hohe Arbeitsbelastung und permanenter Zeitdruck kénnen als
Arbeitsstressoren im positiven Zusammenhang mit emotionaler Erschoépfung stehen
(Demerouti et al., 2001; Kattenbach et al., 2010). Daraus folgend kann angenommen
werden, dass eine Korrelation zwischen Arbeitsintensivierung und emotionaler

Erschdpfung besteht.

Hypothese 6: Je hoher die Arbeitsintensivierung, desto hdher ist die emotionale
Erschopfung.
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5 Ressourcen als protektive Faktoren

Ausgehend vom Job Demands-Resources Modell beziehen sich Arbeitsressourcen im
engeren Sinne laut Demerouti et al. (2001, S. 501) auf ,physiologische, psychologische
oder organisationale Aspekte der Arbeit. Dazu zahlen folgende drei Charakteristiken: (1)
Ressourcen sind funktionell fur das Erreichen von arbeitsbezogenen Zielen, (2)
minimieren Arbeitsanforderungen mit den damit verbundenen psychischen und
physischen Kosten und (3) fordern das personliche Wachstum und die
Weiterentwicklung® (Demerouti et al., 2001; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, &
Schaufeli, 2007). Als Beispiel daflr gelten: Feedback, Belohnungen, Kontrolle,
Karrieremoglichkeiten aber auch die Teilnahme an Entscheidungen, Autonomie und

Unterstutzung von Kolleglnnen.

Richter und Hacker (1998) teilen Ressourcen in weitere zwei Kategorien ein: externale
und internale Ressourcen. Unter dem Begriff der externalen Ressourcen sind
organisationale und soziale Ressourcen zu verstehen. Internale Ressourcen beinhalten
kognitive Merkmale und Handlungsmuster. Zu den organisationalen Ressourcen zahlen
beispielsweise die Kontrolle Uber die Arbeit, Aufgabenvielfalt aber auch die Mdglichkeit
Entscheidungen zu treffen. Unterstiitzung von Kolleglnnen, Familie oder einer Gruppe
lasst sich unter dem Begriff der sozialen Ressource einordnen (Richter & Hacker, 1998;
Demerouti et al., 2001). Die Folgen von hohen Arbeitsanforderungen wie beispielsweise
Arbeitsintensivierung, die physiologische oder psychologische Kosten verursachen,
kdnnen durch Arbeitsressourcen reduziert werden. Zudem geht das Job Demands-
Resources Modell davon aus, dass vorhandene Ressourcen als Puffer zwischen

Arbeitsanforderungen und Erschépfung fungieren (Xanthopoulou et al., 2007).

Xanthopoulou und Kolleglnnen (2007) haben das Job Demands-Resources Modell
erweitert und die Rolle von personalen Ressourcen beschrieben. Personale Ressourcen
sind Aspekte des Selbst, die in direktem Zusammenhang mit Belastbarkeit stehen. Sie
beziehen sich auf das Selbstwertgefiihl, ermdglichen die Fahigkeit zur Kontrolle und
kénnen besonders in herausfordernden Situationen Einfluss auf ihre Umwelt nehmen.
(Hobfall, Johnson, Ennis, & Jackson, 2003). Personen, die mit hohen Anforderungen gut
umgehen und in ihre Arbeitssituation aktiv eingreifen kdnnen, zeigen ein hohes Mal an
personlicher Initiative (Frese & Fay, 2001). Persénliche Initiative stellt somit ein proaktives
Arbeitsverhalten dar und wird als personale Ressource bezeichnet. Personale

Ressourcen mediieren den Zusammenhang zwischen Arbeitsressourcen sowie
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Engagement und/oder Erschoépfung (Xanthopoulou et al., 2007). Auch Hakanen,
Perhoniemi und Toppinen-Tanner (2008) haben einen positiven Effekt zwischen

Arbeitsressourcen, Arbeitsengagement und persdnlicher Initiative gefunden.

Auch Kontrolle Uber die Tatigkeit stellt laut Demerouti et al. (2001) eine Arbeitsressource

dar und ist fur die vorliegende Arbeit von Bedeutung.

Demerouti und Kolleglnnen (2001) gehen von der Annahme aus, dass Ressourcen
generell als motivierende Faktoren fungieren und den ungunstigen Einfluss von
Arbeitsanforderungen auf die Gesundheit von Erwerbstatigen reduzieren. Personen, die
Uber Arbeitsressourcen verfligen, zeigen positive Auswirkungen sowohl in Bezug auf
Commitment gegenuber der Organisation als auch bei Arbeitsengagement (Schaufeli &
Bakker, 2004). Wenn ein Mangel an Ressourcen besteht und gleichzeitig sehr hohe
Anforderungen in Form von hoher Arbeitsintensivierung an eine Person gestellt werden,
kann beispielsweise eine Zielerreichung schwieriger bewaltigt werden (Demerouti et al.,
2001). Zu hohe Arbeitsanforderungen kénnen Ressourcen von Arbeitnehmerinnen
ausschopfen und zu gesundheitlichen Beeintrachtigungen wie emotionaler Erschépfung
fuhren (Schaufeli & Bakker, 2004).

Zusammenfassend I&sst sich festhalten, dass Ressourcen im Arbeitskontext ein wichtiges
und essentielles Mittel darstellen, um den geforderten Aufgaben gerecht zu werden sowie
Handlungen mdglichst effizient zu verrichten. Ressourcen kénnen zum einen von auf3en
auf Personen einwirken, das bedeutet vom Arbeitgeber zur Verfugung gestellt werden,
und zum anderen von der Person selbst als intrinsisches Charakteristikum, wie

beispielsweise personliche Initiative, wirken.

5.1 Personliche |Initiative als Puffer zwischen NWW und

beschleunigungsbedingten Anforderungen

Personliche Initiative wird in Frese und Fay (2001, S. 134) definiert als ,work behavior
characterized by its self-starting nature, its proactive approach, and by being persistent in
overcoming difficulties that arise in the pursuit of a goal“. Das bedeutet, dass persoénliche
Initiative als ein Arbeitsverhalten von Personen gekennzeichnet ist, welches durch deren
hohe Eigenmotivation angetrieben wird. Charakteristisch dafur ist eine proaktive
Verhaltensweise und die Konsequenz Schwierigkeiten zu I6sen, die auf dem Weg zum

Ziel auftreten (Frese & Fay, 2001). Persodnliche Initiative wird laut Frese, Kring, Soose und
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Zempel (1996) als Verhaltensmerkmal einer Person beschrieben. Proaktives Handeln und
personliche Initiative sind begrifflich eng miteinander verbunden (Frese & Fay, 2001).
Bezogen auf den Arbeitskontext bedeutet dieses Selbstkonzept eine Motivation zu
entwickeln, bei der Erwerbstatige ihre Aufgaben Uber die formale Arbeitsanforderung des
Jobs hinaus erflllen. Eine genauere Definition personlicher Initiative findet sich in Frese
et al. (1996, S. 38). Hier wird nach funf verschiedenen Aspekten unterschieden. Der
Erwerbstatige (1) verfolgt die Philosophie des Unternehmens, (2) denkt in langfristigen
Zielen, (3) arbeitet ziel- und handlungsorientiert, (4) zeigt Ausdauer bei der Uberwindung
von Barrieren und Rulckschritten und (5) ist proaktiv und intrinsisch motiviert. Demnach
konstatiert persdnliche Initiative ein proaktives Konzept (Fay & Frese, 2001), indem
Erwerbstatige vorausschauend handeln. Ausgehend von einem leistungsbezogenen
Konzept (Fay & Sonnentag, 2002) setzen sich proaktive Personen damit auseinander,
Plane fur zukinftige Schwierigkeiten zu entwickeln (Frese & Fay, 2001) und eigenstandig
Veranderungen im individuellen Arbeitsumfeld vorzunehmen (Crant, 2000). Erwerbstatige
Personen mit einem hohen Grad an personlicher Initiative beeinflussen ihre
berufsbezogenen Tatigkeiten, indem sie ihre Arbeit komplexer gestalten und autonomer
steuern (Frese & Fay, 2001).

Die Aspekte der Arbeit, die notwendig sind um die Arbeitsziele zu erreichen bzw. die
Arbeitsanforderungen zu reduzieren, werden von Demerouti und Kollegen (2001) als
Ressourcen bezeichnet. Personliche Initiative als personale Ressource kann hohen
Arbeitsanforderungen entgegenwirken und im Umgang mit Stressoren unterstitzend
wirken (Frese & Fay, 2001). Auch Fay und Sonnentag (2002) bestéatigen, dass selbst ein
hohes Mal} an Stressoren personliche Initiative nicht beeintrachtigt. Demzufolge ist davon
auszugehen, dass personliche Initiative als Ressource, Erwerbstatigen ermdglicht mit

Arbeitsanforderungen aktiver umzugehen.

Frese und Fay (2001) beschreiben in ihrer Studie eine Vielzahl an Veranderungen in
Organisationen aufgrund der beschleunigten technischen Entwicklung, dem dynamischen
Arbeitsumfeld und den sich andernden Arbeitskonzepten. Diese Veranderungen, in Form
der Implementierung von NWW (Demerouti et al., 2012) verlangen von Erwerbstatigen
eine erhdhte Anpassungsfahigkeit, um ihre aktuellen Arbeitsaufgaben und den
langfristigen Unternehmenserfolg bestimmen zu kénnen (Pulakos, Arad, Donovan, &
Plamondon, 2000). Die Unsicherheit, die durch die notwendig gewordenen
organisationalen Umstrukturierungen, beispielsweise in Form von Desksharing (Ten
Brummelhuis et al., 2012) hervorgebracht wird, erfordern von Erwerbstatigen daher mehr

Eigeninitiative, um am Arbeitsmarkt wettbewerbsfahig zu bleiben (Crant, 2000; Grant &
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Ashford, 2008). Ein wichtiges Ergebnis aus der Studie von Frese und Fay (2000) besagt,
dass Personen, mit hoher persoénlicher Initiative, mehr Einfluss auf die Kontrolle Gber die
Arbeitstatigkeit sehr wohl auch bei einer bestehenden Anstellung nehmen. Wie im
Abschnitt 3.2 beschrieben zeigen Personen, die mit dem Arbeitskonzept NWW
konfrontiert sind erhéhte Autonomie. Auch Grant und Ashford (2008) beschreiben, dass
Jobs  zuklnftig immer mehr Médglichkeiten an  Autonomie und hdéheren
Entscheidungsspielraum bieten. Aufgrund dieser Veranderungen wird vermutet, dass
Arbeitsplatze in Zukunft von Erwerbstatigen viel mehr persénliche Initiative (Frese & Fay,

2001) und Autonomie fordern als bisher.

Es konnte bereits ein Zusammenhang zwischen personlicher Initiative und Autonomie
gefunden werden (Fay & Frese, 2001; Sonnentag & Spychala, 2012). Erwerbstatige
Personen mit einem hohen Mall an personlicher Initiative gestalten ihren Arbeitsablauf
von sich aus autonomer. Daher wird angenommen, dass Personen die mit NWW
konfrontiert sind, vermehrt Autonomieanforderungen verspuren. Personliche Initiative soll
den Wirkprozess zwischen NWW und Autonomieanforderungen positiv unterstiitzen. Es
stellt sich die Frage, ob persdnliche Initiative als Ressource einen moderierenden Effekt
auf den Zusammenhang zwischen NWW und steigender Autonomieanforderung hat und

diesen positiv unterstutzt.

Hypothese 7: Je hoher die Wahrnehmung von NWW, desto starker ist die Wahrnehmung

der steigenden Autonomieanforderung unter Einfluss der persdnlichen Initiative.

Durch den globalen Wettbewerb und den vermehrten Einsatz von NWW entsteht eine
erhohte Unsicherheit am modernen Arbeitsmarkt welche zusatzlich betriebliche
Unsicherheit mit sich bringt (Parker & Wall, 2001). Diese operationale Unsicherheit Iasst
sich durch die wachsende Veranderlichkeit und die komplexen Arbeitsaufgaben
kennzeichnen und fordert Arbeitskrafte auf, ihre Tatigkeitsablaufe selbst in die Hand zu
nehmen (Parker, Wall, & Cordery, 2001). Anhand des Job Characteristics Modell
(Hackman & Oldham, 1980) beschreiben Chung-Yan und Butler (2011) die Interaktion
zwischen der Komplexitdt von Arbeit und proaktivem Verhalten auf arbeitsbezogene
Ergebnisse. Dabei wurde herausgefunden, dass proaktives Verhalten den
Zusammenhang zwischen Komplexitdt und arbeitsbezogenen Auswirkungen mildert.
Komplexitat und Aufgabenvielfalt sind eng mit Arbeitsintensivierung verknipft (Humphrey,
Nahrgang, & Morgeson, 2007; Nijp, Beckers, Geurts, Tucker, & Kompier, 2012). Das

bedeutet, dass Erwerbstatige, die mit unklaren, schwierigen und einer Fille von Aufgaben
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konfrontiert sind durch einen hohen Grad an Proaktivitat und Eigeninitiative positiver mit
diesen Anforderungen umgehen kénnen als Personen, die ein geringeres Mall an
personlicher Initiative zeigen (Chung-Yan & Butler, 2011). Persdnliche Initiative kann
folge dessen als Puffer im Sinne einer Ressource mdglichen Anforderungen entgegen

wirken. Aus diesen Argumenten I&sst sich die folgende Hypothese ableiten:

Hypothese 8: Je hoher die Wahrnehmung von NWW, desto geringer ist die

Arbeitsintensivierung unter Einfluss der Personlichen Initiative.

Frese und Fay (2001) behaupten, dass Personen verstarkt ihre Eigeninitiative einsetzen,
wenn sie Kontrolle Uber ihre Arbeitssituation und ihre eigenen Handlungen haben. Das
Konzept der Kontrolle wird nachfolgend beschrieben. Dabei ist davon auszugehen, dass

Kontrolle ebenso wie personliche Initiative als Ressource bei Erwerbstatigen wirkt.

5.2 Kontrolle uber Flexibilitat als Puffer zwischen
beschleunigungsbedingten Anforderungen und Auswirkungen

auf Individuen

Im Zusammenhang mit NWW stellt Kontrolle (ber die Zeit und den Ort der
Arbeitsverrichtung ein wesentliches Kriterium dar (Demerouti et al., 2012). Welche

Auswirkungen Kontrolle auf Erwerbstatige hat, wird in diesem Abschnitt erlautert.

In der Literatur wird die Kontrolle in autonome und delegierte Kontrolle eingeteilt
(Akerstedt & Kecklund, 2005; Harma, 2006; Kattenbach, Demerouti, & Nachreiner, 2010).
Die autonome Kontrolle beschreibt die Moglichkeit einer Person, Uber Arbeitszeit und
Arbeitsort eigensténdig zu entscheiden, sowie den Ablauf der Tatigkeit selbst einzuteilen
(Beckers, Kompier, Kecklund, & Harma, 2012). Die delegierte Kontrolle bezieht sich auf
den erhaltenen Druck vom Arbeitgeber um einen geforderten Arbeitsablauf von

Mitarbeiterlnnen zu verlangen.

In der von Ryan und Deci (2000) definierten Self-Determination Theorie wird der
Zusammenhang zwischen Kontrolle und positiven Auswirkungen von Erwerbstatigen
beschrieben. Die Self-Determination Theorie geht davon aus, dass Kontrolle eine
externale Motivation, d.h. von auf3en reguliert, ist. Der Impuls fir die Ausfihrung einer
Tatigkeit oder Handlung wird nicht von der Person selbst bestimmt, sondern von aulen

geregelt (Ryan & Deci, 2000). Dies lasst sich auf das Konzept von NWW Ubertragen.
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Dabei werden vom Arbeitgeber (external) die Arbeitsbedingungen zur Verfligung gestellt
und Mitarbeiterlnnen kdnnen selbst entscheiden, wann und wo sie ihre Arbeit verrichten.
Mit Hilfe der ICTs wird es den Mitarbeiterinnen zuséatzlich erleichtert ihre Arbeit zeitlich

und ortlich flexibel zu gestalten.

Kontrolle dariber wo und wann man arbeitet kann ein wichtiger Faktor sein, der einen
wesentlichen Einfluss auf das Wohlbefinden von Erwerbstatigen hat (Kattenbach et al.,
2010). Kontrolle Uber die eigene Arbeit zu haben kann auch laut Frese und Fay (2001)
einen positiven Effekt auf das Arbeitsergebnis haben. Ten Brummelhuis et al. (2012)
gehen davon aus, dass erwerbstatige Personen die Dauerverbindung zur Arbeit nicht als
energieraubend ansehen, weil sie durch die Konnektivitdt die Kontrolle dariber haben,
selbst zu entscheiden wann sie fur ihre Kolleginnen zur Verfigung stehen. Das bedeutet,
dass die elektronische Verbindung via Internet mehr Mdglichkeiten bietet die
Kommunikation, in Bezug auf senden und empfangen von Nachrichten, selbst zu steuern
bzw. zu kontrollieren (Ten Brummelhuis et al., 2012). Frese und Fay (2001) beschreiben,
dass Personen, die ihre Tatigkeiten eigenstdndig kontrollieren kénnen im beruflichen
Kontext mehr Verantwortung zeigen, weniger schnell aufgeben und aktiv nach
Informationen suchen und somit mehr Vertrauen in ihren Erfolg haben. Personen die tber
ein hohes MalR an Kontrolle verfigen, zeigen auch eine intensivere Bindung an das
Unternehmen, hdéhere Arbeitszufriedenheit (Lyness, Gornick, Stone, & Grotto, 2012)

sowie erhohte Produktivitat (Beckers et al., 2012).

Jackson, Wall, Martin und Davids (1993) beschreiben Arbeitskontrolle, als Autonomie am
Arbeitsplatz, die es ermdglicht frei zu entscheiden, wie Erwerbstatige ihre vorgegebenen
Tatigkeiten ausfiihren und wird somit als Arbeitsressource (Schaufeli & Bakker, 2004)
betrachtet. Arbeitsaufgaben beanspruchen personale Ressourcen (Meijman & Mulder,
1998), jedoch kdnnen Personen, die Uber eine hohe Kontrollméglichkeit verfigen mit
arbeitsbezogenen Anforderungen besser umgehen (Parker & Sprigg, 1999; Van Yperen &
Hagedoorn, 2003). Die Kontrolle Uber die Tatigkeiten kann somit eine Abneigung von der
Arbeit verhindern (Demerouti et al., 2001). Auch Bulssing und Glaser (1998) gehen davon
aus, dass Kontrolle Uber die Tatigkeit als Ressource fungiert und somit eine wichtige

Rolle im Zusammenhang mit Wohlbefinden, Motivation oder Leistungsfahigkeit spielt.

Wie bereits diskutiert, kann Kontrolle Uber die Arbeit als wichtiger Faktor betrachtet
werden, um Personen vor Arbeitsiiberlastung zu schitzen (Nijp et al., 2012). Ausgehend
vom Job Demands Control Modell (Karasek et al., 1998) schlagen Claessens und

Kolleglnnen (2004) vor, dass wahrgenommene Kontrolle einen indirekten Effekt zwischen

31



Anforderungen und Auswirkungen auf Individuen hat. Kontrolle kann einen besonders
erholsamen Beitrag leisten, indem Erwerbstatige die Moglichkeit haben ihre Arbeit zu
stoppen bevor sie zu mide oder zu erschdpft sind (Nijp et al., 2012). Unterstitzt durch
NWW konnen Individuen somit selbst entscheiden, wann sie eine Pause einlegen um sich
von der Arbeit zu erholen. Eine Person, die mit einem hohen Arbeitspensum und erhdhter
Verantwortung konfrontiert ist und dabei wenig Kontrolimdglichkeit verspurt, wird auf
Anforderungen kaum positiv reagieren (Boswell, Olson-Buchanan, & LePine, 2004). Des
Weiteren haben Claessens und Kollegen (2004) in ihrer Studie aufgezeigt, dass
Arbeitsiberlastung in Kombination mit geringer Kontrollwahrnehmung zu erhohter
Belastung, weniger Zufriedenheit und verminderter Produktivitat fihrt. Demnach kann
angenommen werden, dass Personen, die ein hohes Mall an Arbeitsintensivierung
verspuren, dabei jedoch Kontrolle dber ihren Arbeitsort und Arbeitszeit haben, mit ihrer
Arbeit zufriedener und weniger erschopft sind als Personen die intensiv arbeiten und
wenig Kontrollméglichkeiten zur Verfugung haben. Die wahrgenommene Kontrolle tUber
die Arbeit kann als Puffer gegen Erschdpfung, Mudigkeit und Stress wirken (Nijp et al.,

2012). Aus diesen Argumenten lassen sich folgende Hypothesen formulieren:

Hypothese 9: Je hoher die Arbeitsintensivierung, desto hdher ist die Arbeitszufriedenheit

unter Einfluss der Kontrolle auf NWW.

Hypothese 10: Je hoher die Arbeitsintensivierung, desto geringer ist die emotionale

Erschdpfung unter Einfluss der Kontrolle auf NWW.

Wie bereits in Kapitel 3.2 beschrieben, wird die steigende Autonomieanforderung von
Erwerbstatigen als positiv wahrgenommen. Claessens und Kollegen (2004) haben in ihrer
Studie wahrgenommene Arbeitszeitkontrolle als Mediator gepruft und dabei einen
indirekten Effekt von Autonomie auf Individuen festgestellt. Das bedeutet, dass Personen
mit hoher Autonomie ebenso erhdhte Kontrolle erleben und sich dadurch weniger
belastet, zufriedener und produktiver fuhlen. Auch Kelliher und Anderson (2008)
beschreiben, dass héhere Autonomie und Kontrolle Gber die Ausfihrung der Arbeit einen
positiven Effekt auf Arbeitszufriedenheit hat. Des Weiteren haben einige Studien einen
positiven Zusammenhang zwischen der Arbeitszeitkontrolle und Arbeitszufriedenheit
gefunden (Lyness et al., 2012; Nijp et al., 2012). So sind beispielsweise Personen, die in
ihrem Job mehr Verantwortung Ubernehmen, eigene Entscheidungen treffen und dabei
selbst den Ablauf ihrer Tatigkeiten in die Hand nehmen, mit ihrer eigenen Arbeit

zufriedener. Das bedeutet, dass Personen mit hoher Autonomie mehr Arbeitskontrolle
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erleben und demzufolge zufriedener sind und weniger Belastung verspiren. Folgende

Hypothesen kdnnen daraus abgeleitet werden:

Hypothese 11: Je héher die steigende Autonomieanforderungen sind, desto héher ist die

Arbeitszufriedenheit unter Einfluss der Kontrolle auf NWW.

Hypothese 12: Je hoher die steigende Autonomieanforderungen sind, desto geringer ist

die emotionale Erschépfung unter Einfluss der Kontrolle auf NWW.
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6 Forschungsmodell

Das Ziel der vorliegenden Studie ist es, den Einfluss von NWW auf die
beschleunigungsbedingten Anforderungen sowie die daraus resultierenden Auswirkungen
auf Individuen zu beschreiben. Korunka und Kubicek (in Druck) haben zudem
herausgefunden, dass beschleunigungsbedingte Anforderungen resultierend aus dem
technologischen und sozialen Wandel mehrheitlich positiv wahrgenommen werden,
hingegen Arbeitsintensivierung tendenziell als negativ. wahrgenommen wird. Diese
Annahme soll mit den folgenden Forschungsfragen geklart werden. In Abbildung 1 ist das
Forschungsmodell welches im Laufe der vorliegenden Arbeit konstruiert wurde
abgebildet.

NWW Nutzung

Persénliche
Initiative

. Steigende
Arbeits- g .
. L. Autonomie-
intensivierung
anforderung

‘ ‘

Arbeits- Emotionale
zufriedenheit Erschopfung

Abbildung 1: Forschungsmodell
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Die erste Forschungsfrage soll die Fragestellung wie sich NWW auf die
beschleunigungsbedingten Anforderungen auswirken, und ob persoénliche Initiative als

Ressource einen mildernden Effekt auf diese Anforderungen hat, beantworten.

Mit der zweiten Forschungsfrage soll hingegen geklart werden, wie sich die
beschleunigungsbedingten Anforderungen mit Fokus auf Arbeitsintensivierung und
steigenden Autonomieanforderungen auf Erwerbstatige auswirken und ob die Kontrolle
uber NWW diesen Wirkprozess positiv unterstutzt. Der Zusammenhang von
Arbeitsintensivierung mit Arbeitszufriedenheit und emotionaler Erschépfung wurde bereits

in einigen Studien untersucht und konnte mehrfach bestatigt werden.

Als unabhangige Variable wird in der ersten Forschungsfrage NWW Nutzung in Bezug
auf Arbeitsintensivierung und steigende Autonomieanforderung erfasst. Fir die zweite
Forschungsfrage werden die beiden beschleunigungsbedingten Anforderungen steigende
Autonomieanforderung und Arbeitsintensivierung als unabhangige Variable in Bezug auf

Arbeitszufriedenheit und emotionale Erschopfung gesetzt.

In der vorliegenden Studie interagieren mehrere Variablen miteinander, deren
Zusammenhang bereits durch die Hypothesen beschrieben wurde. Es wird davon
ausgegangen, dass einige Zusammenhange zudem durch eine Moderatorvariable
beeinflusst werden. Variablen werden dann als Moderator bezeichnet, wenn der
Zusammenhang einer unabhangigen Variable auf eine abhangige Variable beeinflusst
oder verandert wird (siehe Abbildung 2) (Bortz & Ddring, 2006). In anderen Worten kann
eine Moderatorvariable die Starke des Zusammenhangs erhdhen oder verringern. Wie im
Forschungsmodell ersichtlich, fungieren persénliche Initiative und NWW Kontrolle in der
vorliegenden Arbeit als Moderatorvariablen. Das bedeutet, dass personliche Initiative
einen positiven Einfluss zwischen NWW Nutzung und den beschleunigungsbedingten
Anforderungen Arbeitsintensivierung und steigender Autonomieanforderung hat. Ebenso
bt NWW Kontrolle als Moderator einen positiven, mildernden Effekt auf diese beiden
Anforderungen aus und beeinflusst die Auswirkungen, Arbeitszufriedenheit und

emotionale Erschopfung.

Y

Unabhangige Variable 7'y Abhangige Variable

Moderator Variable

Abbildung 2: Moderatorvariable
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7 Methode

Zur Erhebung der genannten Hypothesen wurde eine Fragebogenstudie durchgefihrt.
Das Untersuchungsdesign ist in den folgenden Abschnitten detaillierter beschrieben.
AuRerdem wird in diesem Abschnitt konkret auf die Stichprobe in der IT-Branche sowie

das Erhebungsinstrument eingegangen.

7.1 Untersuchungsdurchfiihrung

Die Untersuchung wurde in Kooperation mit dem Consultingunternehmen ,Kiihmayer
Schilling & Partner Managementberatung® durchgefihrt. Zur Befragung wurden funf
unterschiedliche Unternehmen aus der Informationstechnologie-Branche herangezogen,
und im Zeitraum von Anfang Februar 2013 bis Ende April 2013 Daten erhoben. Die
Akquisition der IT Firmen erfolgte Uber ,Kihmayer Schilling & Partner
Managementberatung®. In allen funf Unternehmen wurde ein Fragebogen zu einem
Erhebungszeitpunkt vorgegeben. Die Anzahl der Mitarbeiterinnnen in den finf
Unternehmen betragt jeweils zwischen 25 bis 190 Personen. Die konkrete Anzahl der

Mitarbeiterlnnen wird in Tabelle 1 genauer aufgelistet.

Die vorliegende Studie lasst sich anhand der Kriterien als postalische Befragung
definieren (Bortz & Doéring, 2006). Die Teilnehmerlnnen hatten die Mdglichkeit den
Fragebogen (ber ein onlinebasiertes Tool freiwillig auszufilllen. Die Vorgesetzten und
Geschéftsfuhrer aller ausgewahlten Unternehmen wurden vorab durch eine kurze
Projektbeschreibung aufgeklart. Diese Projektvorstellung dber ,NWW* enthalt eine
theoretisch fundierte Erklarung welche anhand des Arbeitsmodells graphisch
veranschaulicht wird sowie den fir die Unternehmen praxisrelevanten Bezug (siehe
Anhang) verdeutlicht. Der Befragungszeitraum wurde nach Absprache mit ,Kihmayer
Schilling & Partner Managementberatung® festgelegt, und der Link zum Fragebogen an
alle Mitarbeiterlnnen der Unternehmen verschickt. Der Fragebogen bietet die Moglichkeit
auf elektronischem Wege eine breite Menge an Testpersonen zu erreichen. Innerhalb des
vereinbarten Befragungszeitraumes konnten die Mitarbeiterinnen den Fragebogen auf

anonymer und auf freiwilliger Basis ausfullen.
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Mit Hilfe dieser Untersuchungsvariante konnte eine relativ umfangreiche Stichprobe
befragt werden. Ein erwdhnenswerter Nachteil der postalischen Befragung ist die
unkontrollierte Erhebungssituation (Bortz & Doéring, 2006), weil die befragten Personen
den Fragebogen ohne Anwesenheit des Untersuchungsleiters ausflllen. Voraussetzung
fur die postalische Befragung ist die Transparenz und die leichte Verstandlichkeit des
Fragebogens sowie klare Instruktionen und ein eindeutiges Antwortformat. Vorteilhaft ist

dabei jedoch die Gewahrleistung der Anonymitat aller Untersuchungsteilnehmerinnen.

Der genaue Befragungszeitraum sowie die Anzahl der Teilnehmerinnen, die an der
Studie teilgenommen haben sowie die Ricklaufquote sind in der untenstehenden Tabelle

aufgelistet.

Tabelle 1: Untersuchungsteilnehmerinnen

Befragungszeitraum Mitﬁr::ri]ter— Teillrrzir;r:er— Riicklaufquote
Unternehmen 1 05.02.2013 — 06.04.2013 25 16 64%
Unternehmen 2 22.03.2013 — 15.04.2013 30 30 100%
Unternehmen 3 22.03.2013 — 30.04.2013 190 105 55%
Unternehmen 4 28.03.2013 — 19.04.2013 140 80 57%
Unternehmen 5 03.04.2013 — 15.04.2013 40 38 95%
Teilnehmerinnen Gesamt 425 269 63%

Im Folgenden wird das verwendete Erhebungsinstrument beschrieben und im Anschluss
daran die deskriptive Statistik sowie die Reliabilitaten des Messinstruments erlautert. Als
Mal fur die Reliabilitat einer Skala wird das Cronbachs Alpha herangezogen. Mit diesem

Wert wird die interne Konsistenz einer Skala aufgezeigt (Cronbach, 1988).

7.2 Stichprobe in der IT-Branche

Die Teilnehmerlnnen der Untersuchung sind Mitarbeiterinnen (Wissensarbeiterlnnen) aus
funf verschiedenen Unternehmen, die in der Informationstechnologie-Branche tatig sind.
Diese funf befragten Unternehmen beschéaftigen sich unter anderem mit

Softwareentwicklung, Optimierung von IT-Infrastruktur und bieten fur ihre Kunden IT-
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Beratung an. Im Vordergrund dabei steht die Zusammenarbeit flexibler und effektiver zu
gestalten oder auch die Kommunikation innerhalb sowie auferhalb des Unternehmens zu
optimieren. Mitarbeiterinnen dieser finf IT-Unternehmen sind als IT-Berater oder IT-
Spezialistinnen (z.B. Softwareentwicklerin) tatig. Die IT-Branche wurde deshalb zur
Befragung herangezogen, weil diese Sparte mit der Nutzung von NWW und auch mit der

Verwendung von ICTs vertraut sind.

Die Akquisition der Unternehmen erfolgte Uber die Zusammenarbeit zwischen Universitat
Wien und dem Consulting Unternehmen ,Kihmayer Schiling & Partner
Managementberatung“. Insgesamt wurden 269 Personen befragt, wobei davon nur 263 in
die statistische Auswertung miteinbezogen wurden. Sechs Teilnehmerlnnen wurden
aufgrund fehlender Angaben bei den demographischen Variablen ausgeschlossen (z.B.
keine Angaben zum Alter oder Geschlecht). Von den 263 Teilnehmerinnen waren 77.6%
mannlich und 22.4% weiblich. Die Stichprobe lasst sich als randomisierte Stichprobe

beschreiben, da die Teilnehmerinnen aus der IT-Branche zufallig ausgewahlt wurden.

Die Rdulcklaufquote Uber alle finf Unternehmen betragt insgesamt 63%. Die
Forschungsfragen wurden anhand zwei unterschiedlicher Datensatze berechnet, da in
den funf Unternehmen unterschiedliche Items erhoben wurden. So wurde in einem
Unternehmen ortliche Flexibilitdt und in einem anderen emotionale Erschépfung nicht
abgefragt. Deshalb wurde fir jede Forschungsfrage ein Unternehmen in der statistischen
Analyse nicht berucksichtigt. Daraus ergibt sich, dass fir beide Forschungsfragen eine
unterschiedliche StichprobengroRe vorliegt. Nachfolgend werden die deskriptiven

Statistiken der Teilnehmerlnnen fir beide Forschungsfragen beschrieben.

Zur Berechnung der ersten Forschungsfrage wurden 231 Teilnehmerinnen
herangezogen, wovon 80.9% mannlich sind. Die Testpersonen zur Beantwortung der
ersten Forschungsfrage waren zwischen 19 und 68 Jahren alt (M = 38.5, SD = 29.75).
Insgesamt gaben 132 Personen Auskunft Uber ihre Arbeitsstunden pro Woche
(M =44.90, SD = 9.57). Aus der ersten Forschungsfrage geben 25.2% der Probanden an,

FUhrungsverantwortung zu haben.

In die zweite Forschungsfrage fallen 189 Personen, wobei 78.9% mannlich sind. Die
Untersuchungsteilnehmerinnen, welche zur Auswertung der zweiten Forschungsfrage
herangezogen wurden waren zwischen 19 und 66 Jahren alt (M = 36.4; SD = 11.49). Die
Teilnehmerlnnen arbeiteten durchschnittlich 44.90 Stunden pro Woche (SD = 9.57). Fir
beiden Forschungsfragen ist je ein Unternehmen weggefallen, welche das Item

Arbeitsstunden nicht erhoben haben, weshalb hier fir beide Forschungsfragen das
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gleiche Ergebnis vorliegt. Insgesamt sind 22.8% der Personen aus der zweiten

Forschungsfrage fiir ein Team verantwortlich.

7.3 Erhebungsinstrumente

Zur Untersuchung der formulierten Hypothesen wurde ein Fragebogen eingesetzt. Ein
bestehender Fragebogen der Universitat Wien ,Zur Erhebung der beschleunigungs-
bedingten Anforderungen® wurde in den Fragebogen des Consultingunternehmens
,Kuhmayer Schilling & Partner Managementberatung® integriert. Der Fragebogen enthalt
sowohl Items die zur gangigen Befragung des Consulting Unternehmens abgefragt
werden als auch die Dimensionen, welche zur Beantwortung der Hypothesen eingesetzt
wurden. Der Fragebogen zur Beantwortung der Forschungsfragen ist im Anhang zu

finden.

Neben einer Instruktion wurden demographische Daten erhoben, die teilweise als
Kontrollvariablen in die Analyse mit einbezogen wurden. Dazu gehért Alter, Geschlecht
und Fuhrungsverantwortung. Die Teilnehmerlnnen mussten zu Beginn des Fragebogens
einen personlichen Code eintragen, um diese gegebenenfalls zu einem zweiten
Erhebungszeitpunkt zuordnen zu kdnnen. Der persdnliche Code setzt sich zusammen
aus dem eigenen Geburtstag, dem Geburtsjahr der Mutter, des ersten Buchstabens des
Vornamens der Mutter sowie des ersten Buchstabens des Vornamens des Vaters. Im

Folgenden wird das Messinstrument inklusive ihrer Skalen und Reliabilitdten beschrieben.

Die Erfassung der Dimension NWW Nutzung wurde nach Demerouti et al. (2012) erhoben
und setzt sich aus drei Iltems zusammen. Das erste Item ,Wie viel Prozent Ihrer
Arbeitszeit verbringen Sie im Durchschnitt an folgenden Orten?” (Angabe in %) (M =
35.03, SD = 28.66) erfasst die ortlichen Flexibilitdt und wurde selbst entwickelt. Die
prozentuale Aufteilung wurde fir die Antwortmdglichkeiten ,am eigenen Schreibtisch im
Biro“, ,im Firmengebaude unterwegs (in Meetings)®, ,im Home Office®, oder ,aullerhalb
des Firmengebaudes* abgefragt. Mit dem zweiten Item ,In welchem AusmaR teilen Sie
Ihre Arbeitszeiten flexibel ein?“ wird die zeitliche Flexibilitdt auf der Skala von 1 (gar nicht)
bis 5 (vollig) (M = 3.00, SD = 0.84) erhoben, welche aus Shockley und Allen (2007)
Ubersetzt wurde. Die Nutzung von ICT zur innerbetrieblichen Kommunikation wird mit
dem dritten ltem ,Wie findet interne Kommunikation statt?“ gemessen, welches aus Ten

Brummelhuis et al. (2012) adaptiert wurde. Die sechs Kategorien zur Nutzung von ICT:
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Mobiltelefon; Lync-Skype Voice; E-Mail; Chat; Virtuelle Meetings; Portal - Sharepoint
wurden auf einem sechs-stufigem Antwortformat von 1 (nie) bis 6 (sehr oft — mehrmals
pro Stunde) (M = 4.10, SD = 0.92) abgefragt.

NWW Kontrolle dient bei der Prifung der Hypothesen als Moderatorvariable und setzt
sich ebenfalls aus einem Item zur drtlichen Flexibilitat ,/n Bezug auf meine Arbeitstétigkeit
habe ich die Freiheit zu entscheiden, wo ich arbeite (Home-Office, etc).“ und aus 2 ltems
der zeitlichen Flexibilitat ,/ch kann meine Arbeitszeit flexibel einteilen.” und ,Ich kann den
Beginn und das Ende meiner Arbeitszeit meinen persénlichen Vorlieben und
Bediirfnissen entsprechend &ndern.“ zusammen. Die Antwortskala der drei Iltems reichte
von 1 (gar nicht) bis 5 (véllig) (M = 2.26, SD = 1.96). Die Skala wies auf eine gute interne
Konsistenz hin (Cronbachs a = .82). Die Items zur Erfassung der NWW Kontrolle wurden
aus Shockley und Allen (2007) und Ala-Mursula, Vahtera, Kivimaki, Kevin und Pentti
(2002) Ubersetzt.

Die Dimension Arbeitsintensivierung wurde mit der IDS (The Intensification of Job
Demands Scale) anhand funf Items erhoben, welche von Kubicek, Paskvan und Korunka
(in Vorb.) entwickelt wurde. Ein Beispielitem zur Erhebung der Arbeitsintensivierung lautet
,In den letzten 5 Jahren hat sich die Zeit zwischen arbeitsintensiven Phasen verkiirzt".
Das Antwortformat lasst sich auf einem flinf-stufigen Antwortformat von 1 (gar nicht) bis 5
(véllig) festlegen. Das Cronbachs a betragt fir die erste Forschungsfrage .89 (M = 2.85,
SD = 0.25) und fir die zweite Forschungsfrage .90 (M = 2.86, SD = 0.24). Diese Werte

weisen auf eine sehr gute interne Konsistenz der Skala hin.

Zur Erfassung der steigenden Autonomieanforderung wurden sechs Items aus dem von
Kubicek et al. (in Vorb.) entwickelten Fragebogen IDS eingesetzt. ,In den letzten 5 Jahren
muss man héufiger selbststéndig die Erreichung der Arbeitsziele kontrollieren” ist ein
Beispielitem  zur  Erfassung der steigenden  Autonomieanforderung. Die
Antwortmdglichkeiten reichten von 1 (gar nicht) bis 5 (véllig). Zur Beantwortung der ersten
Forschungsfrage ergibt sich ein Cronbachs o = .89 (M = 3.53, SD = 0.34) und fir die
zweite Forschungsfrage von .92 (M = 3.52, SD = 0.29).

Personliche Initiative wurde in der vorliegenden Arbeit nach dem von Frese et al. (1997)
beschriebenen Konstrukt erhoben. Zur konkreten Erfassung der Dimension wurden sechs
Items mit Hilfe eines flnf-stufigen Antwortformats von 1 (gar nicht) bis 5 (véllig) (M = 3.68,
SD = 0.21) gefragt. Ein Beispielitem ist ,/ch gehe Probleme aktiv an.” Die Skala wies eine

gute interne Konsistenz auf (Cronbachs o = .87).

40



Zur Erfassung der Dimension emotionale Erschépfung wurde das Maslach Burnout
Inventory in der deutschen Ubersetzung (MBI-D, Biissing & Perrar, 1992) verwendet. Die
funf Iltems wie z.B. ,Ich fiihle mich durch meine Arbeit ausgebrannt® wurden auf einer
Skala von 1 (nie) bis 6 (sehr oft) (M = 2.98, SD = 0.30) beantwortet. Emotionale
Erschopfung wurde in die Berechnung der zweiten Forschungsfrage miteinbezogen. Die

Skala deutet auf eine gute interne Konsistenz hin (Cronbachs a = .88).

Um die Gesamtarbeitszufriedenheit zu messen wurde ein Single-ltem mit einer sieben-
stufigen Kunin-Skala eingesetzt (M = 5.71, SD = 1.12) (Wanous, Reichers, & Hudy,
1997). Die Kunin-Skala ist eine Skala, mit der die Einstellung zur Arbeitszufriedenheit
Uber eine graphische Veranschaulichung von Gesichtern (Smilies) erfasst wird (Kunin,
1955). Das Item zur Erfassung der Arbeitszufriedenheit lautet: ,Wie zufrieden sind Sie mit

Ihrer Arbeit ganz allgemein?*.

Des Weiteren wurden im Fragebogen soziodemographische Variablen wie Alter,
Geschlecht und Fuhrungsverantwortung abgefragt, welche als Kontrollvariablen in der
statistischen Auswertung berilcksichtigt werden (Golden, Veiga, & Simsek, 2006; Virick,
DaSilva, & Arrington, 2010). Kontrollvariablen sind jene Variablen die konstant gehalten
werden, um einen moglichen Einfluss auf die abhangigen Variablen zu vermeiden (Bortz
& Ddring, 2006).

Zur allgemeinen Ubersicht werden in der folgenden Tabelle 2 die Skalen mit dem

jeweiligen Cronbachs a fur beide Forschungsfragen dargestellit.
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Tabelle 2: Deskriptive Statistiken und interne Konsistenz fiir die 1. Forschungsfrage

ltem- Antwort- 1. Forschungsfrage

Skala anzahl format MW SD Cronbachs a
NWW Nutzung 3 -- 2.95 0.71 n.a.
Arbeits- 5 1-5 2.85 0.25 89
intensivierung
Steigende
Autonomie- 6 1-5 3.53 0.34 .89
anforderung
Personliche Initiative 6 1-5 3.68 0.21 .87

Anmerkung. 1. Forschungsfrage N = 231; n.a. = nicht abbildbar.

Tabelle 3: Deskriptive Statistiken und interne Konsistenz fiir die 2. Forschungsfrage

ltem- Antwort- 2. Forschungsfrage

Skala anzahl format MW SD Cronbachs a
NWW Kontrolle 3 1-5 2.26 1.96 .82
Arbeits- 5 1-5 2.86 0.24 90
intensivierung
Steigende
Autonomie- 6 1-5 3.52 0.29 .92
anforderung
Emotionale 5 1-6 2.98 0.30 88
Erschopfung
Arbeitszufriedenheit 1 1-7 5.71 1.12 -

Anmerkung. 2. Forschungsfrage N = 189.
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8 Ergebnisse

In den nachfolgenden Abschnitten werden die vorangegangene Aufbereitung der Daten,
die Deskriptivstatistik sowie die hypothesenbezogenen Ergebnisse zu beiden

Forschungsfragen dargestellit.

8.1 Vorausgehende Analysen

Die Aufbereitung der Daten erfolgte unter Zuhilfenahme eines multiplen
Imputationsalgorithmus des Softwarepakets NORM (Schafer, 1997), indem fehlende
Werte entsprechend imputiert wurden. Untersuchungsteilnehmerinnen, die mehr als 30%
der vorgegebenen Fragen nicht beantwortet haben, wurden aus der statistischen
Berechnung ausgeschlossen. Umgekehrt missen mindestens 70% gultige Werte
vorhanden sein um in die statistische Auswertung miteinbezogen zu werden. Zur
Uberpriifung der internen Konsistenz der herangezogenen Skalen wurden
Reliabilitdtsanalysen (siehe Abschnitt 7.3) und explorative Faktorenanalysen
durchgefihrt.

Faktorenanalyse

Um zu Uberprifen, ob die erhobenen Items am selben Faktor laden, wurde fir folgende
Skalen eine explorative Faktorenanalyse berechnet: ICT intern, NWW Kontrolle und
NWW Nutzung. Das Kaiser's Kriterium wurde herangezogen, um die Anzahl der zu
extrahierenden Faktoren zu bestimmen. Basierend auf diesem Kriterium sollten nur
Faktoren, deren Eigenwert grof3er 1 ist nach der Extraktion erhalten bleiben (Field, 2009).
Es wurden die Faktorladungen bestimmt, welche das MalR fur den Zusammenhang
zwischen einer Variable und dem Faktor (latentes Merkmal) wiedergeben (Bortz & Doring,
2006).

Die Dimensionen Mobiltelefon, Lync-Skype Voice, E-Mail, virtuelle Meetings und Portal —
Share Point laden auf dem gemeinsamen Faktor /CT intern, der insgesamt 40.47% der
Varianz erklart (siehe Anhang Tabelle 12). Die Skala weist eine gute interne Konsistenz
auf (Cronbachs a = .71). Chat |adt auf dem zweiten Faktor und wurde deshalb fir die

Berechnung ausgeschlossen, was bedeutet, dass die Variable Chat dem Faktor /ICT
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intern nicht zuzuordnen ist. Mit der Faktorenanalyse ist es somit madglich explorativ
mehrere inhaltlich zusammengehorige Variablen einem gemeinsamen Faktor oder
Dimension (Wertebereich von -1 bis +1) zuzuordnen (Bortz & Déring, 2006; Field, 2009).
Fir die Moderatorvariable NWW Kontrolle wurde ebenfalls eine Faktorenanalyse
durchgefihrt (siehe Anhang Tabelle 13). Verifiziert wurde dabei, dass die drei Items ,In
Bezug auf meine Arbeitstétigkeit, habe ich die Freiheit zu entscheiden, wo ich arbeite
(Home Office, etc.)’; ,Ich kann meine Arbeitszeit flexibel einteilen.“ und ,Ich kann den
Beginn und das Ende meiner Arbeitszeit meine persénlichen Vorlieben und Bedlirfnissen
entsprechend &ndern.” auf einem Faktor laden und somit die Dimension NWW Kontrolle
erfassen. Der Faktor erklart 74.64% der Gesamtvarianz. Das Cronbachs o betragt .82

und zeigt eine gute interne Konsistenz.

Zur Berechnung der Hypothesen der ersten Forschungsfrage wurde aus ortlicher
Flexibilitat, zeitlicher Flexibilitat und ICT ein Summenscore NWW Nutzung gebildet
(Demerouti et al., 2012). Folgende Items wurden in den Summenscore miteinbezogen:
.Wie viel Prozent Ihrer Arbeitszeit verbringen Sie im Durchschnitt an folgenden Orten?
(Angabe in %)“ (ltem ortliche Flexibilitdt), ,/n welchem Ausmal3 teilen Sie Ihre
Arbeitszeiten flexibel ein?” (ltem zeitliche Flexibilitdét) und ,Wie findet interne
Kommunikation statt?“ (Item ICT). Das Item ortliche Flexibilitat besteht aus vier
Antwortmdglichkeiten, wobei alle Angaben insgesamt 100 Prozent ergeben. In die
statistische Auswertung wurden die letzten beiden Antwortmoglichkeiten ,im Home-
Office” und ,auflerhalb des Firmengebdudes® miteinbezogen. Zur Berechnung des
Summenscores wurden die Auspragungen der einzelnen ltems auf eine einheitliche Skala
umgerechnet (Bortz & Déring, 2006). Dazu wurde die Dimension NWW Nutzung aus dem
Mittelwert aller drei Items berechnet (M = 2.95, SD = 0.71).

Um das Problem der Multikollinearitat zu vermeiden wurde zur Berechnung aller
Hypothesen mit zentrierten Werten gerechnet (Field, 2009). Um einen Interaktionseffekt
in der Regressionsanalyse abzubilden, wurden zuerst die Variable um den Mittelwert des
jeweiligen Studienteilnehmers zentriert und darauf hin die zentrierten Werte miteinander
multipliziert. Interaktionseffekte dienen dazu, den Effekt von einer abhangigen Variable in
Kombination von zwei oder mehreren Variablen zu beschreiben (in diesem Falle eine

Moderatorvariable wie z.B. NWW Nutzung und persénliche Initiative).

In den folgenden Abschnitten werden die Ergebnisse beider Forschungsfragen sowie die

Deskriptivstatistik naher betrachtet.
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8.2 Deskriptive Ergebnisse

In Tabelle 4 und Tabelle 5 sind neben den Mittelwerten und Standardabweichungen der
einzelnen Skalen auch die Interkorrelationen dargestellt. Tabelle 4 zeigt wie erwartet
einen signifikanten positiven Zusammenhang zwischen NWW Nutzung und den
abhangigen Variablen Arbeitsintensivierung (r=.22, p<.001) und steigender
Autonomieanforderung (r=.11, p =.048). Personliche Initiative als Moderatorvariable
weist ebenso einen signifikanten positiven Zusammenhang mit NWW Nutzung (r = .15,
p = .010), Arbeitsintensivierung (r = .28, p < .001) und steigender Autonomieanforderung
(r=.63, p <.001) auf.

Tabelle 4: Deskriptive Statistik und Interkorrelationen der 1. Forschungsfrage

Variable M SD 1 2 3 4 5 6

1 Geschlecht 1.19 .40

2 Alter 36.23 8.71 -.04

3 Fihrung 1.70 .51 .04 -21%*

4 NWW Nutzung 295 .71 -.29%** 18** -.15*

5 Arbeitsintensivierung 285 1.01 A7 14 -.18** 22

6 ::]‘;’Lﬁggffn’;‘“tonomie' 358 89  -.09 01 =217 A1r A

7 Personliche Initiative 3.68 .75 .01 -.10 -22%%* 5% 28%** B3***

Anmerkungen. N = 231. NWW = New Ways of Working. Standardisierte Werte.
Geschlecht: 1 = mannlich; 2 = weiblich. Fiihrung: 1 = ja; 2 = nein.
*p <.05, **p < .01, ***p < .001.

Betrachtet man die bivariaten Korrelationen in Tabelle 5 so zeigt sich wie erwartet ein
signifikanter ~ negativer = Zusammenhang zwischen  Arbeitsintensivierung  und
Arbeitszufriedenheit (r = -.24, p < .001) sowie eine signifikante positive Interkorrelation auf
emotionale Erschépfung (r= .46, p <.001). Steigende Autonomieanforderung weist
keinen Zusammenhang mit Arbeitszufriedenheit und emotionaler Erschdpfung auf.
Ebenso steht NWW Kontrolle nicht wie erwartet im Zusammenhang weder mit den
unabhangigen Variablen Arbeitsintensivierung und steigender Autonomieanforderung
noch mit den abhangigen Variablen Arbeitszufriedenheit und emotionaler Erschépfung.
Sowohl Tabelle 4 als auch Tabelle 5 zeigen einen signifikanten positiven Zusammenhang
zwischen den beiden beschleunigungsbedingten Anforderungen Arbeitsintensivierung

(r= .46, p <.001) und steigender Autonomieanforderung (r = .41, p < .001).
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Tabelle 5: Deskriptive Statistik und Interkorrelationen der 2. Forschungsfrage

Variable M SD 1 2 3 4 5 6 7
1 Geschlecht 1.21 41

2 Alter 3671 910 .01

3 Fihrung 1.77 42 03 -13

4 Arbeitsintensivierung 2.85 1.01 -.10 -.04 -.16*

5 ::ﬁ;%ggffn’;‘“tonomie' 356  1.00  -08  -15% 24 41

6 Arbeitszufriedenheit 575 109 .08  -05  -07 -24** 07

7 Egg:}'g;?u'ig 297  1.04  -A4*  -14* 06 .46™* A1 -AT

8 NWW Kontrolle 3.29 86  -33"* .05 -09 -10 .01 10 -05

Anmerkungen. N = 189. NWW = New Ways of Working. Standardisierte Werte.
Geschlecht: 1 = mannlich; 2 = weiblich. Fiihrung: 1 = ja; 2 = nein.
*p <.05, ***p < .001.

8.3 Hypothesenprifung

Zur Berechnung der Hypothesen wurde eine hierarchische Regressionsanalyse
durchgefihrt (Cohen & Cohen, 1983). Dieses statistische Analyseverfahren wurde
gewahlt um einerseits den Zusammenhang zwischen zwei oder mehreren Variablen zu
erheben und andererseits die Interaktionseffekte zu berechnen (Field, 2009). Dabei wird
die Vorhersage einer unabhangigen Variable auf eine abhangige Variable Uberprift,
sowie der Einfluss der Moderatorvariable getestet. Im Zuge der hierarchischen
Regressionsanalyse wurden die Variablen ihrer Sensitivitat nach geordnet und in das
Modell eingesetzt (Field, 2009). Um den Moderationseffekt der personlichen Initiative fir
die erste Forschungsfrage und Kontrolle von NWW fur die zweite Forschungsfrage
aufzeigen zu kénnen, wurden zur Berechnung Interaktionseffekte herangezogen. Des
Weiteren wurde zur Hypothesenprifung fur jede abhangige Variable jeweils ein Modell
berechnet. Die hierarchische Regressionsanalyse umfasst vier Stufen. Im ersten Schritt
wurden die Kontrollvariablen Alter, Geschlecht und Fihrungsverantwortung eingegeben.
Im zweiten Schritt wurde neben den Kontrollvariablen die unabhangige Variable
hinzugefigt. Die Moderatorvariable, sowie der Interaktionsterm wurden mit der dritten und

vierten Stufe in das Modell aufgenommen.
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8.3.1 Hypothesenbezogene Ergebnisse der ersten Forschungsfrage

Die Regressionsanalyse (siehe Tabelle 6) zeigt wie erwartet einen signifikanten positiven
Effekt von NWW Nutzung auf Arbeitsintensivierung (Hypothese 1) (f = .15, p = .027). Der
Interaktionseffekt von NWW Nutzung und personlicher Initiative auf Arbeitsintensivierung
(Hypothese 4) konnte nur tendenziell bestatigt werden ( = -.11, p = .066) und wird in
Abbildung 3 grafisch dargestellt. Das Interaktionsdiagramm zeigt, dass NWW Nutzung
und der Einfluss von persodnlicher Initiative zu erhdhter Arbeitsintensivierung fuhrt. Das
bedeutet, dass Erwerbstatige die NWW nutzen und gleichzeitig hohe personliche Initiative

an den Tag legen, mehr Arbeitsintensivierung versplren als Personen die weniger

personliche Initiative zeigen.

Tabelle 6: Hierarchische Regressionsanalyse zur Vorhersage der Arbeitsintensivierung

Abhangige Variable
Arbeitsintensivierung
Unabhéangige Variablen Stufe 1 Stufe 2 Stufe 3 Stufe 4
Geschlecht -.15* =11 -13 -13*
Alter 10 .08 A3 A3*
Fihrung -.15* -.14* -.08 -.09
NWW Nutzung .15* 1 .10
Personliche Initiative .26 .26***
NWW Nutzung x Persénliche Initiative -11°
AR? .06™** .07 A3 A4

Anmerkungen. N = 231. NWW = New Ways of Working. Standardisierte Werte.
Geschlecht: 1 = mannlich; 2 = weiblich. Fihrung: 1 = ja; 2 = nein.
“p <.10, *p < .05, ***p < .001.
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Abbildung 3: Interaktionseffekt von NWW Nutzung und personliche Initiative als Pradiktor fir
Arbeitsintensivierung

Der positive Zusammenhang zwischen NWW Nutzung und der steigenden
Autonomieanforderung konnte nicht bestatigt werden (Hypothese 2) (f = .07, p = .310).
Des Weiteren konnte eine positive Interaktion zwischen NWW Nutzung und personlicher
Initiative auf die steigende Autonomieanforderung nur tendenziell gefunden werden
(Hypothese 3) (f = -.10, p = .055). Wie in Tabelle 7 ersichtlich zeigt der Interaktionsterm
nicht wie erwartet einen positiven sondern einen negativen Zusammenhang. Das
Interaktionsdiagramm ist in Abbildung 4 grafisch dargestellt und =zeigt, dass
Erwerbstatige, die hohe personliche Initiative aufweisen auch steigende
Autonomieanforderung wahrnehmen. Ein signifikanter Effekt von NWW Nutzung konnte

dabei nicht gefunden werden.
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Tabelle 7: Hierarchische Regressionsanalyse zur Vorhersage der Steigenden Autonomieanforderung

Abhangige Variable
Steigende Autonomieanforderung

Unabhéangige Variablen Stufe 1 Stufe 2 Stufe 3 Stufe 4
Geschlecht -.08 -.06 -.10 -.10
Alter -.04 -.05 .06 .07
Fiihrung - 22%* =21 -.06 -.07
NWW Nutzung .07 -.04 -.04
Personliche Initiative .63*** .63***
NWW Nutzung x Persénliche Initiative -10"

AR?  .04* .04** 40 S R

Anmerkungen. N = 231. NWW = New Ways of Working. Standardisierte Werte.
Geschlecht: 1 = mannlich; 2 = weiblich. Fihrung: 1 = ja; 2 = nein.
*p <.10, **p < .01, ***p < .001.
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Abbildung 4: Interaktionseffekt von NWW Nutzung und personlicher Initiative als Pradiktor fiir
steigende Autonomieanforderung
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8.3.2 Hypothesenbezogene Ergebnisse der zweiten Forschungsfrage

Die Ergebnisse zur Untersuchung der Auswirkungen von Arbeitsintensivierung sind in
Tabelle 8 (Arbeitszufriedenheit als abhangige Variable) und Tabelle 9 (emotionale
Erschdopfung als abhangige Variable) dargestellt. Wie in der Hypothesenherleitung
beschrieben konnte bestatigt werden, dass Arbeitsintensivierung zu geringerer
Arbeitszufriedenheit fuhrt (Hypothese 6) (p = -.25, p = .002). Ein signifikanter Effekt von
NWW Kontrolle konnte dabei nicht gefunden werden (Hypothese 9) (§ = .10, p = .217).

Die beschriebene Erwartung des positiven Zusammenhangs von Arbeitsintensivierung
und emotionaler Erschopfung (Hypothese 8) konnte nachgewiesen werden (f = .47,
p =.000), und erklart mit 23% einen relativ hohen Anteil an zusatzlicher Varianz. Die
Annahme, dass NWW Kontrolle als Ressource wirkt, wird mit der vorliegenden Studie
bestatigt. Die Ergebnisse zeigen somit einen signifikanten negativen Interaktionseffekt,
was bedeutet dass NWW Kontrolle den Zusammenhang zwischen Arbeitsintensivierung

und emotionaler Erschépfung beeinflusst (Hypothese 10); (f =-.13, p = .048).

Der in Tabelle 9 beschriebene signifikante Interaktionseffekt ist zur besseren
Interpretation in Abbildung 5 grafisch dargestellt. Das Interaktionsdiagramm zeigt, dass
Arbeitsintensivierung unter Einfluss von geringer NWW Kontrolle zu erhéhter emotionaler
Erschdpfung fuhrt. Es kann festgestellt werden, je geringer die Arbeitsintensivierung ist,
desto geringer wird die Auspragung emotionaler Erschépfung, wenn hohe NWW Kontrolle
im Zusammenhang steht. Das bedeutet NWW Kontrolle wird als Ressource
wahrgenommen und hat somit einen positiven, mildernden Effekt auf

Arbeitsintensivierung und emotionale Erschdpfung.
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Abbildung 5: Interaktionseffekt von Arbeitsintensivierung und NWW Kontrolle als Pradiktor fiir
emotionale Erschoépfung.

Tabelle 8: Hierarchische Regressionsanalyse zur Vorhersage der Arbeitszufriedenheit durch
Arbeitsintensivierung

Abhangige Variable
Arbeitszufriedenheit
Unabhéangige Variablen Stufe 1 Stufe 2 Stufe 3 Stufe 4
Geschlecht .09 .06 .09 .09
Alter -.06 -.07 -.07 -.07
Fihrung -.08 -12 -1 =11
Arbeitsintensivierung -.25"** -.24*** -.24**
NWW Kontrolle .10 .10
Arbeitsintensivierung x NWW Kontrolle .01
AR*  -.00 .06** .06** .05

Anmerkungen. N = 189. NWW = New Ways of Working. Standardisierte Werte.
Geschlecht: 1 = mannlich; 2 = weiblich. Fihrung: 1 = ja; 2 = nein.
*p < .05, **p < .01, ***p < .001.
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Tabelle 9: Hierarchische Regressionsanalyse zur Vorhersage der emotionalen Erschéopfung durch
Arbeitsintensivierung

Abhangige Variable
Emotionale Erschépfung

Unabhéangige Variablen Stufe 1 Stufe 2 Stufe 3 Stufe 4
Geschlecht -.14 -.10 =11 -.10
Alter -13 =11 =11 -.08
Fihrung .05 A3 A2 A2
Arbeitsintensivierung A7 46 46***
NWW Kontrolle -.03 .01
Arbeitsintensivierung x NWW Kontrolle -.13*

AR? .03* 23" 23%** 24

Anmerkungen. N=189. NWW = New Ways of Working. Standardisierte Werte.
Geschlecht: 1 = mannlich; 2 = weiblich. Fihrung: 1 = ja; 2 = nein.
*p < .05, ***p < .001.

Tabelle 10 zeigt die Ergebnisse zwischen steigender Autonomieanforderung und
Arbeitszufriedenheit (Hypothese 5). Die Regressionsanalyse Ilasst auf ein nicht
signifikantes Ergebnis schlielen (f = .05, p = .521). Der Interaktionseffekt von steigender
Autonomieanforderung und NWW Kontrolle auf Arbeitszufriedenheit (Hypothese 11)

konnte nicht bestatigt werden.

Tabelle 10: Hierarchische Regressionsanalyse zur Vorhersage der Arbeitszufriedenheit durch
Steigende Autonomieanforderung

Abhéangige Variable

Arbeitszufriedenheit
Unabhéangige Variablen Stufe 1 Stufe 2 Stufe 3 Stufe 4
Geschlecht .09 .09 A3 14
Alter -.06 -.05 -.04 -.04
Fihrung -.08 -.06 -.05 -.05
Steigende Autonomieanforderung .05 .06 .06
NWW Kontrolle 14 14
Steigende Autonomieanforderung x .04
NWW Kontrolle '

AR*  -00 -.00 .01 .00

Anmerkungen. N = 189. NWW = New Ways of Working. Standardisierte Werte.
Geschlecht: 1 = mannlich; 2 = weiblich. Fihrung: 1 = ja; 2 = nein.
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Tabelle 11 zeigt die Ergebnisse der Regressionsanalyse fiir emotionale Erschdpfung als
abhangige Variable (Hypothese 7). Der vermutete positive Zusammenhang zwischen
steigender Autonomieanforderung und emotionaler Erschépfung konnte nicht bestatigt
werden (p = .10, p = .193). Des Weiteren lasst sich auch der Interaktionseffekt zwischen
steigender Autonomieanforderung und NWW Kontrolle auf emotionale Erschépfung
(Hypothese 12) nicht beweisen (B = -.01, p = .949). Die negative Auspragung des

Zusammenhangs kann dennoch bestatigt werden.

Tabelle 11: Hierarchische Regressionsanalyse zur Vorhersage der emotionalen Erschépfung durch
Steigende Autonomieanforderung

Abhangige Variable
Emotionale Erschépfung

Unabhéangige Variablen Stufe 1 Stufe 2 Stufe 3 Stufe 4
Geschlecht -.14 -13 -7 -17*
Alter -13 -12 -12 -12
Fihrung .05 .08 .07 .07
Steigende Autonomieanforderung .10 .09 10
NWW Kontrolle -10 -.10
Steigende Autonomieanforderung x -.01
NWW Kontrolle

AR? .03* .03* .03* .03

Anmerkungen. N = 189. NWW = New Ways of Working. Standardisierte Werte.
Geschlecht: 1 = mannlich; 2 = weiblich. Fihrung: 1 = ja; 2 = nein.
*p <.01.

8.3.3 Uberblick der Gesamtergebnisse

In Abbildung 6 sind die signifikanten Ergebnisse im Forschungsmodell graphisch
dargestellt. Zusammengefasst lasst sich festhalten, dass sich die Nutzung von NWW
positiv auf Arbeitsintensivierung auswirkt. In weiterer Folge flhrt Arbeitsintensivierung zu
geringerer Arbeitszufriedenheit und steht in positivem Zusammenhang mit emotionaler
Erschopfung. Die Moglichkeit Kontrolle Uber NWW zu haben, kann dabei den
Wirkprozess zwischen Arbeitsintensivierung und emotionaler Erschdopfung unterstiitzen
und lasst darauf schlieRen, dass NWW Kontrolle wie angenommen als Ressource
fungiert. Das bedeutet, dass Personen die Arbeitsintensivierung verspuren und Kontrolle
dartber haben, wann und wo sie ihre Arbeit verrichten, sich weniger emotional erschopft

und ausgebrannt fiihlen, als Personen, die keine Kontrolle wahrnehmen.
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Abbildung 6: Forschungsmodell mit Ergebnissen
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9 Diskussion

Im folgenden Abschnitt werden die hypothesenbezogenen Resultate diskutiert und in
Bezug zu bereits bestehenden Ergebnissen aus der Literatur gesetzt. Im Anschluss daran
sollen Limitationen der Erhebungsmethodik dargestellt sowie praktische Implikationen

aufgezeigt werden.

9.1 Diskussion der Ergebnisse

Das Ziel der vorliegenden Arbeit ist es der Frage nachzugehen, wie sich die durch

Veranderungen bedingte neue Welt der Arbeit auf erwerbstatige Personen auswirkt.

Nach genauer Analyse kann fir die erste Forschungsfrage anhand Tabelle 6 und Tabelle
7 festgestellt werden, dass sowohl Geschlecht und Alter als auch Flhrungsverantwortung
einen signifikanten Effekt auf die abhangige Variable Arbeitsintensivierung haben.
FUhrungsverantwortung beeinflusst signifikant negativ die abhangige Variable steigende
Autonomieanforderung. Das bedeutet, dass Personen mit Fihrungsverantwortung héhere
Autonomieanforderung verspuren als Personen ohne Fuhrungsverantwortung. Bei der
Untersuchung der zweiten Forschungsfrage lasst sich erkennen, dass die Kontrollvariable
Geschlecht das hypothesenbezogene Resultat von steigender Autonomieanforderung auf

emotionale Erschdpfung signifikant beeintrachtigt.

Der direkte positive Zusammenhang von NWW Nutzung auf Arbeitsintensivierung konnte
wie in der Hypothese 1 beschrieben bestatigt werden. Demnach wird die Annahme
bekraftigt, dass erwerbstatige Personen, die zeitliche und 6rtliche Flexibilitdt nutzen,
aufgrund der permanenten Internetverbindung anfélliger sind intensiver und mehr zu
arbeiten. Kelliher und Anderson (2008) bestatigen dieses Forschungsergebnis. Inhaltlich
gesehen geht dieses Resultat auch mit den Untersuchungen von Demerouti et al. (2012)
einher und bedeutet, dass Erwerbstatige die NWW nutzen und somit die Moglichkeit
haben immer und Uberall zu arbeiten, den Eindruck verspuren, dass die Arbeit nie endet

und folge dessen Arbeitsintensivierung wahrnehmen.

Insgesamt fallt auf, dass keine der formulierten Hypothesen mit steigender

Autonomieanforderung in der vorliegenden Studie als signifikant eingestuft werden kann.
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Die Annahme, dass hohe Nutzung von NWW mit gesteigerter Autonomieanforderung in
positiver Beziehung zueinander steht, weist keinen signifikanten Effekt auf. Mdgliche
Grinde flr das nicht signifikante Ergebnis kdnnten die kleine Stichprobe oder der Einfluss

der Kontrollvariablen sein.

Ebenso ist auch der Interaktionseffekt zwischen der Nutzung von NWW, personlicher
Initiative und steigender Autonomieanforderung nur tendenziell signifikant. Die Annahme
dass Personen, die verstarkt NWW nutzen erhdhte Autonomieanforderung wahrnehmen
wenngleich sie hohe personliche Initiative zeigen, konnte mit der vorliegenden
Untersuchung teilweise bestatigt werden. Inhaltlich bedeutet dieses Resultat, dass
Personen die zeitliche und ortliche Flexibilitat intensiv nutzen und dabei hohe personliche
Initiative zeigen, auch erhéhte Autonomieanforderung verspiren. Auch Tabelle 4 deutet
auf eine positive Korrelation zwischen personlicher Initiative und steigender
Autonomieanforderung hin. Fay und Frese (2001), als auch die Studie von Sonnentag

und Spychala (2012) bestatigen diesen positiven Zusammenhang.

Die Untersuchung der zweiten Forschungsfrage beschéaftigte sich mit den Auswirkungen
der beschleunigungsbedingten Anforderungen auf emotionale Erschépfung und

Arbeitszufriedenheit. Dabei wurde der Einfluss der Kontrolle iber NWW analysiert.

Die aufgestellte Hypothese postuliert, dass hoéhere Arbeitszufriedenheit mit steigender
Autonomieanforderung einhergeht. Es konnte jedoch kein signifikanter Zusammenhang
bestatigt werden. Grundsatzlich wird in der Literatur von einem positiven Effekt der
gesteigerten Autonomie ausgegangen (Humphrey et al., 2007; Parker & Wall, 1998). Im
Gegensatz dazu kann wie im Vitaminmodell von Warr (1987) beschrieben, eine zu starke
Auspragung von arbeitsbezogenen Merkmalen einen umgekehrten Effekt hervorrufen.
Fir die vorliegenden Ergebnisse ist zu hinterfragen, ob die Auspragung der
Autonomieanforderung der befragten Mitarbeiterinnen aus der IT-Branche bereits sehr
hoch und damit am Scheitelpunkt angelangt ist. Es ist anzunehmen, dass sich NWW in
der IT Branche relativ frih etabliert haben. In zukinftigen Studien kdnnte daher eine
langere Zeitperiode als die in der vorliegenden Arbeit abgefragte, (finf Jahre) mehr

Aufschluss Uber steigende Autonomieanforderungen in dieser Branche geben.

Ein negativer Einfluss auf Arbeitszufriedenheit wird in der Theorie durch hoéhere
Arbeitsintensivierung beschrieben. Erwerbstatige empfinden ihre Tatigkeit als weniger
zufriedenstellend, wenn sie mehr Arbeit in kiirzerer Zeit erledigen missen und splren
daher eher negative Auswirkungen auf ihre Gesundheit. Wie aus der Theorie (Brown,

2012; Green, 2004b) abgeleitet, Iasst sich in der vorliegenden Studie ein signifikanter
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negativer Effekt von Arbeitsintensivierung auf Arbeitszufriedenheit wiederfinden. Somit
kann bestatigt werden, dass Personen, durch ihre Mehrarbeit bedingt weniger

Arbeitszufriedenheit verspiren.

Wie in der Literatur nach Demerouti und Kolleginnen (2001) beschrieben, kénnen
unterschiedliche arbeitsbezogene Faktoren Einfluss auf das Gefiihl der Uberforderung am
Arbeitsplatz hervorrufen. Steigende Autonomieanforderung sowie Arbeitsintensivierung
kénnen so zur emotionalen Erschdpfung von Erwerbstdtigen beitragen. Es zeigt sich
hierbei kein signifikanter Zusammenhang. Generell fallt auf, dass Hypothesen die
steigende Autonomieanforderung sowohl als abhangige als auch als unabhangige
Variable erfassen, keine Signifikanz aufweisen. Ein méglicher Grund dafiir kénnte sein,
dass Autonomie von jedem Erwerbstatigen subjektiv unterschiedlich, das bedeutet als
Belastung oder Herausforderung wahrgenommen wird (Webster, Beehr, & Love, 2011). In
der durchgefihrten Fragebogenstudie wurde die Bewertung zur Arbeitsintensivierung und
zur steigenden Autonomieanforderung nicht erhoben. Um die Auswirkung von
beschleunigungsbedingten Anforderungen zwischen Belastung und Herausforderung
besser abgrenzen zu kénnen, sollte in zukunftigen Arbeiten zusatzlich die individuelle

Bewertung erhoben werden.

Die Untersuchung des Einflusses einer gesteigerten Arbeitsintensivierung auf die
emotionale Erschépfung konnte als signifikant nachgewiesen werden. Das bedeutet, dass
sich ein erhodhtes Arbeitspensum negativ auf die psychische Gesundheit von Personen
auswirkt und geht einher mit den Arbeiten von Claessens et al. (2004) und Demerouti et
al. (2001).

Aus der Literatur abgeleitet wurden Hypothesen aufgestellt um den moderierenden
Einfluss von Kontrolle tber Flexibilitat zu analysieren. Die Ergebnisse zeigen, dass
Kontrolle Uber NWW keinen signifikanten Effekt auf den Zusammenhang zwischen
Arbeitsintensivierung und Arbeitszufriedenheit hat. Im Gegensatz dazu erwies sich der
Interaktionseffekt zwischen Arbeitsintensivierung auf emotionale Erschdpfung unter
Einfluss der Kontrolle Giber NWW als signifikant. Inhaltlich gesehen lasst dieses Ergebnis
darauf schlieen, dass Personen, die hohe Arbeitsintensivierung verspiren und dabei die
Moglichkeit zur Kontrolle Uber ihre Arbeitszeit und ihren Arbeitsort haben, weniger
ausgebrannt sind und sich weniger emotional erschopft flihlen als ihre Kolleginnen, die
keine Kontrolle wahrnehmen. Das bedeutet, dass die Kontrolle iber NWW wie erwartet

als Ressource fungiert und somit als Puffer gegen Erschépfung und Mudigkeit wirkt.
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Dieses Ergebnis geht mit den Untersuchungen von Nijp et al. (2012) und Claessens et al.
(2004) einher.

Dass Kontrolle Uber den Arbeitsort und die Arbeitszeit mit steigender
Autonomieanforderung in Beziehung zueinander steht konnte mit der vorliegenden Studie
nicht bestatigt werden. Die Hypothese, in der angenommen wurde, dass Personen mit
hoher Autonomie und gesteigerter Kontrolle tiber NWW zufriedener sind, erwies sich nicht
als signifikant. Vo3 (1998) beschreibt einen negativen Effekt, sodass die Kombination aus
hoher Anforderung an Autonomie und hoher Arbeitskontrolle bei Personen zu geringerer

Arbeitszufriedenheit fiuhrt.

Die formulierte Hypothese, die den Einfluss von steigender Autonomieanforderung und
Kontrolle iber NWW auf emotionale Erschépfung beschreibt, weist keinen signifikanten
Interaktionseffekt auf. Dieses Ergebnis widerspricht dem Resultat der vorangegangenen
Hypothese. Korunka und Kubicek (in Druck) berichten Gber ambivalente Konsequenzen
von steigender Autonomieanforderung, welche im Arbeitskontext sowohl als
herausfordernd als auch als belastend wahrgenommen werden kénnen. Ein mdglicher
Grund fur dieses ambivalente und nicht signifikante Ergebnis im Zusammenhang mit
steigender Autonomieanforderung und Arbeitskontrolle kénnte die unterschiedliche
Wahrnehmung der Untersuchungsteilnehmerinnen sein. Das bedeutet, dass
Erwerbstatige der IT-Branche eine hohe Autonomieanforderung sowohl positiv als auch
negativ empfinden. So kénnte beispielsweise eine unprazise Zielvereinbarung oder hoher
Leistungsdruck in Verbindung mit gesteigerter Autonomieanforderung zu Uberlastung

oder Erschopfung fuhren (Korunka & Kubicek, in Druck).

Die Nutzung von NWW ist im Zusammenhang mit Autonomie ambivalent zu beurteilen.
Zum einen besteht die Mdglichkeit Arbeit und Familie besser unter einen Hut zu bringen.
Dabei kdénnen beispielsweise berufstatige Eltern die ihnen zur Verfigung stehende Zeit
auf Arbeit und familienbezogene Aktivitdten so einteilen, dass es ihren individuellen
Bedurfnissen gerecht wird. Dies wurde bereits in einigen Studien beschrieben (Bailey &
Kurland, 2002; Demerouti et al., 2012; Golden et al., 2006; Parasuraman & Greenhaus,
2002). Zum anderen bringt dieses vorteilhafte Argument den Nachteil mit sich, dass eine
strikte Trennung zwischen beruflichen und privaten Tatigkeiten nicht mehr moglich ist
(Bussing & Glaser, 1998). Erwerbstatige Personen bringen somit die Arbeitsaufgaben mit
in den privaten Bereich wo sie wahrend den Freizeitaktivitaten die erforderliche Arbeit

erledigen mussen.
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Obwohl personliche Initiative als Moderatorvariable erfasst wurde, zeigt sich anhand der
deskriptiven Ergebnisse ein direkter positiver Zusammenhang mit Arbeitsintensivierung
und auch mit steigender Autonomieanforderung. Das Ergebnis lasst darauf schlief3en,
dass Personen, die Arbeitsintensivierung oder steigende Autonomieanforderung
wahrnehmen auch erhdhte personliche Initiative an den Tag legen. Auch Frese und Fay
(2001) beschreiben einen Zusammenhang zwischen persoénlicher Initiative und
Autonomie. Bolino und Turnley (2005) hingegen haben herausgefunden, dass
personliche Initiative mit Uberlastung und Arbeitsstress in  Verbindung steht.
Erwerbstatige Personen, die von sich aus mehr leisten als gefordert wird und sofort
Initiative ergreifen bevor andere Mitarbeiterinnen reagieren, nehmen somit mehr
Arbeitsintensivierung wahr als ihre Kolleglnnen. Das Ergebnis Iasst sich wie beschrieben
auch mit der vorliegenden Arbeit bestatigen. Insgesamt bedeutet dieses Resultat, dass
Personen, die stark eigeninitiativ handeln auch autonomer und selbststandiger arbeiten.
Sie werden zudem aber gleichzeitig mit vielen Arbeitsaufgaben konfrontiert und fuhlen
sich am Tagesende deutlich erschopfter als ihre Kolleginnen die weniger persdnliche

Initiative zeigen.

Die in der vorliegenden Arbeit signifikanten Ergebnisse lassen sich folgendermalien
zusammenfassen: Erwerbstatige, welche die Mdglichkeit zum zeitlich und 6rtlich flexiblen
Arbeiten nutzen, verspiren das Gefiihl intensiver zu arbeiten und fiihlen sich dadurch
emotionaler erschdpft und sind demnach mit ihrer Arbeit weniger zufrieden. Personen
hingegen, die zudem Kontrolle dartiber haben, wann und wo sie ihre Tatigkeit verrichten,
fuhlen sich weniger ausgebrannt und verbraucht. Das bedeutet, dass die Kontrolle Uber
NWW dem negativen Gefiihl des Erschopft seins entgegenwirkt und folge dessen als

Ressource wahrgenommen wird.

Obwohl flexible Arbeitsbedingungen nicht mit gesteigerter Leistungsfahigkeit bei
Erwerbstatigen zusammenhangen, zeigen die Ergebnisse von Hyland (2000), dass
flexibles Arbeiten nicht unbedingt zu verringerter Leistungsfahigkeit fihrt. Auch die
Ergebnisse von De Croon, Sluiter, Kuijer und Frings-Dresen (2005) belegen, dass ortliche
Flexibilitat mit reduzierter Privatsphare und verringerter Arbeitszufriedenheit einhergehen.
Diese Befunde lassen auch darauf schlieRen, dass das Arbeiten mit NWW insgesamt

eher negativ wahrgenommen wird.
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9.2 Limitationen

Durch die Erhebung der Daten mittels Fragebogen beruhen alle gesammelten Werte auf
Selbsteinschatzung der teilnehmenden Personen. Diese Methode ist einfach und ohne
grol3en finanziellen Aufwand durchflihrbar. Jedoch ist dieses Verfahren deutlich anfalliger
fur Verzerrungen (Bortz & Doring, 2006). Des Weiteren ist anzumerken, dass die Studie
zu unterschiedlichen Erhebungszeitpunkten stattgefunden hat. Es ist wahrscheinlich,
dass sowohl die Tagesverfassung als auch die aktuelle Arbeitsbelastung einen Einfluss
auf den personlichen Gefihlszustand und somit auf die Beantwortung der

Fragestellungen haben konnte.

Die Befragung wurde Uber ein Online System durchgefiihrt, wozu die Teilnehmerlnnen
lediglich einen Link zugesandt bekamen. Die Beantwortung der Fragebdgen wurde den
Personen selbst Uberlassen und ohne Testleiterin durchgefihrt. Die eventuell
aufgetretenen Fragen Dblieben unbeantwortet und mdgliche missverstandene

Fragestellungen kénnten zu Fehlinterpretationen der Teilnehmerinnen fihren.

In der vorliegenden Studie wurde Kontrolle und Nutzung von NWW erhoben.
Unbeantwortet dabei blieben die individuellen Wunsche und Vorlieben von
Mitarbeiterinnen. Hyland (2000) beschreibt in ihrer Arbeit, dass die Reaktion von
Personen auf Nutzung und Mdoglichkeit von flexiblen Arbeitsbedingungen von den
Vorlieben der einzelnen Mitarbeiterlnnen abhangt. Da diese Skala in der vorliegenden

Arbeit nicht erhoben wurde kénnte dies ein Indiz fir die ambivalenten Ergebnisse sein.

9.3 Praktische Implikationen

Im Folgenden wird die praktische Relevanz aussagekraftiger Ergebnisse der vorliegenden
Arbeit erlautert. Zum einen bestatigt die Studie, dass Kontrolle ber die Arbeitszeit und
den Arbeitsort als Ressource zu deutlich erhdhter Arbeitszufriedenheit flhrt. Far
Arbeitgeberlnnen lasst sich daraus ableiten, den Mitarbeiterlnnen mehr Kontrolle tber die

eigene Arbeitsgestaltung zu Uberlassen, um deren Arbeitszufriedenheit zu steigern.

Zum anderen bekréaftigt diese Arbeit, dass Arbeitsintensivierung zu emotionaler
Erschdpfung fuhrt und somit geringere Arbeitszufriedenheit mit sich bringt. Aus der Sicht

von Arbeitgeberlnnen sollte Arbeitsintensivierung verringert werden, um zu verhindern,
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dass Mitarbeiterlnnen auf Grund von Erschdpfung und Ausgebrannt sein nicht mehr fahig
sind zu arbeiten. Ein derartiger Personalausfall wirde fir bestehende Mitarbeiterinnen
noch mehr Arbeit bedeuten. Um dies zu verhindern wird aus psychologischer Sicht darauf
pladiert, den finanziellen Mehraufwand fir zusatzliches Personal zu tatigen. Folge dessen
werden Erwerbstatige nicht zu stark mit Arbeit Uberfordert und fuhlen sich mit ihrer

durchgefihrten Arbeit zufriedener und somit weniger erschépft und Uberlastet.

9.4 Schlussfolgerung und Ausblick

Das Ziel der vorliegenden Arbeit war es, den Effekt der Nutzung von NWW auf die
beschleunigungsbedingten  Anforderungen  Arbeitsintensivierung und  steigende
Autonomieanforderung und in weiterer Folge deren Auswirkungen auf Arbeits-
zufriedenheit und emotionale Erschépfung zu untersuchen. Dabei wurden zusatzlich

personliche Initiative und die Kontrolle tber NWW als Ressourcen miteinbezogen.

Zusammengefasst kann festgestellt werden, dass die Nutzung von NWW negative Folgen
fur Mitarbeiterinnen mit sich bringt. Erwerbstatige der IT-Branche die NWW nutzen
erfahren eine negative Auswirkung durch Arbeitsintensivierung auf ihre Gesundheit.
Durch die gestiegene Menge an Arbeitsaufgaben sowie den erhdhten Zeitdruck fihlen
sich Personen infolge ihrer geleisteten Arbeit mide, verbraucht und erschopft. Ebenso
konnte gezeigt werden, dass ein hohes Mal} an persoénlicher Initiative nicht mildernd auf

die Zusammenhange wirkt.

Die vorliegende Studie wurde in mehreren Unternehmen der IT-Branche durchgefiihrt,
wobei der Vorteil dieser Erhebung in der globalen Interpretation fir eine spezifische
Branche liegt. Fur weitere Untersuchung ware es aber auch interessant andere Branchen
zu untersuchen, die ebenfalls mit dem Konzept der NWW vertraut sind, um Vergleiche

oder Unterschiede zwischen Branchen analysieren zu konnen.

Zukunftige Studien sollten das Konzept von NWW noch weiter im Hinblick auf die
positiven und negativen Auswirkungen bei Erwerbstatigen untersuchen, da Vor- und

Nachteile noch immer unklar sind (Demerouti et al., 2012).

Da in der vorliegenden Arbeit ambivalente Ergebnisse zu steigender Autonomie-
anforderung gefunden wurden, gilt es in weiteren Forschungsarbeiten zu analysieren, ob
zusatzliche Einflussfaktoren einen Effekt haben. Beispielsweise kdnnte die Personlichkeit

die Wahrnehmung von Autonomie in eine definierte Richtung lenken. So ware denkbar,
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dass Personen die selbstorganisiet und gewissenhaft sind, steigender
Autonomieanforderung positiver gegenliberstehen als Personen, die weniger strukturiert

und organisiert vorgehen.
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13 Anhang

Ergebnisse der Faktorenanalyse beider Forschungsfragen

Tabelle 12: Faktorenanalyse ICT intern

. Faktor
Item - Bezeichnung
1 2
interne Kommunikation - Mobiltelefon 0.63
interne Kommunikation - Lync-Skype Voice 0.71
interne Kommunikation - E-Mail 0.61
interne Kommunikation - virtuelle Meetings 0.78
interne Kommunikation - Portal - Share Point 0.69
interne Kommunikation - Chat 0.79
Eigenwert 2.43 1.12
% der Varianz 40.47 18.72
a 0.71 0.65
Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse
Rotationsmethode: Varimax mit Kaiser-Normalisierung
Tabelle 13: Faktorenanalyse NWW Kontrolle
) Faktor
Item - Bezeichnung 1
In Bezug auf meine Arbeitstatigkeit habe ich die Freiheit zu
. . . . 0.79
entscheiden, wo ich arbeite (Home Office etc.).
Ich kann meine Arbeitszeit flexibel einteilen. 0.93
Ich kann den Beginn und das Ende meiner Arbeitszeit meinen 0.87
personlichen Vorlieben und Bediirfnissen entsprechend andern. ’
Eigenwert 2.24
% der Varianz 74.64
a 0.82

Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse
Rotationsmethode: Varimax mit Kaiser-Normalisierung
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Mag. Matea Paskvan
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A-1010 Wien
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Betreff: Projektvorstellung ,New Ways of Working*

Sehr geehrte Damen und Herren,

Unternehmen sind hiufig gefordert technische wund gesellschaftliche
Verdnderungen aufzugreifen und in den Unternehmensalltag zu integrieren. Dies
bedeutet mitunter auch, dass sich die Arbeitstatigkeiten und die Anforderungen
an die Beschéftigten wandeln.

Wie Beschaftigte derartige Verdnderungen wahrnehmen und zu welchen Folgen
diese fiihren konnen wird im Rahmen eines angewandten Forschungsprojekts
am Institut fir Wirtschaftspsychologie untersucht. Den teilnehmenden
Unternehmen bieten wir folgende Leistungen kostenlos an (1) anonyme und
wissenschaftlich fundierte Befragungen der Mitarbeiter/-innen zu New Ways of
Working; (2) Auswertung und Aufbereitung der Daten; (3) unternehmensinterne
Prasentationen der Ergebnisse und (4) Brancheniibergreifende Benchmarks.

Die detaillierte Beschreibung des Forschungsprojekts ist unten abgebildet.

Wir hoffen auf Ihr Interesse und Ihre Teilnahme an unserer Studie!

Mit besten Griifen, das Forschungsteam

Mag. Matea Paskvan Julia Neumayer
Univ.-Prof. Dr. Christian Korunka MMag. Dr. Bettina Kubicek
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Auswirkungen von ,New Ways of Working*“

Technologische Innovationen wandeln die derzeitige Arbeitswelt, dieser
Umstand wird unter dem Begriff ,New Ways of Working“ (NWW) diskutiert.
NWW umschreibt dabei die Mdaglichkeit zeitlich und 6rtlich flexibel zu arbeiten,
als auch, dass zur Durchfiihrung der Arbeit vermehrt neue Informations- und
Kommunikationstechnologien eingesetzt werden. NWW verandern nicht nur die
Arbeitswelt, sie konfrontieren gleichzeitig Erwerbstdtige mit neuen,
beschleunigungsbedingten Anforderungen. Dabei fiihrt die Moglichkeit zeitlich
und ortlich flexibel zu arbeiten sowie die Verwendung von neuen Technologien
unter anderem zu gesteigerten Autonomieanforderungen, wie z.B. den eigenen
Arbeitstag zu strukturieren und arbeitsrelevante Entscheidungen selbststidndig
zu treffen (H2, H4 & H6; siehe Figure 1). Andererseits kann durch NWW auch das
Gefiihl von Arbeitsintensivierung (H1, H3 & H5) hervorgerufen werden. Bei
diesem Wirkungsprozess wird davon ausgegangen, dass Personen mit einer
hohen persoénlichen Initiative ihre Arbeit von sich aus gezielt autonomer steuern
und somit den  Wirkungsprozess der NWW  auf gestiegene
Autonomieanforderungen positiv unterstiitzen (H7). Im Weiteren wird
angenommen, dass Arbeitsintensivierung zu einer geringeren
Arbeitszufriedenheit und erhdhter emotionaler Erschopfung fiihrt (H8 & H9).
Gestiegene Autonomieanforderungen, als positive Aspekte der Arbeit, fithren
wiederum zu hoherer Arbeitszufriedenheit und geringerer emotionale
Erschopfung (H10 & H11).

New Ways of Working (NWW)

Informations- und
Kommunikations-
technologie

Zeitliche Flexibilitat Ortliche Flexibilitat

Personliche
Initiative

Arbeits- gestiegene +
intensivierung Autonomieanforderung

HB\ 13 Ao [H11

- + ‘ -

Arbeits- Emotionale

zufriedenheit Erschopfung

Figure 1: Arbeitsmodell Auswirkungen von NWW
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Fragebogen

Lniversitat
wien

Sehr geehrte Damen und Herren!

Es freut uns, dass Sie an dieser Befragung teilnehmen und somit die Forschung
tatkraftig unterstitzen.

Auf der folgenden Seite finden Sie Fragen und Aussagen zu lhrer Arbeit. Wir fragen Sie

nach

Einschatzungen

lhrer

und

lhres

Wohlbefindens.

Arbeitsbedingungen

Selbstverstandlich werden Ihre Angaben streng vertraulich behandelt.

Es haben ausschlieBlich die Projektmitarbeiter/-innen der Universitat Wien Einblick in die

erhobenen Daten.

Bei Fragen wenden Sie sich bitte an matea.paskvan@univie.ac.at

I Damit wir die Daten der jetzigen Befragung und der geplanten Befragung im Herbst 2013 unter |
| Wahrung lhrer Anonymitat vergleichen kénnen, bitten wir Sie, in das nachstehende Feld einen |
I Code einzutragen, den nur Sie kennen. Der Code besteht aus Ihrem Geburtstag, dem

I Beispiel:

I Geburtsjahr lhrer Mutter sowie den Vornameninitialen Ihrer Mutter und lhres Vaters.

|
I Nehmen Sie an, Sie waren am 06. Janner 1968 geboren, lhre Mutter ware 1943 geboren. lhre
I Mutter hieRe mit Vornamen Maria und Ihr Vater Thomas, dann wiirden Sie folgenden Code

lhr personlicher Code (bitte ausfiillen):

| Erster Buchstabe des Erster Buchstabe des
jah M

: SR SELI A ERA Y Vornamens der Mutter  Vornamens des Vaters

1 06 43 M T

|

I eintragen:

lhr Geburtstag

Geburtsjahr Ihrer Mutter

Erster Buchstabe des
Vornamens |hrer Mutter

Erster Buchstabe des
Vornamens lhres Vaters

L o e e e e e e e e e e e e e
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Ortliche Flexibilitat

Wie viel Prozent lhrer Arbeitszeit verbringen Sie im

Durchschnitt an folgenden Orten? (Angabe in %) PROZENTANGABE
am eigenen Schreibtisch im Biro
im Firmengebaude unterwegs (in Meetings)
im Home Office
auBerhalb des Firmengebaudes
2 =100%

gar weni teil- Uberwie- volli
nicht € weise  gend g
""""" In Bezug auf meine Arbeitstatigkeit habeichdie [ O O 0O 0O
Freiheit zu entscheiden, wo ich arbeite (Home Office etc.). 1 2 3 4 5
Zeitliche Flexibilitat
gar weni teil- Uberwie- volli
nicht E weise  gend E
Ich kann meine Arbeitszeit flexibel einteilen. 0 0 0 0 0
1 2 3 4 5
Ich kann den Beginn und das Ende meiner Arbeitszeit meinen 0 0 0 | |
personlichen Vorlieben und Bedirfnissen entsprechend dandern. 1 2 3 4 5
In welchem Ausmal teilen Sie lhre Arbeitszeiten flexibel ein? 0 0 0 0 0
1 2 3 4 5
ICT
Wie findet interne Kommunikation statt?
sehr selten selten gelegentlich oft sehr oft
nie (mehrmals | (mehrmals (etwa 1x (mehrmals i (mehrmals
pro Monat) | pro Woche) pro Tag) pro Tag) pro Stunde)
Mobiltelefon 0 0 0 0 0 0
1 2 3 4 5 6
Lync, Skype (voice) 0 0 0 0 0 0
1 2 3 4 5 6
Email 0 0 0 0 0 0
1 2 3 4 5 6
Chat 0 0 0 0 0 0
1 2 3 4 5 6
Virtuelle Meetings 0 0 0 0 0 0
1 2 3 4 5 6
Portal (Sharepoint, etc.) 0 0 0 0 0 0
1 2 3 4 5 6
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Im Folgenden finden Sie Aussagen zu lhrer aktuellen Arbeit. Diese beziehen sich vor
allem auf Veranderungen in |hrer Arbeit. Bitte Uberlegen Sie fir jede Aussage, ob es die
beschriebene Veranderung in lhrer Arbeit gibt. Falls es keine Veranderung gibt, kreuzen
Sie bitte Nein, gar nicht an und gehen Sie zur nachsten Aussage weiter. Falls die
beschriebene Veranderung auf lhre Arbeit zutrifft, kreuzen Sie unter Ja an, wie sehr diese
Veranderung auf Ihre Arbeit zutrifft.

Autonomieanforderungen

NEIN, JA,
NS
In den letzten 5 Jahren ..... = ) A
gar ein — Uber- -~
? . teilweise: . vollig
nicht wenig wiegend
... muss man haufiger selbststandig die Erreichung der Arbeitsziele 0 0 0 0 0
kontrollieren. 1 2 3 4 5
... muss man die Reihenfolge der Tatigkeiten haufiger selbst festlegen. 0 0 0 0 0
1 2 3 4 5
... muss man Entscheidungen haufiger ohne Riicksprache mit Vorgesetzten O 0 0 ] 0
treffen. 1 2 3 4 5
... ist es haufiger notwendig, den Arbeitsablauf (Tatigkeiten, Termine, 0 0 0 0 0
Pausen etc.) selbst zu planen. 1 2 3 4 5
... muss man die Art, wie man die Arbeit verrichtet, haufiger selbst festlegen. d O d ) d
1 2 3 4 5
... muss man haufiger Aufgaben erledigen, fiir die man keine konkreten 0 0 0 0 0
Vorgaben hat. 1 2 3 4 5
Arbeitsintensivierung
NEIN, JA,
A
In den letzten 5 Jahren ..... . iber N
gar ein . . ul - e
nicht wenig i wiegend vl
... muss immer mehr Arbeit von immer weniger Mitarbeitern/-innen erledigt 0 0 0 0 )
werden. 1 2 3 4 5
... kommt man immer seltener dazu, Pausen zu machen. O d a ) a
1 2 3 4 5
... macht man immer haufiger zwei oder drei Dinge gleichzeitig (wie z.B. 0 0 0 0 0
Mittagessen, E-Mails schreiben und telefonieren). 1 2 3 4 5
... hat man fir Arbeitsaufgaben immer seltener geniigend Zeit. I-TI El ESI g Esl
... hat sich die Zeit zwischen arbeitsintensiven Phasen verkirzt. a a 0 0 m
1 2 3 4 5
Personliche Initiative
Inwiefern treffen die folgenden Aussagen auf Sie zu? 2% wenig v:::'se W?el;:d vllig
Ich gehe Probleme aktiv an. a a

Wenn sich Méglichkeiten anbieten, etwas zu gestalten, dann
nutze ich sie aus.

Ich ergreife sofort die Initiative, wenn andere dies nicht tun.

Ich nehme Gelegenheiten schnell wahr, um meine Ziele zu
erreichen.

Ich tue meist mehr als von mir gefordert wird.

Ich bin besonders gut darin, Ideen umzusetzen.

-0-a-4a-a-4a-a4a
~0~0d-0-0-4a-0
= [@fe O @) Ok @k 0

-0-0-0-0-0-
-0-0-0-0-0
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Emotionale Erschopfung

- f . - B sehr - eher manch-
Wie oft haben Sie das beschriebene Gefiihl? nie  Colten  selten  mal

Ich fiihle mich durch meine Arbeit ausgebrannt.

Am Ende eines Arbeitstages fiihle ich mich verbraucht.

Ich flihle mich durch meine Arbeit gefiihlsmaRig
erschopft.

Ich fiihle mich miide, wenn ich morgens aufstehe und
den nachsten Arbeitstag vor mir habe.

Den ganzen Tag zu arbeiten, ist fiir mich wirklich
anstrengend.

- -a-a-a-a
~Q-~d -0a-0-0
- -Qa -0 -a-0a
=[O] =[0] =[@] =0O= 0

Arbeitszufriedenheit

Inwiefern trifft die folgende Aussage auf
Sie zu?

Wie zufrieden sind Sie mit Ihrer Arbeit ganz
allgemein?

Alter
(Bitte eintragen)
in Jahren
Geschlecht
o Mannlich
o Weiblich

Haben Sie Fuhrungsverantwortung?
(sind Ihnen Mitarbeiterinnen direkt unterstellt)

o Ja

o Nein

Wie viele Stunden pro Woche arbeiten Sie?

Stunden/Woche

Vielen Dank fir lhre Teilnahme!
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