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1. Einleitung

Die moderne Arbeitswelt erfordert von all ihnren Akteurinnen und Akteuren
zunehmend mehr Flexibilitat: Organisationen, Unternehmer/innen und
Arbeitnehmer/innen mussen sich immer Ofter und immer rascher an neue
Situationen anpassen, um sich von der Konkurrenz abzuheben und ihre
Existenzen sichern zu kénnen. Fixe Arbeitszeiten an einem einzigen Ort (i.e.
Buro) verstauben als Konzept zunehmend, denn Erwerbstatige arbeiten heute
vermehrt in zeitlich und ortlich flexiblen Arbeitsmodellen (e.g. Gleitzeit,
Homeoffice, etc.; Cascio, 2003). Dieser Umstand erzeugt Herausforderungen
(i.e. mehr Wahlmdglichkeiten, mehr Autonomie), welche die Relevanz
individueller kognitiver Ressourcen steigern (Anell & Wilson, 2000).

In dieser Arbeit wird im Rahmen der Person-Environment Fit Theorie die
Fahigkeit zu kognitiver Flexibilitédt im Berufsleben betrachtet, welche fur
Arbeitnehmer/innen (im folgenden Text auch allgemein als unselbstandige
Erwerbstatige bezeichnet) und Unternehmer/innen (im folgenden Text auch
allgemein als selbstandige Erwerbstatige bezeichnet, was eine laufende
Wortwiederholung reduzieren und gleichzeitig den Aspekt der Selbstandigkeit
unterstreichen soll) eine notwendige personale Ressource sein kdnnte um
unter flexiblen Arbeitsbedingungen gute Arbeit leisten zu konnen. Die schnelle
kognitive Anpassungsfahigkeit an die wechselnden Situationen des
Arbeitsalltags sowie die Fahigkeit, ein Problem von unterschiedlichen Seiten zu
betrachten, erscheinen als notwendiges Gut, um schneller die jeweils
passenden Losungsansatze parat zu haben. Und dies stets mit dem Ziel,
diverse Situationen und Probleme mit einem gewissen Marktvorteil relativ
schnell und effektiv 16sen zu kdnnen.

Um wirtschaftlich moglichst effizient arbeiten und ertragreiche Ergebnisse
erzielen zu konnen, sollten sich die Person und ihre Arbeitsumgebung
weitgehend entsprechen oder erganzen. Diese Passung zwischen den
Eigenschaften einer Person und ihrer beruflichen Umwelt wird durch die
Person-Environment Fit Theorie beschrieben (e.g. Kristof-Brown, Zimmerman,
& Johnson, 2005). So ist zum Beispiel sehr gut vorstellbar, dass eine
medizinisch interessierte, sportliche Frau besser zum Beruf der

Rettungssanitaterin passt als zu dem der Buchhalterin. Im Buro zu sitzen und
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zu rechnen wurde nicht ihren Fahigkeiten entsprechen, weshalb sie weniger
Leistung erbringen wirde als etwa eine zahlenaffine, unsportliche Frau. Sie
wurde den Burojob voraussichtlich auch nicht lange ausfuhren. Im Rahmen der
Person-Environment Fit Theorie ist also zu erwarten, dass kognitiv flexible
Personen mehr Leistung zeigen kdnnen, wenn ihre Umgebung ihnen auch ein
gewisses Mal} an Flexibilitat bietet, da die Umgebung unter diesen Umstanden
zur Person passen wurde. In der vorliegenden Arbeit wird der aktuelle Trend zu
zeitlich und ortlich flexiblen Arbeitsarrangements als moglicher Umgebungs-Fit
zur personalen Eigenschaft der kognitiven Flexibilitat diskutiert. Ein solcher Fit
— sofern er vorhanden ist — kdnnte bei kognitiv flexiblen Erwerbstatigen zu
hoherer Arbeitsleistung fuhren.

Die angestrebte Passung von Person und Umwelt ist jedoch nicht starr,
sondern wechselseitig dynamisch. Laut Theory of Work Adjustment (Lofquist &
Dawis, 1972) stehen die Eigenschaften einer Person und die Anforderungen
der Umwelt an sie in standiger Interaktion. Dies fuhrt zum zweiten
Forschungsansatz dieser Masterarbeit: Die wechselseitige Beeinflussung der
kognitiven Anforderungen durch die Arbeit und der personalen Fahigkeit zu

kognitiver Flexibilitat.

Ein zentrales Merkmal dieser Arbeit ist die Erforschung von kognitiver
Flexibilitat im beruflichen Kontext bei unselbstandigen Erwerbstatigen, aber
auch bei der Population der Unternehmer/innen. Dabei wird konkret der
Einfluss kognitiver Flexibilitat auf die individuelle Arbeitsleistung sowie ihre
Interaktion mit kognitiven Arbeitsanforderungen getestet.

Forschungsarbeiten im Bereich der Arbeits- und Organisationspsychologie
untersuchen traditionell das Erleben und Verhalten von unselbstandigen
Erwerbstatigen unterschiedlicher Positionen innerhalb von Organisationen (i.e.
mit FUhrungsverantwortung oder ohne). Wissenschaftliche Arbeiten zum
Erleben und Verhalten im Berufsleben von selbstandigen Erwerbstatigen sind
sparlich gesat. Ein Vergleich von selbstandigen und unselbstandigen
Erwerbstatigen ist in der psychologischen und wirtschaftlichen Forschung noch
seltener zu finden (Hartog, van Praag, & van der Sluis, 2008). Diese
Masterarbeit mochte diese Lucke in der arbeitspsychologischen Forschung

stickweise schlieRen: Um moglichst viele Informationen tber die



interessierenden Konstrukte und Zusammenhange im Arbeitskontext
generieren zu kdnnen werden Hypothesen fur Arbeithehmer/innen und

Unternehmer/innen formuliert und diese Gruppen auch miteinander verglichen.

2. Theoretischer Hintergrund
2.1. Relevanz kognitiver Fahigkeiten im Berufsleben

Generelle kognitive Fahigkeiten haben einen deutlich positiven Effekt auf
berufliche Richtungsentscheidungen und 6konomische Ergebnisse (Heckman,
Stixrud, & Urzua, 2006), wobei in der Forschung noch kaum Vergleiche von
selbstandigen und unselbstandigen Erwerbstatigen angestellt wurden (Hartog
et al., 2008). Hartog et al. (2008) fuhren weiters an, dass Unternehmer/innen
und Arbeitnehmer/innen von unterschiedlichen kognitiven Fahigkeiten
profitieren, wobei sprachliche Fahigkeiten und ein rasches kognitives
Verarbeitungsvermdgen bei unselbstandigen Erwerbstatigen zu héheren
Léhnen fihrt und mathematische, technische und soziale Fahigkeiten den
selbstandigen Erwerbstatigen zu mehr Profit verhelfen. Gut ausgebildete
soziale Fahigkeiten sind fur unternehmerische Arbeitsleistung deshalb wichtig,
da diese innerhalb und auf3erhalb ihres Unternehmens in der Regel 6fter und
mit mehr unterschiedlichen Personen zu tun haben und diese Interaktionen
unstrukturierter und unvorhersehbarer sind als die sozialen Situationen im
Arbeitsalltag eines unselbstandigen Erwerbstatigen (Baron & Markman, 2003).
Die Autoren liefern damit ein wichtiges Argument fur die (wissenschaftliche
Prufung der) Notwendigkeit kognitiver Flexibilitat im Berufsleben von
selbstandigen Erwerbstatigen, denn kognitive Flexibilitat konnte diesen
zusatzlich zur sozialen Komponente dabei behilflich sein, sich auch inhaltlich
rasch auf neue Situationen einstellen zu kénnen. Auch Chay (2011) berichtet
von signifikanten Unterschieden der Tatigkeiten und
Personlichkeitscharakteristika von selbstandigen und unselbstandigen
Erwerbstatigen.



2.2. Person-Environment Fit Theorie

Die Person-Environment Fit Theorie (e.g. Edwards, Caplan, & van Harrison,
1998; Kristof-Brown et al., 2005) beschreibt die Kompatibilitat der
Charakteristiken eines Individuums (e.g. einer/eines Erwerbstatigen) und
ihrer/seiner Umwelt (e.g. Job, Organisation) und hat bereits eine lange
psychologische Forschungstradition zu verzeichnen. Im Arbeitskontext wird
auch von Person-Job Fit, Person-Vocation Fit, Person-Organization Fit,
Person-Group Fit oder Person-Supervisor Fit gesprochen. Muchinsky und
Monahan (1987) unterscheiden zwei unterschiedliche Arten der Person-
Umwelt-Passung (i.e. Fit bzw. auf englisch fit): komplett Ubereinstimmende
Eigenschaften oder Werte von Person und Umwelt (i.e. supplementary fit) oder
die gegenseitige Erganzung der Bedurfnisse und Fahigkeiten von Person und
Umwelt (i.e. complementary fit). Letzterer Fit ist in Lebensbereichen bzw.
Disziplinen wie der Chemie, der Biologie oder dem Personalrecruiting auch als
das Schlussel-Schloss-Prinzip bekannt. Ein komplementarer Fit zwischen den
Anforderungen eines Jobs (e.g. rasche Anpassungsfahigkeit an neue
Situationen, Fachwissen, etc.) und den Fahigkeiten der ihn austibenden Person
(e.g. hohe Auspragung kognitiver Flexibilitat, Fachwissen, etc.) wird im Rahmen
der Person-Environment Fit Theorie grundsatzlich mit besserer Arbeitsleistung
assoziiert (Edwards, 2008), welche in weiterer Folge zu einer langeren

Verweildauer der Person in ihrem Job fihrt.
2.3. Theory of Work Adjustment

Die Theory of Work Adjustment (TWA,; e.g. Dawis & Lofquist, 1984; Lofquist
& Dawis, 1972) ist als Erweiterung der Person-Environment Fit Theorie zu
verstehen und erganzt diese vor allem um den dynamischen Aspekt, dass
Individuum und Umwelt nicht (immer) von vorne herein zusammenpassen bzw.
sich gleich optimal erganzen, sondern sich auch wechselseitig beeinflussen.
Diese Interaktion fuhrt dann mit der Zeit zum Person-Environment Fit, da sich
die Eigenschaften der Umwelt und die des Individuums einander anpassen.
Aneinander angepasste Bedingungen der Umwelt (e.g. zeitlich und értlich
flexible Arbeitsbedingungen, Autonomie, etc.) und Fahigkeiten des Individuums
(e.g. kognitive Flexibilitat, Selbstfuhrungskompetenzen, etc.) fuhren gemaf



TWA zu erhohter Arbeitsleistung der Person (demands—abilities fit; Lofquist

& Dawis, 1972). Je héher die Ubereinstimmung der personalen Eigenschaften
und der Charakteristika der beruflichen Umwelt desto langer wird eine Person
diesen Job (e.g. Anstellung, Gewerbe, etc.) beibehalten.

3. Interessierende Konstrukte
3.1. Kognitive Flexibilitat (im Arbeitsleben)

Individuelle Flexibilitat bestimmt die Flexibilitat der ganzen Organisation und
gilt heutzutage als Basis fur die Arbeitsleistung und die Karriere des Einzelnen
(Anell & Wilson, 2000; Varlander, 2012). Managementliteratur definiert
individuelle Flexibilitat als die Fahigkeit, unterschiedliche Losungsansatze fur
ein Problem zu finden, Veranderung als Chance zu betrachten (Raudsepp,
1990), mit neuen und unerwarteten Situationen umgehen und sich rasch von
Ruckschlagen bzw. Misserfolgen erholen zu kdnnen (Conner, 1992). Sie wird
zudem als Resilienz im Berufsleben von (angestellten) Managern betrachtet
(Conner, 1992): Der Autor beschreibt resiliente Manager/innen als positiv,
fokussiert, flexibel, organisiert und proaktiv.

Eine Forschungsarbeit zu im Unternehmertum relevanten psychologischen
Faktoren von Haynie und Shepherd (2009) zeigte einen positiven
Zusammenhang der individuellen Fahigkeit der Unternehmer/innen zu
kognitiver Adaption und ihren Entscheidungsleistung in komplexen,
dynamischen und unsicheren Situationen. Dabei wurde kognitives Adaptieren
als die Fahigkeit zur raschen kognitiven Verarbeitung eines Problems bzw.
einer Situation und die darauf folgende Anwendung adaquater und effektiver
Entscheidungsstrategien definiert.

Die genannten Definitionen von individueller Flexibilitat aus der Wirtschaft
kommen der Definition des psychologischen Konstrukts der kognitiven
Flexibilitdt schon recht nahe. Kognitive Flexibilitat wurde als personale Variable
bisher traditionell in der klinischen Psychologie (wie etwa im Kontext von
Morbus Parkinson; e.g. Monchi et al., 2004), der Entwicklungspsychologie
(speziell im Bereich der Aufmerksamkeitsdefizit-Hyperaktivitatsstorung; e.g.

Hampel, Petermann, & Desman, 2009; Hellwig-Brida, Daseking, Petermann, &
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Goldbeck, 2010) und in der Bildungspsychologie (Cognitive Flexibility Theory;
Spiro, Coulson, Feltovich, & Anderson, 1988) erforscht.

Die Cognitive Flexibility Theory wurde in den 1980er Jahren von einem
Forschungsteam rund um den Bildungspsychologen Rand Spiro in den USA
entwickelt und beschaftigt sich im Rahmen der Erwachsenenbildung mit
flexiblen, kontextlbergreifenden Wissensreprasentationen und mit
Multiperspektivitat beim Lernen (Spiro et al., 1988). Die klinische Psychologie
ordnet die Fahigkeit zu kognitiver Flexibilitat neben der Inhibitionsfahigkeit, der
Daueraufmerksamkeit, der geteilten Aufmerksamkeit, etc. den exekutiven
Aufmerksamkeitsfunktionen zu (Hellwig-Brida et al., 2010). Hampel et al. (2009)
beschreiben kognitive Flexibilitat als set-shifting, also als die Fahigkeit, die
eigene Aufmerksamkeit relativ rasch und zielgerichtet (i.e. bewusst) zwischen
unterschiedlichen Aufgaben umverlagern zu kdnnen. Diese Fahigkeit erlaubt
der Person sich bzw. ihr Verhalten schnell, adaquat und effektiv an neue
situative Gegebenheiten anzupassen. Dennis und Vander Wal (2010)
betrachten kognitive Flexibilitat im Bereich der Psychiatrie als die resiliente
Fahigkeit, mit unerwlinschten Gedanken umgehen und diese durch erwtinschte
Gedanken ersetzen zu kénnen. Sie operationalisieren kognitive Flexibilitat
dabei ebenso durch die Kernfahigkeit, zwischen unterschiedlichen kognitiven
Sets wechseln zu kdnnen mit dem Ziel, sich rasch an unterschiedliche
Umgebungen bzw. Situationen anzupassen (Dennis & Vander Wal, 2010).

Die Fahigkeit zu kognitiver Flexibilitat nimmt gemeinsam mit anderen
kognitiven Fahigkeiten im Alter ab (Hultsch, Hertzog, Small, & Dixon, 1999).
Dies ist eine Erkenntnis, die fur alle Forschungsrichtungen gleichermal3en

relevant ist.

Trotz anerkannter Wichtigkeit ist im arbeitspsychologischen Kontext noch
sehr wenig Uber das Konstrukt an sich und die Determinanten der individuellen
bzw. kognitiven Flexibilitat bekannt (Anell & Wilson, 2000). Und diese
Forschungslicke gibt es sowohl flr Arbeitnehmer/innen als auch fir
Unternehmer/innen. Laut der Verhaltensforscherin Sara Varlander (2012) hat
die Forschung konkret in Bezug auf die Bedeutung organisationaler
Rahmenbedingungen (e.g. zeitlich und ortliche flexible Arbeitsbedingungen,

etc.) auf individuelle Flexibilitdt Nachholbedarf. Mit dieser Forschungsarbeit



sollen die Lucken ein Stlck weit geschlossen werden, indem die Rolle der
individuellen Fahigkeit zu kognitiver Flexibilitat im Bereich der
Arbeitspsychologie und speziell unter neuen flexiblen Arbeitsbedingungen
beleuchtet wird, wobei das Erleben von beiden Gruppen, also der
Arbeitnehmer/innen und der Unternehmer/innen, erhoben und verglichen wird.
Die bisherige Literatur gibt keinen Anlass anzunehmen, dass sich die
Populationen der Arbeitnehmer/innen und Unternehmer/innen in ihrer Fahigkeit
zu kognitiver Flexibilitat voneinander unterscheinden. Eine statistische
Uberpriifung ist dennoch notwendig, da von ihr die Interpretation der

Ergebnisse dieser Arbeit abhangt.

Forschungsfrage 1: Unterscheiden sich Arbeitnehmer/innen und

Unternehmer/innen in der Auspréagung ihrer kognitiven Flexibilitat?
3.2. Zeitlich und ortlich flexible Arbeit

Die Arbeitswelt musste sich — parallel zur Wirtschaft — schon immer an den
kulturellen und technischen Fortschritt anpassen. Auch heute befindet sie sich
im Wandel. Neben dem Phanomen der Beschleunigung (e.g. schnelleres
Arbeitstempo, kirzere Fristen; Korunka & Kubicek, 2013) und der
beschleunigungsbedingten Arbeitsintensivierung (e.g. mehr Arbeit in weniger
Zeit; Korunka, Kubicek, Paskvan, & Ulferts, 2015) wird von Erwerbstatigen
mehr zeitliche, raumliche und organisatorische Flexibilitat erwartet (Korunka
& Kubicek, 2013; ten Brummelhuis, Bakker, Hetland, & Keulemans, 2012).

Ortlich und zeitlich flexible Arbeitsarrangements (e.g. Gleitzeit, Homeoffice,
etc.) bilden heutzutage die notwendigen Rahmenbedingungen fur eine
moglichst flexible Zusammenarbeit (Anell & Wilson, 2000), in der alle
wirtschaftlichen Akteure (i.e. Organisation und einzelne Mitarbeiter/innen) ihre
héchstmaogliche Leistungsfahigkeit erbringen sollen. Das Phanomen der
zunehmenden zeitlichen und o6rtlichen Flexibilisierung von Arbeit wurde nicht
nur in den Vereinigten Staaten von Amerika (Shockley & Allen, 2010) sondern
auch in Australien (Brewer, 2000), im europaischen Raum (ten Brummelhuis et
al., 2012) sowie speziell auch in Osterreich beobachtet (Feuchtl, Hartner-
Tiefenthaler, & Készegi, 2015). In Osterreich gaben 69 Prozent der befragten
Arbeitnehmer/innen an, vertraglich Gleitzeit (mit und ohne Kernzeit) oder
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Vertrauensarbeitszeit vereinbart zu haben, nur noch 28 Prozent hatten fixe
Arbeitszeiten (Feuchtl et al., 2015). Dabei erkannte Brewer (2000), dass es
keine signifikanten Geschlechterunterschiede in der Bereitschaft, flexible
Arbeitsbedingungen fur sich selbst zu nutzen gibt.

Neue flexible Arbeitsbedingungen haben das Potential, das Engagement in
die Arbeit zu fordern (ten Brummelhuis et al., 2012) und gehen mit einer
Steigerung der eigenen beruflichen Entfaltungs- und Wahlmaoglichkeiten einher
(Naswall, Hellgren, & Sverke, 2008a). Gleichzeitig verlangen sie vom
Erwerbstatigen mehr Verantwortungsubernahme und konfrontieren diesen mit
neuen Herausforderungen, insbesondere in Bezug auf die Balance zwischen
Arbeit und Privatleben (Naswall, Hellgren, & Sverke, 2008b). Zudem kommt es
zu einer Steigerung der Autonomie der/des Erwerbstatigen jeder
Hierarchiestufe (i.e. mit und ohne Flhrungsposition), was sich nur dann positiv
auf die individuellen Arbeitsergebnisse (e.g. Arbeitsleistung, physisches und
psychisches Wohlebefinden, etc.) auswirkt, wenn die betroffene Person uber
die notwendigen personalen Eigenschaften bzw. Ressourcen verfugt (Anell
& Wilson, 2000). Nach James (1999) erfordern die Bedingungen der modernen,
instabilen und sich schnell andernden Arbeitswelt auf individueller Ebene die
Fahigkeit, sich schnell und flexibel an neue Situationen anpassen zu konnen
und mit Eigeninitiative und Autonomie effektive Losungen zu finden.

Es ist davon auszugehen, dass die zunehmende Flexibilisierung der
Arbeitswelt nicht nur Arbeithehmer/innen sondern auch Unternehmer/innen
betrifft. Vermutlich missen sich heute alle schneller an mehr unterschiedliche
Situationen anpassen, um dem Wettbewerb standhalten zu kdnnen, was mit
fixen Arbeitszeiten und starren ortlichen Gegebenheiten nicht mehr erreichbar
scheint.

In der sozialwissenschaftlichen Forschung wird zwischen der Verfugbarkeit
und der Nutzung zeitlich und ortlich flexibler Arbeitsbedingungen unterschieden
(Shockley & Allen, 2007, 2010). Diese Forschungsarbeit konzentriert sich auf
den Aspekt der Verfugbarkeit: Erwerbstatige haben die Moglichkeit, die eigene
Arbeit vollstandig oder teilweise zeitlich unabhangig und/oder an verschiedenen
bzw. selbst gewahlten Orten auszufuhren. Dabei ist jedoch davon auszugehen,
dass Unternehmer/innen tber mehr berufliche Flexibilitat in diesem Sinne

verfugen als unselbstandig Beschaftige, da sie durch keinen
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Arbeitnehmer/innen-Vertrag an eine andere Person oder eine Organisation

gebunden sind.

Forschungsfrage 2: Unterscheiden sich Arbeitnehmer/innen und
Unternehmer/innen in der Verfligbarkeit zeitlich und értlich flexibler

Arbeitsbedingungen?
3.3. Kognitive Anforderungen durch die Arbeit

Der altersbedingte Abbau der exekutiven Fahigkeit zu kognitiver Flexibilitat
kann — ganz nach dem bekannten Prinzip ,Use it or lose it“ — durch
regelmaRige kognitive Stimulierung verlangsamt werden (Hultsch et al., 1999).
Studien des Arbeitsteams ,Altern, Kognition und Arbeit* der Universitat
Dortmund fokussieren im Speziellen auf den Zusammenhang zwischen den
Arbeitsbedingungen eines Menschen im Laufe seines Lebens und seiner
kognitiven Entwicklung im Alter. Dabei zeigte sich ein deutlicher
Zusammenhang zwischen kognitiver Leistung im Alter (gemessen mittels
Selbstreport und neurophysiologischen Methoden) und der kognitiven
Beanspruchung durch die Arbeit: Eintdnige, repetitive Arbeitsvorgange werden
mit niedrigeren kognitiven Fahigkeiten im Alter assoziiert wahrend komplexere
berufliche Anforderungen dazu beitragen kdnnen, ein héheres Level an
kognitiver Leistungsfahigkeit bis ins hohere Alter erhalten zu kdnnen (e.g.
Gajewski et al., 2010; Gajewski & Falkenstein, 2015; Wild-Wall, Gajewski, &
Falkenstein, 2009). Die Richtung des Zusammenhangs ist jedoch noch nicht
restlos geklart, da die meisten Forschungen auf diesem Gebiet kein daflr
notweniges Langsschnittdesign aufweisen und so nur Korrelationen aufzeigen
konnten. Bosma et al. (2003) fanden im Zuge der longitudinalen
niederlandischen Maastricht Aging Study empirische Evidenz dafur, dass
Personen mit mental anspruchsvolleren Jobs nach drei Jahren signifikant
weniger kognitive Beeintrachtigungen zeigten als Personen mit vergleichsweise
weniger anspruchsvoller Arbeit. Im Rahmen der TWA ist jedoch grundsatzlich
ein Zusammenhang in beide Richtungen vorstellbar: Einerseits kdnnten sich
kognitiv flexible Personen selektiv einen Job suchen, dessen Ausfuhrung ihre
kognitiven Bedurfnisse befriedigt und/oder sie kognitiv fordert (e.g. hohe
Planungs- und Entscheidungsanforderungen). Andererseits konnte die
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langerfristige Ausflhrung einer kognitiv anspruchsvollen Arbeit die kognitiven
Fahigkeiten der/des Arbeitenden auf Dauer verandern.

Im Zuge dieser Masterarbeit soll zuerst geklart werden, ob
Unternehmer/innen in inrem Arbeitsalltag mehr kognitive Anforderungen
erleben als Arbeitnehmer/innen. Danach wird — abgeleitet von der TWA — eine
mdgliche wechselseitige Beeinflussung der kognitiven Arbeitsanforderungen
(als Umwelteigenschaft) und der Fahigkeit zu kognitiver Flexibilitat (als

Personeneigenschaft) bei beiden Vergleichsgruppen gepruft.

Forschungsfrage 3: Unterscheiden sich Arbeitnehmer/innen und
Unternehmer/innen im Ausmal3 der durch ihre Arbeit erlebten kognitiven

Anforderungen?

Forschungsfrage 4: Stehen die kognitiven Anforderungen durch die Arbeit
und die Féhigkeit zu kognitiver Flexibilitdt bei unselbsténdigen und
selbsténdigen Erwerbstétigen in wechselseitiger Interaktion?

3.4. Produktive Arbeitsergebnisse

Unter den Ergebnissen von Arbeit werden die objektiven (e.g.
Verkaufszahlen, klinisch diagnostizierte Depression, etc.) und subjektiven (e.g.
selbst eingeschatzte Arbeitsleistung, psychisches und physisches
Wohlbefinden, etc.) Folgen der Arbeit einer Person verstanden. Diese kdnnen
jeweils als positiv oder negativ bewertet werden. Diese Forschungsarbeit
fokussiert — abgeleitet von TWA und Person-Environment Fit Theorie — das
Arbeitsergebnis Arbeitsleistung, welches von den unselbstandigen
Erwerbstatigen selbst aus subjektiver Sicht berichtet wird. Als Aquivalent wird
bei der Vergleichsstichprobe der Unternehmer/innen der subjektiv

eingeschatzte Unternehmenserfolg erhoben.

3.4.1. Arbeitsleistung
Die Rollentheorie von Katz und Kahn (1978) geht davon aus, dass Personen
anderen Rollen zuteilen und von anderen Rollen zugewiesen bekommen. Jede
Person agiert im jeweiligen Kontext entsprechend der ihr zugewiesenen Rolle —
im Bereich der Arbeit ist das die beruflichen Rolle. Katz und Kahn (1978)

unterscheiden dabei zwei Arten des Rollenverhaltens: erstens das Verhalten
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innerhalb der Rolle (/In-Role-Behavior) um die eigentlichen Aufgaben eines
Jobs zu erfullen (e.g. Verkauf von Waren, Verfassung von Schriftstlicken, etc.)
die auch finanziell entlohnt werden, und zweitens das Verhalten zusatzlich zur
Rolle (extra-role behavior) welches die wirtschaftlichen Ziele indirekt unterstutzt
bzw. verfolgt (e.g. Loyalitat gegenlber der Organisation, ein gut sortierter
Arbeitsplatz, etc.). Gegenseitige Rollenzuteilung wird in dem System einer
Organisation besonders anschaulich gelebt (e.g. Einschulung durch andere
Mitarbeiter/innen, schriftliche Jobbeschreibungen, etc.), wo die Bewertung des
Verhaltens innerhalb der beruflichen Rolle (in der Regel beurteilt durch die/den
Vorgesetzte/n) in der Regel auch ausschlaggebend ist fur die Entlohnung und
die Dauer der Beschaftigung. Eine Arbeithehmerin bzw. ein Arbeithehmer hat in
der Regel ihr/sein eigenes bzw. das von ihr/ihm erwartete Rollenbild
verinnerlicht und spiegelt es im beruflichen Verhalten wider. Und das Verhalten
innerhalb der beruflichen Rolle wird direkt mit den Arbeitsergebnissen der

Person assoziiert (MacKenzie, Podsakoff, & Ahearne, 1998).

3.4.2. Unternehmenserfolg

Der wirtschaftliche Erfolg einer Unternehmerin bzw. eines Unternehmers
Unternehmens hangt direkt von der finanziellen Situation des Unternehmens
(i.e. Gewinn und Umsatz) ab. Korunka, Kessler, Frank und Lueger (2010)
schreiben neben Gewinn und Umsatz auch der Entwicklung des Anteils an
Stammkundinnen und Stammkunden (in Bezug auf die Gesamtheit aller
Kundinnen und Kunden) sowie Anzahl der Mitarbeiter/innen eine wichtige Rolle
fir das mittel- bis langfristige wirtschaftliche Uberleben eines Unternehmens zu.
Diese vier Faktoren sind es auch, anhand derer der Unternehmenserfolg — als
Aquivalent zur Arbeitsleistung der Arbeitnehmer/innen — in dieser Studie

operationalisiert und gemessen wird.

Da eine hohere kognitive Leistungsfahigkeit mit besseren Leistungen
assoziiert wird interessiert in dieser Arbeit weiters der direkte Effekt von
kognitiver Flexibilitat (als moglicher beruflicher Vorteil) auf die produktiven
Arbeitsergebnisse (i.e. Arbeitsleistung bei unselbstandigen und
Unternehmenserfolg bei selbstandigen Erwerbstatigen). Zudem ist es in Bezug
auf die Person-Environment Fit Theorie denkbar, dass eine Passung von
personalen und Umweltfaktoren — wie etwa hoch ausgepragte kognitive
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Flexibilitat bei der Person bei gleichzeitig zeitlich und ortlich flexiblen
Arbeitsbedingungen durch die Umwelt — den Effekt von kognitiver Flexibilitat

auf das produktive Arbeitsergebnis noch weiter verstarken kann.

Forschungsfrage 5: Ist die Auspragung kognitiver Flexibilitét ein positiver
Prédiktor fiir die Arbeitsleistung der Arbeitnehmer/innen bzw. den
Unternehmenserfolg der Unternehmer/innen? Und wird dieser
Zusammenhang durch die Verfligbarkeit zeitlich und értlich flexibler

Arbeitsbedingungen moderiert?

4. Fragestellungen

In den folgenden Absatzen sind die Forschungsfragen und alle
dazugehdrigen Hypothesen, welche in dieser empirischen Masterarbeit im

Langsschnittdesign getestet werden, aufgelistet.
4.1. Forschungsfragen und Hypothesen

(1) Unterscheiden sich Arbeitnehmer/innen und Unternehmer/innen in der
Auspréagung ihrer kognitiven Flexibilitéat?

Hypothese 1: Arbeitnehmer/innen und Unternehmer/innen unterscheiden
sich (a) zum ersten und (b) zum zweiten Erhebungszeitpunkt nicht signifikant in
ihrer Fahigkeit zu kognitiver Flexibilitat.

Anmerkung: Diese Hypothese ist untypisch formuliert, da die Annahme
keines Unterschieds zwischen den Gruppen eine Nullhypothese darstellt und
deshalb nicht direkt auf Signifikanz getestet werden kann (nahere

Informationen unter 5.6. Problematik der Testung einer Nullhypothese).

(2) Unterscheiden sich Arbeitnehmer/innen und Unternehmer/innen in der
Verfligbarkeit zeitlich und értlich flexibler Arbeitsbedingungen?
Hypothese 2: Unternehmer/innen berichten (a) zum ersten und (b) zum
zweiten Erhebungszeitpunkt von mehr Verflugbarkeit (1) zeitlich und (2) értlich

flexibler Arbeitsbedingungen als Arbeitnehmer/innen.

(3) Unterscheiden sich Arbeitnehmer/innen und Unternehmer/innen im

Ausmal’ der durch ihre Arbeit erlebten kognitiven Anforderungen?
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Hypothese 3: Unternehmer/innen erleben (a) zum ersten und (b) zum
zweiten Erhebungszeitpunkt mehr (1) Entscheidungsanforderungen und mehr

(2) Planungsanforderungen durch ihre Arbeit als Arbeitnehmer/innen.

(4) Stehen die kognitiven Anforderungen durch die Arbeit und die Fahigkeit
zu kognitiver Flexibilitat bei unselbstandigen und selbsténdigen
Erwerbstétigen in wechselseitiger Interaktion?

Hypothese 4.1: Die Fahigkeit zu kognitiver Flexibilitat von (a)
unselbstandigen und (b) selbstandigen Erwerbstatigen ist ein positiver Pradiktor
fur die (1) Entscheidungsanforderungen und (2) Planungsanforderungen.

Hypothese 4.2: Die beruflichen (1) Entscheidungsanforderungen und (2)
Planungsanforderungen sind bei (a) unselbstandigen und (b) selbstandigen
Erwerbstatigen ein positiver Pradiktor fur die Fahigkeit zu kognitiver Flexibilitat.

(5) Ist die Auspragung kognitiver Flexibilitat ein positiver Pradiktor fiir die
Arbeitsleistung der Arbeitnehmer/innen bzw. den Unternehmenserfolg der
Unternehmer/innen? Und wird dieser Zusammenhang durch die
Verfligbarkeit zeitlich und értlich flexibler Arbeitsbedingungen moderiert?
Hypothese 5.1: Die Auspragung kognitiver Flexibilitat ist ein positiver
Pradiktor fur (a) die Arbeitsleistung der Arbeithehmer/innen und (b) den
Unternehmenserfolg der Unternehmer/innen.

Hypothese 5.2: Der Zusammenhang von kognitiver Flexibilitat und (a) der
Arbeitsleistung der Arbeitnehmer/innen und (b) dem Unternehmenserfolg der
Unternehmer/innen wird durch die Verfligbarkeit (1) zeitlich und (2) oértlich

flexibler Arbeitsbedingungen verstarkt.
4.2. Forschungsmodell

Das mittels oben genannter Hypothesen postulierte Forschungsmodell flr

beide Vergleichsgruppen findet sich in Abbildung 1.
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Abbildung 1. Forschungsmodell fur Arbeithehmer/innen und Unternehmer/innen

5. Methode

Die Fragestellungen wurden im Rahmen eines von der Wirtschaftskammer
Osterreich geférderten Projekts (Wirtschaftskammerpreis 2015 zum Thema
.Flexibles Arbeiten und Vereinbarkeit von Beruf und Familie bei
Unternehmerlnnen®) getestet. Dieses umfassende arbeitspsychologische
Projekt hatte — wie auch diese Masterarbeit — das zentrale Merkmal, dass es in
den Fragestellungen gleichermal3en unselbstandige und selbstandige
Erwerbstatige berlcksichtigte und miteinander verglich. Der Hauptfokus lag
darauf, (erste) Informationen zum beruflichen Erleben und Verhalten von
Unternehmerinnen und Unternehmern zu erhalten.

Um gerichtete Effekte bei den zu vergleichenden Gruppen aufzeigen zu
kénnen wurden zwei Langsschnittstudien mit jeweils zwei
Erhebungszeitpunkten durchgefuhrt. Nur mittels Langsschnittdesign kdnnen die
letzten beiden Forschungsfrage beantwortet werden: Erstens kann der Effekt
der kognitiven Anforderungen durch die Arbeit zum ersten Erhebungszeitpunkt
(in Folge auch T1 genannt) auf das Ausmalf der kognitiven Flexibilitat zum
zweiten Zeitpunkt (in Folge auch T2 genannt) statistisch berechnet werden und
umgekehrt auch der Einfluss von kognitiver Flexibilitat (T1) auf die kognitiven
Arbeisanforderung (T2). Zweitens wird der gerichtete Zusammenhang von
kognitiver Flexibilitat (T1) auf die Arbeitsergebnisse Arbeitsleistung und
Unternehmenserfolg (T2) im Langsschnitt gemessen.

Die Befragungen fanden online mittels umfassendem Fragebogen, der
mehrere quantitative Messinstrumente mit Single-Choice Antwortformaten
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beinhaltete, statt. Die gestellten Fragen bezogen sich nicht nur auf die in dieser
Masterarbeit interessierenden Konstrukte, denn die Fragebdgen beinhalteten
zusatzlich auch Items zu weiteren arbeitspsychologischen Konstrukten, zur
Interaktion von Arbeit und Familie und zu personalen und sozialen Ressourcen
(zur Beantwortung weiterer Forschungsfragen des Gesamtprojekts). Die fur
diese Arbeit herangezogenen Elemente der Fragebdgen sind im Anhang zu
finden (11.4. Fragebogen-Skalen).

Alle fur diese Masterarbeit verwendeten Messinstrumente wurden bereits an
mindestens einer vorhergehenden Fragebogen-Studie validiert, innerhalb der
psychologischen scientific community bereits verdffentlicht (bzw. die Skala zu
den Arbeitsanforderungen steht kurz davor; Kubicek, in Vorb.) und zeigten
bisher zufriedenstellende Realibilitatswerte. Der Fragebogen fur die
Arbeitnehmer/innen bildete den Start der Untersuchung und wurde zuerst
entwickelt, da das Projektteam Uber mehr Erfahrungen zu Studien mit Fokus
auf unselbstandige Erwerbstatige verfugte. Dieser erste Fragebogen fur
Arbeitnehmer/innen wurde in einem zweiten Schritt modifiziert, also auf die
Gruppe der Unternehmer/innen angepasst (Umformulierung von Textangaben,
Einbau eines zusatzlichen Instruments zur Messung des Unternehmenserfolgs,
etc.). Im GrolRen und Ganzen ist die Erfassung der interessierenden Konstrukte
durch die verschiedenen Fragebdgen (Textangaben, Items und Reihenfolge)
jedoch gleich geblieben, um einen validen Vergleich von unselbstandigen und

selbstandigen Erwerbstatigen zuzulassen.
5.1. Messinstrumente

Die in den folgenden Abschnitten angegebenen Beispielitems aus dem
Fragebogen nennen jeweils das ltem, welches beim ersten Erhebungszeitpunkt
Uber die gepoolte Gesamtstichprobe (bestehend aus den T1-Datensatzen
beider Gruppen; N = 446) die hochste Faktorladung der jeweiligen Skala

aufwies.

5.1.1. Kognitive Flexibilitédt
Kognitive Flexibilitat wurde mit dem Cognitive Flexibility Inventory (CFl;
Dennis & Vander Wal, 2010), welches aus dem Bereich der klinisch-

psychologischen Diagnostik stammt, gemessen. Das Original-Instrument
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erfasst die Selbsteinschatzung der Fahigkeit zu kognitiver Flexibilitat mit zwei
Subskalen: Eine misst die Tendenz, schwierige Situationen als kontrollierbar
wahrzunehmen (Subskala Kontrolle) und eine weitere misst die Fahigkeit,
unterschiedlichen Situationen sowie menschlichen Verhaltensweisen
alternative Erklarungen zuzuschreiben und in schwierigen Situationen multiple
Ldsungsansatze zu finden (Subskala Alternative). Den Probandinnen und
Probanden beider Gruppen wurden ausgewahlte ltems der Subskala
Alternative vorgegeben, da die Beschreibung dieser mit der Definition von
kognitiver Flexibilitat der Bildungs- und Entwicklungspsychologie konform geht.
Das Item der Subskala Alternative, das am hdchsten auf den Faktor kognitive
Flexibilitat lud, lautet ,Ich betrachte eine Situation oft von unterschiedlichen
Seiten®. Aufgrund der Erfahrungen aus vorhergehenden Studien der Universitat
Wien, welche hohe Reliabilitatswerte ergaben, und zugunsten der
Testokonomie wurde die Subskala Alternative von dreizehn auf acht ltems
gekurzt. Die ausgewahlten acht Fragen wiesen die hochsten Faktorladungen
aller Items der Subskala auf. Zum gekurzten CFI wurde eine funfstufige Likert-
Antwortskala vorgegeben (1 ,gar nicht, 5 ,vollig“). Dennis und Vander Wal
(2010) gaben bei Veroffentlichung des Messinstruments eine Sieben-Wochen-
Test-Retest Reliabilitat von .81 fur das gesamte CFl und .75 fur die Subskala

Alternative an.

5.1.2. Kognitive Anforderungen durch die Arbeit

Kognitive Anforderungen durch die Arbeit wurden mithilfe einer noch nicht
veroffentlichten, aber bereits an einer Stichprobe validierten Skala von Kubicek
(in Vorb.) erfasst. Die gesamt acht ltems waren ebenso mittels funfstufiger
Likert-Skala (1 ,Nein, gar nicht®, 5 ,Voll und ganz®) zu beantworten. Vier davon
erhoben die Entscheidungsanforderungen (e.g. ,Erfordert Ihre Arbeit, dass Sie
sehr schwierige Entscheidungen treffen missen?“) und weitere vier mafien die
Planungsanforderungen (e.g. ,Erfordert Ihre Arbeit, dass Sie die Art und Weise,
wie Sie Ihre Arbeit verrichten, selbst festlegen?”). Die beiden Subskalen, von
welchen noch keine Reliabilitats-Erfahrungswerte bekannt sind, wurden in
dieser Masterarbeit als getrennte Skalen zur Messung von zwei distinkten, aber

korrelierenden Konstrukten behandelt (i.e. Entscheidungsanforderungen und
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Planungsanforderungen) welche die kognitiven Anforderungen durch die Arbeit

messen sollten.

5.1.3. Arbeitsleistung

Die Arbeitsleistung wurde mit einem Instrument von Williams und Anderson
(1991) erfasst, welches das Verhalten innerhalb der Rolle (/n-Role-Behavior)
messen soll. Unter In-Role-Behavior verstehen die Autoren die subjektive
Wahrnehmung, ob die eigene Arbeit erfolgreich ausgefuhrt wird. Auch bei
diesem Instrument wurden aufgrund guter Erfahrungen mit hohen
Reliabilitatskoeffizienten bei vorhergehenden Studien und zugunsten der
Testokonomie nur funf der urspriinglich sieben Items vorgegeben. Das Item,
das bei den unselbstandigen Erwerbstatigen wahrend T1 am hochsten auf den
Faktor Arbeitsleistung lud, lautet ,Ich erfllle die Aufgaben, die von mir erwartet
werden.“. Die Arbeitnehmer/innen konnten auf einer Skala von 1, Trifft
Uberhaupt nicht zu“ bis 5 , Trifft vollkommen zu“ antworten. Zwei Fragen wurden
gemal’ den Angaben der Originalquelle invertiert formuliert und vor der
statistischen Auswertung wieder umgepolt. Im Artikel von Williams
und Anderson (1991) wird fur die Subskala In-Role-Behavior eine interne

Konsistenz von a = .91 (Cronbachs Alpha) berichtet.

5.1.4. Unternehmenserfolg

Der Unternehmenserfolg wurde als die selbsteingeschatzte Entwicklung des
eigenen Unternehmens in Hinsicht auf Umsatz, Gewinn, Anzahl der
Mitarbeiter/innen und Anteil der Stammkundinnen und Stammkunden in den
letzten drei Jahren im Vergleich zum Mitbewerb operationalisiert. Diese
Kurzskala, bestehend aus vier ltems, wurde von Korunka et al. (2010) in
Vorbereitung auf eine Studie, in der Personlichkeitscharakteristika, Ressourcen
und Umwelt als mégliche Pradiktoren fiir das Uberleben eines Unternehmens
gepruft wurden, entwickelt. Die dazu vorgegebene Antwort-Range reichte von 1
,viel schlechtere Entwicklung® bis 5 ,viel bessere Entwicklung®. Diese vier ltems
zur Messung des Unternehmenserfolgs wurden der Gruppe der
Unternehmer/innen statt der Skala zu Arbeitsleistung vorgegeben. Es liegen zu

diesen vier ltems keine Erfahrungswerte bezuglich der Reliabilitat vor.
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5.1.5. Flexible Arbeitsbedingungen

Die Verfligbarkeit zeitlich und értlich flexibler Arbeitsbedingungen wurde mit
zwei kurzen Skalen erfasst, welche urspringlich von einer Forschungsarbeit
von Hyland (2000, zit. nach Shockley & Allen, 2010) stammen und von
Shockley und Allen (2010) veroffentlicht wurden. Von den gesamt vier ltems
messen jeweils zwei die subjektiv wahrgenommene Moglichkeit der
Erwerbstatigen, die Zeit und den Ort der Arbeitsverrichtung selbst wahlen zu
konnen. Die Fragen beider Kurzskalen sind inhaltlich parallel formuliert: Ein
Item zur Verfugbarkeit ortlich flexibler Arbeitsbedingungen lautet ,Meine Arbeit
ermdglicht mir den Ort, an dem ich meine Arbeit ausfuhre, zu variieren®, eines
der beiden Items zur Verfugbarkeit zeitlicher Flexibilitat im Beruf lautet ,Meine
Arbeit ermdglicht mir den Beginn und das Ende meiner Arbeitszeit meinen
personlichen Vorlieben und Bedurfnissen entsprechend zu andern®. Auch die
Antworten auf diese Fragen gaben die selbstandigen und unselbstandigen
Teilnehmer/innen mittels finfstufiger Likert-Skala (1 ,nie” bis 5 ,immer®).
Shockley und Allen (2010) berichten einen Cronbachs Alpha-Wert von .84 flr
die zwei Items zur Verfugbarkeit zeitlicher Flexibilitat (flextime) und einen noch

hdheren fur die Verflgbarkeit ortlicher Flexibilitat (flexplace; a = .91) im Beruf.

Das Cognitive Flexibility Inventory von Dennis und Vander Wal (2010) und
die Skala zur Arbeitsleistung (Williams & Anderson, 1991) wurden mithilfe einer
von der Universitat Wien beauftragten Dolmetscherin vom englischen Original
in die deutsche Sprache ubersetzt und in Folge — gemal} der ublichen
sozialwissenschaftlichen Praxis — von einer Universitatsmitarbeiterin wieder
ruckibersetzt. Die englischen Originalitems und die Rickubersetzung
entsprachen sich zufriedenstellend, weshalb die ubersetzten deutschen Fragen
in den Fragebogen fur Arbeitnehmer/innen und Unternehmer/innen angewandt

werden konnten.
5.2. Durchfiihrung der Befragungen

Die Befragungen wurden 2015/2016 unter Erwerbstatigen durchgefuhrt, die
zur entsprechenden Zeit bei dem deutschen Online-Panel registriert waren,
welches mit der Rekrutierung der Studienteilnehmer/innen beauftragt wurde.

Alle Fragebdgen wurden ausschlief3lich in deutscher Sprache angeboten. Die
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Teilnahme war freiwillig, wobei die Studienteilnehmer/innen gemal den
Richtlinien des Online-Panels entlohnt wurden. Den Probandinnen und
Probandinnen war das Ziel der Studie nicht bekannt, weshalb sie die gestellten
Fragen unvoreingenommen und durch den Versand per Email auch vollig
unabhangig von den Testleiterinnen beantworten konnten.

Das Online-Panel sandte den unselbstandigen und selbstandigen
Erwerbstatigen per Email zu jeweils zwei Messzeitpunkten einen Online-
Fragebogen zu. Der Abstand zwischen den Befragungen betrug bei beiden
Gruppen jeweils vier Monate.

Im Projektantrag war die Erhebung von zwei Langsschnitt-Datensatzen
vorgesehen: Der Arbeitnehmer/innen-Datensatz sollte eine Stichprobe von
etwa 350 und Unternehmer/innen-Datensatz sollte etwa 120 Personen
beinhalten. In dieser Kalkulation flossen die Erfahrungen vorhergehender
Studien des Arbeitskreises der Arbeits- und Organisationspsychologie an der
Universitat Wien ein, in welchen sich das Recruiting von Selbstandigen stets
als deutlich groRere Herausforderung darstellte als das von unselbstandigen
Erwerbstatigen.

Bei der Erhebung der Langzeitdaten wurde beim Ubergang vom ersten zum
zweiten Messzeitpunkt mit einem Teilnehmer/innen-Ausfall (Dropout-Rate) von
bis zu 50 Prozent gerechnet. Dementsprechend wurde das Online-Panel
beauftragt, den Fragebogen zum ersten Erhebungszeitpunkt an mindestens
600 Arbeitnehmer/innen und an 300 Unternehmer/innen zu versenden.

Die Online-Plattform Unipark, auf der alle Probandinnen und Probanden die
Fragebogen ausfullten, erhob bei allen Teilnehmer/innen stets die
Informationen, wie viele der ltems diese insgesamt ausgefullt hatten und wie
lange sie fur das Ausfullen jeder Seite (es waren jeweils etwa 20 Items auf
einer Seite dargestellt) gebraucht haben. Aus diesen beiden Daten errechnete
sich dann mit einem bestimmten Algorithmus ein Qualitatswert pro Person und
Erhebungszeitpunkt. Alle folgenden unter Punkt 5.2.1. und 5.2.2. genannten
Zahlen meinen jeweils immer nur alle Teilnehmer/innen, welche einen

Qualitatswert von mindestens 20 Prozent aufwiesen.
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5.2.1. Arbeitnehmer/innen

Unselbstandige Erwerbstatige, die im deutschsprachigen Raum in einem
Angestelltenverhaltnis stehen mussten, wurden das erste Mal im Zeitraum 8.
bis 12. April 2015 befragt. Messzeitpunkt T2 fand von 5. August bis 8.
September 2015 statt.

Zum ersten Befragungszeitpunkt konnten insgesamt 633 Arbeitnehmer/innen
fur die Befragung gewonnen werden. Davon mussten 39 Daten entfernt
werden, da die Befragten weniger als ein fur die Fragestellungen des Projekts
relevantes ltem beantwortet hatten. Die verbliebenen 594 Arbeitnehmer/innen
wurden vier Monate spater zur zweiten Befragung eingeladen. Die Responsrate
bei T2 lag bei unerwartet hohen 77 Prozent (das entspricht einer Dropout-Rate
von nur 23 Prozent zwischen T1 und T2): Zum zweiten Befragungszeitpunkt
wurden insgesamt 457 Fragebogen ausgefullt. Davon wurden wiederum 35
Datensatze ausgeschlossen, da sie weniger als eine relevante Frage
beantwortet hatten. Gesamt konnten 352 longitudinale Arbeitnehmer/innen-
Daten zusammengefligt werden.

Bei den Arbeitnehmer/innen wurde neben dem automatisch zugewiesenen
Qualitatswert auch eine manuelle Qualitatskorrektur durchgefuhrt. Zwei der funf
Items der Performance-Skala (Williams & Anderson, 1991) wurden invertiert
gestellt, weshalb sich diese Skala zur zusatzlichen Plausibilitatskontrolle anbot:
Alle 28 Teilnehmer/innen, die bei der T1- und/oder T2-Befragung alle funf Items
der Performance-Skala — unabhangig davon, ob diese invertiert oder
geradeaus formuliert waren — mit derselben Ziffer (ausgenommen Ziffer 3 als
die Mitte der finfstufigen Likert-Skala) beantwortet hatten wurden aufgrund von
mangelnder Plausibilitat ausgeschlossen. Da alle Items zur Arbeitsleistung
inhaltlich sehr ahnlich formuliert waren und die Skala eine hohe Reliabilitat
aufwies konnte davon ausgegangen werden, dass diese 28 Teilnehmer/innen
den Fragebogen nicht mit der notwendigen Aufmerksamkeit ausflllten.

Bei allen befragten Unternehmerinnen und Unternehmern sollte das
Grundungsjahr bei der ersten Befragung bereits mindestens ein Jahr
zuruckliegen. Um die beiden Stichproben mittels ahnlicher Voraussetzungen
vergleichbar zu machen wurden aus dem Arbeitnehmer/innen-Datensatz vier

Personen entfernt: Drei gaben beim ersten Messzeitpunkt eine Dauer von
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weniger als einem Jahr im aktuellen Job an und ein Proband meldete einen
Arbeitgeberwechsel zwischen T1 und T2. Die Hypothesen wurden mit einem
bereinigten Arbeitnehmer/innen-Datensatz von insgesamt 320 Langsschnitt-
Daten getestet.

5.2.2. Unternehmer/innen

Die Gruppe der Unternehmer/innen setzte sich aus Kleinst- und
Kleinunternehmer/innen zusammensetzen, deren Unternehmensgrindung
wahrend T1 zumindest ein Jahr zuruck lag. Die erste Datenerhebung fand von
12. bis 15 September 2015 statt, nachdem die T2 Befragung der
Arbeitnehmer/innen abgeschlossen war. Die zweite Befragung der
Unternehmer/innen war die letzte der vier Erhebungen und ereignete sich im
Zeitraum 18. bis 25. Janner 2016.

Wahrend T1 flllten 302 Unternehmer/innen den Online-Fragebogen aus. Die
Daten von acht Personen mussten ausgeschlossen werden, da sie weniger als
ein fur das Projekt relevantes Item ausfullten. Vier Monate spater wurden die
verbleibenden 294 Unternehmer/innen vom beauftragten Online-Panel per
Email zur zweiten Befragung eingeladen. Dieser Einladung folgten 221
Unternehmer/innen, was einer ebenso recht hohen Responserate von 75
Prozent (Dropout-Rate von 25 Prozent) entspricht. Von den bei T2 t
Teilnehmenden flllten 21 zu wenige der relevanten Items aus und wurden aus
der Studie ausgeschlossen. Gesamt konnten 126 longitudinale
Unternehmer/innen-Daten (Uber T1 und T2) zusammengeflhrt werden.

Da der Population der Unternehmer/innen die Skala zur Erfassung der
Arbeitsleistung von Williams und Anderson (1991) nicht in der Form wie bei den
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern vorgegeben wurde, konnten die
Unternehmer/innen-Daten keinem zusatzlichen inhaltlichen Qualitatscheck

unterzogen werden.
5.3. Zusammenfuhrung der Langsschnittdaten

Die Zusammenfuhrung von abhangigen Daten (e.g. Langsschnitt-Daten) zu

einem finalen Datensatz wird in der Statistik Matching genannt.
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5.3.1. Arbeitnehmer/innen

Die abhangigen Daten der Arbeithehmer/innen-Langsschnittstudie konnten
anhand der Abgleichung von vier Code-Variablen zusammengefugt werden.
Die unselbstandigen Erwerbstatigen wurden nach dem Geburtsmonat des
Vaters, den letzten zwei Ziffern des Geburtsjahres der Mutter und dem ersten
Buchstaben der Vornamen beider Eltern gefragt. Diese vier einzelnen
Informationen wurden zu einem sechsstelligen alphanumerischen Code
zusammengeflhrt, welcher in Folge als Matching-Variable fungierte: Durch
diesen Code konnten die wahrend T2 gesammelten Information den
entsprechenden Informationen vom T1-Datensatz zugeordnet werden. Dieser
Abgleich passierte automatisiert mittels Statistikprogramm SPSS (Version 23).
Zur Kontrolle der automatischen Daten-Zusammenfihrung wurden in einem
weiteren Schritt die Informationen zu Geschlecht, Alter, Beruf, Wochenstunden
und Verweildauer im Job einer gematchten Person zu beiden
Befragungszeitpunkten miteinander verglichen. Unrealistische Paarungen (wie
etwa eine 22jahrige Polizistin wahrend T1 und ein 45jahriger Tischler wahrend

T2) wurden entfernt.

5.3.2. Unternehmer/innen
Als die Unternehmer/innen den Online-Fragebogen zum ersten Mal
ausfullten, wurde ihnen vom Online-Panel automatisiert ein 32stelliger
alphanumerischer Code zugewiesen. Auch bei den selbstandigen
Erwerbstatigen wurde der Matching-Prozess anhand der Angaben zu
Geschlecht, Alter, Beruf, Wochenstunden und Verweildauer im Job zu beiden

Befragungszeitpunkten manuell kontrolliert.
5.4. Attrition Bias

Im Prozess der Datenerhebung kommt es in der Regel zu einem naturlichen
Verlust an Probandinnen und Probanden, da diese zum Beispiel die Befragung
vorzeitig abbrechen oder bei einer Folgebefragung nicht mehr teilnehmen.
Wenn dieser Teilnehmer/innen-Verlust (Dropout) selektiv passiert (e.g. kdbnnen
Fragen ungewollt so formuliert worden sein, dass sie nur von einer
Personengruppe mit besonderem Wissen beantwortet werden kdnnen, weshalb

viele andere die Befragung aus diesem Grund abbrechen) kann es zu einer
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Stichprobenverzerrung kommen (i.e. Attrition-Bias). In dieser Studie gab es
zwischen dem ersten und zweiten Erhebungszeitpunkt einen Verlust von 137
unselbstandigen (23 Prozent) und 73 selbstandigen Erwerbstatigen (25
Prozent). Um einen Attrition-Bias ausschlie3en zu kdnnen wurde das
Antwortverhalten der Teilnehmer/innen, die wahrend oder nach der ersten
Befragung ihre Studienteilnahme abbrachen, mit dem Antwortverhalten der
Teilnehmer/innen verglichen, die zu beiden Erhebungszeitpunkten an der
Befragung teilnahmen. Bereits ausgeschlossene Daten (aus oben genannten
Exklusionsgrinden) fanden hier keine Berucksichtigung.

Verglichen wurden die Werte der interessierenden Variablen kognitive
Flexibilitat, kognitive Anforderungen durch die Arbeit, Arbeitsleistung bzw.
Unternehmenserfolg und Verfugbarkeit flexibler Arbeitsbedingungen sowie die
soziodemographischen Variablen Alter, Geschlecht, hdchste abgeschlossene

Ausbildung und tatsachliche Arbeitsstunden pro Woche.

Bei den selbstandigen Erwerbstatigen war das durchschnittliche Alter der
Abbrecher/innen mit 45.72 signifikant niedriger als bei den bis zum Schluss
verbliebenen Personen (51.43; t(105) = 4.11, p < .001). Der
Unternehmenserfolg war bei den nach T1 freiwillig ausgeschiedenen
Teilnehmerinnen und Teilnehmern hoher (3.32) als bei den nicht
ausgeschiedenen (3.12; t(105) = -3.16, p < .01).

Die unselbstandig beschaftigten Abbrecher/innen gaben im Durchschnitt ein
niedrigeres Alter (39.91) und eine geringere Arbeitsleistung (4.17) an als die bis
zum Schluss verbliebene Stichprobe (Alter = 43.35; 1(315) = 3.34, p < .01;
Arbeitsleistung = 4.32; 1(315) = 2.64, p < .01).

Ein die Daten verzerrender Attrition-Bias scheint ob der sich
unterscheidenden Variablen (Alter und Arbeitsleistung/Unternehmenserfolg bei
niedrigen t-Werten) eher unwahrscheinlich, bei den anderen berlcksichtigten
Variblen unterschieden sich die verbliebenen Arbeitnehmer/innen und

Unternehmer/innen nicht von den ausgeschiedenen ihrer Gruppe.
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5.5. Eingesetzte Berechnungsverfahren

Alle interessierenden latenten und manifesten Variablen sind laut
Kolmogorow-Smirnow-Test normalverteilt, weshalb zum Testen der
Hypothesen ausschlielRlich parametrische Verfahren angewendet wurden.

Die Vergleichshypothesen H1, H2 und H3 wurden mittels t-Test berechnet.
Hierfur wurden die T1-und T2-Daten aller Arbeitnehmer/innen und aller
Unternehmer/innen gepoolt. So konnte jeweils ein Zweistichproben-t-Test
innerhalb dieses neuen Gesamtdatensatzes (N = 446) durchgefuhrt werden,
welcher die Mittelwerte der beiden Gruppen hinsichtlich der Variablen kognitive
Flexibilitat, kognitive Anforderungen durch die Arbeit (i.e. Entscheidungs- und
Planungsanforderungen) sowie zeitlich und ortlich flexible Arbeitsbedingungen
statistisch miteinander verglich. Um die praktische Bedeutsamkeit der
Mittelwertsunterschiede zu beurteilen wird neben dem t-Wert auch die
Effektstarke (statistische Power) abgegeben: Hedges g-Wert gibt an, ob der
beobachtete Unterschied zwischen zwei ungleich groRen Stichproben klein (g =
0.20), mittel (g = 0.50) oder grof3 (g = 0.80) und somit auch inhaltlich
bedeutsam ist (Cohen, 1988).

Die Zusammenhangshypothesen (H4.1, H4.2, H5.1) wurden mittels linearer
Regressionsanalysen im Statistikprogramm SPSS getestet. Die
Regressionsanalyse soll feststellen, ob eine zeitlich vorgelagerte latente
Variable (e.g. kognitive Flexibilitat bei H5.1) eine andere Variable, die zu einem
spateren Zeitpunkt beobachtet wird (e.g. Arbeitsleistung bei H5.1) vorhersagt.
Damit der Vorhersagewert der interessierenden unabhangigen Variable (T1)
auf die abhangige Variable (T2) nicht Uberschatzen wird ist es gangige Praxis,
den wahrend T1 beobachteten Wert der AV sowie alle manifesten Variablen,
deren T1-Wert mit dem T2-Wert der AV korreliert, bei der Regressionsanalyse
zu berlcksichtigen. Wenn zum Beispiel das Alter einer Person mit ihrer
Arbeitsleistung korreliert kann nicht ausgeschlossen werden, dass das Alter zu
einem gewissen Grad auch die Arbeitsleistung vorhersagen kann. Wenn der
(mogliche) Effekt des Alters auf die AV Arbeitsleistung nun im
Regressionsmodell kontrolliert wird, kann der Vorhersagewert der kognitiven
Flexibilitat auf die Arbeitsleistung genauer geschatzt werden. Aus diesem

Grund wurden im Zuge dieser Studie auch Korrelationsanalysen durchgefihrt,
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welche in Tabelle A1 und A2 (im Anhang) dargestellt sind. Die
Berucksichtigung von Kontrollvariablen ist insbesondere bei der Interpretation
des Bestimmtheitsmales R? zu bedenken, da es die erklarte Varianz des
kompletten Regressionsmodells angibt, inklusive UV und aller
Kontrollvariablen.

Die Moderationshypothese H5.2 wurde mittels moderierter
Regressionsanalyse berechnet: Die unabhangige Variable (kognitive Flexibilitat
wahrend T1) und die Moderatorvariablen (zeitlich und ortlich flexible
Arbeitsbedingungen wahrend T1) wurden (um den Mittelwert) zentriert, die
Produkte von UV und Moderatoren bildeten zwei neue Interaktionsvariablen
(UV x Moderator 1, UV x Moderator 2). Die zwei zentrierten Variablen und die
jeweilige Interaktion flossen dann — neben etwaigen Kontrollvariablen — als
unabhangige Variablen in zwei getrennte lineare Regressionsmodelle ein
(eines fur jeden Moderator) und wurden auf ihren Vorhersagewert auf die AV

wahrend T2 getestet.
5.6. Problematik der Testung einer Nullhypothese

Hypothese 1 dieser Masterarbeit postuliert, dass sich Arbeithehmer/innen
und Unternehmer/innen nicht in ihrer Fahigkeit zu kognitiver Flexibilitat
unterscheiden. Sie stellt somit eine Nullhypothese dar und kann
inferenzstatistisch nicht direkt Uberpruft werden: Das statistische
Signifikanzmal} (der p-Wert) ist ein direkter Indikator flr die Wahrscheinlichkeit,
ein solches oder ein noch extremeres Testergebnis zu erhalten unter der
Annahme, dass die Nullhypothese wahr ist. Umgekehrt kann er also —
abgezogen vom Wert Eins — als Wahrscheinlichkeit betrachtet werden, zu der
ein statistischer Zusammenhang/Unterschied/Effekt zwischen zwei
Populationen/Konstrukten besteht. Dabei gibt der p-Wert keinen Hinweis
darauf, wie wahrscheinlich ein solcher Zusammenhang/Unterschied/Effekt nicht
besteht.

Die Formulierung und Testung von Nullhypthesen ist vor allem in der
psychologischen Forschung ein vieldiskutiertes Thema (Gliner, Leech, &
Morgan, 2002). Die American Psychological Association griindete in den
1990er Jahren die “APA Task Force on Statistical Inference”, welche sich unter

28



anderem mit dem Umgang mit Nullhypothesen in der psychologischen
Forschung beschaftigte und in einer Veroffentlichung (Wilkinson & APA Task
Force on Statistical Inference, 1999) angab, dass eine Nullhpothese nicht
akzeptiert oder beibehalten werden kann wie eine Alternativhypothese. Zudem
wurde empfohlen in wissenschaftlichen Veroéffentlichungen statt dem p-Wert die
Effektstarke (e.g. Cohens d oder Hedges g) und das Konfidenzintervall des
Zusammenhangs/Unterschieds/Effekts anzugeben um der Leserin bzw. dem
Leser moglichst viele Informationen zur Verfugung zu stellen. Es kann durch
statistische Testung jedoch kein Beweis flr eine Nullhypothese erbracht
werden. Die APA Task Force on Statistical Inference schlief3t sich hiermit der
Ansicht von Cohen (1994) an, der — vor allem im Bereich der Psychologie —
deutlich vor FehlschllUssen bei der Interpretation des p-Werts und der

Unmdglichkeit eines direkten Nullhypothesentests warnt.

6. Ergebnisse
6.1. Erfiillung der Gutekriterien quantitativer Forschung

6.1.1. Validitit

Die Validitat erfasst die Treffsicherheit, mit der ein Messinstrument ein
bestimmtes psychologisches Konstrukt auch wirklich misst. Fur die Erfassung
der in dieser Masterarbeit interessierenden Konstrukte wurden bereits validierte
Skalen verwendet. Um die Validitat in Bezug auf die vorliegenden Daten zu
messen wurde mittels Faktorenanalyse getestet, ob die Antworten auf einzelne
Items der vorgelegten Skala statistisch gesehen wahrscheinlich nur aufgrund
eines einzelnen Faktors (i.e. das zu testende Konstrukt) ausgewahlt wurden.

Im Arbeitnehmer/innen- und im Unternehmer/innen Datensatz luden die
Items aller Skalen zur Messung der interessierenden Konstrukte (i.e. kognitive
Flexibilitat, Arbeitsleistung/Unternehmenserfolg, Verfugbarkeit zeitlich flexibler
Arbeitsbedingungen, Verfugbarkeit ortlich flexibler Arbeitsbedingungen sowie
Entscheidungs- und Planungsanforderungen) zu beiden Messzeitpunkten auf
genau einen Faktor. Demnach weisen alle verwendeten Messinstrumente eine

zufriedenstellende Konstruktvaliditat auf.
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6.1.2. Reliabilitat

Das Gutekriterium der Reliabilitat ermittelt, wie genau die gewahlten ltems
einer Skala das interessierende Konstrukt messen.

In Tabelle 3 und 4 (Seite 34) sind die Reliabilitatskoeffizienten der latenten
Variablen dieser Studie in der Einheit Alpha (nach Cronbachs Alpha) angefihrt.
Cronbachs Alpha (in Folge durch a abgekurzt) misst die interne Konsistenz
einer Skala, also die Korrelation der einzelnen Items untereinander. Zur
Interpretation der Hohe des Reliabilitatskoeffizienten gibt es die Daumenregel,
dass dieser bei einem guten Test bzw. Fragebogen nicht unter .70 liegen sollte
(Moosbrugger & Kelava, 2012). Ein Reliabilitatswert unter .70 wirde bedeuten,
dass das Konstrukt mit weniger als 70 Prozent Genauigkeit (i.e. tber 30
Prozent Wahrscheinlichkeit eines Messfehlers) gemessen wird.

Der Alpha-Wert der beruflichen Entscheidungsanforderungen bei
Unternehmerinnen und Unternehmern liegt mit .64 deutlich unter dem
Schwellwert von .70. Die Exklusion keines der vier ltems wirde die Gesamt-
Reliabilitat der Skala Entscheidungsanforderungen auf Gber .70 steigern was
zum Entschluss fuhrte, die Skala fur den Hypothesentest nicht weiter zu
kirzen. Die wenig zufriedenstellende Reliabilitat stellt jedoch eine Limitation
dar, die in der Interpretation der Ergebnisse zu berlcksichtigen ist.

Die Reliabilitdtskoeffizienten aller anderen Skalen beider Datensatze zu
beiden Messzeitpunkten sind allesamt aul3erst zufriedenstellend (a zwischen
.72 bis .92) und liegen teilweise auch Uber den Erfahrungswerten aus den

Originalpublikationen (die Angaben finden sich unter 5.1 Messinstrumente).
6.2. Deskriptive Auswertung

6.2.1. Manifeste Variablen

Die deskriptiven Angaben zur Summe Teilnehmer/innen, die diese Frage
beantworteten, zum Mittelwert, zur Standardabweichung und zur Antwort-
Spannweite (Range) der manifesten, primar soziodemographischen Daten zu
beiden Messzeitpunkten finden sich in Tabelle 1 (Arbeitnehmer/innen) und
Tabelle 2 (Unternehmer/innen). Nur bei den Variablen Geschlecht und
FUhrungsposition ist in Tabelle 1 und 2 jeweils der Prozentsatz der
Teilnehmer/innen angegeben, welche die Antwortalternative in Klammer (bei
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Geschlecht z.B. weiblich) angaben. Alle teilnehmenden Arbeithehmer/innen
und Unternehmer/innen gaben bei jedem Messzeitpunkt an, in Deutschland zu
leben. Die manifesten Variablen dienen zum einen der Beschreibung der
Stichprobe und zum anderen als Kontrollvariablen bei den statistischen

Verfahren zum Testen der oben postulierten Hypothesen.

Tabelle 1
Deskription der manifesten Variablen bei Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern
T T2
Manifeste Variable n M SD Range n M SD Range
Alter in Jahren 320 43.40 10.34 22-65 320 43.80 10.32 23-65

Jahre im aktuellen Job 320 13.24 10.79 1-46 320 13.05 10.60 1-46
tats. Wochenarbeitsstd. 316 40.21 8.96 10-80 313 39.71 9.25 10-70

n % n %
Branche 319 319
Gesundheit & Soziales 77 24.14 78 24.38
Erziehung & Unterrichnt 55 17.24 55 17.19
Bank & Finanzen 55 17.24 53 16.56
Information & Komm. 49 15.36 45 14.06
Offentliche Verwaltung 43 13.48 42 13.13
FUhrungsposition (ja) 320 41.56 119 37.19
Geschlecht (weiblich) 178 55.63 320 55.63
Bildung 310 310
Pflichtschule 2 0.65 0 0
Lehrabschluss 34 10.97 27 8.71
Mittlere Reife 65 20.97 66 21.29
Matura/Abitur 74 23.87 78 25.16
Hochschulabschluss 135 43.55 139 44.84

Anmerkung. N = 320.

31



Tabelle 2

Deskription der manifesten Variablen bei Unternehmerinnen und Unternehmern

T T2
Manifeste Variable n M SD Range n M SD Range
Alter in Jahren 125 51.14 10.30 23-77 125 51.51 10.35 23-77

Jahre im aktuellen Job 126 15.97 10.31 1-50 126 16.16 9.97 1-50
tats. Wochenarbeitsstd. 126 46.37 15.19 5-100 126 45.68 14.91 4-100
Anzahl Mitarbeiter/innen 125 3.55 7.41 0-55 125 3.34 7.39 0-55

n % n %
Branche 126
Handel 27 21.43 25 19.84
Kunst & Unterhaltung 14 11.11 13 10.32
Bank & Finanzen 13 10.32 14 11.11
Dienstleistungen 13 10.32 15 11.90
Information & Komm. 11 8.73 9 7.14
Geschlecht (weiblich) 54 42.86 54 42.86
Bildung 119 119
Pflichtschule 2 1.68 1 0.84
Lehrabschluss 19 15.97 13 10.92
Mittlere Reife 38 31.93 43 36.13
Matura/Abitur 27 22.69 28 23.53
Hochschulabschluss 33 27.73 34 28.57

Anmerkung. N = 126.

Bei allen Probandinnen und Probanden, die im Zuge der ersten Erhebung
eine hohere Bildungsstufe angaben als bei T2, wurden die Werte der hochsten
abgeschlossenen Ausbildung wahrend T1 und wahrend T2 als Missings
angenommen (i.e. als fehlend markiert). Von dieser Datenkorrektur waren
gesamt zehn Arbeitnehmer/innen und sieben Unternehmer/innen betroffen. Bei
einer Antwortskala mit funf Auspragungen hatten Arbeithehmer/innen einen
Bildungs-Mittelwert von 3.99 (SD = 1.07) bei T1 und 4.06 (SD = 1.00) bei T2.
Bei den Selbstandigen betrug die héchste abgeschlossene Ausbildung im
Durchschnitt 3.59 (SD = 1.11) beim ersten und 3.68 (SD = 1.03) beim zweiten
Messzeitpunkt. Bei beiden Gruppen stieg die Bildung in der Dauer von vier
Monaten zwischen T1 und T2 leicht an und lag allgemein auf einem hohen
Niveau, welches die Bevolkerung nicht reprasentativ widerspiegelt: In der
Bevolkerung Deutschlands hatten 2014 insgesamt 14.80 Prozent der
Bevdlkerung einen Hochschulabschluss (inkl. Bachelor-Abschluss;
Statistisches Bundesamt, 2015), in den vorliegenden Stichproben lag dieser
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Wert bei den unselbstandigen Erwerbstatigen bei 43.55 (T1) bzw. 44 .48
Prozent (T2) und bei den selbstandigen Erwerbstatigen bei 27.73 (T1) bzw.
28.57 Prozent (T2). Dies konnte daran liegen, dass sich hoher gebildete
Personen rascher und eher bereit zeigen, an wissenschaftlichen Befragungen
teilzunehmen. Es ist vermutlich zudem auch so, dass Personen mit niedrigerem
Bildungsabschluss weniger (direkten und indirekten) Kontakt zu
Forschungsinstitutionen und deren Mitarbeiterinnen Mitarbeitern haben und
damit verbunden auch weniger Interesse an Forschung zeigen.

Die Angaben von Geschlecht, Dauer im Job und tatsachlichen
Arbeitsstunden stimmten in beiden Stichproben plausibel Gberein bzw. wichen
im Vergleich der Werte von T1 und T2 innerhalb der beiden Datensatze nicht
wesentlich voneinander ab. Die beiden Geschlechter waren bei beiden
Gruppen zufriedenstellend gleichmalig verteilt. In beiden Stichproben fallt ein
relativ hohes durchschnittliches Alter der Teilnehmer/innen auf, wobei die
Unternehmer/innen zu beiden Messzeitpunkten einen Altersmittelwert von tUber
50 Jahren aufweisen. Dies konnte eine mogliche Limitation dieser Studie

darstellen.

6.2.2. Latente Variablen
Eine Ubersicht der Wertesumme (n), des Mittelwerts, der
Standardabweichung sowie der Reliabilitat dieser Stichproben bezuglich der
interessierenden Konstrukte zu beiden Messzeitpunkten bietet Tabelle 3 (fur

Arbeitnehmer/innen) und Tabelle 4 (fir Unternehmer/innen).
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Tabelle 3
Deskription der latenten Variablen bei Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern

T1 T2
Latente Variable n M SD a n M SD a
Kognitive Flexibilitat 320 3.63 0.65 091 320 3.63 0.66 0.92
Arbeitsleistung 320 4.28 0.61 0.88 320 4.27 0.63 0.86
Kognitive Anforderungen
durch die Arbeit (gesamt) 320 3.43 0.68 0.83 320 3.44 0.66 0.82
Entscheidungsanforderungen 320 3.11 0.83 0.80 320 3.14 0.81 0.79
Planungsanforderungen 320 3.76 0.81 0.86 320 3.75 0.80 0.87
Verfugbarkeit flexibler
Arbeitsbedingungen (gesamt) 319 2.45 0.98 0.81 320 242 0.99 0.82
flextime 319 299 1.25 0.90 320 296 1.27 0.90
flexplace 318 190 1.04 0.84 320 1.87 1.04 0.88
Anmerkung. N = 320. Alle Items wurden mit einer funfstufigen Antwortskala
vorgegeben. Eingerlickte Zeilen beinhalten die Informationen zu den Subskalen
der verwendeten Messskalen.
Tabelle 4
Deskription der latenten Variablen bei Unternehmerinnen und Unternehmern
T1 T2
Latente Variable n M SD a n M SD a
Kognitive Flexibilitat 126 3.61 0.72 0.91 126 3.50 0.65 0.88
Unternehmenserfolg 126 3.05 0.64 0.85 125 3.05 0.64 0.84
Kognitive Anforderungen
durch die Arbeit (gesamt) 126 3.80 0.54 0.68 126 3.77 0.60 0.78
Entscheidungsanforderungen 126 3.27 0.77 0.64 126 3.22 0.78 0.72
Planungsanforderungen 126 4.32 062 0.74 126 4.31 0.71 0.85
Verflugbarkeit flexibler
Arbeitsbedingungen (gesamt) 126 3.39 1.00 0.83 126 3.35 1.06 0.85
flextime 126 3.87 1.01 087 126 3.73 1.09 0.91
flexplace 126 2.92 1.29 0.89 126 2.97 1.34 0.92

Anmerkung. N = 126. Alle Items wurden mit einer funfstufigen Antwortskala

vorgegeben. Eingeruckte Zeilen beinhalten die Informationen zu den Subskalen

der verwendeten Messskalen.

Bei Betrachtung der Mittelwerte der Skalen zur Messung der
interessierdenden Konstrukte fallt auf, dass diese zwischen T1 und T2 der
jeweiligen Stichprobe kaum abweichen. Zudem geben sowohl unselbstandige
als auch selbstandige Erwerbstatige an, deutlich mehr Moglichkeiten zu
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flexibler Zeiteinteilung zu haben als zu ortlicher Flexibilitat. Zudem sehen sich
sowohl Arbeithnehmer/innen als auch Unternehmer/innen kognitiv mehr mit
Planungsanforderungen als mit Entscheidungsanforderungen konfrontiert,
wobei der Unterschied zwischen den Konstrukten bei den Arbeithehmerinnen
und Arbeitnehmern nicht so grol3 ist wie bei der Vergleichsgruppe der
Unternehmer/innen.

Die selbst eingeschatzte Auspragung der kognitiven Flexibilitat ist bei beiden
Gruppen recht hoch (e.g. T1: Man = 3.63; Munt = 3.61; Antwortformat 1 bis 5).
Noch deutlich héher schatzten die unselbstandigen Studienteilnehmer/innen
ihre eigene Performanz ein: auf einer funfstufigen Antwortskala reihten sie sich
wahrend T1 bei 4.28 und wahrend T2 im Durchschnitt bei 4.27 ein. Dieses
Ergebnis muss als moglicher Deckeneffekt bei der Interpretation der
Ergebnisse berlcksichtigt werden. Bei Vorliegen eines Deckeneffekts kann das
verwendete Messinstrument in der getesteten Population am oberen
Randbereich der Verteilung nicht gut genug zwischen Leistungsunterschieden

differenzieren.
6.3. Inferenzstatistische Auswertung

6.3.1. Hypothesentest
Hypothese 1: Arbeitnehmer/innen und Unternehmer/innen unterscheiden
sich (a) zum ersten und (b) zum zweiten Erhebungszeitpunkt nicht signifikant in

ihrer Féhigkeit zu kognitiver Flexibilitat.

Der t-Test fur unabhangige Stichproben ergab, dass sich Unternehmer/innen
in der Auspragung ihrer kognitiven Flexibilitat nicht signifikant von
unselbstandigen Erwerbstatigen unterscheiden, die Effektstarken fielen jeweils
sehr klein (und demnach unbedeutend) aus (T1: t(444) = -0.28, CI [-.16; .12],

=-0.03; T2: t(444) = -1.79, CI [-.26; .01], g = -0.19). Es bestand zu beiden
Messzeitpunkten Varianzgleichheit zwischen den beiden Vergleichsgruppen in
Bezug auf das interessierende Merkmal. Dieses Ergebnis deutet an, dass ein
deutlicher Unterschied in der Auspragung kognitiver Flexibilitat zwischen den
beiden Populationen eher unwahrscheinlich ist.
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Hypothese 2: Unternehmer/innen berichten (a) zum ersten und (b) zum
zweiten Erhebungszeitpunkt von mehr Verfiigbarkeit (1) zeitlich und (2) értlich
flexibler Arbeitsbedingungen als Arbeitnehmer/innen.

Zu beiden Messzeitpunkten gaben Unternehmer/innen an, mehr Moglichkeit
zu zeitlicher (T1: t(281) = 7.65, p <.001, g = 0.80; T2: t(264) = 6.32, g = 0.66)
und ortlicher Flexibilitat (T1: t(193) = 7.91, p < .001, g = 0.83; T2: {(187) = 8.25,
p <.001, g = 0.87) in ihrem Beruf zu haben als Arbeitnehmer/innen. Die
Varianzen der beiden Vergleichsgruppen unterschieden sich in Bezug auf das
interessierende Merkmal wahrend T1 und wahren T2 signifikant voneinander.
Die Effektstarke der Unterschiede war meist hoch, nur bei der Verfligbarkeit
zeitlicher Flexibilitat wahrend T2 unterschieden sich die Gruppen moderat bis
hoch. Es wurde genug Evidenz gefunden um die Hypothesen 2a1, 2a2, 2b1

und 2b2 beibehalten zu kbnnen.

Hypothese 3: Unternehmer/innen erleben (a) zum ersten und (b) zum
zweiten Erhebungszeitpunkt mehr (1) Entscheidungsanforderungen und mehr
(2) Planungsanforderungen durch ihre Arbeit als Arbeitnehmer/innen.

Unternehmer/innen berichteten zu beiden Messzeitpunkten von signifikant
mehr Planungsanforderungen durch ihre Arbeit als Arbeithehmer/innen
(T1:1(296) = 7.95, p <.001,g=0.84; T2: {(444) = 6.88, p <.001, g = 0.72;
Varianzgleichheit war nur bei T2 gegeben), jedoch nicht mehr
Entscheidungsanforderungen (T1: t(444) = 1.85, p = .07, g = 0.19;
T2:1(444)=1.06, p = .29, g = 0.11; bei beiden Messzeitpunkten konnte von
Varianzgleichheit ausgegangen werden). Diese Ergebnisse geben Anlass dazu,
beide Hypothesen hinsichtlich des Unterschieds der beruflichen
Entscheidungsanforderungen (H3a1 und H3b1) zu verwerfen, wahrend die
Hypothesen hinsichtlich des Unterschieds bei den Planungsanforderungen
durch die Arbeit (H3a2 und H3b2) beibehalten werden.

Hypothese 4.1: Die Fahigkeit zu kognitiver Flexibilitat von (a)
unselbstandigen und (b) selbstandigen Erwerbstatigen ist ein positiver Pradiktor
fur die (1) Entscheidungsanforderungen und (2) Planungsanforderungen.

Aufgrund einer positiven Korrelation der Planungs- und
Entscheidungsanforderungen (T2) mit dem Alter, dem Geschlecht, dem
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Bildungsstand und den tatsachlichen Arbeitsstunden (T1) von unselbstandigen
und/oder selbstandigen Erwerbstatigen wurden diese vier manifesten Variablen
in den Regressionsmodellen fur Arbeitnehmer/innen und Unternehmer/innen
alsk Kontrollvariablen berucksichtigt.

Die Ergebnisse fur die Stichprobe der Arbeithehmer/innen zeigten, dass die
Auspragung ihrer kognitiven Flexibilitdt zum ersten Erhebungszeitpunkt die
erlebten beruflichen Entscheidungsanforderungen wahrend T2 signifikant
vorhersagte (B = .11, p <.05). Das Gesamtmodell — also die unabhangige
Variablen kognitive Flexibilitat, Entscheidungsanforderungen sowie Alter,
Geschlecht, Bildung und tatsachliche Arbeitsstunden wahrens T1 — erklarte 53
Prozent der Varianz der Entscheidungsanforderungen der Arbeitnehmer/innen
wahrend T2. Die beruflichen Planungsanforderungen der Arbeitnehmer/innen
wurden durch ihre Fahigkeit zu kognitiver Flexibilitat nicht vorhergesagt
(B =.02, p =.32, AR?Gesamtmodell = .47). So konnte Evidenz zur Beibehaltung von
Hypothese 4.1a1 gefunden werden, Hypothese 4.1a2 musste verworfen
werden.

Bei den Unternehmerinnen und Unternehmern konnte nach Einbezug der
Kontrollvariablen kein Effekt der kognitiven Flexibilitat auf die kognitiven
Arbeitsanforderungen gefunden werden (Entscheidungsanforderungen: 3 = .08,
p = .32, AR?Gesamtmodell = .36; Planungsanforderungen: 3 = .14, p = .09,
ARZ?Gesamtmodell = .25). Die Hypothesen 4.1b1 und 4.ab2 wurden verworfen, da

kein relevanter Effekt belegt werden kann.

Hypothese 4.2: Die beruflichen (1) Entscheidungsanforderungen und (2)
Planungsanforderungen sind bei (a) unselbsténdigen und (b) selbstandigen
Erwerbstétigen ein positiver Pradiktor fiir die Fahigkeit zu kognitiver Flexibilitét.

Bei der Testung von H4.2 mittels Regressionsanalysen wurde neben der
Auspragung kognitiver Flexibilitat zum ersten Erhebungszeitpunkt auch der
Bildungsstand aller Studienteilnehmer/innen kontrolliert. Obwohl die Korrelation
zwischen Bildung (T1) und kognitiver Flexibilitat (T2) nur bei den
unselbstandigen Erwerbstatigen signifikant ausfiel, wurden bei beiden
Vergleichsgruppen im Regressionsmodell dieselben Variablen kontrolliert, um
die deskriptive Vergleichbarkeit der Daten zu gewahrleisten.
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Bei den unselbstandigen Erwerbstatigen sagten umgekehrt auch die
Entscheidungsanforderungen im Job (T1) das Ausmal} der kognitiven
Flexibilitat zum zweiten Messzeitpunkt vorher (8 = .19, p < .001,

ARZ?Gesamtmodell = .41). Zwischen den beruflichen Planungsanforderungen und
der kognitiven Flexibilitat der Arbeithehmer/innen konnte auch in dieser
Richtung kein signifikanter Zusammenhang gefunden werden (8 = .09, p = .06,
ARZ?Gesamtmodell = .39), wobei dieser nur knapp die Grenze zum
Verwerfungsbereich der Nullhypothese verfehlte. So konnte Hypothese 4.2a1
beibehalten werden, H4.2a2 wurde verworfen.

Bei der Gruppe der Unternehmer/innen zeigte sich auch in diese Richtung
kein signifikantes Ergebnis: Weder berufliche Entscheidungsanforderungen
(B =-.05, p = .48, AR%Gesamtmodell = .45) noch Planungsanforderungen (3 = .10,
p = .16, AR?%Gesamtmodell = .46) sagten ihre Fahigkeit zu kognitiver Flexibilitdt zum

spateren Zeitpunkt vorher, weshalb H4.2b1 und H4.2b2 verworfen wurden.

Hypothese 5.1: Die Ausprégung kognitiver Flexibilitat ist ein positiver
Prédiktor fiir (a) die Arbeitsleistung der Arbeitnehmer/innen und (b) den
Unternehmenserfolg der Unternehmetr/innen.

Da die Arbeitsleistung (T2) mit dem Alter und dem Geschlecht (jeweils T1)
der unselbstandigen Erwerbstatigen und der Unternehmenserfolg (T2) mit dem
Geschlecht und der Dauer im Beruf (jeweils T1) von selbstandigen
Erwerbstatigen korreliert, wurden alle vier dieser manifesten Variablen als
Kontrollvariablen bei beiden Gruppen bericksichtigt. Als latente Kontrollvariable
gilt in den Regressionen zur Testung der Hypothesen 5.1 und 5.2
Arbeitsleistung/Unternehmenserfolg zum ersten Messzeitpunkt.

Es konnte weder bei den unselbstandigen (B = .08, p = .08,

ARZ?Gesamtmodell = .46) noch bei den selbstandigen Erwerbstatigen (f = -.03,

p = .70, ARGesamtmodell = .42) ein direkter Zusammenhang zwischen der UV
kognitive Flexibilitat und der AV Arbeitsleistung/Unternenmenserfolg gefunden
werden. Da die Fahigkeit zu kognitiver Flexibilitat in keiner Stichprobe die
produktiven Arbeitsergebnisse vorhersagte wurden H5.1a und H5.1b

verworfen.
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Hypothese 5.2: Der Zusammenhang von kognitiver Flexibilitat und (a) der
Arbeitsleistung der Arbeitnehmer/innen und (b) dem Unternehmenserfolg der
Unternehmer/innen wird durch die Verfugbarkeit (1) zeitlich und (2) ortlich
flexibler Arbeitsbedingungen verstarkt.

Bei Testung von Hypothese 5.2 wurden dieselben Kontrollvariablen
bertcksichtigt wie in den Regressionsanalysen zur Prifung von Hypothese 5.1.

Bei den unselbstandigen Erwerbstatigen zeigten sich keine signifikanten
Moderationseffekte der Verfugbarkeit zeitlich (3 =-.01, p = .79,

ARZGesamtmodell = .42) und ortlich (B = .06, p = .22, AR?Gesamtmodell = .44) flexibler
Arbeitsbedingungen auf den longitudinalen Zusammenhang von kognitiver
Flexibilitat (T1) und Arbeitsleistung (T2). Demnach kdnnen weder Hypothese
5.2a1 noch 5.2a2 beibehalten werden.

Mit dem Datensatz der Unternehmer/innen konnte auch kein Moderatoreffekt
von zeitlich (B = .04, p = .56, AR?Gesamtmodell = .41) oder Ortlich (B = .00, p = .99,
ARZGesamtmodell = .41) flexiblen Arbeitsbedingungen auf den (ebenso nicht
signifikanten) Zuammenhang von kognitiver Flexibilitat und
Unternehmenserfolg aufgezeigt werden. Die Hypothesen 5.2b1 und 5.2b2

wurden verworfen.

6.3.2. Grafische Darstellung der Ergebnisse
In Abbildung 2 findet sich das Forschungsmodell (aus Abbildung 1) erganzt
durch die Ergebnisse der statistischen Testung der postulierten Haupteffekte
und Interaktionen flr die Stichprobe der Arbeitnehmer/innen. Im Vergleich dazu
findet sich in Abbildung 3 die entsprechende Ergebnisdarstellung fur die
Unternehmer/innen. Die Mittelwertsvergleich sind in den grafischen
Darstellungen nicht berucksichtigt, sondern werden hier noch einmal
wiederholt:
e Unternehmer/innen und Arbeitnehmer/innen unterscheiden sich nicht
signifikant in der Auspragung ihrer kognitiven Flexibilitat.
e Unternehmer/innen haben signifikant mehr Moglichkeiten, zeitlich und
ortlich flexibel zu arbeiten als Arbeithehmer/innen.
e Unternehmer/innen erleben signifikant mehr Planungsanforderungen
durch ihre Arbeit als Arbeitnehmer/innen, jedoch nicht mehr

Entscheidungsanforderungen.
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Abbildung 2. Ergebnisse der Zusammenhange fur Arbeithehmer/innen
Anmerkung. *p <.05, ** p <.01; signifikante Zusammenhange sind mit Pfeile
gekennzeichnet.
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Arbeitsbedingungen

Kognitive
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durch die Arbeit

Abbildung 3. Ergebnisse der Zusammenhange fur Unternehmer/innen
Anmerkung. Kein Zusammenhang war signifikant.

7. Diskussion

Diese Forschungsarbeit beschaftigte sich als eine der ersten mit dem
quantitativen Vergleich von selbstandigen und unselbstandigen Erwerbstatigen
hinsichtlich ihrer individuellen Fahigkeit zu kognitiver Flexibilitat: Kognitive
Flexibilitat wurde auf ihre Eigenschaft als berufliche Ressource getestet, welche
bei hdherer Auspragung im Rahmen der o6rtlich und zeitlich flexiblen
Arbeitsbedingungen der modernen Arbeitswelt zu mehr Arbeitsleistung flihren
sollte als bei niedriger Auspragung. Zudem wurden Arbeithehmer/innen und
Unternehmer/innen hinsichtlich der Intensitat ihrer kognitiven
Arbeitsanforderungen und flexiblen Arbeitsbedingungen miteinander verglichen.
In Anlehnung an die Theory of Work Adjustment (Lofquist & Dawis, 1972)
wurde weiters Uberpruft, ob sich die Fahigkeit zu kognitiver Flexibilitat und die
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kognitiven Anforderungen, welche die Arbeit an Arbeithehmer/innen und

Unternehmer/innen stellt, im Langsschnitt wechselseitig beeinflussen.

In der modernen Arbeitswelt haben Angestellte zwar zunehmend o6fter die
Moglichkeit, unter flexiblen Arbeitsarrangements zu arbeiten (e.g. Brewer,
2000; Cascio, 2003; Shockley & Allen, 2010), jedoch Uberwiegen diese — laut
den Ergebnissen dieser Studie — im Berufsleben von selbstandigen
Erwerbstatigen im Vergleich zu unselbstandigen Erwerbstatigen immer noch
deutlich (Hypothese 2). Dieses Ergebnis wurde erwartet, immerhin sind
Unternehmer/innen per Definition unabhangig in der Gestaltung ihrer
Arbeitsinhalte und der Arbeitsausfihrung. Dies geht auch mit dem Ergebnis
dieser Masterarbeit konform, dass Unternehmer/innen in ihrem Arbeitsalltag mit
signifikant mehr Planungsanforderungen durch die Arbeit konfrontiert sind als
Arbeitnehmer/innen (Hypothese 3.1), wahrend bei den
Entscheidungsanforderungen kein Gruppenunterschied auffallt (Hypothese
3.2). Moglicherweise konnen die beiden Gruppen eher im Inhalt ihrer
Entscheidungen der verglichen werden als in der subjektiv wahrgenommenen
Summe der Situationen, in denen eine Entscheidung getroffen wird.

Spielt kognitive Flexibilitat jedoch im beruflichen Leben eine wesentliche
Rolle, vielleicht sogar als Ressource am Weg zu mehr Leistung? Diese Frage
muss anhand der vorliegenden Daten (Hypothese 5.1) sowohl fur
Arbeitnehmer/innen als auch fur Unternehmer/innen verneint werden. Unter
Berucksichtigung der Kontrollvariablen war kein Zusammenhang zwischen
kognitiver Flexibilitat und Arbeitsleistung bzw. Unternehmenserfolg im
Langsschnitt ersichtlich. Auch flexible Arbeitsbedingungen als Moderator
verstarken den Effekt kognitiver Flexibilitat auf Arbeitleistung bzw.
Unternehmenserfolg nicht. Dabei ist auch die Reprasentativitat der
Arbeitnehmer/innen-Stichprobe in Bezug auf die Arbeitsleistung aulerst fraglich
(Naheres unter 7.1. Limitationen). Bei den unselbstandigen Erwerbstatigen
zeigte sich jedoch zu beiden Messzeitpunkten im Querschnitt (r = .23,

p <.001), aber auch Uber den Verlauf des Langsschnitts (r = .24, p <.001) eine
positive Korrelation zwischen der Auspragung kognitiver Flexibilitat und der
selbst berichteten Arbeitsleistung. Der korrelative Zusammenhang ist hoch
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signifikant aber nicht besonders hoch und verschwindet in der Regression unter
Berucksichtung anderer Pradiktorvariablen.

Die in Hypothese 4 postulierte wechselseitig positive Beeinflussung von
kognitiven Anforderungen (i.e. Entscheidungs- und Planungsanforderungen)
durch die Arbeit und der Auspragung kognitiver Flexibilitat konnte in der
Stichprobe der Arbeitnehmer/innen in Bezug auf die
Entscheidungsanforderungen gezeigt werden. Bei der Gruppe der
Unternehmer/innen wurde unter denselben Bedingungen kein solcher Effekt
gefunden. Eine zusatzliche Korrelationsanalyse (siehe Tabelle A2) zeigte
jedoch eine signifikant positive Korrelation zwischen der kognitiven Flexibilitat
der Unternehmer/innen zum ersten Messzeitpunkt und ihren beruflichen
Entscheidungs- und Planungsanforderungen zum zweiten Messzeitpunkt und
auch umgekehrt zwischen kognitiven Arbeitsanforderungen (T1) und kognitiver
Flexibilitat (T2). Dieser leichte bis mittelstarke wechselseitige Zusammenhang
verschwindet jedoch ebenso unter Bertcksichtigung der Kontrollvariablen (AV
wahrend T1 und ausgewahlte demographische Variablen) in der Regression
fast vollstandig. Dieses Ergebnis kdnnte Evidenz sein fir die Annahme von
Hartog et al. (2008), dass Unternehmer/innen und Arbeitnehmer/innen von
unterschiedlichen kognitiven Fahigkeiten profitieren: Arbeitnehmer/innen haben
in ihrem Beruf mehr Verwendung flr sprachliche Fahigkeiten und ein rasches
kognitives Verarbeitungsvermoégen (moéglicherweise ein sich mit kognitiver
Flexibilitat Gberschneidendes Konstrukt) und Unternehmer/innen bendtigen in
ihrem Job eher mathematische, technische und soziale Kompetenzen — ihr
beruflicher Erfolg hangt im Gegensatz zu dem der unselbstandigen
Erwerbstatigen weniger von kognitiven Fahigkeiten ab (Hartog et al., 2008). In
den Daten dieser Studie konnte kein signifikanter Gruppenunterschied in der
Auspragung kognitiver Flexibilitat (Hypothese 1) gefunden werden, was darauf
hinweisen konnte, dass kognitive Flexibilitat in ahnlichem MalRe beim
beruflichen Agieren beider Vergleichsgruppen vorhanden ist. Dabei sei jedoch
nicht zu vergessen, dass Unternehmer/innen ihre kognitiven
Arbeitsanforderungen durch ihre Selbstandigkeit ganzlich oder zu einem
grolRen Teil selbst bestimmen kdnnen. Vor diesem Hintergrund kdnnte es sein,
dass diese sich — im Unterschied zu unselbstandigen Erwerbstatigen — keine

beruflichen Herausforderungen suchen, um ihre kognitiven Fahigkeiten zu
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steigern, sondern vielleicht vielmehr solche, die zum Beispiel ihre sozialen
Fahigkeiten verbessern, da ihnen letztere zu mehr Erfolg verhelfen.

Auffallig ist der korrelative Zusammenhang zwischen Bildungsgrad und
kognitiver Flexibilitat, welcher bei den unselbstandigen Erwerbstatigen konstant
Uber alle Erhebungszeitpunkte zu finden ist (r = .19 bis .23, p <.001), in der
Stichprobe der Unternehmer/innen jedoch nie erscheint.

Zur Testung der Hypothesen 3, 4.1b1, 4.2.1b, und 4.2.2b ist zudem kritisch
anzumerken, dass die Reliabilitatskoeffizienten der Skalen zu kognitiven
Arbeitsanforderungen im Unternehmer/innen-Datensatz unzufriedenstellend

niedrig ausfielen (siehe Limitationen).
7.1. Limitationen

7.1.1. Durchschnittlich hohes Alter

Es zeigt sich bei beiden Stichproben ein relativ hohes Alter der Probanden.
So waren zum ersten Erhebungszeitpunkt Arbeitnehmer/innen im Schnitt 43.40
und Unternehmer/innen im Schnitt 51.14 Jahre alt. Bei einer
Standardabweichung von jeweils knapp uber 10 ist auch keine grol3e
Altersstreuung in Richtung jungerer Menschen gegeben. Im Sinne der
soziologischen Generationentrennung besteht die Stichprobe der
Arbeitnehmer/innen (Daten aus T1) zu 13 Prozent aus Baby-Boomern (ab 56
Jahre), zu 62 Prozent aus Vertreterinnen und Vertretern der Generation X (36
bis 55 Jahre) und zu 25 Prozent aus Personen der neueren (und als distinkte
Gruppe am umstrittensten) Generation Y (bis 35 Jahre). Die Stichprobe der
Unternehmer/innen (T1) besteht zu 34 Prozent aus Baby-Boomern, zu 58
Prozent aus Generation X und zu 8 Prozent aus Generation Y. Laut einer
Bundesstatistik verteilten sich die sozialversicherungspflichtig Beschaftigten in
Deutschland im September 2015 in Wirklichkeit zu 18 Prozent auf die
Generation Baby-Boomer, zu 49 Prozent auf Generation X und zu 33 Prozent
auf Generation Y (Statistisches Bundesamt, 2016), was flr eine nicht
reprasentative Verteilung der Studienteilnehmer/innen beider Gruppen spricht.

Bal und de Lange (2015) fanden in einer breit angelegten Langsschnittstudie
unter US-amerikanischen Angestellten, dass die Nutzung von zeitlich und

ortlich flexiblen Arbeitsarrangements bei Alteren zu besserer Arbeitsleistung
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und bei Jungeren zu mehr Arbeitsengagement flhrt. Diese Vorergebnisse
konnten neben der unreprasentativen Altersverteilung der Stichproben ein
weiterer Grund dafur sein, weshalb die Hypothesen 5.2a1 und 5.2a2 nicht
bestatigt werden bzw. nicht reprasentativ getestet werden konnten. Ein drittes
Hinternis in diesem Zusammenhang war der Deckeneffekt der

selbsteingeschatzten Arbeitsleistung der Arbeithehmer/innen.
7.1.2. Deckeneffekt bei Arbeitsleistung

Die Stichprobe der Arbeitnehmer/innen zeigte Deckeneffekte in der
Auspragung ihrer Arbeitsleistung: Die eigenen Arbeitsleistungen wurden in
Anbetracht der Tatsache, dass die Antwortskala flnfstufig vorgegeben wurde,
zu beiden Erhebungszeitpunkten sehr hoch eingeschatzt (T1: M = 4.28,

T2: M = 4.27). Dieser Deckeneffekt wirkte sich (vor allem im oberen Bereich)
negativ auf eine Differenzierung der individuellen Arbeitsleistungen aus,
weshalb die vorliegenden Daten die statistische Prifung der Hypothesen 5.1a,
5.2a1 und 5.2a2, in welchen die Arbeitsleistung wahrend T2 als abhangige
Variable fungiert, verzerrten.

Eine Verzerrung der Ergebnisse konnte zudem durch die unvorteilhafte
Branchenprasenz der Arbeitnehmer/innen in dieser Studie verursacht worden

sein.

7.1.3. Unvorteilhafte Branchenverteilung

Die Branchen sind zwischen den beiden Vergleichsgruppen unterschiedlich
verteilt. Wahrend unselbstandige Erwerbstatige zu Uber 50 Prozent in den
Branchen Gesundheit und Soziales, Erziehung und Unterricht sowie Bank und
Finanzen arbeiteten bestand der Unternehmer/innen-Datensatz zur Halfte aus
Vertreter/innen der Bereiche Handel, Kunst und Unterhaltung, Bank und
Finanzen sowie Dienstleistungen. Dieser Unterschied scheint in Anbetracht der
unterschiedlichen beruflichen Laufbahnen von Kleinunternehmerinnen und —
unternehmern und unselbstandigen Erwerbstatigen nicht verwunderlich, konnte
jedoch die Vergleichbarkeit beider Gruppen limitieren.

Bei den unselbstandigen Erwerbstatigen zeigte sich zudem das Problem,
dass in den am starksten vertretenen Branchen (41.38 Prozent arbeiten in den

Bereichen Gesundheit und Soziales oder Erziehung und Unterricht) aufgrund
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der oft orts- und zeitgebundenen Tatigkeiten eher kaum mit der Verfigbarkeit
flexibler Arbeitsarrangements gerechnet werden kann. Auch in den
vorhandenen Daten zeigen sich signifikante Unterschiede: Arbeithehmer/innen
aus den Bereichen Gesundheit und Soziales sowie Erziehung und Unterricht
berichten von signifikant weniger Moglichkeit, ortlich (t(316) = -2.68, p <.01)
und zeitlich (1(317) = 8.67, p <.001) flexibel zu arbeiten als Vertreter/innen
anderer Branchen. Eine hinsichtlich der interessierenden Konstrukte
ungunstige Branchenverteilung konnte die Generalisierbarkeit der Ergebnisse
dieser Arbeit (zumindest fir Arbeitnehmer/innen) einschranken.
7.1.4. Niedrige Reliabilitat der kognitiven Arbeitsanforderungen bei
Unternehmerinnen und Unternehmern
Die Erhebung der kognitiven Arbeitsanforderungen bei der Stichprobe der
Unternehmer/innen erfullte das Gutekriterium der Reliabilitat nicht
zufriedenstellend: Die Reliabilitatskoeffizienten der Skala
Entscheidungsanforderungen (T1: a = .64, T2: a = .72) zu beiden
Messzeitpunkten und der Skala Planungsanforderungen zum ersten
Messzeitpunkt (T1: a = .74) lagen unter .80 und eines davon sogar unter der
alamierenden Grenze von .70. Eine zu niedrige Reliabilitat deutet auf einen
hohen Standardfehler hin, der es bei einer statistischen Testung
unwahrscheinlicher macht, signifikante Ergebnisse zu erhalten — und das

unabhangig davon, ob tatsachlich ein Effekt vorliegt oder nicht.

7.1.5. Zu kleine Stichprobe der Unternehmer/innen

Um einen gewissen statistischen Effekt aufzeigen zu kdnnen, muss die
Stichprobe eine gewisse GrofRe haben. Dabei gilt die Faustregel: Je kleiner der
vermutete Effekt zwischen zwei Gruppen oder Variablen, und je mehr Variablen
im zu testenden Modell involviert sind, desto groRer sollte die Stichprobe sein.
So kann nach einem Richtwert von Cohen (1992) in einer Regressionsanalyse,
in der zwei unabhangige Variablen bertcksichtigt werden, nur dann ein kleiner
Effekt gefunden werden, wenn die Stichprobe aus mindestens 481 Personen
besteht. Pro berucksichtigte UV (und bei kleinem Effekt) erhdht sich die Zahl an

notwendiger Probanden weiter. Dies legt den Verdacht nahe, dass
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(mindestens) die Stichprobe der Unternehmer/innen zu klein war, um die in

dieser Masterarbeit postulierten Zusammenhangshypothesen an ihr zu testen.
7.2. Praktische Relevanz

Die Bedeutung von kognitiver Flexibilitat in der Arbeitswelt zu verstehen ist
nicht nur von theoretischer, sondern auch von praktischer Bedeutung. Die
Ergebnisse dieser Masterarbeit unterstreichen den Ansatz der Theory of Work
Adjustment (Lofquist & Dawis, 1972) fur den Lebensbereich der
(unselbstandigen) Arbeit. Diese Erkenntnis geht zudem konform mit den
Hypothesen und Ergebnissen von Gajewski et al. (2010; Gajewski
& Falkenstein, 2015), dass kognitiv anspruchsvolle Arbeit dem Abbau kognitiver
Fahigkeiten im Alter entgegenwirken kann. Generell gilt, dass Menschen ihre
kognitive Fahigkeiten nutzen und trainieren sollten, wenn sie diese lange ins
hdhere Alter hinein erhalten méchten (,Use it or lose it“).

Das Wissen um die Rolle kognitiver Fahigkeiten im Arbeitskontext (i.e.
Einfluss auf Arbeitsergebnisse und Beinflussung durch Arbeitsbedingungen)
kann zum einen dafur genutzt werden, die berufliche Effizienz der/des
Einzelnen zu steigern, aber auch ihr/sein kognitives Potential voll
auszuschopfen bzw. es zu trainieren, um langfristig physischen und
psychischen Erkrankungen bei Erwerbstatigen vorzubeugen (Der, Batty, &
Deary, 2009).

7.3. Ausblick

Hinsichtlich der Rolle kognitiver Flexibilitat als Ressource im Berufsleben
sind noch viele Fragen offen. In Folge werden einige Ansatze fur zukunftige
Studien vorgeschlagen, welche direkt an diese Masterarbeit ankntpfen wirden.

Bretz und Judge (1994) geben an, dass der wahrgenommene Person-
Organisation Fit direkten Einfluss auf den beruflichen Erfolg hat. Diese
Annahme wurde auch von einer Studie von Lauver und Kristof-Brown (2001)
bestatigt, die nur einen positiven Effekt des subjektiven Person-Organisation Fit
auf die personliche Arbeitsleistung finden konnten, jedoch keinen hinsichtlich
des subjektiven Person-Job Fits. Unter Berucksichtigung dieser Erkenntnisse

und der Ergebnisse aus dieser Masterarbeit scheint es angebracht, in einer
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kinftigen Forschungsarbeit ein Modell zu testen, welches den Einfluss der
Interaktion von kognitiver Flexibilitdt und den kognitiven Arbeitsanforderungen
auf den subjektiven Person-Organisation Fit und dann weiter auf die
Arbeitsergebnisse (e.g. Arbeitsleistung, Arbeitszufriedenheit, etc.) beschreibt.

Relevant scheint weiters, wenn sich zukunftige Forschungsarbeiten mit
kognitiver Flexibilitat als Ressource im Rahmen des Arbeitsanforderungen -
Ressourcen Modells (Job-Demands Resources Model; Bakker & Demerouti,
2007) auseinandersetzen. Dieses Modell beschreibt den belastenden Einfluss
von Arbeitsanforderungen auf die betroffene Person und den moderierenden
Effekt von beruflichen Ressourcen auf diese Verbindung (in einer
nachfolgenden Arbeit betonte das Autorenteam zusatzlich zu den beruflichen
auch die Relevanz personaler und sozialer Ressourcen; Bakker & Demerouti,
2008). Als mogliche zu Belastung fihrende Arbeitsanforderungen kénnten
zeitlich und ortlich flexible Arbeitsbedingungen diskutiert werden. lhr
ambivalenter Effekt auf das Privatleben der Arbeitnehmer/innen ist
wissenschaftlich gut erforscht: Flexible Arbeitsbedingungen kdnnen einerseits
Konflikte zwischen Arbeits- und Privatleben reduzieren (Kossek, Lautsch, &
Eaton, 2006) und andererseits diese sogar noch verstarken (Shockley & Allen,
2007) da durch sie die Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben zunehmend
verschwimmen. In diesem Zusammenhang konnte kognitive Flexibilitat als
mdgliche Resilienz fungieren und eine mogliche Belastung durch flexible
Arbeitsbedingungen abschwachen oder sich positiv auf das Grenzmanagement
zwischen Arbeit und Privatleben auswirken.

Die Erforschung der Auwirkungen kognitiver Flexibilitat im Berufsleben sollte
kinftig neben der Arbeitsleistung auch gesundheitliche und persénliche bzw.
private Arbeitsergebnisse bericksichtigen (e.g. phyisches und psyhisches
Wohlbefinden, Lebenszufriedenheit, etc.), da kognitive Leistungsfahigkeit mit
positiven Folgen fur die Gesundheit assoziiert ist (Der et al., 2009).

In kinftiger Forschung ist eine genauere Differenzierung der Branchen, in
denen die Erwerbstatigen arbeiten, anzuraten, weil sich diese teilweise sehr
deutlich in ihren Arbeitsanforderungen unterscheiden und sich die (kognitiven)
Arbeitsanforderungen wiederum auf die Auspragung der kognitiven Flexibilitat
der einzelnen betroffenen Personen auswirkt, was in dieser Masterarbeit

(zumindest fur Arbeitnehmer/innen) gezeigt werden konnte.
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11. Anhang
11.1. Abstract deutsch

Zeitlich und ortlich flexible Arbeitsmodelle konfrontieren Erwerbstatige mit
mehr Wahlmoglichkeiten und Autonomie. Um mit diesen neuen
Arbeitsanforderungen umgehen zu kdnnen, sind gewisse kognitive Fahigkeiten
notwendig. Im Rahmen der Person-Environment Fit Theorie und der Theory of
Work Adjustment diskutiert diese Masterarbeit die Fahigkeit zu kognitiver
Flexibilitat als mogliche Ressource im Berufsleben von Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern sowie von Unternehmerinnen und Unternehmern. Kognitive
Flexibilitat ermdglicht es Personen, flexibel zwischen unterschiedlichen
kognitiven Sets wechseln zu konnen, um ihr Verhalten schnell, adaquat und
effektiv an neue Situationen anpassen zu konnen. Zwei Langsschnittstudien
wurden durchgefuhrt: 320 Arbeitnehmer/innen und 126 Unternehmer/innen
flllten im Abstand von vier Monaten zwei Mal einen Online-Fragebogen aus.
Der statistische Gruppenvergleich ergab, dass sich Arbeitnehmer/innen und
Unternehmer/innen nicht signifikant in ihrer Fahigkeit zu kognitiver Flexibilitat
unterscheiden. Unternehmer/innen erleben mehr berufliche
Planungsanforderungen und mehr Moglichkeiten zu zeitlich und 6rtlich flexibler
Arbeit als Arbeitnehmer/innen. Beide Stichproben wiesen keinen
Zusammenhang zwischen kognitiver Flexibilitat und Arbeitsleistung bzw.
Unternehmenserfolg auf. Bei der Gruppe der Arbeitnehmer/innen sagten
Entscheidungsanforderungen die Auspragung kognitiver Flexibilitat positiv
vorher und vice versa, was auf eine wechselseitige Interaktion beruflicher
Entscheidungsanforderungen und der Fahigkeit zu kognitiver Flexibilitat
schliel3en lasst. Die Stichprobe der Unternehmer/innen wies keinen solchen
Zusammenhang auf. Eine Erklarung daflr konnte sein, dass
Unternehmer/innen in erster Linie von mathematischen, technischen und
sozialen Fahigkeiten profitieren, wahrend Arbeitnehmer/innen in ihren Berufen
vermehrt kognitive und sprachliche Kompetenzen bendtigen. AbschlielRend
werden Limitationen dieser Studie und Vorschlage fur die weitere Erforschung

kognitiver Flexibilitat im Bereich der Arbeitspsychologie angeflhrt.
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11.2. Abstract englisch

Flexible work arrangements allow wage earners to conduct their work with
temporal and spatial flexibility while confronting them with more alternatives and
more autonomy. Certain cognitive skills are needed to cope with this new
demands of work. This master’s thesis discusses the role of cognitive flexibility
as a resource for employees and entrepreneurs, framed by the Person-
Environment Fit Theory and the Theory of Work Adjustment. Cognitive flexibility
enables people to shift between cognitive sets in a most flexible way to adapt
quickly, appropriately and effectively to new situations. Two longitudinal studies
were carried out: 320 employees and 126 entrepreneurs filled out an online
questionnaire twice in an interval of four months. Comparing the two groups
statistically revealed no significant difference in their ability for cognitive
flexibility. Entrepreneurs experienced more planning demands and more
possibilities to time and place their work flexibly. In neither group a direct
connection between cognitive flexibility and work performance respectively
business success was found. The employees’ decision making demands
positively predicted their cognitive flexibility and vice versa — cognitive flexibility
and decision making demands interacted mutually, but only in the working life
of employees. A possible explanation for this distinction could be that the two
groups profit from different abilities: Employees benefit from cognitive and
linguistic skills whereas entrepreneurs benefit from mathematical, technical and
social skills. Finally, limitations and suggestions for future research on cognitive

flexibility in the field of occupational psychology are stated.

95



99

"8|NYISYooyyoe4/1elISIaAluN = G ‘8|NyosIydllld = | :Bunpjigsny suassojyosabqe 8)syooH = Bunpjig
‘YoljuUBW = Z ‘Yol|qiam = | :1yos|yosas) ‘pundyezsssi = 4z (100 > d .. ‘SO0 > d ., ‘02S = N "Bunyiswuy

Al swinxayy L1
el 4 Al aoe|dxal} 9|
00" x9L° Al ‘piojuesbunueld G|
V0= 90" «CE 2l ‘piojuesbunpiayosiuy |
0" 0Ol «CE €0 Zl Bunjsieisyieqiy ¢l
L0 G0 «PE GV x8C Al 1BY|1IqIX3|4 dAjIuboy Z|
V0" LL° xGC x6C GO0~ «CC L1 Bunpiig L1
=S KVl €0 VLT LVl 10T S L1 IYo9Iyosay 01
LY 80 ¥0- +0- GO0 Ol «E€C- 9L’ L1 qor wialyer 6
0" €L L0° «8C 80~ 80 «Zll° x8Z 90~ L1 uspunissjieqly ‘sie} g
0" L0 €07 0L~ «8L° L0 «CC- «Cl° 85 LL'™- L1 By L
=x0L" V€ ««lC GO0~ GO «Cl- 60" 8L LI L0 0O L1 swinxaly 9
»VE xxl97 «CL7 «EL7 L€l L0760  «CL° 80 «CL Ll «SY LL aoe|dxsl} G
xx0L" 2288 xxL9" V€ Bl L€ xZC 000 P¥0- PO GO 02 £0C LL ‘plojuesbunueld 1
90 80" xCE 0L 10 x6E L€ Gl €0 «LC V0~ 20 8l 0V L1 piojuesbunpioyosiug ¢
GO" GO~ 1€ 00 «P8 «8l° G0- «9l- 20" 60- LL° 60 SG0- «CC GO0~ L1 Bunjsie|sjieqly ¢
€0 <Vl xBC xEE PVl 19 6L €07 «PL- 907 00" 20" x«8l° «PE «PE €2 L1 Jel[IgIXa]4 SAUBOY |
L 9L GL  ¥L €L ¢l Ll oL 6 8 L 9 S 1% € ¢ dzZIN us|qelen

apjundyiazssayy epiaq Joqn usuulIaWYsUNaqly XLJeWSUO.[aLI0Y]

LV 3lleqe L

usjjaqgeljsuolje|alioy ¢€°LiI



JAS]

"8|NYosyooyyoe4/1BIISIBAIUN = G ‘O|NYISIYdlld = | :Bunpjigsny auassojyosabge 81syooH = Bunpjig
‘yoljuuBwW = Z ‘yalgiam = | :1yoa|yosan) ‘pundyiazssoi = dZN 100 > d .. ‘SO0 > d . ‘1921 = N ‘Bunyiswiuy

¢l swinxs|l} /1
xx G ¢l aoe|dxal} 91
SL° L Z1l  uabunisepiojuesbunueld G|
x8L- 80 «0¢ ¢l ‘pJojuesBbunpisyosiug {1
L0- €17 €0- VO ¢l Blopesuswysuisiun €|
LLY 217 «G€ <& €L ¢l 1B)I1Q1X8]|4 8AIIUBOY Z1
60" ¥0° <S0° 60 02 60 L1 Bunpig |1
€0- Zl° 80- «2Z¢ 8L ¢l LV LL Yyos|yosey 0|
¥0- v0- L 90- «6l- €0 LO0- ¢ L1 (84yer) qor wi Jeneg 6
0¢- vI- 2Cl° «9¢€ 60 80 SIL° ¥lL° 10~ 1L uspunjssjiaqly ‘|yoesie} @
Vl° 60- «82 L= ¢2¢0- O0l° G0- S0 09 €0 L1 oI /L
89 LV 60 «8Z- ¢0- 90 20" 90- <2l 4«8l 80 LL swinxs|} 9
»CV 0, 80 G0- <20 60 80 <20 80- 60- Zl- 4«08 L1 soe(dxsl} G
»«VC 60" ¥V €L 90~ «6lL° 60 SG0- 60 L0 «GZ 8L L0 |1l  usbunispiojuesbunueld +
70- L0- ZCl° 69 60 48l Gl° «¥PZ ¥0- «»SG¥F 00 «92- LI'- «6L° L1 ‘plojuesbunpiayosjug ¢
60" 9l 10- 0= %S9 61" GlL° «lZ €L~ «lZd 9SO €0’ L LO- #0O° LL Blopesuswysuisiun g
00 L7 & G2 L0 x89 80 <ZlL- 60- «&Z¢ VvO0- L0 92 VI L€ LLT L1 Je)|IqIxa|4 8AlIuboy |
Ll 91 Gl 14" €L cl lL 0l 6 8 L 9 S 14 € ¢ dZIN usjqeue/

apjundyiezssayy epiaq Joqn usuulouWyaUId)U ) XLJBLWSUOIR[a.1I0Y

¢V ®lleqeL



11.4. Fragebogen-Skalen

11.4.1. Flexible Arbeitsbedingungen

Zeitlich und ortlich flexible Arbeitsbedingungen (Hyland, 2000, veroéffentlicht von
Shockley & Allen, 2010), kurz flextime und flexplace, Subskala Maéglichkeit

Antwortskala: 1 = nie, 2 = selten, 3 = teilweise, 4 = haufig, 5 = immer

Tatsachlich ...
1. andere ich den Beginn und das Ende meiner Arbeitszeit meinen
personlichen Vorlieben und Bedurfnissen entsprechend. (flextime)
2. teile ich meine Arbeitszeit flexibel ein. (flextime)
3. wechsle ich meinen Arbeitsort, sodass er an meine personlichen Vorlieben
und Bedurfnisse angepasst ist. (flexplace)

4. variiere ich den Ort, an dem ich meine Arbeit ausflhre. (flexplace)

11.4.2. Kognitive Anforderungen durch die Arbeit

Entscheidungs- und Planungsanforderungen (Kubicek, in Vorb.)

Antwortskala: 1 = nein, gar nicht, 2 = eher nicht, 3 = teilweise,
4 = eher ja, 5 = voll und ganz

Entscheidungsanforderungen:
Inwiefern treffen die folgenden Aussagen auf lhre Arbeit zu?

1. Erfordert Ihre Arbeit, dass Sie sehr schwierige Entscheidungen treffen
mussen?

2. Erfordert Ihre Arbeit, Entscheidungen ohne Rucksprache zu treffen?

3. Erfordert Ihre Arbeit, dass Sie Entscheidungen treffen mussen, die negative
Konsequenzen fur andere Personen oder das Unternehmen haben
kénnen?

4. Erfordert Ihre Arbeit, dass Sie Entscheidungen unter Zeitdruck treffen

mussen?
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Planungsanforderungen:

Inwiefern treffen die folgenden Aussagen auf lhre Arbeit zu?

5.

Erfordert Ihre Arbeit, dass Sie die Reihenfolge der Tatigkeiten selbst

festlegen?

6. Erfordert Ihre Arbeit, den Arbeitsablauf selbstandig zu planen?
7. Erfordert Ihre Arbeit, dass Sie die Art und Weise, wie Sie lhre Arbeit

verrichten, selbst festlegen?
Erfordert Ihre Arbeit, Aufgaben zu erledigen, fur die Sie keine konkreten

Vorgaben haben?

11.4.3. Kognitive Flexibilitat

Cognitive Flexibility Inventory (Dennis & Vander Wal, 2010), ausgewahlte Items

der Subskala Alternative

Antwortskala: 1 = gar nicht, 2 = wenig, 3 = teilweise, 4 = Uberwiegend, 5 = vollig

Inwiefern treffen die folgenden Aussagen auf Sie zu?

1.

Ich betrachte schwierige Situationen gerne von vielen unterschiedlichen
Seiten.
Bevor ich Verhaltensweisen interpretiere, hole ich zusatzliche

Informationen (Uber die Situation und die betroffenen Personen) ein.

3. Ich versuche, Dinge aus der Sicht anderer Personen zu betrachten.

4. Ich betrachte eine Situation oft von unterschiedlichen Seiten.

5. Bei der Interpretation von Verhaltensweisen berucksichtige ich alle mir

bekannten Informationen (Uber die Situation und die betroffenen
Personen).

In komplizierten Situationen halte ich ein und versuche, mehrere
Lésungswege zu finden.

Wenn ich mit einer schwierigen Situation konfrontiert werde, fallt mir mehr
als nur ein Weg ein, diese zu l6sen.

Bevor ich auf eine komplizierte Situation reagiere, berucksichtige ich

mehrere Alternativen.
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11.4.4. Arbeitsleistung

Performance Scale (Williams & Anderson, 1991), ausgewahlte Items der Subskala

In Role Behaviour, nur im Arbeitnehmer/innen-Fragebogen vorgegeben

Antwortskala: 1 = gar nicht, 2 = wenig, 3 = teilweise, 4 = Uberwiegend, 5 = vollig

Inwiefern treffen die folgenden Aussagen auf Sie zu?

1.

Ich betrachte schwierige Situationen gerne von vielen unterschiedlichen

Seiten.

. Bevor ich Verhaltensweisen interpretiere, hole ich zusatzliche

Informationen (Uber die Situation und die betroffenen Personen) ein.

3. Ich versuche, Dinge aus der Sicht anderer Personen zu betrachten.

4. |Ich betrachte eine Situation oft von unterschiedlichen Seiten.

5. Bei der Interpretation von Verhaltensweisen berucksichtige ich alle mir

bekannten Informationen (Uber die Situation und die betroffenen
Personen).

In komplizierten Situationen halte ich ein und versuche, mehrere
Losungswege zu finden.

Wenn ich mit einer schwierigen Situation konfrontiert werde, fallt mir mehr
als nur ein Weg ein, diese zu lésen.

Bevor ich auf eine komplizierte Situation reagiere, berticksichtige ich

mehrere Alternativen.

11.4.5. Unternehmenserfolg

Unternehmenserfolg ( (Korunka, Frank, & Lueger, 2004), nur im

Unternehmer/innen-Fragebogen vorgegeben

Antwortskala Iltem 1 und 2:

1 = viel schlechtere Entwicklung, 5 = viel bessere Entwicklung

Antwortskala Iltem 3 und 4:
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Bitte schatzen Sie ein, wie sich Ihr Unternehmen im Vergleich zu seinen
starksten Mitbewerbern in den letzten drei Jahren (2013-2015) entwickelt hat:
1. Umsatz
2. Gewinn
3. Anzahl Mitarbeiter/innen
4

. Anteil an Stammkundinnen und Stammkunden

11.4.6. Demographische Variablen

1. Alter

Jahre

2. Geschlecht
1 = Weiblich
2 = Mannlich

3. Hochste abgeschlossene Schulbildung
1 = Pflichtschule/Hauptschule
2 = Lehrabschluss
3 = Fachschule/Mittlere Reife (Realschule)
4 = Matura/Abitur

5 = Universitat/Fachhochschule

4. a. Wie lange sind Sie schon in diesem Unternehmen tatig?
(nur Arbeitnehmer/innen)
b. Wie lange sind Sie schon als Unternehmerin tatig?
(nur Unternehmer/innen)
Jahr(e)

5. In welcher Branche arbeiten Sie?
1 = Land- und Forstwirtschaft, Fischerei
2 = Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden
3 = Verarbeitendes Gewerbe

4 = Energieversorgung
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5 = Wasserversorgung; Abwasser- und Abfallentsorgung und Beseitigung
von Umweltverschmutzungen

6 = Baugewerbe

7 = Handel; Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeugen

8 = Verkehr und Lagerei

9 = Gastgewerbe

10 = Information und Kommunikation

11 = Erbringung von Finanz- und Versicherungsdienstleistungen

12 = Grundstucks- und Wohnungswesen

13 = Erbringung von freiberuflichen, wissenschaftlichen und technischen

Dienstleistungen

14 = Offentliche Verwaltung; Verteidigung; Sozialversicherung

15 = Erziehung und Unterricht

16 = Gesundheits- und Sozialwesen

17 = Kunst; Unterhaltung und Erholung

18 = Hauspersonal in privaten Haushalten

19 = Exterritoriale Organisationen und Korperschaften

20 = Sonstiges:

. Welche Tatigkeit iiben Sie aus?

. Wie viele Stunden arbeiten Sie durchschnittlich pro Woche (inkl.

Mehrarbeit/Uberstunden)?

Stunden/Woche

. a. In welchem Land arbeiten Sie? (nur Arbeitnehmer/innen)

b. In welchem Land ist ihr Unternehmenssitz? (nur Unternehmer/innen)
1 = Deutschland

2 = Osterreich

3 = Schweiz

4 = Sonstiges:




