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Einleitung

In vielerlei Hinsicht wird die Arbeitswelt unvorhersehbarer. Neben groReren
Katastrophen und ihren globalen Auswirkungen, etwa auf die Lieferkette (Chowdhury et al.,
2021), gibt es subtilere Anderungen, die kaum bemerkbar die Arbeitswelt wandeln. Eine von
diesen ist zum Beispiel die Projektifizierung (Aguilar Velasco & Wald, 2022), die zu einer
erhéhten Unsicherheit im Arbeitsleben fuhren kann (Lloyd-Walker et al., 2018). Auch
erhohte Flexibilitét ist zentral in der Arbeitswelt — und in der Forschung (Bal & 1zak, 2021).
Diese Phdnomene haben eines gemeinsam: Sie kénnen zu erhohter Unvorhersehbarkeit
fiihren (Schoellbauer et al., 2022).

Unvorhersehbarkeit ist ein neuartiger Arbeitsstressor, der unter anderem mit strain
(Schoellbauer et al., 2022), aber auch mit positiven Aspekten wie Kreativitat (Caniéls et al.,
2022) assoziiert ist. Ungeklart ist jedoch, ob Unvorhersehbarkeit auch einen positiven

Einfluss auf das Stresserleben, vor allem in Bezug auf Burnout, nehmen kann.

Burnout — eine ausgepragte psychische Erschopfung (Maslach et al., 2001) — kann fiir
die Betroffenen ein einschneidendes, bedriickendes Erlebnis darstellen und die Lebensqualitat
der Betroffenen iber Jahre hinweg vermindern. In besonders schweren Fallen kann es im
Suizid enden (Burisch, 2014, S. 35).

Die genaue Pravalenz von Burnout ist unbekannt, aber verschiedene Studien
ermdoglichen eine grobe Einschéatzung der Betroffenen. So wurde in einer Studie fur die Jahre
2016/2017 folgende Verteilung fiir Osterreich gefunden: 19% der Befragten befanden sich in
einem Problemstadium, 17% in einem Ubergangsstadium, 8% waren akut erkrankt. Die
Gruppe der unter 30 und tber 50 war besonders betroffen (Scheibenbogen et al., 2017). Die
Krankenstande aufgrund psychischer und Verhaltensstorungen der Arbeitenden belaufen sich
auf 155 072 von 6 058 969 Diagnosen (Statistik Austria, 2023). Wie viele Krankenstande mit
dem Burnout-Syndrom zusammenhéangen oder davon verursacht werden, lasst sich nicht
bestimmen. Die Krankenstandsdauer bei psychischen Erkrankungen im Verhéltnis zu anderen
Ursachen liegt im Spitzenfeld. Die Mikrozensusdaten aus dem Jahr 2020 (Statistik Austria,
2020) zeigen, dass 59% der Befragten mindestens einen psychischen Risikofaktor am
Arbeitsplatz haben. Der am haufigsten genannte Risikofaktor war Starker Zeitdruck oder
Arbeitsuberlastung mit 38%. Auch hier gibt es keine direkten Daten zur Burnout-Prévalenz.
Diese Gruppe von Personen konnte jedoch potenziell Burnout gefahrdet sein, wenn ein oder

mehrere psychische Risikofaktoren chronisch vorhanden sind.



In einer Studie von Dewa et al. (2014) werden die von Burnout verursachten Kosten
im medizinischen Bereich in Kanada auf etwa 213.1 Millionen kanadische Dollar geschatzt.
Han et al. (2019) beziffern die Kosten fur diesen Bereich in den USA auf 4.6 Billiarden US
Dollar. Eine frihe Pensionierung, reduzierte Arbeitsstunden und Arbeitsplatzwechsel sind

hauptséchlich flr diese hohen Kosten verantwortlich.

Mit dieser Arbeit mochte ich daher einen Beitrag zur quantitativen Untersuchung von
Unvorhersehbarkeit und Burnout leisten, indem ich den nicht-linearen Zusammenhang in
Form einer quadratischen Funktion zwischen Unvorhersehbarkeit und Burnout untersuche.
Dazu werde ich auBerdem eine erste qualitative Untersuchung dieses Phdnomens
durchfiihren. Diese Arbeit ist daher als Mixed-Method Studie konzipiert (Creswell &
Creswell, 2023).

Wahrend Burnout und Kreativitat beides ausgiebig erforschte Konstrukte sind, ist die
Literatur zu Unvorhersehbarkeit eher von geringerem Ausmal3. So gibt es etwa bis dato keine
qualitative Untersuchung zu Unvorhersehbarkeit im Arbeitsalltag. Auch ist der
Zusammenhang zwischen Unvorhersehbarkeit und Burnout nur mit linearen Modellen

untersucht worden, das heil3t, zu mdglichen nicht-linearen Effekten gibt es keine Befunde.

In dieser Arbeit werde ich zuerst eine Ubersicht der Literatur geben, um darauf
aufbauend Hypothesen und Forschungsfragen zu generieren. Fir die quantitative Analyse
werde ich vor allem auf das Challenge-Hindrance-Model (Horan et al., 2020) und die
Handlungsregulationstheorie (Frese & Zapf, 1994) eingehen, um die Wirkweise von

Unvorhersehbarkeit zu untersuchen.

Der qualitative Teil der Arbeit besteht aus halb-strukturierten Interviews. Diese
werden mittels der qualitativen Inhaltsanalyse von Mayring (2022) ausgewertet.

Schlussendlich werden die Ergebnisse beider Strange herangezogen, um die positiven

und negativen Aspekte von Unvorhersehbarkeit zu beurteilen.



Theoretischer Hintergrund

Unvorhersehbarkeit

Definition

Der Arbeitsstressor Unvorhersehbarkeit wird als Phdnomen der zunehmenden
Flexibilisierung der Arbeitswelt gehandelt. Schoellbauer et al. (2022) definieren
Unvorhersehbarkeit wie folgt: ,,Employees’ inability to anticipate which work-related tasks
and activities they will have to perform on a day, including methods, time requirements, and
potential problems arising in the process.* Unvorhersehbarkeit umfasst also die
Arbeitsaufgabe selbst und dartiber hinaus den Arbeitsprozess, der die Methoden,
Zeitvorgaben und mehr enthalt. Eine hohe Unvorhersehbarkeit wiirde beispielsweise
bedeuten, dass Arbeitende haufig nicht wissen, welche Aufgaben sie an einem bestimmten
Tag erledigen mussen. Dazu kénnen Schwierigkeiten bezuglich der Ausfihrung der Aufgabe
auftreten, oder es kann sich um neue Aufgaben handeln, fur die es noch keine bekannten
Losungen gibt. Eine niedrige Auspragung von Unvorhersehbarkeit bedeutet, dass Arbeitende
genau wissen, welche Aufgaben sie erledigen missen. Sie sind mit der Art der Ausfiihrung

vertraut und haben alle bendtigten Instrumente und Werkzeuge zur Verfligung.

Im Englischen wird fur Unvorhersehbarkeit der Begriff unpredictability verwendet.
Bei der Ubersetzung ins Deutsche gibt es nach Collins Dictionary (HarperCollins, n. d.) zwei
Maoglichkeiten: unvorhersehbar und unberechenbar. Da sich unberechenbar eher auf eine
Charaktereigenschaft bezieht und unvorhersehbar auf Ereignisse, wird die letztere Version

bevorzugt.

Die aufgabenbezogene Unvorhersehbarkeit wird in der Literatur oft von der zeitlichen
Unvorhersehbarkeit abgegrenzt (siehe zum Beispiel Henly & Lambert, 2014). Letztere
bezieht sich auf die Arbeitszeiten. Zu maglichen Zusammenhangen zwischen zeitlicher und

aufgabenbezogener Unvorhersehbarkeit gibt es keine Untersuchungsergebnisse.

In der Literatur wird neben Unvorhersehbarkeit auch der Begriff work control
predictability (WCP) verwendet (siehe zum Beispiel Caniéls et al., 2022). Hier ist die N&he
zum Konzept der work control bereits anhand des Namens zu erahnen. Work control ist eng
verwandt mit dem Begriff der Autonomie und bezeichnet die Mdglichkeit, selbst zu
entscheiden, welche Aufgaben wann und wie erledigt werden (Caniéls et al., 2022). Unter

WCP wird Folgendes verstanden:



WCP pertains the clarity of daily work goals, the ability to foresee difficulties or disturbances
that may affect one’s work tasks in the foreseeable future, work awareness, and the ability to

determine the pace in which objectives are reached (Caniéls et al., 2022).

Inhaltlich betrachtet unterscheidet sich WCP wenig von der oben genannten Definition von
Unvorhersehbarkeit. Auch hier ist Information oder Wissen iber die Arbeitsaufgaben
ausschlaggebend. Caniéls et al. (2022) behalten zudem eine strikte Trennung zwischen
controllability und predictabilty bei, womit die WCP mit der (aufgabenbezogenen)

Unvorhersehbarkeit anderer Studien weitestgehend zusammenfallt.

Der Gegenpart von Unvorhersehbarkeit, die Vorhersehbarkeit, wird als Ressource
beschrieben (Mohr & Wolfram, 2010). Dabei zeichnet sich eine vorhersehbare
Arbeitsaufgabe dadurch aus, dass ihre mentale Anforderungen niedrig sind — sie ist einfach
zu losen, es ist klar, welche Probleme auftreten konnen und welche Arbeitsschritte zu tatigen
sind (Mohr & Wolfram, 2010). Routineaufgaben gelten als hochst vorhersehbar (Mohr &
Wolfram, 2010). Diese Definition und Konzeptionalisierung deckt sich ebenfalls mit den

oben genannten.

Zusammenfassend ist Unvorhersehbarkeit das Wissen der Arbeitenden tber
verschiedenste Aspekte ihrer Arbeitsaufgaben. Darunter fallen der Losungsweg, der zeitliche
Aufwand, der Ressourcenaufwand, potenzielle Probleme bei der Bearbeitung der Aufgabe

sowie welche Aufgaben an einem Tag erledigt werden mussen.

Relevanz

Unvorhersehbarkeit kann vermehrt in Projektarbeit auftreten (Schoellbauer et al.,
2022). Diese volatile Arbeitsumgebung konnte verstarkt Unvorhersehbarkeit hervorbringen
und Arbeitende dadurch belasten. Der Trend zu mehr Projektarbeit wird als projectification
bezeichnet (Aguilar Velasco & Wald, 2022). Sie bietet VVorteile fiir die Unternehmen, da Teams
immer wieder neu zusammengesetzt oder Arbeitende nur flr ein bestimmtes Projekt eingestellt
werden kdnnen. Projektarbeit hat jedoch auch negative Seiten: Zeitdruck und hoher workload
koénnen Arbeitende belasten (Aguilar Velasco & Wald, 2022).

Projektarbeit wird oft von Wissensarbeiter:innen ausgefuhrt (Aguilar Velasco & Wald,
2022). Hacker (2021) bezeichnet diese Art von Arbeit als die ,,psychische Regulation von
innovierenden Erwerbstitigkeiten mit gesuchtem Ziel. Wissensarbeiter:innen kennen das

exakte Ziel ihrer Arbeit nicht, deswegen missen verschiedene Herangehensweisen und



Losungsmaglichkeiten ausprobiert werden (Hacker, 2021). Arbeitsaufgaben dieser Art
zeichnen sich moéglicherweise durch einen hohen Grad an Unvorhersehbarkeit aus, da der

Losungsweg oder die Losung selbst definitionsgemald unbekannt ist.

Der Zusammenhang zwischen Unvorhersehbarkeit und ihren negativen Folgen wurde
in Schoellbauer et al. (2022) untersucht. Diese Tagebuchstudie zeigte, dass erhohte
Unvorhersehbarkeit zu gesteigertem strain fiihrt. Im Englischen werden die chronischen
Folgen des Stresserlebens als strain bezeichnet: Dieser stellt sich ein, wenn eine Person

dauerhaft einer Stressreaktion ausgesetzt ist.

Potentiell positive Effekte von Unvorhersehbarkeit wurden von Caniéls et al. (2022)
untersucht. Sie konnten zeigen, dass es einen kurvilinearen Zusammenhang zwischen WCP
und Kreativitat gibt. Sehr hohe WCP oder sehr niedrige Unvorhersehbarkeit bedeutet, dass
viele Aspekte der Arbeitsaufgabe bekannt sind. Die Arbeitsaufgabe kann etwa eine
Routineaufgabe sein, die jeden Tag erledigt werden muss und die optimal dokumentiert ist oder
regelmaRig durchgefuhrt wird. Ist die WCP sehr niedrig und die Unvorhersehbarkeit damit sehr
hoch, so ist die Arbeitsaufgabe zum Beispiel neu oder ungeplant und der L&sungsweg
unbekannt. Zu niedrige WCP fiihrte zu niedrigerer Kreativitdt, zu hohe WCP hatte ebenfalls
eine negative Auswirkung auf Kreativitat. Die optimale Auspragung befand sich in einem

mittleren Bereich von WCP.

Bis dato konnten keine Studien zum qualitativen Erleben von Unvorhersehbarkeit in
der Arbeitswelt gefunden werden. Die Perspektive von Arbeitenden auf Unvorhersehbarkeit
ist bisher nicht erforscht worden. Daher wird in dieser Arbeit folgende offene Fragestellung

formuliert;

OF: Wie erleben und nehmen arbeitende Personen Unvorhersehbarkeit in ihrem

Arbeitsalltag wahr?

Wirkweise

Handlungsregulationstheorie

Mithilfe der Handlungsregulationstheorie kann die Wirkweise von
Unvorhersehbarkeit beschrieben werden.

Nach der Handlungsregulationstheorie werden Handlungen in einem Aktionszyklus
zusammengefasst. Dieser umfasst die gesamte Handlung. Der Aktionszyklus enthalt das
Richten, Orientieren, Entwerfen, Entscheiden, Ausfiihren und die Kontrolle (Frese & Zapf,



1994). Er lauft nicht immer geordnet ab, jedoch immer von Zielen angeleitet. Ziele sind hier
kognitive Strukturen, die den gewiinschten Endzustand darstellen (Frese & Zapf, 1994). Das
ubergeordnete Ziel der Arbeitsaufgabe muss bei Wissensarbeitenden nicht zwangslaufig
vorhanden sein, die einzelnen Handlungsschritte sind aber dennoch immer zielgeleitet
(Hacker, 2021, S. 55). In der Arbeit wird dieses Ziel meist als Arbeitsaufgabe definiert, die

als Schnittstelle zwischen der Organisation und dem Individuum (Frese & Zapf, 1994) agiert.

Die Orientierung zu einem Ziel reicht aber nicht aus, um eine Handlung zu vollziehen.
Es bedarf auch eines Planes (Frese & Zapf, 1994). Unter Plan wird eine breite Palette an
Konstrukten verstanden. Dazu z&hlen einfache Listen (wie To-do Listen) bis hin zu
elaborierten Blaupausen (Frese & Zapf, 1994). AuBerdem wird auch eine Représentation von
automatisierten Handlungen, wie zum Beispiel das Gehen, als Plan aufgefasst. Deshalb wird
statt Plan der Begriff Aktions-Programm bevorzugt (Frese & Zapf, 1994). Essenzielle
Parameter des Aktions-Programms sind: Detailliertheit, Inklusion potenzieller Probleme und
Backuppléne, Hierarchisierung, langfristig vs. kurzfristig. Ein Aktions-Programm ist immer

eine Kombination von Denken und Handeln.

Die Handlungsstruktur lauft auch hierarchisch ab. Dies wird auch als Tiefenstruktur
der Handlung bezeichnet (Hacker & Sachse, 2023, S. 115). Dabei sollte bedacht werden, dass
diese Hierarchie eine schwache Hierarchie ist, was bedeutet, dass niedere Ebenen auch
héhere Ebenen beeinflussen kdnnen. Grundsatzlich wird der Prozess aber von den héheren zu
den niedrigeren Ebenen durchgefiihrt, wobei zwei Prozesse tragend sind: der von bewusstem
Denken zu automatisiertem Handeln, und der vom Denken zu Muskelaktion. Mit Ubung
werden Handlungen routiniert und automatisch, vergleichbar zum System 1 von Kahneman
(2012). Der zweite Prozess bezieht sich vor allem auf mentales Training. Dieses allein kann
schon zur Verbesserung einer Bewegung flihren. Die verschiedenen Ebenen der Regulation

werden nun naher betrachtet, um die Wirkweise von Unvorhersehbarkeit zu erlautern:

Sensorimotor: Das ist die niedrigste Form der Regulation. Sie ist automatisch und
nicht bewusstseinspflichtig. Informationsverarbeitung auf diesem Level ist schnell, einfach
und ohne Limitation. Bewusstes Eingreifen in dieser Ebene ist schwierig, wenn es darum
geht, eine Handlung zu modifizieren. Das Stoppen einer Handlung ist einfacher, schwierigere
Handlungen missen 6fter gelibt werden. Schwierigkeiten auf dieser Ebene kénnen die

Anzahl der Handlungen, das Timing oder die Genauigkeit sein (Frese & Zapf, 1994).
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Flexible Aktionspattern: Immer wieder gelibte Handlungsabl&ufe kdnnen auch als
Schemata zusammengefasst werden. Dies sind kognitive Strukturen, die im Gedachtnis
gespeichert werden. Die Aktivierung von Schemata ist von Signalen abhéngig, einmal
aktiviert laufen sie automatisch ab. Sie sind bewusstseinsféhig, aber nicht
bewusstseinspflichtig (Frese & Zapf, 1994).

Intellektuelle Ebene: Hier laufen komplexe Analysen von Situationen und
Handlungen ab sowie die Regulation von Problemldsungen. Diese Ebene ist

bewusstseinspflichtig und zielorientiert (Hacker, 2021, S. 36).

Heuristisches Level: Auf diesem Level werden Metakognitionen reguliert, das heif3t
die Kognition selbst ist das Objekt der Regulierung. Die Objekte und Konstrukte dieser
Ebene sind hdchst abstrakt, wie zum Beispiel logische Verkniipfungen, und bestimmen die

grundsatzliche Herangehensweise an ein Problem (Frese & Zapf, 1994).

Der Plan ist ein essenzieller Bestandteil der Arbeit (Frese & Zapf, 1994). Bei einer
hohen Auspragung von Unvorhersehbarkeit kann eine Aufgabe ungeplant auftreten. Ist daher
ein neuer Arbeitsplan erst zu erfinden, so erfolgt dies auf der intellektuellen Ebene, da die
Planung bewusstseinspflichtig, zielorientiert und innervierend ist. Dementsprechend kann
sehr niedrige Unvorhersehbarkeit bei einem Plan bedeuten, dass die Regulation zuvorderst
auf den unteren Ebenen stattfindet und eine Regulation auf héheren Ebenen ausschlief3t, da
der Plan alle Arbeitsaufgaben enthalt oder es sich um eine einfache Routineaufgabe handelt,
die taglich erledigt werden muss und daher ohne Planung durchfiihrbar ist.

Arbeitsaufgaben, die auf sehr niedriger Ebene reguliert werden, kénnen zu
gesteigertem Stresserleben flihren: der Routinisierungsgrad der Arbeit ist ein Pradiktor fur
Stress (Wickramasinghe, 2010). Dabei ist die Hohe der Routinisierung ausschlaggebend: je
hoher die Routinisierung, desto hdher das Stresserleben. Routinierte Arbeit wird, wie oben
dargelegt, vor allem auf niedrigen Ebenen reguliert. In einer Studie von Pollak et al. (Pollak
et al., 2020) konnte aullerdem gezeigt werden, dass Personen, die mit einem hoch
automatisierten Roboter arbeiten, eine hohere Herzrate und Stressempfinden haben als
Personen, die mit einem wenig automatisierten Roboter arbeiten. Ein postulierter
Mechanismus dieses Effekts ist ein eingeschrankter Gestaltungsspielraum, da der Roboter
einflussreiche Entscheidungen von selbst trifft — Entscheidungen, die auf einer héheren
Ebene reguliert werden.
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Eine hohe Unvorhersehbarkeit wiederum kann sich negativ auf das operative
Abbildsystem auswirken. Es umfasst die Summe der internen, langerfristigen
Reprasentationen der konditionalen Handlungs-Ereignis Relationen (Frese & Zapf, 1994). Es
enthalt also dasjenige Wissen, welches eine Person bendtigt, um Handlungen auszufuhren.
Das operative System ist handlungsorientiert, dabei reguliert es nicht die Handlungen direkt:
Vielmehr ist ein korrektes operatives System Voraussetzung flr korrekte Handlungen, Ziele,
Plane etc. Je besser das operative System, desto effizienter die Handlungen. Wichtig zu
betonen ist, dass das operative System nicht den Speicher fir jede einzelne Handlung
darstellt, sondern die Routinen, grobe Zuge der Handlungen. Die Effizienz des operativen
Abbildsystems ist ein bedeutsamer Einflussfaktor fir die Gite der Arbeit (Frese & Zapf,
1994). Bei hoher Unvorhersehbarkeit konnte das operative Abbildsystem beansprucht oder an
seine Grenzen gebracht werden, da die Ldsung nicht bekannt ist. Auch kann es bei
Wissensarbeit vorkommen, dass, wie oben beschrieben, das konkrete Ziel der Aufgabe noch
gefunden werden muss (Hacker, 2021, S. 55). In diesem Fall ist die Handlung auf einer sehr
hohen Ebene zu regulieren und womaglich iterativ, um ein akkurates operatives

Abbildsystem erst zu formen.

Komplexe Aufgaben, die auf einer htheren Ebene reguliert werden mussen, fiihren zu
erhdhtem Stresserleben (Sandi, 2013). So konnte gezeigt werden, dass kognitiv fordernde
Aufgaben zu einem erhohten Cortisolspiegel fiihren (Khalili-Mahani et al., 2010). Das
Hormon Cortisol wird bei Stresserleben ausgeschittet und ist daher bei gestressten Personen

in groRerem Ausmal vorhanden (Burke et al., 2005).

Stress
Definition
Umgangssprachlich werden Begriffe wie Stress, Belastung oder Beanspruchung

oftmals synonym verwendet. In der wissenschaftlichen Literatur haben sie unterschiedliche
Bedeutungen, weshalb sie an dieser Stelle definiert werden.

Unter Belastung werden objektive Faktoren wie L&rm oder Lichtverhaltnisse
verstanden, die als Beanspruchung wahrgenommen werden (Hacker & Richter, 1984, S. 17).
Dies &ulert sich zum Beispiel durch ein fehlerhaftes Arbeitsverhalten (Beanspruchung)
aufgrund mangelnder Beleuchtung (Belastung). Psychische Belastungen sind eine Form von

Belastungen, die abzugrenzen sind von korperlichen oder emotionalen Belastungen. Das
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Resultat psychischer Belastungen sind psychische Beanspruchungen. Unter psychische

Belastungen fallen unter anderem Unterbrechungen der Arbeit (Baethge & Rigotti, 2013).

Das Begriffspaar Stressoren und Stressreaktionen lasst sich nach diesem Schema
folgendermalien definieren: Stressoren korrespondieren mit Belastungen und sind externe
Einflussfaktoren, wahrend sich die Stressreaktionen analog zu den Beanspruchungen als
psychische Zustédnde und Verhaltensweisen duern. Stressoren begunstigen folglich die

Empfindung von Stress (Johnson et al., 2005).

Der Begriff Stress wird als unangenehmer Spannungszustand beschrieben, der ,,[...]
aus der Befurchtung entsteht, dass eine stark aversive, zeitlich nahe (oder bereits
eingetretene) und lang andauernde Situation sehr wahrscheinlich nicht vollstandig
kontrollierbar ist, deren Vermeidung aber subjektiv wichtig erscheint* (Nerdinger et al.,
2019).

Nach dieser Definition ist Stress ein negativer Zustand, den Personen vermeiden
sollten. Andere Definitionen von Stress, wie Selyes (1976) positiver eustress und sein
negativer Gegenpart distress, erweitern den unipolaren Stress Begriff zu einem bipolaren.
Hier wird dem Spannungszustand (Stress) ein positives Potenzial zugeschrieben: Die
Spannung kann in produktive Energie (Eustress) umgewandelt werden. Das Yerkes-Dodson-
Gesetz (Yerkes & Dodson, 1908) veranschaulicht ebenfalls potenziell positive Aspekte von
Stress. Es modelliert den Zusammenhang zwischen arousal (Aktivierung) und der
Performanz in einer einfachen Aufgabe und einer schwierigen Aufgabe. Gezeigt werden
konnte, dass mit steigender Aktivierung die Performanz der schwierigen Aufgabe eine
umgedrehte U-Kurve beschreibt, wahrend die Performanz der einfachen Aufgabe konstant

steigt.

Der Korper aktiviert in einer Stresssituation verschiedene biologische Mechanismen,
wie die Ausschittung des Hormons Adrenalin (Sandi, 2013). Der Begriff Aktivierung
beschreibt folglich priméar einen bestimmten Zustand des Korpers. Aktivierung an und fur
sich sagt nichts dartiber aus, wann oder unter welchen Bedingungen dieser kdrperliche
Zustand hervorgerufen wird. Diesen Zusammenhang beschreiben psychologische

Stressmodelle, die nun genauer beschrieben werden.
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Stressmodelle

Ein Stressmodell beschreibt die Genese des Stresserlebens. Nach Nerdinger und
Blickle (2019, S. 575-578) lassen sich drei Arten unterscheiden: Reizorientierte

Stressmodelle, reaktionsorientierte Stressmodelle und kognitive Stressmodelle.

Die reizorientierten Stressmodelle konzeptualisieren Stressoren als Umweltreize.
Dazu zahlen etwa Arbeitsbedingungen. Bei dieser Art von Modellen sind die Reize objektiv
in der Umwelt vorkommende Gegebenheiten. Sie sind daher weitestgehend unabhéngig von
der individuellen, intrapsychischen Verarbeitung. Die spezifische Situation, mit der sich eine
Person konfrontiert sieht, ist relevant, und nicht, um welche Person es sich handelt. Diese
Unterscheidung ist von Bedeutung in der Konzeption der Verhaltnispravention gegenuber der
Verhaltenspréavention, die spater behandelt wird (Oesterreich & Volpert, 1999).

Die reaktionsorientierten Stressmodelle stellen die Reaktion des Korpers in den
Vordergrund. Die Aktivierung ist hier ein zentraler Begriff. Im Unterschied zu den
reizorientierten Stressmodellen spielen objektive Umweltbedingungen eine untergeordnete

Rolle. Gemein haben sie, dass individuelle Unterschiede von Personen nicht wesentlich sind.

Die dritte groRe Gruppe bilden die kognitiven Stressmodelle. Die Umwelt fungiert
hier als Reizgeber, der von einer Person individuell bewertet wird. Diese individuelle
Bewertung einer Situation durch die Person bildet den kognitiven Part, da diese Bewertung
vor allem aus Informationsprozessen besteht (Frese & Zapf, 1994). Das Stresserleben ist
nicht nur von der individuellen Bewertung abhangig, sondern auch von den
Bewadltigungsstrategien (auch Coping-Stil genannt), die einer Person zur Verfligung stehen.
Diese werden in zwei Kategorien unterteilt: problemlésende und palliative
Bewiltigungsformen (Fortes-Ferreira et al., 2006). Die problemlésende Bewaltigungsform
zeichnet sich durch direktes, aktives Handeln aus, wahrend die palliative Form auf der
emotionalen Ebene stattfindet. Zu den kognitiven Stressmodellen gehort das transaktionale

Modell von Lazarus und Folkmann (1984).

Anforderungs-/Belastungs-Konzept

Das Anforderungs-/Belastungs-Konzept von Oesterreich und Volpert (1999, S. 115-
123) ist ein reizorientiertes Modell. Die Anforderungen und Belastungen werden als
objektive Umweltbedingungen betrachtet. Im Bereich der Arbeit kann daher von objektiven
Arbeitsbedingungen gesprochen werden. Unter objektiv wird in diesem Modell verstanden,

dass die Bedingungen unabhéngig von der Person vorhanden sind. Die Anforderungen und
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Belastungen einer Arbeitsaufgabe sind daher auch fiir jede Person gleich und unterscheiden

sich nicht interindividuell.

Oesterreich und Volpert definieren psychische Anforderung als ,,positive Aspekte von
Arbeitsanforderungen® (1999, S. 61). Hier werden vor allem der Entscheidungsspielraum
(oder Autonomie) und die Kommunikation als bedeutende Unterscheidungsmerkmale
hervorgehoben. Anforderungen sollten demnach so hoch wie mdglich sein und sind eng
verwandt mit dem Begriff der Ressourcen, der in Folge ausfuhrlicher beschrieben wird. Das
Pendant zu einer Anforderung ist eine Belastung — der negative Aspekt der
Arbeitsbedingungen, wie Hindernisse oder Uberforderungen. Belastungen sollten demnach so

niedrig wie moglich sein.

Wie oben beschrieben, hangt die Verhéltnispravention eng mit diesem Konzept
zusammen. Wenn die Anforderungen und Belastungen objektive Gegebenheiten der
Arbeitsaufgabe sind, dann findet die Prévention von Stress auch anhand der
Arbeitsbedingungen statt. Welche Person die Arbeit ausfihrt, ist nachrangig. Eine Belastung,
wie zum Beispiel Larm, stellt eine objektive Arbeitsbedingung dar und wird als von der
Bewertung der Person unabhéngig gesehen. Wird dagegen die Person veréndert — zum
Beispiel durch Trainings —, féallt dies unter die VVerhaltenspravention. Hierbei wird das

Verhalten der individuellen Person untersucht und veréndert.

Aus der Perspektive dieses Modells sind die Aspekte von Arbeitsbedingungen also
zentral, die individuelle Bewertung der Umwelt durch die Person ist nachgestellt. Diese

Aspekte sind gut (so viel wie moglich) oder schadlich (so wenig wie mdglich).

Challenge-Hindrance-Model

Das Challenge-Hindrance-Model (CHM) ist ein kognitives Stressmodell (Horan et al.,
2020). Seine Wurzeln sind das transaktionale Stressmodell von Lazarus und Folkmann
(1984). Das CHM teilt Stressoren in zwei Kategorien: Challenge-Stressoren und Hindrance-
Stressoren. Erstere konnen psychische Beanspruchung verursachen, aber auch energetisieren
und als Eustress wirken. Diese Art von Stressoren kann das Personlichkeitswachstum fordern
und daher den vierten Punkt der Arbeitsplatzgestaltung erfiillen (Hacker & Richter, 1984,
S.13). Die Hindrance-Stressoren haben diesen positiven Effekt nicht, sie kdnnen nur Distress

hervorrufen.

Wichtig zu beachten ist, dass ein Stressor gleichzeitig ein Challenge- und/oder ein

Hindrance-Stressor sein kann. Hier ist der Einfluss des transaktionalen Stressmodells
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sichtbar: Nicht die spezifischen Umweltbedingungen sind relevant, sondern die Bewertung
der individuellen Person. Eine a-priori Klassifikation eines Stressors ist daher nicht vereinbar

mit dem transaktionalen Stressmodell (Horan et al., 2020).

Da die Stresssituation dynamisch ist, wird die Variable Zeit in diesem Modell
hervorgehoben (Horan et al., 2020). Uber die Zeit kénnen sich nicht nur Belastungen und
Beanspruchungen, sondern auch deren Wahrnehmung veréandern. Wenn die Wahrnehmung
stark fluktuiert, steigt sowohl die Beanspruchung von Challenge-Stressoren wie auch von
Hindrance-Stressoren. Dies konnte daran liegen, dass das Arbeitsumfeld als inkonsistent

wahrgenommen wird (Horan et al., 2020).

Das CHM kann mit der Handlungsregulationstheorie verknupft werden: Die
Regulation bezieht sich auf konkrete Handlungen (Frese & Zapf, 1994). Dabei ist die
Handlungsregulationstheorie trotz der Fokussierung auf die Handlung eine kognitive Theorie.
Die Kognitionspsychologie beschaftigt sich ndmlich primér mit
Informationsverarbeitungsprozessen (Hacker, 2021), und die Handlungsregulationstheorie
bezieht die Kognitionspsychologie tber die regulative Funktion von Kognition (Frese &
Zapf, 1994). Somit l&sst sich ein Konnex zwischen dem CHM und der
Handlungsregulationstheorie herstellen, da beide kognitive Modelle sind.

Fazit Stressmodelle

Die Konzeptionalisierung der Stressoren wirkt sich auf die praktischen Implikationen
aus. Wahrend das CHM die individuell bewertende Person hervorhebt, legt das
Anforderungs-Belastungs-Konzept den Fokus auf objektive Arbeitsbedingungen. Je nach
Modell kdnnen die praktischen Implikationen einer Untersuchung auf andere Art interpretiert
werden, wodurch sich auch die Grenzen der einzelnen Stressmodelle zeigen: Wahrend mit
dem CHM ein Stressor situationsabhéngig negativ oder positive Auswirkung haben kann, ist
das Anforderungs-/Belastungs-Konzept relativ starr in dessen Einteilung nach Anforderung
und Belastung. Hervorgehoben werden jedoch die Arbeitsbedingungen und nicht die
Individuen, wodurch die Gestaltung der Arbeitsaufgaben fokussiert wird.

In dieser Arbeit wird der Stressor Unvorhersehbarkeit primér unter der Perspektive
des CHM beleuchtet. Um zu einer mdglichst differenzierten Interpretation zu gelangen,
werden unterschiedliche Arbeitsbedingungen oder etwaige Mdglichkeiten der

Verhéltnispravention diskutiert.
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Einfluss von Stress auf den Menschen

Der Einfluss von Stress auf den Menschen ist in vielen Kontexten untersucht worden:
So zeigten Starcke und Brand (2016), dass erhohter Stress in Situationen, in denen unsichere
Entscheidungen getroffen werden missen, mit einem geénderten Risikoverhalten einhergeht;
Harms et al. (2017) untersuchten den Zusammenhang zwischen Stress von Fuhrungskraften
und Fahrungsstil und zeigten, dass der Stress von Fihrungskraften ein Pradiktor fiir den
Stress von Mitarbeiter:innen ist; Segerstrom und Miller (2004) untersuchten den
Zusammenhang zwischen Stress und dem Immunsystem und zeigten, das akuter Stress
sowohl auf zellularer sowie auf humoraler Ebene die Immunreaktion beeintrachtigt; Stress
beeinflusst den Menschen also in verschiedenen Kontexten auf verschiedenen Ebenen: Stress
kann einen Einfluss auf Entscheidungen haben, weitergegeben werden und auch auf das

Immunsystem einwirken.

Der schadliche Einfluss von Stress wurde eingehend untersucht. Lange anhaltender
Stress kann die Regulation von Kortisol beeinflussen und steht im Zusammenhang mit
Depressionen und Burnout (Segerstrom & Miller, 2004). Eine detaillierte Auflistung der
Beanspruchungsfolgen findet sich bei Kaufmann et al. (1982) in Nerdinger et al. (2019, S.
586). Stressreaktionen werden unterteilt in kurzfristige Reaktionen (zum Beispiel erhdhte
Herzfrequenz als physiologische Reaktion, Anspannung oder Arger als psychisches Erleben)
sowie mittel- bis langfristigen chronischen Reaktionen (etwa Unzufriedenheit, Resignation,
Depression) (Nerdinger et al., 2019, S. 588). Auf der Verhaltensebene werden unter anderem
Leistungsschwankung, Nachlassen der Konzentration, Fehlzeiten oder Konflikte angefuhrt
(Nerdinger et al., 2019, S. 588). Diese Verhaltensweisen stellen typische Reaktionen dar,
mussen aber keineswegs bei jeder Person auftreten. Die spezifische Stressreaktion ist unter
anderem abhangig von den Ressourcen oder Personlichkeitseigenschaften (Lazarus &
Folkman, 1984). Gleichermalien kann das Fehlen dieser Ressourcen, zum Beispiel im
Bereich der Arbeit ein eingeschrénkter Handlungsspielraum oder eine geringe soziale
Unterstutzung, die Entwicklung von Angststérungen oder Depressionen begiinstigen (Rau &
Henkel, 2013).

Stress kann auch positive Auswirkungen auf den Menschen haben. Milder Stress zum
Beispiel kann zu einer gesteigerten kognitiven Leistungsfahigkeit fuhren (Sandi, 2013).
Stress kann sowohl Uberforderung als auch Unterforderung hervorrufen und muss daher

nicht als ausschliellich schadlich angesehen werden. Eine neutrale Sichtweise ermdglicht es,
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zu untersuchen, in welchem Kontext und in welchem AusmalRe Stress schadlich ist oder

nicht.

Burnout

Als besonders schwere Folge chronischen Stresses gilt Burnout. Burnout ist ein
psychologisches Syndrom, welches hauptsachlich aus drei Komponenten besteht: emotionale
Erschopfung, Depersonalisation und Mangel an Erfolgserlebnissen (Maslach et al., 2001).
Emotionale Erschopfung ist typischerweise das erste Symptom und wird als der zentralste
Aspekt am haufigsten untersucht. Emotionale Erschopfung wird auch die Stressdimension
von Burnout genannt (Maslach & Leiter, 2016, S, 352). Sie zeichnet sich durch ein Gefihl
der Leere aus; betroffene Personen flihlen sich oft ausgelaugt oder erschépft (Maslach &
Jackson, 1981).

Burnout kann zu stark reduzierter Produktivitat fihren und schwerwiegende Folgen
fiir die Gesundheit haben (Maslach, 2001). In der Literatur werden eine Vielzahl von
Symptomen beschrieben: Abbau der kognitiven Leistungsfahigkeit, Verflachung des
emotionalen Lebens, Schlafstdrungen, Hoffnungslosigkeit und viele weitere (Burisch, 2014,
S. 166). Burnout steht in einem Zusammenhang mit Depression (Ahola et al., 2005), bis zu
dem Punkt, dass manche Autoren argumentieren, dass es sich hierbei um eine Stérung
handelt (Bianchi et al., 2015). West et al. (2018) zeigten, dass Burnout die
Wahrscheinlichkeit von Substanzabusus und Suizidgedanken bei Arzt:innen erhéhen kann.
Gesundheitsberufe stellen grundsatzlich auch eine besonders Burnout betroffene Gruppe dar
(Bridgeman et al., 2018; Lizano, 2015), tritt aber auch in Dienstleistungsberufen, wie etwa in

der Gastronomie (Geyser et al., 2023) oder bei Verkaufer:innen auf (Shepherd et al., 2011).

Belastungen und Stressoren wie workload und Zeitdruck weisen einen hohen
Zusammenhang mit Burnout auf (Maslach & Leiter, 2008). Weiters sind Rollenkonflikte oder
die Abwesenheit von Ressourcen (vor allem soziale Unterstiitzung) Faktoren, die mit Burnout
in einem Zusammenhang stehen (Maslach & Leiter, 2008). Shoman et al. (2021) listen in
ihrem Review Artikel neben den oben genannten Faktoren noch individuelle Risikofaktoren

wie die Einstellung zur Arbeit oder Stress auf3erhalb der Arbeit.

Ressourcen und Stressbewaltigungsmechanismen

Ressourcen sind eine zentrale Komponente der Stressbewaltigung (Schaufeli &
Bakker, 2004). Der Begriff Ressourcen wird je nach Modell unterschiedlich definiert. So

wird im Salutogenese-Modell von Merkmalen einer Person, Gruppe oder Umwelt
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gesprochen, wahrend Nerdinger und Blickle (2019, S. 578) den Ressourcenbegriff noch
weiter fassen als ,,Faktoren, die den Umgang mit einer bedrohlichen Situation erleichtern®.
Gemein haben diese Definitionen, dass es einerseits Merkmale, Faktoren oder Aspekte gibt,
die sich sowohl in der Person, der Gruppe (im Kontext der Arbeit zum Beispiel Kolleg:innen
oder Flhrungskréfte) oder in der Umwelt (etwa Arbeitsbedingungen) finden lassen, sowie

eine angespannte, bedrohliche oder belastende Situation, welche diese Ressourcen aktiviert.

Die Rolle der Ressourcen bei der Stressentstehung lasst sich mit dem Job-Demands-
Resources-Modell (JDRM) (Demerouti et al., 2001) darstellen. Nach dem JDRM laufen zwei
psychische Hauptwirkungsprozesse ab: der Belastungspfad und der Ressourcenpfad. Der
Belastungspfad postuliert, dass demands (Belastungen) einen negativen Einfluss auf die
Arbeitsmotivation nehmen, wéhrend der Ressourcenpfad besagt, dass diese erhalten und
gesteigert werden konnen. Diese zwei Pfade laufen parallel ab und kdnnen sich gegenseitig
beeinflussen: Ressourcen agieren als Puffer bei der Stressentstehung, wéahrend demands den

Ressourcenpfad moderieren kénnen.

Soziale Unterstiitzung
In der Arbeitswelt kann zwischen Unterstiitzung unter Kolleg:innen und

Unterstutzung von Flhrungskréften unterschieden werden. Soziale Unterstuitzung wird nach
House (1981) wie folgt unterteilt:

Emotionale Unterstltzung spielt sich auf einer personlichen oder intimen Ebene ab.
Hierbei werden unter anderem Geftihle oder Sorgen kommuniziert. Diese Ebene ist auch in
der Arbeit relevant und beinhaltet auch den Vertrauensaspekt zwischen Mitarbeitenden und

Fuhrungskrafte.

Instrumentelle Unterstiitzung bedeutet vor allem direkte, praktische Problemldsung. Diese
Unterstutzung trifft zum Beispiel zu, wenn ein Mitarbeiter eine Kollegin um Hilfe mit einer
Arbeitsaufgabe bittet.

Informationelle Unterstiitzung bezieht sich auf Informationsaustausch.

Evaluative Unterstiitzung bezieht sich auf Riickmeldungen (positive wie auch negative).
Hierzu zahlen etwa Ruckmeldungen der Fiihrungskraft zu einer Arbeitsaufgabe.

Himle et al. (1991) zeigten, dass informationelle Unterstiitzung durch Kolleg:innen
einen signifikanten Zusammenhang mit emotionaler Erschopfung aufweist. In einer Meta-

Analyse untersuchten Viswesvaran et al. (1999), auf welche Art und Weise soziale
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Unterstutzung Arbeitsstress beeinflusst. Es wurden drei Mechanismen gefunden: soziale
Unterstutzung reduzierte die chronischen Folgen von Stress, reduzierte die Bewertung von
Stressoren und moderierte den Stressor-Strain Zusammenhang. Soziale Unterstlitzung kann

somit auf vielfaltige Weise die Stressentstehung beeinflussen.

Autonomie
Die Autonomie (auch Handlungsspielraum, Entscheidungsspielraum oder

Freiheitsgrade genannt) beschreibt die Mdglichkeit, Einfluss auf die Arbeitsmethoden,
Entscheidungen in der Arbeit und die Wahl der Arbeitsaufgabe zu nehmen (Morgeson &
Humphrey, 2006). Je mehr Handlungsmdglichkeiten eine Person hat, desto weiter ist ihr
Handlungsspielraum oder desto hoher ist ihre Autonomie.

Karaseks (1979) Job-Demand-Control Modell unterstreicht, wie einflussreich hohe
Job Control ist. Job Control bedeutet in diesem Modell, wie viel Entscheidungsmacht eine
Person hat und ist daher gleichbedeutend mit Autonomie. Ist diese niedrig und die

Anforderungen der Arbeit hoch, fiihrt dies zu erhthtem Stresserleben.

Autonomie ist auch bei Burnout relevant. So fanden Kim und Stoner (2008), dass
Autonomie bei Rollenstress einen schiitzenden Effekt vor Burnout hat. Auch kann

Autonomie einen direkten negativen Einfluss auf Burnout haben (Shirom et al., 2010).

Ein hoher Handlungsspielraum ist daher vor allem aus zwei Griinden relevant:
Handlungsspielraum kann als Puffer die Stressreaktion vermindern und Personen mit hohem
Handlungsspielraum haben weniger gesundheitliche Probleme (Stock-Homburg, 2013, S.
560).

Kriterien psychologischer Arbeitsgestaltung

Die Kriterien der psychologischen Arbeitsgestaltung weisen aus, wie eine aus
psychologischer Sicht gestaltete Arbeit auszusehen hat. Sie konnen zur ,,Bewertung und

Gestaltung von Arbeitssystemen® (Hacker & Richter, 1984, S. 12) herangezogen werden.

Nach Hacker und Richter (1984, S. 13) ist das erste Kriterium die Ausfuhrbarkeit.
Hierunter ist zu verstehen, dass die Arbeit unter Betrachtung ,,ergonomischer und

anthropometrischer” Kennwerte ausfiihrbar ist.

Das zweite Kriterium, die Schadigungslosigkeit, bezieht sich vorrangig auf die
physische Umgebung. Dazu gehdren etwa Staub, Licht oder Larm. Ist diese nicht optimal

eingestellt, kdnnen korperliche Schaden die Folge sein. Der funktionale Zusammenhang ist
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exponentiell: ab einer bestimmten Grenze — der maximalen Arbeitsplatz-Konzentration
(MAK-Wert) — schnellt das Risiko einer Schadigung steil nach oben (Hacker & Richter,
1984, S. 13).

Die Beeintrachtigungsfreiheit bezieht sich auf die psychische Ebene. Die Arbeit sollte
so gestaltet werden, dass die arbeitende Person nicht dauerhaft psychisch beeintrachtigt wird.
Hierunter fallen Stressoren wie Unvorhersehbarkeit. Eine Unterforderung tritt ein, wenn die
Beanspruchung unter der Anforderung liegt, eine Uberforderung, wenn sie dartiber liegt
(Hacker & Richter, 1984, S. 13).

Das vierte Kriterium der Arbeitsgestaltung ist die Entwicklung der Personlichkeit.
Das fiihrt uns zu Konzepten wie Kurt Lewins ,,zwei Gesichter der Arbeit” (1920). Nach
Lewin sollen wir die mihseligen Aspekte der Arbeit sowie die Entwicklung des Arbeitenden
durch die Arbeit betrachten. Auch die Studie Die Arbeitslosen von Marienthal. Ein
soziographischer Versuch uber die Wirkungen langandauernder Arbeitslosigkeit von Jahoda,
Lazarsfeld und Zeisel, beleuchtet die strukturierende Funktion von Arbeit (in neuer Ausgabe:
Jahoda et al., 2021). Es wurde gezeigt, dass Arbeitslosigkeit zu Einsamkeit und Resignation
fuhrte. Viele Betroffenen verloren jegliches Zeitgefiihl, andere wurden zunehmend apathisch
(Jahoda et al., 2021). Neben der Bewahrung vor negativen Aspekten gibt es auch Gewinne
durch Arbeit. So kann Arbeit als stabilisierender Faktor gelten, der positiv in das Privatleben
strahlt (Frese, 1981).

Arbeitsstressoren fallen zwar grundsatzlich in die Kategorie Beeintrachtigungsfreiheit,
jedoch sind speziell Challenge-Stressoren auch dem Kriterium Persodnlichkeitsentwicklung
zuordenbar. Sie wirken zwar beeintrachtigend, doch bieten sie auch positive
Wachstumspotenziale. Unvorhersehbarkeit wurde auf das Kriterium
Beeintrachtigungsfreiheit (Schoellbauer et al., 2022) und Personlichkeitsentwicklung
(Caniéls et al., 2022) untersucht.

Unvorhersehbarkeit als Challenge Stressor

Nach Hacker und Richter (1984, S. 13) hat das Kriterium Beeintrachtigungsfreiheit
eine optimale Auspragung zwischen Beanspruchung und Anforderungshéhe, die weder zu
niedrig (Unterforderung) noch zu hoch (Uberforderung) sein soll. Unvorhersehbarkeit ist als
psychologischer Stressor Teil der Beeintrachtigungsfreiheit. Folglich sollte auch die
Auspragung von Unvorhersehbarkeit eine optimale Auspragung aufweisen. Zu hohe

Unvorhersehbarkeit konnte etwa ein Indiz fir Gberkomplexe Aufgaben sein, die tberfordern
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konnen. Ein zu niedriges Ausmaf an Unvorhersehbarkeit kénnte, da die Regulation nur auf
niederen Ebenen stattfindet, eine Person unterfordern. Diese Uber- oder Unterforderung kann
zu einer psychischen Sattigung oder psychischen Ermudung fuhren (Hacker & Richter, 1984,
S. 13). Wie oben beschrieben, ist emotionale Erschopfung die Stressdimension von Burnout
(Maslach et al., 2001).

Eine routinierte Arbeitsaufgabe kann etwa die Fertigung eines standardisierten
Werkstiickes darstellen. Sind alle Parameter wie Mal3, Gewicht und Aussehen festgelegt, so
muss einzig die sensomotorischen Ebene reguliert werden. Eine ungelibte Arbeitskraft wird
dies bewusst machen missen, bis die Handgriffe verinnerlicht sind. Ab diesem Zeitpunkt ist
die Regulierung nicht mehr bewusstseinspflichtig, teilweise nicht mehr bewusstseinsféahig —
die Handgriffe werden weitestgehend mechanisch, ohne Geisteskraft ausgefthrt. Ist dies die
einzige Aufgabe der Arbeitskraft, so wird diese wéhrend ihrer gesamten Arbeitszeit die
intellektuelle Ebene nicht gebrauchen kénnen. Dieser Zustand fiihrt, wie oben beschrieben,
zu psychischer Sattigung. Wenn nun der Fall eintritt, dass die Arbeitskraft unerwarteterweise
die Arbeit eines Kollegen oder einer Kollegin im Krankheitsstand tibernehmen muss, etwa
Birotétigkeiten, so handelt es sich um eine unvorhersehbare Arbeitsaufgabe. In diesem Fall
findet die Regulation auf einer hoheren Ebene statt, da die Aufgabe neu gelernt werden muss,
Mitunter treten auch andere Unvorhersehbarkeiten auf, wie spontane Einschulungen oder
ahnliches. Die Arbeitskraft wird in diesem Fall aus dem Stadium der psychischen Sattigung
austreten, da alle Regulationsebenen gebraucht werden — die vollstandigen Arbeitsaufgaben
belasten die Arbeitskraft optimal. Nun passiert es, dass eine weitere Person austritt, deren
Aufgaben nun ebenfalls unerwarteterweise tibernommen werden missen. Auch dies stellt
eine Unvorhersehbarkeit dar. Die Arbeitskraft muss plotzlich viele verschiedene
Arbeitsaufgaben Gbernehmen und die Regulation findet nur mehr auf héheren Ebenen statt —
eine Erholung ist nicht mehr méglich. Die Arbeitskraft wird somit Gber die Mal3en psychisch
belastet und nach einiger Zeit entwickelt sich chronischer Stress. Schlussendlich wird die

Arbeitskraft dadurch gezwungen, selbst in Krankenstand zu gehen.

In diesem Beispiel wird verdeutlicht, wie zu niedrige oder zu hohe
Unvorhersehbarkeit zu einem gesteigerten Stresserlebnis fiihren kénnen, wahrend
gleichzeitig ein mittleres AusmaR von Unvorhersehbarkeit positive Auswirkungen haben
kann. Die Funktion zwischen Unvorhersehbarkeit auf der X-Achse und Stresserleben auf der

Y-Achse ist also U-férmig.
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Das Challenge-Hindrance-Model postuliert, dass Challenge-Stressoren
hdchstwahrscheinlich nicht in linearen Zusammenhéangen wirken (Horan et al., 2020). Wenn
Unvorhersehbarkeit als Challenge-Stressor wirkt, sollte es weder eine zu hohe noch eine zu
niedrige Auspragung von Unvorhersehbarkeit geben. Die Form der Funktion sollte U-formig
sein: niedrige und hohe Unvorhersehbarkeit geht mit htherer emotionaler Erschépfung
einher. Der Scheitelpunkt sollte ein Minimum sein, der sich ungefahr beim Mittelpunkt von

Unvorhersehbarkeit befindet.
Die erste Hypothese lautet daher:

H1: Unvorhersehbarkeit steht mit emotionaler Erschopfung in einem nicht-linearen, U-

férmigen Zusammenhang.

Im Zusammenhang mit Unvorhersehbarkeit kann erhthte Autonomie als Puffer
wirken, da ein hoherer Handlungsspielraum mehr Mdglichkeiten bietet, mit
unvorhersehbaren Arbeitsaufgaben umzugehen (Karasek, 1979). Aufgaben konnten bei hoher
Unvorhersehbarkeit etwa selbststdndig auf einen anderen Tag verschoben oder an eine andere
Stelle delegiert werden und somit weniger belastend wirken. Ist die Unvorhersehbarkeit sehr
niedrig, kann durch hohe Autonomie selbststdndig ein Aufgabenwechsel initiiert werden und

dadurch das Regulationsniveau verandert werden.

Bei kurvilinearen Zusammenhangen kann die Moderation zwei Effekte haben: Erstens
kann die Steigung der Kurve veréndert werden, das heilt die Kurve flacht ab oder wird
steiler. Zweitens kann sich der Scheitelpunkt &ndern: Bei einer quadratischen Funktion gibt
es einen Scheitelpunkt, der entweder ein Minimum oder ein Maximum ist. Die Position des
Scheitelpunkts kann sich durch den Moderator verschieben (Haans et al., 2016). Die
Pufferfunktion von Autonomie sollte sich dadurch &uf3ern, dass die Kurve abgeflacht wird,

sprich die U-Kurve ist weniger steil.
Die zweite Hypothese lautet daher:

H2: Autonomie moderiert den nicht-linearen Zusammenhang zwischen

Unvorhersehbarkeit und emotionaler Erschopfung, indem sie die U-Kurve abflacht.

Soziale Unterstlitzung kénnte bei unvorhersehbaren Arbeitsaufgaben auf vielféltige Weise
wirksam werden (Demerouti et al., 2001). Arbeitende kdnnen sich bei hoher
Unvorhersehbarkeit unter anderem an Kolleg:innen wenden, um Rat oder Hilfe einzuholen,

oder die Fihrungskraft bitten, mehr Ressourcen zu aktivieren. Bei niedriger
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Unvorhersehbarkeit kann durch soziale Unterstiitzung etwa die Fihrungskraft angerufen

werden, die Arbeitsaufgabe zu &ndern, um das Regulationsniveau zu erhéhen.

Auch hier sollte der Moderator soziale Unterstlitzung dazu fiihren, dass die U-Kurve
abflacht: bei niedrigen oder hohen Auspragungen von Unvorhersehbarkeit sollte emotionale

Erschopfung bei einer hohen Auspréagung von sozialer Unterstiitzung vermindert werden.
Die dritte Hypothese lautet daher wie folgt:

H3: Soziale Unterstitzung moderiert den nicht-linearen Zusammenhang zwischen

Unvorhersehbarkeit und emotionaler Erschdpfung, indem sie die U-Kurve abflacht.

Methoden

Mixed-Method

Da es sich um eine Mixed-Method Studie handelt, werden zuerst die quantitativen und
dann die qualitativen Methoden dargestellt. Eine Besonderheit der Mixed-Method Studie ist
das purpose statement (Creswell & Creswell, 2023). Darin wird ausgedrtickt, was mit der
Verbindung von qualitativen und quantitativen Daten erreicht werden soll. Das purpose
statement dieser Arbeit lautet wie folgt: Die Studie nutzt einen Mixed-Method Ansatz, um die
positiven und negativen Potenziale von Unvorhersehbarkeit zu erforschen. Ein explanatives
Studiendesign wird eingesetzt, bei dem quantitative und qualitative Daten erhoben werden,
um dieses Phdnomen aus verschiedenen Perspektiven zu betrachten. In dieser Studie werden
quantitative Daten verwendet, um den Zusammenhang von Unvorhersehbarkeit und
emotionaler Erschopfung zu untersuchen. Durch eine qualitative Datenerhebung soll das

Konstrukt Unvorhersehbarkeit im Arbeitsalltag erforscht werden.

Quantitative Methoden

Die quantitativen Methoden wurden eingesetzt, um die Hypothesen H1, H2 und H3 zu

testen.

Stichprobe

Die Daten flr die quantitative Analyse entstammen einem sekundaren,
langsschnittlichen Datensatz, welcher bei Respondi Mingle in Auftrag gegeben wurde. Der
originale Datensatz beinhaltet drei Erhebungszeitpunkte. Da Unvorhersehbarkeit nur in zwei

Wellen erhoben wurde, wird der erste Erhebungszeitpunkt ignoriert. Die zweite
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Erhebungswelle (T1) fand im August 2019 statt, die dritte Erhebungswelle (T2) im Oktober
2019. Insgesamt fiillten 833 Personen den Fragebogen zum Zeitpunkt T1. VVon den 473
Personen, die den Fragebogen zu T2 ausgefillt haben, wurden sechs Personen aufgrund
fehlender Daten, zehn aufgrund diskrepanter Altersangaben (Alterssprung von zwei oder
mehr Jahren zwischen den Wellen) und weitere zwei Personen aufgrund niedriger intra-
individual response variability (IRV) Werte exkludiert. Dieser Kennwert beschreibt
abweichendes Antwortverhalten beim Ausfillen des Fragebogens, wobei niedrige Werte auf
geradlinige Beantwortung (Dunn et al., 2018) und hohe Werte ein Hinweis auf zuféllige

Antworten ist (Marjanovic et al., 2015).

Die finale Stichprobe besteht aus 455 Teilnehmer:innen. Das Durchschnittsalter
betragt 46.1 Jahre, mit einer Standardabweichung von 10.6 und einer Spannweite von 22 bis
65 Jahren. Im Mittel arbeiteten die Teilnehmer:innen 39.5 Stunden, mit einer
Standardabweichung von 4.6. Die durchschnittliche Beschéftigungsdauer betrug 13.7 Jahre.

Von den 455 Teilnehmer:innen waren 209 weiblich und 246 méannlich.

Vor der Hypothesentestung wurden die Daten auf Attrition-Bias und fehlende Werte
uberpruft. Dabei wird ausgewertet, ob sich die Daten derjenigen Personen, die nur zum
Zeitpunkt T1 teilgenommen haben (N = 833), von den Personen unterscheiden, die bei beiden
Zeitpunkten (N = 455) mitgemacht haben (Nunan et al., 2018). Dazu wurde ein t-Test bei
unabhéngigen Stichproben eingesetzt. Die Ergebnisse zeigen, dass sich diese beiden Gruppen
signifikant in der Unvorhersehbarkeit, im Alter und den Wochenstunden unterscheiden. Die
Unvorhersehbarkeit war bei Personen hoher, die nur T1 ausgefullt haben: Das Alter ist bei
denen hoher, die an beiden Erhebungswellen teilgenommen haben. Dies zeigt sich auch bei
den Wochenstunden: Die Gruppe bei T1 und T2 hat im Schnitt 2 Wochenstunden mehr.
Personen mit héherer Unvorhersehbarkeit haben womdglich aufgrund der erhohten Belastung

(Schoellbauer et al., 2022) auf eine Teilnahme bei T2 verzichtet.

Messinstrumente

Unvorhersehbarkeit

Zur Erhebung der Unvorhersehbarkeit im Arbeitskontext wurden vier Items von
Schyns & Paul (2004) ibernommen. Die Teilnehmer:innen konnten diese auf einer 7-stufigen

Likert Skala beantworten (1 = Giberhaupt nicht, 7 = voll und ganz). Die Items lauten wie folgt:

Wenn ich an meine letzten zwei Arbeitswochen zurlickdenke, hatte ich mir gewdnscht ...
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e ... friiher zu wissen, welche Arbeitsaufgaben ich zu erledigen habe.
e ... friher zu wissen, was in der Arbeit auf mich zukommt.
e ... friiher zu wissen, wie viel Zeit die Erledigung meiner Arbeitsaufgaben erfordert.

e ... friiher zu wissen, welche Probleme mit meinen Arbeitsaufgaben einhergehen.

Emotionale Erschopfung

Emotionale Erschopfung wurde mittels des Maslach Burnout Inventory (Maslach &
Jackson, 1981) erhoben. Ein Beispielitem lautet: Wie haufig kam es in den letzten zwei
Arbeitswochen durchschnittlich vor, dass Sie sich durch Ihre Arbeit gefihlsmaRig erschopft
flhlten? Die dazugehorige Skala sieht wie folgt aus: 1 = an keinem Tag, 2 = meistens nicht, 3

= selten, 4 = hin und wieder, 5 = 6fters, 6 = die meisten Tage, 7 = (so gut wie) an jedem Tag.

Autonomie

Autonomie wurde mit einem Fragebogen gemessen, der auf dem Instrument zur
stressbezogenen Tétigkeitsanalyse (Semmer et al., 1999) und Allvin et al. (2013) basiert. Die
Skala besteht aus drei Items, mit Aussagen wie In meiner Arbeit habe ich die Autonomie,
selbst zu entscheiden, wie ich an meinen Aufgaben arbeite. Die Teilnehmenden konnten diese
Aussagen auf einer 7-Punkte-Likert-Skala bewerten, die von 1 = stimme tberhaupt nicht zu,

bis 7 = stimme vollkommen zu reicht.

Soziale Unterstiitzung

Um die soziale Unterstiitzung durch die Fiihrungskraft zu messen, wurden zwolf
Items aus dem SAWS-Modell von Lawrence et al. (2007) verwendet. Diese Items mal3en
emotionale (z. B. Wie sehr kdnnen Sie sich darauf verlassen, dass Ihre direkte
Vorgesetzte/lhr direkter Vorgesetzter Ihnen hilft, sich besser zu fiihlen, wenn Sie
arbeitsbezogene Probleme haben?), bewertende (z. B. Wie sehr kdnnen Sie sich darauf
verlassen, dass lhre direkte Vorgesetzte/lhr direkter Vorgesetzter Ihnen versichert, dass Sie
in der Lage sind, mit Ihren arbeitsbedingten Problemen umzugehen?), instrumentelle (z. B.
Wie sehr koénnen Sie sich darauf verlassen, dass lhre direkte VVorgesetzte/lhr direkter
Vorgesetzter Ihnen bei berufsbedingten Problemen praktische Unterstutzung gibt?) und
informationelle (z. B. Wie sehr kdnnen Sie sich darauf verlassen, dass Ihre direkte
Vorgesetzte/lhr direkter Vorgesetzter Anregungen gibt, wie Sie mehr ber eine
Arbeitssituation erfahren kénnen, die Ihnen Probleme bereitet?) Unterstiitzung. Die
Teilnehmer:innen wurden gebeten, Aussagen auf einer 7-Punkte-Likert-Skala zu bewerten,

die von 1 = stimme Uberhaupt nicht zu, bis 7 = stimme voll und ganz zu reicht.
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Analysemodell

Im Folgenden Abschnitt wird der quadrierte Term Unvorhersehbarkeit T1 X
Unvorhersehbarkeit T1 als Unvorhersehbarkeit? T1 bezeichnet. Der Zeitpunkt 1und Zeitpunkt
2 werden als T1 und T2 abgekurzt.

Der Term Unvorhersehbarkeit? T1 modelliert den nicht-linearen — in diesem Fall
quadratischen — Zusammenhang zwischen Unvorhersehbarkeit und emotionaler Erschépfung.
Die daraus entstehende Funktion ist eine quadratische Funktion, die visuell dargestellt eine U-

Form oder umgekehrte U-Form hat.

Die Auswertung der Daten erfolgte in R Version 4.2.1 (R Core Team, 2022). Zur
Untersuchung von H1 wurde eine hierarchische lineare Regression mit drei Blocken
durchgefuhrt. Die Blocke wurden schrittweise in die Analyse eingeflhrt. Die abhéngige
Variable ist emotionale Erschdpfung T2. Der erste Block enthélt die Kontrollvariable
emotionale Erschopfung T1. Der zweite Block enthélt den nicht-quadrierten Term
Unvorhersehbarkeit T1 (Modell 1). Der dritte Block enthalt schlieRlich den Term
Unvorhersehbarkeit? T1 (Modell 2). Das Modell 3 folgt der Empfehlung von Aiken et al.
(1991), den quadrierten Term zusammen mit dem nicht-quadrierten Term zu testen. Als
Robustheitstest wurde auch ein Modell mit einem kubischen Term berechnet (Modell 4)
(Haans et al., 2016).

Die Moderationsanalysen wurden ebenfalls in R durchgefiihrt. Es wurde folgendes
Modell verwendet:
Yy=byg+by XW+by, XX +byXX?+by,XXXZ+bsXX?*XZ+bgXZ

Wobei X gleich Unvorhersehbarkeit T1, W gleich emotionale Erschopfung T1, Z
gleich Autonomie T1 (Modell 5) oder soziale Unterstitzung T1 (Modell 6) ist. Das
urspriingliche Modell wurde von Haas et al. (2016) Gbernommen und durch die

Kontrollvariable emotionale Erschépfung T1 erganzt.

Den Empfehlungen von Haans et al. (2016) folgend wurde die moderierte
quadratische Regression zuerst auf Signifikanz des Gesamtmodells getestet. Danach wurde

die erste Ableitung:
2XXX(bgXZ+b3y)+byXZ+b,
nach X gelost:
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2 X (bs X Z + bs)

und auf O gesetzt. Mithilfe dieser Formel wurden die Scheitelpunkte bestimmt und
kontrolliert, ob sich diese innerhalb der Datenspannweite (1 bis 7) befinden. Danach wurden

die Scheitelpunkte mit der zweiten Ableitung:
2 X (bs X Z + bs)

getestet. Somit konnte bestimmt werden, ob es sich um ein Minimum oder ein
Maximum handelt. Da es sich um eine quadratische Funktion handelt, kann es kein

Sattelpunkt sein.

Im néchsten Schritt wird getestet, ob die Moderation den Scheitelpunkt verschiebt und
die Kurve abflacht oder steiler wird. Beides unabhangig von der theoretischen
Konzeptionierung des Moderators zu testen, entspricht der empfohlenen VVorgehensweise
(Haans et al., 2016).

Um zu kontrollieren, ob sich der Scheitelpunkt verschiebt, wird die zweite Ableitung
nach Z herangezogen:

(by X bs) — (b3 X by)
2 X (bs X Z + b3)?

Diese wurde gemal? Haans et al. (2016) auf Abweichung gegentiber 0 getestet. Weicht

sie signifikant ab, bedeutet dies, dass der Moderator den Scheitelpunkt verschiebt.

Der Test, ob die Kurve flacher oder steiler wird, basiert auf den Term b5. Ist dieser
signifikant, wird die Kurve durch den Moderator beeinflusst. Das Vorzeichen zeigt an, in
welche Richtung: ist es negativ, so wird die U-Form steiler (die invertierte U-Form flacher)

und vice versa (Haans et al., 2016).

Zur Berechnung der Effektstirke wird das lokale Effektstirkenmall Cohen’s f2 nach
folgender Formel verwendet (Selya et al., 2012):

Ris — R}

f2=

Wobei R2, das Modell mit dem interessierenden Term und R2 das Modell ohne

diesen Term ist. Dadurch lasst sich die Effektstarke des Terms isoliert betrachten. Der
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interessierende Term fiir H1 ist Unvorhersehbarkeit? T1 und bei den Moderationshypothesen

der Interaktionsterm.

Zusétzlich zu den etablierten Methoden, wurde eine Analyse mit generalized additive
models (GAMSs) durchgefiihrt. Diese Methode ist besonders geeignet, nicht-lineare
Zusammenhange zu detektieren und zu modellieren (Simonsohn, 2024). Bei GAMs wird flr
jeden Term eine passende Funktion modelliert und diese anschlieRend addiert. Die Funktion
wird durch die Methode der penalized regression ausgewahlt und kann die Form einer glatten
Funktion annehmen (Simonsohn, 2024). Wenn der Zusammenhang zwischen zwei Variablen
am besten durch eine lineare Funktion beschrieben wird, dann wird die Funktion

dementsprechend linear modelliert.

Folgende Modelle wurden mit GAMs modelliert: Modell 6 mit Unvorhersehbarkeit
T1, Modell 7 mit dem zusétzlichen Interaktionsterm Unvorhersehbarkeit T1 X Autonomie T1,
Modell 8 mit dem zusétzlichen Interaktionsterm Unvorhersehbarkeit T1 X soziale
Unterstiitzung T1. Alle Modelle beinhalten den Kontrollterm emotionale Erschépfung T1 und

haben die abhéngige Variable emotionale Erschépfung T2.

Als Kennwert zur Bestimmung der Linearitat wird der EDF-Wert (effective degrees of
freedom) angefuhrt. Ein EDF-Wert Gber 1 bedeutet, dass die modellierte Funktion nicht-

linear ist (Simonsohn, 2024).

Zur visuellen Darstellung des Moderationseffektes wurden simple slopes Analysen
mittels GAMs realisiert. GAMs werden bei Moderationsanalysen vor allem dann empfohlen,
wenn der Moderator nicht (experimentell) zugewiesen, sondern gemessen wird (Simonsohn,
2024), was bei dieser Arbeit der Fall ist: sowohl Autonomie wie auch soziale Unterstiitzung

wurden mittels Fragebogen erhoben.

Qualitative Methoden

Fir die Untersuchung der offenen Forschungsfrage OF Wie erleben und nehmen
arbeitende Personen Unvorhersehbarkeit in ihrem Arbeitsalltag wahr? wurden qualitative
Methoden eingesetzt.

Halb-strukturiertes Interview

Als Erhebungsmethode wurde ein halb-strukturierter Interviewleitfaden (auch als

offenes Leitfadeninterview bezeichnet) erstellt. Diese Interviewform zeichnet sich durch den
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Einsatz standardisierter Interviewleitfaden aus, bei denen die interviewte Person dennoch frei
antworten kann. In jedem Interview wird der gleiche Leitfaden verwendet und die jeweiligen
Themenbldcke bearbeitet, die Reihenfolge und Relevanz der Themen darf variieren. Die
interviewte Person darf auch neue Themen ansprechen und wird in ihren Antworten nicht
eingeschrankt. Nach Przyborski und Wohlrab-Sahr (2021, S. 165) ist das offene
Leitfadeninterview nitzlich fur die Beschreibung beruflicher Téatigkeiten. Da in dieser Arbeit
Unvorhersehbarkeit im Berufskontext untersucht wird, ist das offene Leitfadeninterview eine

geeignete Erhebungsmethode.

Der Interviewleitfaden wurde nach dem SPSS-Prinzip erstellt (Helfferich, 2011, S.
182). Zuerst wurden Fragen gesammelt (S), danach wurden diese Fragen gepruft (P), um sie
anschlieRend zu sortieren (S) und am Ende zu gréfReren Themenblocken zu subsumieren (S).
Dabei wurde darauf geachtet, dass die Fragen offen sind (Przyborski & Wohlrab-Sahr, 2021,
S. 131). Die Themenbl6cke und Fragen orientieren sich an der offenen Fragestellung OF, die
sich auf die im Text behandelten Phdnomene Unvorhersehbarkeit und Burnout bezahlt. Dabei
interessiert vor allem der emotionale Zustand der interviewten Personen, etwaige Belastungen

und Beanspruchungen durch Unvorhersehbarkeit, sowie eventuell positive Auswirkungen.

Die sprachliche Gestaltung der Frage war ebenso von grof3er Relevanz, da
Fremdwdrter oder Fachbegriffe zu Unklarheiten fiihren oder die befragte Person verédrgern
konnen. Daraus ergaben sich schlussendlich zwei groe Themenbldcke: der berufliche Weg
mit einer Beschreibung der derzeitigen Té&tigkeit sowie ein Block zur Unvorhersehbarkeit.
Der Leitfaden wurde in einem Probeinterview getestet. Die Reihenfolge und Formulierung
der Fragen wurde nach dem ersten Interview angepasst, um einen natiirlicheren

Gesprachsverlauf zu ermdglichen.
Der Interviewleitfaden sieht wie folgt aus:

Themenblock 1: Beruf

Frage Nachfragen Fragen zur Notizen
Aufrechterhaltung

des Gesprachsflusses

Erz&hle mir von deinem Wie lange arbeitest du hier? | Was ist dann passiert?
beruflichen Weg und wie du

zu deinem aktuellen Job Wie lange arbeitest du Was hast du konkret

gekommen bist. schon in dieser Position? gemacht?
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Beschreibe einen typischen
Arbeitstag von dem Moment
an, an dem du ins Blro

kommst, bis du gehst.

Wie sieht dein Arbeitsalltag

aus?

Welche Arbeitsaufgaben

fallen taglich an?

Wie sieht es mit

Teamarbeit aus?

Arbeitest du vor Ort oder

Online?

Was tust du dann?

Was passiert dann?

Kannst du ein

konkretes Beispiel

nennen?

Wie planst du deinen
Arbeitstag?

Wie sieht dein taglicher

Arbeitsplan aus?

Wie werden

Arbeitsaufgaben zugeteilt?

Wie wird der Ablauf deines

Arbeitstages bestimmt?

Wie gehst du mit den
Grenzen zwischen Freizeit

und Arbeit um?

Hast du einen

konkreten Plan?

Was tust du dabei

genau?

Themenblock 2: Unvorhersehbarkeit

Was bedeutet
Unvorhersehbarkeit in

deinem Arbeitsalltag?

Wie unterscheiden sich
unvorhersehbare Aufgaben
von vorhersehbaren
Aufgaben?
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Wie erlebst du
Unvorhersehbarkeit in
deinem Arbeitsalltag?

Wie oft hast du
unvorhersehbare

Arbeitsaufgaben?

Kannst du das bitte

weiter ausfiihren?

Kannst du ein
konkretes Beispiel

nennen?

Kannst du mir ein Beispiel
geben, bei dem du in den
letzten Monaten mit einer
unvorhersehbaren Aufgabe

konfrontiert wurdest?

Wie bist du zu dieser

Aufgabe gekommen?

Wie bist du damit

umgegangen?

Wie hast du dich dabei
gefuhlt?

Was ist dann passiert?

Was ging dir dabei
durch den Kopf?

Erz&hl einmal, wie das so ist,
wenn an deinem Arbeitsplan
etwas geandert werden

Mmuss.

Was andert sich konkret an

deinem Plan?

Wie oft passt du deinen
Plan an unvorhersehbare

Arbeitsaufgaben an?

Was ist der erste
Schritt, den du
tatigst?

Was tust du in der

Regel dann?

Wenn du etwas an diesen
Arbeitsaufgaben andern
konntest, was wére das?
(Was wirdest du dir
hinsichtlich
unvorhersehbarer
Arbeitsaufgaben

winschen?)

Héttest du gerne einen Job,

bei dem du in der Friih

Jetzt hétte ich noch
ein paar hypothetische
Fragen an dich. Diese
Fragen beziehen sich
also auf deine
Vorstellungen und

Winsche.
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immer genau weif3t, was du

heute machen wirst?

Letzte Frage:

Wir sind am Ende des Interviews angelangt. Gibt es noch etwas, das du erzéhlen méchtest?

Etwas, das dich beschéftigt oder was dir am Herzen liegt?

Qualitative Inhaltsanalyse

Die qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring ist ein systematisches Verfahren der
Textanalyse (Mayring, 2022, S. 13). Das Kategoriensystem bildet das Fundament der
Analyse. Nach der Empfehlung Mayrings (2022, S. 51) wurde das Verfahren zuerst am
Material getestet, danach modifiziert und verbessert. Dabei wird iterativ vorgegangen: Nach
jedem Arbeitsschritt wird neben der Auswertung auch die Methode selbst Uberprift und

reflektiert. Nun folgt eine genauere Beschreibung der gqualitativen Inhaltsanalyse.

Zuerst musste entschieden werden, welches Material Uberhaupt interpretiert wird,
nach Mayring (2022, S. 53-54) die ,,Festlegung des Materials“. Alle Notizen und Memos, die
wéhrend der gesamten Projektdauer erstellt wurden, alle Messinstrumente und die Interviews

bilden das Material fur diese Untersuchung.

Es wurden finf Leitfadeninterviews gefuihrt. Die Interviewten wurden ber E-Mail-
Anfragen an Unternehmen sowie Uber Flyer rekrutiert, die in Supermérkten ausgehangt
wurden. Alle Interviews wurden aufgezeichnet und anschlielend transkribiert. Vor dem
Interview wurde eine Einverstandniserklarung eingeholt. Hierbei wurden die Teilnehmenden
uber den Zweck, das Verfahren, ihre Rechte, mdgliche Risiken und des Rechts auf
jederzeitigen Riickzug informiert. Wahrend der Transkription wurden personenbezogene

Merkmale ge&ndert, maskiert oder unkenntlich gemacht.

Was das Interview selbst anbelangt, gibt es die Empfehlung, vom Allgemeinen zum
Spezifischen zu gehen und bei der Perspektive des Interviewten seinen Ausgangspunkt
nehmen (Przyborski & Wohlrab-Sahr, 2021, S. 161). Weiters wurde darauf geachtet, die
Reihenfolge so zu gestalten, dass offene Frage an den Anfang gestellt werden, auf die
spezifische Nachfragen folgen (Przyborski & Wohlrab-Sahr, 2021, S. 167).
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Vier der Interviews wurden auf Wunsch der Interviewten online durchgefuhrt. Als
Meeting-Programm wurde Zoom verwendet, welches tber die von der Universitat Wien
angebotenen Server genutzt wurde. In allen Interviews wurde auf beiden Seiten eine Kamera
verwendet. Die Interviews liefen ohne technische Probleme ab und wurden direkt tiber das

Programm aufgezeichnet, wodurch eine hohe Aufnahmequalitét erzielt wurde.

Eines der Interviews wurde Vor-Ort in einem Kaffeehaus gefuhrt. Aufgezeichnet
wurde aus Grinden der Ausfallsicherheit mit zwei Geréten: einem Smartphone und einem
Diktiergerat. Essen und Trinken wurden von mir bezahlt, da ich in meinem Flyer angab, fur

Kaffee und Kuchen aufzukommen.
In Folge werden die interviewten Personen als B1, B2, B3, B4 und B5 bezeichnet.

B1 ist Geschéftsfuhrer einer Softwarefirma und in dieser Position auch fiir die mittel-
und langfristige Planung seines Unternehmens zustandig. Dieses Unternehmen hat mehrere
Angestellte und ist als KMU zu bezeichnen. B1 ist Akademiker und hat geregelte

Arbeitszeiten, seine Tatigkeit findet im Bdiro statt.

B2 ist selbststandig unter anderem als Coach tatig und verfasst Bucher. Zu Ihrem
Klientel zahlen Privatpersonen wie auch Unternehmen. In Ihrem vielfaltigen Berufsleben

flihrte sie verschiedene Tatigkeiten aus und erwarb verschiedene akademische Grade.

Zu diesem Zeitpunkt habe ich begonnen, verstarkt nach Nicht-Akademikern zu

suchen, um die Stichprobe ausgewogener zu gestalten.

Mit B3 wurde das Interview Vor-Ort in einem Kaffee geflihrt. Sie hat ebenfalls einen
abwechslungsreichen Berufsweg und arbeitet derzeit als Tontechnikerin und Stagehand. B3
ist Akademikerin. lhre Arbeitszeiten und ihr Arbeitsort variieren sehr stark, grundséatzlich ist

es keine Biroarbeit und findet auch auRerhalb von Geb&uden statt.

B4 ist selbststandig als Einzelunternehmerin im Kunsthandwerk tatig. Sie ist

Akademikerin und hat ihr Unternehmen im Frihjahr 2023 gegriindet.

Da ich trotz meiner Bemiihungen, Nicht-Akademiker zu rekrutieren, bereits vier
Akademiker:innen interviewte, habe ich ab diesem Zeitpunkt explizit nur nach Nicht-

Akademiker:innen gesucht.

B5 ist Angestellter einer Sicherheitsfirma (Burojob), hat eine BHS abgeschlossen und

geregelte Arbeitszeiten.
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Die Stichprobe umfasst daher folgende Merkmale: vier Akademiker (B1, B2, B3, B4),
zwei Selbststéandige (B2, B4), eine Fuhrungskraft (B1), zwei Biroarbeiter (B1, B5) und drei
Personen mit flexiblen Arbeitszeiten (B2, B3, B4).

Die Richtung der Analyse ist ein Gegenstand, somit im Objektbereich positioniert
(Mayring, 2022, S. 57). In diesem Fall ist der Gegenstand die Unvorhersehbarkeit im
Avrbeitsalltag.

Als konkrete Auswertungsmethode kam die Themenanalyse (Mayring, 2022, S. 104)
zum Einsatz. Diese gibt es in zwei Varianten: deduktiv/induktiv sowie induktiv/induktiv. Das
induktive Kodieren ist nach Mayring (2022, S. 84) eine Technik der zusammenfassenden
Inhaltsanalyse. Dabei wird einer Textstelle ein oder mehrere Codes zugeordnet. Die
Zuordnung des Textes zu den Codes erfolgt regelgeleitet, die Erstellung der Codes ist
subjektiver und freier. Das Kodieren wird von Saldafia (2021, S. 5) daher auch als eine nicht
exakte Wissenschaft bezeichnet. Es ist wichtig, das Kategoriensystem mit anderen Personen
zu teilen und zu besprechen, da bewusste wie unbewusste VVorannahmen die Kategorien

beeinflussen kénnen.

Fur diese Arbeit wurde die induktiv/induktiv Variante gewéhlt, da bewusst auf eine zu
enge theoretische VVorannahme verzichtet wurde. Das Objekt Unvorhersehbarkeit sollte
maoglichst nahe am Material, moglichst ohne theoretische Vorannahme aus den Erzahlungen
der Arbeitenden rekonstruiert werden. Daher wurde einmal induktiv kodiert, um grofRe
Themenfelder zu identifizieren und dann ein zweites Mal, um diese Themenfelder mit
Material zu fullen. Diese Vorgehensweise mit zwei distinkten Kodiervorgangen ist in der
qualitativen Inhaltsanalyse weitverbreitet (fiir einen Uberblick verschiedener
Kodierverfahren: Saldafa, 2021).

Das Prozessmodell des induktiven Kodierens wurde daher in beiden Durchgéngen

eingesetzt. Es sieht wie folgt aus:
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Gegensiand. Matenal
Ziel der Analyse
Theorie

Y

v
Festlegen des
Selektionskriteriums |
und des
Abstraktionsniveaus

Materialdurcharbeitung
Kategorienformulierung

Subsumption bzw. neue Kategonenbildung

Y

Revision der Kategorien
nach etwa 10-50% des
Matenals

Endguitiger
Materialdurchgang

Interpretation, Analyse

Abbildung 1. Prozessmodell nach Mayring (2022, S. 85)

Die einzelnen Aspekte der Analyse werden jetzt flr die jeweiligen Durchgénge
detailliert beschrieben.

Themenanalyse

Im ersten Kodierungsdurchgang wurden zentrale Themen gesucht (Mayring, 2022, S.

104). Diese Themen haben einen breiten Umfang und sollen zeigen, welches tibergeordnete

Thema in einer Textstelle angesprochen wird.

Vor dem Textdurchgang mussen die Analyseeinheiten festgelegt werden (Mayring,
2022, S. 60). Diese beziehen sich auf die Kategorien. Folgende Analyseeinheiten werden
unterschieden (Mayring, 2022, S. 60):
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e Kaodiereinheit: Bestimmt den kleinsten Materialbestandteil, der analysiert werden
darf, und den kleinsten Textteil, der einer Kategorie zugeordnet werden kann.

e Kontexteinheit: Definiert den grofiten Textteil, der einer Kategorie zugeordnet werden
kann.

e Auswertungseinheit: Bestimmt, die Reihenfolge, in der die Textteile ausgewertet

werden.

Fur den ersten Durchgang wurde als Kodiereinheit eine Proposition bestimmt, die

Kontexteinheit ist ein Absatz, und die Auswertungseinheit sind die Interviews.

Das Abstraktionsniveau legt fest, wie nahe am Material die Kategorien sind. Es wurde
im ersten Durchgang fir die Kategorien daher wie folgt definiert: Formulierung zentraler

Themen.

Danach wurden drei Interviews kodiert (B1, B4 und B5) und ein vorlaufiges
Kategoriensystem entwickelt. Dieses wurde auf die restlichen Interviews (B2 und B3)
angewendet und einer Revision unterzogen. Mit diesem Kategoriensystem wurden die ersten
drei Interviews re-kodiert und das Kategoriensystem finalisiert. Die Kodierung wurde
mehrmals durchgefihrt, dazwischen wurden die Ergebnisse mit Mitstudierenden besprochen

und reflektiert.

Der zweite Kodierungsdurchgang lauft vom Prozessmodell und den Analyseeinheiten
her gleich ab. Im Unterschied zum ersten Durchgang wurde das Abstraktionsniveau auf
,konkrete Aspekte zu einem Thema‘ gedndert. Die im ersten Durchgang gefundenen Themen
wurden mit Material gefullt und moglichst fein ausdifferenziert. Drei Interviews wurden (B1,
B4 und B5) kodiert und ein vorlaufiges Kategoriensystem entwickelt, mit dem die zwei
restlichen Interviews (B2, B3) kodiert wurden. Dieses Kategoriensystem wurde Uberarbeitet
und die ersten drei Interviews re-kodiert. Daraus resultiert das vollstdndige

Kategoriensystem.

Das vollstdndige Kategoriensystem wurde auf inter- und intraindividuelle Differenzen
analysiert. Dazu wurde die Anzahl der codierten Textstellen herangezogen und welche

Kategorien tiberhaupt vorkommen (unabhangig von der Anzahl der Textstellen).

Die Offenlegung von VVorannahmen ist ein zentraler Bestandteil qualitativer Methodik
(Przyborski & Wohlrab-Sahr, 2021, S. 499). Das zentrale Thema dieser Arbeit ist die

Unvorhersehbarkeit, die in der arbeitspsychologischen Forschung als Arbeitsstressor gesehen
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wird. Der theoretische Rahmen zur Beschreibung und Klassifizierung dieses Stressors ist das
Challenge-Hindrance-Model. Die konkrete Wirkweise des Stressors wird mittels der
Handlungsregulationstheorie erlautert, die als kognitive Theorie der Information einen

konstitutiven Stellenwert einrdaumt.

Auch bei einer induktiven Kodierung fokussieren diese Theorien und VVorannahmen
das Material in eine bestimmte Richtung — eine arbeitspsychologische Richtung. Durch
regelmaRige Selbstreflexion sowie Austausch mit Mitstudierenden habe ich versucht, diese

Vorannahmen zu erkennen und offen darzulegen.

Epistemologisch betrachte ich Unvorhersehbarkeit als ein Konstrukt im Sinne des
Konstruktivismus. Das bedeutet, Wissen iber Unvorhersehbarkeit wird aus den Erzéhlungen
der interviewten Personen re-konstruiert. Mein Interesse gilt gemal der Fragestellung dem
Erleben und Wahrnehmen dieses Konstruktes. Die Erzahlungen der Personen werden dabei
einerseits als wissensvermittelnd behandelt, andererseits wird die Mdglichkeit offengelassen,

diese auch als soziale Akte zu verstehen.

Ergebnisse

Quantitative Daten

In Tabelle 1 werden die Korrelationen der Pradiktoren sowie das Cronbach-Alpha der
Skalen wiedergegeben. Der empfohlene Wertebereich liegt zwischen 0.70 und 0.95 (Tavakol
& Dennick, 2011). Soziale Unterstiitzung T1 hat einen Cronbach-Alpha Wert von 0.97 und
liegt somit Uber den empfohlenen Wertebereich. Eine mégliche Erklarung dafir ist, dass
diese Skala aus 24 Items besteht und Cronbach-Alpha mit der Anzahl der Items steigt
(Streiner, 2003).
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Tabelle 1

Korrelationstabelle

Mittelwert, Standardabweichung, Cronbach-Alpha,
Korrelationsterme

Variablen M SD 1 2 3 4 5
Unvorhersehbarkeit T1 3,10 1,59 .92
Emotionale Erschopfung .
T1 3,48 162 40 .92
Autonomie T1 4,02 1,12 - 20%** L 27FF* .89

Soziale Unterstlitzung T1 4,92 1,18  -30*** -34***  28%** 97

_IIE_;notlonaIe Unterstltzung 3.44 1,71 QgREx  JZxkk  _[QEkx  _oQREkx Q4

Anmerkung. Cronbach-Alpha in Fett .N = 455. *** p <.001, **p< .01, *p <
.05.

Tabelle 2 zeigt die Ergebnisse der Analyse von H1. Die abhéngige Variable ist in

allen Modellen emotionale Erschépfung zum Zeitpunkt T2.

Tabelle 2
Ergebnisse HI
Regressionsanalyse von emotionale Erschipfung T2

Modell 1 Modell 2 Modell 3
emotionale Erschopfung T1 .69***(.04) 68***(.04) .68***(.03)
Unvorhersehbarkeit T1 10**(.04) 17(.13) .10(.43)
Unvorhersehbarkeit T12 -.07(.13) .08(.91)
Unvorhersehbarkeit T13 -.09(.52)

Anmerkung. T12 = quadrierte Unvorhersehbarkeit. T1% = kubische Unvorhersehbarkeit. N =
455 Personen. Standardisierte Werte und Standardfehler (in Klammern). *** p <.001, ** p
<.01,*p<.051<0.1.

Die Kontrollvariable emotionale Erschopfung T1 ist signifikant, was darauf hindeutet,
dass emotionale Erschopfung Gber den Zeitraum der Testzeitpunkte stabil ist. Der Term
Unvorhersehbarkeit T1 weist einen statistisch signifikanten Zusammenhang mit emotionaler

Erschopfung auf.

Das zweite Modell beinhaltet den quadrierten Term, welcher nicht signifikant ist. Die
erklirte Varianz R? verandert sich nicht zwischen Modell 2 (R? = 0.54) und Modell 3 (R? =
0.54). Die Alternativ-Hypothese H1 wird somit verworfen und die Null-Hypothese
beibehalten.
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Modell 3 beinhaltet einen kubischen Term und dient als Robustheits-Check. Auch
dieser Term ist nicht signifikant.

Tabelle 3 beinhaltet das Modell mit dem Moderator Autonomie T1. Die Interkation
zwischen Autonomie T1 und Unvorhersehbarkeit T12 ist signifikant. Cohen’s 2 betragt 0.02,
was einem niedrigen Effekt entspricht (Cohen, 2013). Der Scheitelpunkt ist je nach
Auspragung des Moderators ein Maximum (Autonomie T1 zwischen 1 und 3) oder ein
Minimum (zwischen 5 und 7). Die Verschiebung des Scheitelpunktes wurde mittels eines

Ein-Stichproben-t-Test auf Abweichung von 0 getestet und ist nicht signifikant: t(6) = -1.06,
p =.329.

Tabelle 3

Ergebnisse H2

Moderierte Regressionsanalyse auf emotionale Erschopfung T2
Modell 4

emotionale Erschopfung T1 69***(.03)

Unvorhersehbarkeit T1 .16(.13)

Unvorhersehbarkeit T1? -.04(.13))

Autonomie T1 X Unvorhersehbarkeit T1 -.34**(.12)

Autonomie T1 X Unvorhersehbarkeit T12 35**(.12)

Autonomie T1 .00(.03)

Anmerkung. N = 455 Personen. Standardisierte Werte und Standardfehler (in Klammern).
%k p <.001, ** p<.01, *p<.05,7<0.1.

Der Moderator soziale Unterstiitzung wurde im Modell 5 inkludiert. Die Ergebnisse
der Analyse werden in Tabelle 4 dargestellt. Der Interaktionsterm ist nicht unter der Grenze
p < .05 und daher nicht signifikant. Die Hypothese H3 wird daher verworfen. Da der Term
unter p < .10 liegt, wird er als nennenswert angefiihrt. Cohen’s 2 betragt 0.02, was einem
niedrigen Effekt entspricht (Cohen, 2013). Bei einer Auspragung von soziale Unterstlitzung
T1 zwischen 1 und 5 ist der Scheitelpunkt ein Maximum, bei 6 und 7 ein Minimum. Die
Verschiebung des Scheitelpunktes wurde analog zu Modell 4 gerechnet und ist nicht
signifikant: t(6) = -1.8, p = .122.
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Tabelle 4
Regression H3

Moderierte Regressionsanalyse auf emotionale Erschopfung T2

Modell 5
emotionale Erschopfung T1 67***(.03)
Unvorhersehbarkeit T1 671(-14)
Unvorhersehbarkeit T12 -.12(.14)
soziale Unterstlitzung T1 X Unvorhersehbarkeit T1 -.29*%(.13)
soziale Unterstiitzung T1 X Unvorhersehbarkeit T1? 237(.12)
soziale Unterstltzung T1 -.03(.04)

Anmerkung. N = 455 Personen. Standardisierte Werte und Standardfehler (in Klammern).
*** p<.001, ** p<.01, *p<.05, + <O.I.

Die zusétzliche Analyse mit GAMs wird in Tabelle 5 dargestellt. Modell 6 zeigt kein
Anzeichen von Linearitat, wahrend sowohl fiir Modell 7 wie auch Modell 8 nicht-lineare
Interaktionseffekte modelliert werden.

Tabelle 5
Ergebnisse GAMs

GAM auf emotionale Erschopfung T2

Modell 6 Modell 7 Modell 8

emotionale Erschopfung T1 1 1 1
Unvorhersehbarkeit T1 1 1 1
Autonomie T1 6.22
Unvorhersehbarkeit T1 X Autonomie T1 4.26

soziale Unterstltzung T1 1
Unvorhersehbarkeit T1 X soziale Unterstiitzung

T1 3.75

Notiz. N = 455 Personen. EDF

Die Moderationsanalysen erlauben eine differenziertere Betrachtung des
Zusammenhanges zwischen Unvorhersehbarkeit und emotionaler Erschdpfung. Abbildung 1
zeigt eine simple slopes Analyse (mittels GAM realisiert) der Moderation durch Autonomie
T1. Bei niedriger Autonomie ist der Zusammenhang umgedreht U-férmig und flacht mit

steigender Autonomie ab, bis die Kurve bei hoher Autonomie U-férmig wird.
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Unvorhersehbarkeit T1

Abbildung 2. Nicht-linearer Zusammenhang zwischen Unvorhersehbarkeit T1 und emotionaler Erschopfung T2, moderiert
durch Autonomie T1.

Ist die Autonomie héher ausgepragt, zeigt sich der postulierte U-férmige
Zusammenhang. Bei hoher Autonomie ist emotionale Erschopfung tendenziell héher, wenn
Unvorhersehbarkeit niedrig oder hoch ist, mit einem Scheitelpunkt der ungeféhr beim
Mittelwert von Unvorhersehbarkeit (M = 3.1) liegt.

Der Interaktionsterm soziale Unterstiitzung T1 x Unvorhersehbarkeit? T1 war nicht
signifikant, aber nennenswert und wird daher in die Diskussion aufgenommen. Die simple

slopes Analyse in Abbildung 2 visualisiert den Moderationseffekt.
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Abbildung 3. Nicht-linearer Zusammenhang zwischen Unvorhersehbarkeit T1 und emotionaler Erschopfung T2, moderiert
durch soziale Unterstiitzung T1.

Der nicht-lineare Zusammenhang ist hier zwar schwacher ausgepragt, dennoch gibt es
Gemeinsamkeiten mit der Moderation durch Autonomie T1: Bei niedriger sozialer
Unterstltzung ist der Zusammenhang eher umgedreht U-férmig, bei hoher sozialer
Unterstutzung eher U-férmig. Auch hier flacht der Moderator also die Kurve so weit ab, dass
sie invertiert. Der Moderationseffekt ist jedoch, wie erwahnt, nicht signifikant und auch die

visuelle Analyse zeigt, dass die Kurven tendenziell nahe beieinander liegen.

Qualitative Daten

Das Kategoriensystem des ersten Durchganges wird in Tabelle 6 fett dargestellt. Diese
Kategorien sind die abstrakteren, breiteren Themen, die aus den Interviews konstruiert
wurden. Jede Kategorie enthélt eine Definition und Ankerbeispiele, bei Bedarf auch
Kodierregeln (Mayring, 2022, S. 62). Die Definition bestimmt, welche Textstellen dieser
Kategorie zugeordnet werden. Das Ankerbeispiel ist eine besonders typische Textstelle dieser
Kategorie. Kodierregeln werden vor allem dann bendétigt, wenn die Abgrenzung zu anderen
Kategorien unklar oder schwierig ist (Mayring, 2022, S. 96).

Die Themen aus dem ersten Kodierdurchgang wurden im zweiten Kodierdurchgang
mit Material gefiillt. Dabei kam es auch zu Anderungen der Themen selbst, die sich aus der

intensiveren Auseinandersetzung mit dem Material ergeben haben. Das finalisierte
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Kategoriensystem mit den Definitionen, Ankerbeispielen und Kodierregeln befindet sich in

Tabelle 6.
Tabelle 6
Kategoriensystem
Kategorie Definition Ankerbeispiel Héaufig
(Kodierregel) keit
Folgen von
Unvorhersehbarkeit
Selbstzweifel Dieser Code und dann war waren erstmal so 2
wird vergeben, irrationale Nervositat das ich da jetzt
wenn vielleicht schleilig werd das die alle
Unvorhersehbar zerbrechen werden (lachend) dass das
keit zu alles nicht funktioniert nichts so
Selbstzweifeln  ausschaut wie es ausschauen soll
fihrt. eventuell und dann die ganze Zeit
daneben halt die E-Mails wo halt eben
ja das passt immer noch nicht weil das
und das schaut net gut aus (lachend)
das irgendwie so eine Kombi (...)
Stress Wird vergeben, Es gibt natiirlich trotzdem eben so 3
wenn berichtet  Unvorhersehbarkeiten und es gibt halt
wird, dass auch Stress, der mit mit diesen
Unvorhersehbar Unvorhersehbarkeiten verbunden ist.

keit zu Stress
fuhrt.

(Nur vergeben,
wenn explizit
das Wort Stress
erwahnt wird.)

Das passiert schon (...)
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Druck/Zeitdru Wird

ck

Gribeln

Uberlastung

finanzielle
Unvorhersehb
arkeit

angewendet,
wenn die
Person erzahlt,
dass

Unvorhersehbar

keit zu Druck
oder zu
Zeitdruck
gefiihrt hat.

(Nur, wenn ein
unvorhersehbar
es Ereignis als
Ursache von
Druck/Zeitdruc
k genannt
wird.)

Wird vergeben,
wenn erwahnt
wird, dass das
Griibeln eine
Folge von
Unvorhersehbar
keit ist.

Wird vergeben,
wenn
Unvorhersehbar
keit zu einer
Uber- oder
Unterlastung
flhrt.

Wenn
Unvorhersehbar
keit einen
Einfluss auf das
Honorar oder
die finanzielle
Situation hat.

jawar in dem Fall relativ viel das ich
dann halt mich eben ziemlich beeilen
musste auch mit anderen Auftragen

und hat mich &hm und ich habs die
ganze Zeit im Hinterkopf gehabt
irgendwie da jetzt dieses Projekt und
das liegt da und ich habs dann
meistens eh wenn ich mit den anderen
Sachen fertig war hab ich daran
weitergearbeitet (...)

Ja da hat (lachend) da hat mir ein
Schiler nein nicht Schiiler ein Student
mitgeteilt er hat jetzt eine (...)
Seminararbeit geschrieben und ob ich
ihm die jetzt ganz schnell korrigieren
kann ja und dann hab ich mir gedacht
ja das geht wahrscheinlich eh schnell
aber da waren dann so viele Fehler
drinnen und das war eigentlich
mihsamer als ich dachte und das war
sehr zeitaufwendig das ist dann schon
sehr anstrengend das muss man schon
sagen ja

und da bleibt dann eben sehr viel Geld
auf der Strecke beziehungsweise kommt
dann nicht ins Geldbdrserl sozusagen
ja (lachend)
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Langeweile
aufgrund
niedriger
Unvorhersehb
arkeit

gestorter
Arbeitsablauf

Zeitverlust

Abwechslung
sreich/vielfalti
ge Tatigkeiten

Wenn nichts
Unvorhersehbar
es passiert und
deswegen
Langeweile
entsteht.

(Nur vergeben,
wenn
Langeweile mit
Unvorhersehbar
keit in
Verbindung
gebracht wird.)

Wird vergeben,
wenn gesagt
wird, dass der
Arbeitsablauf,
durch
unvorhersehbar
er
Arbeitsaufgabe
n gestort wird.

Wird vergeben,
wenn gesagt
wird, dass
unvorhersehbar
e Aufgaben viel
Zeit gekostet
haben.

Wird vergeben,
wenn erwahnt
wird, dass
Unvorhersehbar
keit zu einem
abwechslungsre
ichen oder
vielféltigen
Tatigkeitsfeld
flhren kann.

musste man sich natirlich einfach
wunschen dass es einfach keine
negativen Unvorhersehbarkeiten gibt
war vielleicht ein bisschen langweiliger

Mhmm (Uberlegend) (...) ja ich wird
sagen (...) puh wenn ich so zurtick
denke ich glaub das ist so ungefahr
einmal im Monat das irgendwas ist was
mir dann doch ziemlich viel
durcheinanderwdrfelt (...) also (...)
genau (...)

also das hab ich dann schon achtmal
nachgearbeitet und da ist mir halt
unwahrscheinlich viel Zeit
draufgegangen (...)

und immer ist es bei einem Stagehand
Job auch nicht so, aber was halt cool
ist, ist, dass du halt immer (...) so ein
Random also es ist immer irgendwie
eine Uberraschung (...) auBer wenn du
Teamleitung bist, dann weif3t
manchmal ein bisschen mehr vorher,
was ungefahr passiert (...)
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ft

keit ein Teil der
Privatwirtschaft
ist.

positive Wird vergeben, Ja, ich weil nicht vielleicht was das
Uberraschung wenn erwdhnt  Positive ist ist das halt dann manchmal
en wird, dass die Leute von irgendeinem
Unvorhersehbar bernommen werden was jetzt nicht
keit auch total random ist (...) aber halt auch
freudige eher positive Uberraschung, wenn es
Uberraschunge denn so ist (...)
n beinhalten
kann.
Unvorhersehbarkeit
ist ein Teil des Jobs
Unvorhersehb Dieser Code und eben wie gesagt, der zweite Job,
arkeit ist Teil wird vergeben, also der dazwischen, bei dem gab's das
von wenn gesagt auch wobei da eigentlich das auch so
Dienstleistung wird, dass part of the job war, diese ganzen
saufgaben Dienstleistungs- unerwarteten Geschichten weil der da
Aufgaben war ja wirklich, das war ja schon so
unvorhersehbar ein richtiges Support Ding (...)
sind.
Kunden sind  Wird vergeben, Also von den Coaches weil ich dass
unvorhersenb wenn erwéhnt  die auch damit rechnen dass die immer
ar wird, dass wieder (...) Kunden haben die eben
Kunden absagen verschieben oder nicht mehr
unvorhersehbar kommen (...) das ist normal mit dem
sind. muss man rechnen ja
Unvorhersenb Wird vergeben, aber in dem Bereich wo wir tatig sind
arkeit ist Teil wenn erwahnt st es jetzt nicht so dass du da planen
der wird, dass kannst und sagen kannst ok in den
Hochtechnolo Unvorhersehbar néachsten drei Monaten mdchte ich
gie-Branche  keit ein Teil der meinen Umsatz um XY Prozent steigern
Hochtechnologi und jetzt gebe ich 25 Prozent Rabatt
e-Branche ist.  auf meine Produkte
Unvorhersenb Wird vergeben, und sonst ist die Arbeitsbedingungen
arkeit ist Teil wenn erwahnt  betrifft ich glaub, da kann man eh nicht
der Event- wird, dass so (...) da wurde mir jetzt nichts
Branche Unvorhersehbar spezielles einfallen weil weil das ist
keit ein Teil der halt die Natur der Branche (...)
Event-Branche
ist.
Unvorhersehb Wird vergeben, das sind einfach Unwéagbarkeiten die
arkeit ist Teil wenn erwdhnt  man immer hat sobald man mit
der wird, dass irgendeiner Firma tétig ist also sich
Privatwirtscha Unvorhersehbar irgendwo im privatwirtschaftlichen

Bereich bewegt (...)
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(Nur vergeben,
wenn von der
Wirtschaft an

und fir sich
gesprochen
wird.)
Arbeitskolleg:innen
Sexismus Wird vergeben, es ware halt sehr cool auch mehr
wenn Sexismus  Arbeitskolleginnen zu haben also
durch sowohl sowohl in der Tontechnik als
unvorhersehbar auch in der Lichttechnik
e
Arbeitskolleg:in
nen erfahren
wird.
sind Wird vergeben, Also wenn es so ein Austausch auf
Rechthaber wenn ziemlich auf Augenhohe ist. Naturlich

Sprachbarrier
en

gewalttatig

Drogenproble
me

Arbeitskolleg:in
nen als
Rechthaberisch
bezeichnet
werden.

Wird vergeben,
wenn gesagt
wird, dass es
Sprachbarrieren
zwischen
Arbeitskolleg:in
nen gibt.

Definition:
Wird vergeben,
wenn
gewalttatige
Arbeitskolleg:in
nen erwahnt
werden.

Definition:
Wird vergeben,
wenn
Arbeitskolleg:in
nen mit
Drogenproblem
en erwahnt
werden.

mussen die sagen okay, wir wollen es
lieber so bla bla bla (...) und dann
ware der falsche Moment zu sagen (...)
es gibt auch Leute, die sind mihsam,
weil sie alles hinterfragen

dass man eben man hat manchmal
zugebuchte Leute, die von einer
anderen Firma kommen. Da kann es
passieren, dass die Leute, dass man
Verstandigungsprobleme hat

die sonst irgendein ein Problem haben
wie (...) ahm gewalttatig sind aber das
kommt Gott sei Dank nicht haufig vor
aber es gibt auch so Leute also private
(...) @hm Konflikte irgendwie austragen
indem sie einem reinhauen mit der
Faust also das ist auch schon passiert,
weil es war irgendwie eine
Frauengeschichte aber wurscht (...)
die irgendwie Drogenprobleme haben

das kommt anscheinend in der
Stagehand-Welt 6fters vor ahm (...)
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unzuverlassig

wechselnde
Arbeitskolleg:
innen

Definition:
Wird vergeben,
wenn
Arbeitskolleg:in
nen als
unzuverlassig
beschrieben
werden.

Definition:
Wird vergeben,
wenn
wechselnde
Arbeitskolleg:in
nen zu
Unvorhersehbar
keiten fuhren.

entweder die (...) diejenigen, die halt
zum Beispiel nicht zuverlassig sind das
gibt es leider auch hin und wieder
Menschen, die haufig zu spat kommen

wenn man in einem Umfeld ist wo man
viel mit Forschung und Entwicklung zu
tun hat gibt es permanent eigentlich
personelle Anderungen weil sehr wenig
Leute dauerhaft in dem Bereich tatig
bleiben (...) also Forschung und
Entwicklung mit Firmenpartnern
zusammen ist da deutlich stabiler als
im universitaren Bereich (...) und
dementsprechend nach dem wir da
doch noch viel mit Universitaten zu tun
haben teilweise ja (lacht) muss man
flexibel sein

Arbeitszeiten
Saisonal

unterschiedlic
h

unvorhersehb
are
Arbeitszeit

wechselnde
Anstellungsve
rhaltnisse

Wird vergeben,
wenn erwahnt
wird, dass die
Arbeitszeit
saisonal
unterschiedlich
ist.

Wird vergeben,
wenn die
Arbeitszeit
unvorhersehbar
ist.

Wird vergeben,
wenn
komplizierte
oder
unvorhersehbar

Naja (...) generell weif3 ich durch die
Erfahrung mittlerweile dass halt
Stagehandarbeit saisonal
unterschiedlich ist also (...) dass die
ertragreichste die die Haupt- die
wichtigste Saison ist sicher der
September weil da irgendwie die
ganzen Firmenfeiern sind und weil halt
generell sehr viel los ist und manche
Firmen buchen schon Monate (...) also
Monate, aber ein zwei Monate im
Voraus die Leute damit sie sicher wen
haben also da ist ein Griss um alle
Techniker Stagehands et ceterea und
sonst ist es halt unterschiedlich also
Richtung

ja und dann natirlich das Nachste
dadurch das ich von Zuhause arbeite
ahm dadurch das ich keine klaren
Arbeitszeiten hab sondern einfach
fertig bin wann ich fertig bin (...)

Mhm (...) also ich bin &hm tageweise
geringflgig heilt das und ich arbeite
aber mehr als die
Geringfugigkeitsgrenze aber wie
gesagt, dass funktioniert dadurch dass
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e
Anstellungsver
héltnisse
vorliegen.

die dass das halt dann anteilsmaRig
dass ich anteilsmaRig zahle das ich
nicht irgendwelche unangenehmen
Uberraschungen dann sprich
Nachforderungen bekomme

frei einteilen  Wird vergeben, ich selbst kann mir meine Arbeitszeit 3
wenn die relativ frei einteilen (...) passiert selten
Arbeitszeit frei  aber theoretisch kann ich auch sagen
eingeteilt ok wenn ich zu Mittag genug erledigt
werden kann. hab gehe ich nach Hause wird mich
niemand aufhalten normalerweise
sinds eher langere Arbeitstage als fiir
gewohnlich
Arbeitspraferenzen
kreative Wird vergeben, Aber, aber es ist schon viel besser als 2
Tatigkeiten ~ wenn kreative  das, was ich vorher gemacht. also im
Tatigkeiten Labor wirde ich sterben,
bevorzugt wahrscheinlich von weil ich da null
werden. Kreativitat habe
herausfordern Wird vergeben, Das Problem war es war immer 6
de Téatigkeiten wenn eine dasselbe also es waren (...) es war
Préferenz fur keine intellektuelle Herausforderung
komplizierte/ko das hab ich jetzt als Stagehand auch
mplexe/intellekt nicht immer dafir mache ich aber auch
uell die Tontechnik Geschichten da ist
herausfordernde haufiger so, dass du zum Beispiel neue
Tatigkeiten Technik hast &hm Sachen
genannt wird.  troubleshooten musst das ist wie ein
bisschen Sudoku Igsen also (...)
abwechslungs Wird vergeben, War mir wahrscheinlich zu langweilig 6
reiche wenn gesagt (...) weil ich seit zwanzig Jahren quasi
Tatigkeiten wird, dass selbststandig bin und vorher vierzehn
abwechslungsre Jahre bei einer Fluggesellschaft war
iche Tatigkeiten und das war auch immer sehr
bevorzugt unterschiedlich weil ich hab den Plan
werden. immer nur fir einen Monat bekommen
und weiter konnte ich gar nicht
vorausplanen also das ist quasi (...)
mein Leben (...) das ist flexible Leben
wo man flexibel sein muss. (...)
Variantenreich (lacht)
Bewaltigung von
Unvorhersehbarkeit
Akzeptanz Wird vergeben, weil es gibt immer Unwéagbarkeiten 4
von wenn erwéhnt  oder Unvorhersehbarkeiten aber man
Unvorhersehb wird, dass das  weil3 auch seine Ressourcen und kann
arkeit als Teil Akzeptieren damit glaub ich ganz gut umgehen und
des Jobs von das ist ganz wichtig also ja
Unvorhersehbar
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unternehmeris
ches Denken

Personlichkeit
seigenschafte
n als Puffer

Flexibilitat in
der Arbeit

keit als Teil des
Jobs eine
Bewaltigungsstr
ategie ist.

Wird vergeben,
wenn
unternehmerisc
hes Denken als
eine
Bewaltigungsstr
ategie erwahnt
wird.

Wird vergeben,
wenn gesagt
wird, dass
bestimmte
Personlichkeits
eigenschaften
bei der
Bewiltigung
von
Unvorhersehbar
keit relevant
sind.

Dieser Code
wird vergeben,
wenn
Flexibilitat als
Mittel fiir den
Umgang mit
Unvorhersehbar
keit erwéahnt
wird.

Na ist sehr schnelllebig geworden es
gibt jetzt mehr Webinare es gibt
weniger Workshops in Préasenz alles ist
quasi Online und es hat sich da sehr
viel getan mit den Social Media (...)
von Reels oder von den ganzen Videos
die man da machen kann diese Tools
dass man das auch wirklich lernt man
kann nicht alles auslagern das geht du
musst es einfach selber lernen oder
zumindestens wissen wie es geht damit
du nicht Gber den Tisch gezogen
werden wirst (lachend)

Ich wirde einmal sagen man muss
einfach vom Charakter her der Typ
dafur sein das man mit diesen
Unvorhersehbarkeiten umgehen kann
und selbststéandige haben einfach mehr
mit Unvorhersehbarkeiten (...) sind
mehr damit konfrontiert sicherlich
auch Angestellte aber da ist das (...) die
Auswirkung vielleicht eine andere als
bei selbststéandigen (...) ja (...) weil}
nicht wie deine anderen Leute waren
die du interviewt hast (...)

also Forschung und Entwicklung mit
Firmenpartnern zusammen ist da
deutlich stabiler als im universitaren
Bereich (...) und dementsprechend
nach dem wir da doch noch viel mit
Universitaten zu tun haben teilweise ja
(lacht) muss man flexibel sein aber das
ist in anderen Landern nichts anderes
das ist in Osterreich so aber das ist
weil? ich nicht in Korea China England
den USA Indien das ist fast Uiberall so
manchen Stellen besser manchen
schlechter aber im Grof3en und Ganzen
findet man das tberall
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Selbstorganisa Dieser Code

tionsfahigkeit
en

Arbeitserfahru
ng -
antizipierend

Arbeitserfahru
ng - palliativ

ausfuhrliche
Vorbereitung

Kommunikati
on mit
Kunden

wird vergeben,
wenn
Selbstorganisati
on als relevant
erachtet wird.

Definition:
Wird vergeben,
wenn Erfahrung
eine bessere
Einschétzung
der zukunftigen
Situation
ermoglicht.

Wird vergeben,
wenn erwahnt
wird, dass
Erfahrung einen
beruhigenden
Effekt hat, da
Unvorhersehbar
keit bereits
erlebt wurde.

Wird vergeben,
wenn erwahnt
wird, dass eine
ausfihrliche
Vorbereitung
bei
Unvorhersehbar
keiten relevant
ist.

Wird vergeben,
wenn die
Kommunikatio
n mit Kunden
als Mittel gegen
Unvorhersehbar
keit erwahnt
wird.

mit dem Studium vorher ich hétts ja
nicht gebraucht fiir das was ich jetzt
mache (lachend) aber man hat oft viel
mitbekommen was es heift sich selbst
zu organisieren und es ist allen egal
wie du deinen Tagesplan machst und
(...) ja von dem her das war gut schon
in die Richtung so ein bisschen eine
Schulung (...)

Als Selbstandiger wenn man schon
mehrere Jahre selbststandig ist da hat
man ein (...) da muss man Disziplin
haben (...) wird es mal so sagen (...) da
kann man das auch ganz gut
einschatzen wie das zeitlich passt
naturlich nicht zu Hundert Prozent gar
keine Frage

Das ist jetzt nichts Neues flr mich
(lachend) das kenne ich schon langer
natlrlich denkst du mir im ersten
Moment oh je schade aber das kann
sein das dann vielleicht ein neuer
Kunde wieder kommt aber das ist so

()

Manchmal gibt es sogar vegan fir alle,
hat es auch schon gegeben aber es ist
halt nicht Standard und deshalb nehme
ich mir halt immer (...) ein Notessen
mit was ich dann essen kann, wenn &h,

wenn es doch nix gibt an (...)

und ja (...) da ist zu rechnen (...) muss
man auch immer wieder nachfragen
(...) erinnern an den Termin (...) ja
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Arbeit neu
planen

Aufgabe
teilen

Arbeitszeit
und Freizeit
voneinander
abgrenzen

soziale
Unterstiitzung

Gehalt und
Zusatzleistung
en

Interesse/Freu
de an der
Tatigkeit

Wird vergeben,
wenn im
Umgang mit

Unvorhersehbar

keiten die
Aufgaben neu
priorisiert
werden.

Wird vergeben,
wenn erwahnt
wird, dass die
Aufteilung der
Arbeit eine
Maoglichkeit ist,
um mit

Unvorhersehbar

keit
umzugehen.

Wird vergeben,
wenn gesagt
wird, dass die
Arbeitszeit
strikt von der
Freizeit
getrennt wird.

Wird vergeben,
wenn soziale
Unterstltzung
erwahnt wird.

Wird vergeben,
wenn
Vergitungen

Unvorhersehbar

keit
bewaltigbarer
machen.

Wird vergeben,
wenn erwahnt
wird, dass
Interesse/Freud
e an der

dann schaut man sich das an, wenn
das, was man gerade macht, irgendwie
in einer kritischen Phase ist, dann
schaut man sichs auch nicht an zum
Beispiel. Da gehst halt auch nicht dran,
sondern gehst halt spater ran, je
nachdem wie, wie, wie wichtig das halt
jetzt gerade ist.

ich glaub dass das bei uns zumindest
ganz gut dadurch abgefangen ist dass
wir halt das dann meistens verteilen
oder das sowieso nicht eine einzelne
Person alleine an einem Task arbeitet

Es ist ein Riesen-Unterschied denn als
Stewardess hast du deinen Job machst
du deine Arbeit und wenn du
ausgestiegen bist aus dem Flugzeug
hinter dir die Sintflut nicht da betrifft
dich das nicht mehr

also das war zum Beispiel beim ersten
Job viel unangenehmer da hat man das
viel ofter gehabt und man hat nicht das
Gefuhl gehabt, dass man erstens genug
dafur bezahlt bekommt und zweitens,
dass man dass man sich halt an
irgendwen wenden kann, der dann halt
irgendwie hilft oder beisteht, wenn es
dann halt irgendwie geht oder so (...)
genau.

und man hat auch auf der anderen
Seite. Muss ich auch wirklich dazu
sagen (...) Eine bessere Vergltung (...)
(Entschuldigung) (...) erstens monetar.
Und zweitens, was so die sonstigen
Freiheiten im Job angeht (...)

und es ist eine aus meiner Sicht eine
sinnstiftende Arbeit und deshalb ist es
schon wesentlich besser als viele
Sachen die ich vorher ausprobiert habe
und weil es soll auch so bunt und
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Tatigkeit
Unvorhersehbar
keit
kompensieren
kénnen.

vielfaltig ist und und ich wiinsch mir
halt fir andere Menschen wenn es
ihnen taug das sie es einfach
ausprobieren ob es was fir sie ist (...)

Makro-Ebene
rechtliche
Gegebenheite
n

Organisation
der Firma

Events
auBBerhalb
eigener
Kontrolle

externe
Partner

Wird vergeben,
wenn erwahnt
wird, dass die
Gesetzgebung
zu
Unvorhersehbar
keiten fuhren
kann.

Wenn die
Unvorhersehbar
keit mit der
Firmenorganisa
tion
zusammenhangt

Wird vergeben,
wenn
unbeeinflussbar
e Ereignisse
auBBerhalb der
Arbeit
Unvorhersehbar
keiten
erzeugen.

Wird erwahnt,
wenn externe
Firmenpartner
eine Quelle der
Unvorhersehbar
keit sind.

Also ich glaube, das betrifft viele
Menschen aus dem Kultursektor, dass
das problematisch ist mit
Versicherungen also was halt haufig
passiert, ist dass man die
Sozialversicherung verliert weil sie
auslauft, weil man nicht rechtzeitig
drauf schaut.

Ja, das war eigentlich auch, ahm (...)
ahm, beim ersten Job war das sowieso
der Fall, weil da wie gesagt, aufgrund
der GroRe der Firma sich da immer
wieder so Aufgaben aufgetan haben
ahm die unerwartet waren ahm weil es
halt einfach keine Leute gab und man
musste dann halt irgendwie
improvisieren und man musste halt
schauen, dass man halt irgendwie
Probleme l6st (...)

Was kann noch passieren (...) ja, man
hat halt manchmal mit anstrengenden
Wetterbedingungen zu kampfen also
(...) @hm Beispiel Weihnachtsmarkt,
Regen und ziemlich kalt da musst du
dann halt gut eingepackt sein und das
ist harter als man glaubt, oder
ziemliche Hitze also ich war auch mal
bei 35 Grad im Schatten im Schatten in
einem Dorf und also Bauarbeiter
haben hitzefrei glaub ich ab frag nicht
ab 30 Grad oder so (...)

Ja muss man sein ich mein dadurch
dass wir nahe an der Forschung sind
und grad im akademischen Bereich
sowieso personeller Wechsel sehr
h&ufig ist aufgrund der naja sagen wir
mal sehr interessanten Lage was
Dienstvertrage angeht (lachend)

N
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wirtschaftlich  Wird vergeben, also das ist halt auch, dass &hm diese 3
e wenn das Problematik mit dem
Unvorhersehb wirtschaftliche Fachkraftemangel ist zum Beispiel flr
arkeit Umfeld als uns extrem massiv (lachend)
unvorhersehbar
oder Quelle von
Unvorhersehbar
keit erwéhnt
wird.
Arbeitsaufgaben
Zeitaufwand  Wird vergeben, da darf mir dann nichts durchrutschen 1
ist bekannt wenn der aber das funktioniert und da weil3 ich
Zeitaufwand wie lange ich daflr brauch (...) genau
einer Aufgabe
bekannt ist.
Kunden sind  Wird vergeben, Naja schau wenn ich zum Beispiel 2
unvorhersehb  wenn gesagt einen Auftrag bekomm jetzt zu texten
ar wird, dass die  dann kann ich mir das einteilen im
Kunden bei Grunde genommen dann ist die
einer Unvorhersehbarkeit diejenige zahlt der
Arbeitsaufgabe Kunde auch (...) ja (...) deswegen ist
unvorhersehbar bei Einzelkunden ist immer so ein
sind. bisschen im Hinterkopf na hoffentlich
zahlt der auch ja bei GroBkunden bei
Unternehmen weif3t du die zahlen mit
hundertprozentiger Sicherheit (...) ja
Inhalt und Wird vergeben, aber immer so ein bisschen 2
Ausmal sind  wenn der Inhalt unvorhersehbar bleiben werden jetzt
unvorhersehb und der mit den Auftragsarbeiten und so weiter
ar Zeitaufwand (...) wie viele Bestellungen kommen
einer Aufgabe  rein kommen welche rein (...) &hm wie
unvorhersehbar kompliziert sind die dann wie lang
sind. brauch ich daftr (...)
(Nur, wenn
beides Inhalt
und
Zeitaufwand
unvorhersehbar
sind.)
neue Wird vergeben, Ja wenns jetzt um Tasks geht wiirde ich 3
Aufgaben wenn gesagt mal sagen ist eher keine harte
sind wird, dass neue Abstufung das ist halt ein Spektrum wo
unvorhersehb  Aufgaben man wo wir wissen ok es gibt halt
ar unvorhersehbar Dinge da kann man sehr sehr gut
sind. einschatzen ob das funktioniert wenn

das nur eine leichte Abwandlung von
was ist was man schon oft gemacht hat
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Ablaufe sind
bekannt aber
Aufgabe ist
unvorhersehb
ar

nur
Zeitaufwand
ist
unvorhersehb
ar

Arbeitsauslast
ung ist
unvorhersehb
ar

Aufgaben
werden
verschoben/ab
gesagt

kurzfristige/u
nrealistische
Kundenwiinsc
he

Wird vergeben,
wenn die
Arbeitsablaufe
(die Prozesse)
bekannt sind,
aber die
konkrete
Aufgabe ist

unvorhersehbar.

Wird vergeben,
wenn der
Zeitaufwand
einer
Arbeitsaufgabe
unbekannt ist.

Wird vergeben,
wenn die
Arbeitsauslastu
ng einer
Aufgabe
unvorhersehbar
ist.

Wird vergeben,
wenn ein
Auftrag/Works
hop etc.
unvorhersehbar
abgesagt oder
verschoben
wird.

Wird vergeben,
wenn
Arbeitsaufgabe
n aufgrund
kurzfristiger
Kundenwiinsch

je hoher der Novitatsgehalt ist ja von
dem was man tut desto unabsehbarer
wird das natirlich

Unvorhersehbarkeiten waren dann (...)
wahrend des Jobs hast du plétzlich
mehr Passagiere oder als
Chefstewardess wars so das &hm du
musst halt gewisse Dinge handlen da
gehts ums Management

genau diese Sachen konnen sich aber
eben ziehen. Das kann halt von was
weild ich von einem zehn Minuten
Telefonat, wo danach alles erledigt ist,
kann das halt dann bis zu einem
wochenlangen Problem gehen

also das war jetzt mit dem mit diesen
Ohrringen das war jetzt halt
uberschneidend dann war halt eben die
Werbung im Fernsehen wo dann von
jetzt auf gleich viel mehr Bestellungen
reinkommen sind als davor was
naturlich super ist (...) aber eine
Woche war natirlich Chaos (lachend)
und (...) genau ja davor immer mal
wieder irgendein Hin und Her wegen
Steuer wegen Sendungen wegen
Sonstwas also das ist eigentlich im
Moment dauernd

Na es kann sein das der Termin
verschoben wird ja es kann sein das
man sagt du das sind zu wenige wir
mussen das irgendwie umschreiben
oder anders machen kann auch sein
kommt nicht so oft vor aber es kommt
vor ja (...) also (...) schon (...)

ahm blod ist es und es ist leider auch
schon passiert wenn die Leute
schlechtes Zeitmanagement haben also
vor allem der Kunde und wenn die
unrealistische Erwartungen haben wie
zum Beispiel wei ich nicht in einer
halben Stunde 300 Sessel aufstellen zu
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Aufgaben
wechseln oft

e geandert
werden missen.

Wird vergeben,
wenn gesagt
wird, dass
Arbeitsaufgabe
n sehr
unterschiedlich
sind.

zweit (...) also (...) wenn die Aufgaben
logistisch so hart an der Grenze sind
dass man nur mit Mihe und Not
irgendwie hinkommt und das erreicht
aber trotzdem halt hudeln muss, weil in
dem Moment wo man hudelt werden
die Ergebnisse schlechter und man
macht halt leichter Fehler (...) und ja

I: Und was wirdest du sagen sind dann
so im Moment deine Haupttatigkeiten
(fragend) B: Das kann man nicht sagen
weil mal mehr Workshops mal mehr
Einzelcoaching mal mehr schreiben
oder einfach Lektorate zu machen das
ist so bunt gemischt (...) mal das mal
das

Arbeitsplanung
Aufgaben
werden
zugeteilt

Unvorhersehb
arkeit bei der
Planung
mitbedenken

nur
kurzfristige
Planung
maoglich

Aufgaben
priorisieren

Wird vergeben,
wenn gesagt
wird, dass die
Aufgaben
zugeteilt
werden.

Dieser Code
wird vergeben,
wenn
Unvorhersehbar
keit bei der
Arbeitsplanung
bericksichtigt
werden muss.

Wird vergeben,
wenn gesagt
wird, dass eine
Arbeitsplanung
nur kurzfristig
maoglich ist.

Vergeben,
wenn die
Planung vor
allem aus
Priorisierung
von Arbeit
besteht.

Es ist immer so (...) also ich bin (...) es
ist unterschiedlich also es gibt in der
Firma auch Leute, die zum Beispiel
eher (...) unter Anflihrungszeichen
abgestellt sind auf bestimmte Hauser

()

I: Ok also das heiRRt das hat dann auch
einen Einfluss auf deine
Arbeitsplanung B: Natirlich nattrlich
ja

ja viele solche Sachen also von dem
wie gesagt verbringe ich noch gar nicht
viel Zeit mit Planung weil das meistens
dann eh (...) hinfallig ist (...)

und genau das ist das Erste und dann
kommen halt die Bestellungen weil die
Reihe ich immer vor was ich sonst noch
flr den Tag geplant hab
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Die Kategorienverteilung ber die verschiedenen Interviews befindet sich in Tabelle

7. Dies erlaubt es, die Interviews miteinander zu vergleichen und intra- sowie

interindividuelle Auffalligkeiten und Merkmale zu erfassen und auszuwerten.

Tabelle 7

Kategorienhdufigkeit pro Interview

Kategorie

Bl

B2

B3 B4 B5

Folgen von
Unvorhersehbarkeit

Selbstzweifel

Stress

Druck/Zeitdruck

Grubeln

Uberlastung

finanzielle
Unvorhersehbarkeit
Langeweile aufgrund
niedriger Unvorhersehbarkeit
Arbeitsplan wird gestort
Zeitverlust
Abwechslungsreich/vielféltige
Tatigkeiten

freudige Uberraschungen

[EEN

Unvorhersehbarkeit
ist ein Teil des Jobs

Unvorhersehbarkeit ist Teil
von Dienstleistungsaufgaben

Kunden sind unvorhersehbar
Unvorhersehbarkeit ist Teil
der Hochtechnologie-Branche
Unvorhersehbarkeit ist Teil
der Event-Branche

Unvorhersehbarkeit ist Teil
der Privatwirtschaft

Arbeitskolleg:innen

Sexismus

sind Rechthaber
Sprachbarrieren
gewalttatig
Drogenprobleme
unzuverlassig
wechselnde
Arbeitskolleg:innen

N NN DNDDNDDNDDN

Arbeitszeiten

Saisonal unterschiedlich
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unvorhersehbare Arbeitszeit

wechselnde
Anstellungsverhéltnisse

Frei einteilen

Arbeitspraferenzen
kreative Tatigkeiten
herausfordernde Téatigkeiten

abwechslungsreiche
Tatigkeiten

Bewadltigung von

Unvorhersehbarkeit
Akzeptanz von
Unvorhersehbarkeit als Teil
des Jobs

unternehmerisches Denken

Personlichkeitseigenschaften
als Puffer

Flexibilitat in der Arbeit
Selbstorganisationsfahigkeiten

Arbeitserfahrung - besser
Einschéatzen

Arbeitserfahrung - beruhigend

ausfuhrliche Vorbereitung
Kommunikation mit Kunden
Arbeit neu planen

Aufgabe teilen

Arbeitszeit und Freizeit
voneinander abgrenzen
soziale Unterstlitzung
Gehalt und Zusatzleistungen
Interesse/Freude an der
Tatigkeit

Makro-Ebene
rechtliche Gegebenheiten

Organisation der Firma
Events auf3erhalb eigener
Kontrolle

externe Partner
wirtschaftliche
Unvorhersehbarkeit

Arbeitsaufgaben
Zeitaufwand ist bekannt
Kunden sind unvorhersehbar



Inhalt und Ausmalf sind
unvorhersehbar

neue Aufgaben sind
unvorhersehbar

Ablaufe sind bekannt aber
Aufgabe ist unvorhersehbar

nur Zeitaufwand ist
unvorhersehbar

Arbeitsauslastung ist
unvorhersehbar

Aufgaben werden
verschoben/abgesagt
kurzfristige/unrealistische
Kundenwunsche
Aufgaben wechseln oft 1 2 3 1 1
nicht unvorhersehbare

Aufgaben

Arbeitsplanung
Aufgaben werden zugeteilt 3
Unvorhersehbarkeit bei der
Planung mitbedenken
nur kurzfristige Planung
maoglich
Aufgaben priorisieren 2 1 1

Fur die Analyse wurden die Interviews mit Dokumentvariablen kodiert: Arbeitszeiten,
hdchste abgeschlossene Ausbildung, Beschaftigungsverhaltnis, Blroarbeit, Branche. Diese
Variablen entstanden wéhrend der Rekrutierung, Durchfiihrung und Auswertung der
Interviews. Sie ermdglichen es, die Interviews hinsichtlich spezifischer Merkmale zu
gruppieren und zu vergleichen (Kuckartz & Radiker, 2020, S. 29). Die Auspragung der
Dokumentvariablen wird in Tabelle 8 dargestellt.
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Tabelle &8

Dokumentvariablen
Interview  Arbeitsz  hochste abg. Beschaftigungsverh Biroarbeit Branche

eiten Ausbildung  é&ltnis

Bl Geregelt  Univ. Geschéaftsfuhrer Ja IT

B2 Nicht Univ. Selbststandig gemischt  Coaching
geregelt

B3 Nicht Univ. Geringfigig Nein Eventbranche
geregelt Tageweise/gemisch

t

B4 Nicht Univ. Selbststandig gemischt  Kunsthandwerk
geregelt

B5 Geregelt BHS Angestellt Ja IT/Sicherheit

Diskussion

Quantitative Daten

Die Auswertung der quantitativen Daten legt einen linearen Zusammenhang von
Unvorhersehbarkeit und emotionaler Erschopfung nahe. Unvorhersehbarkeit ist linear positiv
mit emotionaler Erschopfung assoziiert, womit eine Klassifizierung als Arbeitsstressor
maoglich erscheint. Nach dem Challenge-Hindrance-Model weisen die Daten auf eine
Funktion im Sinne eines Hindrance-Stressor hin: Je hoher die Auspragung eines Hindrance-
Stressors, desto belastender wirkt er. Die Ergebnisse der Analysen spiegeln diesen
Zusammenhang: Je hoher Unvorhersehbarkeit zum Zeitpunkt T1, desto hoher war die

emotionale Erschopfung zu T2.

Diese Resultate widersprechen der Hypothese H1, die einen U-férmigen
Zusammenhang postuliert. Bei niedriger Unvorhersehbarkeit ist emotionale Erschopfung
ebenfalls niedrig. Moglicherweise ist in diesen Féllen psychische Sattigung noch nicht
eingetreten, das heif3t, die Arbeitsaufgaben sind zwar routinisiert oder bekannt, doch sind sie
noch nicht aversiv. Die nicht unvorhersehbaren Arbeitsaufgaben wirken moglicherweise, wie
von Mohr und Wolfram (2010) postuliert, als Ressource und vermindern daher die

emotionale Erschopfung.
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Die Form der Nicht-linearitat von Unvorhersehbarkeit und emotionaler Erschopfung
scheint kontextabhéngig zu sein. Sowohl bei dem signifikanten Moderator Autonomie sowie
bei dem nennenswerten Moderator soziale Unterstiitzung dreht sich die U-Kurve mit
steigender Auspréagung des Moderators. Dies gleicht dem Befund von Caniéls et al. (2022):
Die invertierte U-Kurve zwischen work control predictability wurde durch den Moderator
soziale Unterstiitzung durch Kolleg:innen so weit abgeflacht, dass die Kurve sich drehte. Die
Auspragung der Moderatoren ist daher entscheidend fur die Beurteilung der optimalen
Unvorhersehbarkeit: je nach Auspragung zeigt sich eine U-Kurve oder umgedrehte U-Kurve.
Das bedeutet, die optimale Auspréagung kann entweder so niedrig oder so hoch wie méglich
sein (umgedrehte U-Kurve) oder bei einer mittleren Auspragung liegen (U-Kurve). Es
handelt sich also um einen versatilen Stressor, der moglicherweise nicht alleine, sondern im

Verbund mit anderen Ressourcen und Stressoren betrachtet werden muss.

Die Moderationsanalysen offenbarten, dass Autonomie die Wirkung von
Unvorhersehbarkeit auf emotionale Erschopfung moderiert. Bei niedriger Autonomie und
niedriger Unvorhersehbarkeit ist emotionale Erschopfung entgegen der Hypothese H2
ebenfalls niedrig. Wenn eine Person wenig bis gar nichts selbst entscheiden kann, dann wird
bei hoher Unvorhersehbarkeit mdglicherweise keine Verantwortung tber die Verteilung oder
Neuplanung der Aufgaben Gibernommen werden mussen. Diese Personen bekommen die
Arbeit zugewiesen und konnen gar nicht selbst entscheiden, woran oder wie sie als nachstes
arbeiten. Mdglicherweise stellt niedrige Unvorhersehbarkeit fur diese Personen eine
Ruhephase dar, in der Erholung mdglich ist, da die kognitive Regulation auf einer niedrigen
Ebene stattfindet.

Niedrige Unvorhersehbarkeit im Zusammenhang mit hoher Autonomie kénnte darauf
hindeuten, dass Personen prinzipiell freier entscheiden kdnnen, was sie tun méchten, durch
die notwendigen Arbeitsaufgaben aber in ihrer Freiheit eingeschrénkt sind. Im Sinne der self-
determination theory (Deci et al., 2017) koénnte hier das Bedirfnis nach Kompetenz
eingeschrankt werden. Lonsdale et al. (2009) fanden einen signifikanten Zusammenhang
zwischen Burnout Symptomen von Athlet:innen und dem Beduirfnis nach Kompetenz.
Ubertragen in die Welt der Arbeit wiirde dies bedeuten, dass niedrige Unvorhersehbarkeit bei
hoher Autonomie den Arbeitenden vielleicht die Mdglichkeit verwehrt, ihre Kompetenz zu
zeigen. Dass hohe Unvorhersehbarkeit speziell bei hoher Autonomie mit hoher emotionaler
Erschdpfung einhergeht, konnte daran liegen, dass die Komplexitat im

handlungstheoretischen Sinne, also die Anzahl an notwendigen Entscheidungen, durch
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Autonomie erhoht wird, da die Arbeitenden generell mehr entscheiden kénnen. Die
Komplexitat wird abermals dadurch gesteigert, dass die Arbeitsaufgabe unvorhersehbar ist
und entschieden werden muss, wie sie bearbeitet wird. Zusammen genommen fordert diese
hohe Komplexitat ein hohes Regulationsniveau, welches zu hoherer emotionaler Erschopfung

fuhren kann.

Bei hoherer sozialer Unterstutzung fiihrt niedrige Unvorhersehbarkeit zu héherer
emotionaler Erschopfung als bei niedriger sozialer Unterstlitzung. Dieser paradoxe Befund
konnte dadurch erklart werden, dass Aufgaben bei niedriger Unvorhersehbarkeit bekannt
sind, also zumeist Routineaufgaben sein werden. Soziale Unterstiitzung kénnte hier von
Personen als Bevormundung oder unerwinschte Einmischung wahrgenommen werden, wenn
es sich um einfache Aufgaben handelt. Jolly et al. (2021) berichten in ihrem Reviewartikel zu
sozialer Unterstiitzung von verschiedenen Studien, bei denen die Moderation mittels sozialer
Unterstutzung zu widerspriichlichen oder paradoxen Ergebnissen fiihren kann, wenn die
Passung zwischen Stressor und sozialer Unterstiitzung nicht gegeben ist. Moglicherweise ist
soziale Unterstlitzung keine passende Ressource fur Unvorhersehbarkeit. Des Weiteren
konnte eine hohe soziale Unterstlitzung bei Routinearbeiten zu einer héheren Komplexitét
fiihren, da es sich um Routineaufgaben handelt, die nun mit einer anderen Person koordiniert
werden missen. Diese erhohte Komplexitat kdnnte wiederum zu einer Regulation auf
hoheren Ebenen fuhren, die den Unterschied in der emotionalen Erschdopfung zu niedriger

sozialer Unterstiitzung erklaren.

Hohere soziale Unterstiitzung geht bei héherer Unvorhersehbarkeit mit niedriger
emotionaler Erschopfung einher. Bei hoher Unvorhersehbarkeit scheint soziale Unterstiitzung

daher als Puffer zu wirken.

Limitationen

Alle Variablen wurden mit der gleichen Methode erfasst. Das bedeutet, Common
Method Bias konnte zu einer Uberschatzung der gefundenen Ergebnisse filhren (Podsakoff et
al., 2024).

Die Variablen wurden alle via Selbstauskunft erhoben, wodurch Effekte wie soziale
Erwinschtheit nicht ausgeschlossen werden kdnnen. Die Skala fiir Unvorhersehbarkeit
basiert auf hypothetischen Szenarien, genauer auf Wunschszenarien, und umfasst einen
Zeitraum von zwei Wochen. Inwieweit diese Wiinsche mit der Realitét in der Arbeit
korrespondieren l&sst sich nicht feststellen. Mdglich ist aulRerdem, dass das Antwortverhalten
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mancher Personen bei Winschen verzerrt ist. Da es sich um eine Sekundardatenanalyse
handelt, konnten keine GegenmaBnahmen in Form von Kontrollitems oder Ahnliches
implementiert werden. Der Zeitraum ist auch moglicherweise zu kurz, damit sich bestimmte
Effekte wie psychische Sattigung manifestieren kdnnen. Auch kdnnen die
Erhebungszeitpunkte im August und Oktober bestimmte saisonale Spezifika aufweisen. Die
Daten stammen aus der zweiten und dritten Welle einer Studie, die nicht fiir diese spezifische
Fragestellung konzipiert wurde. Mdgliche methodische oder Selektionseffekte lassen sich
dadurch nur schwer feststellen.

Obwohl es sich um langsschnittliche Daten handelt, sind zwei Messzeitpunkte in
Anbetracht der Moderationen moglicherweise zu gering. Auch ist der zeitliche Abstand bei
langsschnittlichen Studien besonders relevant. Dieser Abstand sollte méglichst genau den
Zeitraum des untersuchten Effektes gleichen (Taris & Kompier, 2014). Unvorhersehbarkeit
als Arbeitsstressor ist bisher wenig untersucht worden, daher ist der optimale Zeitraum nicht

bekannt.

Die Stichprobe weist eine weite Altersspanne von 22 bis 65 Jahren auf, umfasst aber
nicht die jungen Arbeitskrafte von 16 bis 21 Jahren. Die Ergebnisse der Analyse sind
maoglicherweise nicht fur diese Gruppe anwendbar. Die durchschnittlichen Wochenstunden

mit 39.5 Stunden schrénken die Generalisierbarkeit der Daten weiter ein.

Qualitative Daten

Die Kategorien der qualitativen Untersuchung kénnen in vier Bereiche unterteilt
werden: Ursachen von, Rahmenbedingungen und Folgen von sowie Umgang mit

Unvorhersehbarkeit in der Arbeit.

Ursachen von Unvorhersehbarkeit

Die Ursachen von Unvorhersehbarkeit lassen sich sowohl aulerhalb (Makro-Ebene)
wie auch innerhalb der Arbeit (Arbeitsaufgaben, Arbeitskolleg:innen) verorten. Besonders
unvorhersehbar sind neue Arbeitsaufgaben: die Bearbeitungsdauer, die VVorgehensweise oder
der notwendige Arbeitsaufwand kdnnen unbekannt sein. Dies entspricht der oben genannten
Definition von Unvorhersehbarkeit. Dartiber hinaus kdnnen unvorhersehbare Ereignisse
aullerhalb des Arbeitslebens die Arbeit beeinflussen, wie familidre Verpflichtungen oder die

allgemeine wirtschaftliche Lage. Geschehnisse wie diese kdnnen auRerhalb der Kontrolle der
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Arbeitenden, oder generell auBerhalb der Kontrolle einer jeden Person liegen. Die

arbeitsaufgabenbezogene Unvorhersehbarkeit schlie8t Ereignisse dieser Art nicht mit ein.

Rahmenbedingungen
Unter Rahmenbedingungen fallen die Arbeitszeit, Anstellungsverhaltnis,

Arbeitsplanung und die personliche Arbeitspraferenz. Wie oben erwahnt wird die
arbeitszeitliche Unvorhersehbarkeit in der Literatur nicht immer Klar, aber weitestgehend
stringent von der arbeitsaufgabenbezogenen Unvorhersehbarkeit getrennt. Die Ergebnisse der
Analyse legen nahe, dass diese Trennung sich nicht mit der Wahrnehmung der interviewten
Personen deckt — insbesondere bei B3. Hier fallt die Arbeitszeit mit der Aufgabe zusammen:
Ist die Aufgabe unvorhersehbar, so ist auch die Arbeitszeit unvorhersehbar. Eine unerwartet
frihzeitig beendete Aufgabe bedeutet, dass die Arbeitszeit ebenfalls kirzer ausféllt — und vice
versa bei unvorhersehbar langeren Aufgaben. Eine Trennung der arbeitsaufgabenbezogenen
von der arbeitszeitlichen Unvorhersehbarkeit scheint hier nicht moglich zu sein, da sie

ineinander fallen.

Unter Arbeitspréferenzen werden die personlichen Vorlieben der interviewten
Personen zusammengefasst. Hier zeigte sich, dass oft kreative, herausfordernde oder
abwechslungsreiche Téatigkeiten bevorzugt werden. Dies zeigte sich vor allem bei denjenigen
Personen, die selbststdndig waren und daher méglicherweise vermehrt von
Unvorhersehbarkeit betroffen waren. Dies konnte ein Hinweis darauf sein, dass Personen sich
maoglicherweise selbst in Berufe selektieren, die sich durch hohe Unvorhersehbarkeit und
damit vielleicht auch in héherem Malle herausfordernde oder abwechslungsreiche Téatigkeiten
auszeichnen. Die Person-Environment Fit Theorie postuliert, dass die Passung zwischen
Arbeitskraft und Arbeit entscheidend ist (Van Vianen, 2018). Passt die Arbeit sehr gut zur
Arbeitskraft, das heif3t, passen die Attribute der Person und die Attribute der Umgebung
zusammen, dann sollte etwa das Stresserleben niedriger sein (Edwards & Cooper, 1990). Des
Weiteren wird postuliert, dass eine Person, nach Mdglichkeit, eine Arbeit ausiiben wird, die
eine sehr hohe Passung hat, indem sie zum Beispiel den Arbeitsplatz wechselt (Van Vianen,
2018). Moglicherweise ist der Wunsch nach Unvorhersehbarkeit der Person und die

Unvorhersehbarkeit der Arbeitsstelle einer dieser Faktoren, die zusammenpassen sollten.

Folgen
Die Folgen von Unvorhersehbarkeit waren vermehrt negativ, doch nicht

ausschlieBlich negativer Natur.
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Finanzielle Unvorhersehbarkeit, Druck/Zeitdruck und ein gestorter Arbeitsablauf
waren die am h&ufigsten genannten negativen Folgen von Unvorhersehbarkeit. Die Ursachen
waren verschieden, doch die Folgen &hnlich. So wurde etwa der Zeitdruck durch
unvorhersehbare Arbeitsaufgaben von verschiedenen Personen empfunden. Stress wurde
weniger oft kodiert, was auch daran liegt, dass der Kode nur vergeben wurde, wenn explizit
das Wort ,,Stress* erwihnt wird. Druck oder Zeitdruck kann jedoch ebenfalls mit Stress in
Verbindung gebracht werden (Mendl, 1999).

Die positiven Folgen von Unvorhersehbarkeit wurden rein quantitativ betrachtet
weniger oft erwéhnt. Darunter fallt etwa die Absenz von Langeweile oder positive
Uberraschungen. Gerade die Abwechslung von alltaglichen Aufgaben wurde als besonders
positiv beschrieben — das Wort bunt viel einige Male. Eine sich oft a&ndernde
Arbeitsumgebung kénnte darauf hindeuten, dass die Regulation auf vielen verschiedenen
Ebenen ablauft und damit Regulationsbedurfnisse befriedigt werden. AuBerdem ist es
maoglich, dass die unvorhersehbaren Arbeitsaufgaben bestimmte Aspekte beinhalten, die im
Normalbetrieb nicht vorhanden sind, wie etwa der soziale Austausch. Diese Aspekte sind
Bestandteil einer vollstandigen Arbeitsaufgabe, die als normatives Ziel der Arbeitsgestaltung
gilt (Hacker & Sachse, 2023, S. 173). Auch das Job-Characteristics Model von Hackman und
Oldham (1976) hebt die Bedeutung von Vielfalt und ganzheitlichen Arbeitsaufgaben hervor.
In diesem Modell bezieht sich Vielfalt auf die Vielfalt an Fahigkeiten, die in der Arbeit
eingesetzt werden konnen — je hoher diese Vielfalt, desto besser (Hackman & Oldham, 1976).
In den Féllen einer durch unvorhersehbare Arbeitsaufgaben abwechslungsreichen

Arbeitsumgebung konnte diese Vielfalt ausgepragter und dadurch die Motivation hoher sein.

Umgang
Der Umgang mit Unvorhersehbarkeit nahm sowohl quantitativ wie auch meinem
Eindruck nach einen hohen Stellenwert in den Interviews ein. Die verschiedenen Subkodes

beschreiben sowohl Bewaltigungsmechanismen wie auch Ressourcen.

Zu den emotionalen Bewaltigungsmechanismen zéhlen Akzeptanz von
Unvorhersehbarkeit als Teil des Jobs und palliative Arbeitserfahrung. Dass
Unvorhersehbarkeit ein Teil der Arbeit ist, wurde allgemein oft erwahnt (Unvorhersehbarkeit
ist ein Teil des Jobs). Die palliative Arbeitserfahrung bezieht sich vor allem darauf, dass
Personen daran denken, wie sie in der Vergangenheit Probleme oder unvorhersehbare

Arbeitsaufgaben erfolgreich bewaltigt haben.
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Die problemfokussierten Bewéltigungsmechanismen umfassen ausfihrliche
Vorbereitung, Kommunikation mit Kunden, Neuplanung der Arbeit, das Teilen der Aufgabe
mit anderen Personen oder die Verschiebung der Arbeits-/Freizeitgrenze. Wahrend die
problemfokussierten Bewaltigungsmechanismen generell als wirksamer gelten als die
emotionalen (Fortes-Ferreira et al., 2006), sind nicht alle der genannten
Bewaltigungsmechanismen funktional. Die Verschiebung der Arbeits-/Freizeitgrenze kann
maoglicherweise kurzfristig Beihilfe schaffen, langerfristig betrachtet jedoch negative
Auswirkungen haben (Lin et al., 2014).

Genannte Ressourcen waren unternehmerisches Denken, Personlichkeit,
Selbstorganisationsfahigkeit, antizipierende Arbeitserfahrung, soziale Unterstiitzung, Gehalt
und Zusatzleistungen sowie Interesse oder Freude an der Téatigkeit. Die Arbeitserfahrung
spielt auch hier eine essenzielle Rolle, doch bezieht sie sich diesmal auf Planungswissen. Die
interviewten Personen sprachen davon, dass Erkenntnisse aus der VVergangenheit bei der

Planung genutzt werden kénnen, um Unvorhersehbarkeit zu reduzieren.

Limitationen

Der Akademikeranteil unter den Interviewten ist hoch. Der einzige Nicht-Akademiker
hat durch den Besuch einer Berufsbildenden-Ho6heren-Schule ebenfalls einen hohen
Ausbildungsgrad. Dieses allgemein hohe Niveau konnte dadurch erklart werden, dass das
Interview nicht vergutet wurde und deshalb die teilnehmenden Personen nur aufgrund ihrer

intrinsischen Motivation partizipierten.

Die interviewten Personen stammen aus unterschiedlichen Branchen und Positionen,
jedoch ist anzunehmen, dass es noch eine Vielzahl an unbertcksichtigten Perspektiven gibt.
Der Begriff theoretische Sattigung oder nur Sattigung beschreibt bei dem Verfahren der
Grounded Theory die Menge an Noch-zu-Gewinnender Erkenntnis (Przyborski & Wohlrab-
Sahr, 2021, S. 233). Dieses Konzept kann auch auf andere qualitative Verfahren Gbertragen
werden (Kuhlmeyer et al., 2020). Bei einer hohen Sattigung sind keine neuen Informationen
zu erwarten, in anderen Worten: Das Gesagte wiederholt sich tber verschiedene Interviews.
Bei diesem Thema ist Sattigung vermutlich nicht erreicht; bei jedem Interview wurde etwas
Neues erwahnt. Zusatzlich ist die Verteilung der Kategorienhdufigkeiten teilweise einseitig;
so ist die Kategorie Arbeitskolleg:innen maRgeblich von B3 dominiert. Dies kdnnte einerseits
ein Hinweis darauf sein, dass Unvorhersehbarkeit je nach Branche unterschiedlich ist,

andererseits darauf, dass das Thema noch nicht ausgeschopft ist.
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Mixed-Method

Ein Vergleich der beiden Ergebnisse zeigt, dass die Autonomie in den Interviews
nicht explizit erwahnt wurde, jedoch in der quantitativen Analyse als bedeutender Moderator
identifiziert werden konnte. Mdglicherweise lasst sich diese Diskrepanz dadurch erklaren,
dass alle interviewten Personen mit ihrem Handlungsspielraum zufrieden sind. B1 hat als
Geschaftsfuhrer vermutlich hohe Autonomie, sowie B2 und B4 als Selbststandige. B3 hat
oOfters erwahnt, dass sie die Mdglichkeit der freien Zeiteinteilung sehr schétzt und in der Lage
ist, Arbeitsangebote auch abzulehnen — sie entschied sich zum Beispiel gegen
Nachtschichten. B5 hat aber die Moglichkeit, auf Support-Anfragen flexibel zu reagieren und
beschreibt, dass er Aufgaben auch an andere Stellen weitergeben kann. Durch Gleitzeit hat er
einen Einfluss auf seine Arbeitszeit. Diese Umsténde kénnen auf eine erhdhte Autonomie
hinweisen. Eine Alternativerklarung ware, dass der Handlungsspielraum als Konzept zu
abstrakt ist. In der Literatur und Forschung ist Autonomie ein bedeutsames Konstrukt, jedoch
kann daraus nicht geschlossen werden, dass Autonomie fur arbeitende Personen erzéhlbar,

bewusstseinsméaRig zugéanglich oder wesentlich ist.

Die Ergebnisse der quantitativen Auswertung deuten auf einen Zusammenhang
zwischen Unvorhersehbarkeit und emotionaler Erschdpfung hin. Dies zeigte sich ebenso in
den Interviews, unter der Kategorie Folgen von Unvorhersehbarkeit ist Druck/Zeitdruck und
Stress haufig vergebene Unterkategorien. Kurzfristige Kundenwtinsche, schlecht
einschétzbarer Arbeitsaufwand oder falsche Informationen fuhren zu stressenden
Unvorhersehbarkeiten. Diese Mechanismen decken sich auch mit der
Handlungsregulationstheorie. Durch diese Vorkommnisse wird die Regulation auf eine
hohere Ebene gehievt: es muss improvisiert werden oder Arbeiten neu priorisiert werden.
Doch wurden auch relevante Faktoren genannt: Der Stress steigt mit der Verantwortung oder,
wie in dem Fall von B4, kommen durch schwierige Unvorhersehbarkeiten auch
Versagenséangste auf. Die Auswertung der Interviews zeigt eine dichte Verflochtenheit nicht
nur mit kognitiven Prozessen, sondern auch emotionalen, motivationalen oder sozialen

Prozessen.

Ein genereller kurvilinearer Zusammenhang zwischen Unvorhersehbarkeit und
emotionaler Erschépfung kann aus der quantitativen Auswertung nicht belegt werden.
Niedrige Unvorhersehbarkeit fiihrte nicht zwangsldufig zu hoherer emotionaler Erschopfung.

In den Interviews wurde erwéhnt, dass ein geringes Ausmaf an Unvorhersehbarkeit durchaus
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gut ist oder sehr niedrige Unvorhersehbarkeit zu Langeweile fuhren kann, die als belastend
erlebt wird. Diese Befunde deuten darauf hin, dass, ahnlich wie die Moderationsanalysen

zeigen, unter bestimmten Umsténden niedrige Unvorhersehbarkeit stressend wirkt.

Unter dem Anforderungs-/Belastungs-Konzept (Oesterreich & Volpert, 1999, S. 115-
123) ist Unvorhersehbarkeit als Stressor ein Teil der objektiven Umweltbedingungen. Dies
auflerte sich auch in den Interviews in der Kategorie Unvorhersehbarkeit ist ein Teil des Jobs.
Unvorhersehbarkeit kann unter diesem Aspekt also nur durch Veranderungen der
Arbeitsumgebung variiert werden und fallt dementsprechend unter die Verhéltnispréavention.
Die Grenzen des Modells zeigen sich, wenn Unvorhersehbarkeit nun als Anforderung oder
als Belastung klassifiziert werden soll — denn davon hangt es ab, ob es mdglichst viel oder
maoglichst wenig Unvorhersehbarkeit geben soll. Da Anforderungen die positiven und
Belastungen die negativen Aspekte der Arbeitsumgebung darstellen, entzieht sich
Unvorhersehbarkeit dieser Dichotomie: sowohl die quantitativen wie auch die qualitativen

Ergebnisse zeigen positive und negative Effekte.

Eine eindeutige Klassifizierung des Stressors Unvorhersehbarkeit nach dem
Anforderungs-/Belastungs-Konzept ist in Anbetracht dieser diskrepanten Ergebnisse diffizil.
Die Auswertung der quantitativen Daten zeigt einen nicht-linearen Zusammenhang, der unter
der Moderation bestimmter Einflussgréfien kurvilinear wird, wahrend die qualitativen Daten
sowohl negative wie auch positive Folgen von Unvorhersehbarkeit belegen. Mithilfe des
Challenge-Hindrance-Model (Horan et al., 2020) kann diese Ambivalenz bewaltigt werden:
Da ein Challenge Stressor genau durch solcherart Vieldeutigkeit ausgezeichnet wird, deutet
die Evidenz in diese Richtung. Ein reiner Hindrance-Stressor wirde bedeuten, dass
Unvorhersehbarkeit so weit wie moglich — optimal auf Zero — reduziert werden sollte. Die

Ergebnisse legen nahe, dass dies bei Unvorhersehbarkeit vermutlich nicht der Fall ist.

Das Challenge-Hindrance-Model hebt die Bedeutung der bewertenden Person hervor
und somit wiirde Unvorhersehbarkeit unter Verhaltensprévention fallen. VVolpert und
Oesterreich (1999, S. 34) pléadieren dafiir, der Verhaltnispravention den Vorzug zu geben, da
dies allen Arbeitskraften zugutekommt — unabhéngig etwa von individuellen Trainings — und
die Basis fiir einen gesunden (oder nicht krankmachenden) Arbeitsplatz ist. In diesem Sinne

beziehen sich die praktischen Implikationen dieser Arbeit auch auf die Verhaltnisprévention.
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Forschungsansétze
Die Ergebnisse der qualitativen Untersuchung liefern einige Ansétze, die in weiteren

Studien quantitativ Uberpriift werden konnen. Etwa kann die Generalisierbarkeit der
individuell bedeutsamen Aspekte von Unvorhersehbarkeit auf die arbeitende Bevolkerung

untersucht werden. Auch die Pravalenz von Unvorhersehbarkeit ist ganzlich unbekannt.

Um diese Aspekte zu erheben ist es notwendig, die Differenz von
arbeitsaufgabenbezogener und zeitbezogener Unvorhersehbarkeit theoretisch zu kléren. Die
Ergebnisse der qualitativen Studie legen nahe, dass sich die Abgrenzung zwischen diesen
Bereichen nicht mit den empirischen Daten deckt. Des Weiteren ware dieses revidierte
Unvorhersehbarkeit-Konzept dann mit Work-Control-Predictability und Predictability auf

Kongruenz zu tberprifen.

Praktische Implikationen

Der lineare Zusammenhang zwischen Unvorhersehbarkeit und emotionaler
Erschopfung ist signifikant. Daher wére grundsétzlich eine Reduktion von
Unvorhersehbarkeit wiinschenswert, um die emotionale Erschopfung moglichst gering zu
halten. Im Sinne der Kriterien der psychologischen Arbeitsgestaltung berthrt dies vor allem

das Kriterium der Schadigungslosigkeit.

Die Moderationsanalysen haben gezeigt, dass Unvorhersehbarkeit kontextabhangig
auch bei niedriger Auspragung mit héherer emotionaler Erschopfung einhergehen kann. Vor
allem bei Berufen mit hoher Autonomie ist daher von einer groRtmaéglichen Reduktion von
Unvorhersehbarkeit abzuraten. Hier sollte ein Mittelmal? aus Routineaufgaben und

unvorhersehbaren Aufgaben angestrebt werden.

In den Interviews wurden verschiedene Bewéltigungsmoglichkeiten von
Unvorhersehbarkeit angesprochen, die sowohl fiir Selbststéandige als auch fur Angestellte
nitzlich sein kénnen. Vor allem problemorientierte Bewaltigungsmechanismen wie eine

Neuplanung der Arbeitsaufgaben oder das Teilen von Aufgaben kénnen wirksam sein.

Unvorhersehbarkeit sollte bereits im Arbeitsplan beruicksichtigt werden, in dem
Redundanzen oder zuséatzliche Ressourcen eingeplant werden. Auf’erdem kann eine
Anpassung des bestehenden Arbeitsplans helfen, die Folgen von Unvorhersehbarkeit besser

zu bewaltigen, indem Aufgaben neu priorisiert oder verschoben werden.

70



Vor allem Aufgaben, die neu sind, also fir die es noch keine bis wenig
Erfahrungswerte gibt, sollten mit Bedacht vergeben werden und im Austausch mit
Kolleg:innen oder Fihrungskraften bearbeitet werden. Eine weitere Moglichkeit wére,
Aufgaben dieser Art an mehrere Personen zu vergeben, die ihre Erfahrungen biindeln und

sich gegenseitig unterstiitzen kénnen.

Werden Teams neu aufgeteilt oder fallen Teammitglieder weg, kann dies zu
belastenden Unvorhersehbarkeiten flihren. Einerseits kénnen neue, unbekannte
Arbeitskolleg:innen unberechenbar sein, andererseits missen Aufgaben vielleicht neu

aufgeteilt oder geplant werden.

Bei Arbeiten mit niedriger Unvorhersehbarkeit sollte auf die intellektuellen
Bedurfnisse der Arbeitenden geachtet werden. Grundsétzlich sollten Aufgaben so verteilt
werden, dass Arbeiter:innen optimal ausgelastet sind. Neue Aufgaben sind ein geeignetes
Mittel, Abwechslung in den Arbeitsalltag zu bringen und hohe Regulationsbedurfnisse zu

befriedigen.

Konklusion

Die Studie zeigte, dass Unvorhersehbarkeit sowohl negative wie auch positive Effekte

haben kann. Sie kann die Arbeit stressvoller, sowie abwechslungsreicher machen und ist
daher als Challenge-Stressor anzusehen. Als integraler Bestandteil der Arbeit kann sie in
bestimmten Branchen nicht vollstandig reduziert werden, was je nach Situation sowohl

Vorteile wie auch Nachteile mit sich bringen kann. Da die Auswirkungen von

Unvorhersehbarkeit situationsabhéngig sind, ist es notwendig, die spezifische Konfiguration

eines Arbeitsplatzes zu berlcksichtigen, bevor MaBnahmen zur Beeinflussung der

Unvorhersehbarkeit ergriffen werden. Die Ergebnisse der Studie geben zudem Hinweise

darauf, dass die Personlichkeit die Wahrnehmung von Unvorhersehbarkeit beeinflussen kann.

Nichtsdestotrotz sollte die VVerhaltnispravention der Verhaltenspravention vorgezogen

werden, um sicherzustellen, dass die Unvorhersehbarkeit des Arbeitsplatzes, unabhéngig von

der Person, moglichst positive Folgen hat.
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Anhang
Abstract auf Deutsch

Unvorhersehbarkeit beschreibt das Phdnomen unerwarteter Arbeitsaufgaben oder
Arbeitsbedingungen und wird als neuartiger Arbeitsstressor betrachtet (Schoellbauer et al.,
2022). Die Studie kombiniert quantitative und qualitative Methoden mittels eines Mixed-
Methods-Ansatzes, um dieses Phanomen umfassend zu analysieren. Eine quantitative,
langsschnittliche Analyse mit 455 Teilnehmer:innen zeigt einen signifikanten linearen
Zusammenhang zwischen Unvorhersehbarkeit und emotionaler Erschopfung. Autonomie und
soziale Unterstlitzung moderieren diesen Zusammenhang kurvilinear. Die qualitative
Untersuchung umfasst offene Leitfadeninterviews mit finf Personen aus verschiedenen
Branchen. Mittels der qualitativen Inhaltsanalyse von Mayring (2022) konnten negative wie
positive Aspekte der Unvorhersehbarkeit identifiziert werden. Die Studie zeigt, dass
Unvorhersehbarkeit im Arbeitsalltag sowohl belastend als auch stimulierend sein kann und
betont die Bedeutung eines ausgewogenen Umgangs mit unvorhersehbaren
Arbeitsbedingungen. Die praktischen Implikationen umfassen die Empfehlung,
Unvorhersehbarkeit zu reduzieren, ohne die potenziell positiven Effekte vollstandig zu
eliminieren, und betonen die Notwendigkeit, Autonomie und soziale Unterstiitzung am

Arbeitsplatz in den richtigen Situationen zu fordern.
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Abstract in English

Unpredictability describes the phenomenon of unexpected work tasks or working conditions
and is considered a new type of work stressor (Schoellbauer et al., 2022). The study combines
quantitative and qualitative methods using a mixed-methods approach to broadly analyze this
phenomenon. A quantitative, longitudinal analysis with 455 participants shows a significant
linear relationship between unpredictability and emotional exhaustion. Autonomy and social
support moderate this relationship curvilinearly. The qualitative study comprises open
guideline interviews with five people from different industries. Using Mayring's qualitative
content analysis (2022), negative and positive aspects of unpredictability were identified. The
study shows that unpredictability in everyday working life can be both stressful and
stimulating and emphasizes the importance of a balanced approach to unpredictable working
conditions. The practical implications include the recommendation to reduce unpredictability
without completely eliminating the potentially positive effects and emphasize the need to

promote autonomy and social support in the workplace in the right situations.
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Interview B1

I: Genau passt Aufzeichnung lauft und genau also wie schon angekiindigt das Thema ist
Unvorhersehbarkeit und das ist jetzt das Interview was wir haben ist jetzt weniger wie so ein
Fernsehinterview sondern ist eher ein bisschen ein offeneres Gespréch (ja) das heif3t du
kannst auch wirklich ausfuhrlich antworten auf die Fragen und alles erzéhlen was dir zu dem
Thema einféllt (Mhmm) weil das ist alles interessant und wichtig fir mich und kann ich auch
alles gut auswerten das hief3t wirklich alles was dir einfallt kannst du einfach erzéhlen ist
Uberhaupt kein Problem wenn du auch mehr redest als ich also ich werde eher weniger reden,
hin und wieder Nachfragen stellen aber die meiste Zeit vor allem zuh6ren was du zu sagen
hast (Ja) und genau dann wiird ich sagen wir kénnen gleich anfangen und zwar zuerst wiird
mich mal interessieren das wir ein bisschen von deinem beruflichen Weg erzahlst und wie du

zu deinem aktuellen Job gekommen bist

B: Ok. Ja &hm beruflicher Weg ich hab Physik studiert Bachelor zu mindestens hab dann im
Master auf Materialwissenschaften geschwenkt oder sozusagen das als Spezialisierung
gewahlt und hab dann am Ende meines Masters eine Masterarbeit im Bereich
Mikrostruktursimulation von [Metallen] geschrieben also ich hab mich dann mit
Werkstoffsimulation fir metallische Werkstoffe beschaftigt hab dann anschlieRend am selben
Institut meine Dissertation begonnen und ja nach einigen Jahren oder gegen Ende meiner
Dissertation war es dann so dass ich eben in das Unternehmen eingestiegen bin bei dem ich
jetzt arbeite als Geschaftsfuhrer und das ist so ein Spin-Off Unternehmen von der
[Universitat] wo wir aber im Endeffekt die Simulation mit der ich vorher gearbeitet hab und
an der ich entwickelt hab jetzt dort naja verkaufen vertreiben lizensieren Beratung machen
und ja bin noch bisschen im forschungs- und wissenschaftlichen Bereich an der [Universitat]
tatig aber zum groRten Teil eben Geschéftsfiihrer von dieser Firma. Sind eine Handvoll Leute
und ja machen so eine Mischung aus Forschung Engineering und viel Simulation das ist so

mein Werdegang im ganz Groben

I: Ok. Aber ist ja schon ganz interessant vor allem diese Verbindung zur [Universitét]. Dass
das noch so (...) Forschung und Wissenschaft so ein Teil davon ist (...) mich wiirde dann
interessieren das du mir dann einfach erzéhlst weil du hast gesagt du bist Geschéaftsfiihrer und
wie sieht denn so ein typischer Arbeitstag dann fiir dich aus also von dem Moment an an dem

du mit der Arbeit anfangst bist du quasi fertig bist komplett
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B: Ja ah kann sehr unterschiedlich sein im Prinzip Standard ist in der Friih ins Biro kommen
PC aufdrehen E-Mails checken Kaffee trinken die ganz wichtigen dringenden Anfragen
beantworten wir haben Kunden Rund um die Welt das heif3t wir kriegen auch mitten in der
Nacht E-Mails Anfragen da kann man schauen bei welchem zahlts sichs noch aus zu
antworten bei welchem nicht mehr weil bei denen grad mitten in der Nacht ist die haben dann
langer Zeit ja die dringendsten E-Mails beantworten To-Do Liste schreiben was fir den
restlichen Tag direkt abgearbeitet werden muss oder was halt sehr dringend ist die Sachen
erledigen wir dann halt das kann ganz verschieden sein das kann sein dass ich mich dann
hinsetz und mich einfach nur in irgendein Literatur noch mal einlesen muss falls um
irgendwelche neuen Themen mal geht das kann sein das wir auf Bug Suche in unserer
Software gehen wenns irgendwelche Support Anfragen gibt die nicht direkt von den
Technikern geldst werden kdnnen sondern ahm ja wo ich dann selber noch hinzugezogen
werd (...) das kann sein ja dass man dann irgendwelche Anfragen zu eben Beratung
Lizensierung unserer Software Sonstiges beantworten und wenn das sozusagen mal iber den
Tag erledigt werden kann und noch irgendwie Zeit tiber ist am Nachmittag und Abend das ist
dann meistens die Zeit die wir in Weiterentwicklung stecken und dann schauen ja ok gibts
grad irgendwelche neuen Programmteile die wir irgendwie bauen irgendwelche neuen
Features die wir uns Uberlegen Marketingstrategien Eventkonferenzen auf die wir fahren
wollen oder wenns die Zeit hergibt dann an wissenschaftlichen Papern arbeiten ok wollen wir
irgendwas veroffentlich gibts an der [Universitat] irgendwas wo wir mit denen kooperieren
solche Sachen also das ist sozusagen zu-zuerst das Muss und die Arbeit und dann nachher ein
bisschen die Kiir ja und es kann sehr unterschiedlich sein also (...) ich selbst kann mir meine
Arbeitszeit relativ frei einteilen (...) passiert selten aber theoretisch kann ich auch sagen ok
wenn ich zu Mittag genug erledigt hab gehe ich nach Hause wird mich niemand aufhalten

normalerweise sinds eher langere Arbeitstage als fur gewohnlich

I: Mhmm. Und du hast erwéahnt diese To-Do Liste ist das dann sowas an dem du deinen

Arbeitstag strukturierst oder

B: Naja zumindest grob (...) also wenn ich sag es gibt einfach Dinge die sind sie so dringlich
oder wichtig die kann man nicht aufschieben und es gibt halt Tatigkeiten wo ich sag ok die
mussen an dem Tag oder zumindest bis zu einer bestimmten Deadline erledigt werden die an
die muss man sich setzen und es gibt halt Dinge die haben eine sehr (...) sagen wir mal

schwammige Deadline wo es jetzt nicht wichtig ist ok das sollte irgendwann in den nachsten
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zwei Monaten erledigt sein aber ob das heute in einer Woche oder in zwei Wochen ist ist egal
und solche Sachen riicken natlrlich nach hinten aber sollte halt so sein das diese Sachen nicht
ganz aus vom Schirm verschwinden und die mittel und langfristigen Projekte gar nicht
erledigt werden darum ist es halt wichtig dass man sich ein bisschen einen Plan macht so dass
ich jetzt sag ich hab jetzt einen sehr hart (...) abgestimmte Taskliste wo ich sag ich mach jetzt
eine halbe Stunde das eine Stunde das so ist es auch nicht es ist mehr so eine grobe

Priorisierung
I: Verstehe. (...) (reden durcheinander) Ja bitte erzéhl

B: Na fir viele Sachen kann man auch schwer das terminieren bei uns weil wenn ich
einschatzen kdnnte im Vorhinein wie lang ich fur eine Neuentwicklung brauch ja dann wérs
einfach aber das sind halt Stunden da sitzt man schaut dann und manchmal denkt man sich
das dauert eine Stunde und dann dauerts Tage manchmal denkt man sich ja das ist einige
Wochen Arbeit und nach zwei Tagen hat man irgendwas fertig programmiert oder einen
leichteren Weg gefunden oder ja gibt schon was irgendwo in Literatur sonstigem Umfeld wo
man das sehr schnell machen kann also da sind halt viele Unwégbarkeiten dabei wenn man
vorher genau wisste wie die Sachen passieren und wie lange sie brauchen dann ware das

Planen relativ einfach aber das spielts halt in der Realitat leider sehr selten

I: Jetzt hast du eigentlich eh schon Unvorhersehbarkeit auch erwéhnt als Thema (...) das heif3t
diese Tasks wo du nicht genau weif3t wie lange die brauchen ware das zum Beispiel fur dich

sowas Wo du sagst das ist Unvorhersehbarkeit

B: Ja naturlich also ich mein ist natlrlich eine semantische Frage dann einfach wie will ich
das ganze definieren aber natirlich ist Unvorhersehbarkeit wenn ich sage ok ich weil3 nicht
wie lange das dauert also ein Arbeitsschritt eine Aufgabe ein Projekt und ich glaub das ist
klassischerweise wenns jetzt um Forschung Dienstleistung und gerade Entwicklung geht ja
h&ufig so wenn ich sag ok ich stelle ein Produkt XY her ich kann irgendwann wie lange
dauerts Tausend Stiick Produkt XY in meiner Fabrik Werkshalle herzustellen (...) dann kann
ich das ungefahr abschatzen dann gibts halt natirlich noch von der Umgebung &uRere
Einflisse die vielleicht mein Werk stdren etcetera bei uns ist es eher so dass wir sagen ok bei
sehr sehr viel was wir in Projekten machen kann man das eigentlich kaum einschétzen (...)

das ist genau die Kunst dann trotzdem vorher grob zu wissen aus Erfahrung ok wie lange
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konnte das dauern und wenn man dann plus minus zwanzig dreiRig Prozent die Zeit richtig

einschatzt ist man eh schon gut

I: Gibts dann noch andere Tasks wo du sagen wirdest das hat auch viel mit

Unvorhersehbarkeit zu tun oder diese Aufgabe ist eher unvorhersehbar wie eine andere

B: Ja wenns jetzt um Tasks geht wirde ich mal sagen ist eher keine harte Abstufung das ist
halt ein Spektrum wo man wo wir wissen ok es gibt halt Dinge da kann man sehr sehr gut
einschétzen ob das funktioniert wenn das nur eine leichte Abwandlung von was ist was man
schon oft gemacht hat je hoher der Novitatsgehalt ist ja von dem was man tut desto
unabsehbarer wird das natirlich ansonsten wird ich jetzt sagen von der reinen Arbeit her und
von der Entwicklung triffts das natiirlich kann man da in technische Details gehen wo jetzt
genau der Hund begraben liegt aber das ist wahrscheinlich ned so extrem spannend du hast
natlrlich abgesehen von technischer Unvorhersehbarkeit auch wirtschaftliche
Unvorhersehbarkeit das kann immer viel passieren hat man in den letzten Jahren gesehen ich
mein uns hats jetzt nicht so hart betroffen kannst eine Pandemie haben und wirtschaftlich
schauts zumindest einmal fur viele verschiedene Branchen ganz anders aus kann bei uns
naturlich auch immer sein man weil? es nie wie entwickelt sich Technik weiter ja was ist in
Zukunft interessant ahm (unv.) Stahlindustrie allgemein metallverarbeitende Industrie ist ein
Themenbereich der uns in den néchsten Jahren und Jahrzehnten beschaftigen wird es ist
relativ energieintensiv das heif3t in die Richtung weiterentwickeln Energie einsparen ist etwas

was interessant wird aber ja weill man natirlich nicht also das sind einfach Unwagbarkeiten

die man immer hat sobald man mit irgendeiner Firma tatig ist also sich irgendwo im
privatwirtschaftlichen Bereich bewegt (...) nattrlich die Frage sind das Dinge die man
beeinflussen kann teilweise natlrlich man kann planen man kann sich absichern man kann
finanzielle Polster schaffen aber im Endeffekt sind das auch oft Themen wo man eher
bisschen Spielball der Gezeiten ist und zu glauben das man das wirklich im Griff hat ist ja
glaub ich ein bisschen illusorisch also da kann man sich noch so viel darauf einbilden was
man managed oder was man nicht managed am Ende vom Tag ist viel glaub ich zu

mindestens ein groRer Teil auch Gliick

I: Sind das dann auch Themen wo du dir 6fter dariiber Gedanken machst in der Arbeit

B: Naturlich das ist Teil meines Jobs ich muss mir natirlich dariiber Gedanken machen wie

die Finanzplanung von unserem Unternehmen ausschaut was sind unsere Reserven wie lange
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kdnnen wir was machen ja gibts diverse Kennzahlen die man durchgehen muss wie gesagt

man sollte es wissen man sollte eine aktuelle Situation im Blick haben man kann aus der

Vergangenheit lernen ist halt naturlich wie gesagt héngt von der Branche ab wahrscheinlich
stark aber in dem Bereich wo wir tétig sind ist es jetzt nicht so dass du da planen kannst und
sagen kannst ok in den nachsten drei Monaten méchte ich meinen Umsatz um XY Prozent
steigern und jetzt gebe ich 25 Prozent Rabatt auf meine Produkte ja das ist wieder was wenn
ich mit Produkten Arbeit machen kann wenn ich Erfahrung hab aus der VVergangenheit und
sag ok ich weil3 wenn ich im Monat November soviel Rabatt wird ja weil3 ich nicht groRe
Getrénkefirma XY so viel mehr absetzen das sind Sachen die man vermutlich relativ gut
abschatzen kann oder zumindest bis zu einen gewissen Grad das sind Sachen die bei uns
nicht gehen dafiir ist bei uns die Stlickzahl sozusagen zu niedrig als dass da irgendeine
Statistik rauskommen wiirde die ganz klar ist es ist ja sehr viel unabsehbarer sag ich mal
muss man eher im Blick behalten ok welche Projekte hat man gerade im Hereinkommen
welche werden abgeschlossen ja wie schaut das ungefahr aus ich mein es gibt dadurch dass
wir zumindest im Softwarebereich unterwegs sind und das als Hintergrund haben wo man
sozusagen permanent ein bisschen einen Geldfluss haben und dann Projekte dazu machen
sind das zumindest auf ein paar Standbeine verteilt und dass das Ganze dann sozusagen in
Summe ja hast du wieder einen Durchschnittswert der sich halbwegs ausgleicht und halbwegs
stabil ist aber ja das ist da sind wir wieder beim Thema das ist teilweise relativ

unvorhersehbar

I: Und hast du das auch nachdem du jetzt ja in einer Flihrungsposition bist wie wiirdest du
sagen ist das dann bei deinen Mitarbeitern oder Mitarbeiterinnen kommen die dann zum
Beispiel manchmal zu dir hin und sagen ja ich brauch Hilfe bei einen Task weil ich nicht
weill was ich machen muss also ist das so dass du da Unvorhersehbarkeit auch bei deinen

Mitarbeitenden managen musst?

B: Naja ich wiird nicht wissen ob ich das als Unsicherheit bezeichnen wiirde das ist eher was
was bei uns wie gesagt wir sind kein Riesenunternehmen es kennt sich jeder und das ist halt
ein Punkt was wir eigentlich fast bei allen Dingen die jetzt nicht absoluter Standard ist so
handhaben dass sich meine Mitarbeiter zuerst einmal damit selbst beschaftigen schauen (...)
wir reden dann tber fast alles noch einmal sind auch alle Kollegen untereinander dazu
angehalten miteinander tber solche Sachen zu reden es schadet nie sich eine zweite Meinung

zu holen zu fragen es ist auch in unserem Umfeld glaub ich dadurch das es nicht gerade low
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tech ja also es gibt glaub ich niemanden mehr der bei unserer Simulationssoftware an allen
Enden und Ecken die Ubersicht es gibt zwei drei Leute (...) wo zumindest grob noch ein guter
Uberblick da ist (lacht) aber sozusagen es ist de facto unmoglich alles im Detail zu kennen
das heil3t ja das ist tatsachlich Alltag das da Person A zu Person B geht und sagt he weil3t du
wie das funktioniert hast du eine Idee und man sich dartiber unterhélt (...) ich wird aber
weniger sagen dass das Unsicherheit ist weil es mit Sicherheit dazu kommt dass solche

Punkte vorkommen

I: Ok also um das kurz zusammenzufassen du siehst halt Unvorhersehbarkeit auch einfach als

Teil des Umfelds und es geht darum dass man lernt damit umzugehen
B: Ja kann man auf jeden Fall so sagen

I: Ok ich wiird dann gerne auf ein konkretes Beispiel eingehen wenn du vielleicht iberlegst
in den letzten ein zwei Wochen oder in den letzten ein zwei Monaten wenn du dir Gberlegst
irgendein konkretes Beispiel wo du oder die Firma insgesamt mit einer unvorhersehbaren

Aufgabe konfrontiert worden seits

B: Ja hmm was ist ein gutes Beispiel (...) ja naja gut (...) gibt viele Unvorhersehbarkeiten und
Beispiele ein Beispiel wér das zum Beispiel wir sind in einem Forschungsprojekt involviert
das ist im Endeffekt ein Konsortium von dem wir Teil sind wo wir auch halbwegs investiert
sind und natdrlich Interesse haben das da am Ende irgendwelche Resultat rauskommen die
uns in irgendeiner Form weiterbringen und da ist es in dem Fall so gewesen das ein andere
Konsortiumspartner Konkurs anmelden musste aufgrund der wirtschaftlichen Situation der
letzten Jahre ja schwierig dadurch gibt es halt einen ordentlichen Kompetenzwegfall in dem
Projekt die Frage ist ob das Projekt dann so in Summe berhaupt noch Sinn macht ochne
diesen Partner (...) ja das ist was was wir bis dato jetzt noch nicht wissen also es gibt auch ein
groleres Konsortium da sind noch einige andere Leute dabei und irgendwas wird als Resultat
kommen aber das ist so ein Faktor Aulienfaktor kann man sehr schwer vorhersehen wie die
Finanz eines anderen Unternehmens ausschauen ist auch in so Konsortien eigentlich so
geregelt als da gibts zumindest bis zu einem gewissen Grad mussten da Jahresabschliisse und
so geliefert werden das man teilnehmen kann trotzdem weil3 man naturlich nie wenn solche
Projekte Uber drei vier Jahre laufen was dann da am Ende rauskommt (...) und im Endeffekt
was kann man tun man kann natirlich daraus lernen und schauen dass man sich beim

nachsten Projekt Redundanzen aufbaut ist aber tatsachlich auch relativ unrealistisch dass man
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da jetzt auf solchen Spezialgebieten mehrere Partner findet und sich auch leistet die man da
reinholt (...) wére mdglich ansonsten sind das Sachen wo man einfach sehr flexibel sein muss
tatsachlich um am Ende vom Tag halt dann muss ok wir haben jetzt die und die Resultate an
dem und an dem Punkt wirds stehen bleiben kdnnen wir dem ganzen Forschungsprojekt noch
einen anderen Spin geben und versuchen es fertig zu machen jeder Konsortiumspartner
versucht natdrlich da fir sich einen gewissen Teil des Kuchens herauszuschneiden mit dem
man dann was machen kann da gibts ja auch unterschiedliche Interessen jo wére ein Beispiel
wo es Unwégbarkeiten gibt ein anderes Beispiel wére das wir ein (...) an der TU tatsachlich
von einem ja Kollegen der an der TU arbeitet der jetzt sehr viel Forschung fiir uns betreibt
und auch ein mehr oder weniger unersetzbarer Spezialist ist der ist seit einigen Monaten
krankheitsbedingt ausgefallen weil3 man nicht genau wann er wieder arbeitet das sind auch
Sachen wo man sagen kann ok kann man nicht abschétzen solche Dinge passieren und ja
damit muss man leben also im Endeffekt ist es sehr sehr schwer das sozusagen ah ich
versuche diese Unwagbarkeiten im Vorhinein irgendwie zu bedenken das sind Sachen das

geht sich ja weder ist es realistisch dass das Uberhaupt umsetzbar ware und wenn dann mit

einem finanziellen Aufwand der nirgendwo gerechtfertigt ist und ja damit sind wir wieder am
selben Punkt wenn solche Dinge passieren ja man kann nur so flexibel wie mdglich bleiben
natlrlich versuchen sich vorher gut aufzustellen aber am Ende vom Tag muss man mit diesen

Unwadgbarkeiten leben

I: Also dieses schnelle Reagieren diese Flexibilitat wirdest du sagen ist auch ein Teil des

Umfelds schon oder

B: Ja muss man sein ich mein dadurch dass wir nahe an der Forschung sind und grad im
akademischen Bereich sowieso personeller Wechsel sehr hdufig ist aufgrund der naja sagen
wir mal sehr interessanten Lage was Dienstvertrdge angeht (lachend) also es ist ja lass ma
mal so dahingestellt aber an Unis arbeiten ist glaub ich fir die wenigsten Leute SpaR was ja
Dienstvertrage und Monetéres angeht und dementsprechend ist es sowieso so wenn man in
einem Umfeld ist wo man viel mit Forschung und Entwicklung zu tun hat gibt es permanent
eigentlich personelle Anderungen weil sehr wenig Leute dauerhaft in dem Bereich tatig
bleiben (...) also Forschung und Entwicklung mit Firmenpartnern zusammen ist da deutlich
stabiler als im universitéren Bereich (...) und dementsprechend nach dem wir da doch noch
viel mit Universitaten zu tun haben teilweise ja (lacht) muss man flexibel sein aber das ist in

anderen Landern nichts anderes das ist in Osterreich so aber das ist weild ich nicht in Korea
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China England den USA Indien das ist fast Giberall so manchen Stellen besser manchen

schlechter aber im GroRen und Ganzen findet man das Uberall

I: Und wenn du jetzt weil3t dass du ein Forschungsprojekt hast zum Beispiel mit der Uni
gegeniiber einem Unternehmen gehst du da anders vor wenn du das bei einer Uni ist ein

Projekt oder

B: Ja ich mein im Normalfall ist es so die Uni forschen fur uns und wir forschen fir die
Unternehmen (lacht) das heif3t das ist im Prinzip schon einfach mal von der Auftragnehmer
geber Seite der Unterschied aber es gibt auch Forschungsprojekte wo wir gemeinsam mit
Firmenpartnern und Universitaten drinnen sind (...) fachlich gehen wir nicht anders daran es
macht natdrlich einen Unterschied ob du eine Hol- oder eine Bringschuld hast ansonsten naja
wird ich eher sagen dass der Unterschied eventuell im Umgang mit Personen im
Forschungsprojekt liegt da gehts aber tatsachlich eher um so was wie ja Senioritét es ist ein
anderes Arbeiten mit jemanden der zehn flinzehn zwanzig Jahre in einer Branche ist und
Erfahrung hat oder ob man Studenten hat die gerade ihren PHD beginnen und seit sechs
Monaten oder einem Jahr auf einem Thema sitzen im Positiven wie im Negativen also (lacht)
manchmal sind die noch motivierter manche wollen halt nicht mehr von ihren Standpunkten
abriicken wenn sie sehr lange in einer Branche tatig sind aber das sind glaub ich ja Sachen die
fast Uberall vorkommen aber man muss sich eher auf das sozusagen Speziell auf das
Gegeniiber das man grad hat oder auf den Firmen Forschungspartner oder was auch immer
einlassen das hat wenig unbedingt was damit zu tun ob es eine Uni oder irgendeine Firma ist

oder halt ein Unternehmen

I: Verstehe ich hatte dann noch ein paar Fragen die eher auf einer hypothetischen Ebene sind
(Mhmm) also quasi auch so Wunschfragen da gehts jetzt eben nicht um die Realitat sondern
(Ja) darum was du dir zum Beispiel wiinschen wiirdest und die erste ware ist (...) was wirdest

du dir hinsichtlich unvorhersehbarer Arbeitsaufgaben dir wiinschen

B: Was ich mir wiinschen wirde (...) ich mein wenn man sich alles Wiinschen darf dann

musste man sich nattirlich einfach wiinschen dass es einfach keine negativen
Unvorhersehbarkeiten gibt wér vielleicht ein bisschen langweiliger aber naturlich so ein
gewisser sozusagen Sicherheitsschirm flir den sagen wir mal ganz negativen
Unvorhersehbarkeiten war natirlich nett also so ein bisschen Unvorhersehbarkeit ist ja ganz

nett und ja und auch interessant aber es gibt schon Dinge die miissen nicht sein
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I: Du hast schon gesagt das es vielleicht langweilig ware wenns gar keine Unvorhersehbarkeit
gébe konntest du das vielleicht noch ein bisschen ausfiihren

B: Naja also (...) sicher mit einer der Griinde warum ich dem Feld tétig bin in dem ich tatig
bin ist das ich auf keinen Fall eine Arbeit wollte wo ich jeden Tag dasitze und schon genau
jetzt weil3 dass ich in drei Monaten wieder dasitz und genau die gleiche Tétigkeit hab ja also
so Richtung FlieSbandarbeit ja auch wenns kein FlieRband ist auch wenn man in einem Biiro
sitzt und jeden Tag weil ok zwei Stunden E-Mail beantworten und dann geh ich weil ich
nicht Dienstleistung XY nach und beantworte Supportanfragen und muss mir gar nichts
Uberlegen ja das waére relativ Langweilig also (...) ein bisschen gehdrts schon dazu wie gesagt
wenn man um die schlimmeren unvorhersehbaren Events ja wos um persénlichen Schaden
von Personen oder Riesen finanzielle Schaden geht wenn man von denen absehen kénnte ja

(...) wér das im Prinzip ganz in Ordnung

I: Ok und fiir wenn du jetzt denkst aus einer Geschaftsfiihrer Perspektive heraus (...) wenn du
dir Gberlegst ok die Arbeitsaufgaben die die Mitarbeiter haben oder Mitarbeiterinnen was
wirdest du dir da vorstellen wen- sollten die eher mehr Unvorhersehbarkeit oder mehr
Vorhersehbarkeit haben

B: Das ist naturlich die Frage (...) ich glaub das hangt wahrscheinlich ich glaub die VVorher-
oder Unvorhersehbarkeit was jetzt die tatsachliche Arbeit also im Sinne von was tue ich an
meinem Tag glaub das ist nicht unbedingt so relevant ja weil ob ich jetzt sage ich arbeite an
dem Thema oder an dem Thema solange einen grob die Richtung in der man arbeitet
interessiert ist glaub ich nicht die Frage(?) ich glaub das was schwierig wird ist halt
sozusagen finanzielle Unvorhersehbarkeit wenn ich nicht weil? hab ich meinen Job in drei
Monaten noch ja wenn ich Kinder Haus Sonstiges hab ich glaub das sind Sachen wo
Unvorhersehbarkeit nicht unbedingt ideal ist (lacht) oder zumindest die meisten Menschen
schatzen wenn sie stabile Verhéltnisse haben ja nattrlich wenn man jetzt permanent
Aufgaben hat mit denen man schwer berfordert ist ist auch nicht unbedingt ideal fur die
Psyche (...) ich glaub dass das bei uns zumindest ganz gut dadurch abgefangen ist dass wir

halt das dann meistens verteilen oder das sowieso nicht eine einzelne Person alleine an einem

Task arbeitet aber wenn wir sind beim Thema Wiiinschen ja wiinschen wurd ich mir fir oder
vorstellen was sinnvoll wére fir die Mitarbeiter finanziell und was Jobsicherheit angeht

natlrlich keine oder kaum Unvorhersehbarkeiten ist naturlich immer die Frage ob man
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Unvorhersehbarkeiten nur negativ belegt oder positiv und negativ ja wenn ich am Ende vom
Jahr einen groReren Bonus krieg is es auch eine Unvorhersehbarkeit die positiv sein kann ja
das darf durchaus sein was tatséchlich den die ja mechanischen Teil oder das Arbeiten geht

wird ich sagen sind ja ist ein verniinftiges MaR an Unvorhersehbarkeit auch fir Mitarbeiter

durchaus sinnvoll also ich glaub extrem monotone Tétigkeiten ist jetzt nichts was der

Durchschnittsmensch unbedingt braucht fir sein Seelenheil

I: Gut dann sind wir schon beim Ende angelangt, gabe es jetzt noch irgendwas was du gerne

sagen wurdest in Bezug auf Unvorhersehbarkeit oder ganz allgemein

B: Ah ich glaub im GroRen und Ganzen hab ich das was ich dazu sagen wollte oder was mir
einmal so eingefallen ist gesagt (...) also wenns von dir nichts mehr gibt glaub ich dann passt

das von meiner Seite

I: Gut dann werd ich mal die Aufzeichnung stoppen
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