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Zusammenfassung

Die vorliegende Masterarbeit untersucht den Zusammenhang zwischen der Arbeitsmenge und
dem Flourishing im Arbeitskontext sowie die moderierende Rolle von Selbstwirksamkeit und
Handlungsspielraum mit dem Ziel, genauer zu beleuchten, in welchem Ausmal sich Arbeitsan-
forderungen positiv auf das Wohlbefinden und Funktionieren auswirken. Aufbauend auf dem
Job-Demands-Resources-Modell sowie dem Aktivierungsniveau (Hebb’sche Kurve) wird an-
genommen, dass ein umgekehrt u-formiger Zusammenhang besteht, in dem zu geringe sowie
zu hohe Arbeitsmengen sich negativ auf Flourishing auswirken, wéihrend eine moderate Ar-
beitsmenge forderlich ist. Zudem wird angenommen, dass Selbstwirksamkeit sowie Handlungs-
spielraum als Ressourcen auf diesen Effekt wirken, sodass der Bereich, in dem sich Arbeits-
menge positiv auswirkt, gréBer wird. Zur empirischen Uberpriifung wurden mittels Tagebuch-
design iiber den Zeitraum von zwei Arbeitswochen die tdgliche Arbeitsmenge, Flourishing,
Selbstwirksamkeit und Handlungsspielraum erfasst. Die Daten wurden mittels Mehrebenen-
analyse ausgewertet. Die Hypothesen konnten durch die Ergebnisse nicht unterstiitzt werden.
Arbeitsmenge zeigte auf Tagesebene keinen Zusammenhang mit Flourishing. Selbstwirksam-
keit zeigte einen moderierenden Effekt, der einen positiven Effekt von Arbeitsmenge auf Flou-
rishing begiinstigt, Handlungsspielraum wirkte nicht moderierend. Explorativ wurde jedoch ein
kleiner umgekehrt u-formiger Zusammenhang zwischen Arbeitsmenge und Flourishing gefun-
den sowie ein indirekter Zusammenhang von Herausforderungs-/Hindernis-Bewertung, der die
Annahmen des Herausforderung-Hindernis-Rahmenmodells unterstiitzt. Die Arbeit leistet ei-
nen Beitrag zur arbeitspsychologischen Forschung, indem sie einen spezifischen Bereich der
ambivalenten Rolle von Arbeitsanforderungen differenziert beleuchtet. Zudem deuten die Er-
gebnisse darauf hin, dass eine Anpassung der durchschnittlichen Arbeitsmenge, sowie
Coaching-Programme, die die Selbstwirksamkeit am Arbeitsplatz fordern, positive Effekte fiir

das Wohlbefinden sowie die Leistung am Arbeitsplatz erzielen konnen.



Abstract

This master’s thesis examines the relationship between workload and flourishing in the work
context as well as the moderating role of self-efficacy and job autonomy, with the aim of better
understanding the extent to which workload has positive or negative effects on employees’ well-
being and functioning. Based on the Job Demands-Resources Model and the activation level
(Hebb’s curve), it is assumed that there is an inverted u-shaped relationship in which both too
little and too much workload negatively affect flourishing, while a moderate workload is bene-
ficial. Additionally, it is assumed that self-efficacy and job control as resources work on this
effect, so that the range in which workload has positive effects becomes larger. For empirical
testing, a diary design was applied over the course of two working weeks, recording daily work-
load, flourishing, self-efficacy, and job autonomy. The data were analyzed using multilevel
analyses. The hypotheses could not be supported by the results. Workload showed no relation-
ship on daily level with flourishing. Self-efficacy showed a moderating effect that favored a
positive effect of workload on flourishing, job autonomy however did not show any modera-
tions. Explorative analyses found a small inverted u-shaped connection between workload and
flourishing on person level as well as an indirect relationship via challenge/hindrance appraisal,
supporting the assumptions of the Challenge-Hindrance-Framework. This thesis contributes to
occupational psychology research by differentiating a specific aspect of the ambivalent role of
job demands. Furthermore, the results suggest that an adjustment of average workload, as well
as coaching programs that promote self-efficacy in the workplace could increase satisfaction

and work performance.
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Einleitung

Ein Thema, das die Psychologie schon immer beschéftigte, war das Wohlbefinden des Men-
schen. In den letzten Jahren hat sich die Perspektive gewandelt und ist von dem defizitorien-
tierten Ziel, Probleme zu mildern hinzu dem ressourcenorientierten Ziel, das Funktionieren so-
wie Wohlbefinden zu fordern und so entstand das Konzept des Flourishing, welches genau diese
Aspekte vereinen soll. Flourishing stellt ein vereintes Gefiihl von Wirksamkeit dar sowie die
Moglichkeit, sinnstiftenden und selbstbestimmten Handlungen nachzugehen. So steht Flou-
rishing mit Leistung und sinnerfiillenden Aufgaben in Verbindung (A’yuninnisa et al., 2023).
Somit ist naheliegend, dass es Anforderungen gibt, die zu Flourishing fiihren, jedoch sind An-
forderungen nicht immer vorteilhaft, sondern konnen das Wohlbefinden auch einschrianken. Ar-
beitsanforderungen stellen einen Grofteil der Beanspruchung dar, die viele Menschen erleben
und lassen sich beispielsweise in Arbeitsmenge oder qualitative Anspriiche unterteilen. Sie sind
fordernd und stets mit Kosten von Ressourcen in Verbindung gebracht, bieten allerdings auch
die Moglichkeit, seine eigenen Fahigkeiten und Kompetenzen unter Beweis zu stellen und wert-

voll einzusetzen (Cain, 2007).

Die Forschung iiber die Auswirkungen von Arbeitsanforderungen auf das menschliche Wohl-
befinden, sowohl korperlich als auch emotional und kognitiv, ist von groler Ambivalenz ge-
prégt. Es gibt Studien, die belegen, dass Arbeitsanforderungen sich negativ auf das Wohlbefin-
den auswirken. So sind Anforderungen beispielsweise im Job Demands-Ressources-Modell als
schidlich angesehen und mit negativen psychologischen und physischen Reaktionen verbun-
den. Die negativen Auswirkungen konnen jedoch durch Ressourcen wie beispielsweise Selbst-
wirksamkeit oder Handlungsspielraum gemildert werden. Andere Theorien wie beispielsweise
das Konzept des Aktivierungsniveaus (Nieuwenhuis, 2024) oder des Flow (Csikszentmihalyi,
2000) belegen, dass Anforderungen und Beanspruchung zu positiven Effekten wie Leistung und
Wohlbefinden fiihren kénnen. Das Herausforderungs-/Hindernis-Rahmenmodell bietet eine
weitere Perspektive, um die heterogenen Ergebnisse zu erkldren, indem es die eigene Bewer-
tung von Stressoren als Herausforderung (fordert Wohlbefinden durch auskosten der eigenen
Kompetenzen und Uberwindung der eigenen Grenzen sowie Aneignung neuer Fihigkeiten)
oder als Hindernis (vermindert Wohlbefinden durch ,,Verschwendung* von Ressourcen an
nicht-sinnstiftende Anforderungen) in die Auswirkungen miteinbezieht (Cavanaugh et al.,
2000). Nachdem Flourishing ebenso ein relativ neues Konzept ist, zeigt sich die Forschung
dementsprechend liickenhaft. So gibt es beispielsweise eine Vielzahl an Artikel, die sich mit

Flourishing im Arbeitskontext auseinandersetzt, sowie Untersuchungen zu Flourishing im



generellen Leben. Allerdings ist die Uberlappung unverhiltnismifBig gering und es fehlt an Stu-
dien, die beide Kontexte gleichzeitig beinhalten (A’yuninnisa et al., 2023).

Nachdem in der wissenschaftlichen Literatur nicht eindeutig ist, ob Anforderungen einen posi-
tiven oder negativen Effekt auf das Wohlbefinden und die Leistung haben, ist es wichtig, her-
auszufinden, welche Umsténde zu unterschiedlichen Auswirkungen fithren — beispielsweise die
Arbeitsmenge, nachdem das ein Faktor ist, den Unternehmen bis zu einem gewissen Grad be-
einflussen konnen. Diese Erkenntnisse kdnnen dazu beitragen, die schadlichen Auswirkungen
von beispielsweise Job Anforderungen zu minimieren und die positiven Effekte zu nutzen, um

die Entwicklung und das Wachstum sowie Wohlbefinden von Menschen zu fordern.

Die vorliegende Arbeit greift diese Ambivalenz in der Forschung auf, mit dem Ziel den Einfluss
von Arbeitsmenge auf das Wohlbefinden von Beschiftigten ndher zu beleuchten. Im Mittel-
punkt steht die Frage, in welchem Ausmal Arbeitsanforderungen forderlich oder hemmend auf
Flourishing im Arbeitskontext und generellen Bereich des Lebens wirken. Dabei wird Bezug
auf das Job Demands-Resources-Modell (Bakker & Demerouti, 2007) genommen, welches Ar-
beitsmenge als Teil der Arbeitsanforderungen beinhaltet sowie Selbstwirksamkeit und Hand-
lungsspielraum als zentrale Ressourcen sieht. Die Forschungsfrage der vorliegenden Arbeit ist
eingebettet in die theoretischen Grundlagen des Aktivierungsniveaus (Hebb, 1955; Nieuwen-
huis, 2024) sowie des Flow (Csikszentmihalyi, 2000) und soll eine ,,meta-Perspektive zu die-
sen untersuchen. Der Fokus liegt hier auf einem optimalen Maf3 an Anforderungen, die iiber
einen ldngeren Zeitraum die Chance auf Wachstum und Zufriedenheit in Form von Flourishing
erhohen und Ressourcen, die diesen Effekt beeinflussen konnen. Dies soll durch eine Tagebuch-

studie tiber den Zeitraum von zwei Arbeitswochen erfasst werden.

Die Arbeit trigt zur wissenschaftlichen Diskussion tiber die Rolle von Arbeitsanforderungen im
Kontext von Flourishing bei, indem sie die Arbeitsmenge als spezifischen und differenzierten
Teilaspekt beleuchtet und untersucht, wie deren Wirkung durch Selbstwirksamkeit und Hand-
lungsspielraum beeinflusst wird. Die Ergebnisse dieser Studie kdnnen dazu beitragen, das Ver-
standnis liber den Zusammenhang von Arbeitsmenge und Flourishing zu erweitern und verdeut-
lichen zugleich, welche Schritte notwendig sind, um das Wohlbefinden sowie die Leistung von
Berufstdtigen gezielt zu fordern. Dartiber hinaus liefert die Arbeit einen Beitrag zur Forschung
zu Flourishing, indem sie eine Briicke zwischen dem allgemeinen Lebenskontext und dem Ar-
beitskontext schldgt. SchlieBlich werden sowohl theoretische als auch praktische Implikationen
abgeleitet, die Unternehmen bei der Forderung des Flourishing ihrer Mitarbeitenden unterstiit-

zen (wie beispielsweise die 4-Tage-Woche oder Coaching Programme zur Steigerung der



Selbstwirksamkeit beziehungsweise Bewertung von schweren Aufgaben als Herausforderung

statt Hindernis) und notwendige zukiinftige Forschungsrichtungen aufgezeigt.

Theoretische Grundlagen

Flourishing

Flourishing ist ein relativ modernes Konzept, das im Bereich der positiven Psychologie einge-
bettet ist. Es bietet einen Perspektivenwechsel von der vorrangig defizitorientierten Forschung
hin zu einem Fokus auf Ressourcen, Potential und positive Entwicklungsmoglichkeiten. Da das
Thema ein vergleichsweise Neues ist, herrschen momentan noch einige Unstimmigkeiten iiber
die Konzeptualisierung sowie Messung des Konstrukts in der wissenschaftlichen Literatur vor,
bislang existiert keine allgemein akzeptierte Definition (A’yuninnisa et al., 2023; Ceara Nicolls
et al., 2024). Eine der meist verwendeten Definitionen (Linton et al., 2016) in der Literatur
kommt jedoch von Diener et al. (2010). Die Autor*innen definieren in ihrer Studie das Konzept
des psychologischen und sozialen Erfolgs und Flourishings in wichtigen Bereichen des Lebens.
Dafiir verglichen sie unterschiedliche Erhebungsmethoden von Wohlbefinden und Funktionie-
ren und stieBen dabei auf acht zentrale Aspekte, die sie als ausschlaggebend fiir menschliches
Flourishing verstehen. Diese Kernelemente, auf denen das Flourishing beruht, stammen aus
menschlichen Bediirfnissen, die Diener et al. (2010) als universell identifizierten. Dazu zdhlen
sowohl psychologische Bediirfnisse nach Kompetenz, Verbundenheit und Selbstachtung, als
auch das Bediirfnis nach ,,sozialem Kapital®, Interesse und Engagement (Flow-Erleben; Csiks-
zentmihalyi, 1975) sowie einer Sinnhaftigkeit beziehungsweise einem zielgerichteten Leben.
Diener et al. (2010) postulieren zudem Hilfsbereitschaft als grundlegendes Bediirfnis und argu-
mentieren, dass anderen zu helfen mitunter einen grof3eren Effekt auf das eigene Wohlbefinden
leisten kann als das Empfangen von Hilfe. Weiters spielt Optimismus eine wichtige Rolle im

menschlichen Funktionieren und Wohlbefinden.

So lassen sich nach Diener et al. (2010) aus den Bediirfnissen acht Dimensionen ableiten, die
das Fundament fiir menschliches Flourishing bilden. Aus dem Bediirfnis nach positiven sozia-
len Beziehungen ergeben sich Unterstiitzende und lohnende soziale Beziehungen, Zum Gliick
und Wohlbefinden anderer beizutragen sowie von anderen respektiert zu werden. Aus dem Be-
diirfnis nach Kompetenz und Engagement resultieren sich kompetent und fahig in wichtigen
Aktivititen zu fithlen und engagiert sowie interessiert an gangigen Aktivitdten sein. Das Be-

diirfnis nach Zielgerichtetheit umfasst ein zielgerichtetes und sinnerfiilltes Leben zu fiihren und



zuletzt spiegelt sich Selbstakzeptanz und Optimismus darin wider, dass man sich respektiert

und als guten Menschen wahrnimmt und optimistisch in die eigene Zukunft blickt.

Diese Dimensionen iiberlappen sich zum Grofteil mit jenen, die Keyes (2002) beschrieben hat.
Der Autor erweitert das Modell jedoch um 5 Aspekte und unterteilte diese in 3 Dimensionen:
Emotionales Wohlbefinden (positive Affekte, Lebenszufriedenheit), psychologisches Wohlbe-
finden (Selbstakzeptanz, positive Beziehung zu anderen personliches Wachstum, zielorientier-
tes Leben, Umwelteinfluss, Handlungsspielraum) und soziales Wohlbefinden (Soziale Akzep-
tanz, Integration, Beitrag, Kohdrenz und Verwirklichung). Um fiir Keyes (2002) als Flourishing
zu gelten, muss mindestens eine der zwei Aspekte des emotionalen Wohlbefindens und sechs
aus den elf Aspekten, die dem psychologischen und sozialen Wohlbefinden unterteilt wurden

in einem hohen Ausmaf} vorhanden sein.

Aus ihren Erkenntnissen entwickelten Diener et al. (2010) ebenso eine Skala, um das Ausmal
des Flourishing zu erfassen, die Flourishing Scale. Flourishing gilt hier als ein eindimensionales
Konstrukt, das sich aus dem Gesamterfolg in den unterschiedlichen Aspekten des menschlichen
Wohlbefindens und Funktionierens zusammensetzt. Diener et al. (2010) bieten hier jedoch
keine festen Schwellwerte oder Limitationen, wann eine Person als flourishing verstanden wird.
Somit bedeutet ein hoher Erfolg in den verschiedenen Funktionsbereichen ein hohes Flou-
rishing und ein moderater oder niedriger Gesamtwert ein moderates und niedriges Flourishing.
Demnach kann eine Person, die in einem wichtigen Lebensbereich Mangel erfahrt, dennoch
Flourishing erfahren, wenn sie in anderen Bereichen umso grof3eren Erfolg erzielt. Auch Keyes
(2002) sowie Westerhof und Keyes (2010) sprechen an, dass das Flourishing nicht direkt ab-
héngig von dem Vorhandensein oder Ausbleiben mentaler Krankheit ist. So macht eine mentale
Erkrankung das Flourishing einer Person nicht folglich unmdglich, jedoch steht das alleinige

Ausbleiben negativer Zustidnde oder mentaler Erkrankungen nicht direkt fiir Flourishing.

Um diese Unstimmigkeiten in der Konzeptualisierung zu vereinen verglichen A’yuninnisa et al.
(2024) in ihrem Literature Review 40 unterschiedliche Artikel zum Thema Flourishing und Job
Flourishing, lieferten einen Uberblick iiber den gegenwiirtigen Forschungsstand. So bezogen
sich einige Definitionen stark auf den Aspekt des Funktionierens in Kombination mit Wohlbe-
finden (A’yuninnisa et al., 2023; Linton et al., 2016). Flourishing stellt somit ein Zusammen-
spiel aus der Erflillung sowohl hedonistischer Ziele (positiver Affekt) als auch eudaimonischer
Ziele (sozialer Erfolg, Kompetenzen, Sinnhaftigkeit, Handlungsspielraum) dar. Eudaimonia be-
schreibt nach Aristoteles ein gelingendes Leben durch die Erfiillung seines Potentials, wihrend

Hedonismus sich auf die Erfiillung gegenwirtiger Bediirfnisse und ein momentanes



Wohlbefinden bezieht (A’yuninnisa et al., 2023; Diener et al., 2010; Keyes, 2002). In dem Mo-
dell ist Job Flourishing ein Zusammenspiel von Determinanten (Ressourcen, der Passung von
Person und Job und motivationale beziechungsweise affektive Prozesse), Mediationsmechanis-
men (Arbeitsengagement, Arbeitsanforderungen) und Outcomes (Arbeitsleistung, Engagement,
psychologische und physiologische Gesundheit (A’yuninnisa et al., 2024). Das Review von
A’yuninnisa et al. (2024) wies ebenfalls darauf hin, dass der Grofiteil der Studien, die Flou-
rishing im Leben untersuchten wenig Bezug auf den Arbeitskontext nahmen und Studien, die
Job Flourishing erforschten weitgehend den generellen Lebensaspekt vernachléssigten. Diese

Forschungsliicke soll in der vorliegenden Arbeit aufgegriffen werden.

Nachdem das Konzept des Flourishing hohe inhaltliche Uberschneidungen mit dem Prinzip des
Thriving aufweist, ist es notwendig, diese Begriffe hier voneinander abzugrenzen. So beschreibt
Thriving einen gleichzeitigen Zustand des Lernens und der Vitalitit, wenn einer der Bereiche
unerfiillt bleibt, kann nicht von Thriving gesprochen werden. Zudem werden die beiden Kon-
zepte mit dhnlichen positiven Auswirkungen assoziiert. Beispielsweise erhohtes proaktives Ver-
halten und bessere Job Performance sowie mehr innovativem (Arbeits-) Verhalten. Wihrend
die Konstrukte auBerdem im Bereich der positiven und Arbeits-Psychologie einzuordnen sind
und das Konzept des Funktionierens beinhalten, umfasst Flourishing ein breiteres Spektrum an
Dimensionen und ist nicht von Lerneffekten abhingig (Flinchbaugh et al., 2015; Prem et al.,
2017). Somit ist zu nennen, dass sich die vorliegende Arbeit auf Flourishing und nicht auf Thri-

ving bezieht.

Die Vielfalt und Komplexitit der Definition von Flourishing (sowohl generell als auch im Ar-
beitskontext) zeigt sich auch in den Voraussetzungen und Ursachen des Flourishings. Job Flou-
rishing steht in starker Korrelation mit erwiinschten Zustinden (wie Engagement), Prozessen
(wie proaktives Verhalten und Teilen von Wissen), Ergebnissen im Arbeitsbereich (individuelle,
teambasierte und organisatorische Leistung) und in Lebensbereichen (allgemeine Lebenszufrie-
denheit, physische Gesundheit, positive Verhaltensdisposition). Ebenso geht klar aus der Lite-
ratur hervor, dass das Flourishing die Intention zu kiindigen negativ beeinflusst. (A’yuninnisa

et al., 2023; Ceara Nicolls et al., 2024).

Nachdem das Flourishing mit vielen positiven Outcomes verbunden ist, die auch Vorteile fiir
das Unternehmen mit sich bringen, kann es auch fiir Organisationen und Arbeitgeber*innen
interessant sein und wirft so die Frage auf, wie man dies Beglinstigen kann. Sinnhaftigkeit der
Arbeit sowie Neugier werden sehr konsistent als moderierende Eftekte auf Flourishing genannt

(A’yuninnisa et al., 2024). Ergebnisse zeigen, dass Sinnhaftigkeit durch Arbeitsanforderungen
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sowie einem Gefiihl von Handlungsspielraum in der Arbeit erreicht werden kann (Ibukun und
Pérotin, 2023; Sainfort, 1991). Dies stimmt auch mit der Theorie des JD-R Modells iiberein
(Bakker et al., 2010; Bakker & Demerouti, 2007).

Ebenso konnte ein kleiner positiver Effekt von Job Herausforderungen auf Lebenszufriedenheit
gezeigt werden (Erdogan et al., 2012). Ibukun und Pérotin (2023) fanden jedoch, dass sich An-
forderungen negativ auf die Zufriedenheit auswirkten. Besonders Jobs mit wenig Handlungs-
spielraum und hohen Anspriichen zeigen stark negative Assoziationen mit Zufriedenheit (Ka-
rasek, 1979; Witte et al., 2007). Arbeitsumfelder, die jedoch genug Ressourcen wie Handlungs-
spielraum boten zeigten Anforderungen und ,,Aktivitit“ des Jobs jedoch positive Effekte auf
die Arbeitszufriedenheit (Karasek, 1979; Witte et al., 2007). So fanden auch Almroth et al.
(2022), Li et al. (2024) und Stock (2015), dass zu wenig Arbeitsanforderungen zu Langeweile
und damit verbundenen Folgen fiihrt, welche ebenfalls mit niedriger Zufriedenheit (im Leben
und im Job) verbunden sind. Einen Ansatz, diese ambivalenten Ergebnisse zu erkliren bietet
das Herausforderung-Hindernis Rahmenmodell von Cavanaugh et al. (2000). Die eigene Be-
wertung einer Anforderung als Herausforderung bietet die Moglichkeit, zu wachsen, seine
Kompetenzen zu beweisen und hohe Leistung zu erbringen, wihrend Aufgaben, die als hin-

dernd wahrgenommen werden sich negativ auf Zufriedenheit und Leistung auswirken.

Ebenso wurde Selbstwirksamkeit als bedeutender Faktor von (Arbeits-) Zufriedenheit festge-
stellt (Jex & Bliese, 1999), sowie als Bedingung, dass Job Kontrolle positive Auswirkungen auf
Zufriedenheit hat. In der Studie von Jex et al. (2001) zeigte sich, dass Job Kontrolle den nega-
tiven Effekt von hohen Anforderungen nur dann lindern konnte, wenn die Person sich als kom-
petent und wirksam wahrnahm. Diese Ergebnisse lassen sich ebenfalls eine partielle Ubertrag-

barkeit auf Flourishing zu.

Nachdem Zufriedenheit (im Leben und im Job) sowie Leistung, und die Moglichkeit zu wach-
sen Teilaspekte von Job Flourishing sind, lassen sich die Ergebnisse zu einem gewissen Grad
iibertragen und annehmen, dass Arbeitsanforderungen in gewissen MaR zu Flourishing beitra-
gen konnen sowie, einheitlich mit dem JD-R Modell, Ressourcen wie Selbstwirksamkeit und

Handlungsspielraum den Effekt unterstiitzen konnen.

Arbeitsmenge

Die Arbeitsmenge gibt die quantitative Menge an Arbeit an, die ein Mensch zu erledigen hat
und ist im arbeitspsychologischen Kontext den Arbeitsanforderungen zu unterteilen. Grof3e Un-

stimmigkeiten prigen das Feld der Forschung zu einer eindeutigen Konzeptualisierung des
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Begriffs Arbeitsmenge (engl. workload), die fir alle Kontexte giiltig ist, zumal der Terminus
erst seit den 1970er-Jahren verstirkt in der wissenschaftlichen Literatur Verwendung findet
(Huey & Wickens, 1993). Einen systematischen Uberblick iiber die maBgebliche Forschung zu
diesem Themenfeld bietet Cain (2007) der aufzeigt, dass die Definition von Arbeitsmenge in
hohem Mafle vom jeweiligen Fachgebiet, kulturellem Kontext, der herangezogenen Quelle so-
wie den verwendeten Messmethoden abhingt. Dennoch zeigen sich zentrale Aspekte des Kon-
strukts im Grofteil der vorherrschenden Literatur. So steht in dem Konstrukt stets die Menge
an Arbeit beziehungsweise die Anzahl der zu bewiltigenden Aufgaben, im Zusammenhang mit
der zur Verfiigung stehenden Zeit, um diese Aufgaben zu erledigen und bezieht sich auf die

subjektive psychologische Erfahrung der ausfithrenden Person.

Gemein ist diesen Ansdtzen die Betonung darauf, dass stets ein Anteil der mentalen beziehungs-
weise kognitiven Ressourcen aufgewendet werden muss, um die jeweiligen Leistungsanforde-
rungen zu erfiillen. In den 1970ern wurde die Ansicht vertreten, dass Arbeitsmenge als eine
Anhdufung von Anforderungen in additiver Weise aus einem einzigen Pool an Ressourcen
schopfen. Diese rigide Ansicht wurde von dem Paradigma verdriangt, dass es verschiedene Ar-
ten von Ressourcen gibt, die unterschiedlich mit den jeweiligen Eigenschaften der Anforderun-
gen interagieren. Dass Arbeitsmenge ein multidimensionales Konzept ist, ist in der Literatur

heutzutage weit vertreten und wird wenig hinterfragt (Cain, 2007).

Unter diesen Annahmen postuliert Cain (2007) eine allgemeine Definition zu Arbeitsanforder-
ungen: ,,Workload can be characterized as a mental construct that reflects the mental strain
resulting from performing a task under specific environmental and operational conditions, cou-
pled with the capability of the operator to respond to those demands” (Cain, 2007, S. 4-3) Diese
Definition verdeutlicht sowohl die situative Gebundenheit von Workload als auch den engen
Zusammenhang zwischen dufleren Anforderungen und der individuellen Fiahigkeit zur Bewdl-

tigung.

Eine weitere Definition bieten Spector und Jex (1998) in ihrer Meta-Analyse zur Diskussion
und Validierung 4 Messinstrumente zur Erfassung unterschiedlicher Arbeitsstressoren, unter
anderem dem Quantitative Workload Inventory (QWI) — Die Definition steht im englischen
Sprachraum kontrovers zu ebenjener, die von Cain (2007) erwdhnt wurde, jedoch 16st die deut-
sche Ubersetzung diese Unstimmigkeit, indem angenommen wird, dass die Definition von Cain
(2007) auf Arbeitsanforderungen bezieht, wihrend jene von Spector und Jex (1998) das Prinzip

der Arbeitsmenge beschreiben. Die Studie zdhlt zu den meistzitierten Arbeiten zur Messung
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arbeitsbezogener Stressoren, und zahlreiche empirische Studien greifen auf die spezifische De-

finition der Autoren zuriick.

Sie betonen, dass Arbeitsbelastung ein mehrdimensionales Konstrukt ist, das sowohl qualitative
als auch quantitative Aspekte umfasst. Wéhrend sich die qualitativen Arbeitsanforderungen auf
die Schwierigkeit der Aufgaben beziehen, adressiert die quantitative Komponente die Menge
der zu erledigenden Arbeit. Die Autoren betonen, dass Arbeitsbelastung unterschiedliche Fa-
cetten beschreiben kann — etwa die Anzahl der zu leistenden Arbeitsstunden, das erforderliche
Leistungsniveau oder die mentalen Anforderungen am Arbeitsplatz. Jedoch definieren Spector
und Jex (1998) ,,Workload“ als die Menge der Arbeit, die eine Person in gegebener Zeit zu
bewiltigen hat. Dies nimmt die Komplexitét, die sich hinter dem Konzept der Arbeitsmenge
verbirgt, vorweg, jedoch bietet es eine gute Basis, da die Autoren den Teilaspekt der wahrge-

nommenen Arbeitsmenge durch das QWI erfragen mochten.

Die Ubersetzung und begriffliche Fassung von ,,Workload* ins Deutsche ist vielschichtig und
bislang nur unzureichend vereinheitlicht. Spector und Jex (1998) beziehen sich in ihrer Defini-
tion von Workload auf den quantitativen Aspekt der Arbeitsbelastung, welcher sich lediglich
aus der Menge an Anforderungen zusammensetzt, die in einem gewissen Zeitraum zu erledigen
ist. Diese Definition von ,,Workload* (die einfacherweise in einigen Studien auch ,,quantitative
Workload* bezeichnet wird) ldsst sich demnach sinngeméfl am besten mit dem Begriff ,,Ar-
beitsmenge* und ,,Arbeitsaufwand* iibersetzen und ist zudem die Definition, auf die folgende

Arbeit Bezug nimmt.

Nachdem Arbeitsmenge auch in Verbindung mit Begriffen wie Zeitdruck steht und hohe Uber-
schneidungen der Konzepte existieren ist es wichtig, auch diese Begriffe voneinander abzu-
grenzen. Szollos (2009) beschreibt Zeitdruck als iibergreifenden Terminus fiir jene Konzepte,
die im Zusammenhang mit Zeitmangel und ,,gehetzt werden* stehen. Mit dem Wort ,,Druck®,
das hiufig mit Belastung, Stress, Gewicht, Anforderungen, Schwierigkeiten, etc. in Assoziation
steht, bringt Szollos (2009) in seiner Definition diese Konzepte mit dem Mangel an Zeit in
Verbindung. So wird Zeitdruck beschreiben als das gleichzeitige Bewusstsein dariiber, zu wenig
Zeit zu haben, mit der Hektik, dem gehetzten Arbeitstempo sowie den emotionalen Erfahrun-
gen, die damit einhergehen — Stress, Frustration. In der heutigen Verwendung des Wortes ist
universell vertreten, dass Zeitdruck mit emotionaler Belastung in Verbindung steht. Dies ma-
chen auch Ferreira und Vogt (2022) klar mit ihrer Definition, die Zeitdruck als ,,Diskrepanz von
zur Verfiigung stehender Zeit und der erforderlichen Zeit zur Bewiéltigung von Aufgabe(n) in

angemessener und regulirer Arbeitsgeschwindigkeit.” (Ferreira & Vogt, 2022, S.216) Sie



13

machen somit klar, dass Zeitdruck an sich keine Belastung darstellt, sondern eine Belastungs-
folge. Klar wird, dass sich Zeitdruck aus zwei zentralen Komponenten zusammensetzt — dem
Mangel an Zeit (Ungleichgewicht zwischen benétigter Zeit und verfiigbarer Zeit) und den emo-
tionalen Folgen darauf (Gehetztsein, Stress, Sorgen, Angst, Frustration, etc.). Zeitdruck bein-
haltet somit unabdingbar die Komponente des Ungleichgewichts zwischen Ressourcen und An-
forderungen, welche ausschlaggebend fiir negative Auswirkungen (wie Uberforderung, Stress,
Frustration, etc.) ist (Albrecht, 2015; Nixon et al., 2011; Van den Broeck et al., 2010). Im Ge-
gensatz dazu kann Arbeitsmenge diese Komponente ebenfalls enthalten, dies muss aber nicht
erzwungenermallen der Fall sein — sie kann durchaus im Rahmen der Ressourcen liegen. Ein
weiterer Unterschied ist der Fokus auf die Zeit beziehungsweise den Mangel an Zeit im beim
Begriff Zeitdruck. Wobei die Arbeitsmenge per Definition von Spector und Jex (1998) ebenfalls
den Faktor der Zeit mitberiicksichtigt, liegt der Fokus hier auf der Menge der zu erledigenden
Arbeit und die Zeit stellt lediglich den verfiigbaren Rahmen dar.

Arbeitsmenge spielt im Rahmen aktueller arbeitspsychologischer Theorien, insbesondere des
Job Demands-Resources (JD-R) Modells eine wichtige Rolle, da Arbeitsanforderungen zu ei-
nem Ressourcen-Anforderungs-Ungleichgewicht fiihren konnen. Ein derartiges Ungleichge-
wicht, bei dem die Anforderungen die Ressourcen iiberwiegen, bringt zahlreiche negative phy-
siologische sowie emotionale Zustdnde mit sich — Stress, Sorgen, Frustration, negative Auswir-
kung auf korperliche Gesundheit (Albrecht, 2015; Nixon et al., 2011; Van den Broeck et al.,
2010). Jedoch kann eine hohe Arbeitsmenge auch zahlreiche positive Auswirkungen haben. Im
JD-R Modell ist Arbeitsmenge den Arbeitsanforderungen zu unterteilen, die physische oder
psychische Anstrengung erfordern und mit bestimmten Kosten verbunden sind (Albrecht,

2015). Die Forschung belegt differenzierte Effekte der Arbeitsmenge:

Hohe Arbeitsmenge ist ein Pradiktor fiir Beanspruchung, emotionale Erschopfung und somati-
sche Beschwerden, insbesondere wenn Ressourcen zur Bewiltigung fehlen oder die Anforde-
rungen massiv und anhaltend sind (Nixon et al., 2011; Van den Broeck et al., 2010). Rodriguez-
Muiioz et al. (2012) fanden einen negativen Zusammenhang zwischen Arbeitsmenge und Er-
holungsmoglichkeiten und Nicolls et al. (2024) einen negativen Zusammenhang mit Wohlbe-
finden. Hohe Arbeitsmengen konnen zudem Unsicherheiten ausldsen, ob die Aufgaben inner-
halb gegebener Fristen erledigt werden konnen, was im weiteren Verlauf Angste und Sorgen
hervorrufen kann. Weiters konnen grof3e Arbeitsmengen dazu fiihren, dass andere Bereiche des
Jobs oder des Lebens einbiilen miissen, was ebenso Frustration steigern kann (Spector & Jex,

1998).
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Hoher Arbeitsaufwand muss jedoch nicht unbedingt zu Stress fiihren. Vielen Menschen macht
ihre Arbeit Spal3 und sie sehen es nicht als belastend, viel zu arbeiten (Spector & Jex, 1998). So
sprechen einige psychologische Konzepte auch von positiven Effekten von Beanspruchung,
sofern die Anforderungen den Ressourcen passend entsprechen, beispielsweise das Konzept des
Flow, oder das Aktivierungsniveau in der Hebb’schen Kurve. Das Prinzip des Flow beschreibt
einen psychologischen Zustand, bei dem eine Person in einer Tatigkeit aufgeht und duflere
Reize sowie Zeitgefiihl ausgeblendet werden. Die Tatigkeit erweckt intrinsische Motivation,
weswegen das Ausfiihren der Tatigkeit an sich gewinnbringend ist und zu Wohlbefinden fiihrt,
unabhingig von Ergebnissen beziehungsweise Endprodukten. Der Begriff wurde urspriinglich
von Csikszentmihalyi (2000) eingefiihrt und beschreibt die Passung von Anforderungen und
Féhigkeiten. Flow tritt dann auf, wenn das individuell wahrgenommene Kompetenzniveau ge-
nau jene Anforderungen trifft, die weder unter- noch iiberfordern. Zudem zeigt Arbeitsmenge
in vielen Studien einen positiven Zusammenhang mit Engagement, Stirke und intrinsischer
Motivation, die Arbeitsleistung sowie individuelle Zielerreichung begiinstigen, sofern ausrei-
chend Ressourcen und Bewiltigungsmoglichkeiten gegeben sind (Albrecht, 2015; Cavanaugh
et al., 2000; Lepine et al., 2005; Van den Broeck et al., 2010). Die Hebb’sche Kurve beschreibt
einen umgekehrt u-formigen Zusammenhang zwischen Auslastung und Effizienz und soll ver-
anschaulichen, wie mit zunehmender Aktivierung durch Beanspruchung bis zu einem gewissen
Punkt die Leistung und Motivation gesteigert werden konnen. Sobald der Punkt erreicht ist, an
dem die Anforderungen die eigenen Kompetenzen iibersteigen, fillt die Kurve wieder und zu-
satzliche Auslastung fiihrt zu Defiziten in Leistung und Motivation (Hebb, 1955; Nieuwenhuis,
2024).

Kim und Beehr (2020) untermauern, dass hohe Arbeitsmengen Personen die Moglichkeit bieten
ihre Fahigkeiten und Kompetenzen zu beweisen und dadurch Erfolge zu erzielen. Im weiteren
Verlauf konnen sie sich somit mehr mit der Aufgabe identifizieren, Verantwortung tiber die
Arbeit und Ergebnisse tibernehmen und diese als personlich wertvoll erachten. Ibukun und
Pérotin (2023) fanden einen positiven Zusammenhang zwischen Job Intensitédt und 4 verschie-
denen Formen der Arbeitszufriedenheit (Zufriedenheit mit Leistung, Initiative, Einfluss und der
Arbeit selbst) und einen negativen Zusammenhang mit zwei Formen (Lohnzufriedenheit und
Zufriedenheit mit der Sicherheit des Jobs). Arbeitende in Jobs mit hohen Anforderungen haben
aullerdem eine hohe Wahrscheinlichkeit, zufrieden mit ihrem Training zu sein, Jobs mit hohen
Anforderungen bieten viele Trainingsmoglichkeiten. Albrecht (2015) erklért den zugrundelie-
genden Mechanismus, des Einflusses von Arbeitsmenge auf zentrale arbeitsbezogene Ergeb-

nisse, iiber die Befriedigung grundlegender psychologischer Bediirfnisse, insbesondere
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Handlungsspielraum, Kompetenz und Zugehorigkeit. Demnach fiihrt eine hohe Arbeitsmenge
vor allem dann zu positiven Effekten, wenn sie zu einem Erleben von Kompetenz und Einfluss-
nahme fiihrt und in ein unterstiitzendes Ressourcenfeld eingebettet ist. Unabhingig vom Auf-
wand der Arbeitsanforderungen ist ein Erfolgserlebnis bei der Bediirfnisbefriedigung entschei-
dend, um sich in die Arbeit involviert und energiegeladen zu fiithlen sowie vor den negativen

Folgen von Beanspruchung geschiitzt zu sein. (Albrecht, 2015; Van den Broeck et al., 2010).

Eine Moglichkeit, die ambivalenten Folgen von Arbeitsmenge einzuordnen bietet das Heraus-
forderungs-/Hindernis-Rahmenmodell. Arbeitsanforderungen konnen hierbei sowohl als Her-
ausforderung wahrgenommen werden und zu positiven Aspekten wie Wohlbefinden, gesteiger-
ten Kompetenzerleben und Lerneftekten fiihren, als auch als Hindernis wahrgenommen werden
und Wachstum einschrinken, in dem sie Ressourcen ,,verschwenden®, ohne nidher zum eigenen
Ziel zu fiihren (Cavanaugh et al., 2000; Van den Broeck et al., 2010). Arbeitsanforderungen
kosten Ressourcen und gehen mit einer temporédren Belastung einher, bieten allerdings das Po-
tential zu personlichem Wachstum, Kompetenzentwicklung und Zielerreichung (Albrecht,
2015; Cavanaugh et al., 2000; Van den Broeck et al., 2010), welche zentrale Aspekte des Flou-
rishing darstellen. Ebenso kdnnen zu wenig Arbeitsanforderungen zu Langeweile und Unter-
forderung fiithren, was einen positiven Zusammenhang mit depressiven und éngstlichen Symp-
tomen sowie einem Gefiihl von Sinnlosigkeit des Jobs zeigte (Li et al., 2024; Stock, 2015), was
einen negativen Zusammenhang mit Hauptelementen des Flourishing beschreibt. Damit iiber-
einstimmend fanden Montani et al. (2020), dass Arbeitsmenge in einem umgekehrt u-formigen

Zusammenhang mit Engagement und Innovation stehen.

Genannte Erkenntnisse lassen die Annahme eines Zusammenhangs von Arbeitsmenge und
Flourishing zu. Die zugrundeliegende Ambivalenz der Ergebnisse deutet jedoch nicht auf einen
linearen Zusammenhang hin. Die Literatur zeigt, dass zu geringe bzw. zu hohe Arbeitsanforde-
rungen (dessen Teilaspekt die Arbeitsmenge darstellt) negative Effekte auf Leistung, Job sowie
Lebenszufriedenheit, etc. (Teilaspekte des Flourishing) haben. Zudem zeigen sich in der Lite-
ratur auch zahlreiche positive Effekte von Arbeitsmenge auf elementare Bereiche des Flou-
rishing. Ubereinstimmend mit der Hebb’schen Kurve im Konzept des Aktivierungsniveaus

ergibt sich folgende Hypothese:

HI: Es besteht ein umgekehrt kurvilinearer Zusammenhang zwischen der Arbeitsmenge und
dem Flourishing, sodass niedrige und hohe Arbeitsmengen mit weniger Flourishing einherge-

hen als eine moderate Arbeitsmenge.
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Hebb’sches Gesetz

Die Hebb’sche Kurve beziehungsweise das Hebb’sche Gesetz beschreibt einen umgekehrt u-
formigen Zusammenhang zwischen dem allgemeinen Aktivierungsniveau und der kognitiven
Leistungsfahigkeit. Sie stellt einen zentralen Erkldrungsansatz in der Psychologie zur Interak-
tion von psychologischer Aktivierung und Leistungseftizienz dar. Es leitet sich aus dem Yerkes-
Dodson-Gesetz ab und stellte eine Weiterentwicklung sowie eine Klarung haufiger Missver-
standnisse seines Vorgdngermodells dar (Hebb, 1955; Nieuwenhuis, 2024). Hebb (1955) argu-
mentierte, dass die Effizienz einer Aufgabe von einem optimalen Grad der kortikalen Erregung
abhingig ist. Zu niedrige sowie zu hohe Erregungszustinde fithren demnach zu Leistungsdefi-
ziten, wiahrend ein moderates Aktivierungsniveau optimale kognitive Leistungsprozesse er-
moglicht. Dabei betont der Autor, dass Lernen und Motivation essenziell an eine ausreichende,
aber nicht iibermifBige Aktivierung gekoppelt sind. In der vorherrschenden Forschung zeigt sich
dieses Modell als ein zentrales theoretisches Fundament moderner Ansétze der Motivation, des

Lernens und der Kognitionspsychologie (Nieuwenhuis, 2024).

Job Demands-Resources (JD-R) Modell

Das Job Demands-Resources Modell (JD-R) ist eines der meistzitierten theoretischen Rahmen-
werke in der modernen Arbeits- und Organisationspsychologie. Urspriinglich von Demerouti et
al. (2001) entwickelt, fand es als Erkldrungsmodell seinen Weg in zahlreiche Studien, besonders
fiir Forschung im Bereich des Wohlbefindens am Arbeitsplatz. Hinter dem Modell steht die
Annahme, dass in jedem Arbeitsbereich Anforderungen existieren, die Risikofaktoren fiir Stress
und Belastung darstellen und Ressourcen die negativen Effekte der Anforderungen puffern und
diesen entgegenwirken. Beanspruchung entspringt hier aus einem Ungleichgewicht der beiden
Instanzen, bei dem Anforderungen den Ressourcen iiberwiegen (Bakker & Demerouti, 2007;
Demerouti et al., 2001). So beinhalten Arbeitsanforderungen im JD-R Modell einerseits quan-
titative Beanspruchung (Arbeitsmenge, Zeitdruck), qualitative Beanspruchung (emotionale so-
wie kognitive Anforderungen, zerrende Gespriache mit Klient*innen), physische Beanspru-
chung (korperliche Belastung, ungiinstige Arbeitsbedingungen) und organisatorische Bean-
spruchung (Rollenkonflikte, Arbeitsplatzunsicherheit, schlechte Arbeitsorganisation). Arbeits-
anforderungen erschopfen dabei nicht nur eine Quelle an Ressourcen, sondern sind je nach ih-
ren Anspriichen in unterschiedlichem Ausmal} mit Kosten in emotionalen, kognitiven oder phy-

sischen Ressourcen verbunden (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti et al., 2001).

Arbeitsressourcen werden im JD-R Modell definiert als ,,physischen, psychischen, sozialen und

organisatorischen Arbeitsbedingungen, die (1) funktional fiir das Erreichen der arbeits-
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bezogenen Ziele sind, (2) Arbeitsanforderungen und damit zusammenhangende physische und
psychische Kosten reduzieren und (3) personliches Wachstum und personliche Entwicklung
stimulieren* (Demerouti & Nachreiner, 2019, S. 121). So kdnnen auch Arbeitsressourcen kate-
gorisiert werden in soziale Ressourcen (Unterstiitzung durch Kolleg*innen und Vorgesetzte,
Teamklima), arbeitsinhaltliche Ressourcen (Handlungsspielraum, Feedback, Aufgabenvielfalt),
organisationale Ressourcen (Karrieremoglichkeiten, Arbeitsplatzsicherheit, Partizipation) und
Entwicklungsressourcen (Lernmoglichkeiten, berufliche Weiterbildung, Wichtigkeit der Auf-
gabe; Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti & Nachreiner, 2019). Arbeitsressourcen sind eng
verbunden mit dem menschlichen Motivationsprozess und so kann auch eine Einteilung getrof-
fen werden zwischen Ressourcen, die intrinsische Motivation begiinstigen (durch Erfiillung
intrinsische motivierter Ziele, wie beispielsweise Bediirfnisse nach Handlungsspielraum, Kom-
petenz und sozialer Anbindung) oder auf extrinsische Motivation wirken (Ressourcen, die in-

strumental sind fiir die Erreichung bestimmter Arbeitsziele; Demerouti & Nachreiner, 2019).

Der zugrundeliegende Ablauf im JD-R Modell ldsst sich in zwei Prozesse einteilen. Der ge-
sundheitsbeeintrachtigende Prozess findet statt, wenn ein starkes Ungleichgewicht zwischen
Arbeitsanforderungen und Arbeitsressourcen herrscht, bei dem Arbeitsanforderungen iiberwie-
gen. Nachdem Arbeitsanforderungen immer mit Kosten in Ressourcen verbunden sind, die Res-
sourcen in dem Fall jedoch unzuldnglich sind, schopfen die Anforderungen die Ressourcen
géanzlich aus. Zu hohe Arbeitsanforderungen fiithren in diesem Prozess zu Stress und Erschop-
fung, was sich sowohl negativ auf die psychologische Gesundheit (in Form von Wohlbefinden
und die (Arbeits-) Zufriedenheit) als auch im weiteren Verlauf auf die korperliche Gesundheit
(in Form von somatischen Symptomen) aus. Bei konstanter Uberbeanspruchung kann dies auch
zu chronischen Folgen und Burnout fiihren (Albrecht, 2015; Bakker et al., 2010; Bakker &
Demerouti, 2007; Demerouti et al., 2001; Nixon et al., 2011).

Der Motivationsprozess hingegen ist gezeichnet von einer Fiille an Ressourcen, aus denen die
Anforderungen schopfen. Das Ausmal3 der Ressourcen (Handlungsspielraum, Unterstiitzung,
Selbstwirksamkeit, giinstige Arbeitsbedingungen, Task Wichtigkeit) iiberwiegt den Anspriichen
und so konnen Anforderungen zu Leistung und im weiteren Verlauf zur Selbstverwirklichung
genutzt werden. Dies fiihrt zu Engagement, Motivation, (Arbeits-) Zufriedenheit und ist mit
positiven Effekten auf psychologische sowie physische Gesundheit verbunden. Als positive Ef-
fekte konnen demnach Stdrke und Vitalitit, Hingabe und Enthusiasmus sowie Bedeutsamkeit
der Arbeit genannt werden (Albrecht, 2015; Bakker et al., 2010; Bakker & Demerouti, 2007;
Ceara Nicolls et al., 2024; Van den Broeck et al., 2010).
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Ressourcen wirken nach dem JD-R Modell, neben threm direkten Effekt auf das Wohlbefinden
und die psychologische sowie physische Gesundheit, als Puffer auf die negativen Auswirkun-
gen der Arbeitsanforderungen. Aus der Literatur sticht heraus, dass Ressourcen einen stirkeren
moderierenden Effekt auf die Auswirkungen aufweisen, wenn diese hoch sind, als bei passiven
bzw. wenig anspruchsvollen Jobs (Karasek, 1979; Witte et al., 2007). Jobs mit hohen Anforde-
rungen und wenig Ressourcen zeigen den stdrksten negativen Effekt auf das Wohlbefinden und
die Gesundheit, wahrend hoch aufwéndige Jobs, die allerdings auch hohe Ressourcen bieten
die besten Ergebnisse in Bereichen wie Engagement, Leistung, Sinnhaftigkeit und Lebens- so-
wie Arbeitszufriedenheit zeigen (Bakker et al., 2010; Ceara Nicolls et al., 2024; Van den Broeck
et al., 2010). Bakker et al. (2010) erkldren, dass durch vorhandene Ressourcen das Potential
vollstindig ausgekostet werden kann so die besten Leistungen erzielt werden konnen, was dazu
fithrt, dass die Arbeit als sinnstiftend und amiisanter erlebt wird. Im Gegensatz dazu werden
niedrig anspruchsvolle Jobs, die viele Ressourcen bieten demnach als am wenigsten belastend
wahrgenommen und wirken sich am wenigsten negativ auf die Gesundheit aus, bieten jedoch
wenig Fundament fiir Lerneffekte und werden somit als wenig sinnbehaftet wahrgenommen.
Jobs mit niedrigen Anforderungen und wenig Ressourcen werden als passive Jobs bezeichnet
und liefern die wenigsten positiven Effekte auf Wohlbefinden und (Arbeits-) Zufriedenheit
(Bakker et al., 2010; Bakker & Demerouti, 2007; Karasek, 1979; Witte et al., 2007).

Arbeitsanforderungen miissen jedoch nicht essenziell mit negativen Auswirkungen auf Wohl-
befinden und Gesundheit verbunden sein. Aus den genannten Erkenntnissen geht hervor, dass
»aktive Jobs* mit hohen Arbeitsanforderungen sowohl mehr mit Frustration als auch mit Ar-
beitszufriedenheit kovariieren als ,,passive Jobs®, die geringe Arbeitsanforderungen aufweisen.
So bringen Beanspruchende Jobs mehr Aufwand mit sich sowie héhere Kosten der Ressourcen
und konnen so zu Frustration fiihren, jedoch, sofern genug Ressourcen vorhanden sind, bieten
sie auch das grofite Potential fiir Weiterentwicklung, sinnstiftende Arbeit und hohe Leistungs-
erfolge. Die stirksten Effekte von Arbeitsressourcen sind somit in Berufen mit hohen Arbeits-
anforderungen zu finden. Zudem kann gesagt werden, dass Arbeitsressourcen das Wohlbefin-
den sowie (Arbeits-) Zufriedenheit und Gesundheit steigern und den negativen Effekt von Ar-
beitsanforderungen minimieren kénnen, ohne, dass diese signifikant verringert werden miissen

(Bakker et al., 2010; Bakker & Demerouti, 2007; Karasek, 1979; Witte et al., 2007).

Das Modell weist zahlreiche Stirken, wie Flexibilitdt auf und findet weitldufig Anwendung.
Zudem konnten die Grundannahmen des Modells sowie Langzeiteffekte durch zahlreiche Rep-
likationen in unterschiedlichen Landern und Kulturkreisen empirisch stark abgesichert werden

(Bakker et al., 2010). Als Kritik an dem Modell kann jedoch geduBert werden, dass die
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Definitionen der Kernstrukturen verhaltnisméBig unscharf konzeptualisiert sind. Zudem gibt es
iiberwiegend korrelative Evidenz, wenngleich das Modell zum Grofiteil auf Kausalannahmen

beruht (Schaufeli & Taris, 2014).

Nachdem Arbeitsmenge direkt als ein Aspekt der Arbeitsanforderungen genannt wird (Bakker
et al., 2010; Bakker & Demerouti, 2007) wird diese Master Arbeit das Konzept durch das Pa-
radigma des JD-R Modells betrachten und Effekte sowie Interaktionen beruhend auf dem Rah-
menmodell erwarten. Handlungsspielraum und Selbstwirksamkeit und die damit verbundenen
Aspekte werden ebenfalls im JD-R Modell als Arbeitsressourcen angesprochen (Bakker et al.,
2010; Bakker & Demerouti, 2007; Panatik et al., 2011), weswegen in dieser Master Arbeit ein-
heitliche Effekte der genannten Konzepte erwartet werden. Zudem stellen Nicolls et al. (2024)
in ithrer Studie einen direkten Zusammenhang zwischen dem JD-R Modell und Flourishing her,
was die Annahme ebenfalls begiinstigt, dass sich dieses Modell fiir die besprochenen Themen

dieser Master Arbeit ebenfalls als relevant erweist.

Herausforderungs-/Hindernis-Rahmenmodell

Das Herausforderungs-/Hindernis-Rahmenmodell (Herausforderung/Hindernis Stressor Rah-
menmodell; CHSF) bietet ein weiteres Paradigma, um die Effekte von Arbeitsstressoren zu er-
kliren. Es stammt von Cavanaugh et al. (2000) und konnte in einer umfassenden Meta-Analyse
von LePine et al. (2005) validiert werden. Heutzutage stellt es eines der einflussreichsten theo-
retischen Rahmenmodelle zur Forschung im Kontext der positiven und Arbeitspsychologie dar
und wird von zahlreichen Studien als theoretische Grundlage ihrer Annahmen verwendet (Cas-
peretal., 2017; Kim & Beehr, 2020). Es bietet einen Perspektivwechsel zu gingigen Annahmen
im arbeitspsychologischen Forschungsbereich sowie alternative Erkldrungen zu ambivalenten

Forschungsergebnissen.

So postuliert das CHSF, entgegen den gidngigen Annahmen, dass Stressoren am Arbeitsplatz
grundsitzlich schidliche Auswirkungen auf Mitarbeiter*innen haben, dass Arbeitsstressoren in
Herausforderungen und Hindernisse gegliedert werden kdnnen. Stressoren stehen immer im
Zusammenhang mit Ressourcenbeanspruchung und den damit verbundenen Konditionen wie
Miidigkeit und physischer beziehungsweise psychischer Beanspruchung, unabhéngig davon,
ob es sich letztlich um Herausforderung oder Hindernisse handelt. Jedoch betont das CHSF die
getrennte Betrachtung der beiden Kategorien, da sie durch beachtliche Unterschiede in den Be-
dingungen sowie Auswirkungen gekennzeichnet sind (Cavanaugh et al., 2000; Lepine et al.,

2005; Van den Broeck et al., 2010):
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Herausforderungsstressoren definieren arbeitsbezogene Anforderungen, die von Individuen als
Herausforderungen wahrgenommen werden. Sie schopfen aus den vorhandenen Ressourcen
und fordern den aktiven Einsatz eigener Féhigkeiten und Kompetenzen. Teilweise verlangen
Herausforderungen Féhigkeiten ab, die die eigenen iibersteigen und erfordern so, dass Mitar-
beitende tliber sich und ihre bisherigen Grenzen hinauswachsen und sich gezielt neue Kompe-
tenzen aneignen. Herausforderungen gehen mit Lerneffekten einher sowie mit Mdglichkeiten,
sich durch intensive Auseinandersetzung mit anspruchsvollen Aufgaben weiterzuentwickeln.
Zudem stehen Aufgaben, die als Herausforderungen bewertet werden mit Selbstbewusstsein
und intrinsischer Motivation in Verbindung. Sie bieten die Moglichkeit, sich mit der Aufgabe
und dem erwarteten Leistungserfolg zu identifizieren und gehen so mit einem Gefiihl der Kom-
petenz und Sinnhaftigkeit der Arbeit einher (Kim & Beehr, 2020). Van den Broeck et al. (2010)
fanden einen positiven Zusammenhang von Herausforderungen mit Vitalitit, jedoch keinen mit
Erschopfung. Typische Herausforderungen stellen hohe Arbeitsanforderungen und -komplexi-
tat, Arbeitsmengen, Zeitdruck sowie Verantwortung dar. (Cavanaugh et al., 2000; LePine et al.,

2005).

Hindernisse stellen Aufgaben dar, die als Barrieren fungieren. Sie werden als Hindernisse wahr-
genommen, weil sie die Arbeitsleistung sowie personliche Entwicklung einschrinken oder
schidigen. Diese Stressoren zeichnen sich grundsitzlich dadurch aus, dass sie Aufwand erfor-
dern, um bewdltigt zu werden, ohne positive Effekte auf Zielerreichung oder personliches
Wachstum zu bieten. Sie gehen dementsprechend mit negativen Auswirkungen auf Selbstbe-
wusstsein, Wohlbefinden sowie Sinnhaftigkeit der Arbeit einher (Kim & Beehr, 2020). Bei-
spiele fiir Hindernisse sind interpersonelle beziehungsweise Rollenkonflikte, Organisationale
Zwinge, Arbeitsunsicherheit oder Administrative Hindernisse (Cavanaugh et al., 2000; Lepine

et al., 2005).

Ob eine Anforderung eine Herausforderung oder ein Hindernis darstellt kann jedoch nicht ope-
rational festgelegt werden, sondern ist abhéngig von der subjektiven Bewertung der geforderten
Person. Es gibt jedoch géngige Arbeitsanforderungen, die iiberwiegend als Herausforderung
oder als Hindernis bewertet werden und somit haufig a priori als solche eingeteilt werden (Cas-
per et al., 2017; Cavanaugh et al., 2000; Lepine et al., 2005). Zudem kann eine Aufgabe auch
Anteile beider Kategorien enthalten und gleichzeitig als herausfordernd und behindernd wahr-
genommen werden (Cavanaugh et al., 2000; Lepine et al., 2005). Arbeitsmenge stellt einen Fall
dar, der in der Literatur oft Unstimmigkeiten aufwirft und wird einerseits als hindernd anderer-
seits als herausfordernd beschrieben, Montani et al. (2020) nehmen Arbeitsmenge in thre Studie

ebenfalls gleichzeitig als Herausforderung und als Hindernis auf.
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Zur Veranschaulichung beanspruchen grof3e Arbeitsmengen viele Ressourcen (psychologische
sowie zeitliche Kapazitdt, moglicherweise zusétzlich korperliche Anstrengung). Wenn die Ar-
beit der Person Spa3 macht kann die Beanspruchung der eigenen Féhigkeiten zudem mit intrin-
sischer Motivation einhergehen und so eine sinnerfiillende Komponente mitbringen. Gleichzei-
tig ist Arbeitsmenge stets bedingt auf einen Zeitraum, in dem die Arbeit erledigt werden muss,
was einen gewissen Zeitdruck mit sich bringen kann. Andere Bereiche, die der Person wichtig
sind werden somit Einbuflen erfahren und die Person wird an der Verfolgung ihrer Ziele gehin-
dert, was sich negativ auf die Lebenszufriedenheit auswirkt (Cavanaugh et al., 2000; Lepine et
al., 2005; Spector & Jex, 1998). Aus der Arbeitsmenge resultieren Einschrankungen in Lebens-
bereichen, die der Person Sinn schenken sowie erhdhtem Stress, da die Person zu wenig Zeit
zur Verfiigung hat, um die Aufgaben in einem angemessenen Tempo abzuarbeiten, was sich
negativ auf die Lebenszufriedenheit auswirkt und der Person das Gefiihl gibt, unverhiltnisma-
Big viele Ressourcen geopfert zu haben. Der Faktor des Zeitdrucks erfordert jedoch auch, dass
die Person iiber ihre eigenen Féhigkeiten hinauswichst und mehr Leistung erbringt, als sie ty-
pischerweise in dem gegebenen Zeitraum wiirde, da sie gezwungen ist, ihre Arbeitsgeschwin-
digkeit zu erhohen (Ferreira & Vogt, 2022; Szollos, 2009). Die Mdglichkeit, ihre eigenen Kom-
petenzen unter Beweis zu stellen fiihrt zu einem erhohten Selbstbewusstsein und héngt stark
mit dem Gefiihl von Vitalitdt und Selbstwirksamkeit zusammen (Bandura, 1977). So wird die

Aufgabe sowohl als Herausforderung als auch als Hindernis bewertet.

Selbstwirksamkeit

Selbstwirksamkeit beschreibt die Uberzeugung, dass die eigenen Fihigkeiten geniigen, um die
erforderlichen Schritte einzuleiten und eine bestimmte Anforderung erfolgreich abzuschlieBen.
Die Uberzeugung der eigenen Wirksamkeit ist zukunftsorientiert und spielt eine groe Rolle im
menschlichen Verhalten. Sie ist eine Prospektive Einschédtzung der eigenen Fihigkeiten und ist
ausschlaggebend dafiir, ob eine Person sich einer gewissen Aufgabe annimmt, oder nicht (Band-

ura, 1977; Serap Kurbanoglu, 2003).

Bandura (1977) unterscheidet zwischen Ergebniserwartungen und Selbstwirksamkeitserwar-
tungen. Ergebniserwartungen beziehen sich auf die Uberzeugung, dass ein bestimmtes Verhal-
ten zu einem spezifischen Ergebnis fiihrt. So kann eine erfolgreich ausgefiihrte Handlung mit
hoher Wahrscheinlichkeit zu einem erwiinschten Resultat beitragen (etwa wenn eine Studentin
davon iiberzeugt ist, dass eine gelungene Prisentation ihre Note verbessert). Die Selbstwirk-
samkeitserwartung hingegen beschreibt die Uberzeugung, iiber die notwendigen Fihigkeiten

zu verfligen, um ein Verhalten erfolgreich auszufiihren. Der Schwerpunkt liegt hierbei nicht auf
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den Konsequenzen, sondern auf der Durchfiihrung selbst (beispielsweise ob diese Studentin
davon ausgeht, eine Prisentation erfolgreich halten zu kdnnen). Dabei sind diese Erwartungen
getrennt voneinander zu betrachten. Eine starke Ergebnisiiberzeugung an sich reicht nicht, um
ein gewisses Verhalten in die Wege zu leiten, selbst wenn dabei ein dullerst wiinschenswertes
Ergebnis erwartet wird. Eine Person muss zusétzlich davon iiberzeugt sein, dass sie die notigen

Kompetenzen besitzt, das Verhalten erfolgreich durchzufiihren.

Erwartungen des personlichen Erfolgs beeinflussen demnach das Ergreifen der Initiative. Men-
schen fiirchten und vermeiden bedrohliche Situationen, wenn sie denken, dass diese ihre Fahig-
keiten und Bewiltigungsstrategien iibersteigen, lassen sich jedoch auf Aktivitéten ein, wenn sie
iiberzeugt sind, diese erfolgreich zu bewiltigen. Selbstwirksamkeitserwartungen sind demnach
ausschlaggebend fiir den Entscheidungsprozess vor dem Verhalten, jedoch spielen sie ebenso
eine grofle Rolle wihrend dem Ausfiihren des Verhaltens. Sie beeinflussen die Ausdauer und
Hartnickigkeit, mit der das Verhalten aufrechterhalten wird, wenn die Person auf Hindernisse
oder Misserfolge trifft. Je stirker die Uberzeugung der eigenen Wirksamkeit ist, desto aktiver

werden Versuche unternommen, die Situation zu beeinflussen (Bandura, 1977).

Selbstwirksamkeitsiiberzeugungen sind domain- und situationsabhéngig. Eine Person kann sich
in einer Situation als besonders selbstwirksam empfinden, wobei sie sich in einem anderen
Kontext wenig fahig fiihlt (Serap Kurbanoglu, 2003). Zudem variiert Selbstwirksamkeit auf
unterschiedlichen Dimensionen (Bandura, 1977): (1) Das AusmaB (,,Magnitude*) bestimmt,
wie schweren Aufgaben sich eine Person annimmt. Personen mit einem geringen Ausmal, be-
schranken ihr Moglichkeitsfeld auf einfache Aufgaben, wahrend Menschen mit einem hohen
AusmalB auch duBerst fordernde und anspruchsvolle Aufgaben auf sich nehmen. (2) Die Gene-
ralitét (,,Generality*) sagt aus, wie weitldufig die eigene Wirksamkeit eingeschétzt wird. In ei-
ner geringen Auspragung der Generalitdat werden Erfolge nur im eigens angelernten Spezialge-
biet erwartet. Wenn die Generalitit stark ausgeprégt ist, ist die Wahrscheinlichkeit hoch, sich
Aufgaben auszusetzen, die weit aullerhalb der eigenen angelernten Fahigkeitsbereiche liegen.
(3) Die Stirke (,,Strength®) gibt an, wie bestidndig die Wirksamkeit ist. Schwache Wirksam-
keitsiiberzeugungen konnen verhdltnisméBig schnell durch widerlegende Erfahrungen aufge-
16st werden, withrend starke Uberzeugungen auch nach zahlreichen gegensitzlichen Erfahrun-

gen erhalten bleiben konnen.

Selbstwirksamkeit entsteht aus wiederholten Erfolgserlebnissen. (Serap Kurbanoglu, 2003).
Bandura (1977) identifiziert vier Hauptquellen: An erster Stelle sind Leistungserfolge wichtig

fiir die eigene Wirksamkeitseinschdtzung und die stirkste aller Quellen. Erfolgserlebnisse
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starken die eigene Wirksamkeitsiiberzeugung, wiederholte Misserfolge schwéchen sie. Stell-
vertretende Erfahrungen bieten ebenso eine Grundlage fiir die Einschitzung der eigenen Wirk-
samkeit. Das Beobachten von anderen Personen, die eine Situation erfolgreich bewailtigen be-
stirkt die eigene Uberzeugung, diese Situation zu meistern. Bandura bezeichnet dies als ,,Mo-
deling®, die Effekte davon sind jedoch schwécher als eigene Erfahrungen und anfilliger auf
Verinderung. Verbale Uberzeugungen in Form von Ermutigung haben ebenfalls einen Einfluss
auf die Selbstwirksamkeit, jedoch ist der Effekt bis zu einem gewissen Grad eingeschrénkt. Sie
liefern keine authentische Erfahrungsgrundlage und kénnen durch Misserfolge leicht vereitelt
werden. Physiologische Zustinde und Affektive Empfindungen sind in der Entscheidungsphase
ebenso ausschlaggebend dafiir, ob eine Person sich einer bedrohlichen Situation aussetzt oder

nicht.

Selbstwirksamkeit wirkt als wichtige Komponente in Entscheidungsprozessen und beeinflusst
die Bereitschaft, sich Aufgaben anzunehmen, speziell in der Bearbeitung groBer Arbeitsmen-
gen. Momente hoher Anforderung konnen den Spielraum fiir selbststindige Einteilung der Rei-
henfolge und Vorgangsmoglichkeiten stark einschridnken. Das Bediirfnis der Handlungsspiel-
raum ist somit eingeschrénkt, was folglich negative Auswirkungen auf das Wohlbefinden hat
(Diener et al., 2010). Handlungsspielraum liefert Entscheidungsmoglichkeiten, welche den ne-
gativen Effekten der Anforderungen entgegenwirken konnen. Jedoch ist dies nur der Fall, wenn
die Uberzeugung besteht, dass die Aufgaben selbststéindig erfolgreich eingeteilt werden kon-

nen.

Jex und Bliese (1999) fanden, dass Selbstwirksamkeit bei Arbeitenden Personen, die hohen
Arbeitszeiten ausgesetzt waren deutlich den negativen Effekt von hohen Arbeitsanforderungen
reduzieren konnte. Personen, die eine hohe Selbstwirksamkeit aufwiesen, berichteten von deut-
lich weniger Beanspruchung und mehr Zufriedenheit als jene mit geringer Selbstwirksamkeit.
Panatik et al. (2011) fanden einen moderierenden Effekt von Selbstwirksamkeit auf den Zu-
sammenhang zwischen Arbeitsanforderungen und die psychologische Beanspruchung gefun-

den, was in Einheit zu den Annahmen des JD-R Modells steht.

Zudem sprechen Bakker und Demerouti (2007) in ihrem Modell Selbstwirksamkeit ebenso als
bedeutsame Ressource an, die negative Einfluss von Arbeitsanforderungen auf das Wohlbefin-
den lindern konnen. Selbstwirksamkeit fordert Motivation und wirkt somit im weiteren Verlauf
begiinstigend auf aktive Bewéltigungsstrategien (Casper et al., 2017; Karasek, 1979) und Zu-
friedenheit mit der Arbeit beziehungsweise Aufgabe. Selbstwirksamkeit fordert somit jene In-

stanzen (Motivation, Wohlbefinden, (Arbeits-) Zufriedenheit, Optimismus gegeniiber der
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Bewiltigung von Anforderungen, Handlungsspielraum), die zentrale Aspekte des Konzepts des
Flourishing darstellen (Diener et al., 2010; Keyes, 2002). Der puffernde Effekt von Selbstwirk-
samkeit auf die negative Wirkung von Anforderungen auf das Wohlbefinden und (Arbeits-) Zu-
friedenheit ist bereits empirisch gut abgesichert und weitldufig vertreten. Aus diesen Erkennt-

nissen entspringt folgende Hypothese:

H?2: Selbstwirksamkeit moderiert den kurvilinearen Zusammenhang zwischen der Arbeitsmenge

und dem Flourishing, sodass die Kurve hoher und breiter wird.

Handlungsspielraum

Handlungsspielraum wird in der wissenschaftlichen Literatur verhéltnismafig homogen kon-
zeptualisiert, jedoch unterteilen verschiedene Wissenschaftler die zugehorigen Aspekte sowie

Wirkmechanismen in unterschiedliche Dimensionen.

Die Konzepte Handlungsspielraum und Job Kontrolle werden in der Literatur vergleichsweise
dhnlich angefiihrt. In der Praxis der Konzeptualisierung herrschen zwischen den zwei Themen
untereinander weniger Unterschiede als innerhalb der Themenbereiche selbst. Somit werden sie
in dieser Arbeit austauschbar verwendet, um das Konzept der Handlungsspielraum zu definie-
ren. Da jedoch manche Autoren vorwiegend den Begriff der Handlungsspielraum verwenden
und andere Autoren den Begriff der Job Kontrolle, wird die bevorzugte Verwendung des Be-

griffs in dieser Arbeit beibehalten und die Literatur wird dementsprechend zitiert.

Handlungsspielraum beschreibt die Mdglichkeit, bei der Ausfithrung der Arbeit ein Einfluss auf
die Reihenfolge und Durchfiihrungsmethode zu nehmen. Dies gibt ein Gefiihl der Kontrolle
und wirkt als Puffer auf negative Effekte verschiedenster Arbeitsanforderungen. Besonders bei
hohen Arbeitsanforderungen, haben Ressourcen wie Handlungsspielraum den grofSten Einfluss

auf den Effekt von Arbeitsbelastungen (Bakker et al., 2010; Haar et al., 2019).

Karasek (1979) beschreibt Job Kontrolle als Entscheidungsspielraum. Betriebliche Entschei-
dungen spiegeln hier organisationale Entscheidungen iiber das Unternehmen und Arbeitspro-
zesse auf einem Meta-Level wider, wihrend sich Entscheidungsspielraum auf individuellem
Level auf Kontrolle {iber die eigene Herangehensweise der Aufgaben beziehen, wie die Rei-

henfolge und Losungsweg der Aufgaben sowie Gestaltung der Pausen.

Sainfort (1991) nennt drei Aspekte, die wichtig sind im Arbeitsprozess und die das Verlangen
nach Kontrolle hervorrufen: Einfluss auf Unternehmenspolitik und Management, Kontrolle
iber Arbeitsbedingungen und Kontrolle iiber den unmittelbaren Arbeitsprozess. Letzterer wird

als der wichtigste Aspekt fiir Arbeitszufriedenheit identifiziert. Facetten dieses Faktors
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beinhalten das Arbeitstempo beziehungsweise den Zeitraum, in dem die Aufgaben erledigt wer-
den miissen, (physische) Bewegungsablédufe, die notwendig sind, um die Arbeit abzuschlief3en,
Auswahl der Arbeitsmethoden und Herangehensweisen. Sainfort (1991) unterteilt dies weiters
in zwei Ebenen. Auf der instrumentalen Ebene wird die Kontrolle iiber den unmittelbaren Ar-
beitsprozess beschrieben. Dies beinhaltet verwendete Werkzeuge, geplanter Zeitraum, Bewe-
gungsabldufe, zeitliche Reihenfolge sowie Arbeitsmethoden. Die konzeptionelle Ebene be-
schreibt Entscheidungsspielraum in der Konzeptionalisierung der Aufgabenstellungen (sowie
die kognitiven Prozesse, die dafiir benotigt werden) sowie Leistungsbezogene Ziele auf orga-
nisationspolitischer Ebene. Die konzeptionelle Ebene ist der instrumentellen Ebene hierar-
chisch tibergeordnet, jedoch hat Kontrolle auf der instrumentellen Ebene einen groferen direk-

ten Einfluss auf den Effekt von Job Stressoren (Sainfort, 1991).

Weststar (2009) konzeptualisiert Handlungsspielraum ebenfalls als multidimensionales Kon-
strukt. Der Autor unterscheidet in seinem Ansatz zwischen dem sozialen und technischen As-
pekt der Kontrolle. Soziale Kontrolle spiegelt nach ihm die Entscheidungsfreiheit iiber Perso-
nen in grofleren Arbeitssystemen wider und Aspekte, die damit einhergehen, wie Eigentum,
Autoritdt und Management. Technische Kontrolle beinhaltet Kontrolle iiber Herangehensweise

an die Bearbeitung der Aufgaben sowie liber den Einsatz von Fahigkeiten und Werkzeuge.

Dass Handlungsspielraum eine Ressource ist, die den negativen Einfluss von Arbeitsanforde-
rungen auf die Zufriedenheit im Job sowie im Leben minimiert ist in der wissenschaftlichen
Literatur weit verbreitet und gut abgesichert. So wird Handlungsspielraum als positiver Ein-
flussfaktor fiir Starke und Engagement, Motivation sowie Moglichkeiten zur Erholung genannt
(Bakker et al., 2010; Bakker & Demerouti, 2007; Ceara Nicolls et al., 2024; Haar et al., 2019;
Karasek, 1979; Rodriguez-Muioz et al., 2012; Sainfort, 1991; Van den Broeck et al., 2010).
Handlungsspielraum wird zudem als ein menschliches Bediirfnis identifiziert, aus denen die
acht Grundelemente des Flourishing nach Bakker et al. (2010), Diener et al. (2010) und Keyes
(2002) hervorgingen und (Keyes, 2002) sieht es sogar als eine Dimension des Flourishing
selbst. (Jex et al., 2001) fanden jedoch keinen klar positiven Einfluss von Handlungsspielraum
auf den Effekt von hohen Anforderungen auf Lebenszufriedenheit. Der zugrundeliegende Wirk-
mechanismus erklért dieses kontrdre Ergebnis folgendermallen, dass Personen mit geringer
Selbstwirksamkeit, die ohnehin schon unter den hohen Arbeitsanforderungen leiden sich zu-
satzlich nicht als fdhig einschétzen, den Entscheidungsspielraum zu ihrem Vorteil zu nutzen.

Sie erleben somit den Entscheidungsablauf als zusitzliche Anforderung, statt als Ressource.
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Nicolls et al. (2024) und Weststar (2009) identifizierten jedoch einen Moderationseffekt von
Handlungsspielraum auf den Zusammenhang zwischen Arbeitsanforderungen und Flourishing.
Zudem zeigten Nicolls et al. (2024) einen direkten Einfluss von Handlungsspielraum auf Flou-
rishing, was im Einklang mit den Annahmen des JD-R Modells steht (Bakker et al., 2010; Bak-
ker & Demerouti, 2007). Anhand genannter Ergebnisse stellt diese Arbeit folgende Hypothese

auf:

H3: Handlungsspielraum moderiert den kurvilinearen Zusammenhang zwischen der Arbeits-

menge und dem Flourishing, sodass die Kurve hoher und breiter wird.

Selbstwirksamkeit

Arbeitsmenge —' Flourishing
A

Handlungsspielraum

Abbildung 1
Hypothesen in einem Modell dargestellt. Hypothese 1 erwartet einen quadratischen Zusam-

menhang, Hypothese 2 sowie Hypothese 3 erwarten eine positive Moderation.

Methode

Die vorliegende Untersuchung wurde im Rahmen eines grof3eren Forschungsprojekts erhoben,
an dem insgesamt zehn Studierende beteiligt waren (Ballweber, in prep.; Borck, in prep.;
Jandrasits, in prep.; Kraft, in prep.; Schmid, in prep.; Schmied, in prep.; Sebzda, in prep.; Ste-
fanovic, in prep.; Werner, in prep.), um jeweils Daten fiir ihre eigene unabhidngige Masterarbei-
ten zu erwerben. Diese Masterarbeit nimmt somit nur Bezug auf die relevanten erhobenen Da-

ten sowie Messinstrumente, um die Forschungsfrage zu beantworten.
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Forschungsdesign und Ablauf

Die Untersuchung wurde auf Open Science Rahmenmodell (OSF, o. J.) (https://osf.io) prire-
gistriert (https://doi.org/10.17605/OSF.I0/6ZNWD) und erfolgte mittels Tagebuchstudie. Die
Tagebuchstudie erlaubt eine wiederholte Messung relevanter Variablen iiber mehrere aufeinan-
derfolgende Arbeitstage hinweg und bietet einige methodische Vorteile gegeniiber querschnitt-
lichen Testverfahren. Einerseits tridgt die Erhebung im unmittelbaren Arbeitsalltag zu einer ho-
heren 6kologischen Validitit bei, da die zeitnahe Messung den Einfluss retrospektiver Verzer-
rungen reduziert. Aulerdem erhdht die mehrfache Datenerhebung pro Person die statistische
Power, da durch die groflere Anzahl an Beobachtungen prézisere Schitzungen von Zusammen-
hingen mdglich werden. Dariiber hinaus lassen sich damit intraindividuelle Schwankungen im
Zeitverlauf erfassen, sodass Verdnderungen innerhalb einer Person auf Tagesebene gezielt ana-

lysiert werden konnen (Bolger et al., 2003).

Die Daten wurden im Zeitraum von Februar 2025 bis Mérz 2025 mittels Online-Fragebogen
iiber SoSci Survey (Leiner, 2019) jeweils liber den Zeitraum von zwei Arbeitswochen erhoben.
Dazu wurden arbeitende Personen aus dem personlichen und beruflichen Bekanntenkreis sowie
durch Whatsapp-Gruppen und auf Instagram angeworben. Um die Motivation der Teilnehmen-
den zu steigern, wurde die Chance geboten, einen von drei 100€ Amazon Gutscheinen zu ge-

winnen, wobei jeder ausgefiillte Tag der Studie die Gewinnchance erhdht.

Nachdem die Personen liber die Datenschutzerklarung, die Anonymitét und Freiwilligkeit der
Studie sowie Ausschlusskriterien informiert wurden und diese bestétigten, gaben sie ihre E-
Mail-Adresse an, um an der Studie teilzunehmen. Zudem wurden sie gebeten, nicht an der Stu-
die teilzunehmen, falls innerhalb der nidchsten zwei Wochen Abwesenheiten (z. B. Urlaub) ge-
plant waren. Dafiir bekamen sie einen Baseline Fragebogen, in dem demographische Daten wie
das Alter, Geschlecht, Wohnort sowie Bildungsgrad und Informationen iiber ihr Angestellten-

verhéltnis erfragt wurden.

Ab dem ersten Montag nach der Anmeldung bekamen die Teilnehmer*innen jeden Tag zwei E-
Mails mit den Fragebdgen der Hauptuntersuchung. Die Hauptuntersuchung erfolgte jeweils
liber einen Zeitraum von zwei Arbeitswochen (Montag bis Freitag) und somit insgesamt maxi-
mal zehn Arbeitstagen pro Person. Die erste E-Mail wurde um 10 Uhr verschickt und soll in
der Mittagspause ausgefiillt werden und fragte unter anderem die Arbeitsmenge, die Selbst-
wirksamkeit und die Handlungsspielraum auf Tagesebene ab. Die zweite E-Mail wurde um 14
Uhr ausgeschickt und soll nach Ende des Arbeitstages beantwortet werden und erfragte unter

anderem das Flourishing.


https://osf.io/
https://doi.org/10.17605/OSF.IO/6ZNWD
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Stichprobe

In die Stichprobe wurden nur Personen aufgenommen, die mindestens 18 Jahre alt sind und
mindestens 20 Stunden pro Woche in reguldren Schichtbetrieb (keine Nachtschichten oder Wo-
chenendschichten) arbeiten. Zudem wurden vor Beginn der Analyse alle Personen entfernt, die
das Tagebuch weniger als drei Tage vollstindig ausgefiillt haben oder fehlende Werte in den
gemessenen Konstrukten aufwiesen. Somit ergab sich eine Stichprobe aus N = 205 Teilneh-
mer*innen, die insgesamt 1413 Tage vollstindig ausgefiillt haben. Im Durchschnitt hat eine
Person 6.89 Tage ausgefiillt. Das Alter der teilnehmenden Personen betrug im Durchschnitt M
= 35.3 Jahre (SD = 12.69) und reichte von 18 bis 68 Jahre. 139 Personen (68%) identifizierten
sich als weiblich, 66 Personen (32%) als méinnlich und keine Person als divers. Der GrofBteil
der Teilnehmer*innen gab an, in deutschsprachigen Lindern zu leben mit 164 Personen in Os-
terreich (80%), 38 Personen in Deutschland (19%) und drei Personen in anderen Léndern (1%).
Der Bildungsgrad zeigte sich dhnlich homogen mit 180 Personen, die mindestens einen
AHS/BHS Abschluss berichteten (88%) und 20 Personen, die einen Pflichtschulabschluss
(10%) beziehungsweise keinen Pflichtschulabschluss (2%) angaben. 106 Personen (52%) ga-
ben einen Bachelorabschluss oder hoheren akademischen Grad an. 178 Teilnehmer*innen
(87%) gaben an, nicht selbststindig titig zu sein, wobei 13 Personen (6%) neben ihrem Ange-
stelltenverhéltnis selbststindig tatig waren und 14 Personen (7%) ausschlieBlich dem Selbst-
standigen Beruf folgten. 156 Personen (76%) beschrieben ihre Tétigkeit ohne Fiihrungsrolle,
wihrend, 48 Personen (24%) Ihre Rolle als Fiihrungsposition sahen und davon 9 Teilnehmende
(4%) sogar ihre Position als Top-Management beziehungsweise Geschéftsfiihrung angaben. Die
Angaben zur Tétigkeitsdauer in Jahren zeigte sich stark heterogen mit einem Durchschnitt von
8.8 Jahren (SD = 11.1) und einer Spannweite von 0 bis 42 Jahren. Auch die Arbeitsstunden pro
Woche fielen verhéltnisméBig heterogen aus mit einer durchschnittlichen Anzahl von 37.3 Stun-

den (SD = 9.7) und einer Spannweite von 20 bis 70 Stunden pro Woche.

Messinstrumente

Alle Variablen wurden auf deutscher Sprache erhoben. Die Items wurden in demselben Format
abgefragt auf einer 1 bis 5 Likert-Skala, wobei 5 die hochste Ausprigung des Wertes darstellt
und 1 die niedrigste. Arbeitsmenge, Selbstwirksamkeit und Handlungsspielraum wurden im
ersten Fragebogen erhoben, der in der Mittagspause ausgefiillt werden soll, das Flourishing
wurde in dem Fragebogen nach Arbeitsende erfragt. Da die vorliegende Untersuchung unter
anderem die Konstrukte weiterer Masterarbeiten ermessen hat, wurden die Skalen zum Zwecke

der Okonomie und Zumutbarkeit gekiirzt.
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Arbeitsmenge wurde mittels 4 Items des QWI (Spector & Jex, 1998) erhoben, die adaptiert
wurden, um tagesspezifische Arbeitsmenge zu messen. Die Arbeitsmenge wurde auf einer 5-
stufigen Likert Skala gemessen mit der Frage ,,Inwiefern stimmen Sie den folgenden Aussagen
am heutigen Arbeitstag zu?* und den Auswahlméglichkeiten 1 = gar nicht bis 5 = vollig. Alle
Items sind positiv gepolt, somit ldsst sich aus dem gemittelten Gesamtwert aller Antworten der
Wert der Arbeitsmenge einer Person errechnen. Ein Beispielitem lautet ,,Heute erfordert meine

Arbeit, dass ich sehr hart arbeite®.

Flourishing wurde mittels 4 Items aus der deutschen Ubersetzung der Flourishing Scale von
Diener et al. (2010) gemessen, die adaptiert wurden, um tégliches Flourishing zu messen. Die
Items wurden auf einer 5-stufigen Likert Skala gemessen mit der Frage ,,Inwiefern stimmen Sie
den folgenden Aussagen am heutigen Arbeitstag zu?* und den Auswahlmdglichkeiten 1 = gar
nicht bis 5 = vollig. Alle Items sind positiv gepolt, somit ldsst sich aus dem gemittelten Gesamt-
wert aller Antworten der Wert des Flourishings einer Person errechnen. Ein Beispielitem lautet

,Heute bin ich optimistisch, was meine Zukunft angeht™.

Selbstwirksamkeit wurde mittels 3 Items aus der deutschen Version der Skala zur Messung der
beruflichen Selbstwirksamkeit von Rigotti et al. (2008) gemessen, die adaptiert wurden, um
tagliche Selbstwirksamkeit zu messen. Die Items wurden auf einer 5-stufigen Likert Skala
gemessen mit der Frage ,,Inwiefern stimmen Sie den folgenden Aussagen am heutigen Arbeits-
tag zu?* und den Auswahlmoglichkeiten 1 = gar nicht bis 5 = vollig. Alle Items sind positiv
gepolt, somit ldsst sich aus dem gemittelten Gesamtwert aller Antworten der Wert der Selbst-
wirksamkeit einer Person errechnen. Ein Beispielitem lautet ,,Was auch immer bei der Arbeit

passiert, ich werde schon klarkommen®.

Handlungsspielraum wurde mittels 3 Items aus dem Instrument zur stressbezogenen Tétigkeits-
analyse (ISTA) erhoben, die adaptiert wurden, um tagesspezifische Handlungsspielraum zu
messen. (Irmer et al., 2019). Die Items wurden auf einer 5-stufigen Likert Skala gemessen mit
der Frage ,,Inwiefern stimmen Sie den folgenden Aussagen am heutigen Arbeitstag zu?* und
den Auswahlmoglichkeiten 1 = gar nicht bis 5 = vollig. Alle Items sind positiv gepolt, somit
lasst sich aus dem gemittelten Gesamtwert aller Antworten der Wert der Handlungsspielraum
einer Person errechnen. Ein Beispielitem lautet ,,Heute kann ich selbst bestimmen, auf welche

Art und Weise ich meine Arbeit erledige®
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Statistische Analysen

Die statistische Auswertung erfolgte mit dem Statistikprogramm R (Version 2024.12.1.563).
Zur Uberpriifung der Hypothesen wurde eine quadratische Mehrebenen-Regression (H1) sowie
auch Moderationsanalysen (H2 und H3) durchgefiihrt. Die polynomiale Regression sowie die
Moderationen wurden mit dem Paket ,,/me4* (Bates et al., 2015) gerechnet. Fiir Berechnungen
der Korrelationen wurde das Paket ,,lavaan* (Rosseel, 2012) verwendet und ein Signifikanzni-
veau von o < .05 festgelegt. Bei Moderationseffekten wurden anhand von 95%-Bootstrapping-
Konfidenzintervallen gepriift, ob das Intervall die Null miteinschlieB3t, wobei ein signifikanter
Effekt nur dann vorliegt, wenn die Null auflerhalb des Konfidenzintervalls liegt. Die Hypothe-
sen wurden auf Tagesebene getestet und zusétzlich explorativ auf Personenebene iiberpriift.
Zudem wurde explorativ eine Mediation mit dem Paket ,,/avaan‘ (Rosseel, 2012) gerechnet.
Fiir die Analyse wurden die Daten sowohl auf Personen- als auch auf Tagesebene zentriert.
Zentrierung auf Personenebene erfolgte durch die Differenz zwischen dem Gesamtmittelwert
der Stichprobe und dem individuellen Personenmittelwert, um die Anderung der Ausprigung,
in der gemessenen Variable, im Vergleich zur Gesamtstichprobe zu ermitteln. Auf Tagesebene
wurde die Differenz zwischen dem individuellen Mittelwert der Person iiber den gesamten Er-
hebungszeitraum und dem jeweiligen Tageswert gebildet. Dies zeigt den Unterschied der ge-

messenen Variable einer Person an einem bestimmten Tag zu ithrem eigenen Mittelwert.

Deskriptive Ergebnisse

Da in der vorliegenden Untersuchung die Skalen zum Zwecke der Okonomie und Zumutbarkeit
gekiirzt wurden, war es notwendig, eine Mehrebenen-konfirmatorische-Faktorenanalyse (CFA)
durchzufiihren, um die adaptierten Skalen auf Validitit sowie Reliabilitdt zu priifen. Die CFA
wies einen sehr guten Model Fit mit einem Comparative Fit Indices (CFI) = .982 und einem
Tucker-Lewis-Indices (7LI) = .977 auf. Die Root Mean Square Error of Approximation
(RMSEA) = .029 und Standardized Root Mean Square Residuals (SRMR) Werte mit SRMR
(Level 1) =.021 und SRMR (Level 2) = .054 zeigen ebenfalls einen akzeptablen bis sehr guten
Fit an und sprechen im Einklang mit dem Ergebnis des Chi?-Tests von y° < 0.001 fiir das ge-

messene Modell.

Die Skalen wiesen ebenfalls eine gute Reliabilitdt auf mit Cronbach’s a Werten auf Level 1 und

Level 2 zwischen o = 0.77 bis a = 0.91 (Tabelle 1).
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Ergebnisse

Die Analyse fokussierte sich hauptsichlich auf Fluktuationen auf der Tagesebene, sodass sdmt-
liche Hypothesen zum Zusammenhang zwischen Arbeitsmenge und Flourishing sowie Mode-

rationen durch Selbstwirksamkeit und Handlungsspielraum auf Level 1 getestet wurden.

Die erste Hypothese ging von einem umgekehrt u-féormigen Zusammenhang zwischen Arbeits-
menge und Flourishing auf Tagesebene aus. Um diese Hypothese zu testen, wurde ein zweistu-
figes Random-Intercept-Modell geschitzt. Gegeniiber dem Nullmodell verbesserte sich die
Modellgiite jedoch nicht signifikant (Likelihood-Ratio-Test: y* = 5.20, p = .268). Auf Tages-
ebene zeigte der quadratische Term, b = 0.014, 95 %-KI [-0.019; 0.046], keinen signifikanten
Zusammenhang mit Flourishing. Damit findet sich keine Evidenz fiir eine umgekehrt u-formige
Beziehung auf Tagesebene, somit wird Hypothese 1 verworfen.

Hypothese 2 erwartete einen Moderationseffekt von .«

Selbstwirksamkeit auf den Zusammenhang von Ar- /_\

- =~ Selbstwirksamkeit
- I — +1sD

beitsmenge und Flourishing und eine Verdnderung

Flourishing
\
’

—  mean

w
o
3

4

-+ -1SD

der Kurve, sodass sie hoher und breiter wird. Das Mo-
dell der Haupteffekte (Arbeitsmenge und Selbstwirk- =
samkeit, sowohl auf Tages- als auch auf Personen- 1 ® etinonge
ebene) verbessert die Giite gegeniiber dem Nullmo- Abbildung 2

dell ohne Préadiktoren deutlich (Ay? = 105*** Zusammenhang von Arbeitsmenge und
(Df=4), p <.001). Das Hinzufiligen des Interaktions- Flourishing bei geringer (-1 SD),
terms verbessert die Passung signifikant (Ay*> = durchschnittlicher (mean) und hoher
19.97*** (Df = 1), p <.001). Der Moderationseffekt (+7 SD) Selbstwirksamkeit

ist positiv und signifikant, b = 0.106, 95 %-KI [0.058, 0.152] (Tabelle 2). Die Simple Slopes
werden in Abbildung 2 dargestellt und zeigen eine Erh6hung der Kurve mit aufsteigender

Selbstwirksamkeit. Jedoch wird die Kurve nicht breiter, sodass Hypothese 2 verworfen wird.

Hypothese 3 erwartete einen Moderationseffekt von Handlungsspielraum auf den Zusammen-
hang von Arbeitsmenge und Flourishing. Auch hier verbessert das Modell mit den Haupteffek-
ten die Giite gegeniiber dem Nullmodell (Ay? = 42.9*** (Df = 4), p <.001). Das Hinzufligen
des Interaktionsterms bringt jedoch keine weitere Verbesserung (Ay?> = 2.62, p = .269). Der
Interaktionseffekt ist gering und nicht signifikant, b = 0.017, 95 %-KI [-0.009, 0.043] (Tabelle
3). Auch hier fehlt die statistische Grundlage zur Bestitigung der Hypothese, somit wird Hypo-

these 3 verworfen.
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Explorative Untersuchungen

Explorativ wurde Arbeitsmenge zusétzlich als linearer
Faktor und die relevanten Effekte auf Personenebene
gepriift. Arbeitsmenge zeigte weder auf Tagesebene, b
=-0.003, p =.0806, 95 %-KI [-0.031; 0.025], noch auf
Personenebene, b =-0.067,p=.123,95 %-KI [-0.151; = =

0.017], einen linearen Zusammenhang mit Flourishing. ; 1‘ : : :
gmc.pm.AM2

Auf Personenebene zeigte sich jedoch ein schwacher  4ppildung 3

Flourishing, b = -0.036, p = .047, 95 %-KI [-0.118, - Zusammenhang von Arbeitsmenge
0.001] (Abbildung 3). und Flourishing

Die Moderation auf Personenebene fiir Selbstwirksamkeit verbesserte die Modellpassung nicht
(Ax*=0.20, p=.641), der Moderationseftekt war nicht signifikant, b =0.036, 95 %-KI [—0.130;
0.208], auch die Interaktion mit Handlungsspielraum verbesserte die Modellpassung nicht (Ay?
=1.70, p = .301) und der Moderationseffekt ist ebenso nicht signifikant, b = —0.086, 95 %-KI
[—0.228; 0.051] (Tabelle 5). Die explorativen Analysen zeigten keinen signifikanten Moderati-

onseffekt auf Personenebene.

Nachdem das Herausforderungs-/Hindernis Rahmenmodell eine Erklarung fiir die ambivalen-
ten Ergebnisse des Zusammenhangs zwischen Arbeitsanforderungen und Flourishing liefern
kann, wurde explorativ ein Mediationseffekt gepriift. Zur Priifung einer moglichen Mediation
von Arbeitsmenge auf Flourishing liber die Herausforderungs-/Hindernis-Bewertung (CH)
wurde ein zweistufiges Strukturgleichungsmodell mit Clustering nach Personen (1403 Tage,
205 Personen) geschitzt. Zuvor wurde das zweistufige Messmodell fiir Herausforderung-Be-
wertung (Ch) und Hindernis-Bewertung (/b) gepriift, das einen sehr guten Fit aufwies (y? =
23.96, p =.090; CFI = .998; TLI=.997; RMSEA = .019; SRMR_within = .016; SRMR_between
=.015) und hohe Reliabilitdten zeigte (oo L1 =.864; a_L2=.93-.94). Da Anforderungen sowohl
eine Herausforderungsbewertung (Cb) als auch eine Hindernisbewertung (/4b) gleichzeitig auf-
weisen konnen, aber zuletzt relevant ist, welcher Anteil {iberwiegt, wurde ein Differenzscore
(CH = Cb — Hb) gebildet, um die Herausforderungs-/Hindernis-Bewertung einer Person zu be-

rechnen. Die Mediationsanalyse erfolgte mit diesem Differenzscore (CH).

Auf'tiglicher Ebene korrelierte die Arbeitsmenge und die Herausforderungs-/Hindernis-Bewer-
tung nicht signifikant, » = —0.047, p = .099, Herausforderungs-/Hindernis-Bewertung hing po-

sitiv mit Flourishing zusammen, b = 0.107, p <.001 und der direkte Effekt von Arbeitsmenge
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auf Flourishing war nicht signifikant, b = 0.017, p = .269. Der indirekte Effekt ab = —0.005, p
= .109 und der totale Effekt waren ebenfalls nicht signifikant b = 0.012, p = .444 (Tabelle 4).

Damit ergibt sich auf Tagesebene keine signifikante Mediation.

Auf Personenebene ging hohere Arbeitsmenge mit geringerer Herausforderungs-/Hindernis-
Bewertung einher b = —0.294, p = .005, und hohere Herausforderungs-/Hindernis-Bewertung
stand stark positiv mit Flourishing in Zusammenhang b = 0.355, p <.001. Der direkte Effekt
von Arbeitsmenge auf Flourishing war nicht signifikant b = —0.004, p = .938. Der indirekte
Effekt war hingegen signifikant negativ ab = —0.104, p = .007, wihrend der totale Effekt nicht
signifikant blieb b = —0.108, p = .068 (Tabelle 4). Dies spricht fiir eine ausschlieBlich indirekte

Mediation auf Personenebene.

Tabelle 4
Ergebnisse betreffend Mediation der Herausforderungs-/Hindernis-Bewertung
Pfad Est. SE p
Ebene 2 (Personenebene)
Direkter Effekt -0.004 0.050 938
Indirekter Effekt -0.104**  0.038 007
Totaler Effekt -0.108 0.059 068
Ebene 1 (Tagesebene)
Direkter Effekt 0.017 0.016 .269
Indirekter Effekt -0.005 0.003 .109
Totaler Effekt 0.012 0.016 444

Anmerkungen. Tabelle enthilt unstandardisierte Koeffizienten.

Direkter Effekt = Zusammenhang von Arbeitsmenge und Flourishing

Indirekter Effekt = Mediationseffekt von Herausforderungs-/Hindernis-Bewertung auf den Zu-
sammenhang von Arbeitsmenge und Flourishing

Totaler Effekt = Summe des direkten und indirekten Effekts

*p<.05,** p<.01,*** p<001.
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Diskussion

Interpretation der Ergebnisse

Die vorliegende Arbeit befasst sich mit der Frage, ob es ein optimales Mal} an Arbeitsanforde-
rungen gibt, in dem das Flourishing begiinstigt wird und, ob Selbstwirksamkeit beziehungs-
weise Handlungsspielraum diesen Effekt beeinflussen kénnen. Im Fokus stand Arbeitsmenge
als spezifische Anforderung und das Interesse lag hierbei in erster Linie darauf, wie tigliche
Unterschiede in wahrgenommener Arbeitsmenge mit dem tdglichen Flourishing zusammenhén-
gen sowie den Einfluss von tiglichem Empfinden von Selbstwirksamkeit beziehungsweise

Handlungsspielraum auf diese Verbindung.

Die heterogenen Ergebnisse, die die Forschung zu einem Optimum an Arbeitsanforderungen
und positiven Folgen wie Wohlbefinden, Leistung, Lernen und Motivation ambivalente Ergeb-
nisse prigen, spiegeln sich jedoch auch in dieser Studie wider (Bakker & Demerouti, 2007,
Cavanaugh et al., 2000; Kim & Beehr, 2020; Nixon et al., 2011). Entgegen der Annahme, dass
ein umgekehrt u-formiger Zusammenhang herrscht, bei dem eine moderate Arbeitsmenge zu
mehr Flourishing fiihrt und sowohl zu wenig als auch zu viel Arbeitsmenge das Flourishing
reduziert, wurde auf Tagesebene kein Zusammenhang gefunden. Explorativ wurde zusétzlich
ein linearer Effekt sowohl auf Tagesebene als auch auf Personenebene gepriift, was zu keinem
signifikanten Ergebnis fiihrte. Auf Personenebene zeigte sich jedoch ein schwacher umgekehrt
u-formiger Zusammenhang, der auf ein Optimum hindeutet, in dem Personen, die eine durch-
schnittlich moderate Arbeitsmenge angaben, leicht hoheres Flourishing aufwiesen als Personen
mit niedriger oder hoher Arbeitsmenge. Somit kann gesagt werden, dass die Daten keinen sig-
nifikanten Effekt auf Tagesebene sowie keinen linearen Zusammenhang zwischen Arbeits-
menge und Flourishing zeigten. Die Ergebnisse deuten darauf hin, dass das Flourishing im All-
tag von Erwerbstitigen weniger sensibel auf Schwankungen der Arbeitsmenge reagiert. Die
Ergebnisse lassen allerdings annehmen, dass die Hebb’sche Kurve (Hebb, 1955) auf einer Meta-
Perspektive Anwendung findet und ein durchschnittliches Aktivititslevel durch Anforderungen
wie Arbeitsmenge ein Optimum erreichen kann, das sich positiv auf Personen auswirkt. Die
Ergebnisse tragen somit zur heterogenen Ergebnislage bei und zeigen, dass sich Arbeitsmenge
differenziert betrachtet als Arbeitsanforderung begrenzt als zentraler Faktor fiir Flourishing se-
hen ldsst. Dennoch muss der Aspekt der Arbeitsanforderungen umfassender betrachtet werden,
um ausfiihrlicher zu kldren, inwiefern sie sich auch positiv auf das Flourishing auswirken kon-

nen.
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Die Ergebnisse tragen auBBerdem dazu bei, den Aspekt des Flourishing im Arbeitskontext mit
dem generellen Flourishing im Leben zu verbinden. Nachdem die Fragebdgen sich stark auf
generelles Flourishing in Bereichen des Lebens Bezug nahmen, wurde dabei die Arbeitsmenge
im Beruf erfragt, was einen direkten Zusammenhang der Menge an beruflichen Anforderungen

und Flourishing im Leben zuldsst.

Im weiteren Verlauf zeigten die Daten einen kleinen moderierenden Effekt von Selbstwirksam-
keit auf Tagesebene. Nachdem Moderationseffekte in der Regel nur klein ausfallen (Aguinis et
al., 2005), ist der gefundene Effekt dennoch beachtenswert. An Tagen, an denen sich Teilneh-
mer*innen selbstwirksamer gefiihlt haben, konnte Arbeitsmenge das Flourishing stiarker erho-
hen als an Tagen mit geringen Selbstwirksamkeitsgefiihl. Auf Personenebene wurde ein ver-
gleichbarer Effekt jedoch nicht gefunden, was darauf hindeutet, dass Selbstwirksamkeit als Per-
sonlichkeitseigenschaft keinen Einfluss auf den negativen Effekt groBer Arbeitsmengen hat,
jedoch tigliche Schwankungen in Selbstwirksamkeitserwartungen einen groBen Einfluss auf
die Auswirkungen von Arbeitsmenge haben. Zudem stand Selbstwirksamkeit im positiven di-
rekten Zusammenhang mit Flourishing. Somit erwies sich Selbstwirksamkeit, die in der Lite-
ratur vielfach als zentrale Ressource im Umgang mit Anforderungen beschrieben wird, in die-
sem Design als relevanter Faktor und Puffer fiir den negativen Zusammenhang von Arbeits-
menge und Flourishing. Dies ist stimmig mit der Theorie von Bandura (1977). Hohe Selbst-
wirksamkeit fithrt dazu, dass eine erhdhte Arbeitsmenge eher als bewiltigbar erlebt wird, wéh-
rend geringe Selbstwirksamkeit dieselbe Arbeitsmenge mit groBerer Wahrscheinlichkeit als be-
lastend erscheinen ldsst. Die Ergebnisse sprechen jedoch fiir eine differenzierte Betrachtung
von Selbstwirksamkeit als dynamische Ressource im Gegensatz zu einer puffernden Person-

lichkeitseigenschaft in Bezug auf Arbeitsmengen.

Die Ergebnisse zeigten keinen moderierenden Effekt von Handlungsspielraum auf den Zusam-
menhang von Arbeitsmenge und Flourishing. Weder die tiglichen Schwankungen noch der
durchschnittliche Handlungsspielraum einer Person haben den Zusammenhang von Arbeits-
menge und Flourishing beeinflusst. Handlungsspielraum an sich hing jedoch positiv mit Flou-
rishing zusammen, Personen mit hoherem Handlungsspielraum berichteten ein signifikant ho-
heres Flourishing. Das Ergebnis stiitzt teilweise die Annahmen aus dem Job Demands-Re-
sources-Modell, das Handlungsspielraum und Entscheidungsspielraum als Ressource sieht, die
das psychische Wohlbefinden fordern, jedoch konnte Handlungsspielraum als stabiles Merkmal
der Job Position den Einfluss von Arbeitsmengen verdndern (Bakker et al., 2010; Bakker &

Demerouti, 2007).
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Explorative Analysen zeigten dariiber hinaus differenzierte Einsichten iiber die Mediation {iber
die Herausforderungs-/Hindernis-Bewertung. Wéhrend sich auf Tagesebene kein signifikanter
indirekter Effekt ergab, zeigte sich auf Personenebene eine ausschlieBlich indirekter Media-
tionseffekt der Herausforderungs-/Hindernis-Bewertung. Wenn Personen mit héherer durch-
schnittlicher Arbeitsmenge dazu neigten, Anforderungen eher als Hindernis zu bewerten, war
dies mit geringerem Flourishing verbunden. Dieser Befund unterstiitzt die theoretische An-
nahme des Herausforderung-Hindernis-Stressor-Rahmenmodells, wonach die subjektive Be-
wertung von Anforderungen zentral fiir deren Wirkung ist (Cavanaugh et al., 2000; Kim & Be-
ehr, 2020) und hebt hervor, dass nicht die objektive Arbeitsmenge an sich, sondern deren Be-

wertung entscheidend fiir das Wohlbefinden ist.

AbschlieBend muss gesagt werden, dass die deutsche Ubersetzung des englischen Begriffs
»Workload die Vielschichtigkeit und konzeptuelle Komplexitidt des Konstrukts verdeutlicht.
Dass die Definition und Operationalisierung flir Workload in der wissenschaftlichen Literatur
in unterschiedlichen Studien variiert, macht eine einheitliche Ubersetzung schwer méglich. Zu-
dem weist das Konstrukt inhaltliche Uberschneidungen mit den Begriffen Work Demands und
Job Demands auf, die in der Literatur dhnliche Konstrukte messen und die Komponente der
Demands beinhalten, welche mit Anforderungen iibersetzt werden kann und somit auch eine
gewisse Belastung darstellen. Vor diesem Hintergrund werden in der vorliegenden Arbeit die
Begrifte Workload, Work Demands und Job Demands als synonym verstanden und einheitlich
mit den Begriffen Arbeitsanforderungen, Arbeitsbelastung sowie Arbeitslast (ebenfalls syno-

nym) iibersetzt.

Zur Komplexitit der begrifflichen Abgrenzung trigt noch bei, dass die Arbeitsmenge einen
Teilaspekt der Arbeitsanforderungen darstellt (Cain, 2007; Spector & Jex, 1998). In der wissen-
schaftlichen Literatur ldsst sich jedoch die genaue Bedeutung der Begrifte ,,Workload®, ,,Work
Demands* und ,.Job Demands‘ hdufig entweder aus dem jeweiligen Forschungskontext er-
schliefen oder sie wird explizit definiert. In der vorliegenden Arbeit wurde daher fiir die jewei-
ligen Studien auf Grundlage der gegebenen Definitionen sowie des Kontextes eine angemes-

sene Einordnung und Ubersetzung des Begriffs Workload vorgenommen.

Limitationen

Trotz der Starken der Tagebuchstudie und gro3en Stichprobe an ausgefiillten Tagen sind meh-
rere Einschrankungen zu beachten. Einerseits bietet es im zeitlichen Rahmen gewisse Vorteile
gegeniiber Querschnittstudien, jedoch konnen sie keine langfristigen Effekte beleuchten, die

iiber mehrere Wochen oder Monate schwanken. Nachdem sich auf Tagesebene keine Effekte
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zeigten, jedoch auf Personenebene die Effektstirken zunahmen, ist es moglich, dass sich einige

Effekte erst liber einen ldngeren Zeitraum zeigen (Bolger et al., 2003).

Zudem handelt es sich nicht um eine reprasentative Stichprobe, da rund zwei Drittel der Teil-
nehmenden Frauen waren und der GroBteil in Osterreich oder Deutschland lebte. Somit repré-
sentieren die Ergebnisse lediglich einen Teil des deutschsprachigen Raums und sind nicht un-
mittelbar auf weitere Gruppen libertragbar. Weiters befanden sich alle Teilnehmer*innen in ei-
nem bestehenden Beschéftigungsverhiltnis. Dies legt bereits eine gewisse Grundanforderung
in Arbeitsmenge nahe welche die Effekte von hohen beziehungsweise niedrigen Arbeitsmengen
beeinflusst. Dariiber hinaus ist es moglich, dass systematische Unterschiede zwischen arbeits-
losen Personen und berufstitigen sowie Personen in atypischen Beschiftigungsverhiltnissen
bestehen, die in die Analysen nicht eingeflossen sind. Somit sind die Ergebnisse momentan nur

iibertragbar auf die Population regulér berufstétiger Personen im deutschsprachigen Raum.

Zudem sind fiir Moderationseffekte ohnehin kleine Effektstirken zu erwarten, sodass die sta-
tistische Power auf Personenebene (205 Teilnehmer*innen) moglicherweise nicht ausreichte,
um diese Effekte zuverléssig zu tiberpriifen. Auf Tagesebene stellte die groBe Anzahl an ausge-
fiillten Tagen (1405 vollstindig ausgefiillte Tage) jedoch eine besondere Stirke dieser Studie
dar, fiihrt allerdings auch dazu, dass kleine Effekte signifikant werden, die wenig Relevanz in

der Praxis haben.

Weiters muss gesagt werden, dass die Untersuchung als Selbstbewertungsfragebogen mit den
gingigen Einschrinkungen dessen einhergeht (Razavi, 2001). Nachdem Arbeitsmenge nicht
ausschlieBlich als objektiv messbare Grofle zu verstehen ist, sondern stets auch in Bezug zu
subjektiven Komponenten steht, die ma3geblich durch individuelle Wahrnehmungen gepragt
werden. Empfindet eine Person eine Tétigkeit als anstrengender und fiihlt sich dadurch belas-
teter, so hat sich die Arbeitsmenge faktisch erhoht, selbst, wenn die objektiven Aufgabenanfor-
derungen oder die tatsdchlich erbrachte Leistung unveridndert geblieben sind (Huey & Wickens,
1993). Zudem konnten die Ergebnisse verzerrt sein, durch die mangelnde Spezifikation des
Unterschieds zwischen ,,Arbeitsmenge* und ,,Arbeitsbelastung®. Nachdem die Untersuchung
bereits verhiltnismiBig zeitaufwendig fiir die Proband*innen war, stand Okonomie im Vorder-
grund. Dies kann jedoch zu Missverstdndnissen und uneinheitlichen Antwortmustern zwischen
den Personen gefiihrt haben. Die vorliegende Arbeit war interessiert daran, tdgliche Arbeits-
menge differenziert von Arbeitsbelastung zu messen, jedoch ist nicht klar, wie stark die Teil-

nehmer*innen diese Begriffe voneinander abgegrenzt betrachteten.
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Die Thematik fiihrte moglicherweise zu einer weiteren Problematik: Nachdem die Fragebogen
sehr zeitaufwéndig waren, ist es moglich, dass Personen an Tagen intensiver Arbeitsmenge
keine Ressourcen iiberhatten, den Fragebogen auszufiillen. Somit besteht die Moglichkeit, dass
Tage extremer Arbeitsmenge (bezichungsweise Arbeitsbelastung), keine Daten erfasst wurden

und so Effekte nicht gefunden wurden, die in der Literatur durchaus vertreten sind.

Ausblick fiir zukiinftige Forschung

Zukiinftige Studien sollten ldngere Zeitrdume vorsehen, um die langfristige Dynamik von Ar-
beitsanforderungen, wie Arbeitsmenge und dem Flourishing im Job und im Leben abzubilden.
Zudem sollten sie weitere Faktoren der Arbeitsanforderungen wie beispielsweise qualitative

Anforderungen testen, um die Struktur differenzierter zu beleuchten.

Zukiinftige Forschung sollte sich ebenfalls mit der Vereinheitlichung und Definierung von Ar-
beitsmenge und Arbeitsanforderungen auseinandersetzen sowie weitere Arbeitsanforderungen
wie beispielsweise qualitative Anforderungen untersuchen, um einen umfassenderen Uberblick
iiber den Einfluss von Arbeitsanforderungen auf Flourishing zu bekommen und festzustellen,

wie man Flourishing im Arbeitskontext sowie Lebenskontext fordern kann.

Nachdem Moderationseffekte in der Regel sehr klein ausfallen (Aguinis et al., 2005) und es
moglich ist, dass bestehende Effekte durch eine zu geringe statistische Power iibersehen wur-
den, oder ein praktisch irrelevanter Effekt durch die hohe Anzahl der téglichen Eintrdge Signi-
fikanz erlangte, kann es bedeutsam sein, diese Moderationen ebenfalls an weiteren Stichproben

zu iiberpriifen.

Experimentelle Designs oder Interventionsstudien wéren ebenfalls sinnvoll, um Kausalzusam-
menhénge besser priifen zu konnen. Nachdem einige Modelle im Kontext von Arbeitsanforde-
rungen und dessen Auswirkungen auf Wohlbefinden in Kausalzusammenhédngen dargestellt
werden, aber diese oft nicht stark belegt sind, kann dies mehr Aufschluss iiber differenzierte
Effekte in diesem Zusammenhang bieten. Zudem kann hier sichergestellt werden, dass Teilneh-
mer*innen der Unterschied zwischen dhnlichen Begriffen wie Arbeitsbelastung und Arbeits-
menge deutlicher vermittelt wird. Weiters kann dies beitragen, dass sie unter verschiedenen
Arbeitsmengen die Fragebdgen ausfiillen und so systematisch fehlende Werte vermieden wer-

den (Knight, 2010).

Weiters sollten Studien mit festgelegten objektiven Leistungsmallen und Arbeitsmengen getes-
tet werden. Nachdem auf einer Personenebene ein leicht positiver Effekt einer moderaten Ar-

beitsmenge auf Flourishing gezeigt werden konnte, konnen in Zukunft festgelegte Pldne von
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Arbeitsmengen sowie beispielsweise die 4-Tage-Woche untersucht werden, um mogliche Ef-
fekte auf das Wohlbefinden und die Effizienz arbeitender Personen festzustellen und die Struk-

tur zwischen Leistung und Flourishing genauer zu beleuchten.

Um von diesen Ergebnissen auf eine breitere Population zu schlieen ist es notwendig, Stich-
proben in weiterer Forschung heterogener zu wihlen und auch Daten in unterschiedlichen
Sprach- und Kulturrdumen zu sammeln. Zudem sollten zukiinftige Untersuchungen auch ar-
beitslose Personen beziechungsweise Personen mit alternativen Angestelltenverhidltnissen ein-
beziehen, um die damit verbundene Dynamik sowie mogliche systematische Unterschiede zu

beleuchten.

Conclusio

Aus den Erkenntnissen ldsst sich schlussfolgern, dass die wahrgenommene Arbeitsmenge allein
wenig ausschlaggebend fiir das Flourishing ist. Umso mehr wirken die vorhandenen Ressour-
cen sowie die subjektive Bewertung der Anforderungen und eigenen Fahigkeiten. Organisatio-
nen sollten daher versuchen, ihren Mitarbeiter*innen eine moderate Arbeitsmenge abzuverlan-
gen und zudem Mdglichkeiten bieten, ihre Herausforderungs-Bewertung sowie Selbstwirksam-
keit zu fordern. Beispielsweise konnte die 4-Tage-Woche eine Moglichkeit darstellen, die Ar-
beitsmenge moderat zu halten und so die negativen Effekte auf Flourishing zu reduzieren und
Coaching oder Mentoring helfen, fordernde Anforderungen als Herausforderung zu sehen und
das Gefiihl von Selbstwirksamkeit zu stidrken. Dies kann zum Wohlbefinden von Mitarbei-
ter*innen beitragen und im weiteren Verlauf nicht nur Kiindigungsintentionen verringern, son-

dern auch die Leistung erhdhen.

SchlieBlich macht die Vielschichtigkeit des Begriffs ,,Workload* deutlich, dass Forscher*innen
eine klare und einheitliche Begriffsnutzung etablieren sollten. Eine solche Standardisierung
tragt nicht nur zur besseren internen Kommunikation bei, sondern erleichtert auch die Ableitung

gezielter MaBnahmen zur Foérderung von Wohlbefinden und Leistung.
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Anhang

Verwendete Skalen

heute bei der Arbeit erge-
ben konnten, sehe ich gelas-
sen entgegen, weil ich mei-
nen Fahigkeiten vertrauen

kann.

Dimension Items Antwortmoglichkeiten
Arbeitsmenge Heute erfordert meine Ar- | 1 = gar nicht; 5 = vollig
beit, dass ich sehr schnell
arbeite.
Heute erfordert meine Ar- | 1 = gar nicht; 5 = vollig
beit, dass ich sehr hart ar-
beite.
Heute muss ich eine groBle | 1 = gar nicht; 5 = vollig
Menge Arbeit erledigen.
Heute habe ich mehr zu tun, | 1 = gar nicht; 5 = vollig
als ich gut erledigen kann.
Selbstwirksamkeit Schwierigkeiten, die sich | 1 = gar nicht; 5 = vollig

Was auch immer heute bei
der Arbeit passiert, ich

werde schon klarkommen.

1 = gar nicht; 5 = vollig

Wenn heute bei der Arbeit
ein Problem auftaucht, kann
ich es aus eigener Kraft

meistern.

1 = gar nicht ... 5 = vollig
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Handlungsspielraum

Heute kann ich die Reihen-
folge meiner Arbeitsschritte

selbst festlegen.

1 = gar nicht; 5 = vollig

Heute bietet mir meine Ar-
beit die Mdoglichkeit zu ei-

genen Entscheidungen.

1 = gar nicht; 5 = vollig

Heute kann ich selbst be-
stimmen, auf welche Art
und Weise ich meine Arbeit

erledige.

1 = gar nicht; 5 = vollig

Flourishing

Heute fiihre ich ein zielge-
richtetes und sinnvolles Le-

ben.

1 = gar nicht; 5 = vollig

Heute bin ich engagiert und
interessiert an meinen tagli-

chen Aktivitaten.

1 = gar nicht; 5 = vollig

Heute bin ich kompetent
und fdhig in den Aktivita-
ten, die fiir mich wichtig

sind.

1 = gar nicht; 5 = vollig

Heute bin ich optimistisch,

was meine Zukunft angeht.

1 = gar nicht; 5 = vollig

Antwortskala: 1 = gar nicht, 2 = ein wenig, 3 = teilweise, 4 = iiberwiegend, 5 = véllig.
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