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Zusammenfassung

Die vorliegende Arbeit untersuctiie Zusammenhénge zwisch@rbeitsmerkmalen, Job
Crafting und Wohlbefinden im Arbeitskontext von SelbstandigerwerbeiBd#esierendauf
demJob Demand®&esource$lodell (Bakker & Demerouti, 207) werden zweHypothesen
Ubeprift. Zum einendasslob CraftingAktivitdten von Selbstandigerwerbendeas
Arbeitsengagement durch die Veranderung der Arbeitsressoi#kaemnomie & soziale
Unterstutzungpeeinflusen Zum anderendasslob Craftingden Zusammenharayvischen
hohen Arbeitsanforderungen und emotionaler Erschopfunderiet. Da die
Wirkmechanismen zwischen Arbeitsanforderungen und Wohlbefinden im Kwotext
Selbststandigrwerbendeisher wenigerforscht singsoll diese Studie zu einem besseren
Verstandnis der gesundheitsfértichenEffekte von Job Crafting beitragen. Die Daten
wurdenin einerOnline-Befragungvon selbstandigen Unternehmer*inniit
KleinstbetriebererhobenN=72, 2866 Jahre alt, 83% seit mindestens 2 Jahren
selbststandig)Da die Zielgruppe schwer erreludr ist, erfolgte @& Rekrutierunghach dem
Schneeblhverfahren Die Ergebnisseler Mediationsanalyseeigen dassdie Erhdhung der
sozialen Ressourcen (Job Craftidper dieVeranderungen der sozialen Unterstitzung
(Arbeitsressourceginenpositiven Effektauf das Arbeitsengagemdrdt Derselbe
Wirkmechanismus Uber Autonomie konmieht bestétigt werdeebensavenigwie die
Pufferwirkungvon Job Craftinqauf den ZusammenhangvischenArbeitsanforderungen
und emotionaler ErschopfgnEswerdenHandlungsempfehlungdiir

Selbstandigerwerbendeir Férderung von Job Cratftidigrmuliert.

Schlagworter Selbstandigeit, soziale Unterstitzung, Autonomi#ob CraftingJob

DemandsResources Modell
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Abstract

This studyexamines thénks between job characteristics, job design and-teilhg in
the work context of selémployedworkers Based on the job demandssources model
(Bakker & Demerouti, 2017), two hypotheses are tested. Firstselamployedob
crafting wouldaffectwork engagemerthrough changes in job resour¢astonomy and
social support)Second, that job craftingould moderate the association between high work
demands and emotional exhaustids.the mediating mechanisms between work demands
and weltbeing in he context of selemploynenthave been little studied this study aims to
contribute to a better understandisfghe healthpromoting mechanisms job crafting
Data werecollectedthroughan onlinesurveyof sel-empoyedentrepreneurs runnirtgeir
own micrabusinesgN=72, 28-66 years old, 83% sedfimployed for at least 2 years
Recruitment waslonethroughsnowball samplingo reach the hartb-reach target group.
The resultof the mediatioranalyss show thaincreasing social resources (job craftihgps
a positiwe effecton work engagement through changesanial supportThe same
mechanisnthroughautonomy could not be confirmed, nor could the buffering effect of job
crafting on the relationship between work demands and emotional exhaustion.
Recommendations for action are formulated for theeelployed in order to promote job

crafting.

Keywords sel-employmentsocial supportautonomyjob crafting job demands

resources model
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1 Einleitung

Das Wohlbefinden am Arbeitsplatz hangt fir Arbeitnehmende von verschiedenen
Faktoren ab. Wahrend hohe Arbeitsanforderungen, unklare Rollenverteilung oder Zeitdruck
sich negativ auf das Wohlbefinden auswirken kénnen, setzen Ressourcen wie soziale
Unterstitzing, Leistungsfeedback und Autonomie einen positiven Motivationsprozess in
Gang (Bakker & Demerouti, 2007). Wie sieht die SituationSe#bstandigerwerbendemns?

Ein Grossteil de6elbstandigaverbenderarbeitet allein (solselbstandig) oder in
Kleinstbetrieben mit weniger als 4 Beschéftigten (Sunderland, 2022). In vielen Féllen gibt es
weder Teamkolleg*innen noch Vorgesetzte, die soziale Unterstiitzung oder Feedback bieten
(Fernet, Torres, Austin & SRierre, 2016); die Autonomie scheint im Gegenzug umso

grosser. Untersuchungen zeigen in diesem Umfeld denn auch geteilte Ergebnisse in Bezug
aufdas WohlbefindenNeben einem erhdhten Risiko fur gesundheitliche Beschwerden

(Ertel, 2001) und Erholungsunfahigkeit (Gerlmaier, 2002), verfiigen Selbstandriperde

auf der anderen Seite Uber ein hoheres Mass an Freiheiten und Selbstbestimmung (Pekruhl &
Vogel, 2017). Trotz den langen Arbeitszeiten und sich auflosenden Grenzen zwischen Arbeit
und privatem Leben (z.B. mehr Arbeit am Wochenende) sind Wohlbefinden,
Arbeitszufriedenheit und berufliches Engagement bei Selbstandigerwerbenden hdher als bei
ArbeitnehmendenAndersson, 2008Bradley & Roberts, 2004

Die Zusammenhange von selbstandiger Erwerbstatigkeit und Gesundheit sind noch
wenig erforscht (Stephan & Roesler, 2018).ziehen Wach, Stephan, Weinberger und
Wegge (2021) aus ihrer Tagebuchstudie den Schluss, dass es mehr Forschung zu den
spezifischen Arbeitsanforderungen von Selbstandigerwerbenden und deren Einfluss auf das
Wohlbefinden bendtigt. Auch Nikolaev, Boudraumd Wood (2020) schreiben, dass unklar
bleibt, wie Selbstandigkeit und Wohlbefinden zusammenhangen, obwohl bekannt ist, dass
unternehmasches Engagement positiv mit Wohlbefinden zusammenhéangt und
Selbstandigerwerbende ihre Arbeit oftmals als erflllender erleben als abh&ngig Beschattigte.
Neben diesen positiveergebnissen kann eirgeeintrachtigung der Gesundheit bei
Selbstandigrwerbenden schnedin existentielles Risiko fur das gesamte Unternehmen
bedeuter{Rau et al., 2008)Xeshalb ist ein besseres Verstandnis fur die
Wirkungszusammenhange zwisch@meitsbedingungen und mentaler Gesundheit

Selbstandigerwerbendeentral . Die Gesindheit vonSelbstandigeverbendenst auch
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volkswirtschaftlich relevandadiese Gruppenterallen Erwerbstétigenn der Schweiz
(Bundesamt fur Statistik, 202&)nenAnteil von 13.3%ausmacht

Selbstandigeverbenddoewegen sich in einedrbeitsumfeld mit hohenforderungen
wie Arbeit unter Zeitdruck@e Jonge & Dormann, 20D&derhoher Unsicherheit
(McMullen & Shepherd2006; Rauchkink & Hatak,2018. Gleichzeitig stehen ihnen
Ressourcemwie soziale Unterstitzung durdreamkolleg*innemur limitiert zur Verfligung
(Fernetet al, 2016. Ang (1991) schreibt dazu, dagsnager*innen von kleinen und
mittleren Unternehmen weniger physisches, finanzielles und intellektuelles Kapital zur

Verfluigung stehals ihren Kolleg*innen in grossen UnternehmAnsserdem investieren sie

sehr viel in ihre eigene Firma, was sich in langen Arbeitszeiten widerspiegelt (Ang, 1991).

Selbstandige Unternehmer*innen arbeiten haufig 86e8tunden pro Woche (Boyd &
Gumpert, 1983)wahrend ein Grosstathaximal 3 Wochen Ferien pro Jdlezieht(Torres,
2012).Die Kombinationvon hohen Arbeitsanforderungen und limitierten Ressoustash
ein erhdhteRisiko furphysische und mentale Erschopfung @&loywiak & DeLongchamp,
2022). Die Arbeit als selbstandige*r Unternehmer*in gilt als einestiessigsteriiberhaupt
(Patzelt & Shepherd, 201X}leichzeitig ist ds durchschnittliche Einkomméiefer als das
von abhéngig Beschéftigten (Van Praayérsloot, 2008) Und dochsind
Selbstandigerwerbendehr zufrieden mit ihrer Arbeit (Stephan & Roesler, 2010).

Es gibt verschiedernBewaltigungssategien, um nt hohen Arbeitsanforderungen
umzugehen (Locke & Latham, 201®ie proaktive Einflussnahmeuf die eigenen
Arbeitsbedingungerist eine Moéglichkeit, diArbeit bewaltigbar zu macheind den eigenen
Bedurfnissen anzupasseweivman, Tay & Diener, 2014Venn arbeitende Personen
selbstinitiiertund proaktiv ihre eigene Arbeit mitgestaliemtspricht das dem Prinzip des
Job Crafting (Wrzesniewski & Dutton, 2001). §# als positive Strategie, um die
Arbeitsbedingungenach den eigenen Bedurfnissen zu gestalitndem Ergebnis, dastie
Arbeit als sinnvoller erlebtvird unddeneigenen Interesseiotiven und Wertetesser
entspricht(Zhao & Li, 2019).Verschieder Quellen belegedie positive Wirkung vodob
Craftingam Arbeitsplatz, widdheresArbeitsengagement(Q.Lu, Wang J.J.Lu, Du&
Bakker, 2014)hdhereArbeitszufriedenheit (Q\Wu & Wang, 2016)undhdhere
ArbeitsleistungZhang & Parker, 2019Ausserdem hangtob Crafting negativ mit Burnout
zusammen (Zhan& Parker, 2019).
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Die vorliegende Arbeit beschatftigt sich mit der Frage, wie Selbstamigeende
proaktive ArbeitsgestaltungStrategien einsetzen, umeinem anspruchsvollen
Arbeitsumfeldangerfristig gesund zu bleibein besseres Verstandnis von diesen
Wirkmechanismekann als Grundlage fur Handlungsempfehlungen fir selbstéandige
Unternehmer*innen genutzt werdend damit einen Beitrag z&tarkung der mentalen

Gesundheit von Selbstandigerwerbenden leisten.

1.1 Zielsetzung

Die vorliegende Masterarbeit salll einem besseren Verstandnis beitragea
Selbstandigerwerbendmtz hohen Arbeitsanforderung&mgerfristig gesund bleiben.
Aufbauend auf das Job Demaridesources ModeWird untersucht, wie
Selbstandigerwerbende durch Job Crafting Einfluss auf ihre Arbeit nehmen und wie sich das
auf ihr Wohlbefinden auswirkEorschungsergebnisse im Kontext von
Selbstandigerwerbenden zeigen,al#ssArbeitsmerkmale sowohl das Arbeitsengagement
als auch die emotionale ErschopfungibpdussenEs fehlen fundierte Erkenntnisse, durch
welche Wirkmechanismen diese Zusammenhange beeinflusst wBidemrliegende
Mastearbeit fokussierawuf den Einfluss vodob Craftingn der Beziehung zwischen

Arbeitsmerkmalen und Wohlbefindém Arbeitskontext von Selbstéandigerwerbenden.

1.2 Aufbau der Arbeit

In Kapitel 2 wird die theoretische Grundlage der Forschungsaebki@rt Diese umfasst
eine kurze Umschreibung von Selbstandigkegtvordas Job DemaneResources Modell
vorgestellt wird. Danach werden die fur die Forschungsfrage relevanten Faktoren
Arbeitsanforderungen und Arbeitsressourcen bei SelbstandigébiCraftig, sowie die
Indikatoren fur Wohlbefindeemotionale Erschépfung und Arbeitsengageneamgefihrt
Vor dem Hintergrund der Theorieind in Kapitel 3 auf die Forschungsfrage eingegangen
und die HypothesewerdenbeschrieberKapitel 4 gibt einen Uberblick tiber die
methodische Vorgehensweiged enthalt das Untersuchungsdesign, das
Erhebungsinstrumentien Prozess von der Datenerhebung bis zur Bassvertungowie
die Beschreibung der Stichprobie Kapitel 5 werden die Ergebnisse der deskriptiven
Analyse, deMediationsanalyseowie der Moderationsanalyzar Uberpriifung der
Hypotheserbeschrieben, bevor ikapitel 6 die Ergebnisse interpretiert und diskutiert
werden.Handlungsempfehlungen, Limitationen der Forschungsaubeitin Ausblick

schliessen die vorliegende Arbeit ab.
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2 Theori e

In Kapitel 2 wird der theoretische Hintergrund desrschungsarbedrarbeitet und die
relevante Literatur zum Thema vorgestedlindchst wircauf Selbstandigkeit eingegangen,
bevordasJob Demandfesources Modell als theoretischer Rahmen fur die Arbeit
eingefuhrtsowie auf Arbeitsanforderungen und Arbeitsressourcen bei Selbstandigkeit
umschrieben werde®anachwird Job Craftingerklart undzum Schlusslie Indikatoren ftr
Wohlbefinden im Arbeitskontextorgestellt.

2.1 Selbstandigkeit

DasStaatssekretariat fur Wirtschaft (SECZD24) definiert Selbstandigkesb, dass
selbstandig erwerbende Persasowohlunter eigenem Namen auf eigene Rechnung
arbeiten als auch in unabhéngiger Stellung und auf eigenes RiSikse Definitionwird in
der Forschung zUnternehmertum und Wohlbefinden haufig verwendet (Gorgievski &
Stephan, 2016)m Weiteren zeichnet sich Selbstandigkeit durch die Fihrung eines eigenen
Unternehmens, einer Praxis, eines Betrigdesr eines Geschéfts aus (Bencsik & Chuluun,
2021).Furdie Literaturrecherche der vorliegendarbeit wurdendie Begriffe
Griander*innen, Unternehmer*innen, Freiberuflertinnen und Selbstarviggbende
berlcksichtigt, da sie in der Literatur alle verwendet werden, um dieselbe Art von
Arbeitsverhaltnis zu bezeichne@drgievski & Stephan, 20)6Viele Autor*innen machen
bei ihren Studien keinen Unterschied zwischen den verschiedenen Arten von Selbstandigkeit
(HesselsRietveld & van der Zwar017)i so wird es auch in der vorliegenden

Forschungarbeit gehandhabt.

Selbstandige Unternehmer*innen sind in unterschiedlichsten Branchen tatig (Bundesamt
fur Statistik, 20%). Neben Landwirtschaft, Bawnd Gastgewerbe sind freiberufliche,

wissenschaftliche, technische und sonstige Dienstleistungen sowie Kunst, Unterhaltung und

Erholung stark vertrete®. MeyerundD.Mey er (2020) schreiben daz!

ist volkswirtschaftlich wichtig. Von neuen Unternehmen erwartet man die Schaffung neuer
Arbeitsplatze, insbesondere in Zeiten, wenn viele Grossunternehmen Stellen abbauen.
Gleichzeitig tragen sie ihren Anteil ruBruttoinlandprodukt bei und sind ein

Wa ¢ h st u ms.mpolm dahr 2023 wairden in der Schweiz so viele neue Unternehmen
gegrundet, wie nie zuvor (Sutter, 202ind es gibt eine Tendenz zu kleinetémernehmen,

da neue Grindungen haufiger Eersonernternehmen sind (@desamt fur Statistjk
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2021). Rund die Halfte alteSelbstandigeverbende beschaftigt keinditarbeitenda (R.
Meyer & D. Meyer, 2020} das heisstede zweite selbstandeywerbende Person ist auf

sich allein gestellt.

Bei Selbstandigerwerbenden handelt es sich nicht umhemegene Gruppe (Pekruhl
& Vogel, 2017) sondern um verschiedene Berufsgruppen in unterschiedlichen Branchen.
Das tragt zu einer erschwerten ErreichbarkeitZielgruppebei. Schonfeld und Mazzola
(2015) nennedie schlechte Erreichbarkeit @sund, weshalb Selbstandigerwerbende in der
arbeits und organisationspsychologischen Forschung unterreprasentiert sind. Der Zugang zu
Selbstandigeverbendeniber CeWorking-Spaces und Grindungszentren ist schwierig, da
die wenigsten eine solche Dienstleistung in Anspruch nehRéavdyer & D. Meyer,
2020).

Wahrend Arbeitnehmende Uber das Arbeitsgesetz und unternehmensspezifische
Rahmenbedingungen in Bezug auf Arbeitsd Ruhezeiten sowie Gesundheitsschutz
gebunden sind (Pekruhl & Vogel, 2017), haben Selbstanvadggbendediesbezlglich mehr
Freiheiten. Das kann einerseits als Ressource fir die Bewaltigung der Arbeitsanforderungen
dienen, andererseits bringt es auch Risiken mit sich, wenn Selbstivetigendez.B. fur
den Schutz vor zu viel Arbeit weitgehend selbst verantwortlich Biadlie eigene
Arbeitstdigkeit sehr eng an den Unternehmenserfolg geknipfiestmen
Selbstandigerwerbendgesundheitsrisiken eher in Ka{ducki, Boss, Behrendt & Janneck,
2018).Dijkhuizen, Van Veldhovemnind Schalk (2014) gehen davon aus, dass
Selbstandigerwerbende mit anderen Anforderungen konfrontiert sintte#sgig
Beschaftigte Sie beschreiben z.B. Ungewissheit Uber die Zukunft, Einkommens
Unsicherheit, hohe Verantwortung, Leistung unter grossem Druck und lange Arbeitszeiten
als Anforderungen, die spezifisch mit der Filhrung eines Unternehmens einhe®jehen.
beschriebene Ausganslageigt den besonderen Handlungsbedarf im Bereich des

Gesundheitsmanagements fur selbstandige Unternehmer*innen auf.

2.2 Das Job Demand-Resources Modell

Das Job DemarsResource Modell ist eines der fihrenden Paradigmen in der Literatur
zum Thema Arbeitsstregblazzettiet al., 2023 Esteilt die Einflussfaktoren im
Arbeitskontext inAnforderungen(engl.Job Demandsund Ressourcefengl.Job
Resourcesgin (Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2DMiese sind in
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unterschiedlicher Auspragung fur alle Berufe relevant, obwohl jede Berufsgruppe durch
spezifische Einflussfaktoren gepragt ist (Turgut, Michel & Sonntag, 2014).
Arbeitsanforderungehbeziehen sicin der Definition von Bakker und Demerouti (20@&0f
Aphysische, psychische, soziale oder organisationale Aspekte der Arbeitstatigkeit, die
kognitive oder emotionale Anforderungen an eine Person stellen und mit physischen oder
psychischen Kosten verbunden $ii8. 312) Anforderungen sind nicht per se negativ,
kdnnen aberur Beanspruchungengl. Strain) werdenwennzu deren Efullung dauerhaft

viel Energi@ufwandnotwendig is oder der arbeitenden Perddin die Aufgabenicht

genugend Ressourcen zur Verfiigung steBakker und Demerouti (200dgfinieren
RessourcealsAphysische, psychische, soziale oder organisationale Aspekte der Tatigkeit,
die derZielerreichung dienen, die Belastungen reduzieren oder die personliche
Weiterentwicklung und Lernen anredds. 312)

Das Modell beschreibt vier zentrale Einflussgrossen, die im Zusammenspiel die
Arbeitsleistung bestimmten: Anforderung@on einigen Autor*innerwird das Wort
Belastungverwende), Ressourcen, BaspruchungMotivation. In zwei parallel
verlaufenden Prozessen wird einerseits die Entstehung von Gesundheitsproblemen
andererseits die Férderung von Motivation erklart (Demerouti et al, 2001). Im ersten Prozess
konnen hohe Anforderungen zu Ubeanspuchungund emotionaler Erschopfurigeinem
Merkmalvon Burnout(Maslach, Schaufeli & Leite2001]) - fihren. Im zweiten Prozess
wird davon ausgegangen, dass Ressourcen ein Motivationspotenzial besitzen und sich
positiv auf das Arbeitsengagement auswirk&usserdem konnen Ressourabe negativen
Auswirkungenvon hohen Anforderungeabschwachernesener, Gusy, Jochmannd
Wolter (2020) wiesen in ihrer Metaanalyse nach, dhss éine langere Zeitdauer betrachtet,
die Arbeitsanforderungestarkpositiv mit Burnout zusammenhéangeméhrend die
Arbeitsressourcestarkpositiv mit Arbeitsengagement zusammenhangednegativmit
Burnout Diese parallelen Prozessaeirdenmehrfachbestatig{Bakker, Demerouti & Sanz
Vergel, 2023lundes ist anerkanntlass emotionale Erschdpfung und Arbeitsengagement
zweiunterschiedliche Konzepte sind (Schaufeli & Bakker, 20D4)nit hat dagob
DemandsResourcedlodell den Vortei] dass es gleichzeitije salutogenetische und
pathogenetisch@/irkung von Einflussfaktoren im Aditskontext auf Wohlbefinden und
Gesundheit berlcksichtigtéseney Gusy & Wolter 2019).
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Ein weiterer Vorteil des Job DemanrBRgsources Modells istlasses die Integration
einer breiten Auswahl an Arbeitsmerkmalen zul@8skkeret al, 2023) Die
Arbeitsmerkmale kénnen entsprechend der gewlinscigtgruppe und des Kontexts
ausgewahlt und dank der Einteilung in Arbeitsressourcen und Arbeitsanforderungen in das
Modell integriert werderiDemeroutiet al.,2001). Das erweist sich fur die vorliegende
Forschungarbeit alshilfreich, daes sich bei Selbstandigerwerbenden nicht ura ein
homogene Gruppe handelaseinebranchenund organisatioritergreifenddviessungvon

Arbeitsmerkmalen und deren Auswirkungen auf das Wohlbefindemendig macht.

2.2.1 Arbeitsmerkmale und Wohlbefinden

Bakkeret al.(2023) gehen in ihrem Artikel der Frage nach, welche Arbeitsbedingungen
Arbeitsengagement férdern und praventiv gegen Burnout wirken. Sie nennen die
Metaanalysen von Lee und Ashforth (1996), Alarcon (2011) und das systematische Review
von Shoman et al. (2021) um zu belegen, dass Arbeitsanforderungen wie Arbeitslast,
Leistungsdruck und Arbeitsplatzunsicherheit wichtige Pradiktoren von Burnoutsiend
genannten Studien zeigen ausserdem auf, dass Arbeitsressoucceailem
Arbeitskontrolle und Unterstiiing am Arbeitsplatz negativ mit emotionaler Erschopfung
zusammenhangemMvahrend Arbeitsanforderungen in engem Zusammenhang mit
emotionaler Erschdpfung stehdaeeinflussemie verfligbaren Arbeitsressourcen das
Arbeitsengagement. Die Metaanalysen von Christian, Garza und Slaughter (2011) und
Halbesleben (201MestatigerAutonomie, soziale Unterstitzung und Feedlaskvichtige

Pradiktoren von Arbeitsengagenten

Die genannten RessourciEmdern nicht nur Arbeitsengagemegis handelt sich um
Aspekte der Arbeit, disich sowohl positiv auf digielerreichungals auch auf die
personliche Entwicklunguswirken kdnnen und dabei helfen, die Arbeitsanforderungen zu
regulieren(Bakker & Demerouti, 2017Neben den direkten Wirkungspfaden postulieren
Bakker unddemerouti (2017)m Job Demand&esources Modell, dass Ressourden
Auswirkung von Arbeitsanforderungen abschwachen kdrienErgebnisse zu diesem
Wirkungspfad sind gemischi einigen Studien wdeder puffernde Effekt von
Arbeitsressourcen auf deuswirkungen von Arbeitsanforderungem Arbeitskontext von
Lehrpersonen bestatiffbu, You, & Wang, 2020; Putwain & von der Embse, 209)
anderen Studien wurde ein gegenteiligéekt (Glazer & Amren, 20182019 Tucker,
Jimmieson% Bordia, 2018) odegar kein Effekt{Mathieu, Eschleman, & Cheng, 2019

1



Masterarbeit Ni col e

nachgewieserkin Erklarungsansatzir diese gemischten Ergebnisse dasglie
Arbeitsanforderungen und die Arbeitsressourcen qualitativ kompatibel sein solltenddamit
Puffereffekt wirksam istEmotionale Anforderungen kénnetso vor allendurch

emotionale Ressourcen gepuffert werdea Jonge & Dormann, 2006kine weitee

mogliche Erklarungst die Einteilung der Arbeitsanforderungen in Herausforderungen und
HindernissgJA. LePine,Podsakofi& M.A. LePine, 2005, die zu unterschiedlicher
individueller Bewertung der Anforderungen und damit zu unterschiedlichen Auswirkungen
auf das Wohlbefinden fuhrDas Konzepter Herausforderungen und Hindernigged im

folgendenKapitel erlautert.

2.2.2 Herausforderungen und Hindernisse

Van den Broeck, De Cuyper, De Witte und Vansteenkiste (2tdi@3ndas Job
DemandsResourcedodellin Anlehnung an as das Konzept von Herausforderungen und
Hindernisser{J.A. LePineet al, 2005)erweitert. In ihrer empirischen Untersuchung
unterteilen die Autor*innen die Arbeitsanforderungeiderausforderungegeng!.
ChallengeyundHindernisseengl.Hindrance$. Herausforderungesind dabei der Teil der
Arbeitsanforderungen, die mit positiven Erwartungen und Méglichkeiten der
Weiterentwicklung oder des Lernens verbunden sind (z.B. Zeitdruck,
Verantwortungsumfang oder Arbeitskomplexitat) und sich damit positiv auf das
Arbeitsengag@ment auswirkenHindernissesind die Arbeitsanforderungen, die mit negativen
Erwartungen einhergehen, als hinderlich empfunden werden und die Zielerreichung
beeintrachtigen (z.B. Burokratie, Rollenkonflikte oder Arbeitsplatzunsichefheigut et
al., 204). Die Erweiterung des Modells ermdoglicht es, uneinheitliche Befunde der
Stressforschung zum Zusammenhang zwischen Arbeitsanforderungen und Stresserleben zu
erklaren (Cavanaugh, Boswell, Roehling & Boudreau, 2088¥anden z.BMillan,

Hessels, Thurik und Aguad@013) herausdasdange Arbeitszeiten die

Arbeitszufriedenheivon selbstéandigen Unternehmer*innen positiv beeinflugsetgegen

der Annahme aus dem Job DemaR#sources Modefanden auch Bradley und Roberts

(2004) einen positiven Zusammenhang zwisdamenArbeitsanforderungen und
Arbeitszufriedenheibei JungUnternehmer*innerBaron Franklin und Hmieleski2016)

gehen davon aus, dass Selbstandigerwerbende, ihre stressigen Berufe selbst auswahlen und
die daraus resultierendeterausforderungen positiv erleb&elbstandigerwerbende
scheinerbestimmte Arbeitsbelastungen &lbeance fur personliches Wachstumm

unternehmerischen Erfolg zu bewerten, wahrend andehenalerlich erlebt werden
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(Stephan, 2018pie Wahrnehmungler Arbeitsanforderungen als Herausforderung oder als
Hindernis ist individuelunterschiedlichundvariiert von Branche zBranche(Bakker &
SanzVergel, 2013).

2.2.3 Arbeitsanforderungebei Selbstandigkeit

Die bisherige Forschung mit defob Demand&esourcesvurde iberwiegendm
Kontextvon ArbeitnehmendedurchgefihrtEntsprechend wurde die Kategorisierung,
welcheMerkmale Arbeitsanforderungendimvelche Arbeitsressourcen sind in diesem
Rahmerfestgelegt (Lesener et al., Z)1Unterschiede zwischeabhangig Beschéftigten
und Selbstandigerwerbendgibt esnicht nurin der Auspragungsondern auch der Auswabhl
der Arbeitsanforderungen. So sind Selbstandigerbendenebereinem héheren Mass an
Unsicherheif{Rauchet al, 2018) Komplexitat und Verantwortun@chonfeld & Mazzola,
2015; Stephan, 2018)it laAngera Arbeitszeiten und mehr Zeitdrugonfrontiert.Das
soziale Umfeld am Arbeitsplatz von Selbstandigerbenderunterscheidet sich deutlich, da
es keine Vorgesetzten umgniger oder keine Teaitlolleg*innengibt. Einsamkeit(Fernet
et al., 2016)st damitneben wirtschaftlicher Unsicherheibd Konflikten zwischen Familie
und Berufein moglicher Belastungsfaktor von Selbstandiggrbender{Van Praag &

Versloot, 200). Annaherungsweiskassen sich die Anforderungen von
Selbstandigrwerbendemnit denen von Personen mit Fiihrungsaufgaben vergleichen.
Dijkhuizenet al.(2014) nennen in diesem Zusammenhang die emotionalen Anforderungen
von Unternehmer*innen, die quantitative Arbeitsbelastung und die Aufgabenkomplexitét.
Emotionale Anforderungen kénnen zum Beispiel durch zwischenmenschliche Probleme in
der Zusammenarbeit mit Geschaftspartner*innen entstehen (Griéatri&, 2012). Eine

hohe quantitative Arbeitsbelastung fuhrt zu Zeitdruck und dem Gefuhl, zu viel Arbeit in zu
kurzer Zeit erledigen zmissen, was sich in der Folge negativ auf die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie auswirkt (Anninlden Dulk & Steijn 2016 Nguyenund Sawang, 2016).
Aufgabenkomplexitat beschreibiie Situation, in der die Fahigkeiten, das Wissen oder die
Kompetenzen des Selbstandigerbendemicht ausreichen, um allen Anforderungen der
Unternehmensfihrung gerecht zu werden, z.B. in den Bereichen Networking, Finanzen,
Akquisition oder Innovation (Dijkhuizen et al., 2014y Unterschiedzuabhangig
Beschaftigteri ob mit oder ohne Fihrungsverantworttinggagen selbstandige
Unternehmer*innenlie volle Verantwortung fur Erfolg und Misserfolg ihres Unternehmens.

Schonfeld und Mazzola (2015) identifizierten in ihrer qualitativen Befragung von Solo

Selbststandigen arbeitsbezogene Sorgen als haufig genannte Belastung von Selbststandigen.

1
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Dieses Ergebnis deckt sich mit dem Befund von Eden (1973), der in seiner Analyse anhand
einer gosen reprasentativen Stichprobe zu dem Ergebnis kam, dass Selbsideadigade

mehr arbeitsbezogene Sorgen angeben als abhéngig Beschéftigte.

Jumelet, Gorgievski und Bakker %) fassen zusammen, dass das Fuhren eines
eigenen Unternehmens mit hohen beruflichen Anforderungen wie Zukunftsunsicherheit,
Leistung unter hohem Druck und langen Arbeitszeiten einhergeht (Binder & Coad, 2016;
Dijkhuizen et al., 2014)Mdgliche negativé-olgenwerdenin der Regel durch ein
dynamisches Zusammenspiein Ressourcen wie Autonomie und Entscheidungsspielraum,
zeitlicher Flexibilitat und beruflicher Vielfalt abgefedé®enz & Frey, 2004; Stephan &
Roesler, 201D Sind Selbstandigeverbenddbei der Arbeithdufigmit Zeitdruck in
Kombination mit Unsicherheitz.B. bei unklaren Auftragen oderfehlenden Informationehn
konfrontiert, steigtdas Risiko fur Stressreaktionen (Clasen,90Zwar werdernange
Arbeitszeitenin verschiedeneBtudien als Stressoren im Kontext von Selbstandigkeit
genanniz.B. Ertel, 2001)die Untersuchung von Clasen (20zeigte jedoclkeinen
Zusammenhangwischen langen Arbeitszeiten udedmWohlbefindender

Selbstandigrwerbenden

Fur die Analysen in der vorliegend&orschungarbeit sollen mdglichst relevante
Arbeitsanforderungen im Kontext von SeHlostligkeiteinbezogenverden Die bisherigen
Forschungserkenntnisse deuten darauf hin, dass quantitative Arbeitsanforderungen in Form
von Arbeitslast, Zeitdruck und hohem Arbeitstempo sowie Unsicherheit in Bezug auf die

Auftrags und die finanzielle Lagéir Selbstandigerwerbende zentrale Themen.sind

2.2.4 Arbeitsressourcebei Selbstandigkeit

Im vorangehendeKapitel wurde beschrieben, dadas Arbeitsumfeld von
Selbstandigeverbenderkomplex, intensiv, unsicher und stressig Wagch et al.,2021).
Damit Selbstandigerwerbende unter diesen Voraussetzungen ein hohes Wohlbefinden
aufrechterhaltekdonnen praucht eslie notwendigen Ressourcandgeeignete
Erholungsstrategien (Wach et al., 2DZ)en beschriebenefrbeitsanforderungen stehen
Arbeitsressourcewie Autonomie undoziale UnterstitzungegeniberAutonomie ist bei
Selbstandigeverbendenm Vergleich zuabhangig Beschatftigtestarker ausgepragt
(Gelderen, 2016)nd Selbstandigeverbendeschreiben sich selbst ein hohes Mass an
arbeitsbezogener Autonomie zu (Benz & Frey, 20@908b Schjoedt, 2009)Die Freiheit

1
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und Unabhangigkegrmaoglicht esSelbstandigeverbenderz.B.,ihren Arbeitstag
selbstbestimmt einzuteileAufgaben freizu planen Entscheidungen selbstandig zu treffen
undldeen nach eigenem Gutdinken umzuse(&egmann et al2010) Das kann einerseits
alsPuffergegenange Arbeitgeitenwirken, andererseits die Arbeitsmotivation steigern
(Bakker & Demerouti2017. Die hohere Arbeitszufriedenheit von Selbstandigegbenden
im Vergleich zu abhangig Beschaftigten erklart sich zu grossen Taikehdie
wahrgenommen@utonomie(Benz & Frey, 2008, 2008h Prottas, 2008; Schjoedt, 2009).

Als weitere wichtige soziale Ressource bei Selbstandgy®endemwerden
Unterstitzung durch die Familie und Unterstitzung durch das berufliche Negsverknt
(Vaag, Gisever & Bjerkese?014). Die sozale Unterstutzung kann dabei entlang der

Definition vonKahn und Antonucci (198@rei Aspekte umfassen

T Affektive {UntdBrsstAptz en @ nb evio ndievhi e myted ry,chd
Prob,J em

T Best@{(egBmdgguhst i nondwdmBee st 2irkefmagc hl i c hen
Korrekt Aessagdner

T di rekt(e . Hi.l fdaurch Ber ei ewstdalelrunvig tvhad flen fbeel
Er | edv gmu nfgu fDyiaebseen )Art der Unterstg¢gtzung ur
weiWrtrer st ¢tzung durch I nformation und i n

Anpag¢gken

Zusatzlich nennen Klyver und Hindle (20@8)gang zu Finanzen, soziale Legitimation
und Zugang zu FahigkeiteWwissen und Ratls wichtige direkte Hilfewelche
Selbstandigrwerbenderon ihren sozialen Kontakten erhalten konrieassend zu dieser
ErkenntnigdentifiziertenSchonfeld und Mazzola (2018) ihrer Studie td
Inanspruchnahme externer Hilfdie Klarung der Erwartungen gegentuber den Kund*innen
und de Anderung der eigenen GeschaftspraktigisrStrategien zur Bewaltigung der hohen
Arbeitsanforderungedm WeiterenscheintSelbstandigkeials weniger belastend erlebt zu
werden wenn es eine abhéngig beschéaftigte Ehepartoden einen abhéangig beschéaftigten
Ehepartnegibt, deren/dessen Einkommen ein Sicherheitsnetz fir die selbstandige Person
darstellt(Schonfeld & Mazzola, 2015)

Clasen(2019) untersuchte die gesundheitsforderliche Wirkung Adreitsressourcen

bei Freelancerrin seiner StudigeigtenSelbstbestimmungsmaglichkeiten wie
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Handlungsspielrdume, zeitliche und gestalterische SpielrAume sowie soziale Unterstiitzung
einen positiven Zusammenhang mit dem Wohlbefindf¢ahrend gute Beziehungen zu
Auftraggeber*innen und Unterstutzung durch Freunde und Familie eine
gesundheitsforderliche Wirkung zeigten, fehlte dieser Zusammenhang bei
Unterstutzungsnetzwerken von Berufskolleg*innen. Diese Form von Unterstitzung wies
jedach eine positive Wirkung auf die Arbeitsfreude aus und reduzierte die

Einkommensunsicherheit.

Zusammenfassend schliesst Stephan (2018), dass Unsicherheit und Autonomie
bezeichnende Merkmale von Selbststandigkeit sindStaghan, Tavares, Carvalho,
Ramalho, Santos und van Veldhoven (2020) gehen davon aus, dass Selbstandigkeit im
Vergleich zur abhangigen Beschéftigung eine selbstbestimmtere und freiwilligere
Berufswahl ist. Dies fuihrt zu einer starkeren Wahrnehmung vomautee und
Sinnhaftigkeit bei der Arbeit (Stephan et al., 2020), was zu mehr Arbeitszufriedenheit und
weniger psychischer Belastyfiihrt (Theorell,Karasek& Eneroth 1990).

Furdie Analyserder vorliegendefrorschungarbeitwerden die Arbeitsressourcen
Autonomie und soziale Unterstitzubgricksichtigt Beide Ressourcen erwiesen sich in der
bisherigen empirischen Forschung als wichiyeflusstaktoren in Bezug auf das
Wohlbefinden und die psychische Gesundheit von Selbstandigerwerb&milang den
anerkannten Aussagen des Job Demd&t®sources Modells hdngen Arbeitsressourcen und
Wohlbefinden positiv zusammen (Lesener et al., 20803serdem kdénnen Ressourcen als
Puffer gegen die negativen Auswirkungen Adreitsbelastungen wirken. Da es fur
Selbstandigrwerbendeschwierig ist, die Albeitsbelastungen zu reduzieren (Wach et al.,
2021), kann es eine gesundheitsforderliche Strategie sein, die verfiigbaren Ressourcen zu
erhdéhen, um mit den Arbeitsbelastungen umgehen zu kémbierAutorinder vorliegenden
Forschungarbeit gehtwufgrund der Theoridavon aus, dass Selbstandigerwerbende diese
Strategie anwenden. Mit Job Crafting steht ein Konzept zur Verflgusdjedmoglichen

Mechanismen zur aktiven Gestaltung der eigenen Arbeit umschreibt.

2.3 Job Crafting

Sind dieArbeitsressourcen undrheitsanforderungen nicht im Gleichgewicht, z.B. bei
andauernden sehr hohen Arbeitsanforderungiéhges verschiedene Bewaltigungsstrategien,

um die Gesundheit zu erhaltd?ijpkeret al.(2022)beschreiben angelehnt an Maslach und

1
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Goldberg (1998) sowie Demerouti, Bakker und Halbesleberbj2airei

Bewaltigungsstrategien:

T Einen Umgang mit ersch°pften Ressource
oder Gdpiangegi en erfol gen.
T Die bestehmeardlemalBe bdursh Job Crafting

n f

ver

T Die Grenzen zwischen Arbeit und privatem

Management) .

Der Fokuder vorliegendefrorschungarbeitliegt aufder zweiten Strategie, bei der die
bestehenden Arbeitsmerkmale durch Job Crafting verandert werden. Job Crafting ermdéglicht
damit einen Umgang mit hohen Arbeitsanforderungen im Sinne einer Bewaltigungsstrategie
und einem gesundheitsforderlichen Verhalteslbstandigeverbendenaben die
Maoglichkeit, ihreArbeitsbedingungen nach ihremdividuellen Bedurfnissen und Zielen zu
gestalter(Stepharet al, 2020) Wennsie bei der Arbeit aktiv nach Herausforderungen
suchen Bakker, Tims & Derks2012),ihre Arbeitsaifgabenoderdie individuelle
Bewertung ihrer Arbeientlang ihren Bedurfnisseatefinieren entspricht das dem Prinzip
des Job CraftingXanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2007).

Wrzesniewski und Dutton (200Definieren Job Craftingls Gestaltung der
Arbeitsanforderungeand-ressourcendie von der arbeitenden Person selbstinitiiert und
proaktiv angegangen wirdnit dem Zie| dass diesigeneArbeit als weniger stressig oder
sinnvoller erlebt wirdDie betroffene Person strelerbesserte Arbeitsbedingungen an,
indem sie wichtige Arbeitselementgie Arbeitsaufgaben und zwischenmenschliche
Interaktionennach ihren eigeneBedurfnissen und Motiveverander{Demerouti &
Peeters, 2018[ims, Bakker & Derks, 2012)Dabei geht es nicht um die Neugestaltung der
Arbeit als Ganzes, sondern um die Veranderung bestimmtektssger ArbeitBerg,
Dutton & Wrzesniewski2008).Einerseits kandob Craftingzu tatséchlichen
Veranderungen voArbeitsmerkmaleriiihren aber auclzu psychologischeNeubewertung
und Neuinterpretation von Arbeitsmerkmalen ohne tatsachliche Veranderungen
Andererseitkonnen veranderte Beziehungen die Folge sein; neu gesetzte Giignzen
sowohl zuanderer Quantita@lsauch Qualitatler Beziehungen am Arbeitsplatz
(Wrzesniewski & Dutton, 2001pie Mitgestaltung der eigenékrbeitsrealitatragt dazu
bei, dassgrundlegende psychologische Bedurfnisse nach Autonomiengiositiven

Selbstbild und Verbundenheitfillt werden Dabeizeigtsich die proaktive
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Arbeitsgestaltung in kleinen Anpassungen im taglichdreitsalltag(Wrzesniewski &
Dutton, 2001).

Die vorliegende Arbeit stitzt sich auf das Rahmenmodell von Timd8akker (20D).
Die AutorenordnenJob Crafting im theoretischen Kontext des D&mandsRkResources
Modell (Le Blanc,Demerouti& Bakker, 2017) ein.Wie in Kapitel 2.2 umschriebenumfasst
dasJob Demand&esources Modetlie moglichenArbeitanerkmale welche durch die
arbeitende Persareranderbar sindie proaktivenAktivitaten dienen einer Verbesserung
der Passung zwischen arbeitender Person und ihrem Arbeitsudaiel@raftingdientdabei
alswichtiges Bindeglie@wischen Abeitsmerkmale und cerenAuswirkungen auf das
Wohlbefinden (Tims & Bakker, 2010)ims et al. (2013) erwarten als Folge deb
Crafting-Aktivitaten neben der besseren Passung zwisétegson und ihrer Arbedine

Optimierung der Arbeitsmerkmag®wie ein hoheres Arbeitsengagement.

Entlang deg\rbeitsressourcenund Anforderungeminsatzes unterscheiddimset al.

(2012) in ihrem Modellvier Job CraftingDimensionen:

Erh®hung der strukturellen Ressourcen

1
1
1
1

Obwohldie vier Dimensionen in der Literatur haufig unabhangig voneinander betrachtet
werden kdnnensie auchals Einheitverstanden werdeintlang der Idee von Tims und
Bakker (2010) stehtob Craftingftir alle proaktiveriVerhaltensweisen, digemeinsanitir

eine bessere Passung zwischen Person und Aneekmalerausgefuhrt werden.

Abbildung1 zeigtdie Integration vorJob Craftingm Job Demand&esources Modell
Es ist ein psitiver Kreislauf zwischen Arbeitsengagement, Job Crafting und
Arbeitsressourcesichtbar. Dieser baut auf der Erkenntnis auf, dass Persdigeiob
Craftingzur Erhohung von sozialen und strukturellen Ressourcen betrsiéer berichten,
mehrArbeitsressourcen zur Verfligung haben (Tims, Bakker & Derks, 2(8). Job
Crafting erhoht nicht nur die Arbeitsressourcen, sondéangt auch mit Arbeitsengagement
zusammenDa engagierte Personen, ihr Engagement erhalten mdchten, betreiben sie eher

Job Crafting, was wiederum zu einer Erhohung der Ressourcer{Bakkeret al, 2023)

Erh®hung der sozialen Ressourcen (z.B.

(z.

me€

Erh°®hung der herausfordernden Anforderung

Reduktion der hinderlichen Anforderungen



So entsteht eine wechselseitige positive Verstarkung zwischen Arbeitsressourcen,
Arbeitsengagement und Job Craftidgifgrund der Einteilung von Arbeitsanforderungen in
Herausforderungen urtidindernisse (siehKapitel 2.2.2 kann deiZusammenhang vodob

Crafting in Formvon Erh6hung herausforderndanforderungen und Arbeitsanforderungen

sowohl positiv als auch negativ sein.

Masterarbeit

Ni col e
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Ei gene Darstellung.

Wie in Abbildung 1 ersichtlich, fokussiert die vorliegende Forschungsarbeit auf den
positiven Kreislaufm Zusammenhang mit Job Craftifgudolph, Katz, Lavigne und Zacher
(2017)fanden in ihrer Metaanalg8estatigung sowohl fidob Crafting als Skala als auch
fur die unabhéngigen Dimensionaliobei die Zusammenhanger Dimension Reduktion
der hinderlichen Anforderungeru den Arbeitsmerkmalen und dem Wohlbefindeders zu
erwartensindalsdie der tbrigen drei DimensioneRydolph et al., 2017)n einer
finnischen Studie mit Zahnarzten zeigten sich positive Zusammenhénge zwischen
Arbeitsengagement und Job Crafting in Form von Erhéhung der Arbeitsressourcen und
Erhohung der beruflichen Herausforderungen (HakaBeppalé& Peetes, 2017. In der
gleichen Studie wurde ein negativer Zusammenhang zwischen Arbeitsengagement und Job

Crafting in Form von Reduktion von hinderlichen Arbeitsanforderungen gefunden.

Rudolph et al. (2017) kommen in ihrer umfassenden Metaanalyse zum Schluss, dass die
DimensionReduktion hinderlicher Anforderungereiterer Untersuchung unterzogen

werden sollte, da die Ergebnisse grosse Unterschiede zu den restlichen drei Job Crafting

(2017)
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DimensioneraufzeigenDie Autorenschaft argumentiert, dass eine Reduktion von
Arbeitsanforderungen z.B. durch eine proaktive Verringerung der Arbeitsbelastung mehr
Energie kostet als sie erzeugt. Demerouti und Peeters (2018) ergéitmenUntersuchung

zum reduktionsorientierten Job Crafting die Reduktion von hinderlichen Anforderungen um
die Moglichkeitder Optimierung von Anforderungen. Wahrend Reduktion der

Anforderungen sich darauf bezieht, dass Arbeitende versuchen, ihre Arbeit weniger
anstrengendu gestalten, liegt der Fokus bei der Optimierung von Anforderungen darauf, die
Arbeit zu vereinfachen und Arbeitsablaufe effizienter zu gestaiierkonnten positive
Zusammenhange zwischen der Optimierung der Anforderungen und dem Arbeitsengagement
aufzeigen, wahrend fur die Reduktion der Anforderungen keinen Zusammenhang mit

Arbeitsengagement ergab.

Aufgrund demwidersprichlichen Ergebnisse der Dimendraduktion hinderlicher
Anforderungermwird der Fokus in der vorliegenden Arbeit auf die férderlichen Dimensionen
Erhohung der sozialen und strukturellen Ressourcen sowie Erhéhung der herausfordernden

Anforderungen gelegt.

In der vorliegenderorschungarbeit wird das Konzept des Job Crafting diaf
Zielgruppe der Selbstandigerwerbenden angew&idiohl Job Crafting im Kontext von
abhangig Beschaftigten entwickelt wurde und Verhaltensweisen beschreibt, die Angestellte
nutzen, um ihren Arbeitsplatz zu ihren Gunsten zu gestalten é8afg2008) lasst es sich
gut auf den Arbeitskontext von Selbstandigerwerbenden tbertragsmliesem Grund
werden die Job CraftinBimensionen Erh6hung sozialer Ressourcen, struktureller
Ressourcen und herausfordernder Anforderungen verwendet, um das fordertiche

proaktive Verhalten zur Arbeitsgestaltung von Selbstandigerwerbenden zu erfassen.

2.4 Wohlbefinden bei Selbstandigkeit

Wohlbefinden im Arbeitskontexton Selbstandigerwerbendest nicht nureine
wichtige Voraussetzung fir berufliche Leistui@ephan, 2018)nd Unternehmenserfolg
(Wincent,Ortqvist& Drnovsek 2008, sondern hangt engit der Zufriedenheitmit dem
Leben, der Familie und dem Selbst zusamih@ewe, ArayaCastillo, Thieme & Batista
Foguet, 2015)Fir selbstandigelnternehmer*innen kann es schwierig sein, sich kognitiv
und emotional von ihrer Arbeit zu distanzieren (Wathl.,2021).Sie sehen sich einem

hohen Mass an Arbeitsbelastungen gegeniib@s macht es umso wichtiger, die
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Wirkmechanismen zu verstehen, wie Selbstandigerwerbende ihre Gesundheit und ihr
Wohlbefinden aufrechterhaltelach et al., 2021).

Wie vom Job DemaneResources Modell postuliekpnnenArbeitsmerkmaleauf zwei
parallelen Pfaden sowohl gesundheitsférderliche als auch gesundheitsschadigende
Auswirkungen habeflLesener et al., 2020AIs Indikatoren fur das Wohlbefinden werden in
der vorliegendeirorschungarbeitemotionale Erschopfung und Arbeitsengagement

verwendetDie zwei folgenderKapitel geben einen Uberbliciiber die zwelThemen.

2.4.1 Emotionale Erschopfung

Emotionale Erschépfungeichnet sich durch einen Mangel an Energiee anhaltende
Mudigkeit und ein Geflihfles Kontrollverlustewus Gumz, Brahler, Heilmann & Erices,
2014). Sie ist ein zentrales Element von Burnaulchesvon Maslachet al.(2001)als
arbeitsbezogenes Syndrafafiniert wird dasneben der emotionalen Erschdpfung,
ausserdenZynismus und eine reduzierte berufliche Leistungsfahigkafasst Emotionale
Erschépfung kann entstehevenn Personen Uberlastet sind und dauerhaft das Geflihl haben,
den Anforderungen bei der Arbeit nicht gerecht zu werden (Maslach, Jackson & Leiter,
1997; Maslaclet al, 2001)und dass mehr von ihnen verlangt wiads sietragen kdnnen
(Burisch, 2014)Emotionale Erschodpfung ist haufig das Ergelbangandauernddroher
Arbeitsanforderunge(Demerouti et al., 2001). Verschiedene Studien zeigen assd, da
insbesondere Arbeitsbelastung, Rollenambiguitat, Rollenkonflikte, belastende Ereignisse
und Arbeitsdruck wichtigind.Fehlen Arbeitsressourcen wie soziale Unterstiitzung und
Autonomie, kann auch das emotionaler Erschopfuniinren (Bakker & de Vries, 2021).
Der Zusammenhang zwischen fehlenden Arbeitsressourceenuoiibnaler Erschopfungt
weniger stark alder Zusammenhang zwischen hohen Arbeitsanforderungen und

emotionaler Erschopfun@emerouti et al., 2001).

Totterdell Wood und Wall(2006) fanden in ihregtudie, dass Selbstandigerwerbende
im Verlauf der Studiendauer von 26 Wochaahr Depressionen und Angstzustéande zeigten,
wenn sie mit erhdhten psychischen Belastungen konfrontiert waren, wahrend Autdi®mie
gesundheitsschadigenden Auswirkungemminderte Die hohen Anforderungen von
Selbstandigerwerbendeverdernverstarkt, indem der Bezug zu den eigenen
ArbeitsergebnissemenMitarbeitenden undem eigenetnternehmersehr direkt ist
(Wach et al., 2021)
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Die Metaanalyse von Rudolph et al. (20%Z@)gt einen negativen Zusammenhang
zwischen emotionaler Erschopfung und Job Craftiegsonen mit hGherer emotionaler
Erschopfung suchen sich weniger haufig berufliche Herausforderungen oder erhéhen
proaktiv ihre personlichen und arbeitsbezogenen Ressourcen. Das fluhrt dazu, dass sie auch
fur kiinftige Arbeitsanforderungen keine Reserve ameRsressourcen zur Verfuguhgben
(Rudolphet al, 2017).In der gleichen Studie wurde ein negativer Zusammenhang zwischen
Arbeitsengagement und Job Crafting in Form von Reduktion von hinderlichen
Arbeitsanforderungen gefunden. Bei der Vorhersage von Burnout verhielten sich die
Zusammenhange umgekehrt: Burnout und Reduktion der hinderlichen Arbeitsanforderungen
hangen positiv zusamen, wahrend Burnout und Erh6hung der strukturellen

Arbeitsressourcen negativ zusammenhangkkgdnenPeeters® Schaufelj 2018).

2.4.2 Arbeitsengagement

Als zweiter Indikator flr das Wohlbefindeim Arbeitskontext wirdArbeitsengagement
verwendetEs wird als Resultat des motivationalen Wirkungspfads im Job Demands
Resources Modell gesehen wald positiverarbeitsbezogen&tustand definiertder sich aus
der Kombination vorVitalitat, Hingabe und Absorption (Schaufeli & Bakker, 2004) ergibt.
Im Job Demandfesourcedlodell kann Arbeitsengagement &sgenpolon Burnoutund
damit emotionaler Erschopfurggesehen werdemémerouti& Nachreiner 2019).Vitalitat
stehtftr ein hohes Masan Energie wahrend der Arbeihd die Bereitschaft, sidei der
Arbeit anzustrengen selbst, wenn Schwierigkeiten auftret@emerouti & Nachreiner,
2019. Hingabeist bei derarbeitenda Personvorhanden, wenn sigin Gefiihl von
Wichtigkeit, Inspiration und Herausforderuhgi der Arbeitsausfiihrung empfindet.
Absorptionbeschreibt en Zustand von Arbeitenden, die sioiit voller Konzentration in
ihre Tatigkeit vertiefenso dass die Zeit wie im Flug vergeht und sie sich kaum von der

Arbeit I16sen KWnnen(Demerouti & Nachreiner, 20)9

Entlang de& Job DemandsResources Theorie beeinflussen die Arbeitsmerkmale das
ArbeitsengagemenAls Pradiktorenwirken einerseits diérbeitsressource(Bakker et al.,
2023) andererseiteerausfordernde Anforderunge@rawford LePine & Rich, 2010)Job
Crafting steht mit Arbeitsengagement ebenfalls in einem positiven Zusammenhang (Petrou,
Demeroutj Peeters, Schaufeli & Hetland, 2012
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3 For schunsfdr aHgyeprot hes en

In Kapitel 3werden die theoretischen Erkenntnisse aus Kapitel 2 nochmals kurz
zusammengefasst, bevor dieréchungsfrageand Hypothesen daraus abgeleitet werden.
Der Fokusder Forschungsarbeit liegufder proaktiven Arbeitsgestaltung von
Selbstandigerwerbenden und deren Auswirkung auf das Wohlbefid@edntersuchung
soll einen Beitrag zum besseren Verstandnis der Einflussfaktoren auf das Wohlbefinden von
Selbstandigerwerbenden leistgmdem die Wirkmechanismen von Job Crafting genauer

untersucht werden.

Bisher fokussieren viel Forschungsarbeiten auf die direkte Beziehung zwischen
Arbeitsanforderungen und Wohlbefinden im Kontext von Selbstandigerwerbenden (Stephan,
2018).Wach et al. (2021) argumentieren, dass ein besseres Verstandnis zu den vermittelnden
Mechanismen zwischen Arbeitsanforderungen und Wohlbefinden einen wichtigen Beitrag
zum Verstandnis der Stressreaktionen von Selbstandigerwerbenden leistenAuntgdend
eingangseschriebener UnterschietiedenArbeitsanforderunge(sieheKapitel 2.2.3,
kénnen die Ergebnisse zum Wohlbefinden von abhangig BeschaftigemmmehPrifung

auf Selbstandigeverbenddibertragen werdefStephan et al2020).

Die Hauptforschungsfragelautet
Wie hangerArbeitsmerkmaleJob Craftingund Wohlbefindenbei

Selbstandigerwerbendensamme®

In derForschungarbeitwird davon ausgegangen, dass die Selbstandigkeit selbst
gewahlt und damit Ergebnis einer proaktiven, selbstbestimmten Entscheidung ist. Das gibt
Selbstandigeverbenderdie Chance, ihr Arbeitsumfeld nach ihren Winschen, Bedurfnissen
und Motiven zu gestalten, um so eine optimale Passung zwischen Person und Arbeitsplatz zu
schaffen (Baron, 2010; Stephan et al., 2026b. Craftingst dabei ein selbstinitiierter
Prozess des aktiven Aufbaus, der Aufrechterhaltung und der Mobilisierung verschiedener
personliche und kontextbezogener Ressourcen mit dem Ziel, die berufliche Entwicklung zu
erleichtern und beruflichen Erfolg zu erreichen (Wilhé&ntirschi, 2019) Die
Forschungsfrageder vorliegenderbeitlehrensich andas um Job Crafting erweiterte Job
DemandsResources Modell arsieheAbbildung 1; Bakker & Demerouti, 2017pei dem

einepositiv verstarkende Beziehumgischen ArbeitsressourceArbeitsengagemenind
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Job Craftingoeschrieben wirdDiese baut auf der Annahme auf, dasl Crafting die
Arbeitsressourcen erhéht und sich positiv auf Arbeitsengagement austeirkbnen, die bei

der Arbeit ein hohes Mass an Vitalitat, Hingabe und Absorption empfinden, sind intrinsisch
motiviert, ihre Arbeit zu optimieren, indem sie Ressourcen erhéhen und Anforderungen
optimiereni also Job Crafting betreibéBakkeret al, 2023).So schaffen sie im Verlauf der

Zeit weitere Ressourcen, die ihnen helfen, mit beruflichen Alefongen umzugehen. Diese
gegenseitig positive Wechselbeziehung besteht sowohl zwischen Arbeitsressourcen und Job

Crafting alsauch zwischen Arbeitsengagement und Job Cratfting.

Abbildung?2 gibt einen Uberblick Giber das Forschungsmqdmiorim Anschluss die

einzelnen Brschungsfrageand Hypothesen erlautert werden.

[ Job Cra Arbeitsen
]
1
1
]
1
]
1
i
\ Emoti onfal e
Anf or der )-ngen > Erschepfung

Abbi lI2dFuonrgs chungs model Ar bckaffener IDaegdreddemung

Selbstandigeverbendesehen sich einerseits mit hoh&nforderungerdurch lange
Arbeitszeiten, hohe Selbstverantwortung, finanzielle Unsicherheiten und kurzfristige
Arbeitseinsatze konfrontiert, andererseits kénnen sie auf die Ress@aibstbestimmung,
Einflussmaoglichkeiterund Entscheidungshoheit zurtickgreifen (Pekruhl & Vogel, 2017).
Diese Autonomidndngt stark mit defArbeitszufriedenheit und dem Unternehmenserfolg
zusammen (Benz & Frey, 2008a, 2008b; Prottas, 2008; Schjoedt, daA8)sind
Selbstandigerwerbende motiviert, ihre Autonomie zu erhalten oder zu stBi&skann
sichin Job CraftingAktivitaten zur Erhohung der strukturellen Ressour@esdrickenEs
kanndavon ausgegangen werden, dadseitsengagememtine entscheidende
Voraussetzung fur proaktives und innovatives Handeln in diesem Arbeitskontext bildet
(Gorgievski& Stephan, 2016
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Im Vergleich zu abh&ngig Beschéftigten fehigibstandigeverbenderFeedback und
soziale Unterstitzung durch Vorgesetzte oder Kolleg*innen (Fernet et al., 2016).
Gleichzeitiggilt soziale Unterstitzung durch die Familie und das berufliche Netzwerk als
wichtige Ressourcéei Selbstandigkeifvaaget al, 2014).Daraus kann geschlossen
werden dass der Aufbau respektive die Pflege eines sozialen Unterstutzungsnetzwerks fir

Selbstandigeverbendesinenwichtigen Bestandteil inrer Job Craftingktivitaten bilden

Tims, Bakker und Derks (2018ntersuchten in ihrer Studie wie Arbeithnehmende ihr
Wohlbefinden am Arbeitsplatz durch Job Crafting beeinflussen. Sie fanden heraus, dass Job
Crafting-Aktivitaten die Arbeitsressourcen positiv beeinflussen. Die Erhéhung der
Arbeitsressourcen hatte wieder@men positiven Einfluss auf das Arbeitsengagement
respektive reduzierte Burnout. Obwohl die Job Craffhkgjvitéten keinen direkten Einfluss
auf die Arbeitsanforderungen zeigten, resultierte augdeshung herausfordernder
Anforderungerdoch ein posiver Effekt auf das Wohlbefinden in Form von
Arbeitsengagement, Arbeitszufriedenheit und weniger Burnout. Das bestatigt auch die
Untersuchung vo®prea, Barziny = r g £ , undRusu €26818)in der anhand von Job
Crafting-Trainings aufgezeigt werden konnte, dass Arbeitnehmende erfolgreich darin
geschult werden kénnen, ihre eigenen Arbeitsressourcen und Arbeitsanforderungen durch
Job Crafting zu beeinflussen. Die Schulungen zeigten einayeodfirkung auf das

Arbeitsengagement und reduzierten Burnout.

Angelehnt an die Studie von Tims, Bakker und Derks (20h8)aus den theoretischen

Uberlegungen leiten sidforschungsfragé sowie die dazugehorigen Hypothesen ab.

Forschungsfragel: Wie beeinflussen die verfiigbaren Ressourcen den Zusammenhang

zwischen Job Crafting und Arbeitsengagement?

H1l.a: Im Arbeitskontext von Selbstandigerwerbenden mediaziale Unterstiitzung
denpositivenZusammenhangwischenErhdhung sozialer Unterstutzurggob Crafting)

undArbeitsengagement

H4.b: Im Arbeitskontext von Selbstandigerwerbenden medietbnomiedenpositiven
Zusammenhang zwisch&rmhdhung struktureller Ressourcéyob Crafting) und

Arbeitsengagement

Die Puffehypothese der Job DemanrBRgsources Theorie besagt, dass

Arbeitsressourcen den Einfluss von Arbeitsanforderungen auf emotionale Erschopfung

2
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abschwachen konnéBakkeret al, 2023). Dieswird vor allem mit der veranderten
Bewertung der Anforderungen begrindet. Stehen gleichzeitiglzen Anforderungen hohe
Ressourcen zur Verfigung, werddia Anforderungenveniger belastend bewer{@akker,
Demerouti& Euwema2005) wobei Autonomiedie starkste abschwachende Wirkuagr
sozialer Unterstutzung urimkruflichen Entwicklungsmaoglichkeitezeigt (Xanthopoulou et

al., 2007) Aufgrund dertheoretisch begriindetémnahme, dass Job Crafting die
Ressourcen starkind Ressourcen eine abschwachende Wirkung auf den Zusammenhang
zwischenrhohen Arbeitsanforderungemd emotionaler Erschopfung haben, leiten sich

Forschungsfrag2 sowie die dazugehdrigen Hypothesen ab.

Forschungsfrage2: Wie beeinflussedob Craftingden Zusammenhang zwischen

Arbeitsanforderungen uremotionaler Erschopfung?

H3.a: Im Arbeitskontext von Selbstandigerwerbenaeoderiertdie Erhéhung von
RessourceJob Crafting)Jden Zusammenhang zwischgmantitativen Anforderungen

undemotionale Erschdpfungindem sie den Zusammenhang abschwacht.

H3.b: Im Arbeitskontext von Selbstandigerwerbenderderiertdie Erhéhung von
RessourceJob CraftingJden Zusammenhang zwischensicherheitundemotionaler

Erschopfungindem sie den Zusammenhang abschwécht.
4 Met hodi k

In diesem Kapitel wird das methodische Vorgehen der Forschungsarbeit vorgestellt.
Zunachst wird das quantitative Untersuchungsdesignach das eingesetzte
Erhebungsinstrumentie Datenerhebuy) der Zugang zum Feld, die Datenbereinigung
sowie die Stichprobe beschriehdevordas Kapitel mit der Erlauterung der

Datenauswertungbgeschlossewird.

4.1 Untersuchungsdesign

In der vorliegendeforschungarbeit wurde ein quantitatives Untersuchungsdesign
gewahlt, i die Forschungsfragenu beantwortemind dieaus der Theorie abgeleiteten
Hypothesen zuiberprifenDasForschungsiteresse liegt auf defusammenhange
zwischengut definierterKonstruktenweshalbsich ein quantitatives Vorgehen fir die
Untersuchung dretet Wie Ddring und Bortz (2016) schreibéignnen theoriegeleitete
Hypothesen mit quantitativen Methoden tberpruft werden, wenn fir die theoretischen

Konstrukte operationalisierbare und messbare Indikatoren zur Verfigung stehen.,Dies ist
2
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wie in Kapitel 4.2 beschrieben, fir dieorliegende Studie der FalEntsprechenavurde #s
Erhebungsinstrumemstin standardisiertelfragebogewrstellt, ekr sich mehrheitlich aus
validiertenSkalen zusammensetztelche die interessierenden psychologischen Konstrukte
abbilden Dieses Vorgehehietet den Vortejldass es einuverlassiges und valides
Messinstrumensichersteli sowie die Qualitat und Glaubwiurdigkeit der
Forschungsergebnissehdht(Doring & Bortz, 2016)Ein weiterer Grund fur eine

quantitative Untersuchurigt die Anwendung der theoretischen Uberlegungen auf eine
Zielgruppe bei derzu den Zusammenhangen zwischen Arbeitsmerkmalen und psychischer

Gesundheit noch wenig bekannt(Stephan & Roesler, 2010

DasUntersuchungsdesigmird Abbildung 3 visuell dargestelltin einem ersten Schritt
wurden auBasis der theoretischen Uberlegungeeignete Messinstrumente zur
Operationalisierung der interessierem#@nstruktein der Literatur gesuchBei der
Auswahl achtete die Autorineben qualitativen Gutekriterien und Aktualitéat vor allem
darauf, dass die Instrumente moglichst gut auf den Kontext von Selbstéredigenden
Ubertragbar sindn einem Pretest wurde das Erhebungsinstrument deshalb nicht nur auf
Verstandlichkeit und Funktionsfahigkeit geprift, sondeuohauf die inhaltliche
Anwendbarkeit auf den myeitsditag von SelbstandigeverbendergetestetDas fuhrte zu
einigen Anpassungen in den Frageformulierunderi.diesewird in Kapitel4.2.1genauer

eingegangen

Erarbeitung Erstellung des Datenerhebung Datenauswertung
Literatur Forschungs Fragebogens ARekturierung im AKorrelationsmatrix
recherche fragen & APretest Schneeballverfahren AMediationsanalyse

Hypothesen AUberarbeitung AOniine-Befragung AModerationsanalyse

Abbi I3dunntgr suchungsdesign der Forschungsarbeit. Ei gen

Die Online-Befragungwar wahrend sechs Wocheuagéanglich Die Erhebungsphase
wurdenach drei Wochewerlangert, um di€hancen fiir eine umfangreichere Stichprobe zu
verbessernNach Abschluss der Feldphase wurdenien bereinigt und aufbereit&lie
Datenauswertung erfolgenerseits deskriptiv, andererseits wurden Hypothesen anhand von

Mediations und Moderationsanalysen getestet.
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4.1.1 A priori Bestimmung deStichprobeamfang

Um dennotwendiga Stichprobeamfangzu berechnen, wurdezweia priori
Poweranalysemit G*Power (Version 3.1; Faul, Erdfelder, Buchner & Lang, 2009)
durchgefuhrtSowohl Mediationsals auch Moderationsanalysen bauehlimearen
Regressionsmodellen awieshalbC o h efhafs Mass fir die Effektstérke eingesetzirde.
Cohen (1988unterteilt die Effektstarken als Orientierungshiife die Sozialwissenschaften
in drei StufenEin f2= 0.02entspricht einem schwachen Effekt, &r 0.15 entspricht

einem mittleren und eif? = 0.35einem starken Effekt.

Die a priori Bestimmungles Stichprobeamfangsir die Mediationsanalysewurde
anhand deAnleitungvon BaltesGotz (2017)durchgefihrtDer Autor beschreibt, dass
Cohen (1988) als Standardwert fir die Testst@rRempfiehlt Diese Empfehlung wurde
fur die Forschungsarbeit ibernommem den zu erwartenden minimalen
Stichprobenumfang einem praktikablen Rahmen halten.Selbstandigerwerbende gelten
als schwer erreichbare Zielgrupf#chonfeld & Mazzola, 2015) und im Rahmen einer
Masterarbeistehemur begrenzte Ressourcim die Rekrutierungur VerfiugungFur die
Eingabe der Werte in G*Power wurde die Teststavieefdgt angepasstir die
Durchfiihrung deMediationsanalyseerdenzwei separatetatistischel' ess verwende.
Deshalbmissen zwei Tests die jeweils falsche Nullhypothese ablehnen, damit ein
vorhandener Mediationseffekt signifikant wifBaltesGotz, 2017) Deshalb ist fur jeden
Einzeltest eine Teststarke von rund 0.89 erforderlich {3:8280). Fur die
Regressionskoeffizienten wirdifgrund detbisherigen empirischen Befunda den

Zusammenhangen von Job Crafting mit Arbeitsressourceramhorderungen sowie

Arbeitsengagement und emotionaler Erschépfung von einem mittleren Effekt ausgegangen.

Als Testfamilie wurden-Tests, als statistischer Test die lineare multiple Regression (fixed
Model, single regression coefficient) und als Testtypagieori-AnalyseangewahltDie
G*Poweranalyse ergab bei einer Effektstarke ffon0.15,einem Alphaniveau vo@.05

und einerangestrebtefeststarke von 08Bbei einem zweiseitigen Tesin minimale

Stichprobenmfangvon 70 Teilnehmenden.

FUr Moderationsanalysen wird in G*Power das partielle@tadrateigezogen, um die
geschatzte Effektstarke zu bestimmiémfachheitshalber wurde deshalb der
Stichprobenumfangsrechngir Moderationsanalysevon Hemmerich (2020yerwendet.

Fur die Analyse wurde analog zu den Uberlegungen der Mediationsanatysaer
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mittleren EffektstarkeR?=.13, entsprichieinemf? von 0.15) einem Alphaniveau vof.05
und einer Teststarke vd@n8 gerechnet. Ddie Berechnunginfache Moderationsmodelle

ohne Kovariatevorgesehen waergab siclein minimale Stichprobenmfangvon 77.

4.2 Erhebungsinstrument

Der Fragebogen wurde in EfSirvey von Tivian in der Version Spring 2023
programmiert. EFSSurvey von Tivian istié von der lachhochschule Nordwestschweinr
Verfuigung gestellt®©nline-Umfrage Software SieermoglichtBefragungemunter
Einhaltung dein der Europaischen Union geltendgatenschutzbestimmungen und eine

einfache Umsetzung anhand einer breiten Palette an gangigen Fragetypen.

Um die Beantwortung der Forschungsfragen und die Uberpriifung der Hypothesen zu
ermoglichen, sollten alle relevanten theoretischen Konstrukte in das Erhebungsinstrument
integriert werdenDie validierten Operationalisierungen deeoretischen Konstrukte
wurden nittels LiteraturrecherchausgewdahltDa das Forschungsmodell auf das Job
DemandsResources Modell aufbaut, wurddie Arbeitsmerkmale in den Kategorien
Arbeitsressourcersfziale Unterstitzung und Autonomig)d Arbeitsanforderungen
(quantitative AforderungerundUnsicherheiterfasst. At Indikatoren fir das
Wohlbefinden im Arbeitskontexturdeeinerseits dadrbeitsengagemerindererseits die
emotionale Erschépfungemessen. Die Verhaltensweisen zur proaktiven Arbeitsgestaltung
wurden durchJob Craftingabgebildet, bevor zum Schluss Fragen zur Demogralier(
Geschlecht, Dauer Selbstandigkeihd dem betrieblichen Umfeldibeitszeit, Arbeitplatz,
Branche, Rechtsform, Anzahl Mitarbeiter*innegestellt wurdenTabellel bieteteine
Ubersicht (iber die verwendeten Skalender Spaltédutor*innenist die Autorenschatft der
jeweils deutschen Versiater Skalaaufgefiihrt. Die originalen Items Autonomiesind dem
Work Design Questionnaion Morgeson und Humphrey (2006) entnomni2ie.
originalen Items zozialer Unterstiitzung, quantitativen Anforderunged Unsicherheit
entstammememCopenhagen psychosocial questionn@®PSOQ)on Kristensen,

Hannerz, Hagh und Borg (200B)ie Items zulob Craftng wurden von TimsBakker und
Derks(2012 entwickelt Die Skala ziArbeitsengagememintstammt der Kurzversiater
Utrecht Work Engagement Scale (Schaufeli & Bakker, 2004))die Items zemotionaler
Erschopfundhaben ihren Ursprung im Maslach Burnout Inventar (Maslach & Jackson,
1981).
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Tabell e
I m Fragebogen eingesetzte Skalen mit Beispielitems
K onstrukt Skala Beispielitem Autor*innen
Autonomie Ich bin frei in der zeitlichen Einteilung Stegmann et a. (2010)
Ress meiner Arbeit.
essoureen Sozidle Wie oft erhalten Sie bal Bedarf Hilfeund  Nzbling, S ssel, Hasselhorn,
Unterstétzung Unterst¢tzung von lhren Kolleg:innen?  Michaelis & Hofmann (2006)
guantitative Arbeiten Sie den ganzen Tag mit hohem  N¢bling et al. (2006)
Anforderungen Tempo?
Anforderungen - - — :
Unsicherheit Machen Sie sich Sorgen, dass neue N¢bling et al. (2006)
Technologien Sie ¢berfl¢ssg machen?
proaktive Job Crafting Ich versuche mich selbst professionell Lichtenthaler & Fischbach
Arbeitsgestaltung weiterzuentwickeln. (2016)
Arbeits- Ich bin von meiner Arbeit begeigtert. Schaufeli & Bakker (2004)
. engagement
Wohlbefinden emotionale Ich f¢hle mich durch meine Arbeit Kaschka, Korczak & Broich
Ersch® pfung ausgebrannt. (2011)

Alle Konstrukte wurden auf einer flnfstufigen Lik&#ala von 1 bis 5 erfasst. Je nach

Fragestellung war diantwort-Skala beschriftet mil (nie/sehr selten 2, 3, 4, 5sehr of)

oder1 (trifft gar nicht zy, 2, 3, 4, Jtrifft vollig zu). Alle fur die Auswertung notwendigen

Items wurden im Onlind ool als Pflichtfrage markiert. Die beschreibenden Angabem zu

Unternehmen undur Demografieler Unternehmer*innen konnten mehrheitlich freiwillig

ausgefillt werderBei Interesse steim Screenshotdes vollstandige Fragebogesim

Anhang zur Verfugungs(eheAnhang A.

42.1 Pretest

Bevor die Befragung in die Feldphase ging, wurde sie in drei Phasen pilotiert. Als erstes

wurdeder Fragebogewon vier Personedarauf gepruft, ob die Struktur logisahd

sprachlich alleserstandlich istAusserdem priften die Testpersomgsmtechnische

Funktionstichtigkeitles OnlineFragebogenauf mobilen Endgeratennd auf demDeskta.

In der zweiten Phase wurde ein kognitives Interview mit einer Person aus der Zielgruppe

durchgefihrt. Die Person klickte sich durch die Befragung und kommentiertelbadie

Fragestellungen nachvollziehbar sind, ob verstandlich ist, was von den Befragten verlangt

wird, ob sich die Fragen auf den Arbeitsalltag von Selbstandigerwerbenden tbertragen

lassen und ob sich die Befragung insgesamt stimmig fiir Selbstémeigendenfihlt. In

der letzten Phase wurden die Anpassungen aus Pilotphase eins und zwei abschliessend von

zwei Personen getestet, bevor die Feldphase gestartet wufdeund der Rickmeldungen

aus dem Pretest wurden am Fragebogen einige Anpassungenovongem So wurde z.B.

die Anzahl ltems bei den quantitativen Arbeitsanforderungen von finfiaugektrztund

3
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einzelne Fagebrmulierungen leicht angepasatle vorgenommenen Anpassungen an den

Originalitemskdnnen anhand d&iabelle2 nachvollzogen werden.

Tabel |l e
Vorgenommene nderungen am Fragebogeer “Zipel groppbesser
Skala Item (originale Formulier ung) Items (angepasste For mulier ung)
quantitative M¢ssen Sie sehr schnell arbeiten? Wie oft kommt esvor, dass...
Anforderungen ... Sile unter Zeitdruck arbeiten?
Arbeiten Sie den ganzen Tag mit hohem Tempo? ... Sieden ganzen Tag mit hohem Tempo arbeiten?
Wie oft kommt esvor, dass Sie nicht gen¢gend Zeit ... Sie nicht gen¢ggend Zeit haben, ale lhre
haben, alle Ihre Aufgaben zu erledigen? Aufgaben zu erledigen?
Kommen Sie mit I hrer Arbeit in R¢ckstand? gel® scht
M¢ssen Sie| berstunden machen? ... Siel@nger arbeiten, alsvon lhnen geplant
(1 berstunden machen)?
Unsicherheit Machen Sie sich Sorgen, dass... Machen Sie sich Sorgen, dass...
Sie arbeitdos werden? Sie zu wenig bezahlte Auftr® ge erhalten ?
Es schwierig f¢r Siew@re, eine neue Arbeit zu finden, Esschwierig f¢r Sie w?re, eine Angtellung zu
wenn Sie arbeitdoswgrden? finden, wenn Sie die Selbst? ndigkeit aufgeben
Machen Sie sich Sorgen, dass... Machen Sie sich Sorgen, dass...
Man Sie gegen Ihren Willen auf eine andere Sie im Pensionsalter nicht gen¢gend Geld
Arbeitsstelle versetzen k° nnte? angespart haben werden, umihren Lebensunterhalt
2u finanzieren ?
Ihre Arbeitszeiten gegen Ihren Willen verdndert Ihre finanziellen Reserven nicht ausreichen, um awei
werden (z.B. Arbeitstage, Schichtpl®ne, Arbeitsbeginn  Monate ohne Lohn auszukommen?
und -ende)?
Ihr Lohn / Gehalt verringert werden k° nnte? gel® scht
Soziale Unterst¢tzung  Wie oft erhalten Sie bei Bedarf Hilfe und Wie oft erhalten Sie bei Bedarf Hilfe und
Unterst¢tzung von lhren Kolleg:innen? Unterst¢ tzung von folgenden Personen ?
Mitgr¢nder*in
Kooperationspartner*innen
Berufskolleg*innen
Lebenspartner*in
Kund*innen
Andere (z.B. Freunde, Bekannte, Verwandte)
Wie oft sind Ihre Kolleg:innen bei Bedarf bereit, sch ~ Wie oft sind folgende Personen bei Bedarf bereit,
Ihre Arbeitsprobleme anzuh®ren? sich Ihre Arbeitsprobleme anzuh® ren?
Mitgr¢nder*in
Kooperationspartner*innen
Berufskolleg*innen
L ebenspartner*in
Kund*innen
Andere (z.B. Freunde, Bekannte, Verwandte)
Erh® hung soziale I ch bitte meine* n Vorgesetzte* n mich zu coachen. Ich bitte jemanden aus meinem Umfeld , mich zu
Ressourcen coachen.
Ich frage meine* n Vorgesetzte* n, ob er/se mit meiner Ich frage meine Kund*innen, ob sie mit meiner
Ich schaue auf meine* n Vorgesetzte* n, um Inspiration Ich schaue auf Personen aus meinem Umfeld , um
Ich bitte andere um Feedback bez¢glich meiner Ich bitte Personen aus meinem Umfeld um
Ich bitte meine Kolleg*innen um Rat. Ich bitte Personen aus meinem Umfeld um Rat.
Erh® hung der Wenn ein interessantes Projekt bearbeitet werden soll,  Wenn sich ein interessantes Projekt anbietet, greife
herausfordernden ergreifeich die Initiative und bewerbe mich as ich manchmal zu, auch wenn es sch finanzell nicht
Anforderungen Mitarbeiter*in. lohnt.

Die Umformulierungen hatten das Ziel, inhaltlich eine bessere Passung auf die
Zielgruppe zu erreichen. Bei der Erfassung der Unsicherheit wird im COPSOQ zum Beispiel
folgende Frage gestellMlachen Sie sich Sorgen, dass es schwierig flr Sie wéare, eine neue

Arbeit zu finden, wenn Sie arbeitslos wird®#nit die Frage besser auf die
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Arbeitssituation von Selbstandigerwerbenden passt, wurde Sie wie folgt umformuliert:
Machen Sie sich Sorgen, dass es schwierig fur Sie ware, eine Anstellung zu finden, wenn Sie

die Selbstandigkeit aufgeben wirden?

4.3 Datenerhebung

Die Datenerhebung wurde per OnlBefragung durchgefihrt. Eine Teilnahme an der
Befragungwar im Zeitraum zwischen 19. Februar 2024 und 2. April 2024 modhieh.
Teilnehmer*innen griffen Uber einemonymerLink auf die OnlineBefragungzu, wo sie
auf der ersten Seite erneut (wie auch schon im Einladungsschreiben) Gber Inhalt und Zweck
derBefragungnformiert wurden. Auf der zweiten Seite stimmten sie dem Umgang mit
ihren Daten und der freiwilligen Teilnahme aktiv zu. Danach folgten die Fragen zu den
ArbeitamerkmalenJob Craftingund Wohlbefinden bevor einige Angaben zu ihrer Person
und ihrem Unternehmesrfragtwurden. Nach dem ersten und zweiten Drittel el@igen
wurde zur Motivation der Zwischenstand kommuniziéginen Drittel der Fragen haben Sie
bereits beantwortét bleiben Sie draril Die Items jedes Fragebogenteils wurden in einer
randomisierten Reihenfolge dargestellt, um einem mdglichen Reihenfolgeeffekt
vorzubeugen. Jeder Frageblock wurde mit einer offenen Frage abgeschlossen, die es den
Befragten ermdglichte, Ergdnzungen oder Kaentare zum geradeeendeterrrageblock
anzufiigen. Beispielhaft wird hier die offene Frage nach dem Ressourcenblofilgénge
AMibchten Sie zu den soeben beantworteten Fragen etwas erganzen? Wenn es weitere
Merkmale lhrer Selbstandigkeit gibt, die Ihnen Freude bereiten oder Ihnen Energie geben,
konnen Sie diese hier gerne kurz umschrefbenahnlicher Weise konnten die Befragten
amFragebogenade abschliessende Anmerkungen, Feedback oder Ergdnzungen einfligen.
Sie wurden darauf hingewiesen, dass Sie auf die Kommentare Beflagungkeine

Antworten erhalten.

Die Mdoglichkeit fur eine personlich€ontaktaufnahme per-Mail, falls eine Antwort
von der Autoringewunscht ist, hat niemand in Anspruch genommen. Nach den
abschliessenden Anmerkungen konnten die Befragten freiwillig ivaiEAdresse zur
Teilnahme an der Verlosung angeben. DiBl&il-Adressen wurden separat von den
Antworten als Liste exportiertuaschliesslich fur die Verlosung der drei Einkaufsgutscheine
im Wert von je 50 Franken (CHF) verwendet und danach geldgotiereitend wurden fir

die Verlosung ke E-Mail-Adressen in der ListdurchnummerierDanach wurdenrghand
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einesOnline-Zufallsgeneratordrei Gewinner*innen ausgewahlt. Die Gewinner*innen

wurden personlich per-Elail informiert und die Gutscheine per Post zugestellt.

Der Vorteil der OnlineBefragung war die einfache Zuganglichkeit fir die
Teilnehmenden und das unkomplizierte Teilen des Befragungslinks im persénlichen
Netzwerk. Die gesammelten Antworten waren fur die Autorin Uber die Exportfunktion im
Online-Tool jederait zuganglich. Ein Nachteil dieser Verteilungsforar, dass keine
direkte Interaktion zwischen Befragten und Befragendenaamtand so weder das
Einhalten der Instruktionen kontrolliert (Hussy, Schreier & Echterhoff, 2010) noch auf
allfallige Unklarheten eingegangen werdenrinte Um dem entgegenzuwirken wurde der
Fragebogen in einem Pretest auf Verstandlichkeit geprift; es stand kiag-Bdresse als
Kontakt fur allfallige Ruckfragen zur Verfigung und nach jedem Frageblock hatten die
Teilnehmer*innen die Moglichkeit, Erganzumgeder Kommentare in ein offenes

Antwortfeld einzutragen.

4.4 Zugang zum Feld

Die Zielgruppe der Untersuchuwgfiniert sich Giber die selbstandigenerbsttigkeit.
Der Fragebogen stand ausschliesslich auf Deutsch zur Verfuguhgeitere Ein oder
Ausschlusskriterien hat die Autorin bewusst verzichtet, um die Chanegnauinoglichst
umfangreiche Stichprobe zu erhohBra. es sich bebelbstandigerwerbendeicht um eine
homogene Gruppe handelt (Pekruhl & Vogel, 2017), ist der Zugang zur Zielgruppe
erschwert. Mit eineRekrutierungm Schnellballverfahren (Goodman, 1961) sollte diese
Hurde tiberwunden werden. Uber personliche Kontakte der Autorin sowie tiber Netzwerk
Kontakte (z.BMacherinnen Schwejavurden die Einladungen zlieilnahme an der
Befragungnitial verteilt. Der TeilnahmeLink wurde per EMail, per Messengebienst und
uber LinkedIn zur Verfigung gestelldie angeschriebenen Personen wurden gebeten, den
Link in ihrem personlichen Umfeld zu teilen. Die so erreichten Personen wurden wiederum
motiviert, den Teilnahme.ink weiter zu teilen. So wurde in einem mehrstufigen

Schneeballverfahren die Zielgruppe angeschrieben.

Da es beim Schneeballverfahren aufgrund der Vorauswahl der ersten Kontaktpersonen
zuVerzerrungen kommen kann (Dig & Bortz, 2016), wurde versucht, die Erstkontakte
maoglichst breit zu streuekinerseits wurdedafurdie in Tabelle3 aufgefuhrterBerufs und

Wirtschafsverbdndesowie Netzwerke angeschrieben, die den Kontakstawkvertretenen

3
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Berufsgruppen innerhalb der Selbstandigerbendenn der Schweiz sicherstellen sollten
Andererseits wurden Kontakte aus dpensonlichen Umfeld der Autoritirekt eingeladen
oder als Multiplikator*innen angesprochém Weiteren wurde ein Post auf dem

personlichen LinkedHiProfil der Autorin gemacht.

Tabeal |l e
Aufl i staoggsdbkri ebenmedn WNertt zsweadikfss snwkaplrbtécatkbee z ur Zi el gr
Befragung

Zugang zur Zielgruppe Region

Impact Hub Z¢irich, Bern, Basel

Female Founders Netzwerk Schweiz

Macherinnen Schweiz Luzern, Z¢rich, Bern, Aargau, St. Gallen
Standortf® rderung Wirtschaft Baselland, Oftringen/Rothrist/Zofingen, Olten
Jurigenverein Schweiz

Venturelab Schweiz

Startupticker Schweiz

Zum Erfolg fuhrten vor allem die personlichen Kontakte. Die Autorin konnte in ihrem
erweiterten personlichen Umfeld rund 30 Selbstandigebendaund 20
Multiplikator*innen anschreiben. Zusatzlich hat ein Post auf dem personlichen LinkedIn
Profil der Autorin bis zum Teilnahmeschluss ami\gril 2024 zu 1196 Impressi@m
gefuihrt. Die urspriinglich angedachte primére Rekrutierungsquelle Gber verschiedene
Netzwerke fuhrte nicht zum erhofften Erfolgsgesamt wurden 15 Netzwerkkontalsebe
Tabelle3) angeschrieberworaus sich zwei produktive Interaktionen ergaben.
Dankenswerterweise hat di¥irtschaftsforderung Region Oltelen Hinweis zur Online
Befragung mit dem Teilnahmelink ihremNewsletterEnde Marzverdffentlicht.Aus
diesem Grund wurde die Feldasebis anfangs April verlangeft/on der
Wirtschaftsforderung Oftringen Rothrist Zofingear die Antwort ebenfalls unterstitzend,
indem die Kontaktperson selbst an 8efragungteilnahm. Eine Weiterverteilung der
Online-Befragung im Netzwerk war meistens aufgrund von Datenschutzbedenken, zu vielen
studentischen Anfragesder fehlendem Interesse nicht mégliein Erreichen de

angestrebten Stichprobemfangswie in Kapitel 4.1.1beschriebemvurde deshalb erschwert.

4.5 Datenbereinigung

Insgesamt haben 90 Personen begonnen, den digebogen auszufullen, 72
Personen haben ihn beendet. Die Abbruchquote liegt damit bei 20 %. Ein Blick auf die

Angaben der 18 Personen, die abgebrochen haben, zeigt, dass alle bereits bei der
3
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Einverstandniserklarung, spatestens bei der ersten Frage nach den Arbeitsanfordemngen
Teilnahme beendet hahddur eine Person hat im spéateren Verlauf des Fragebogens

abgebrochen.

Alle fur die Uberprifung der Hypothesantwendigen Fragewaren als Pflichtfragen
eingestellt Von der Pflicht ausgeschlossen waren die demografischen Angabeffedien
Textfelder firAnmerkungen und die Angabe deiM&il-Adresse fur die Verlosun@ei
allen Fragerbestandiie Méglichkeit,Akeine Angabé anzukreuzerfalls jemand ein Item
nicht beantworten wollte oder konntei den demografischen Angaben nutatérige
Befragte die MdglichkeiteinzelneFragen unbeantwortet zu lassBies fuhrte nicht zu
einem Ausschluss aus der Stichprobch der Bereinigung standen 72 vollstandige

Antwortsets als Datengrundlage fur die Analyse zur Verfiigung.

4.6 Stichprobe

Die Stichprobe umfas3®2 Personerdiezum Zeitpunkt der Befragung mindestemgei
Stunden pro Wocheina selbstandigen Erwerbstatigkeit nachgelizie durchschnittliche
Arbeitszeit fur die Selbstandigkeit betr&g.8 Stunden (SD = 15.14in Grossteil (=55)
der Befragten arbeitet zwischen 21 und 50 Stunden pro Woche fur die Selbstandigkeit
wobei6 Personen angebgiber51 Stunden pro Woche un@ Personen weniger ald 2

Stunden pro Woche fir die Selbstandigkeit zu arbeiten

Bei der Frage nach dem Geschleghbe5 Personenveiblichan, 26méannlichund
eine Persorkeine AngabéWie in Tabelle4 ersichtlich sindmehr alszwei Drittel der
Befragten zwischen 31 und 50 Jahre gl ein Viertel ist alter als 50ahreund nurzwei
Personen in der Stichprobe sind jinger ald&ire Eine Person hat ihr Alter nicht
angegeberBei der Frage nach der Dauer der Selbstandigkeit gabBersonen an, seit
weniger alzwei Jahren selbstandig zu seider Grossteil der Befragten ist seit mehr als
zweiJahren selbstandigiobei 21 Personen angeben, seit mehr als 10 Jahren selbstandig zu

sein Eine Persomab die Dauer ihrer Selbstandigkeit nicht an.
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Tabelled

Demografische Merkmale der Stichprobe

Merkmal Ausprdgung Haufigkeit Prozent

Geschlecht weiblich 45 63
mannlich 26 36
keine Angabe 1 1
Gesamt 72 100

Alter <31 2 3
31 bis40 29 40
41 bis50 21 29
51 bis60 14 19
> 60 5 7
keine Angabe 1 1
Gesamt 72 100

Dauer Selbst2ndigkeit <2 Jahre 12 17
ab 2 bis5 Jahre 14 19
ab 5 bis10 Jahre 24 33
> 10 Jehre 21 29
keine Angabe 1 1
Gesamt 72 100

Tabelle5 gibt eine Ubersichtiber die betrieblichen Merkmale der StichproBie. zeigt
auf,dasseine Mehrheitlas eigene Unternehmahein fihrt. 15 Personen aus der Stichprobe
geben an, das Unternehmen zu zweit zu fUlwéhrendachtBefragte angeberzu dritt als
Inhaber*innen zu fungieren und sechs~allen sind mehr als drei Personen Inhabe®imn
des UnternehmenBihaber*in steht je nach Rechtsform fBesellschafter*innen,
Aktionar*innen und Mitglieder des Vorstands, Stiftungsrats, Verwaltung$naden Fallen
in denen mehr als drei Personen als Inhaber*in angegeben wheashele|t es sicin zwei
Fallen um Vereinan zwei Fallen um Aktiengesellschaftan einem Fall um eine GmbH
und in einem Fall um eine einfache Gesellschvéhr als die Hélfte der Befragten gibt an,
keineAngestellten zu habeikin Viertelgibt an, zwischen einer und vier Personen zu
beschaftigenKnapp ein Flinftebeschaftigt mehr als 4 Mitarbeitendiie Stichprobe zeigt
eine vielfaltige Verteilung tUber verschiedene Brandhiewegwie z.B. gestalterische
Berufe, Berufe im Gesundheitswesen, Coaching und Beratung sowie Baugewerbe und

Landschaftspflege.
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Tabelle5

Betriebliche Merkmale der Stichprobe

Merkmal Ausprégung Haufigkeit Prozent

Anzahl Inhaber*innen  dlene 43 60
Zu zweit 15 21
Zu dritt 8 11
mehr ds drel Personen 6 8
Gesamt 72 100

Anzahl Mitarbeitende  keine 40 56
lhis4 18 25
>4 14 19
Gesamt 72 100

Rechtsform Einzelunternehmen 29 40
Gesdlschaft mit beschrankter Haftung (GmbH) 22 31
Aktiengesdllschaft (AG) 11 15
Kollektiv 6 8
Veren 2 3
Andere Rechtsform 2 3
Gesamt 72 100

Branche Gestaterische Berufe 19 26
Gesundhetswesen 13 18
Coaching & Beratung 11 15
Baugewerbe & Landschaftspflege 9 13
Soziawesen 5 7
technische Berufe 4 6
KOrper- & Sche nheitspflege 4 6
Andere Berufe 6 8
keine Angabe 1 1
Gesamt 72 100

Nadh der Beschreibung der Stichprobe werden im folgenden Kapitel die einzelnen

statistischen Verfahren der Datenauswertung erlautert.

4.7 Datenauswertung

Fur die Analyse wurden diBefragungdaten in das Statistikprogramm SP&8&tistics

29von IBM UbertragenNach der Datenbereinigung wurden die Ddtardie Analyse

aufbereitetDanach wurde zunachsine Reliabilitdtsanalydserechnetbevordie

statistischerVerfahren durchgefiihwurden. Firr einen Uberblick tiber die Daten wurde eine

Korrelationsmatrix ausgegeben. Zur Beantwortung der Forschungsfrage 1 wurden

Mediationsanalysen und fur Forschungsfrage 2 Moderationsanalysen berechnet. Im

Folgenden wird das Vorgehen bei der Durchfiityr der statistischen Methoden kurz

umschrieben.
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4.7.1 Reliabilitatsanalyse
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Zur Bestimmung der internen Konsistenz der Skalenden Reliabilitdtsanalysen

berechnetSie ermdglichen eine Uberpriifung diverlassigkeit deder Skalen bei

Anwendung im Kontext voselbstandigerwerbendehabelle6 zeigt Cronbachs Alphda)

pro Skala al®aufig verwendetellass fir die interne Konsiste(@06ring & Bortz, 2016)

Tabel | e

Reliabilitastkadem erfassten

Skala Anzahl N a Antwor t-
tems skala

Ar beitsanfor derungen

guantitative Anforderungen 4 72 0.76 a

Unsicherheit 5 67 0.70 b

Ar beitsressour cen

Autonomie 6 72 0.75 b

sozide Unterstétzung 2 71 0.76 a

proaktive Arbetsgestaltung

Job Crafting 15 65 0.76 b

Indikatoren f¢r die Gesundheit

Emotionale Ersch® pfung 5 72 0.83 a

Arbeitsengagement 9 69 0.90 a

Anmerkung : 5-stufige Likert-Skala, a: 1=nieffast nie bis 5=immer , b: 1=trifft gar nicht zu bis 5=trifft

Wllig zu; N entspricht der Anzahl g¢ltiger F2lle (listenweiser Ausschluss)

Die Cronbachs Alpha Werte der Skalen reichenas.70 bei Unsicherheitund

a=0.90 beiArbeitsengagemeriDamit konnen alle Wertalsakzeptabebis hervorragend

interpretiert werde(Streiner, 2003).

Ni col e
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Tabell e
Reliabilitatsan®dlimeemsdemehob Crafting
Item a TS O,
Erhohung struktureller Ressourcen 56
Ich versuche meine beruflichen Fahigkeiten weiter zu entwickeln. .59 .34
Ich versuche, mich selbst professionell weiter zu entwickeln. .62 .29
Bei der Arbeit versuche ich, neue Dinge zu lernen. .50 .39
Ich nutze meine Fahigkeiten bei der Arbeit voll aus. .28 .53
Ich entscheide selbst, wie ich meine Arbeit erledige. -.19 7
Erhohung sozialer Ressourcen 61
Ich bitte jemanden aus meinem Umfeld, mich zu coachen. 42 .52
Ich frage meine Kund*innen, ob sie mit meiner Arbeit zufrieden sind. 13 .66
Ich schaue auf Personen aus meinem Umfeld, um Inspiration fiir meine Arbeit zu erhalten. .34 .56
Ich bitte Personen aus meinem Umfeld um Feedback beziiglich meiner beruflichen Leistung. 51 46
Ich bitte Personen aus meinem Umfeld um Rat. 43 .53
Erhohung herausfordernder Anforderungen .59
Wenn sich ein interessantes Projekt anbietet, greife ich manchmal zu, auch wenn es sich .20 .63
Wenn es neue Entwicklungen gibt, bin ich eine*r der Ersten, die/der diese kennt und
ausprobiert. 33 .55
Wenn die Arbeitsbelastung gering ist, sehe ich das als Moglichkeit neue Projekte zu beginnen. 34 .54
Ich tibernehme regelméssig Sonderaufgaben ohne dafiir ein zusétzliches Gehalt zu beziehen. 40 .50
Ich suche in meinen Titigkeiten die Herausforderungen. 51 45
Anmerkung : TS = Trennschérfekoeffizient, an = Cronbach's Alpha, wenn Item geldscht

Da die Job Craftingdimensionen in die Hypothesen einfliessemirde die interne
Konsistenz auch pro Dimension berechnet. Die Werte reichea wob56 bei der
Erhdéhung struktureller Ressourcers 0.59 bei der Erhéhung herausfordernder
Anforderungen bis = 0.61 bei Erh6hung sozialer Ressourcen. Die Analyse der
Trennscharfen der einzelnen Items pimension inTabelle7 fiihrt zumAusschluss von je
einem Item pro DimensioZur Verbesserung der Reliabilitat wurddie Items mit einem
Trennsch?ar f ekadenifdrritNacheler Engfetnurigvohl ch ent schei de
wi e i ch mei n eergichbde Dimensian Eradhung struktireller Ressourcen
eine Reliabilitat vord= 0.77. Die Dimension Erhéhung sozialer Ressourcen hat nach der
Entfernung von Alch frage meine Kund*innen,
Cronbachs Alpha vobl= 0.65. Cronbachs Alpha der Dimension Erh6hung herausfordernder
Anforder ungen | i egt nach Entfernung von AWenn
greife ich manchmal zu, auch Uw@6s Nebengdersi ch f

Verbesserung der internen Konsistenzen, wirken die Skalen nach Entfernung der ltems auch

inhaltlich konsistenteiVie in Tabelle2 beschrieberwurdenbereits bei der

Fragebogenentwicklung kleinere Anpassungen in den Formulierungen der Items

vorgenommenym eine bessere Passung fur die Zielgruppe zu erreidhafe Job

Crafting-Skala im Kontext von abhangig Beschaftigten entwickelt wurde.
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4.7.2 Skalenbildung

Nach der Uberpriifung der Reliabilitdtirdenanhand der verbleibenden Items
Skalenmittelwerteu den einzelnen Konstruktgebildet. Daraus ergaben sich die fir die
Hypothesenpriifung relevanten Variabkatonomie, soziale Untdigzung, quantitative
Anforderungen, Unsicherheit, Arbeitsengagememiotionale Erschopfungpwie die Job
Crafting-DimensionerErhdhung sozialer Ressourcen, Erh6hung struktureller Ressourcen
und Erhéhung herausfordernder Anforderung@ar Beantwortung der Forschungsfrage 2
wurdezudemdie VariableErhohung Ressourcegebildet. Sie fasst die Items der Job
Crafting-Dimensionen Erh6hung sozialer und struktureller Ressourcen zusamieen.
Skalen basieren auf validierten MessinstrumeriDém Herleitung der einzelnen Skalistin

Kapitel 4.2 nachvollziehbar dargestellt.

4.7.3 Kaorrelationgnatrix, Normalverteilung und Ausreisseranalyse

Fir eine ersten Uberblick tiber die Zusammenh&nge zwischen den Variablen wurde
eine Korrelationsmatrix ausgegeben (si@dhbelle9). Als statistische¥erfahren wurde eie
Korrelation naclSpearmamewahlt Eshat den Vorteil, dass ungerichtete lineare
Zusammenhange zweier Variablen untersucht werden kénnen. Da es sich um ein
nichtparametrisches Verfahren handelt, wird keine Normalverteilung der Messwerte in der
Grundgesamtheit vorausgesetzt und es kann audteligen Stichproben berechnet werden
(Buhl, 208). Ein Blick auf die Histogramme der fur die Prifung der Hypothesen relevanten
Variablen zeigt, dass Autonomiensicherheit, emotionatlerschopfungind die Erh6hung
struktureller Ressourcen nicht normalvertsitid (siehe Anhang). Im Weiteren ist die
Stichprobe der vorliegenden Masterarbeit mit eilfdxida2 eher kleinyeshalb sicluie
Rangkorrelation nach Spearmalsdie geeignete Methodaweist Die Effektstarkebei
bivariaten Korrelationen kann direkt aus der Zusammenhangsstérke interpretiert werden
(Doring & Bortz, 2016)Sie werden nacBohen (1992) in drei Stufen geteilt Als kleiner
Effekt gilt rs=0.20, als mittlerer Effekt #irs=0.30 und als starker Effekt gif =0.50.Die
Einteilung wird in der vorliegenden Forschungsarbeit verwendet, um die Ergebnisse der
Korrelation nach Spearman einzuordném Blick auf die Boxplots der erfassten Skalen
zeigte einen extremen Ausreisser in der Skala Arbeitsengagesied@ Anhangr). Dieser
wurde von der Autorin durch eMissingersetzt. Auf den Ausschluss des gesamten Falls

wurde aufgrund debestehendeBtichprob@umfangsverzichtet.
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4.7.4 Mediationsanalyse

Zur Uberprifung der Hypothesen Earschungsfrag& wurden Mediationsanalysen mit
Hilfe des SPSS Makros PROCESS Version 4.3.1 (Hayes, 2022) durchgeRCESS
verwendelineare Regression nach der Methode der kleinsten Quadrate, um
unstandardisiert®egressiorieffizienten des totalen, direkten und indirekten Effekts zu
ermitteln.Fir die Inferenzstatistitvurde Bootstrappingiit 5000facher Wiederholung
(Hayes, 2018) unteteroskedastizitédsonsistente StandardfehigviacKinnon,2008
eingesetztDer indirekte Effekiwurde als signifikant erachtet, wenn das Konfidenzintervall
Null nicht einschlos¢Hayes, 2018)Fir die Einordnung der Ergebnisse der
Mediationsanalysevurdedas Flussdiagramm wazhao, Lynch un€hen (2010siehe

Abbildung5) verwendet

Medi atorvdriable

Un a b h 2\Vag i egaep— > Abh2&ngige

Abbi l4dAdn g emvieidneads i onsmodel |

Die Einordnung von Zhao et al. (2010) weicht von aispringlichen
Herangehensweise v@aron und Kenny (1986Jahingehend ab, das&derdertotale
Effekt von der unabhangigen Varialdar abhéngigewariable (Pfad csieheAbbildung4)
noch dieZusammenhéange zwischanabhangiger Variablend MediatorvariabléPfad a)
respektive Mediatorvariable urabhangiger VariabléPfad b)zwingend signifikant sein
mussenumeine Mediation nachzuweiseviielmehr argumentieren Zhao et al. (208@Yur,
dasddie Interpretation des indirekten Effekts fir den Nachweis einer Mediation ausreichend

ist.
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Abbildung 5 zeigt die Einordnung dergebnisse der Mediationsanalysen nach Zhao et

al. (2010).Sie unterscheiddtei vorhandenen Mediationseffektanischencomplementary

competitiveundindirect-only Mediationen.

Zur Uberprifung der Hypothesen zarBchungsfrag@ wurden Moderationsanalysen
mit Hilfe des SPSS Makros PROCESS Version 4.3.1 (Hayes, 2022) durchgefuhrt.

4.7.5 Moderationsanalyse

PROCESS verwendet lineare Regression nach der Methode der kleinsten Quadrate, um

unstandardisiert®egressionskoeffizienten aumitteln.Fur die Inferenzstatistik wurden

Bootstrapping mit 5008acher Wiederholung (Hayes, 2018) und heteroskedastizitats

konsistente Standardfehler (MacKinn@008 eingesetztAuf eine Zentrierung der

metrischen Interaktionspartneur Reduktion einer auftrenden Multikollinearitatvurde

aufgrund der Empfehlung nach Hayes (20d&zichtet.
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4.7.6 Anmerkung zur Methodenwahl

Alternativ ware es interessant gewegsdie im Fokus stehenden Y¥mechanismen der
vorliegenden Forschungsarbeit in ein8nukturgleichungsmodell zusamnzerfasserund
zu prufen(Steinmetz, 2016 Dieses Vorgehen hatte ganzheitliche Aussagen zum
Forschungsmodelk{eheAbbildung2) erméglicht.Waren Daten zu mehreren
Messzeitpunkten erfasst worden, hatte dieses Vorgalsse@enfAussagen zu
Kausalzusammenh&angen mdglich gemabie.Daten in der vorliegenden Forschungsarbeit
wurden jedoch zu einem einzigen Messzeitpunkt erfasstde vorhandene Stichprohear
fur ein solches Testverfahren klein Deshalbwurdendie einzelnen
Wirkunggzusammenhdange in separaten statistischen Verfahren berdaamitkénnen

Aussagen zu den einzelnen Hypothegemacht werden

4.7.7 Voraussetzungen fiie Mediations und Moderationsanalyse

Die Voraussetzungen fur die Mediatiensid Moderatiorsnalyse wurden analog einer
linearen Regressiogeprft(Field, 2013)undkonnten flur alleModelle (H1.a, H1.b, H2.a,
H2.b) als erflillt angenommen werden. Untenstehend werden die einzelnen Voraussetzungen
kurz aufgefuhrtDie entsprechenden SR8®tputs kdnnen bei Interesse in Anhdhg

eingesehen werden.

T All e in den Analysen eingesetzten Vari abl
mi nde sstteunfsi ggen 2 qubSklalsaanZembdi &eZit mmer ma
T Die Lineafr¢gart # €6 wWygprdledhreds eeni nes Streudi agr a
Gl 2ttung (l ocally estoipmabteetdn aScohatoehtle.r gpi at

S

Vorausgletrzdungeari t@t nicht ¢berall eindedud

basi awénden theoretischen Grundl agen al

2017)
Fur die weiteren Voraussetzungen wufdejedes Modelkine multiple Regression mit
der jeweiligen unabh&ngigen Variable und der Mediatioespektive Moderationariable

als Pradiktoren und der abhéngigen Variable als Kriterium berechnet

T DaNi cMotr handeaeamseai ru starken Multikollinea

Kol | i n® artigte®ptridnf ta.l | en Mo &al IHlannfzlba tiieobn sdfeark t

weit unter der TOl efamwachweKiehv&nBruder

T Die Normal verteilung des Fehl erwerts wurd

standardi sieptesc Reagle kiognimtt e f ¢r al |l e Mo de

erfe¢ll twbedemacphBeghner & Ziegler, 2009) .
4
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T Die Homoskedastizit?2t wugtden darhdingdi aretse rSt
gesch2tapersWwWhrgeprafte Modell e konnte di
erf ¢l It angenomamehf Weridgas WwWas kedars kemnd
Laat z, 2017)

T KeiAuwet ok ordesrl aR awsnimdduee na mDhuar iMla mdsBarm t i st i k
cber on gf tVorausset zung &losn netref ¢fl¢glrt abl d ter aMeoho
al |l e zWe rsttehredh i3e§eevl ¢, 2013) .

5 Ergebni sse

In diesem Kapitelverden die Ergebnisse deéorschungsarbeitorgestellt Zunachst
wird die deskriptive Statistikorgestelltbevor die Ergebnisse der Mediatiensd

Moderationsanalyselmeschrieben werden.

5.1 Deskriptive Statistik

Eine tabellarische Darstellung ddittelwerte (M) und StandardabweichungD) in
Tabelle8 liefert erste Informationen Uber Laged StreuunglerErgebnisselir eine
bessere Ubersicht sind dige Ergebnisse entlang des Forschukigslells nach
ArbeitgessourcenArbeitsanforderunge, Job CraftingundIndikatoren firdas
Wohlbefinderdargestellt.

Tabel | e
Deskri ptidwea trdtaissttiekn Skal en
Anzahl Antwort-

Konstrukte Skalen Items N M SD skala
Arbeits- Autonomie 6 72 4.35 0.53 b
ressourcen sozide Unterstétzung 2 72 3.49 0.72 a
Arbeits- quantitative Anforderungen 4 72 3.21 0.80 a
Job Crafting Erh°® hung sozider Ressourcen 4 72 321 0.84 b

Erh° hung struktureller Ressourcen 4 72 4.25 0.62 b

Erh°hung herausfordernder Anforderungen 72 3.41 0.73 b
Indikatoren Emotionae Ersche pfung 5 72 233 0.82 a
Wohlbefinden :

Arbetsengagement 9 71 391 0.50 a

Anmerkung. 5-stufige Likert-Skala,
a: 1=nieffast nie bis 5=immer , b: 1=trifft gar nicht zu bis 5=trifft \llig zu

Die Mittelwerte reichen vo&.29 fir Unsicherheitund 2.33 firemotionale Erschdpfung

bis 4.35 furAutonomie Neben Autonomid&anndie Erhéhung struktureller Ressourcen
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(M=4.25)bei moglichen Antwortoptionen zwischen von 1 b&l$sehr hoch angegeben
werden Arbeitsengagemern({iV=3.91),soziale Unterstltzun@=3.49) uncerhéhung
herausfordernder Anforderungél=3.41)sind hoch bewerteDie Mittelwerte von
guantitative Anforderunge(M=3.21) underh6hung sozialer Ressourc@vi=3.21)liegen
im mittleren, wahrenémotionale Erschépfun@=2.33) undJnsicherheitM=2.29) im

tiefen Wertebereich liegen.

Insgesamtiegendie Mittelwerte derArbeitsressourcen (Autonomie und soziale
Unterstutzungaugenscheinlichdher als digler Arbeitsanforderungen (Unsicherheit und
quantitative AnforderunggnDer Wilcoxon-Testauf Mittelwertsunterschiedeeigt, dass as
ArbeitsengagemeniM=3.91) als positiver Indikator fur das Wohlbefindggnifikanthoher
bewertetwird als die emotionale Erschépfungl£2.33}. Die Bewertungen fiir die proaktive
Arbeitsgestaltung liegen im mittleren lsishrhohen Auspragungsbereidd£3.21 bis
M=4.25) wobei die Erh6hung strukturell®essourcesignifikanthéher ausfallt als die
anderen beiden Job Craftiiijmensioner? Mit 0.50 zeigt sich die kleinste
Standardabweichung bei der SkAkbeitsengagementvahrend die grosste
Standardabweichung mit 0.87 kémsicherheitgemessen wurde.

Tab&l | e

Korrel at abhematfgir xdi e Hypothesenpr ¢¢fung rel evanter Ve
Konstrukte Skden 1 2 3 4 5 6 7 8 9

Arbeits- 1. Sozide Unterst¢tzung

ressourcen 2. Autonomie o4 )

Arbetss |3, Quantitative Anforderungen -03 -29°

anfor der ungen 4, Unsicherheit 00 07 01

Job Crafting 5. Erh® hung sozider Ressourcen 15 -04 18 13 ]

6. Erh® hung struktureler Ressourcen o1 02 00 09 48" )

7. Erh® hung herausfordernder Anforderungen 03 16 44" 06 26 43" )
Indikatoren 8. Arbeitsengagement 3" 19 _02 18 30 38" 26" )
Wohlbefinden ; .

9. Emotionale Ersch® pfung 0L -05 25 04 07 -18 .03 -31**

Anmerkung. N=72; zweiseitige Rangkorrelation nach Spearman (rs); s*mitliche Skaen haben einen Wertebereich von 1 bis 5.
* DieKorrdation ist signifikant auf dem p=0.05 Niveau (zweisditig); ** Die Korreation ist signifikant auf dem p=0.01 Niveau (zweiseitig)

Tabelle9 gibt einenUberblick tiber die Zusammenhénge zwischen den Variabien

signifikanten Werte sindit einemStern(*) markiert.Es zeigtsich ein positiver

1 Der asymptotisch&Vilcoxon-Test zeigteinesignifikant hdhere Bewertung von Arbeitsengagement als
von emotionaler Erschépfurfg=-7.15 p<0.001, n=71). Die Effektstarke liegt bai=0.85und entspricht nach
Cohen (1992) einem starken Effekt.

2 Der asymptotische Wilcoxeifiest zeigt eine signifikant héhere Bewertung von Erhéhung struktureller
Ressourcen als von Erhéhung sozialer Ressource®. {87p<0.001,n=72) und von Erhdéhung
herausfordernder Anforderungen {857, p<0.001,n=72). Die Effektstarken liegen mit 6:80und r=0.77und
entsprechen nach Cohen (1992) einem starken Effekt.

4



ZusammehangzwischenArbeitsengagemenindsozialer Unterstiitzunrs=0.32*) 3sowie
ein negativer Zusammenhang zwiscleheitsengagemenindemotionaler Erschépfung

(r<=-0.31**). Autonomiekorreliert signifikantnegativmit quantitativen Anforderungefns=-

Masterarbeit

0.29%). Quantitative Anforderungeinangen signifikanpositivmit Erhéhung

herausfordernder Anforderungén=0.44"* ) undemotionaler Erschopfun@s=0.25%)

zusammenwahrend Wsicherheit zu keiner der Variablen einen signifikanten

Zusammenhangeigt Nicht Gberraschend korreliereie einzeln@ Job Crafting

Dimensionen untereinandédachCohen (1992%ind alle gefundenen signifikanten

Zusammenhange als mittlere Effekteinterpretieren.

TabelOl e
Quell en von sozialer Unterstg¢gtzung: Per sonen,
BedbhefeiAr lsaintdspzibdbt eme an
Hilfe& Unterst¢étzung Arbeitsproblemeanh®ren

Skalal-2 Skala3-5 k.A. Skala1l-2 Skala3-5 k.A.
Mitgr¢nder*in 1 29 42 0 31 41
K ooperationspartner*in 6 36 30 4 38 30
Berufskolleg*in 14 48 10 4 62 6
Lebenspartner*in 10 57 5 2 65 5
Kund*in 41 29 2 40 26 6
andere 25 43 4 21 49 2

Anmerkung : N=72, M ehrfachantworten m°glich, angezeigt wird die Anzahl Nennungen,

Antwortskaavon 1 - nigffast nie bis 5 - immer, k.A .=keine Antwort

Ni col e

Tabelle10 gibt einen Uberblickiber die Angaben der Befragten, wie haufig Personen

im beruflichen Kontext bei Bedarf Hilfe und Unterstitzung bieten, respektive bereit sind

Arbeitsprobleme anzuhéreBei der Fragewerim Berufskontexbei Bedarf Hilfe und

Unterstitzung bietetvurden Lebenspartner*innen=57), Berufskolleg*innenrc48) und

andere(n=43) am haufigstegenannt. Kooperationspartner*innew86), Mitgriinder*innen

(n=29) und Kund*innen (=29) wurden haufig genannt, wobei bei Mitgriinder*innen und

Kooperationspartner*innekeine Angabebenfallseinehaufiggewahlte Antwortoption war.

Bei Kund*innen wurde die Skalen tiefen Auspragungsbereich (Skal&)jlam haufigsten

angewahl{n=41).Die Antwortenauf dieFrage, wer bei Bedarf bereit ist, Arbeitsprobleme

anzuhorenverteilen sich sehr &hnlichebenspartnersinnem¢65), Berufskolleg*innen

(n=62) undandere(n=49) wurden am haufigsten genannt.
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5.2 Uberprufung der Hypothesen zuForschungsfragel

Zur Beantwortung vororschungsfragé (Wie beeinflussen die verfligbaren
Ressourcen den Zusammenhang zwischen Job Crafting und Arbeitseng@yemeten
zwei Mediationsanalysen durchgefuHoie Ergebnisse zeigen, dass Hypothese Hl.a

angenommen werden kann, wahreinelHypothese H1.labgelehntverden musdDie

Ergebnisse der Mediationsanalysen werden in den folgenden zwei Unterkapiteln vorgestellt.

5.2.1 Hypothese Hl.a

Es wurde eine Mediationsanalyse durchgefihrt, uiabarprifenob die Erhdhung
sozialer Ressourcgdob Crafting)dasArbeitsengagemenbrhersagnkannund ob der
direkte Zusammenhang duralahrgenommensozialeUnterstitzundArbeitsressource)

mediiert wird Abbildung6 zeigt dasviediationsmodelmit denRegressionskoeffizienten

Soziale Unte té¢tzung
032 3 0.1 9 b)(
[ErhOhung SOZia)cl Ressour—cen Arbeitsenga
0.1 4c)
Anmer:Nszrgder Koef fizient F®GOtNisviegganu fi kant auf dem p

Abbi Iédendg at i onsmodel Imizu RHeygp oetshsd soen shklo.eaf f i zi ent en

Das Modell zur Prufung voRfada ist signifikant (1, 63)=5.87 p=.02). Esleistet
einensignifikanten Erklarungsbeitramit einempositivenRegressionskoeffiziean
(B=0.32). Das Modellmit den Pfaden b undist ebenfallssignifikant (2, 67)=8.29;
p<.001), wobei dieunabh&angige Variablgoziale Unterstitzungjgnifikantpositiv auf die
abhangige Variabl&rbeitsengagemeriPfad b,B=0.19, p=.01) wirkt. Die unabhangige
VariableErh6hung sozialer Ressourcedirkt nicht signifikantauf die abhangige Variable
ArbeitsengagemeiiPfad c,B=0.14, p=.06). Die Varianzaufklarung der abhéangigeariable
Arbeitsengagemeinurch die unabhangigen Variablsoziale Unterstitzungnd Erh6hung
sozialer Unterstiutzungetragt23% (R2=0.23).
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Der indirekte Effekist signifikant(a*b, B=0.06, Perzentile Bootstrap 95%I [0.0055,
0.1342)). Der vollstandigstandardisierte indirekte Effekt bagt0.104 Der Gesamteffekt
(a*b+c) betragD.20 (p=.01). Er setzt sich ausem indirekten Effekt von 06 und dem
direkten Effekt vor0.14 zusammenDer Anteil des indirekten Effektes ameGamteffekt
betragt0.29 (0.05850.2032=0.2879. Das heisst, 28rozent de&esamteffekts von
Erh6hung sozialer Ressourcen auf Arbeitsengagewenten tbesoziale Unterstitzung

erzielt.

Nach der Einordnungdtelle von Aao et al.(2010,sieheAbbildung5) deutendie
Ergebnissaarauf hin, dassineindirect-only Mediation vorliegt Es kann davon
ausgegangen werden, dass allein soziale Unterstutturggeinenweiteren Mediatordie
Beziehung mediierDamit kann die Hypothese bestatigt werden, dass soziale Unterstitzung
als Mediator in der Beziehung zwischen Erh6hung sozialer Ressourcen und

Arbeitsengagement dient.

5.2.2 Hypothese Hb

Es wurde eine Mediationsanalyse durchgefihrt, um zu tUberprifen, ob die Erh6hung
struktureller Ressourcen (Job Crafting) das Arbeitsengagement vorhersagen kann und ob der
direkte Zusammenhang durdle wahrgenommene Autonom{@rbeitsressource) mediiert
wird. Abbildung7 zeigt das Mediationsmodeill Hypothese H1.mit den entsprechenden

Regressionskoeffizienten.

Aut onomi e

0.0 4a) 0.1 3b)

Er h° h k | 1
[ r ung Strﬂ ture er Arbeitsenga

Ressourcen 0.3 8 ¢)(

Anmer:NzrRgder Koef fizient FG&GOtNisviegenu fi kant auf dem p

Abbi I7dMendg at i ons moddllll. bz mi Hy Retghesesi onskoeffi zienten

Das Modell zur Prufung von Pfad a ist nicht signifikde(tl( 69)=0.04 p=.84). Es
leistet keinen signifikanten Erklarungsbeitrag. Begressionskoeffizient ist kleiner als Null

4 Das Modell wurde unter Einsatz des Iteseziale Unterstitzun@erhalt von Hilfe und Unterstiitzung)
berechnet. Unter Anwendung der Skalee sich aus den zwiemsErhalt von Hilfe und Unterstutzurspwie
Bereitschaft Arbeitsprobleme anzuhémmsammensetzzeigte dadModell keinen signifikanten
Mediationseffek{B=.03, Perzentile Bootstra®5%KI [-.0062, .09%69], weshalb davon abgesehen wurde.

5
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(B=-0.02). Das Modell mit den Pfaden b und c ist signifikaf¢q, 68) =4.32 p=.02). Die
unabhangige VariablErh6hung suktureller Ressourcemvirkt signifikant positivauf die
abhéangige Variabl&rbeitsengagemeriB=0.33 p=.01).Die unabhangige Variable
Autonomiezeigt keinesignifikante Wirkungauf die abhédngige Variabkrbeitsengagement
(B=0.13, p=.20). Die Varianzaufklarung der abhangigen Variabtbeitsengagemeiurch
die unabhéngigen Variablé&xutonomieundErhéhung sruktureller Unterstitzundetragt
18% (R?=0.18).

Der indirekte Effekt ishicht signifikant (a*b,B=-.003 Perentile Bootstrap 95%l [-
.0376, .04(®]). Der vollstandig standardisierte indirekte Effekt betrd@fi4. Der Anteil des
indirekten Effektes am Gesamteffekt betr@gil(0.00300.3277%=0.0092. Ein Prozentdes
Gesamteffekts von ErhohustyukturellerRessourcen auf Arbeitsengagement wird also Uber

Autonomieerzielt.

Nach der Einordnungstabelle von Zhetaal.(2010, siehé\bbildung5) deuten die
Ergebnissaarauf hin, dassinedirect-only Mediation(keine Mediation)orliegt und das
theoretische Modell hinterfragt werdsallte. Der Mediationseffekt volutonomie in der
Beziehung zwischen Erhéhung struktureller Ressourcen und Arbeitsengagemest

nicht nachgewiesen werden

5.3 Uberprufung der Hypothesen zu Forschungsfrage2

Zur Beantwortung voirorschungsfrag2 (Wie beeinflusst Job Crafting den
Zusammenhangwischen Arbeitsanforderungen und emotionaler Erschopfagrden
zwei Moderationsanalysen durchgefutie Ergebnisse der Moderationsanalysen werden in

den folgenden zwei Unterkapiteln vorgestellt.

5.3.1 Hypothese H2.a

Es wurde eindModerationsanalyse durchgefiihrt, um zu bestimmen, ob die Interaktion
zwischenJob Crafting Erh6hung sozialer und struktureller Ressouyestd quantitativen
Arbeitsanforderungen die emotionale Erschopfung signifikarttersagtAbbildung8 zeigt

das Moderationsmodell zu Hypothese H2.a
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Job CirExfht°ihnugng |sozi al er
&strukturel)l e Ressour cen

Quantitative |Anrforderuongen Emotional e E

Abbi I8dMondger ati onsmodel | Zzu Hypothese H2. a

Die Ergebnisseler mit PROCESS durchgefuhrtdtoderationsanalyse zeigéeinen
Effekt vonJob Crafting Erhéhung sozialer und struktureller Ressouncauaf den
Zusammenhang zwischgmantitativen Arbeitsanforderungemdemotionaler
ErschopfungqiR?=6.58%, (F(3, 68) =1.11p=.35,95% KI [-.3187, .608R Auf eine
Visualisierung des Interaktionseffektes anhand eBieiple SlopeAnalysewird aufgrund

fehlender statistischer Signifikanerzichtet (lie Grafik ist in AnhangC einsehbay.

Entlangder Empfehlung von Hayes (2018) wurde der Interaktionsterm aus dem Modell
entfernt um die Haupteffekte zu prufeAnalog 2z1im Moderationsmodell in PROCESS
werdenfolgenddie unstandardisierten Regressionskoeffizienten beridb#estneue
Gesamtmodelbhne Interaktionsternst nicht signifikantF(2, 69)=2.19p=.12, n=71. Auch
zeigte siclkeinesignifikante Beziehungwischen der Erhéhung der Ressourcen und
emotionaler Erschopfundd€-0.08, p=.60).Zwischenden quantitativen
Arbeitsanforderungen und emotionaler Erschdpfung zeigte das Modell einen signifikanten
Zusammenhand3£0.25, p=.04). Dieses Ergebnis deckt sich mit der Erkenntnis aus der

Korrelationsmatrixn Tabelle9).

5.3.1 Hypothese H2.b

Es wurde eine Moderationsanalysg PROCESSIurchgéiihrt, um zu bestimmen, ob
die Interaktion zwischen Job Crafting (Erh6hung sozialer und struktureller Ressourcen) und
Unsicherheidie emotionale Erschépfursggnifikant vorhersagtAbbildung9 zeigtdas

Moderationsmodell zu Hypothese H2.b.
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Job CirBExrfht®ihnugng |sozi al er
&strukturel)lefy Ressourcen

Unsi cher hgit Emotional e E

Abbi I9dMiondger at i onsmodel | Zzu Hypothese H2.Db

Die Ergebnisse zeigen keinsignifikantenModerationseffekt von Job Crafting auf die
Beziehung zwischen Unsicherheit und emotionaler Erschopédrig0.1%,F (3, 68)=0.12
p=.95, 95% KI [.4914, .4087]Auf eine Visualisierung des Interaktionseffektes anhand
einer SimpleSlopeAnalyse wird aufgrund fehlender statistischer Signifikaezzichtet (die
Grafik ist in AnhangC einsehbar).

Entlang der Empfehlung von Hayes (2018) wurde der Interaktionsterm aus dem Modell
entfernt, um die Haupteffekte zu prufen. Analog zum Moderationsmodell in PROCESS
werden folgend die unstandardisierten Regressionskoeffizienten berichtet. Das neue
Gesamtmodeohne Interaktionsterm ist nicht signifikami(2, 69)=0.33, p=.72, n=71. Auch
zeigtesich wederwischen der Erhéhung der Ressourcen und emotionaler Erschopfing (
0.07, p=.67) noch avischenUnsicherheiund emotionaler Erschépfuregn signifikanter
Zusammenhang3=0.08, p=.47).

6 Di s & bbd

In Kapitel 6 werden dieentralerErgebnissaler Forschungsarbeitisammengefasst,
interpretiert und vor dem Hintergrund der Theorie diskutigig. Arbeit befasst sich mit der
Frage, wieArbeitsmerkmale, Job Crafting und Wohlbefinden bei Selbstandigerwerbenden
zusammenhangebie Forschungsfragen werden soweit mdghaih den Hypothesentests
beantwortetWo das aufgrund fehlender signifikanter Ergebnisse nicht mdglich ist, werden
deskriptiveAussagen beigezogen, um Aussagen machen zu kdbasKapitel gliedert
sich indrei Abschnitte. Zunachst weedin den folgenden drei Kapitélie Ergebnisse
interpretiert undlie ForschungsfragdmeantwortetDanach werden
Handlungsempfehlungen vorgestetigvordie Limitationen der Forschungsarbeibrtert

werden.
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6.1 Deskriptive Ergebnisse

In diesenmKapitel werden die deskriptiven Ergebnisse der Forschungsadreidtem
Hintergrund des theoretischen Rahmenmodells diskutirettmit bisherigen empirischen
Befundenin Verbindung gebracht. Die deskriptiven Ergebnisse tragen hauptséchlich zur
Beantwortung der Hauptforschungsfrdge (Wie hangen Arbeitsmerkmale, Job Crafting

und Wohlbefinden bei Selbstandigerwerbenden zusamyen?

Bisherige Befundéegen nahe, dasselbstandigerwerbende Uber eine hohe Autonomie
verfugen(Gelderen, 2016)wahrend siesich in einem von UnsicherhgRauch et al., 2018)
undhohenAnforderunger{De Jonge & Dormann, 200@jepragten Arbeitsumfelbewegen
SozialeUnterstitzung durch die Familie und das berufliche Netzg#irkh diesem Kontext
alsweitere wichtigeRessourcéVaaget al, 2014)neben AutonomieDie deskriptiven
Ergebnisse der vorliegenden Arbeit bestatigeise AussagerDie Teilnehmer*innen der
Studie erlebemeben einer hohen sozialen Unterstitzeimpehrhohes Mass an Autonomie
Die Befragten geben an, dass sie siaghPersonen aus ihrem Umfeld verlassen kdnnen,
wenn sie Uber Arbeitsprobleme sprechen méchten oder korknétestitzundei der
Arbeit benottigenDie grosse Mehrheitennt in diesem Zusamenhang detdie
Lebenspartnerti. Am zweithaufigsterbietenBerufskolleg*innenUnterstitzundevor
anderegenannt werdernter dem Sammelbegrifinderewerdenunter anderen
Unterstutzer*innen aus dem familiaren Umfeld und dem Freundeskreis vermutet, wobei die
vorhandeneiaten eine konkretAussage dazu nicht zulass®as deckt sich mit Befunden
aus der Literatur, dass Familie und berufliches Netzwéalaget al, 2014) sowie
Lebenspartnerfinnen (Schonfeld & Mazzola, 20dhtige soziale Ressourodlr

Selbstandigerwerbendarstellen.

Frihere Studiebeschreibeutonomie und soziale Unterstitzuakgwichtige
Grundlage fur Arbeitsengagemeaais positiven Indikator des Wohlbefinder(€hristian et
al., 2011)i dies nicht nur im Kontext von abhangig Beschaftigten, sondern auch von
SelbstandigerwerbendéWach et al., 2021 Auch diesen Befund bestatigen die
vorliegenden DatenVie erwartetgibt es einen positiven Zusammenhang zwischen sozialer
Unterstitzung und ArbeitsengagemeXxisserdengeben die Befragten ein hohes
Arbeitsengagement aBas kann zu einem Teil dadurch erklart werdiass
Selbstandigerwerbende igbeitssituatiorauf ihre Wiinsche, Bedurfnisse und Motive

abstimmea kénnen(Stephan et al., 2020pie zur Verfiigung stehenden Ressourcen erklaren
5
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einen weiteren TeilGorgievski und Stephan (2018¢nnerArbeitsengagemeraiseine
entscheidende Voraussetzung fur proaktives und innovatives Harmateln
Selbstandigerwerbendewéhrend Bakker et al. (2023) ewechselseitige positive
Verstarkung vordob Crafting und Arbeitsengagemdéetscheiben.Dieser positive Kreislauf
zeigt auf, dass Ressourcen nicht nur Ausgangspunkt von Arbeitsengagement sind, sondern
auch Folge von proaktivem, selbstinitiertem Verhglidas wiederum von
Arbeitsengagement begiiigg wird. Die deskriptiven Ergebnisse der vorliegenden
Forschungsarbeliestéatigen eine positive Korrelation zwischgbeitsengagement und
Erhohung der sozialen und strukturellen Ressourcen sowie der Erhohung der
herausfordernden Anforderungé&Mer von der eigeneArbeit begeistdrund inspiriet ist

oder sich glucklich fih) wenndie Arbeitintensivist, betreibt eher Job Craftingespektive
werin Eigenregie die eigene Arbeit mitgestalgbt eher ein hohes Arbeitsengagemant

Es ist zu bedenken, dass dieBefund keine kausalen Zusammenhénge aufzuzeigen
vermag, da das Querschnittsdesign der ForschungsarbeitAeaasage Uber die zeitliche
Abfolge des Wirkmechanismus zul&sst. Auf diese Limitierung der vorliegenden Arbeit wird

in Kapitel 6.5 vertieft eingegangen.

Verschiedene Studien belegen, dasis Craftingnicht nur eine positive Wirkung auf
Arbeitsengagemer{C.Q. Lu et al. 2014)hat, sondern auch positiv iitbeitszufriedenheit
(Qi et al., 2016und negativ miBurnoutzusammehangt(Zhang & Parker2019).Neben
den hohen Niveausn Ressourcen und Arbeitsengagement, zeigen die deskriptiven
Ergebnissaler Forschungsarbadinausgepragtdob CraftingAktivitaten der BefragtenDie
Erhohung struktureller Ressourcen, wie das Bestreben im beruflichen Kontext, die eigenen
Fahigkeiten weiterzuentwickeln und neue Dinge zu lernen, wurde von vielen Personen aus
der Stichprobe sehr hoch eingeschdas hohe Niveau kdnnte damit erklart werden, dass
Selbstandigerwerbende sich ihre Selbstandigkeit selbst aussuictielie damit
verbundenen Anforderungen als positive Herausforderung an@@aem et al., 2016)Sie
sindintrinsisch motiviert, dass ihre Arbeit herausfordernd bjeileishalb sie Job Crafting
betreibenBakker et al., 2023)

Die Erh6hung sozialer Ressourcendstitlichweniger hoch ausgepragt als die
Erh6hung struktureller Ressourc®ie den Forschungsfragen zugrundeliegeAdaahme,
dass die Erh6hung sozialer Ressourcen fur Selbstandigerwerbende besonders wichtig ist,

wird anhand der deskriptiven Daten nicht bestattlche Faktoren diesen Befund
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erklaren, kann mit der vorliegenden Arbeitht abschliessend geklart werden. Ein Ansatz
konntedie Personlichkeit von unternehmerischen Personen\einn sich
Selbstandigerwerbendaifgrund von hohenterner Kontrolliiberzeugung,
Risikobereitschaft, Selbstwirksamkeit ugttesstoleran¢Cuesta, SgrezClvarez, Lozano,
Garca-Cueto & MUfiz, 2018)lieber auf sich selbst verlasseals andere mit ihren
Arbeitsproblemen zu behelligeBin anderer Erklarungsansatz findet sich in
StichprobenstruktuNicht eine Person gibt aim beruflichen Kontext keine soziale
Unterstitzung zu erhalteBaszeigtsich auch bei der Frage, wer soziale Unterstitzung
bietet,neben den sehr haufig genannten Berufskolleg*innen und Lebenspartner*innen
werdenMitgriinder*innenund Kooperationspartner*innggweils von mehr als einem
Drittel der BefragtemenanntDie Aussage, dass SelbstandigerwerbendeVergleich zu
abhangig Beschaftigten Feedback und soziale Unterstiitzung durch Vorgesetzte oder
Teamkolleg*innerfehlen(Fernet et al., 2016yvird in der untersuchten Stichprobe nicht
bestatigt Anstelle von Vorgesetzten und Teamkolleginteten bei
Selbstandigerwerbenden Mitgriinder*innen, Kooperationspartner*jiBemfskolleg*innen

sowiePersonen aus dem privaten Umfeld.

Unsicherheit gilt als wichtiger Faktor im Zusammenhang mit Unternehmertum und
Selbstandigkeit (McMullen & Shepherd, 200B)ese Tatsachist in den deskriptiven Daten
nichtaugenscheinlickDas Nveau der wahrgenommenen Unsicherheit sowohl in Bezug auf
die Auftragslage als auch die finanzielle Absicheristgief. Das konnte einerseitiaran
liegen, dass die Geschéaftsganige Befragtersopositiv sind, dass Unsicherheit effektiv
nicht vorhanden istAls andere Erklarung kénnte der Personlichkeitsansgigezogen
werden Dass in der Stichprobe Optimismus und Proaktivitat hoch ausgepragt ist
(HernandezSanchez, Cardella und Sanct@arcia 2020)und die Befragten, die
vorhandene Unsicherheit nichis solchebewertenWenn Selbstandigerwerbende ihre
stressigen Berufe selbst auswéhlieann es sein, dass sie die daraus resultierenden
Herausforderungen positiv erleben (Baron et al., 2Ni)diesem Erklarungsansaitdnnte
Unsicherheit vorden Betroffenemls Chance fir persénliches Wachstum und
unternehmerischen Erfolgewertet werderWWeder zum Geschéaftsgang noch zur
Personlichkeider Befragten kann anhand der erhobenen Informationen eine Aussage
gemacht werdenWie in Kapitel6.5 erlautert wirdst nicht auszuschliessen, dassidieer
Forschungsarbeit verwendddperationalisierung des Konstrukts Unsicherheit zu den

(fehlenden) Ergebnissen gefihrt hat.
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Die Daten der vorliegenden Forschungsarbeigieni wie im Job DemandResources
Modell postuliert (Lesener et al. 201 %inennegativerZusammenhang zwischen
Arbeitsengagement und emotionaler ErschopflimgagiertdPersonemebenweniger
haufig an, emotional erschopft zu sdtmotional erschépften Personen féllt es weniger

leicht, Arbeitsengagement zu zeigen.

6.1.1 Fazit zu den deskriptiven Ergebnissen

Aus den deskriptiven Daterakn vor dem Hintergrund der theoretischen und
empirischen Grundlagefir die befragte Stichprobdelgended~azit gezogen werdefRir
die Selbstandigerwerbendetellt soziale Unterstitzurdurch Lebenspartner*in, aber auch
durchMitgrinder*innen, Kooperationspartner*innen und Berufskolleg*innen eicétige
Ressource danoch wichtiger ist die wahrgenommene AutonorbiasBestreben im
beruflichen Kontext, die eigenen Fahigkeiten weiterzuentwickeln und neue Dinge zu lernen
kanntheoretisch gut mit einem hohen Arbeitsengagement in Zusammenhang gebracht
werden. Sowohl Arbeitsengagement als auelldb CraftingDimensionErh6hung
struktureller Ressourcesindin der Stichprobe hoch ausgeprdgie einzelnen Bestandteile
despositiven Kreislauks zwischen Ressourcen (Autonomie), Arbeitsengagemend aimd
Crafting (Erh6hung struktureller Ressourcseimd in der Stichpradin einemhohen
AusmassvorhandenDaneben istlie emotionale Erschopfures mogliches negatives
Ergebnism Job Demand&esources Modeilkenig ausgepragbiese Befunde decken sich
mit den Erwartungen aufgrund des theoretischen Hintergrgedi®n aber noch keine
Informationen zu den Zusammenhangen zwischen den Arbeitsmerkdabe@rafting und
dem Wohlbefinden.

Werden die Zusammenhénge betrachtet tzeodp wie erwartet, dass
Arbeitsengagemersowohl mitJob Craftingals auch mit sozialen Ressourqessitiv
korreliet, wahrend der Zusammenhang zu emotionaler Erschdpfung negativfrgtund
der hohen Auspragung und der theoretischen Uberlegungen wird Autonomie als wichtiger
Einflussfaktorauf das Wohlbefinden bei Selbstandigerwerbenden erwartet. Diesbeziglich
konnten die erwarteten Zusammenhaimgder Stichprobaicht aufgezeigt werdenla
Autonomie weder mit Arbeitsengagement noch mit den Job Creltimgnsionen
signifikantkorreliert Hingegenzeigte sich ein negativer Zusammenhang zwischen

Autonomie und den quantitativen Arbeitsanforderuniéer tber eine hohe Autonomie
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verfugt,arbeitet weniger haufig unter Zeitdruck, den ganzen Tag mit hohem Tempo oder
verflgt nicht Uber gentigend Zeit, alle Aufgaben zu erledigemd umgekehrt. Dieser
Zusammenhang konnte damit erklart werden, dass Aute@nesnden Personen ermdéglicht,
ihre Arbeitszeit frei einzuteileand die Arbeitslast selbst mitzubestimm&omit ermdglicht
Autonomie die Regulation deugntitativen Arbeitsanforderungeie stellt gleichzeitig

hohe Anforderungen an das Selbstmanagemenbugtidie Gefahselbstgedhrdender
Bewaltigungsstrategiefblowiak& DelLongchamp, 2(2.

6.2 Beantwortung der Forschungsfrage 1

Um dieForschungsfrage Wie beeinflussen die verfligbaren Ressourcen den
Zusammenhang zwischen Job Crafting und Arbeitsengagenzeri@antwortenywurden
zwei Hypothesen aufgestellt, die je mit einer Mediationsan@gtestet wurderDie
Annahme, dass Job Crafting positiv mit Arbeitsengagement zusammenhangt, weil dadurch
mehr Ressourcen zur Verfigung stehen, konnte in der vorliegenden Forschungsarbeit
teilweise bestatigt werdeMvahrend soziale Unterstlitzung den Zusammenhang zwischen de
Job CraftingDimensionErhdhung sozialer Ressourcen und Arbeitsengagement mediiert
(H1.a) konnte dieser Effekt von Autonomie auf den ZusammenbhamngrhenErhdhung

struktureller RessourcamdArbeitsengagement nicht aufgezeigt werdd.b).

Selbstandigerwerbend@nnenihr Wohlbefinden am Arbeitsplatzeeinflussen, indem
sieihre Arbeit proaktivnach ihren Wiinschen und Bedirfnisgestalten und ihnen in der
Folge mehr Ressourcen zur Verfiigung steMemschiedene Studien zeigeowohleinen
positiven Effekt von Job Craftingz.B. Hakanen et al., 201Petrou et al., 2012)ls auch
von Arbeitsressourcefz.B. Clasen, 208; Stephan et al., 202@uf das Arbeitsengagement
Job Craftingund Arbeitsressourcen sind indes nighibhangig voneinandéz.B. Tims et
al., 2013) da Job Craftinghktivitatenim Verlauf der Zeidazu fihren, dass mehr
Ressourcen zur Verfigung steh&teichzeitigbraucht es Ressourcen, um Job Crafting
betreiben zu kdnnein der vorliegenden Arbeit wurde eine Mediationsanalyse durchgefihrt,
um die Zusammenhéange im Kontext von Selbstandigerwerbenden zu unterfiehen
Ergebnisse bestatigedasssoziale Unterstitzun@Ressourceflen Zusammenhang zwischen
derErhdhung sozialer Ressourc@ob CraftingundArbeitsengagememrklart Diese
Aussaganussaufgrund methodischer Limitationeler vorliegenden Forschungsarbeit
relativiert werden, ddie im Querschnittdesigdurchgefihrte Studie keine Aussage Uber die

zeitliche Abfolge der Zusammenhéange zulddst. die Aussage belastbar zu belegen, misste
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eineStudie mit mehreren Messzeitpunkten durchgefihrt wef8tsin, 2022 Nur so wéare
statistisch sauber nachweisbar, dasdale Unterstitzung den Zusammenhang zwischen
Erhdhung sozialer Ressourcen und Arbeitsengagement mediiert und die Variablen nicht in
einer andereKonstellationzusammenhangeiirotzdemlasst sich aus der Analyse der
vorliegenden Forschungsarbeit aufgrund der theoretisdbdritungund de bisherigen
empirischen Befunde (siehe Tirasal., 2013¥ur die Praxis ableiten, dass es fir
Selbstandigerwerbendehnendsein kannZeit in Job CraftingAktivitaten zu investieen.

Wer auch in vollen ArbestvocherRaum furberuflichenAustauschschafft holt sich damit

nicht nur kurzfristig Rat oder Unterstiitzung, sondern investidéngerfristig zur

Verfligung stehendsoziale Unterstiitzung als wichtige Grundlage fir das Wohlbefinden am

Arbeitsplatz.

Hypothese H1.b konnte mit der vorliegenden Datengrundlage nicht bestatigt werden.
Die deskriptiven Ergebnisse zeigen sehr hohe Werte sowohl bei Autonomie als auch bei
Erhohung struktureller Ressourcé&uch gibt es einen signifikanten Zusammenhang
zwischen Arbeitsengagement und Erhéhung struktureller Ressodedtoctkonntedie
Einflussnahme von Autonomie weder als Mediator in der Beziehung zwischen Erh6hung
struktureller Ressourcamd Arbeitsengagemenbch imdirekten Zusammenhang mit
Arbeitsengagemerstatistisch nachgewiesen werd®as Ergebnisleutetdarauf hin dass
keine Mediaton vorliegt(Zhao et al., 2010)

Die forderliche Wirkung von Autonomie auf Arbeitsengagenggibtals bestatigt (z.B.
Christian et al., 200)lundsie ermdglichiSelbstandigerwerbendgoerufliche
Anforderungerwie Arbeit unter Zeitdruck oder Unsicherheit regulierer{(Clasen, 209).
Dass die Befragten bei der wahrgenommenen Autonomie hohe Werte aiwgabdann
auch nicht Uberraschend, da ais wichtigeArbeitsressource giltSie ermdglicht
Selbstandigerwerbendeimren Arbeitsalltag selbstbestimmt einzuteilen, Aufgaben frei zu
planen und Ideen nach eigenem Gutdiinken umzusetzen (Stegmann et al., 2010).
Zusammenfassend ermdglicht Autonomie Selbstandigerwerbelel€estaltung der
eigenen Arbeitsredht undbildet so die Grundlage fir Job Craftifdass diese
Zusammenhange in der vorliegenden Stumittét aufgezeigt werden konnten, Giberrascht
nicht nur vor dem Hintergrund der theoretischiserlegungen, sondern auch, weil der
Wirkmechanismus zwischen Job Crafting, Arbeitsressource und Arbeitsengagement in

Hypothese H1.a bestatigt werden konnte.
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Der sehr hohe Mittelwert von Autonomie und die kleine Standardabweichung kdnnten
Hinweiseauf einen mogliche®eckeneffekim Antwortverhaltersein Vorhandene
Zusammenhangseffekt®n Autonomie wirden dadurch nicht mehr sichtfgdgmmerich,
2022).EineandereErklarung kénnte der regulierende Charakter von Autonomie sein, und
dass ein bestimmtes Mass an Autonomie notwendig ist, um Uberhaupt Job Crafting betreiben
zu kdnnenDas wurdedafiirsprecherin einer nachsten Untersuchutiegn Effekt von
Autonomie als Moderataru prifen Damit wirde Autonomie entlang der Erkenntnisse von

Dust und Tims (2020) als Ressource eingesetzt, die Job Crafting erleichtert und reguliert.

Im Weiterensollte in kiinftigen Untersuchungen berticksichtigt werden, dass Autonomie
allenfallsnicht in einemlinearen Zusammenhamgit mentaler Gesundheit steht, sondern
wie im Vitamin-Modell (Warr, 1987 beschriebenn einemkurvilinearen Zusammenhang
Warr (1987)argumentiertdass hohe Autonomie zu Stress durch Uberlastung fiihren kann,
wenn sie mit hoher Unsicherheit, Verantwortung und schwierigen Entscheidungen
einhergehtNun istUnsicherheit bei der Stichprobe nicht in hohem Mass gegeben, jedoch
kann zu Verantwortung und schwierigen Entscheidungen aufgrund der Daten keine Aussage
gemacht werderkin kurvilinearerZusammenhangonnte mit einer einfachen
Mediationsanalysewie in der vorliegenden Forschungsarbeit durchgefimictht

nachgewiesen werden.

6.2.1 Fazit zur Beantwortung der Forschungsfrage 1

In der Forschungsarbeit wurde davon ausgegangen, dass der positive Einfluss von Job
Crafting auf das Arbeitsengagement durch die verfigbaren Ressourcen mediiert wird. Dieser
Wirkmechanismus konnteilweisenachgewiesen werden. Der Zusammenhang zwischen
einer Erhohung sozialer Ressourcen und Arbeitsengagement wird wie erwartet durch soziale
Unterstitzung mediiert. Im zweiten Hypothesentest konnte derselbe Mechanismus zwar
nicht nachgewiesen werden, doch gdibt Autorin der vorliegenden Arbeit davon ausssla
dies in der Wahl von Autonomie als Ressource begrindet ist. Es konnte kein
Mediationseffekt von Autonomie auf den Zusammenhang zwischen Erhéhung struktureller
Ressourcen und Arbeitsengagement gefunden werden. Autonomie sollte in kiinftigen
Untersuchungeals Moderator eingesetzt werden, da sie die Beziehung zwischen Job

Crafting und Arbeitsengagement nicht erklart, sondern reguliert.
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6.3 Beantwortung der Forschungsfrage 2

Die Forschungsfrag2 (Wie beeinflussJob Crafting den Zusammenhang zwischen
Arbeitsanforderungen und emotionaler Erschopfyimg#tde mit zwei Hypothesentests
gepruft, die beide keine statistisch signifikanten Ergebnisse nachweisen konnten. Die
Hypothesen unterlagen der Annahme, dass Job Crafting zur Erh6hung der Ressourcen gleich
wie die Ressourcen selbst als Puffer in der Beniglmwischen Arbeitsanforderungen und
emotionaler Erschépfung dienen kdnnen. Diese Hypothesen konnten mit den vorliegenden
Daten nicht bestéatigt werdehestweise wulte posthocdie klassische Pufferhypothese aus
dem Job DemaneResources Mode(Bakker & Demerouti, 2007@berpruft, indem
Arbeitsressourcen als Moderator Zusammenhang zwischen Arbeitsanforderungen und
emotionaler Erschopfung eingesetzt wurden. Wédgonomienochsoziale Unterstitzung
zeigten einesignifikanten Mbderationseffekim Zusammenhang zwischeuantitativen
Anforderungen und emotionaler Erschopfung respekiivsicherheit und emotionaler
Erschépfungsiehe Anhang’). Die Autorin der vorliegnden Forschungsarbeit zieht daraus
den Schluss, dass die aufgestellten Hypothesen zwar nicht bestatigt werden kdnnen, aber
auchnichtendgultigauszuschliessen istasslob Crafting in der Beziehung zwischen

Arbeitsanforderungen und emotionaler Erschopfomuglerierendvirkt.

Eine Erklarung fur die fehlende Signifikanz der Ergebnisse korerte d
Stichprobenmfangsen. Derin der a priori Analyséerechneteninimale
Stichprobenmfangwurde in der vorliegenden Arbeit nicht erreichtenn auch nur wenige
Stimmen fehlen, musselMoglichkeit doch in Betracht gezogen werden, dass die
Stichprobe zu klein war, um einexistierendericffekt zu erkennenin der a priori Analyse
wurdezudemvon eing mittleren Effekstarkeder Zusammenhangsstarkamsgegangemie
Ergebnisse der Moderatisanalyse deutamun aberuf einen kleine bis mittlerenEffekt
hin, wasein weiteres Argument fir die Planung einerfangreicherestichprobe ist
(Hemmerich, 2020)

Aufgrund der fehlenden Erkenntnisse aus der Hypothesenprufung werden die
deskriptiven Ergebnisse beigezogen, um die Forschungsfrageigkutieren. Wiem Job
DemandsResources Modellu erwarten, hangen die quantitativen Anforderungen und
emotionale Erschépfung zusamm@akker & Demerouti, 2007)NVer hohe quantitative
Anforderungen erlebt, fuhlt sich auch eher emotional erschopft und umgekeisthen

Unsicherheit und emotionaler Erschopfung korstéistischkein signifikanter
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Zusammenhangachgewiesen werdeSowohl Unsicherheit als auch emotionale
Erschopfungisd in der Stichprobeher tief ausgepragbas heisstnur wenig Befragte

geben an, dass ihr Arbeitsalltag von finanzieller Unsicherheit oder Unsicherheit in Bezug auf
die Auftragslage gepragt iskuch fuhlen sich nur wenigéefragteemotional erschopft.
Wahrend die tiefe emotionale Erschopfuhgch die hohe soziale Unterstiitzung sowie die
hohe Autonomie erklart werden karmg. Christian et al., 2011; Halbesleben, 2010)
konnten die Ergebnisse durch die Stichprobenmerkmale beeinflusdiibeindie Halfte der
Befragten gibt an, langer als 5 Jahre setufitizu seinDie Erfahrungkénnte dazu fihren,
dass z.B. Unsicherheiten in Bezug auf die Auftragslage nicht mehr so bedrohlich wirken,
weil die Personen Schwankungen im Geschaftsgang kennen und einen Umgang damit
gefunden habe(Lichtenstein, Carter, Dooley & Gartner, 200&Ruch kann davon
ausgegangen werden, dass diese Unternehmen sich bereits etabliert und die erste Phase der
grossten finanziellen Unsicherheit tberwunden halbere Kontrolle der Erfahrung mit
Selbstandigkeit konntir kiinftige Untersahungen sinnvoll sein (z.B. Gielnigpitzmuller,
Schmitt, Klemanr& Frese, 2015)Ein weiterer moglicher Faktpder in kiinftigen Studien
kontrollierend bertcksichtigt werden sollist, die Lebenssituation der Befragt®as
Einkommen vorLebenspartner*innen kann als finanzielles Sicherheitsnetz dienen und
Unsicherheit von Selbstandigerwerbende abschwachen (Schonfeld & Mazzola,[291rb)
der Stichprobe die grosse Mehrheit der Befragten arejii#n Partneodereine Partnerin

zur Seite zu haben, dederdie bei Bedarf soziale Unterstiitzung bietet, wird die
Moglichkeit in Betracht gezogen, dass diese Hilfe auch finanzieller ARashit kann ein

Einfluss auf die Wahrnehmung der Unsicherheit nicht ausgeschlossen werden.

6.3.1 Fazit zur Beantwortung déforschungsfrag®

In der Forschungsarbesurdedavon ausgegangen, ddsb Crafting den
Zusammenhang zwischen Arbeitsanforderungen und emotionaler Erschopfung moderiert.
Dieser Zusammenhang konnte mit keinem der Hypothesentests hachgewiesen daedden
vorliegende Stichprobeu klein war, um einen kleinen bis mittleren Effekt zu identifizieren
Deshalbkann aufgrund deAnalysender vorliegenden Forschungsarldadine Aussage dazu
gemacht werderobJob Crafting den Zusammenhangischen Arbeitsanforderungen
(Unsicherheit, quantitative Anforderungen) moderagtér nicht Kiinftige Untersuchungen
sollten fur die Prifung einemfangreichere Stichprobe vorsehen und mogliche
Einflussfaktoren durch personliche oder betriebliche Merkmale (zBenssituation,

Erfahrung mit Skbstandigkeit) kontrollieren.
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6.4 Handlungsempfehlungen

Im Arbeitskontext vorSelbstandigerwerbendstellen Ressourcen wie soziale
Unterstutzung und Autonomie wichtige Bumssfaktoren fiidie Gesundhemind das
Wohlbefinden darSiewirken nicht nurpositiv auf Arbeitsmotivation und Engagement
sondern helfen auch, die porell negativen Auswirkungen von hohen
Arbeitsanforderungen zu regulierddiese Befunde konnten gter vorliegenden Arbeit nur
teilweise aufgezeigt werden, sind abieroretiscHundiertund von bisheriger empirischer
Forschung gut beleghie Ergebnissaler Forschungsarbeliestatigen den positiven
Zusammenhang von Job Crafting und Arbeitsengagement. Zudem konnte aufgezeigt werden,
dasssoziale Unterstitzung dgrositivenZusammenhang zwischdob Crafting (Erhéhung

sozialer Ressourcen) und Arbeitsengageraddét.

Selbstandigerwerbendebeiten haufig untefeitdruck in Kombinatiormit
Unsicherheitz.B. bei unklaren Auftragen oder fehlenden Informatioz@iemkann es fur
selbstandige Unternehmer*innen schwierig sein, sich emotional und kognitiv von ihrer
Arbeit zu distanziererDa sich Belastungsspitzamfgrund der Arbeitsanforderungaunch
bei optimaler Arbeitsgestaltung nicht komplett vermeiden lassedie Erhaltung und
Erweiterung deverfiigbarerRessourcen umso wichtigekus der beschriebenen Situation
undden Erkenntnissen aus der Forschungsald&sen siclzwei Ansatzefur
Handlungsempfehlungen ableitdfinerseitssolltenSelbstandigerwerbendie eigenen
Arbeitsressourcearhaltenund vor einem maoglichen Verlusthitzen Andererseit&nnen
Selbstandigerwerbende ihre Arbeitsressoudiaoh Job Crafting akti¥érdern

Anhand des Phasenmodells zur selbstregulierten Verhaltensanderung (Bamberg, 2013)
werdenim Folgenden Handlungsempfehlungen formuliere Selbstandigerwerbende dabei
unterstitz werde kénnefihren Arbeitsalltag gesundheitsforderlich zu gestaleas Modell
gliedert sich irvier Phase vonersten Vortberlegungen einer Verhaltensandebisigum
dauerhaften Verhalteas Modellwird nicht weiter erklartEs soll nur als

Orientierungshilfe dienen, um die moglichen Massnahmen zu strukturieren.

Phase 1 VoriberlegungenZunachst braucht es ein Bewusstdéindie eigene
Arbeitssituation unein grundlegendes Verstandnis fir die Zusammenhange von
Arbeitsressourcemrbeitsanforderungen und deren Auswirkungen auf die Gesursthei¢

die Veranderbarkeit der Arbeitssituation z.B. durch Job Craffdag Vermitteln dieses
6
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Basisvissens konnte eine erste Massnahme fir Selbstéandigerwerbende dakstetien.
Selbstandigerwerbende ihre Ressourcen als schitzenswertes Gut wahrnehmen, kdnnen sie
diese auch in arbeitsintensiven Zeiten priorisieren und sich damit vor negativen Einflissen
eines moglichen Ressourcenverlusts schutdéa eine solchaVissensvermittlung und
personliche Auseinandersetzung mit dggenen Arbeitssituaticamussehen kann, wird in

verschiedenen Studien dargestellt (z.B. Hulshof, Demerouti & Le Blanc, 2020).

Phase 2 In Betracht ziehe, das eigene Verhalten zu anddmeinem zweiten Schritt
geht es darumAnpassungen des Arbeitsverhalt@onszubereiterAls Massnahme werden
die Mdglichkeiten von Job Craftingnd deren Wirkung auf das Wohlbefindaumfgezeigt
(z.B. DubbeltDemerouti & Rispen2019).Beispielsweis&ann es fur
Selbstandigerwerbendmlfreich sein, aktiv Feedbacku ihrer Arbeiteinzuholerodersich
mit Personeraus ihrenmberuflichen Umfeldauszutauscheiie Planung regelmassiger
Treffenin einerArbeitsgruppe mit Berufskolleg*innekbnnte Raum fufachlichen

Austauschn einem lockeren Rahmen schaffen.

Phase3 i Vorbereitung und Umsetzumguer Verhaltensstrategiem der dritten Phase
werden konkrete Handlungsweiserarbeiteund ein personlicher Job Craftiilan zur
Umgestaltung der Arbeitssituation aufgest@IB. van WingerdemBakker & Derks2017).
Dasbewusste Einplanen von Job Crafting im ohnehin vollen Arbeitsalltagimag
Selbstandigerwerbendirzfristig schwierig erscheinen, hat aber posifweswirkungen auf
die GesundheitWer bewussdenfachlichenAustauschsucht,erméglicht siclkdenZugang
zu Bestatigungdirekte Hilfe oderbei Bedariauch emotionalenterstitzungDa
Selbstandigerwerbendeiufigsoziale Unterstitzung aus deprivaten Umfeld erhalten,
kann die bewusste Pflege privater Kontakte das berufliche Wohlbefinden positiv
beeinflussenEsgilt nun konkret zu planemwie z.B. in arbeitsintensivelPhaservermieden

werden kanndas keine Zeitfur private Beziehungen bleibt.

Phase4 1 Bewertung der erreichten Verhaltensdnderuimgder letzten Phase werden
die bisherigen Job Craftingktivitaten reflektiert, bewertet und bei Bedarf angepasst.
Vielleicht etabliert sich ein regelméssiger fachlicher Austausch mit Berufskolleg*ideen
dafur genutztvird, gemeinsam Branchenentwicklungen zu bespredcdder ein
Feedbackformat, bei dem Kund*innam eine kurze Rickmeldung zgeleisteten Arbeit

befragt werdenwird UberarbeitetEs konnen neue Arbeitsgewohnheiten entstetien
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Selbstandigerwerbende dabei unterstiitzen, trotz hohen Arbeitsanforderungen langerfristig

gesund zu bleiben

6.5 Limitationen der Forschungsabeit und Ausblick

Die vorliegende Forschungsarbbgarbeitetorschungsund praxisrelevante
FragestellungerDie Daten defForschungsarbewurden anhanceinereinzelnenMiessung
zu einem Messzeitpunkirhoben Sie flgt sich damit in eine Vielzahl an Studien zum Thema
Job Crafting ein, die irQuerschnittdesign durchgefuhrt wurd@mederick &vander
Weele, 2020)Vorteile dieses Designs liegemtberschaubaren Kosten und Aufwames
es fur eine studentische Arbeit sehr praktikabel mé&thtQuerschnittdesigarmaoglicht
zudemdie Beschreibung einaktuellen Struktuunddie Uberprifung theoriegeleiteter
HypothesenDamit war die Wahl eines Querschnittdesigns im Rahmen der vorliegenden
Masterarbeiauch rickblickend richtig. Nichtsdestotrajibt es Limitationerder

ForschungsarbeiSie werden im Folgendesrlautert.

Ein Querschnittdesiglisst eine Aussage zu Zusammenhangen zunéadigrzu der
zeitlichen Abfolge der Variableie Messung zu einem Zeitpunkt flhrt zu einer
Momentaufnahme, die das Ergebnis eines Prozesses beschreibt. Zum Prozess, der zu diesem
Ergebnis fihrt, kann keine Aussage gemacht werdadréss Hagenaars & KiihneR013)
Aus diesem Grundhussdie kausale Ordnung zwischen den Varialitezoretisch begrindet
und festgelegiverden Um kausale Zusammenhange statistesafzeigerzu kbnnen
bendtigt es Untersuchungen im Langsschnittdesdgrin einemexperimentella Design
Es muss sichergestellt werden, ddiestheoretisch begriindeten Ursachem, Eleggebnissen
(Effekten)zeitlich vorgelagert sindMehrere Messzeitpunkte simicht nur aus
methodischer Sicht sinnvoll, sondern scle@auch aufgrundler kurzfristigen
Veréanderbarkeit und der taglichen NeugestalegJob CraftingAktivitaten angezeigt
(Bakker & SanzVergel, 2013)Neben den Einschrankungen in der Datenerhebung basiert
die Datenauswertung auf regressionsanalytischen Verfamémlie Hypothesen wurden
einzeln getesteDie Integration aller Hypothesen in ein Strukturgleichungsmadigle eine
Maoglichkeit, die theoretisch hergeleiteten AnnahnmanForschungsmodetianzheitlich zu

prufenund zu interpretiere(Steinmetz, 2015).

Eine weitere Limitatiorder vorliegenden Forschungsarhsitdie fehlende

Berucksichtigungndglicher Einflussfaktoreauf die untersuchten Zusammenhange
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aufgrund der Stichprobenstrukiibiese wurdemuspragmatischerGrindemicht
einbezogenda dies einemfangreicheré&tichprobe bedingt hattBie Stichprobe der
vorliegenden Forschungsarbeit umfassivohlPersonen, digollumfanglich selbstandig
sindals auch Personedie neben ihrer Selbstandigkeiher abhangigen Beschaftigung
nachgeherks ist davon auszugehen, dass eine Anstellung neben der Selbstandigkeit eine
finanzielle Sicherheit bietet, welché&drlebte Unsicherheit in der Selbstandigkeit
beeinflusstUmgekehrt kann der Bedarf fur eine Anstellung neben der Selbstandigkeit einer
finanziellen Not entspringen (Bodeold, 2019) Ein weitereg mogliche Einflussfaktorist

die Anzahl Angestellte, die von den sellbstiyen Unternehmer*innen beschatftigt werde
(Rau et al., 2008)Zudem sollta die Erfahrung mit der selbstandigen Arbeitstéatigkeit
(Gielnik et al, 2015 und die Lebenssituatian Bezug auf Partnerschaft und Familie
(Schonfeld & Mazzola, 201%ontrolliert werden.

Der Stichprobenumfang isin entscheidendes limitierendes Elemdart vorliegenden
Arbeit. Wie bereits erlautetandelt es sich bei Selbstandigerwerbenden um eine schwer
erreichbare Zielgrupp®eshalb eignet sich diRekrutierung im Schneeballverfahrem
Selbstandigerwerbende zu erreichBamit von Beginn weg, eine moglichst breite Streuung
derKontakte stattfindet, sollten bereits bei der ersten Rekrutierungswelle ngigliete
Verbande, Netzwerke und weitere mogliche Kontakte angeschrieben weiedats
Multiplikator*innen dienen kdnntennteressant konnte aucle Analyse bestehendBaten
ausumfangreichemrbeitsgudien(z.B. Europaische Erhebungen Uber die
Arbeitsbedingungergein in denen Selbstandigerwerbende ebenfalls erfasst wenaén
der Einschrankung, dass die Befragungsinhalte nicht agigimeStudie abgestimmt

werden kénnen.

Auf Ebene der Operationalisierung der Variablen griff die vorliegende Forschungsarbeit
auf bewahrte, validierte Instrumente zuriEkie méglicheEinschrankung beshtdarin,
dass die Instrumente fabhangig Beschatftigte entwickelt und validiert wurdgine
Uberprufung der Instrumente fur die AnwendumgKontext von Selbstandigerwerbenden
ware winschensweltn der vorliegenden Arbeit wurden die Items in einem Pretest auf
Verstandlichkeiund Ubertragbarkeduf die Arbeitsrealitaton Selbstandigerwerbenden
geprift, was zuminimalenAnpassungen in der Auswahl der Items sowie kleineren
Anderungen deFormulierung fiihrteDie Reliabilitatsanalyse anhand der Forschungsdaten
zeigte zufriedenstellende Ergebnisse fir alle releva®katen.Als theoretisch begriindetes

6
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wichtiges Arbeitsmerkmal wurdé@nsicherheitin das Forschungsmodell aufgenommen und
in den Hypothesen berlcksichtifis zeigte jedoch zu keiner anderen Variable des
Forschungsmodell signifikante Zusammenhamkge kinftige Studien solltdie
Operationalisierung vobnsicherheit als Arbeitsmerkmal im Kontext von
Selbstandigerwerbendgenauer geprift und bei Bedagezifischdtems entwickelt

werden

ZusammenfassendareeineUntersuchungler in derArbeit formulierten
Forschungsfragemit mehreren Messzeitputgn, einer umfangreicheren Stichprobe und
idealerweisaunter Einsatz einer KdrollgruppewinschenswerDank derKontrollgruppe
konnte delEinfluss von Job Crafting im Arbeitskontext vealbstandigen
Unternehmer*inneringeordnet werderutonomie sollte in einer Wiederholung als
Moderator im Zusammenhang zwischen Arbeitsanforderungen und emotionaler Erschopfung

Einsatz findenum den regulierenden Charakter besser abzubilden.
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Anhang

Anhang A: Screenshots OnlineFragebogen

n w Fachhochschule Nordwestschweiz
Hochschule fiir Angewandte Psychologie

Liebe*r Griinder*in, Unternehmer*in, Selbstindigerwerbende*r
Herzlichen Dank fiir lhre Bereitschaft zur Teilnahme an meiner Umfrage - lhre Stimme zéhit!

In meiner Masterarbeit untersuche ich, welche gesundheitsrelevanten Strategien Selbstandigerwerbende im Arbeitskontext anwenden und wie sich das auf
ihr Wohlbefinden auswirkt.

Mit Ihren Antworten tragen Sie dazu bei, ein besseres Verstandnis dafiir zu entwickeln, wie gesundheitsforderliche Arbeitsbedingungen fiir Selbstandige gestaltet
werden konnen. Es werden Fragen zu lhren Arbeitsbedingungen, lhrem Umgang mit Stress und lhrem Wohlbefinden bei der Arbeit gestellt.

Unter allen Teilnehmer*innen werden 3 Einkaufsgutscheine von Coop im Wert von je 50 Franken verlost!
Die Umfrage dauert ca. 12 Minuten und erfolgt anonym, es kénnen keine Riickschliisse auf Ihre Person gezogen werden. Samtliche erhobenen Daten werden
zudem vertraulich behandelt.

Bitte lesen Sie die nachfolgenden Instruktionen sorfgfaltig durch, bevor Sie mit der Befragung beginnen.
« Es gibt keine "richtigen" oder "falschen™ Antwarten - einzig Ihre Erfahrung/Meinung zahlt

= Anworten Sie so spontan wie méglich
« Wenn lIhnen eine Antwort bei einer Aussage/Frage schwer fallt, wahlen Sie die Antwortoption, die am ehesten auf Sie zutrifft
= Mit dem "Zurlick™-Button kénnen Sie in der Umifrage zuriickgehen. Bereits eingegebene Daten werden automatisch gespeichert

Bei Fragen oder Anregungen kontaktieren Sie mich gerne unter nicole.mueller@students.fhnw.ch.
Herzlich, Nicole Miller

Einverstandniserkldrung

Zweck
Diese Umfrage wird im Rahmen einer Masterarbeit an der Fachhochschule Nordwestschweiz (FHNW) in Zusammenarbeit mit der

Ziircher Hochschule fiir Angewandte Wissenschaften (ZHAW) durchgefiihrt.

Datenschutz
Die im Rahmen dieser Studie gesammelten Daten werden nur fiir diese Studie genutzt. Sie werden anonym und vertraulich
behandelt und nicht an Dritte weitergegeben. Bei der Auswertung der Daten sind keine Riickschliisse auf Einzelpersonen mdglich.

Freiwilligkeit

Die Teilnahme an dieser Umfrage ist freiwillig. Sie kénnen diese jederzeit abbrechen. Durch den Abbruch oder die Abgabe
unvollstéandiger Daten entsteht lhnen kein Nachteil.

O Ja, ich bin einverstanden, an dieser Studie teilzunehmen, und ich gebe meine Erlaubnis fiir die Verwendung meiner Daten in diesem Rahmen.

ZURUCK — 10% WEITER
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Die folgenden Fragen betreffen lhre Arbeitsbedingungen.

Wie oft kommt es in lhrem Arbeitsalltag vor, dass...

. ! . 2 3 4 . 5 keine Antwort
nie / fast nie immer

... Sie unter Zeitdruck arbeiten? O O O O O O
... Sie den ganzen Tag mit hohem Tempo arbeiten? O O O O O O
... Sie langer arbeiten, als von lhnen geplant
(Uberstunden machen)? o o O O o O
... Sie nicht genligend Zeit haben, alle Ihre Aufgaben

St E e o o o e o

zu erledigen?

Wie oft sind folgende Personen bei Bedarf bereit, sich lhre Arbeitsprobleme anzuhdren?

1 5

nie / fast nie 2 3 4 immer nicht vorhanden
Mitgriinder*innen @) @] @] @] O @)
Kooperationspartner*innen @) O O O @] O
Berufskolleg*innen @] O @] @] O O
Lebenspartner*in O O @] @] @] O
Kund*innen O @] O O O @]
Andere (z.B. Freunde, Bekannte, Verwandte) @] O @] (@] O O

Wie oft erhalten Sie bei Bedarf Hilfe und Unterstiitzung von folgenden Personen, wenn es um lhre Arbeit geht?

1 5

nie / fast nie 2 3 4 immer nicht vorhanden
Mitgriinder*innen O O O O O O
Kooperationspartner*innen O O O O O O
Berufskolleg*innen @] O @] O @] O
Lebenspartner*in @] @) @] O O O
Kund*innen @] O @] O O @]
Andere (z.B. Freunde, Bekannte, Verwandte) O @] Q (@] @] @)



Folgende Aussagen beziehen sich auf lhre Autonomie bei der Arbeit.

Bitte bewerten Sie, inwieweit die folgenden Aussagen fiir Sie zutreffen.

Masterarbeit

1

5

Ni

trifft gar nicht zu 2 3 4 trifft vollig zu keine Antwort
Ich habe viele Freiheiten in der Art und Weise, wie ich
meine Arbeit verrichte. O o O © © O
Ich kann bei meiner Arbeit viele Entscheidungen
selbstandig treffen. O o O O & o
Meine Arbeit ermdglicht es mir, Initiative zu
ubernehmen und nach eigenem Ermessen zu O O O O O O
handeln.
Ich kann selbst entscheiden, mit welchen Mitteln ich o
zum Ziel komme.
Ich kann meine Arbeit so planen, wie ich es mochte. O
Ich bin frei in der zeitlichen Einteilung meiner Arbeit. O @) O O O @]
Machen Sie sich Sorgen, dass...
! 2 3 4 5 keine Antwort
trifft gar nicht zu trifft vollig zu
... es schwierig fir Sie wére, eine Anstellung zu
finden, wenn Sie die Selbstandigkeit aufgeben O @] O O O O
wirden?
... Inre finanziellen Reserven nicht ausreichen, um
zwei Monate ohne Lohn auszukemmen? O O O O O O
... Sie im Pensionsalter nicht genligend Geld
angespart haben werden, um Ihren Lebensunterhalt O O @) O @) @)
zu finanzieren?
... heue Technologien Sie Uberfliissig machen? O @) O O O O
... Sie zu wenig Auftrége erhalten? O @) O O O O

Mdchten Sie zu den soeben beantworteten Fragen etwas erganzen?

Gibt es weitere fordernde/anstrengende oder fordernde/unterstiitzende Merkmale lhrer selbsténdigen
Arbeitstatigkeit, die flr Sie sehr wichtig sind?

Hier kénnen Sie Erganzungen und Anmerkungen zu den soeben beantworteten Fragen kurz umschreiben.

ZURUCK

33% WEITER

col

e



Einen Drittel der Fragen haben Sie bereits beantwortet - bleiben Sie dran!
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Mit einem Klick auf "Weiter” gelangen Sie zu den Fragen zu lhrer Einstellung und lhrem Umgang mit Stress bei der Arbeit.

ZURUCK 38% WEITER
Bitte bewerten Sie, inwieweit die folgenden Aussagen fiir Sie zutreffen.
! 2 3 4 5 keine Antwort
trifft gar nicht zu trifft vollig zu

Ich bitte Personen aus meinem Umfeld um Feedback
beziiglich meiner beruflichen Leistung. o o o o o &
Ich frage meine Kund*innen, ob sie mit meiner Arbeit
zufrieden sind. O O O O O O
Ich schaue auf Personen aus meinem Umfeld, um
Inspiration fiir meine Arbeit zu erhalten. o o o o o &
Ich entscheide selbst, wie ich meine Arbeit erledige. O O @) @) @) O
Ich nutze meine Fahigkeiten bei der Arbeit voll aus. O O O O O O
Bei der Arbeit versuche ich, neue Dinge zu lernen. O O Q Q Q O
Ich versuche, mich selbst professionell weiter zu
entwickeln. o o O O O O
Ich versuche meine beruflichen Fahigkeiten weiter zu

¢ o o O O @) o)

entwickeln.
Ich bitte Personen aus meinem Umfeld um Rat.

Ich bitte jemanden aus meinem Umfeld, mich zu
coachen.
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Bitte bewerten Sie, inwieweit die folgenden Aussagen fiir Sie zutreffen.

1 5 )
rifft gar nicht zu 2 3 4 trifft véllig zu keine Antwort
Ich suche in meinen Tatigkeiten die
’ O C C O o o

Herausforderungen.

Ich organisiere meine Arbeit so, dass ich mdglichst
wenig Kontakt mit Menschen habe, deren Probleme O O O O O O
mich emotional belasten.

Wenn sich ein interessantes Projekt anbietet, greife
ich manchmal zu, auch wenn es sich finanziell nicht O O O O O O
lohnt.

Ich organisiere meine Arbeit so, dass ich mdglichst
selten schwierige Entscheidungen treffen muss.

Ich versuche sicherzustellen, dass meine Arbeit
emotional weniger anstrengend ist.

Ich organisiere meine Arbeit so, dass ich mdglichst
wenig Kontakt mit Menschen habe, deren O O O O O O
Erwartungen unrealistisch sind.

Wenn die Arbeitsbelastung gering ist, sehe ich das als

Moglichkeit neue Projekte zu beginnen. O O O @] @] O
Erton, deerdos kenmpuna susoramen O o o o o o
i one lange Za am Stk Konzenraren muss o o o o o o
:::stsr:rf:eiadf?sr;.dass meine Arbeit geistig wenig 0 o o o o .
Ich Ubernehme regelméassig Sonderaufgaben, chne o o o o o o

dafiir ein zusétzliches Gehalt zu beziehen.

Folgende Fragen beziehen sich auf lhren Umgang mit Stress bei der Arbeit.

Bitte bewerten Sie, inwieweit die folgenden Aussagen fiir Sie zutreffen.

1 5 .
trifft gar nicht zu 2 3 4 trifft vollig zu ikelne Antirort

Ich sorge dafiir, genug Unterstiitzung zu haben, wenn
ich sie brauche. O O O O O O
Ich versuche, meine Belastungen zu reduzieren,
indem ich meine Arbeitsbedingungen optimiere (z.B.
einseitige Kérperhaltung vermeiden, fiir geniigend o o o o o o
Platz sorgen, Zugluft vermeiden).
Wenn ich viel um die Ohren habe, weiss ich wie ich

O O O O O O

Stress und Uberlastung entgegenwirken kann.

Ich versuche, meine Belastungen zu reduzieren,

indem ich fiir ein ausgewogenes Verhaltnis zwischen

Arbeit und Freizeit sorge (z.B. Pausen einhalten, @) @) O O @) O
Uberstunden vermeiden, nicht am Wochenende

arbeiten, Urlaub nicht verfallen lassen).

Wenn ich Stress bei der Arbeit habe, weiss ich, was

ich dagegen tun kann. o o o & o &
Ich versuche, meine Belastungen zu reduzieren,
indem ich die eigene Arbeitsweise optimiere (z.B.
Prioritaten setzen, fiir ungesttrtes Arbeiten sorgen, o o o o o o
Tagesplanung).
Ich weiss, wie ich Gbermassiger Belastung und Stress

O O O O O O

vorbeugen kann.
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Méchten Sie zu den soeben beantworteten Fragen etwas ergénzen?
Gibt es weitere Vorgehensweisen in Bezug auf lhre Arbeitseinstellung oder Ihren Umgang_mit Stress bei der Arbeit,
die fiir Sie sehr wichtig sind?

Hier kénnen Sie Ergdnzungen und Anmerkungen zu den soeben beantworteten Fragen kurz umschreiben.

ZURUCK 57% WEITER

Zwei Drittel der Fragen haben Sie bereits beantwortet - nur noch ein paar Minuten bis zum Finale!

Mit einem Klick auf "Weiter" gelangen Sie zu den Fragen zu lhrem Wohlbefinden bei der Arbeit.

Die folgenden Aussagen beziehen sich auf lhr Wohlbefinden bei der Arbeit.

Bitte bewerten Sie, wie haufig die folgenden Aussagen auf Sie zutreffen.

1 5

nie / fast nie 2 3 4 immer keine Antwort
Beim Arbeiten fiihle ich mich fit und tatkraftig. O @] @] O @] O
;V;I;; .ich morgens aufstehe, freue ich mich auf meine o 0O ) 0O 0 0
Ich fiihle mich gliicklich, wenn ich intensiv arbeite. O O O O O O
Meine Arbeit inspiriert mich. @) O O O O @]
Ich gehe véllig in meiner Arbeit auf. O O O O (@] @]
E:;I:;?;r.'lemrbelt bin ich voll liberschdumender ) 0 0 0O 0 0
Meine Arbeit reisst mich mit. @] @] O O O O
Ich bin von meiner Arbeit begeistert O O @] O O @]
Ich bin stolz auf meine Arbeit. O O O O O O
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Bitte bewerten Sie, wie haufig die folgenden Aussagen auf Sie zutreffen.

) ! ) 2 3 4 . 5 keine Antwort
nie / fast nie immer
Am Ende eines Arbeitstages fiihle ich mich
verbraucht. O © © O © ©
Ich flihle mich mide, wenn ich morgens aufstehe und
den ndchsten Arbeitstag vor mir habe. o O O o O O
Den ganzen Tag zu arbeiten ist fir mich wirklich
anstrengend. o o o o
Ich fiihle mich durch meine Arbeit emotional erschépft. O O O O O O
Ich fiihle mich durch meine Arbeit ausgebrannt. O O O O O O

Im Folgenden werden einige Fragen zu lhrer selbstindigen Arbeitstatigkeit gestellt.

Wie viele Stunden arbeiten Sie durchschnittlich insgesamt pro Woche?
Falls Sie mehrere Téatigkeiten haben: rechnen Sie die Stunden bitte alle zusammen.

Geben Sie |hre Arbeitsstunden in ganzen Zahlen an.

Wie viele Stunden arbeiten Sie durchschnittlich pro Woche fir Ihre selbsténdige Tatigkeit?

Geben Sie die lhre Arbeitsstunden in ganzen Zahlen an.

In welchem Beruf arbeiten Sie fir Ihre Selbstandigkeit?

Bitte geben Sie die fir Sie passende Berufsbezeichnung an.

Wo verbringen Sie wie viel Prozent |hrer Arbeitszeit?

Ni

Bitte achten Sie darauf, dass lhre Angaben sich zu 100% addieren.
(z.B. bei 4 Arbeitstagen: 1 Tag "Zu Hause" = 25%, 2 Tage "In einer Blrogemeinschaft" = 50% und 1 Tag "Bei Kund*innen" = 25%)

Zu Hause / im eigenen Biro | 0 |
In der eigenen Praxis / Werkstatt / Studio | 0 |
In einem gemeinschaftlichen Biiro / Studio / Praxis / Werkstatt | 0 |
Bei Kund*innen / Auftraggeber®innen | 0 |
An anderen Orten | 0 |
Total 0

col

e



Wie lange sind Sie schon selbstandig?

Masterar bei

t

Bitte geben Sie die Dauer vom Zeitpunkt der Griindung / der Ubernahme Ihres Unternehmens bis heute an.

@) weniger als 6 Monate
6 Monate bis 1 Jahr
ab 1 bis 2 Jahre

ab 2 bis 5 Jahre

ab 5 bis 10 Jahre

mehr als 10 Jahre

O O O O O

Welche Rechtsform hat |hr Unternehmen?

Einzelunternehmen

Kollektiv

Aktiengesellschaft (AG)

Gesellschaft mit beschrankter Haftung (GmbH)

Verein

Stiftung

Genossenschaft

O 0 O o © O O

andere Rechtsform, ndmlich:

Wie viele Personen sind Inhaber*in lhres Unternehmens (inklusive lhnen selbst)?

Inhaber*in steht je nach Rechtsform fiir Gesellschafter*innen, Aktionar*innen und Mitglieder des Vorstands, Stiftungsrats,

Verwaltungsrats.

O mehr als 4

Wie viele Mitarbeiter*innen beschéftigen Sie dauerhaft?

@) keine

@) mehr als 4

Ni

col

e
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Wie identifizieren Sie sich?
Bitte geben Sie die fur Sie zutreffendste Antwort.

@) weiblich
@) maénnlich
@) divers

@) keine Angabe

Wie alt sind Sie?
Bitte geben Sie Ihr Alter in Jahren (ganze Zahlen) an.

]

Méchten Sie zu den soeben beantworteten Fragen etwas erganzen?
Wurde etwas nicht abgefragt, das Sie anfligen mochten?

Hier kdnnen Sie Erganzungen und Anmerkungen kurz umschreiben.

Bitte beachten Sie, dass Sie auf diese Nachricht, keine Antwort erhalten.
Falls Sie eine Antwort wiinschen, schreiben Sie bitte eine E-Mail an nicole.mueller@students.fhnw.ch. Vielen Dank!

Sie sind nun am Ende angelangt.
Ganz herzlichen Dank fiir Ihre Teilnahme an der Umfrage!

Falls Sie an der Verlosung teilnehmen méchten, klicken Sie bitte auf "Weiter". Auf der néchsten Seite kénnen Sie Ihre E-Mail-Adresse angeben.
Die E-Mail-Adresse wird nicht in Zusammenhang mit Ihren Antworten in der Umfrage gebracht, sondern ausschliesslich fir die Verlosung verwendet.

Falls Sie nicht an der Verlosung teilnehmen méchten, kbnnen Sie das Browserfenster nun schliessen. Besten Dank fiir Ihre Zeit und Ihre Antworten!



Anhang B: SPSSOutput Mediationsanalysen H1.a & H1.b

Matrix

[DataSet0]

Run MATRIX procedure:

wexrkkesie PROCESS Procedure for SPSS Version 4.3.1 #txxskikerssik

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

PROCESS is now ready for use.
Copyright 2017-2023 by Andrew F. Hayes. ALL RIGHTS RESERVED.
Workshop schedule available at http://haskayne.ucalgary.ca/CCRAM

Matrix

Masterar bei

[DataSet1] /Users/nicolemuller/Documents/APS_Master/2309_MASTERarbeit/Auswertung SPSS

/PROCESS v4.3 for SPSS/240529_finaler_Datensatz_process.sav

Run MATRIX procedure:
Kkkkkkkkkkkkkkkkk PROCESS Procedure for SPSS Vers'on 42 Kkkkkkkkkkkkkkkkk

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

Model : 4
Y :engage
X :jd_soz
M :sozunt

Sample
Size: 70

OUTCOME VARIABLE:
sozunt

Model Summary
R R-sq MSE F(HC3) dfl df2 p
2981 .0889 .7345 5.8737 1.0000 68.0000 .0180

Model

coeff se(HC3) t p LLCI ULCI
constant 2.3918 4391 5.4473 .0000 15156 3.2680
jd_soz 3151 .1300 2.4236 .0180 .0557 .5745

Standardized coefficients
coeff
jd_soz  .2981

OUTCOME VARIABLE:
engage

Pagel
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Model Summary
R R-sq MSE F(HC3) dfl df2 p
4818 .2321  .1849 8.2933 2.0000 67.0000 .0006

Model

coeff se(HC3) t p LLCI ULCI
constant 2.8036 .2695 10.4016 .0000 2.2656 3.3416
jd_soz 1447 0745 1.9417 .0564 -.0040 .2935
sozunt 1856 .0683 2.7190 .0083 .0493 .3218

Standardized coefficients
coeff

jd_soz  .2524

sozunt  .3420

Fhkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkhkkk TOTAL EFFECT MODEL
OUTCOME VARIABLE:
engage

Model Summary
R R-sq MSE F(HC3) dfl df2 p
.3543 1256 .2075 6.8214 1.0000 68.0000 .0111

Model

coeff se(HC3) t p LLCI ULCI
constant 3.2475  .2612 12.4340 .0000 2.7263 3.7687
jd_soz 2032 .0778 2.6118 .0111 .0480 .3585

Standardized coefficients
coeff
jd_soz  .3543

wrersrsos TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y #tmtritricess

Total effect of X on Y
Effect se(HC3) t p LLCI ULCI c_cs
2032 .0778 2.6118 .0111 .0480 .3585 .3543

Direct effect of X on Y
Effect se(HC3) t p LLCI ULCI c'cs
1447 0745 1.9417 .0564 -.0040 .2935 .2524

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
sozunt .0585 .0336 .0056 .1342

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
sozunt .1020 .0562 .0099  .2260
wkkxkaok BOOTSTRAP RESULTS FOR REGRESSION MODEL PARAMETERS **##isix

OUTCOME VARIABLE:
sozunt

Coeff BootMean BootSE BootLLCI BootULCI

constant 23918 2.3916 .4228 1.5306 3.1919
jd_soz 3151 3150 .1253 0723 .5628
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OUTCOME VARIABLE:

engage

Coeff BootMean BootSE BootLLCI BootULCI
constant 2.8036 2.8105 .2582 2.3205 3.3301
jd_soz .1447 .1443 .0722 .0072 .2877
sozunt .1856 .1828 .0653 .0506 .3049

Khkkkkkkkkkhkkkkkkkx*x*** ANALYSIS NOTES AND ERRORS **kkkkkhkkkkhhhhhhhhkhhkhdk

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95.0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

NOTE: A heteroscedasticity consistent standard error and covariance matrix estimator
was used.

Matrix

Run MATRIX procedure:
*kkkkkkkkkkkxkk*k*x*x* PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2 *kkkkkkkkkkkkkkkk

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

khkkhhhkkkhkkhhhhhkkkhkhkhhhhkkhkhkhkhhhkhkhhkhkhhhkhkhhkhhhhkhkkhhkhhhhkhkhhkhkhhkkkhkkhkhkhhkkkkkkk
Model : 4

Y : engage

X : jd_struk

M : autonomi

Sample
Size: 71

e

OUTCOME VARIABLE:
autonomi

Model Summary

R R-sq MSE F(HC3) dfl df2 P
.0262 .0007 .2835 .0437 1.0000 69.0000 .8350
Model
coeff se(HC3) t P LLCI ULCI
constant 4.4419 .4588 9.6805 .0000 3.5265 5.3573
jd_struk -.0227 .1087 -.2091 .8350 -.2396 .1941

Standardized coefficients
coeff
jd_struk -.0262

khkkhkhhkkkkhhhhhkkkhhkhhhhkhkhhkhhhhhkhkhhkhhhhhkhkhhkhhhhkhhhkhhhhkhkhhkhhhkkhkhkkhkhhhkkkkkkk
OUTCOME VARIABLE:
engage
Page 3
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Model Summary

R R-sq MSE
4254 .1810 .2088
Model
coeff se(HC3)
constant 1.9319  .7062
jd_struk  .3307  .1233
autonomi  .1317  .1030

Standardized coefficients
coeff
4055
.1399

jd_struk
autonomi

FhkkkRRRRReeeeeeeeex TOTAL EFFECT MODEL

OUTCOME VARIABLE:
engage

Model Summary
R R-sq
4018  .1614

MSE
.2107

Model

coeff se(HC3)
2.5168 .5115
3277 1171

constant
jd_struk

Standardized coefficients
coeff

jd_struk  .4018

Masterar bei

F(HC3)  dfl  df2 p

43210 2.0000 68.0000 .0171
t p LLCI ULCl

27355 0079 5227 3.3412
206815 0092 .0846 5768

12785 2054 -0738 .3372
F(HC3)  dfl  df2

7.8294 1.0000 69.0000 .0067

t p LLCI ULCI

49201 0000 1.4963 3.5372
27981 0067 .0941 5614

st TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y #ttritriscort

Total effect of X on Y

Effect se(HC3) t p LLCI ULCI c_cs

3277 1171 2.7981 .0067 .0941 .5614 4018
Direct effect of X on Y

Effect se(HC3) t p LLCI ULCI c'_cs

.3307 .1233 2.6815 .0092 .0846 .5768  .4055
Indirect effect(s) of X on Y:

Effect BootSE BootLLCI BootULCI

autonomi -.0030 .0181 -.0376 .0405

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:

Effect
autonomi  -.0037

BootSE BootLLCI
.0214

BootULCI

-.0452  .0473

wikrrkekk BOOTSTRAP RESULTS FOR REGRESSION MODEL PARAMETERS **tiktokikeick

OUTCOME VARIABLE:
autonomi

Coeff BootMean
4.4419
-.0227

constant

jd_struk -.0189

4.4254

BootSE BootLLCI BootULCI
4279 3.5334 5.2145
1019 -.2083  .1941
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OUTCOME VARIABLE:
engage

Coeff BootMean BOOISE BootLLCI BootULCI
constant 19319 1.8991 .6674 .5383 3.1388
jd_struk 3307 3297 1137 1036  .5472
autonomi 1317 1397 .1010 -.0540 .3496

werrreeeeeeeeeeeeeeees ANALYSIS NOTES AND ERRORS *rttttttttitiiiiiiiiiiik

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95.0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

NOTE: A heteroscedasticity consistent standard error and covariance matrix estimator
was used.
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Anhang C: SPSSOutput Moderationsanalysen H2.a & H2.b

Matrix

Run MATRIX procedure:
*kkkkkkkkkkk***xx*x PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2 *xxkkkkkkkkkkkkkk

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com'p/hayes3

khkkkhkkhkkhkhkkhkhkhhkhkkhhkhhkhhkhkdhhhhhkhhhhhhhhhkhhhhhhhhdhhhhhhhhdhdhhddrhdhdhdhkhrhdrdrdd
Model : 1

Y : emotersc

X : demands

W : jd_ress

Sample
Size: 72

T T 2
OUTCOME VARIABLE:
emotersc

Model Summary

R R-sq MSE F(HC3) dfl df2 p
.2566 .0658 .6577 1.1146 3.0000 68.0000 .3493
Model

coeff se(HC3) t p LLCI ULCI
constant 3.5342 3.3569 1.0528 .2962 -3.1644 10.2329
demands -.3075 1.1166 -.2754 .7839 -2.5356 1.9207
jd_ress -.5267 .8524 -.6178 .5387 -2.2277 1.1743
Int 1 .1450 .2816 .5151 .6082 -.4168 .7069

Product terms key:
Int 1 : demands x jd_ress

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F(HC3) dfl df2 P
X*W .0061 .2653 1.0000 68.0000 .6082
Focal predict: demands (X)
Mod var: jd_ress (W)

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/

demands jd_ress emotersc
BEGIN DATA.
2.4139 3.1122 2.2423
3.2118 3.1122 2.3571
4.0098 3.1122 2.4719
2.4139 3.7319 2.1329
3.2118 3.7319 2.3194
4.0098 3.7319 2.5059
2.4139 4.3516 2.0235
3.2118 4.3516 2.2817
4.0098 4.3516 2.5399
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END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
demands WITH emotersc BY jd_ress

*%%%k*x%%%%* BOOTSTRAP RESULTS FOR REGRESSION MODEL PARAMETERS * %% %% %% %% %

OUTCOME VARIABLE:

emotersc

Coeff BootMean BootSE BootLLCI BootULCI
constant 3.5342 3.7173 3.1625 -1.9767 10.4965
demands -.3075 -.3677 1.0355 -2.5397 1.5259
jd_ress -.5267 -.5790 .8031 -2.2784 .8776
Int 1 . 1450 .1617 .2618 -.3187 .7083

Kkkkkkkh Ak kkhkkk*k*k*k*x*% ANALYSIS NOTES AND ERRORS ***kkkkhhhhkkhhrhhhhhhhk

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95.0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals
5000

NOTE: A heteroscedasticity consistent standard error and covariance matrix estimator
was used.

Matrix

Run MATRIX procedure
*kkkkkkkkkkk***x*x* PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2 **xxkkkkkkkkkkkkkk

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

L e

Model : 1
Y : emotersc
X : unsicher
W : jd_ress

Sample

Size: 72

LR X

OUTCOME VARIABLE:
emotersc

Model Summary

R R-sq MSE F(HC3) dfl df2 p
.1022 .0104 .6967 L1191 3.0000 68.0000 .9486
Model
coeff se(HC3) t P LLCI ULCI
constant 1.9563 1.9779 .9891 .3261 -1.9906 5.9032
unsicher .2681 .9005 .2978 .7668 -1.5287 2.0650
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jd_ress .0509 .5315 .0958 .9239 -1.0097 1.1116
Int 1 -.0507 .2337 -.2168 .8290 -.5169 .4156

Product terms key:
Int_1 : unsicher x jd_ress

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F(HC3) df1l df2 p
X*W .0010 .0470 1.0000 68.0000 .8290
Focal predict: unsicher (X)
Mod var: jd_ress (W)

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/

unsicher jd_ress emotersc
BEGIN DATA.
1.4207 3.1122 2.2718
2.2924 3.1122 2.3681
3.1640 3.1122 2.4644
1.4207 3.7319 2.2588
2.2924 3.7319 2.3277
3.1640 3.7319 2.3966
1.4207 4.3516 2.2457
2.2924 4.3516 2.2873
3.1640 4.3516 2.3288
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
unsicher WITH emotersc BY jd_ress

*kkkkkkk k%% BOOTSTRAP RESULTS FOR REGRESSION MODEL PARAMETERS * %k kkkk ¥k

OUTCOME VARIABLE:

emotersc

Coeff BootMean BootSE BootLLCI BootULCI
constant 1.9563 1.9702 1.8806 -1.8229 5.5865
unsicher .2681 .2400 .8592 -1.5031 1.9350
jd_ress .0509 .0483 .5111 -.9167 1.0973
Int 1 -.0507 -.0435 .2254 -.4914 .4087

Khkkkkkkkkkkkkkkkkkk*k*** ANALYSIS NOTES AND ERRORS **k*kkkkkkkkhkkhkkkhkhkkhk

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95.0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals
5000

NOTE: A heteroscedasticity consistent standard error and covariance matrix estimator
was used.
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SimpleSlopeAnalysezu H2.a & H2.b

250 300 350 4.00

unsicher
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GGraph

Hl.a

ale (Mitgrander in,

Regression

Variables Entered/Removed?®

Variables
Removed

Variables

Model Entered

Method

1 soziale
Unterstiitzung
alle
(Mitgriinder_i
n,

Kooperations

partner_in,

Berufskolleg_i

n,

Lebenspartner

_in, Kund_in,

andere), Job

Crafting final:

Erhéhung

soziale

Ressourcen®

Enter

a. Dependent Variable: Arbeitsengagement

b. All requested variables entered.
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Anhang D: Prifen der Voraussetzungen fur Mediation und Moderation

lieg_in, Lebenspartner_in, Kund_in, andere) Job Crafting fina: Erhhung soziale Ressourcen

Page 1

t

Ni

col

e



Masterarbeit Ni col e

Model Summaryb

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate  Durbin-Watson

1 .482°2 .232 .209 .43004 2.358

a. Predictors: (Constant), soziale Unterstitzung alle (Mitgriinder_in,
Kooperationspartner_in, Berufskolleg_in, Lebenspartner_in, Kund_in,
andere), Job Crafting final: Erh6hung soziale Ressourcen

b. Dependent Variable: Arbeitsengagement

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 3.746 2 1.873 10.128 <.001?
Residual 12.391 67 .185
Total 16.137 69

a. Dependent Variable: Arbeitsengagement

b. Predictors: (Constant), soziale Unterstiitzung alle (Mitgriinder_in,
Kooperationspartner_in, Berufskolleg_in, Lebenspartner_in, Kund_in, andere),
Job Crafting final: Erh6hung soziale Ressourcen

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients  Coefficients

Model B Std. Error Beta t

1 (Constant) 2.804 .250 11.224
Job Crafting final: .145 .064 .252 2.250
Erhéhung soziale
Ressourcen
soziale Unterstitzung alle .186 .061 .342 3.050

(Mitgriinder_in,
Kooperationspartner_in,
Berufskolleg_in,
Lebenspartner_in,
Kund_in, andere)

Coefficients?

Collinearity Statistics

Model Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) <.001
Job Crafting final: .028 911 1.098
Erhéhung soziale
Ressourcen
soziale Unterstiitzung alle .003 911 1.098

(Mitgriinder_in,
Kooperationspartner_in,
Berufskolleg_in,
Lebenspartner_in,
Kund_in, andere)

a. Dependent Variable: Arbeitsengagement
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Collinearity Diagnostics®
Variance Proportions

soziale
Unterstiitzung
alle
(Mitgriinder_in,
Kooperationsp
artner_in,
Berufskolleg_in

Job Crafting ¢
final: Erhdhung -éPenspartner_

soziale in, Kund_in,
andere)

Model Dimension Eigenvalue Condition Index (Constant) Ressourcen
1 1 2.927 1.000 .00 .01 .01

2 .045 8.086 .00 .66 .64

3 .028 10.173 1.00 .33 .36

a. Dependent Variable: Arbeitsengagement
Residuals Statistics®
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N

Predicted Value 3.2425 4.4552 3.8976 .23300 70
Residual -1.14025 1.07387 .00000 .42376 70
Std. Predicted Value -2.811 2.393 .000 1.000 70
Std. Residual -2.652 2.497 .000 .985 70

a. Dependent Variable: Arbeitsengagement

Charts
Histogram
Dependent Variable: Arbeitsengagement
Mean =2.79E-15
20 Std. Dev. =0.985
N=70
15
>
2]
c
)
=
o 10
4
[
5

-3 -2 -1 [ 1 2 3

Regression Standardized Residual
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Regression Standardized Residual

Scatterplot

Dependent Variable: Arbeitsengagement
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Masterar bei

H1.b

GGraph

Scatterplot Matrix Arbeitsengagement, Autonomie (Handiung, Planung, Entscheidung) Job Crafting fina: Erhhung strukturelle Ressourcen

Regression

Variables Entered/Removed?

Model

Variables
Entered

Variables
Removed

Method

Job Crafting

Enter

final:
Erhéhung
strukturelle
Ressourcen,
Autonomie
(Handlung,
Planung,
Entscheidung)b

a. Dependent Variable: Arbeitsengagement
b. All requested variables entered.

Model Summaryb

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate  Durbin-Watson
1 .4252 .181 157 .45693 2.100

a. Predictors: (Constant), Job Crafting final: Erhéhung strukturelle
Ressourcen, Autonomie (Handlung, Planung, Entscheidung)

b. Dependent Variable: Arbeitsengagement

Page 1

t

10

Ni

col

e



Masterarbeit Ni col e

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 3.138 2 1.569 7.514 .001°
Residual 14.197 68 .209
Total 17.335 70

a. Dependent Variable: Arbeitsengagement

b. Predictors: (Constant), Job Crafting final: Erhéhung strukturelle Ressourcen,
Autonomie (Handlung, Planung, Entscheidung)

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients  Coefficients

Model B Std. Error Beta t

1 (Constant) 1.932 .599 3.224
Autonomie (Handlung, .132 .103 .140 1.274
Planung, Entscheidung)
Job Crafting final: .331 .090 .405 3.693
Erhéhung strukturelle
Ressourcen

Coefficients?

Collinearity Statistics

Model Sig. Tolerance VIF

1 (Constant) .002
Autonomie (Handlung, .207 .999 1.001
Planung, Entscheidung)
Job Crafting final: <.001 .999 1.001
Erhéhung strukturelle
Ressourcen

a. Dependent Variable: Arbeitsengagement

Collinearity Diagnostics®

Variance Proportions

Autonomie Job Crafting
(Handlung, final: Erh6hung

Planung, strukturelle

Model Dimension Eigenvalue Condition Index (Constant) Entscheidung)  Ressourcen
1 1 2.977 1.000 .00 .00 .00
2 .018 12.949 .01 .34 .63

3 .005 23.496 .99 .66 .36

a. Dependent Variable: Arbeitsengagement
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Residuals Statistics®

Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 3.3242 4.2439 3.9131 21171 71
Residual -.82149 1.26119 .00000 .45035 71
Std. Predicted Value -2.782 1.562 .000 1.000 71
Std. Residual -1.798 2.760 .000 .986 71

a. Dependent Variable: Arbeitsengagement

Charts

Histogram

Dependent Variable: Arbeitsengagement

Mean =2.27E-15
15 Std. Dev. =0.986
N=71

=)

Frequency

-2 -1 o 1 2 3

Regression Standardized Residual
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Scatterplot
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Dependent Variable: Arbeitsengagement
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H2.a

GGraph

‘Scatterplot Matrix Unsicherhelt (Auftragsiage, Fi

Regression

Variables Entered/Removed?

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 Unsicherheit . Enter

(Auftragslage,
Finanzen), Job
Crafting
Erhéhung
Ressourcen

a. Dependent Variable: Emotionale

Masterar bei

Erschopfung
Model Summaryb
Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate = Durbin-Watson
1 .0972 .009 -.019 .82904 1.708

a. Predictors: (Constant), Unsicherheit (Auftragslage, Finanzen), Job
Crafting Erhéhung Ressourcen

b. Dependent Variable: Emotionale Erschépfung
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ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression .450 2 .225 .328 .722°
Residual 47.425 69 .687
Total 47.875 71

a. Dependent Variable: Emotionale Erschépfung

b. Predictors: (Constant), Unsicherheit (Auftragslage, Finanzen), Job Crafting

Erhéhung Ressourcen

Coefficients?

Standardized

Unstandardized Coefficients  Coefficients
Model B Std. Error Beta t
1 (Constant) 2.394 .633 3.780
Job Crafting Erhhung -.069 .160 -.052 -.432
Ressourcen
Unsicherheit .082 .113 .087 724

(Auftragslage, Finanzen)

Coefficients?

Collinearity Statistics

Model Sig. Tolerance VIF

1 (Constant) <.001
Job Crafting Erhéhung .667 .990 1.010
Ressourcen
Unsicherheit 471 .990 1.010

(Auftragslage, Finanzen)

a. Dependent Variable: Emotionale Erschépfung

Collinearity Diagnostics®

Variance Proportions

Job Crafting Unsicherheit
Erhéhung (Auftragslage,

Model Dimension Eigenvalue Condition Index (Constant) Ressourcen Finanzen)
1 1 2.901 1.000 .00 .00 .01
2 .086 5.808 .04 .06 .97
3 .013 14.876 .96 .94 .02

a. Dependent Variable: Emotionale Erschépfung
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Residuals Statistics?

Masterar bei

Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 2.1745 2.5477 2.3250 .07963 72
Residual -1.49184 2.77538 .00000 .81728 72
Std. Predicted Value -1.889 2.797 .000 1.000 72
Std. Residual -1.799 3.348 .000 .986 72

a. Dependent Variable: Emotionale Erschépfung

Charts

Frequency

20

=)

o

Histogram
Dependent Variable: Emotionale Erschépfung

-2 -1 o 1 2 3 4

Regression Standardized Residual

Mean =-7.11E-17
Std. Dev. =0.986
=72
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Regression Standardized Residual

Scatterplot

Dependent Variable: Emotionale Erschépfung
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H2.b

GGraph

Seatterplot

Masterar bei

Ernahung

, Uberstunden)

Regression

Variables Entered/Removed?

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 Anforderunge Enter

n quantitativ
(Arbeitstempo
,.Zeitdruck,
Uberstunden),
Job Crafting
Erhéhung
Ressourcen

a. Dependent Variable: Emotionale

Erschépfung
Model Summaryb
Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate = Durbin-Watson
1 2442 .060 .032 .80772 1.721

a. Predictors: (Constant), Anforderungen quantitativ (Arbeitstempo,

Zeitdruck, Uberstunden), Job Crafting Erhéhung Ressourcen
b. Dependent Variable: Emotionale Erschépfung

Page 1

t

10

Ni

col

e



Masterarbeit Ni col e

11



