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Zusammenfassung

Der Wandel der Arbeit und die damit einhergehende Technologisierung und Virtuali-
sierung, sowie ein verstarkter Fokus auf individuelle Kompetenzen und Emotionen préa-
gen die derzeitige Arbeitswelt und vor allem die Art der Zusammenarbeit. Im Rahmen
der vorliegenden Studie wurde untersucht, ob ein Zusammenhang zwischen der Emo-
tionalen Intelligenz von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und der subjektiv wahrge-
nommenen Arbeitszufriedenheit, sowie der erlebten psychischen Belastung besteht.
Weiters wurde analysiert, ob der Grad der Virtualisierung der Zusammenarbeit einen
moderierenden Effekt auf den Zusammenhang zwischen den zuvor genannten Kon-
strukten hat. Im Rahmen einer Online-Erhebung wurden mehr als 300 Personen dazu
befragt. Entgegen den Erwartungen zeigen die Forschungsergebnisse, dass die Emo-
tionale Intelligenz einen signifikanten positiven Effekt auf die psychische Belastung so-
wie einen signifikanten negativen Effekt auf die Arbeitszufriedenheit hat. Die moderie-
rende Rolle des Virtualisierungsgrades konnte nur teilweise belegt werden. Die Ergeb-
nisse bekraftigen die Bedeutung der Emotionalen Intelligenz als Einflussfaktor auf die
Zusammenarbeit und die Notwendigkeit weiterer Forschungen. Ursachen und Hand-
lungsmoglichkeiten werden diskutiert.

Schlusselbegriffe: Emotionale Intelligenz, Arbeitszufriedenheit, Personlichkeit, Stress,
psychische Belastung, mentale Gesundheit, Virtualisierung

Abstract

In recent decades, the world of work has been affected by rapid development of new
technologies and virtualization as well as by a greater emphasis on individual compe-
tencies and emotions. The following study investigates the question whether there is a
relationship between the employee’s emotional intelligence and job satisfaction as well
as mental strain through occupational stress. Moreover, it is explored whether the de-
gree of virtuality of collaboration has a moderating effect on the above-mentioned con-
structs. In course of an online survey, more than 300 people have been interviewed.
Contrary to expectations, the results showed a significant positive relationship between
emotional intelligence and mental strain through occupational stress, as well as a sig-
nificant negative effect on job satisfaction. Further, the moderating effect of the degree
of virtuality of collaboration could only be reported partially. However, these findings
support the relevance of emotional intelligence as an important factor influencing col-
laboration and the necessity of further research. Causes and possible actions are dis-
cussed.

Keywords: emotional intelligence, job satisfaction, personality, occupational stress,
mental strain, mental health, virtuality, virtualization
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1 Einleitung

Lange Zeit fanden Gefiihle und Emotionen im Arbeitskontext nur wenig Beachtung im
wissenschaftlichen Umfeld. Wéahrend der letzten Jahre wurde der Bedeutung von Emo-
tionen in Organisationen und Teams jedoch eine immer groRer werdende Aufmerk-
samkeit zuteil. Vorrangig in der Sozial- und Organisationspsychologie wurde das
Thema aufgegriffen und vor aktuellen Hintergriinden neu beleuchtet. Vor allem Emoti-
onen in der Arbeitswelt und in diesem Zusammenhang das Konzept der Emotionalen
Intelligenz, sowie deren Auswirkungen auf die Arbeitszufriedenheit, waren und stehen
im Fokus zahlreicher wissenschaftlicher Untersuchungen (Kiefer, 2002, S. 49). For-
schungen zeigten, dass Emotionale Intelligenz, also die Fahigkeit, eigene und fremde
Gefuhle wahrzunehmen, zu verstehen und zu beeinflussen, einen signifikanten Ein-
fluss auf die subjektive Arbeitszufriedenheit und erlebte psychische Belastung hat
(z. B. Sy, Tram & O’Hara, 2006; Kafetsios & Zampetakis, 2008; Nikolaou & Tsaousis,
2002).

Trotz der Tendenz zu mehr Dezentralisierung, Mobilisierung und Technisierung der
Arbeit (Konradt & Hertel, 2002, S. 7) haben sich nur wenige Forscherinnen und For-
scher bislang mit der Rolle der Emotionalen Intelligenz in der virtuellen Zusammenar-
beit beschaftigt. Die meisten Studien beschranken sich auf virtuelle Teams. In der Pra-
xis findet man jedoch kaum Formen der Zusammenarbeit die ausschlief3lich virtuell
oder face-to-face stattfinden. Viel haufiger treten Mischformen mit unterschiedlichem
Virtualisierungsgrad der Zusammenarbeit auf (Griffith, Sawyer & Neale, 2003, S. 267).
Der Trend zu einem hdheren Virtualisierungsgrad und mehr Flexibilisierung in der Ar-
beitswelt macht es aber unumganglich, auch der digitalisierten Form der Zusammen-
arbeit eine wachsende Bedeutung beizumessen und die Forschung in diesem Bereich

voranzutreiben.

Virtuelle Zusammenarbeit, also die von Standort und zeitlichen Grenzen unabhéngige
Erledigung organisatorischer Aufgaben unter Zuhilfenahme von elektronischen Kom-
munikationsmedien, bringt viele Vorteile aber unter anderem im Hinblick auf effektive
Kommunikation auch einige Herausforderungen mit sich (Martins, Gilson & Maynard,
2004, S. 813). Bei steigendem Virtualisierungsgrad entsteht aufgrund der schwinden-
den face-to-face Interaktion ein Mangel an verbalen und nonverbalen Hinweisen, wie
Mimik, Tonfall, Lautstarke etc. (Roebuck, 2004, S. 360). Somit lassen Forschungser-
gebnisse auf der einen Seite darauf schliel3en, dass Personen mit hoher Emotionaler



Intelligenz Emotionen rascher und zielgerichteter wahrnehmen und beeinflussen kon-
nen (Schutte et al., 2001, S. 523). Auf der anderen Seite belegen Studien aber, dass
virtuelle Teams bzw. virtuell zusammenarbeitende Personen durch einen geringeren
Informationsaustausch, eine unklare Kommunikation und ein geringeres Bewusstsein

fur zentrale Teamangelegenheiten charakterisiert sind (Nurmi, 2011).

Hieraus kann der Forschungsbedarf abgeleitet werden, inwieweit die Emotionale Intel-
ligenz bei einem hohen Virtualisierungsgrad der Zusammenarbeit &hnliche positive
Auswirkungen auf die wahrgenommene Arbeitszufriedenheit und die erlebte psychi-
sche Belastung der handelnden Personen entfalten kann, wie bei Personen, deren Ar-

beit einen geringen Virtualisierungsgrad aufweist.

Der Gegenstand der vorliegenden Forschungsarbeit ist somit die Analyse der Auswir-
kung der Emotionalen Intelligenz, auf die subjektiv wahrgenommene Arbeitszufrieden-
heit, sowie die erlebte psychische Belastung der handelnden Personen. Im Detail ver-
folgt die vorliegende Studie das Ziel, den Unterschied der Bedeutung der Emotionalen
Intelligenz fir die subjektiv wahrgenommene Arbeitsleistung und die erlebte psychi-

sche Belastung je nach Ausmal} der Virtualisierung der Zusammenarbeit aufzuzeigen.

Aus dem zuvor angefiihrten Forschungsbedarf ergibt sich das Erkenntnisinteresse der
vorliegenden Arbeit, welches durch die folgenden konkreten Forschungsfragen (FF)

konkretisiert wird:

FF1: Welchen Einfluss hat die Emotionale Intelligenz auf die subjektive Arbeitszufrie-
denheit, sowie erlebte psychische Belastungen auf Personen, deren Arbeit eine Zu-

sammenarbeit mit anderen Kolleginnen und Kollegen erfordert?

FF2: Moderiert der Grad der Virtualisierung der Zusammenarbeit die Auswirkung der
Emotionalen Intelligenz auf die subjektive Arbeitszufriedenheit, sowie erlebte psychi-
sche Belastungen der befragten Personen?

FF2a: Bestehen je nach Grad der Virtualisierung Unterschiede in Bezug auf
die Auswirkung der Emotionalen Intelligenz auf die subjektive Arbeitszufrie-

denheit?

FF2b: Bestehen je nach Grad der Virtualisierung Unterschiede in Bezug auf

die Auswirkung der Emotionalen Intelligenz auf die psychische Belastung?



Die Ubergeordnete Zielstellung besteht also in der Beantwortung der aufgeworfenen
Forschungsfragen. Zu diesem Zweck wird eine quantitative Untersuchung durchge-
fuhrt, um empirisch fundiert und unter Zuhilfenahme des deduktiven Theoriebildungs-
prozesses zur Beantwortung der Forschungsfrage dienliche Implikationen fir Theorie

und Praxis abzuleiten.

Mit Blick auf die theoretischen Implikationen leistet die vorliegende Arbeit einen Beitrag
zum Forschungsfeld der virtuellen Zusammenarbeit sowie virtueller Teams in Organi-
sationen. Im Speziellen soll die Analyse des Moderatoreffektes des Grades der Virtu-
alisierung im Hinblick auf die Auswirkung der Emotionalen Intelligenz auf die subjektive
Arbeitszufriedenheit, sowie die psychische Belastung der Personen, das bestehende

Wissensfeld erweitern.

Hinsichtlich der praktischen Implikationen beféhigt die Untersuchung der vorliegenden
Arbeit dazu, empirisch fundierte Aussagen fir die Erfolgsrelevanz der Féahigkeiten der
Emotionalen Intelligenz kooperierende Personen abzuleiten. Anhand der Ergebnisse
kénnen Empfehlungen flr die Praxis abgeleitet werden, inwieweit das Vorhandensein
der Emotionalen Intelligenz einen kritischen Erfolgsfaktor darstellt und inwieweit Mal3-

nahmen zur Steigerung ebendieser verfolgt werden sollten.



2 Theoretischer Teil

Im theoretischen Teil dieser Masterarbeit werden zunachst die theoretischen Grundla-
gen dieses Forschungsvorhabens, sowie die Kernthemen und ihre Zusammenhange
erlautert. Dazu soll ein Uberblick liber bestehende Theorien und den aktuellen For-
schungsstand in den Bereichen Emotionaler Intelligenz, sowie virtueller Zusammenar-
beit gegeben werden. Im Anschluss werden auch Arbeitszufriedenheit und psychische
Belastung im Zusammenhang mit virtueller Zusammenarbeit und Emotionaler Intelli-

genz genauer betrachtet.

2.1 Emotionale Intelligenz

Um das Konstrukt der Emotionalen Intelligenz greifbar zu machen, sollen zuné&chst
eine begriffliche Abgrenzung sowie ein kurzer historischer Abriss gegeben werden.
Danach folgt eine Ubersicht iiber diverse theoretische Konzepte, sowie ein Einblick in
die praktische Relevanz der Emotionalen Intelligenz in Verbindung mit Formen der be-

ruflichen Zusammenarbeuit.

2.1.1 Entwicklung und Abgrenzung des Konstruktes

Das Konzept der Emotionalen Intelligenz entstand Anfang der 1990er Jahre. Salovey
und Mayer (1990) entwickelten ein theoretisches Konzept basierend auf der Theorie
der multiplen Intelligenzen von Howard Gardner (1983) und pragten so den Begriff der

Emotionalen Intelligenz.

Der Grundstein zu diesem erweiterten Intelligenzverstadndnis wurde aber bereits An-
fang des 20. Jahrhunderts gelegt. Wahrend damals die akademische Intelligenz ge-
messen am Intelligenzquotienten (1Q) als vorherrschender Mal3stab fir menschlichen
Verstand und Erfolg galt, gab es bereits Bemihungen um die Ausdehnung des Intelli-
genzbegriffes auf soziale Komponenten. Gemal} Thorndikes Definition beschreibt die
soziale Intelligenz ,the ability to understand and manage men and women, boys and
girls — to act wisely in human relations” (Thorndike, 1920, S. 228). Darunter zu verste-
hen ist vorrangig die Fahigkeit, eigene und fremde Emotionen, Motive und Verhaltens-

weisen zu erkennen und damit angemessen umzugehen.

Auch Gardner versucht das akademische Intelligenzkonzept um andere Bereiche in-

telligenten Verhaltens zu erweitern. In seinen Publikationen spricht er von mindestens



acht Teilbereichen der Intelligenz, wie zum Beispiel musikalisch-rhythmische Intelli-
genz, bildlich-raumliche Intelligenz, oder inter- und intrapersonale Intelligenz. Diese
Theorie der multiplen Intelligenzen, bei der vor allem nicht kognitive Fahigkeiten er-
géanzt wurden, wurde in den Forschungen von Salovey und Mayer weiterverfolgt (Gar-
dner, 1983; Gardner, 1999a; Gardner, 2006; Schaler & Gardner, 2006; Salovey & Ma-
yer, 1990). Insbesondere Gardners Theorien zur intrapersonalen und interpersonalen
Intelligenz pragten die weiteren Untersuchungen zur Emotionalen Intelligenz. In sei-
nem Buch ,Intelligence reframed: multiple intelligences for the 215 century beschreibt
er interpersonale Intelligenz als ,capacity to understand the intentions, motivations,
and desires of other people and, consequently, to work effectively with others®, also
als Fahigkeit, die Absichten, Motive und Gefiihle anderer Menschen zu verstehen und
schlieB3lich effektiv mit anderen zu arbeiten. Intrapersonale Intelligenz wird hingegen
als ,capacity to understand oneself, to have an effective working model of oneself —
including one’s own desires, fears, and capacities — and to use such information effec-
tively in regulating one’s own life“, also als Fahigkeit, sich selbst und seine Wiinsche,
Angste und Kapazitaten zu verstehen, ein funktionierendes mentales Modell von sich
zu haben und diese Informationen effektiv zu nutzen, um das eigene Leben zu regu-
lieren, beschrieben (Gardner, 1999b, S. 43).

Salovey und Mayer (1990, S. 189) definierten die Emotionale Intelligenz vorerst als
,the ability to monitor one’s own and other’s feelings and emotions, to discriminate
among them and to use this information to guide one’s thinking and actions”, das heif3t,
als Fahigkeit eigene und fremde Geflihle wahrzunehmen, zu verstehen und zu nutzen.
1997 erschien ein Uberarbeiteter Artikel von Salovey und Mayer zu emotionalen Fa-
higkeiten und dem ersten Test flr die Messung der Emotionalen Intelligenz (Schulze,
Freund & Roberts, 2006, S. 39). Sie erweiterten ihre Definition und betonten in dieser
Arbeit, dass Emotionale Intelligenz nicht als ,a highly valued social trait“, also als Cha-
raktereigenschaft aufgefasst werden soll, sondern als mentale Fahigkeit, eigene sowie
fremde Emotionen zu erkennen, zu verstehen, dariber zu reflektieren und zu regulie-
ren (Mayer & Salovey, 1997, S. 8).

Parallel zu den Forschungen von Salovey und Mayer veroffentlichte 1995 der Wissen-
schaftsjournalist Daniel Goleman den Bestseller ,Emotional Intelligence: Why It Can
Matter More Than 1Q“ welcher den Begriff der Emotionalen Intelligenz in der breiten
Offentlichkeit bekannt machte. Seine Definition ist weiter gefasst als die von Mayer und

Salovey. Er beschreibt Emotionale Intelligenz als ,abilities such as being able to moti-



vate oneself and persist in the face of frustrations; to control impulse and delay gratifi-
cation; to regulate one's moods and keep distress from swamping the ability to think;
to empathize and to hope* (Goleman, 1995, S. 34). Er inkludiert also weitere Kompe-
tenzen wie Selbstregulierung, Motivation, Empathie und einige andere. Zusatzlich be-
schreibt er den Emotional Quotient als das Mal3 der Emotionalen Intelligenz und geht
davon aus, dass der EQ ein Indikator fur Erfolg im Berufs- und Privatleben ist (Go-
leman, 1998, S. 18 ff; Goleman, 2005).

Einen weiteren wichtigen Einfluss auf das Gebiet der Emotionalen Intelligenzforschung
hatte der klinische Psychologe Reuben Bar-On. Im Gegensatz zu Salovey und Mayer,
geht Bar-On, wie auch Goleman, davon aus, dass Emotionale Intelligenz auf Kompe-
tenzen basiert. Bar-On definiert Emotionale Intelligenz als ,an array of non-cognitive
capabilities, competencies, and skills that influence one’s ability to succeed in coping
with environmental demands and pressures”, also eine Reihe nicht-kognitiver Kompe-
tenzen, die die Fahigkeit einer Person beeinflussen, erfolgreich mit Anforderungen und
Druck aus der Umwelt umzugehen (Bar-On, 1997, S. 16). Er erganzt somit die gangige
Einteilung in intrapersonelle und interpersonelle Fahigkeiten um die Kompetenzen der
Anpassungsfahigkeit (Stresstoleranz, Kontrolle) und der generellen Stimmung (Gluick-
seligkeit, Optimismus) (Hedlund & Sternberg, 2000, S. 147).

2.1.2 Theoretische Konzepte der Emotionalen Intelligenz

Im Laufe der Zeit haben sich nicht nur unterschiedliche theoretische Konzepte der
Emotionalen Intelligenz entwickelt, sondern auch zwei Formen der Operationalisierung
des Konstruktes. Hierbei werden das Fahigkeitenmodell (Ability Model) und so ge-
nannte Trait- bzw. Mischmodelle (Mixed Models) unterschieden. Salovey und Mayer
definieren die Emotionale Intelligenz als Fahigkeit und erfassen diese mithilfe von Leis-
tungstests wie dem von ihnen entwickelten MSCEIT. Wie auch andere fur das Fahig-
keitenmodell erstellte Testverfahren entspricht der MSCEIT eher traditionellen Intelli-

genztests, welche die maximale Leistung messen.

Die Trait- bzw. Mischmodelle vertretenden Forscherinnen und Forscher messen die
Emotionale Intelligenz mit der Hilfe von Selbstberichtsverfahren und Fragebtgen
(Stemmler, Hagemann, Amelang & Spinath, 2016, S. 228). Pérez, Petrides und Furn-
ham (2006, S. 191) sind der Auffassung, dass die Messung von Trait-El, also die selbst
wahrgenommene, typische Leistung durch eigene Fahigkeiten, die grof3eren Erfolge
bei der Etablierung des El-Konstrukts erbracht hat. Im Folgenden sollen daher die be-

kanntesten Modelle und Messverfahren kurz dargestellt werden.
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2.1.2.1 Das Modell von Salovey und Mayer (1990 und 1997)

Wie bereits erwéhnt, sprechen sich Salovey und Mayer dafiir aus, dass Intelligenz
keine Charaktereigenschaft, sondern eine Fahigkeit sei, die es ermdglicht Emotionen
wahrzunehmen und diese zur Lésung von Problemen einzusetzen. In einer jingeren
Arbeit konkretisieren sie diese Definition und erganzen sie um die Annahme, dass auch
die Wahrnehmung der Zusammenhénge von Emotionen wertvolle Informationen liefert
und auf rationale Entscheidungen unterstiitzend einwirkt: ,an ability to recognize the
meanings of emotion and their relationships, and to reason and problem-solve on the
basis of them. Emotional intelligence is involed in the capacity to perceive emotions,
assimilate emotion-related feelings, understand the information of those emotions, and
manage them” (Mayer, Caruso & Salovey, 1999, S. 267). Mayer, Salovey und Caruso
(2004, S. 197) gehen also davon aus, dass Emotionale Intelligenz die Verbindung zwi-

schen Emotion und Kognition sei.

Konkret beschreiben sie ein Vier-Bereiche-Modell, welches als Basis fur die Operatio-
nalisierung und Messung der Emotionalen Intelligenz entwickelt wurde. Es umfasst die
Fahigkeitsbereiche (1) Wahrnehmung, Erkennen und Ausdriicken von Emotionen, (2)
Nutzung von Emotionen und Erleichterung des Denkens durch Emotionen, (3) Verste-
hen und Analysieren von Emotionen und (4) Reflektierte Regulation von Emotionen

zur Unterstitzung des emotionalen und intellektuellen Wachstums.

Der erste Bereich beschreibt vor allem die Fahigkeit zur Wahrnehmung von Emotionen

durch Mimik, Gestik, Korperhaltung und Stimme anderer Personen.

Der zweite Bereich spiegelt alle Fahigkeiten zur Nutzung von Emotionen, um unter-
stlitzend und erleichternd auf das Denken und beispielsweise Problemlésen einzuwir-
ken, wider. Hervorgehoben wird dabei das Wissen tiber die Zusammenhange zwischen

(eigenen und fremden) Gefuhlen und Gedanken.

Das Verstehen und Analysieren von Emotionen umfasst nicht nur die Fahigkeit, Emo-
tionen zu benennen und zu interpretieren, sondern auch die Fahigkeit, Veranderbar-
keiten und Ubergange von einer Emotion in eine andere einzuschatzen und die Aus-

wirkungen derselben zu verstehen.

Der letzte Bereich erfasst die reflektierte Regulation von Emotionen, welche auf den

Zielen, dem Selbstbild und dem sozialen Bewusstsein einer Person basiert, und um-



fasst beispielsweise die Fahigkeiten, Gefiihle zuzulassen oder zu vermeiden oder ge-
fuhlsmafRige Bewertungen von einer Metaebene zu betrachten und gegebenenfalls zu
korrigieren (Mayer et al., 2004, S. 199 ff).

Mayer und Salovey beschreiben auch, wie man die Fahigkeiten aus den diversen Be-
reichen beispielsweise in der kindlichen Entwicklung erwerben bzw. erlernen kénne.
Studien konnten bestéatigen, dass sich zumindest drei der vier Fahigkeiten mit steigen-
dem Lebensalter und zunehmender Lebenserfahrung einer Person verbessern (Kaf-
etsios, 2004, S. 129).

Der bereits weiter oben angefihrte, von Mayer, Caruso und Salovey entwickelte,
MSCEIT (Mayer-Salovey-Caruso Emotional Intelligence Test) misst das Vier-Bereiche-
Modell in 30-45 Minuten anhand von 141 Items (Brackett & Salovey, 2006, S. 34 ff)
und ist eines der bekanntesten Messinstrumente von Fahigkeits-El (Pérez et al., 2006,
S. 194).

2.1.2.2 Das Modell nach Goleman (1995)

Das Modell nach Daniel Goleman soll an dieser Stelle kurz vorgestellt werden, da der
klinische Psychologe und Bestsellerautor durch seine Publikationen maf3geblich zur
offentlichen Wahrnehmung und Diskussion besonders auch auf3erhalb des Gebietes
der Forschung und Wissenschaft beigetragen hat. Er zahlt zu den popularsten Vertre-
terinnen und Vertretern der Emotionalen Intelligenz und préagte die inhaltliche Vorstel-
lung des Begriffes der Emotionalen Intelligenz vor allem in der breiten Offentlichkeit
(Hedlund & Sternberg, 2000, S. 146).

Goleman orientiert sich zwar am Modell von Salovey und Mayer (1990), erganzt dieses
aber um eine Reihe neuer Ideen. In seinem Buch ,Emotional Intelligence: Why It Can
Matter More Than IQ* definiert er Emotionale Intelligenz als ,abilities such as being
able to motivate oneself and persist in the fact of frustrations, to control impulses and
delay gratification, to regulate ones moods and keep distress from swamping the ability
to think, to empathize and to hope” (Goleman, 1995, S. 34).

Das urspriingliche Modell nach Goleman bericksichtigt mehr als 20 emotionale Kom-
petenzen, welche in funf Bereiche der Emotionalen Intelligenz gegliedert sind: (a) die
Fahigkeit, seine eigenen Geflihle und den Zusammenhang zwischen Emotionen, Den-
ken und Handeln zu kennen, (b) die Fahigkeit zur Selbstregulierung, (c) die Fahigkeit

zur intrinsischen Motivation, (d) die Fahigkeit Geflihle anderer zu erkennen und zu be-



einflussen (Empathie) und (e) soziale Fahigkeiten zum Aufbau und Erhalt interperso-
neller Beziehungen. Weiters unterstellt er eine hierarchische Abfolge dieser flinf Be-
reiche, da man beispielsweise flr das Kontrollieren eigener bzw. das Beeinflussen
fremder Emotionen die Fahigkeit benétigt, diese zunachst wahrnehmen und analysie-
ren zu kdnnen (Maltby, Day & Macaskill, 2010, S. 396; Boyatzis, Goleman & Rhee,
2000, S. 345). Spater reduziert er sein Modell auf vier emotionale Kernkompetenzen,
namlich (a) Selbstwahrnehmung, (b) Selbstmanagement, (c) soziales Bewusstsein und
(d) Beziehungsmanagement und orientiert sich vorrangig an ihrer Anwendung in der
Geschaftswelt bzw. im Berufsleben (Maltby et al., 2010, S. 397).

In einem spéateren Buch ,Working with Emotional Intelligence” stellt Goleman (1998)
einen 6konomischen Zusammenhang zwischen Emotionaler Intelligenz, sozialen Kom-
petenzen und Erfolg in der Arbeitswelt her. GemalR seiner Theorie seien Emotionale
Intelligenz und soziale Kompetenzen zwei der Haupteinflussfaktoren auf den Berufs-
erfolg (Haefliger, 2003, S. 2).

Boyatzis, Goleman und Rhee (2000) entwickelten den Emotional Competence Inven-
tory (ECI) zur Messung der Emotionalen Kompetenz, welcher ebenfalls fur die prakti-
sche Anwendung in einem wirtschaftlichen Kontext designt wurde. Der ECI ist teils
Selbstberichtsverfahren und teils 360-Grad-Beurteilung mit Fragen aus 20 Bereichen,
welche als Kompetenzen bezeichnet werden. Diese wiederum sind in den zuvor ge-
nannten vier Uberkategorien geclustert. Pérez et al. (2006, S. 202) raumen dem ECI
zwar grof3e Beliebtheit in der Personalwirtschaft ein, merken aber an, dass wenig wis-

senschaftlich fundierte Informationen tber seine psychometrische Qualitat vorlagen.

Golemans Theorie wurde nicht nur wegen mangelnder wissenschatftlicher Belege, son-
dern vor allem deshalb stark kritisiert, weil er sdmtliche angeborenen Persdnlichkeits-
und Charaktereigenschaften, welche auf3erhalb des klassischen Intelligenzbegriffs lie-
gen, aber auch erlernte Fahigkeiten und dartber hinaus die Motivation vermischt und
diese unter dem Begriff Emotionale Intelligenz subsumiert (Hedlund & Sternberg, 2000,
S. 146). Er selbst fasst in einem seiner ersten Publikationen die Emotionale Intelligenz
unter dem Begriff ,Charakter zusammen: ,There is an old-fashioned word for the body

of skills that emotional intelligence represents: character” (Goleman, 1995, S. 285).

2.1.2.3 Das Modell von Bar-On (1997 und 2000)

AbschlieRend soll auf das Modell von Bar-On (1997; 2000) eingegangen werden, da
auch er einen grofRen Beitrag zum heutigen Wissensstand auf dem Gebiet der Emoti-

onalen Intelligenz geleistet hat. Aus seinen extensiven Forschungsbemiihungen ging
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ein umfassendes Testinstrument zur Erfassung von Emotionaler Intelligenz hervor,
welches in mehr als 30 Sprachen Ubersetzt wurde und auch in aktuellen Studien immer
noch Anwendung findet (Bar-On, 2006, S. 17). Der wissenschaftliche Hintergrund fir
Bar-Ons Motivation ist das Interesse am Zusammenhang zwischen Emotionaler Intel-
ligenz und gesteigertem Lebenserfolg, ebenso wie bei Daniel Goleman (Neubauer &
Freudenthaler, 2005, S. 40 f).

Wie bereits einleitend erwdhnt, umfasst Bar-Ons Definition von Emotionaler Intelligenz
diverse nicht-kognitive Kompetenzen im emotionalen, personlichen und sozialen Be-
reich, die es einer Person ermdglichen, Anforderungen der Umwelt effektiv zu bewal-
tigen. Da diese Auffassung ebenfalls im Gegensatz zu Salovey und Mayer steht, die
annehmen, dass Emotionale Intelligenz auf Fahigkeiten basiert, z&hlt auch dieses Mo-
dell von Bar-On zu den Trait- bzw. Mischmodellen, welche unter dem Begriff der Emo-
tionalen Intelligenz eine Reihe von Charaktereigenschaften subsummieren (Neubauer
& Freudenthaler, 2005, S. 40 f).

Nach Bar-On (2006, S. 16) lassen sich insgesamt fiinf Dimensionen unterscheiden,
welche in weitere 15 Subskalen unterteilt werden konnen, und allesamt Basis flir den
von ihm entwickelten Test im Selbstberichtsverfahren (EQ-i) sind. Diese Kompetenz-
bereiche gliedern sich in (a) intrapersonelle und (b) interpersonelle Fahigkeiten (c) An-
passungsfahigkeit (d) Stressmanagement, sowie (e) allgemeine Emotionalitat bzw.

Stimmung.

Der Bereich der intrapersonellen Fertigkeiten beschreibt dabei Selbstkompetenzen wie
Selbstbewusstsein, Wahrnehmen eigener Emotionen, Durchsetzungsvermogen und
Selbstverwirklichung. Interpersonelle Fertigkeiten hingegen sind charakterisiert durch
Fertigkeiten wie Empathie, soziale Verantwortung und den Umgang bzw. die Bezie-
hung mit Mitmenschen. Kompetenzen im Bereich der Problemlésungsfahigkeit und
Flexibilitat zahlen zu den Auspragungen der Anpassungsfahigkeit, wahrend Impuls-
kontrolle und Stresstoleranz zu den Fertigkeiten des Stressmanagements z&hlen. All-
gemeine Emotionalitat bzw. Stimmung beziehen sich vorrangig auf die Fahigkeit, opti-
mistisch und gliicklich zu sein und sich selbst zu motivieren (Maltby et al., 2010, S.
399).

Eine Uberarbeitete Version seines urspriinglichen Modells aus dem Jahr 2000 besteht
nur mehr aus zehn Komponenten der urspringlich 15 Subskalen des Modells. Sein

»Modell der emotionalen und sozialen Intelligenz* basiert nun auf Selbstachtung, emo-
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tionaler Selbstaufmerksamkeit, Bestimmtheit, Empathie, zwischenmenschlichen Be-
ziehungen, Stresstoleranz, Impulskontrolle, Realitatsprifung, Flexibilitat und Problem-
I6sen. Die restlichen Subskalen (z. B. soziales Verantwortungsgefthl, Optimismus und
Frohlichkeit) werden zwar als forderliche, weniger aber als konstituierende Komponen-
ten der emotionalen und sozialen Intelligenz gesehen (Neubauer & Freudenthaler,
2005, S. 41°1).

Zur Messung der Emotionalen Intelligenz gemaf seiner Konzeption entwickelte Bar-
On den sogenannten Emotional Quotient Inventory (EQ-i). Dieser Fragebogen besteht
aus insgesamt 133 Items in Form von kurzen Séatzen welche auf einer 5-stufigen Skala
abzulehnen oder zu bestétigen sind (Bar-On, 2006, S. 16).

2.1.3 Praktische Relevanz der Emotionalen Intelligenz

In den letzten 20 Jahren wurde das Thema der Emotionalen Intelligenz immer bedeut-
samer und wurde auch von Forscherinnen und Forschern unterschiedlicher Fachbe-
reiche ndher beleuchtet (Mayer, Roberts & Barsade, 2008, S. 526). Personen aus un-
terschiedlichsten Téatigkeitsfeldern wie Bildung, Psychologie und der Wirtschaft haben
begonnen, das Konzept der Emotionalen Intelligenz in ihren beruflichen Alltag zu in-
tegrieren (Brackett, Rivers & Salovey, 2011, S. 90). Immer mehr Organisationen mes-
sen nicht mehr nur der kognitiven, sondern auch der Emotionalen Intelligenz einen

hohen Stellenwert bei.

Sie gilt in Organisationen als wichtiger Indikator, zum Beispiel in Bereichen des Human
Ressource Management wie Selection, Placement und der Fiihrung und findet vor al-
lem in der westlichen Welt immer mehr Verwendung. Zeidner, Matthews und Roberts
(2004, Ss. 379) fuhren in ihrem Artikel an, dass vier von finf Firmen versuchen, die
Emotionale Intelligenz innerhalb ihrer Organisation zu steigern. Sie zitieren weiters “If
the driving force of intelligence in twentieth century business has been IQ, then [...] in

the dawning twenty-first century it will be EQ” (Cooper & Sawaf, 1998, S. xxvii).

Diese Aussage erscheint nicht haltlos. In einer der jungeren Studien zu Emotionaler
Intelligenz und ihren Auswirkungen auf die Arbeitsleistung konnte der zuvor in unter-
schiedlichen Studien belegte positive Zusammenhang nochmals bestatigt werden. Jo-
seph, Jin, Newman und O’Boyle (2015, S. 298) halten in ihrer Arbeit fest, dass der im
Selbstberichtsverfahren erfassten Emotionalen Intelligenz ein ausgesprochen grof3er
Stellenwert zukommt, wenn es beispielsweise um die Vorhersage von Arbeitsleistung

geht, wenngleich sie den Zusammenhang in ihrer Studie nicht belegen konnten.
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Auch Adrian Furnham (2010, S. 58) legt einige Grunde fir einen Zusammenhang zwi-
schen beruflichem Erfolg und Emotionaler Intelligenz dar. Er beschreibt, dass Perso-
nen mit einem hohen Grad an Emotionaler Intelligenz ihre Ideen, Absichten und Ziele
besser kommunizieren kénnen, da es ihnen leichter fallt sich zu artikulieren und sie
sensibler gegeniber ihren Mitmenschen sind, was wiederum zu einer gesteigerten

Teamfahigkeit flhrt, welche einen hohen Stellenwert im beruflichen Umfeld hat.

Dies konnte auch von Lopes, Grewal, Kadis, Gall und Salovey (2006, S. 134 f) bestatigt
werden. lhre Studie in einer Versicherungsgesellschaft zeigte, dass Buroangestellte
der Finanzabteilung mit einem héheren MSCEIT Wert auch einen hgheren Rang inner-
halb der Organisation hatten und der Anteil ihrer leistungsabhéangigen Gehaltsbestand-
teile tendenziell gréRer war als bei Kolleginnen und Kollegen mit einem geringeren
MSCEIT Wert. Dieselbe Studie zeigte dartiber hinaus, dass Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter mit héherer Emotionaler Intelligenz bei einer 360-Grad-Befragung ihrer Kolle-
ginnen und Kollegen, sowie ihrer Vorgesetzten, eine bessere Beurteilung in Bezug auf

zwischenmenschliche Kommunikation, Stressresistenz und Fihrungspotenzial hatten.

Diese von der Emotionalen Intelligenz positiv beeinflussten Fahigkeiten und Eigen-
schaften ermdglichen es Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern sowie Flihrungskraften mit
hoher Emotionaler Intelligenz, ein angenehmes und effizientes Arbeitsklima zu schaf-
fen und wirken sich so positiv auf die Arbeitszufriedenheit aller aus (Furnham, 2010,
S. 58). Sy, Tram und O’Hara (2006, S. 461) zeigten in ihrer Studie zum Beispiel, dass
ein positiver Zusammenhang zwischen Emotionaler Intelligenz und Arbeitszufrieden-
heit sowie Arbeitsleistung bei Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern besteht. Sie konnten
aber dartber hinaus auch belegen, dass die Emotionale Intelligenz der Flihrungskraft
einen ebensolchen Effekt auf Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter haben kann. Diese po-
sitive Einwirkung der Fuhrungskraft auf die Gefuhrten ist bei Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern mit geringerer eigener Emotionaler Intelligenz starker als bei Mitarbeiterinnen

und Mitarbeitern mit héherer eigener Emotionaler Intelligenz.

Als mogliche Griinde fur die Robustheit der Emotionalen Intelligenz als Indikator fir
Arbeitszufriedenheit, Arbeitsleistung und Fihrungsverhalten nennen Joseph et al.
(2015, S. 316) den grofRen Anteil an emotionaler Stabilitat, Extraversion und Selbstbe-
wusstsein, welche mithilfe von Selbstberichtsverfahren der Mischmodell miterfasst
werden. Diese sind jedoch auch ein Grund zur Kritik, da sie Teile anderer homogener

Konstrukte darstellen.
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Emotionale Intelligenz hat auBerdem einen positiven Effekt auf die individuellen Be-
waltigungsstrategien. Gesteigerte Emotionale Intelligenz wirkt unterstitzend beim Um-
gang mit Anforderungen, Druck und Stress (Furnham, 2010, S. 58). Brackett, Palo-
mera, Mojsa-Kaja, Reyes und Salovey (2010, S. 406) konnten zeigen, dass bei Lehre-
rinnen und Lehrern der Mittelstufe ein positiver Zusammenhang zwischen Emotionaler
Intelligenz und Arbeitszufriedenheit sowie ein negativer Zusammenhang mit Burnout
und anderen psychischen Belastungen besteht. Auch Mayer et al. (2008, S. 527) be-
statigten, dass die Emotionalen Intelligenz einen signifikanten Einflussfaktor auf Ar-
beitsleistung und Wohlbefinden, im Detail auf physische und psychische Gesundheit,

der Belegschaft darstellt.

Es lasst sich also zusammenfassen, dass eine Vielzahl an Forschungsergebnissen
darauf hindeutet, dass es einen positiven Zusammenhang zwischen Emotionaler Intel-
ligenz sowie besserer Gesundheit, psychischer Belastbarkeit, Arbeitszufriedenheit und
auch Arbeitsleistung gibt (Maltby et al., 2010, S. 406). Im Rahmen dieser Arbeit sind
vor allem Effekte auf relevante Konstrukte der beruflichen Zusammenarbeit und die
Rahmenbedingungen von grofRem Interesse. Daher sollen im folgenden Kapitel die
jungsten Entwicklungen im Sinne des Wandels der Arbeit und der damit einhergehen-

den, steigenden Virtualisierung aufgezeigt werden.
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2.2 Virtuelle Zusammenarbeit

Bereits vor einigen Jahrzehnten begannen Unternehmen, gro3e Teile ihrer Ressour-
cen in die Nutzung neuer Informationstechnologien zu investieren. Wahrend friiher Be-
weggriunde wie die Effizienzsteigerung im Vordergrund standen, so liegt heute der Fo-
kus von Organisationen nicht mehr nur auf der Kommunikation mit Stakeholdern wie
Kundinnen und Kunden, Lieferantinnen und Lieferanten und der Umwelt, sondern vor
allem auch auf der Vernetzung mit ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, sowie in-
nerhalb der Belegschaft (Bengler & Schmauder, 2016, S. 76).

Diese Entwicklung wurde von Phanomenen wie der Globalisierung, der Digitalisierung
und dem demografischen Wandel bedingt und verlangt nicht nur von Organisationen
immer mehr Flexibilitat und Veranderungsfahigkeit. Durch die Flexibilisierung der Ar-
beit und die sich stetig weiterverbreitende Vernetzung der Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter entwickelt sich eine immer schneller werdende Dynamik innerhalb der Informa-
tions- und Interaktionsprozesse, welche zum Teil positive Auswirkungen hat, aber hau-
fig auch hohere Anforderungen und sogar Belastungen fir Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter mit sich bringt (Cernavin, Thiele, Kowalski & Winter, 2015, S. 68). In aktuellen
Diskussionen um den Wandel von Arbeit und Organisation stehen daher vor allem Pro-
zesse der Digitalisierung und Virtualisierung sowie geeignete Formen der virtuellen

Zusammenarbeit im Mittelpunkt.

In den letzten dreif3ig Jahren gab es drei gro3e Veranderungswellen, die fir den Wan-
del der Arbeit maRgeblich waren und grof3en Einfluss darauf hatten, wie und wo gear-
beitet wird. Diese Wellen sind nicht genau abzugrenzen und entwickelten sich in den
diversen Branchen, Landern und Kulturen unterschiedlich (Johns & Gratton, 2013,
S. 66 ff). Die einzelnen Digitalisierungsstufen virtueller Zusammenarbeit sollen nach-
folgend in aller Kiirze dargestellt werden.

Der erste Umbruch ging mit der Nutzung von E-Mails und PCs, nicht nur im Buro, son-
dern zum Beispiel auch im eigenen Zuhause einher. Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
konnten nun zeitnah und flexibler miteinander kommunizieren. Diese Entwicklung
machte es auch erstmals mdglich, von Zuhause zu arbeiten und brachte vor allem im
amerikanischen Raum eine Vielzahl an freiberuflich Beschéftigten hervor, die ihre Ar-

beitskraft von ihrem Wohnort aus zur Verfiigung stellten.

Die rasche Weiterentwicklung mobiler Informations- und Kommunikationstechnologien
wie beispielsweise Laptops, drahtlose Netzwerke und Smartphones brachten weitere

tiefgreifende organisationale und prozessuale Veradnderungen fur Unternehmen und
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andere Institutionen mit sich. Die Vielzahl an technologischen Innovationen im Bereich
der mobilen Gerate machte zusétzlich zur bereits zeitnahen und flexibleren Zusam-

menarbeit, auch noch das génzlich zeit- und ortsungebundene Arbeiten maoglich.

Diese Aufweichung der traditionellen Grenzen von Organisationen lie3 neue Arbeits-
formen und Organisationsstrukturen entstehen. Virtuelle Teamarbeit, Tele-Working
und Home-Office waren die Folgen, welche die zweite Digitalisierungswelle charakte-
risieren. Krumm, Kanthak, Hartmann und Hertel (2016, S. 123) nennen in diesem Zu-
sammenhang unterschiedliche Quellen, die belegen, dass die Mehrheit der Mitarbei-
terinnen und Mitarbeitern in Blrotatigkeiten heutzutage digitale Formen der Zusam-

menarbeit nitzen.

Studien zeigten allerdings, dass die neugewonnene Flexibilitdt auch nachteilige Folgen
haben kann. Auf globaler Ebene lasst der Trend zu Outsourcing und Offshoring sowie
internationaler Projektarbeit bei gleichzeitig steigendem Zeit- und Kostendruck die psy-
chologischen Belastungen steigen. Hoéhere Anspriiche an die eigene Organisationsfa-
higkeit sowie Tendenzen zu erhéhtem Dokumentations- und Abstimmungsaufwand,
teilweise aufgrund eingeschrankter Kontrollméglichkeiten der Fuhrungskrafte, bedin-

gen eine Verschiebung von Kreativ- zu Verwaltungsarbeit (Will-Zocholl, 2016, S. 31 f).

Auf lokaler Ebene zahlen zu diesen nachteiligen Entwicklungen neben Fragen der Wirt-
schaftlichkeit, Nutzerfreundlichkeit und Sicherheit von Groupware-Systemen zur Un-
terstitzung der virtuellen Zusammenarbeit vor allem zwischenmenschliche Prozesse
(Hertel & Orlikowski, 2012, S. 328). GrtRere psychische Belastungen durch ver-
schwimmende Grenzen von Beruf und Freizeit, sowie Isolation von Kolleginnen und
Kollegen und mangelnde Identifikation mit der Organisation und ihren Zielen sollen hier
exemplarisch genannt werden (Mulki, Locander, Marshall, Harris & Hensel, 2008;
Kirkman, Rosen, Gibson, Tesluk & McPherson, 2002).

In der aktuellen, dritten Welle der Virtualisierung wird von Organisationen aber auch
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern versucht diesen negativen Effekten entgegen zu wir-
ken. Es wird befiirchtet, dass ein zu hoher Grad an Virtualisierung positive Eigenschaf-
ten der face-to-face Zusammenarbeit wie effizientes Teamwork und gesteigerte Inno-
vation mindert. Wahrend vor wenigen Jahren Firmen wie Google, Facebook und Micro-
soft einen Grof3teil ihrer Ressourcen in die Gestaltung von Burordumlichkeiten inves-
tierten, um ein innovationsforderndes Umfeld zu schaffen, kénnte der Trend zu mehr

dezentraler Arbeit diese Errungenschaften bedrohen.
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Eine weitere Gefahr ist, dass durch den hohen Grad der Virtualisierung das Wissen
vor der Pensionierung der Babyboomer nicht im notwendigen Ausmal} auf junge Mit-

arbeiterinnen und Mitarbeiter Ubertragen werden kann (Johns & Gratton, 2013, S. 70 f).

Neue Wege wie zum Beispiel die Bereitstellung offentlicher Gemeinschaftsrdume, die
als Arbeitsplatz genutzt werden kbénnen — sogenannte Smart Work Center — sollen den

nachteiligen Effekten entgegenwirken (Errichiello & Pianese, 2016, S. 2).

2.2.1 Entwicklung und Abgrenzung des Konstruktes

In vielen aktuellen Publikationen werden die Begriffe Digitalisierung und Virtualisierung
verwendet. Diese beschreiben jedoch unterschiedliche Phanomene innerhalb und au-
Rerhalb der Arbeitswelt. Traditionell bezeichnet der Begriff Digitalisierung die Uberfiih-
rung von bisher analog gespeicherten Daten in eine digitale Datensicherung. Darliber
hinaus werden aber auch die mit dem Prozess der Einfihrung digitaler Technologien
bzw. der darauf aufbauenden Anwendungssysteme einhergehenden Verdnderungen
als Digitalisierung bezeichnet (Bengler & Schmauder, 2016, S. 75). Virtualisierung hat
ebenfalls eine technische Bedeutung. Sie bezeichnet ein Verfahren zur Ressourcen-
teilung bei dem eine physische Hardware zu einer virtuellen Hardwarekomponente ge-
macht wird (Xu, 2009, S. 25). Die Nutzung physischer Ressourcen im virtuellen Raum

kann aber auch auf die Arbeitswelt umgelegt werden.

Im Kontext dieser Masterarbeit erscheint daher die Interpretation des Begriffes Virtua-
lisierung als ,raumliche, zeitliche und prozessuale Anderung von Arbeitsbedingungen
aufgrund von innovativen Entwicklungen auf dem Gebiet der Informations- und Kom-

munikationstechnologie” als sinnvoll (Huda & Schwarzenberger, 2016, S. 2).

Zur weiteren Erarbeitung einer schliissigen Definition von virtueller Zusammenarbeit
und weil in der Literatur das klarer abzugrenzende und daher leichter zu fassende
Konstrukt virtueller Teams genauer erforscht ist, wird nachstehend naher auf die Zu-

sammenarbeit in virtuellen Teams eingegangen.

Virtuelle Teams sind nach Konradt und Hertel (2002, S. 18) flexible Gruppen standort-
verteilter und ortsunabhéangiger Mitglieder, die auf der Grundlage von Arbeitsauftragen

ergebnisorientiert zusammenarbeiten und informationstechnisch vernetzt sind.

Zu Kommunikationszwecken wird meist eine Vielzahl an Informations- und Kommuni-
kationstechniken wie z. B. Telefon, Videokonferenz, E-Mail oder Chat genutzt. Virtuelle

Teams kdnnen sich somit auch als eine raumlich verteilte Arbeitsgruppe darstellen,
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deren Zusammenarbeit Uber geografische, zeitliche und auch organisationale Grenzen
hinweg passiert. Je nach Auspragung dieser Aspekte kann vom Grad der Virtualisie-
rung gesprochen werden. In der Literatur werden Gruppen haufig nach der dichotomen
Methode, wonach man Gruppen von Personen entweder virtuellen oder face-to-face
Teams zugeordnet, eingeteilt (Hosseini, Chileshe, Zuo & Baroudi, 2015, S. 61 f). In der

Realitat sind aber ausdricklich virtuelle oder face-to-face Teams kaum anzutreffen.

Wie bereits zuvor erwahnt, arbeitet die Mehrheit der Angestellten heutzutage in irgend-
einer Form digital (Krumm et al., 2016, S. 123). Ein realitdtsnaherer Zugang ist daher,
das Konzept der virtuellen Zusammenarbeit am Grad der Virtualisierung zu messen,
da sich auch face-to-face Teams immer mehr im virtuellen Raum bewegen und com-
puterunterstitze Kommunikationsmittel nutzen (Martins & Schilpzand, 2011, S. 4 ff). In
vielen Forschungsarbeiten zu virtuellen Teams wird deshalb der Grad der Virtualisie-
rung naher und differenzierter betrachtet. So klassifizieren beispielsweise Griffith et al.
(2003, S. 267) virtuelle Teams in einem dreidimensionalen Modell: das Level der tech-
nischen Unterstutzung, dem Prozentsatz der Zeit, in der zwar getrennt aber am selben
Auftrag gearbeitet wird, und der physischen Distanz der Mitglieder. Face-to-face
Teams besitzen geringe Ausprdgungen auf allen drei Dimensionen, rein virtuelle

Teams dagegen hohe. Dementsprechend gibt es dazwischen Hybridformen.

Auch Kirkman und Mathieu (2005, S. 702) machen deutlich, dass die geografische
Distanz nicht immer eine Voraussetzung fir virtuelle Zusammenarbeit sein muss. Viele
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter kommunizieren selbst innerhalb einer Arbeitseinheit
durchaus vorwiegend mittels E-Mail, da dies nicht zuletzt auch der Dokumentation die-

nen kann.

Daraus ergibt sich in weiterer Folge auch die Arbeitsdefinition des Begriffes ,virtuelle
Zusammenarbeit. Diese beschreibt alle Formen der Zusammenarbeit, also des
zweckgerichteten Zusammenwirkens zweier oder mehrerer Personen zur Erreichung
eines gemeinsamen Zieles, welche unter zeitlich und rdumlich flexiblen Arbeitsbedin-

gungen und durch digitale Medien vermittelten Formen der Kommunikation bestehen.

2.2.2 Virtuelle Kommunikation

In der klassischen Kommunikationswissenschaft ist seit Paul Watzlawick klar, dass
Menschen nicht nicht kommunizieren kénnen (Watzlawick, Bavelas & Jackson, 1985,

S. 51). Dies bedeutet, dass sogar génzliches Schweigen eine Aussage transportieren
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und vom Gegentber interpretiert werden kann, da nonverbale Informationen wie Kor-
persprache, Mimik und Gestik sowie Tonlage als Teil der Kommunikation verstanden

werden.

Eine Hypothese dieser Arbeit, geht davon aus, dass durch einen hohen Virtualisie-
rungsgrad der positive Effekt der Emotionalen Intelligenz auf die Arbeitszufriedenheit
einerseits, und auf die erlebte psychische Belastung andererseits, gemindert werden
kénnte. Es wird angenommen, dass das Fehlen von nonverbalen Reizen einen Infor-
mationsverlust bedingt, da die am haufigsten verwendeten Medien Telefon und E-Mail,

entweder nur Ton oder nur Text Ubermitteln.

Technische Innovationen haben aber eine Flut an neuen Kommunikationsmitteln und
-kanélen hervorgebracht, welche sich auch immer gré3erer Anwendung erfreuen. Die
Media Richness Theory oder auch Medienreichhaltigkeitstheorie von Daft und Lengel
(1986) setzt sich genau mit dieser Rolle der verschiedenen Medien innerhalb von Or-
ganisationen auseinander und versucht zu klaren, welches Medium das Kommunikati-
onsmittel der Wahl sein sollte. Die beiden Autoren gehen davon aus, dass manche
Medien reicher an Information sind als andere und sich die Informationsverarbeitungs-
leistung erhdht, wenn die Reichhaltigkeit des Mediums an die Aufgabe und deren An-

forderungen angepasst wird (Daft & Lengel, 1986, S. 544).

Gemal dieser Theorie wird die Reichhaltigkeit der verschiedenen Kommunikationsmit-
tel an spezifischen Faktoren gemessen. Neben der Quelle (personlich oder unpersén-
lich) und der Sprache, werden zusatzlich auch die Anzahl der verwendeten Kanéle
(Bild, Ton, Text) herangezogen. Texte sind beispielsweise ausschlief3lich visuell und
textuell. Face-to-face Gesprache nutzen neben Sprache auch noch nonverbale Ka-
nale, wie zuvor bereits beschrieben wurde. Letztlich wird auch die Moglichkeit eines
unmittelbaren Feedbacks bewertet. Unmittelbares Feedback spielt vor allem bei der
Vermeidung oder Dezimierung von Missverstandnissen und Unklarheiten eine Rolle
(Daft & Lengel, 1986, S. 560).

Zu den klassischen Kommunikationsmitteln zahlen Telefongesprache, E-Mail, Instant
Messaging, sowie Tele- oder Videokonferenzen, die auch in der Abbildung 1 in Ver-
bindung mit dem Medienreichhaltigkeitsmodell dargestellt werden. Immer h&ufiger
werden aber auch Blogs, Foren, Wikis und andere Plattformen zum Informationsaus-

tausch und Wissenstransfer genutzt. Connolly (2012, S. 0.S.) nennt auch noch weitere
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webbasierte Kollaborationstools wie Doodle (Terminabstimmung), Prezi (Prasentati-
onstechnik), Meetingsamurai (Protokollierung) und diverse Cloudservices, welche sich

ebenfalls groRer werdender Beliebtheit erfreuen.

Abbildung 1: Medienreichhaltigkeitsmodell

Face-to-face Dialog
Videokonferenz zu kompliziert
Telefon

Instant Messaging
E-Mail

Blog

Medienreichhaltigkeit
-

Newsletter )
Zu simpel

Brief

Komplexitat der Aufgabe

Quelle: eigene Darstellung nach Moslein (1999, S. 9)

In Bezug auf den Grad der Virtualisierung postulieren Kirkman und Mathieu (2005,
S. 703), dass mit der Reichhaltigkeit sowie mit steigender Synchronizitat der Kommu-
nikationsmittel die Virtualitat abnimmt. Sie argumentieren, dass ein Medium dann ei-
nen hohen Virtualisierungsgrad aufweist, wenn es asynchron und wenig reichhaltig ist.
Hertel und Orlikowski (2012, S. 333) empfehlen allerdings, nicht die Virtualitat der Me-
dien sondern immer die Unklarheit und Unsicherheit der Situation zu beurteilen und
dementsprechend die Wahl des Mediums zu treffen. In diesem Zusammenhang er-
wahnen sie aber auch die Wichtigkeit der symbolischen Wirkung des Mediums und die

personlichen Praferenzen.

Dunaetz, Lisk und Shin (2015, S. 1) untersuchten den Zusammenhang zwischen Alter,
Geschlecht, Personlichkeit und Medienreichhaltigkeit. Wahrend es bei Alter keinen sig-
nifikanten Zusammenhang gab, fanden sie heraus, dass sowohl das Geschlecht als
auch die Personlichkeit Einfluss auf die Medienwahl haben. Die Ergebnisse ihrer Stu-
die lassen auf3erdem darauf schliel3en, dass Manner tendenziell reichhaltige Medien

wahlen und Frauen eher zu weniger reichhaltigen Medien tendieren. Im Kontext des
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vorliegenden Forschungsprojektes scheinen die Ergebnisse dieser Studie von grofem
Interesse, da sie zeigen, dass die Persdnlichkeit im Sinne von Extraversion und Lie-
benswirdigkeit ebenfalls einen signifikanten Einfluss auf die Medienwahl hat. Extro-
vertierte Personen neigen dazu, eher reichhaltige Medien zu wéahlen, bei denen sie
viele Emotionen transportieren kbénnen, wohingegen introvertierte Personen eher we-
niger reichhaltige Kommunikationsmittel nutzen, da sie im Allgemeinen nicht so viel
preisgeben wollen. Dunaetz et al. (2015, S. 7) sehen weiters ihre Hypothese bestatigt,
dass Personen mit schwacherer Kommunikationsgabe von virtueller Kommunikation
profitieren kdnnen. Im Umkehrschluss bedeutet dies aber auch, dass das Gegenuber
von introvertierten Personen es schwer haben konnte, alle Informationen zu erfassen

und richtig zu interpretieren.

Obwohl computergestiitzte Kommunikation fiir die virtuelle Zusammenarbeit essenziell
ist und effiziente standortverteilte Ablaufe ermdglicht, besteht neben der Gefahr des
Informationsverlustes durch das Fehlen von nonverbalen Reizen, auch noch ein wei-
teres Risiko. Durch unzureichende Beriicksichtigung subjektiver Aspekte wie zum Bei-
spiel das Unwissen Uber eine medienadaquate Sprache, kann es zu einer weiteren
Hemmung der Informationsvermittiung kommen. Gemalf aktuellen Theorien zur Infor-
mationsreichhaltigkeit kann bei modernen Kommunikationsmitteln, wie z. B. Videokon-
ferenzen haufig das 6konomische Potenzial nicht voll ausgeschopft werden, da das
technische Know-How fehlt (Fiedler & Gallenkamp, 2008, S. 472).

2.2.3 Praktische Implikationen

Die Virtualisierung von Unternehmen und Arbeit ist somit eine der sichtbarsten Auswir-
kungen der Digitalisierung unserer Zeit. Fir die Organisation birgt die virtuelle Zusam-
menarbeit eine Reihe an Chancen. Virtuelle Arbeitsgruppen sind zumeist weitestge-
hend selbstorganisiert und effektiv in der Zielverfolgung und werden daher gerne ein-
gesetzt. Ein weiterer Grund dafir ist die gingige Annahme, dass Zusammenarbeit im
Vergleich zu Einzelarbeit mehr Vorteile mit sich bringt und diese wiederum zu besseren
Leistungen fuhren (Gilson, Maynard, Jones Young, Vartiainen & Hakonen, 2015,
S. 1314).

Diese Vorteile liegen vorrangig in der Kombination positiver Effekte traditioneller face-
to-face Zusammenarbeit mit den Vorteilen des Einsatzes neuer Kommunikationstech-
niken. Vor allem global vernetzte Organisationen mit gro3em Datenverarbeitungsauf-
wand, beispielsweise aus der Automobil- oder Softwarebranche, setzen virtuelle

Teamarbeit schon seit langerer Zeit effizient ein. Sie nutzen regionales Spezial- und
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Expertinnen- und Expertenwissen und kulturelle Diversitat, um die Kreativitat, Flexibi-
litat und Sensitivitat zu erhéhen. Durch einen schnellen und direkten Informationsfluss
erhoht die virtuelle Zusammenarbeit nicht nur die Wertschdpfung, sondern spart gleich-
zeitig Kosten in Bezug auf Dienstreisen und Burordumlichkeiten sowie Personalkosten.
Risiken wie die Abhangigkeit von virtuellen Medien, gesteigerter Organisationsauf-
wand, verringerte Identifikation mit der Organisation und der Kollegenschaft, Konflikte
und manchmal auch kulturelle Missverstandnisse gehen damit einher (Kauffeld, 2014a,
S. 1).

Informations- und Kommunikationstechnologien veréandern aber nicht nur die organi-
sationalen Strukturen, sondern auch die taglichen Arbeitsablaufe und Rahmenbedin-
gungen fur alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter einer Organisation. Die allgegenwar-
tige Vernetzung und Erreichbarkeit, die durch die Virtualisierung der Zusammenarbeit
ermdglicht wird, forciert eine zeitliche und rdumliche Verschiebung der Arbeit (Nansen,
Arnold, Gibbs & Davis, 2010, S. 136).

Die allgemeinen Forschungsergebnisse zu den Effekten der virtuellen Zusammenar-
beit auf Arbeitszufriedenheit sowie Belastung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
sind nicht eindeutig. In einigen Arbeiten wird argumentiert, dass erhthte Virtualisierung
zu mehr Arbeitszufriedenheit beitragt, da es weniger Stress bedeutet (Konradt, Hertel
& Schmook, 2003, S. 61) und dafir aber mehr Flexibilitdt und Autonomie zulasst
(Gajendran & Harrison, 2007, S. 1528). Die Mdoglichkeit, dass Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern ihren Arbeitsplatz so wahlen bzw. ihr Biro zu Hause so gestalten, dass
es ihren Anforderungen entspricht, wird beispielsweise als positiver Faktor angefihrt,
da es die Autonomie erhdht und einen gré3eren Fit, also eine grélRere konzeptionelle
Vereinbarkeit, zwischen der Person und ihrer Arbeit zuldsst. Auch die Wahl von Klei-
dung, Zimmertemperatur, Musik, Licht, Dekoration und Ahnlichem erhoht diesen Fit.

Aufgabenbezogene Vorteile sind vor allem die Flexibilitat bei der Einteilung der einzel-
nen Arbeitspakete und eventuell bei der Wahl der Arbeitsmittel zur Erreichung eines
gesetzten Zieles. AulRerhalb des Biiros zu arbeiten hat auRerdem den Vorteil, weniger
das Gefuhl zu haben von der Fihrungskraft oder Kolleginnen und Kollegen kontrolliert
zu werden (Gajendran & Harrison, 2007, S. 1526). Reduzierte Kosten und Zeiterspar-
nis durch die wegfallende Wegzeit wirken sich gleichfalls positiv auf die Arbeitszufrie-
denheit und die Work-Life-Balance aus. Gilson et al. (2015, S. 1331f) fihren in ihre
Metaanalyse an, dass das Wohlbefinden von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ein

wichtiger Faktor in der virtuellen Zusammenarbeit ist. Es besteht aber nach wie vor
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Forschungsbedarf im Bereich des Wohlbefindens im Zusammenhang mit virtueller Zu-

sammenarbeit.

Ein weiterer wichtiger Vorteil aus Sicht der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist die ver-
besserte Vereinbarkeit von Beruf und Familie bzw. Privatleben (Hill, Hawkins, Ferris &
Weitzman, 2001, S. 49). Mithilfe von virtuellen Arbeitsformen und der damit verbunde-
nen Flexibilitat kébnnen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ihr Arbeitsleben besser mit
dem Privatleben vereinen, wodurch es zu weniger Konflikten zwischen Beruf und Fa-
milie kommt. Personen kdnnen gleichzeitig privaten Verpflichtungen nachkommen und
dennoch auch ihrer Arbeit nachgehen. Dies zeigte auch eine aktuelle Tagebuchstudie,
bei welcher der Effekt von Smartphones auf den Work-Familiy-Conflict untersucht
wurde (Derks, Bakker, Peters & van Wingerden, 2016, S. 1045).

Diese Flexibilitat hat aber oft zur Folge, dass Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter das Ge-
fuhl haben, keine richtige Freizeit zu haben und sich verpflichtet fuhlen immer erreich-
bar zu sein. Viele Vereinbarungen zu virtuellen Arbeitsformen verstarken diese Wahr-
nehmung oder implizieren, dass dieses Verhalten erwiinscht ist. Boswell, Olson-Buch-
anan, Butts und Becker (2016, S. 291) bezeichnen dieses Phanomen des nochmaligen
Einloggens auf3erhalb der Normalarbeitszeit bzw. des nie ausgeloggt gewesen Seins
als die ,neue Nachtschicht”. Weiters weisen sie auf die Gefahr hin, dass im Gegensatz
zu vor zehn Jahren, nicht mehr nur Personen, die Home-Office oder Telearbeit ausu-
ben, sondern auch vorrangig face-to-face arbeitende Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
durch die Nutzung von Smartphones und Tablets aul3erhalb der Blrozeiten arbeiten.

Dies kann zu enormen psychischen Belastungen und Stress fuhren.

Zu den haufigsten Herausforderungen und Schwierigkeiten der virtuellen Zusammen-
arbeit zéhlen neben technischen Problemen der erhéhte Koordinationsaufwand inner-
halb der Arbeitsprozesse und Motivationsverluste. Letztere treten oft aufgrund der re-
duzierten face-to-face Kontakte und der verstarkten Isolation auf (Kiesler & Cummings,
2002, S. 57 ff). Mdgliche Ursachen dafir sind beispielsweise die Schwierigkeit im vir-
tuellen Umfeld, gemeinsame Ziele zu definieren und die daraus folgende erschwerte
Einschatzung, welchen Beitrag man selbst zur Zielerreichung leisten kann. Beides
kann das Commitment der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter reduzieren. Weiters kann
sich auch mangelndes Vertrauen nachteilig auf die Motivation auswirken, da das Auf-

bauen von Vertrauen mit nur geringem oder keinem face-to-face Kontakt gehemmt ist.

Studien belegen auch, dass sich vor allem die Isolation und der geringe face-to-face

Kontakt nachteilig auf die Arbeitszufriedenheit auswirken kénnen (Cicei, 2012,
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S. 4469). Orhan, Rijsman und van Dijk (2016) und Zhang (2016) legen nahe, dass
durch Isolation und mangelnde Kommunikation die Arbeitszufriedenheit bei steigen-
dem Virtualisierungsgrad sinkt. Roebuck (2004, S. 360) merkt an, dass eine der
Schwierigkeiten bei virtueller Zusammenarbeit die fehlenden persdnlichen Interaktio-
nen und der daraus folgende Mangel an verbaler und nonverbaler Kommunikation sei.
Auch Nurmi (2011, S. 123) charakterisiert virtuelle Zusammenarbeit durch geringeren
Informationsaustausch, eine unklarere Kommunikation und ein geringeres Bewusst-
sein fur Geschehnisse und Ablaufe innerhalb der Organisation. Diese Eigenschaften
virtueller Zusammenarbeit kbnnen einerseits die Wahrnehmung der Emotionen beein-

trachtigen und andererseits den Umgang mit den Emotionen erschweren.

Daher wird vielfach davon ausgegangen, dass virtuelle Kommunikation das Vermitteln
von Emotionen erschwert. Eine Metaanalyse zu Studien in diesem Bereich ergab je-
doch, dass eine Vielzahl an Emotionen Uber virtuelle Medien transportiert wird und
diese Kommunikationskanale keineswegs unpersonlich sein missen. Als erfolgreiche
Beispiele werden Blogs und Instant Messanging angefiihrt. Ferner wird gezeigt, dass
in der virtuellen Kommunikation genauso viele Emotionen vermittelt werden wie bei
face-to-face Kontakten und negative Geflihle sogar offener tber virtuelle Medien kom-
muniziert werden (Derks, Fischer & Bos, 2008, S. 779 f).

Grundsatzlich wird angenommen, dass das bewusste und unterbewusste Verarbeiten
der Emotionen seiner Kolleginnen und Kollegen, die Koordination und Kooperation bei
der gemeinsamen Zielerreichung erleichtert. Michael (2011, S. 372) zeigte, dass das
Miteinbeziehen der Emotionen anderer, zum Beispiel dabei hilft ihr Verhalten vorher-
zusagen, Fehlerquellen zu identifizieren und dementsprechend zu handeln. Beobach-
tet wurde auch eine Synchronisierung der Bewegungsmuster und Signale, sowie eine
Gefuhlsansteckung welche die Kommunikation und in Folge die Zusammenarbeit
ebenfalls erleichtern. Zu ahnlichen Befunden kommt auch Barsade (2002, S. 644). Sie
hat ebenso den Effekt der Geflihlsansteckung in Arbeitsgruppen untersucht und ge-
zeigt, dass die unwillentliche Ubertragung eines positiven Gefiihls zu einer affektiven
Nachahmung und in weiterer Folge zu einem positiven Effekt auf die Zusammenarbeit
fahrt.

In der virtuellen Zusammenarbeit ist das Wahrnehmen und Verstehen von Emotionen
aber nicht immer problemlos. Wie akkurat Personen sich tber virtuelle Medien ausdri-
cken und wie genau die Adressatin oder der Adressat der Nachricht diese auffasst, ist
noch nicht ganzlich erforscht. Parkinson (2008, S. 1510) legt aber nahe, dass das Ver-

mitteln und Interpretieren von Emotionen in der virtuellen Kommunikation zuséatzlicher
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Aufmerksamkeit der Nutzerinnen und Nutzer bedarf. Emotionen werden sehr haufig
Uber virtuelle Medien kommuniziert. Riordan und Kreuz (2010, S. 1667) zeigten eben-
falls, dass es Personen gibt, die es sogar bevorzugen, Emotionen tber virtuelle Medien
zu vermitteln als in face-to-face Gespréchen. Dariiber hinaus sollen Personen, die vir-
tuell zusammenarbeiten sensibler sein, wenn es um das Erkennen und Interpretieren
von Emotionen geht, selbst wenn diese nur Uber Text vermittelt werden (Cheshin,
Rafaeli & Bos, 2011, S. 2). Auch in der Studie von Xolocotzin Eligio, Ainsworth und
Crook (2012, S. 2052) konnte gezeigt werden, dass Personen die ohne face-to-face
Kontakt arbeiten, besser im Auffassen und Deuten von Emotionen ihrer Kolleginnen
und Kollegen waren. Ein vorgeschlagener Erklarungsversuch ist, dass es in face-to-
face Gesprachen notwendig ist, gleichzeitig Inhalt und Emotion zu erfassen, wohinge-
gen bei virtueller Kommunikation Signale weniger komplex und einfacher zu erfassen
sind. Dies stand allerdings im Gegensatz zu anderen Studien dieses Forschungsfel-
des.

Ebenso diffus sind die arbeits- und organisationspsychologischen Befunde im Bereich
der Arbeitszufriedenheit und erlebte psychische Belastung. Beide Konstrukte waren
Bestandteil verschiedenster Studien, auch in Zusammenhang mit Virtualitat und Emo-

tionaler Intelligenz. Eine detailliertere Betrachtung folgt im nachsten Abschnitt.

24



2.3 Arbeitszufriedenheit und Belastung

Im folgenden Abschnitt sollen Arbeitszufriedenheit und psychische Belastung naher
betrachtet werden, indem zunéchst das Konstrukt und danach die praktische Relevanz

im Kontext der Arbeit, sowie die mdglichen Messinstrumente dargestellt werden.

2.3.1 Arbeitszufriedenheit

Das Konstrukt der Arbeitszufriedenheit ist nicht nur ein wichtiger Bestandteil im Modell
dieser Masterarbeit, sondern auch in der Arbeits- und Organisationspsychologie be-
reits extensiv untersucht worden. Ein Grund dafir ist unter anderem der Wandel der
Arbeit. Wie Einramhof-Florian (2017, S. 23) beispielsweise beschreibt, ist die Arbeits-
zufriedenheit fir die Generation Y ein wichtiger Gewinnungs- und Bindungsfaktor und
somit gleichzeitig ein Mittel zur Erreichung von Organisationzielen, aber auch erstre-
benswert, um die Lebensqualitat der Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zu steigern bzw.

zu erhalten.

Gemal Kauffeld und Schermuly (2014, S. 194) ist ,Arbeitszufriedenheit [...] das, was
Menschen in Bezug auf ihre Arbeit und deren Facetten denken und fihlen. Es ist das
Ausmal} in dem Menschen ihre Arbeit mégen (Zufriedenheit) oder nicht mégen (Unzu-

friedenheit)*.

Diese Definition differenziert globale Arbeitszufriedenheit von Facetten der Arbeitszu-
friedenheit, welche durch die Komplexitat und Vielschichtigkeit der Arbeitssituation
charakterisiert sind. Die Facetten reichen von den Inhalten der Tatigkeit Uber die Be-
zahlung hin zu den Kolleginnen und Kollegen oder den Aufstiegsmoglichkeiten. Bei
Untersuchungen wurden neben der Bezahlung vor allem der Arbeitsinhalt und die Zu-
friedenheit mit der Fihrungskraft als maRRgebliche Einflussfaktoren auf die globale Ar-
beitszufriedenheit identifiziert (Felfe, 2009, S. 15 f).

Eine der wohl bekanntesten Theorien der Arbeitszufriedenheit ist die Zwei-Faktoren
Theorie von Herzberg, Mausner und Snyderman (1959). Gemal ihrer Theorie sind
Arbeitszufriedenheit und Arbeitsunzufriedenheit zwei unterschiedliche Konstrukte, da
Motivatoren und Hygienefaktoren unterschieden werden. Motivatoren erzeugen dabei
einen neutralen Zustand oder kénnen die Zufriedenheit sogar steigern. Hygienefakto-

ren wirken ausschlief3lich auf die Arbeitsunzufriedenheit.

Im Gegensatz zu Herzberg beriicksichtigt zum Beispiel das Zuricher Modell der Ar-
beitszufriedenheit, dass das Entstehen und Bestehen von Arbeitszufriedenheit einem
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dynamischen Prozess unterliegen. Bruggemann (1974, S. 281 ff) postuliert einen lau-
fenden Prozess, in dem ein individueller Vergleich, zwischen den eigenen Bediirfnis-
sen und Erwartungen einerseits (= SOLL) und den Optionen ihrer Befriedigung bzw.
Erfillung andererseits (= IST) stattfindet. Je nach Ergebnis dieses Soll-Ist-Vergleiches
ergibt sich Arbeitszufriedenheit bzw. Arbeitsunzufriedenheit. Bruggemann unterschei-
det deshalb sechs verschiedene Formen der Arbeitszufriedenheit bzw. Arbeitsunzu-
friedenheit: progressive, stabilisierte, resignative Arbeitszufriedenheit, Pseudo-Arbeits-

zufriedenheit, fixierte und konstruktive Arbeitsunzufriedenheit.

Bei der Zufriedenheitsanalyse werden zusatzlich bottom-up und top-down Theorien
unterschieden, die auf Dieners (1984) Studien zum subjektiven Wohlbefinden zurtick-
gehen. Man geht davon aus, dass bei der bottom-up Theorie die subjektive Zufrieden-
heit aus der Summe der positiven und negativen erlebten Erfahrungen entsteht. Uber-
wiegen beispielsweise die positiven Erfahrungen, bedingt das Zufriedenheit bei dieser
Person. Top-down Theorien gehen von einer anderen Grundannahme aus. Diese The-
orien verfolgen den Ansatz, dass Personen eine individuelle Neigung zur Zufriedenheit
haben, und dass diese Neigung entscheidend dafir ist, ob eine Erfahrung tberhaupt

positiv erlebt und sogar genossen werden kann.

An dieser Stelle soll angemerkt werden, dass es keine reprasentativen Studien dazu
gibt, ob die Emotionale Intelligenz einen Effekt auf die individuelle Neigung der Zufrie-
denheit hat und vice versa. Aus diesem Grund wird in dieser Arbeit von der bottom-up

Theorie ausgegangen.

Die zuvor kurz beschriebene Zufriedenheit mit der Fihrungskraft scheint im Kontext
dieser Arbeit als besonders nennenswert, da sie positiv mit dem Commitment der Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter und negativ mit Stresserleben und psychosomatischen
Beschwerden korreliert. Das heif3t, dass Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit hohem
Zufriedenheitswert in Bezug auf ihre FUhrungskraft, nicht nur ein Uberdurchschnittli-
ches Commitment zeigen, sondern auch weniger Stress und psychische Belastung er-
leben (Felfe, 2009, S. 15). Wie im Kapitel 2.1.3 beschrieben, gibt es Untersuchungen,
die zeigen, dass zusatzlich ein Zusammenhang zwischen Emotionaler Intelligenz und
der Beziehung zwischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und der Fiuhrungskraft be-
steht.

Zudem konnte eine positive Korrelation zwischen Arbeitsflexibilitdt und der Arbeitszu-
friedenheit bestatigt werden. Rocereto, Gupta und Mosca (2011, S. 61) konnten nach-

weisen, dass sich Flexibilitat positiv auf die Arbeitszufriedenheit auswirkt, allerdings
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nur dann, wenn es auch passende Angebote von der Arbeitgeberinnen- und Arbeitge-
berseite gibt. Wird Arbeitsflexibilitdt von den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ge-
winscht, aber nicht angeboten, kann dies zur Arbeitsunzufriedenheit beitragen. Auch
hier kann ein relevanter Zusammenhang mit der vorliegenden Arbeit hergestellt wer-
den, denn ein steigender Grad an Virtualisierung kann mitunter auch mehr Flexibilitat

mit sich bringen.

Arbeitszufriedenheit stellt im Hinblick auf virtuelle Zusammenarbeit aber auch einen
problematischen Bereich dar. Ahnlich wie bei den Konstrukten Motivation und Identifi-
kation zeigen Studien, dass die Arbeitszufriedenheit bei steigendem Grad der Virtuali-
sierung der Zusammenarbeit tendenziell niedriger ist als bei face-to-face Zusammen-
arbeit (Gurtner, Kolbe & Boos, 2007, S. 9). Griinde kénnen unzureichende Kommuni-
kation oder ein Mangel an Identifikation sein, um nur einige wenige an dieser Stelle zu
nennen. Hertel und Konradt (2007, S. 91) merken allerdings an, dass dieser Unter-
schied zwischen virtuell und face-to-face arbeitenden Personen geringer wird, sobald
sich diese an die virtuelle Arbeitssituation gewdhnt haben, bzw. geeignete MalRnahmen
beispielsweise zur Verbesserung der Kommunikation eingeleitet wurden. Sie unter-
mauern dies durch die Tatsache, dass in Feldstudien durchwegs héhere Arbeitszufrie-
denheit gemessen werden konnte als in Laboruntersuchungen. Diese These von Her-
tel und Konradt wurde auch in der Metaanalyse von Ortiz de Guinea, Webster und
Staples (2012, S. 301) bestatigt.

Arbeitszufriedenheit ist weiters ein wichtiger Einflussfaktor und auch Maf3stab fiir Mo-
tivation, Vertrauen und ldentifikation mit der Arbeit und der Organisation im Allgemei-
nen. Gesteigerte Arbeitszufriedenheit fihrt haufig zu héherem Commitment und Iden-
tifikation mit Kolleginnen und Kollegen und vice versa (Kraus & Woschée, 2012,
S. 195). Gerade in der virtuellen Zusammenarbeit ist es wichtig, die Bereitschatft aller
kooperierenden Personen zu haben, zusatzliche Leistungen, welche nicht direkt auf-
gabenbezogen sind und zu denen sie nicht verpflichtet werden kdnnen, zu erbringen.
Dies ist deshalb essenziell, da eine méglichst klare Kommunikation und reibungslose
Zusammenarbeit Uber virtuelle Medien teilweise hoéheren Aufwand bedeutet, diese

aber unbedingt gewahrleistet werden sollen (Hertel & Konradt, 2007, S. 91).

In der Literatur werden unterschiedliche Instrumente zur Erfassung der subjektiven Ar-
beitszufriedenheit genannt. Auch hier wird entweder das globale Maf3 zumeist mit nur
einem Item oder in Facetten gemessen. Neben den beiden Fragebdgen Job Satisfac-
tion Survey (Spector, 1985) und Job Descriptive Index (Smith, Kendall & Hulin, 1969)
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in englischer Sprache, sind im deutschsprachigen Raum vor allem die Skala zur Mes-
sung der allgemeinen Zufriedenheit (Fischer & Lick, 1972) und der Arbeitsbeschrei-
bungsbogen von Neuberger und Allerbeck (1978) bekannte Instrumente. Letzterer ist
eine deutschsprachige Adaption des Job Descriptive Index. Wobei die funf urspring-
lich gemessenen Facetten des Job Descriptive Index, namlich Tatigkeiten, Kolleginnen
und Kollegen, Entwicklungsmaglichkeiten, Bezahlung und Vorgesetzte, um zwei wei-
tere Facetten, ndmlich Arbeitsbedingungen und Organisation und Leitung, erganzt

wurden.

2.3.2 Belastung und Beanspruchung

In vielen Organisationen stehen verstarkte Arbeitsteilung, erhéhte Arbeitsintensitat, ge-
steigertes Arbeitstempo, sowie starkere mentale Beanspruchung an der Tagesord-
nung. Bei vielen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern flhrt dies zu psychischen Belastun-
gen, welche haufig unter dem Begriff Stress subsumiert werden. In aller Regel wird
aber mit dem Begriff psychische Belastungen ein negatives Empfinden bezeichnet.
Daher soll in der vorliegenden Arbeit der Begriff als erlebte psychische Belastung mit

dieser Bedeutung weiterverwendet werden.

Gemal der DIN EN ISO 10075-1, welche den Begriff psychische Belastungen allge-
mein und sehr neutral definiert, wird darunter ,die Gesamtheit aller erfassbaren Ein-
flusse, die von auf3en auf den Menschen zukommen und psychisch auf ihn einwirken*
verstanden. Zu den objektiv erfassbaren Belastungsfaktoren zahlen (a) die Arbeitsauf-
gaben (z. B. deren Dauer und zeitlicher Verlauf), (b) die physikalischen Arbeitsbedin-
gungen (z. B. Beleuchtung, Klima, Larm), (c) sozialer Kontext und Organisationsbedin-
gungen (wie z. B. Betriebsklima, Zusammenarbeit, Konflikte) sowie (d) die gesell-

schaftlichen Belastungen (wie z. B. die wirtschaftliche Lage).

Diese neutral formulierten Belastungen wirken auf Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ein
und koénnen zu einer psychischen Beanspruchung fihren. Auch Lazarus und Folkman
(1984, S. 141) und Selye (1988, S. 58) haben bereits postuliert, dass Stress eine An-
passungsreaktion auf die Umwelt sei. Allerdings l6sen nicht die objektiv erfassbaren
Einflusse, die als Stressoren wirken, Stress aus, sondern die subjektive Bewertung der
Situation durch die jeweilige Person, wie sie schemenhaft in Abbildung 2 dargestellt

wird.

Durch das subjektive Erleben von Einflussfaktoren, wie Ausmal3 und Dauer der Belas-

tungen, oder auch individuelle Eigenschaften und Ressourcen der jeweiligen Person,
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wird bedingt, ob die Beanspruchung positiv oder eher negativ erlebt wird (Stadler,
2006, S. 2).

Aus arbeitspsychologischer Sicht kann die Beanspruchung des Individuums dann als
Herausforderung oder Aktivierung gesehen werden, wenn es der Person maglich ist,
die von auf3en wirkenden Belastungen in ein Equilibrium mit den individuellen Mdglich-
keiten der Bewadltigung zu bringen. Besteht kein Gleichgewicht zwischen der Bean-
spruchung und den Bewaltigungsmdoglichkeiten, entsteht Stress. Dieser kann durch
Uber- aber auch Unterforderung entstehen (Metz & Rothe, 2017, S. 12).

Abbildung 2: Stress als negativ erlebte Beanspruchung

Modell der psychischen
Beanspruchung

Arbeitstatigkeit

\

Anforderungen und Belastungen

\L’ ohjektiv

\L_ subjektiv

Kaognitive Bewerfung

I’d ™

positive negative
Bewerfung Bewerfung

v v

positiv erlebte negativ erlebte
Beanspruchung Beanspruchung

Quelle: eigene Darstellung nach Stadler (2006, S. 2)

Das Zusammenwirken von Belastung und Beanspruchung hat daher Auswirkungen auf
die Gesundheit und das Wohlbefinden der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie de-
ren Arbeitszufriedenheit und -leistung. Zu den kurzfristigen Folgen z&hlen kérperliche

Beschwerden, Arbeitsunzufriedenheit, Fehler und psychische Reaktionen. Langfristig
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kann dies zu ernstzunehmenden psychischen und physischen Erkrankungen wie Burn-
Out, Fehlzeiten und Fluktuation fihren (Pfeiffer, 2012, S. 571).

Durch die differenzierte Betrachtungsweise von Belastung und Beanspruchung lasst
sich erkennen, dass es bei gleicher Belastung mehrerer Personen zu unterschiedli-
chen Arten und Auspradgungen von Beanspruchungen kommen kann. Dies liegt wie
zuvor beschrieben zu einem Grof3teil an der subjektiven Wahrnehmung und den indi-

viduellen Ressourcen. Beides wird von der Emotionalen Intelligenz beeinflusst.

Decker und Decker (2015, S. 9 und S. 263) fuhren in diesem Zusammenhang den
Begriff der Emotionalen Balance an, welche ebenfalls durch die Emotionale Intelligenz
bedingt ist. Dieser beschreibt emotionale Ausgeglichenheit und Frohsinn, die es Per-
sonen ermdoglichen, emotional stabil zu sein und ihre Emotionen sinnvoll einzusetzen.
Dies wird bereits von Bolger und Schilling (1991, S. 355) ndher erlautert. Sie zeigen,
dass Emotionen oftmals von externen Einflissen hervorgerufen werden und die Fahig-
keit des Einordnens und Verstehens dieser Emotion einen Einfluss darauf haben kann,
inwieweit externe Umwelteinfliisse als neutrale, positive oder negative Belastung wahr-

genommen werden.

Eine Studie von Nikolaou und Tsaousis (2002, S. 344 ff) zeigte, dass es eine negative
Korrelation zwischen der Emotionalen Intelligenz und dem wahrgenommenen Stress-
empfinden im Arbeitsalltag gibt. Je héher die Emotionale Intelligenz bei den teilneh-
menden Personen war, desto geringer bewerteten sie die psychischen Belastungen.
Ein moglicher Grund dafiir wurde in einer Studie von Day et al. (2005, S. 531) aufge-
zeigt. Die Ergebnisse lie3en darauf schlieRen, dass Personen mit einer stark ausge-

pragten Emotionalen Intelligenz weniger Muhen im Alltag wahrnehmen.

In einer weiteren Studie von Tsaousis und Nikolaou (2005, S. 77) konnte ebenfalls ein
positiver Effekt der Emotionalen Intelligenz festgestellt werden. Emotionale Intelligenz
korreliert positiv mit dem allgemeinen Gesundheitszustand bestehend aus physischem
und psychischem Wohlbefinden.

Der Wandel der Arbeit und die damit einhergehende Entwicklung in Richtung Virtuali-
sierung und Flexibilisierung birgt neben Chancen wie beispielsweise erweitertem
Handlungsspielraum und Gestaltungsmdaglichkeiten auch Risiken fur das Belastungs-
erleben der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (Afflerbach & Glasener, 2016, S. 171 f).
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Klassische Jobs mit einem hohen Maf3 an Routinetatigkeiten und physischer Aktivitéat
werden nach und nach durch Arbeitsstellen mit hohem Digitalisierungs- und Virtuali-
sierungsgrad und reduzierter physischer Belastung substituiert. Analytische und inter-
aktive Tatigkeiten mit einem hohen AnforderungsmalR an Kommunikation, Organisa-
tion und Eigenverantwortung im Sinne des selbststandigen, flexiblen Arbeitens, wel-
ches zusatzlich mit einer Verdichtung und Beschleunigung der Prozesse einhergeht,
erhohen die psychische Belastung und in weiterer Folge auch die Arbeitsbeanspru-
chung (Eichhorst & Buhlmann, 2015, S. 142). Eichhorst, Tobsch und Wehner (2016,
S. 12) fuhren hier Schlagworte wie Mitunternehmertum, Entgrenzung und Subjektivie-
rung von Arbeit, sowie die leistungsabhangige Bewertung und Bezahlung als maRgeb-
liche, stressinduzierende Grinde der psychischen Belastung an. Gleichzeitig werden
aber auch die bereits diskutierten Vorzuige solcher Tatigkeiten genannt, wie der erwei-
terte Spielraum fir autonomes Gestalten und Entscheiden, was generell mit hdherer
Arbeitszufriedenheit und weniger psychischer Belastung verbunden ist. Virtuelle Zu-
sammenarbeit und das Nutzen von mobile Arbeitsformen wie etwa die so genannte
alternierende Telearbeit kbnnen Vereinbarkeitsprobleme deutlich entspannen. Das Er-
leben von psychischen Belastungen kann also durch flexible Arbeitsformen gemindert

aber auch verstarkt werden.

Neue Medien wie E-Mails gehdren heute fest zum Arbeitsalltag. Sie tragen einerseits
zur personlichen und organisationalen Produktivitat bei. Andererseits kdnnen sie aber
auch zusatzliche Belastungsfaktoren darstellen, indem die immer stéarker werdende E-
Mail-Flut in Kombination mit geringer Informationsqualitat und ineffizientem Umgang
mit E-Mails zu einer Uberbeanspruchung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fuhrt.
Auch ,Technostress”, eine moderne Anpassungsstérung an neue Technologien, und
das ,Sanduhrsyndrom®, die Stoérung der Arbeitsablaufe durch haufige Unterbrechun-
gen und Wartezeiten wie z. B. beim Laden einer Website oder Ahnlichem, kénnen Be-
lastungen bedeuten (Kauffeld, 2014b, S. 1).

Bei Berufen, die eine Regulation von Emotionen notwendig machen, ist die erlebte
psychische Belastung besonders hoch. Im Dienstleistungsbereich fiihrt die zentrale
Jobanforderung, bei anderen Menschen positive Geflihlszustande hervorzurufen oder
zu erhalten, dazu, dass die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter selbst positive Gefiihle
zeigen und eigene, gegebenenfalls weniger positive Befindlichkeiten, unterdriicken.
Diese emotionale Dissonanz, also die Diskrepanz zwischen eigenen und fremden
Emotionen, kann ebenfalls einen negativen Effekt auf die Gesundheit der betreffenden

Personen haben.
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Die Vielzahl an mdglichen Interpretationen des theoretischen Konstrukts und der dar-
aus folgenden Uneinigkeit Uber die Operationalisierungen des Begriffes und unter-
schiedlichen praktischen Herangehensweisen, machen das Messen besonders
schwierig. NUbling (2005, S. 11) stellt in Zweifel ob das Entwickeln eines adaquaten
Instrumentes fir die Erhebung physiologischer und psychologischer Belastungen tat-
sachlich moglich ist. Nichtsdestotrotz werden in der Literatur einige theoretisch fun-
dierte Instrumente genannt. Diese teilen sich in Befragungs- und Beobachtungsmetho-

den.

In den genannten Studien dieses Abschnittes wurden einerseits der General Health
Questionnaire (GHQ) nach Goldberg und Hillier (1979) bzw. Goldberg und Williams
(1988) und andererseits das Organizational Stress Screening Tool (ASSET) von Cart-
wright und Cooper (2002) angewendet.

Im bisherigen Verlauf der Arbeit wurden die relevanten Konstrukte préasentiert und mit
empirischen Ergebnissen verknipft. Zusammenfassend kann festgehalten werden,
dass, obwohl es immer wieder gegenteilige Studienergebnisse gibt, eine Vielzahl an
Belegen dafurspricht, dass sowohl Emotionale Intelligenz einen Einfluss auf Arbeits-
zufriedenheit und erlebte psychische Belastung hat, als auch der Grad der Virtualisie-

rung.

Basierend auf diesen Erkenntnissen soll im nachstehenden Kapitel zunachst das the-
oretische Modell auf dem das Forschungsprojekt basiert, vorgestellt werden. Anschlie-
Rend werden die damit in Verbindung stehenden Hypothesen im Detail erlautert wer-
den.
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3 Hypothesen

Den wichtigsten Einflussfaktor des theoretischen Modells stellt die Emotionale Intelli-
genz dar. Ausgehend von dieser unabhéngigen Variable wird die Auswirkung sowohl
auf die subjektive Arbeitszufriedenheit als auch auf die erlebte psychische Belastung
der befragten Personen untersucht. Bevor auf den wichtigsten Bestandteil des theore-
tischen Modells im Detail eingegangen wird, erfolgt in Abbildung 3 ein Uberblick tiber
das theoretische Modell, das in der empirischen Untersuchung der vorliegenden Arbeit

Uberpraft wird.

Abbildung 3: Theoretisches Modell als Grundlage der empirischen Uberpriifung

Moderator

Grad der Virtualisienung

Unabhangige Variable l Abhangige Variablen
Subjekiive Arbeitszufriedenheit
Emotionale Intelligenz —_—
Erlebte psychische Belastung

Quelle: eigene Darstellung
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3.1 Emotionale Intelligenz als Einflussfaktor auf Arbeitszufrie-
denheit

Wie zuvor beschrieben, umfasst die Emotionale Intelligenz die Fahigkeit, Emotionen
wahrzunehmen, zu verstehen und zu analysieren, sowie zu reflektieren (Salovey &
Mayer, 1990). Gemal Kafetsios und Zampetakis (2008, S. 712) kann dieser Fahigkeit
auch im Arbeitskontext eine signifikante Bedeutung beigemessen werden. Sy et al.
(2006, S. 461) konnten in ihrer Studie belegen, dass sich Emotionale Intelligenz nicht
nur positiv auf Arbeitsleistung, sondern auch auf subjektive Arbeitszufriedenheit aus-
wirkt. Die Grunde fur eine Korrelation zwischen Emotionaler Intelligenz und subjektiver
Arbeitszufriedenheit sind vielfaltig. Beispielsweise legen Kafetsios und Zampetakis
(2008, S. 713) nahe, dass die interpersonale Intelligenz, also die Fahigkeit Mitmen-
schen zu verstehen und einfihlsam zu kommunizieren, das Arbeitsleben dahingehend
erleichtert, dass soziale Beziehungen positiv beeinflusst werden. Dies geschieht einer-
seits durch eine Verbesserung der Zusammenarbeit und andererseits durch eine Re-
duktion des Stresslevels. Gesteigerte Emotionale Intelligenz fuhrt in der Regel auch zu
einer héheren Empathie (Schutte et al., 2001, S. 534). Das Vorhandensein einer aus-
gepragten Empathie verhilft Personen dazu, sich in die Interessen ihrer Gegenparteien
einzufiihlen und unter Umstdnden altruistisch zu handeln (Singer & Fehr, 2005,
S. 340).

In diesem Kontext konnte in Studien auch belegt werden, dass die Emotionale Intelli-
genz eine zentrale Rolle spielt, um Konflikte zu I6sen (Jordan & Troth, 2002, S. 62).
Auf der Grundlage ihrer Ergebnisse schlussfolgern Jordan und Troth (2004, S. 196),
dass die Emotionale Intelligenz und die damit im Zusammenhang stehende Fahigkeit
der Wahrnehmung und des Managements von Emotionen positiv auf die Konfliktlésung
einwirkt und somit zu einer verbesserten Arbeitsleistung beitragen kann, was wiederum
die Arbeitszufriedenheit positiv beeinflusst, wie Behfar, Peterson, Mannix und Trochim
(2008, S. 170) nachweisen konnten.

Zusatzlich fihren Kafetsios und Zampetakis (2008, S. 713) intrapersonale Prozesse
wie Impulskontrolle und das Kennen seiner Grenzen an, welche von Personen nutz-
bringend eingesetzt werden kénnen und dadurch zu mehr Arbeitszufriedenheit fiihren.
Auf der Grundlage der vorliegenden Evidenz wird daher die folgende Hypothese ab-
geleitet:

H1: Je hoher die Emotionale Intelligenz, desto hoher die subjektive Arbeitszufrieden-
heit.
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3.2 Emotionale Intelligenz als Einflussfaktor auf die erlebte
psychische Belastung

Da Emotionen oftmals von externen Einflissen hervorgerufen werden, hat die Fahig-
keit des Einordnens und Verstehens der Emotion einen Einfluss darauf, inwieweit ex-
terne Umwelteinflisse das Wohlbefinden von Personen verandern (Bolger & Schilling,
1991, S. 355). Beispielsweise fanden Nikolaou und Tsaousis (2002, S. 344 ff) heraus,
dass die Auspragung der Emotionalen Intelligenz auf das wahrgenommene Stress-
empfinden im Arbeitsalltag wirken kann. In einer weiteren Studie zeigten Day et al.
(2005, S. 531) auf, dass Personen mit einer stark ausgepragten Emotionalen Intelli-
genz weniger Mihen im Alltag wahrnehmen. Tsaousis und Nikolaou (2005, S. 77)
konnten in einer weiteren Studie einen positiven Effekt der Emotionalen Intelligenz auf
den allgemeinen Gesundheitszustand bestehend aus physischem und psychischem
Wohlbefinden nachweisen. Auf der Grundlage der bisherigen Studienergebnisse wird

die folgende Hypothese abgeleitet:

H2: Je hoher die Emotionale Intelligenz, desto geringer die erlebte psychische Belas-
tung.
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3.3 Grad der Virtualisierung als Moderator

Wie aus der Ableitung der Hypothesen 1 und 2 hervorgeht, konnten bisherige Unter-
suchungen bestétigen, dass Emotionale Intelligenz einen positiven Einfluss auf die Ar-
beitszufriedenheit und die erlebte psychische Belastung im Arbeitsalltag haben kann
(z. B. Sy et al., 2006; Kafetsios & Zampetakis, 2008; Behfar et al., 2008; Nikolaou &
Tsaousis, 2002).

Die allgemeinen Forschungsergebnisse in Bezug auf virtuelle Zusammenarbeit und
Arbeitszufriedenheit sind jedoch indifferent. In einigen Arbeiten wird argumentiert, dass
erhohte Virtualisierung der Zusammenarbeit zu mehr Arbeitszufriedenheit beitragt, da
es weniger Stress bedeutet (Konradt et al., 2003, S. 61) und dartber hinaus mehr
Flexibilitat und Autonomie zulasst (Gajendran & Harrison, 2007, S. 1528). Dem gegen-
Uber stehen Studien die belegen, dass sich vor allem die Isolation und der geringe
face-to-face Kontakt nachteilig auf die Arbeitszufriedenheit auswirken kénnen (Cicei,
2012, S. 4469).

In diesem Kontext legen die Studien von Orhan et al. (2016) und Zhang (2016) nahe,
dass durch Isolation und mangelnde Kommunikation die Arbeitszufriedenheit bei stei-
gendem Virtualisierungsgrad sinkt. Auch Roebuck (2004, S. 360) und Nurmi (2011,
S. 123) zeigten, dass fehlende personliche Interaktionen und der daraus folgende
Mangel an verbaler und nonverbaler Kommunikation die Wahrnehmung von Emotio-

nen beeintrachtigen und den Umgang damit erschweren.

Trotz der teilweise belegten positiven Effekte virtueller Zusammenarbeit auf Arbeitszu-
friedenheit im Allgemeinen, scheint vor allem die Vermittlung von Emotionen durch
hohe Virtualisierung gehemmt. In der vorliegenden Arbeit soll daher der Moderatoref-
fekt des Virtualisierungsgrades in Zusammenhang mit Emotionaler Intelligenz und Ar-
beitszufriedenheit untersucht werden. Die zuvor dargelegte Argumentation fuhrt zur

Ableitung der folgenden Hypothese:

H3a: Der Grad der Virtualisierung hat einen Moderatoreffekt auf den Zusammenhang
zwischen der Emotionalen Intelligenz und der Arbeitszufriedenheit insofern, dass Per-
sonen mit hohem Virtualisierungsgrad einen weniger positiven Zusammenhang auf-

weisen als Personen mit einem niedrigeren Virtualisierungsgrad.
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Nikolaou und Tsaousis (2002, S. 344 ff) fanden heraus, dass Personen mit hoher Emo-
tionaler Intelligenz psychische Belastungen tendenziell geringer bewerteten, als Per-
sonen mit niedriger Emotionaler Intelligenz. Ein mdglicher Grund dafir ist die gestei-
gerte Fahigkeit Emotionen richtig wahrzunehmen, zu verstehen und einzuordnen. Viele
Emotionen werden von externen Einfliissen hervorgerufen. Bolger und Schilling (1991,
S. 355) zeigten, dass die Fahigkeit des Einordnens und Verstehens dieser Emotion
einen Einfluss darauf hat, inwieweit externe Umwelteinfllisse als neutrale, positive oder
negative Belastung wahrgenommen werden. Auch Decker und Decker (2015, S. 9 und
S. 263) berichten von Emotionaler Balance, welche ebenfalls durch die Emotionale
Intelligenz bedingt ist und emotionale Ausgeglichenheit und Stabilitdt sowie Frohsinn

hervorrufen.

Wie zuvor erlautert kdnnen die hemmenden Eigenschaften virtueller Zusammenarbeit
also einerseits die Wahrnehmung der Emotionen beeintrachtigen und andererseits den
Umgang mit den Emotionen erschweren. Es wird daher davon ausgegangen, dass
auch der positive Effekt der Emotionalen Intelligenz in Form einer verringerten, erleb-
ten psychischen Belastung, durch die besonderen Charaktereigenschaften virtueller
Zusammenarbeit negativ beeintrachtigt wird. Auf der Grundlage dieser Argumentation
wird die folgende Hypothese abgeleitet:

H3b: Der Grad der Virtualisierung hat einen Moderatoreffekt auf den Zusammenhang
zwischen der Emotionalen Intelligenz und der psychischen Belastung insofern, dass
Personen mit hohem Virtualisierungsgrad einen weniger positiven Zusammenhang

aufweisen als Personen mit einem niedrigeren Virtualisierungsgrad.
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4 Empirischer Tell

Im methodischen Teil wird zunéachst das Studiendesign der Arbeit vorgestellt und des-
sen Auswahl begrindet. Im Anschluss daran wird auf die Datenerhebungsmethoden
und die dabei adressierte Stichprobe eingegangen. Zum Abschluss wird der Erstel-
lungsprozess des Datenerhebungsinstrumentes vorgestellt und auf die Methoden der

Datenauswertung eingegangen.

4.1 Studiendesign

Zur Uberprufung der zuvor aufgeworfenen Hypothesen wurde ein quantitatives For-
schungsdesign gewahlt. Dieser Ansatz der empirischen Sozialforschung eignet sich
besonders zur Beantwortung der zuvor aufgeworfenen Forschungsfragen, da ihm ein
deduktiver Theoriebildungsprozess zugrunde liegt. Zu dem Forschungsgebiet dieser
Arbeit liegen bereits zahlreiche Theorien, Modelle und wissenschaftliche Befunde vor,
weshalb eine quantitative Messung einem qualitativen Studiendesign vorgezogen
wurde. Hierbei wurden empirisch fundierte Schlussfolgerungen gezogen, indem allge-
meingultige Aussagen in Form von Hypothesen in spezifischen Situationen getestet
wurden (Baur & Blasius, 2014, S. 76).

In der vorliegenden Untersuchung werden die allgemeingultigen Aussagen durch das
zuvor vorgestellte theoretische Modell widergespiegelt. Der im Theorieteil beschrie-
bene Untersuchungskontext in Zusammenhang mit der Datenerhebung und Stich-
probe stellt die spezifische Situation dar, anhand derer das theoretische Modell verifi-
ziert werden soll. Die quantitative Befragung fand online mit nur einem Erhebungszeit-
punkt und im natirlichen (Arbeits-)Umfeld der Befragten statt. Daher handelt es sich
um eine nicht-experimentelle Querschnittstudie (Sonnentag, 2006, S. 32). Die Stich-

probe bezog sich ausschlielich auf erwerbstatige Personen.

4.2 Erhebungsinstrument

Die Befragung wurde mittels standardisiertem Online-Fragebogen durchgefiihrt. Die-
ser war in vier Abschnitte gegliedert und enthielt Fragen zur Emotionalen Intelligenz,
Arbeitszufriedenheit, psychischen Belastungen, sowie soziodemografischen Aspek-
ten. Das vollstandige verwendete Erhebungsinstrument wird im Anhang zur Verfigung

gestellt. Um eine ausreichend hohe Validitat und Variabilitat der den Variablen zugrun-
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deliegenden Messkonstrukte sicherzustellen, wurden gréf3tenteils bereits in der Litera-
tur etablierte Skalen verwendet. Die folgende Tabelle gibt einen Uberblick tiber die

Operationalisierung der dem theoretischen Modell zugrundeliegenden Variablen:

Tabelle 1: Operationalisierung der Variablen

Variablen Operationalisierung Quelle

Unabhéangige Variable

Emotionale Intelligenz TEIQue-SF (deutsche Version) Freudenthaler (2008)

Abhé&ngige Variablen

Subjektive Subjektive Zufriedenheit und Belastung Weyer, Hodapp &
Arbeitszufriedenheit von Arbeit und Beruf Neuhé&user (1997)
) e Subskala Arbeits- und Berufszufrie-
Erlebte psychische Belas- denheit
tung e Subskala Arbeits- und Berufsbelas-
tung
Moderator
Grad der Virtualisierung  Haufigkeit der Nutzung virtueller Eigene Definition
Medien, Distanz zu Kolleginnen und
Kollegen

Quelle: eigene Darstellung

4.2.1 Grad der Virtualisierung

Der erste Teil der Umfrage beschéftigte sich mit dem Grad der Virtualisierung im Hin-
blick auf die Zusammenarbeit mit Kolleginnen und Kollegen. In den Hypothesen 3a und
3b wird von einem Moderatoreffekt des Grades der Virtualisierung auf den Zusammen-
hang zwischen Emotionaler Intelligenz und einerseits der Arbeitszufriedenheit sowie
andererseits der psychischen Belastung ausgegangen. Um diesen Effekt bestatigen
bzw. widerlegen zu kdnnen, musste ein geeignetes Mal3 des Virtualisierungsgrades

entwickelt werden.

In der Literatur konnten keine erprobten Skalen gefunden werden, jedoch werden in
einigen Studien Merkmale genannt, die eine Messung ermdglichen. Gemal der vor-

herrschenden Literatur, und wie bereits im Theorieteil der Arbeit beschrieben, werden
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Teams haufig als Gruppen von Personen definiert, welche mittels voneinander abhan-
giger — interdependenter — Aufgaben interagieren und von einem gemeinsamen Zweck
geleitet werden. Virtuell arbeitende Personen arbeiten je nach Grad der Virtualisierung
Uber Raum-, Zeit- und Organisationsgrenzen hinweg und bentitzen dazu Verbindungs-
netze, die durch Kommunikationstechnologie vermittelt werden (Lipnack & Stamps,
1997, S. 6 f). Die verschiedenen Ansatze zur Operationalisierung versuchen diese ge-

nannten Eigenschaften zu erfassen.

Einer der am haufigsten erwahnten Ansatze entspricht der dichotomen Methode, wo-
nach man Gruppen von Personen entweder virtuellen oder face-to-face Teams zuord-
nen kann (Hosseini et al., 2015, S. 61 f). Ein neuerer und auch realitatsnaherer Zugang
ist jedoch das Konzept der virtuellen Zusammenarbeit am Grad der Virtualisierung zu
messen, da sich auch face-to-face Teams immer mehr im virtuellen Raum bewegen
und computerunterstiitze Kommunikationsmittel nutzen (Martins & Schilpzand, 2011,
S. 4 ff).

Daher wurde fiir diese Arbeit in Anlehnung an den dimensionalen Zugang ein zweidi-
mensionaler Ansatz gewahlt, bei dem der Grad der Virtualisierung durch (a) die raum-
liche Distanz zwischen den zusammenarbeitenden Personen und (b) dem relativen
Anteil der virtuellen Kommunikation an der taglichen Arbeitszeit operationalisiert wer-
den soll. Dies entspricht auch der empfohlenen Vorgehensweise von Gilson et al.
(2015, S. 1317). Der Grad der Virtualisierung kann dann auf einem Virtualitatskonti-
nuum von vollstandiger face-to-face Zusammenarbeit bis ausschlielich virtueller Zu-

sammenarbeit dargestellt werden (Martins et al., 2004, S. 808).

Zunéchst wurden drei Fragen zur Bestimmung der Zusammenarbeit und des Virtuali-
sierungsgrades gestellt. Die Antworten wurden mit Hilfe einer 11-teiligen Ratingskala
von 0 — 100 % erfragt, wobei 0 % keine Zusammenarbeit bzw. Kommunikation und
100 % ausschlie3lich Zusammenarbeit bzw. Kommunikation bedeutete. Die Befragten
konnten, wie in der Abbildung 4 gezeigt, mittels Schieberegler bzw. alternativ, im Falle
von Anzeigefehlern, mit 11 Auswabhlfeldern antworten.

Abbildung 4: Itembeispiel aus der Skala Virtualisierung

0% 1003

...in wie weit lhr aktueller Beruf enge Zusammenarbeit ‘

mit anderen Kolleginnen und Kollegen erfordert.

Quelle: eigene Definition
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Im Folgenden werden die drei Fragen, welche analog der in Abbildung 5 dargestellten
Form, gestellt wurden, angeflihrt. Diese galten einerseits der erforderten Zusammen-
arbeit, andererseits der Haufigkeit der genutzten virtuellen Medien, sowie dem Anteil
der taglichen Arbeitszeit, welcher im Durchschnitt fur virtuelle Kommunikation mit Kol-

leginnen und Kollegen aufgewendet wurde.

V101_01 Bitte versuchen Sie im Folgenden zu schéatzen, in wie weit Ihr aktueller Beruf
enge Zusammenarbeit mit anderen Kolleginnen und Kollegen erfordert.

V101_02 Bitte versuchen Sie im Folgenden zu schatzen, wie haufig Sie mit Kolleginnen
und Kollegen tber elektronische Medien im Vergleich zum direkten Gesprach kommu-
nizieren.

VI101_03 Bitte versuchen Sie im Folgenden zu schatzen, wie viel Ihrer taglichen Ar-
beitszeit Sie im Durchschnitt fir Kommunikation mit lhren Kolleginnen und Kollegen

Uber elektronische Medien aufwenden.

Ahnlich der Studie von Merriman, Schmidt und Dunlap-Hinkler (2007, S. 10) wurden
die Teilnehmerinnen und Teilnehmer weiters gefragt, ob und wie haufig sie mit ihren
Kolleginnen und Kollegen am selben Arbeitsplatz (mit derselben Adresse) arbeiten.
Die Beantwortung der Frage erfolgte auf einer 5-stufigen Skala mit den Endpunkten

1 = nie bis 5 = immer. Der Originalwortlaut des Items lautete:

V105 Arbeiten Sie mit lhren Kolleginnen und Kollegen am selben Arbeitsplatz (mit der-

selben Adresse)?

In selber Weise wie in Abbildung 4, wurden die Probandinnen und Probanden nach
ihrer Vermutung gefragt, wie hoch die Einschatzung ihrer Mediennutzung durch Kolle-
ginnen und Kollegen sein kénnte. Diese Frage galt der nachtraglichen Uberpriifung der

Angaben der Teilnehmerinnen und Teilnehmer.

V104 Wie wirden Kolleginnen und Kollegen lhre Nutzung elektronischer Medien ein-

schatzen?

Abbildung 5: Itembeispiel aus der Skala Virtualisierung

3. Arbeiten Sie mit lhren Kolleginnen und Kollegen am selben Arbeitsplatz {(mit derselben Adresse)?

nie selten manchmal haufig immer

Quelle: eigene Definition
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Zur genaueren Feststellung der verwendeten Medien und der Haufigkeit ihrer Nutzung
wurde auch dazu eine Frage formuliert. Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer konnten
in einem Raster eintragen, welche Medien sie nutzen und wie haufig. Zusétzlich gab

es die Option andere Medien als die angefiihrten zu nennen.

4.2.2 Emotionale Intelligenz

Zur Erhebung der Emotionalen Intelligenz wurde die deutsche Version des TEIQue
(Trait Emotional Intelligence Questionnaire)-SF (Short Form) von Freudenthaler, Neu-
bauer, Gabler, Scherl und Rindermann (2008) verwendet. Dieser stellt eine Kurzfas-
sung des Fragebogens zur Erfassung der Emotionalen Intelligenz als Eigenschaft bzw.
Trait im Selbstbeschreibungsverfahren dar. Der Fragebogen liefert einen globalen
Wert der Trait El, welcher sich auf wahrgenommene Fahigkeiten und Verhaltensdispo-
sitionen, wie z. B. Wahrnehmung von Emotionen, Emotionsmanagement, Empathie,

Impulsivitat, etc. bezieht.

Der Test umfasst 30 Items, die auf einer siebenfach gestuften Likertskala mit 1 (stimme
absolut nicht zu) bis 7 (stimme absolut zu) bewertet werden. Aus jeder der 15 Sub-
skalen der Long Form des TEIQue wurden die zwei Items enthommen, die mit dem
Gesamtwert der Subskalen hoch korrelieren und somit eine zufriedenstellende interne
Konsistenz (Cronbachs Alpha) von a = .84 - a = .89 aufweisen (Petrides & Furnham,
2006, S. 556). Freudenthaler et al. (2008, S. 675) konnten ebenfalls fir die Subskalen
interne Konsistenzen von a = .71 - a = .92 nachweisen, sowie ein a = .96 fir globale
Trait El. In einer weiteren Evaluation der Short Form des TEIQue konnte seine Aussa-
gekraft von Cooper und Petrides (2010, S. 449) bestéatigt werden.

Der TEIQue-SF wurde fir diese Untersuchung gewabhlt, da hier die selbst wahrgenom-
menen Fahigkeiten und Verhaltensdispositionen gemessen werden sollen und nicht
wie bei den Féhigkeitsmodellen die maximale Leistung der kognitiv-emotionalen Fa-
higkeiten. Ein weiterer Grund fir die Wahl des TEIQue-SF ist, dass Joseph und
Newman (2010, S. 71) in ihrer Studie feststellen konnten, dass die Instrumente der
Fahigkeitsmodelle zwar theoretisch fundierter, jedoch nicht so aussagekraftig und va-
lide sind. Dartiber hinaus konnten Petrides und Furnham (2006) bereits zeigen, dass
Personen mit einem hohen Wert ein gemindertes Stresslevel sowie eine hdhere wahr-
genommene Kontrolle haben. Abbildung 6 zeigt exemplarisch drei Items dieser Skala
aus dem Fragebogen.
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Abbildung 6: Itembeispiele aus der Skala Emotionale Intelligenz

Bitte beantworten Sie jede der folgenden Aussagen maglichst ohne lange zu Gberlegen, indem Sie jene Aussage auswihlen, die dem

Grad Ihrer Zustimmung oder Ablehnung jeweils am besten entspricht.

stimme stimme
absolut stimme  eher nicht stimme stimme:

micht zu nicht zu zu neutral eherzu  stimme zu abzolutzu

Ich habe kein Problem damit, meine Emotionen in Worte zu fassen. () ) r Y 1 o g

Es fallt mir oft schwer, Situationen aus dem Blickwinkel einer
; s & e 8 8 @& =
anderen Person zu betrachten. = = — - — - "

Im GroRen und Ganzen bin ich eine hoch motivierte Person. £y ) - ) 1 g ]

Quelle: Fragebogen nach TEIQue-SF von Freudenthaler et al. (2008)

4.2.3 Arbeitszufriedenheit und psychische Belastung

Die wahrgenommene Arbeitszufriedenheit sowie das individuelle Belastungserleben
der Arbeitssituation wird wie beschrieben, als Ergebnis der subjektiven Bewertung der
eigenen beruflichen Situation durch jede einzelne Person definiert. Zur Beurteilung der
subjektiv wahrgenommenen Arbeitszufriedenheit sowie der erlebten psychischen Be-
lastung wurde der Fragebogen ,Subjektive Zufriedenheit und Belastung von Arbeit und

Beruf* von Weyer, Hodapp und Neuhauser (1997) gewahlt.

Dieser misst drei Bereiche: Zufriedenheit, Belastung und Betriebsklima und wurde auf
Basis des Stressmodells von Lazarus (1966) entwickelt. Die Reliabilitat ist mit Werten

zwischen a = .93 und a = .94 sehr gut.

Aufgrund des theoretischen Modells eignen sich nur die Subskalen ,Arbeits- und Be-
rufszufriedenheit* mit insgesamt 10 Items und ,Arbeits- und Berufsbelastung® mit ins-
gesamt 11 Items. Die dichotomen Items haben die Auspréagungen ,stimmt“ und ,stimmt

nicht, wie in der Abbildung 7 erkennbar ist.

Die Skalen von Weyer et al. (1997) sind teilweise mit den Skalen des Arbeitsbeschrei-
bungsbogens von Neuberger und Allerbeck (1978) vergleichbar. Die Subskala ,Ar-
beits- und Berufszufriedenheit* entspricht beispielsweise der Subskala ,Tatigkeiten®.
LArbeits- und Berufsbelastung &hnelt der Dimension , Arbeitsbedingungen®. Da der Ar-
beitsbheschreibungsbogen zu den gebrauchlichsten deutschsprachigen Tests gehdort
(Maller-Béling, 1991, S. 220) und die Skalen von Weyer et al. (1997) von Art und Um-
fang eher den Anforderungen der vorliegenden Arbeit entsprechen, wurde diese Skala

fur diese Studie gewahlt.

43



Abbildung 7: Itembeispiele aus der Skala Arbeitszufriedenheit

5. Bitte beurteilen Sie inwiefern folgende Aussagen in Hinblick auf lhre Arbeit zutreffen.

stimmt stimmt nicht

Ich habe einen wirklich interessanten Beruf.

Mach getaner Arbeit habe ich doch Gfter das Gefihl, wirklich etwas geleistet zu haben.

Ich glaube, ich habe mehr Spal am Beruf als andere Leute.

Quelle: Fragebogen nach der Skala ,Subjektive Zufriedenheit und Belastung von Arbeit
und Beruf* von Weyer et al. (1997)

4.2.4 Soziodemografie

Im letzten Teil des Fragebogens wurden soziodemografische Daten erhoben. Diese
wurden an das Ende des Fragebogens gestellt, da erwartet wurde, dass zu diesem

Zeitpunkt die Konzentration bereits nachgelassen haben kdnnte.

Zunachst wurde das Geschlecht (SD01), das Alter (SD02), das Herkunftsland (SD07
und SDO7_01) sowie die héchste abgeschlossene Ausbildung (SD11 und SD11_01)
erfragt. Anschlielend wurden Fragen zur beruflichen Situation gestellt: Art der Be-
schéftigung (SD14 und SD14 _01) und Hohe des Gehaltes (SD17). Geschlecht, Alter
und Bildung werden in der relevanten Literatur haufig als beeinflussende Variable er-
wahnt (Kafetsios, 2004, S. 129, Dunaetz, Lisk & Shin, 2015, S. 1). Um diese Einfluss-

faktoren kontrollieren zu kénnen, waren sie ebenfalls Teil der Umfrage.

Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer wurden eingangs darauf hingewiesen, dass aus-
schlie3lich erwerbstétige Personen zur Zielgruppe der Umfrage gehdren. Personen die
dennoch an der Erhebung teilgenommen haben und unter der Rubrik ,Sonstiges*" keine
aktive Form der Berufsaustibung angaben, wurden von der Untersuchung ausge-
schlossen. Alle Fragen des soziodemografischen Teils der Befragung waren Pflichtfra-
gen. Lediglich bei der Frage nach dem Gehalt wurde den Teilnehmerinnen und Teil-

nehmern die Option ,ich will darauf nicht antworten® eingerdumt.

Der letzte Punkt der Befragung war eine offene Frage, welche Platz fir Anmerkungen
zum Fragebogen oder zum besseren Verstandnis der Antworten der jeweiligen Teil-

nehmerin oder des jeweiligen Teilnehmers liel3.
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4.3 Durchfihrung der empirischen Untersuchung

Vor der Erhebung wurde ein Pretest durchgefihrt, um eine saubere und technisch ein-
wandfreie Konstruktion des Fragebogens gewdahrleisten zu kdnnen. Ein Testlink wurde
an vier Personen gesendet, welche den Fragebogen im Pretest-Modus getestet haben.
Dazu bestand die Moglichkeit, zu jeder Frage bzw. Sektion Anmerkungen in ein offe-
nes Eingabefeld zu schreiben. Durch das Feedback konnten Unklarheiten und Schwie-
rigkeiten identifiziert und angepasst werden. Die Daten aus dem Pretest wurden aus

der Datenbank geldscht.

Die Erhebung der Daten fand zwischen 31.3.2017 und 3.4.2017 online statt. Das zuvor
beschriebene Erhebungsinstrument wurde auf der Plattform SoSci Survey unter der
Adresse https://www.soscisurvey.de/emotional_intelligence/ zu Verfligung gestellt. Die
Teilnehmerinnen und Teilnehmer wurden auf der Eingangsseite des Fragebogens da-
rauf hingewiesen, dass es sich um eine Umfrage zum Thema Emotionale Intelligenz
und virtuelle Arbeit im Rahmen einer Masterarbeit am Studiengang ,Betriebswirtschaft
& Wirtschaftspsychologie® an der Ferdinand Porsche FernFH handelt. Dartiber hinaus
wurden die Befragten informiert, dass die Umfrage anonym sei, nicht langer als 10
Minuten in Anspruch ndhme und dass nur aktuell Erwerbstatige zur Zielgruppe der

Erhebung zahlten.

Befragt wurden Freundinnen und Freunde, Bekannte, Kolleginnen und Kollegen sowie
Familienmitglieder. Auf3erdem wurde der Link ebenfalls im Online Campus der Ferdi-
nand Porsche FernFH und in einigen ,Share and Care“-Gruppen auf Facebook zu Ver-
fugung gestellt, um moglichst viele potentielle Teilnehmerinnen und Teilnehmer zu er-
reichen. Der Aufruf zur Beteiligung an der Umfrage wurde auch auf Facebook mehr-
mals geteilt. Man spricht hierbei von einer Gelegenheitsstichprobe (Sonnentag, 2006,
S. 34).

Insgesamt gab es 596 Aufrufe (Klicks auf den Link), wobei der Fragebogen nur 356
Mal gestartet wurde. Am Ende des Befragungszeitraums konnten 312 vollstéandig aus-
geflllte und abgeschlossene Datenséatze gezéahlt werden. Die gewéhlte Methode lasst
ein genaues Kontrollieren der Befragungssituation nicht zu. Daher kénnen Beeinflus-

sung durch Dritte oder mehrfaches Ausflillen nicht ausgeschlossen werden.

Laut der Einzelstatistik wurde der Fragebogen von 34 Personen auf der Seite mit Fra-
gen zur Emotionalen Intelligenz und von 10 Personen auf der Seite mit Fragen zur
Arbeitszufriedenheit und Belastung vorzeitig beendet. Diese Datensatze konnten nicht

fur die Studie herangezogen werden. Nach Abschluss der Umfrage konnten die Daten
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aus dem System fur weitere Analysen mit dem Statistikprogramm SPSS exportiert wer-

den.

4.4 Vorbereitende Arbeiten und Analysen

Nach Abschluss der Umfrage wurden die Daten aus der Datenbank von SoSci Survey
fur weitere Analysen in das Statistikprogramm IBM SPSS Statistics Version 24 expor-
tiert. Im Entwicklungsprozess des Fragebogens wurde Wert daraufgelegt, bereits aus-
reichend valide und reliable Instrumente aus der vorherrschenden Literatur zu verwen-
den. Die bereits publizierten Instrumente wurden auch in der empfohlenen Weise ver-
wendet und ausgewertet. Dies sollte gewahrleisten, dass alle Messmodelle bei der

Auswertung mit SPSS reliable und valide Ergebnisse lieferten.

Gemal den Anleitungen der Literatur wurden zuerst folgende Items der Skala TEIQue-
SF umkodiert, um zu gewahrleisten, dass hohe Werte auch fir hohe Emotionale Intel-
ligenz stehen: EI01_02, EIO1_04, EIO1_05, EI0O1_07, EI01_08, EIO1_10, EIO1_12,
EI0O1_13, EIO1_14, EIO1_16, EIO1_18, EI0O1_22, EIO1_25, EI01_26, EIO1_28.

AnschlieBend wurden auch die Iltems AZ01 05, AZ01 09 und AZ01 10 der Subskala
LArbeits- und Berufszufriedenheit” der Skala ,Subjektive Zufriedenheit und Belastung
von Arbeit und Beruf‘ umkodiert, so dass die Summe der Skalenwerte aller Items je-

weils das beschriebene Konstrukt ergab.

Weiters mussten auch die Items VIO1_01, VIO1 02 und VIO1_03, welche Prozente er-
fasst haben umskaliert werden. Auch die Werte des Distanzitems VIO5 wurden reko-
diert, so dass hohe Werte fir hohe Distanz stehen. Danach erfolgte die Erstellung und
Analyse der Berechnungen.

AnschlieRBend wurde die interne Konsistenz mit Hilfe des Cronbachs Alpha geprift und
die Standardabweichung sowie die Skalenmittelwerte berechnet. Die Werte die sich
fur die Skalen Emotionale Intelligenz, Arbeitszufriedenheit sowie psychische Belastung
ergaben, konnen in der folgenden Tabelle abgelesen werden.
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Tabelle 2: Deskriptiv Statistiken der Skalen Emotionale Intelligenz, Arbeitszufrieden-
heit und psychische Belastung

M SD Cronbachs a
Emotionale Intelligenz 5.25 .60 .87
Arbeitszufriedenheit 2.51 2.33 86
Psychische Belastung 6.46 3.20 83

4.5 Stichprobe

Von den bereits erwdhnten 356 gestarteten Fragebdgen wurden insgesamt 312 voll-
standig ausgefullt und abgeschlossen. In weiterer Folge wurden diese Daten h&ndisch
kontrolliert. Vor Bestimmung der zu analysierenden Stichprobe wurden inhaltliche Aus-
schlusskriterien festgelegt. Ausgeschlossen wurden zunéchst Personen, die geringfu-
gig angestellt sind oder einer selbststandigen Tatigkeit nachgehen, da die Stichprobe
der vorliegenden Studie sich ausschlie3lich auf erwerbstatige Personen bezog, die
sich in einem aktiven Arbeitsverhaltnis befinden. Somit umfasste die zu untersuchende

Stichprobe 309 Probandinnen und Probanden.

Hiervon waren 80 (25,9 %) mannlichen Geschlechts. Weitere 229 (74,1 %) der Befrag-
ten waren Frauen. Die Altersverteilung der Stichprobe betreffend, betrug das durch-
schnittliche Alter der Befragten rund 35 Jahre. Der Grof3teil der Befragten befand sich
im Alter zwischen 19 und 30 Jahren (42,4 %) bzw. zwischen 31 und 40 Jahren
(28,8 %).

Die Ergebnisse der Analyse bezlglich der Nationalitat der Probandinnen und Proban-
den zeigte, dass die Mehrheit der Befragten, 294 (95,15 %), aus Osterreich kommt. 9
(2,91 %) der Studienteilnehmerinnen und Studienteilnehmer kommen aus Deutsch-
land. Weitere 6 Teilnehmerinnen und Teilnehmer (1,94 %) gaben an, aus einem ande-

ren Land zu kommen.

In Bezug auf die formale Bildung konnte festgestellt werden, dass mehr als die Halfte
(55,34 %) der Befragten einen universitaren Abschluss innehatte. Ein weiterer grof3er
Teil der Befragten, 80 Personen (25,89 %), verfligte tiber einen Maturaabschluss. Eine

Lehre bzw. den Besuch der Pflichtschule als hochsten Abschluss nannten 54
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(17,28 %) der Befragten. Demgegenuber besuchten nur vier (1,29 %) der Teilnehme-

rinnen und Teilnehmer die Pflichtschule.

Die Untersuchung der Beschéftigungsart der Befragten zeigte, dass die Mehrzahl,
256 Probandinnen und Probanden (82,85 %) sich in einem Angestelltenverhdltnis be-
fand. Im selben Verhéltnis waren Auszubildende, 17 (5,5 %), und Beamtinnen und Be-
amte, 17 (5,5 %) Teil der Befragung. Weitere 19 (6,2 %) der befragten Personen waren

Arbeiterinnen und Arbeiter oder gaben sonstige Beschéaftigungsverhaltnisse an.

Der Grof3teil der teilnehmenden Personen (26,9 %) hatte ein monatliches Nettoein-
kommen zwischen EUR 2.000 und EUR 3.000. Die nachstgroRere Einkommensgruppe
waren Personen mit einem Einkommen zwischen EUR 1.500 und EUR 2.000 (26,5 %).
Die drittgré3te Einkommensgruppe bei dieser Befragung waren Personen mit einem
Einkommen zwischen EUR 1.000 und EUR 1.500. Dies waren 43 (13,90 %) der Be-
fragten. Die viertgrof3te Einkommenskategorie waren Personen mit einem Einkommen
zwischen EUR 3.000 und EUR 4.000 mit 28 (9,1 %) Angaben. Weniger als EUR 1.000
zu verdienen, gaben 26 (8,4 %) Teilnehmerinnen und Teilnehmer an. Weiterhin gaben
die Befragten etwa zu gleichen Teilen an zwischen EUR 4.000 und EUR 5.000,
5 (1,6 %), und mehr als 5.000 €, 7 (2,3 %), zu verdienen. 35 (11,3 %) Personen gaben
keine Auskunft Gber ihr Gehalt.

Aus Griinden der Ubersichtlichkeit wurden in der Tabelle 3 nochmals die absoluten
und relativen Anteile tUber die demografischen Daten der Untersuchungsteilnehmerin-

nen und Teilnehmer dargestellt.

Tabelle 3: Relative und absolute Haufigkeiten der demografischen Merkmale der Un-
tersuchungsteilnehmerinnen und -teilnehmer

Geschlecht relativ Absolut
Weiblich 0,74 229
Méannlich 0,26 80

Alter
19-30 Jahre 0,42 131
31-40 Jahre 0,29 89
41-50 Jahre 0,18 57
50-60 Jahre 0,11 32
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Herkunftsland

Osterreich 0,95 294
Deutschland 0,03 9
Anderes Land: 0,02 6
Formale Bildung
Universitét,
hochschulverwandte Einrichtung 0,55 171
Matura (inkl. Kolleg) 0,26 80
Lehre/mittlere Schule 0,17 54
Pflichtschule 0,01 4
Beschaftigung
Angestellte/r 0,83 256
Beamte/r 0,06 17
In Ausbildung 0,06 17
Arbeiter/in 0,02 8
Sonstige 0,03 11
Monatliches Nettoeinkommen
weniger als 1000 € 0,08 26
1000 £ bis unter 1500 € 0,14 43
1500 € bis unter 2000 € 0,26 82
2000 € bis unter 3000 € 0,27 83
3000 € bis unter 4000 € 0,09 28
4000 € bis unter 5000 € 0,02 5
5000 € und mehr 0,02 7
nicht beantwortet 0,11 35
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5 Ergebnisdarstellung

In den nun folgenden Kapiteln werden die, mit Hilfe der erhobenen Daten ermittelten,
Ergebnisse prasentiert. Dazu werden zuerst Haufigkeitsverteilungen, sowie Korrelati-
onen der einzelnen Konstrukte untereinander ermittelt. Diese deskriptiven Analysen
sind ein essentieller Teil der Datenanalyse, da sie einerseits die Beschreibung des
Datensatzes ermdglichen und andererseits helfen, eventuelle Fehler bei der Datener-
fassung und/oder Ausreil3er zu identifizieren. Daruber hinaus ist dieses Vorgehen
notwendig, um festzustellen ob die Daten fur die weiteren Analyseverfahren geeignet

sind.

AnschlieRend sollen die aufgeworfenen Hypothesen der vorliegenden Arbeit mittels
Moderatoranalyse empirisch getestet und die daraus resultierenden Ergebnisse be-
richtet werden. Die erwahnte Methode zur Analyse des Moderatoreffekts wird im Kapi-

tel 5.2 in aller Kiirze beschrieben.

5.1 Deskriptive Auswertung der Daten

Um die Hypothesen auf den unterstellten Moderatoreffekt hin prifen zu kénnen,
musste zuerst der Grad der Virtualisierung bestimmt werden. Dazu wurde versucht,
basierend auf den Ergebnissen der Literaturrecherche, ein geeignhetes Maf3 fur den

Virtualisierungsgrad zu entwickeln.

In Anlehnung an den dimensionalen Zugang wurde ein zweidimensionaler Ansatz ge-
wahlt, bei dem der Grad der Virtualisierung durch (a) die raumliche Distanz zwischen
den zusammenarbeitenden Personen und (b) dem relativen Anteil der virtuellen Kom-

munikation an der taglichen Kommunikation operationalisiert wurden.

Dazu wurde einerseits das Item VIO5 (Distanz) und andererseits das Item VI01_02
(relativer Anteil der virtuellen Kommunikation) herangezogen. Eine Korrelationsana-
lyse der beiden Items VIO1_02 (relativer Anteil der virtuellen Kommunikation) und VI04
(vermutete Einschéatzung der Mediennutzung durch Kolleginnen und Kollegen) ergab
einen signifikanten Zusammenhang (r = .266, p < .01) wie der Tabelle 4 entnommen
werden kann. Die Autorin geht daher davon aus, dass der relative Anteil der virtuellen
Kommunikation eine ausreichend stabile Basis fur das Mal3 des Grades der Virtuali-

sierung in diesem Rahmen darstellt.
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Tabelle 4: Korrelationskoeffizent der Skalen Einschatzung der Mediennutzung und
relativer Anteil der virtuellen Kommunikation

Skala 1. 2.
1. Vermutete Einschatzung der Mediennutzung 1.000 .266
durch Koll. (VI04)
.000
2. Relativer Anteil der virtuellen Kommunikation .266 1.000

(VI01_02)
.000

Anmerkung: N = 309

Das Antwortformat des Items VIO5 war dabei eine 5-stufige Skala mit den Endpunkten
1 = nie bis 5= immer. Die Antworten des Items VIOl 02 wurden mit Hilfe einer
11-teiligen Ratingskala von 0 — 100 % erfragt, wobei 0 % keine virtuelle Kommunikation
und 100 % ausschliellich virtuelle Kommunikation bedeutete. Aus diesem Grund wur-
den die beiden Items normiert um eine gleiche Skalierung und somit eine Vergleich-

barkeit herzustellen.

AnschlieRend wurden die beiden Items addiert um den Virtualisierungsgrad zu ermit-
teln. Es wurde auch eine Multiplikation in Erwagung gezogen. Dies hatte jedoch die
Folge gehabt, dass die Itemwerte unterschiedlich gewichtet worden wéren. Beispiels-
weise hatte eine sehr geringe Distanz aber stark ausgeprégte virtuelle Kommunikation
zu einem geringeren Virtualisierungsgrad gefuhrt als gleich hohe mittlere Werte auf
beiden Dimensionen. Die Korrelationsanalyse beider Berechnungsweisen wies aller-
dings einen hoch signifikanten starken Zusammenhang auf (r = .94, p < .01). Um die
Werte beider Items gleich zu gewichten wurde bei den weiterfihrenden Analysen
mit dem addierten Virtualisierungsgrad gerechnet.

Insgesamt zeigten sich deskriptiv beim Grad der Virtualisierung folgende statistische
Kennzahlen. Der Mittelwert betrug M = 87.679 (SD = 34.191) und der Median wies
einen Wert von 83.636 auf. Er weicht nur geringfligig vom Mittelwert der Verteilung ab,
wodurch angenommen werden kann, dass keine Ausreif3er vorliegen. Weiterhin betrug
die Schiefe der Verteilung .414. Dies bedeutet, dass die Daten rechtsschief verteilt
sind. Weitere statistische Kennzahlen, welche die Verteilung des Virtualisierungsgra-

des beschreiben, kdnnen der ndchsten Tabelle entnommen werden.
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Tabelle 5: Virtualisierungsgrad

Statistik Std.-Fehler
Mittelwert 87.679 1.945
Median 83.636
Varianz 1169.041
Std.-Abweichung 34.191
Minimum 29.09
Maximum 181.82
Spannweite 152.73
Schiefe 414 .139
Kurtosis -.393 .276

Anmerkung: N = 309

Im kommenden Abschnitt werden die Ergebnisse der Korrelationsanalysen zwischen
den Hauptvariablen der vorliegenden Arbeit betrachtet, ehe im darauffolgenden Ab-

schnitt die Untersuchung der Hypothesen erfolgt.

Die Tabelle 6 zeigt die Ergebnisse der Korrelationsanalyse der einzelnen Variablen
psychische Belastung, Arbeitszufriedenheit, Grad der Virtualisierung und Emotionale
Intelligenz. Es zeigt sich ein signifikant positiver Zusammenhang zwischen Emotiona-
ler Intelligenz und psychischer Belastung (r = .286, p < .01). Das bedeutet, dass je
hoher die Emotionale Intelligenz desto hoher die psychische Belastung. Zwischen dem
Virtualisierungsgrad und der psychischen Belastung konnte kein signifikanter Zusam-

menhang belegt werden.

Interessanterweise ergab die Analyse zwischen Arbeitszufriedenheit und Emotionaler
Intelligenz  einen negativen und signifikanten (linearen) Zusammenhang
(r=-.332, p =<.01). Das bedeutet, dass hohere Emotionale Intelligenz mit niedrigerer
Arbeitszufriedenheit einhergeht. Zwischen dem Virtualisierungsgrad und der Arbeits-

zufriedenheit konnte ebenfalls kein signifikanter Zusammenhang gezeigt werden.

Eine Analyse der Korrelation zwischen subjektiv wahrgenommener Arbeitszufrieden-

heit und erlebter psychischer Belastung liefert ein zu erwartendes Ergebnis. Die beiden
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Konstrukte korrelieren negativ miteinander (r = -.190, p < .01). Das bedeutet, dass
beispielsweise ein Anstieg der psychischen Belastung mit einem Sinken der Arbeits-

zufriedenheit einhergeht.

Tabelle 6: Korrelationskoeffizienten der Skalen Psychische Belastung, Arbeitszufrie-
denheit, Virtualisierungsgrad und Emotionaler Intelligenz

Skala 1. 2. 3. 4,
1. Psychische Belastung 1.000
-.190
2. Arbeitszufriedenheit 1.000
.001
.286 -.332
3. Emotionale Intelligenz 1.000
.000 .000
' o -.057 .046 .017
4. Virtualisierungsgrad 315 417 772 1.000

Anmerkung: N = 309

Weiters wurden auch Details zur Nutzung diverser Kommunikationsmittel erfragt. Ta-
belle 7 gibt einen Uberblick tiber die Gebrauchlichkeit der einzelnen Medien sowie dem

face-to-face Gesprach.

Die Tabelle wurde nach der letzten Spalte sortiert, welche die Summe Utber die relati-
ven Haufigkeiten der beiden Spalten ,haufig“ und ,nie" erfasst. Durch dieses Vorgehen
lasst sich sofort erkennen, dass in der vorliegenden Stichprobe durchschnittlichen
knapp 90 % der Befragten noch immer das face-to-face Gespréach haufig oder sogar
immer nutzen. Rund 70 % gaben an, E-Mail regelmé&Rig zu verwenden, wahrend zwei
Drittel der befragten Personen das Telefon haufig oder immer als Kommunikationsmit-
tel wahlen. Briefe und Faxe werden offensichtlich nur mehr in seltenen Fallen zur Kom-
munikation genutzt. Obwohl in der Literatur Telefon- und Videokonferenzen héufig als
Paradebeispiel fur virtuelle Kommunikationsmittel herangezogen werden, zeigte die
Untersuchung, dass Teamkalender, diverse Messaging Services und sogar Social Me-

dia haufiger genutzt werden.
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Tabelle 7: Absolute und relative Haufigkeiten der Mediennutzung

Nie Selten Manchmal Haufig Immer >*

Direktes abs. 0 7 30 179 93
Gesprach rel. 0,00 2,27 9,71 57,93 30,10 88,03
E-Mail abs. 18 30 45 160 56

rel. 5,83 9,71 14,56 51,78 18,12 69,90
Telefon abs. 9 32 64 176 28

rel. 2,91 10,36 20,71 56,96 9,06 66,02
Team- abs. 115 52 72 55 15
kalender rel. 37,22 16,83 23,30 17,80 4,85 22,65
Instant abs. 111 64 66 52 16
Messaging rel. 35,92 20,71 21,36 16,83 5,18 22,01
Intranet abs. 144 65 51 35 14

rel. 46,60 21,04 16,50 11,33 4,53 15,86
Messaging abs. 210 38 25 29 7
Services rel. 67,96 12,30 8,09 9,39 2,27 11,65
SMS abs. 143 89 48 23 6

rel. 46,28 28,80 15,53 7,44 1,94 9,39
Soziale abs. 195 69 26 14 5
Netzwerke rel. 63,11 22,33 8,41 4,53 1,62 6,15
Cloud- abs. 202 57 33 13 4
services rel. 65,37 18,45 10,68 4,21 1,29 5,50
fudio” abs. 211 51 34 13 0
konferenz rel. 68,28 16,50 11,00 4,21 0,00 4,21
Fax abs. 247 42 16 4 0

rel. 79,94 13,59 5,18 1,29 0,00 1,29
Brief abs. 245 55 8 1 0

rel. 79,29 17,80 2,59 0,32 0,00 0,32

Anmerkung: *Die Summe wurde von den relativen Anteilen (haufig, immer) gebildet.
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5.2 Hypothesenprifung

In diesem Abschnitt werden die festgelegten Hypothesen dieser Arbeit Gberprift. Die
beiden Hypothesen 3a und 3b unterstellen eine Beziehung zwischen abh&ngiger und
unabhéangiger Variable, welche von einer Drittvariable signifikant beeinflusst wird. Hier-
fur wurde die Moderatoranalyse als allgemeines lineares Modell mit Interaktionseffek-
ten zur Analyse herangezogen. GemalR Baron und Kennys Standardwerk (1986,
S. 1174) kann allgemein formuliert werden, dass ein Moderator eine qualitative (z. B.
Geschlecht, Klasse) oder quantitative (z. B. Hoéhe der Belohnung) Variable ist, welche
die Richtung oder Starke der Beziehung zwischen einer abhéngigen und einer unab-
hangigen Variable beeinflusst. Technisch gesehen wird der Moderator, ebenfalls eine
unabhangige Variable, und das Produkt aus der Multiplikation des Moderators und der
unabhangigen Variable als sogenannter Interaktionsterm ins Regressionsmodell auf-

genommen. Ist der Interaktionsterm signifikant, so liegt ein Moderatoreffekt vor.

Zunachst werden die beiden nachstehenden Hypothesen also beztiglich der unabhéan-
gigen Variablen betrachtet. Hierauf aufbauend wird der Effekt der Interaktionen unter-

sucht.

H1: Je hoher die Emotionale Intelligenz, desto hoher die subjektive Arbeitszufrieden-

heit.

H3a: Der Grad der Virtualisierung hat einen Moderatoreffekt auf den Zusammenhang
zwischen der Emotionalen Intelligenz und der Arbeitszufriedenheit insofern,
dass Personen mit hohem Virtualisierungsgrad einen weniger positiven Zu-
sammenhang aufweisen als Personen mit einem niedrigeren Virtualisierungs-

grad.

Nachfolgende Tabelle zeigt die Ergebnisse der entsprechenden Moderatoranalyse.
Dabei ist der Effekt der Emotionalen Intelligenz hoch signifikant. Es zeigt sich aller-
dings ein negativer Zusammenhang zwischen Emotionaler Intelligenz und Arbeitszu-
friedenheit, wenn der Grad der Virtualisierung als Moderator im Modell berlcksichtig
wird. Das bedeutet, dass hohe Emotionale Intelligenz mit sinkender Arbeitszufrieden-

heit einhergeht. Somit konnte die Hypothese 1 nicht bestatigt werden.

AuBerdem bewirkt der ebenfalls signifikante Interaktionsterm Virtualisierungsgrad *

Emotionale Intelligenz eine Abschwachung des negativen Effekts. Die Uberpriifung
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des Moderatoreffekts zeigt, dass sich im Falle einer Person mit einem geringen Virtu-
alisierungsgrad ein Effekt aus dem in der Tabelle 8 bestimmten

= -2,598 ergibt. Im Falle einer Person mit einem hohen Virtualisierungsgrad betragt
der Effekt hingegen B =-2.598 + .16 = —2.438. Der Effekt ist signifikant, sodass der
Grad der Virtualisierung moderierend auf den Zusammenhang zwischen Emotionaler
Intelligenz und Arbeitszufriedenheit wirkt. Die Hypothese 3a konnte dennoch nicht be-
statigt werden, da urspriinglich geschlussfolgert wurde, dass ein hoher Virtualisie-
rungsgrad einen positiven Zusammenhang zwischen Emotionaler Intelligenz und Ar-
beitszufriedenheit abschwacht, die Ergebnisse aber auf einen gegenteiligen Effekt hin-

deuten.

Tabelle 8: Moderatoranalyse fir die abhangige Variable Arbeitszufriedenheit

Regressions-

Parameter koeffizientB  Standardfehler T Sig.
Konstanter Term 15.961 2.945 5.420 .000
Emotionale Intelligenz -2.598 .549 -4.733 .000
Virtualisierungsgrad -.080 .033 -2.445 .015
Virtualisierungsgrad * .016 .006 2.570 .011

Emotionale Intelligenz

Anmerkung: N = 309

Nachdem nicht ausgeschlossen werden kann, dass es Variablen gibt, die sich zwar
nicht im theoretischen Modell dieser Arbeit wiederfinden, aber dennoch Einfluss auf
die abhéangige Variable haben, soll die Moderatoranalyse nochmals unter Berlicksich-
tigung der Kontrollvariablen Alter, Geschlecht und Bildung durchgefthrt werden. Eine
Uberprifung des Modells zeigt jedoch, dass auch unter Beriicksichtigung dieser Kon-
trollvariablen keine Anderung des Ergebnisses vorliegt. Dariiber hinaus ist keine der

Kontrollvariablen in diesem Modell signifikant.
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Tabelle 9: Moderatoranalyse fur die abhéangige Variable Arbeitszufriedenheit inkl.
Kontrollvariablen

Regressions-

Parameter koeffizientB  Standardfehler T Sig.
Konstanter Term 13.096 3.368 3.89 .000
Emotionale Intelligenz -2.545 .550 -4.62 .000
Virtualisierungsgrad -.078 .033 -2.38 .018
Virtualisierungsgrad * .015 .006 2.54 .012

Emotionale Intelligenz

Geschlecht .159 .091 1.75 .082
Alter .350 .293 1.19 .233
Bildung -.395 .362 -1.09 .276

Anmerkung: N = 309

Die selbe Analyse soll nun auch fir die Prifung der folgenden beiden Hypothesen

herangezogen werden.

H2: Je hoher die Emotionale Intelligenz, desto geringer die wahrgenommene psychi-

sche Belastung

H3b: Der Grad der Virtualisierung hat einen Moderatoreffekt auf den Zusammenhang
zwischen der Emotionalen Intelligenz und der psychischen Belastung inso-
fern, dass Personen mit hohem Virtualisierungsgrad einen weniger positiven
Zusammenhang aufweisen als Personen mit einem niedrigeren Virtualisie-

rungsgrad.

Auch hier zeigt uns die nachste Tabelle die Ergebnisse der zu dieser Hypothese zuge-
horigen Moderatoranalyse. Hierbei hat die Emotionale Intelligenz einen signifikanten
Einfluss auf die erlebte psychische Belastung. Der Parameterschatzer zu diesem Ef-
fekt kann in der nachfolgenden Tabelle betrachtet werden. Es zeigt sich ein positiver
Effekt auf die erlebte psychische Belastung, f = 2.29, sodass entgegen der Hypo-
these 2 eine hohere Emotionale Intelligenz zu einer hdheren psychischen Belastung

fuhrt. Damit kann Hypothese 2 nicht gezeigt werden.
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Zur Uberprifung des Moderatoreffekts werden wieder die Parameterschatzer betrach-
tet. Hypothese 3b konnte nicht bestatigt werden, da der Interaktionsterm nicht signifi-

kant ist.

Tabelle 10: Moderatoranalyse flr die abhangige Variable psychische Belastung

Regressions-

Parameter koeffizientB  Standardfehler T Sig.
Konstanter Term -5.120 4.145 -1.235 .218
Emotionale Intelligenz 2.290 773 2.964 .003
Virtualisierungsgrad .043 .046 .935 .351
Virtualisierungsgrad * -.009 .009 -1.069 .286

Emotionale Intelligenz

Anmerkung: N = 309

Wie der nachfolgenden Tabelle entnommen werden kann, liegt auch in diesem Fall
keine Anderung der Ergebnisse durch die Beriicksichtigung der Kontrollvariablen vor.

Auch hier ist keine der Kontrollvariablen signifikant.

Tabelle 11: Moderatoranalyse fur die abhéngige Variable psychische Belastung inkl.
Kontrollvariablen

Regressions-

Parameter koeffizientB  Standardfehler T Sig.
Konstanter Term -2.959 4.747 -.620 .533
Emotionale Intelligenz 2.297 776 776 .003
Virtualisierungsgrad .047 .046 .046 310
Virtualisierungsgrad * -.010 .009 -1.150 249

Emotionale Intelligenz

Geschlecht -.731 413 -1.770 .078

58



Alter -.113 128 -.880 .380

Bildung .064 .510 .120 901

Anmerkung: N = 309
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6 Diskussion

Im letzten Abschnitt der Arbeit erfolgt eine Interpretation und Diskussion der Ergeb-
nisse in Bezug auf die urspriingliche Fragestellung. Die zentralen Erkenntnisse werden
nochmals beleuchtet und theoretische und praktische Implikationen abgeleitet. An-
schlieend werden im Folgenden die Limitationen dieser Arbeit diskutiert. Zusatzlich
sollen die daran anknipfenden Ansatzpunkte fir weitere Forschungsprojekte in die-
sem Bereich aufgezeigt, sowie die Bedeutung der Ergebnisse flr zukinftige wissen-

schaftliche Forschungsprojekte dargestellt werden.

6.1 Zusammenfassende Erorterung der Ergebnisse

Die Arbeitswelt befindet sich im Wandel und ihre einzige Konstante ist die Veranderung
(Gloger, 2007, 0. S.).

Die mit dem allgegenwartigen Umbruch und der fortschreitenden Digitalisierung und
Virtualisierung einhergehenden Ver&nderungen pragen derzeit die Arbeitswelt. Die
Transformation von der analogen in die digitale Welt der Arbeit ist einerseits durch die
rasante Geschwindigkeit, mit welcher der Wandel voranschreitet, andererseits durch
ihre Reichweite charakterisiert. Neue, virtuelle Technologien fihren zu Verdnderungen
ganzer Systeme. Nicht nur Organisationen, sondern auch die Gesellschaft im Allge-
meinen ist betroffen. Denn die Virtualisierung beeinflusst alle Lebensbereiche und
bringt Chancen und Herausforderungen fir Organisationen und Mitarbeiterinnen und

Mitarbeiter gleichermalfien.

Technologische Innovationen und die weitreichende Verbreitung von immer neuen In-
formations- und Kommunikationstechnologien ermdglichen ein flexibleres aber auch
engeres Kommunikationsnetz. Diese Entwicklungen bereiten den Weg fur tiefgreifende
prozessuale und strukturelle Anderungen innerhalb von Organisationen. Die Integra-
tion neuer Medien und Collaboration Tools wie Doodle in die Geschaftsprozesse, er-
moglichen eine bedarfsorientierte, individualisierte und virtualisierte Neuorganisation
der Arbeit.

Ein weiterer zu beobachtender Trend ist die starkere Konzentration auf soziale und
emotionale Kompetenzen. Der Wandel der Arbeit macht es zur Notwendigkeit auch die
bisher geforderten Qualifikationen infrage zu stellen. Wahrend ein hoher Intelli-

genzquotient und fachliche Fahigkeiten fur heutige Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber
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nur mehr zweitrangig sind, scheint die Emotionale Intelligenz und andere soziale Kom-

petenzen ein immer populdreres Mal? fur betriebliche Qualifikationen zu sein.

Der Bedarf an innovativen, engagierten und flexiblen Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern, die bereit sind, Neues zu entwickeln und umzusetzen, ist gréf3er denn je. Aus
diesem Grund sind die zuvor genannten Kompetenzen, wie beispielsweise die Emoti-
onale Intelligenz in der Welt des virtuellen Arbeitens, ein wachsender Schlisselfaktor.
Denn wie in den ersten Kapiteln dieser Arbeit erlautert wurde, belegen Studien, dass
Personen mit hoher Emotionaler Intelligenz bessere Entscheidungen féllen und dar-
Uber hinaus stressresistenter sind. Durch ihr gro3eres Einfiihlungsvermdgen sind Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter mit gesteigerter Emotionaler Intelligenz teamfahiger und
auch far Fuhrungspositionen besser geeignet. Selbstverwirklichung und Wertschat-
zung ist den Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Zukunft haufig wichtiger als die Be-
zahlung. Emotional intelligente Fihrungskrafte konnen daher einen Erfolgsfaktor fiir

Organisationen darstellen.

Virtuelles Arbeiten, auRerhalb von klassischen Biiros und fixen Arbeitszeiten, der Ein-
satz neuer Kommunikationsmittel und digitaler Werkzeuge zur Zusammenarbeit in vir-
tuellen Arbeitsgruppen lasst neue Beschaftigungsformen entstehen. Unternehmen
werden kunftig vermehrt auf flexible und vor allem virtuelle Formen der Zusammenar-
beit setzen: Telearbeit, Home-Office und Smart Work Centers anstelle von klassischen
Blroarbeitsplatzen.

Darliber hinaus ermdglicht virtuelle Zusammenarbeit Organisationen jeweils die quali-
fiziertesten Expertinnen und Experten fir eine Aufgabe oder ein Projekt unabhéangig
von raumlichen und zeitlichen Grenzen zusammenzufiihren. Der unbegrenzte Zugriff
auf Wissen und Ressourcen ist aber nur ein Vorteil. Flexibilitat, globale Prasenz und
erhohte Effektivitdt und Produktivitat durch Kostenersparnis zéhlen ebenso zu den
Chancen der Virtualisierung. Fur Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter kann ein erhdhter
Virtualisierungsgrad zusétzlich eine Zeitersparnis und die Mdglichkeit zur Mitwirkung
an Projekten und Arbeitsgruppen bedeuten.

Gleichzeit fuhren aber eingeschrankte Kommunikationsmdglichkeiten und seltenere
face-to-face Kontakte immer wieder zu Herausforderungen. Probleme und Konflikte
zwischen den zusammenarbeitenden Personen und die dadurch bedingten Produkti-
vitatsverluste, sowie kulturelle und soziale Differenzen durch erhdhte Heterogenitat
stellen ebenfalls Hirden dar. Auch mangelnde Medienkompetenz und Isolation von

sozialen Kontakten kdnnen sich fur Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter problematisch
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auswirken. Durch die erweiterte Erreichbarkeit kann auf3erdem eine nachteilige Ent-

grenzung der beiden Lebensbereiche — Berufs- und Privatleben — entstehen.

Im Rahmen der vorliegenden Studie wurde untersucht, ob ein Zusammenhang zwi-
schen der Emotionalen Intelligenz von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und der sub-
jektiv wahrgenommenen Arbeitszufriedenheit, sowie der erlebten psychischen Belas-
tung besteht. Weiters wurde analysiert, ob der Grad der Virtualisierung der Zusam-
menarbeit einen moderierenden Effekt auf den Zusammenhang zwischen den zuvor

genannten Konstrukten hat.

Mithilfe der guantitativen Methode einer Online-Erhebung wurden mehr als 300 Perso-
nen zu diesen Themenbereichen befragt. Fir die Studie wurde ein Fragebogen mit ca.
60 Fragen entwickelt. Zur Messung von drei der vier Konstrukten konnte auf Skalen
der Literatur zurliickgegriffen werden. Emotionale Intelligenz wurde mithilfe des
TEIQue-SF erhoben. Um die subjektiv wahrgenommene Arbeitszufriedenheit, sowie
die erlebte psychische Belastung zu messen, wurde auf eine Skala von Weyer, Hodapp
und Neuhdauser (1997) zuriickgegriffen. Fir die Erhebung des Grades der Virtualisie-
rung wurden nach eingehender Literaturrecherche fiinf Items durch die Autorin entwi-

ckelt, wovon zwei fir die weiterfilhrenden Analysen genutzt wurden.

6.1.1 Emotionale Intelligenz als Einflussfaktor auf subjektiv wahrgenom-
mene Arbeitszufriedenheit

Basierend auf den bisherigen Forschungsergebnissen wurde davon ausgegangen,
dass Emotionale Intelligenz einen positiven Effekt auf subjektiv wahrgenommene Ar-
beitszufriedenheit hat. Emotionale Intelligenz beschreibt die Fahigkeit Emotionen
wahrzunehmen, zu verstehen, zu analysieren und zu reflektieren (Salovey & Mayer,
1990), weshalb beispielsweise von Furnham (2010, S. 58) angenommen wird, dass es
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, aber auch Fuhrungskraften mit hoher Emotionaler
Intelligenz eher gelingt, ein angenehmes und effizientes Arbeitsklima zu schaffen. Dies
wirkt sich wiederum positiv auf die Arbeitszufriedenheit aller aus. Auch die Studien von
Kafetsios und Zampetakis (2008, S. 712) und Sy et al. (2006, S. 461) konnten zeigen,
dass in ihrer Stichprobe eine positive Korrelation zwischen beiden Konstrukten vorhan-
den war. Somit konnte angenommen werden, dass der Emotionalen Intelligenz im Kon-

text der Arbeitszufriedenheit eine signifikante Rolle zukommit.

Wider Erwarten konnte die vorliegende Arbeit keine positive Korrelation zwischen den

Konstrukten nachweisen, wodurch die Hypothese widerlegt wurde. Interessanterweise
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bestand jedoch eine signifikante negative Korrelation zwischen Emotionaler Intelligenz

und subjektiv wahrgenommener Arbeitszufriedenheit.

Das bedeutet, dass Personen mit gesteigerter Intelligenz tendenziell eine geringere
Arbeitszufriedenheit empfinden bzw. dass geringere subjektiv wahrgenommene Ar-

beitszufriedenheit mit gesteigerter Emotionaler Intelligenz einhergeht.

In der Literatur werden zum Beispiel gesteigerte emotionale Stabilitéat, Extraversion
und Selbstbewusstsein als mégliche Grinde fur eine positive Korrelation von Joseph
et al. (2015, S. 316) genannt, welche von einer hoheren Emotionalen Intelligenz be-
dingt sein kénnten. Da die psychischen Vorgange im Bereich der Persdnlichkeit grof3-
teils unbewusst ablaufen, kénnen die einzelnen Effekte auB3erordentlich vielseitig sein,
sich gegenseitig beeinflussen und somit unter Umstanden auch gegenlaufige Effekte

haben.

Im Kapitel 2.3.2 dieser Arbeit wurde ein Effekt beschrieben, der unter dem Begriff emo-
tionale Dissonanz bekannt ist. Er beschreibt die Diskrepanz zwischen eigenen und
fremden Emotionen und kann gegebenenfalls einen negativen Effekt auf die betreffen-
den Personen haben. Ein méglicher Erklarungsversuch fur dieses Ergebnis ist also,
dass in der vorliegenden Stichprobe die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter versuchen,
eigene Geflihlszustande zu unterdriicken, willentlich hervorzurufen oder aufrecht zu
erhalten, was wiederum zu emotionaler Dissonanz und dem negativen Effekt auf die
Arbeitszufriedenheit der betreffenden Personen fiihrt. Schaper (2014, S. 386) be-
schreibt ebenfalls, dass das psychische Wohlbefinden von Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern von den beiden Faktoren emotionaler Dissonanz und emotionaler Sensitivitat
beeintrachtigt werden kann. Er zitiert in diesem Zusammenhang einige Studien die

ahnliche Befunde erbrachten.

6.1.2 Emotionale Intelligenz als Einflussfaktor auf erlebte psychische Be-
lastungen

Auch hier legten vergangene Untersuchungsergebnisse nahe, dass Emotionale Intel-
ligenz negativ mit dem Erleben von psychischen Belastungen korreliert. Studien zu den
individuellen Bewaéltigungsstrategien zeigten, dass gesteigerte Emotionale Intelligenz
unterstitzend auf den Umgang mit Anforderungen, Druck, Stress und sogar Burnout
wirken kann (Furnham, 2010, S. 58; Brackett et al., 2010, S. 406; Mayer et al., 2008,
S. 527).
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Einer, der in dieser Arbeit genannten Griinde fur diesen Zusammenhang, kénnte das
auf der Emotionale Intelligenz basierende Konzept der Emotionale Balance von Decker
und Decker (2015, S. 9 und S. 263) sein. Es beschreibt emotionale Ausgeglichenheit
und Frohsinn, die es Personen ermoglichen, emotional stabil zu sein und ihre Emotio-
nen sinnvoll einzusetzen. Nachdem Emotionen oftmals von externen Einflissen her-
vorgerufen werden, und deren Wahrnehmung und Verarbeitung von der Emotionalen
Intelligenz abhéngt, hat diese also auch einen Einfluss darauf, inwieweit externe Um-
welteinflisse als neutrale, positive oder negative Belastung wahrgenommen werden
(Bolger & Schilling, 1991, S. 355).

Studien zeigten also, dass durch gesteigerte Emotionale Intelligenz alltdgliche Mihen
weniger wahrgenommen und die psychischen Belastungen als geringer bewerten wer-
den (Nikolaou & Tsaousis, 2002, S. 344 ff; Day et al., 2005, S. 531; Tsaousis & Niko-
laou, 2005, S. 77).

Diese Befunde konnten aber von der vorliegenden Studie ebenfalls nicht bestatigt wer-
den. Es konnte zwar eine Korrelation zwischen Emotionaler Intelligenz und wahrge-
nommener psychischer Belastung aufgezeigt werden, diese war jedoch signifikant po-
sitiv. Das heil3t, dass innerhalb der Stichprobe hohe Emotionale Intelligenz auch mit
hoher erlebter psychischen Belastung einhergeht. Dies entspricht zwar nicht den durch
die Literaturrecherche erwarteten Ergebnissen, ist im Hinblick auf die zuvor beschrie-

benen Ergebnisse aber naheliegend.

Die Befragung zeigte, dass innerhalb der vorliegenden Stichprobe hohere Emotionale
Intelligenz einerseits mit starker erlebten psychischen Belastungen und andererseits
einer verminderten Arbeitszufriedenheit einhergeht. Wie bereits zuvor erfdrtert, kdnnte
einer der Grunde dafir emotionale Dissonanz sein. In der Literatur lassen sich aber
kaum weitere Studien mit ahnlichen Ergebnissen finden. Eher findet man Studien die

keinen Zusammenhang belegen kénnen.

Eine weitere Hypothese der Autorin ist, dass durch die gesteigerte Emotionale Intelli-
genz die Sensibilitdt erhoht wird und negative Emotionen und auch psychische Belas-
tungen eher wahrgenommen werden. Dies kdnnte in weiterer Folge zu einer Abnahme
der Arbeitszufriedenheit und einer Zunahme der erlebten psychischen Belastungen

fuhren und kdnnte Thema in weiterfiihrenden Studien sein.
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6.1.3 Grad der Virtualisierung als Moderator

Der Wandel der Arbeit und die damit einhergehende Entwicklung in Richtung Virtuali-
sierung und Flexibilisierung beeinflussen das tagliche Zusammenarbeiten von Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern. Organisationale und prozessuale Veranderungen, wie
die Erweiterung des Handlungsspielraums und die neuen Gestaltungsmdaglichkeiten,
aber auch Entgrenzung der Arbeit beeinflussen mafigeblich die subjektive Wahrneh-
mung von Arbeitszufriedenheit und das Belastungserleben der Mitarbeiterinnen und

Mitarbeiter.

Die Forschungsergebnisse sind dementsprechend indifferent. Einige Studien zeigen
eine positive Korrelation zwischen Arbeitsflexibilitat und der Arbeitszufriedenheit. Al-
lerdings kann ein Fehlen der gewiinschten Flexibilitat auch gegenteilige Folgen haben
(Rocereto et al., 2011, S. 61).

Mangelnde face-to-face Kommunikation, Isolation und fehlende Identifikation mit dem
Unternehmen, Team oder den Kolleginnen und Kollegen kénnen die subjektiv wahrge-
nommene Arbeitszufriedenheit senken (Gurtner et al., 2007, S. 9; Kraus & Woschée,
2012, S. 195). Auch der erhohte Aufwand, den das Ziel der mdglichst klaren Kommu-
nikation und reibungslosen Zusammenarbeit Uber virtuelle Medien mit sich bringt, kann
Einfluss auf die beiden Konstrukte haben (Hertel & Konradt, 2007, S. 91).

Ein hoher Grad an Virtualisierung ermdglicht haufig eigenverantwortliches und selbst-
standiges, flexibles Arbeiten. Dies bedeutet nicht selten eine Verdichtung und Be-
schleunigung der Prozesse beispielsweise durch Technostress oder das genannte
Sanduhrsyndrom, welche in Folge die psychische Belastung erhéhen (Eichhorst &
Buhlmann, 2015, S. 142; Kauffeld, 2014b, S. 1). Gleichzeitig kann diese aber auch
Vorzlge wie den erweiterten Spielraum flr autonomes Gestalten und Entscheiden dar-
stellen, was generell mit héherer Arbeitszufriedenheit und weniger psychischer Belas-

tung verbunden ist.

Virtuelle Zusammenarbeit und das Nutzen von mobilen Arbeitsformen wie etwa Home-
office, kdnnen Vereinbarkeitsprobleme deutlich entspannen aber auch eine nachteilige
Entgrenzung von Beruf und Privatleben bedingen. Allgemein betrachtet kann das Er-
leben von psychischen Belastungen und die subjektiv wahrgenommene Arbeitszufrie-
denheit also durch flexible Arbeitsformen erleichtert aber auch erschwert werden.

Die Uberpriifung des Moderatoreffekts hat im Falle der Arbeitszufriedenheit gezeigt,

dass Personen mit gesteigerter Emotionaler Intelligenz und einem niedrigen Grad der
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Virtualisierung auch niedrige Arbeitszufriedenheit zeigen. Flr Personen mit einem ho-
hen Virtualisierungsgrad wird dieser nachteilige Effekt durch den erhoéhten Virtualisie-
rungsgrad abgeschwacht. Der Effekt ist in der vorliegenden Studie hoch signifikant,
sodass der Grad der Virtualisierung in dieser Arbeit als Moderator auf den Zusammen-

hang zwischen Emotionaler Intelligenz und Arbeitszufriedenheit wirkt.

Fur den Moderatoreffekt auf die Beziehung zwischen Emotionaler Intelligenz und er-
lebte psychische Belastung konnte kein signifikantes Ergebnis gezeigt werden. Die
Emotionale Intelligenz hat zwar, wie schon zuvor beschrieben, einen signifikanten, po-
sitiven Einfluss auf die erlebte psychische Belastung, welcher durch den Interaktions-
term abgeschwacht wiirde. Diese moderierende Rolle des Virtualisierungsgrades war

aber in der vorliegenden Arbeit insignifikant.

Die Intention dieser Arbeit war zu klaren, ob und welche Wirkungszusammenhéange es
zwischen den Konstrukten Emotionaler Intelligenz, Arbeitszufriedenheit, erlebter psy-
chischer Belastung und Virtualisierung gibt. Wahrend der Fokus dieses Forschungs-
projekt anfangs auf der Bestatigung einer positiven Beeinflussung der Emotionalen In-
telligenz auf die subjektiv wahrgenommene Arbeitszufriedenheit und die erlebte psy-
chische Belastung lag, so belegen die Ergebnisse nun, dass in der betroffenen Stich-
probe ein gegenteiliger Effekt vorliegt. Obwohl die theoretische Recherche einen Zu-
sammenhang zwischen dem Grad der Virtualisierung und arbeitsbezogenen Variablen
wie Zufriedenheit, Wohlbefinden, Stress und Belastung vermuten liel3, konnte die mo-
derierende Rolle nur fir den Zusammenhang zwischen Emotionaler Intelligenz und
Arbeitszufriedenheit belegt werden. Daher lautet die Erkenntnis dieser Masterarbeit,
dass es einen noch weiteren Forschungsbedarf in diese Richtung gibt. Nachfolgend

sollen die Limitationen dieser Arbeit in einer kritischen Reflexion dargelegt werden.

6.2 Limitationen und Kritische Reflexion

Wie viele Forschungsarbeiten weist auch die vorliegende Arbeit Limitationen auf. In
diesem Abschnitt werden Einschrankungen und Defizite der Untersuchungsmethode
und mogliche Effekte, die sich aus der Stichprobe ergeben, reflektiert. Dartiber hinaus
soll beschrieben werden, was nach Meinung der Autorin in zukiinftigen Studien anders

gemacht oder verbessert werden kann.

Hinsichtlich theoretischer Limitationen sind vor allem die einzelnen Konstrukte des Mo-

dells eine potenzielle Fehlerquelle. Der Zusammenhang zwischen Emotionaler Intelli-
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genz und Konstrukten wie das der Arbeitszufriedenheit und erlebter psychischer Be-
lastung, ist teilweise sehr kontrovers diskutiert. Im Theorieteil wurde an unterschiedli-
chen Stellen darauf hingewiesen, dass sowohl fiir die subjektiv wahrgenommene Ar-
beitszufriedenheit als auch fiur die erlebte psychische Belastung kein Konsens tber
eine einheitliche Definition oder ein einheitliches Mafl3 besteht. Umso schwieriger ist es
ein geeignetes Instrument zur Messung zu finden oder zu entwickeln. Auch Kirchler
und Holzl (2011, S. 265 ff) fuhren einige Probleme bei der Messung von Arbeitszufrie-
denheit an. So nennen sie beispielsweise das Phanomen der sozialen Erwinschtheit,
bei dem Personen so antworten, wie sie vermuten, dass es erwartet wird. Aul3erdem
fuhren sie die Subjektivitat der Realitdt an, womit gemeint ist, dass jede Person ihre
Umwelt unterschiedlich wahrnimmt. Méglicherweise gibt die Art der Fragen auch eine
Struktur vor, die ebenfalls die Antwortgebung der Probandinnen und Probanden be-
einflusst hat. Kauffeld und Schermuly (2014, S. 195) stellen weiters fest, dass haufig
auch die Wahl der gemessenen Facetten eine Fehlerquelle darstellen kann.

Trotz eingehender Studien und langjahriger Aufmerksamkeit von unterschiedlichen Be-
reichen der Wissenschatft ist auch das Konstrukt der Emotionalen Intelligenz schwierig
zu erfassen. Das methodische Modell sah ein Trait- bzw. Mischmodell vor, da davon
ausgegangen wurde, dass dieses ein realitatsnaheres Bild der Emotionalen Intelligenz
der Probandinnen und Probanden liefern wiirde. Der TEIQue-SF und andere Instru-
mente zur Messung der Trait- bzw. Mischmodelle bekommen in der Literatur viel Zu-
spruch. Dennoch bleiben sie nicht ohne Kritik, da die Konzeptualisierung und Operati-
onalisierung auf Verfahren der Selbstbeschreibung von sehr breit gefacherten sozialen
und emotionalen Kompetenzen basiert. Ein weiterer Kritikpunkt betrifft ebenfalls die
Methodik. So beschreibt auch Lehner-Adam (2016, S. 19), dass Selbstbeurteilungs-
verfahren anfallig dafir sind, dass Befragte haufig die eigenen Fahigkeiten besser ein-
schétzen als sie tatsachlich sind (Phanomen der sozialen Erwiinschtheit). Stemmler,
Hagemann, Amelang und Spinath (2016, S. 228 ff) stellen aber generell die inkremen-
telle Validitat beider Konzepte in Frage, da aus ihrer Sicht noch nicht ausreichend
uberzeugende Belege fir einen nennenswerten Beitrag zur Prognose von beispiels-
weise Berufserfolg, erbracht wurden. Als einen der Hauptgrinde fihren auch sie das
Fehlen einer eindeutigen Definition und Konzeptualisierung von Emotionaler Intelli-

genz an.

Hinsichtlich der methodischen Defizite ist anzumerken, dass die Fragebogenkonstruk-

tion unter Berticksichtigung der oben genannten Punkte verbessert werden kénnte. Die
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Konstrukte der subjektiv wahrgenommenen Arbeitszufriedenheit und der erlebten psy-
chischen Belastung wurden, wie bereits erwahnt mittels der Skala ,Subjektive Zufrie-
denheit und Belastung von Arbeit und Beruf‘ von Weyer, Hodapp und Neuhauser
(1997) erfasst. Wie in Kapitel 4.2.3 erlautert, haben die Items nur zwei Auspragungen:
Lstimmt” und ,stimmt nicht“. Retrospektiv betrachtet, hatte eine Abstufung, &hnlich der
Antwortmdglichkeiten im Fragebogenteil zur Emotionalen Intelligenz, mdglicherweise
eine groR3ere Differenzierung bei den Werten zur subjektiv wahrgenommenen Arbeits-

zufriedenheit und erlebten psychischen Belastung zur Folge gehabt.

Die Messung des Virtualisierungsgrades scheint ebenfalls verbesserungswiirdig. Die
Werte fur das Item IVO5 (Distanz) waren beispielsweise zu wenig gestreut. Dies kann
einerseits an der Stichprobe, andererseits aber auch an der Formulierung der Fragen
liegen. Weiters wurde auch die Dauer, im Sinne von Wochen, Monaten und Jahren,

der virtuellen Zusammenarbeit nicht erfasst.

Hertel und Konradt (2007, S. 91) merken allerdings an, dass dies einen Einfluss auf
die Ergebnisse haben kann, da Untersuchungen gezeigt haben, dass in Feldstudien
durchwegs hdhere Arbeitszufriedenheit gemessen wurde als in Laboruntersuchungen,
zumal sich die Personen nach langerer Zeit an die virtuelle Situation gewothnt hatten.
Dieser Faktor wéare im Modell der vorliegenden Arbeit allerdings schwierig zu erfassen
gewesen, da die Zusammenarbeit nicht auf ein Team oder eine bestimmte Gruppe
beschrankt war. Nichtsdestotrotz kann dieser Faktor ebenfalls einen Einfluss auf die
Ergebnisse genommen haben (Ebrahim, 2009, S. 2656).

Die Stichprobe ist mit einer urspringlichen Anzahl von tber 300 Datensatzen nur von
mittlerem Umfang. In der Tat bewegt sich der Stichprobenumfang der vorliegenden
Arbeit aber im Bereich vergleichbarer Studien. Bezlglich der Reprasentativitat der
Stichprobe soll angemerkt werden, dass die Stichprobe nicht immer ausgewogen ist.
Der hohe Frauenanteil (74 %), sowie der groRe Anteil an Personen mit Matura oder

universitdrem Abschluss (81 %) erschwert eine Verallgemeinerung der Ergebnisse.

Unterschiedliche Studien wie beispielsweise von Kafetsios (2004, S. 129) und
Dunaetz, Lisk und Shin (2015, S. 1) weisen darauf hin, dass demografische Merkmale
wie Alter, Bildung usw. Ergebnisse in diesem Bereich beeinflussen kénnen. Die Kon-
trollvariablen dieser Studie zeigten allerdings keinen signifikanten Einfluss. Auch hier

wére zu Uberlegen weitere Kontrollvariablen zu erheben und zu testen.

Im nun folgenden Kapitel soll ein kurzer Ausblick, ebenso wie die praktischen Implika-
tionen der Studienergebnisse aufgezeigt werden. Auf3erdem werden abschlieRend
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noch Empfehlungen fur zukinftige Studien, unter anderem anhand der soeben ge-

nannten Limitationen der Arbeit, gegeben.
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7 Ausblick

AbschlieRend wird nun noch erlautert, wie die gefundenen Ergebnisse in der Praxis
verwendet werden kdnnten. Dartber hinaus werden Anregungen fir zukinftige For-

schungsarbeiten gegeben.

7.1 Praktische Implikationen

Die Internationalisierung, die Virtualisierung und die immer kiirzer werdenden Innova-
tionszyklen, gemeinsam mit dem sozialen und gesellschaftlichen Wandel von Werten
und Demografie, werden die Zukunft des Arbeitens in beinahe allen Branchen ent-

scheidend beeinflussen.

Die Studie ,Arbeit 2040 vom Wiener WIFI Management Forum in Kooperation mit Mar-
ketagent.com online reSEARCH GmbH (2016) befragte zu diesem Thema leitende und
nichtleitende Angestellte, Geschaftsfiihrerinnen und Geschaftsfilhrer sowie selbststan-

dige Unternehmerinnen und Unternehmer.

Die Ergebnisse dieser Umfrage zeigen klar, dass eine starkere Auseinandersetzung
mit Virtualisierung in Zukunft notwendig sein wird. Dabei soll die Technik aber nur un-
terstitzend wirken und kein Selbstzweck sein. Dies bedeutet, dass zwar die Digital-
kompetenz der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Mittelpunkt stehen wird, zuséatzlich
dazu werden aber auch personliche und interkulturelle Kompetenzen, welche klar ei-
nen Zusammenhang mit der Emotionalen Intelligenz haben, an Bedeutung gewinnen.

Die Fachkompetenzen treten hingegen zusehends in den Hintergrund.

Die Mehrheit der Befragten geht davon aus, dass die psychischen Belastungen durch
die Virtualisierung der Arbeit zunehmen wird und man in Zukunft, trotz starkerer Ver-
mischung von Arbeit und Privatleben, noch immer mehrheitlich in klassischen Biiros

arbeiten wird.

In diesem Zusammenhang ist die Emotionale Intelligenz von besonderer Relevanz.
Praeg und Bauer (2017, S. 177) nennen in ihrer Arbeit diverse Handlungsfelder fur
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Zu diesen individuellen Work-Life-Balance-Strategien
zahlen unter anderem auch diverse emotionsorientierte Bewadltigungsstrategien.
Exemplarisch wird die Regulation der emotionalen Reaktion, beispielsweise durch Ar-

tikulation von Emotionen oder der Suche nach sozialer Unterstiitzung, genannt.
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Organisationen sollten daher unbedingt Work-Life-Balance-Strategien aktiv unterstit-
zen bzw. zumindest nicht wissentlich hemmen. Das Einfihren von MaRnahmen zur
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben kann daher als eine wichtige Handlungsemp-

fehlung abgeleitet werden.

Weiters ist es auch wichtig ein wertschatzendes, emotional bedeutsames und sinnstif-
tendes Arbeitsumfeld zu schaffen um die Arbeitszufriedenheit positiv zu beeinflussen
(Laudon, 2017, S. 74 ff). Neue Kompetenzanforderungen an das Fihrungsverhalten
sollten hier im Fokus stehen. Aber nicht nur die Personalabteilungen der Unternehmen,
sondern allen voran Trainings- und Beratungsinstitute kénnen hier einen entscheiden-
den Beitrag leisten. Alternative Fihrungskonzepte wie etwa Shared Leadership und
Digital Leadership und Fuhrungskrafte, die selbst in den geforderten emotionalen und

sozialen Kompetenzen geschult sind, kbnnen hier positiv beeinflussen.

Nach wie vor sind fur viele Organisationen die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter das
wichtigste Kapital (Stock-Homburg, 2010, S. 55). Sie sind maf3gebend dafir, ob 6ko-
nomische und gesellschaftliche Herausforderungen gemeistert werden kénnen. Zu die-
sem Resiimee gelangen auch Bartz, Gnesda und Schmutzer (2017, S. 429). In ihrem
kurzlich erschienenen Buch ,Unternehmen der nachsten Generation — Atlas des neuen
Arbeitens* beschreiben sie ebenfalls, dass die an der Studie teilnehmenden Unterneh-
men die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter als den am wesentlichsten Faktor fur den
Erfolg in der virtualisierten Arbeitswelt sehen. Empfohlen werden beispielsweise eine
Auflockerung der Orts- und Zeitgebundenheit durch Vertrauensprinzip und den Einsatz

von Mobile Devices.

Im Kontrast zur hoch geschétzten und oft geforderten Flexibilitat suchen aber viele
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter dennoch Stetigkeit. Dies zeigt der Bericht von Micro-
soft Osterreich, indem beschrieben wird, dass der GroRteil der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter im Open Space Office versucht, bei der taglichen Suche nach einem
Schreibtisch immer am selben Platz zu sitzen (Ritz & Schmidt, 2017, S. 298). Wie auch
die vorliegende Masterarbeit gezeigt hat, kann sich zu viel Freiraum und Verénderung
vorteilig aber auch nachteilig auf die Arbeitszufriedenheit und psychische Belastung
auswirken. Die Handlungsempfehlung ware hier MaRnahmen immer mit Bedacht ein-
zufihren um hinderliche Effekt zu vermeiden. Ein vertrauensvoller Dialog, Transparenz
und ausreichende Schulungen im Umgang mit der neuen Mobilitat sind unerlasslich.
Dabei ist zu beachten, dass emotionale und beziehungsorientierte Kommunikation wel-
che Emotionale Intelligenz voraussetzt, rational-informative Verstandigungsformen ab-
I6st (Laudon, 2017, S. 66).
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Wie die vorliegenden Ergebnisse zeigen, kann die Emotionale Intelligenz ganz unter-
schiedliche Auswirkungen auf Arbeitszufriedenheit und psychische Belastungen ha-
ben. Die Autorin ist der Meinung, dass es notwendig ist die Rahmenbedingungen zu
klaren und die Werte und Normen neu zu definieren. Innerhalb dieses Rahmens konn-
ten Steigerungsmalnahmen fur die Emotionale Intelligenz zur Entwicklung eigenver-
antwortlicher und selbstregulierter Verhaltensweisen fiihren, welche zum Vorteil der

Organisation aber auch der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter waren.

Auch Schitte und Windel (2017, S. 4) liefern dazu wertvolle Inputs. Ihrer Meinung nach
sollte eine Neugestaltung dieser Rahmenbedingungen auf einer vorangehenden lden-
tifikation von psychisch belastenden Stressoren und Ressourcen basieren. Dies wiirde
es ermoglichen Ressourcen zielgerichtet aufzubauen und Stressoren zu reduzieren

oder abzumildern.

Die gewonnenen Forschungsergebnisse kdnnen also dazu dienen, virtuelle Arbeit ef-
fizienter, effektiver und weniger belastend zu gestalten und aktives Kompetenzma-
nagement unter Ricksichtnahme der Virtualisierung zu etablieren. Die Schlussfolge-
rung konnte daher lauten, die Gesamtheit der HR-Aktivitdten sinnvollerweise so aus-
zurichten, dass gemal des Grades der Virtualisierung und der jeweiligen Praferenz fur
Flexibilitat, persénliche und organisationale Kompetenzen und Fahigkeiten gefordert

und entwickelt werden.

7.2 Empfehlungen fur zukinftige Forschungsprojekte

In der vorliegenden Masterarbeit wurde der Versuch unternommen, die Beziehung zwi-
schen der Emotionalen Intelligenz und arbeitsbezogenen Merkmalen wie der subjektiv
wahrgenommene Arbeitszufriedenheit und der erlebten psychischen Belastung im Pro-
zess virtueller Arbeit zu erforschen. Die empirische Fundierung des Modells konnte
anhand der im Theorieteil vorgestellten, ausgewahlten Studien gut belegt werden. Wei-
tere Forschungen sollten dennoch versuchen, die Ergebnisse dieser Studie unter Mi-
nimierung der bereits dargestellten methodischen Limitationen zu verifizieren. Einige

mogliche Ansétze werden im Folgenden kurz beleuchtet.

Nachdem bereits zuvor angemerkt wurde, dass die zugrundeliegende Stichprobe keine
objektiven Reprasentativitatskriterien erflllt, konnte eine starkere Kontrastierung bei

der Auswahl der Probandinnen und Probanden, zu einer valideren Rekonstruktion der

72



Studie beitragen. Hierbei ware eine Empfehlung, vor allem solche Berufsfelder einzu-
beziehen, deren Virtualisierungsgrad derzeit noch als gering gilt, wie beispielsweise

Handwerk oder Gesundheitswesen.

Eine weitere Empfehlung der Autorin ist eine systematische Reflexion, sowie Uberar-
beitung des verwendeten Fragebogens. Vor allem fur den Grad der Virtualisierung
sollte, vorzugsweise in einer separaten Forschungsarbeit, ein geeignetes Instrument
entwickelt werden. Wahlweise kdnnte auch der hier angewendete Ansatz zur Erhe-
bung des Virtualisierungsgrades einem empirischen Uberarbeitungsprozess unterzo-

gen werden.

Weiters stellt sich die Frage, inwieweit das hier vorgestellte Forschungsmodell fiir al-
ternative Fragestellungen relevant ist. Es sind vor allem zwei Aspekte die wesentlich
erscheinen. Zum einen ist das Modell gegeniiber anderen Arbeiten durch die Auf-
nahme des Virtualisierungsgrades von Bedeutung. Dies ist vor allem deshalb zu be-
ricksichtigen, da wie einleitend ausgefuhrt wurde, die Virtualisierung ein unaufhaltsa-

mer Trend ist, der die Arbeitsprozesse in vielerlei Hinsicht beeinflussen wird.

Zum anderen gelangt die Autorin zu der Erkenntnis, dass die unerwarteten Ergebnisse
dieser Studie als besonders interessant flr zukinftige Forschungsprojekte erachtet
werden koénnen. Im Hinblick darauf kann diese Arbeit als Anregung dienen, durch sys-
tematische Veranderung der Forschungsmodelle die Befundlage im Bereich der Emo-
tionalen Intelligenz und der Arbeitszufriedenheit bzw. der psychischen Belastung zu
erganzen. Wie beschrieben, sind viele Organisationen daran interessiert, die Emotio-
nale Intelligenz ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu steigern. Die vorliegenden Er-
gebnisse lassen allerdings Hypothesen zu, die einen nachteiligen Effekt solcher Malf3-
nahmen implizieren. Durch weitere Forschungen in diesem Bereich kdnnten noch ge-

zieltere Handlungsempfehlungen fir die Praxis abgeleitet werden.

Auch die zuvor genannte Studie von Bartz et al. (2017) zeigt, dass den Organisationen
daran liegt, die Arbeitszufriedenheit und in weiterer Folge die Arbeitsleistung ihrer Be-
legschaft hoch zu halten bzw. auszubauen. Aus diesem Grund ist eine weitere Emp-
fehlung der Autorin, die Forschungen zu forderlichen Rahmenbedingungen der Ar-
beitssituation, in welcher hohe Emotionale Intelligenz unter Bertcksichtigung des Vir-
tualisierungsgrades, auch zu hoherer Arbeitszufriedenheit und geringerer psychischer

Belastung fuhrt, voran zu treiben.
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Mit Hilfe einer Interviewstudie kdnnten beispielsweise die Griinde der hier vorliegenden
Ergebnisse erforscht werden. Damit eréffnet sich auch das zusatzliche, potentielle For-
schungsgebiet der wechselseitigen Beeinflussung von virtueller Zusammenarbeit und

Organisationskultur im Allgemeinen.

Zusammenfassend bleibt festzuhalten, dass weitere Forschungsarbeiten notwendig
sind um einerseits die hier betrachteten Konstrukte ndher zu definieren und eventuelle
theoretische Ungenauigkeiten zu beseitigen. Ferner sollten auch die Auswirkungen der
Virtualisierung von Arbeit weiterhin im Fokus der Wissenschaft bleiben und bisherige
Erfahrungen und Konzepte gebiindelt dargestellt werden, um kreative Konzepte und

Strategien fur die Zukunft zu generieren.
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A. Fragebogen



Seite 01

Einleitung

Liebe Teilnehmerin, lieber Teilnehmer,

im Zuge meiner Masterarbeit im Studiengang "Betriebswirtschaft & Wirtschaftspsychologie" an der
Ferdinand Porsche FernFH filhre ich eine Befragung zur Erforschung der Emotionalen Intelligenz im
Zusammenhang mit virtueller Arbeit durch.

Die Umfrage ist selbstverstandlich anoenym und nimmt max. 10 Minuten Zeit in Anspruch. Bitte fillen
sie die Umfrage nur aus wenn Sie derzeit erwerbstatig sind. Bei Fragen bin ich unter
carina_rotheneder@mail fernfh ac_at erreichbar.

Ich freue mich Gber die Unterstiitzung und bedanke mich schon im Voraus.

Carina Rotheneder

Seite 02

Grad Vir

1. Bitte versuchen Sie im Folgenden zu schitzen,...

...in wie weit Ihr aktueller
Beruf enge

Zusammenarbeit mit '

anderen Kolleginnen und
Kollegen erfordert.

wie haufig Sie mit
Kolleginnen und Kollegen
iber elektronische
Medien im Vergleich zum '

direkten Gesprach

kommunizieren.

..wie viel Ihrer taglichen
Arbeitszeit Sie im
Durchschnitt fiir
Kommunikation mit lhren '

Kolleginnen und Kollegen

Uber elektronische

Medien aufwenden.




2. Wie haufig nutzen Sie die folgenden Kommunikationsmittel und Dienste in der Zusammenarbeit mit

Kolleginnen und Kollegen?

=,
m

selten manchmal haufig immer

. . . .

Direktes Gesprich

Brief

Fax

Telefon

SMS

E-Mail

Teamkalender

Instant Messaging (WhatsApp, etc.)

Audio-/Videokonferenz

Intranet

Cloudservices (Google Drive, OneDrive,

Drophox, etc.)

Soziale Netzwerke (Facebook, Xing, etc.)

Messaging Services (Lync, Skype, Google

OOl O |[O|C|O|OC10|0[0 000
OO0l O |O|O|0|0[(0 |00 (0|0
OO0l O |O|O|0|00 0|0 (0|0
Ol O |O|O|0|0[C |0 |00 |0
OO0 O |O|O|0|10[0 |0 ]0[0 |0

Hangout etc.)

Sonstige: | |

. O . . O

nie selten manchmal haufig immer

O O . . .

stark unterdurchschnittlich durchschnittlich tberdurchschnittlich stark

unterdurchschnittlich tiberdurchschnittlich
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El

Bitte beantworten Sie jede der folgenden Aussagen mdglichst ohne lange zu Gberlegen, indem Sie jene

Aussage auswahlen, die dem Grad Ihrer Zustimmung oder Ablehnung jeweils am besten entspricht.

stimme stimme
absolut stimme  eher nicht stimme stimme
nicht zu nicht zu U neutral eherzu stimmezu absolut zu

Ich habe kein Problem damit, meine

o o o O O O O

Emotionen in Worte zu fassen.

Es fallt mir oft schwer, Situationen aus

dem Blickwinkel einer anderen Person ' - - . ' - .

zu betrachten.

Im GroBen und Ganzen bin ich eine

hoch motivierte Person.

Es fallt mir gewdhnlich schwer, meine

Emotionen zu regulieren.

Im Allgzemeinen finde ich das Leben

nicht besonders erfreulich.

Ich kann gut mit Menschen umgehen. O

Ich neige dazu, hdufig meine Meinung

zu dndern.

Ich kann oft nicht herausfinden, welche
Gefiuhle ich empfinde.

Ich denke, dass ich viele gute
Eigenschaften besitze.

Ich finde es oft schwierig, mich fir

meine Rechte einzusetzen.

Gewdhnlich bin ich in der Lage, die

Geflihle anderer Menschen zu O O O O O O O

beeinflussen.

Im GroBen und Ganzen betrachte ich

die meisten Dinge eher pessimistisch.

Mahe stehende Personen beschweren

sich oft, dass ich sie nicht richtig ' . . ' . . .

behandle.

Es fallt mir oft schwer, mein Leben an

die gegebenen Umstande anzupassen.




Im GroRen und Ganzen kann ich mit

Stress umgehen.

Es fallt mir oft schwer, mir nahe
stehenden Personen meine Zuneigung

Zu Zeigen.

Normalerweise kann ich mich gut in
jemand anderen hineinversetzen und

seine / ihre Emotionen wahrnehmen.

Gewdhnlich fallt s mir schwer, meine
Motivation aufrechtzuerhalten.

Wenn ich es machte, finde ich
gewdhnlich Mittel und Wege, um

meine Emotionen zu kontrollieren.

Im GroBen und Ganzen bin ich mit

meinem Leben zufrieden.

Ich wiirde mich selbst als guten
Verhandlungspartner / gute
Verhandlungspartnerin bezeichnen.

Ich neige dazu, in Angelegenheiten
verwickelt zu werden, mit denen ich

spater lieber nichts mehr zu tun hatte.

Oft mache ich eine Pause und denke

Uber meine Geflihle nach.

Ich glaube, ich habe viele Starken.

Selbst wenn ich weilB, dass ich Recht
habe, neige ich dazu, nachzugeben.

Es scheint, als hitte ich Giberhaupt
keinen Einfluss auf die Gefihle

anderer.

Grundsatzlich glaube ich, dass mein

Leben recht gut verlaufen wird.

Es fallt mir schwer, gute Beziehungen
zu Menschen aufzubauen, sogar wenn

diese mir nahe stehen.

Im Allgemeinen kann ich mich neuen

Umgebungen anpassen.

Andere bewundern mich far meine

Gelassenheit.
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5. Bitte beurteilen Sie inwiefern folgende Aussagen in Hinblick auf lhre Arbeit zutreffen.

stimmt stimmt nicht

Ich habe einen wirklich interessanten Beruf.

@)

Nach getaner Arbeit habe ich doch &fter das Gefuhl, wirklich etwas
geleistet zu haben.

Ich glaube, ich habe mehr Spal am Beruf als andere Leute.

Ich glaube, dass ich mit meiner Arbeit zufriedener bin als andere.

Wenn ich kénnte, wiirde ich gerne den Beruf wechseln.

Meistens gehe ich gerne zur Arbeit.

Das tagliche Betriebseinerlei geht mir oft auf die Merven.

Mit meiner derzeitigen Arbeit bin ich ganz zufrieden.

Ich habe oft eine Abneigung gegen meine Arbeit.

OO0 000|001 O |O
OO0 0010|100 O

Ich langweile mich oft bei der Arbeit.

stimmt stimmt nicht

Abends nach der Arbeit bin ich erschapft.

O

Bei meiner Arbeit tauchen hiufig Probleme auf, die sehr schwer zu

tberwinden sind.

Manchmal denke ich, dass ich mir mit meiner Arbeit zu viel zumute.

Ich habe manchmal das Gefiihl, dass ich mit meiner Arbeit einfach

nicht mehr fertig werde.

Bei meiner Arbeit fihle ich mich einem standigen Druck ausgesetzt.

Ich fuhle mich oft etwas abgehetzt bei der Arbeit.

Man wird vom Berufsleben doch ziemlich mitgenommen.

Bei der Arbeit bin ich meist sehr angespannt.

Ich arbeite unter starkem Zeitdruck.

Manchmal fihle ich mich den Anforderungen, die die Arbeit an mich

stellt, nicht gewachsen.

O O |[OIO|O|O|O0] O (O O |O
O O |[OI0|0]|0|0] O (O

Ich brauchte mehr Verschnaufpausen bei der Arbeit.
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6. Welches Geschlecht haben Sie?

‘ g

() weiblich

() mannlich

7. Wie alt sind Sie?

Ich bin I:ljahre

8. In welchem Land leben Sie derzeit?

() Deutschland
() Osterreich

() schweiz

() Anderes Land:

9. Welchen Bildungsabschluss haben Sie?

Bitte wahlen Sie den hichsten Bildungsabschluss, den Sie bisher erreicht haben.

() Pflichtschule
(") Lehre/mittlere Schule
() Matura (inkl. Kolleg)

O Universitat, hochschulverwandte Einrichtung

(") Anderer Abschluss, und zwar: ‘ ‘

10. Was machen Sie beruflich?

) In Ausbildung
() Arbeiterfin
() Angestelite/r
() Beamta/r
() Selbststandig

(") Sonstiges: |




11. Wie hoch ist ungefahr lhr persinliches monatliches Nettoeinkommen?

Gemeint ist der Betrag, der sich aus allen lhren Einkiinften zusammensetzt und nach Abzug der Steuern

und Sozialversicherungen iibrig bleibt {nicht Haushaltseinkommen).

[Bitte auswihlen] v‘

12. Mdichten Sie zu dieser Befragung oder zum besseren Verstandnis lhrer Antworten noch etwas

anmerken?

Letzte Seite

Ich mochte mich herzlich fir |hre Mithilfe bedanken.

lhre Antworten wurden gespeichert, Sie kdnnen das Browser-Fenster nun schlieen.



B. Codebuch



Code Frage Antwortformat

Rubrik  Virtualisierung

"Bitte versuchen Sie im Folgenden zu schéatzen,..."

VI01_01 ...in wie weit Ihr aktueller Beruf enge Zusammenarbeit 1=0%
mit anderen Kolleginnen und Kollegen erfordert. 2=10%
VI01_02 ...wie haufig Sie mit Kolleginnen und Kollegen tber 3=20%
elektronische Medien im Vergleich zum direkten Ge- 4 =30%
sprach kommunizieren. 5= 402/0
VI01_03 ...wie viel lhrer taglichen Arbeitszeit Sie im Durchschnitt (75 ; 280;3
fir Kommunikation mit lhren Kolleginnen und Kollegen 8=70%
Uber elektronische Medien aufwenden. 9 = 80%
0
10 = 90%
11 = 100%

-9 = nicht beantwortet

"Wie haufig nutzen Sie die folgenden Kommunikationsmittel und Dienste in der Zusammenarbeit mit
Kolleginnen und Kollegen?"

V102_01 Direktes Gesprach 1 = nie

VI02_02  Brief § = Se'te”h |

VI02_03  Fax 4= hadig

V102_04 Telefon 5 =immer

V102_05 SMS -9 = nicht beantwortet

VI02_06 E-Mail

V102_07 Teamkalender

V102_08 Instant Messaging (WhatsApp, etc.)

V102_09 Audio-/Videokonferenz

V102_10 Intranet

VI02_11 Cloudservices (Google Drive, OneDrive, Dropbox, etc.)

VI02_12 Soziale Netzwerke (Facebook, Xing, etc.)

VI02_13 Messaging Services (Lync, Skype, Google Hangout etc.)

VI03_01 Sonstige Offene Texteingabe

V104 Wie wiirden Kolleginnen und Kollegen Ihre Nutzung 1 = stark unterdurchschnitt-
elektronischer Medien einschatzen? lich

2 = unterdurchschnittlich

3 = durchschnittlich

4 = {iberdurchschnittlich

5 = stark Gberdurchschnittlich
-9 = nicht beantwortet

VI05 Arbeiten Sie mit Ihren Kolleginnen und Kollegen am sel- 1 = nie
ben Arbeitsplatz (mit derselben Adresse)? 2 = selten
3 = manchmal
4 = haufig
5 = immer

-9 = nicht beantwortet




Code

Frage

Antwortformat

Rubrik Emotionale Intelligenz
EI01_01 Ich habe kein Problem damit, meine Emotionen in Worte 1 = stimme absolut nicht zu
zu fassen. 2 = stimme nicht zu
EIO1_02 Es fallt mir oft schwer, Situationen aus dem Blickwinkel 3 = stimme eher nicht zu
einer anderen Person zu betrachten. g = ntgutral o
. . . = stimme eher zu
EI01_03 Im GroRen und Ganzen bin ich eine hoch motivierte Per- 6 = stimme zu
son. . . 7 = stimme absolut zu
EI01_04 Es fallt mir gewohnlich schwer, meine Emotionen zu re- -9 = nicht beantwortet
gulieren.
EI01_05 Im Allgemeinen finde ich das Leben nicht besonders er-
freulich.
EI01_06 Ich kann gut mit Menschen umgehen.
EI01_07 Ich neige dazu, haufig meine Meinung zu andern.
EI01_08 Ich kann oft nicht herausfinden, welche Gefiihle ich emp-
finde.
EI01_09 Ich denke, dass ich viele gute Eigenschaften besitze.
EI01_10 Ich finde es oft schwierig, mich fiir meine Rechte einzu-
setzen.
EI01_11 Gewdhnlich binich in der Lage, die Gefiihle anderer
Menschen zu beeinflussen.
EI01_12 Im GroRen und Ganzen betrachte ich die meisten Dinge
eher pessimistisch.
EI0O1_13 Nahe stehende Personen beschweren sich oft, dass ich
sie nicht richtig behandle.
EI01_14 Es fallt mir oft schwer, mein Leben an die gegebenen
Umstande anzupassen.
EI01_15 Im GroRRen und Ganzen kann ich mit Stress umgehen.
EIO1_16 Es fallt mir oft schwer, mir nahe stehenden Personen
meine Zuneigung zu zeigen.
EI01_17 Normalerweise kann ich mich gut in jemand anderen hin-
einversetzen und seine / ihre Emotionen wahrnehmen.
EI01_18 Gewd6hnlich fallt es mir schwer, meine Motivation auf-
rechtzuerhalten.
EI01_19 Wenn ich es mdchte, finde ich gewdhnlich Mittel und
Wege, um meine Emotionen zu kontrollieren.
EI01_20 Im GroRen und Ganzen bin ich mit meinem Leben zufrie-
den.
EI01_21 Ich wirde mich selbst als guten Verhandlungspartner /
gute Verhandlungspartnerin bezeichnen.
EI01_22 Ich neige dazu, in Angelegenheiten verwickelt zu wer-
den, mit denen ich spater lieber nichts mehr zu tun hatte.
EI01_23 Oft mache ich eine Pause und denke Uiber meine Ge-
fuhle nach.
EI01_24 Ich glaube, ich habe viele Starken.
EI01_25 Selbst wenn ich weil3, dass ich Recht habe, neige ich
dazu, nachzugeben.
EI01_26 Es scheint, als hétte ich Uberhaupt keinen Einfluss auf
die Geflhle anderer.
EI01_27 Grundsatzlich glaube ich, dass mein Leben recht gut ver-
laufen wird.
EI01_28 Es fallt mir schwer, gute Beziehungen zu Menschen auf-
zubauen, sogar wenn diese mir nahe stehen.
EI01_29 Im Allgemeinen kann ich mich neuen Umgebungen an-
passen.
EI01_30 Andere bewundern mich flir meine Gelassenheit.




Code

Frage Antwortformat

Rubrik  Arbeitszufriedenheit
"Bitte beurteilen Sie inwiefern folgende Aussagen in Hinblick auf Ihre Arbeit zutreffen.”
AZ01 01 Ich habe einen wirklich interessanten Beruf. 1 = stimmt
Nach getaner Arbeit habe ich doch 6fter das Gefiihl, 2 = stimmt nicht
AZ01_02  wirklich etwas geleistet zu haben. -9 = nicht beantwortet
Ich glaube, ich habe mehr SpalR am Beruf als andere
AZ01_03 Leute.
Ich glaube, dass ich mit meiner Arbeit zufriedener bin
AZ01_04 als andere.
AZ01_05 Wenn ich kénnte, wirde ich gerne den Beruf wechseln.
AZ01_06 Meistens gehe ich gerne zur Arbeit.
AZ01_07 Das tagliche Betriebseinerlei geht mir oft auf die Nerven.
AZ01_08 Mit meiner derzeitigen Arbeit bin ich ganz zufrieden.
AZ01_09 Ich habe oft eine Abneigung gegen meine Arbeit.
AZ01_10 Ich langweile mich oft bei der Arbeit.
Rubrik  Arbeitsbelastung
"Bitte beurteilen Sie inwiefern folgende Aussagen in Hinblick auf Ihre Arbeit zutreffen."
ABO1_01 Abends nach der Arbeit bin ich erschopft. 1 = stimmt
Bei meiner Arbeit tauchen haufig Probleme auf, die sehr 2 = stimmt nicht
ABO01_02 schwer zu Uiberwinden sind. -9 = nicht beantwortet
Manchmal denke ich, dass ich mir mit meiner Arbeit zu
ABO1_03 viel zumute.
Ich habe manchmal das Gefihl, dass ich mit meiner Ar-
ABO01_04 beit einfach nicht mehr fertig werde.
Bei meiner Arbeit fihle ich mich einem sténdigen Druck
ABO1_05 ausgesetzt.
ABO01_06 Ich fuhle mich oft etwas abgehetzt bei der Arbeit.
ABO1_07 Man wird vom Berufsleben doch ziemlich mitgenommen.
ABO1_08 Bei der Arbeit bin ich meist sehr angespannt.
ABO1_09 Ich arbeite unter starkem Zeitdruck.
Manchmal fuhle ich mich den Anforderungen, die die Ar-
ABO1_10 beit an mich stellt, nicht gewachsen.
ABO1_11 Ich brduchte mehr Verschnaufpausen bei der Arbeit.




Code Frage Antwortformat
Rubrik  Soziodemografie
SDO01 Geschlecht 1 = weiblich

2 = ménnlich

-9 = nicht beantwortet
SDO02 Ich bin ... Jahre Offene Eingabe (Ganze Zahl
SDO7 In welchem Land leben Sie derzeit? 1 = Deutschland

2 = Osterreich

3 = Schweiz

4 = Anderes Land:

-9 = nicht beantwortet
SD07_01 Anderes Land: Offene Texteingabe
SD11 Welchen Bildungsabschluss haben Sie? 1 = Pflichtschule

9 = Lehre/mittlere Schule

3 = Matura (inkl. Kolleg)

4 = Universitat, hochschul-

verwandte Einrichtung

10 = Anderer Abschluss, und

zwar:

-9 = nicht beantwortet
SD11_01 Anderer Abschluss, und zwar: Offene Texteingabe
SD14 Was machen Sie beruflich? 2 = In Ausbildung

9 = Arbeiter/in

4 = Angestellte/r

5 = Beamte/r

6 = Selbststandig

8 = Sonstiges:

-9 = nicht beantwortet
SD14_01 Sonstige: Offene Texteingabe
SD17 Wie hoch ist ungefahr Ihr persénliches monatliches Net- 10 = ich will darauf nicht ant-

toeinkommen? worten

3 = weniger als 1000 €

4 =1000 £€ bis unter 1500 €

5 = 1500 € bis unter 2000 €

6 = 2000 £ bis unter 3000 €

7 = 3000 £ bis unter 4000 €

8 = 4000 £ bis unter 5000 €

9 = 5000 € und mehr

-9 = nicht beantwortet
SD18 Moéchten Sie zu dieser Befragung oder zum besseren Offene Texteingabe

Verstandnis lhrer Antworten noch etwas anmerken?
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Obwohl ich oft mit Problemen in der Arbeit

konfrontiert werde, macht mir die Arbeit trotzdem -

oder vielleicht genau deshalb - Spal3. Im Laufe der

Jahre habe ich allerdings nach einem Burnout

gelernt mehr auf mich zu achten und die Arbeit im

Biro zu lassen und nicht stédndig mit nach
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Ich nutze viele der neuen Medien vorwiegend im
Freundes- und Bekanntenkreis, weniger mit
meinen Kolleginnen.

Ich erwédhne das, weil nicht der Eindruck entstehen
sollten, manche der neuen Medien (whatsapp,
Facebook, diverse clouds, etc.)

werden weniger genltzt. Das wirde nur in einem

beruflichen Zusammenhang stimmen.
Bin Erzieherin :-)
Ich habe aufgrund eines Projekts groen Termindrt

Dankeschon
Ich bin in meinem Job unterfordert, allerdings sind ¢
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Ich bin Klnstlerin - Druck bei der Arbeit empfinde

ich, da ich ihn mir selber mache,

halte ihn jetzt per se aber nicht fur etwas

Schlechtes, sondern nenne es gerne positiven
212 Druck oder Disziplin.
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Wenn man alter wird, l1asst die Belastbarkeit nach.
Da man aber im Beruf nicht nachlassen kann /
darf, geht dieser Abbau 100% zu Lasten des
Privatlebens. Dort wird zurlickgesteckt. Da macht
227 die tollste Arbeit irgendwann keinen Spafd mehr.....
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Bei der ersten Frage mit den % balken muss man

was auswahlen ob wohl man dies Art der
Kommunikation nicht nutz, verfalscht leider die

Studie.
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"Angestelle" ist mein vorlaufiger Teilzeit-Brotjob ich

mache jedoch freiberuflich noch etwas ganz

anderes.
Angestelltenjob. Der ist nicht sehr fordernd aber

angenehm relaxed
435 und sichert regelmafiges Einkommen
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495 Ich habe 2 Arbeiten: uberwiegend Wohnbetreuerin
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505 Ich wusste nicht was "Betriebseierei" oder so dhnlic
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Ich bin Studentin und arbeite nebenbei als

Geringfiigiger, nur Sammstags. Ich werde nie in

meinem

Lebern langer als mein Studium so ein Job

haben...aber momentan verdien ich gutes Geld
537 damit und das passt :)
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545 Bin Sozialpadagogin.... falls das interessant ist... :-)
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Tischlerausbildung nach dem Abitur
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560 Viel Erfolg bei der Masterarbeit! :)
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Die Fragen sind sehr vage gehalten. AuRer Druck,

zeitlichen Stress, etc. gibt es noch andere

Faktoren,

die einen grundsatzlich interessanten Beruf

unattraktiv machen. Auf die Hintergriinde und

Assoziationen

geht der Fragebogen nicht ein und kratzt daher,
578 wie ich finde, an der Oberflache.
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