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Geleitwort des Präsidenten der GWPs 
 

Klimawandel, Fachkräftemangel, Pandemie und Krieg – Krisen haben sich für viele zu einem festen Be-

standteil des Lebens entwickelt und sind auch im Alltag immer spürbarer geworden. Um diesen wirk-

sam zu begegnen, sind der gemeinsame Zusammenhalt sowie der Austausch von Wissen von hoher 

Bedeutung. 

Daher freue ich mich sehr, dass wir uns in diesem Jahr im Rahmen der 26. GWPs Fachtagung an der 

FOM in Essen zum Thema „Krisen meistern, Ressourcen aufbauen, Nachhaltigkeit stärken: Perspektiven 

aus der Wirtschaftspsychologie“ zusammenfinden. Allein die zahlreichen eingereichten Beiträge ver-

deutlichen, dass die Wirtschaftspsychologie als Fachdisziplin entscheidende Impulse zur Bewältigung 

von aktuellen Herausforderungen liefern kann. Durch den gemeinsamen Austausch von Ideen und Er-

kenntnissen können wir die Hintergründe von Krisen besser verstehen und wirksame Lösungsansätze 

liefern. 

Vor diesem Hintergrund möchte ich mich im Namen der GWPs bei allen bedanken, die an der Planung 

und Durchführung der Veranstaltung beteiligt waren. Insbesondere geht ein großer Dank an das Orga-

nisationsteam der FOM Hochschule für Oekonomie und Management, ohne dessen Zutragen die Aus-

richtung der Fachtagung nicht möglich gewesen wäre.  

Einen Einblick über die Tagungsbeiträge erhalten Sie in diesem Abstractband. Ich wünsche allen Teil-

nehmenden und Vortragenden bei der Tagung viel Freude und einen großen Erkenntnisgewinn. 

 

Ihr 

Prof. Dr. Christian Dries  

Präsident der Gesellschaft für angewandte Wirtschaftspsychologie e.V. 
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Vorwort der Herausgeberinnen 
 

Die Fachtagung der Gesellschaft für angewandte Wirtschaftspsychologie (GWPs) bringt vom 23. bis 25. 

Februar 2023 Wissenschaftler*innen und Praktiker*innen in Essen zusammen, um aktuelle Erkennt-

nisse und künftig relevante Themen zu diskutieren.  

Als wir in Vorbereitung der Tagung Ende des Jahres 2021 das Motto der Tagung „Krisen meistern, 

Ressourcen aufbauen, Nachhaltigkeit stärken“ festlegten, war noch nicht absehbar, dass diese Themen 

im Jahr 2023 noch viel präsenter sein werden. Damals befanden wir uns mitten in der Covid-19-

Pandemie. Diese ist inzwischen in den Hintergrund getreten, ihre Auswirkungen auf die Arbeitswelt 

sind jedoch nach wie vor vorhanden, was sich beispielsweise durch die große Verbreitung mobil-

flexiblen Arbeitens zeigt. Heute werden Gesellschaft und Wirtschaft durch die Auswirkungen des rus-

sischen Angriffskrieges auf die Ukraine vor gravierende neue Herausforderungen gestellt. Menschen 

sorgen sich um ihre Sicherheit, Preise steigen und Energiesparen ist wichtiger denn je – das beeinflusst 

das Konsumverhalten und die Arbeitsbedingungen. Zusätzlich beschäftigen uns chronische Krisen wie 

der Klimawandel und der Fachkräftemangel, der in manchen Branchen inzwischen ein allgemeiner Per-

sonalmangel ist. Dass all diese Krisen ihre Spuren hinterlassen zeigen Studien zum Belastungserleben, 

das bei vielen in den letzten Jahren zugenommen hat. 

Die Wirtschaftspsychologie kann diese Krisen nicht beseitigen, aber Ansatzpunkte für einen Umgang 

mit neuen und alten Herausforderungen liefern. Auf der 26. GWPs-Tagung werden dazu aktuelle For-

schungsergebnisse und Maßnahmenvorschläge präsentiert und diskutiert. So beschäftigen sich meh-

rere Beiträge aus dem Bereich der Konsumentenpsychologie mit nachhaltigen Kauf- und Investitions-

entscheidungen. Aus der Arbeits- und Organisationspsychologie werden u.a. Erkenntnisse zur förderli-

chen Gestaltung und Führung beim virtuellen Arbeiten sowie zur Fachkräftegewinnung und -bindung 

präsentiert. Die Analyse von psychischen Belastungen sowie der Aufbau organisationaler und persona-

ler Ressourcen sind Themen mehrerer Beiträge aus dem Bereich der betrieblichen Gesundheits-

förderung. Die Beiträge zeichnen sich neben der thematischen Vielfalt auch durch eine methodische 

Heterogenität aus und reichen von experimentellen Studien bis hin zu Praxisbeispielen. 

Wir freuen uns auf anregende Diskussionen, einen fruchtbaren Wissensaustausch und zahlreiche Denk-

anstöße für Praxis und Forschung. Unser Dank gilt allen Beteiligten, die uns bei der Vorbereitung und 

Durchführung der Tagung unterstützen. Dazu gehören die Mitarbeiter*innen der Forschungsabteilung 

sowie des Veranstaltungsmanagements der FOM Hochschule für Oekonomie & Management, die Mit-

glieder des Scientific Boards und die Kolleg*innen des Instituts für Wirtschaftspsychologie iwp. 

 

Ihre 

Katharina Sachse & Stephanie Kurzenhäuser-Carstens 

Wissenschaftliche Leiterinnen der 26. GWPs-Tagung 
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Keynotes 
 

Prof. Dr. Jan Dettmers 

Arbeit nachhaltig gestalten – wie können wir Unternehmen und Mitarbeitende unterstützen? 

Der demografische Wandel und der damit verbundene Fachkräftemangel machen Fragen nach der 
Bindung und nachhaltigen Leistungsfähigkeit der Beschäftigten zu einer der zentralen Herausforderun-
gen für Unternehmen in Deutschland. Während die arbeitspsychologische Forschung seit Langem fun-
dierte Erkenntnisse zur nachhaltigen Gestaltung für Beschäftigte bereithält und auch für neue, flexible 
Formen der Arbeit wie Homeoffice Gestaltungskonzepte entwickelt hat, hapert es noch häufig an der 
Umsetzung in den Unternehmen. In seinem Vortrag wird Jan Dettmers Ansätze von Forschung und 
Praxis darstellen, wie arbeitspsychologische Expertise effektiver in Unternehmen rezipiert und umge-
setzt werden kann. 

Prof. Dr. Jan Dettmers ist Professor für Arbeits- und Organisationspsychologie an der FernUniversität in 

Hagen und zudem Gründer von EVAO - Evidenzbasierte Arbeitsgestaltung und Organisationsentwick-

lung 

 

 

 

Prof. Dr. Michaela Wänke 

Psychology for Future: Was kann die Psychologie zur Nachhaltigkeit beitragen? 

Erkenntnisse der Psychologie sind unerlässlich, wenn man Menschen zu nachhaltigerem Verhalten be-

wegen möchte. Das Verständnis von Erleben und Verhalten im Konsumkontext ist der Schlüssel für die 

Entwicklung geeigneter Interventionen. Der Vortrag illustriert anhand von Beispielen zu Essverhalten, 

Mobilität, Ressourcenverbrauch und anderen Inhaltsbereichen, welche psychologischen Prozesse Ur-

teilen, Einstellungen und Verhalten zu Grunde liegen, und wie man sie beeinflussen kann. Besonderes 

Augenmerk wird dabei auch auf das Modethema „Nudging“ gerichtet sein. 

Prof. Dr. Michaela Wänke ist Professorin für Konsumentenpsychologie und Ökonomische Psychologie 

an der Universität Mannheim. 
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Vorträge (in alphabetischer Sortierung gemäß Erstautor*in) 
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Adam, Elisa Dorothee 
IU Internationale Hochschule 

Nachhaltige Marken durch nachhaltige Praxis: Markenresilienz entgegen Produktversagen 

 

Theoretischer Hintergrund: Um soziale, ethische, ökologische und ökonomische Probleme zu lösen, 
sind nachhaltige Marken auch bestrebt, nachhaltige Beziehungen zu Konsumenten aufzubauen und zu 
pflegen. Im Falle einer Markenverfehlung können solche nachhaltigen Beziehungen jedoch gestört 
werden. Ein Weg für eine ethische Marke, eine positive Fairnesswahrnehmung wiederherzustellen, 
kann die Offenlegung von Nachhaltigkeitsaktivitäten sein. Dabei kann die Fairnesswahrnehmung auch 
von der Konsument-Markenbeziehung beeinflusst werden.  

Diese Studie erweitert die Forschung zu Service Failure, Recovery und Fairness zu Fairnesswahrneh-
mung bei Produktverfehlungen.  

Fragestellung: Durch Integration von Fairness Theorien (Joireman et al., 2013) und Relationship Norm 
Theory (Clark & Mills, 2015) untersucht diese Studie die wahrgenommene unpersönliche Fairness der 
Nachhaltigkeitsoffenlegung einer Marke als Prädiktoren für Consumer Forgiveness, operationalisiert 
durch Reaktionen der Vergeltung (Revenge, negatives Word-of-Mouth, Vermeidungsabsicht) und der 
Versöhnung (positives Word-of-Mouth, Loyalität). Weiterhin wird die Rolle des Beziehungstyps von 
Konsument und Marke (Exchange vs. Communal) untersucht. 

Methodik: In einem Online-Experiment im 2x2 Studiendesign lasen N = 299 Umfrageteilnehmer eines 
von zwei Szenarien (Offenlegung vs. Nicht-Offenlegung von CSR), gerahmt durch den Beziehungstyp 
Exchange vs. Communal.  

Ergebnisse: Die Ergebnisse zeigen, dass die Kommunikation der ethischen Ausrichtung von Marken 
durch eine hohe Fairnesswahrnehmung bei Konsumenten vergeltende Verhaltensweisen nach Pro-
duktverfehlungen abschwächt und gleichzeitig versöhnliche Reaktionen anregt. Dieser Effekt wurde 
jedoch nicht durch Beziehungsnormen moderiert. 

Diskussion/Implikationen: Diese Studie bereichert die Forschung, indem sie einen Zusammenhang zwi-
schen Fairnesswahrnehmung und Vergeltung-/Versöhnungsabsicht herstellt und dabei die Konsu-
ment-Markenbeziehung als Moderator einbezieht. Die Ergebnisse werden aus der Perspektive der 
Fairnesswahrnehmung und des nachhaltigen Markenmanagements diskutiert.  

Literatur 

Clark, M. S., & Mills, J. (1993). The difference between communal and exchange relationships: What it 
is and is not. Personality and Social Psychology Bulletin, 19(6), 684–691. 

Joireman, J., Grégoire, Y., Devezer, B., & Tripp, T. M. (2013). When do customers offer firms a “second 
chance” following a double deviation? The impact of inferred firm motives on customer revenge 
and reconciliation. Journal of Retailing, 89(3), 315-337. 
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Ahrendt, Bernd, Nikolaus, Sabine R. & Zilinski Jörg 

FOM Hochschule für Oekonomie & Management, Hannover 

 

Das organisationale Ikigai – Organisationen als lebendige Gemeinschaften verstehen 

 

Theoretischer Hintergrund: Organisationen erwarten von Mitarbeitenden vor dem Hintergrund aktuel-
ler Megatrends, sich auch im Arbeitskontext nachhaltig zu engagieren. Diesem Engagement liegt eine 
entsprechende Entscheidung des Individuums zugrunde, sich für die Organisation tatsächlich einsetzen 
zu wollen. Ein solcher Wille kann nicht erzwungen, allerdings im Rahmen einer lebendigen Gemein-
schaft „entzündet“ werden. 

Der japanische Begriff „Ikigai“, wörtlich „Wert des Lebens“, ist Ausdruck individueller Sinnsuche. Ikigai 
kann in Orientierung an den Wiener Neurologen und Psychiater Viktor E. Frankl – dem wichtigsten 
Wegbereiter der psychologischen Sinnforschung – auf den nichtjapanischen Kulturkontext annähernd 
als „entscheidendes Sein“ sowie „sich-einbringendes-Sein“ beschrieben werden. Dieses Ikigai, gilt es 
mit den Anliegen der Organisation in Form einer lebendigen Gemeinschaft zu verbinden. 

Fragestellung: Wie können sich Organisationen zu einer lebendigen Gemeinschaft entwickeln („orga-
nisationales Ikigai“)? 

Methodik: Hermeneutik (Buch; voraussichtlicher Veröffentlichungstermin 2. Quartal 2023), Qualitative 
Forschung (Forschungsprojekt zur praktischen Umsetzung in Planung) 

Ergebnisse: Das individuelle Ikigai kann auf den organisationalen Kontext übertragen werden. Hinsicht-
lich der Entwicklung einer lebendigen Gemeinschaft sind vier zentrale Stellhebel auf den unterschied-
lichen Managementebenen identifizierbar: a) Normative Managementebene: Organisationaler Zweck 
(Purpose), b) Strategische Managementebene: Gelebte Werte, c) Operative Managementebene: Logo-
fokale Führung sowie d) Elaborative Managementebene: Intentionale Selbstführung. 

Diskussion und Implikation für Forschung und Praxis: Die Fokussierung auf die vier Stellhebel ermöglicht 
das individuelle Ikigai im Rahmen des organisationalen Ikigai, wodurch sich jeder Mensch in seiner 
Ganzheit als Individuum aktiv einbringen und sich die Organisation zu einer lebendigen Gemeinschaft 
entwickeln kann. 
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Appelt, Doreen1, Bronner, Uta2 & Eulenburg, Nicole2 
1 Jade Hochschule Oldenburg, 2 Hochschule für Technik Stuttgart 

 
Karriere ohne Aufstieg?  

Oder wie funktioniert Karriere in Zeiten von Agilität und flachen Hierarchien? 

 

Fragestellung: Klassische Karrierewege, wie Führungs-, Projekt- und Fachlaufbahnen, funktionieren in 
postbürokratischen Organisationen, die z.B. mit Scrum, Holacracy oder dem Spotify-Ansatz arbeiten, 
nicht. Deren flexibleren Rollenkonzepte, bei denen jede:r Mitarbeiter:in umfangreich Verantwortung 
übernehmen kann und soll, gehen mit hohem gestalterischen Freiraum, aber nicht mit hierarchischem 
Aufstieg einher. Bisher liegen kaum Studien vor, die untersuchen, wie bzw. inwieweit solche Organisa-
tionen alternative Entwicklungsmöglichkeiten für ihre Mitarbeitenden schaffen. Die vorliegende Studie 
geht deshalb der Frage nach, wie in postbürokratischen Organisationen über Karriere und Entwick-
lungsperspektiven gedacht wird und was diese anbieten, um bei Bewerber:innen als attraktiver Arbeit-
geber zu gelten und Mitarbeitende zu binden. 

Untersuchungsdesign: In halbstrukturierten Online-Interviews wurden 21 Unternehmensvertre-
ter:innen (Geschäftsführung, HR, Organisationsentwicklung) und 10 Unternehmensberater:innen post-
bürokratischer Unternehmen-(seinheiten) nach ihrer Perspektive auf dortige Karriere und Entwick-
lungsmöglichkeiten befragt. Die Interviews wurden vollständig transkribiert und mit Hilfe der qualitati-
ven Analyse nach Kuckartz (2022) ausgewertet. 

Ergebnisse: Die Studie zeigt, dass in postbürokratischen Unternehmen der Begriff des Aufstiegs ersetzt 
wird durch den der persönlichen Weiterentwicklung. Das eigene Ausprobieren in neuen Arbeitsfeldern 
und das Teamerleben stehen im Mittelpunkt. In der Regel bieten die Organisationen vielfältige Refle-
xionsangebote von Coaching über Selbstanalysetools bis hin zu unternehmensinternen Patensystemen, 
die Mitarbeitende für ihre Entwicklung nutzen können. Zugleich wird die Verantwortung für die indivi-
duelle Entwicklung vollständig in die Hände der Mitarbeitenden gelegt. Der Raum persönlich zu 
wachsen und sich in immer wieder neuen Verantwortungsbereichen auszuprobieren, wirkt auf einen 
spezifischen Mitarbeitendentypus als anziehend. Auch wenn nach innen kaum Hierarchien sichtbar 
werden, ist für alle erkennbar, wer Einfluss besitzt. Um Mitarbeitende zu binden, wird trotz Verzicht 
auf standardisierte Funktionsbezeichnungen und Titel die Bezahlung eines marktgerechten Gehalts im 
Wettbewerb als zentral angesehen. 

Limitationen: Einschränkend muss erwähnt werden, dass unternehmensintern bisher nur die Perspek-
tiven von den Funktionsgruppen Geschäftsführung, HR und Organisationsentwicklung einbezogen wur-
den. Um zu betrachten, ob die in den Unternehmen verankerten Angebote auch den Karrierevorstel-
lungen der Mitarbeitenden entsprechen, sollte diese Gruppe zukünftig ebenfalls in die Befragung ein-
bezogen werden. 

Praktische Implikationen: Die Studie zeigt deutlich, wie sich Karrierevorstellungen in postbürokrati-
schen Organisationen von denen in traditionellen Unternehmen unterscheiden. Diese Erkenntnis kann 
in einem Markt, der von einem Fachkräftemangel in vielen Qualifikationsbereichen gekennzeichnet ist, 
für die Gestaltung attraktiver Anreizsysteme genutzt werden. 

Relevanz des Beitrags: Die Ergebnisse ermöglichen eine vertiefende Fachdiskussion, über welche An-
reizsysteme Mitarbeitende in Zukunft gebunden werden können. 
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Brockmann, Yvonne & Overbeck-Gurt, Jochen 
FOM Hochschule für Oekonomie & Management, Essen 

 
Kein Problem Chef! Was motiviert zum Gang der Extrameile? Eine empirische Untersuchung zum 

Zusammenhang von Motivation, Commitment und Organizational Citizenship Behavior 

 

In Zeiten des Fachkräftemangels sind Mitarbeiter/-innen zu einer der wichtigsten Ressourcen in den 

Unternehmen geworden. Motivierte Mitarbeiter/-innen, welche bereit sind sich über das geforderte 

Maß hinaus zu engagieren, fördern die Effizienz und Beliebtheit des Unternehmens (Gallup, 2021). 

Doch reicht die Motivation allein aus, wenn es darum geht die Extrameile zu gehen?  

Diese Forschungsarbeit untersucht den vermittelnden Effekt des affektiven Commitments auf den Zu-

sammenhang zwischen der Motivation und dem Organizational Citizenship Behaviour (OCB). Zudem 

werden die verschiedenen Commitment-Foki Organisation, Beruf/Tätigkeit, Vorgesetzte und Team auf 

ihre Wirkung und Unterschiede innerhalb der vermittelnden Wirkung untersucht. Zur Ergebnisfindung 

wurde eine Querschnittsstudie durchgeführt, welche mittels einer Ad-hoc Stichprobe im Schneeballde-

sign über einen Online-Fragebogen erhoben wurde. Zur Ergebnisfindung wurden Mediatoranalysen 

mittels multipler Korrelationen & Regressionen durchgeführt.  

Die Ergebnisse zeigen, dass das affektive Commitment in keinem signifikanten Zusammenhang zum 

OCB steht. Zwar zeigt sich ein signifikanter Effekt des affektiven organisationalen und des berufsbezo-

genen Commitments innerhalb des untersuchten parallelen Mediationsmodells, allerdings wurden die 

Effekte in der anschließenden Einzelprüfung nicht signifikant. Dennoch bietet diese Forschungsarbeit 

eine Antwort auf die Frage was zum Gang der Extrameile motiviert, da die organisationale Unterstüt-

zung sich innerhalb der post-hoc Analysen als signifikanter partieller Mediator des Zusammenhangs 

zwischen der selbstbestimmten Motivation und dem OCB herausgestellt hat. Als Einschränkung dieser 

Studie ist zu beachten, dass aufgrund des Studiendesigns der Korrelationsstudie im Querschnittsdesign 

keine Kausalaussagen möglich sind. Für die weitere Forschung sollte die organisationale Unterstützung 

genauer untersucht werden um Unternehmen das entsprechende Handwerkszeug zur effektiveren 

Mitarbeiterführung an die Hand zu geben. 

Literatur 

Gallup (2021). Engagement Index 2020: Arbeitsumfeld & Führungskultur in Zeiten der Corona-Pande-
mie. 
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Brych, Thomas1 & Externbrink, Kai2 

1 DSI Getränkearmaturen GmbH, 2 Westfälische Hochschule 
 

Mut im Arbeitskontext - Eine psychometrische Perspektive 

 

Theoretischer Hintergrund: Mut ist ein bislang wenig erforschtes Konstrukt. In der Forschung existieren 
unterschiedliche Betrachtungsweisen und Annahmen, u.a. hinsichtlich der Art des Konstruktes oder 
der Einflussfaktoren. Es existieren zudem, insbesondere im deutschsprachigen Raum, nur wenige In-
strumente zur Messung von Mut. Diese zeigen zudem oftmals verbesserungsfähige oder unzu-
reichende psychometrische Gütekriterien. 

Fragestellung: Auf Basis einer umfangreichen Literaturrecherche ist unser Ziel, neben einem wissen-
schaftlichen Beitrag zur Klärung des Konstruktes, einen Selbstbeschreibungsfragebogen zur Messung 
von Mut im Arbeitskontext zu konstruieren, welcher den gängigen psychometrischen Gütekriterien 
entspricht und perspektivisch im Rahmen der Personalauswahl und Personalentwicklung eingesetzt 
werden könnte. 

Methodik: Der Erstentwurf des Selbstbeschreibungsfragebogens zu Mut im Arbeitskontext besteht aus 
den Dimensionen sozialer Mut und persönlicher Mut. Zur psychometrischen Überprüfung des Frage-
bogenentwurfs haben wir eine Querschnittstudie in Form einer Online-Befragung durchgeführt (N = 
253). Der Fokus lag auf der Itemanalyse, sowie auf der Überprüfung der Reliabilität und der Validität.  

Ergebnisse: Die Reliabilität beträgt α = .92 und α = .91. Die exploratorische Faktorenanalyse stützt das 
2-Faktoren-Modell. Es existieren erwartungsgemäß signifikante positive Korrelationen mit inhaltsähn-
lichen Konstrukten, u.a. arbeitsplatzbezogene Selbstwirksamkeit oder Extraversion und negative signi-
fikante Korrelationen zu Neurotizismus und Psychopathie. Zusätzlich zeigen Mittelwertsvergleiche für 
Geschlecht und Führungsverantwortung Ergebnisse gemäß dem aktuellen Stand der Forschung. 

Diskussion Der Selbstbeschreibungsfragebogen zeigt klares Potenzial für die Nutzung im Rahmen der 
Personalauswahl und Personalentwicklung. Im Rahmen der Fragebogenkonstruktion ist es entschei-
dend das Konstrukt so eng wie möglich einzugrenzen. Die Fokussierung auf eine spezifische Form von 
Mut scheint der Schlüssel zu sein, um ein den gängigen Anforderungen an psychometrische Gütekrite-
rien entsprechendes Instrument zu entwickeln. 

Literatur 

Detert, J. R. & Bruno, E. A. (2017). Workplace courage: Review, synthesis, and future agenda for a 
complex construct. The Academy of Management Annals, 11(2), 593- 639. 
https://doi.org/10.5465/annals.2015.0155 

Pury, C. L. S., Kowalski, R. M. & Spearman, J. (2007). Distinctions between general and personal cour-
age. The Journal of Positive Psychology, 2(2), 99-114. 
https://doi.org/10.1080/17439760701237962 

Rate, C. R., Clarke, J. A., Lindsay, D. R. & Sternberg, R. J. (2007). Implicit theories of courage. The Jour-
nal of Positive Psychology, 2(2), 80-98. https://doi.org/10.1080/17439760701228755 

Schilpzand, P., Hekman, D. R. & Mitchell, T. R. (2015). An inductively generated typology and process 
model of workplace courage. Organization Science, 26(1), 52-77. 
https://doi.org/10.1287/orsc.2014.0928 
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Buchholz, Lisa1 & Lenski, Anna Eva2 

1 Contorion GmbH, 2 FOM Hochschule für Oekonomie & Management, Berlin 
 

Agilität von Mitarbeitenden am digitalen Arbeitsplatz 
 
 
Kollaboratives Arbeiten wird durch die Weiterentwicklung digitaler Kommunikationskanäle und die 
kontinuierliche Veränderung im beruflichen Umfeld von Beschäftigten nachhaltig geprägt (Bernardy et 
al., 2021). Agile Kompetenzen sind hierbei essenziell, um als Individuum die volatilen Bedingungen und 
die damit verbundenen Herausforderungen am digitalen Arbeitsplatz erfolgreich zu meistern (Maran 
et al., 2022). Insbesondere die berufliche Selbstwirksamkeit ist für die Wahrnehmung der eigenen Fä-
higkeiten und die Überzeugung, diese effizient einsetzen zu können, wegweisend (Bandura, 1978). 

In dieser Studie werden die Zusammenhänge von digitaler Kommunikationsqualität, beruflicher Selbst-
wirksamkeit und der Team-Kollaboration sowie deren Effekte auf das individuelle Engagement und die 
Agilität von Mitarbeitenden mittels Strukturgleichungsmodellierung analysiert. Den Onlinefragebogen 
füllten N = 102 Beschäftigte aus, die Erfahrungen mit digitalem kollaborativem Arbeiten aufweisen. 

Die Ergebnisse der Studie bekräftigen, dass die digitale Kommunikation insgesamt betrachtet als zu-
nehmend präsent wahrgenommen wird. Eine höhere Qualität der digitalen Kommunikation geht zu-
dem mit einer stärkeren beruflichen Selbstwirksamkeit und einer positiver wahrgenommenen Team-
Kollaboration einher. Der stärkste Prädiktor für die Agilität der Mitarbeitenden ist die berufliche Selbst-
wirksamkeit. Die höchste Vorhersagekraft für das individuelle Engagement weist die Team-Kollabora-
tion auf, gefolgt von der beruflichen Selbstwirksamkeit. 

Um die Agilitätskompetenz weiterzuentwickeln und das individuelle Engagement der Mitarbeitenden 
nachhaltig zu stärken, stehen Unternehmen demnach sowohl auf Individual- als auch auf Teamebene 
mit der beruflichen Selbstwirksamkeit und der Team-Kollaboration zwei wirksame Faktoren zur Verfü-
gung, die im Rahmen von Fördermaßnahmen gezielt angesprochen werden sollten. Der Einsatz von 
effektivem Feedback in Mitarbeitendengesprächen kann beispielsweise die berufliche Selbstwirksam-
keit erhöhen. Die Team-Kollaboration kann durch Kommunikationsworkshops verbessert werden. 
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Krisenbewältigung im Beruf –  
Was machen Executive-Coaches tatsächlich während dem Coaching-Prozess? 

 
 
Theoretischer Hintergrund: Executive-Coaching wird als helfendes Gespräch zwischen einem Coach und 
einem Klienten eingesetzt, um berufliche Ziele zu erreichen und multiple Hürden und Krisen zu über-
stehen. Im Zentrum des Gesprächs stehen berufsbezogene Veränderungen aller Art, wie die Verände-
rung von berufsbezogenen Problemen. Berufsbezogene Probleme entstehen unter anderem als Folge 
von gesellschaftlichen Krisen (z.B. Ressourcenknappheit, Fachkräftemangel). Die Veränderung und Ent-
wicklung von berufsbezogenen Problemen findet mithilfe unterschiedlichen Erfolgsfaktoren statt, die 
während dem Gespräch eingesetzt werden (Baron et al., 2011; Bozer & Jones, 2018; Pandolfi, 2020). 
Jedoch reicht es nicht aus, zu wissen, welche Erfolgsfaktoren relevant sind, denn es bleibt unklar "wie" 
und "wann" die Erfolgsfaktoren umgesetzt werden. Um dies genauer zu verstehen, ist es erforderlich 
konkrete Coaching-Verhaltensweisen während dem Coaching-Prozess zu untersuchen, die beschrei-
ben, was Coaches zu welchem Zeitpunkt tun.  

Fragestellung: Welche Coaching-Verhaltensweisen sind während dem Coaching-Prozess relevant für 
den Coaching-Erfolg und wann werden sie eingesetzt? 

Methodik: Die Fragestellung wird mittels eines systematischen Reviews untersucht. Dabei wurden aus 
3’910 identifizieren Artikel insgesamt 18 miteinbezogen. Die gefundenen Coaching-Verhaltensweisen 
wurden analysiert und dem GROW Model von Whitmore (1996) zugeordnet. 

Ergebnisse: Die Ergebnisse illustrieren Coaching-Verhaltensweisen, welche für den Coaching-Erfolg re-
levant sind. Darüber hinaus werden die Coaching-Verhaltensweisen entlang dem etablierten, adaptier-
ten GROW Model klassifiziert, um darzulegen, wann diese eingesetzt werden. 

Diskussion und Implikationen: Die Ergebnisse ermöglichen Forschern ein Verständnis der zugrundelie-
genden Mechanismen von Executive-Coaching. Darüber hinaus erlauben sie eine zukünftige Erfor-
schung von effektiven Coaching-Verhalten unter Berücksichtigung der jeweiligen Coaching-Phase.  
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Motivationsprofile bei der Arbeit und ihre Beziehung zu Core-Self Evaluations und  

Perceived Organizational Support 
 
 
Theoretischer Hintergrund: Aktuelle Studien zur Selbstbestimmungstheorie befassen sich mit der Iden-
tifikation von Motivationsprofilen, die aus Kombinationen aller Regulationsstile in unterschiedlicher 
Ausprägung bestehen. Motivationsprofile sind personenzentriert und damit charakteristisch für eine 
bestimmte Personengruppe. Im Arbeitskontext zeigen sich Zusammenhänge zwischen den Motiva-
tionsprofilen und Wohlbefinden sowie Arbeitsleistung. 

Fragestellung: In der vorliegenden Studie werden erstmals Motivationsprofile deutscher Berufstätiger 
und deren Antezedenzien untersucht. 

Methodik: 573 Berufstätige nahmen an der Studie teil. Mit konfirmatorischen Faktorenanalysen wurde 
die faktorielle Validität geprüft. Zur Bestimmung der Motivationsprofile wurden latente Profilanalysen 
berechnet. Zuletzt wurden mittels multinominaler logistischer Regressionen Zusammenhänge zu den 
Antezedenzien Core-Self Evaluations (CSE) und Perceived Organisational Support (POS) untersucht. 

Ergebnisse: Die Ergebnisse zeigen vier Profile, die gekennzeichnet sind durch (1) geringe autonome und 
mäßig kontrollierte Regulierung, (2) hohe autonome und geringe kontrollierte Regulierung, (3) sehr 
geringe autonome und mäßig bis geringe kontrollierte Regulierung und (4) hohe autonome und mäßig 
bis hohe kontrollierte Regulierung. CSE und POS stehen in einem positiven Zusammenhang mit den 
autonomeren Profilen (2) und (4), wobei CSE einen stärkeren Zusammenhang mit Profil (2) hat und POS 
einen stärkeren mit Profil (4).  

Diskussion und Implikationen für Forschung und Praxis: Die Unterscheidung von vier Motivationsprofi-
len liefert Ansatzpunkte, um Arbeitsgestaltung und Personalentwicklung auf die unterschiedlichen Be-
dürfnisse von Berufstätigen abzustimmen. Da die Studie auf Querschnittsdaten mit Selbstauskünften 
beruht, werden künftige Forschungsarbeiten mit Längsschnitt- und Multi-Source-Designs empfohlen. 
Darüber hinaus können weitere Antezedenzien in ihrer Beziehung zu Motivationsprofilen erforscht 
werden. Dazu könnten Variablen wie die wahrgenommene Unterstützung durch die Führungskraft, der 
organisatorische oder berufliche Fit sowie die Befriedigung bzw. Frustration psychologischer Grundbe-
dürfnisse gehören. 
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Ausbildungsmigration als Lösungsansatz für den Fachkräftemangel - Eine Fallstudie mit 
montenegrinischen Jugendlichen zur Bereitschaft für Ausbildungsmigration 

 
 

„Unternehmen stehen in einem starken Wettbewerb um Fachkräfte“ titelt das Kompetenzzentrum 
Fachkräftesicherung und bestätigt weiterhin „Unternehmen haben immer größere Schwierigkeiten ihre 
Stellen zu besetzen … und auch in Zukunft ist weiter mit steigenden Fachkräfteengpässen zu rechnen“ 
(KOFA, 2022). Der Mangel an Auszubildenden ist dabei ein Teilproblem und insbesondere im Handwerk- 
und Energiesektor sehr deutlich (ZDH, 2019). 

Kann Ausbildungsmigration ein Lösungsansatz für den Fachkräftemangel sein? Was bei den meisten 
bisherigen Ansätzen und Studien unberücksichtigt bleibt (z.B. Clemens et al., 2019; Drescher & Warszta, 
2020), ist die Möglichkeit ausländische Jugendliche für eine Ausbildung in Deutschland zu rekrutieren. 
Während in Osteuropa bereits Personalvermittlungsagenturen für die Fachkräfterekrutierung existie-
ren, die auf die Suche und Auswahl geeigneter Fachkräfte spezialisiert sind, soll im Folgenden ein An-
satz zur nachhaltigen Ausbildungsmigration vorgestellt werden. 

Mithilfe eines interdisziplinären Teams ist eine Studie zur Erfassung der psychologisch-ökonomischen 
Bedürfnisse von montenegrinischen Jugendlichen bezüglich einer Ausbildung in Westeuropa durchge-
führt worden. Die Ergebnisse zeigen, dass mehr als 70% einen mehrjährigen Verbleib und fast 40% eine 
dauerhafte Migration im Ausbildungsland in Erwägung ziehen. Hauptmotivatoren der Befragten sind 
höheres Einkommen, bessere Arbeitsbedingungen und Lebensqualität, sowie die höhere Qualität der 
Ausbildungsprogramme. Erwartete Hemmnisse sind vor allem bürokratischer Natur. Zudem werden 
Sprachkurse, Kontaktpersonen und bezahlbarerer Wohnraum als wünschenswert angesehen. Aufbau-
end auf diesen Erkenntnissen, kann ein Drei-Phasen-Modell zur nachhaltigen Ausbildungsmigration 
diskutiert werden, das bereits im 1. Auswahlprozess integrationsorientierte Trainings (z.B. Sprachkurse) 
und bürokratische Hilfestellungen bietet, diese 2. während der Ausbildung fortführt und erweitert so-
wie 3. selbst beim Eintritt in das reguläre Berufsleben den Werdegang weiterhin betreut (z. B. Sprach-
kurse zum Erreichen eines bestimmten Sprachniveaus für Höherqualifikation). 
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Arbeit 4.0 und Burnout – eine quantitative empirische Untersuchung unter besonderer 

Berücksichtigung der Selbstwirksamkeitserwartung 
 
 

Die Aspekte des Konstrukts Arbeit 4.0, insbesondere die Digitalisierung, kann zur Steigerung der Ar-
beitsbelastung führen (Azzahra et al., 2022), wodurch im weiteren Verlauf Burnout entstehen kann 
(Ashcroft et al., 2021). Eine Meta-Analyse von Shoji et al. (2016) zeigt, dass eine hohe Selbstwirksam-
keitserwartung das Risiko an Burnout zu erkranken vermindert (r = -.33). Basierend auf der aktuellen 
Forschungslage und dem Job-Demands-Resources Modell sowie auf der Theorie der Ressourcenerhal-
tung wurden folgende Hypothesen abgeleitet: 

H1: Es gibt einen positiven Zusammenhang zwischen Arbeit 4.0 und Burnout. 

H2: Es gibt einen negativen Zusammenhang zwischen Selbstwirksamkeitserwartung und Burnout. 

H3: Die Selbstwirksamkeitserwartung moderiert den Zusammenhang zwischen Arbeit 4.0 und Burnout 
so, dass die Effektstärke reduziert wird.  

Die Moderatoranalyse wurde im Rahmen eines Querschnittsdesigns mit N = 192 Beschäftigten aus 15 
Wirtschaftszweigen getestet. Die statistische Datenanalyse hat ergeben, dass kein signifikanter Zusam-
menhang zwischen Arbeit 4.0 und Burnout existiert. Aus diesem Grund erscheint es nur logisch, dass 
die Selbstwirksamkeitserwartung in diesem Zusammenhang auch nicht als Moderator fungieren kann. 
Diese beiden Hypothesen wurden verworfen. Der postulierte Zusammenhang zwischen Selbstwirksam-
keit und Burnout konnte jedoch bestätigt werden (r = -.30, 95 %, p < .001). Die weiterführenden Ana-
lysen verdeutlichten jedoch auch den Einfluss von Neurotizismus auf das Risiko einer Burnout-Erkran-
kung (r = .50, 95 %, p < .001) sowie auf die Selbstwirksamkeit (r = -.49, 95 %, p < .001). Abgeleitet von 
den Studienergebnissen wird der Aus- und Aufbau der Selbstwirksamkeit bei Beschäftigten durch ei-
gene Handlungserfahrungen empfohlen. Für die zukünftige Forschung sind bezüglich der gefundenen 
Zusammenhänge zwischen Neurotizismus und Burnout bzw. Neurotizismus und Selbstwirksamkeit wei-
tere Moderatoranalysen denkbar. 
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Motivierende Kommunikation der Führungskraft, Arbeitsengagement und affektives Commitment - 

eine Mediatoranalyse 
 
 

In dieser Forschung werden die Konstrukte des affektiven Commitment, des Arbeitsengagement und 
der motivierenden Kommunikation der Führungskraft innerhalb einer Mediatoranalyse ausgewertet. 
Die theoretische Grundlage der motivierenden Kommunikation wird über den Einsatz als Arbeitsres-
source im Job Demand-Ressource Modell hergeleitet. Um die Voraussetzungen für die Mediatoranalyse 
zu überprüfen, werden zuerst die gerichteten Zusammenhangshypothesen H1, H2 und H3 mit Hilfe von 
einer linearen Regressionsanalyse ausgewertet (Baron & Kenny, 1986). Im Anschluss folgt die H4: Der 
positive Zusammenhang zwischen der motivierenden Kommunikation der Führungskraft und dem af-
fektivem Commitment wird durch das Arbeitsengagement mediiert. 

Die Stichprobe besteht aus 144 Fällen verschiedenster Altersklassen und Berufsgruppen und richtet 
sich an Berufstätige, die einer Führungskraft unterstellt sind. Die Daten werden mittels Online-
Fragebogen erhoben. Dieser besteht aus zusammengesetzten validierten Skalen aus: Commitment Or-
ganisation, Beruf und Beschäftigungsform (Felfe et al., 2014), der gekürzten Version des Utrecht Work 
Engagement Scale (Schaufeli et al. 2001) und der Motivating Language Scale (Mayfield et al., 1995).  

Die Ergebnisse zeigen Signifikanzen für den direkten Effekt von β = .349, für den indirekten Effekt von 
β = .274 sowie für den totalen Effekt von β = .623. Es liegt demnach eine partielle Mediation vor. Das 
Arbeitsengagement vermittelt den Einfluss der Arbeitsressource auf das Outcome, kann jedoch auch 
als alleinstehender Prädiktor für das affektive Commitment eingesetzt werden.  

Es wird diskutiert, ob die motivierende Kommunikation der Führungskraft auf Grund des sozialen As-
pekts der Arbeitsressource als Prädiktor für die positiven Auswirkungen geeignet ist. In der praktischen 
Implikation rückt das Handlungsfeld der Führungskräfteentwicklung in den Fokus. 
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Konzeption – Replikation – Modifikation:  

Die Weiterentwicklung des Modells der Kündigungsabsicht von Mobley et.al (1979) 
 
 

Hintergrund: Arbeitszufriedenheit und organisationales Commitment gehören bis heute zu den promi-
nentesten Konstrukten in der Arbeits- und Organisationspsychologie (Judge, et al., 2017). Diese Kon-
strukte gelten zudem als zentrale Einflussfaktoren für die Kündigungsabsicht von Mitarbeitenden (Hom 
et al., 2017). In den 1970er Jahren stellten Mobley, Griffeth, Hand und Meglino (1979) daher ein viel 
beachtetes Modell der Kündigungsabsicht auf, das die Konstrukte Arbeitszufriedenheit und organisa-
tionales Commitment als entscheidende Einflussfaktoren diskutierte. Dieses Modell bzw. dessen empi-
rische Prüfungen finden heute im Rahmen vieler Untersuchungen große Anerkennung (Judge et al., 
2017).  

Fragestellung: Wie hat sich das konzeptionelle Modell von Mobley et. al (1979) in den letzten 40 Jahren 
entwickelt und wie könnte eine modifizierte Version aussehen? 

Methodik: Es wurde eine systematische Literaturrecherche durchgeführt, welche das Ziel hatte empiri-
sche Prüfungen, Replikationen sowie Weiterentwicklungen von Mobleys Modell zu finden. Dafür wurde 
in Web of Science nach dem Begriff „Turnover“ für Publikationen in dem Zeitraum zwischen 01.01.1983 
und 31.12.2020 gesucht. Die Ergebnisse wurden eingeschränkt auf die Web of Science Kategorien „Ma-
nagement“, „Economics“, „Business“ und „Psychology Applied“. Zum Zeitpunkt der Suche gab es 11.070 
Treffer. Zusätzlich wurden alle A* Journals aus den Kategorien „Economics“, „Psychology“ und „HRM“, 
ebenfalls nach dem Suchbegriff „Turnover“ durchsucht. 

Ergebnisse: Die Publikationen werden diskutiert und die Entwicklung dargestellt. Anhand der Ergeb-
nisse wird ein modifiziertes Modell der Kündigungsabsicht aufgestellt. 

Implikationen für Forschung und Praxis: Das modifizierte Modell der Kündigungsabsicht basiert auf 
einer breiten Literaturgrundlage und bildet somit eine gute Grundlage für eine empirische Prüfung. 
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Systemische Führung in Organisationen: Stand der Forschung und aktuelle Entwicklungen 
 
 

Theoretischer Hintergrund: In der psychologischen Führungsforschung zeigt sich ein Shift von traditio-
nellem Management hin zu progressiveren Führungsmodellen, in denen das Gemeinwohl und die 
nachhaltige Führung von Mitarbeitenden anstelle des Selbstinteresses von Führungskräften treten. 
Diese Modelle bewegen sich allerdings weiter im traditionellen Paradigma, dass effektive Führung kom-
plexe Systeme gezielt beeinflussen und auf erwünschte Zielzustände hin ausrichten kann.  

Fragestellung: Folgt man dem systemischen Ansatz, so können Führungskräfte das organisationale Sys-
tem nicht beeinflussen, sondern lediglich die Relationen seiner Bestandteile und Rahmenbedingungen 
für Emergenz schaffen. So lässt es sich beispielsweise aus der Theorie komplexer adaptiver Systeme 
und dem darauf basierenden Complexity Leadership Ansatz ableiten. Wenngleich viele Wissenschaft-
ler*innen hierin Potential effektiver Führung sehen, mangelt es doch an konzeptionellen und psycho-
metrischen Grundlagen sowie empirischer Evidenz für die Effektivität systemischer Führung.   

Methodik: Wir stellen einen Fremdbeschreibungsfragebogen zur Messung systemischer Führung vor 
(N ges = 8770) sowie die mit diesem Instrument gewonnenen Ergebnisse verschiedener Feldstudien (k 
= 28) zu Antezedenzien, Auswirkungen und Randbedingungen systemischer Führung. Wir berücksich-
tigen auch die inkrementelle Varianzaufklärung über transformationale Führung.  

Ergebnisse: Das Systemic Leadership Inventory ermöglicht die Einschätzung systemischer Kompetenzen  
von Führungskräften. 

Diskussion: Zukünftige Forschung sollte sich mit der Entwickelbarkeit systemischer Führung beschäfti-
gen. Limitationen unseres Forschungsprojekts werden diskutiert.  
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Wirksamkeit digitaler und analoger Stressmanagementintervention  

innerhalb des Betrieblichen Gesundheitsmanagements im öffentlichen Dienst 
 
 

Theoretischer Hintergrund: Stress nimmt in der arbeitenden Bevölkerung zu und aktuell berichtet 
jede*r zweite Deutsche von negativen Stressfolgen (Techniker Krankenkasse, 2021). Der öffentliche 
Dienst hat dabei ein höheres strukturelles Risiko für arbeitsbedingten Stress als andere Organisationen 
(De Simone et al., 2016). Betriebliche Präventionsmaßnahmen wie Stressmanagementinterventionen 
werden daher immer wichtiger. Aktuell dominieren Präsenzformate, während zunehmend auch viel-
versprechende digitale Angebote entwickelt werden. Die zentrale Fragestellung der Studie war, inwie-
fern eine Stressmanagementintervention als Präsenz- und Onlineformat im öffentlichen Dienst wirk-
sam ist.  

Methodik: In einem randomisierten Kontrollgruppendesign wurden N = 65 Beschäftigte des öffentli-
chen Diensts zufällig zu Präsenztraining, Onlinekurs oder Wartekontrollgruppe zugeteilt. Die Teilneh-
menden bearbeiteten vor der Intervention, kurz nach der Intervention und sechs Wochen später 
Online-Fragebögen, in denen u. a. wahrgenommener Stress, emotionale Erschöpfung, Arbeitsmotiva-
tion und Job Crafting erhoben wurden. Die Hypothesen zur Wirksamkeit der Stressmanagement-
intervention wurden mittels within-between ANOVA getestet. 

Ergebnisse: Auch wenn Tendenzen für die Reduktion von emotionaler Erschöpfung und wahrgenom-
menem Stress bei den Interventionsgruppen sichtbar wurden, zeigten sich nicht die erwarteten Inter-
aktionseffekte zwischen Messzeitpunkt und Gruppenzugehörigkeit auf die untersuchten Outcomes. Als 
Haupteffekte zeigten sich unabhängig von der Gruppe eine signifikante Abnahme des Stresslevels und 
signifikante Unterschiede zwischen den Interventionsgruppen, wobei der Onlinekurs das geringste 
Stresslevel aufwies. 

Diskussion: Die Ergebnisse weisen darauf hin, dass digitale und analoge Stressmanagementin-
terventionen innerhalb des betrieblichen Gesundheitsmanagements gewünschte Effekte haben kön-
nen. Allerdings scheinen im betrieblichen Kontext viele unplanbare Ereignisse (z. B. Krankheit, Urlaub 
während der Intervention) die Wirksamkeit zu beeinflussen, sodass es weiterer Forschung bedarf. Mo-
deratoren und Mediatoren wie Job Crafting werden diskutiert. 

Literatur 

De Simone, S., Cicotto, G., Pinna, R., & Giustiniano, L. (2016). Engaging public servants: Public service 
motivation, work engagement and work-related stress. Management Decision, 54(7), 1569-1594. 
https://doi.org/10.1108/MD-02-2016-0072 

Techniker Krankenkasse. (2021). „Entspann Dich, Deutschland“ - TK-Stressstudie 2021. Die Techniker. 
https://www.tk.de/resource/blob/2118106/cbdb7ed26363a35145d753516510f92d/ 
stressstudie-2021-pdf-zum-download-data.pdf 

  



22 
 

Fischer, Maximilian 
Kölner Institut für Managementberatung 

 
Systemisch durch den Wandel führen –  

Wirkmechanismen systemischer Führung auf die Veränderungsbereitschaft 
 
 
Der gesellschaftliche Wandel hat in den letzten Jahren an Ausmaß und Geschwindigkeit weiter zuge-
nommen, sodass die Welt zunehmend durch VUCA (Volatility, Uncertainty, Complexity, Ambiguity) ge-
prägt wird. Für Organisationen und deren Mitarbeitende resultiert hieraus die Notwendigkeit, sich 
ständig an neue Gegebenheiten anzupassen. Den Führungskräften kommt dabei eine besondere Be-
deutung zu, denn sie sollen dafür sorgen, dass die Mitarbeitenden die notwendigen Veränderungen 
mittragen und umsetzen (Blessin & Wick, 2017). Systemische Führung gilt im Kontext von VUCA-Welten 
als besonders erfolgsversprechend, denn systemische Führungskräfte versuchen sich ständig den 
neuen Rahmenbedingungen anzupassen, und verstehen sich als Teil des Systems, anstatt als Entschei-
der auf höherer Ebene (Pinnow, 2012). 

In der Studie wurde untersucht, ob sich systemische Führung positiv auf die Veränderungsbereitschaft 
von Mitarbeitenden auswirken kann. Weiterhin wurde überprüft, ob der Effekt durch die erlebte Selbst-
wirksamkeit und psychische Fehlbelastung der Geführten mediiert wird. Zur Erfassung der Konstrukte 
wurden das Systemic Leadership Inventory Revised (SLI-R) von Göllner et al. (2021), der Fragebogen 
zur Erfassung von Adaptive Performance (AP) von Kröger und Staufenbiel (2012), die Skala zur Erfas-
sung von Irritation (Mohr & Rigotti, 2014) sowie die Allgemeine Selbstwirksamkeit Kurzskala (ASKU) 
von Beierlein et al. (2014) verwendet. Die Datenerhebung erfolgte zu zwei Messzeitpunkten. Es wurden 
Datensätze von N = 210 berufstätigen, volljährigen Probanden mit direkter Führungskraft erhoben. 

Die Ergebnisse der Mediationsanalyse zeigten einen signifikanten totalen Effekt von systemischer Füh-
rung auf die Veränderungsbereitschaft in Höhe von B = .27 (95%-KI [.13, .40]). Die Aufnahme von Selbst-
wirksamkeit und psychischer Fehlbelastung als Mediatoren in das Modell führte zu einem signifikanten 
indirekten Effekt in Höhe von B = .17 (95%-KI [.08, .27]). Es verblieb ein nicht signifikanter direkter Effekt 
in Höhe von B = .10 (95%-KI [-.01, .21]). Demzufolge wurde der Effekt von systemischer Führung auf die 
Veränderungsbereitschaft der Geführten in dieser Studie partiell gemeinsam über das Selbstwirksam-
keitserleben und die psychische Fehlbelastung vermittelt. 
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Erfolgsfaktoren für eine digitale Führung aus der Distanz 

 
 

Theoretischer Hintergrund: Führung aus der Distanz wird schon seit geraumer Zeit wissenschaftlich be-
forscht. So haben bspw. Hertel, Geister & Konradt bereits (2005) in einem Überblicksartikel eine Fülle 
von empirischen Studien zur Führung virtueller Teams zusammengetragen. Der Fokus der allermeisten 
Arbeiten lag dabei jedoch auf der Untersuchung weltweit verteilt arbeitender virtueller Teams. Die 
Forschungslage zu den Erfolgsfaktoren einer Führung von Mitarbeiter:innen auf Distanz - z. B. im Home-
Office - ist noch weit weniger umfangreich. 

Fragestellung: Es werden die Ergebnisse aus zwei empirischen Studien vorgestellt, in denen untersucht 
wurde, welche Faktoren von zentraler Bedeutung sind, um Mitarbeiter:innen (MA) aus der Distanz - 
z. B. im Home-Office - erfolgreich führen zu können. In beiden Studien schätzten die befragten MA ihre 
unmittelbaren Vorgesetzten ein. In einer Studie wurden sowohl MA als auch FK untersucht, um einen 
Vergleich der Selbsteinschätzung der FK u. a. auf den Dimensionen "Mitarbeiterorientierung", "Aufga-
benorientierung", "Transformationales Führungsverhalten" und "Führungserfolg" mit den entspre-
chenden Einschätzungen der MA zu ermöglichen. 

Methodik: In den Studien wurden Online-Befragungen unterschiedlicher Stichproben von Mitarbei-
ter:innen und Führungskräften durchgeführt. Der Gesamtumfang der Stichproben in den beiden vor-
gestellten Studien beträgt N = 566 Pbn (davon n = 307 weiblich, n = 258 männlich, n = 1 divers). Dabei 
wurden teils vorhandene und validierte Skalen eigesetzt, teils wurden eigene Skalen entwickelt. 

Ergebnisse: Es zeigte sich, dass v. a. "Vertrauen" ein zentraler Erfolgsfaktor ist. Eine genauere Analyse 
ergab, dass der Vertrauensaufbau bzw. Vertrauenserhalt im Kontext der digitalen Führung auf Seiten 
der FK insbesondere durch transparente Kommunikation, MA-Partizipation bei Entscheidungen, ein 
kongruentes Führungsverhalten (Authentizität) und eine gemeinsame Wertebasis gefördert werden. 
Im Vergleich der FK-Selbsteinschätzung und der MA-Einschätzung der zentralen Treiber für den Erfolg 
in der digitalen Führung schätzen die MA die Dimensionen "Kommunikationsfähigkeit", Förderung der 
sozialen Beziehungen" und "klare Zielformulierungen" als am wichtigsten ein. FK sehen ebenfalls die 
"Kommunikationskompetenz" als bedeutsamsten Erfolgsfaktor, gefolgt von einer "klaren Zielformulie-
rung" und an dritter Stelle "Zeit- und Organisationskompetenz". 

Diskussion und Implikationen für die Praxis: Für eine erfolgreiche digitale Führung benötigen FK zum 
Teil neue Kompetenzen, die in einem entsprechenden Führungsstil umgesetzt werden müssen. Viele 
empirische Ergebnisse deuten darauf hin, dass v. a. der transformationale Führungsstil besonders er-
folgreich erscheint. 
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Beauty in the job - Eine experimentalpsychologische Untersuchung zur Auswirkung von 
Attraktivität auf Vertrauenswürdigkeit im Kontext kontraproduktiven Arbeitsverhaltens 

 
 

Eine der ersten Informationen, die man von seinem Gegenüber wahrnehmen kann, ist meist das äußere 
Erscheinungsbild. Wird dies als attraktiv bewertet, wirkt es sich in vielen Lebensbereichen, wie auch im 
beruflichen Umfeld, vorteilhaft aus (Willis & Todorov, 2006; Marlowe et al., 1996; Langlois et al., 2000; 
Frieze et al., 1991). Im Rahmen der Bachelor-Thesis wurde der Einfluss physischer Attraktivität in Bezug 
auf das Fehlverhalten von Mitarbeitenden in Form einer Vignettenstudie untersucht. Es wurden die 
folgenden Forschungsfragen formuliert: Werden attraktive Mitarbeitende trotz eines gezeigten Fehl-
verhaltens als vertrauenswürdiger eingeschätzt als unattraktive Mitarbeitende? Wird eine Bestrafung 
in Form einer Abmahnung und einer Kündigung bei unattraktiven Mitarbeitenden für angemessener 
gehalten als bei attraktiven Mitarbeitenden? Es wurde vermutet, dass sich auch hier die physische At-
traktivität positiv auswirken kann.  
Die postulierten Hypothesen wurden mit einem Stichprobenumfang von N = 679 im Between-Subjects-
Design eines Online-Experiments untersucht. Insgesamt gab es vier Vignetten, die sich in der Attrakti-
vität einer dargestellten Mitarbeiterin und der Art des kontraproduktiven Arbeitsverhaltens unterschie-
den. Die Datenanalyse zeigte eine signifikante Interaktion zwischen der physischen Attraktivität und 
der Art des kontraproduktiven Arbeitsverhaltens auf, F(1,675) = 4.02, p = .046, η² = .01. Im Falle eines 
interpersonal schädigenden Arbeitsverhaltens wurde eine Kündigung bei der attraktiven Mitarbeiterin 
als angemessener bewertet. Im Falle eines organisational schädigenden Arbeitsverhaltens hingegen 
wurde eine Kündigung bei der unattraktiven Mitarbeiterin als angemessener bewertet. Aus diesen For-
schungsergebnissen wurden praktische Implikationen, wie zum Beispiel die Sensibilisierung für derar-
tige Einflüsse durch Schulungen, abgeleitet. Auch Ansätze für zukünftige Forschungen, wie die Variation 
im Geschlecht der Stimulusperson, wurden vorgeschlagen. 
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Arbeitszufriedenheit in digitalen Unternehmen 

 
 
Hintergrund :Digitale Transformationsprozesse stellen Mitarbeitende, Teams und Unternehmen vor 
große Herausforderungen. Angelehnt an die sozial-kognitive Theorie von Bandura (1997) kann ange-
nommen werden, dass die digitale Selbstwirksamkeit (Rigotti et al., 2008) ein wichtiger Einflussfaktor 
für das Vertrauen im Team (Sherony & Green, 2002) und die Arbeitszufriedenheit ist. 

Fragestellung: Welche Rolle spielt das Vertrauen im Team in der Beziehung zwischen digitaler Selbst-
wirksamkeit und Arbeitszufriedenheit? 

Methodik: Auf Grundlage einer umfangreichen Literaturrecherche wird ein Mediationsmodell über den 
Zusammenhang zwischen digitaler Selbstwirksamkeit und Arbeitszufriedenheit unter Berücksichtigung 
des Vertrauens im Team aufgestellt. Mittels einer Multigruppenanalyse wird getestet, inwieweit es Un-
terschiede zwischen hoch vs. gering digitalisierten Unternehmen gibt. Die Analyse wird mit PLS-SEM 
(Hair et al., 2022) anhand von Daten aus dem Schweizer Human-Relations-Barometer 2020 durchge-
führt. 

Ergebnisse: Das Modell ist valide und entspricht den Gütekriterien von PLS-SEM Modellen. Es zeigt sich, 
dass digitale Selbstwirksamkeit in einem signifikanten Zusammenhang sowohl mit dem Vertrauen im 
Team als auch mit der Arbeitszufriedenheit steht. Auch das Vertrauen im Team korreliert positiv mit 
der Arbeitszufriedenheit. Zudem wird in gering digitalisierten Unternehmen die Beziehung zwischen 
digitaler Selbstwirksamkeit und Arbeitszufriedenheit durch das Vertrauen im Team vollständig medi-
iert.  

Diskussion und Implikationen: Das Vertrauen im Team ist vor allem in gering digitalisierten Unterneh-
men von zentraler Bedeutung für die Arbeitszufriedenheit. Wenn Unternehmen stärker digitalisiert 
sind, nimmt die Bedeutung des Vertrauens in Team ab. In weniger digitalen Unternehmen sollte das 
Vertrauen in den Teams gesteigert werden, um Mitarbeitende mit einer hohen digitalen Selbstwirk-
samkeit zufrieden zu stellen und erfolgreich in den digitalen Transformationsprozess des Unterneh-
mens einzubeziehen.   
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Bist du angekommen an deiner Hochschule? Die Bedeutung informeller Lernumgebungen  

für die soziale Integration und das Well-Being von Studierenden 
 
 

Hintergrund: Basierend auf einer Verknüpfung des Behavior-Setting-Ansatz und Modellen zum Stu-
dienabbruch (Berger & Milem, 1999) nehmen wir an, dass informelle Lernorte sowohl die soziale In-
tegration als auch das Well-Being der Studierenden fördern. Informelles Lernen findet statt, wenn Stu-
dierende außerhalb des Unterrichts selbstbestimmt und in eigener Organisation lernen (Cerasoli et al., 
2018). Ninnemann (2021) spricht in diesem Zusammenhang sogar vom „dritten Pädagogen“. Die För-
derung informeller Lernumgebungen steht im Fokus des ERASMUS+ Projektes NIILS (New Approaches 
for Inclusive Informal Learning Spaces). 

Methode: In einer Stichprobe von n = 327 Studierenden wurde mittels einer Online-Befragung die Ver-
fügbarkeit und Erreichbarkeit, die soziale Integration (French & Oakes, 2004) und das Well-Being (Topp 
et al., 2015) erfasst. 

Ergebnisse: Die Ergebnisse zeigen, dass Verfügbarkeit und Erreichbarkeit von informellen Lernumge-
bungen in einem positiven Zusammenhang sowohl mit der sozialen Integration (r = 0,24, p < 0,001) als 
auch mit dem Well-Being stehen (r = 0,31, p < 0,001). Darüber hinaus konnte gezeigt werden, dass die 
soziale Integration den Zusammenhang zwischen Verfügbarkeit und Erreichbarkeit und dem Well-Being 
partiell mediiert. 

Diskussion: Informelle Lernumgebungen fördern den Austausch und die soziale Integration der Studie-
renden untereinander und dies wiederum erhöht das Well-Being. Maßnahmen zur Entwicklung von 
Hochschulen mit dem Ziel der Steigerung der Zufriedenheit und der Senkung von Abbruchquoten soll-
ten daher räumliche Strukturen und den Ausbau informeller Lernumgebungen berücksichtigen. Durch 
eine multi-funktionale und flexible Nutzung von Räumlichkeiten als formelle und informelle Lernum-
gebungen werden alle drei Ziele aus dem Drei-Säulen-Modell der Nachhaltigkeit gefördert (Lanter-
mann, 1996). 
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Menschengerechte und effiziente Interaktionsarbeit durch Digitalisierung? –  

Ein Fallbeispiel aus der Kinderbetreuung 
 
 

Ausgangslage: Im Rahmen des Projekts SO-SERVE (BMBF/ESF) wurden in Arbeitsanalysen in zwei Kin-
dertageseinrichtungen (Kitas) umfängliche verwaltungsbezogene Dokumentationspflichten des päda-
gogischen Fachpersonals ermittelt (z. B. Verwaltung kindbezogener Informationen, Pflegen des Grup-
penbuchs, Listenführung). Es offenbarten sich Informationsdefizite und -verzögerungen, die durch ei-
nen hohen Arbeitsdruck und „Zettelwirtschaft“ nur noch verschärft wurden.  

Methoden: Zur Entlastung bei den verwaltungsbezogenen Dokumentationsaufgaben wurde in den 
Kitas die Nutzung von digitalen Arbeitsmitteln erprobt und evaluiert. Die Einführung von Kita-Software 
und Tablets wurde durch ausgewählte SO-SERVE Methoden unterstützt. In einer Online-Befragung mit-
tels SoSci Survey wurden 23 pädagogische Fachkräfte zu Aspekten der digitalen Unterstützung befragt. 
Im Fokus des Fragebogens mit 54 Items stand die Erfassung von Veränderungen in der Arbeitssituation 
durch die Nutzung der Kita-Software.  

Ergebnisse: Die Ergebnisse verweisen auf deutliche Verbesserungen in der Arbeitssituation der Be-
schäftigten durch die Verwendung der Kita-Software. Die verwaltenden Dokumentationsaufgaben kön-
nen digital unterstützt leichter, in besserer Qualität und schneller erledigt werden, wodurch die verfüg-
bare Zeit mit den Kindern steigt und das Stressempfinden bei den Beschäftigten sinkt. Voraussetzung 
für die erfolgreiche Softwareeinführung war nicht nur die hohe Nutzungsfreundlichkeit der Software 
(bspw. bzgl. Aufgabenangemessenheit, Steuerbarkeit, vgl. DIN EN ISO 9241-110), sondern auch ein gut 
organisierter Einführungsprozess (angebotene Qualifizierungsmaßnahmen, betriebliche Kommunika-
tion, Mitarbeiter:innen-partizipation). 

Fazit: Die Ergebnisse zeigen einen hohen Nutzen der digitalen Technologie für die Verbesserung der 
Interaktionsarbeit in Kitas auf. Durch die Entlastung des pädagogischen Fachpersonals kann wieder 
mehr Zeit für der Kern der Interaktionsarbeit – die Arbeit mit den Kindern – gewonnen werden. 
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Anforderungen in der Arbeit mit mobilen digitalen Assistenzsystemen 

 
 

Im Zuge fortschreitender Digitalisierung werden in Betrieben zunehmend mobile digitale Assistenzsys-
teme, wie Smartphones, Tablet-PCs, Smartwatches und Datenbrillen eingesetzt, um den Arbeitsprozess 
zu unterstützen. Jedoch werden Arbeitsanforderungen, die mit der Nutzung dieser Arbeitsmittel ver-
bunden sein können, häufig nicht ausreichend analysiert. Ein Grund dafür ist das Fehlen praktikabler 
Handlungsempfehlungen für Betriebe, mit deren Hilfe eine umfassende Anforderungsanalyse zur Um-
setzung einer nachhaltig sicheren und alter(n)sgerechten Arbeitsgestaltung durchgeführt werden kann.  

Um Unternehmen bei der Anforderungsanalyse sowie einer präventiven Gestaltung der Arbeit zu un-
terstützen, werden im Rahmen des DGUV-geförderten Projekts „GBU-SmarD - Gesunde Arbeit mit 
Smart Devices“ Handlungsempfehlungen erstellt; einerseits aus derzeitigen Forschungsergebnissen, 
andererseits aus Erfahrungen von Expert:innen aus der Praxis. Dieser Beitrag widmet sich speziell der 
Zusammenstellung tätigkeits- und arbeitsmittelspezifischer sowie -übergreifender Anforderungen bei 
der Nutzung von mobilen digitalen Assistenzsystemen im Arbeitskontext. Die Auswertung des dafür 
durchgeführten Scoping Reviews (2014-2022) ergab eine Ansammlung von Anforderungen und poten-
ziellen Gefährdungsfaktoren, welche aus verschiedenen Bereichen des Arbeitssystems stammen: Ar-
beitspersonen und deren Arbeitsaufgaben, Arbeitsorganisation, Arbeitsplatz und Arbeitsumgebung so-
wie Arbeitsmittel selbst. Zudem weist das Scoping Review auf Forschungsbedarfe in Bezug auf u. a. 
Langzeitstudien und eine stärkere Einbindung einer leistungsgewandelten und/oder älterwerdenden 
Erwerbsbevölkerung hin.  

Dieser Beitrag ermöglicht den Praktiker:innen einen Einblick in arbeitspsychologische Anforderungen, 
welche an die Nutzung mobiler digitaler Assistenzsysteme gestellt werden und potenzielle Gefähr-
dungsfaktoren, die in der Arbeit mit diesen Arbeitsmitteln entstehen können. Ausgehend von wissen-
schaftlichen Erkenntnissen und praktischen Erfahrungen sowie der Berücksichtigung leistungsgewan-
delter und/oder stetig älterwerdender Erwerbspersonen werden Möglichkeiten 

aufgezeigt, eine erfolgreiche Gefährdungsbeurteilung psychischer und physischer Anforderungen in der 
Arbeit mit neuen Arbeitsmitteln durchzuführen. 
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Nutri-Score - Hilfreich? Nutzlos? Kommt drauf an? 

 
 

Der Nutri-Score bewertet Lebensmittel auf einer fünfstufigen, farbcodierten Skala von A („gesund“) bis 
E („ungesund“). Hersteller in vielen europäischen Ländern können den Nutri-Score freiwillig auf die 
Verpackungsvorderseite ihrer Lebensmittel drucken. Es gibt aktuell Diskussionen darüber, ob der Nutri-
Score in seiner aktuellen Form optimal geeignet ist, um die Ernährungsentscheidungen von Verbrau-
chern zu verbessern. Zwei Fragen sind dabei nicht endgültig beantwortet. Identifiziert der Nutri-Score 
gesunde bzw. ungesunde Lebensmittel korrekt und beeinflusst er Konsumentscheidungen in relevan-
tem Ausmaß? 

In diesem Beitrag stellen wir die Berechnungen hinter dem Nutri-Score vor und nehmen kritisch Stel-
lung zur Qualität der resultierenden Bewertung. Wir stellen außerdem dar, dass die Wirksamkeit auf 
das Verbraucherverhalten in bisherigen Studien von der Realitätsnähe des verwendeten Paradigmas 
abhängen. 

Zusätzlich stellen wir Daten aus Experimenten vor, bei denen Versuchspersonen hypothetische Ernäh-
rungspläne erstellen, einmal mit und einmal ohne Informationen über den Nutri-Score der verfügbaren 
Lebensmittel. An einer studentischen Stichprobe (N=115) schätzen wir dabei die Größe des Effekts von 
Nutri-Score Informationen auf den Kaloriengehalt und die Nahrungsmittelqualität (operationalisiert 
durch den NPS-Score) ab. 

Wir diskutieren außerdem die Möglichkeit, dass der Nutri-Score für unterschiedliche Personengruppen 
unterschiedlich wirksam und hilfreich ist. Dazu präsentieren wir Daten zur Wirksamkeit des Nutri-Score 
bei Versuchspersonen mit Lernbehinderung (N  =  19). Wir stellen fest, dass Personen mit Lernbehin-
derung im Gegensatz zur Vergleichsgruppe ohne Lernbehinderung den Nutri-Score nicht nutzen, um 
gesündere Ernährungspläne zu erstellen. 
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Die Zusammenhänge von Arbeitszufriedenheit und Schlaf mit dem körperlichen Wohlbefinden 

 
 

Bisherige Studien legen nahe, dass die zunehmende Verschmelzung von Privat- und Berufsleben neue 
Herausforderungen für Arbeitnehmende bereithält (De Spiegelaere & Piasna, 2021). Viele Arbeitneh-
mende würden die wöchentliche Arbeitszeit gerne reduzieren, um Privat- und Berufsleben besser in 
Einklang bringen zu können (Jansen-Preilowski et al., 2020). Zudem sind flexible Arbeitszeiten, die den 
individuellen Chronotyp berücksichtigen, wichtig, um das Wohlbefinden von Arbeitnehmenden zu stei-
gern, Schlafdefizite zu reduzieren und Arbeitszufriedenheit zu erhöhen (Saalwirth & Leipold, 2021). 
Daher untersucht diese Forschungsarbeit die Zusammenhänge zwischen Arbeitszeit, Arbeitszufrieden-
heit, Chronotyp und Schlafmangel mit dem subjektiven körperlichen Wohlbefinden und prüft dabei 
unter anderem die Hypothesen, dass Schlafmangel bei Arbeitnehmenden negativ und Arbeitszufrie-
denheit bei ihnen positiv mit körperlichem Wohlbefinden zusammenhängt. 

Es wurde eine korrelative Querschnittstudie mit 213 deutschen Erwerbstätigen durchgeführt. In der 
Online-Befragung wurden die wöchentliche Arbeitszeit, das körperliche Wohlbefinden (FEW 16, Kolip 
& Schmidt, 1999), die allgemeine sowie facettenspezifische Arbeitszufriedenheit (KAFA, Haarhaus, 
2015) und der Chronotyp (D-MEQ, Griefahn et al., 2001) erfasst. Der Schlafmangel wurde als Differenz 
der Schlafstunden, die benötigt werden, um ausgeschlafen zu sein und der tatsächlich geschlafenen 
Stunden pro Nacht vor Arbeitstagen gemessen. 

Die Hypothesentestung erfolgte mithilfe von Korrelations- sowie Regressionsanalysen. Insgesamt ist 
das körperliche Wohlbefinden in der vorliegenden Stichprobe relativ hoch ausgeprägt. Subjektives kör-
perliches Wohlbefinden korreliert schwach positiv mit Arbeitszufriedenheit und mittelstark negativ mit 
Schlafmangel. Bei den Subskalen des körperlichen Wohlbefindens steht insbesondere die Vitalität in 
starkem Zusammenhang mit Schlafmangel. Bei der Arbeitszufriedenheit zeigen sich die stärksten Zu-
sammenhänge mit Vitalität sowie innerer Ruhe. Beim Chronotyp ist ein mittelstarker Zusammenhang 
zwischen der Ausprägung des Abendtyps und Schlafmangel zu beobachten.  

Aus den Ergebnissen lässt sich schlussfolgern, dass Schlafmangel vor Arbeitstagen in einem deutlichen 
Zusammenhang mit der Vitalität sowie dem körperlichen Wohlbefinden insgesamt steht. Im Rahmen 
des betrieblichen Gesundheitsmanagements sollte daher das Thema Schlaf, beispielsweise über prä-
ventive Maßnahmen zum Thema gesundheitsförderliches Schlafverhalten, stärker aufgegriffen wer-
den. 
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Gütesiegel auf Lebensmitteln –  

eine empirische Studie zum Verständnis aus Sicht von Konsumierenden 
 
 

Der Lebensmittelmarkt zählt heutzutage zu den Käufermärkten. Das vorhandene Angebot übersteigt 
dementsprechend deutlich die Nachfrage und die Konsumierenden können aus einer hohen Vielfalt an 
äquivalenten Produkten auswählen. Gütesiegel, die eine Auskunft über die Qualität eines Produktes 
geben, sollen den Produktvergleich beim Einkauf erleichtern und bei der schlussendlichen Kauf-
entscheidung unterstützen. Allerdings ist auch die Zahl der Gütesiegel, denen unterschiedlichste Krite-
rien zugrunde liegen, in den letzten Jahren immens angestiegen. Dementsprechend kann es auf Kon-
sumierendenseite schnell dazu führen, dass der Überblick darüber verloren wird, welches Gütesiegel 
für welche Qualität steht. 

Das Ziel der vorliegenden Arbeit ist es anhand von drei bekannten Gütesiegeln aus dem Lebensmittel-
bereich herauszufinden, ob Konsumierende bei der aktuell bestehenden „Gütesiegelflut“ noch verste-
hen, was diese tatsächlich über die Herstellung und Zusammensetzung eines Lebensmittelprodukts 
aussagen. Darüber hinaus soll der Frage nachgegangen werden, wie Konsumierende mit Gütesiegel 
versehene Lebensmittelprodukte bewerten und auf welcher Basis diese Bewertungen erfolgen.  

Um die Forschungsfragen zu beantworten, wurde eine quantitative Online-Befragung mit 109 Teilneh-
menden durchgeführt. Diese bekamen selbst entworfene Schokoladentafeln mit drei unterschiedlichen 
Gütesiegeln vorgelegt und wurden zu ihrer diesbezüglichen Kaufbereitschaft und Produktbewertung 
befragt. Außerdem wurde erfasst, inwiefern ein Verständnis von den Kernkriterien der abgebildeten 
Gütesiegel vorliegt. 

Die Forschungsergebnisse zeigen, dass Konsumierende kein ausgeprägtes Verständnis davon haben, 
was einzelne Gütesiegel auf Lebensmittelprodukten tatsächlich über deren Qualität aussagen. Trotz-
dem konnte festgestellt werden, dass Lebensmittel mit einem Gütesiegel besser bewertet und auch 
eher gekauft werden als Lebensmittelprodukte ohne Gütesiegel. Dieser Effekt zeigt sich allerdings nur 
so lange, bis sie darüber aufgeklärt werden, was die jeweiligen Gütesiegel tatsächlich aussagen. 
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Die Rolle von Persönlichkeitsmerkmalen bei Investitionsentscheidungen junger Erwachsener 

 
 

Das Forschungsgebiet der Behavioral Finance bezeichnet die Schnittstelle von Psychologie und Finanz-
ökonomie. Ziel ist die Untersuchung von Anomalien in der Theorie effizienter Märkte und im Anlage-
verhalten. Intensiv untersucht wurden dabei psychologische Einflüsse auf die individuelle Portfolio-
entwicklung. Wenig Berücksichtigung fand bisher die Frage, warum manche Menschen früher in ihrem 
Leben mit der Kapitalanlage beginnen als andere. Da die Länge des Investitionszeitraums jedoch einen 
der wichtigsten Hebel für das Resultat einer Kapitalanlage darstellt, wurde in dieser Forschungsarbeit 
untersucht, ob es systematische Persönlichkeitsunterschiede zwischen Anlegern und Nicht-Anlegern im 
jüngeren Alterssegment gibt. 

Im Rahmen eines quantitativen Forschungsansatzes wurden 542 Personen im Alter zwischen 18 und 
40 Jahren zu ihrem Anlageverhalten befragt sowie zu ihrem individuellen Konstruktionsniveau (Trope 
& Liberman, 2010), der Perseveranz bei der Verfolgung von Langzeitzielen (Duckworth et al., 2007), der 
Risikobereitschaft (Beierlein et al., 2015) und den Big-Five-Persönlichkeitsfaktoren (Rammstedt et al., 
2014). Dabei zeigten sich beim Konstruktionsniveau und der Risikobereitschaft signifikante Unter-
schiede mit mittleren und geringen Effektstärken zwischen Anlegern und Nicht-Anlegern. Darüber 
hinaus wurde eine signifikant positive Korrelation mit mittlerer Effektstärke zwischen dem Konstruk-
tionsniveau und der Risikobereitschaft nachgewiesen. Keine signifikanten Unterschiede zeigten sich 
zwischen Anlegern und Nicht-Anlegern bezüglich Gewissenhaftigkeit, Verträglichkeit und Offenheit so-
wie in der Perseveranz bei der Verfolgung von Langzeitzielen. Diese letztgenannten Faktoren liefern 
folglich keinen Erklärungsbeitrag für das Engagement jüngerer Erwachsener am Aktienmarkt.  

Neben theoretischen Implikationen der Ergebnisse werden Möglichkeiten zur Verbesserung der Mar-
ketingstrategie und Risikokommunikation von Neo-Brokern und Banken in der Anlageberatung disku-
tiert. 
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Should I stay or should I go? Die Rolle von Hoffnung in Jobwechseldynamiken 
 
 

Theoretischer Hintergrund: Hoffnung wirkt als motivationaler Mechanismus auf Handlungsintentionen 
in Krisensituationen und Situationen unter Unsicherheit (Krafft & Walker, 2018). Obwohl sich Hoffnung 
in den vergangenen Jahren als wichtige psychologische Ressource für persönliche Leistung und Ziel-
erreichung in der Forschung etabliert hat, gibt es wenige Studien zum Einfluss auf berufsbezogene Ent-
scheidungen. Diese zeigen jedoch Beziehungen zu wichtigen berufsbezogenen Variablen wie Jobzufrie-
denheit und Jobwechselabsicht (Reichard et al., 2013).  

Fragestellung/Hypothesen: Über bekannte Effekte hinaus untersucht diese Studie den Einfluss von dis-
positioneller Hoffnung auf Jobwechseldynamiken. Wir betrachten Hoffnung als kontextunspezifischen, 
mehrdimensionalen Faktor, bestehend aus internaler selbstbezogener Hoffnung (Snyder, 2002) und ex-
ternaler Hoffnung auf einflussreiche Dritte sowie Zufall oder Schicksal (Bernardo, 2010). Wir hypothe-
tisieren, dass insbesondere internale Hoffnung Jobwechselprozesse beeinflusst und den negativen Zu-
sammenhang von Jobzufriedenheit und Jobwechselabsicht verstärkend moderiert. 

Methodik/Ergebnisse: Die Hypothesen werden mittels Regressionsanalysen an einer Stichprobe von 
N=826 Berufstätigen geprüft. Internale Hoffnung korreliert negativ mit aktuellen Jobwechselabsichten, 
unter Kontrolle für Jobzufriedenheit wird dieser Zusammenhang positiv. Wir bestätigen den verstär-
kenden Effekt internaler Hoffnung auf den negativen Zusammenhang von Jobzufriedenheit und Job-
wechselabsicht. Die Effekte sind robust, wenn für dispositionellen Optimismus als Alternativerklärung 
kontrolliert wird. Internale Hoffnung ist zudem positiv mit früheren Jobwechseln sowie aktueller Job-
zufriedenheit assoziiert.  

Diskussion/Implikationen: Unsere Studie leistet einen Beitrag zur Hoffnungsforschung im betrieblichen 
Kontext und belegt den Einfluss von Hoffnung auf Jobwechselprozesse. Eine divergente Wirkung von 
Hoffnung wird durch die Verstärkung von Jobwechselabsichten unter Jobunzufriedenheit gezeigt, bei 
gleichzeitiger Assoziation mit Jobzufriedenheit. Hoffnung sollte als personalpsychologischer Wirk-
mechanismus stärker in den Mittelpunkt innerbetrieblicher Maßnahmen gerückt werden, um diesen 
gezielt im Personalmanagement einzusetzen.  
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Mehr Nachhaltigkeit von Leadership Development Programmen nötig 

 
„Noch nie war Führungskräfteentwicklung so wichtig wie heute“, konstatieren Moldoveanu und 
Narayandas (2019, S. 30). Doch: Wie wirksam sind Leadership Development Programme? Unterneh-
men investieren hohe Geldsummen in die Entwicklung ihres Führungskräftenachwuchses. Die jungen 
Talente sollen das nötige Handwerkszeug lernen, um mit ihrer Führung das Unternehmen betriebs-
wirtschaftlich nach vorne zu bringen. Oft gibt es Kompetenzmodelle, Führungsgrundsätze und Füh-
rungsleitbilder in den Unternehmen, die die Grundlagen für den Führungs- und Unternehmenserfolg 
definieren und auf deren Basis solche Programme konzipiert sind. Doch rechnet sich der Aufwand über-
haupt? Beer et al. (2016, S. 31) kritisieren „Inspirierend im Seminarraum - irrelevant in der Praxis“. 

In dem Referat stehen im Mittelpunkt die Befunde einer Masterarbeit von Metzker (2022) mit dem 
Titel: "Führungskräfteentwicklung in deutschen Großunternehmen – eine Benchmarkstudie zu Lea-
dership Development Programmen für die erste Führungsaufgabe hinsichtlich Aufbau, Konzeption und 
Wirksamkeit" und dazu ergänzend Forschungsbefunde von Koch. Die Arbeit von Metzker (2022) um-
fasst eine Stichprobe von 62 Learning & Development Professionals aus dem Bereich Leadership Deve-
lopment aus verschiedenen Unternehmen. Ihre Benchmark Studie lief im Februar 2022. Dabei wurden 
die Güte der Programme auf der Basis von 14 erfolgskritischen Faktoren für Lerntransfer und Nachhal-
tigkeit bewertet, die aus der bestehenden Literatur abgeleitet waren.  

Das Fazit der Autorin ist: "Insgesamt schneiden die Programme am Markt hinsichtlich der Dimension 
Konzeption vergleichsweise gut ab, während sich hinsichtlich Aufbau und Wirksamkeit teilweise gra-
vierende Leistungslücken zum Best Practice aufzeigten. Die Ergebnisse verdeutlichen den erheblichen 
Optimierungsbedarf hinsichtlich Aufbau und Wirksamkeit und unterstreichen die Notwendigkeit, die 
Programme wesentlich effektiver zu gestalten." Diese Befundlage stimmt vor dem Hintergrund der 
Transferstärke-Forschung von Koch bedenklich. Sein Fokus liegt darauf, wie lerntransferstark Schulungs-
teilnehmende sind. In einer Stichprobe von über 5.000 Probanden zeigt sich, dass sich bei der Messung 
der Transferstärke von Teilnehmenden besonders in folgenden drei Bereiche großen Risiken für die er-
folgreiche Umsetzung des Gelernten ergeben. Danach fehlen diesen sehr deutlich Skills im Bereich von 
"Rückfallmanagement im Arbeitsalltag", sie haben in der Regel kaum Zeit für Übung und Neues sowie 
kaum Chefs, die Lerntransfer und Veränderung aktiv von sich aus unterstützen. 

Als Fazit ergibt sich die klare Notwendigkeit, Leadership Development Programm zu optimieren, damit 
Lerntransfer, Wirksamkeit und nachhaltige Veränderung zu optimieren, wie es auch Weinbauer-Heidel 
(2015) fordert bzw. im Überblicksartikel von Koch (2020) deutlich wird. 
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Spendenbereitschaft: eine Frage der Persönlichkeit? –  

Untersuchung des Zusammenhangs von Verträglichkeit und sozialer Verantwortung 
 

 
Durch Not- und Krisensituationen geraten Menschen immer wieder unverschuldet in lebens- und exis-
tenzbedrohende Situationen. Immer häufiger sind diese auf die Unterstützung in Form von Hilfsbereit-
schaft und Spenden von Dritten angewiesen. Jüngste Beispiele zeigten sich in der Corona-Pandemie, 
der Flutkatastrophe in Nordrhein-Westfalen und Rheinland Pfalz sowie im Ukraine-Krieg. Allein im Jahr 
2021 konnte in Deutschland ein Gesamtspendenvolumen von 3,94 Milliarden Euro mobilisiert werden. 
Worin begründet sich das Verhalten der in Deutschland Lebenden zu spenden? Diese empirische For-
schungsarbeit beschäftigt sich daher mit der Bedeutung interpersonaler Einflussfaktoren auf die Spen-
denbereitschaft.  

Untersucht wurde, ob ein positiver Zusammenhang zwischen dem Persönlichkeitsmerkmal Verträglich-
keit und der sozialen Verantwortung von Personen besteht. Die beiden Konstrukte Verträglichkeit und 
soziale Verantwortung wurden mithilfe der validierten Skalen B5T (Satow, 2021)  und der Skala der 
sozialen Verantwortung (Bierhoff, 2012) operationalisiert.  

Die Ergebnisse zeigen einen signifikant positiven Zusammenhang, demzufolge verträglichere Personen 
eher soziale Verantwortung übernehmen, d. h. eine höhere Spendenbereitschaft aufweisen bzw. Per-
sonen die eine höhere Spendenbereitschaft haben verträglicher sind. Im Rahmen weiterer Forschungs-
arbeiten könnten neben weiteren Persönlichkeitsmerkmalen z. B. auch egoistische Motive  in den Fo-
kus genommen werden.  
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Bewerbermangel in der Zeitarbeit Eine empirische Untersuchung des Employer Branding  

auf die Arbeitgeberattraktivität in der Arbeitnehmerüberlassung  
vor dem Hintergrund des Fachkräftemangels am Beispiel der Jobactive GmbH 

 
 

Gegenstand der Untersuchung ist die wahrgenommene Arbeitgeberattraktivität aus Sicht der Leihar-

beitnehmer und der internen Mitarbeiter des Personaldienstleisters Jobactive GmbH.  

Unter Verwendung des Arbeitgeberattraktivitäts-Inventars (AGA-I) nach Lohaus und Rietz (2020) wurde 

eine Online-Befragung der 353 Mitarbeiter durchgeführt. Die Untersuchung konnte keine signifikanten 

Unterschiede zwischen den Mitarbeitergruppen der internen, externen kaufmännischen und externen 

gewerblichen Mitarbeiter hinsichtlich des Gesamtscores der Arbeitgeberattraktivität feststellen. Es lie-

ßen sich dennoch Unterschiede in der Rangfolge der Relevanz der Dimensionen, die die Arbeitgeber-

attraktivität bestimmen, zwischen diesen Mitarbeitergruppen offenlegen. Zudem konnten die interne 

Konsistenz der 19 Dimensionen und die konvergente Validität des AGA-I in Übereinstimmung mit Lo-

haus und Rietz (2020) bestätigt werden.  

Aufgrund der relativ geringen Stichprobengröße von lediglich 88 vollständigen Datensätzen, empfiehlt 

es sich die Untersuchung in größerem Umfang zu replizieren. Zudem ist das verwendete Instrument 

des Arbeitgeberattraktivitäts-Inventars generell und für den speziellen Anwendungsfall der Arbeitneh-

merüberlassung weiterzuentwickeln. 
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Digitale Lernwerkstatt zur Förderung der digitalen Medienkompetenzen älterer Menschen.  

Eine evaluative Studie 
 
 

Theoretischer Hintergrund: Im BMBF-geförderten Forschungsprojekt DigiKomS (kurz: „Digitale Kompe-
tenzen für Senior*innen“) wurde eine digitale Lernwerkstatt zur Förderung digitaler Medienkompeten-
zen für Menschen ab 70 Jahren erarbeitet. Diese Lernwerkstatt wurden basierend auf dem pädagogisch 
etablierten Lernkonzepts der Lernwerkstatt, Ajzens Theorie des geplanten Verhaltens (TPB; Ajzen 
1991), Groebens Medienkompetenzmodell (Groeben 2004) und Erkenntnissen aus einer eigenen quan-
titativen Studie zu Determinanten der Nutzung digitaler Medien durch Ältere im Forschungsprojekt 
konzipiert. 

Fragestellung/Hypothesen: Inwieweit zeigt sich eine Veränderung der digitalen Medienkompetenzen 
und des Verhaltens zur Nutzung digitaler Medien aufgrund der Teilnahme an der digitalen Lernwerk-
statt bei den Ü-70-Jährigen? Welche Faktoren haben einen Einfluss auf die Wirksamkeit der digitalen 
Lernwerkstatt? Inwieweit ist die digitale Lernwerkstatt eine adäquate Lernmethode für ältere Men-
schen zur Förderung digitaler Kompetenzen? 

Methodik: In einer zunächst formativen Evaluation an N=50 Proband*innen wurde die digitale Lern-
werkstatt mithilfe von quantitativen und qualitativen Daten schrittweise angepasst und optimiert. Da-
rauf folgte eine summative, quantitativ durchgeführte Evaluation mit N=74 Proband*innen zur Über-
prüfung der Wirksamkeit dieser Lernwerkstatt. 

Ergebnisse: Die formative Evaluation zeigte diverse Anpassungsbedarfe bzgl. der organisatorischen, pä-
dagogischen und inhaltlichen Ausgestaltung der ursprünglich konzipierten digitalen Lernwerkstatt. 
Schrittweise wurde entsprechende Veränderungen vorgenommen, z.B. bzgl. der inhaltlichen Themen, 
die als Anreiz dienen, sich (stärker) mit digitalen Medien zu beschäftigen oder der Einführung in die 
Funktionsweisen der in der Lernwerkstatt genutzten Tablets. In der summativen Evaluation konnten 
Effekte auf die digitale Medienkompetenz und das digitale Mediennutzungsverhalten erkannt werden. 

Diskussion und Implikationen für Forschung und Praxis: Die digitale Lernwerkstatt zeigt sich als ein mög-
liches Konzept zur Förderung der digitalen Medienkompetenz und des Mediennutzugsverhaltens durch 
Ältere. Stärken und Schwächen dieses Konzepts in der praktischen Anwendung sowie Implikationen zur 
gezielten Weiterentwicklung werden herausgestellt. Zudem werden wichtige wirtschaftspsychologi-
sche Implikationen aus der Förderung der digitalen Mediennutzung durch Ältere abgeleitet. 
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Risiken und Wahrnehmung von Schlafmangel an Werktagen – Lässt sich Schlafmangel durch das 

HAPA-Modell vorhersagen? Eine empirische Untersuchung zum Einfluss der motivationalen und der 
volitionalen Determinanten des Health Action Process Approach sowie Selbstkontrolle und 

Bedtime-Procrastination 
 
 
Viele Berufstätige setzen sich, besonders werktags, Schlafmangel aus, ohne sich der Risiken dessen 
bewusst zu sein. Selbst wenn sie sich der Risiken bewusst sind, führt es in den wenigsten Fällen dazu, 
dass sie ihr Schlafverhalten anpassen, um werktags weniger unter Schlafmangel zu leiden. Diese For-
schungsarbeit soll herausfinden, ob Berufstätige sich Schlafmangel an Werktagen aussetzen und diesen 
vor arbeitsfreien Tagen ausgleichen, ob sie sich der Risiken des Schlafmangels bewusst sind, und welche 
der zu untersuchenden Variablen für zukünftige Interventionsstudien geeignet sind. Ferner wurde die 
Relevanz des Themas Schlafmangel an Werktagen von Berufstätigen aufgezeigt und erstmals mittels 
des Health Action Process Approach (HAPA-Modell) nach Schwarzer (1997; 2004) empirisch überprüft. 
Außerdem wurden zehn Hypothesen evaluiert, um die Frage zu beantworten, lässt sich Schlafmangel 
durch das HAPA-Modell vorhersagen.  

Anhand einer Querschnittsbefragung (N = 399) wurde gezeigt, inwieweit das HAPA-Modell und seine 
motivationalen sowie volitionalen Determinanten einen Einfluss auf den Schlafmangel hat. Darüber 
hinaus wurden Zusammenhänge zwischen Selbstkontrolle und Bedtime-Procrastination mit Schlaf-
mangel untersucht.  

Es konnte eine zeitliche Differenz von M = 1.34 h zwischen der Schlafdauer vor Werktagen und vor 
arbeitsfreien Tagen festgestellt werden. Die Ergebnisse zeigen auch, dass es keinen direkten Zusam-
menhang zwischen der Planung (β = .01) und dem outcome des HAPA-Modells, Schlafmangel gibt. Im 
Gegensatz zu arbeitsfreien Tagen (β = .08) ist es Berufstätigen vor Werktagen (β = .17) wichtig zu pla-
nen, wann sie schlafen gehen. Auch wird Schlafmangel als Risiko wahrgenommen (β = .24). Zusätzlich 
konnte festgestellt werden, dass Selbstkontrolle (r = -.16) sowie Bedtime-Procrastination (r = .37) ge-
eignete Prädiktoren für Schlafmangel sind.  

Zukünftige Forschung könnte das HAPA-Modell samt Intervention mit einem zweiten Messzeitpunkt 
durchführen oder zusätzlich den Zusammenhang zwischen der psychologischen Distanz nach der 
Construal Level Theory (CLT) von Libermann und Trope (2003; 2014) und der Risikowahrnehmung von 
Schlafmangel untersuchen. In der Praxis könnten Emotionsregulationstrainings oder Abstraktionsfähig-
keit sowie privates Zeitmanagement trainiert werden und in ein betriebliches Gesundheitsmanage-
ment überführt werden.  
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Systemische Führung, affektives Commitment und Organizational Citizenship Behavior –  

eine Mediatoranalyse 
 
 

Theoretischer Hintergrund: Die VUCA-Umwelt, in denen Organisationen operieren, ist mitunter von 
hoher Komplexität und Dynamik geprägt. Traditionelle Führungsmodelle erweisen sich in diesem Kon-
text als nur bedingt wirksam. Daraus geht der Bedarf hervor, moderne Führungskonzepte auf die ver-
änderten Bedingungen auszurichten. Organisationen als soziale Systeme zu betrachten, ermöglicht es 
den Anforderungen der komplexen VUCA-Umwelt gerechter zu werden und Führung aus diesem Blick-
winkel neu zu interpretieren. Systemische Führung stellt hierbei eine Abkehr von individuumszentrier-
ten Führungsansätzen dar, die auf der Prämisse von instruktiven, linearen Beeinflussungsmöglichkeiten 
beruhen. 

Fragestellung: Die Studie widmete sich der Fragestellung, ob sich systemische Führung als effektiver 
Führungsansatz herausstellt. Hierzu wurde der Einfluss von systemischer Führung auf affektives Com-
mitment und Organizational Citizenship Behavior (OCB) sowie die mediierende Rolle von affektivem 
Commitment untersucht. 

Methodik: Die querschnittliche Online-Befragung umfasste eine Stichprobe von N = 139 abhängig Be-
schäftigten mit einer wöchentlichen Arbeitszeit von mindestens 20 Stunden. 

Ergebnisse: Die Ergebnisse deuteten auf einen positiven Einfluss von systemischer Führung auf affekti-
ves Commitment (b = 0.97, p < .001) und OCB (b = 0.29, p = .002) hin. In der vorliegenden Untersuchung 
vermittelte affektives Commitment den Zusammenhang zwischen systemischer Führung und OCB voll-
ständig. 

Diskussion und Implikationen für Forschung und Praxis: Die vorliegenden Ergebnisse indizieren, dass 
die Interpretation von Führung unter systemtheoretischen Gesichtspunkten einen holistischeren Füh-
rungsansatz hervorbringt, der sich als effektiv erweist. Dies bietet Ansätze für weiterführende For-
schungsvorhaben zu systemischer Führung unter Berücksichtigung von VUCA-Faktoren. Praktische Im-
plikationen umfassen die Gestaltung einer Organisationskultur, die auf selbstregulierende Mechanis-
men vertraut. Das hierdurch gesteigerte affektive Commitment und OCB wirkt unterstützend auf die 
Bewältigung des gewachsenen Innovations- und Leistungsdrucks. 
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BEMpsy – Digital einfach machen: Erste Ergebnisse einer Bedarfsanalyse 

 
 
Theoretischer Hintergrund: Gemäß § 167 Abs. 2 SGB IX sind Arbeitgeber zu einem Betrieblichen Ein-
gliederungsmanagements (BEM) verpflichtet, wenn Beschäftigte im Laufe der vergangenen zwölf Mo-
nate länger als sechs Wochen ununterbrochen oder wiederholt arbeitsunfähig waren. Das Projekt 
BEMpsy setzt sich vor dem Hintergrund zunehmender Arbeitsunfähigkeitszeiten aufgrund psychischer 
Beeinträchtigungen mit den daraus entstehenden Herausforderungen auseinander. 

Fragestellung: Wie können Inklusion und Teilhabe am Arbeitsleben schwerbehinderter Beschäftigter 
oder deren Gleichgestellte, insbesondere derjenigen mit psychischen Beeinträchtigungen, mittels digi-
tal gestützter Tools unterstützt werden? 

Methodik: Den Status Quo des BEM sowie die Bedarfe nach digitaler Unterstützung wurden im Rahmen 
überregional quantitativer Online-Befragungen (N=213 Befragte aus 39 Organisationen) sowie an-
schließender qualitativer Interviews (N=42 Interviewpartner:innen aus 21 Organisationen) mit ver-
schiedenen Akteur:innen im BEM (BEM-Berechtigte, Praxis- und Netzwerkpartner:innen) ermittelt.  

Ergebnisse: Die Bedarfsanalyse der Onlinebefragung zeigt, dass ein hoher Bedarf an digitalen Tools zur 
Unterstützung des BEM besteht (insbesondere für psychische beeinträchtigte Beschäftigte), welche 
Hürden im BEM-Prozess zu überwinden sind und welche Erfordernisse bestehen, um Organisationen 
bei der entsprechenden Bewältigung zu unterstützen. Im Rahmen der Interviews konnten darüber 
hinaus wertvolle Best-Practice-Beispiele ermittelt sowie eine reichhaltige Sammlung an Ideen für hilf-
reiche digitale Tools im BEM generiert werden. 

Diskussion und Implikationen für Forschung und Praxis: Digitale Tools stoßen auf eine hohe Akzeptanz 
und bieten großes Potential zur Optimierung von BEM -Prozessen. In einem nächsten Schritt werden 
die Ergebnisse dieser Bedarfsanalyse konkretisiert und in einem iterativen Designprozess in eine digi-
tale Plattform integriert. 
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Expressives Schreiben als Maßnahme zur Prävention von beruflicher Belastung 

 
 

Beruflicher Stress kostet laut der Weltgesundheitsorganisation (WHO) (2013) jährlich eine Billion US-
Dollar. Stressmanagement Interventionen könnten diese Herausforderung adressieren. Metaanalysen 
zeigen moderate bis große Effekte dieser Maßnahmen auf berufliche Belastung (z. B. Nathal de Wijn & 
van der Doef, 2022). Eine dieser Interventionen kann expressives Schreiben sein. Expressives Schreiben 
ist eine Schreibübung, in der Teilnehmende in 4 – 5 Sitzungen a 15 – 20 Minuten eine Aufgabenstellung 
bearbeiten, die sie dazu anregt, über ihre tiefsten Gedanken und Gefühle hinsichtlich einer belastenden 
Erfahrung zu schreiben. Theoretische Begründungen lassen sich auf zwei grundlegende Prozesse zu-
sammenfassen: Es wird vermutet, dass expressives Schreiben die Informationsverarbeitung unter-
stützt, sodass mentale Ressourcen frei werden, die vorab der Regulation von unverarbeiteten Gedan-
ken und Gefühlen dienten. Zudem wird angenommen, dass das Schreiben einen Habituationsprozess 
anstößt, der die Reaktion gegenüber der Erfahrung künftig abmildert und so Belastung reduziert.  

Für die Anwendung der Intervention im beruflichen Kontext, fehlt aktuell noch eine zusammenfüh-
rende Arbeit. Dem wurde sich gewidmet und mithilfe der PRISMA-Methode (Mohr et al., 2009) der 
Frage nachgegangen, welchen Einfluss hat expressives Schreiben auf berufliche Belastung? Es zeigen 
sich positive Effekte auf mentale Gesundheitsvariablen (z. B. Depression) (Procaccia et al., 2021), per-
sönliche Ressourcen (z. B. clout) und organisationaler Variablen (z. B. Workengagement) (Lanaj et al., 
2019). Wirksame Durchführungsprotokolle umfassten vier Schreibsitzungen von je 20 Minuten und 
eine Anweisung, die sich explizit an die intensive Auseinandersetzung mit den eigenen Gefühlen und 
Gedanken richtete.  

Künftige Forschung könnte diese Ergebnisse im beruflichen Kontext theoretisch begründen und einen 
stärkeren Fokus auf organisationale Variablen legen.  

Literatur 

de Wijn, A. N., & van der Doef, M. P. (2022). A meta-analysis on the effectiveness of stress manage-
ment interventions for nurses: Capturing 14 years of research. International Journal of Stress 
Management, 29(2), 113. 

Lanaj, K., Foulk, T. A., & Erez, A. (2019). Energizing leaders via self-reflection: A within-person field ex-
periment. Journal of Applied Psychology, 104(1), 1-18. 

Moher, D., Liberati, A., Tetzlaff, J. & Altman, D. (2009). Preferred Reporting Items for Systematic Re-
views and Meta-Analyses: The PRISMA Statement. Annals of Internal Medicine, 151(4), 264. 
https://doi.org/10.7326/0003-4819-151-4-200908180-00135 

Procaccia, R., Segre, G., Tamanza, G. & Manzoni, G. M. (2021). Benefits of Expressive Writing on 
Healthcare Workers’ Psychological Adjustment During the COVID-19 Pandemic. Frontiers in Psy-
chology, 12. https://doi.org/10.3389/fpsyg.2021.624176 

WHO. (2013, Januar). Mental Health Action Plan. 
https://apps.who.int/iris/rest/bitstreams/424776/retrieve 

 
 
  



42 
 

Mühlbradt, Thomas 
FOM Hochschule für Oekonomie und Management, Aachen 

 
Die Funktionale Resonanzanalyse Methode (FRAM):  
Ein Zugang zu komplexen soziotechnischen Systemen 

 
 
Arbeitssysteme werden in der Forschung zunehmend als komplexe soziotechnische Systeme verstan-
den und beschrieben (Mühlbradt et al., 2022). Damit einher geht der Bedarf an neuen methodischen 
Zugängen zu solchen Systemen. Ein solcher Ansatz ist die Funktionale Resonanzanalyse Methode 
(FRAM) (Hollnagel, 2012). Im Verbundforschungsprojekt GALA, an dem die FOM Aachen beteiligt ist, 
wird die FRAM daher erstmalig im Rahmen der Versorgungsforschung in zwei Krankenhäusern in 
Deutschland eingesetzt. 

Die Darstellung der Ergebnisse einer FRAM erfolgt zumeist prominent in Form einer Netzwerkdarstel-
lung des modellierten Prozesses. Das erweckt den Eindruck, es handle sich um eine weitere Methode 
aus dem Arsenal der Geschäftsprozessmodellierung. Es handelt sich bei der FRAM jedoch um eine qua-
litative Forschungsmethode, die wesentlich auf leitfadengestützten Interviews beruht. Diese Tatsache 
macht sie für zahlreiche Anwendungsfälle in der Wirtschaftspsychologie interessant. 

Im Beitrag werden die wesentlichen Schritte einer FRAM dargestellt und es werden Erfahrungen aus 
der praktischen Anwendung auf klinische Prozesse berichtet. Aus systemtheoretischer Sicht bestehen 
interessante Querverbindungen zu den Postulaten der Qualitativen Forschung bei Mayring (2016). 
Diese werden abschließend herausgearbeitet und mit einem Fokus auf das Phänomen der Komplexität 
in der Arbeitswelt diskutiert. 
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Anstoß zur Nachhaltigkeit –  

Wie sich Privatanleger:innen zu grüneren Investments beeinflussen lassen 
 

 
Hinsichtlich der Relevanz der Finanzindustrie für das Erreichen wichtiger Klimaziele untersucht die vor-
liegende Arbeit, ob und wie sich Privatanleger:innen mittels Veränderungen in der Entscheidungs-
architektur, also durch Nudging-Maßnahmen, bestehend aus Konformitätserzeugung, Priming und In-
formationsvermittlung, zu nachhaltigeren Investitionsentscheidungen beeinflussen lassen (vgl. Thaler 
& Sunstein, 2017; Asch, 1956). Hierbei wird eine aktuelle Experimentalstudie herangezogen und ver-
bessert (Gajewski et al., 2021), indem bspw. eine komplexere Darstellung der Fonds gewählt wurde, 
um Finanzentscheidungen realistischer zu simulieren oder nur minimale Interventionen eingesetzt 
wurden, um die Übertragung der Ergebnisse auf die Praxis zu erhöhen. Besonders ist hierbei u.a., dass 
die Stichprobe aus überdurchschnittlich kompetenten Personen besteht, die mehrheitlich im Finanz-
bereich arbeiten. Postuliert wird, dass die Erzeugung von Mehrheitskonformität (allein und in Kombi-
nation mit positivem Priming und einer Informationsvermittlung bezüglich der Performance nachhalti-
ger Finanzprodukte) dazu führt, dass die Attraktivität eines nachhaltigen, im Vergleich zu konventionel-
len, Fonds erhöht wird. 

Im Experiment wurden die Proband:innen je nach randomisiert zugeteilter Gruppe mit der entspre-
chenden Nudging-Maßnahme manipuliert, bevor sie u.a. die Attraktivität vier verschiedener Aktien-
fonds bewerteten, von denen einer als nachhaltig gekennzeichnet wurde. Es zeigte sich, dass die Hy-
pothesen zwar aufgrund mangelnder Signifikanz verworfen werden mussten. Dennoch tendierten die 
Ergebnisse in die Richtung der aufgestellten Hypothesen und gerade die Nudge bestehend aus Konfor-
mität und Informationsvermittlung zeigte in jeder abhängigen Variable auffällig hohe Effekte. In weite-
ren Analysen wurde zudem deutlich, dass bei einem erfolgreichen Manipulation Check, also der be-
wussten Wahrnehmung der Manipulation durch die Proband:innen, die Effekte weiter gestärkt und das 
Signifikanzniveau erhöht werden konnte. Noch höher fielen die Effekte aus, wenn die Analysen auf die 
weniger-erfahreneren Proband:innen angewandt wurden. Diese Ergebnisse deuten darauf hin, dass, 
gerade in einem weniger kompetenten Umfeld, Nudging-Maßnahmen ein vielversprechender und re-
levanter Ansatz sein können, um nachhaltigere Finanzentscheidungen zu bewirken. Die Studie sollte 
dementsprechend idealerweise zu weiterer Forschung anregen. 
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Validierung der deutschen Version der Adaptability Scale 
 
 

Die Adaptability Scale (van Dam & Meulders, 2020) erfasst die individuelle Anpassungsfähigkeit im 
Sinne der differentiellen Psychologie als Persönlichkeitseigenschaft. Ein deutschsprachiger Fragebogen 
für den Kontext der Arbeits- und Organisationspsychologie liegt bislang nicht vor. Diese Arbeit schließt 
diese Lücke und weist die gelungene Übertragung der englischsprachigen Adaptability Scale (ebd.) für 
den deutschsprachigen Anwendungsraum nach. 

Hypothesen 

H 1. Die deutsche Adaptability Skala zeigt eine gute interne Konsistenz. 

H 2. Die deutsche Adaptability Skala kann als trennscharfes Konstrukt nachgewiesen werden. 

H 3. Die deutsche Adaptability Skala zeigt eine hohe Modellgüte. 

H 4. Es gibt einen positiven Zusammenhang zwischen der deutschen Adaptability Skala und der Skala 
zur Erfassung des psychologischen Kapitals. 

H 5. Es gibt einen positiven Zusammenhang zwischen der deutschen Adaptability Skala und der Skala 
zur Erfassung von Ungewissheitstoleranz. 

H 6. Es gibt keinen positiven Zusammenhang zwischen der deutschen Adaptability Skala und der Psy-
chologische Flexibilität. 

H 7. Es gibt einen negativen Zusammenhang zwischen der deutschen Adaptability Skala und der Skala 
zur Erfassung von Widerstand gegen Veränderungen (Resistance to Change) 

H 8. Es gibt einen positiven Zusammenhang zwischen der deutschen Adaptability Skala und der Skala 
zur Erfassung von Technikbereitschaft. 

Die Stichprobe für die vorliegende querschnittliche Studie beträgt insgesamt n=201 Personen. Die Da-
ten werden mittels Trennschärfe- und Reliabilitätsanalyse sowie exploratorischer und konfirmatori-
scher Faktorenanalyse ausgewertet. Die Modellgüte wird anhand der nach Beauducel et al. (2005) so-
wie Beauducel und Wittmann (2005) postulierten Kennwerte CFI, RMSEA und SRMR mit den akzeptier-
ten Cut-Off-Werten nach Hu und Bentler (1999) nachgewiesen. 

Der Artikel folgt dem Ziel eine deutsche Skala zur Anpassungsfähigkeit zu entwickeln. Die Ergebnisse 
zeigen, dass die Adaptability Scale (van Dam, 2020) auch in ihrer deutschen Version gängigen Anforde-
rungen genügt und sowohl konvergente als auch diskriminante Konvergenz aufweist. 

Aktuelle Veränderungen erfordern die möglichst uneingeschränkte Mitwirkung aller Akteure. Schlüs-
selpersonen können nun mit Hilfe dieses validierten Instrumentes bereits bei der Vorbereitung von 
Maßnahmen identifiziert werden. Akteure mit besonders hoher adaptability könnten z.B. entspre-
chend ihrer individuellen Eigenschaften als Vorreiter eingebunden werden. Die vorliegenden Erkennt-
nisse können nun auch mit anderen relevanten Dimensionen gemeinsam untersucht werden. Wichtige 
weitere Erkenntnisse könnten im Zusammenhang mit anderen für das Innovationsverhalten relevanter 
Dimensionen untersucht werden. Die weitere Anwendungsforschung kann tiefergehende Erkenntnisse 
für den Einsatz in betrieblichen Kontexten gewinnen.  
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Bitte Abstand halten –  

Experimentelle Untersuchung zur veränderten Interaktion mit der Kundschaft  
ausgehend von der COVID-19 Pandemie 

 
 

Theoretischer Hintergrund: Seit der COVID-19 Pandemie hat sich die Interaktion zwischen Kundschaft 
und Verkaufspersonal sowie Restaurantpersonal deutlich verändert. Abstand halten ist eine Regel, die 
die allermeisten schnell verinnerlicht haben (Vazquez-Martínez et al., 2021). Die Kundschaft ist seither 
bestrebt soziale und physische Kontakte einzuschränken, obwohl viele Studien die positive Wirkung 
dieser auf die Interaktion im Kontakt mit der Kundschaft bestätigen (für einen Überblick vgl. Argo & 
Dahl, 2020).  

Methodik: Im Rahmen von zwei Experimenten wurde untersucht, ob sich eine persönliche Interaktion 
und Berührungen nach wie vor positiv im Kontakt mit der Kundschaft auswirken. Hierfür wurden ein 
Shoppingerlebnis im Elektrofachhandel und ein Restaurantbesuch als Szenarien gewählt. Zusätzlich 
wurden das Bedürfnis nach zwischenmenschlicher Berührung und die COVID-19 Angst als Moderatoren 
geprüft.  

Ergebnisse: Die Ergebnisse zeigen, dass weiterhin die persönliche Interaktion zu signifikant positiven 
Effekten im Kontakt mit der Kundschaft führen, während zufällige Berührungen nur noch positive Ef-
fekte hervorrufen, wenn ein hohes Bedürfnis nach zwischenmenschlicher Berührung gegeben ist. Die 
Erklärungsvariable COVID-19-Angst ergab keinen Effekt. 

Diskussion: In den Ergebnissen zeigt sich eine Veränderung der Anforderungen an die Interaktion mit 
der Kundschaft, da vor der COVID-19 Pandemie zufällige Berührungen generell positive Effekte auf das 
Verhalten der Kundschaft hervorriefen, wie beispielsweise der Midas-Touch Effekt (Crusco & Wetzel, 
1984) belegt. In Folgestudien soll geklärt werden, ob das veränderte Verhalten in der Interaktion mit 
der Kundschaft mit Beendigung der Pandemie weiterhin bestehen bleibt. 
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Muss das wirklich sein?  

Eine Untersuchung zum Zusammenhang zwischen illegitimen Aufgaben  
und psychischer Beanspruchung 

 
 

Aktuelle Entwicklungen verändern die Arbeitswelt und führen zu neuartigen psychischen Belastungen. 
Besonders der Fachkräftemangel führt dazu, dass Mitarbeitende sich flexibel in ihren Arbeitsrollen ver-
halten müssen. Zusätzliche Aufgaben werden jedoch oftmals als illegitim, also unnötig oder unzumut-
bar, empfunden und wirken somit als Stressor (Semmer et al., 2015). Wenn illegitime Aufgaben zu psy-
chischer Überbeanspruchung und schließlich zu Burnout führen sollten, würde die bereits dünne Per-
sonaldecke deutscher Unternehmen weiter geschmälert. Individuelle Ressourcen sind in der Lage Be-
lastungseffekte abzupuffern. Eine solche Ressource ist das Kohärenzerleben (Mc Gee et al., 2018). 

Mit einer quantitativen Studie (N = 435 Beschäftigte aus Deutschland, Gelegenheitsstichprobe) wurde 
untersucht, ob illegitime Aufgaben zu psychischer Beanspruchung führen und ob das Kohärenzerleben 
den Zusammenhang zwischen illegitimen Aufgaben und Burnout-Symptomen moderiert. 

Die Ergebnisse zeigen, dass illegitime Aufgaben einen höchstsignifikanten Effekt auf die psychische Be-
anspruchung in Form von Erschöpfung (R² = .30, p < .001) und Distanzierung von der Arbeit haben (R² 
= .29, p < .001). Bei der Untersuchung der Einzeleffekte beider Facetten (unnötige und unzumutbare 
Aufgaben) zeigen sich statistisch signifikante Unterschiede zwischen den Korrelationen. Unnötige Auf-
gaben korrelieren stärker mit Distanzierung (r = .52) als mit Erschöpfung (r = .40; z = 2.92, p = .002), 
während unzumutbare Aufgaben stärker mit Erschöpfung (r = .54) als mit Distanzierung (r = .41) zu-
sammenhängen (z = 3.20, p = .001). Bei Betrachtung des Moderators Kohärenzerleben verschwindet 
der Zusammenhang zwischen illegitimen Aufgaben und Erschöpfung, während der Zusammenhang 
zwischen illegitimen Aufgaben und Distanzierung nicht beeinflusst wird. 

Die Ergebnisse zeigen, dass illegitime Aufgaben mit Burnout-Symptomen einhergehen und daher bei 
der Gefährdungsbeurteilung psychischer Belastungen berücksichtigt werden sollten. Führende sollten 
für die Risiken illegitimer Aufgaben sensibilisiert werden und Werkzeuge erhalten, um unter den aktu-
ellen Bedingungen salutogen führen zu können. Ein Ansatz wäre die Förderung des Kohärenzerlebens 
der Beschäftigten. 
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Maximize your social life? – Wie Fear of Missing Out (FoMO) von der sozialen Selbstkonstruktion 
und der Maximimierungstendenz in individualistischen und kollektivistischen Kulturen abhängt 

 
Theoretischer Hintergrund & Fragestellung/Hypothesen: Welche Persönlichkeitsaspekte FoMO (Fear of 
Missing Out) oftmals begünstigen können, wurde schon in verschiedenen Studien untersucht (z.B. 
Przybylski, Murayama, DeHaan & Gladwell, 2013; Bosau, Göpfert, Bito & Götze, 2018). Auch wurde in 
ersten Studien bereits diesbezüglich die Bedeutung der interkulturell unterschiedlichen Konstruktion 
des sozialen Selbst herausgestellt (Dogan, 2019). Es kann in dieser Studie jedoch gezeigt werden, dass 
FoMO zusätzlich durch das Verlangen nach einer Maximierung sozialer Erlebnisse bedingt ist und vor 
allem bei Maximizern in kollektivistischen Kulturen am Stärksten anzutreffen ist.  

Methodik: Diese Zwei-Länder-Online-Studie in einer kollektivistischen (Singapur; N=67) und einer indi-
vidualistischen Kultur (Deutschland; N=190) erfasste daher den Persönlichkeitsfaktor FoMO in Abhän-
gigkeit von sozialer Selbstkonstruktion (z.B. Skala RISC - Gabriel & Gardner, 1999) sowie der Maximie-
rungstendenz (z.B. MTS-7 - Dalal, Diab, Zhu & Hwang, 2015). Für beide Kulturen wurden der direkte 
Einfluss der Prädiktoren sowie die jeweilige Moderationswirkung durch Regressionsanalysen geprüft.  

Ergebnisse: In Bestätigung der Hypothesen zeigen sich (neben weiteren Ergebnissen), dass für beide 
Kulturen gilt: je größer die Bedeutung sozialer Beziehungen für das Selbst ist, desto stärker ist FoMO 

(Deutschland: =.22***; Singapur: =.34***). Sehr stark wird FoMO aber auch beeinflusst vom Verlan-
gen, Entscheidungen im sozialen Bereich und ihre Ergebnisse zu optimieren und zu maximieren 

(Deutschland: =.19***; Singapur: =.65***). Insbesondere in kollektivistischen Kulturen mit seiner 
großen Bedeutung des sozialen Umfelds führt diese Maximierungstendenz zu deutlichem höherem 
FoMO.  

Diskussion und Implikationen für Forschung und Praxis: Es lässt sich somit zeigen, dass FoMO letztend-
lich auch dadurch bedingt ist, dass Menschen im sozialen Kontext zwanghaft versuchen, ihre sozialen 
Erlebnisse zu maximieren und „Fomotiker“ glauben, immer noch etwas besseres Erleben zu müssen. 
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Büro und Home-Office im Vergleich: Das Job-Demand-Resources Modell im Feldexperiment 

 
 

Seit der Corona-Pandemie ist das Home-Office verstärkt in den Fokus von Unternehmen und ange-
wandter Forschung geraten. Dabei werden insbesondere Studien zur Work-Life-Balance und Stress-
belastung durchgeführt (z.B. BAuA, 2020, Marschall et al., 2020). Ein genereller Kritikpunkt an diesen 
Studien ist, dass es sich um korrelative Querschnittsstudien handelt. Da nicht alle Tätigkeiten für das 
Home-Office geeignet sind, werden systematisch unterschiedliche Tätigkeiten verglichen und Unter-
schiede im Stresserleben können nicht kausal auf den Arbeitsort zurückgeführt werden. 

Aus diesem Grund wurde ein Feldexperiment mit Büroangestellten eines Personaldienstleisters durch-
geführt. Als theoretische Grundlage diente das Job-Demands-Resources Modell (JDR, Demerouti et. al, 
2001), nach welchem sich Stress und Burn-out als Folge eines Ungleichgewichts von Stressoren und 
Ressourcen ergeben. 

Die Angestellten wurden per Zufall in zwei Gruppen aufgeteilt. Während eine Gruppe zunächst ins 
Home-Office wechselte, blieb die andere Gruppe im Büro. Nach zwei Wochen wurden die Arbeitsorte 
gewechselt. Am Ende jeder Phase wurde die aktuelle Stressbelastung mit der Perceived Stress Scale 
(Schneider et al., 2022) erfasst, sowie die Häufigkeit verschiedener arbeitsbezogener Stressoren und 
Ressourcen in Anlehnung an den Stressreport Deutschland 2019 (BAuA, 2020). 

Ergebnis: Wie auf Basis des JDR-Modells erwartet, konnte der wahrgenommene Stress durch die Häu-
figkeit der erlebten Stressoren und Ressourcen vorhergesagt werden. Dies galt sowohl für das Home-
Office als auch den Büroarbeitsplatz. Dabei erwiesen sich die Ressourcen jeweils als der gewichtigere 
Prädiktor. Bezüglich des Arbeitsortes konnten hingegen keine systematischen Auswirkungen auf die 
Stressoren und Ressourcen bzw. den wahrgenommenen Stress festgestellt werden. Es werden mögli-
che weitere Einflussfaktoren auf das Stresserleben untersucht und diskutiert. 
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Adaption von Digitalisierung im Lebensmittelhandel:  

Eine systematische Literaturrecherche der letzten zwanzig Jahre 
 
 

Theoretischer Hintergrund und Zielsetzung: Die vorliegende Arbeit synthetisiert und fasst den aktuellen 
akademischen Forschungsstand nachfrageseitiger Adaption von Digitalisierung im Lebensmittelhandel 
der letzten zwanzig Jahre zusammen. Ziel ist es, mittels Natural Language Processing und qualitativer 
Analysen, zukünftige Forschungsrichtungen- und Methoden zu identifizieren.  

Methodik: Thematisch und theoretisch stützen wir uns auf zwei frühere Literaturübersichten im Be-
reich des Online-Lebensmittelhandels  von Grunert und Ramus (2005) sowie Martín et al. (2019). Me-
thodisch orientieren wir uns an Empfehlungen von Asmussen und Møller (2019), die einen Unter-
suchungsrahmen für systematische Literaturrecherche mittels intelligenter Sprachanalyse vorschlagen, 
wie er bei Martín et al. (2019) angewendet wurde. Natural Language Processing via Latent Dirichlet 
Allocation (LDA; Blei et al. 2003) bot uns eine Lösung zur Analyse größerer Mengen von Dokumenten 
und zur Extraktion latenter Themen aus Forschungsartikeln, um relevante Artikel und Forschungs-
ströme identifizieren zu können. Die Daten wurden unter Verwendung des Suchbegriffs „online grocery 
shopping adaption“ in gängigen Forschungsdatenbanken erhoben (n=1.778). Nach einem vierstufigen, 
qualitativen Selektionsprozess wurde mit n=103 Artikeln eine Reihe bibliometrischer Analysen durch-
geführt und mittels eines LDA-Topic-Mining-Prozesses, in Python, relevante Themenschwerpunkte und 
Forschungsströme extrahiert.  

Ergebnisse und Implikationen: Wir können festhalten, dass das akademische Interesse an etablierten 
Marketingmaßnahmen und deren Anwendung im digitalen Lebensmittelhandel ungebrochen ist und 
in den letzten zwanzig Jahren stetig zugenommen hat. Die überwiegende Mehrheit der analysierten 
Studien verwendete quantitative Forschungsansätze. Da Covid-19 die Nutzerwahrnehmung vom digi-
talen Lebensmittelhandel verändert hat, schlagen wir experimentelle Forschungsansätze (z.B. Eye-
Tracking) vor, um die Wechselbeziehung zwischen Auslösern und Motivatoren für die Adaption verste-
hen zu können. Dies kann dazu beitragen, das wissenschaftliche Verständnis bezüglich Verbraucher-
reaktionen auf die digitale Transformation im Einzelhandel zu vertiefen. 
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Die Führungsethik eines großen deutschen Finanzinstitutes –  

eine quantitative Studie zur Erhebung des Status quo und zur Ableitung von Optimierungsansätzen 
 
 

Theoretischer Hintergrund: Viele Forschungsarbeiten belegen inzwischen, dass klassisch-hierarchische 
Führung in modernen Unternehmen unter VUCA-Bedingungen immer weniger Erfolg verspricht. Vor 
allem für die „Führung aus der Distanz“ wird inzwischen der Ansatz des „Positive Leadership“ und hier 
insbesondere die „Ethische Führung“ wissenschaftlich breit diskutiert und untersucht. 

Fragestellung: Im Mittelpunkt der vorgestellten Studie stand die Untersuchung der Führungsethik eines 
großen deutschen Finanzdienstleisters, wobei insbesondere die Frage nach dem Ausmaß ethischer 
Führungspraktiken von besonderer Bedeutung war. Darüber hinaus galt es etwaige positive Zusam-
menhänge zwischen ethischer Führung und Arbeitszufriedenheit sowie affektivem Commitment zu er-
forschen. Zentrale Leitfragen für die Studie waren u. a.: 

- Bestehen signifikante Unterschiede in der Wahrnehmung der Führungsethik zwischen Mitarbei-
ter:innen (MA) und Führungskräften (FK)? 

- Wirkt sich ethische Führung positiv auf die Arbeitszufriedenheit aus? 
- Können positive Zusammenhänge zwischen dem affektiven Commitment sowie ethischer Führung 

identifiziert werden? 

Methodik: Online-Befragung mit Items aus der Ethical Leadership Scale (ELS-D, Rowold et al., 2009), 
aus dem Ethical Leadership at Work Questionnaire (ELW-D, Block et al., 2015), und aus dem Fragebogen 
zum Commitment Organisation, Beruf und Beschäftigungsform (COBB von Felfe et al., 2009). Die Stich-
probe umfasste insgesamt N = 877 Befragte, davon n = 159 FK und 718 MA. 

Ergebnisse: FK nehmen ein höheres Ausmaß an praktizierter ethischer Führung wahr als ihre MA. Da-
neben konnten signifikant positive Zusammenhänge zwischen der Ausprägung ethischer Führung und 
dem affektivem Commitment sowie zwischen der Ausprägung ethischer Führung und der Arbeits-
zufriedenheit der MA aufgewiesen werden. 

Diskussion und Implikationen für Forschung und Praxis: Positive Zusammenhänge zwischen dem Füh-
rungsstil und der Zufriedenheit sowie dem Führungsstil und dem Commitment der MA weisen eine 
hohe praktische Bedeutung auf. Vorliegende Studien zeigen, dass hohe Arbeitszufriedenheit mit einem 
erhöhten subjektiven Wohlbefinden einhergeht, was wiederum die physische und psychische Gesund-
heit der MA stärkt. Ein höheres Commitment geht mit einer höheren Leistungsbereitschaft und einer 
geringeren Fluktuationsneigung einher. 
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Glaubwürdigkeit von Influencern –  

Eine empirische Analyse über die Glaubwürdigkeits-beurteilung von Influencern  
aus Sicht von Social Media Nutzern 

 
 

Social Media Kanäle haben sich als wertvolle Kommunikationsmittel etabliert und sind aus dem Alltag 
nicht mehr wegzudenken. Deshalb integrieren Unternehmen vermehrt Influencer in ihre Marke-
tingstrategien, mit denen die Diskussionen der Social Media Nutzer beeinflusst werden können. Die 
Herausforderung für Unternehmen liegt dabei darin, glaubwürdige Influencer aus der hohen Anzahl 
potenzieller Kooperationspartner auszuwählen, da die Glaubwürdigkeit essenziell für die Überzeu-
gungskraft von Influencern ist. Daher untersucht die vorliegende Arbeit, welche Faktoren einen positi-
ven Einfluss auf die Glaubwürdigkeit von Influencern haben und wie die Urteile über die Glaubwürdig-
keitsfaktoren aus Sicht von Social Media Nutzern zustande kommen.  

Es wurde zunächst eine quantitative Onlineumfrage mit 239 Social Media Nutzern durchgeführt, um 
relevante Einflussfaktoren zu identifizieren. Die Ergebnisse der Strukturgleichungsanalyse zeigen, dass 
die Vertrauenswürdigkeit von Influencern den stärksten Einfluss auf deren Glaubwürdigkeit hat, gefolgt 
von der Argumentationsqualität, der Expertise und der Ähnlichkeit. Im Gegensatz dazu beeinflusst die 
Attraktivität die Glaubwürdigkeit nicht signifikant. Aufbauend auf den Ergebnissen der quantitativen 
Studie wurde eine qualitative Studie mit sechs Teilnehmern durchgeführt, um zu vertiefen, anhand 
welcher Kriterien die fünf Einflussfaktoren beurteilt werden. Es konnten 27 Kriterien identifiziert wer-
den, die für die Beurteilung der Glaubwürdigkeitsfaktoren relevant sind. Unternehmen wird empfoh-
len, Influencer auszuwählen, die aufrichtig hinter den beworbenen Produkten stehen, ihre Expertise in 
qualitativ hochwertigen Argumenten zum Ausdruck bringen und in die Zielgruppe der Werbung passen.  

Zusammenfassend achten Social Media Nutzer bei der Glaubwürdigkeitsbeurteilung auf vielseitige Kri-
terien, die nicht ausschließlich bei der Auswahl, sondern im gesamten Verlauf der Kooperation einbe-
zogen werden können, wodurch die Glaubwürdigkeit von Influencern langfristig beeinflusst werden 
kann. 

 
  



52 
 

Seitz, Amelie & Müller, Patrick 
Hochschule für Technik 

 
Akzeptanz von Predictive Analytics im Human Ressource Management aus Sicht der 

Mitarbeitenden –  
Eine szenariobasierte Analyse unter Betrachtung der prozeduralen Gerechtigkeit sowie  

dem Einfluss der Expertise auf die Bildung der Mitarbeitenden-Akzeptanz 
 
 

Predictive Analytics gewinnt im Kontext des Human Ressource Management immer weiter an Bedeu-
tung. Unternehmen stoßen aber nach wie vor auf Hürden, welche die Anwendung erschweren. Eine 
bislang von der Forschung kaum beachtete Hürde stellt die Mitarbeitenden-Akzeptanz dar.  

Ziel dieser Arbeit ist es, den Einfluss der Gerechtigkeit der Implementierung von Predictive Analytics 
auf die Mitarbeitenden-Akzeptanz zu erforschen. Hierbei wurde auch untersucht, ob die Expertise hin-
sichtlich Predictive Analytics der Mitarbeitenden einen Einfluss darauf hat, inwieweit die Güte bzw. 
Gerechtigkeit der Implementierung die wahrgenommene Gerechtigkeit beeinflusst. Zudem wurde un-
tersucht, ob die Expertise der Mitarbeitenden einen direkten Einfluss auf die Akzeptanz der Anwen-
dung nimmt.  

Im Rahmen der Studie wurde 150 Versuchspersonen je eines von zwei Szenarien gezeigt, welche die 
Implementierung von Predictive Analytics im Human Ressource Management beschreiben und sich 
hinsichtlich der Güte der Implementierung unterscheiden. Die Daten wurden mit einer Mediations-
analyse sowie einer moderierten Mediationsanalyse analysiert.  

Die Ergebnisse zeigen, dass durch eine gerecht gestaltete Implementierung von Predictive Analytics im 
Human Ressource Management die Mitarbeitenden-Akzeptanz positiv beeinflusst werden kann. Die 
Implementierung mit hoher Güte führt zu einer höher wahrgenommenen Gerechtigkeit und so auch 
zu einer höheren Akzeptanz. Hierbei hat die Expertise keinen linear moderierenden Einfluss, auf den 
Effekt zwischen der Güte der Implementierung und der wahrgenommenen Gerechtigkeit. Dies lässt die 
Vermutung zu, dass entweder ein quadratischer Zusammenhang vorliegt oder dass eine kognitive Ver-
arbeitung der Informationen unabhängig von der Expertise möglich ist. Die Expertise der Mitarbeiten-
den hat keinen direkten Einfluss auf deren Akzeptanz. Es zeigt sich folglich, dass die Güte der Imple-
mentierung ein relevanter Faktor zur Steigerung der Mitarbeitenden-Akzeptanz darstellt, welcher von 
Unternehmen bewusst genutzt werden kann. 
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Arbeitsgestaltung in der Praxis – Anwendungsbeispiel aus der ambulanten Pflege 

 
 

Hintergrund: Im Rahmen des Praxisprojekts SO-SERVE (BMBF/ESF) wurden Arbeitsbedingungen und 
Arbeitsanforderungen in der ambulanten Pflege erhoben. Aus dieser Erhebung wurden Handlungsfel-
der abgeleitet, die eine Umsetzung von Arbeitsgestaltungsmaßnahmen erforderten. Daran schloss sich 
die Bewertung der Maßnahmen durch Beschäftigte an. 

Methoden: Die Erhebungen und Gestaltungsmaßnahmen wurden in einem Pflegedienst umgesetzt, der 
im Projekt als Praxispartner fungiert. Die Arbeitsbedingungen und -anforderungen wurden mittels ei-
ner schriftlichen Befragung (N = 25) und halbstandardisierten Interviews (N = 7) erhoben. Die Ableitung 
der Handlungsfelder sowie die Entwicklung und Umsetzung der Gestaltungsmaßnahmen erfolgten in 
Kooperation von Wissenschaftler:innen (Arbeitspsycholog:innen und Service Engineers) und Prakti-
ker:innen aus dem Pflegedienst (Führungskräfte und Mitarbeitende). Zur Maßnahmenbewertung 
wurde eine schriftliche Mitarbeitenden-Befragung eingesetzt (N = 25). 

Ergebnisse: Zu den ermittelten Handlungsfeldern zählen die Gestaltung von Arbeits- und Pausen-
räumen, die Arbeitszeitgestaltung und die Klärung von Verantwortlichkeiten. Die darauf abgestimmten 
Maßnahmen beinhalteten die Einrichtung eines neuen Pausenraums für Mitarbeitende, die Einführung 
von vorhersehbaren, festen Dienstzeiten (Früh- und Spätschicht) und die Rollenklärung mittels Role 
Model Canvas. Die Bewertung durch die Mitarbeitenden zeigt, dass die Umsetzung der Maßnahmen 
größtenteils als wichtig erachtet und positiv bewertet wird. Die intendierten Auswirkungen werden je 
nach Maßnahme jedoch unterschiedlich eingeschätzt. Als Positivbeispiel wurde angegeben, dass durch 
den neuen Pausenraum erholsamere Pausen ermöglicht werden. Ein Negativbeispiel ist die Einschät-
zung, dass die vorhersehbaren Dienstzeiten nicht zu einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und Frei-
zeit führen. 

Fazit: Die Ergebnisse zeigen Ansatzpunkte für eine praxisorientierte Arbeitsgestaltung auf. Die Bewer-
tung der Gestaltungsmaßnahmen weist auf positive Effekte einer partizipativen Arbeitsgestaltung hin, 
wobei weitere Ursachenanalysen notwendig sind, wenn intendierte Gestaltungsziele nicht oder nur 
teilweise erreicht werden konnten. 
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Organisationales Gesundheitsklima als Vorbedingung von gesundheitsorientierter Führung 
 
 

Organisationen sehen Gesundheit von Beschäftigten häufig noch immer als individuelles Thema. Je-
doch sind Beschäftigte in einen organisationalen Kontext eingebunden und dieser organisationale Kon-
text muss Beachtung in der Betrachtung von Beschäftigtengesundheit bekommen. Besonders Füh-
rungskräfte spielen hier eine besondere Rolle, da der Zusammenhang von Führung und Beschäftigten-
gesundheit stark belegt ist.  

Gesundheitsförderliche Führung als spezielle Führungsfacette versucht, Gesundheit von Beschäftigten 
einen besonderen Raum zu geben. Jedoch sind die Vorbedingungen von gesundheitsförderlicher Füh-
rung im Zusammenspiel mit Mitarbeitendengesundheit wenig beachtet. Wir nehmen an, dass organi-
sationales Gesundheitsklima eine wichtige Vorbedingung von gesundheitsförderlicher Führung ist und 
dass der Zusammenhang von organisationalem Gesundheitsklima und Beschäftigtengesundheit zu-
stande kommt durch gesundheitsförderliche Führung.  

Diese Mediation haben wir anhand von Multilevel Modellen in 74 Kitas mit 423 Mitarbeitenden unter-
sucht. Wir haben organisationales Gesundheitsklima als wichtige Voraussetzung für gesundheitsförder-
liche Führung identifiziert und konnten für den Zusammenhang von organisationalem Gesundheits-
klima und Arbeitszufriedenheit die Mediation über gesundheitsförderliche Führung nachweisen. Diese 
fand stärker auf der Ebene zwischen Teams statt, als es auf der individuellen Ebene der Fall war. Eine 
Mediation von organisationalem Gesundheitsklima und emotionaler Erschöpfung konnte nicht nach-
gewiesen werden. In unserem Beitrag diskutieren wir Implikationen für Forschung und Praxis. 
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Der Einfluss destruktiver Führung auf Technostress und Work Engagement –  

eine quantitative Untersuchung 
 
 

Theoretischer Hintergrund: Im Kontext der Digitalisierung wird sich zunehmend mit der Frage beschäf-
tigt, wie Stress, der direkt oder indirekt durch digitale Technologien ausgelöst wird, durch Führung be-
einflusst wird. Erste Forschungsarbeiten geben Hinweise darauf, dass transformationale Führung als 
Ressource sogenannten Technostress und mögliche negative Folgen mindern kann. Es fehlt bislang je-
doch an Studien, die diesbezügliche Effekte destruktiver Führung betrachten. 

Fragestellung: Die vorliegende Studie untersucht daher den Einfluss destruktiver Führung auf Techno-
stress sowie Work-Engagement. Es wird postuliert, dass destruktive Führung Technostress verstärkt 
(H1) und einen negativen Einfluss auf Work Engagement ausübt (H2). Weiterhin wird ein negativer Ef-
fekt von Technostress auf Work Engagement postuliert (H3) sowie eine verstärkende moderierende 
Wirkung destruktiver Führung auf diesen Effekt (H4). 

Methodik: Zur Prüfung der Hypothesen wurde eine quantitative Fragebogenstudie mit insgesamt 120 
Probanden unter Verwendung validierter Skalen durchgeführt. 

Ergebnisse: Hypothesenkonform konnte durch multiple hierarchische Regressionsanalysen ein negati-
ver Einfluss destruktiver Führung auf das Work Engagement festgestellt werden sowie ein verstärken-
der Effekt auf den empfundenen Technostress der befragten Arbeitnehmer*innen. Weiterhin zeigte 
sich, wie angenommen, ein negativer Effekt von Technostress auf das Work Engagement. Der postu-
lierte Moderationseffekt destruktiver Führung auf die negative Beziehung zwischen Technostress und 
Work Engagement konnte nicht bestätigt werden. 

Diskussion: Während erste Studien eine Verringerung von Technostress durch positiv geprägte Füh-
rungsstile konstatieren, erweitert die vorliegende Studie den Forschungsbereich um den Nachweis ge-
genteiliger Effekte durch negativ geprägte destruktive Führung. Dies bietet für die Praxis wertvolle Hin-
weise darüber, welche Führungsstile für die nachhaltige Aufrechterhaltung der Gesundheit von Mitar-
beitenden im digitalen Wandel als Ressource dienen können und welche schädlich sind. 
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Erfolgsfaktoren für das virtuelle Arbeiten 

 
 

Purpose: Die Fortschritte im Bereich der Informations- und Kommunikationstechnologie haben das Ar-
beiten in räumlich verteilten („virtuellen“) Teams massiv erleichtert. Durch die Corona-Pandemie hat 
virtuelles Arbeiten einen zusätzlichen Schub erfahren und trug wesentlich dazu bei, die Corona-Krise 
zu meistern. Viele Firmen wollen auch nach der Pandemie Elemente virtuellen Arbeitens beibehalten. 
Vor diesem Hintergrund werden in dieser Studie Faktoren identifiziert, welche die Zufriedenheit von 
Beschäftigten mit dem virtuellen Arbeiten sowie deren Commitment erklären. 

Method: Eine Stichprobe von 293 Beschäftigten von zehn Firmen aus den Bürobereichen der Metall- 
und Elektroindustrie wurde rekrutiert. Als erklärende Variablen wurden per Online-Fragebogen Fakto-
ren auf Organisationsebene, Teamebene und Individualebene erhoben. Als abhängige Variablen wur-
den die Zufriedenheit mit dem virtuellen Arbeiten sowie das affektive Commitment erhoben.  

Findings: Die Ergebnisse zeigen, dass die Faktoren Geschlecht, Vorhandensein einer Präsenzkultur, sub-
jektiv wahrgenommener Digitalisierungsgrad, Qualität der Kommunikation der Geschäftsführung, Qua-
lität der virtuellen Zusammenarbeit im Team, Abgrenzung von Arbeits- und Privatleben und die Einstel-
lung zum hybriden Arbeiten 39,2% der Varianz in der Zufriedenheit mit dem virtuellen Arbeiten erklär-
ten. Die Faktoren Alter, Vorhandensein einer Präsenzkultur, Qualität der Kommunikation der Geschäfts-
führung und Qualität der virtuellen Zusammenarbeit im Team erklärten 33,7% der Varianz im affektiven 
Commitment. 

Research limitations/implications: Die Zusammenhänge in dieser Untersuchung wurden auf Basis eines 
Querschnittsdesigns erhoben. Zukünftige Untersuchungen mit Längsschnitt oder experimentellen De-
sign könnten weiteren Aufschluss über Richtung und Kausalitäten der gefundenen Beziehungen bieten. 
Die vorhandenen Befunde deuten darauf hin, dass vor allem die organisationale Ebene, insbesondere 
Kultur und Kommunikation, zur Verbesserung der virtuellen Zusammenarbeit von Unternehmen stär-
ker berücksichtigt werden muss.  

Originality/value: Dieser Beitrag trägt Befunde aus mehreren Organisationen zusammen und liefert 
konkrete evidenzbasierte Empfehlungen zur Gestaltung von virtueller Zusammenarbeit. 
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Beschämt oder erschrocken?  

Untersuchung von geschlechterspezifischem Unterschieden in Nutzung und Interpretation von 
Emojis 

 
 
Als figurative Darstellung von Emotionen in der Onlinekommunikation sind Emojis ein beliebtes Kom-
munikationshilfsmittel des heutigen digitalen Zeitalters. Doch so hilfreich dieses kleine Zeichen auch 
ist, umso mehr kann es auch zu unterschiedlichen Interpretationen führen. Aufgrund von bisherigen 
geschlechterspezifischen Forschungsergebnisses hinsichtlich des Sprachgebrauchs wird zum einen in 
dieser Arbeit die Frage gestellt, ob es eine geschlechterspezifische Nutzung und Interpretation von 
Emojis gibt. Zum anderen wird gefragt, ob im Allgemeinen eine unterschiedliche Emojiinterpretation 
einen Einfluss auf missverständliche Situationen in der Online-Kommunikation hat.  

Eine quantitative Umfrage mit n=114 Probanden konnte zeigen, dass es keine eindeutige geschlechter-
spezifische Nutzung und Interpretation von Emojis gibt, sondern nur Tendenzen sichtbar wurden. Diese 
Tendenzen zeigen, dass Frauen eher Emojis nutzen, da sie auch eher bereit dafür sind, Emotionen in-
nerhalb einer Face-to-Face Kommunikation auszudrücken. Außerdem konnte - entgegen den Annah-
men der Literatur - nicht bestätigt werden, dass die Bedeutungsvielfalt eines Emojis im Zusammenhang 
mit der (Un)eindeutigkeit einer Nachricht, in der dieses verwendet wird, steht. Gezeigt werden konnte, 
dass die Information über die Definition eine missverständliche Situation aufklärt. Somit ist es möglich, 
durch ein gemeinsames Verständnis von Emojis Missverständnisse zu prävenieren.  

In Zukunft könnte neben den Emojis auch die Emotionsübermittlung per Videoanruf Forschungsgegen-
stand sein. 
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Akzeptanz eines Abomodells für Konnektivitätsdienste der Automobilbranche –  

eine empirische Untersuchung unter Bezugnahme der Preispsychologie 
 

 

Der vorliegende Beitrag untersucht die Passung des aufstrebenden Geschäftsmodells eines Abomodells 
für die digitalen Konnektivitätsdienste innerhalb der Automobilindustrie und geht der Frage nach, ob 
dieses aus preispsychologischer Sicht die optimale Preisstrategie darstellt. Damit wird das Ziel verfolgt, 
eine kundengerechte und den Unternehmenserfolg fördernde Bepreisung zu gestalten. Gleichzeitig soll 
der Beitrag einen relevanten Beitrag zur Schließung von Forschungslücken der Preispsychologie durch 
einen Vorstoß bei der Erforschung von Zahlungsparametern leisten. Durch die Synthese einer theore-
tischen, preispsychologischen Analyse sowie bestehender Akzeptanzmodelle erfolgt die Konzeption ei-
nes eigenen Akzeptanzmodells, welches relevante Einflussfaktoren identifiziert, die auf die Akzeptanz 
einer Zahlungsform einwirken. Für eine vollumfängliche Beurteilung des Abomodells wird außerdem 
der Gegenpol der Einmalzahlung analysiert und entgegengestellt.  

Durch ein quantitatives Onlineexperiment sowie die anschließende Auswertung durch Struktur-
gleichungsmodelle erfolgt die Validierung des Akzeptanzmodells. Inferenzstatistisch lässt sich kein Un-
terschied zwischen der Akzeptanz beider Zahlungsformen feststellen, deskriptiv ist jedoch eine tenden-
ziell ablehnende Haltung gegenüber dem Abomodell zu erkennen, während die Einmalzahlung neutral 
beurteilt wird. Daher wird von einer Einführung des Abomodells im Kontext von Konnektivitätsdiensten 
abgeraten. Im Akzeptanzmodell werden sechs die Akzeptanz einer Zahlungsform positiv beeinflus-
sende Faktoren identifiziert: das Vertrauen, die Leistungserwartung, die Risikoerwartung, der soziale 
Einfluss, das Einkommen sowie die Unternehmenspassung. Dabei stellen die Leistungserwartung und 
der soziale Einfluss die stärksten Einflussfaktoren dar.  

Die empirischen Befunde stützen relevante Konzepte der Preispsychologie, wie die Prospect Theory, 
den Separation Effect sowie die Konzepte der Risikoaversion und der externen Referenzpreise. Keinen 
Nachweis kann die Arbeit für das Mental Accounting sowie die Theorie der relativen Einzelurteile fin-
den.   
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Nachhaltiger Konsum: Wie viel ist es den Menschen wirklich wert? 

 
 

Theoretischer Hintergrund: Klimakrise und Inflation in unsicheren Zeiten sind Treiber nachhaltigen Kon-
sums. Doch Konsumenten handeln oft anders als sie denken (Attitude-Behaviour Gap) (Boulstridge & 
Carrigan, 2000). Für eine Transformation zu mehr Nachhaltigkeit müssen nachhaltige Produkte für Kon-
sumenten hinsichtlich Merkmalen und Preis attraktiv sein. Auch ist dies Voraussetzung und Ziel eines 
effektiven Nachhaltigkeitsmarketings von Marken, die durch nachhaltige Produkte Wertschöpfung be-
treiben. Ein nachhaltiger Marketing-Mix (insbesondere Produkt, Kommunikation und Preis) erfordert 
genaue Kenntnis der Nachhaltigkeitsfaktoren, welche zum Kauf von Produkten anregen. 

Fragestellung: Ziel dieser Studie ist es, die Triebkräfte von nachhaltigem Konsum auf Grundlage eines 
konsumentenpsychologisch-pragmatischen Verständnisses von Nachhaltigkeit zu untersuchen.  

Methodik: Um den relativen Einfluss nachhaltigkeitsbezogener Einstellungen auf die Zahlungsbereit-
schaft für nachhaltige Produkte zu untersuchen, wurde eine Nachhaltigkeitsskala mit marketingrele-
vanten Indikatoren konstruiert. In einer experimentellen Online-Umfrage wurde das Instrument an-
hand von zwei unter nachhaltigen Produktionsbedingungen hergestellten Produkten (Schokolade, Klei-
dung) getestet und mittels explorativer Faktorenanalyse analysiert. 

Ergebnisse: Die Ergebnisse zeigen, dass soziale und ökologische Nachhaltigkeit zwei Dimensionen sind, 
die für die Einstellung und den Konsum von Nachhaltigkeit relevant sind, beeinflusst durch das Enga-
gement für Nachhaltigkeit, das Produktinvolvement und demografische Faktoren. Einstellungs- und 
Verhaltensdaten deuten darauf hin, dass (1) ein Attitude-Behaviour Gap besteht und (2) soziale Aspekte 
für Konsumenten wichtiger sind als ökologische. Es zeigen sich sowohl Gemeinsamkeiten als auch Un-
terschiede im nachhaltigen Konsum verschiedener Produktkategorien. 

Diskussion/Implikationen: Diese Arbeit nähert sich dem nachhaltigen Konsum aus einer Perspektive, 
die konzeptionell holistisch ist, theoretisch und empirisch sowohl kognitive und verhaltensbezogene 
als auch kontextuelle Faktoren einbezieht und durch eine neue, praktisch umsetzbare Messgröße be-
triebswirtschaftlich relevant ist. 
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Analysis of electronic-word-of mouth-giving behavior considering customer and  
employee empathy impacted by emotional intensity 

 
 

Dissatisfied customers share their negative service experiences with friends, and family or by writing 
an electronic-word-of-mouth (eWoM) review. Sharing these experiences is based on the theory of (1) 
social sharing of emotion and (2) the negativity bias. For businesses, this part of the after-sales process 
is relevant to create or manifest customer satisfaction. Purchase experiences with service failure often 
result in a negative eWoM review from the customer in which the customer shares the experienced 
situation with negative consequences for businesses. The eWoM phenomenon is widely studied in con-
sumer psychology. Researchers identified that employee empathy has a particularly positive effect on 
handling customer complaints. However, the customer's empathy has been neglected so far.  

Therefore, this study is conducted to analyze the role of customer and employee empathy in complai-
ning situations. For this purpose, a quantitative scenario study was conducted (n=129). The negative 
eWoM-giving intention was analyzed with a focus on different levels of emotional intensity by consi-
dering customer empathy.  

As a result, the study reveals the level of emotional intensity influences the likelihood of eWoM-giving 
Intention. Additionally, customer empathy influences the perception of missing employee empathy. A 
lack of employee empathy, in turn, enhances the likelihood of a negative eWoM.  
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The Inclusiveness of The ‘Future Food’ Visions: Public Perceptions of Algae, Crickets, Halophytes, 

Jellyfishes And Urban Production 
 
 

Food innovations such as algae, crickets, halophytes and jellyfish as new sources of protein and urban 
production aim to provide an answer to current and future challenges. However, alternative protein 
sources and urban agriculture are hardly embedded in consumers’ daily lives (Bashi et al., 2019). In-
volving the public in research on food innovations not only helps to increase consumer acceptance 
(Tuorila & Hartmann, 2020), but is also an important component of responsible research. Few studies 
in the food sector consider inclusion of the public (Rossmann & Roesch, 2020). Furthermore, a limited 
number of studies have investigated consumer acceptance of the food innovations of interest, espe-
cially in Germany (Weinrich & Elshiewy, 2019). Therefore, the present study investigates public percep-
tions of the food innovations of interest and follows responsible research by considering the aspect of 
inclusion.  

The results of an online survey (N = 474) show that participants found it most likely that algae (M = 
1.58, SD = .75) will be part of the regular diet in the future, followed by halophytes (M = 1.80, SD = .76), 
crickets (M = 1.91, SD = .90) and jellyfish (M = 2.66, SD = .89). Food production at home was also con-
sidered desirable (M = 1.56, SD = .74) and rather likely (M=2.33, SD = .97). However, mass food pro-
duction in urban areas was seen as more likely (M = 1.89, SD = .93).  

The results provide first insights into consumer acceptance of food innovations and facilitate successful 
commercialisation. It also illustrates the importance and usefulness of public engagement. The sce-
nario technique has proven to be a solid method to engage the public in food innovation research and 
an instrument to foster responsible research. The underlying mechanisms as well as the potential dri-
vers and barriers need to be explored in further research. 
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Interconnections between team emergent states and performance in students work teams 

 
 

Theoretical background: Organizations around the world are transitioning from individual 
functionalized structures to teams embedded in more complex workflow systems. Increasing competi-
tion and need for innovation create pressure for rapid response and adaptability in order to guarantee 
reliable action even in dynamic environments. Work teams enable these characteristics. Team emer-
gent states (TES) are cognitive, affective and motivational states of teams that are key variables in team 
effectiveness models. Additionally the COVID-19 pandemic forced to adapt by governmental-ordered 
lockdowns. As a result, employees whose job allowed working remote conducted their job from home 
and worked with digital tools. 

Questions & Methodology: This quantitative study examines the influence of working with digital tools 
(i.e. MS Surface) on the quality of different TES (team trust, mindfulness, psychological safety and re-
silience) in student work teams. It explores TES as a safeguard on mental health of team members and 
the relationships between TES, collective efficacy and performance in a one-group pre-post design. 

Results & Discussion: We yielded mixed results. Some findings overlapped with recent research in the 
field of TES and some didn´t align. Promising theoretical and practical implications for future research 
are discussed to enrich this emerging domain. Overall, this study presents a glimpse into the nomo-
logical network of different TES and its benefits for students work teams. It has far reaching considera-
tions in topics such as promoting (mental) health and performance while working with digital tools. 
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Sustainable Media – A New Model for Brand Sustainability Communication 

 
 

Background: What contribution can communication make to sustainability? The transformation to sus-
tainable consumption requires a symbiosis of consumer and brand with sustainability communication 
as a connecting element. 

In times of crisis, the long-term nature of sustainability is more than ever associated with uncertainty 
and helplessness for consumers. In their quest for sustainability, consumers seek guidance for a better 
understanding of the issue and for the selection of sustainable brands. Sustainability communication 
can act as an anchor by providing guidance in coping with the complexity, uncertainty and ambivalence 
of sustainability in general and in relation to brands (Newig et al., 2013). Sustainable brands and media 
take action and communicate messages in line with their ethical values. However, in uncertain times of 
crisis, combined with changing consumer and media usage behaviour, values-based brand manage-
ment is particularly challenging.   

Study Purpose: Increasing brand scepticism demands credibility in sustainability communication sup-
ported by appropriate messages, adequate communication strategies and carefully selected media 
channels (Baumgarth, 2020). This study explores the factors of effective sustainability communication. 

Methodology/Results: Based on a literature review, (1) three forms of sustainability communication 
and (2) five elements of sustainable media (communication, consumer, media, brand and producer) 
were identified. Based on this, a model of effective sustainability communication was developed that 
takes into account the alignment of brand, message, media and target audience.  

Discussion/Implications: The model is fundamental for exploring the dynamic issue of alignment in sus-
tainability communication, especially for brands. 

References 

Baumgarth, C. (2020). Brand values in times of crisis: The brand work manifesto and the Corona pan-
demic. Real Estate Brand Book, 2020, 32-39. 

Newig, J., Schulz, D., Fischer, D., Hetze, K., Laws, N., Lüdecke, G., & Rieckmann, M. (2013). Communi-
cation regarding sustainability: Conceptual perspectives and exploration of societal subsystems. 
Sustainability, 5(7), 2976-2990. 

 
  



65 
 

Dalkowski, Lena1, Richter, Luisa Maria1, Pohl, Maik2 & Sutter, Christine1 
1 Deutsche Hochschule der Polizei (DHPol); 2 Polizeitechnisches Institut der DHPol 

 
Fahrerassistenzsysteme im Funkstreifenwagen - Potenziale und Problematiken 

 
 

Der Einbau bestimmter Fahrerassistenzsysteme (FAS) wie Notbrems- oder Spurhalteassistenten wird 
per EU-Verordnung bis 2024 in neu zugelassenen Fahrzeugen verbindlich, was auch die Polizeiarbeit im 
Funkstreifenwagen beeinflusst. Einerseits können FAS die Fahrsicherheit begünstigen, andererseits 
könnten FAS ablenken oder die Ausführung polizeilicher Aufgaben behindern, z.B. wenn der Not-
bremsassistent ungewollter Weise während einer Verfolgungsjagd auslöst. Obwohl die Anforderungen 
an Streifenwagen von denen an zivile Fahrzeuge differieren, ist nicht erforscht, wie FAS am gewinn-
bringendsten in Polizeifahrzeugen eingesetzt werden können oder adaptiert werden sollten (Nasr et 
al., 2021; Zahabi et al., 2021). 

In einer Online-Umfrage wurden auf FAS bezogene Erwartungen und Fähigkeiten von 198 Funkstreifen-
wagenfahrenden (w = 21 %, M = 30-39 Jahre) untersucht. Das Ablenkungspotenzial von FAS wurde 
mittels des Task-Capability-Interface Modells (Fuller, 2005) beleuchtet. Davon ausgehend wurden Po-
tenziale und Problematiken beim Einsatz von FAS abgeleitet sowie Handlungsempfehlungen formuliert. 

Die Umfrageergebnisse zeigen, dass lediglich 36 % der Befragten eine Arbeitserleichterung durch FAS 
erwarten. 87 % der Befragten teilen die Sorge, dass FAS bei Einsatzfahrten mit Blaulicht ungewollt ein-
greifen. Entsprechende Erfahrungen wurden geschildert. Eine bedarfsorientierte Abschaltung wird prä-
feriert. Die bisher verbauten FAS werden bedienungsökonomisch als defizitär empfunden. 90 % der 
Funkstreifenwagenfahrenden möchten im Umgang mit FAS beschult werden. 

Die Ergebnisse zeigen klaren Handlungsbedarf zur Förderung der Akzeptanz von FAS und der Bedie-
nungskompetenzen Fahrender. Dem Ablenkungsrisiko durch FAS sollte präventiv begegnet werden, z.B. 
durch den Verbau von Head-Up-Displays. Eine homogene und simplifizierte Bedienerökonomie durch 
separate Tasten im Cockpit ist erforderlich, um eine bedarfsorientierte Abschaltung von FAS für Ein-
satzfahrten mit Blaulicht zu ermöglichen. 
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Psychological Safety:  
The Impact of Managers‘ and Employees‘ Dark Traits on Mutual Trust Within Teams 

 
 

In times of crisis, organizational performance and outcomes are often at risk, and it becomes even more 
important to maintain stability. There has been an increasing interest in leadership research and its 
organizational impact, but mostly, this approach is very one-sided focusing on the leaders only.  

Organizational performance is often derived from employees’ engagement and attitudes which in turn 
depend on the manager’s leadership style. At the same time, work engagement is also promoted by 
psychological safety. It describes perceptions about the consequences of risks within the organizational 
environment and the level of mutual trust within teams.  Both leadership style and psychological safety 
are strongly shaped by the leaders’ personality, but with this approach, only their personality is consi-
dered. Regarding negative or destructive leadership, the Dark Triad of personality, which includes nar-
cissism, Machiavellianism and psychopathy, is retrieved very frequently. 

To broaden the approach, we conducted a study with a sample of German-speaking employees (n = 
469) and analyzed not only the dark personality traits of managers but also of employees and their 
impact on psychological safety. When controlling for mediating effects, the dark traits of employees 
themselves appeared as a partial mediator of the relationship between the Dark Triad of managers and 
the perceived psychological safety within the organization.  
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Vom Spiel mit den Gefühlen:  

Emotionale Intelligenz moderiert den Zusammenhang zwischen Machiavellismus und 
Karriereerfolg 

 
 

Der sozioanalytischen Theorie folgend argumentieren wir, dass Machiavellismus nur im Falle einer ho-
hen emotionalen Einflusskompetenz zuträglich für den objektiven Karriereerfolg ist.  

In den Daten unserer fragebogenbasierten Querschnittsstudie zum jährlichen Bruttoeinkommen mit N 
= 149 Mitarbeitenden aus der Privatwirtschaft zeigen sich unter Kontrolle von Alter, Geschlecht und 
Führungsspanne weder signifikante Haupteffekte für Machiavellismus, noch für emotionale Intelligenz, 
dafür aber ein hypothesenkonformer Interaktionseffekt.  

Unter Berücksichtigung methodischer Limitationen, die vorrangig an die Messung der beiden die Studie 
konstituierenden Konstrukte geknüpft sind, werden wissenschaftliche und praktische Implikationen 
dieses Befunds diskutiert. 
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Der Einfluss der subjektiv empfundenen Selbstwirksamkeit  

auf die Arbeitsperformance im Homeoffice 
 
 

Theoretischer Hintergrund: Hybride Arbeitsformen sind in der Arbeitswelt, vorangetrieben durch 
Corona und den Fortschritt der Digitalisierung, sehr beliebt geworden. Die Frage entsteht, wie die sub-
jektive Selbstwirksamkeitserwartung und die kollektive Wirksamkeit auf die Arbeitsperformance wir-
ken, insbesondere wie beide zwischen den Arbeitsplatzvarianten Firmenbüro und Homeoffice differie-
ren. 

Forschungsfrage: Wirkt sich die subjektiv empfundene Selbstwirksamkeit auf die Arbeitsperformance 
im Homeoffice anders als im Büro aus? 

Methodik. Innerhalb der SOPTIM GmbH und sbc GmbH wurden sechs Teams mit einem neu zusam-
mengesetzten quantitativen Fragebogen befragt. Es handelt sich um eine Querschnittsuntersuchung. 

Ergebnisse: Die Forschungsfrage & Hypothesen wurden verifiziert.  Die Selbstwirksamkeitserwartung 
differiert zwischen der Arbeit im Homeoffice und der Arbeit im Büro. Die Selbstwirksamkeitserwartung 
weist im Homeoffice eine stärkere Korrelation zur Arbeitsperformance als im Büro auf. Die kollektive 
Wirksamkeit differiert von Team zu Team. Sie korreliert unterschiedlich stark mit der Arbeitsperfor-
mance innerhalb und zwischen den einzelnen Teams.  

Diskussion & Implikationen für Forschung & Praxis: Weiterführende und größere Untersuchungen, die 
über die Grenzen einer einzelnen Organisation hinaus gehen können, bieten sich auf Basis der Erkennt-
nisse an. Dass die partizipative Sicherheit, im Sinne des Informationsflusses und des Zusammengehö-
rigkeitsgefühls, keinen Einfluss auf die Arbeitsperformance hat, die kollektive Wirksamkeit allerdings 
schon, ist bemerkenswert. Ferner ist die Ursachenfindung für den fehlenden Einfluss der kollektiven 
Wirksamkeit und Selbstwirksamkeitserwartung auf die Arbeitsperformance im Büro interessant. Po-
tenziell findet der kommunikative Austausch auch im Büro vorwiegend virtuell statt. Für Organisatio-
nen ist relevant, wie die (kollektive) Selbstwirksamkeitserwartung in Teams mit einer geringeren Aus-
prägung bestärkt werden können.  
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Employer Branding in Kurzvideos –  

Ein Experiment zum Einfluss ausgewählter Gestaltungsmaßnahmen auf die wahrgenommene 
Employer Attractiveness seitens der Generation Y 

 
 

Der Fachkräftemangel zwingt Organisationen dazu, neue Maßnahmen anzuwenden, um sich in ihrer 
arbeitgebenden Funktion als attraktiv zu positionieren. Die Generation Y gilt als wichtigste Zielgruppe, 
da sie einen Großteil der Fachkräfte abbildet. Sie zeichnet sich dadurch aus, nicht aktiv auf Jobsuche zu 
gehen, sondern Informationen passiv in unmittelbarer Umgebung wahrzunehmen. Social-Media-Platt-
formen, die ihre Inhalte zunehmend auf Kurzvideos ausrichten, gelten als besonders bedeutsame Um-
gebungen für sie. Daher veröffentlichen arbeitgebende Organisationen vermehrt Employer-Branding-
Kurzvideos mit dem Ziel, eine möglichst hohe Employer Attractiveness zu erreichen. Studien zeigen, 
dass bestimmte Gestaltungsmaßnahmen (Hintergrundmusik, Brandlogos, gleichsprachige Untertitel) in 
Videos unterschiedliche Wahrnehmungen auslösen. Dies kann u. a. auf das Elaboration-Likelihood-Mo-
dell, die Bedeutung des Musical Fits oder die Fluency-Theorie zurückgeführt werden. Eindeutige Ergeb-
nisse bezüglich der Employer Attractiveness seitens der Generation Y fehlen allerdings bislang. Daher 
wird in dieser Arbeit untersucht, ob ausgewählte Gestaltungsmaßnahmen einen Einfluss auf die wahr-
genommene Employer Attractiveness seitens der Generation Y haben.  

Gemeinsam mit einem Praxispartner sind entsprechende Employer-Branding-Kurzvideos erstellt wor-
den. Im Rahmen eines Experimentes, durchgeführt mit der Generation Y, wurde geprüft, ob die Emplo-
yer Attractiveness nach Darbietung eines Employer-Branding-Kurzvideos mit einer spezifischen Gestal-
tungsmaßnahme (Hintergrundmusik vs. Brandlogos vs. gleichsprachige Untertitel) positiver oder nega-
tiver bewertet wird als nach Darbietung ohne entsprechende Gestaltungsmaßnahme.  

Die Ergebnisse zeigen keinen statistisch signifikanten Unterschied. Demzufolge kann vermutet werden, 
dass die ausgewählten Gestaltungsmaßnahmen keinen Einfluss auf die wahrgenommene Employer At-
tractiveness seitens der Generation Y haben. Die Arbeit liefert einen ersten Beitrag zur Ergründung des 
Forschungsproblems und zeigt weiteres Forschungspotenzial in diesem Kontext auf. 
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B1G1: „Gutes tun durch Konsum“ –  

ein möglicher Ansatz zur Adressierung der Nachfrageänderung von Konsumierenden? 
 
 

Unternehmen werden zunehmend dazu aufgefordert, soziale und ökologische Verantwortung zu über-
nehmen. 2021 gaben knapp 12 Millionen Menschen in Deutschland an, dass ihnen der Kauf von Mar-
ken, die für sozial und ökologisch verantwortungsvolles Handeln stehen, wichtig sei (Pawlik, 2021). Das 
Buy-One-Give-One-Konzept (B1G1), in dessen Rahmen beim Kauf eines Produktes das identische (oder 
ähnliche) Produkt einer bedürftigen Person gespendet wird, adressiert diese Entwicklung (Hamby, 
2016). Die Einflussfaktoren auf die Akzeptanz des spezifischen Konzepts wurden bislang jedoch kaum 
erforscht. 

Ein Mixed-Methods-Ansatz adressiert diese Lücke: Auf Basis von Fokusgruppen konnten „Warm Glow“, 
„Absolution des eigenen Konsums“, „Selbstwertsteigerung“, „Soziale Norm“, „Skepsis“ und der „Spen-
denort“ als potenzielle Einflussfaktoren identifiziert werden (Dirksmeier et al., 2022). Unter zusätzli-
cher Heranziehung der Theory of Reasoned Action (Fishbein & Ajzen, 1975) wurde ein Hypothesen-
modell erstellt, welches mit PLS-SEM überprüft wurde. Hierzu konnte via Online-Befragung vom 
12.9.2022 bis 15.10.2022 ein Datensatz von n = 1.021 bei den nach 1980 Geborenen für den deutsch-
sprachigen Raum generiert werden. 

Die Ergebnisse verweisen auf einen Einfluss von „Warm Glow“ (β=0,45, p<0,01) und „Skepsis“ (β=-0,27, 
p<0,01) auf „Einstellung gegenüber B1G1“, wobei Skepsis bei einem fernen Spendenort verstärkt wird. 
Ferner kann ein Einfluss der „Einstellung“ (β=0,47, p<0,01) und „Sozialen Norm“ (β=0,35, p<0,01) auf 
die „B1G1-Nutzungsintention“; sowie der Einfluss dieser (β=0,58, p<0,01) auf das „Kaufverhalten“ fest-
gestellt werden. „Absolution des eigenen Konsums“ und „Selbstwertsteigerung“ zeigen hingegen kei-
nen Einfluss. 

Die Marketingkommunikation sollte diese bisher identifizierten Größen berücksichtigen. Dabei kann 
bestehende Skepsis nur durch eine transparente, glaubwürdige Kommunikation ausgeräumt werden, 
bei der B1G1 nicht nur als singuläre Marketingmaßnahme verstanden werden darf.  
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Strukturierte Kommunikation als Schlüssel zu einer nachhaltigen Personalentwicklung 

 
 

Die Bedeutung der sozialen Komponente im unternehmerischen Kontext kann kaum überbewertet 
werden. Diese vollzieht sich vor allem durch zwischenmenschliche Interaktion und wird in der Regel in 
Form von Gesprächen realisiert: Im besten Fall absichtsvoll, strukturiert und zielorientiert, um so 
höchstmöglichen Nutzen für alle Parteien zu erzielen.  

Gespräche sind für die Kultur konstitutiv und stellen „eine gegenwärtige und alltägliche Bühne öffent-
lichen und privaten Zusammenlebens“ dar (Bauer, 2009). Sie sind zugleich soziale Ereignisse und For-
men der Teilhabe am gesellschaftlichen Leben. Wir können sie „als Brennpunkt der Aufmerksamkeit” 
betrachten, mit einer immensen Bedeutung für die Teilnehmenden, da sie “eine Welt und eine Wirk-
lichkeit schaffen, die andere Teilnehmer einbezieht” (Goffman, 1986). So reicht es im Sinne der Nach-
haltigkeit nicht aus, die Personalentwicklung nur als Problemlösungseinheit zu betrachten, ohne lang-
fristige Bedarfsplanungen oder Evaluationen erfolgter Prozesse. Vielmehr geht es darum, strukturiert 
vorzugehen, um somit die Langfristigkeit von Maßnahmen zu gewährleisten, Mitarbeitende zu fördern 
und handlungsfähig werden zu lassen und so den Erfolg des Unternehmens sicherzustellen (Öhlschle-
gel-Haubrock & Haubrock, 2017). 

Im Fokus des Forschungsbeitrags steht die Vorstellung eines phasenspezifischen narrativen Methoden-
Sets, welches am Beispiel von Onboarding-Prozessen neuer Mitarbeitender als Bestandteil einer refle-
xiven Organisationsforschung diskutiert wird. Die Inhalte des „Methodenkoffers“ unterstützen vorran-
gig Auftakt-, Feedback- und Transfergespräche. Für dieses Forschungsziel wurden im Rahmen des vom 
BMBF-geförderten Verbundprojektes „IDboard“  sieben kleine- und mittelständische Unternehmen aus 
heterogenen Branchen mithilfe eines qualitativen, explorativen Forschungsansatzes in Anlehnung an 
die Aktionsforschung (Lewin, 1946) untersucht. 
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Persuasion in Online Media –  
The Role of Written Emotional and Moral Language: a Systematic Review 

 
 

Summary: Our systematic literature review aims to aggregate the most relevant theoretical models, 
research methods, and empirical findings about the role of emotional and moral language in online-
based persuasive processes. 

Research Questions: We investigate the following three research questions: 1. Which established 
scientific psychological models (e.g., the Elaboration-Likelihood Model of Persuasion (Petty & Cacioppo, 
1986)) are suitable to explain the role of moral and emotion in persuasive written online communica-
tion?  2. Which research methods are used to examine the role of moral and emotion in persuasive 
written online communication? 3. Which empirical findings have been described for the impact of 
moral and emotional language on persuasion? 

Methods: Following the PRISMA Guidelines (Moher et al., 2009; Shamseer et al., 2015) potentially re-
levant publications in English or German were searched, identified, preselected, and depending on 
suitability, included, or excluded. The following databases were used: APA PsycArticles, APA PsycBooks, 
APA PsycInfo, Linguistics Abstracts Online, PSYNDEX Literatur, PSYNDEX Tests and SocINDEX. 

Results: We identified nine articles. With the combination and synthesis of these articles with different 
research methods and theoretical foundations that can explain persuasion in social media, our syste-
matic review provides a new perspective and thus a point of reference for future research questions.  

Limitations: Only articles, published up to June 2020, written in either German or English and dealing 
with persuasion through written content were considered in the article.  

Relevance: Elections in democratic states, political and social events, and armed conflicts like the attack 
of Russia on Ukraine are accompanied and influenced by online communication, particularly on social 
media platforms. Emotional and moral language plays an essential role in persuasive processes.  
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Nach Lachen kommt Weinen 

 
 

Die vorliegende Studie beschäftigt sich mit Einflüssen von Medien, insbesondere Animationsfilmen, auf 
die Emotionen der Menschen. Im Fokus lag dabei der Konsum negativer Filmsequenzen aus Anima-
tionsfilmen. Gleichzeitig wurde der Frage nachgegangen, ob ein Unterschied zwischen Geschlechtern 
hinsichtlich der Veränderung des Gefühlszustands ersichtlich ist.  

Hierzu wurde bei Männern und Frauen zunächst die aktuelle Stimmung ermittelt, bevor eine negative 
Filmsequenz aus dem Film König der Löwen dargeboten wurde. Darauf folgte die nochmalige Messung 
des aktuellen Gefühlszustandes.  

Aus dem Vorher-Nachher Vergleich der aktuellen Stimmungsmessung resultierte ein signifikanter Un-
terschied. Zudem bestand signifikanter Unterschied zwischen den Geschlechtern, wobei bei Frauen 
eine negativere Stimmung ausgehend von den negativen Filmsequenzen resultierte.  

Da Unterschiede zwischen Geschlechtern hinsichtlich der Emotionen in bisherigen Theorien nicht ein-
deutig nachgewiesen und zugeordnet werden konnten, muss dieses Ergebnis in weiteren Studien vali-
diert werden. Insgesamt decken sich die Ergebnisse u. a. mit den Annahmen der Mood-Management 
Theorie (Zillmann, 1988), der zufolge von Medien ein regulierender Einfluss auf Emotionen ausgeht.  
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Selbstmanagement von Führungskräften in der BANI Welt: Eine Bestandsaufnahme 

 
 

Die Fragilität und Unberechenbarkeit der Ereignisse in der Welt und deren spürbare Auswirkungen auf 
unser Leben hat in den vergangenen Jahren stark zugenommen Beispiele sind die Corona Pandemie, 
der Krieg in der Ukraine und die damit zusammenhängende Unsicherheit in vielen Lebensbereichen 
(Energie, Inflation, Mobilität). VUKA (Volatilität, Unsicherheit, Komplexität, Ambiguität) ist als Referenz-
modell nicht mehr angemessen und ausreichend, sondern hat sich zu BANI ("brittle", "anxious", „non-
linear", "incomprehensible") weiterentwickelt (Cascio, 2020). Das BANI Modell adressiert mehr noch 
als VUKA emotionale und subjektive Elemente der Wahrnehmung der Außenwelt. 

Welche psychologischen Auswirkungen hat dies auf Führungskräfte in ihrer Führungstätigkeit? 

In einer qualitativen Studie wurden dazu 20 Führungskräfte befragt. Das Ziel der Befragung war es, 
Zusammenhänge zwischen dem psychologischen Kapital (Luthans; Youssef & Avolio, 2006) einerseits 
und dem Führungshandeln unter Druck und Unsicherheit andererseits zu hinterleuchten. 

Im Ergebnis zeigten sich deutliche Zusammenhänge zwischen dem psychologischen Kapital der Befrag-
ten, deren Wahrnehmung der Führungssituation und deren Führungshandeln. Je höher das psycholo-
gische Kapital (Optimismus, Resilienz, Selbstwirksamkeit, Hoffnung) ausgeprägt ist, und je stärker die 
Personen ihr Führungshandeln bewusst reflektieren, umso mehr praktizieren diese in unsicheren, un-
klaren und Angst einflößenden Situation positives Führungshandeln: Sie kommunizieren ausgespro-
chen einfühlsam und adressieren gezielt Emotionen. Gleichzeitig vermitteln sie authentischen Optimis-
mus und Authentizität und versuchen, vor allem das Selbstwirksamkeitserleben der von ihnen geführ-
ten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zu steigern. 

Dies zeigt die Wichtigkeit und die Relevanz psychologischen Kapitals für den Umgang mit unsicheren, 
schwer verstehbaren und nicht-linearen Entwicklungen in der Organisationsumwelt, auf die Führungs-
kräfte reagieren müssen. 

Konsequenzen und Handlungsempfehlungen für die Führungskräfteentwicklung werden aufgezeigt. 
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The Effect of Visual Attention and Tactical Gaze Training on Police Officers’ Shooting Performance – 
A Conceptual Replication Study in Progress 

 
 

Police officers are expected to show situational awareness, assess threats correctly, and react ade-
quately under stress at any time. Key element to this saccade of action is visual perception. In a field 
study, Heusler and Sutter (2022) showed that an intervention training of tactical gaze control and visual 
attention improves police cadets’ performance in shoot/don’t shoot scenarios.  

In the present lab experiment, police officers will be given either a revised intervention training, now 
based on an enhanced competence model of learning (such as van Merriënboer’s four-component in-
structional design model (2002)), or a traditional firearms training with a focus on marksmanship and 
weapon handling. The training phase will be conducted via educational videos. Pre and post training 
measurements consist of shoot/don’t shoot video scenarios. Throughout the experiment, participants 
will use an Airsoft gun instead of their service weapon.  

To replicate the findings by Heusler and Sutter (2022), we assume that participants receiving the inter-
vention training will improve their performance (in terms of correctness of decisions, response time, 
and muzzle position) to a greater extent than those who receive the traditional training.  

If the results of the original study can be replicated, this would confirm the efficacy of the intervention 
training and support an inclusion of this semi-digitalized concept in the curricula of the police forces. 
From a psychological perspective, the study and application of the underlying principles of visual atten-
tion to police practice is another valuable step toward closing the scientist-practitioner gap. 
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Change the Organization to Change Campus Spaces:  

Change-Management-Strategien zur Förderung von informellen Lernumgebungen an Hochschulen 
 
 

Hintergrund: Der Wandel vom Lehren zum Lernen,  technologische Entwicklungen und die zuneh-
mende Diversität von Studierenden an deutschen Hochschulen stellen einen neuen Anspruch auf die 
Förderung von geeigneten informellen, inklusiven und technologisch verbesserten Lernumgebungen 
auf dem Hochschulcampus (vgl. Becker & Stang, 2020, S.71f.; vgl. Weichert & Stang, 2020, S.170f.) Diese 
Studie untersucht im Rahmen des Erasmus+ Projektes „NIILS“ nachhaltige Handlungsstrategien für not-
wendige Veränderungsprozesse zur Förderung von informellen Lernumgebungen. Dabei werden The-
orien aus dem Change-Management angewendet.  

Fragestellung: Inwiefern unterstützen Change-Management-Strategien deutsche Hochschulen bei der 
Förderung von informellen Lernumgebungen auf dem Hochschulcampus?  

Methode: Basierend auf Lewin’s 3-Phasen-Modell und Kotter’s 8-Stufen Modell wurden fünf qualitative 
Interviews mit Experten aus DINI, HIS-HE, Stifterverband, Hochschulforum Digitalisierung und Philolo-
gischen Bibliothek FU Berlin durchgeführt. Lewin‘s Phase „Unfreezing“ repräsentierte das Thema. Als 
deduktive Kategorien wurden die drei Stufen 1) Dringlichkeit und Sinnstiftung, 2) Aktivierung und Par-
tizipation von Stakeholdern und 3) Visionserstellung nach Kotter ausgewählt und deduktive und induk-
tive Codes entwickelt (vgl. Lewin in Burnes, 2004, S.985; vgl. Kotter, 2018, S.9).  

Ergebnisse: Die Förderung von informellen Lernumgebungen an Hochschulen benötigt ein organisa-
tionales Umdenken und ein Loslösen (Unfreezing) von einer entweder Top-Down oder Bottom-up-Stra-
tegie. Stattdessen ist die Erstellung einer Vision des gemeinsamen Gestaltens des Hochschulcampus 
und die Implementierung eines Gegenstromprinzips, das Top- und Bottom-Stakeholder miteinander 
vereint, zentral.  

Diskussion: Die drei Stufen zum „Unfreezing" sollten nicht weiter sequenziell betrachtet werden, da sie 
voneinander abhängig sind und strategisch in einem Gegenstromprinzip verortet werden können. Da-
mit nachhaltige Change-Management-Prozesse nach diesem Modell umgesetzt werden können, müs-
sen eine entsprechende Vision sowie Organisations- und Partizipationskultur als zentrale Rahmenbe-
dingungen gegeben sein. 
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Driving digital transformation:  

An empirical study on psychological antecedents of the intention to use IT-systems 
 
 

Theoretical Background: As IT-systems pave the way to digitize work processes, it is interesting to un-
derstand what factors influence the intention to use (IU) a system. The technology acceptance model 
(TAM; Davis, 1989) explains users' internal beliefs: Perceived usefulness (PU) and ease of use (PEOU) 
are driving IU and actual usage of IT-systems. Since digital transformation is understood as a disruptive, 
incremental process of change, we have studied resistance to change (RTC; Oreg, 2003), perceived in-
ternal communication (PIC) related to the IT-system (Hughes, 2013), and job satisfaction (JS; Hackman 
& Oldham, 1975). 

Hypothesis: Meta-analyses indicate that PU, compared to PEOU, is the most important antecedent of 
IU. Based on theories of organizational change, we want to test whether PIC, JS, and RTC explain vari-
ance in IU beyond PU. We hypothesize that PIC and JS are positively and RTC negatively associated with 
the outcome variable IU. 

Methods: We conducted a total N = 132 sales employees working with a newly introduced order cap-
turing IT-system via an online questionnaire. In cross-sectional research design we assessed the varia-
bles PU, PIC, JS and RTC as independent variables and IU as a dependent variable. For data analysis, 
OLS-regression analysis was used to test the hypotheses. 

Results: Stepwise regression analysis showed that RTC is negatively, and PIC, JS, and PU are positively 
related to IU. PU explained 38.6% of the variance in IU, while PIC (+5.2%), RTC (+2.1%), and JS (+2.3%) 
explained additional 9.6% of the variation in IU, beyond PU. 

Discussion and Implications for Theory and Practice: How is the communication regarding the IT-system 
perceived? How satisfied are potential users with their jobs? And: What is the individual resistance 
with regard to change processes? These questions should be answered to promote technology ac-
ceptance in the company. Additionally, PU could be confirmed as a core component of the TAM. 
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A systematic literature review of methods for training attentional processes and  

executive functions in policing 
 
 

The most important aspect of daily police work is the immediate recognition of danger to life and limb. 
Perception and attention processes and their control are indispensable for optimized performance un-
der pressure and high stress. Visual perception is controlled "top down" and "bottom up". The balance 
between them arises depending on the so-called executive functions (=EF) with their three basic pro-
cesses inhibition, shifting and updating. High stress and underchallenge lead to significant EF dysfunc-
tionality.  

The present systematic review identifies training programs for the combined training of inhibition, shif-
ting, and updating in law enforcement officers. The identified studies are analyzed in terms of training 
objectives, methods, and effects for optimizing self-protective behavior under pressure and high stress. 
We searched scientific databases (e.g., Web of Science, Scopus) using search terms such as cognitive 
training AND (shifting OR updating OR inhibition) AND (police OR police personnel OR law enforcement 
OR military OR use of force).  

For the combined training program, we found no study in the police context, but three studies in the 
military context. The main issue is individual learning/success, which applies to both novices and ex-
perts and is presented in relation to the individual baseline. In addition, the studies examined individual 
aspects such as the general trainability of EF and the components of inhibition in relation to accidents, 
reaction speed, and fatal shots. Since encounters with lethal force develop rapidly and unpredictably, 
training is needed that reliably stabilizes basic functions even in acute stress phases. 
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Bei schwierigen Problemen die Heizung aufdrehen? 

 
 

Merkmale der Arbeitsumgebung haben einen wichtigen Einfluss auf die Arbeitsleistung, auch auf die 
Bearbeitung komplexer Aufgaben. So spielt es eine Rolle, welche Farben (Mehta & Zhu, 2009) oder 
auch wie ausgeprägt der Stresspegel (Dörner, 2006) insgesamt ist. Erklären lässt sich dies über den 
Zusammenhang von emotionalem Befinden und der kognitiven Aktivität, die unmittelbar miteinander 
verbunden sind (Starker, 2012).  

Um relevante Aspekte im Hinblick auf komplexe Aufgaben zu klären, wurde eine Untersuchung durch-
geführt, bei der die Probanden (n = 44) an mehreren zufällig zugeteilten Orten eine komplexe Aufgabe 
(„Kannibalen und Missionare“) auf ihrem Smartphone bearbeiten sollten. Anschließend wurden die 
Lösungen mit ausgewählten, relevanten Ortsmerkmalen, erfasst durch einen Fragebogen, in Beziehung 
gesetzt. Es zeigte sich, dass unter anderem die gefühlte Temperatur (r = 0.520, p = 0.001) eine tragende 
Rolle spielte. Auf Basis der Ergebnisse können jedoch nur Aussagen für niedrige bis mittlere Tempera-
turen getroffen werden. Der obere Bereich steht aus und wird in künftigen Untersuchungen berück-
sichtigt werden.  
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Hochsensibilität als positiver Verstärker guter Arbeitsbedingungen 
 
 

Hochsensibilität als Persönlichkeitseigenschaft zeichnet sich durch eine besondere Empfindsamkeit für 
sensorische Reize aus und wird durch die drei Facetten „leichte Erregbarkeit“, „ästhetische Sensibilität“ 
und „niedrige sensorische Schwelle“ empirisch abgebildet. In den letzten Jahrzehnten rückten die Per-
sönlichkeitseigenschaften von hochsensiblen Arbeitnehmenden und ihr Potenzial für Gesundheit und 
Wohlbefinden am Arbeitsplatz zunehmend in den Fokus empirischer Untersuchungen. In der vorlie-
genden Studie wurden die Rolle der Hochsensibilität als Moderator zwischen Aufgabenmerkmalen und 
Arbeitszufriedenheit untersucht. Wir nahmen an, dass Aufgabenvielfalt bzw. Autonomie als Aufgaben-
merkmale positiv mit der Arbeitszufriedenheit korrelieren und diese Zusammenhänge durch die Hoch-
sensibilität der Arbeitnehmenden positiv moderiert werden.  

In einer quantitativen Fragebogenerhebung wurden 719 Arbeitnehmende des öffentlichen Dienstes zu 
den Aufgabenmerkmalen Autonomie und Aufgabenvielfalt (Work Design Questionnaire = WDQ, deut-
sche Version von Stegmann et al., 2010), ihrer Arbeitszufriedenheit (Wanous, Reichers & Hudy, 1997) 
und Hochsensibilität (Highly Sensitive Person Scale = HSP Scale, deutsche Version von Konrad & Herz-
berg, 2017) befragt.  

Die Ergebnisse bestätigen, dass Hochsensibilität den Zusammenhang zwischen Autonomie und Arbeits-
zufriedenheit positiv moderiert. Darüber hinaus zeigen sich negative Zusammenhänge zwischen der 
Arbeitszufriedenheit und der Hochsensibilität für die Facetten „leichte Erregbarkeit“ und „niedrige sen-
sorische Schwelle“. Insgesamt zeichnet sich also ab, dass die geringere Arbeitszufriedenheit hochsen-
sibler Arbeitnehmender durch eine positive erlebte Autonomie mehr als ausgeglichen wird.  

Diese Ergebnisse zeigen, dass bei der Arbeitsplatz- und Tätigkeitsgestaltung Persönlichkeitsfaktoren wie 
die Hochsensibilität berücksichtigt werden sollten, um möglichst allen Mitarbeitenden optimale ar-
beitsbezogene Rahmenbedingungen bieten zu können. Insbesondere in dem aktuell stattfindenden 
Wandel des Arbeitsmarktes (mobiles Arbeiten, erhöhte Flexibilität), sollte die Persönlichkeit des Ar-
beitnehmenden mit einbezogen werden. 

Konrad, S., & Herzberg, P. Y. (2017). Psychometric properties and validation of a German high sensitive 
person scale (HSPS-G). European Journal of Psychological Assessment. 
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Wirkung von Hunden auf psychische Belastungen am Arbeitsplatz 

 
 

Zunehmende Globalisierung, Corona Pandemie und vergangene sowie aktuelle Ereignisse und Entwick-
lungen verändern die Arbeitswelt und auch unsere direkte Umwelt rapide. Ein Problem ist der stei-
gende Fachkräftemangel und länger anhaltende psychische Belastungen der Mitarbeitenden. 

Ziel dieser wissenschaftlichen Arbeit ist die Untersuchung von potentiellen Effekten von Hunden auf 
die psychischen Belastungen am Arbeitsplatz, sowie deren Erklärung. Zudem sollen der Bezug zum Job-
Demand-Modell betrachtet werden und Einsatzmöglichkeiten von Hunden im Rahmen der betriebli-
chen Gesundheitsförderung in Kleinst-, kleinen und mittleren Unternehmen (KMU), um diesem Wandel 
entgegenzutreten. 

Die Forschung zeigt, dass die Anwesenheit von Hunden bei der Arbeit stressreduzierend wirkt (Barker 
et al., 2012), sie das soziale Klima verbessert, die Konzentration, Kommunikation, Motivation, Engage-
ment und Leistung steigert und durch Bewegung in den Pausen die physische Gesundheit fördert (Blü-
mel, 2017; DAK, 2020; Friesenhahn, 2017; Miko et al. 2020; Norling et al., 2010; Wittig & Hares, 2019). 

Es wurde eine Befragung zu den aktuellen psychischen Belastungen in KMU mit dem standardisieren 
Kurzfragebogen zur Arbeitsanalyse (KFZA) durchgeführt. Die vorläufigen Ergebnisse zeigen, dass ein 
geringes Maß an psychischen Belastungen bei den befragten Probanden vorliegt. Es gibt signifikante 
gering ausgeprägte Unterschiede in den Unternehmen mit und ohne betrieblicher Gesundheitsförde-
rung. Die Anwesenheit von Hunden kann gemäß der Selbstauskunft signifikant die psychischen Belas-
tungen am Arbeitsplatz reduzieren. 

Es gibt bisher keine Forschung zu Hunden im Kontext der betrieblichen Gesundheitsförderung. Daher 
bietet die vorliegende Studie eine Grundlage für weiterführende Forschung hinsichtlich der Optimie-
rung der betrieblichen Gesundheitsförderung in KMU über den Einsatz von Hunden und für eine Sen-
sibilisierung für diese Thematik. 
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Analyse der Ich-Zustände als Grundlage für nachhaltige Führung.  

Entwicklung einer deutschsprachigen Version des Ego State Questionnaire (ESQ-R-D) 
 
 

Führungskräfte sind zentrale Akteure und Multiplikatoren in Organisationen. Die Reflexion ihrer Denk- 
und Verhaltensweisen ist als Ausgangsbasis für nachhaltiges Handeln, als auch für den sorgsamen Um-
gang mit der knappen Ressource „Mitarbeitende“ wichtig. Hierfür kann die Messung der Ich-Zustände 
(Berne, 2002) dienlich sein, die im englischsprachigen Bereich mit dem Ego State Questionnaire-Re-
vised (ESQ-R) von Loffredo et al. (2004) messbar sind. Um sie für die Reflexion von Führungshandeln 
und die Führungskräfteentwicklung auch in deutschen Unternehmen nutzbar zu machen, wurde eine 
deutsche Version des Ego State Questionnaire-Revised (ESQ-R-D) entwickelt auf Basis einer mehrschrit-
tigen Übersetzung des ESQ-R und des ZESUI (Brajovic Car et al., 2013). 

Die Itemanalyse und Strukturprüfung mit insgesamt 638 Teilnehmenden und 28 Items ergab die Bestä-
tigung der originalen 5-Faktoren-Struktur (KMO = .82, Varianzerklärung 49,6%). Die Reliabilitäten 
(Cronbach’s α) der Subskalen „Angepasstes-Kindheits-Ich“ (.82), „Fürsorgliches-Eltern-Ich“ (.76), „Kriti-
sches-Eltern-Ich“ (.73) und „Freies-Kindheits-Ich“ (.73) konnten als sehr gut bis gut bewertet werden, 
lediglich das „Erwachsenen-Ich“ (.62) nur als befriedigend. Die Trennschärfen (rit = .30-.60) und 
Itemschwierigkeiten (0,26 - 0,85) lagen in einem breit gestreuten Bereich.  Die konvergente Validierung 
anhand der Big-Five-Skalen des BFI-2 (Danner et al., 2016) ergaben teils signifikante, teils nicht signifi-
kante Zusammenhänge von r = .686 über .09 bis -.599.  

Nachhaltiges Handeln wird für Führungskräfte immer relevanter. Mit dem vorliegenden ESQ-R-D wurde 
die diagnostische Grundlage für eine instrumentenbasierte kritische Reflexion der Denk- und Verhal-
tensweisen von Führungskräften im deutschen Raum gelegt. In einem nächsten Schritt ist zu untersu-
chen, inwieweit der praktische Einsatz des Verfahrens nachhaltige Entscheidungen und den nachhalti-
gen Umgang mit Mitarbeitenden voranbringen kann. 
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Monitor Digitalisierung 2019-2022 in deutschen Industriebranchen.  
Entwicklung der Arbeitswelt und unterstützender Ressourcen  

zur Bewältigung neuer Anforderungen 
 

Chair: Härtwig, Christian (FOM Hochschule für Oekonomie & Management, Berlin) 
 
 

Die Digitalisierung ist ein anhaltender Bestandteil des politischen, gesellschaftlichen sowie organisa-
tionalen Diskurses, branchenübergreifend führt der digitale Wandel zu einer Veränderung der berufli-
chen Rahmenbedingungen und auch Tätigkeiten. In diesen Wandel fiel die Corona-Pandemie und es 
stellt sich die Frage, wie Ressourcen aufgebaut werden können, um die anfallenden Herausforderungen 
bewältigen zu können. Mit dem „Monitor Digitalisierung“ liegt eine der größten deutschlandweiten 
Studien in verschiedenen Industriebranchen und Tätigkeitsfeldern mit zwei Befragungswellen 2019 und 
2022 vor. Darin werden Fragen zum Stand der Digitalisierung und entsprechenden Entwicklungsverläu-
fen untersucht, quer- und längsschnittliche Erklärungsansätze entwickelt sowie Formen der betriebli-
chen Unterstützung geprüft. 

Die Ergebnisse der Ersterhebung 2019 legten nahe, dass entgegen verschiedener medialer Extremsze-
narien oder auch Utopien die Digitalisierung oft noch am Anfang stand; für das Gros der Beschäftigten 
war sie v.a. durch die Verwendung digitaler Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT) ge-
kennzeichnet. Seit 2019 kam es in verschiedenen Bereichen – auch infolge der Corona-Pandemie – zu 
starken Entwicklungen, u.a. auch infolge der Zunahme von Teleheimarbeit uvm. Aber auch psycho-
soziale Aspekte wie z.B. Soziale Isolation wurden verstärkt diskutiert. 

In diesem Symposium sollen verschiedene Schwerpunkte und Befunde der deutschlandweit einzigarti-
gen Studie präsentiert und diskutiert werden. Dabei sollen auch neue Konzepte, ein Modell zur Erklä-
rung und Förderung der Bewältigung digitaler Arbeitsanforderungen sowie die Rolle betrieblicher Rah-
menbedingungen und unterstützender Führung reflektiert werden, um Implikationen für die Forschung 
und betriebliche Praxis abzuleiten. 

 
 

Wer profitiert von der Digitalisierung?  
Entwicklungsverläufe in verschiedenen Industriebranchen und wachsende Unterschiede  

zwischen Blue- und White-Collar-Tätigkeiten 
Niebuhr, Christoph (Goodwork) & Härtwig, Christian (FOM Hochschule) 

 
Im öffentlichen Diskurs zu Effekten der Digitalisierung werden oft verschiedene Szenarien skizziert. The-
matisiert werden eine Substitution der Arbeit in verschiedenen Branchen und Tätigkeiten, eine Polari-
sierung höherer und niedrigerer Qualifikationsniveaus mit Erosion mittlerer Fachqualifikationen oder 
ein Upgrading von Arbeit in allen Tätigkeitsfeldern (Hirsch-Kreinsen, Ittermann, & Niehaus, 2018) – ein-
deutige Prognosen waren bisher kaum möglich. Einen ersten Beitrag konnte die Ersterhebung des Mo-
nitors Digitalisierung 2019 mit über 14.000 Teilnehmenden liefern, bei der sich zeigte, dass die bisher 
IKT-geprägte Digitalisierung oft noch am Anfang stand und die Beschäftigten durchaus zuversichtlich 
waren. In Hinblick auf digitale Arbeitsmittel, Arbeitsanforderungen, Ressourcen und Beanspruchungs-
folgen lagen bedeutsame Unterschiede eher zwischen verschiedenen Blue- und White-Collar-Tätig-
keitsfeldern als zwischen einzelnen Industriebranchen (Härtwig & Sapronova, 2021). Es stellte sich die 
Frage, welche Entwicklungsverläufe nach 2-3 Jahren tatsächlich entstehen würden und inwiefern die 
Erkenntnisse einen Beitrag zur Diskussion der verschiedenen Szenarien liefern können. 

Bei der Wiederholungsbefragung 2022 mit über 11.000 Befragten aus über 1.500 Betrieben wurde 
deutlich, dass sich digitalisierungsspezifische Unterschiede zwischen White- und Blue-Collar-Tätigkeits-
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feldern verfestigten bzw. sogar weiter verstärkten. Meist profitierten von der Digitalisierung eher Be-
schäftigte aus IT, Leitung, Verwaltung oder Forschung und Entwicklung, während Beschäftigte aus Pro-
duktion, Technik, Logistik, Service und Labor ungünstigere Werte und Veränderungen berichteten. Aber 
auch allgemeine Trends wurden offenkundig: So zeigte sich quer über alle Branchen und Tätigkeits-
felder sowohl eine höhere Belastung und zunehmende Kognitive Irritation, aber auch eine stabil-posi-
tive Veränderungsbereitschaft und Digitale Selbstwirksamkeit. In Hinblick auf die Entwicklungsszena-
rien legen die empirischen Daten nahe, dass allgemeine Substitutionsbefürchtungen eher verworfen 
werden können. Und anstelle einer postulierten Polarisation zeichnet sich vielmehr eine Heterogeni-
sierung von Arbeit und digitale Durchdringung aller Bereiche und Qualifikationsniveaus ab. 

Zu diskutieren ist, inwieweit aktuelle Formen der Digitalisierung allen Beschäftigten gleichermaßen be-
kannt, bewusst und nutzbringend sind in Hinblick auf ihre Arbeitssituation sowie die empfundene Un-
terstützung und Erleichterung. Bei der Entwicklung neuer Systeme sollten sowohl allgemein wirksame 
Effekte, als auch Belange spezifischer Tätigkeitsgruppen v.a. aus dem Blue-Collar-Bereich in den Blick 
genommen werden. 

 
 

Wie gelingt die selbstgesteuerte Bewältigung digitaler Arbeitsanforderungen?  
Modellentwicklung zur Integration beruflicher Belastungsfaktoren und Ressourcen im Rahmen des 

„Monitor Digitalisierung“ 
Nils-Levin Sigmund (MSB Medical School Berlin) 

 
Um mit den zunehmenden digitalen Anforderungen umgehen zu können, bedarf es auf betrieblicher 
wie persönlicher Ebene verschiedener Regulationsanstrengungen. Als theoretischer Rahmen diente 
hier das Systemische Anforderungs-Ressourcen-Modell (SAR-Modell) nach Becker (2006) zur Erklärung 
von Gesundheits- und Bewältigungsverhalten sowie das sog. TOP-Prinzip zur Differenzierung techni-
scher, organisatorischer und personenbezogener Faktoren bei Fragen des Arbeits- und Gesundheits-
schutzes (§4 Nr. 4-5 ArbSchG). Es stellte sich die Frage, welche Aspekte im Rahmen der Digitalisierung 
einen Beitrag zum Verständnis einer gelungenen Anforderungsbewältigung liefern würden. 

Zur Operationalisierung der Bewältigung digitaler Arbeitsanforderungen wurde eine entsprechende 
Skala entwickelt, die sehr gute psychometrische Gütekriterien vorweist (vier Items mit einfaktorieller 
Struktur, KMO = .815, Cronbach’s α = .89, McDonald’s ω = .92, Trennschärfen rit = .72-.81, Varianzauf-
klärung 75,7%). Mit den Befragungsdaten des „Monitor Digitalisierung 2022“ wurde anschließend ein 
Strukturgleichungsmodell (SEM) spezifiziert unter Verwendung der robusten Maximum Likelihood Me-
thode (MLM). Das Modell [x2(636) = 13052.198, p < .001, SRMR = .049, RMSEA = .055, CIRMSEA = .055 
- .056, CFI = .925, TLI = .917] weist eine überzeugende Passung an die Daten auf und leistet eine her-
vorragenden Gesamtvarianzerklärung von über 58% (korrigierts R2 = .585). Theoriekonform konnten 
sowohl „klassische“ Größen wie Quantitative Belastung und Entscheidungsspielraum, als auch digitali-
sierungsspezifische Aspekte wie IKT-Nutzung, Erleichterung durch digitale Systeme, Unterstützende 
Führung bei der digitalen Arbeit sowie Digitale Selbstwirksamkeit als signifikante (p < .001) und bedeut-
same Prädiktoren (|β| = .212 bis .343) identifiziert werden. Die Digitale Selbstwirksamkeit wurde über-
dies substanziell durch das Ausmaß Digitaler Kommunikationskompetenzen prädiziert (p < .001, β = 
.908). Im Einklang mit dem SAR-Modell bestand zudem ein signifikant wechselseitiger Zusammenhang 
zwischen der selbstgesteuerten Bewältigung und der rahmengebenden Work-Life-Balance (p < .001, β 
= .143). 

Es wird diskutiert, inwieweit das entwickelte Modell sowohl Ansätze für die Forschung zum Verständnis 
verschiedener Bewältigungsformen geben kann, als auch handlungsleitende Impulse für die Entwick-
lung, Kombination und Anwendung betrieblicher Maßnahmen sowie Beratungs- und Unterstützungs-
angebote liefert. 
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Wenn Digitalisierung und Corona zusammenfallen.  
Erklärungsfaktoren zu beruflichen Auswirkungen der Corona-Pandemie und zur Entwicklung 

Sozialer Isolation 
Anna Sapronova (GAW gemeinnützige Gesellschaft für Arbeitsfähigkeit und Wohlbefinden mbH) 

 
Einige Digitalisierungstrends wurden im Zuge der Corona-Pandemie beschleunigt. So nahm der Home-
office-Anteil sprunghaft zu, betriebliche Prozesse entwickelten sich weiter und auch längerfristige Aus-
wirkungen der Corona-Pandemie rückten in den Blick. Daher stellte sich im „Monitor Digitalisierung“ 
die Frage, welche Aspekte (auch der digitalisierten Arbeit) die subjektiven Auswirkungen der Pandemie 
empirisch erklären können. Es wurde geprüft, welche Faktoren die Soziale Isolation beeinflussen und 
inwieweit dabei Digitalisierungs- und Längsschnitt-Effekte zu berücksichtigen sind. 

Mit den Daten des der Zweiterhebung 2022 wurde ein multiples Regressionsmodell erstellt, um Prä-
diktoren für die beruflichen Auswirkungen der Corona-Pandemie zu identifizieren. Zur Aufdeckung von 
Einflussfaktoren auf das soziale Isolationsempfinden wurden die verfügbaren Längsschnittdaten von 
2019 und 2022 genutzt. 

Die Ergebnisse zeigten, dass zur Erklärung der Corona-Auswirkungen sowohl die generalisierte Beein-
trächtigung durch die allgemeine COVID-Situation, als auch Teleheimarbeit, zeitliche Flexibilitätsanfor-
derungen, die digitale Anforderungszunahme sowie allgemeine Quantitative Belastung als bedeutsame 
Prädiktoren (β = .31 bis .10) zu berücksichtigen sind (korrigiertes R2 = .246). Für die soziale Isolation, 
die branchenübergreifend von 2019 zu 2022 mit bedeutsamem Effekt (d = .43) zunahm, wurde inner-
halb der Längsschnitt-Stichprobe das Ausmaß der bereits vor der Pandemie erfahrenen Isolation (β = 
.26), Teleheimarbeit, die berufliche Distanzierung, eine generalisierte COVID-Beeinträchtigung sowie 
die digitale Anforderungszunahme (β = .24 - .10) als bedeutsame Prädiktoren identifiziert. Work-Life-
Balance war negativ mit Sozialer Isolation assoziiert (β = -.09). Insgesamt wurde eine sehr gute Vari-
anzaufklärung (korrigierts R2 = .334) erzielt. 

Es kann diskutiert werden, inwieweit auch Aspekte der Digitalisierung und die generalisierte Beein-
trächtigung das Ausmaß der Corona-Effekte und der sozialen Isolation mit erklären und welche be-
triebspraktischen Implikationen abgeleitet werden können. 

 
 

Unterstützung im Betrieb bei der Digitalisierung?  
Licht und Schatten von Support und Weiterbildung sowie Entwicklung einer  
psychometrischen Skala zu Unterstützender Führung bei der digitalen Arbeit 

Christian Härtwig (FOM Hochschule), Anna Sapronova (GAW) & Anastacia Kontshakovski (Goodwork) 
 
Betriebliche Unterstützung spielt bei der Gestaltung des digitalen Wandels eine wichtige Rolle. Die 
Ersterhebung 2019 des „Monitor Digitalisierung“ zeigte bereits, dass sich zentrale betriebliche Akteure 
unterschiedlich stark in die Gestaltung der Digitalisierung einbrachten. Auch die Rolle von Führung än-
dert sich in Zeiten zunehmend digitaler orts- und zeitflexibler Arbeit, insbesondere in Hinblick auf die 
Unterstützung bei der digitalen Arbeit und die Pflege der Arbeitsatmosphäre. Im Rahmen der Zweit-
erhebung 2022 wurde daher untersucht, inwieweit sich im Zuge der fortschreitenden Digitalisierung 
und einsetzenden Corona-Pandemie die betriebliche Unterstützung entwickelte; zudem wurde die Un-
terstützende Führung bei der digitalen Arbeit aus Sicht der Befragten analysiert. 

Es zeigte sich, dass betriebliche Unterstützungsformen und Weiterbildung flächendeckend gering blie-
ben, v.a. bei Blue-Collar-Beschäftigten; und zwar trotz Corona-Pandemie und zunehmender betriebli-
cher Nutzung digitaler Technologien. Meist griffen die Beschäftigten zur Selbsthilfe oder auf Kol-
leg:innen bzw. Führungskräfte zurück. Mit der neuen Skala zur Unterstützenden Führung bei der digi-
talen Arbeit, die hervorragende Gütekriterien aufwies (neun Items, einfaktorielle Struktur, KMO = .952, 
Cronbach’s α = .96, McDonald’s ω = .97, Trennschärfen rit = .67-.88, Varianzaufklärung 75,5%), konnte 
zwischen verschiedenen Tätigkeitsfeldern ein mittelstarker Unterschiedseffekt (η2 = .085) beobachtet 
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werden. Digitale Führung gelang demnach in White-Collar-Bereichen wie IT oder Forschung und Ent-
wicklung besser als in Blue-Collar-Bereichen wie Produktion und Technik. 

Zu diskutieren ist, welche Maßnahmen verschiedene Akteure ergreifen können, um eine gute betrieb-
liche Unterstützung zu gewährleisten, inwiefern Weiterbildung im digitalen Kontext gestärkt werden 
kann und inwieweit Führungskräfte stärker als unterstützende Ressource im digitalen Wandel entwi-
ckelt werden können. 
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Praxissymposium 
 
Evidenzbasierte Beurteilungskriterien bei der Erfassung arbeitsbedingter psychischer Belastungen 

 
Chair: Ames, Ivon (Evidenzbasierte Arbeitsgestaltung und Organisationsentwicklung – EVAO GmbH) 

 
 
Die Gefährdungsbeurteilung psychischer Belastung (GBU Psyche) ist ein wichtiger Baustein zur Schaf-
fung menschengerechter Arbeitsbedingungen und damit zentraler Bestandteil des Arbeitsschutzes. 
Der Prozess der GBU ist dabei ein Prozess der fortschreitenden Fokussierung, bei dem Priorisierungen 
vorgenommen werden müssen und je nach festgestelltem Handlungsbedarf mit unterschiedlicher In-
tensität vorgegangen werden muss. Dieser Prozess wird jedoch von den betrieblichen Akteuren als sehr 
herausfordernd wahrgenommen und insbesondere die valide Erfassung psychischer Fehlbelastung ist 
dabei immer noch mit großen Unsicherheiten verbunden. Das Praxissymposium gibt einen Überblick 
über wissenschaftliche Methoden zur evidenzbasierten Beurteilung psychischer Belastungen und lie-
fert dabei einen entscheidenden Beitrag zur Sicherung der Prozessqualität innerhalb der Umsetzung 
der GBU Psyche. 

 
 
Was bedeuten Fragebogenwerte im Rahmen der Gefährdungsbeurteilung psychischer Belastungen? 

– Herausforderungen in der praktischen Anwendung 
Ivon Ames (EVAO GmbH) 

 
Die Gefährdungsbeurteilung psychischer Belastungen ist ein wichtiger Baustein zur Gestaltung von Ar-
beitsbedingungen und ein zentraler Bestandteil des Arbeitsschutzes. Zur Erfassung und Beurteilung 
potenzieller Gesundheitsgefährdung durch psychische Fehlbelastungen ist der Einsatz von Fragebogen-
verfahren beliebt und verbreitet. Wissenschaftlich entwickelte Fragebogenverfahren können valide 
und ökonomisch Arbeitsbedingungen erfassen. Dennoch herrscht aktuell immer noch große Unsicher-
heit hinsichtlich der Interpretation der konkreten Fragebogenergebnisse. Während es für die physi-
schen Risiken klare Grenzwerte gibt, fehlen diese bei der Beurteilung der psychischen Belastungen. Die 
Erkenntnisse aus Fragebogenerhebungen sind häufig zu abstrakt, um für eine direkte Maßnahmen-
ableitung herangezogen zu werden. So ist es notwendig, dass die Merkmalsbereiche mit Ausprägungen 
im kritischen in Feinanalysieren (z.B. moderierte Workshopverfahren, Beobachtungsinterviews) kon-
kretisiert werden, bevor Maßnahmen abgeleitet werden. Betrachtet man die einzelnen Erhebungs-
instrumente genauer, so wird über eine sehr heterogene Herangehensweise abgeleitet, ab wann eine 
Belastung zu einer Gefährdung für die Gesundheit der Beschäftigten wird. Mit diesem Hintergrund ist 
es nicht verwunderlich, dass die Ergebnisse der Erfassung psychischer Belastungen aktuell eher noch 
als Orientierungshilfe und Diskussionsanregung genutzt werden. Insbesondere für die betrieblichen 
Akteure ist jedoch eine verbindliche Entscheidungsgrundlage essenziell. Das Entscheidungskriterium, 
ab wann eine psychische Belastung eine Fehlbelastung ist, ist daher der entscheidende Schlüsselfaktor 
für eine gelingende und nachhaltige Gefährdungsbeurteilung psychischer Belastungen. Die verschiede-
nen Ansätze zur Beurteilung psychischer Fehlbelastungen im Rahmen wissenschaftlich validierter Fra-
gebogenverfahren werden diskutiert, die Vorteile und Grenzen aufgezeigt. 

 
 

Der Fragebogen zur Gefährdungsbeurteilung psychischer Belastungen (FGBU) –  
Die Beurteilung von Fragebogenergebnisse anhand des Gesundheitsrisikos 

Jan Dettmers (FernUniversität in Hagen) 
 
Ein weiterer Ansatz zur Beurteilung einer ermittelten Gefährdung der Gesundheit und des resultieren-
den Handlungsbedarfs bezieht sich auf das mit der Gefährdung empirisch verknüpfte Risiko einer Ge-
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sundheitsbeeinträchtigung. Auf der Grundlage umfassender empirischer Analysen lassen sich aus den 
Ergebnissen einer standardisierten Befragung zu psychischen Belastungen bedingte Wahrscheinlichkei-
ten für Gesundheitsbeeinträchtigungen ableiten. Der Fragebogen zur Gefährdungsbeurteilung psychi-
scher Belastungen (FGBU) nutzt diese evidenzbasierte Herangehensweise zur konkreten Beurteilung, 
wann eine psychische Belastung ein Gesundheitsrisiko darstellt, und liefert damit ein klar zu interpre-
tierendes und verbindliches Entscheidungskriterium für die betrieblichen Anwender. In der Studie von 
Dettmers & Stempel (2021) wurden die 19 inhaltlich voneinander abgrenzbare psychische Belastungs-
faktoren des FGBU gemeinsam mit einem Burnout Indikator erfasst. Auf der Datengrundlage von 4210 
Vollzeitbeschäftigten konnte mithilfe einer logistischen Regression ermittelt werden, wie sich das Risiko 
für Burnout in Abhängigkeit von den Werten auf den Belastungsskalen verändert. Auf diese Weise las-
sen sich die konkreten Werte in Bezug zu einem konkreten Gesundheitsrisiko setzen. Diese empirisch 
fundierten Schwellenwerte erlauben auch Laien eine kompetente Beurteilung der entsprechenden Fra-
gebogenergebnisse, die Handlungsbedarf indizieren. 
 
 

TAG-MA: Tätigkeitsanalyse, -bewertung und -gestaltung mit einem Beobachtungsinterview 
Florian Schweden (INAGO– Dr. Schweden & Dr. Mustapha Partnerschaft Arbeits- & 

Organisationspsychologen) 
 
Die Analyse und Bewertung von Arbeit ist sowohl unter der Zielstellung der effizienten, lern- und ge-
sundheitsförderlichen Gestaltung von Arbeit als auch für die Ableitung von Maßnahmen bei potenziell 
beeinträchtigender bzw. gefährdender Arbeit notwendig (Gefährdungsbeurteilung psychischer Belas-
tungen). Für die Umsetzung dieser Ziele wurde das Verfahren für Tätigkeitsanalyse und Gestaltung für 
mentale Arbeit (TAG-MA) entwickelt. Es basiert auf der Handlungsregulationstheorie (vgl. Hacker & 
Sachse, 2014) und empirisch begründeten Richtlinien von „gut“ gestalteten Arbeitsinhalten und Aus-
führungsbedingungen (z.B. DIN-Normen). Ein Alleinstellungsmerkmal ist die an DIN-Normen und ge-
setzlichen Vorschriften orientierte Bewertung von Arbeits- und Organisationsmerkmalen sowie die 
Nutzung des Verfahrens für die spezifische Gestaltung von Arbeit. Mit dem TAG-MA ist auch die Gestal-
tung und Bewertung zukünftiger, d.h. erst zu planender Arbeitstätigkeiten und deren Organisation 
möglich. Dies ist insbesondere vor dem Hintergrund der sich verändernden Arbeitswelt durch Digitali-
sierung und Vernetzung von zunehmender Bedeutung. Der TAG-MA bietet eine Möglichkeit der men-
schengerechten Arbeitsgestaltung auch in zunehmend digitalisierten Arbeitstätigkeiten. 

 
 

Kriteriumsbezogene Cut-Off-Werte für Arbeitsintensität und Tätigkeitspielraum 
Vincent Mustapha (Martin-Luther-Universität Halle-Wittenberg) 

 
Fragestellung: Für Beanspruchungsfragebögen, die personenbezogene Merkmale erfragen, sind krite-
riumsbezogene Cut-Off-Werte häufig vorhanden und in der klinischen Diagnostik unerlässlich. Für die 
Bewertung von Arbeitsmerkmalen sind Cut-Off-Werte ebenfalls wünschenswert. Daher die Fragestel-
lung: Lassen sich kriteriumsbezogene Cut-Off-Werte für die Arbeitsmerkmale Arbeitsintensität und Tä-
tigkeitsspielraum finden, welche Beanspruchungsfolgen vorhersagen können? 

Untersuchungsdesign: Es wurden 801 objektive Arbeitsplatzanalysen durchgeführt, welche eine Unter-
teilung in gut und schlecht gestalteten Tätigkeitsspielraum sowie gut und schlecht gestaltete Arbeits-
intensität nach DIN EN ISO 6385 (2016) ermöglichen. Anhand dieser Unterteilung wurden mit der Re-
ceiver-Operating-Characteristics-Analyse Cut-Off-Werte für den subjektiv-bedingungsbezogen Frage-
bogen zum Erleben von Arbeitsintensität und Tätigkeitsspielraum (FIT; Richter et al., 2000) ermittelt. 
Zur externen Validierung der Cut-Off-Werte wurde eine weitere Stichprobe von 1076 Arbeitenden mit-
hilfe von Mann-Whitney-U-Tests auf Gruppenunterschiede hinsichtlich Beanspruchungsfolgen unter-
sucht. 
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Ergebnisse: Für Tätigkeitsspielraum weisen Summenscores ≤ 22 und für Arbeitsintensität Summen-
scores ≥ 15 auf eine schlechte Gestaltung des jeweiligen Arbeitsmerkmals hin. Die externe Validierung 
zeigte, dass Arbeitende mit schlecht gestaltetem Tätigkeitsspielraum vital erschöpfter sowie weniger 
engagiert sind und Arbeitende mit schlecht gestalteter Arbeitsintensität eine höhere Erholungsunfä-
higkeit sowie vitale Erschöpfung aufweisen. 

Limitationen: Die subjektive Arbeitsintensität weist eine stark personengebundene Komponente auf, 
die von interindividuellen Vergleichen und den jeweiligen Leistungsvoraussetzungen abhängt. 

Implikationen: Durch diese Studie sind erstmalig für einen subjektiv-bedingungsbezogenen Fragebogen 
kriteriumsorientierte Cut-Off-Werte entwickelt wurden. 

Relevanz: Für Gefährdungsbeurteilungen psychischer Belastungen existiert nun ein Fragebogen zur Ab-
schätzung von psychischen Beanspruchungen anhand eines diagnostischen Urteils. 
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