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Abstract:
Das „New Normal“ der Industrie 4.0 mit agilen Organisationsformen, weiter steigender 
Arbeitsintensität und Arbeitsplatzunsicherheit ist für Beschäftigte im Softwareengineering 
von großer Bedeutung für das Entstehen von Stress und Fehlbeanspruchungsfolgen. An N 
= 6.072 Software-Entwicklerinnen und -Entwicklern wurde die positiv-puffernde Wirkung 
spezifischer Arbeitsressourcen auf die negativen Auswirkungen von Arbeitsintensität und 
Arbeitsplatzunsicherheit wie Erschöpfung, reduzierte Erholungsfähigkeit, Präsentismus und 
psychisches Wohlbefinden untersucht. Die Ergebnisse moderierter Strukturgleichungsmo-
dellanalysen lieferten teilweise Unterstützung für die Hypothesen: Es zeigten sich signifi-
kante Ergebnisse für Autonomie, Anerkennung, berufliche Entwicklungsmöglichkeiten und 
das Vertrauen in das Management. Eine weitere wichtige Ressource war das Innovationskli-
ma. Die Studie unterstreicht die hohe Relevanz von Ressourcenstärkung im Kontext agiler 
Arbeitsbedingungen und macht deutlich, dass der alleinige Fokus auf der Vermeidung von 
Fehlbelastungen in schnell veränderlichen Arbeitswelten mit hohen Graden an Selbstbe-
stimmung und Selbstorganisation nicht mehr ausreichend ist. 

Schlüsselwörter: Arbeitsplatzunsicherheit, Arbeitsintensität, Arbeitsressourcen, Industrie 
4.0, Wohlbefinden

Neue Arbeitsgestaltung in agilen Arbeitsumgebungen: Die Auswirkungen 
von Arbeitsressourcen auf den Zusammenhang zwischen Arbeitsanforderun-
gen und Beanspruchung in einer Stichprobe von Softwareentwicklerinnen 
und -entwicklern

Abstract:
The “New Normal” in Industry 4.0 with agile organizations, further increasing work intensi-
ty and workplace uncertainty is of great importance for employees working as software-en-
gineers. For N = 6,072 software developers, the buffering effect of specific resources on the 
negative outcomes of work intensity and job insecurity such as exhaustion, reduced recov-
ery, presenteeism and psychological well-being were investigated. The results of moderated 
structural equation modelling provided partial support for the hypotheses: there were sig-
nificant results for autonomy, recognition, professional development opportunities and trust 
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in the management. Another important resource found was the innovation climate. The 
study underlines the high relevance of strengthening resources in the context of agile work-
ing outlines, that only avoiding negative health impacts by correcting demands in rapidly 
changing work environments with high degrees of self-determination and self-organization 
are no longer sufficient.
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Summary

The “new normal” in Industry 4.0 with agile 
organizations, further increasing work in-
tensity and workplace uncertainty is of great 
importance for employees working as soft-
ware-engineers. For several years, a number 
of theoretical studies have pointed out that 
job insecurity in Industry 4.0 will proba-
bly increase among employees with lower 
and sometimes also medium qualification 
levels due to increasing automation and 
the resulting potential for rationalization. 
Furthermore, a large number of theoretical 
works indicates that the work intensity for 
employees will continue to increase, since 
there is a risk that the greater amount of 
work resulting from unfiltered information 
will increase the workload and employees 
will be overloaded with information. These 
increased demands are largely associated 
with negative impacts. Several studies have 
shown that high work intensity contributes 
to occupational exhaustion, impairs the ab-
ility to recover and leads to presenteeism. 
Regarding job insecurity it has been found 
to affect psychological well-being and can 
lead to job exhaustion and presenteeism. 
It is therefore important to find ways to re-
duce the negative effects of the increased 
demands in Industry 4.0. The Job-Demands 
Resources Model was applied, which assu-
mes that work resources reduce the negati-
ve impact of job demands. For this purpose, 
seven work resources were included in the 
present study: leadership, autonomy, recog-
nition, collegial support, professional de-
velopment opportunities, innovative clima-
te and trust in management. For N = 6,072 

software developers, the buffering effect of 
these resources on the negative outcomes 
of work intensity and job insecurity were 
investigated. Partially consistent with the 
hypotheses, a series of moderated structu-
ral equation modeling analyses revealed 18 
out of 42 significant two-way interactions: 
there were significant results for autonomy, 
recognition, professional development op-
portunities and trust in the management. 
With regards to work intensity, another im-
portant resource found was the innovation 
climate. The general pattern revealed in the 
present study suggests that work resources 
are very important for software developers 
and employees in Industry 4.0 to reduce 
unwanted effects of work intensity and job 
insecurity on employee health-related out-
comes. Thus, the clear message that can be 
sent to the organizations is that, as part of 
the behavior-based preventive approach, 
they should endeavor to provide their IT 
employees and employees of Industry 4.0 
in general with as many different resources 
as possible, but also with the independent 
ways to acquire resources in terms of beha-
vior-based preventive measures.

1.	 Einleitung 

In den letzten Jahren haben sich erste For-
men der Industrie 4.0 in der Arbeits- und 
Wirtschaftslandschaft etabliert und mit Be-
ginn des Jahres 2020 durch die aktuelle Co-
rona-Pandemie und daraus resultierender 
Intensivierung mobiler Arbeit und Telearbeit 
als auch der Zunahme der Entgrenzung von 
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Arbeit („New Normal“) zusätzlich an Bedeu-
tung gewonnen. In diesem Zusammenhang 
gewinnt der Begriff einer vierten industriel-
len Revolution an Bedeutung. Im Rahmen 
des von der Bundesregierung initiierten Zu-
kunftsprojekts „Industrie 4.0“ soll die Infor-
matisierung traditioneller Industriezweige 
wie der Produktion beschleunigt und wei-
terentwickelt werden (Scheer, 2013). Neben 
den technischen und organisationalen Aus-
wirkungen werden für die zunehmende 
Konnektivität und Automatisierung für viele 
Mitarbeiter tiefgreifende Veränderungen im 
Arbeitsleben (z.B. erweiterte Möglichkeiten 
beruflicher Flexibilität; Friedewald, Raabe, 
Georgieff et al., 2010; Kinkel, 2008) er-
wartet. Eine Reihe theoretischer Arbeiten 
weisen bereits seit mehreren Jahren darauf 
hin, dass die Arbeitsplatzunsicherheit in der 
Industrie 4.0 bei Beschäftigten der unteren 
und teilweise auch der mittleren Qualifi-
kationsebenen aufgrund der zunehmenden 
Automatisierung (Kinkel, 2008) und der 
daraus entstehenden Rationalisierungs-
potenziale wahrscheinlich zunehmen wird 
(Botthof & Bovenschulte, 2009; Flaspöler, 
Hauke, Pappachan et al., 2009; Friedewald, 
Raabe, Georgieff et al., 2010). Zum Beispiel 
wird vermutet, dass mit einer zunehmenden 
„Intelligenz“ der Prozesse auch anspruchs-
vollere Tätigkeiten der Beschäftigten immer 
mehr durch Technik ersetzt werden können 
(Botthof & Bovenschulte, 2009; Garland & 
Noyes, 2008). Darüber hinaus weisen Bott-
hof und Bovenschulte (2009) darauf hin, 
dass „intelligente“ Technik die zunehmende 
Dezentralisierung von Prozessen ermög-
licht. Diese Dezentralisierungsoptionen 
führen möglicherweise zu komplett neuen 
Beschäftigungsverhältnissen: Möglich wäre 
in diesem Zusammenhang eine Zunahme 
formal selbstständiger Dienstleister in un-
gesicherten Arbeitsverhältnissen (Botthof & 
Bovenschulte, 2009). Eine weitere Vielzahl 
an theoretischen Arbeiten weisen darauf 
hin, dass die Arbeitsintensität für Beschäf-
tigte weiterhin zunehmen wird (Flaspöler, 
Hauke, Pappachan et al., 2009; Kagermann, 
Helbig, Hellinger et al., 2013; Kinkel, 2008; 

Scheer, 2013). So argumentieren Friede-
wald et al. (2010), dass aufgrund der Fülle 
an Informationen, die durch das Ubiquitäre 
Computing (d.h., die Allgegenwärtigkeit 
von Informationstechnik und Computerleis-
tung, UbiComp) bereitgestellt wird, wahr-
scheinlich neuartige Probleme mit Blick 
auf die Bewältigung, sinnvolle Filterung 
und Ordnung dieser Informationen entste-
hen werden. Es besteht somit die Gefahr, 
dass die durch ungefilterte Informationen 
entstehende größere Arbeitsmenge das 
Arbeitspensum erhöht und die Beschäftig-
ten mit Informationen überlastet werden 
(Johansson-Hidén, Wästlund & Wallin, 
2003; Tarafdar, Tu, & Ragu-Nathan, 2010). 
In ähnlicher Weise weisen Kinkel (2008) 
und Scheer (2013) darauf hin, dass je mehr 
sich das Integrationsniveau in sich ständig 
flexibel ändernden Netzwerken erhöht, es 
zu Arbeitsintensivierung, zur Vergrößerung 
der Arbeitszeitkorridore und des Verlusts an 
Zeitsouveränität und zu steigenden Span-
nungen zwischen Virtualität und eigener 
Erfahrungswelt kommen kann. Diese erhöh-
ten Anforderungen (d.h., erhöhte Arbeits-
platzunsicherheit und -intensität) werden 
größtenteils mit negativen Auswirkungen in 
Verbindung gebracht (z.B. Peeters, Mont-
gomery, Bakker et al., 2005). Daher ist es 
wichtig, Wege zu finden, um die negativen 
Auswirkungen der erhöhten Anforderungen 
in der Industrie 4.0 zu reduzieren. Zu die-
sem Zweck wird in der vorliegenden Studie 
die Stichprobe einer Berufsgruppe unter-
sucht, die seit Jahren mit hoher Arbeitsplatz-
unsicherheit und Arbeitsintensität konfron-
tiert ist, nämlich Softwareentwicklerinnen 
und -entwickler (Cook, 2015).

1.1 Arbeitsanforderungen

Gemäß des Job-Demands Ressources-Mo-
dells (JD-R) hat jeder Beruf eine bestimmte 
Menge an Bedingungen, die als Anforde-
rungen oder Ressourcen klassifiziert wer-
den können, und solche Bedingungen kön-
nen als Vorbedingungen z.B. für berufliche 
Erschöpfung dienen (Bakker & Demerouti, 
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2007). Arbeitsanforderungen können als 
physische, psychische, soziale und orga-
nisationale Aspekte einer Arbeit definiert 
werden, die anhaltende psychische und 
physische Anstrengungen erfordern. Ob-
wohl Arbeitsanforderungen nicht unbedingt 
negativ sind, können sie zu Stressfaktoren 
werden, wenn sie die Anpassungsfähigkeit 
des Mitarbeiters übersteigen (Bakker & De-
merouti, 2014). In die vorliegende Studie 
wurden zwei Arbeitsanforderungen aufge-
nommen, die sich als beständige Hindernis-
se für die Entwicklung positiver Ergebnisva-
riablen und als beständige Förderer für die 
Entwicklung negativer Ergebnisvariablen in 
der Industrie 4.0 (insbesondere für Softwa-
re-Entwickler/-innen) herausgestellt haben: 
Arbeitsintensität (Cook, 2015) und Arbeits-
platzunsicherheit (Cheng & Chan, 2008).

Die Arbeitsintensität ist definiert als die 
Menge der quantitativen und qualitativen 
Arbeitsbelastung (Bakker, van Veldhoven 
& Xanthopoulou, 2010) und zusätzlich als 
die Erreichbarkeitserwartungen nach der 
Arbeitszeit (Mellner, 2016). Im Bereich In-
formationstechnologie (IT) stehen die Mit-
arbeiter und Mitarbeiterinnen aufgrund der 
Globalisierung, des Outsourcing und des 
zunehmenden Wettbewerbs unter einem 
stetig zunehmenden Druck, Fristen einzu-
halten und die Reaktionszeiten auf Kunden-
anfragen zu reduzieren (z. B. Love & Irani, 
2007; Maudgalya, Wallace,  Daraiseh et al., 
2006; Messersmith, 2007; Salanova, Peiró, 
& Schaufeli, 2002). Darüber hinaus wird 
von IT-Mitarbeitern und -Mitarbeiterinnen 
oft erwartet, dass sie a) Technologien und 
Computeranwendungen rund um die Uhr 
in Betrieb halten, b) 24 Stunden an 7 Tagen 
in der Woche auf Abruf bleiben (z.B. Engler, 
1996; Love & Irani, 2007; Maudgalya, Wal-
lace,  Daraiseh et al., 2006; Moore, 2000; 
Perlow, 1998) sowie c) Projekte häufig au-
ßerhalb der Arbeitszeiten durchführen, so 
dass der tägliche Betrieb nicht beeinträchtigt 
wird (Maudgalya, Wallace,  Daraiseh et al., 
2006). Mehrere Studien haben gezeigt, dass 
eine hohe Arbeitsintensität zu beruflicher 
Erschöpfung im IT-Umfeld beigetragen hat 

(z.B. Cook, 2015) und dass die berufliche 
Erschöpfung bei IT-Mitarbeiterinnen und 
-Mitarbeitern besonders hoch ist (Hetland, 
Sandal, & Johnsen, 2007). Darüber hinaus 
weisen mehrere Studien bei Beschäftigten 
in verschiedenen organisationalen Kontex-
ten und Ländern darauf hin, dass eine hohe 
Arbeitsintensität die Erholungsfähigkeit be-
einträchtigt  (Meijman, Mulder, van Dormo-
len et al., 1992) und zu Präsentismus führt 
(Kivimäki, Head, Ferrie et al., 2005). 

Eine weitere Anforderung an Beschäftig-
te der Industrie 4.0 (insbesondere an Soft-
wareentwickler) ist die hohe Arbeitsplat-
zunsicherheit (Boes, Baukrowitz, Kämpf et 
al., 2012), definiert als die Wahrnehmung 
einer potentiellen Bedrohung für die Kon-
tinuität des aktuellen Arbeitsplatzes (Sver-
ke, Hellgren & Näswall, 2002). Im Kon-
text der Internationalisierung haben für 
IT-Beschäftigte die Unsicherheitserfahrun-
gen hinsichtlich ihres Arbeitsplatzes wei-
ter zugenommen (Boes & Kämpf, 2008). 
Insbesondere hat sich herausgestellt, dass 
das neue Bedrohungsszenario „Globalisie-
rung“ und damit internationale Verfügbar-
keit von IT-Arbeitenden aus der Perspek-
tive der IT-Mitarbeiter nicht nur mit einem 
großen Ausmaß an Verunsicherung und 
Zukunftsangst verbunden ist, sondern eine 
dauerhafte Belastung bleibt (Boes & Kämpf, 
2008; Kämpf, 2008). Die Verlagerung bzw. 
der Abbau von Arbeitsplätzen hat Angst und 
Unsicherheit zur Folge und kann dement-
sprechend die Motivation und das Com-
mitment der Mitarbeiter negativ beeinflus-
sen (Boes, Baukrowitz, Kämpf et al., 2012). 
Off- und Nearshoring beinhalten somit für 
viele IT-Beschäftigte eine versteckte Verla-
gerungsdrohung – in manchen Fällen wird 
diese auch offen ausgesprochen (Boes, Bul-
temeier, Kämpf et al., 2008; Boes & Kämpf, 
2008). Schließlich führen Industrialisierung 
und Standardisierung zu einer zunehmen-
den Austauschbarkeit der Beschäftigten 
((Boes, Bultemeier, Kämpf et al., 2008). 
Eine Auseinandersetzung mit dem Szena-
rio Arbeitsplatzverlust wird infolgedessen 
zu einem selbstverständlichen Bestandteil 
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ihres Arbeitsalltags (Boes & Kämpf, 2008). 
Bemerkenswerterweise bieten dabei auch 
unbefristete Beschäftigungsverhältnisse den 
Hochqualifizierten kaum mehr Sicherheit 
und viele IT-Fachleute nehmen an, im Zwei-
fel trotz arbeitsvertraglicher Regulierungen 
jederzeit kündbar zu sein (Boes & Kämpf, 
2008). Dahinter steht allerdings nicht nur 
die konkrete und unmittelbare Erfahrung 
von Personalabbau. Kern dieser neuen Unsi-
cherheit scheint vielmehr die Einschätzung 
zu sein, dass die eigene Arbeitskraft aus-
tausch- und ersetzbar geworden ist (Boes & 
Kämpf, 2008). Diese Wahrnehmung manife-
stiert sich einerseits im Zusammenspiel der 
Standardisierung vieler Arbeitsprozesse und 
andererseits in den neuen Möglichkeiten in-
ternationaler Arbeitsteilung (Boes & Kämpf, 
2008). In dieser Hinsicht wurde bei Arbeit-
nehmern in verschiedenen organisationalen 
Kontexten und Ländern festgestellt, dass 
Arbeitsplatzunsicherheit das psychische 
Wohlbefinden beeinträchtigt (Richter,  Näs-
wall, Bernhard-Oettel et al., 2014) und zu 
beruflicher Erschöpfung (Jiang & Probst, 
2016) und Präsentismus führen kann (Han-
sen & Andersen, 2008). 

1.2 Arbeitsressourcen

Im Gegensatz zu Arbeitsanforderungen be-
ziehen sich die Arbeitsressourcen gemäß 
des JD-R-Modells auf physische, mentale, 
soziale und organisationale Aspekte der Ar-
beit, die der Erreichung von Arbeitszielen, 
der Verringerung der Arbeitsanforderungen 
und der damit verbundenen Kosten sowie 
der Stimulierung persönlichen Wachstums 
und Entwicklung dienen (Bakker & Deme-
routi, 2007). Ressourcen können puffernde 
und verstärkende Wirkung einnehmen und 
miteinander interagieren (Bakker & Deme-
routi, 2007). 

1.	In der vorliegenden  Studie wurden sie-
ben  Arbeitsressourcen einbezogen, für 
die bereits empirische Evidenz vorliegt, 
zum Teil sogar spezifisch für Software-
Entwickler/-innen, bezüglich deren  

Wirkung auf Commitment, Engagement 
und Burnout : Führungsverhalten (Sy-
rek, Apostel, & Antoni, 2013), Entschei-
dungsspielraum (Taris, Schreurs, & Van 
Iersel-Van Silfhout, 2001), Anerken-
nung (Bakker, Demerouti, & Euwema, 
2005), kollegiale Unterstützung (Qaiser, 
Gulzar, Hussain et al., 2015), berufli-
che Entwicklungsmöglichkeiten (Bart-
lett, 2002), innovatives Klima (Cooper, 
1993) und Vertrauen ins Management 
(Cook, 2015). Die Ausprägung von Füh-
rungsverhalten und dessen Wirkung auf 
Engagement und Gesundheit der Be-
schäftigten wurde in den letzten Jahren 
mehrfach untersucht und ist empirisch 
gut belegt (Wang & Walumbwa, 2007). 
Zahlreiche Studien weisen auf eine mo-
derierende Wirkung von Führungsver-
halten in der Beziehung zwischen Ar-
beitsintensität, Arbeitsplatzunsicherheit 
und den abhängigen Variablen hin. 

2.	Der zweite aufgenommene Faktor im 
Modell betrifft den Entscheidungsspiel-
raum. Fox, Dwyer und Ganster (1993) 
betonen, dass der Glaube an die per-
sönliche Kontrolle am Arbeitsplatz den 
größten Einfluss auf wahrgenommene 
Belastungen hat. Mehrere Studien haben 
die positiven Ergebnisse des beruflichen 
Entscheidungsspielraums gezeigt: Es ver-
bessert das Wohlbefinden, die Arbeits-
zufriedenheit und die Motivation; es 
verringert auch die Arbeitserschöpfung, 
Turnover-Intentions und Konflikte zwi-
schen Familie und Beruf (Clark, 2002; 
Fernet, Guay, Senécal et al., 2012; Kos-
sek, Lautsch & Eaton, 2006; Kubicek, 
Paškvan & Bunner, 2017; Park & Searcy, 
2012; Spector, 1986). 

3.	Der dritte Faktor im Modell ist die Aner-
kennung. Die Forschung zeigt, dass ge-
rechte Belohnungen mit einer höheren 
Zufriedenheit der IT-Fachkräfte einher-
gehen (Messersmith, 2007). Unerfüllte 
Erwartungen eines Individuums an das, 
was er persönlich erreichen kann oder 
was die Organisation bietet, können 
ebenfalls zu Burnout führen (Jackson, 
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Schwab & Schuler, 1986). Dies spiegelt 
die mit dem Burnout verbundene „ef-
fort-reward“-Balance wider (Schaufeli 
& Enzmann, 1998). Wang, Lu und Siu 
(2015) berufen sich auf die Unsicher-
heits-Management-Theorie von Lind 
und van den Bos (2002), um vorzuschla-
gen, dass Informationen über Fairness 
den Mitarbeiterinnen  und Mitarbeitern 
helfen, den mit Unsicherheit verbunde-
nen Stress zu reduzieren (z. B. Arbeits-
platzunsicherheit). Dementsprechend 
bezieht sich die Anerkennung in der vor-
liegenden Studie nicht nur auf das Ge-
halt, sondern auch auf die Fairness des 
Anerkennungssystems in der Organisa-
tion (Korunka, Hoonakker & Carayon, 
2008). 

4.	Der vierte Faktor ist die kollegiale Un-
terstützung. Es zeigte sich, dass die 
Unterstützung von Mitarbeitenden die 
Zusammenhänge negativer Affektivität, 
Arbeitsüberlastung, Arbeits-Familien-
konflikt und Familienarbeitskonflikt mit 
emotionaler Erschöpfung moderierte 
(Qaiser, Gulzar, Hussain et al., 2015). 

5.	Ein weiterer Faktor in unserem Modell 
betrifft die beruflichen Entwicklungs-
möglichkeiten. Professionelle Entwick-
lungsaktivitäten, wie zum Beispiel von 
einer Organisation gefördertes Job-
Training, kann zur Stress-Verringerung 
genutzt werden, da dieses das Selbst-
wertgefühl der Mitarbeiter steigert (Rag-
havan, Sakaguchi & Mahaney, 2008). 
Die Notwendigkeit, mit der Technologie 
Schritt zu halten, ist für IT-Fachleute im 
Vergleich zu anderen Arten von Beschäf-
tigten innerhalb einer Organisation mög-
licherweise größer und folglich können 
solche beruflichen Entwicklungsaktivitä-
ten eine größere Rolle als Stresslöser bei 
IT-Fachleuten spielen (Raghavan, Saka-
guchi & Mahaney, 2008). Bartlett (2002) 
stellte fest, dass der wahrgenommene 
Zugang zu Training, soziale Unterstüt-
zung für das Training, Motivation zum 
Lernen und wahrgenommene Vorteile 
des Trainings positiv mit organisationa-

lem Engagement verbunden sind. Jüng-
ste Studien haben gezeigt, dass es einen 
allgemeinen Zusammenhang zwischen 
Strategien zur Mitarbeiterentwicklung 
und positiven organisationalen Ergeb-
nissen wie dem Commitment der Orga-
nisation gibt (Tansky & Cohen, 2001). 

6.	Des Weiteren wurde innovatives Klima 
als Ressource hinzugefügt. Dabei han-
delt es sich um eine Art strategisches 
Organisationsklima (Aarons & Sommer-
feld, 2012). Dieses ist mit organisationa-
len Ergebnissen verbunden, einschließ-
lich einer verbesserten Umsetzung von 
Ideen (Clegg, Unsworth,  Epitropaki, 
2002), einer größeren organisationalen 
Innovation (Jung, Chow & Wu, 2003) 
und allgemeineren Vorteilen wie der 
Zufriedenheit von Mitarbeitenden und 
Verbraucher/-innen (Proudfoot, Jaya-
singhe, Holton et al., 2007) und der 
wahrgenommenen Serviceeffektivität 
der Verbraucher/-innen (Mathisen, Ein-
arsen, Jørstad et al., 2004).

7.	Eine weitere Ressource, die sich beim 
Job-Burnout als Faktor erwiesen hat, ist 
organisationales Vertrauen (Cook, 2015). 
Im Gegenzug für ihr Commitment zur 
Organisation erwarten die Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter eine gewisse Si-
cherheit (Kulnert & Vance, 1992). Wenn 
ein Mitarbeiter nicht glaubt, dass die 
Organisation das Ende dieses impliziten 
psychologischen Vertrags aufrechterhal-
ten wird, kann der Mangel an Vertrauen 
ein Umfeld schaffen, in dem Burnout-
Tendenzen „gedeihen“ (Cook, 2015). 
Kalbers und Fogarty (2005) haben bestä-
tigt, dass das Vertrauenskonstrukt einen 
signifikanten Einfluss auf zwei der Kom-
ponenten von Burnout hat - Depersona-
lisation und emotionale Erschöpfung.

Eine weitere wichtige Annahme der JD-R-
Theorie ist, dass Arbeitsressourcen die nega-
tiven Auswirkungen beruflicher Anforderun-
gen auf z.B. das berufliche Wohlbefinden 
reduzieren (Bakker & Demerouti, 2014). 
Diese Pufferhypothese wurde in mehreren 
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Studien hinsichtlich Burnout (Bakker, De-
merouti & Euwema, 2005), Engagement 
(Bakker, Hakanen, Demerouti et al., 2007), 
Aufgabenfreude und Commitment empi-
risch bestätigt (Bakker, van Veldhoven & 
Xanthopoulou, 2010). Auf der Grundlage 
dieser Literatur haben wir die folgenden 
Hypothesen formuliert. 

H1: Arbeitsressourcen verringern bei Soft-
wareentwickler/-innen den negativen Zu-
sammenhang zwischen Arbeitsintensität und 
Erholungsfähigkeit und den positiven Zusam-
menhang zwischen Arbeitsintensität und be-
ruflicher Erschöpfung und Präsentismus.

H2: Arbeitsressourcen verringern bei 
Softwareentwickler/-innen den negativen 
Zusammenhang zwischen Arbeitsplatzun-
sicherheit und psychischem Wohlbefinden 
und den positiven Zusammenhang zwi-
schen Arbeitsplatzunsicherheit und berufli-
cher Erschöpfung und Präsentismus.

Die Auswahl der Kriterien für Arbeits-
intensität bzw. -platzunsicherheit erfolg-
te evidenzbasiert im Rahmen der im JD-R 
Modell beschriebenen Wirkzusammenhän-
ge von Belastungen bzw. Ressourcen auf 
Arbeitsengagement (motivationaler Pfad) 
und gesundheitliche Outcomes (Prozess 
der Gesundheitsreduktion). Dabei treten 
in zahlreichen Studien die Variablen Erho-
lungsfähigkeit und psychisches Wohlbefin-
den zusätzlich zu beruflicher Erschöpfung 
und Präsentismus als relevante Kriterien auf. 
So können Arbeitsintensität die Erholungs-
fähigkeit beeinträchtigen (z.B. Meijman, 
Mulder, van Dormolen et al., 1992) und 
Arbeitsplatzunsicherheit das psychische 
Wohlbefinden signifikant verringern (Mau-
no, Kinnunen, Mäkikangas et al., 2005; 
Richter et al., 2014). Die Variablen beruf-
liche Erschöpfung und Erholungsfähigkeit 
werden als voneinander unabhängige Kri-
terien untersucht. Berufliche Erschöpfung 
wird als „überfordert und erschöpft von sei-
nen emotionalen und physischen Ressour-
cen“ definiert (Maslach, Schaufeli & Leiter, 
2001, S. 399) und kann aus der anhalten-
den Exposition hoher Arbeitsanforderungen 
resultieren (Bakker & Demerouti, 2007) und 

sich im emotionalen, physischen und ko-
gnitiven Bereich manifestieren (Demerouti, 
Mostert & Bakker, 2010). Erholungsfähigkeit 
bezieht sich auf die körperliche und psy-
chische Distanzierung von der Arbeit („ab-
schalten“) im Rahmen von Frei- und Erho-
lungszeit mit dem Ziel der Entspannung und 
des Ressourcenaufbaus (Sonnentag, Binne-
wies & Moj, 2011). Widmer und Kollegen 
(2012) weisen darauf hin, dass positive und 
negative Indikatoren für das Wohlbefin-
den einander nicht entgegenstehen, da sie 
gleichzeitig auftreten und jeder „seine eige-
ne Aufmerksamkeit verdient“ (S. 424). Die-
ser Annahmen folgend werden Erschöpfung 
und Erholungsfähigkeit in der vorliegenden 
Studie trotz der offensichtlich theoretischen 
Überschneidung der Konstrukte als vonein-
ander unabhängige Kriterien betrachtet.

Diese Studie trägt somit auf verschiede-
ne Weise zu neuem Erkenntnisgewinn bei: 
Die Betrachtung psychischen Wohlbefin-
dens und Erholungsfähigkeit leistet einen 
weiteren Forschungsbeitrag zur Wirkung 
von Arbeitsressourcen auf die Gesundheit 
der Beschäftigten. Des Weiteren wird der 
Forderung nach mehr Aufmerksamkeit auf 
zusätzlichen Kriterien zur bisher vorder-
gründigen Betrachtung von Burnout (z. B. 
Bakker, Demerouti & Euwema, 2005, Bak-
ker, Demerouti, Taris et al., 2003; Xantho-
poulou, Bakker, Dollard, et al., 2007) und 
Engagement (Bakker, Hakanen, Demerouti 
et al., 2007; Gabel-Shemueli, Dolan & Cer-
etti, 2014; Gabel-Shemueli, Dolan & Suárez 
Ceretti 2017) Rechnung getragen. 

2.	 Methode

2.1	 Stichprobe

Die Stichprobe dieser Studie stammt von 
einem deutschen Softwareentwicklungs-
unternehmen (Rücklaufquote = 74%) und 
besteht aus insgesamt N= 6.072 Software-
entwickler/-innen. Die Studienteilnehmen-
den waren zum Zeitpunkt der Befragung im 
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Durchschnitt zwischen 46 und 55 Jahre alt 
(SD = 0.90; 4% fehlend) und wiesen eine 
Unternehmenszugehörigkeit von 8 bis 15 
Jahren auf (SD = 0.84; 4% fehlend). Der An-
teil der weiblichen Softwareentwickler be-
trug 19% (4% fehlend).

2.2	 Messinstrumente

Gemessen wurden die folgenden Variablen 
als eine Komposition aus bekannten Erklä-
rungsmodellen für die Zusammenhänge 
zwischen Arbeitsfaktoren und Gesundheit, 
wie das DCS-Modell von Karasek und The-
orell (1990), das Effort-Reward-Imbalance-
Modell von Siegrist (1996) und das Work-
Characteristics-Modell von Hackman und 
Oldham (1976). Den Softwareentwickler/-
innen wurden zunächst soziodemographi-
sche Fragen gestellt, darunter nach dem Al-
ter (16 bis 25 Jahre [= 1], 26 bis 35 Jahre [= 
2], 36 bis 45 Jahre [= 3], 46 bis 55 Jahre [= 
4] und ≥ 56 Jahre [= 5]), der Betriebszuge-
hörigkeit (bis zu 2 Jahre [= 1], 2 bis 7 Jahre 
[= 2], 8 bis 15 Jahre [= 3] und mehr als 15 
Jahre [= 4]) und dem Geschlecht. 

Arbeitsplatzunsicherheit wurde mit zwei 
Items gemessen (ähnlich zu Mauno & Kin-
nunen, 1999), die sich auf die Wahrnehmung 
einer potentiellen Bedrohung für die Konti-
nuität des aktuellen Arbeitsplatzes (Sverke, 
Hellgren & Näswall, 2002) bezogen. Wir 
verwenden Arbeitsintensität als allumfas-
senden Begriff, der alle Variablen beinhaltet, 
die die Menge oder den Schwierigkeitsgrad 
der eigenen Arbeit widerspiegeln (Bowling 
& Kirkendall, 2012). Wie diese Definition 
impliziert, wird Arbeitsintensität am be-
sten als ein facettenreiches Konstrukt be-
schrieben - es umfasst sowohl quantitative 
als auch qualitative Dimensionen (Cooper, 
Dewe & O’Driscoll, 2001). Darüber hinaus 
wird wegen der spezifischen Arbeitsintensi-
tät bei IT-Angestellten (Maudgalya, Wallace, 
Daraiseh et al., 2006) und Angestellten der 
Industrie 4.0 (Scheer, 2013) als zusätzliche 
Dimension die Erreichbarkeitserwartungen 
nach der Arbeitszeit (Mellner, 2016) mit auf-
genommen. Arbeitsintensität wurde mit fünf 

Items erhoben (ähnlich zu Bakker, Demer-
outi & Verbeke, 2004; Mellner, 2016). Die 
Items beider Arbeitsanforderungen wurden 
auf einer 5-Punkte-Skala bewertet, die von 
1 = trifft überhaupt nicht zu bis 5 = trifft voll 
zu reichte.

Alle Arbeitsressourcen wurden mit je-
weils vier Items gemessen, mit Ausnahme 
von Führungsverhalten (neun Items) und 
innovativem Klima (sechs Items). Führungs-
qualität wird im Rahmen dieser Untersu-
chung definiert als der Grad, zu dem der/
die Vorgesetzte Bedürfnisse, Fähigkeiten 
und Ziele der Beschäftigten kennt und ent-
wickelt, Zukunftsperspektiven formuliert, 
ein ausgewogenes Verhältnis zwischen Be-
rufs- und Privatleben unterstützt, sich um 
wichtige Probleme und Fragen kümmert, 
und mit den Angestellten systematisch an 
der Verbesserung der Arbeitsabläufe arbei-
tet, und Rückmeldungen bezüglich erreich-
ter Ergebnisse gibt (ähnlich zu Rafferty & 
Griffin, 2006). Das Innovationsklima wurde 
ähnlich der Skala von Oke, Prajogo und Ja-
yaram (2013) erfasst, in der das Ausmaß des 
Einsatzes von Schlüsselpraktiken gemessen 
wurde, die darauf abzielen, eine geeignete 
Kultur zu schaffen, um Wissens- und Ideen-
austausch zu fördern, Kreativität anzuregen 
und innovative Ideen durch offene Kommu-
nikation zu generieren. Der Entscheidungs-
spielraum wird im Allgemeinen definiert 
als die potenzielle Kontrolle des Arbeitneh-
mers über seine Aufgaben und sein Ver-
halten während der Arbeitszeit (Raghavan, 
Sakaguchi & Mahaney, 2008) und wurde 
ähnlich zur klassischen Entscheidungsspiel-
raumskala von Karasek et al. (1985) erfasst. 
Anerkennung bezieht sich in unserer Stu-
die nicht nur auf das Gehalt, sondern auch 
auf die Fairness des Anerkennungssystems 
in der Organisation (Korunka, Hoonakker 
& Carayon, 2008) und wurde ähnlich zur 
Anerkennungsskala von Lindström (1997) 
erfasst. Die kollegiale Unterstützung ist ein 
multidimensionales Konstrukt, das mehrere 
Facetten beinhaltet. Es bezieht sich auf psy-
chologische und materielle Ressourcen, die 
Menschen von ihrem Netzwerk erhalten, 
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um Stresssituationen zu überwinden (Co-
hen, 2004). Menschen können emotionale 
Unterstützung, instrumentelle und infor-
mationelle Unterstützung wahrnehmen (Di 
Marco, Arenas, Giorgi et al., 2018). Kollegi-
ale Unterstützung wurde ähnlich zur kolle-
gialen Unterstützungsskala von Bakker et al. 
(2004) erhoben. Berufliche Entwicklungs-
möglichkeiten beziehen auf die von der Or-
ganisation bereitgestellten Möglichkeiten, 
berufliche Qualifikationen wie akademi-
sche Grade für formelle Studienleistungen 
zu erwerben und informelle Lernmöglich-
keiten in der Praxis aufrechtzuerhalten 
(Speck & Knipe, 2005) und wurde ähnlich 
zu Bakker, Demerouti und Verbeke (2010) 
gemessen. Vertrauen ins Management wur-
de in Anlehnung an Den Hartog, Shippers, 
und Koopman (2002) erfasst und bezieht 
sich auf zwei Aspekte des Vertrauens, näm-
lich die Zuversicht in das Management und 
den Glauben an das Management. Alle 
Items zur Messung von Arbeitsressourcen 
wurden auf einer 5-Punkte-Skala bewertet, 
die von 1 = trifft überhaupt nicht zu bis 5 = 
trifft voll zu reichte. 

Alle abhängigen Variablen wurden mit 
jeweils zwei Items gemessen, mit Ausnah-
me des psychischen Wohlbefindens (drei 
Items). Psychisches Wohlbefinden wurde in 
Orientierung an der Definition der Weltge-
sundheitsorganisation abgeleitet. Die Items 
bewerten in den letzten zwei Wochen fröh-
lich und gut gelaunt gewesen zu sein, sich 
aktiv und kräftig gefühlt zu haben und sich 
beim Aufwachen frisch und ausgeruht ge-
fühlt zu haben. Psychisches Wohlbefinden 
wurde auf einer sechsstufigen Likert-Skala 
von 1 = zu keinem Zeitpunkt bis 6 = die gan-
ze Zeit gemessen. Erholungsfähigkeit wurde 
in Anlehnung an Sonnentag und Fritz (2007) 
definiert als die Fähigkeit, sich im Rahmen 
der Frei- und Erholzeit körperlich und psy-
chisch von der Arbeit distanzieren zu kön-
nen. Die Bewertung der Erholungsfähigkeit 
erfolgte ebenfalls auf einer 5-Punkte-Skala 
(1 = trifft überhaupt nicht zu bis 5 = trifft 
voll zu). Berufliche Erschöpfung wird oft als 
Jobburnout definiert, und Moore (2000) hat 

die Verwendung einer überarbeiteten Kon-
zeptualisierung von Burnout basierend auf 
Schaufeli, Leiter und Kalimo (1995) gerecht-
fertigt. Die hier verwendete Skala ist ähnlich 
der von Moore (2000) verwendeten Skala, 
welche sich besonders für die Verwendung 
bei IT-Fachleuten eignet, da die ursprüng-
liche Skala im Kontext von IT-Fachleuten 
validiert wurde (Raghavan, Sakaguchi & 
Mahaney, 2008). Die Messung der berufli-
chen Erschöpfung erfolgte auf einer sieben-
stufigen Likert-Skala von 1 = täglich bis 7 
= nie. Als Präsentismus wird bezeichnet, 
zur Arbeit zu gehen, obwohl man krank ist 
(Johns, 2011). Dies wurde ähnlich zu Arons-
son, Gustafsson und Dallner (2000) erfasst 
und hatte eine vierstufige Likert-Skala von 
1 = > 5 bis 4 = nie. Bei allen Arbeitsanfor-
derungen, Ressourcen und abhängigen Va-
riablen wurden die Antworten so codiert, 
dass höhere Werte eine höhere Ausprägung 
des jeweiligen Konstrukts anzeigen.

Bei der Entwicklung der Faktorstruktur 
dieser Studie lag der Schwerpunkt in Anleh-
nung an den Survey for Workplace Health 
Promotion (Torp & Grimsmo, 2008) auf so-
zialen und organisationalen Faktoren bei 
der Arbeit, die dazu beitragen können, die 
Gesundheit in Form von Engagement, Zu-
friedenheit und Leistung zu erhalten und/
oder zu fördern und Fragen, die positiv oder 
neutral formuliert wurden. Da es sich bei 
dem verwendeten Instrument um eine Ei-
genentwicklung des Unternehmens handelt, 
werden die einzelnen Items in der vorlie-
genden Studie nicht berichtet. Daher war 
es notwendig, die Reliabilität und Validität 
dieser Skalen zu bewerten. Hierzu wurde 
nach Abschluss einer explorativen Faktor-
analyse eine konfirmatorische Faktorenana-
lyse (CFA) durchgeführt. Alle standardisier-
ten Faktorladungen überschritten den von 
Hair, Black, Babin et al. (2006) empfohlenen 
Wert von .50 für praktische Relevanz, wo-
bei die Mehrheit den strengeren Cut-Off-
Wert von .70 übertraf. Darüber hinaus wa-
ren alle Ladungen signifikant auf dem p < 
.001-Niveau. Die Composite-Reliabilitäten 
überschritten alle die akzeptable Grenze 
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von .60 (Bagozzi & Yi, 1988; Chang, Chen, 
& Lan, 2012; Jöreskog & Sörbom, 1989), 
wobei alle bis auf Präsentismus den emp-
fohlenen Wert von .70 überschritten (Fornell 
& Larcker, 1981; Hair, Black, Babin et al., 
2006). Außerdem erfüllten alle Messinstru-
mente den akzeptablen Standard von einem 
Cronbachs Alpha  über .70, während das 
Cronbachs Alpha für Präsentismus (Cron-
bachs Alpha = .62) leicht niedriger war als 
der empfohlene Cut-Off-Wert (Chang, Chen 
& Lan, 2013; Hair, Anderson, Tatham et al., 
1998; Nunally, 1978). Schließlich lagen die 
AVE-Indizes (Average Variance Extracted) für 
alle Konstrukte über dem empfohlenen Cut-
Off-Wert von .50 (Fornell & Larcker, 1981; 
Hair, Black, Babin et al., 2006). Aus diesen 
Ergebnissen schließen wir, dass trotz des 
schwächeren Cronbachs Alpha für Präsentis-
mus die konvergente Validität für jedes der 
18 Konstrukte akzeptabel ist (vgl. Uhlaner et 
al., 2015). Um die diskriminante Validität zu 
bewerten, verglichen wir die Quadratwurzel 
der AVE für jedes Konstrukt mit der Korrelati-
on zwischen diesem Konstrukt und anderen 
Konstrukten (Fornell & Larcker, 1981; Hair, 
Black, Babin et al., 2006). Die Ergebnisse 
unterstützen die diskriminante Validität für 
die 18 vorgeschlagenen Konstrukte, da die 
Quadratwurzeln der AVE höher waren als 
die entsprechenden Korrelationen zwischen 
den Konstrukten. Den Empfehlungen von 
Hermida (2015) folgend, haben wir es den 
Messfehlern im Mess- und Strukturmodell 
unserer Studie nicht zugelassen zu korrelie-
ren, mit Ausnahme der Restfehler der endo-
genen Faktoren im Strukturmodell (Cortina, 
Chen & Dunlap, 2001).

2.3	 Statistische Analysen

Die Datenvorbereitung und alle statistischen 
Analysen wurden mit SPSS 25.0 und AMOS 
25.0 durchgeführt (Arbuckle, 2017). Erstens 
wurde Harmans Einzelfaktortest (Podsakoff, 
MacKenzie, Lee et al., 2003) für die Variab-
len in der Studie berechnet, um auf Bias 
aufgrund der Common Method Variance 
zu testen. Die Analyse der Hauptachsenfak-

toranalyse mit Varimax-Rotation ergab im 
Allgemeinen die erwarteten Faktoren, die 
67% der Gesamtvarianz erklärten, wobei 
der erste Faktor (Führung) 33% der Varianz 
erklärt. Da die Varianzaufklärung des ersten 
Faktors somit unter 50% lag, weisen diese 
Ergebnisse darauf hin, dass die Common 
Method Variance in unserer Studie kein ern-
stes Problem darstellt. Basierend auf dieser 
Analyse wurden keinerlei Veränderungen 
an den Skalen vorgenommen.

Die Prozentsätze der fehlenden Daten 
für die Variablen lagen zwischen 0,6% und 
4,8%. Missing Not At Random wurde durch 
den Little-Test (Little, 1988) nicht bestä-
tigt. Um zu testen, ob die fehlenden Daten 
Missing At Random waren, wurde für jede 
dieser Variablen eine Dummy-Variable mit 
zwei Werten erstellt: fehlend und nicht feh-
lend (Schlomer, Bauman, & Card, 2010). 
Die Korrelationen dieser Dummy-Variablen 
mit anderen Variablen in dieser Studie reich-
ten von -.10 bis .08. Aufgrund der geringen 
Korrelation zwischen den Dummy-Variab-
len und anderen Variablen wurde die Full 
Information Maximum Likelihood (FIML)-
Methode zum Umgang mit fehlenden Da-
ten gewählt (Lüdtke, Robitzsch, Trautwein 
et al., 2007). Darüber hinaus wurden den 
Empfehlungen von Gao, Mokhtarian und 
Johnston (2008) folgend, multivariate Aus-
reißer nicht gelöscht. 

Um unsere Hypothesen zu testen, haben 
wir moderierte Strukturgleichungsmodell-
analysen (MSEM) durchgeführt. Die Kovari-
anzmatrix wurde mit der Maximum-Likeli-
hood-Schätzmethode analysiert. Wir folgten 
dem von Mathieu, Tannenbaum und Salas 
(1992) vorgeschlagenen Verfahren, wie es 
von Cortina, Chen und Dunlap (2001) be-
schrieben wurde. Für jeden hypothetischen 
Interaktionseffekt haben wir ein Modell 
getestet, das drei exogene Variablen (eine 
der beiden Arbeitsanforderungen, eine der 
sieben Arbeits-Ressourcen und ihre Interak-
tion) und drei endogene Variablen enthielt. 
Insgesamt haben wir 14 verschiedene Mo-
delle getestet, eines für jede mögliche In-
teraktion. Jede exogene Variable hatte nur 
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einen Indikator, welcher der standardisierte 
(zentrierte) Skalenwert des jeweiligen Fak-
tors war (Mathieu, Tannenbaum & Salas, 
1992). Der Indikator der latenten Interakti-
onsvariable war die Multiplikation der stan-
dardisierten Skalenwerte der Anforderungs-
variablen und jeder getesteten Ressource. 
Zum Beispiel umfasste das Modell, das den 
Interaktionseffekt von Arbeitsintensität und 
Entscheidungsspielraum auf die drei endo-
genen Variablen (d.h. Erschöpfung, Präsen-
tismus und Erholungsfähigkeit) testete, eine 
Variable für Arbeitsintensität (deren Indika-
tor der z-Wert der Skala Arbeitsintensität 
war), eine Variable für die Entscheidungs-
spielraum (deren Indikator war der z-Wert 
der Entscheidungsspielraumskala) und die 
Interaktionsvariable (deren Indikator das 
multiplikative Ergebnis des z-Werts der Ar-
beitsintensität und des z-Werts des Entschei-
dungsspielraums war).

Die Modelle beinhalteten direkte Pfa-
de von den drei exogenen Variablen (Ar-
beitsanforderungen, Ressourcen und deren 
Wechselwirkungen) zu den drei endogenen 
Variablen. Den Anforderungs- und Ressour-
cenvariablen war es zugelassen zu korrelie-
ren, während die Korrelationen zwischen 
den Arbeitsanforderungen/Ressourcen und 
dem Interaktionsterm mit Null erwartet 
wurden (Cortina, Chen & Dunlap, 2001). 
Darüber hinaus war es den Residual-Errors 
der drei endogenen Ergebnisvariablen zu-
gelassen zu korrelieren. Schließlich wur-
den die Pfade von den latenten exogenen 
Faktoren zu ihren Indikatoren mit den Qua-
dratwurzeln der Skalenreliabilitäten fixiert, 
während die Fehlervarianzen jedes Indi-
kators gleich dem Produkt ihrer Varianzen 
und eins minus ihrer Reliabilität gesetzt 
wurden (Bollen, 1989). Es ist anzumerken, 
dass für die Reliabilität die Composite Re-

Abbildung 1. Das Modell (Arbeitsplatzunsicherheit) der Studie. Alle beschränkten Pfade und Error-Va-
rianzen sind mit einem C markiert. res. error = Residual Error.
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liabilitätswerte anstelle des Cronbachs Al-
phas verwendet wurden, da letzteres wegen 
möglicher Unterschätzung der wahren Re-
liabilität kritisiert wurde (Padilla & Divers, 
2015). Darüber hinaus wurden die Varian-
zen der Interaktionsterme in vorbereiten-
den Analysen in AMOS berechnet, indem 
die Pfade von den latenten exogenen Fak-
toren zu ihren Indikatoren mit eins fixiert 
und die Fehlervarianzen jedes Indikators 
gleich Null gesetzt wurden, wodurch eine 
genauere Schätzung der Varianz durch die 
Behandlung fehlender Werte mit der FIML-
Methode bereitgestellt werden konnte 
(Lüdtke, Robitzsch, Trautwein et al., 2007). 
Abbildung 1 veranschaulicht grafisch das 
Modell für Arbeitsplatzunsicherheit, das für 
jede der sieben Ressourcen separat ange-
wendet wurde. Es ist zu anzumerken, dass 
alle in dem Modell veranschaulichten Pfade 
geprüft wurden.

Die Anpassung der Modelle wurde mit 
der Chi-Quadrat-(χ2-)Statistik, dem Root 
Mean Square Error of Approximation (RM-
SEA) und dem Comparative Fit Index (CFI) 
bewertet. Für CFI und RMSEA wird davon 
ausgegangen, dass Werte größer als .90 bzw. 
kleiner als 0.08 eine akzeptable Anpassung 
anzeigen (Hoyle, 1995). Ein signifikanter 
Wechselwirkungseffekt zeigt sich, wenn 
der Pfadkoeffizient vom Interaktionsterm zu 
den endogenen Faktoren statistisch signi-
fikant ist. Trotz der Tatsache, dass in unse-
ren MSEM-Analysen viele Signifikanztests 
durchgeführt werden, wird keine Multipli-
zitätskontrolle wie z.B. die Bonferroni-Me-
thode (Smith & Cribbie, 2013) angewendet, 
da mehrere Studien darauf hinweisen, dass 
diese inakzeptabel konservativ ist, was zu 
einer übermäßigen Bestrafung der statisti-
schen Power führt (Nakagawa, 2004; Smith 
& Cribbie, 2013) und somit nicht notwen-
dig ist, sondern sogar schädlich (Perneger, 
1998).  Der letzte Schritt zur Bestätigung der 
Signifikanz einer Interaktion besteht darin, 
das Modell mit und ohne den Pfad von der 
latenten Interaktionsvariablen zu den endo-
genen Variablen zu testen und die beiden 
Modelle auf der Grundlage der Chi-Qua-

drat-Statistik zu vergleichen. Eine visuelle 
Untersuchung des Interaktionsmusters wur-
de verwendet, um zu beurteilen, ob unsere 
(Puffer-)Hypothesen bestätigt wurden. Dafür 
wurde der Effekt der Anforderungsvariablen 
auf die abhängigen Variablen in Untergrup-
pen mit hohen und niedrigen Ressourcen 
untersucht.

3.	 Ergebnisse

3.1	 Deskriptive Statistik

Tabelle 1 zeigt die Mittelwerte, Standard-
abweichungen, Korrelationen und interne 
Konsistenzen der in dieser Studie enthalte-
nen Skalen. Die internen Konsistenzen der 
Skalen waren im Allgemeinen akzeptabel, 
da die Cronbachs Alphas über .70 lagen, 
mit einer Ausnahme (Präsentismus hatte 
ein Alpha von .62). Wie erwartet, korre-
lierten beide Arbeitsanforderungen negativ 
und alle Arbeitsressourcen positiv mit den 
gewünschten abhängigen Variablen, wäh-
rend beide Arbeitsanforderungen positiv 
und alle Arbeitsressourcen negativ mit den 
unerwünschten abhängigen Variablen kor-
relierten. Darüber hinaus korrelierten die 
demografischen Merkmale signifikant mit 
den abhängigen Variablen.

3.2	 Direkte Effekte

Die Ergebnisse der MSEM-Analysen sind 
in Tabelle 2 und Tabelle 3 dargestellt. In 
Übereinstimmung mit unseren Erwartungen 
waren alle sieben Arbeitsressourcen negativ 
mit beruflicher Erschöpfung und Präsentis-
mus korreliert und positiv mit psychischem 
Wohlbefinden und Erholungsfähigkeit kor-
reliert. Darüber hinaus waren Arbeitsinten-
sität und Arbeitsplatzunsicherheit in allen 
untersuchten Modellen negativ mit Erho-
lungsfähigkeit bzw. psychischem Wohlbe-
finden und positiv mit beruflicher Erschöp-
fung und Präsentismus korreliert (Tabelle 2 
und Tabelle 3).
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3.3	 Interaktionseffekte

Die Ergebnisse der MSEM-Analysen lie-
ferten in der Mehrzahl der untersuchten 
Ressourcen Unterstützung für die vorher-
gesagten Interaktionseffekte bei Arbeitsin-
tensität und teilweise Unterstützung für die 
vorhergesagten Interaktionseffekte bei Ar-
beitsplatzunsicherheit. Wie in Tabelle 2 zu 
sehen ist, verringerten fünf von sieben, drei 
von sieben und sechs von sieben Arbeits-
ressourcen die Auswirkungen der Arbeits-
intensität auf die berufliche Erschöpfung, 
den Präsentismus bzw. die Erholungsfähig-
keit. Führung war die einzige Variable, die 
bei der Vorhersage irgendeiner endogenen 
Variablen nicht signifikant mit der Arbeits-
intensität interagierte. 

Darüber hinaus hatte die kollegiale Un-
terstützung keine moderierende Wirkung 
auf den Zusammenhang zwischen Arbeits-
intensität und beruflicher Erschöpfung. 
Außerdem hatten Autonomie (Entschei-
dungsspielraum) kollegiale Unterstützung 
und berufliche Entwicklungsmöglichkeiten 
keinen Moderatoreffekt auf den Zusammen-
hang zwischen Arbeitsintensität und Prä-
sentismus. Anerkennung, innovatives Klima 
und Vertrauen ins Management hatten Mo-
deratoreffekte auf das Verhältnis zwischen 
Arbeitsintensität und allen endogenen Va-
riablen (siehe Tabelle 2). Des Weiteren zeigt 
Tabelle 3, dass fünf von sieben Arbeitsres-
sourcen die Auswirkungen der Arbeitsplatz-
unsicherheit auf die berufliche Erschöpfung 
verringerten, während eine Arbeitsressour-
ce (Anerkennung) mit der Arbeitsplatzunsi-
cherheit hinsichtlich psychischen Wohlbe-
findens interagierte. Keine Arbeitsressource 
interagierte mit Arbeitsplatzunsicherheit 
hinsichtlich Präsentismus. Führung und kol-
legiale Unterstützung waren die einzigen 
Variablen, die nicht signifikant mit Arbeits-
platzunsicherheit bei der Vorhersage irgend-
einer endogenen Variablen interagierten. 
Außerdem hatten alle anderen Ressourcen 
außer Anerkennung keinen Moderatoreffekt 
auf den Zusammenhang zwischen Arbeits-
platzunsicherheit und psychischem Wohl-

befinden, während alle Ressourcen keinen 
Moderatoreffekt auf den Zusammenhang 
zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und Prä-
sentismus hatten. Keine Ressource hatte 
Moderatoreffekte auf den Zusammenhang 
zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und al-
len endogenen Variablen (Tabelle 3). Des 
Weiteren zeigten alle Modelle eine gute 
Passung zu den Daten (siehe Tabelle 2 und 
Tabelle 3).

In Fällen, in denen MSEM-Analysen einen 
signifikanten Interaktionseffekt ergaben, 
wurde die Anpassung des Modells mit und 
ohne den Pfad von der latenten Interaktions-
variablen zu den endogenen Variablen ver-
glichen. In allen Fällen außer zweien (d.h. 
das Modell, das den Interaktionseffekt der 
kollegialen Unterstützung und Arbeitsinten-
sität und den Interaktionseffekt des innova-
tiven Klimas und Arbeitsplatzunsicherheit 
testete) zeigten die Chi-Quadrat-Differenz-
tests, dass die Anpassung der Modelle mit 
dem Pfad von den latenten Interaktionsva-
riablen zu den endogenen Variablen signifi-
kant besser war als die Modelle ohne diesen 
Pfad, was diese Interaktionseffekte weiter 
unterstützt. Insgesamt hatten 9 von 14 In-
teraktionstermen (64%) einen signifikan-
ten und einzigartigen Effekt auf berufliche 
Erschöpfung, 1 von 7 Interaktionstermen 
(14%) einen signifikanten und einzigartigen 
Effekt auf psychisches Wohlbefinden, 3 von 
14 Interaktionstermen (21%) einen signi-
fikanten und einzigartigen Effekt auf Prä-
sentismus und 5 von 7 Interaktionstermen 
(71%) einen signifikanten und einzigartigen 
Effekt auf Erholungsfähigkeit. Darüber hin-
aus waren sieben der neun unterstützten 
Interaktionseffekte bei beruflicher Erschöp-
fung und vier der fünf unterstützten Interak-
tionseffekte bei Erholungsfähigkeit auf dem 
Niveau p < .001 signifikant. Daher stützen 
diese Ergebnisse unsere Hypothesen stark.

Um die Richtung der Effekte zu untersu-
chen, wurden graphische Darstellungen 
der Interaktionseffekte aus Simple-Slope-
Analysen abgeleitet (Frazier, Tix & Barron, 
2004). Für die signifikanten Interaktionen 
untersuchten wir Plots des Zusammenhangs 



37Neue Arbeitsgestaltung in agilen Arbeitsumgebungen

Ta
be

lle
 3

. E
rg

eb
ni

ss
e 

de
r 

M
SE

M
: I

nt
er

ak
tio

ne
n 

vo
n 

A
rb

ei
ts

pl
at

zu
ns

ic
he

rh
ei

t u
nd

 -
A

rb
ei

ts
re

ss
ou

rc
en

 (N
 =

 6
07

2)

Er
sc

hö
pf

un
g

W
oh

lb
efi

nd
en

Pr
äs

en
tis

m
us

Fi
t

Pr
äd

ik
to

r
U

PK
 (S

E)
SP

K
U

PK
 (S

E)
SP

K
U

PK
 (S

E)
SP

K
χ2

C
FI

R
M

SE
A

A
rb

ei
ts

pl
at

zu
ns

ic
he

rh
ei

t
.5

5 
(.0

2)
.3

7**
*

−
.3

8 
(.0

2)
−

.3
4**

*
.2

1 
(.0

2)
.2

4**
*

Fü
hr

un
g

−
.4

6 
(.0

2)
−

.3
1**

*
.3

4 
(.0

2)
.3

0**
*

−
.1

5 
(.0

1)
−

.1
8**

*

A
U

 ×
 F

üh
ru

ng
−

.0
0 

(.0
2)

−
.0

0
−

.0
2 

(.0
1)

−
.0

2
−

.0
0 

(.0
1)

−
.0

0
   

 R
²

   
   

   
31

%
   

   
   

27
%

   
   

   
12

%
67

7.
92

.9
8

.0
7

A
rb

ei
ts

pl
at

zu
ns

ic
he

rh
ei

t
.3

4 
(.0

2)
.2

3**
*

−
.2

0 
(.0

2)
−

.1
8**

*
.1

6 
(.0

2)
.1

9**
*

En
ts

ch
ei

du
ng

ss
pi

el
ra

um
−

.7
0 

(.0
3)

−
.4

7**
*

.5
5 

(.0
2)

.5
0**

*
−

.1
9 

(.0
2)

−
.2

2**
*

A
U

 ×
 E

nt
sc

he
id

un
gs

sp
ie

lr
au

m
−

.0
9 

(.0
2)

−
.0

7**
*

.0
2 

(.0
1)

.0
2

−
.0

1 
(.0

1)
−

.0
1

   
 R

²
   

   
   

39
%

   
   

   
37

%
   

   
   

12
%

56
1.

90
.9

8
.0

6
A

rb
ei

ts
pl

at
zu

ns
ic

he
rh

ei
t

.4
5 

(.0
2)

.3
1**

*
−

.2
9 

(.0
2)

−
.2

6**
*

.1
6 

(.0
2)

.1
9**

*

A
ne

rk
en

nu
ng

−
.5

2 
(.0

2)
−

.3
5**

*
.4

2 
(.0

2)
.3

7**
*

−
.2

0 
(.0

2)
−

.2
3**

*

A
U

 ×
 A

ne
rk

en
nu

ng
−

.0
7 

(.0
2)

−
.0

5**
*

.0
3 

(.0
1)

.0
3*

−
.0

1 
(.0

1)
−

.0
2

   
 R

²
   

   
   

32
%

   
   

   
30

%
   

   
   

13
%

47
4.

95
.9

8
.0

5
A

rb
ei

ts
pl

at
zu

ns
ic

he
rh

ei
t

.5
8 

(.0
2)

.3
9**

*
−

.4
0 

(.0
2)

−
.3

5**
*

.2
2 

(.0
2)

.2
5**

*

Ko
lle

gi
al

e 
U

nt
er

st
üt

zu
ng

−
.4

5 
(.0

2)
−

.3
0**

*
.3

4 
(.0

2)
.3

0**
*

−
.1

5 
(.0

1)
−

.1
7**

*

A
U

 ×
 K

ol
le

gi
al

e 
U

nt
er

st
üt

zu
ng

−
.0

1 
(.0

2)
−

.0
1

.0
0 

(.0
1)

.0
0

.0
1 

(.0
1)

.0
2

   
 R

²
   

   
   

31
%

   
   

   
27

%
   

   
   

11
%

65
6.

27
.9

8
.0

6
A

rb
ei

ts
pl

at
zu

ns
ic

he
rh

ei
t

.4
1 

(.0
3)

.2
8**

*
−

.2
6 

(.0
2)

−
.2

3**
*

.2
0 

(.0
2)

.2
3**

*

En
tw

ic
kl

un
gs

m
ög

lic
hk

ei
te

n
−

.5
5 

(.0
3)

−
.3

7**
*

.4
4 

(.0
2)

.3
9**

*
−

.1
2 

(.0
2)

−
.1

4**
*

A
U

 ×
 E

nt
w

ic
kl

un
gs

m
ög

lic
hk

.
−

.0
7 

(.0
2)

−
.0

5**
*

.0
3 

(.0
1)

.0
3

.0
0 

(.0
1)

.0
0

   
 R

²
   

   
   

32
%

   
   

   
30

%
   

   
   

10
%

52
6.

61
.9

8
.0

6
A

rb
ei

ts
pl

at
zu

ns
ic

he
rh

ei
t

.4
3 

(.0
2)

.2
9**

*
−

.2
8 

(.0
2)

−
.2

5**
*

.2
0 

(.0
2)

.2
3**

*

In
no

va
tiv

es
 K

lim
a

−
.5

8 
(.0

2)
−

.3
9**

*
.4

4 
(.0

2)
.4

0**
*

−
.1

1 
(.0

2)
−

.1
3**

*

A
U

 ×
 In

no
va

tiv
es

 K
lim

a
−

.0
5 

(.0
2)

−
.0

4**
.0

2 
(.0

1)
.0

2
.0

0 
(.0

1)
.0

0
   

 R
²

   
   

   
34

%
   

   
   

31
%

   
   

   
10

%
55

2.
29

.9
8

.0
6

A
rb

ei
ts

pl
at

zu
ns

ic
he

rh
ei

t
.4

9 
(.0

3)
.3

3**
*

−
.3

1 
(.0

2)
−

.2
8**

*
.2

0 
(.0

2)
.2

3**
*

V
er

tr
au

en
 in

s 
M

an
ag

em
en

t
−

.4
4 

(.0
2)

−
.2

9**
*

.3
6 

(.0
2)

.3
2**

*
−

.1
2 

(.0
2)

−
.1

4**
*

A
U

 ×
 V

er
tr

au
en

 in
s 

M
an

ag
em

.
−

.0
5 

(.0
2)

−
.0

4*
.0

2 
(.0

1)
.0

2
.0

0 
(.0

1)
.0

0
   

 R
²

   
   

   
29

%
   

   
   

27
%

   
   

   
10

%
41

5.
20

.9
9

.0
5

A
nm

er
ku

ng
en

. D
ie

 d
f v

on
 a

lle
n 

M
od

el
le

n 
is

t 2
5.

 U
PK

 =
 u

ns
ta

nd
ar

di
si

er
te

r P
fa

dk
oe

fffi
zi

en
t, 

SP
K

 =
 s

ta
nd

ar
di

si
er

te
r P

fa
dk

oe
ffi

zi
en

t, 
C

FI
 =

 C
om

pa
ra

tiv
e 

Fi
t I

nd
ex

, 

R
M

SE
A

 =
 R

oo
t M

ea
n 

Sq
ua

re
 E

rr
or

 o
f A

pp
ro

xi
m

at
io

n,
 A

U
 =

 A
rb

ei
ts

un
si

ch
er

he
it,

 E
nt

w
ic

kl
un

gs
m

ög
lic

hk
. =

 E
nt

w
ic

kl
un

gs
m

ög
lic

hk
ei

te
n,

 V
er

tr
au

en
 in

s 
M

an
ag

em
. 

=
 V

er
tr

au
en

 in
s 

M
an

ag
em

en
t.

* p
 <

 .0
5,

 **
p 

<
 .0

1,
 **

* p
 <

 .0
01

.



38 Neue Arbeitsgestaltung in agilen Arbeitsumgebungen

zwischen Arbeitsintensität bzw. Arbeitsplat-
zunsicherheit und den jeweiligen endoge-
nen Variablen, in Untergruppen mit hohen 
und niedrigen Arbeitsressourcen, um unsere 
Hypothesen zu testen, wobei der y-Intercept 
auf drei festgelegt wurde. Die Untergruppen 
wurden erstellt, indem diejenigen genom-
men wurden, die eine Standardabweichung 
unter und über dem Mittelwert der sieben 
Ressourcen erzielten. Alle Interaktionen 
zeigten ein ähnliches Muster und unter-
stützten unsere Hypothesen. So reduzierten 
Arbeitsressourcen die negativen Auswirkun-
gen zweier Hauptanforderungen im Beruf 
von Softwareentwicklern auf berufliche 
Erschöpfung sowie zusätzlich bei Arbeits-
intensität auf Präsentismus und Erholungs-
fähigkeit und bei Arbeitsplatzunsicherheit 
auf psychisches Wohlbefinden. Zur Veran-
schaulichung zeigt die Abbildung 2 einen 
Interaktionseffekt bei Arbeitsplatzunsicher-
heit. Die restlichen Plots sind auf Anfrage 
bei den Autoren erhältlich.

Schließlich analysierten wir erneut alle 
14 Modelle, einschließlich Geschlecht, Al-
ter und Betriebszugehörigkeit, als manifeste 
Variablen mit Pfaden zu den jeweiligen en-
dogenen Variablen. Die Ergebnisse deuteten 
darauf hin, dass die demografischen Merk-

male schwach oder nicht systematisch mit 
den abhängigen Variablen zusammenhin-
gen. Am wichtigsten ist, dass sich die Ergeb-
nisse sowohl in Bezug auf direkte als auch 
auf Interaktionseffekte nicht von denen un-
terschieden, die sich aus früheren Analysen 
ergaben, bei denen die demografischen Va-
riablen nicht berücksichtigt wurden.

4.	 Diskussion

Die vorliegende Studie zeigt, dass Auto-
nomie, Anerkennung, berufliche Entwick-
lungsmöglichkeiten und Vertrauen ins Ma-
nagement als wichtige Arbeitsressourcen für 
Softwareentwickler angesehen werden kön-
nen, da jede dieser Bedingungen die negati-
ven Auswirkungen von Arbeitsintensität und 
Arbeitsplatzunsicherheit verringern konnte. 
Darüber hinaus zeigte sich das innovative 
Klima als eine wertvolle Ressource im Um-
gang mit Arbeitsintensität. Tabelle 4 gibt 
eine Übersicht aller berechneten Modelle 
mit Ausweisung, ob die jeweilige Hypothe-
se unterstützt werden konnte. 

Abbildung 2. Der Effekt von Entscheidungsspielraum auf den Zusammenhang zwischen Arbeitsplatzunsi-
cherheit und beruflicher Erschöpfung
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Teilweise im Einklang mit unseren Hypo-
thesen ergab eine Reihe von MSEM-Ana-
lysen 18 von 42 signifikanten Zwei-Wege-
Interaktionen. Verschiedene Kombinationen 
von Arbeitsressourcen und Arbeitsintensität 
oder Arbeitsplatzunsicherheit erklärten da-
her neben den Haupteffekten signifikante 
Unterschiede in Bezug auf berufliche Er-
schöpfung sowie bei Arbeitsplatzunsicher-
heit zusätzlich in Bezug auf psychisches 
Wohlbefinden und bei Arbeitsintensität zu-
sätzlich in Bezug auf Präsentismus und Er-
holungsfähigkeit. Diese Ergebnisse stimmen 
teilweise mit früheren Untersuchungen bei 
Angestellten verschiedener Berufe zur Puf-
ferhypothese im JD-R-Modell überein (Bak-
ker, Demerouti, de Boer et al., 2003), die 
konzeptionell ähnliche Ergebnisse zeigten, 
nämlich dass mehrere Arbeitsressourcen die 
Auswirkungen von Arbeitsanforderungen 
auf gesundheits- (z.B. Bakker, Demerouti & 
Euwema, 2005) und einstellungsbezogene 
Ergebnisse abpuffern können (Bakker, van 
Veldhoven & Xanthopoulou, 2010). Außer-
dem stimmen diese Ergebnisse mit einer vor-
herrschenden Idee in der agilen Entwicklung 

überein. Dementsprechend kann das Team 
effektiver auf Änderungen reagieren, wenn 
es die Kosten für den Informationsaustausch 
zwischen Personen reduziert, z.B. durch 
Verbesserung der Freundlichkeit des Teams 
(d.h. des Gemeinschaftsgefühls und der Mo-
ral), sodass die Mitarbeiter eher dazu neigen, 
wertvolle Informationen schnell weiterzuge-
ben (Cockburn & Highsmith, 2001).

Die wahrgenommene Anerkennung 
wirkte in unserer Studie als wesentlicher 
Puffer negativer Auswirkungen von Ar-
beitsanforderungen (5 signifikante von 6 
hypothetischen Interaktionen, d.h. 83%), 
gefolgt von Vertrauen ins Management und 
innovativem Klima (4 signifikante von 6 
hypothetischen Interaktionen, d.h. 67%), 
Entscheidungsspielraum und beruflichen 
Entwicklungsmöglichkeiten (3 signifikante 
von 6 hypothetischen Interaktionen, d.h. 
50%), kollegiale Unterstützung (1 signifi-
kante von 6 hypothetischen Interaktionen, 
d.h. 17%) und Führung (0 signifikante von 
6 hypothetischen Interaktionen). Somit 
betonen die vorliegenden Ergebnisse die 
Wichtigkeit des Effort-Reward-Imbalance-

Tabelle 4. Übersichtstabelle aller berechneten Modelle mit Ausweisung, ob die jeweilige Hypothese 
bestätigt werden konnte

Prädiktor Erschöpfung Präsentismus Erholungsfähigkeit Wohlbefinden
Arbeitsintensität

AI × Führung ○
AI × Entscheidungs. △ △ ○
AI × Anerkennung △ △ △ ○
AI × Koll. Unterstütz. △ ○
AI × Entwicklungsm. △ △ ○
AI × Innov.Klima △ △ △ ○
AI × Vertrauen ins M. △ △ △ ○

Arbeitsplatzunsicherheit
AU × Führung ○
AU × Entscheidungs. △ ○
AU × Anerkennung △ ○ △
AU × Koll. Unterstütz. ○
AU × Entwicklungsm. △ ○
AU × Innov.Klima △ ○
AU × Vertrauen ins M. △ ○

Anmerkungen. △ = Hypothese unterstützt, ○ = nicht untersucht, AI = Arbeitsintensität, AU = 
Arbeitsplatzunsicherheit, Entscheidungs. = Entscheidungsspielraum, Koll. Unterstütz. = kollegiale 
Unterstützung, Entwicklungsm. = Entwicklungsmöglichkeiten, Innov. Klima = innovatives Klima, Vertrauen 
ins M. = Vertrauen ins Management.
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Modells (Siegrist, 1996) beim Umgang mit 
hohen Anforderungen im IT-Kontext und in 
der Industrie 4.0. und stimmen mit a) der 
Forschungsrichtung überein, die die Wich-
tigkeit von Fairness-Wahrnehmungen zur 
Reduktion negativer Auswirkungen von 
Arbeitsplatzunsicherheit betont (Kausto, 
Elo & Lipponen, 2005; Piccoli, De Witte, 
& Pasini, 2011; Silla, Gracia, Mañas et al., 
2010; Wang, Lu & Siu, 2015) sowie b) der 
Unsicherheits-Management-Theorie (Lind & 
van den Bos, 2002) überein, die vorschlägt, 
dass Informationen über Fairness den Mitar-
beitern dabei helfen, den mit Unsicherheit 
verbundenen Stress zu reduzieren. Wenn 
Arbeitsplatzunsicherheit als eine Art ungün-
stiges Ergebnis und Anerkennung als Aspekt 
organisationaler Fairness angesehen wird 
bestätigen die Ergebnisse darüber hinaus 
die Literatur über die Wechselwirkung zwi-
schen der Günstigkeit des Ergebnisses und 
dem Fairnessprozess (z.B. Brockner, 2002; 
Brockner & Wiesenfeld, 1996; Folger, Ros-
enfield & Robinson, 1983), indem gezeigt 
wurde, dass der positive Zusammenhang 
zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und Er-
schöpfung und der negative Zusammen-
hang zwischen Arbeitsplatzunsicherheit 
und organisationalem Commitment bzw. 
beruflicher Zufriedenheit unter der Be-
dingung niedriger Anerkennung verstärkt 
wurde (Wang, Lu & Siu, 2015). Außerdem 
scheinen die Ergebnisse mit dem relationa-
len Modell der Fairness übereinzustimmen 
(z. B. Tyler & Lind, 1992).

Der innovativste theoretische Beitrag, 
den diese Studie erbracht hat, ist die Un-
tersuchung von Arbeitsplatzunsicherheit, 
psychischem Wohlbefinden, Präsentismus 
und Erholungsfähigkeit, die soweit wir 
wissen bisher noch nicht im Rahmen der 
Puffer-Hypothese des JD-R-Modells (Bak-
ker, Demerouti, de Boer et al., 2003; De-
merouti, Nachreiner, Bakker et al., 2001) 
als Arbeitsanforderungen bzw. abhängige 
Variablen untersucht wurden. Hinsichtlich 
dieser Variablen wurde festgestellt, dass die 
Pufferhypothese des JD-R-Modells teilweise 
gilt.  

Es ist bemerkenswert, dass in 24 von 42 
Fällen (57%) die Ressourcen keine Puffer-
wirkung aufwiesen. Der nicht-signifikante 
Interaktionseffekt kann auf die spezifischen 
Bedürfnisse und Ressourcen der aktuellen 
Studie sowie auf die Art der untersuchten 
Jobs zurückzuführen sein. Es ist jedoch an-
zumerken, dass viele Studien zu den Inter-
aktionen, die von Karaseks Demand-Con-
trol-Model (1979) und dem erweiterten 
Demand-Control-Support-Modell (DCS; 
Johnson & Hall, 1988) vorgeschlagen wur-
den, ebenfalls keine signifikanten Ergebnis-
se lieferten (vgl. Schreurs & Taris, 1998; Van 
der Doef & Maes, 1999). Zum einen bedeu-
tet dies, dass Arbeitsressourcen nur begrenzt 
die Möglichkeit haben, die unerwünschten 
Auswirkungen von Arbeitsplatzunsicherheit 
und -intensität auf die berufliche Beanspru-
chung zu dämpfen. Zum anderen haben ei-
nige Autoren argumentiert, dass das Fehlen 
von Belegen für die Anforderungs-Ressour-
cen-Interaktionen auf die Tatsache zurück-
zuführen ist, dass viele Forscher homogene 
Gruppen untersuchen, sodass für die Vari-
anz bei den Prädiktorvariablen wenig Spiel-
raum bleibt (Bakker & Demerouti, 2007). 
Die aktuelle Studie untersuchte eindeutig 
auch eine homogene Gruppe (d.h. gut aus-
gebildete Mitarbeiter).

5.	 Limitationen

Eine Einschränkung der vorliegenden Stu-
die ist das Querschnitts-Design, welches 
impliziert, dass es unmöglich ist, kausale 
Aussagen aufgrund zeitlicher Ambiguität 
zu machen. Zum Beispiel kann sich die 
Beurteilung der Arbeitsbedingungen nach 
Erreichen eines bestimmten Ausmaßes an 
beruflicher Erschöpfung auch auf die Be-
antwortung von Fragen zum Arbeitsumfeld 
auswirken und somit zu einem Bias führen 
(bei Softwareentwickler/-innen mit positi-
verer beruflicher Erschöpfung wird die Ar-
beitsumgebung negativer bewertet; Bakker 
& Demerouti, 2014). Es gibt jedoch Fakto-
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ren, die die Rolle solcher Verzerrungen in 
den vorliegenden Daten begrenzen. Zum 
einen sind die Ergebnisse weitgehend kon-
sistent mit zwei Theorien, dem JD-R-Modell 
(Bakker & Demerouti, 2007) und der Con-
servation-of-Resources-Theorie (Hobfoll, 
2002). Zum anderen scheint es unwahr-
scheinlich, dass die jeweiligen abhängigen 
Variablen die genauen Kombinationen von 
Arbeitsanforderungen und Ressourcen (In-
teraktionsterme) in der aktuellen Studie vor-
hersagen könnten.

Zweitens basierte diese Studie auf Selbst-
berichts-Fragebögen. Obwohl die Wahr-
nehmung der Arbeitnehmer/-innen im Ar-
beitsumfeld, wie sie in den Fragebögen zum 
Ausdruck kommt, eine wichtige Informa-
tionsquelle ist, spiegeln Wahrnehmungen 
nicht notwendigerweise die objektive Reali-
tät wider (Bakker & Demerouti, 2007). Den-
noch legen die Ergebnisse von Harmans 
Single-Faktor-Test (Podsakoff, MacKenzie, 
Lee et al., 2003) zusammen mit der Über-
einstimmung der vorliegenden Ergebnisse 
mit der Theorie nahe, dass der Common 
Method Bias kein wesentlicher Nachteil 
unserer Studie ist. Es wäre jedoch nützlich, 
wenn zukünftige Studien unsere Ergebnis-
se mithilfe einer Kombination von Selbst-
berichten und anderen Bewertungen von 
Anforderungen und Ressourcen replizieren 
könnten.

Drittens ist einschränkend zu berücksich-
tigen, dass Effektgrößen für Interaktionen 
in der Regel gering sind, insbesondere in 
nicht experimentellen Studien (Frazier, Tix 
& Barron, 2004). Dies bedeutet, dass die 
praktischen Auswirkungen der vorliegen-
den Studie möglicherweise begrenzt sind: 
Arbeitsressourcen können nur einen Teil 
der negativen Auswirkung der Arbeitsan-
forderungen auf die jeweiligen abhängigen 
Variablen abpuffern. Trotzdem glauben wir, 
dass die Interaktionen aus theoretischer 
Sicht wichtig sind, weil sie die Kombina-
tion verschiedener Arbeitsbedingungen 
beleuchten, welche positive Ergebnisse 
fördern und/oder negative Ergebnisse ver-
ringern können.

6.	 Praktische Implikationen

Die klare Botschaft, die an die Organisatio-
nen gesendet werden kann, ist, dass sie im 
Rahmen des verhältnispräventiven Ansatzes 
bemüht sein sollten, ihren (IT-)Mitarbeiter/-
innen und Beschäftigten der Industrie 4.0 
möglichst vielfältige Ressourcenangebote 
bereitzustellen, aber auch den selbststän-
digen Ressourcenerwerb der Beschäftigten 
im Sinne von verhaltenspräventiven Maß-
nahmen zu fördern. Dies erscheint beson-
ders relevant, da mehrere Studien darauf 
hinweisen, dass die IT-Arbeitsumgebung 
Entscheidungsspielraum, Anerkennung und 
Vertrauen ins Management nicht angemes-
sen bereitstellt bzw. fördert, sondern sogar 
beeinträchtigt (Boes et al., 2012; Boes & 
Kämpf, 2008; Kämpf, 2008). Vor diesem 
Hintergrund erscheint es besonders wich-
tig, die Ressourcen von IT-Beschäftigten 
zusätzlich zu stärken. Diese Informatio-
nen können für das individuelle Job-(Re)
Design verwendet werden, wobei Softwar-
eingenieure bzw. Beschäftigte in der Indu-
strie 4.0 und Management (oder Fachleute 
für berufliche Gesundheit/Arbeitsmedizin, 
persönliche Coaches usw.) die Möglichkei-
ten zur Anpassung der Arbeitsumgebung 
an die Bedürfnisse und Fähigkeiten indivi-
dueller Softwareingenieure bzw. Beschäf-
tigter in der Industrie 4.0 diskutieren und 
den Fit zwischen Person und Organisation 
fördern  (Bakker, Hakanen, Demerouti et 
al., 2007). Zum Beispiel können die Ergeb-
nisse der vorliegenden Studie in mehreren 
Seminaren und Workshops unter deutschen 
Softwareentwickler/-innen, zukünftigen 
Beschäftigten in der Industrie 4.0, Vorge-
setzten und Verwaltungspersonal diskutiert 
werden, um die Identifizierung und För-
derung potenzieller und tatsächlicher Ar-
beitsressourcen bei Softwareentwicklungs-
organisationen und Organisationen in der 
Industrie 4.0 zu unterstützen und um den 
oft unvermeidlichen beruflichen Anforde-
rungen im Softwareentwicklungs-Beruf und 
in der Industrie 4.0 zu entsprechen. Solche 
praktischen Implikationen können nicht nur 
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die Qualität des Arbeitslebens von Softwa-
reingenieuren und Beschäftigten in der In-
dustrie 4.0 verbessern, sondern auch die 
Qualität der Dienstleistungen, die sie ihren 
Kunden/ihrer Organisation bieten und somit 
dazu beitragen, die organisationalen Ziele 
zu erreichen (Wingerden, Bakker & Derks, 
2016).

Das allgemeine Muster, das in der 
vorliegenden Studie gefunden wurde, 
legt nahe, dass Arbeitsressourcen für 
Softwareentwickler/-innen und Beschäftigte 
in der Industrie 4.0 sehr wichtig sind, um 
unerwünschte Auswirkungen von Arbeits-
intensität und Arbeitsplatzunsicherheit auf 
gesundheitsbezogene Ergebnisse der Mit-
arbeiter wie z.B. berufliche Erschöpfung 
zu verringern. Da bisherige Untersuchun-
gen darauf hindeuten, dass die berufliche 
Erschöpfung ein Auslöser für abnehmende 
Leistung ist (Shih, Jiang, Klein et al., 2013) 
und mit höheren Turnover-Absichten zu-
sammenhängt (Moore, 2000), kann man 
folgern, dass Organisationen sowohl in der 
Softwareentwicklungsbranche als auch in 
der Industrie 4.0 von einer Investition in Ar-
beitsressourcen profitieren können. Im Zuge 
der Automatisierung wird der Mensch häu-
fig als schwächstes (oder teuerstes) Glied 
aus der Produktionskette entfernt, um dann 
im Notfall die Situation zu retten, was als 
die Ironie der Automatisierung bezeichnet 
wird (Bainbridge, 1983). Unser Anliegen 
ist es, Ansätze für eine menschengerechte 
und ressourcenorientierte Arbeitsgestaltung 
im Kontext der vierten Industriellen Revo-
lution aufzuzeigen, die im Zuge einer fort-
schreitenden Digitalisierung und oft auch 
befürchteten „Machtübernahme“ durch KI/ 
Maschinen eine stete Aufgabe für Arbeits-
psychologen und Arbeitswissenschaftler 
bleiben muss, da Arbeit im Ursprung ihrer 
Definition eine von Menschen ausgeüb-
te Verrichtung ist, die es an menschlichen 
Bedürfnissen auszurichten gilt (Rundnagel, 
2017).
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