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Z.USAMMENFASSUNG

Neue indirekte Steuerungsformen der Arbeit gehen mit selbstgefihrdenden Verhaltensweisen der Mitarbeitenden
einher. Hinsichtlich dieser Entwicklung wurde in der vorliegenden Bachelor-Thesis in einer Vollerhebung bei
Kadermitarbeitenden eines Industrieunternehmens mittels Fragebogen untersucht, ob interessierte Selbstgefiahrdung
vorliegt und ob ein Zusammenhang mit der Gesundheit besteht. Weiter interessierte, ob Zusammenhédnge zwischen
der Gestaltung der indirekten Steuerung (Stressoren und Ressourcen) mit interessierter Selbstgefdhrdung vorliegen.
Die Ergebnisse zeigen, dass selbstgefihrdende Verhaltensweisen relativ verbreitet sind und dass diese mittlere bis
starke Zusammenhédnge mit Erschopfungssymptomen aufweisen. Es zeigt sich weiter, dass alle negativen Merkmale
der Arbeitssituation (Stressoren) fast durchgéngig statistisch signifikante Zusammenhédnge mit selbstgefihrdenden
Verhaltensweisen aufweisen. Umgekehrt Kkorrelieren die positiven Merkmale der Arbeitssituation (Ressourcen)
grobtenteils negativ mit selbstgefihrdenden Verhaltensweisen.
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ABSTRACT

New forms of indirect management in the workplace go hand in hand with the self-endangering behaviours of employees.
Apropos of this development, the present Bachelor thesis used questionnaires to conduct a full survey of executive staff
at an industrial company in order to investigate whether interested self-endangerment is occurring and whether there is
any correlation with health. The study was also concerned with discovering whether or not there are correlations between
the form of indirect management (stressors and resources) and interested self-endangerment. The results show that self-
endangering behaviours are relatively common and that they show medium to strong links with symptoms of exhaustion.
Moreover, it is evident that all of the negative characteristics of the work situation (stressors) almost always exhibit
statistically significant connections with self-endangering behaviours. Conversely, the positive characteristics of the work
situation (resources) show, for the most part, negative correlation with self-endangering behaviours.
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1 Einleitung

Als Antwort auf die zunehmende Dynamik und Kom-
plexitidt der Arbeitssysteme und -prozesse hat in den
letzten Jahrzehnten weltweit ein deutlicher Ubergang
von einer Vorgabe- (direkte Steuerung) zu einer Er-
gebnisorientierung (indirekte Steuerung) in der Steue-
rung von Arbeit stattgefunden (Pavez & Hinrichs, 2011).
wJeder Mitarbeiter ein Unternehmer® ist der Slogan
von Managementtechniken wie ,Management by Ob-
jectives“ (MbO), welche mit Erfolg das Beste aus den
Mitarbeitenden herausholen (Krause, 2011). Ergebni-
sorientierte Steuerungsformen wie MbO bringen aus
Unternehmenssicht die Chance zur Flexibilisierung
der Arbeitsstrukturen, welche wiederum eine bessere
Bewiltigung der wachsenden Flexibilitdtsanforderun-
gen der Méarkte sowie Schwankungen und Stérungen
in der Auftragsabwicklung ermdoglicht (Pavez, 2012).
Fiir die Beschéftigten bedeutet dies, dass sie ihren Ar-
beitsauftrag immer weniger anhand von detaillierten
Vorgaben erfiillen miissen, sondern anhand von fest-
gelegten Zielen (Pavez & Hinrichs, 2011). Angestellte
werden dabei wie Selbstindige behandelt und verhal-
ten sich zunehmend auch so. Die Schattenseite dieser
Leistungsdynamik zeigt sich durch tiberlange Arbeits-
zeiten, den Verzicht auf Erholungszeiten und Prasen-
tismus (Arbeiten trotz gesundheitlicher oder ander-
weitiger Beeintrachtigung). Diese Phdnomene werden
unter dem Begriff ,interessierte Selbstgefahrdung®
zusammengefasst. Die Folgen davon sind vermehrte,
durch die Arbeit verursachte psychische Belastun-
gen', welche langfristig zu Erschopfungssyndromen
und Arbeitsausfillen fithren (Peters, 2011). Studiener-
gebnisse weisen darauf hin, dass nicht die indirekte
Steuerung an sich interessierte Selbstgefahrdung ver-
ursacht, sondern deren ungiinstige Umsetzung (Pavez,
2012). Da bei dem zu untersuchenden Unternehmen
(Name vertraulich) ergebnisorientiert gesteuert wird,
lag das Ziel der vorliegenden Bachelor-Thesis darin, zu
priifen, ob bei den Kadermitarbeitenden interessierte
Selbstgefihrdung vorliegt und inwiefern diese einen
Zusammenhang mit dem Befinden hat. Die Betrach-
tung der Zusammenhinge zwischen den fiir indirek-
te Steuerung relevanten betrieblichen Bedingungen
(Stressoren und Ressourcen) und interessierter Selbst-
gefdhrdung soll zudem Riickschliisse auf die Qua-
litdt der Gestaltung der ergebnisorientierten Steue-
rung ergeben.

2  Indirekte Steuerung und interessierte
Selbstgefahrdung

Indirekte Steuerung meint Systeme in Unternehmen,
bei denen sich abhingig Beschiftigte nicht mehr auf
ihre tatsdchlich geleistete Arbeit berufen koénnen,
sondern Erfolge vorweisen miissen, welche tiber be-
triebswirtschaftlich ausgerichtete Kennzahlen (z. B.
Umsatz, Kundenzufriedenheit) gemessen werden
(Peters, 2011). Mittels Zielvorgaben bzw. -vereinba-
rungen (z. B. MbO = ,Fiihren mittels Zielen®) wird
die Verantwortung zum Erreichen der Kennzahlen an
die Mitarbeitenden delegiert, der Zielerreichungsgrad
wird iiber ein Controllingsystem gepriift und zuriick-
gemeldet. Weitere typische Merkmale einer indirek-
ten bzw. ergebnisorientierten Steuerung sind eine
leistungsabhéngige Entlohnung und flexible Arbeits-
zeiten (Vertrauensarbeitszeit) (Ahlers, 2011; Cheva-
lier & Kaluza, 2015). Je nachdem wie diese gestaltet
sind, haben sie einen entscheidenden Einfluss auf die
Gesundheit der Mitarbeitenden (Putz & Lehner, 2002;
Pavez & Hinrichs, 2011; Ahlers, 2011; Menz, Dunkel &
Kratzer, 2011).

Unternehmen lassen ihren Mitarbeitenden bei
dieser Form der Leistungssteuerung weitgehende
Freirdiume in der Planung, Gestaltung und Ausfiih-
rung ihrer Aufgaben (Chevallier & Kaluza, 2015). Die
entstandenen Freirdume bringen jedoch auch hohe-
re Anforderungen an die Selbstorganisation der Mit-
arbeitenden mit sich. Indirekte Steuerung kann eine
Leistungsdynamik zur Folge haben, welche zu inter-
essierter Selbstgefdhrdung fiihrt (Krause et al., 2012;
Peters, 2011). Der Import der Leistungsdynamik ei-
nes selbstindig Erwerbenden in abhingige Beschéf-
tigungsverhéltnisse sieht Peters (2011) als Grund fiir
die Entstehung von selbstgefdahrdenden Verhaltens-
weisen. Die Ursache fiir die Selbstausbeutung liegt in
der Motivation zur Leistung. Diese ist bei einem Selb-
stindigen um ein Vielfaches stirker, als bei einer ab-
hédngig beschiftigten Person. Um den eigenen Erfolg
zu sichern oder einen Misserfolg zu verhindern setzt
ein selbstindig Erwerbender alle seine Krifte ein und
arbeitet hidufig ohne Riicksicht auf die eigene Gesund-
heit. Diese Art der Riicksichtslosigkeit wird zuneh-
mend auch bei Mitarbeitenden und Kaderangestell-
ten beobachtet (Krause et al., 2010). Solche Verhal-
tensweisen dienen zwar der Zielerreichung und der
Aufgabenausfithrung, gehen jedoch gleichzeitig mit
Nachteilen fiir das eigene Befinden und die Erholung
einher (Krause et al., 2012). In solchen Féllen spricht
Peters (2011) von ,interessierter Selbstgefihrdung®,

! Der Begriff psychische Belastung wird in der Wissenschaft uneinheitlich verwendet. In der vorliegenden Arbeit wird er wie in der inter-
nationalen DIN EN ISO 10075-1 verwendet. Danach wird ,,psychische Belastung“ definiert als ,,Gesamtheit aller erfassbaren Einfliisse,
die von aufien auf den Menschen zukommen und psychisch auf ihn einwirken®. Danach sind psychische Belastungen nicht per se ge-
sundheitsgefidhrdend. Gesundheitsgefdhrdende Belastungen werden im Folgenden nach Greif und Cox (1997) ,Stressoren“ genannt.
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womit eine ,,Gefdhrdung der eigenen Gesundheit ge-
meint ist, die von einem eigenen unternehmerischen
Interesse desjenigen getragen wird, der sich selbst ge-
fahrdet“ (S. 109). Dabei merkt Peters (2011) an, dass
das Interesse bei der interessierten Selbstgefihrdung
dem unternehmerischen Erfolg gilt und nicht der Ge-
fahrdung.

Krause et al. (2015) haben in Kooperation mit
Peters (2011) in Analysen acht Facetten von Selbstge-
fahrdung abgeleitet. Im Folgenden sollen die fiir die
vorliegende Arbeit ausgewihlten Facetten erldutert
werden:

1.  Ausdehnen der eigenen Arbeitszeit
Damit ist eine zeitliche und ortliche Entgrenzung
der Arbeitgemeint. Zugunsten der Arbeitszeit wird
auf Privat- sowie auf Erholungszeit verzichtet.
Beispielsweise wird auf die Mittagspause verzich-
tet und neben der Arbeit am PC Fast-Food geges-
sen. Weitere Beispiele sind das Arbeiten oder die
Erreichbarkeit in der Freizeit und die Mehrstun-
den. Dies wird gemacht, ohne zu dokumentieren
oder jemanden dariiber zu informieren. Die Ursa-
chen dafiir liegen darin, dass Beschiiftigte keine
Scherereien wollen (VerstoBle gegen Arbeitszeit-
geselz), oder dass sie verheimlichen wollen, wie
lange sie fiir eine gewisse Arbeit bendtigt haben.
Diese Verhaltensweisen gehen mit Stressempfin-
den, Burnout und gesundheitlichen Problemen
einher (Grebner, Berlowitz, Alvarado & Cassina,
2010; Wirtz, 2010; zitiert nach Krause et al., 2015).

2. Intensivieren der Arbeitszeit
Intensivieren der Arbeitszeitmeint eine Erhohung
der Geschwindigkeit und Intensitit der eigenen
Arbeit. Mitarbeitende verzichten beispielsweise
auf den Austausch mit Kollegen oder gegenseiti-
ge Unterstiitzung und ziehen sich im Arbeitsalltag
zuriick, weil die Zeit dafiir fehlt. Diese Intensitéat
wird auch durch Multitasking und den Einsatz
mehrerer Medien sowie durch technische Be-
schleunigung (z. B. steigende Erwartungshaltung
beziiglich Antwortzeiten auf E-Mails) gefordert.
Diese Verdnderungen erhéhen die Wahrschein-
lichkeit fiir eine erh6hte Arbeitsintensitit und die-
se wiederum fiihrt zu Schlafstérungen bis hin zu
Depressionen und kardiovaskulidren Erkrankun-
gen (Rau, 2012; zitiert nach Krause et al., 2015).

3.  Prédsentismus
Priasentismus meint ,die Anwesenheit am Ar-
beitsplatz trotz gesundheitlicher oder anderwei-
tiger Beeintrdachtigung, die eine Abwesenheit le-
gitimiert hétte“ (Ulich, 20153, S. 1212). Wo Arbeit-
gebende friiher befiirchteten, dass Mitarbeitende
sich unter dem Vorwand krank zu sein, vor der

Arbeil driicken, miissen sie heute damit rechnen,
dass die Mitarbeitenden krank zur Arbeit erschei-
nen. Mitarbeitende leiden unter dem Druck, ja
nicht krank werden zu diirfen, weil sie sonst bei-
spielsweise den Erfolg eines Projekts gefihrden
konnten oder bei Wiedererscheinen einen hohen
Berg an Arbeit vorfinden (Krause et al., 2015).

4. Vortduschen

Viele Mitarbeitende haben in einer erfolgs-
und leistungsorientierten Unternehmenskultur
Schwierigkeiten, eigene Schwichen, Probleme
und Angste offen zuzugeben. Dies fiihrt dazu,
dass sie nicht dariiber sprechen, dass beispiels-
weise zu viel Arbeit auf ihrem Platz lastet. Vortiau-
schen beinhaltet also ,,das bewusste Bereitstellen
falscher Informationen sowie Verschweigen und
Zuriickhalten von Informationen“ (Krause et
al., 2015, S. 14). Es wird eine hohe eigene Leis-
tungsfiahigkeit vorgetduscht, indem zusitzliche
Arbeitsaufgaben trotz bestehender Uberlastung
angenommen werden. Ein anderes Beispiel, ins-
besondere bei Fiihrungskriften, ist das Féalschen
von Statistiken oder Berichten zum Stand eines
Projekts. Je hoher die Stressoren wie mangelnde
Unterstiitzung, Erfolgsdruck oder Konkurrenz-
verhiltnisse innerhalb eines Unternehmens sind,
desto eher kommt die Verhaltensweise des Vor-
tauschens zum Tragen (Krause et al., 2015).

5 Indirekte Steuerung im Kontext der
Anforderungs- und Ressourcensituation

Indirekte Steuerung und die Entwicklung hin zu fle-
xibleren Arbeitszeitregelungen werden von Krause et
al. (2012) grundsétzlich positiv bewertet. Jedoch ge-
hen hohe Flexibilititsanforderungen und die damit
verbundene indirekte Steuerung auch mit erhéhten
Anforderungen an die Mitarbeitenden einher. Selbst-
gefiahrdende Verhaltensweisen entstehen insbeson-
dere dann, wenn den Mitarbeitenden zu wenig or-
ganisationale und soziale Ressourcen zur Verfligung
stehen, um die hohen Anforderungen zu bewdltigen.
Indirekte Steuerung sollte daher stets im Kontext
der bestehenden Anforderungen und Ressourcen in
einem Unternehmen betrachtet werden. Fehlende
Selbstgefdahrdung kann somit als Indikator fiir eine
menschengerechte Arbeitsgestaltung, oder im Sinne
des Job Demands Resources-Modells (JDR Modell)
nach Schaufeli und Bakker (2004) fiir eine ausge-
wogene Balance zwischen Anforderungen und Res-
sourcen gesehen werden. Mehrere Studien zum JDR
Modell haben gezeigt, dass hohe Ressourcen einen
begilinstigenden Einfluss auf Motivation und Enga-
gement und schlieBlich auf die Leistung von Mitar-
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beitenden haben. Auf der anderen Seite besteht eine
positive Korrelation zwischen hohen Anforderungen
und Burnout sowie gesundheitlichen Problemen. Zu-
dem zeigte sich auch ein Zusammenhang zwischen
Ressourcen und Burnout. Hohe Ressourcen schwi-
chen den negativen Effekt von hohen Anforderungen
ab. Gerade unter stressigen Bedingungen brauchen
Personen umso mehr Ressourcen zur Bewéltigung der
hohen Anforderungen. Umgekehrt begiinstigen hohe
Anforderungen und geringe Ressourcen die Entste-

hung von Beanspruchungsfolgen wie Irritation oder
Burnout und geringem Arbeitsengagement (Schaufeli
& Bakker, 2004).

Schulthess (2015) konnte fiir die indirekte Steu-
erung spezifische Ressourcen und Stressoren (Anfor-
derungen mit negativer Qualitdt) aus der Literatur
identifizieren (vgl. Tabelle 1), von denen angenom-
men wird, dass sie das Risiko fiir das Auftreten von in-
teressierter Selbstgefahrdung vermindern, respektive
begiinstigen.

Tabelle 1: Relevante Ressourcen und Stressoren in der indirekten Steuerung (Schulthess, 2015, S. 20).

Ressourcen

Stressoren (neg. demands)

Handlungs- und Entscheidungsspielrdaume
(Chevalier & Kaluza, 2015 in Anlehnung an
Niibling et al., 2005)

Hohe quantitative Anforderungen (Zeit- / Leistungsdruck)
(Ahlers, 2011; Pavez, 2012 in Anlehnung an Niibling et
al., 2005)

Soziale Unterstiitzung durch Kollegen und Vorgesetzte
(Ahlers, 2011; Pavez, 2012 in
Anlehnung an Niibling et al., 2005)

Erfolgsdruck, Konkurrenzdenken
(Krause et al., 2015; Miiller, 2009)

Erreichbare Ziele (Chevalier & Kaluza, 2015)

Nicht erreichbare Ziele, Zielspiralen
(Chevalier & Kaluza, 2015)

Anpassung von Zielen oder Ressourcen / Mitteln
bei ungeplantem Zusatzaufwand (regelmaéssige
Gespriche tiber die zeitliche Arbeitsbelastung)
(Pavez, 2012)

Antizipierte negative Konsequenzen bei
Zielnichterreichung (Pavez, 2012)

Belohnung von Mehrarbeit auch bei Ziel-Nicht-
erreichung (Trittin, 2002; Pavez, 2012)

Ignorieren von Zusatzaufwand, unsichtbare Leistung
(bei fehlender Zielerreichung wird Arbeitsaufwand nicht
beriicksichtigt (Trittin, 2002; Pavez, 2012)

Partizipation bei der Zielvereinbarung
(Putz & Lehner, 2002)

Einseitig ,,von oben“ vorgegebene Ziele (Putz & Lehner,
2002)

Belohnung (monetéir und nicht monetér) von
Zielerreichung (Putz & Lehner, 2002; Pavez, 2012)

Keine Belohnung bei Zielerreichung
(Putz & Lehner, 2002; Pavez, 2012)

Entlohnung: Transparenz, Gleichheitsprinzip, wahrge-
nommene Lohngerechtigkeit (Pavez, 2012; Schwarb,
2014; Pekruhl, 2010; Nerdinger, 2006)

Zu hohe / zu geringe Leistungslohne
(Pekruhl, 2010)

Koppelung zwischen Lohn und Leistung
(Pavez, 2012; Pekruhl, 2010)

Fehlen eines spiirbaren Zusammenhangs zwischen
Aufwand und Ertrag (Pavez, 2012; Pekruhl, 2010)

Beteiligung an der Definition der Lohn- / Bonus-
indikatoren (Pekruhl, 2010; Nerdinger, 2006)

Einseitig ,von oben“ vorgegebene Lohnindikatoren
(Pekruhl, 2010; Nerdinger, 2006)
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4  Untersuchungsleitende Fragestellungen
und Hypothesen

Auf der Basis der theoretischen Ausfiihrungen werden
nun die untersuchungsleitenden Fragestellungen und
die jeweiligen Hypothesen abgeleitet. Ein geeignetes
Modell fiir eine ganzheitliche Betrachtungsweise der
einzelnen Fragestellungen und Zusammenhinge lie-
fert das Job Demands-Resources Modell von Schaufeli
und Bakker (2004). Es dient als Basis fiir das vorliegen-
de eigene Untersuchungsmodell (vgl. Abbildung 1).

Slres’stqren Burnout
(negative ’ Irritation
demands)

H3;\; j/ﬂ;
H1

indirekte 1

Steuerung Interess1. grte

(MbO) Selbstgefdahrdung
N

Ressourcen —— > Engagement

Abbildung 1: Untersuchungsmodell zu den Hypothesen.

1. Tritt interessierte Selbstgefahrdung bei den bo-
nusberechtigten Mitarbeitenden des zu untersu-
chenden Unternehmens auf? Wie verbreitet und
relevant sind solche Verhaltensweisen?

Nach Krause et al. (2012) kann indirekte Steuerung als
Nebenwirkung eine Dynamik auslosen, die zu inter-
essierter Selbstgefdhrdung fiihren kann. Da beim un-
tersuchten Unternehmen indirekt gesteuert wird, soll
uberpriift werden, ob interessierte Selbstgefdahrdung
auftritt und wenn ja, wie verbreitet solche Verhaltens-
weisen sind.

H1: Interessierte Selbsigefihrdung ist ein ver-
breitetes Verhalten.

2. Hangt interessierte Selbstgefahrdung mit dem
Befinden (Burnout, Irritation) zusammen?

Mitarbeitende, die selbstgefiahrdende Verhaltens-
weisen zeigen, arbeiten hiufig ohne Riicksicht auf die
eigene Gesundheit. Diese selbstgefahrdenden Verhal-
tensweisen gehen Studien zufolge mit fehlender Erho-
lung, Stressempfinden und Burnout einher (Krause et
al., 2015).

H2: Es besteht ein positiver Zusammenhang
zwischen Selbsigefihrdung und Burnout,
resp. Irritation.

5. Besteht ein Zusammenhang zwischen Stres-
soren und Ressourcen mit interessierter Selbst-
gefdahrtung? Wird interessierte Selbstgefihrdung
durch die Gestaltungsmerkmale des MbO beein-
flusst?

Von den in Tabelle 1 fiir die indirekte Steuerung spezi-
fischen aufgefiihrten Ressourcen und Stressoren wird
angenommen, dass sie das Risiko fiir das Auftreten von
interessierter Selbstgefdahrdung vermindern, respek-
tive begiinstigen. Es ist somit nicht die indirekte Steue-
rung selbst, welche das Auftreten von Selbstgefahr-
dung begiinstigt, dieses hidngt vermutlich vielmehr
von der Gestaltung der mit der indirekten Steuerung
einhergehenden Fiihrungsinstrumenten (MbO, Leis-
tungslohn, Vertrauensarbeitszeit) ab (Chevalier &
Kaluza, 2015).

H3a: Es wird angenommen, dass hohe Stres-
soren, welche aus einer negativen Qualitiit
der ergebnisorientierten Steuerung hervorge-
hen, vermehrt zu selbsigefihrdendem Verhal-
ten fiihren.

H3b: Auf der anderen Seite wird angenom-
men, dass hohe Ressourcen, welche aus einer
positiven Gestaltung der ergebnisorientierten
Steuerung hervorgehen, negativ mit Selbst-
gefihrdung korrelieren. Sie bieten Unterstiil-
zung bei der Bewdltigung der hoheren An-
Jorderungen, welche sich aus der indirekten
Steuerung ergeben.

5  Methode
5.1 Stichprobe

Die Datenerhebung erfolgte in Form einer onlineba-
sierten Mitarbeitendenbefragung unter allen bonus-
berechtigten Kadermitarbeitenden eines international
tatigen Industrieunternehmens mit tiber 900 Mitarbei-
tenden in der Schweiz (N = 180). Die Riicklaufquote
belief sich insgesamt auf 134 Fragebogen, was einem
Gesamtriicklauf von 63 % entspricht, wovon nach
Bereinigung der Daten 113 Fragebégen verwertbar
waren (n = 113). In der Stichprobe vertreten sind
7 Frauen (6.2 %) und 105 Méanner (92.9 %). Die am
haufigsten vertretene Altersgruppe ist mit 52 Perso-
nen (46 %) diejenige der 30 — 45-Jdhrigen. Weitere
51 Personen (45.1 %) sind zwischen 46 und 59 Jah-
ren, 7 Personen (6.2 %) sind tiber 60 Jahre alt und nur
5 Personen (2.7 %) sind unter 30 Jahren.
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5.2 Fragebogeninstrument und Giite

Als Voraussetzung fiir das Vorliegen von interessierter
Selbstgefiahrdung gilt immer indirekte bzw. ergebnis-
orientierte Steuerung in einem Unternehmen (Krause
et al., 2012). In Interviews und anhand von Dokumen-
tenanalysen konnten die typischen Merkmale der in-
direkten Steuerung (Vertrauensarbeitszeit, MbO und
leistungsabhéngige Entlohnung) {iberpriift und als
gegeben betrachtet werden. Zur Messung der ein-
zelnen interessierenden Konstrukte wurden bei der
Konstruktion des Fragebogens bestehende validierte
Skalen benutzt (vgl. Tabelle 2).

Interessierte Selbstgefiihrdung

Zur Erhebung von interessierter Selbstgefihrdung im
betrieblichen Kontext wurde der Fragebogen zur Mes-
sung von Selbstgefihrdung bei der Arbeit von Krause
et al. (2015) verwendet. Von den acht Facetten (Aus-
dehnen, Intensivieren der Arbeilszeil, Einnahme von
Substanzen zum Erholen, Einnahme stimulierender
Substanzen, Prdsentismus, Vortduschen, Senken der
Qualitdt, Umgehen von Sicherheits- und Schutzstan-
dards) wurden in Absprache mit dem Leiter HR vier
Facetten ausgewdhlt (vgl. Tabelle 2). Die Items wur-
den mit einer fiinfstufigen Likert-Skala von 1 (= sehr
selten) bis 5 (= sehr oft) gemessen.

Irritation

In der vorliegenden Untersuchung wird das Merkmal
Irritation als eher kurzfristige negative Beanspru-
chungsfolge betrachtet, welches Aufschluss tiber emo-
tionale Erschopfung der Beschiftigten geben soll. Zu
diesem Zweck wurde die Skala Irritation von Mohr et
al. (2005) eingesetzt. Die Skala umfasst die Subskalen
Kognitive Irritation (drei Iltems) und Emotionale Irrita-
tion (finf Items). Es wurden alle acht Items verwen-
det. Die Items wurden mit einer siebenstufigen Likert-
Skala von 1 (= trifft tiberhaupt nicht zu) bis 7 (= trifft
fast vollig zu) gemessen.

Burnout

Als weiteres Merkmal zur Messung von eher langfris-
tigen Beanspruchungsfolgen wird das Merkmal Burn-
out gemessen. Zur Messung von Burnout wurde das
Oldenburger Burnout Inventory (OLBI) von Deme-
routi, Bakker, Vardakou & Kantas (2003) eingesetzt.
Das OLBI umfasst die Dimension Erschopfung (acht
Items) und Distanzierung (acht Items) von der Arbeit

als separate Subskalen. Es wurden vier von acht Items
der Erschopfungssubskala ausgewdhlt. Die Items wur-
den auf einer vierstufigen Likert-Skala gemessen von
1 (= trifft nicht zu) bis 4 (= trifft véllig zu) gemessen.

Ressourcen

Zur Messung von Handlungs- / Entscheidungsspielrdu-
men wurde die Skala von Chevalier & Kaluza (2015)
verwendet, welche in Anlehnung an den Copenhagen
Psychosocial Questionnaire (COPSOQ) von Niibling,
Stossel, Hasselhorn, Miachaelis und Hofmann (2005)
erstellt wurde. Es wurden alle sechs Items verwendet.
Fir die Messung der Zielqualitdt wurde die Skala von
Pavez (2012) verwendet. Von den sechs Items wurden
zwei ausgewdhlt. Die Messung von Partizipation und
Belohnung bei der Zielerreichung erfolgte mit Skalen
aus dem Zielvereinbarungsbogen (ZVB) von Putz und
Lehner (2002). Zur Messung von Partizipation wurden
alle vier Items verwendet. Bei Belohnung wurden von
den vier Items zwei ausgewihlt. Die bisher aufgefiihr-
ten Items wurden alle auf einer fiinfstufigen Likert-
Skala von 1 (= trifft gar nicht zu) bis 5 (= trifft vollig zu)
gemessen. Zur Messung von sozialer Unlterstiitzung
durch Kollegen und Vorgesetzte wurde ebenfalls der
Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ)
von Niibling et al. (2005) verwendet. Von den 12 Items
wurden vier ausgewdhlt. Die Items wurden auf einer
funfstufigen Likert-Skala von 1 (= immer) bis 5 (= nie /
fast nie) gemessen.

Stressoren

Zur Messung von Zielspiralen wurde die Skala von
Chevalier & Kaluza (2015) verwendet. Erfolgsdruck
wurde mit der Skala von Miiller (2009) gemessen,
wobei alle neun Items verwendet wurden. Beide Ska-
len wurden auf einer fiinfstufigen Likert-Skala von 1
(= trifft gar nicht zu) bis 5 (= trifft vollig zu) gemes-
sen. Die quantitativen Anforderungen wurden mit dem
COPSOQ von Niibling et al. (2005) gemessen. Sie erfas-
sen das Verhéltnis zwischen Arbeitsmenge und der zur
Verfiigung stehenden Zeit und somit die Arbeitsinten-
sitdt. Von den sieben Items wurden vier ausgewdéhlt,
welche auf einer fiinfstufigen Likert-Skala von 1
(= immer) bis 5 (= nie / fast nie) beurteilt wurden. Zur
Ermittlung von dysfunktionalen Folgeaspekten von
Zielen sowie antizipierte Konsequenzen von Zielver-
Jehlung wurden analog zur Originalversion von Pavez
(2012) alle sieben Items eingesetzt. Die Items wurden
mit Hilfe einer fiinfstufigen Likert-Skala von 1 (= trifft
nicht zu) bis 5 (= trifft vollig zu) gemessen.
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Tabelle 2: Verwendete Skalen mit Reliabilitiitswerten.

Reliabilitét

Konzept Skala / Facette (Cronbach’s «) Quelle
Ausdehnen der Arbeitszeit .884
Fragebogen zur Intensivieren der Arbeitszeit .897
g/lfﬁs)s'tmgf on Krause et al. (2015)
elbstgefahrdung .. .
bei der Arbeit Prasentismus .952
Vortdauschen .713
Beanspruchungen
Irritation Irritation .933 Mohr et al. (2005)
OLBI Burnout .885 Demerouti et al. (2003)

Ressourcen (Unterstiitzungsfaktoren in der indirekten Steuerung)

COPSOQ Handlungs- / .891 Chevalier & Kaluza (2015) in
Entscheidungsspielrdiume Anlehnung an
Niibling et al. (2005)

Zielorientierte Zielqualitit .708 Pavez (2012)

Fihrungssysteme

7ZVB Partizipation an der 877 Putz & Lehner (2002)
Zielvereinbarung

7ZVB Belohnung bei Zielerreichung .689 Putz & Lehner (2002)

COPSOQ Soziale Unterstiitzung Kollegen / .859 Putz & Lehner (2002)
Vorgesetzte in Anlehnung an

Niibling et al. (2005)

Stressoren (Belastungsfaktoren in der indirekten Steuerung)

Zielspiralen Wahrgenommene Zielspirale .844 Chevalier & Kaluza (2015)

Erfolgsdruck Erfolgsdruck .907 Miiller (2009)

COPSOQ Quantitative Anforderungen 792 Ahlers (2011); Pavez (2012)
(Zeitdruck) in Anlehnung an

Niibling et al. (2005)

Zielorientierte Dysfunktionale Folgeaspekte .865 Pavez (2012)
Fiihrungssysteme von Zielen / Antizipierte
Konsequenzen von Zielverfehlung
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6  Ergebnisse

Die aufgestellten Hypothesen wurden mit Hilfe de-
skriptiver statistischer Verfahren sowie Korrelationen
iiberpriift. Die Ergebnisse der Korrelationsanalysen
wurden vor dem Hintergrund der theoretischen An-
nahmen und dem aufgefiihrten Modell interpretiert,
womit Annahmen iiber die Wirkrichtungen getroffen
wurden.

Hypothese 1 — Auftreten interessierte
Selbstgefihrdung

Wie die Darstellung der Héufigkeitsverteilungen in
Abbildung 2 zeigen, ist selbstgefihrdendes Verhal-
ten unter den Befragten bereits relativ verbreitet. In

Tabelle 5 sind die Mittelwerte und die Standardab-
weichungen der einzelnen Skalen von interessierter
Selbstgefihrdung dargestellt. Das Ausdehnen und das
Intensivieren der Arbeitszeit stellt die haufigste Form
der interessierten Selbstgefdhrdung dar (M = 5.04 und
M = 2.88), wihrend Prdsentismus und Vortduschen
etwas geringere Auspriagungen zeigen (M = 1.88 und
M =1.67).

56.3 % der Befragten geben an, in den vergange-
nen drei Monaten oft bis sehr oft zugunsten der Arbeit
auf ausgleichende Freizeitaktivititen verzichtet zu
haben und 31.9 % haben zusétzlich in ihrer Freizeit
(Feierabend, Urlaub, Wochenende) gearbeitet. 32.8 %
waren zudem in der Freizeit fiir Vorgesetzte, Arbeits-
kollegen oder Kunden erreichbar. 27.5 % geben an, oft
bis sehr oft zugunsten der Arbeit auf geniigend Schlaf
verzichtet zu haben und weitere 27.5 % geben an, oft

Ausdehnen der Arbeitszeit

... fiir Inre Vorgesetzten, Arbeitskollegen und/oder Kunden in
der Freizeit erreichbar waren?"

... zugunsten der Arbeit auf ausgleichende Freizeitaktivitaten
verzichtet haben?"

... zugunsten der Arbeit auf gentigend Schlaf verzichtet haben?"

... zusatzlich in Ihrer Freizeit (Feierabend, Urlaub, Wochenende,
Feiertage) gearbeitet haben?"

... wahrend lhrer Arbeitszeit auf Pausen (kurze Pausen oder
Mittagspause) verzichtet haben?"

... langer als vertraglich vereinbart gearbeitet haben?"

Inensivieren der Arbeitszeit

... In einem Arbeitstempo gearbeitet haben, das Sie als
belastend empfinden?"

... In einem Arbeitstempo gearbeitet haben, das Sie langfristig
nicht durchhalten kénnen?"

... In einem Arbeitstempo gearbeitet haben, von dem Sie
wissen, dass es lhnen nicht gut tut?"

Prasentismus

... trotz Krankheit am Arbeitsplatz erschienen sind?"

... trotz schwerer Krankheitssymptome (z.B. Schmerzen,
Schuttelfrost, Fieber) gearbeitet haben?"

... trotz Krankheit den vollen Arbeitstag bzw. die volle Schicht
gearbeitet haben?"

... sie sich zur Arbeit geschleppt haben, obwohl sie krank
waren?"

Vortduschen

... gegenliber Vorgesetzten, Arbeitskollegen und/oder Kunden
vorgegeben haben, die Arbeit zu schaffen, auch wenn Fristen
... Angaben beschonigt haben (z.B. bzgl. Reporting), um
kurzfristig Druck zu reduzieren?"

... Einschrankungen der eigenen Leistungsfahigkeit gegentiber
Vorgesetzten und/oder Arbeitskollegen verschwiegen haben?"

M sehr selten/ nie  Mselten

"Wie haufig ist es in den vergangenen Monaten vorgekommen, dass Sie... (Angaben
in Prozent)

0%

Wgelegentlich Moft Msehr oft

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

Abbildung 2: Hdaufigkeitsverteilungen interessierte Selbstgefihrdung (N = 113).
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Tabelle 3: Mittelwerte und Standardabweichungen
Skalen interessierte Selbstgefihrdung (N = 113).

Tabelle 4: Korrelationskoeffizienten (r) fiir interessierte
Selbstgefihrdung und Beanspruchung.

Interessierte

Selbstgefihrdung Items M SD
Skalen

Ausdehnen 6 3.04 907
Arbeitszeit

Intensivieren 3 2.88 .861
Arbeitszeit

Prasentismus 4 1.88 .862
Vortauschen 6 1.67 .586

Anmerkungen: Mittelwert (M) ergibt sich aus folgenden
Antwortkategorien: 1 = sehr selten / nie, 2 = selten, 3 =
gelegentlich, 4 = oft, 5 = sehr oft.

bis sehr oft Pausen durchgearbeitet zu haben. Bemer-
kenswerte zwei Drittel (64.6 %) der Befragten geben
an, oft bis sehr oft linger als vertraglich vereinbart ge-
arbeitet zu haben. 30.1 % geben an, oft bis sehr oft in
einem Arbeitstempo gearbeitet zu haben, das sie als
belastend empfinden und 17.7 % geben an dass sie in
einem Arbeitstempo gearbeitet haben, das sie lang-
fristig nicht durchhalten kéonnen, weitere 46.9 % ha-
ben dies gelegentlich getan. 28.3 % haben in einem
Arbeitstempo gearbeitet, von dem sie wissen, dass es
ihnen nicht gut tut, weitere 40.7 % geben an, dies ge-
legentlich getan zu haben.

Weiter geben 12.4 % der Befragten an, in den
letzten drei Monaten oft bis sehr oft trotz Krankheit am
Arbeitsplatz erschienen zu sein, 28.5 % taten dies gele-
gentlich. Zudem geben gut ein Fiinftel an, gelegentlich
gegeniiber Vorgesetzten, Arbeitskollegen und / oder
Kunden vorgegeben zu haben, die Arbeit zu schaffen,
auch wenn Fristen nicht eingehalten werden konnten.
Gut ein Zehntel gibt an, Angaben gelegentlich zu be-
schonigen, um kurzfristig Druck zu reduzieren. 15 %
gibt an, gelegentlich Einschrankungen der eigenen
Leistungsfahigkeit gegeniiber Vorgesetzten und / oder
Arbeitskollegen verschwiegen zu haben, wihrend nur
0.9 % angibt, dies oft getan zu haben.

Hypothese 2 - Zusammenhang Selbstgefihrdung
und Beanspruchung

In der Hypothese H2 wird ein statistisch signifikanter
Zusammenhang zwischen interessierter Selbstge-
fahrdung und Burnout, respektive Irritation postuliert.
Diese Hypothese wird in den vorliegenden Ergeb-
nissen eindriicklich bestétigt. Es zeigt sich in Tabel-
le 4, dass alle Skalen der interessierten Selbstgefahr-

Beanspruchungen

Interessierte .. .
Selbst- Ilﬁoigmt'lve qutlopale Burnout

e rritation Irritation
gefihrdung
Ausdehnen 557 .280** 381**
Arbeitszeit
Intensivieren .490** .385%* B537**
Arbeitszeit
Prasentismus .235%* .306™* .356%*
Vortauschen 357 452%* .304**

Anmerkungen: N = 113, *Die Korrelation ist auf dem .01
Niveau significant (zweiseitig).

dung sehr signifikant (p < .01) mit beiden Facetten
von [Irritation und Burnout zusammenhidngen. Die
am héufigsten aufgetretene Form der interessierten
Selbstgefahrdung, das Ausdehnen der Arbeitszeit, weist
die grofiten Effektstirken mit kognitiver Irritation
(r =.557) und Burnout (r = .381) auf.

Hypothese 3 — Zusammenhang Stressoren und
Ressourcen mit Selbstgefihrdung

In der Hypothese H3a wird angenommen, dass hohe
Stressoren, welche aus einer negativen Qualitit der
ergebnisorientierten Steuerung hervorgehen, ver-
mehrt zu selbstgefihrdendem Verhalten fiihren. Ins-
gesamt zeigt sich in den Ergebnissen (vgl. Tabelle 5),
dass alle negativen Merkmale der Arbeitssituation
(Stressoren), wie vermutet, fast durchgéngig signifi-
kante Zusammenhinge mit selbstgefdahrdenden Ver-
haltensweisen aufweisen. Die Hypothese H3a kann
somit grofitenteils angenommen werden. Umgekehrt
wird in der Hypothese H3b angenommen, dass hohe
Ressourcen, welche aus einer positiven Gestaltung der
ergebnisorientierten Steuerung hervorgehen, negativ
mit Selbstgefihrdung korrelieren. Die Korrelations-
werte in Tabelle 5 zeigen, dass die positiven Merkmale
der Arbeitssituation (Ressourcen) groBtenteils negativ
mit selbstgefahrdenden Verhaltensweisen korrelieren.
Diese Hypothese hat sich insbesondere fiir den Zu-
sammenhang zwischen Ressourcen und den Facetten
Intensivieren und Ausdehnen der Arbeitszeit bestéatigt.
Bei den anderen zwei Facetten (Prasentismus und Vor-
tduschen) von interessierter Selbstgefahrdung hat sie
sich nur teilweise bestéitigt. Die Hypothese H3b kann
somit nur teilweise angenommen werden.
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Tabelle 5: Mittelwerte (M), Standardabweichung (SD) und Korrelationskoeffizienten (r) von Stressoren / Ressour-
cen und interessierte Selbstgefihrdung (Mittelwerte und Standardabweichungen von interessierter Selbstgefihrdung

vgl. Tabelle 3).

Interessierte Selbstgefahrdung

und Ressourcen Arhoitseit  Arbetsen Prasentismus
Stressoren (neg. demands) M (SD) r r r r
Wahrgenommene Zielspirale 3.63 (.581) 404> 467 .225% .230%
Erfolgsdruck 5.58 (.581) 424+ 414 .220* .268**
Quantitative Anforderungen 5.63 (.581) B579** .566** 2531* 159
Dysfunktionale Folgeaspekte 2.80 (.723) .294%* .340%* .265** 241*
von Zielen
Ressourcen
gﬁ&‘iﬁ’ggiﬂ{g P E— 5.38 (.715) -219* 418" -.108 -.084
Zielqualitét 2.95 (.971) -.355%* -.392%* -.204* -.211*
s o o 5.71 (.787) - 198" 185 138 -5350m
lelvereimnbarung
Belohnung bei Zielerreichung 5.24 (.943) -.074 -.199* -.185 -.069
Soziale Unterstiitzung Kollegen / 3.55 (.771) 157 -197* 304 A75%

Vorgesetzte

Anmerkungen: N = 113, ** Die Korrelation ist auf dem .01 Niveau signifikant (zweiseitig); * Die Korrelation ist auf dem

.05 Niveau signifikant (zweiseilig).

7 Diskussion

Die Ergebnisse zeigen, dass selbstgefihrdende Ver-
haltensweisen bei den bonusberechtigten Kadermit-
arbeitenden des vorliegenden Unternehmens rela-
tiv verbreitet sind. Insbesondere das Ausdehnen der
Arbeitszeit stellt die hdufigste Form der interessierten
Selbstgefihrdung dar. Das Arbeiten in der Freizeit und
vor allem die Mehrstunden sind sehr verbreitet. Diese
Ergebnisse decken sich mit den deskriptiven Ergebnis-
sen des Stressors quantitative Anforderungen, welcher
von den Befragten mit einem Mittelwert (M) von 3.63
als relativ hoch wahrgenommen wird. Im Rahmen
der Vertrauensarbeitszeit und der Bonusberechtigung
besteht, wie die Dokumentenanalyse zeigte, bei allen
befragten Personen keine Mehrstundenanrechnung.

Dieses ,Vertrauensverhiltnis“ scheint jedoch mit er-
heblicher Mehrarbeit einherzugehen. Diese Ergeb-
nisse decken sich mit bereits bestehenden Untersu-
chungen (Dorsemagen et al., 2012; Zok & Dammasch,
2012), wonach der komplette Verzicht auf Zeiterfas-
sung mit einem Anstieg der wochentlichen Arbeitszeit
(langer als zehn Stunden), einem héheren Potential
fiir Entgrenzung zwischen Arbeitszeit und Privatleben
sowie psychischen Beschwerden einhergeht.

Da die Hélfte der befragten Personen beim Hand-
lungs- und Entscheidungsspielraum angibt, keinen
Einfluss auf die Menge der ihr iibertragenen Arbeit
zu haben und bei den Zielspiralen mehr als die Halfte
angibt, dass Ziele nicht angepasst werden, wenn die
Gesundheit darunter leidet, ist es nicht erstaunlich,
dass Intensivieren die zweithdufigste Form der inte-
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ressierten Selbstgefahrdung darstellt. Intensivieren
kann daher als Kompensationsleistung einer hohen
Arbeitsmenge und nicht erreichbarer Zielen gesehen
werden. Auch dieses Ergebnis deckt sich mit beste-
henden Studien (Pavez & Hinrichs, 2011; Chevalier &
Kaluza, 2015; Menz, Dunkel & Kratzer, 2011), wonach
die Erreichbarkeit (Zielspiralen) und Beeinfluss-
barkeit (Partizipation) von Zielen die am héufigsten
genannten Probleme bei der Arbeit mit Zielvereinba-
rungen darstellen.

Die selbstgefdahrdende Verhaltensweise des Pri-
sentismus zeigt dagegen eine etwas geringere Aus-
pragung. Dies konnte trotz hoher wahrgenommener
quantitativer Anforderungen wie Zeitdruck und Uber-
stunden, durch die relativ ausgepridgt wahrgenom-
mene Ressource der sozialen Unterstiitzung erklart
werden. Soziale Unterstiitzung erweist sich in vielen
Untersuchungen (Frese & Semmer, 1991) als wichti-
ge Ressource zur Bewiltigung von hohen Anforde-
rungen. Auch die selbstgefahrdende Verhaltensweise
Vortduschen ist im Verhéltnis zu Ausdehnen und In-
tensivieren eher gering ausgepriagt. Vortduschen tritt
gemil Krause et al. (2015) vor allem dann auf, wenn
ein hoher Erfolgsdruck und Konkurrenzdenken in ei-
nem Unternehmen vorhanden sind. Obwohl die Er-
gebnisse zeigen, dass viele Befragte mit hohen quan-
titativen Anforderungen konfrontiert sind und unter
hohem Erfolgsdruck stehen, tritt Vortduschen nicht
so ausgeprigt auf, wie dies unter diesen Umstinden
zu erwarten wére. Auch hier scheint die hohe soziale
Unterstiitzung eine entscheidende puffernde Rolle als
Ressource in der Bewiltigung der hohen Anforderun-
gen zu spielen.

Die zweite Fragestellung fragt nach dem Zusam-
menhang zwischen interessierter Selbstgefdahrdung
und dem Befinden (Burnout und Irritation). Es zeigen
sich bei allen Skalen durchgingig signifikante Zusam-
menhinge zwischen interessierter Selbstgefdahrdung
und Burnout / Irritation. Die Ergebnisse bestitigen
bereits bestehende Studien. Bei Zok & Dammasch
(2012) gab jede dritte Person, welche hdufig Uberstun-
den leistete, an, in ihrer Freizeit nicht abschalten zu
koénnen. Auch bei den vorliegenden Ergebnissen zei-
gen sich die groften Effekte zwischen Ausdehnen der
Arbeitszeit und kognitiver Irritation (,,nicht abschalten
konnen). Je hdufiger Personen in der Freizeit erreich-
bar sind, im Urlaub arbeiten, zugunsten der Arbeit auf
gentiigen Schlaf und Freizeitaktivititen verzichten und
langer als vertraglich vereinbart arbeiten, desto eher
zeigen sie Beanspruchungsfolgen wie ,nicht abschal-
ten konnen“. Als Reaktion auf das Intensivieren der
Arbeitszeit zeigen die Mitarbeitenden dagegen héufi-
ger Erschopfungssymptome des Burnouts.

Fragestellung 3 fragt nach den Zusammenhingen
zwischen den Gestaltungsmerkmalen des MbO (Res-
sourcen und Stressoren) und interessierter Selbstge-

fahrdung. Zusammenfassend zeigt sich, dass der Stres-
sor quantitative Anforderungen den stirksten Zusam-
menhang mit selbstgefihrdenden Verhaltensweisen
Intensivieren und Ausdehnen der Arbeitszeit aufweist.
Wie das JDR-Modell zeigt, benotigen Personen gerade
unter stressigen Bedingungen mehr Ressourcen zur
Bewiltigung der hohen Anforderungen (Schaufeli &
Bakker, 2004). Anhand der Ergebnisse kann vermutet
werden, dass Handlungs- und Entscheidungsspielrdu-
me fiir das Intensivieren eine zentrale Rolle spielen.
Die Wahrnehmung von Handlungs- und Entschei-
dungsspielrdumen unter den Befragten ist jedoch dif-
ferenziert zu betrachten. Beim Item ,,ich kann meine
Arbeit selbst planen und einteilen“ geben 66.4% der
Befragten ,trifft eher zu“ und ,trifft vollig zu*“ an, was
tendentiell fiir einen groBen Handlungs- und Entschei-
dungsspielraum spricht. Beim Item ,Ich habe Einfluss
auf die Menge der Arbeit, die mir tibertragen wird“
sieht es jedoch wieder anders aus. Uber die Hélfte der
Befragten beantworten dieses Item mit ,,trifft gar nicht
zu / trifft eher nicht zu“. Auch beim Item ,Ich kann
Arbeitstempo und Arbeitsrhythmus selbst bestimmen*
gibt tiber ein Drittel der Befragten ,trifft gar nicht zu /
trifft eher nicht zu“ an. Dieses Ergebnis deckt sich mit
den Ergebnissen des Stressors quantitative Anforde-
rungen, welche mit einem Mittelwert (M) von 3.65 als
hoch wahrgenommen werden. Die Befragten scheinen
somit tiber Handlungs- und Entscheidungsspielraum
in der Ausfiihrung der Arbeitsaufgaben zu verfiigen,
jedoch weniger in Bezug auf die ihnen {ibertragene
Menge der Arbeit. Dies scheint zu einem hohen Zeit-
druck zu fiihren und dazu, dass Beschiftigte an ihrer
Leistungsgrenze arbeiten miissen, um die hohe Ar-
beitsmenge bewiltigen zu kénnen.

Im Hinblick auf das Ausdehnen der Arbeitszeit
hat die Ressource der Zielqualitdt (Erreichbarkeit
von Zielen) eine groffe Bedeutung. Eine realistische
Erreichbarkeit von Zielen wiirde vermutlich dazu
fithren, dass die Mitarbeitenden weniger Ausdeh-
nen der Arbeitszeit zeigen miissten. Die deskriptiven
Ergebnisse (vgl. Tabelle 5) zeigen, dass Belohnung
bei Zielerreichung (M = 3.24), soziale Unterstiitzung
(M = 3.55) sowie Partizipation bei der Zielvereinba-
rung (M = 3.71) als bestehende Ressourcen tendentiell
positiv bewertet werden konnen.

8  Methodische Einschrinkungen

Die methodischen Einschrinkungen dieser Unter-
suchung und ihre Implikationen fiir zukiinftige For-
schungsarbeiten sollen nachfolgend erldautert werden.
Die Ergebnisse der Korrelationsanalysen, im Sinne
von kausalen Aussagen, wurden vor dem Hintergrund
der theoretischen Annahmen und dem aufgefiihr-
ten Modell interpretiert, womit Annahmen tiber die
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Wirkrichtungen getroffen wurden. Dabei ist anzu-
merken, dass Korrelationen keine Kausalitdtsbeweise
sind. Eine weitere Schwiche der vorliegenden Arbeit
besteht in ihrem Querschnittdesign. Inwieweit die
Zusammenhinge zwischen indirekter Steuerung und
Beanspruchungsfolgen durch das Ausmal} selbstge-
fahrdenden Verhaltens erklidrt werden kann, miisste
mittels Langsschnittuntersuchung tiberpriift werden.
Dabei miisste der Gesundheitsverlauf und die jewei-
lige Arbeitssituation der Mitarbeitenden im Verlauf
mehrerer Jahre analysiert werden. Bei der vorliegen-
den Arbeit lag der Fokus auf den organisationalen und
sozialen Ressourcen des Unternehmens. Sicherlich
spielen Personlichkeitsmerkmale in der Bewiltigung
von Stressoren auch eine moderierende Rolle bei der
Entstehung von interessierter Selbstgefahrdung. Um
ein differenzierteres Bild der interessierten Selbstge-
fahrdung in einem indirekt gesteuerten Unternehmen
zu erhalten, miissten diese als weilere Einflussfakto-
ren miterhoben werden. Dieser Einfluss wird jedoch
vermutlich nur bis zu einem gewissen Mall an An-
forderungen relevant sein. Bei hohen Anforderungen
reichen personale Ressourcen vermutlich nicht mehr
aus, um die negativen Auswirkungen zu puffern. Die
Subjektivitdt bei der Beantwortung des Fragebogens
konnte eine weitere Einschrdankung darstellen. In wei-
teren Untersuchungen wird vorgeschlagen, zusitzli-
che objektive Methoden zur Datengewinnung einzu-
setzen. Beispielsweise konnte neben dem Fragebogen
eine zusitzliche Dokumentenanalyse zu Absenzen-
und Fluktuationszahlen weitere wichtige Erkenntnisse
zum Ausmal} interessierter Selbstgefahrdung liefern.

9  Praktische Implikationen

Im Anschluss an die vorliegende Erhebung wiére als
weiterer Schritt sicherlich die Planung und Durch-
fiihrung einer Intervention im Unternehmen eine
sinnvolle Konsequenz. Die Geschiftsleitungen von
Unternehmen, bei denen indirekt gesteuert wird, ste-
hen in der Verantwortung, sich fiir die Phinomene der
interessierten Selbstgefdhrdung zu sensibilisieren und
bei Bedarf entsprechende MalBnahmen?® einzuleiten.
Dariiber hinaus liegt es wie Chevalier & Kaluza (2015)
betonen, aber auch in der Verantwortung der Beschéf-
tigten, die Dynamik der stindig steigenden Anforde-
rungen nicht vorbehaltslos mitzumachen und durch
selbstgefihrdende Verhaltensweisen und einer Uber-
identifikation mit den gesetzten Zielvorgaben noch
weiter zu fordern. Es gilt, eigene Leistungsgrenzen
im Arbeitsalltag wahrzunehmen und gegeniiber Vor-
gesetzten zu kommunizieren. Eine solche Vorgehens-
weise bedingt jedoch eine Unternehmenskultur, in der

die eigenen Grenzen und Schwichen offen kommuni-
ziert werden und in der Ziele wenn noétig angepasst
werden konnen.
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