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Team strategies for coping with time pressure

Andreas Krause, Sandra Schwendener, Martial Berset, Michaela Knecht & Kim Bogusch

Fachhochschule Nordwestschweiz, Angewandte Psychologie, Olten

ABSTRACT

Most employees experience at least some phases of time pressure in their daily work. However, nearly all previous
research has focused on the individual strategies for coping with such pressure, and little is known about the joint
strategies applied by teams. The present study addresses this research gap with a newly developed instrument designed
to measure team strategies for coping with time pressure.

A qualitative pilot study explored which strategies teams apply in order to jointly cope with time pressure. Findings were
used to develop a questionnaire that was tested in a quantitative study (N = 281). Results of explorative factor analyses and
reliability analyses led to 12 scales for assessing joint team strategies for coping with time pressure. The two strategies
Clarifying demands and Selting priorities had a buffering effect on the relation between time pressure and exhaustion.
Pre-post measurements of a 2-hour pilot intervention in five teams (N = 45) indicated that such short interventions can

contribute to a focused improvement in individual team strategies.

Keywords
Time pressure — stress — health — coping - joint strategies

1 Relevance of time pressure'

When reviewing research on chronic time pressure,
Szollos (2009) concluded that a shortage of time is
one of the most ubiquitous experiences in modern so-
ciety with more and more people feeling rushed and
harassed while claiming that they never have enough
time to complete everything they need to do. Surveys
reveal that the majority of employees in Europe re-
port being subject to time pressure for at least one-
quarter of their working hours (Lohmann-Haislah,
2012; van Veldhoven, 2014). Hence, time pressure is
a widespread stressor indicating that not enough time
is available to get through the existing workload and
deliver a service of the quality expected. One cause of
this is considered to be chronic understaffing in com-
panies (Hudson & Shen, 2015).

Meta-analyses on the relations between time
pressure and psychosomatic complaints confirm the
relevance of time pressure to health with longitudi-
nal studies suggesting a causal effect of time pressure

on illness (Bowling, Alarcon, Bragg & Hartman, 2015;
Nixon, Mazzola, Bauer, Krueger & Spector, 2011; Rau &
Buyken, 2015; Rau & Henkel, 2013).

Such negative effects on health may emerge
particularly when it is impossible to apply appropri-
ate coping strategies for the given situation (Zapf &
Semmer, 2004). If a stressor such as time pressure
can be influenced, then problem-oriented or active
strategies are the ones to be preferred (Carver, 2014;
Dewe, O‘Driscoll & Cooper, 2010). Employees should
have the broadest possible range of strategies at their
disposal that should not only enable optimal work
performance in the short term but also consider the
impact on the individual’s health (Semmer, Grebner
& Elfering, 2010; Skinner, Edge, Altman & Sherwood,
2003). Applying rigid and inflexible coping patterns in
contrast is considered to increase the risk of stress and
health disorders becoming chronic (Schulz, 2005).

' This article is based on a German-language article by Schwendener, Berset, and Krause (2017). We thank Hogrefe publishers for per-

mission to translate this revised version.
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1.1 From individual to joint coping strategies

Recent decades have seen a great deal of intensive re-
search on coping with stress individually, and much
important knowledge has been acquired. However,
Folkman and Moskowitz (2004) consider that up to
now, studies have only scratched the surface of the
phenomenon. They maintain that coping with stress
cannot be viewed in isolation: ,It is embedded in a
complex, dynamic stress process that involves the per-
son, the environment, and the relationship between
them“ (p. 748). This environment also includes the
person’s social world. Indeed, criticism of the focus on
purely individual coping with stress has become in-
creasingly widespread (Mickelson, Lyons, Sullivan &
Coyne, 2001). It is becoming more and more evident
that models of individualistic coping with stress allow
only a limited view of the potentially very broad and
multifaceted spectrum of coping strategies, and this
is particularly revealing the need to focus on the joint
strategies that people use to cope with stress (Hobfoll
& Buchwald, 2004).

Peiré (2008) has criticized that analyses of stress
in organizations pay insufficient attention to the com-
plex interplay of stress phenomena across the various
levels of an organization. Researchers frequently fail to
consider stress-related phenomena on the department
and team levels, such as how stress experiences are
shared with other employees. Team members presum-
ably experience similar emotions and also initiate joint
strategies to cope with their stress-particularly in teams
responsible for carrying out joint tasks (Busch, Deci &
Laackmann, 2013; Pearsall, Ellis & Stein, 2009) whose
members identify with their team and share a joint so-
cial identity (Schuh, van Dick, Wegge & Haslam, 2013).
Hence, coping with stress should not just be viewed as
an individual but also as a joint phenomenon (Peir6,
2008). In a study of how members of a team coped with
stress at work together, Liansisalmi, Peiré, and Kivimé-
ki (2000) found that work overload is experienced as a
joint stressor and that the feeling of being harassed and
rushed is shared. They found that this led team mem-
bers to engage in fewer tension-relieving practices,
such as informal conversations even after work. More-
over, the collective commitment and the resulting social
pressure led team members to take hardly any more
breaks out of fear of letting down their colleagues. The
authors also found an increase in work at the weekend
and a resulting lack of time for recuperation.

The available instruments for measuring joint
coping strategies assess how people deal with private
life events (e.g., Gmelch et al., 2008) or stress at work
in general terms (e.g., Muhonen & Torkelson, 2008).
Until now, no instrument has been available that could
be used to assess the joint strategies that teams use to
cope with the specific stressor of time pressure.

Our studies aimed to identify a broad range of
joint strategies for coping with time pressure that
are actually applied in everyday work (qualitative pi-
lot study) and to use this information as the basis for
developing an instrument to measure these strategies
reliably (quantitative main study). We also wanted to
clarify which strategies for coping with time pressure
can be classified as being beneficial to health. Finally,
we wanted to know whether a 2-hour intervention
would promote changes in the application of team
strategies (pilot intervention).

1.2 Identifying joint coping strategies in a
qualitative pilot study

We used a combination of different approaches to iden-
tify strategies applied by teams: First, we inspected the
protocols of workshops (document analysis) that had
been run during projects in software and industrial
companies (Krause, 2014; Krause & Deufel, 2011).
During these workshops, we had collected informa-
tion on which explicit activities and strategies teams
had applied to cope with time pressure. Second, we
searched for team strategies to cope with time pres-
sure in empirical studies (e.g., Ldnsisalmi et al., 2000;
Torkelson, Muhonen & Peird, 2007). We then used May-
ring’s (2015) summarizing content analysis approach
to group the strategies identified in the document
analysis and literature search in terms of similarity of
content, and we assigned an appropriate label to each
resulting category. Finally, to further extend the list of
strategies, we carried out two 90-minute, five-person
group discussions and three individual 45-minute in-
terviews based on Flanagan’s (1954) critical incident
technique (CIT). One of the groups contained em-
ployees in a telecommunication company; the other,
individuals from different areas of the service industry
sector. According to Dewe and Trenberth (2004), CIT
can be used to identify which coping strategies people
apply. After being introduced to the topic, participants
were encouraged to describe a situation in which they
and their colleagues were under time pressure at their
workplace. They had to report why they had been un-
der time pressure, in what ways they had noticed this,
and what they had actually done together with other
members of their team to enable them to reduce the
time pressure (either in the current situation or for the
future). By also asking participants about coping with
the specific stressor of time pressure, we could also
check the content validity of the activities and strate-
gies found in the various approaches. We assigned the
activities gathered in the document analysis, literature
search, the CIT workshops, and the CIT interviews to
21 categories of team strategies for coping with time
pressure. Examples are ,Refusing tasks: refusing them
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in order to avoid acute or future time pressure; clarify-
ing whether this is allowed, and negotiating rules for
refusal®; ,,WWork climate: promoting a good work cli-
mate despite the stressful situation; or ,Setting priori-
ties: determining together what is most important, for
example, regarding deadlines for completing tasks or
the sequence in which they are processed“. The next
step was to formulate items for these categories that
would be closely oriented toward the concrete termi-
nology found in, for example, the group discussions.

We derived a total of 116 items. These were for-
mulated in ,we“ terms because we aimed to assess
joint strategies (Klein, Buhl Conn, Smith & Speer Sor-
ra, 2001; Pearsall et al., 2009; Requa-Briickner, 2010).
We pretested their comprehensibility in cognitive in-
terviews with four persons (Priifer & Rexroth, 2005).
This led to some items being deleted, others items
being formulated more simply, and items on the fre-
quency scales being supplemented with the response
category ,,does not apply“. This reduced the number of
items from 116 to 89.

1.3 Active and active self-endangering strategies

Although individuals applied both active (e.g., Setting
priorities) and emotion-oriented strategies (e.g., Relax-
ation exercises) to cope with time pressure, the qualita-
tive pilot study revealed a dominance of active strat-
egies with teams clearly reporting almost exclusively
active strategies for coping with time pressure. When
classifying coping strategies, Skinner et al. (2003) re-
commended paying more attention to how far these
active strategies have primarily positive or negative
effects on actors. From the perspective of work and
organizational psychology, this concerns the differen-
tiation of potentially health-promoting versus health-
impairing active strategies. Health-promoting active
team strategies (such as Clarifying tasks or orders)
aim to avoid or reduce time pressure while taking the
limited resources of the team members into account.
In contrast, health-impairing strategies (e.g., Going
without and shortening breaks or Reducing quality),
as an active way of reducing the workload and time
pressure, do not consider and take account of the lim-
ited personal performance capacity of team members.
Making a mutual team decision to go without breaks
or to lower the quality of their work has both physical
and psychological costs (Semmer et al., 2010). Drop-
ping breaks reduces the time available for necessary
regeneration and can contribute to an intensifica-
tion of work (Rau, 2012). According to Semmer et al.
(2010), reducing quality because of time constraints
and insufficient working hours has major psychologi-

2

2 The complete list of items is available from the authors on request.

cal costs, with lower quality being interpreted by both
others (e.g., customers) and the employees themselves
as a failure and a sign of incompetence. If health-im-
pairing behaviors such as going without breaks are
not ordered by management directly but are chosen
by the employees themselves in order to cope with the
pressure of a situation, this can be characterized as
self-endangering behavior (Chevalier & Kaluza, 2015;
Krause et al., 2015; Peters, 2011). Correspondingly, we
distinguished between active (e.g., setting joint priori-
ties and making long-term plans) and active-self-en-
dangering (e.g., reducing quality and dropping breaks)
team strategies.

2  Quantitative main study
2.1 Research question and hypotheses

As well as testing our newly developed questionnaire
in the main study, we also wanted to know whether
the strategies applied by teams influence the relation
between time pressure and exhaustion. Therefore, we
tested the following hypotheses:

Hypothesis 1: Higher time pressure will be
accompanied by higher exhaustion.

Hypothesis 2: Active strategies will buffer the
relation between time pressure and exhaus-
tion.

Hypothesis 3: Active-self-endangering strate-
gies will reinforce the effect of time pressure
on exhaustion.

2.2 Method
Sample

Data were gathered with an online questionnaire sent
to German-speaking associations and networks (e.g.,
BGMnetzwerk.ch) asking them to forward it to their
members. It was also distributed across several groups
(e.g., human resources professionals) in the German-
language Xing network in order to access persons from
different branches and companies. Cases with missing
values (103 cases and less than 30 % of the sample)
were dropped from the dataset (Wirtz, 2004). This
left data from 281 persons for the statistical analyses.
Members of the sample came from different branches
with the strongest representation for health and social
services (36 %) followed by banking and insurance
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(11 %) and public administration (11 %). Women were
overrepresented at 58 %. The mean age of respon-
dents was just below 43 years. The average team size
was 8.4 persons but the range was very broad (2-40).
According to their work contracts, respondents re-
ported working an average of 37 hours per week. The
workload ranged from very low (11 hours) to very high
(65 hours).

Assessment instruments

Demographics. We asked respondents to report their
age, gender, and workload (in hours per week).

Team strategies. We assessed team strategies for
coping with time pressure with the 89 newly formulat-
ed items. Answers were given on 5-point scales assess-
ing either agreement, ranging from does not apply at
all (1) to applies in full (5); or frequency, ranging from
hardly ever / never (1) to very often / continuously (5).
The scale instructions or the items themselves em-
phasized that respondents should report what they
had done to cope with time pressure during the last
6 months. A sample item for the strategy Setting pri-
orities is ,Please recall the phases during the last 6
months when you had to face a lot of time pressure.
During these phases, did you and your team jointly
reach a clear decision on prioritizing the concerns of
the customers / clients / patients?“

Time pressure. This was assessed with five items
taken from the long version of the quantitative de-
mands scale in the German-language adaptation of
the Copenhagen Burnout Inventory (CBI; Kristensen,
Hannerz, Hogh & Borg, 2005; German adaptation:
Niibling, Stossel, Hasselhorn, Michaelis & Hofmann,
2005). Cronbach’s o was .83. Here as well, responses
were given on 5-point scales ranging from hardly ever/
never (1) to always (5).

Exhaustion. This was assessed with four items
taken from the personal burnout scale in the Ger-
man-language adaptation of the Copenhagen Burnout
Inventory (CBI; Kristensen et al., 2005; German ad-
aptation: Niibling et al., 2005). Cronbach’s a was .89.
Responses were given on 5-point scales ranging from
hardly ever / never (1) to always (5).

Team meetings. Finally, we also asked whether
the team holds regular meetings, and if so, how fre-
quent these are. Responses were given on a 5-point
scale with the points daily, weekly, every two weeks,
monthly, and less frequently.

Analysis methods

All statistical analyses were performed with SPSS 21.

Explorative factor analysis. Because this was a
newly developed scale, we assessed its construct va-
lidity by examining the factor structure with an ex-
plorative factor analysis. We performed a principal-
axis factor analysis because we wanted to explain the
correlations between items with as few factors as pos-
sible. We determined the optimal number of factors
to extract with the minimum average partial (MAP)
test (O’Connor, 2000), and performed the factor analy-
sis accordingly. We applied a direct oblimin rotation
method (Field, 2009). Preconditions for the analysis
were a Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) coefficient > .50
and a significant Bartlett test of sphericity (Biihner,
2011). When selecting items, we focused initially on
the communalities. We excluded items with commu-
nalities < .40 (Bithner, 2011) one by one, retaining only
two items with values just below .40 because we rated
their content as being highly significant for the team
strategy being assessed. We also checked the factor
loadings and eliminated items with loadings < .40.

In addition, we performed descriptive analyses
(means and standard deviations) and reliability anal-
yses. We took item-total correlations > .30 (Weiber &
Miihlhaus, 2010) and Cronbach’s o = .70 (Nunnally &
Bernstein, 1994) as sufficient.

Moderated regressions. We calculated interac-
tions with hierarchically moderated regressions. In a
first step, we introduced time pressure and one strat-
egy at a time as predictors (main effects); and, in a sec-
ond step, their product (interaction). Both predictors
were centered on their means (Dawson, 2014).

2.3 Results
Scale analysis

The final factor loadings from the explorative factor
analysis are reported in Table 1. Table 2 presents de-
scriptive statistics, reliabilities, and item-total corre-
lations. Our instrument to assess team strategies for
coping with time pressure contained 12 scales’® (Table
2) with 41 items (see Appendix 1). Of these 12 scales, 9
were characterized as active team strategies and the 3
scales at the bottom of Table 2 as active-self-endanger-
ing team strategies.

> Seven scales ascertained in the factor analysis corresponded exactly with seven of the original categories in the qualitative pilot study.
Five scales resulted from new classifications. For example, the original category of Emotional support was divided into Tolerating mi-

stakes and Receiving back up from superior.
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Table 1: Result of explorative factor analysis: Factor loadings > .40 for the remaining items on the strategy scales.

1 2 5 4 5 6 7 8 9 10 11 12
LTP1 57
LTP2 61
LTP3 87
LTP4 .80
LTP5 72
RO1 56
RO2 .66
RO3 87
RO4 a7
GWB1 95
GWB2 75
GWB3 59
Wi a7
w2 82
W5 67
RBS1 88
RBS2 .86
RBS3 453
IE1 72
IE2 83
IE3 .69
IE4 63
HM1 74
HM2 72
HM3 .69
HM4 59
HM5 58
RT1 88
RT2 87
™1 95
T™M2 .80
SP1 .66
SP2 87
SP3 79
HD1 43
HD2 .96
HD3 85
CD1 .70
CD2 63
CD3 72
CD4 .66

Notes: LTP = Long-term planning; RQ = Reducing quality; GWB = Going without and shortening breaks; IW = Intensifying
work; RBS = Receiving back up from superior; IE = Increasing efficiency; HM = Handling meetings; RT = Refusing tasks;
TM = Tolerating mistakes; SP = Setting priorities; HD = Handling deadlines; CD = Clarifying demands.
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Table 2: Descriptive statistics and reliabilities for the strategy scales after factor analysis and item selection.

Scale 1:;.1 iltl(lell)r(: M (SD) o r,
Active strategies

Clarifying demands (CD) 4 5.01 (0.98) .84 .59-.74
Refusing tasks (RT) 2 2.18 (1.04) .90 .81
Increasing efficiency (IE) 4 2.84 (1.02) .87 .69-.74
Long-term planning (LTP) 6 3.15 (1.05) .88 .63-.78
Setting priorities (SP) 5 5.54 (1.06) .89 .72-.86
Receiving back up from superior (RBS) 3 2.95 (1.02) .83 .b53-.77
Tolerating mistakes (TM) 2 2.87 (0.95) .87 .76
Handling deadlines (HD) 2.73 (0.86) .81 49-.78
Handling meetings (HM) ) 5.76 (0.82) .82 .56-.65
Active self-endangering strategies

Intensifying work (IW) 6 5.88 (0.84) .80 43-.61
Reducing quality (RQ) 4 2.28 (0.81) .80 .52-.70
Going without and shortening breaks 3 2.96 (1.04) .78 .55-.73

(GWB)

Notes: N = 222-281 (variations in scales with frequency responses because the response option does not apply was entered as
missing value); 5-point Likert scale from does not apply at all (1) to applies in full (5) or hardly ever / never (1) to very often/

continuously (3); r, = item-total correlation.

Scale reliabilities (Cronbach’s o) ranged from .78 to .90
(see Table 2). With the exception of Item HD3 (Han-
dling deadlines scale) and Item RQ1 (Reducing quality
scale), all items had communalities = .40, factor load-
ings = .40 (see Table 1), and item-total correlations
= .40 (see Table 2).

Relations between time pressure, team strategies,
and exhaustion

As expected, we could confirm Hypothesis 1: There was
a clear relation between time pressure and exhaustion
(r = .4, p =.01). This main effect was also statistically
significant in the regression analyses (Table 3).

Table 4 reports the scale intercorrelations. Time
pressure related positively with the three active-self-
endangering strategies and negatively with Clarifying

demands. Exhaustion related negatively with six of
the nine active strategies and positively with all three
active-self-endangering strategies. These relations be-
tween team strategies and exhaustion were indepen-
dent from the frequency of team meetings.

Interactions

The moderated hierarchic regression analyses only
partially confirmed Hypothesis 2 and did not confirm
Hypothesis 3. Only the two strategies Clarifying de-
mands and Setting priorities had a moderating function
(see Table 3 and Figures 1 and 2). Both strategies buff-
ered the negative effect of time pressure on exhaustion
(Figures 1 and 2).
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Table 3: Intercorrelations between strategies and correlations with exhaustion and time pressure.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
1. Clarifying 1
demands
2. Refusing tasks 04 1
3. Increasing so* 12¢ 1

efficiency

4. Long—.term 40 Q3% Ad4* |
planning

5. Setting priorities A45% 416%™ 45% 48 1

6. Receiving back up

. 36 21% 27 32% 33% |
from superior

7. Tolerating A7 10 A6*  15% . 18**  28** 1

mistakes

8. Handling ATS BT A2C 927 24%  56™ A6* 1
deadlines

9. Hand.hng 36%* .05 0Q* 3Q*x O8%* A8** .05 .06 1
meetings

10. Intensifying work -.04  -02  -19** -11  -20* -.06 -05 -02 -.08 1

11. Reducing quality  -.07 A7 -11 0 -.05 -1 .00 .19 18 15* .06 1

12. Going without/

shortening breaks .04 -13* -13* -.09 -11 -13 .05  -.04 15 A1 1

13. Exhaustion -18** -.01  -20* -19** -19** -22** .01 -01  -23* .20** .24* 21* 1

14. Time pressure -18** .03 -08 -06 -09 -03 .11 .05  -0.5 26%F . 19% 19 40**

Notes: N = 205-281 (pairwise deletion); Pearson product-moment correlations; *p < .05, *p < .01 (two-tailed).

Table 4: Results of the moderated regression analyses with the strategies Clarifying demands and Selting priorities as
moderators and exhaustion as dependent variable.

B SE B B R/A R?

1 Time pressure 46 .08 .36™*

Clarifying demands -.10 .05 -.12% 15%*
2 Time pressure .50 .07 36%**

Clarifying demands -.10 .05 -.12

Time pressure x Clarifying demands -.16 .06 -.14* .02*
1 Time pressure 48 .07 38%

Setting priorities -13 .04 -.16%* 18%*
2 Time pressure 49 .07 39%

Setting priorities -12 .04 -.16%*

Time pressure x Setting priorities -.20 .06 - 18% .03**

Notes: Time pressure and Clarifying demands were centered on their means; = standardized regression coefficient; N = 258
(Clarifying demands); N = 280 (Setting priorities); *p < .05, **p < .01 (tlwo-tailed).
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Figure 1: The significant interaction effect from Table 3
with the strategy Clarifying demands as moderator and
exhaustion as dependent variable.

Notes: N = 280; exhaustion scale ranging from hardly ever /
never (1) to always (O); Clarifying demands scale ranging

Jrom hardly ever /never (1) to very often / continuously (5);
time pressure high or low =-/+ 1 SD.

3 Pilot intervention
3.1 Hypothesis

The pilot intervention explored how far a 2-hour team
workshop would suffice to initiate changes in team
strategies.

Hypothesis 4: A team intervention will improve
the application of those team strategies that have been
selected and worked on during the intervention.

Five teams working at one branch of a company
within the financial services sector participated in an
intervention designed specifically to promote team
strategies. The intervention was structured as follows:
First, an online stocktaking was performed on which
joint strategies the teams were applying already.
Thanks to the online procedure, all team members
could participate independently from each other. Sec-
ond, we gave feedback on the results of this stocktak-
ing so that teams could select single strategies to work
on during a 2-hour workshop and decide which mea-
sures they wanted to go on to apply by themselves in
the following weeks. We gave this feedback on a post-
er presenting an overview on all team strategies and
showing how frequently each strategy was applied by
the team (x-axis) and how far the team diverged from
a benchmark sample (y-axis). Team members dis-
cussed this and named concrete behaviors from their
everyday work that they then classified to the given
strategies. In the next step, we used two key questions
to develop ideas for measures: (1) Which of the strate-

Figure 2: The significant interaction effect from Table
3 with the strategy Selting priorities as moderator and
exhaustion as dependent variable.

Notes: N = 258; exhaustion scale ranging from hardly ever /
never (1) to always (5); Setting priorities scale ranging

Jrom hardly ever /never (1) to very often / continuously (5);
time pressure high or low = -/ + 18D.

gies that we are already applying have the potential to
enable our team to cope with time pressure better in
the future? (2) Which new methods would enable us
to cope with time pressure better in the future? The
ideas were ranked in order of priority and an action
plan was drawn up for at least one selected idea.

3.2 Method
Research design

The five teams were surveyed in their branch office in
the fall of 2016. They were posttested on the further
development of team strategies 2 months after attend-
ing the 2-hour workshop. Because of the low number
of groups, we did not use a control group design.

Sample

The five teams contained a total of 45 members
(29 women and 16 men). The five male team leaders
also participated in both the surveys and the work-
shops. Teams contained 6 to 15 members. At the first
survey before the pilot intervention, the response rate
was 100 % in all teams. In Teams 1-3, all members
took part in the intervention; in Team 4, one mem-
ber was missing; and in Team 5, 5 out of 15 members
did not take part. In the second survey after the pilot
intervention, the response rate was 86 % in Team 1,
83 % in Team 2, 100 % in Teams 5 and 4, but only
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40 % in Team 5. Although all members of Teams 1 and
2 took part, the data from one person in each team
were dropped for reporting consistently extreme val-
ues. Classification of the two measurement times was
only possible on the team level, because we were not
allowed to use a code for individual allocations.

Instrument

We applied the 12 newly developed team strategy
scales while also assessing time pressure and exhaus-
tion in exactly the same way as in the main study. To
test whether important team strategies had been lost
through the methodologically rigorous approach taken
in the main study, we added a further five scales or
team strategies that had been named in the qualita-
tive pilot study and attained good reliabilities (Cron-
bach’s @) in the main study, but had been excluded in
the factor analysis by the MAP test. These were: Taking
the pressure off each other, Handling e-mails, Handling
information, Dropping tasks, and Compensating over-
time (see Appendix 2).

Intervention

Table 5 reports which concrete measures were chosen
by the teams. This resulted in one to three measures
per team that were, in turn (together with the team),
assigned to between two and four strategies. Hence,
single measures could exert effects on several team
strategies.

3.3 Results

For the inferential statistics, we carried out separate
nonparametric Mann-Whitney U tests for each single
team.* We examined whether the team strategies ad-
dressed in the workshop actually were applied more
often in each team. Table 5 reports the means at the
two measurement times.

There were significant improvements in team
strategies in Teams 2, 3, and 5. All these teams showed
a significant improvement in the strategy Handling
e-mails. This strategy was also addressed in Team 4,
but differences in this team just failed to attain signifi-
cance (p = .065). In Team 1, Clarifying demands was
also marginally significant (p = .051). An analysis of
effect sizes showed that all the significant effects found
were strong (Cohen, 1992). The other team strategies
showed no significant improvements following the pi-
lot intervention. Hence, Hypothesis 4 was confirmed
only partially. However, it should be noted that due

to the small sample sizes, descriptively marked im-
provements in the team strategies Tolerating mistakes
(Team 1), Taking the pressure off each other (Team 2),
Handling deadlines (Team 3), and Increasing efficiency
(Team 5) did not attain statistical significance. Because
of the small sample sizes, only strong effects could be
confirmed as significant differences.

4 Discussion

Time pressure is a significant stressor in the today’s
working world and many employees are organized
in teams. Nonetheless, up to now, research has con-
centrated almost exclusively on individual strategies
for coping with this stressor. Our goal was to identify
which strategies teams use to cope with time pressure
and to develop a questionnaire with which to assess
them. We first carried out a qualitative pilot study to
collect those behaviors that teams reported and used
to cope with time pressure in their work environments.
We then classified these behaviors to 21 strategies that
the results of the quantitative main study reduced to
12. From these 12 strategies, 9 were characterized as
active and 3 as active-self-endangering.

Active strategies aim to reduce and avoid time
pressure. By recognizing that team members have lim-
ited resources, they can potentially protect health. Ac-
tive strategies include, for example, jointly organizing
work in optimal ways or reducing the number of tasks
and consequently avoiding excessive strain on indi-
viduals. The present study indicates that time pressure
does not lead to teams applying more active strategies
per se. Nonetheless, applying active team strategies is
accompanied by lower levels of individual exhaustion.
The interaction analyses showed that the joint strate-
gies of Setting priorities and Clarifying demands buffer
the effect of time pressure on exhaustion. Further in-
teractions did not attain significance. Hence, results on
active strategies indicate that these are not necessarily
applied when a team is facing time pressure. However,
it seems that they tend to relate positively to health,
and two of the strategies studied can even ameliorate
the effects of time pressure on health.

Active-self-endangering strategies are applied to
achieve team goals and fulfil team tasks in the face of
time pressure. However, these can increase the strain
on the personal ability of team members to perform.
Correlations indicate that teams facing time pressure
tend to apply more active-self-endangering strategies.
The three strategies Intensifying work, Reducing qual-
ity, and Going without or shortening breaks are accom-
panied by higher exhaustion scores. This is compre-

*  Due to the small sample sizes, we decided to report Mann-Whitney U tests instead of t tests. The analyses with t tests led to the same
results with two exceptions: Two more mean comparisons attained statistical significance.



13

Team strategies for coping with time pressure

19¢g =1

ggL =4d

60¢" =

089 =

¢rg =4

c9¢ =4

00¢" =1

eve =1

9c1" =d‘geg=n

1000=d‘c9=n

061" =d‘gg=n

L10°=d‘g=n

951 =d‘c9=n

e =dgr=n

cL0=d‘gg=n

rg0=d‘gL=n

(6=w 00¢

(6= v6C

(6=1) 63+

(¢=uwo0ca

(¢=uope

(9=u) 053
(9=u) 29¢

(9=u)cg¢c

(6=u) L¢3

(6=w 8z

(6=1u) 30

(9=w g¥'1

(9=w) ¢13

2=u 9y
(2=wo00¢

(2=u) cee

souIpep SUIpue

STrew-o SUrpuefy

sSunoaw Surpuep

S[rew-9 Jurfpue

19110
goea Jjo aanssaad oy Sunyey,

SOYRISIW SUNBII[O],

Aouaronye Furseaaouy

spuewap SUIAJLIR[D)

*A[IUISTSUOD PIUTJOP puR W) 3}
ur APUrof( 1o PIYIoA 9q [[I4A SQUIPEIP pUR SpIepuels
‘PoUTRLIdOSE 9( [[IM JIPIO dY) Jo AOUSIN 9y} pue
JIQUIOISNO I} YA PIAISe 9( [[IA I9PIO0 ) Furssadoxd
Jo0J oureafoun e ‘Arewmd() ‘PoI9ISISad aqe 9w pue viep
91 ‘SOALLIE JOPJIO JOUIOISND B USYAA :,oUW SUNeBIIn“

‘uIT] J91R[ B
1e pa1oadsur 9q ued A1) 1eY] 0S SUNLIM UT PIUIWINIOP
(| [[1AA PIsSNISIp s1utod 9] JO YOTYM SQUTULIINIP Autof
wedl 9yl ‘Sureowt AI9Ad IV :,[00010ad SuUrEIN“

*SUONBNION[J 19Y.IBUL OO0)S JURISUOD
9} oqe paurrojut 1day 9q 03 SI IUI0Isnd Y} ‘porrad
ST} Surmn(] 'sInoy g Ui passadodd 9q 0] aJae [reur
AQ SI9UWI0ISND WIOIJ SUIALLIR SI9PIO yIew 001 (¢)
‘JUR)SISSE UB 0] PIPIBAIO) 9( UBD SILINDUS [oIedsay
(@) 'sanoy g urp o0y pardar 10 pagSpapmowoe
ST POAIdORIX  [rew-9  AmdAf () :,S9na  [rew-§«

-91qrssod se A[qisuayaadurod pue A[joLiq se syl
S91B]S PUB UONBULIOJUT 10910 SIDAT[IP daL0o[dwio yoes
jey) Surmsua 0] pred 9q PNOYS UONIUSNY ‘SIOINOSAI
YA QUI] Ul pouSisse 9q ued SYSB) 1Yl 0S I[(ISIA
PROTIOA Y} SOYRW UOIRWLIOJUT STYJ, ‘(0]) PBOIISA0
UST1y 01 (T) PROLISAO OU WO SUISURI ()] 01 | WIOIJ A[edS
® U0 Aep 9] J0J PROIOM ST J0 97 S9Jed Wied) 9] Jo
JOQUIQUWI OB “SUTUIOW AIJAd ()C:Q 18 P[OY SI Funoour
wed) JOLq VY :,99K0[dwo [enpraipul Jo PROPIOAA“

S[I0A 9] SUTOP UdYM danssaad
QUIT JO 99139p 9] 1A SUO[e PIGIoued SanuIeIauUn
A[10BX9 QJ9UM PIIOU ST 1] “II[[OLU0D 0} IINIOM UIOLJ
J9A0 popuey SI YSe]l 9yl UM A[JoLI( paSueydxe SI
uonewLojuy "Jonuod fenp jo ordourad oy 01 Furpaodoe
payooyo oae sysel xordwo) :rom jo Apend)é

9ZIS 199

d‘n

(214

A

uoneoyIsse[d ASa1ens

aanseawa jo uondrrosaq

wreay,

1831 1] JO S1NSaL pup ‘Sunawt 1591750d puv aud ‘Sa1F1D41S WDI] 01 UOYDILISSD]D SIINSDIUL I1Y102dS-WDIT, *§ ]G],



A. Krause, S. Schwendener, M. Berset, M. Knecht & K. Bogusch

14

80¢" =
L3S =1
¢eg =41
00g" =
89% =1
L8S =1
oyl =d

L1 =d‘15=n

b1 =d95=n

810 =d‘ggr=n

oy =d‘cve=n

690 =d‘gyr =0

veo =d 0z =n

L6 =d‘g95=0N

(9=1) 00
(9=u) 63
(9=u) cgg
(8=u) 293
(8=w¢cLd
(8=1u) 9g¢
(8= ppe

(gr =w) gee
(cr=u)g¢
(cr=u) 2y
(8=u)cL3
(8=1w 697
(8=w 61
(g=wcrc

KOUQIOIJJO Surseasouy

spuewap SUIAJLIR[D

s[rew-o Surpuefy

syea.aq
SurualIoys pue mnoym 3uron

S[rew-2 Surfpue]

I9110
oeo Jjo aunssaad o) Sunyeq,

spuewop SUTAJLIe[)

*9OTAIIS I9IUNO0D SULINP IDTJO YOr( Y} 01 PIIIAIIPAL
9( [[TAA 9OTJJO 1UOIJ 9} UT SUOYdI[o1 oY ], :,,ouoyda[or“

*SI9PIO JI[[ews 10) dn 19S 9q [[IMm
AOPUIM W) I[qeINS B ‘SIouolsnd Juissed 91euIp.I00d
JI9119( O, *POXIJ 9JB SOWIT) pPUR WEd] 9] Ul PIUTULIIIP
aIe  9soy], ‘sSuneawr [euostad a0y sjueunurodde
aambaa srowolsno [eadg :,siuounurodde SuryeN“

quasaad jou
Qae A91] UM [IRUI JIJY) YIIAA [RIP [[IAL OYAA S9ININSNS
pouSisse aJe SIdqUIOW  Wed) [[V :,SI9pIo  [IeN¢

19119501 yuads

AIe syeaaq eyl St aSejueape 9y, *(¢1:¢] pue 00:01)
SOWIT) Yead(q Alojepuetu PIXIJ S19S WIBd) Y], :,SHBAIg®

*A[SNONUIISU0D pue A[(RI[AI Passadoad pue suonenis
J[NBJOP Ul UIAD PIPIBMIOJ SI [[BUL JOUI0ISNO “)NSAI
B SY ‘TUI)SAS ULIOJIUN B UO SIITe UIed) I [, "Sunaux
wed) 9] jv paludsaid e SUIdISAS UOTIBIIJISSB[O pue
SUOTINLNSIP [eNPIAIPU] :,,XOqUI [[eW 9y} JO INjonans™

1181 9Y) WO 1YSTI 9OTAIIS I9UI01SNO J[qrssod
1S9( 9Y) PUR UONBITUNTIWIOD JBI[O SIINSUS QINSBIU
STUJ, "WIB9] 9Y) UT I[(R[IBAR SIOINO0SII I} 0} SUIPIOIOR
PoIMQINSIP 9q T[IA YSe] Y[, TIe19p Ul PIssnosip o [
11 urene 01 sdois AIessod9U 91} PUR PAUTULIANRP 9q [T
198a8) 9Y] ‘SOALLIR I9PJIO U UIYAA :,UOTNBOTJLIBO YSBT“



Team strategies for coping with time pressure

15

hensible, because Intensifying work may well involve
having to make extra effort, doing overtime, and con-
sequently reducing the time for recuperation. Going
without or shortening breaks also reduces the time
available for necessary regeneration (Rau, 2012). In
our introduction, we already pointed out that the fram-
ing conditions for reducing work quality also have ma-
jor psychological costs, because lower quality is per-
ceived as a sign of failure and incompetence by both
clients and the employees themselves. However, we
could not confirm our assumption that applying these
strategies in combination with high time pressure
could reinforce the negative effect of the latter. None-
theless, we find clear differences between active and
active-self-endangering strategies: Active strategies
tend to be accompanied by less exhaustion, whereas
active-self-endangering strategies correlate positively
with exhaustion. Moreover, it is conspicuous that ac-
tive-self-endangering strategies are applied more fre-
quently under time pressure, whereas applying active
strategies depends on other features of the team and
of the framing conditions; and these strategies are not
applied more frequently under time pressure per se.
All correlations between the strategies and ex-
haustion were rather low. This is not surprising in
light of the numerous further influences on exhaus-
tion such as the individual life situation and individual
coping strategies. Future studies should test how far
team coping strategies have an additional or an incre-
mental explanatory power going beyond individual
coping strategies alone, and how individual and joint
strategies interact (Stewart, Courtright & Manz, 2011).
For 10 strategies, we found no moderating effect;
and three scales also did not correlate with exhaus-
tion. Nonetheless, we recommend waiting for the re-
sults of further studies before starting to exclude any
single strategies. Instead, the results of the pilot inter-
vention indicate that the 12 team strategies do not yet
cover the full range of practically significant strategies
for coping with time pressure. The pilot intervention
has shown that one strategy that failed to attain sig-
nificance in the factor analysis in the main study (Han-
dling e-mails) would seem to be a promising source of
concrete team measures. Many people view e-mails as
a growing stressor in their work context (Barley, Mey-
erson & Grodal, 2011). Four teams learned to apply
the strategy of Handling e-mails in markedly improved
ways. Hence, even a short intervention leads to im-
provement here. The pilot intervention indicates that
at least some single team strategies can already be im-
proved within 2 hours. This is promising and requires
further study. Nonetheless, 2 hours do not suffice to
achieve long-term change in the team, indicating the
need to discuss and further develop joint strategies in
coping with pressure repeatedly at team meetings. A
further problem in the company participating in the

pilot intervention was that it announced a reorganiza-
tion after the end of the workshop that led to changed
team compositions and tasks immediately after the
posttest measurement.

4.1 Limitations and outlook

To examine the relevance of team strategies for health,
the main study tested moderators between time pres-
sure and exhaustion. However, the team strategies
should not just be understood as a product of teams
reacting to acute time pressure. When, for example,
teams draw up annual plans together in advance, one
of their main concerns is to prevent time pressure
emerging. Hence, team strategies also serve preven-
tively to avoid future phases of time pressure. We sus-
pect that the health-promoting effect of team strategies
may develop particularly through this effort to avoid
time pressure. However, testing such effects calls
for longitudinal designs. Further scales for assessing
health that go beyond exhaustion will be needed to
gain a more precise understanding of the significance
of joint coping strategies for health. This will lead to
more differentiated analyses of which strategies can
predict which health indicators.

Some scales in the current version contain only
two items, and this number will need to be extended
in the future. A follow-up study could also test the
factors obtained with confirmatory factor analysis. It
would also seem worth testing how far nonlinear rela-
tions are to be found between time pressure, coping
strategies, and health. Such curvilinear relations are
already known from research on time pressure and
performance (Ohly, Sonnentag & Pluntke, 2006). It is
also necessary to clarify the significance of the ,we*
feeling, the social identity (van Dick, 2015), in the de-
velopment of the strategies for coping with time pres-
sure presented in this article. Earlier studies have sug-
gested, for example, that sharing a core task and, as a
result, possessing a joint task orientation increases the
probability of developing health-promoting team strat-
egies (Busch et al., 20153).

Because the pilot intervention was carried out in
the field and the measures were a product of the ideas
of the participating teams, not all measures show an
exact fit with the contents of the items on team strate-
gies. For example, those participating in the interven-
tion on Handling meetings (Team 3) decided to draw
up a joint protocol of their meetings. The aspect ,,pro-
tocol“ was not covered by the items in the Handling
meelings scale. As a result, it is not surprising that no
change could be found. To improve the strategy Han-
dling e-mails, Team 2 agreed on deadlines for replying
to e-mails in their measures. One item in the scale on
Handling e-mails assessed precisely whether e-mails
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need to be answered as soon as they arrive. We can
more readily expect a change in the team strategy
across time when the content of the measure is close
to the content of the items on team strategies — and
this is also what we found. Further intervention studies
should focus on a fit between items and the strategies
applied.
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Appendix 1: Scales and items retained following factor analysis and item selection.

Clarifying demands FS

In the last six months, how often did you do the following to reduce or avoid time pressure?

CD1. Before starting work on a task, we defined exactly what the result should look like.
CD2. Before starting work on a task, we defined exactly how it should be carried out.
CD3. We jointly discussed the quality level we wish to achieve on a task/order.

CD4. We agreed together to do only what our customers/clients/patients, etc. expect.

Refusing tasks AS

RT1. To avoid time pressure in the future, we refused to take on new tasks.
RT2. To reduce acute time pressure, we refused to take on new tasks.

Increasing efficiency AS

During the last six months, we have

IE1. defined our procedures more precisely.

IE2. simplified our procedures.

IE3. discussed how routine tasks could be processed particularly efficiently.
IE4. laid down standards for routine tasks.

Long-term planning AS

LTP1. We draw up an annual plan of all the tasks we know about in advance.

LTP2. We always examine which tasks are pending several months in advance so that we can avoid time pressure.

LTP3. To avoid time pressure, we always jointly negotiate the goals for the coming year or several months in advance so
that we know what we shall have to face as a team in the future.

LTP4. To avoid time pressure, we check whether our team goals really are realistic.

LTP5. To avoid time pressure, team leaders and employees work together to ensure that we really can attain the agreed
goals.

Setting priorities AS

Please think about phases with time pressure in the last six months.

SP1. During these phases, did you and your team jointly reach a clear decision on which concerns of customers/clients/
patients need to be prioritized?

SP2. During these phases, did you and your team jointly adjust priority settings when new tasks emerged?

SP3. During these phases, did you and your team jointly adjust priority settings when unexpected difficulties arose?

Receiving back up from superior FS

When we were under time pressure during the last six months,
RBS1. our superior or another person responsible backed us up when we refused a task.
RBS2. our superior or another person responsible backed us up when we failed to complete certain tasks.

RBS3. our superior or another person responsible encouraged team members to refuse additional tasks when they
already had too much to do.

Tolerating mistakes FS

When we were under time pressure during the last six months, we often told each other that,
TMZ2. it’s normal for a mistake to occur.
TM1. it’s normal for something to be forgotten.

Handling deadlines FS

During the last six months, please tell us how often you took the following approach (when completing tasks or orders)
in order to reduce or avoid time pressure.

HD1. We negotiated an extended deadline with the person responsible.

HD2. After consulting with the person responsible, we extended the deadline for completing the task / order.

HD3. After joint consultations, we have deferred the target dates.
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Handling meetings FS

Please think back over the last six months.

To reduce or avoid time pressure, we

HM1. made sure that meetings start punctually.

HMZ2. made sure that meetings end punctually.

HM3. held meetings without deviating from the set topics.
HM4. set a clear agenda or goals for our meetings.

HMB5. kept discussions brief at meetings.

Intensifying work FS

Please think back over the last six months.

IW1. We simply carried on working to overcome the mountain of things to do.
IW2. We simply carried out the work that we were expected to do.

IW3. We simply carried on as before.

Reducing quality FS

In the last six months, how often did you do the following to reduce or avoid time pressure?

RQ1. We reached a joint agreement to say that we are satisfied with work outcomes of a lower quality.
RQ3. We completed our tasks less diligently.

RQ2. We spent less time on our tasks.

RQ4. We reduced the quality of the work and accepted that this might have negative consequences.

Going without and shortening breaks FS

How often during the last six months have you done the following?

When we were under time pressure, we

GWBI1. went without joint breaks during a working day / shift.

GWB2. shortened joint breaks.

GWB3. made sure that everybody can take enough breaks during a working day/shift despite time pressure.*

Notes: FS = Frequency scale: 1 = hardly ever / never, 2 = occasionally, 3 = sometimes, 4 = often, 5 = very often / continuously;
AS = Agreement scale: 1 = does not apply at all, 2 = hardly applies, 3 = sometimes applies, 4 = mostly applies, 5 = applies in
Jull; * = This item had to be recoded before the statistical analysis.
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Appendix 2: Additional scales used in the pilot intervention.

Handling information

HI1. We made sure that the same information is not disseminated to the team over several channels (e.g., both verbally
and by e-mail).

HI2. We structured our files well (either electronically or in paper form) so that we can find information quickly.

HI3. We have regularly updated important written information (e.g., instruction manuals, information sheets).

Handling e-mails

HE1. We agreed on clear rules to reduce the number of e-mails.
HE2. We made a clear agreement that e-mails do not have to be answered as soon as they arrive.

Dropping tasks

DT1. To reduce time pressure, we jointly decided no longer to perform those administrative tasks that we consider
unnecessary.

DT2. To reduce time pressure, we no longer perform tasks that may be interesting but do not belong to the main task
of our team.

DT3. To reduce time pressure, we jointly decided to drop tasks that are not very important.

Taking the pressure off each other

TP1. To reduce time pressure, team members who were particularly affected delegated tasks to others who had time
for them.
TP2. To reduce time pressure, we offered to take over other’s tasks on a temporary basis.

Compensating overtime

CO1. We worked out a plan together regarding when individual team members can take time off for accrued overtime.

CO2. We reached an agreement with our superior or another person responsible regarding how to compensate
overtime by taking full days off work.

CO3. We reached an agreement with our superior or another person responsible that we take time off for accrued
overtime immediately after a work phase with high time pressure.

Notes: Response format: 1 = does not apply at all, 2 = hardly applies, 3 = sometimes applies, 4 = mostly applies, 5 = applies
in full.
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1 Einleitung

Als Antwort auf die zunehmende Dynamik und Kom-
plexitit 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
Bewdiltigung der wachsenden Flexibilitdtsanforderun-
gen der Mirkte 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 Selbstdndige 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 Beeintrdchtigung). Diese Phidnomene werden
unter dem Begriff ,interessierte Selbstgefiahrdung®
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 Selbstgefihrdung 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-
gefahrdung 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
Freirdume 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 fithrt (Krause et al., 2012;
Peters, 2011). Der Import der Leistungsdynamik ei-
nes selbstindig Erwerbenden in abhéngige Beschéf-
tigungsverhéltnisse sieht Peters (2011) als Grund fiir
die Entstehung von selbstgefihrdenden Verhaltens-
weisen. Die Ursache fiir die Selbstausbeutung liegt in
der Motivation zur Leistung. Diese ist bei einem Selb-
stindigen um ein Vielfaches stdrker, als bei einer ab-
héngig beschiftigten Person. Um den eigenen Erfolg
zu sichern oder einen Misserfolg zu verhindern setzt
ein selbstiandig Erwerbender alle seine Krifte ein und
arbeitet hdufig 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
Aufgabenausfiithrung, 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 Selbstgefahrdung®,

! 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 Beschiftigte keine
Scherereien wollen (VerstéBle 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, 2015, 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 fithrt 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 Fiithrungskriften, ist das Féalschen
von Statistiken oder Berichten zum Stand eines
Projekts. Je hoher die Stressoren wie mangelnde
Unterstiitzung, Erfolgsdruck oder Konkurrenz-
verhiéltnisse innerhalb eines Unternehmens sind,
desto eher kommt die Verhaltensweise des Vor-
tduschens 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 bewiltigen.
Indirekte Steuerung sollte daher stets im Kontext
der bestehenden Anforderungen und Ressourcen in
einem Unternehmen betrachtet werden. Fehlende
Selbstgefdhrdung 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
begiinstigenden Einfluss auf Motivation und Enga-
gement und schliefilich 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 Bewiltigung 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 Selbstgefdahrdung 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).

Slrcs’stqrcn Burnout
(negative ’ Irritation
demands)

H3N J/Jz
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 Selbstgefahrdung fithren kann. Da beim un-
tersuchten Unternehmen indirekt gesteuert wird, soll
uberpriift werden, ob interessierte Selbstgefahrdung
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 Selbstgefiahr-
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 Qualitdit
der ergebnisorientierten Steuerung hervorge-
hen, vermehrt zu selbstgefihrdendem 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 hdoheren 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 ausgewdihlt (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 iiber emo-
tionale Erschopfung der Beschiéftigten geben soll. Zu
diesem Zweck wurde die Skala Irritation von Mohr et
al. (2005) eingesetzt. Die Skala umfasst die Subskalen
Kognitive Irritation (drei Items) und Emotionale Irrita-
tion (finf Items). Es wurden alle acht Items verwen-
det. Die Items wurden mit einer siebenstufigen Likert-
Skala von 1 (= trifft iiberhaupt 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.
Fiir die Messung der Zielqualitit wurde die Skala von
Pavez (2012) verwendet. Von den sechs Items wurden
zwei ausgewdihlt. 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 ausgewdihlt. 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 Unlterstiilzung
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-
sitidt. Von den sieben Items wurden vier ausgewdhlt,
welche auf einer flinfstufigen 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
Vortduschen .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
Entscheidungsspielraume Anlehnung an
Niibling et al. (2005)

Zielorientierte Zielqualitét .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
iberpriift. Die Ergebnisse der Korrelationsanalysen
wurden vor dem Hintergrund der theoretischen An-
nahmen und dem aufgefiihrten Modell interpretiert,
womit Annahmen tiber die Wirkrichtungen getroffen
wurden.

Hypothese 1 - Auftreten interessierte
Selbstgefihrdung

Wie die Darstellung der Héaufigkeitsverteilungen 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 hdufigste 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).

36.3 % 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 Ihre Vorgesetzten, Arbeitskollegen und/oder Kunden in
der Freizeit erreichbar waren?"

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

... Zugunsten der Arbeit auf geniigend Schlaf verzichtet haben?"

... Zusdtzlich in lhrer Freizeit (Feierabend, Urlaub, Wochenende,
Feiertage) gearbeitet haben?"

... wahrend |hrer 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,
Schiittelfrost, 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

... gegeniiber 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?”

... Einschrénkungen der eigenen Leistungsfahigkeit gegeniiber
Vorgesetzten und/oder Arbeitskollegen verschwiegen haben?"

0%

W sehr selten/ nie ™ selten

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

46.9 b
I S N S S S S I — —
10.6 )2 Q ;

NN S S S S S A — —
5( :

W gelegentlich Moft Wsehr oft

16.8 54

25.7 15.9

46.0 31.0 157

10%  20%

Abbildung 2: Hiufigkeitsverteilungen 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 65 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 kénnen, weitere 46.9 % ha-
ben dies gelegentlich getan. 28.5 % 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 Einschrinkungen der eigenen
Leistungsfidhigkeit gegentiber 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 Em(.)tlo.nale Burnout

e rritation Irritation
gefihrdung
Ausdehnen 557 .280** 381**
Arbeitszeit
Intensivieren .490** .385%* 537
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 Qualitidt der
ergebnisorientierten Steuerung hervorgehen, ver-
mehrt zu selbstgefdhrdendem Verhalten fithren. Ins-
gesamt zeigt sich in den Ergebnissen (vgl. Tabelle 5),
dass alle negativen Merkmale der Arbeitssituation
(Stressoren), wie vermutet, fast durchgéingig signifi-
kante Zusammenhinge mit selbstgefdhrdenden 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 Selbstgefdahrdung korrelieren. Die Korrelations-
werte in Tabelle 5 zeigen, dass die positiven Merkmale
der Arbeitssituation (Ressourcen) grofBtenteils negativ
mit selbstgefdhrdenden Verhaltensweisen korrelieren.
Diese Hypothese hat sich insbesondere fiir den Zu-
sammenhang zwischen Ressourcen und den Facetten
Intensivieren und Ausdehnen der Arbeitszeit bestétigt.
Bei den anderen zwei Facetten (Priasentismus und Vor-
tduschen) von interessierter Selbstgefahrdung hat sie
sich nur teilweise bestitigt. 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 ) Arhoitssett  Arbetent Prasentismus g
Stressoren (neg. demands) M (SD) r r r r
Wahrgenommene Zielspirale 3.63 (.5681) 404> 467 .225% .230%
Erfolgsdruck 5.538 (.581) 424+ 414+ .220* .268**
Quantitative Anforderungen 3.63 (.581) B579** .566** 251* 159
Dysfunktionale Folgeaspekte 2.80 (.723) .294* .340** .265%* 241*
von Zielen
Ressourcen
gﬁg‘iﬂl‘giﬂ/g P — 5.38 (.715) -.219* 418" -.108 -.084
Zielqualitit 2.95 (.971) -.355%* -.392%* -.204* -.211*
L 5.71 (.787) - 198" -185* 138 -350%
lelvereimnbarung
Belohnung bei Zielerreichung 5.24 (.943) -.074 -.199* -.185 -.069
Soziale Unterstiitzung Kollegen / 3.55 (.771) 157 197 5045 575w

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 hoheren 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 Hélfte
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 Umstidnden
zu erwarten wire. Auch hier scheint die hohe soziale
Unterstiitzung eine entscheidende puffernde Rolle als
Ressource in der Bewéltigung 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 durchgéingig signifikante Zusam-
menhidnge zwischen interessierter Selbstgefdahrdung
und Burnout / Irritation. Die Ergebnisse bestitigen
bereits bestehende Studien. Bei Zok & Dammasch
(2012) gab jede dritte Person, welche héufig Uberstun-
den leistete, an, in ihrer Freizeit nicht abschalten zu
konnen. 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
gentigen Schlaf und Freizeitaktivititen verzichten und
linger 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 selbstgefdhrdenden 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 groBlen Handlungs- und Entschei-
dungsspielraum spricht. Beim Item ,Ich habe Einfluss
auf die Menge der Arbeit, die mir tbertragen wird“
sieht es jedoch wieder anders aus. Uber die Hilfte 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 3.63 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 iibertragene
Menge der Arbeit. Dies scheint zu einem hohen Zeit-
druck zu fithren 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 grofle Bedeutung. Eine realistische
Erreichbarkeit von Zielen wiirde vermutlich dazu
fiihren, 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 kénnen.

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-
fihrdenden Verhaltens erkldart 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 Selbstgefdhrdung. Um
ein differenzierteres Bild der interessierten Selbstge-
fahrdung in einem indirekt gesteuerten Unternehmen
zu erhalten, miissten diese als weitere 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
Subjektivitiat bei der Beantwortung des Fragebogens
konnte eine weitere Einschrankung 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-
geselzten 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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Echtzeiterhebung von Prasentismus mit der App now@work® —
ein Praxisbericht

Philip Strasser, Nora Varesco Kager & Diego Haberli

Swiss Life AG, Ziirich

Z.USAMMENFASSUNG

Das Ausmal} an Pridsentismus sowie mogliche Griinde dafiir sind vielen Unternehmen noch kaum bekannt. Etwaige
negative Auswirkungen wie beispielsweise Produktivitidtsverluste oder zukiinftige lingere Fehlzeiten unterstreichen die
praktische Relevanz im Arbeitsalltag und konnen den Erfolg und die Wetthewerbsfiahigkeit von Unternehmen beeinflus-
sen. Ziel der vorliegenden Studie war es, mit der App now@work® Priasentismus in Echtzeit zu erheben und in einem Me-
thodenvergleich den Ergebnissen einer retrospektiven Erhebung gegeniiberzustellen. Die Stichprobe umfasste 1629 Mit-
arbeitende des Schweizer Versicherungsunternehmens Swiss Life. Der retrospektiven Erhebung von Priasentismus und
weiteren arbeitsbezogenen Aspekten schloss sich eine dreiwdchige Echtzeiterhebung an. Die Echtzeiterhebung scheint
ein geeignetes und akzeptiertes Instrument zu sein, um Pridsentismus zu erfassen. Die Annahme eines positiven Zusam-
menhangs zwischen Prdsentismus und Absentismus konnte bestitigt werden. Als wichtige Einflussfaktoren zeigten sich
u. a. Rumination, Anerkennung durch Vorgesetzte und Erschopfung. Mit der App now@work® steht Unternehmen ein In-
strument mit Fokus auf die Anwesenheit am Arbeitsplatz zur Verfiigung mit dem Ziel, die Gesundheit, das Wohlbefinden
und die Leistungsfihigkeit der Beschiftigten zu erhalten und zu stirken.

Schliisselworter
Prasentismus — now@work® — Echtzeiterhebung — Anwesenheit — Fehlzeiten — Absentismus — Leistungsfahigkeit

ABSTRACT

Many companies are neither familiar with the prevalence of presenteeism nor with possible reasons for its occurrence.
Eventual negative outcomes, such as loss of productivity or longer periods of absenteeism in the future, underline the
practical relevance in everyday work and can affect companies’ success and competitiveness. The aim of the study was to
survey presenteeism in real time through the app now@work®and to compare the outcomes with those from a retrospec-
tive survey. The sample was composed of 1629 employees from the Swiss insurance company Swiss Life. A retrospective
survey of presenteeism and additionally work related aspects was followed by a three-week real time survey. The real
time survey seems to be an appropriate and accepted tool to gather data about presenteeism. The assumption of a positive
correlation between presenteeism and absenteeism was met. Rumination, leadership appreciation and exhaustion among
others were found to be important influencing factors. The app now@work® offers companies a tool focused on healthy
attendance at the workplace with the aim to retain and strengthen health, wellbeing and productivity of employees.
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Presenteeism — now@work® — real time survey — attendance — absences — ahsenteeism - productivity
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1 now@work® - Anwesenheit um jeden Preis?

Die Fehlzeiten, krankheits- oder unfallbedingt, sind
vielen Unternehmen bekannt und stellen eine wichti-
ge Kennzahl dar. In Anbetracht der hohen Kosten und
der EinbuBlen an Produktivitdt wird versucht, die sog.
Fehlzeiten- oder Absenzquote tief zu halten bzw. sie
weiter zu senken. Dies erfolgt in der impliziten Annah-
me, dass Anwesenheit am Arbeitsplatz mit Gesundheit
und Leistungsfihigkeit der Mitarbeitenden gleichzu-
setzen ist. Anwesenheit ist jedoch kein hinreichender
Beleg fiir einen zufriedenstellenden Gesundheits-
zustand der Mitarbeitenden bzw. fiir ein ,gesundes®
Unternehmen (Ulich & Nido, 2014). Um Fehlzeiten zu
verringern sind gewisse Unternehmen dazu tiberge-
gangen, sog. Anwesenheitsboni fiir Mitarbeitende oder
Teams, welche in einem bestimmten Zeitraum keine
Fehlzeiten aufweisen, zu bezahlen. Solche Vorgehens-
weisen sind kritisch zu betrachten, da dadurch Prdasen-
tismus gefordert werden kann (Ulich & Nido, 2014).

In der Prdasentismusforschung werden im We-
sentlichen zwei Ansétze unterschieden (Johns, 2010).
Wihrend der amerikanische Ansatz auf Produktivi-
tatsverluste durch Prasentismus fokussiert, geht es
im europdischen Verstdndnis um soziologische, orga-
nisationale und personliche Ursachen von Prédsentis-
mus (Hdgerbdumer, 2017). Im vorliegenden Beitrag,
der dem europdischen Ansatz folgt, meint Prasentis-
mus die Anwesenheit bei der Arbeit ,trotz gesundheit-
licher oder anderweitiger Beeintrichtigung, die eine
Abwesenheit legitimiert hétte“ (Ulich, 2013). Im Un-
terschied dazu liegt der ebenfalls verwendeten Defini-
tion ,krank zur Arbeit“ ein anderes Konzept zugrunde
(Aronsson et al, 2000; Baeriswyl et al. 2016; d’Errico et
al. 2016). Eine solche Definition wird jedoch Beschéf-
tigten mit bestimmten Formen chronischer Erkran-
kungen nicht gerecht, die deswegen nicht unbedingt
krankgeschrieben sind oder in ihrer Leistungsfahig-
keit eingeschridnkt sein miissen (Sachse & Strasser,
2014; Vingard, Alexanderson & Norlund, 2004).

Die negativen Implikationen von Prédsentismus
sind eindriicklich. So stellt Priasentismus einen Risiko-
faktor fiir hdufigere und lingere Fehlzeiten in der Fol-
gezeit dar. Untersuchungen zeigen, dass Personen, die
im Jahr sechsmal oder hdufiger trotz eingeschriankter
Leistungsfahigkeit arbeiten, ein um 74 % hoheres Risi-
ko aufweisen, spiter langer als zwei Monate auszufal-
len (Hansen & Andersen, 2009). Der Zusammenhang
zwischen Absentismus und Présentismus wurde in der
Literatur mehrfach beschrieben (Aronsson, Gustafsson
& Dallner, 2000; Bergstrom, Bodin, Hagberg, Aronsson
& Josephson, 2009; Hansen & Andersen, 2009). Ferner
kann es zu einer Abnahme der Produktivitit, der Inno-
vationsfahigkeit, der Konzentrationsfahigkeit und der
Leistungsfihigkeit der Mitarbeitenden kommen. Ne-
ben den finanziellen Verlusten fiir das Unternehmen

Produktivitat Fehleranfalligkeit

Innovationsfahigkeit
Unfallrisiko
Konzentrationsfahigkeit

Finanzielle Verluste fiir das
Unternehmen

Leistungsfahigkeit

Abbildung 1: Mogliche Folgen von Prdsentismus nach
Voermans & Ahlers (2009).

konnen auch das Unfallrisiko und die Fehleranfallig-
keit der Mitarbeitenden steigen (Voermans & Ahlers,
2009).

Priasentismus muss aber nicht in jedem Fall mit
negativen Folgen einhergehen. Es scheint plausibel,
dass sich die Arbeit beispielsweise bei gewissen psy-
chischen Storungen oder auch Schmerzzustinden po-
sitiv (salutogen) auf die Beschwerden bzw. den Krank-
heitsverlauf und die Prognose auswirken kann (Baer,
Schuler, Figlister-Dousse & Moreau-Gruet, 2013;
Sachse & Strasser, 2014).

Fehlzeiten lassen sich methodisch relativ einfach
erfassen, ist die physische Abwesenheit doch offen-
sichtlich. Zur Erfassung von Présentismus im europé-
ischen Sinne gibt es hingegen bisher kaum geeignete
Instrumente. Methodische Schwierigkeiten bisheriger
Untersuchungen zeigen sich z. B. im héufig verwen-
deten langen Riickschauzeitraum von 12 Monaten
(Aronsson et al, 2000; d’Errico et al, 2016; DGB, 2009)
oder undifferenzierten Fragen mittels nur eines Items
(Aronsson et al., 2000; Elstad & Vabo, 2008).

Trotz verschiedener Definitionen von Prédsentis-
mus, Diskussionen tiber zugrunde liegende arbeits-
psychologische Modelle und methodischer Schwierig-
keiten, Priasentismus zu erfassen, weist die Thematik
im Arbeitsalltag eine hohe praktische Relevanz auf.
Das Ausmal} an Priasentismus sowie mogliche Griinde
fiir Préasentismus sind vielen Unternehmen noch kaum
bekannt und es scheint nur kleine brancheniibergrei-
fende vergleichbare Stichproben zu geben.

2  Praxisbeispiel Swiss Life

Das Schweizer Versicherungsunternehmen Swiss Life
misst der Gesundheit und Leistungsfdahigkeit am Ar-
beitsplatz einen bedeutenden Stellenwert bei. Swiss
Life ist ein fiihrender européischer Anbieter von Vor-
sorge- und Finanzlosungen, sowohl fiir Privat- als
auch fiir Unternehmenskunden. Das Unternehmen ist
in den Kernmirkten Schweiz, Deutschland und Frank-
reich titig, unterhilt aber auch Kompetenzzentren in
Luxemburg, Liechtenstein und Singapur. Das Unter-
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Studie I Studie II

Dokumentenanalyse

Absentismus

Methodenvergleich

* Erhebung 2016

2005-2015 » Retrospektiv vs. = Vertrauensirztliches
= Prisentismus Echtzeit Gesprich
Erhebung 2013 = Liangsschnitt = Tatigkeitzanalyse

Studie IIT

Fallstudien

= Interview

Abbildung 2: Studiendesign zum Thema Absentismus und Prdsentismus bei Swiss Life.

nehmen, vor fast 160 Jahren gegriindet, beschéftigt
sich mit der finanziellen Absicherung von Menschen
und verwirklicht dies unter dem zentralen Leitthema
des ldngeren, selbstbestimmten Lebens (Swiss Life,
2017). Ein Fokus, der nicht nur fiir die zahlreichen
Kunden sondern auch fiir die rund 7.800 Mitarbeiten-
den von groBer Bedeutung ist.

2.1 Studiendesign

Swiss Life setzt sich vertieft mit ,gesunder“ Anwe-
senheit am Arbeitsplatz auseinander und erstellte ein
Studiendesign zum Thema Absentismus und Pridsen-
tismus fiir den Markt Schweiz. Dieses besteht aus 3
Abschnitten: Studie 1 beinhaltet eine umfassende
Absenzenanalyse sowie eine Querschnittstudie zum
Thema Priasentismus. Studie 2 fokussiert auf den Me-
thodenvergleich zwischen retrospektiver Erhebung
und Echtzeiterfassung von Pridsentismus, wihrend
Studie 3 Fallstudien zur qualitativen Vertiefung der
Prasentismusthematik vorsieht.

2.1.1 Absenzenanalyse und Querschnitterhebung
Prdasentismus (Studie 1)

Im Rahmen des betrieblichen Gesundheitsmanage-
ments wurde 2011 im Markt Schweiz durch den gesell-
schaftsirztlichen Dienst, in Kooperation mit dem Ins-
titut fiir Arbeitsforschung und Organisationsberatung
iafob in Ziirich (Prof. em. (ETH) Dr. E. Ulich) sowie
dem Institut fiir Psychologie der Universitit Innsbruck
(Univ.-Prof. Dr. Pierre Sachse), eine systematische
Analyse der Fehlzeiten im Innendienst ab 2005 durch-
gefiihrt (Seubert, 2014). Diese Daten wurden seither
fortlaufend aktualisiert und dienten als Grundlage
fir eine 2013 durchgefiihrte Querschnitterhebung
zur Gesundheit am Arbeitsplatz, an der sich 69 % der
Mitarbeitenden beteiligten (n = 1671). Was Présentis-
mus anbelangt, so gaben 45 % der Mitarbeitenden an,
in den vergangenen 12 Monaten 2-5 bzw. mehr als 5
Mal zur Arbeit gegangen zu sein, obwohl sie das Ge-
fiihl hatten, aus gesundheitlichen Griinden besser zu
Hause zu bleiben. Als eine der daraus abgeleiteten

MabBnahmen wurde das Thema Priasentismus und ,,ge-
sunde Anwesenheit“ am Arbeitsplatz in die Fithrungs-
ausbildungen aufgenommen und Vorgesetzte anhand
praktischer Fallbeispiele tiber mogliche Risiken und
negative Folgen wie beispielsweise die Zunahme von
Fehlern, Beeintrdchtigung von Kundenbeziehungen
und Verlust an Produktivitit sensibilisiert.

Die 2013 spezifisch fiir Prdsentismus verwen-
deten Fragen beziehen sich auf einen retrospektiven
Zeitraum von 12 Monaten. In der Literatur zu Pridsen-
tismus finden sich, zumindest fiir den européiischen
Kontext, vorwiegend Querschnitterhebungen mit
demselben Riickschauzeitraum von einem Jahr so-
wie einige wenige Lidngsschnittstudien (Bergstrom et
al, 2009; Demerouti, Blanc, Bakker, Schaufeli & Hox,
2009). Nach Kenntnisstand der Autoren liegt jedoch
keine Echtzeiterhebung von Prdsentismus iiber meh-
rere Messzeitpunkte hinweg vor. Bislang wurde der
Ansatz nicht gepriift, inwieweit sich die Zustimmung
zu Prasentismus, einschliesslich der Griinde dafiir, bei
einer Erhebung in Echtzeit im Vergleich zu einer ret-
rospektiven Untersuchung unterscheidet.

2.1.2 Methodenvergleich: Présentismus retrospektiv
und in Echtzeit (Studie 2)

Die Hypothese, dass eine Echtzeiterhebung das Aus-
mall an Prdsentismus realer abbildet als dies eine
Einschitzung iiber die vergangenen zwolf Monate er-
moglicht, fiihrte dazu, dass 2016 eine Piloterhebung
wiederum im Markt Schweiz bei Swiss Life durch-
gefiihrt werden konnte. Neben einem Methodenver-
gleich sollte auch gepriift werden, inwieweit Absen-
tismus und andere arbeitshezogene Faktoren wie z. B.
Fiihrungsverhalten, soziale Unterstiitzung, Schlaf, Er-
holung und Unfallgefahr in der Freizeit mit der Anga-
be von Prisentismus korrelieren.
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2.1.2.1 Hypothesen
Tabelle 1: Hypothesenformulierung.
Hypothese 1
H1 Die Echtzeiterhebung bildet das Ausmal} an Prisentismus realer ab als eine retrospektive
Erhebung tiber 6 bzw. 12 Monate.
HO Die Echtzeiterhebung bildet das Ausmal} an Prasentismus nicht realer ab als eine retrospektive
Erhebung iiber 6 bzw. 12 Monate.
Hypothese 2
H1 Zwischen den einzelnen retrospektiven Prasentismusvariablen und Absentismus aufgrund von
Krankheit besteht ein positiver Zusammenhang.
HO Es zeigt sich kein positiver Zusammenhang zwischen einzelnen retrospektiven
Prasentismusvariablen und Absentismus aufgrund von Krankheit.
Hypothese 3
H1 Das jeweils berechnete Modell hat einen Effekt auf die jeweilige retrospektive (6 Monate)
Prasentismusvariable.
HO Das jeweils berechnete Modell hat keinen Effekt auf die jeweilige retrospektive (6 Monate)
Prasentismusvariable.

2.1.2.2 Methoden

Das Auftreten von Prdsentismus aullerhalb eines fes-
ten Arbeitsplatzes im Unternehmen wurde bislang
kaum untersucht (Gisin, Schulze, Knopfli & Degen-
hardt, 2013) und so wurde entschieden, die Prisentis-
musfragen auch auf die zunehmend Verbreitung fin-
dende mobile Arbeitstétigkeit (,,Mobile Office®) anzu-
passen. Diese schlie3t zum einen die klassische Arbeit
Zuhause (,Home Office®) und zum anderen die grund-
sitzlich mobile Tatigkeit, wie sie beispielsweise fiir
Mitarbeitende im Aullendienst zutrifft, ein. Der Frage-
bogen setzte sich groBteils aus Fragen zusammen, die
in anderen Erhebungen bereits eingesetzt wurden und
somit eine Vergleichbarkeit zulassen (Wiilser, Peter &
Ulich, 2006; Zimmermann, 2016), weitere wurden von
den Autoren in Zusammenarbeit mit den begleitenden
wissenschaftlichen Experten formuliert.

Das zu entwickelnde Verfahren, um Prasentismus
und andere arbeitsbezogene Faktoren zu erheben,
sollte moglichst benutzerfreundlich gestaltet werden
mit der Absicht, das Instrument zukiinftig auch Unter-
nehmenskunden als Dienstleistung zur Verfiigung zu
stellen. Im Markt Schweiz haben iiber 40.000 Unter-
nehmen ihre berufliche Vorsorge bei Swiss Life versi-
chert. Als Versicherer in der privaten und beruflichen
Vorsorge garantiert Swiss Life Leistungen bei Todes-
fall und Invaliditdt und hat demzufolge ein zentrales
Interesse, die Gesundheit und Arbeitsfihigkeit ihrer
Versicherten zu erhalten und zu foérdern. Im Rahmen
der Digitalisierungsstrategie wurde mit der internen
Zustimmung und in Kooperation mit dem Schweizeri-

schen Versicherungsverband SVV die App now@work®
entwickelt. Die Thematik und das Vorhaben erfuhren
in der Versicherungswelt durch die Zustimmung der
in der Arbeitsgruppe Prédvention vertretenen Mit-
gliedgesellschaften eine breite Abstiitzung. Die Pilo-
terhebung war sowohl auf einem mobilen Gerit als
auch auf einem Desktopcomputer in fiinf Sprachen
moglich, womit die Erreichbarkeit aller Mitarbeiten-
den sichergestellt werden konnte. Die Erhebung fand
zwischen dem 14. November und 12. Dezember 2016
statt.

Fir die Erhebung wurden 2.226 Mitarbeitende
der 11 Geschéftshereiche im Markt Schweiz von Swiss
Life einschliellich des Group HR fiir eine freiwillige
Teilnahme miteinbezogen. Die Teilnahmequote lag
bei 73 % (n = 1629).

Die Studie gliederte sich in mehrere Module. Im
ersten Modul wurden innerhalb der ersten beiden Wo-
chen soziodemografische Daten erfasst und die Teil-
nehmenden beantworteten Fragen zum Prasentismus-
verhalten, retrospektiv tiber die letzten 6 Monate, und
Fragen zu weiteren arbeitsbhezogenen Aspekten.

Im Anschluss fand eine dreiwochige Echtzeit-
erhebung statt, in der die Teilnehmenden jeweils am
Ende einer Arbeitswoche ein Modul mit Fragen zu
dieser Woche absolvierten. Fiir die Auswertungen
standen ausschliesslich anonymisierte Daten zur Ver-
fligung. Es stellte sich auch an der Echtzeiterhebung
eine hohe Beteiligung mit durchschnittlich 1.196 Teil-
nehmenden (53.73 %) pro Woche heraus.
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= Basismodul:

® Woche 1:

® Woche 2-x:

= Abschlussmodul:

Erfasst Prasentismus mit 5 und arbeitshezogene
Aspekte (z.B. Fiihrung, Schlaf, Soziale Unterstiitzung,
Detachment, Pausen) mit 48 Fragen retrospektiv.

Von Freitag bis Montag konnen Mitarbeitende 13
Fragen zur vergangenen Woche beantworten.

Die Fragen aus Woche 1 wiederholen sich im
wochentlichen Rhythmus (Dauer der Wdh. beliebig).

Zusétzlich zu den 13 Fragen aus Woche 1 werden die
Griinde fiir gezeigten Prasentismus mit einer
Zusatzfrage erfasst.

Abbildung 3: Prdsentismuserhebung in der App now@uwork®, die mit ihrem modularen Aufbau sowohl riickblickende
Fragen als auch Léngsschnitt-Erhebungen in Echizeit ermaoglicht.

Tabelle 2: Verteilung von Alter und Dienstalter, Geschlecht und Fiihrungsfunktion.

Prozent MW Min. Max.
Alter (Jahre) 42.80 15 69
0-25 9.7 21.53 13 25
26-50 59.7 39.35 26 50
51-75 50.6 56.25 50.5 69
Dienstalter (Jahre) 0 46
0-20 84.3 717 0 20
21-40 15.4 27.03 20.5 40
41-60 2 43.25 41 46
Geschlecht
Weiblich 34
Ménnlich 66
Fiihrung
Ja 19
Nein 81

Anmerkungen: MW = Mittelwert; Min. = Minimum; Max. = Maximum.

Um der Hypothese nachgehen zu kénnen, dass
eine Echtzeiterhebung das Ausmall an Pridsentismus
realer abbildet als dies eine Einschétzung iiber die
vergangenen zwolf Monate ermoglicht, wurde fiir jede
Prasentismusfrage eine Hochrechnung der Werte aus
der Echtzeiterhebung in die Antwortkategorien der re-
trospektiven Erhebung vorgenommen.

Fir die Fragen ,Ist es diese Woche vorgekommen,
dass Sie im Biiro gearbeitet haben obwohl Sie das Ge-
fiihl hatten, dies aus gesundheitlichen Griinden bes-
ser nicht zu tun?“, ,Ist es diese Woche vorgekommen,
dass Sie im Mobile Office gearbeitet haben, obwohl Sie
das Gefiihl hatten, dies aus gesundheitlichen Griin-
den besser nicht zu tun?“, sowie ,Ist es diese Woche
vorgekommen, dass Sie gegen drztlichen Rat im Biiro
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Anwesenheit
« Arbeitszeit: erwiinscht & tatsdchlich
e Arbeitszeit im Mobile Office
o Prisentismus

« Performance wihrend Prasentismus

Absentismus
« Berufsunfall

« Freizeitunfall

« Krankheit
Erholung

¢« Detachment

« Pausen

« Schlaf

Psychosoziale Belastungen / Ressourcen
« Rollenkonflikt

« Unterbrechungen

« Vorgesetztenverhalten
» Arbeitszufriedenheit

»  Workload

« Tatigkeitseinschitzung
» Soziale Unterstiitzung
» Effort/Reward

o Unfallrisiko

Gesundheit / Demographie
e Psychische Gesundheit
o Korperliche Gesundheit

o Alter, Geschlecht, Beschiftigungsgrad

Das Basismodul enthélt 53 Fragen, die wochentlichen Erhebungen je 13, das Abschlussmodul 14 Fragen.

Abbildung 4: Themenblicke der Erhebung zum Thema Prdésentismus und anderen arbeitsbezogenen Aspekten.

gearbeitet haben?“ und ,,Ist es diese Woche vorgekom-
men, dass Sie gegen drztlichen Rat im Mobile Office
gearbeitet haben?“ wurden zunichst die vorhandenen
Antwortkategorien (1 = nie, 2 =1mal,3=2mal, 4 =3
mal, 5 =4 mal, 6 = 5 mal) so umkodiert, dass die vor-
anstehende Kodierziffer mit der Anzahl der gezeigten
Priasentismustage {ibereinstimmt (1 = 1 Tag, 2 = 2 Tage
usw.). Fiir die Hochrechnung wurde folgendes Vorge-
hen gewdihlt:

Hochrechnung auf26 Wochen : (w) *26=x

3

Hochrechnung der Variablen ,Ist es diese Woche vorge-
kommen, dass Sie im Biiro gearbeitet haben, obwohl Sie
das Gefiihl hatten, dies aus gesundheitlichen Griinden
besser nicht zu tun?“, ,Ist es diese Woche vorgelkommen,
dass Sie im Mobile Office gearbeitet haben, obwohl Sie
das Gefiihl hatten, dies aus gesundheitlichen Griinden
besser nicht zu tun?“ sowie ,Ist es diese Woche vorge-
kommen, dass Sie gegen drztlichen Rat im Biiro gear-
beitet haben?* und ,Ist es diese Woche vorgelkkommen,
dass Sie gegen drztlichen Rat im Mobile Olffice gearbei-
tet haben?“ auf 6 Monate; W1 = Prdsentismustage in
Woche 1; W2 = Prdsentismustage in Woche 2; W3 = Prd-
sentismustage in Woche 3.

Die Frage ,Ist es diese Woche vorgekommen, dass
Sie trotz eingeschrédnkter Leistungsfahigkeit bis zum

Wochenende gewartet haben, um sich zu erholen?“
war binér kodiert (1 = ja, 2 = nein), weshalb eine ande-
re Vorgehensweise notwendig war:

Hochrechnung auf26 Wochen (6 Monate) Schritt 1: (W1 + W2+ W3)=y

Hochrechnung der Variable ,Ist es diese Woche vorge-
kommen, dass Sie trotz eingeschrdnkter Leistungsfi-
higkeit bis zum Wochenende gewartet haben, um sich
zu erholen?* auf 6 Monate; W1= Antwort 1 (ja) oder 2
(nein) aus Woche 1; W2 = Antwort 1 (ja) oder 2 (nein)
aus Woche2; W3=Antwort 1 (ja) oder 2 (nein) aus Woche
3. Y beschreibt das Produkt aus den drei Wochen und
kann folgende Werte annehmen: 8, 4, 2, 1. Y bedarf einer
inhaltlichen Interpretation, da es sich aus den bindren
Antworten 1 und 2 zusammensetzt und wird deshalb in
z transformiert, wobei y=8 zuz=0,y=4zuz=1,y =
2zuz=2undy=1zuz=73 transformiert wird. Z be-
schreibt, in wie vielen der drei Wochen bis am Wochen-
ende gewartet wurde, um sich zu erholen. Da in z bereits
drei Wochen zusammengefasst werden, erfolgt die Hoch-
rechnung auf 26 Wochen durch folgende Formel:

Hochrechnung auf26 Wochen (6 Monate) Schritt 2: (%) +26=x

Daraus folgt, dass nur jene Personen enthalten sind,
die an allen drei Wochen teilgenommen haben. Dar-
aufhin wurde eine deskriptive Statistik mit Haufigkei-
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Tabelle 3: Unabhdingige Variablen der bindr logistischen Regressionsanalysen.

Variable Frage Antwortkategorie
Rumination Es kommt vor, dass mich Arbeitsprobleme  fast nie / selten / manchmal / oft /
in meiner Freizeit gedanklich fast immer
beschiftigen.
Absentismus An wie vielen Tagen konnten Sie in den offene Eingabe
vergangenen 6 Monaten wegen Krankheit
nicht arbeiten? Tragen Sie bitte die
ungefdahre Anzahl der Tage ein.
Erschopfung Am Ende eines Arbeitstages fiihle ich mich  véllig unzutreffend / weitgehend
oft erschopft. unzutreffend / eher unzutreffend /
teils-teils / eher zutreffend /
weitgehend zutreffend / vollig zutreffend
Erholung In meiner Freizeit kann ich mich gut trifft nicht zu / trifft wenig zu /
erholen. trifft mittelméaBig zu / trifft ziemlich zu /
trifft sehr zu
Geschlecht Geschlecht weiblich / ménnlich
Alter Wie alt sind Sie? Jahre: offene Eingabe

Stunden Mobile Office

Freizeitunfall

Workload

Dienstalter

Effort / Reward

Korperliche Gesundheit

Schlafqualitiat

Unterbrechung

Multitasking

Rollenkonflikt

Fihrung

Schlafdauer Arbeitstage

Wie viele Arbeitsstunden verbringen Sie
pro Woche durchschnittlich im Mobile
Office (z. B. Zuhause, Unterwegs)?
Stunden:

An wie vielen Tagen konnten Sie in den
vergangenen 6 Monaten infolge eines
Freizeitunfalls nicht arbeiten? Tragen Sie
bitte die ungefidhre Anzahl der Tage ein:

Man hat genug Zeit, diese Arbeit zu
erledigen.

Wie viele Jahre arbeiten Sie schon im
Unternehmen? Jahre:

Ich erhalte die Anerkennung von meinen
Vorgesetzten, die ich aufgrund meiner
Anstrengung verdiene.

Im Allgemeinen ist meine korperliche
Verfassung:

Im Allgemeinen ist meine Schlafqualitét:

Wie hiufig werden Sie ungeplant bei Ihrer
Arbeit durch Telefonanrufe, Mails oder
anderes unterbrochen?

In der Freizeit erledige ich mehrere
Dinge gleichzeitig (z. B. telefonieren und
Hausarbeit).

In diesem Arbeitsbereich kommt es vor,
dass Aufgaben und Kompetenzen nicht
iibereinstimmen.

Haben Sie eine Fithrungsfunktion?

Wie viele Stunden schlafen Sie an
Arbeitstagen durchschnittlich pro Nacht?

offene Eingabe

offene Eingabe

trifft nicht zu / trifft wenig zu /

trifft mittelméBig zu / trifft ziemlich zu /
trifft sehr zu

offene Eingabe

stimme nicht zu / stimme eher nicht zu /
teils-teils / stimme eher zu / stimme zu

sehr schlecht / schlecht / mittelméafBig /
gut / sehr gut

sehr schlecht / schlecht / mittelméafBig /
gut / sehr gut

Sehr héufig / eher hiufig / gelegentlich /

eher selten / sehr selten

fast nie / selten / manchmal / oft /
fast immer

fast nie / selten/ manchmal / oft /
fast immer

nein / ja

0-5/4-6/7-8/8+
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ten und Prozentangaben erstellt und die resultieren-
den Werte x der Hochrechnung in die Kategorien der
retrospektiven Erhebung (nie, 1 mal, 2-5 mal, mehr
als 5 mal) eingetragen. Auf eine Hochrechnung auf 12
Monate wurde verzichtet, da dieselben Daten zugrun-
de liegen, was identische Prozentwerte im Vergleich
zur Hochrechnung auf 6 Monate ergibt.

Hypothese 2 wurde mittels einer Rangkorrelati-
on nach Spearman berechnet und die Ermittlung der
Einflussfaktoren auf Prdsentismus mittels binérer lo-
gistischer Regressionsanalyse durchgefiihrt. In die Re-
gressionsanalysen wurden jeweils eine der retrospek-
tiven Prisentismusvariablen mit jenen unabhéngigen
Variablen, die sich in einer ersten Regressionsanalyse
pro abhéngige Variable mit allen aufgrund der Theo-
rie und Korrelationsmatrix der Variablen in der vorlie-
genden Studie (Spearman zweiseitig, r > .10, p < .01)
als relevant (bindre Regressionsanalyse, p < .05) ge-
zeigt haben, aufgenommen. In Tabelle 3 werden alle
relevanten Variablen aufgelistet. In den Ergebnissen
ist ersichtlich, welche der Variablen in der jeweiligen
Regressionsanalyse miteinbezogen wurden. Die ab-
hingigen Variablen wurden bindr kodiert (nein / ja),
wobei jene Fille als ,ja“ zdhlen, die innerhalb von 6
Monaten zweimal oder 6fter Priasentismus gezeigt ha-
ben (vgl. Aronsson et al., 2000; Bergstrom et al., 2009).

2.1.2.3 Ergebnisse
Hypothese 1
Die Kategorie ,nie“ wurde bei der Variable ,Ist es in

den vergangenen 12 Monaten / 6 Monaten / diese Wo-
che vorgekommen, dass Sie (im Biiro / im Mobile Of-

fice) gearbeitet haben, obwohl Sie das Gefiihl hatten,
dies aus gesundheitlichen Griinden besser nicht zu
tun®, von 22 % der Teilnehmendem (12 Monate retro-
spektiv) ausgewihlt. 6 Monate retrospektiv haben dies
30 % fiir das Biiro und 50 % fiir das Mobile Office an-
gegeben. In der Hochrechnung der Echtzeiterhebung
sind es 60 % fiir das Biiro und 81 % fiir das Mobile
Office. Die mittleren Kategorien ,ja, 1 Mal“ und ,ja,
2-5 Mal“ wurden im 12- und 6-monatigen Riickblick
von 21 - 34 % ausgewdihlt. Die Hochrechnung aus der
Echtzeiterhebung hat zur Folge, dass diese zwei Ka-
tegorien tibersprungen werden. Jene Fille der Echt-
zeiterhebung, die nicht unter die erste Kategorie ,nie“
fallen, finden sich in der Kategorie ,ja, mehr als 5 Mal“
(40 % im Biiro, 19 % im Mobile Office). 12 Monate re-
trospektiv entspricht dies 11 %, 6 Monate retrospektiv
6 % im Biiro und 7 % fiir das Mobile Office.

Die Kategorie ,nie“ wurde bei der Variable ,Ist es in
den vergangenen 12 Monaten / 6 Monaten / diese Wo-
che vorgekommen, dass Sie (im Biiro / im Mobile Of-
fice) trotz eingeschréinkter Leistungsfdhigkeit bis zum
Wochenende gewartet haben, um sich zu erholen?“
12 Monate retrospektiv von 23 % ausgewdhlt, 6 Mo-
nate retrospektiv von 29 %. In der Hochrechnung der
Echtzeiterhebung sind es 52 %. Die mittleren Katego-
rien ,ja, 1 Mal“ und ,ja, 2-5 Mal“ wurden im 12- und
6-monatigen Riickblick von 26 - 35 % ausgewdhlt. Die
Hochrechnung aus der Echtzeiterhebung hat zur Fol-
ge, dass diese zwei Kategorien iibersprungen werden.
Jene Fille der Echtzeiterhebung, die nicht unter die
erste Kategorie ,nie“ fallen, finden sich in der Katego-
rie ,ja, mehr als 5 Mal“ (48 %). 12 Monate retrospektiv
entspricht dies 14 %, 6 Monate retrospektiv 10 %.

Frage: Ist es in den vergangenen 12 Monaten / 6 Monaten / diese Woche je vorgekommen, dass Sie (im Biiro /
Mobile Office) gearbeitet haben, obwohl Sie das Gefiihl hatten, dies aus gesundheitlichen Griinden
besser nicht zu tun?

u 12 Monate retrospektiv
= 1671
m6 Monate retrospektiv Bliro - n= 1'598
m6 Monate retrospektiv Mobile Office - n= 1197
® Hochrechnung Echtzeiterhebung Biro - n= 906
a1 m Hochrechnung Echtzeiterhebung Mobile Office ‘ | n=903
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Abbildung 5: Methodenvergleich Prdsentismus ,trotz gesundheitlichen Griinden*.
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Frage: Ist es in den vergangenen 12 Monaten / 6 Monaten / diese Woche vorgekommen, dass Sie trotz einge-
schrinkter Leistungsfihigkeit bis zum Wochenende gewartet haben, um sich zu erholen?
u 12 Monate retrospektiv i
i M n= 1671
m 6 Monate retrospektiv - n= 1629
# Hochrechnung Echtzeiterhebung - n=904
48
T
o
N
e
o

52
29 i 29
23
I I 0
nie

ja, 1x

14
10
. Hm

ja, mehr als 5x

ja, 2-5x

Abbildung 6: Methodenvergleich Présentismus ,,Erholung am Wochenende*.

Frage: Istesindenvergangenen 12 Monaten /6 Monaten /diese Woche vorgekommen, dass Sie gegen drztlichen
Rat (im Biiro / Mobile Office) gearbeitet haben?
m 12 Monate retrospektiv
I n= 1671
m6 Monate retrospektiv Biiro - n= 1602
m6 Monate retrospektiv Mobile Office - n=1'225
m Hochrechnung Echtzeiterhebung Biiro - n=903
m Hochrechnung Echtzeiterhebung Mobile Office - n= 903
s
c
(O]
N
=
o

14 42 10
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nie

ja, 1x
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HEE® ° m

6 5 4
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. g — L —
ja, 2-6x ja, mehr als 5x

Abbildung 7: Methodenvergleich Prdsentismus ,,gegen drztlichen Rat*.

Die Kategorie ,nie“ wurde bei der Variable ,Ist es in
den vergangenen 12 Monaten / 6 Monaten / diese
Woche vorgekommen, dass Sie (im Biiro / im Mobi-
le Office) gegen &rztlichen Rat gearbeitet haben?“ 12
Monate retrospektiv von 74 % ausgewdhlt, 6 Monate
retrospektiv von 82 % fiir das Biiro und 83 % fiir das
Mobile Office. In der Hochrechnung der Echtzeiterhe-
bung sind es 95 % fiir das Biiro und 96 % fiir das Mobi-
le Office. Die mittleren Kategorien ,ja, 1 Mal“ und ,,ja,
2-5 Mal“ wurden im 12- und 6-monatigen Riickblick
von 5 - 14 % ausgewihlt, die Hochrechnung aus der
Echtzeiterhebung hat zur Folge, dass diese zwei Kate-

gorien tibersprungen werden. Jene Félle der Echtzeit-
erhebung, die nicht unter die erste Kategorie ,nie“ fal-
len, finden sich in der Kategorie ,ja, mehr als 5 Mal“
(5 % im Biiro, 4 % im Mobile Office). 12 Monate retro-
spektiv entspricht dies 2 %, 6 Monate retrospektiv 1 %
im Biiro und 2 % fiir das Mobile Office.

Hypothese 2
Rangkorrelationskoeffizienten nach Spearman: Pri-

sentismus retrospektiv und Absentismus aus der Echt-
zeiterhebung.
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Tabelle 4: Zusammenhdinge zwischen den retrospektiven Prdsentismusvariablen und Absentismus aufgrund von
Krankheit; r = Rangkorrelationskoeffizient nach Spearman; Signifikanz einseitig; alle Korrelationen sind signifikant
mit p <. 001.

An wie vielen Tagen konnten Sie
diese Woche wegen Krankheit nicht
arbeiten? (0 Mal / 1 Mal / 2 Mal /
3 Mal / 4 Mal / 5 Mal)

Ist es in den vergangenen 6 Monaten vorgekommen, dass Sie im Biiro
gearbeitet haben, obwohl Sie das Gefiihl hatten, dies aus gesundheitlichen
Griinden besser nicht zu tun? (nie / ja, 1 Mal / ja, 2-5 Mal / ja, mehr als 5 Mal).

r=.193

Ist es in den vergangenen 6 Monaten vorgekommen, dass Sie im Mobile Office
gearbeitet haben, obwohl Sie das Gefiihl hatten, dies aus gesundheitlichen
Griinden besser nicht zu tun? (nie / ja, 1 Mal / ja, 2-5 Mal / ja, mehr als 5 Mal).

r=.115

Ist es in den vergangenen 6 Monaten vorgekommen, dass Sie trotz
eingeschrankter Leistungsfahigkeit bis zum Wochenende gewartet haben, um
sich zu erholen? (nie / ja, 1 Mal / ja, 2-5 Mal / ja, mehr als 5 Mal).

r=.177

Ist es in den vergangenen 6 Monaten vorgekommen, dass Sie gegen édrztlichen = 158
Rat im Biiro gearbeitet haben? (nie / ja, 1 Mal / ja, 2-5 Mal / ja, mehr als 5 Mal). o
Ist es in den vergangenen 6 Monaten vorgekommen, dass Sie gegen arztlichen

Rat im Mobile Office gearbeitet haben? (nie / ja, 1 Mal / ja, 2-5 Mal / ja, mehr r=.175

als 5 Mal).

Hypothese 3

Die aus unternehmerischer Sicht besonders interes-
santen Variablen sind in den Tabellen fett markiert
und werden an spéterer Stelle diskutiert.

1. Binéar logistische Regression

Abhingige Variable, binar kodiert: ,Ist es in den ver-
gangenen 6 Monaten vorgekommen, dass Sie im Biiro
gearbeitet haben, obwohl Sie das Gefiihl hatten, dies
aus gesundheitlichen Griinden besser nicht zu tun?“.
Modell: Chi-Quadrat(8) = 338.173, p = .000; R-Quadrat
nach Nagelkerke = .262; umgerechnet in Cohens Ef-
fektstarken (f): f = 0.60. Fiir die einbezogenen Variab-
len ergeben sich folgende Werte (siehe Tabelle 5).

2. Binér logistische Regression

Abhingige Variable, binér kodiert: ,Ist es in den ver-
gangenen 6 Monaten vorgekommen, dass Sie im Mo-
bile Office gearbeitet haben, obwohl Sie das Gefiihl
hatten, dies aus gesundheitlichen Griinden besser
nicht zu tun?“. Modell: Chi-Quadrat(10) = 240.580, p =
.000; R-Quadrat nach Nagelkerke = .263; umgerechnet
in Cohens Effektstiarken (f): f=0.60. Fiir die einbezo-
genen Variablen ergeben sich folgende Werte (siehe
Tabelle 6).

5. Binir logistische Regression

Abhingige Variable, binédr kodiert: ,Ist es in den ver-
gangenen 6 Monaten vorgekommen, dass Sie trotz
eingeschriankter Leistungsfihigkeit bis zum Wochen-
ende gewartet haben, um sich zu erholen?“. Modell:
Chi-Quadrat(8) = 321.028, p = .000; R-Quadrat nach
Nagelkerke = .242; umgerechnet in Cohens Effektstér-
ken (f): f=0.57. Fiir die einbezogenen Variablen erge-
ben sich folgende Werte (siehe Tabelle 7).

4. Binér logistische Regression

Abhéngige Variable, binédr kodiert: ,Ist es in den ver-
gangenen 6 Monaten vorgekommen, dass Sie gegen
arztlichen Rat im Biiro gearbeitet haben?“. Modell:
Chi-Quadrat(8) = 113.221, p = .000; R-Quadrat nach
Nagelkerke = .195; umgerechnet in Cohens Effektstér-
ken (f): f = 0.49. Fiir die einbezogenen Variablen erge-
ben sich folgende Werte (siehe Tabelle 8).

5. Bindr logistische Regression

Abhéngige Variable, binédr kodiert: ,Ist es in den ver-
gangenen 6 Monaten vorgekommen, dass Sie gegen
drztlichen Rat im Mobile Office gearbeitet haben?“
Chi-Quadrat(8) = 128.67, p = .000; R-Quadrat nach Na-
gelkerke = .248; umgerechnet in Cohens Effektstirken
(H: f = 0.57. Fur die einbezogenen Variablen ergeben
sich folgende Werte (siehe Tabelle 9).
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Tabelle 5: Ergebnisse der 1. bindr logistischen Regressionsanalyse.

Variable Signifikanz Odds Ratio

Absentismus Wald(1) = 25.086, p = .000 Exp(B(.060)) = 1.062 - 1 =.062 = 6.2 %
Effort / Reward Wald(1) = 28.274, p = .000 Exp(B(-.313)) =.751 - 1 =-.269 = 26.9 %
Erschopfung Wald(1) =26.293, p = .000 Exp(B(.248)) = 1.282 — 1=.282 =28.2 %

Korperliche Gesundheit

Wald(1) = 28.775, p = .000

Exp(B(-.535)) = .586 — 1 = -.414 = 41.4 %

Schlafqualitat Wald(1) = 14.824, p = .000 Exp(B(-.278)) = .767 - 1 = -.243 = 24.3 %
Unterbrechung Wald(1) = 7.512, p = .007 Exp(B(-.163)) = .849 - 1 = -.151 = 15.1 %
Multitasking Wald(1) = 25.489, p = .000 Exp(B(.268)) = 1.307 — 1 =.307 = 30.7 %
Geschlecht Wald(1) = 3.360, p = .067

Tabelle 6: Ergebnisse der 2. bindr logistischen Regressionsanalyse.

Variable Signifikanz Odds Ratio
Absentismus Wald(1) = 10.164, p = .001 Exp(B(.030)) = 1.031 -1 =.031 =3.1 %
Rumination Wald(1) = 17.395, p = .000 Exp(B(.326)) = 1.386 — 1 = .386 = 38.6 %

Korperliche Gesundheit

Wald(1) = 31.064, p = .000

Exp(B(-.612)) = .542 — 1 = -.541 = 54.1 %

Rollenkonflikt Wald(1 ) = 7.855, p = .005 Exp(B(.221)) = 1.247 — 1 = .247 = 24.7 %
Unterbrechung Wald(1) = 3.924, p = .048 Exp(B(-.158)) = .8564 -1 =-.146 = 14.6 %
Multitasking Wald(1) = 12.441, p = .000 Exp(B(.244)) = 1.277 -1 = 277 =27.7 %
Alter Wald(1) =3.282, p =.070
Dienstalter Wald(1) =2.385, p = .123
Fiihrung Wald(1) =2.556, p =.110

Stunden Mobile Office

Wald(1) = 55.986, p = .000

Exp(B(.045)) = 1.046 — 1 = .046 = 4.6 %

Tabelle 7: Ergebnisse der 3. bindr logistischen Regressionsanalyse.

Variable Signifikanz Odds Ratio

Absentismus Wald(1) = 11.094, p = .001 Exp(B(.027)) =1.027 -1 = .027 = 2.7 %
Rumination Wald(1) = 15.602, p = .000 Exp(B(.245)) =1.278 -1 = .278 = 27.8 %
Erschépfung Wald(1) = 31.905, p = .000 Exp(B(272)) = 1.315 - 1= 315 =531.5 %

Korperliche Gesundheit

Wald(1) = 18.798, p = .000

Exp(B(-415)) = .661 - 1 = -339 = 35.9 %

Schlafqualitiit Wald(1) = 13.166, p = .000 Exp(B(-.265)) = .767 - 1 = -.233 = 25.5 %
Rollenkonflikt Wald(1) = 15.845, p = .000 Exp(B(.250)) = 1.284 — 1 = .284. = 28.4 %
Geschlecht Wald(1) = 18.628, p = .000 Exp(B(-.511)) = .600 — 1 = -.400 = 40 %

Schlafdauer Arbeitstage

Wald(1) = 8.351, p = .004

Exp(B(-313)) =.731 - 1 =-.269 = 26.9 %
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Tabelle §: Ergebnisse der 4. bindr logistischen Regressionsanalyse.

Variable Signifikanz Odds Ratio

Absentismus Wald(1) =25.760, p = .000 Exp(B(.039)) =1.040 -1 =.040 =4 %
Workload Wald(1) =.744, p = .388

Erschopfung Wald(1) = 30.569, p = .000 Exp(B(.559)) =1.749 -1 =.749 = 74.9 %
Erholung Wald(1 )= .129, p = .720

Alter Wald(1) =4.731, p = .030 Exp(B(.027)) =1.028 — 1 =.028 = 2.8 %
Dienstalter Wald(1) = 3.589, p = .058

Freizeitunfall Wald(1) = 10.017, p = .002 Exp(B(.102)) =1.108 - 1 = .108 = 10.8 %

Stunden Mobile Office

Wald(1) = 9.093, p = .003

Exp(B(.026)) = 1.026 — 1 = .026 = 2.6 %

Tabelle 9: Ergebnisse der 5. bindr logistischen Regressionsanalyse.

Variable Signifikanz Odds Ratio

Absentismus Wald(1) = 19.995, p = .000 Exp(B(.042)) = 1.045 — 1 = .043 = 4.5 %

Rumination Wald(1) = 12.414, p = .000 Exp(B(.546)) = 1.727 -1 = .727 = 72.7 %
Erschopfung Wald(1) = 17.612, p = .000 Exp(B(.463)) = 1.589 — 1 =.589 = 58.9 %
Erholung Wald(1) =1.237, p = .266

Geschlecht Wald(1) = 5.551, p = .018 Exp(B(-.649)) = .523-1 = -477 = 47.7 %

Alter Wald(1) = 7.718, p = .005 Exp(B(.034)) = 1.035 -1 =.035 = 5.5 %

Stunden Mobile Office

Freizeitunfall

Wald(1) = 10.695, p = .001
Wald(1) = 6.117, p = .015

Exp(B(.028)) = 1.028 -1 =.028 = 2.8 %
Exp(B(.090)) = 1.094 -1 =.094 = 9.4 %

2.1.3 Geplante Fallstudien (Studie 3)

Um das quantitative Vorgehen zu erginzen und die
praktische Relevanz von Prédsentismus zu verdeutli-
chen, sind Fallstudien mit vertrauensirztlichen Inter-
views, Téatigkeitsanalysen und einer ausgedehnteren
Echtzeiterhebung der Teilnehmenden geplant. Anléss-
lich der Prédsentation der Ergebnisse fiir interessierte
Mitarbeitende haben sich mehrere Teilnehmende be-
reit erklart, an einer Fallstudie teilzunehmen.

3 Diskussion

Der Fokus auf Fehlzeiten alleine greift zu kurz. Weit
mehr Beschiftigte sind stets am Arbeitsplatz anwe-
send, als wegen Krankheit, Unfall, Mutterschaft, Mili-
tardienst oder Urlaub abwesend sind. Der Erhalt und
die Forderung von Gesundheit, Wohlbefinden und
Leistungsfahigkeit aller Beschiftigten wéhrend der
Arbeit dirfte in den sich verdndernden Arbeits- und

Lebenswelten eine zunehmende Bedeutung erhalten
und fiir den Erfolg und die Wetthewerbsfahigkeit ei-
nes Unternehmens mitverantwortlich sein. Im Sinne
von ,gesunder® Anwesenheit weist Priasentismus eine
hohe praktische Relevanz auf, auch wenn in der re-
lativ jungen Prédsentismusforschung unterschiedliche
zugrunde liegende Modelle diskutiert (Aronsson &
Gustafsson, 2005; Johns, 2010), heterogene Definitio-
nen verwendet werden, die Messbarkeit eine Heraus-
forderung darstellt und weitere Punkte erortert wer-
den miissen.

Die Hochrechnungen der Antworten aus der
Echtzeiterhebung zeigen, dass Mitarbeitende deutlich
héaufiger trotz gesundheitlicher Beeintriachtigung oder
gar gegen drztlichen Rat arbeiten, als es die Angaben
aus den retrospektiven Erhebungen (12 Monate und 6
Monate retrospektiv) vermuten lassen. So ergab sich
zum Beispiel fiir die Antwortkategorie ,ja, mehr als 5
Mal“ ein Anstieg auf hochgerechnete 19 % (Mobile Of-
fice) bzw. 40 % (Biiro) von vormals 6 - 7 % (6 Monate)
und 11 % (12 Monate) fiir das Arbeiten trotz gesund-
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heitlicher Beeintrdchtigung. Beim Aufschieben der
Erholung bis zum Wochenende steigt der Prozentsatz
von 10 % (6 Monate) bzw. 14 % (12 Monate) auf 48 %
an. Ein leichter Anstieg von vormals 1 - 2 % (6 Monate)
bzw. 2 % (12 Monate) auf 4 % (Mobile Office) und 5 %
(Biiro) zeigt sich beim Arbeiten gegen drztlichen Rat.
Die Echtzeiterhebung scheint Priasentismus somit ge-
nauer zu erfassen, als es retrospektiven Untersuchun-
gen moglich ist.

Die vorliegenden Ergebnisse miissen zwingend
im Kontext von organisationalen Faktoren wie z. B. der
Dynamik der einzelnen Geschiftshereiche wihrend
des Zeitraums der Erhebung interpretiert werden.
Die im November und Dezember 2016 durchgefiihrte
Erhebung fiel in den Bereich intensiver Aufgaben wie
z. B. die Jahresendverarbeitung im Unternehmens-
kundengeschift oder die Vertriebsaktivitdten des Au-
Bendienstes. Diese Zeitperiode wird von vielen Mitar-
beitenden als Stressor wahrgenommen. So wurde im
Vorfeld der Erhebung insbesondere die Beteiligung
der Mitarbeitenden im AuBlendienst als minimal vor-
ausgesagt. Tatsdchlich wiesen die Aullendienstmitar-
beitenden als grofite Gruppe mit 71 % eine hohe Betei-
ligung auf. Die Zustimmung zu Prédsentismus konnte
wegen eines der Arbeitsmenge geschuldeten Anwe-
senheitsdrucks hoher liegen als in einem vergleichs-
weise ruhigeren Untersuchungszeitraum. Diesbeziig-
lich miissten weitere Zeitperioden, auch von lingerer
Dauer, untersucht werden. Die erfassten Griinde fiir
Prdasentismus zeigen, dass unter anderem das Verant-
wortungsgefiihl gegeniiber Kunden, die Unterstiitzung
der Arbeitskolleginnen und Arbeitskollegen sowie die
Arbeit zu Ende fithren zu wollen, eine wichtige Rolle
spielen.

Die Annahme einer positiven Korrelation zwi-
schen den einzelnen Prédsentismusvariablen (retro-
spektiv, 6 Monate) und Absentismus (Durchschnitt
Echtzeiterhebung) konnte bestitigt werden (r = .113 —
r=.193 (p <.001), was die in der Literatur bereits dar-
gestellten Erkenntnisse stiitzt (Aronsson et al., 2000;
Hansen et al., 2009; Bergstrom et al., 2009).

Zum Zusammenhang von Pridsentismus und Fak-
toren wie beispielsweise Wertschitzung, soziale Unter-
stiitzung, Schlaf, Erholung oder Vorgesetztenverhalten
gibt es bislang nur wenige Daten. Alle fiinf Regressi-
onsanalysen der vorliegenden Studie sind signifikant (p
= .000) und weisen nach Cohen (1992) einen starken
Effekt auf (f = .49 — .60). Im Folgenden sollen die aus
unternehmerischer Sicht besonders relevanten Ergeb-
nisse der Berechnungen diskutiert werden.

Die Regressionsanalysen zeigen, dass die subjek-
tive Einschétzung der Erschopfung am Ende eines Ar-
beitstages (,Erschopfung*; aufier fiir das Arbeiten trotz
gesundheitlicher Beeintrdchtigung im Mobile Office) die
relative Wahrscheinlichkeit fiir das Eintreten von Préa-
sentismus erhéhen (p < .000; Exp(B) = 1.282 — 1.749).

In der vorliegenden Erhebung wurde Erschopfung
nicht weiter differenziert (wie z. B. korperlich, emo-
tional etc.). Demerouti et al. (2009) hingegen fanden
in ihrer Léngsschnittstudie heraus, dass zwischen
emotionaler Erschopfung und Priasentismus eine rezi-
proke Beziehung besteht. Demnach fiihrt emotionale
Erschopfung im Sinne einer Kompensationsstrategie
zu Prdsentismus, was letztlich die Erschépfung weiter
verstdrkt. Eine solche Coping Strategie ist auch fiir die
vorliegenden Ergebnisse denkbar.

Vermehrte Gedanken an Arbeitsprobleme in
der Freizeit (,Rumination®; nicht fiir Prdsentismus im
Biiro) steigern die relative Wahrscheinlichkeit von
Prasentismus (p < .000; Exp(B) = 1.278 — 1.386). Dies
zeigte sich fiir Prasentismus im Mobile Office und fir
das Aufschieben der Erholung bis zum Wochenende,
nicht aber fiir Priasentismus im Biiro. Im Vergleich
zum Biiro fiihrt die Arbeit im Mobile Office moglicher-
weise zu vermehrter ,Entgrenzung®“ bzw. Verschmel-
zung der rdaumlichen, zeitlichen und inhaltlichen Ziele
des beruflichen und privaten Lebensbereiches (Hoff,
Grote, Dettmer, Hohner & Olos, 2005). Dies konnte zu
geringerer Erholung fiihren, was sich im Sinne einer
negativen Korrelation zwischen Rumination und Erho-
lung in der Freizeit (r = -.384, p <.000) auch in den Da-
ten der vorliegenden Studie abbildet. Besondere prak-
tische Relevanz weist das Ergebnis auf, dass mehr An-
erkennung durch die Vorgesetzten (,Lffort / Reward*)
die relative Wahrscheinlichkeit, trotz gesundheitlicher
Beeintrachtigung im Biiro zu arbeiten, senkt (p < .000;
Exp(B) =.751). Im Umkehrschluss deuten die Resultate
darauf hin, dass mit weniger Anerkennung die relative
Wahrscheinlichkeit fiir Prasentismus zunimmt. Pas-
send dazu findet sich in den Ergebnissen von Caver-
ley, Cunningham und MacGregor (2007) ein negativer
Zusammenhang zwischen der sozialen Unterstiitzung
von Fithrungskriften und Prasentismus. Das Verhalten
von Fiihrungskriften scheint aus praktischer Sicht in
der Prasentismusforschung angesichts des Einflusses
auf Mitarbeitende bislang wenig Gewicht erhalten zu
haben. Die Schulung von Vorgesetzten scheint umso
wichtiger, als dass ihnen auch rechtlich Moéglichkei-
ten offenstehen, Prasentismus zu reduzieren. ,,Aus der
Fiirsorgepflicht lasst sich folglich eine Pflicht der Ar-
beitgebenden ableiten, dafiir zu sorgen, dass ihre Ar-
beitnehmenden nicht krank arbeiten, wenn sie damit
ihre oder die Gesundheit von Dritten gefihrden (...).
In diesen Fillen hat der Arbeitgebende nicht nur das
Recht, sondern auch die Pflicht, Arbeitnehmende von
(fiir sie oder andere) gesundheitsschidigenden Arbei-
ten abzuhalten (...)“ (Parli et al., 2013, S. 160).

Die Erhebung diente neben dem Methodenver-
gleich Echtzeit- versus retrospektive Erhebung auch
der Evaluation, inwiefern Mitarbeitende {iiberhaupt
die Bereitschaft zeigen, tiber mehrere Wochen hinweg
befragt zu werden. Die durchschnittliche Teilnahme-
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quote von 54 % pro Woche deutet darauf hin, dass
diese gegeben ist und die Zeitdauer gegebenenfalls
auch verldngert werden konnte. Die Echtzeiterhe-
bung scheint ein geeignetes und akzeptiertes Instru-
ment zu sein, um Prasentismus und dessen Griinde
zu erfassen. In fast 500 personlichen Riickmeldungen
wurde unter anderem mehrfach positiv erwihnt, dass
die wochentliche Erhebung als hilfreich und im Sin-
ne einer Sensibilisierung wahrgenommen wurde, die
vergangene Woche zu reflektieren. Es ist gelungen,
die Aufmerksamkeit innerhalb des Unternehmens
vom bislang tiberwiegenden Fokus auf Fehlzeiten hin
zu Anwesenheit bei der Arbeit bzw. Prisentismus zu
lenken. Ziel ist es, die gewonnenen Kennzahlen in
die internen Monitoring-Systeme und Management-
Cockpits aufzunehmen. Die Erhebung wurde in den
Geschiftsbericht 2016 von Swiss Life unter dem Ka-
pitel Corporate Responsibility aufgenommen und da-
rin das Engagement fiir eine ,gesunde Anwesenheit“
der Mitarbeitenden unterstrichen. Aus der durchge-
fithrten Absenzenanalyse und Pridsentismuserhebung
heraus ist die Begrifflichkeit ,Anwesenheitsmanage-
ment“ vermehrt ins Zentrum geriickt und wird seit
2016 durch Human Resources iiber Schulungssequen-
zen flichendeckend eingefiihrt. Die App now@work®
wurde des Weiteren in der offiziellen Betriebsrech-
nung des Unternehmenskundengeschifts als eine der
neuen Dienstleistungen erwahnt, und ein Flyer mit In-
formationen an iiber 30.000 Unternehmen verschickt.
Die Autoren erhoffen sich dadurch, mehr Daten iiber
das Ausmal von Pridsentismus und dessen Griinde in
anderen Unternehmen und Branchen zu gewinnen.
Als White Label wird die App now@work® zukiinftig
anderen Unternehmen zur Verfligung gestellt wer-
den, um eigene Erhebungen zu beliebigen Themen
aufwandarm und kostengiinstig durchzufiihren. Es ist
geplant, mit geeigneten Partnern vertiefende Modu-
le z. B. zu Schlaf, Erholung, Mobile Office zu entwi-
ckeln, um diese intern und extern Adressaten gerecht
in Abteilungen, Geschiéftsbereichen usw. einzusetzen,
damit daraus Handlungsempfehlungen und geeignete
MaBnahmen abgeleitet werden konnen.

Die in die Erhebung aufgenommenen Fragen
zu psychosozialen Belastungen bzw. Ressourcen be-
inhalten im Wesentlichen die Themen des durch
das Schweizerische Staatssekretariat fiir Wirtschaft
(SECO, Kompetenzzentrum des Bundes fiir alle Kern-
fragen der Wirtschaftspolitik) durchgefiihrten Voll-
zugsschwerpunkts 2014-18. In Ubereinstimmung mit
den kantonalen Arbeitsinspektoraten, die schweizweit
mit dem Vollzug des Arbeitsgesetzes betraut sind, wird
das Augenmerk bei den geplanten Kontrollaktivitidten
auf die psychosozialen Risiken gerichtet. Die Unter-
nehmen werden sensibilisiert und darauf ausgerich-
tet, diese zu erheben, zu dokumentieren und entspre-
chende Malnahmen vorzusehen.

Mit der App now@work® und dem Fokus auf die
Anwesenheit am Arbeitsplatz wird Unternehmen ein
Instrument zur Verfiigung gestellt, welches nicht nur
zum Schutz der physischen und psychischen Gesund-
heit der Beschiftigten, zu dem die Arbeitgeber auf-
grund der rechtlichen Grundlagen verpflichtet sind,
eingesetzt werden kann, sondern auch zur Fritherken-
nung und Pridvention mit dem Ziel, die Gesundheit,
das Wohlbefinden und die Leistungsfihigkeit langfris-
tig zu erhalten und zu starken.
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Kurzbericht:

Kurzdarstellung zweier dsterreichweit durchgefiihrten
AOW-psychologischen Studien der 6sterreichischen
Kammern fiir Arbeiter und Angestellte (BAK / AK)

Peter Hoffmann

Arbeiterkammer Wien, Abteilung Sozialpolitik

Bei den beiden, hier kurz vorgestellten, dsterreichweit
durchgefiihrten AOW-psychologischen Studien, han-
delt es sich um die

1. 2007/08 von der Bundesarbeitskammer (BAK)
durchgefiihrte Studie tiber ,Die Qualitit des
Arbeitslebens von élteren ArbeitnehmerInnen®
und

2. 2015/16 durchgefiihrte Follow-Up Studie iiber die
»Qualitdat des Arbeitslebens der 6sterreichischen
ArbeitnehmerInnen®, die von der Arbeiterkam-
mer Wien durchgefiihrt wurde.

Beide Studien wurden von den Arbeiterkammern der
Bundesldnder fachlich und organisatorisch unter-
stiitzt.

Sozialpolitische Hintergriinde und der technische
Wandel in der Arbeitswelt

Bevor die Finanzkrise 2008 voll ausbrach und fiir lan-
gere Zeil andere politische Themen zeitweise in den
Hintergrund der politischen Offentlichkeit riickte,
standen davor zwei sozial- bzw. arbeitsmarktpolitische
Themen im Vordergrund der tages- und sozialpoliti-
schen Agenda:

1. Die demografische Entwicklung generell und das
damit verbundene Pensionssystem und das Pen-
sionsantrittsalter im Speziellen (sowohl das fakti-
sche als auch das gesetzliche) und

2. die Situation und die Lage é&lterer Arbeitneh-
merlnnen sowohl im Arbeitsprozess als auch am
Arbeitsmarkt selbst.

2017 - innsbruck university press, Innsbruck

Hinzu kam noch die Problematik stetig ansteigender
Krankenstédnde und Pensionsantriage auf Invaliditéts-
bzw. Berufsunfdhigkeitspension aufgrund psychischer
Probleme bzw. Erkrankungen. Dementsprechend
riickten Belastungen in der Arbeitswelt als mogliche
(Mit-)Ausloser psychischer Probleme verstiarkt in den
Fokus sozialpolitischer Uberlegungen. Ein Output da-
von ist die 2013 im 6sterreichischen ArbeitnehmerIn-
nenschutzgesetz verankerte und fiir alle Betriebe in
Osterreich verpflichtende Evaluierung psychischer
Belastungen in der Arbeit.

Acht Jahre nach der BAK-Studie ist zum beste-
henden sozial- und wirtschaftspolitischen Themen-
kanon ,Pensionen und Pensionssystem® und ,éaltere
ArbeitnehmerInnen® ein ,neuer“ Themenkreis rund
um die technischen Entwicklungen und Herausfor-
derungen der letzten zehn Jahre hinzugekommen.
Stichworte dazu sind: ,Industrie 4.0%, die ,,Digitalisie-
rung der Arbeitswelt“ und das ,Internet of things“. Es
ist evident, dass sich dadurch Produktionsmethoden,
Arbeitsformen und -verhiltnisse, Geschéftsmodelle
und betriebliche Organisationsstrukturen u. v. a. m.
rasant verdndert haben (und dies auch weiterhin tun
werden). Damit haben sich aber auch die Belastun-
gen und Herausforderungen fiir die davon betroffenen
Menschen, sowie auch fiir den Arbeitsmarkt und die
Wirtschafts- und Sozialpolitik geéndert.

1 Studie der Bundesarbeitskammer (BAK)
von 2007/08
1.1 Ziele
Die grundlegenden Ziele fiir diese Studie wurden von

einer Steuerungsgruppe, die aus Vertreterlnnen der
einzelnen AK-Lianderkammern bestand, identifiziert
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und diskutiert. Ein wesentliches Ziel war es, iiber
verschiedene bestehende Studien und Umfrageda-
ten beziiglich der Arbeitswelt und des Erlebens von
Arbeit (z. B. ,Osterreichische Gesundheitsbefragung
2006/2007“ und ,Mikrozensus-Arbeitskrifteerhebung
Ad-hoc-Modul 2007“ von Statistik Austria, der Arbeits-
klima-index der AK-OO, der Projektbericht , Arbeits-
bedingte Erkrankungen“ WIFO 2008) hinaus, tiefer-
gehende und vor allem AOW-psychologisch fundierte
Einblicke in die Arbeitsorganisation, die Arbeits-
belastungen und deren Einfluss auf die physische und
psychische Gesundheit der ArbeitnehmerInnen, sowie
deren unterschiedliche Einstellungen zum Thema
wLPensionsantritt“ zu erhalten (Biffl & Leoni, 2008;
Heider & Schneeberger, 2013; Ihle, Klimont & Leitner,
2007; Klimont, Kytir & Leitner, 2007).

1.2 Branchen, in welchen die ArbeitnehmerInnen
befragt wurden

Durch die Steuerungsgruppe wurden ebenfalls der
Erhebungsbereich und die Alterszielgruppe bestimmt.
So wurden Arbeitnehmerlnnen aus den sechs Bran-
chen Handel, Bauwesen, Gesundheitswesen (extra-
mural), Tourismus, Metallindustrie und Geldwesen
mittels eines Fragebogenprogrammes schriftlich be-
fragt. Dabei handelt es sich teilweise um Branchen,
in welchen die Arbeit so organisiert ist, dass es zu
erheblichen gesundheitlichen, arbeits- und sozial-
rechtlichen Problemen bei den Arbeitnehmerlnnen
kommt. Zu diesen Problemen zidhlen u. a. friihzeitig
auftretende korperliche und psychische Gesundheits-
beeintrachtigungen und damit oft verbunden ein friih-
zeitiger Pensionsantritt, temporidre Arbeitslosigkeit
(Saisonarbeit), erschwerte Vereinbarkeit von Beruf
und Familie u. 4. m..

1.3 Geschlecht und Alter der ArbeitnehmerInnen

Es konnten die Daten von insgesamt 4.214 Arbeitneh-
merlnnen ausgewertet werden. Davon waren 48 %
Frauen und 52 % Manner.

Im Fokus der Untersuchung standen unselbst-
stindige ArbeitnehmerInnen ab dem 40. Lebensjahr.
Dies wurde auch an die Betriebsratlnnen, die fiir die
Verteilung des Fragebogenprogramms vor Ort in den
Betrieben verantwortlich waren, kommuniziert. Dem-
entsprechend verteilten sie die Fragenprogramme in
erster Linie an die ArbeitnehmerInnen dieser Alters-
gruppe. Da es aber immer wieder auch von jiingeren
Kolleglnnen die Bereitschaft gab, am Fragebogenpro-
gramm teilzunehmen, wurden diese in die Befragung
miteinbezogen. Dadurch ergab sich im Rahmen der
Auswertung die Moglichkeit, bei spezifischen Frage-

stellungen zwischen jlingeren und é&lteren Arbeitneh-
merlnnen Vergleiche anzustellen.

Rund 84 % der ArbeitnehmerInnen waren zwi-
schen 40 und 59 Jahre alt. Weitere 14 % waren 39 Jah-
re und jiinger. Sechzig Jahre und élter waren 2 %. Das
Durchschnittsalter bei den Frauen lag bei 46,6 Jahren,
bei den Méannern bei 48,6 Jahren.

1.4 Status der Arbeitnehmerinnen

Rund 14 % der befragten unselbststindigen Arbeit-
nehmerlnnen waren un- / angelernte ArbeiterInnen,
21 % FacharbeiterInnen, 19 % einfache, 35 % quali-
fizierte und 11 % leitende Angestellte. Weitere 2 %
waren Offentlich Bedienstete.

Ein erheblicher Prozentsatz der Arbeitnehmerln-
nen wies ein hohes Mall an Betriebszugehorigkeits-
dauer auf. So waren rund 68 % der Arbeitnehmerln-
nen iiber 10 Jahre in dem Betrieb beschiftigt, in dem
sie zur Qualitit ihrer Arbeit befragt wurden.

95 Prozent der ArbeitnehmerInnen befanden sich
in einem unbefristeten Arbeitsverhaltnis, 5 % in einem
befristeten.

1.5 Arbeitszeitform und -volumen

Im Rahmen einer fix vorgegebenen Arbeitszeit arbei-
teten 50 % der Befragten. Gleitzeit mit / ohne Kern-
zeit war das Arbeitszeitschema bei rund 24 %. Weitere
17 % berichteten tiber unregelmifBige Arbeitszeit.
Letztendlich arbeiteten 8% im Schicht- / Turnusbe-
trieb und 1 % arbeitete auf Abruf.

Vollzeit arbeiteten 76 %, 23 % arbeiteten Teilzeit
(47 % der Frauen, 2.5 % der Médnner) und 1 % war ge-
ringfiigig (weniger als 12 Stunden / Woche) beschéf-
tigt.

1.6 Befragung der Arbeitnehmerlnnen

Die Befragung fand zwischen September 2007 und
Miérz 2008 statt. Das Fragebogenprogramm wurde
iiber die Betriebsrite in den Betrieben der erwidhn-
ten Branchen an die Arbeitnehmerlnnen, die sich
zum Beantworten des Fragebogenprogramms bereit
erkldarten, ausgegeben. Dabei wurden rund 8.000
Fragebogenprogramme oOsterreichweit verteilt. Die
beantworteten Fragebogenprogramme konnten von
den Arbeitnehmerlnnen in einem extra dafiir vorbe-
reiteten Kuvert anonym an von der Steuerungsgruppe
festgelegte Personen (BR) bzw. Einrichtungen (z. B.
AK) retourniert werden. Fiir die Auswertung konnten
4.214 ausgefiillte Fragenprogramme herangezogen
werden.
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1.7 Fragebogenprogramm

Die inhaltliche Ausformulierung des Fragebogen-
programmes wurde von Expertlnnen bzw. den wis-
senschaftlichen Vertreterlnnen der Psychologischen
Institute der Universititen Wien, der Karl-Franzens-
Universitiat Graz und der Leopold-Franzens-Universi-
tat Innsbruck vorgenommen und in mehrere Themen-
blécke unterteilt:

° Themenblock 1 hatte die in der Arbeit bestehen-
den Anforderungen, Ressourcen und Belastungen
zum Untersuchungsgegenstand. Darunter fielen
u.a. Organisationsprobleme, Zeitdruck, Unsi-
cherheit, Kooperation, Freiheitsgrade, Partizipa-
tion der MitarbeiterInnen punkto Arbeitszeit und
Urlaubsplanung.

o Der 2. Themenblock befasste sich mit betriebli-
chen Gesundheitsforderungs- und Fortbildungs-
programmen, mit der Position dlterer Mitarbei-
terlnnen im Betrieb, mit der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie und dem Belastungs- Erho-
lungsverhalten der ArbeitnehmerIlnnen.

o Der 3. Themenblock beinhaltete Fragen zur
Arbeitszufriedenheit, zum Engagement und dem
affektiven Committement der Arbeitnehmerln-
nen, sowie mit Fragen zu moglichen Gratifika-
tionskrisen, zu Kiindigungsabsichten und zur
emotionalen Dissonanz von ArbeitnehmerInnen
speziell im Dienstleistungsbereich.

o Im 4. Themenblock wurden die unterschiedlichen
Einstellungen bzw. Einschédtzungen der Arbeit-
nehmerlnnen zum Thema ,Pensionsantritt“ und
zum Thema ,,Auskommen mit der zu erwarten-
den Pension“ erhoben.

o Der 5. Themenblock befasste sich mit dem phy-
sischen und psychischen Gesundheitszustand,
sowie mit der Arbeitsfihigkeit der Arbeitneh-
merlnnen.

Zu den einzelnen Themenblocken wurden von den
universitiren Expertlnnen die dementsprechenden
Fragebogeninstrumente ausgewdhlt. Exemplarisch
seien an dieser Stelle die wesentlichsten Verfahren
aufgelistet:

Betreffend Themenblock 1 wurde die Kurzform
des Fragebogens ,Redefinition der Tatigkeit — RDFN
(Iwanowa, 2000, 2004) und die (verkiirzte) Salutoge-
netische Subjektive Arbeitsanalyse (SALSA; Udris &
Rimann, 1999) eingesetzt.

Die Inhalte des Themenblocks 2 wurden u. a.
mit dem ebenfalls von Iwanowa entwickelten Verfah-
ren VAF (VAF - Vereinbarkeit von Arbeit und Familie,
2006) und dem Erholungs-Belastungs-Fragebogen
(EBF; Kallus, 1995; Jiménez & Kallus, 2005, 2008 a,
2008 b) detailliert abgefragt.

Die in Themenblock 3 angefiihrten Inhalte wur-
den mit der Profilanalyse der Arbeitszufriedenheit-
PAZ (Jiménez, 2003, 2008), der Skala zur Erfassung
der Kiindigungsabsicht (12Q; Jiménez, 2002), der Kurz-
version der Utrecht Work Engagement Scale (UWES-
9; Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006; Schaufeli et
al., 2002), dem Fragebogen zur Messung beruflicher
Gratifikationskrisen (ERI) (Rodel, Siegrist, Hessel &
Bréahler, 2004), dem Commitment-Fragebogen (Mey-
er und Allen, dt. Ubersetzung Schmidt, Hollmann &
Sodenkamp, 1998) abgefragt. Speziell fiir die Arbeit-
nehmerlnnen der Dienstleistungsberufe wurde die
Subskala zur Erfassung der ,,Sozialen Dissonanz® aus
der Frankfurter Emotion Work Scale (FEWS; Zapf,
Vogt, Seifert, Mertini & Isic, 1999) in das Fragebogen-
programm aufgenommen.

Die Fragen zu Themenblock 4 wurden von
AK-Expertlnnen aus dem Bereich Arbeitsrecht und So-
zialversicherung entwickelt.

Die Fragen zur physischen und psychischen
Gesundheit der Arbeitnehmerlnnen in 7Themen-
block 5 wurden mittels des MBI-D-GS (Biissing &
Perrar, 1992) und des General Health Questionaire
GHQ-12 (Goldberg & Williams, dt. Uberselzung
Linden, 1990) bearbeitet.

1.8 Auswertungsschwerpunlkte

Die Auswertung der Daten erfolgte (je nach fachlicher
und inhaltlicher Schwerpunktsetzung) durch Exper-
tlInnen der drei oben angefiihrten psychologischen
Universitétsinstitute.

So wurde seitens des Psychologischen Institutes
der Leopold-Franzens-Universitit Innsbruck der Aus-
wertungsschwerpunkt auf die Ergebnisse des RDFN
und die mit ihm in Zusammenhang stehenden Aus-
wirkungen auf Gesundheit, Pensionsverhalten und die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie gelegt.

Der Auswertungsschwerpunkt der Expertlnnen
des Psychologischen Institutes der Karl-Franzens-
Universitit Graz lag u. a. in der Analyse der Wirkzu-
sammenhédnge von Erholung-Belastung, Arbeitszu-
friedenheit und Vereinbarkeit von Beruf und Familie
und dem Pensionierungsabsichten bzw. -verhalten der
ArbeitnehmerInnen.

Die Expertlnnen des Psychologischen Institutes
der Universitit Wien richteten ihren Auswertungs-
schwerpunkt auf die Wechselwirkung von beruflichen
Gratifikationskrisen und individuellen Wohlbefinden,
sowie organisationale Folgen. Ebenso wurden die Zu-
sammenhénge zwischen emotionaler Dissonanz, indi-
viduellen Wohlbefinden und organisationalen Folgen
untersucht.
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1.9 Exemplarische Ergebnisse

Die Auswertungsergebnisse der Innshrucker Expertin-
nen zeigen u. a., dass das Ausmal} vorhandener Res-
sourcen in der Arbeit die Pensionsentscheidung der
Arbeitnehmerlnnen deutlich beeinflusst: ,Dabei gilt,
dass je niedriger die Ressourcen ausfallen, desto eher
denken die Arbeitnehmerinnen an eine baldige Pensi-
onierung® (Iwanowa, 2009, S. 152). Punkto Vereinbar-
keit zwischen Familie und Berufzeigen die Ergebnisse,
dass Zeitdruck und Unsicherheit wihrend der Arbeit
zu Ubermiidung der Arbeitnehmerlnnen fithren und
Organisationsprobleme diese auch nach der Arbeit be-
lasten. Eine Folgerung davon ist: ,Hohe Ressourcen in
der Arbeit helfen den Arbeitnehmerinnen besser mit
Herausforderungen in der Arbeit umzugehen und beu-
gen deshalb einem negativen Effekt auf Familienleben
und Freizeit vor“ (Iwanowa, 2009, S. 169).

Ein Ergebnis der Grazer Expertlnnen weist auf
den Einfluss des Erholungs-Beanspruchungszustandes
der Arbeitnehmerlnnen auf deren Pensionsplanung
hin. ,Bei hoher allgemeiner und arbeitsspezifischer
Beanspruchung, besonders in Kombination mit gerin-
ger Erholung, konnten mit steigendem Alter hohere
Pensionierungsgabsichten und vermehrte Zustim-
mung fiir ein fritheres Pensionsansuchen aufgrund be-
ruflicher oder gesundheitlicher Umsténde festgestellt
werden“ (Kallus et al., 2009, S. 5). Bemerkenswert ist
auch das damit in Verbindung stehende Ergebnis, dass
ab dem 45. Lebensjahr der Prozentsatz an hoch bean-
spruchten und gering erholten Personen deutlich zu-
nahm. Bei ArbeitnehmerInnen zwischen dem 50. und
dem 59. Lebensjahr lag der Anteil an ArbeitnehmerIn-
nen mit diesem Missverhiltnis von Beanspruchung
und Erholung sogar iiber 40 Prozent (vgl. dazu Kallus
et al., 2009, S. 37). Dieses Ergebnis zeigt, wie wichtig
die Diskussion iiber alternsgerechte Arbeitsgestaltung
war und noch immer ist.

Die Auswertungsergebnisse der Wiener Exper-
tlnnen zeigen u. a., dass 62 % der Arbeitnehmerin-
nen bei den Gratifikationskrisen unter dem kritischen
Wert von 1 lagen. Weitere 22 % erlebten ein leichtes
Ungleichgewicht zwischen Verausgabung und Beloh-
nung. Eine deutlich stirker ausgeprégte Gratifika-
tionskrise (Werte zwischen 1.3 und 4.7) wiesen
16 % der befragten Arbeitnehmerlnnen auf (vgl. dazu
Kubicek & Korunka, 2009, S. 4).

Weitere Ergebnisse zeigten, dass ,ein deut-
licher Zusammenhang zwischen der Haufigkeit von
Beschwerden im Bewegungs- und Stiitzapparat und
beruflicher Gratifikationskrise“ besteht (Kubicek &
Korunka, 2009, S. 10).

Hinsichtlich der Wirkung sozialer Dissonanz auf
Arbeitszufriedenheit und Arbeitsengagement der Ar-
beitnehmerlnnen zeigte sich, dass beide umso gerin-

ger ausfallen, je hdufiger emotionale Dissonanz vor-
liegt (Kubicek & Korunka, 2009, S. 1).

2 Studie der Arbeiterkammer Vien 2015/16
2.1 Ziele

Wie bereits eingangs erwidhnt, handelt es sich bei die-
ser Studie um eine Follow-Up Studie zur BAK Studie
von 2007/08. Zwar sind die Ziele dieser Studie zu ei-
nem hohen Grad identisch mit jenen der BAK-Studie,
wurden jedoch aus den eingangs erwidhnten Entwick-
lungen thematisch etwas erweitert.

Soist es u. a. ein Anliegen der Studie, das Ausmal
der Erreichbarkeit der Arbeitnehmerlnnen aullerhalb
der reguldren Arbeitszeit zu erheben und ihren Ein-
fluss auf die Gesundheit der Arbeitnehmerlnnen und
auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu ana-
lysieren.

Die Untersuchung des technologischen Wandels
und seine Auswirkungen auf die Arbeitsorganisation
und damit auch auf die Arbeitnehmerlnnen ist ein
weiteres Anliegen und Ziel dieser Follow-Up Studie.
Konkret wird dabei erhoben, mit welchen technischen
Arbeitsmitteln (Hard- und Software) ArbeitnehmerIn-
nen ihre Téatigkeiten verrichten und welche Probleme
damit verbunden sind. Ebenso wird der Frage nach-
gegangen, inwieweit sich Arbeitnehmerlnnen durch
den Einsatz ,neuer Technologien“ verunsichert und
(fehl-)beansprucht fiithlen und in welcher Form Un-
ternehmen darauf reagieren (z. B. mittels Schulungen,
Mitsprachemdoglichkeit bei Einfithrung neuer techno-
logischer Verfahren).

Der negative Effekt von Unterbrechungen bei der
Arbeit ist durch zahlreiche Studien untersucht und
belegt (vgl. dazu Baethge & Rigotti, 2010). In der vor-
liegenden AK-Wien Studie soll nochmals das Ausmal
von Unterbrechungen in der Arbeit in Zusammenhang
mit den vorhandenen Ressourcen, Anforderungen und
Belastungen in der Arbeit erhoben und die negativen
gesundheitlichen Effekte bei den betroffenen Arbeit-
nehmerlnnen untersucht werden.

Da viele der Inhalte, Ziele und Methoden aus der
BAK-Studie von 2007/08 in dieser Follow-Up Studie
ubernommen wurden, ergibt sich damit auch die
Moglichkeit der Verdnderungsmessung bei ausge-
wihlten Fragestellungen (z. B. beim Thema , Einstel-
lungen zum Pensionsantritt“).
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2.2 Branchen in welchen die Arbeitnehmerlnnen
befragt wurden

Sowohl die Auswahl der Branchen als auch die inhalt-
liche Schwerpunktsetzung erfolgte (wie im Falle der
BAK-Studie von 2007/08) durch eine Steuerungsgrup-
pe, deren Mitglieder aus den einzelnen AK-Lénder-
kammern kommen.

Grundsitzlich wurde die Brancheneinteilung der
BAK-Studie iibernommen (sechs Branchen), wobei die
Branche ,Metallindustrie“ auf ,Metall / Elektronik“
erweitert bzw. umbenannt und der Branchenbereich
»Sozialwesen®“ hinzugefiigt wurde. Somit wurde nun
konkret in sieben Branchen erhoben.

Da die Befragung sowohl schriftlich als auch tiber
das Internet erfolgte, wurde zusétzlich die Kategorie
»oonstige Branchen“ vorgegeben.

2.3 Geschlecht und Alter der Arbeitnehmerlnnen

Es konnten die Daten von insgesamt 5.092 Arbeit-
nehmerlnnen ausgewertet werden. Davon waren
50 % Frauen und 50 % Ménner. In dieser Studie liegt
das Durchschnittsalter bei Mdnnern und Frauen et-
was niedriger als in der BAK-Studie von 2007/08. So
betrdgt dieses bei den Frauen 42.9 Jahre und bei den
Maénnern 45.4 Jahre. Der Anteil an ArbeitnehmerIn-
nen zwischen 40 und 59 Jahren betragt 66.7 %, jener
der ,bis 39-Jahrigen“ 30.8 %. 60 Jahre und &lter sind
2.6 %.

2.4 Status der ArbeitnehmerInnen

Beziiglich des beruflichen Status sind rund 7 % an-/
ungelernte Arbeiterlnnen, 10 % Facharbeiterlnnen,
15 % einfache, 40 % qualifizierte und 14 % leitende
Angestellte. Weitere 14 % sind 6ffentlich Bedienstete.

Punkto Dauer der Betriebszugehorigkeit sind es
rund 64 % der Arbeitnehmerlnnen, die zum Befra-
gungszeitpunkt bereits langer als 10 Jahre in dem Be-
trieb waren, in welchem sie die Qualitdt ihrer Arbeit
bewerten sollten.

2.5 Arbeitszeitform und -volumen

Im Rahmen fix vorgegebener Arbeitszeiten arbeiten
rund 31 % der befragten Arbeitnehmerlnnen. Bei wei-
teren 43 % ist das Arbeitszeitschema ,,Gleitzeit mit und
ohne Kernzeit“. 12 % arbeiten im Schicht- / Turnusbe-
trieb. 9 % haben eine unregelméfBiige Arbeitszeit, 4 %
eine Vertrauensarbeitszeit (ohne Zeitaufzeichnung).
Weniger als 1 % arbeitet auf Abruf.

Rund 79 % der Arbeitnehmerlnnen arbeiten Voll-
zeit (rund 65 % der Frauen und rund 94 % der Min-
ner). Weitere 20 % arbeiten Teilzeit (rund 34 % der
Frauen und rund 6 % der Ménner), Weniger als 1 %
war geringfligig beschiftigt.

2.6 Befragung der ArbeitnehmerInnen

Die Befragung erfolgte zwischen Oktober 2015 und
Mirz 2016 und wurde sowohl schriftlich als auch tiber
das Internet durchgefiihrt.

Die schriftliche Befragung wurde, wie in der BAK-
Studie 2007/08, iiber die Verteilung des Fragebogen-
programmes durch die Betriebsriatinnen vor Ortin den
Betrieben der ausgewihlten Branchen organisiert. Die
technische Abwicklung der Internetbefragung erfolgte
uber die IT-Abteilung der AK-Wien. Von dieser wurde
auch das Fragebogenprogramm extra programmiert
und internetkompatibel aufbereitet. Damit war es den
TeilnehmerInnen u. a. moglich, Pausen zu machen und
den Beantwortungsprozess zu unterbrechen. Nach der
Pause konnten sie wieder bei der Frage einsteigen, bei
der sie unterbrochen hatten. Der Link zum Fragebo-
genprogramm wurde einerseits tiber die Homepages
der AK-Lédnderkammern und andrerseits von Betriebs-
rdatlnnen, die dariiber informiert wurden, beworben.

Vom schriftlichen Fragebogenprogramm wurden
osterreichweit rund 8.000 Exemplare verteilt. Davon
konnen 2.767 fiir den vorliegenden Datensatz verwen-
det werden. Von den elektronisch ausgefiillten Inter-
netfragebogen sind es 2.325 ausgefiillte Fragebogen,
die zusitzlich in den Datensatz integriert wurden.
Somit existiert ein Gesamtdatensatz von 5.092 §ster-
reichischen Arbeitnehmerlnnen, die die Qualitit ihres
Arbeitslebens bewerteten.

2.7 Fragebogenprogramm

Die Inhalte und die Durchfiihrung wurden wieder von
einer Steuerungsgruppe bestehend aus Expertlnnen
der einzelnen Bundeslinder AK-ern diskutiert und
festgelegt. Dabei blieben die Kernthemen und damit
auch die dazugehorigen Fragebogeninstrumente, die
in der BAK-Studie von 2007/08 bearbeitet bzw. einge-
setzt wurden, weitgehend ident.

Hinsichtlich der Analyse der Arbeitsinhalte und
-mittel (Hard- und Software) und der Arbeitsorgani-
sation wurden dafiir eigene Items entwickelt. Dabei
wurden u. a. die Héufigkeit des Gebrauchs dieser
Mittel und ihr Einsatzort und die damit verbundenen
Belastungen (z. B. durch fehlerbedingte Stérungen)
abgefragt.
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Hinzu kamen drei weitere Themenschwerpunk-
te, die in den letzten Jahren immer stiarker in den Fo-
kus arbeitspsychologischer Uberlegungen und Analy-
sen traten:

1. Die ,Erreichbarkeit der Arbeitnehmerlnnen
aullerhalb der reguldren Arbeitszeit®,

2. das damit in Zusammenhang stehende Thema
LHPrasentismus“ und

5. das Thema ,Unterbrechungen wihrend der
Arbeit“.

Dem Thema Mobbing und Konflikte am Arbeitsplatz
wurde ebenfalls mehr Raum eingerdumt. Mittels der
ins Deutsche tibersetzten Kurzform des Negative Acts
Questionnaire (SNAQ) (Waschgler & Zedlacher, 2015;
Einarsen, Hoel & Notelaers, 2009) soll versucht wer-
den, die Verbreitung dieses Phinomens, seine mogli-
chen Ursachen in der Arbeitsorganisation und seine
gesundheitlichen Auswirkungen nédher zu beleuchten.

Auf der Seite der Erhebung der gesundheitlichen
Auswirkungen wurden die Themen ,Psychische Irri-
tation®“ und ,,Schlafqualitdat“ in das Fragebogensetting
zusitzlich integriert.

Der im Fragebogenprogramm von 2007/08 ver-
wendete General Health Questionaire (GHQ-12), sowie
der Erholungs-Belastungs-Fragebogen (EBF), die Pro-
filanalyse der Arbeitszufriedenheit (PAZ), der Frage-
bogen zur Kiindigungsabsicht (I2Q) und die Subskala
zur Messung der emotionalen Dissonanz aus der FEWS
wurden in der Follow-Up Studie nicht mehr eingesetzt.

2.8 Auswertung und Ergebnisse

Zurzeit erfolgt die Auswertung des vorliegenden Da-
tensatzes durch eine eigene Arbeitsgruppe von AK-
internen AOW-Psychologlnnen. Aufgrund der zahlrei-
chen komplexen und umfangreichen Themenblocke
und den damit verbundenen Fragestellungen ist an-
stelle eines Gesamtberichtes die Erstellung von the-
menspezifischen Teilberichten geplant. Die Freigabe
dieser erfolgt durch die AK-Wien.

Fiir wissenschaftliche Zwecke kénnen die Daten
auf Anfrage bei der AK-Wien (Sozialpolitische Abtei-
lung) jederzeit verwendet werden.
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Z.USAMMENFASSUNG

In dieser Arbeit wurde an zwei Kohorten von Absolventlnnen des Faches Psychologie untersucht (n, = 161; n, = 155),
ob Studienfachwahlmotive den spéteren Berufserfolg vorhersagen konnen. Dies erfolgte jeweils in querschnittlichen
Studiendesigns mit retrospektiver Messung der Studienwahlmotive. Die Beweggriinde zur Aufnahme eines Psycholo-
giestudiums lieen sich in intrinsische (z. B. Interessen, Fiahigkeiten) und extrinsische Studienfachwahlmotive (z. B.
Sicherheit des Arbeitsplatzes) klassifizieren. Als Berufserfolgskriterien wurden sowohl objektive (Einkommen) als auch
subjektive Indikatoren (Arbeitszufriedenheit, Zielverwirklichung) herangezogen. Mittels multipler Regressionsanalysen
konnte gezeigt werden, dass extrinsische Motive bei der Studienfachwahl in der fritheren Kohorte v. a. zum objektiven
Berufserfolg von méannlichen Psychologen beitrugen. Auch in der spiteren Kohorte zeigten sich geschlechtsspezifische
Zusammenhinge, allerdings zwischen intrinsischen Studienfachwahlmotiven und dem subjektiven Berufserfolg. In der
frithen Kohorte hingegen konnte nur ein geschlechtsunspezifischer Zusammenhang zwischen intrinsischen Motiven und
der personlichen Zielverwirklichung gefunden werden. Es wird diskutiert, warum Studienfachwahlmotive geschlechts-
spezifische Zusammenhédnge zum spiteren Berufserfolg im Fach Psychologie aufweisen.
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ABSTRACT

Using two samples of psychology alumni (n, = 161; n, = 155) it was examined whether motives for choosing to study
psychology predict later career success. Incentives for choice of study were rated from the retrospective and could be
classified in intrinsic (e. g., interests, abilities) and extrinsic motives (e. g., security of job). As indicators of career suc-
cess, both objective indicators (salary) as well as subjective indicators (job satisfaction, subjective goal attainment) were
investigated. Based on multiple regression analyses it was shown that extrinsic motives predicted objective career success
for male psychologists in sample 1. Likewise, we found also gender-specific relationships between intrinsic motives and
subjective career success indicators in Sample 2; whereas in Sample 1, intrinsic motives were related to alumni’s goal at-
tainment - irrespective of their gender. We discuss, why motives for choice of study revealed gender-specific relationships
with later career success in the field of psychology.
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1 Theoretischer Hintergrund

Die Studienfachwahl ist ein komplexer Entscheidungs-
prozess, bei dem unter Unsicherheit mehrere Aspekte
beachtet und aufeinander abgestimmt werden miissen,
z. B. individuelle Wiinsche, Motive, Interessen, beruf-
liche Anforderungen, eigene Fahigkeiten oder die Ar-
beitsmarktsituation (Abel, 1998; Ulich, 1998). Die Mo-
tive fiir die Wahl eines Psychologiestudiums kénnen so
individuell wie vielféltig sein. Sie reichen vom Interes-
se an den umfangreichen Themen und Gebieten der
Psychologie tiber den Wunsch, anderen Menschen zu
helfen, bis hin zur Bewéltigung personlicher Schwie-
rigkeiten (Fisch, Orlik & Saterdag, 1970; Mutz & Dani-
el, 2008). Auch die anhaltend positive Arbeitsmarktla-
ge fiir PsychologInnen (Hasselhorn, 2009; Schneider,
2005) kann die individuelle Entscheidung beeinflus-
sen. Davon ausgehend stellt sich die Frage, welche
Bedeutung Studienfachwahlmotive fiir die weitere
berufliche Entwicklung haben. Dass Studienfachwahl-
motive bedeutsam fiir den Studienerfolg sind, wurde
bereits vielfach belegt (Brandstitter, Grillich & Fart-
hofer, 2006; Hiemisch, Westermann & Michael, 2005;
Rolfs & Schuler, 2002). Inwieweit Studienfachwahlmo-
tive mit dem Berufserfolg in Zusammenhang stehen,
ist jedoch noch weitgehend ungeklért. Abgesehen von
einer Studie von Martin und Steffgen (2002), welche
die Auswirkungen von Studienfachwahlmotiven auf
die Berufszufriedenheit von GrundschullehrerInnen
untersucht, beschiftigt sich ein Grofteil empirischer
Studien ausschlieflich mit den Einflussfaktoren der
Studienwahl (Heine, Heike, Jochen & Sommer, 2005;
Stroux & Hoff, 2002; Ulich, 1998). Ziel dieser Arbeit ist
zu kldren, ob Studienfachwahlmotive den Berufserfolg
von Psychologieabsolventlnnen priadizieren und damit
fiir die gesamte berufliche Entwicklung, d. h. nicht nur
fiir den Studienerfolg, von Bedeutung sind.

1.1 Studienfachwahlmotive

Im Zusammenhang mit der Bedeutung von Arbeit
(sMeaning of Work®) fiir Berufstédtige wird die Motiv-
orientierung als theoretischer Bestandteil diskutiert
(Ruiz-Quintanilla & Wilpert, 1985). Unter Motivori-
entierung wird ein Bewertungsprozess verstanden,
wobei vom Individuum bevorzugte Werte und Ziele
der Arbeit gewichtet werden (Harpaz, Honig & Coe-
tsier, 2002). Nach Harpaz et al. (2002) sind die zent-
ralen Arbeitsmotive an extrinsischen (z. B. eine gute
Bezahlung erhalten) oder intrinsischen (z. B. eine
interessante Arbeit ausiiben) Zielen orientiert. Fir
die Einteilung von Studienfachwahlmotiven von Psy-
chologieabsolventlnnen greifen wir auf das Konzept
der Motivorientierung innerhalb des Modells zur Be-
deutung der Arbeit zuriick. Fillt die Studienfachwahl

zugunsten der Erwartung eines hohen Einkommens,
eines angesehenen beruflichen Status’ oder der Viel-
falt beruflicher Méglichkeiten aus, stehen extrinsische
Motive bei der Entscheidung im Vordergrund. Ein
Studium wird aufgrund duBerer Merkmale aufgenom-
men, wobei eine gesellschaftlich und finanziell gesi-
cherte Zukunft von Bedeutung ist. Die Studienfach-
wahl Psychologie scheint extrinsische Motive befrie-
digen zu konnen, da sich die Arbeitsmarktsituation fiir
ausgebildete Psychologlnnen in geringen Arbeitslo-
senzahlen, einer lebhaften Nachfrageentwicklung auf
dem Arbeitsmarkt und vielfdltigen Einsatzbereichen
darstellt (Bausch, 2005).

Trotz zunehmender Wichtigkeit extrinsischer
Motive bei der Studienfachwahl (Heine et al., 2005;
Willich, Buck, Heine & Sommer, 2011) kommen meh-
rere Studien zu dem Ergebnis, dass Fachinteresse,
Neigung und Begabung sowie der Wunsch nach per-
sonlicher Entfaltung die Studienfachwahlentschei-
dung dominieren (Hachmeister, Harde & Langer, 2007;
Heine et al., 2005; Willich et al., 2011). Diese Beweg-
griinde, welche ihren Ursprung im Individuum selbst
haben, konnen als intrinsische Studienfachwahlmo-
tive bezeichnet werden. Die Dominanz intrinsischer
Motive zeigte sich auch in einigen Studien, in denen
ausschlieflich StudentInnen oder AbsolventInnen der
Psychologie befragt wurden. Fachinteresse oder eine
personliche Neigung gaben eine Mehrheit der Befrag-
ten als wichtigsten Grund an, warum sie Psycholo-
gie studierten (Amelang & Tiedemann, 1971; Mutz &
Daniel, 2008).

Im Folgenden werden wir zunéchst mogliche In-
dikatoren des Berufserfolgs beschreiben und im An-
schluss die Zusammenhidnge zwischen intrinsischen
und extrinsischen Studienfachwahlmotiven mit dem
Berufserfolg von Psychologieabsolventinnen herlei-
ten. AbschlieBend werden mogliche Geschlechterun-
terschiede beziiglich dieser Zusammenhénge erortert.

1.2 Berufserfolg

Obwohl es zahlreiche Studien gibt, die sich mit der
Operationalisierung von Berufserfolg und seinen De-
terminanten beschéftigen (Dette, Abele & Renner,
2004; Heslin, 2005; Judge, Cable, Boudreau & Bretz,
1995), bietet die Forschung keine einheitliche Ope-
rationalisierung oder allgemein akzeptierte Defini-
tion beruflichen Erfolges (Melamed, 1995). Konsens
herrscht jedoch dariiber, dass Berufserfolg multikau-
sal bedingt ist und beispielsweise vom Geschlecht ab-
hiangt (Melamed, 1995). Zudem werden in Modellen
zur Erkldarung des Berufserfolgs von Hochqualifizier-
ten (z. B. Kassler Modell; Kithne, 2009; Schomburg &
Teichler, 1998) sowohl extrinsische / objektive (z. B.
Einkommen) wie intrinsische / subjektive (z. B. Zu-
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friedenheit) Dimensionen des Berufserfolgs diskutiert.
Eine multidimensionale Operationalisierung von Be-
rufserfolg erscheint demnach angezeigt. Extrinsischer
Berufserfolg ist direkt beobachtbar, messbar und be-
zieht sich auf instrumentelle Belohnungen durch die
Berufstitigkeit (Seibert & Kraimer, 2001). Das extrin-
sische Erfolgskriterium Einkommen unterliegt zwar
kaum Verzerrungstendenzen, ist bei der Operationa-
lisierung allerdings mit Einschrankungen durch spe-
zielle Berufscharakteristika (z. B. 6ffentlicher Dienst,
Trainee-Stellen) verbunden (Dette et al., 2004; Heslin,
2005). Das Einstiegsgehalt fiir Psychologlnnen liegt
zwischen 1.700 € und 2.600 € brutto monatlich und
steigt mit Leistungsbereitschaft und Zusatzqualifika-
tionen (Mosberger, Salfinger, Kreiml, Putz & Schopf,
2007) sowie mit zunehmendem Verantwortungsbe-
reich und anwachsender Berufserfahrung an (Berufs-
verband Deutscher Psychologinnen und Psychologen,
2011). Zudem ist das Einkommen durch die Vielfalt
beruflicher Moglichkeiten branchenabhéngig: In der
Personalentwicklung titige Psychologlnnen werden
besser bezahlt als ihre Kolleglnnen im klinischen Be-
reich (Mosberger et al., 2007).

Extrinsische Indikatoren allein kénnen den Be-
rufserfolg in seiner Gesamtheit nicht erfassen, weil das
individuelle Empfinden eines Menschen nicht beach-
tet wird (Judge et al., 1995). Es lassen sich keine Aus-
sagen dariiber treffen, ob sich Personen am Arbeits-
platz wohl fiihlen, an arbeitsbedingten psychischen
Belastungen leiden oder eine hohe Verantwortung als
Ansporn fiir weitere Ziele betrachten. Deshalb bezieht
sich intrinsischer Berufserfolg auf Faktoren, die mit
der Berufstétigkeit an sich verbunden sind und sub-
jektiven Einschitzungen des Einzelnen unterlegen
sind (Seibert & Kraimer, 2001). Ein gidngiger Indikator
intrinsischen Berufserfolges ist die Arbeitszufrieden-
heit (Judge et al., 1995), die sich auf Arbeitsinhalte,
Arbeitsbedingungen oder personliche Entwicklungs-
moglichkeiten beziehen kann (Neuberger & Allerbeck,
1978; Six & Felfe, 2004). Innerhalb des ,populérste[n]
Einstellungskonzept[es]| arbeits- und organisations-
psychologischer Forschung® (Six & Felfe, 2004, S. 603)
ergibt sich eine positive Einstellung gegeniiber der be-
ruflichen Tétigkeit, wenn Wiinsche und personliche,
soziale oder kulturelle Bediirfnisse der / des Arbeiten-
den erfillt bzw. befriedigt werden. Aus unbefriedig-
ten Bediirfnissen resultiert dagegen Frustration oder
Unzufriedenheit. Ein weiterer bedeutsamer Indikator
intrinsischen Berufserfolgs ist das subjektive Empfin-
den, Ziele erreicht und somit verwirklicht zu haben.
Das zuvor definierte Ziel dient als Bezugsstandard und
somit als Erfolgskriterium (Dette et al., 2004). In einer
deutschlandweiten Befragung von Psychologieabsol-
ventlnnen wurden extrinsische (z. B. Gehalt) und in-
trinsische (z. B. Zufriedenheit) Berufserfolgsindikato-
ren erfragt (Schneller & Schneider, 2005). Zusammen-

hénge zu Studienfachwahlmotiven wurden jedoch
nicht hergestellt, was aber als wichtige Ergidnzung
zum Verstindnis der beruflichen Entwicklung von
Psychologieabsolventlnnen angesehen werden sollte.
Im Folgenden werden Zusammenhénge zwischen ex-
trinsischen und intrinsischen Studienfachwahlmoti-
ven und Berufserfolgskriterien hergeleitet.

1.3 Eaxtrinsische Studienfachwahlmotive und
extrinsischer Berufserfolg

Die Motivorientierung kann als Triebfeder fiir die
Befriedigung von Bediirfnissen angesehen werden:
Extrinsisch Motivierte sind bemiiht, ihre Bediirfnisse
durch duliere Belohnungen (z. B. Entlohnung) zu be-
friedigen, wihrend intrinsisch Motivierte ihre Bediirf-
nisse durch die Arbeit an sich zu befriedigen versu-
chen (Wollack, Goodale, Wijting & Smith, 1971). Das
Streben nach individueller Bediirfnisbefriedigung
kann als Ursprung jeglicher menschlichen AKktivitét
verstanden werden (Maslow, 1987). Ubertragen auf
die Motive der Studienfachwahl von Psychologieab-
solventlnnen wiirde dies bedeuten, dass extrinsische
Motive, also die Erwartung, spéter ein hohes Einkom-
men zu generieren, guten beruflichen Aufstiegschan-
cen gegeniiberzustehen bzw. ein breites Spektrum
an Kinsatzfeldern im Beruf geboten zu bekommen,
mit einem vermehrten Streben nach extrinsischem
Berufserfolg verbunden sein sollte. Dies fiihrt uns zu
folgender Hypothese: Je eher das Studium aufgrund
extrinsischer Motive ergriffen wurde, desto hoher ist
spéter der extrinsische Berufserfolg von Psychologie-
absolventlnnen (H1).

1.4 Intrinsische Studienfachwahlmotive und
intrinsischer Berufserfolg

Zusammenhinge zwischen intrinsischen Studienfach-
wahlmotiven und intrinsischem Berufserfolg lassen
sich im Rahmen der Modellvorstellungen einer prote-
ischen Karriereentwicklung (protean career; Hall,
2002, 2004) diskutieren. Unter dem Stichwort ,,protean
career” wird eine selbstverantwortliche und auf eige-
nen Werten beruhende Form der Karrieregestaltung
verstanden, die sich dadurch auszeichnet, die eige-
ne berufliche Entwicklung selbst zu steuern (Hall &
Chandler, 2004). Dabei wird die Karrieregestaltung
des Individuums weniger durch das Ziel bestimmt,
einen hohen extrinsischen Berufserfolg zu erreichen,
als vielmehr vom Streben nach einer Zufriedenheit mit
der eigenen Karriere, also intrinsischem Berufserfolg
(Hall, 2002). Personen, die aus Fachinteresse, Neigung
und Begabung sowie dem Wunsch nach personlicher
Entfaltung ein Psychologiestudium begonnen und ab-
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geschlossen haben, sollten sich — gemdl3 den Annah-
men zur protean career — genau solche Tatigkeitsbe-
reiche ausgesucht haben, die ihren Werten entspre-
chen und diese befriedigen konnten. Diese Bediirfnis-
befriedigung sollte sich in intrinsischem Berufserfolg
wie einer hohen Arbeitszufriedenheit und positiven
Bilanz beziiglich der personlichen Zielverwirklichung
widerspiegeln. Insofern wird angenommen: Je eher
Absolventlnnen aus intrinsischen Motiven heraus
Psychologie studierten (z. B. aus fachlichem Interesse
oder Selbstverwirklichungserwartungen), desto héher
ist ihr intrinsischer Berufserfolg im derzeitigen Beruf
(H2).

1.5 Geschlechterunterschiede

Wir nehmen zudem an, dass die Studienfachwahlmoti-
ve bei Mdnnern und Frauen verschieden stark ausge-
pragt sind. Die Social Role Theory (Eagly, 1987; Eagly,
Wood & Diekman, 2000) bietet theoretische Ansatz-
punkte zur Erkldrung dieses Phdnomens: Frauen wer-
den gesellschaftlich auf eine fiirsorgliche Rolle festge-
legt, wihrend fiir Mdnner eine erwerbsbezogene Rolle
vorgesehen ist. Die Motive von Frauen und Méannern
werden durch diese sozialen Rollenzuschreibungen
stark beeinflusst, da sie gesellschaftlich stark bindend
sind. Frauen berichten hé&ufiger intrinsische Motive,
wie z. B. das Bediirfnis, anderen Menschen zu helfen
oder das Interesse an Personen, die zur Erkldarung ih-
rer Berufs- und Studienfachwahl herangezogen wer-
den (Fernandez, Castro, Otero, Foltz & Lorenzo, 2006;
Stroux & Hoff, 2002). Demgegeniiber nennen Mén-
ner eher extrinsische Motive, wie Status und Gehalt,
um ihre Berufs- und Studienfachwahl zu begriinden
(Ulich, 1998). Entsprechend wird angenommen, dass
Miénner im Mittel mehr extrinsische als intrinsische
(H53a) und Frauen im Mittel mehr intrinsische als ex-
trinsische Studienfachwahlmotive angeben (H3b).
Um mogliche moderierende Effekte des Ge-
schlechts auf die Zusammenhénge zwischen Motiven
und Berufserfolg zu analysieren, kann die Person-En-
vironment-Fit Theorie (z. B. Schneider, 2001) zugrun-
de gelegt werden. Bei einer hohen Passung zwischen
Person und Beruf zeigen sich generell positive Effekte
beziiglich verschiedener arbeitsbezogener Outcomes
wie Arbeitszufriedenheit, Commitment und Zufrie-
denheit mit Kolleglnnen und Vorgesetzten (Kristof-
Brown, Zimmermann & Johnson, 2005). Bezieht man
allerdings das Geschlecht mit ein, wird deutlich, dass
Minner hdufiger eine bessere Passung zwischen der
gewiinschten und der tatsédchlichen Tétigkeit berich-
ten (Cifre, Vera, Rodriguez-Sanchez & Pastor, 2013).
Dieser Befund deckt sich mit Forschung zu Geschlech-
terunterschieden im Zusammenhang zwischen In-
teressen und Leistung im schulischen Bereich: Das

Interesse am Lerngegenstand klidrt bei Jungen mehr
Varianz beziiglich der Leistung auf als bei Maddchen
(Schiefele, Krapp & Winteler, 1992). Ubertragen auf
die Berufswahlmotive, gehen wir davon aus, dass die
positiven Zusammenhédnge zwischen extrinsischen
Motiven und extrinsischem Berufserfolg (H4) sowie
zwischen intrinsischen Motiven und intrinsischem Be-
rufserfolg (H5) bei Médnnern stiarker ausgeprigt sind
als bei Frauen.

2 Methode

Zur Beantwortung der Fragestellungen wurden aus
zwei unterschiedlichen Kohorten Absolventlnnen des
Diplomstudiengangs Psychologie der Universitit Leip-
zig befragt.

2.1 Stichprobe 1:
Vorgehensweise und Stichprobenbeschreibung

Die Befragung der ersten Kohorte erfolgte Ende De-
zember 2001. Auf Grundlage der von der Universitét
Leipzig zur Verfiigung gestellten Kontaktdaten ehema-
liger Studierender der Psychologie konnten 509 Fra-
gebOgen an giiltige Postadressen verschickt werden.
Davon wurden 233 Fragebogen beantwortet zurtick-
gesandt (Riicklaufquote 46 %). Fiir weitere Analysen
mussten 49 Personen ausgeschlossen werden, da es
sich bei ihnen um (noch) Studierende oder Neben-
fachabsolventlnnen handelte. Weitere 23 Personen
(12.4 % der Stichprobe) konnten nicht berticksichtigt
werden, da sie zum Befragungszeitpunkt erwerbslos
waren und demzufolge keine Angaben zu Berufser-
folgsindikatoren machen konnten. Eine weitere Per-
son wurde aufgrund eines Ausreiflers bei der Angabe
ihres Gehalts ausgeschlossen.

Zur Beantwortung der Fragestellung standen
somit Daten von 161 Personen (86.1 % weiblich) im
Alter von 25 bis 45 Jahren (M = 31.15, SD = 3.59) zur
Verfiigung. Sie begannen ihr Studium zwischen 1987
und 1995. Die Absolventlnnen hatten im Durchschnitt
11.06 Semester Psychologie (SD = 1.95) studiert. 65.8 %
gaben an, vor oder wihrend des Studiums praktische
Erfahrungen gesammelt zu haben. Der Abschluss ihres
Diploms erfolgte zwischen 1994 und 2000. Zum Zeit-
punkt der Befragung waren die Absolventlnnen somit
durchschnittlich seit 3.2 Jahren (SD = 1.90) nicht mehr
im Fach Psychologie an der Universitit eingeschrie-
ben. Im Durchschnitt verdienten die Absolventlnnen
monatlich 2267.56 Euro brutto (SD = 883.48) und waren
im Mittel 3.08 Jahre in ihrem Beruf téitig (SD = 1.82).
Das Berufsfeld, in dem die Befragten zu diesem Zeit-
punkt titig waren, wurde tiber vorgegebene Kategorien
erfragt. 65.2 % waren im klinischen Bereich titig,



64

S. Sobiraj, S. Schladitz, R. Kiichler & K. Otto

12.4 % im padagogischen Bereich und 8.1 % in der
Arbeits-und Organisationspsychologie. Die verbleiben-
den Personen arbeiteten in nicht-psychologischen Ta-
tigkeitsfeldern oder machten keine Angaben.

2.2 Stichprobe 2:
Vorgehensweise und Stichprobenbeschreibung

Die zweite Kohorte wurde mehr als eine Dekade spé-
ter im Jahr 2013 befragt. Ein Fragebogenlink wurde an
733 giiltige E-Mail-Adressen von ehemaligen Psycho-
logiestudierenden der Universitiat Leipzig verschickt.
Bis zum Ende der Befragung fiillten 191 Personen den
Online-Fragebogen vollstindig aus (Riicklaufquote
26 %). Fiir weitere Analysen mussten 14 Personen aus-
geschlossen werden, da sie ihr Studium tiberlappend
mitder ersten Stichprobe begannen. Auerdem wurden
Datenséitze von acht Masterabsolventlnnen entfernt,
um den Studienabschluss konstant zu halten (Diplom-
studiengang Psychologie). Weitere 14 Personen (7.3 %
der Stichprobe) konnten nicht beriicksichtigt werden,
da sie zum Befragungszeitpunkt erwerbslos waren und
demzufolge keine Angaben zu den Berufserfolgsindi-
katoren machen konnten. Somit standen abschlieBend
Daten von 155 Personen (85.2 % weiblich) im Alter von
24 bis 53 Jahren (M = 31.90, SD = 5.05) zur Verfiigung.
Sie begannen ihr Studium zwischen 1996 und 2006.
Die Absolventlnnen studierten im Durchschnitt 11.32
Semester Psychologie (SD = 1.45). 78.7 % gaben an, vor
oder wihrend des Studiums praktische Erfahrungen
gesammelt zu haben. Sie schlossen ihr Diplom in Psy-

chologie zwischen 2002 und 2013 ab. Zum Zeitpunkt
der Befragung waren die Absolventinnen somit durch-
schnittlich seit 5.06 Jahren (SD = 3.00) nicht mehr im
Fach Psychologie an der Universitit eingeschrieben.
Die Absolventlnnen verdienten im Durchschnitt mo-
natlich 2735.52 Euro brutto (SD = 1054.87) und waren
im Mittel 4.19 Jahre in ihrem Beruf téitig (SD = 2.70).
Die Befragten ordneten ihre aktuelle Téatigkeit zu vor-
gegebenen moglichen Téatigkeitsbereichen zu, woraus
sich in dieser Stichprobe Mehrfachantworten ergeben.
46.5 % gaben an, im klinischen Bereich titig zu sein,
9.7 % im padagogischen Bereich und 14.2 % in der Ar-
beits- und Organisationspsychologie. Daneben wurden
auch die Berufsfelder Forensik (5.2 %), Verkehrspsy-
chologie (0.6 %) und Forschung (23.2 %) angegeben.
Die restlichen Personen ordneten sich anderen oder
nicht-psychologischen Tétigkeitsbereichen zu.

2.3 [Eingesetzte Instrumente

Studienfachwahlmotive. Studienfachwahlmotive soll-
ten moglichst spezifisch mit Fokus auf das Psycholo-
giestudium erfasst werden. Da keines der bisher in
der Forschung etablierten Instrumente diese Spezi-
fitat aufwies, wurden den Absolventlnnen 13 ad hoc
entwickelte Items vorgelegt, die sie hinsichtlich ihrer
individuellen Wichtigkeit bei der Studienfachwahlent-
scheidung auf einer 5-stufigen Likertskala retrospek-
tiv einschétzen sollten. Die erhobenen ltems wurden
in beiden Stichproben einer Hauptkomponenten-
analyse mit nachfolgender Obliminrotation unter-

Tabelle 1: Ergebnisse der Hauptkomponentenanalyse iiber ltems zur Studienfachwahl.

Stichprobe 1 Stichprobe 2
(N =161) (N = 155)
Items M (SD) I, 1, M (SD) I, 1,
1. Einkommenschancen im Beruf 1.71 (0.84) .85 2.27 (1.09) .85
2. Gute Aussichten auf sicheren Arbeitsplatz 1.71 (0.87) .85 2.62 (1.16) .88
3. Vielfalt beruﬂlcher Moglichkeiten durch 5.05 (1.23) 60 5.28 (1.42) 69
Psychologiestudium
1. Interesse, psychische Vorgiange zu 4.14 (0.84) 76 4.28 (0.84) 73
verstehen
2. Psychologie-Literatur gelesen 2.69 (1.41) 72 2.72 (1.18) .67
B8 Eigene Begabung, Fihigkeiten 3.45 (0.92) .64 5.66 (1.01) .75
Ausweichlosung; gewiinschtes
4. Fach nicht erreichbar (-) 4.68 (0.86) .46 4.95 (0.40) 40
55 Wunsch nach Umgang mit Menschen 4.20 (0.90) 44 5.88 (1.09) 49

Anmerkungen: Nur Ladungen von | > .30 werden angezeigt. Negativ gepolte Items (-) wurden vor den Analysen rekodiert.
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zogen (Tabelle 1). Nach Ausschluss von fiinf Items
aufgrund zu geringer Faktorladungen (1 < .30) bzw.
Ladungen auf mehr als einem Faktor konnten die
beiden Dimensionen (1) bewusste Studienfachwahl
aus intrinsischen Motiven (= intrinsische Studien-
fachwahlmotive, 5 Items) und arbeitsmarktorientierte
Studienfachwahl aus extrinsischen Motiven (= extrin-
sische Studienfachwahlmotive, 3 Items) voneinander
differenziert werden (Tabelle 1).

Cronbach’s Alpha erreichte fiir die intrinsischen
Studienwahlmotive einen Wert von a = .58 (r;=.22) in
Stichprobe 1 und a = .59 (r, = .23) in Stichprobe 2; ext-
rinsische Studienwahlmotive o = .61 (r;=.37) in Stich-
probe 1 und a = .76 (r, = .54) in Stichprobe 2. Die z.
T. niedrigen Reliabilitdten der Studienfachwahlmotive
konnten dadurch begriindet werden, dass es sich eher
um Indizes als Skalen handelt. Die Inter-Item-Korre-
lation (Ponterotto & Ruckdeschel, 2007) erscheint in
diesem Fall ein sinnvolleres Mal} zur Beurteilung der
Messgiite zu sein. Durchschnittliche Inter-Item-Korre-
lationen in Héhe von r, = .15 bis .20 werden als Min-
destanforderung an breite Konstrukte gestellt (Clark
& Watson, 1995).

Die retrospektive Erfassung der Studienfach-
wahlmotive ist mit methodischen Einschrankungen
verbunden (Amelang & Tiedemann, 1971). Es ist nicht

auszuschlieBen, dass ein mehr oder weniger erfolgrei-
cher Berufseintritt eine Wahrnehmungsverzerrung in
Bezug auf die einstigen Motive zum Beginn des Stu-
diums verursacht. Im Rahmen einer qualitativen In-
terviewstudie an N = 20 Absolventlnnen sowie N = 17
Studentlnnen im Hauptstudium wurde tiberpriift, in-
wieweit beide Gruppen dhnliche Motive fiir ihre Studi-
enwahl berichten. Uber Inhaltsanalysen lieen sich 5
Kategorien eindeutig den beiden Dimensionen intrin-
sische vs. extrinsische Studienwahl zuordnen. Es er-
gaben sich keine Unterschiede in der Nennung beider
Motivgruppen zwischen Studentlnnen und Absolven-
tinnen (vgl. Tabelle 1), was vorsichtig so interpretiert
werden kann, dass Verzerrungstendenzen weniger
stark auftreten.

Berufserfolg. Zur Messung des extrinsischen
Berufserfolges wurde das Bruttomonatseinkommen
erfragt (Arthur, Khapova & Wilderom, 2005). Bezo-
gen auf den intrinsischen Berufserfolg wurde die Ar-
beitszufriedenheit mit einem Item (,,Wie zufrieden Sie
derzeit im Allgemeinen mit Ihrer Arbeit?“) auf einer
siebenstufigen Skala erhoben. Ein-ltem-Messungen
haben sich als 6konomische und valide Moglichkeit
zur Erfassung der allgemeinen Arbeitszufriedenheit
bewihrt (Nagy, 2002; Wanous, Reichers & Hudy, 1997).
Zusiitzlich wurde die subjektiv eingeschitzte Verwirk-

Tabelle 2: Deskriptive Statistiken und Interkorrelationen der Untersuchungsvariablen.

Stichprobe 1 Stichprobe 2
M SD M SD 1 2 3 4 5 6 7
1. Geschlecht 0.86 - 0.84: - - 08 - 11 12 -10 -.03 -11
ShlbEUC 3.08 1.82 4.19 2.70  -.16 - AT -06 51 AT AT
Berufstatigkeit . . . . . . ’ . ’ .
3. Extrinsische
Studienfachwahl- 2.16 0.74 2.83 0.98 A4 -33 - A4° AT .03 .05
motive
4. Intrinsische
Studienfachwahl- 3.75 0.60 3.79 0.63 -.02 -.07 15 - 00 .07 AT
motive
5. Einkommen 2273.10 885.72 2813.40 1029.88 -.20* 40" -21* -.08 - 24%  95%*
6. Arbeitszufriedenheit 5.19 1.04 4.88 1.37 .02 -.06 -.07 A2 -.01 - A4
7. Zielverwirklichung 5.68 0.79 5.54 0.77 -02 .36™ -.15 .05 267 547 -

Anmerkungen: Interkorrelationen fiir Stichprobe 1 finden sich oberhalb der Diagonalen fiir N = 150-161. Interkorrelationen
Jiir Stichprobe 2 finden sich unterhalb der Diagonalen fiir N = 138-142. Bei Geschlecht steht 0 fiir mdnnlich und 1 fiir weib-
lich. Einkommen ist in Euro angegeben, Dauer der Berufstdtigkeit in Jahren. Bei Studienfachwahlmotiven und Berufserfolg

steht ein hoher Wert fiir eine starke Merkmalsausprdgung.
P <.10;%p <.05; ¥p <.01; *¥p <.001 (zweiseilig).
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lichung von Zielen erfasst. Die Absolventlnnen gaben
auf einer fiinfstufigen Ratingskala an, wie sehr sie ihre
beruflichen Ziele bis zum derzeitigen Zeitpunkt er-
reicht hatten (1 = gar nicht bis 5 = vollig).

Moderator- und Kontrollvariablen. Als moderie-
rende Variable wurde das Geschlecht der Befragten
(0 = ménnlich, 1 = weiblich) in die Analysen aufge-
nommen. Aullerdem wurde der Einfluss der Dauer der
Berufstitigkeit in Jahren kontrolliert.

5  Ergebnisse

Deskriptive Statistiken und Interkorrelationen fiir
Studienfachwahlmotive, Indikatoren von Berufser-
folg und Kontrollvariablen werden in Tabelle 2 dar-
gestellt. Zudem wurden Mittelwertunterschiede zwi-
schen beiden Kohorten in den erhobenen Variablen
gepriift. Unerwarteter Weise berichteten die Absol-
ventlnnen aus Stichprobe 1 signifikant geringere ex-
trinsische Studienfachwahlmotive als jene der spiter
befragten Stichprobe 2 (t = -5.58, p < .001). Zwischen
den intrinsischen Studienfachwahlmotiven zeigten
sich jedoch keine Unterschiede zwischen den Kohor-
ten. Allerdings wiesen die Absolventlnnen aus Stich-
probe 2 eine signifikant lingere Berufserfahrung auf
(t = -4.12, p < .001). Die Geschlechtsverteilung war
dhnlich zwischen beiden Stichproben. In den abhén-
gigen Variablen zeigten sich signifikante Mittwert-
unterschiede im Einkommen (t = -4.22, p < .001), der
Arbeitszufriedenheit (t = 2.45, p < .05) und der Ziel-

verwirklichung (t = 2.36, p < .05). Die spitere Kohorte
berichtete ein hoheres Gehalt, aber geringere Arbeits-
zufriedenheit und Zielverwirklichung.

Um zu priifen, ob mehr extrinsische oder mehr
intrinsische Studienfachwahlmotive berichtet wur-
den, wurden getrennt fiir Médnner (H3a) und Frauen
(H3b) gepaarte t-Tests durchgefiihrt. Es zeigte sich,
dass in beiden Stichproben sowohl Ménner als auch
Frauen mehr intrinsische Motive berichten (Stich-
probe 1:t . = (22)=4.75,p <.001;t,  (135) =23.09,
p < .001; Stichprobe 2: t . (23) = 5.47, p < .001;
U panen(128) = 10.71, p < .001). Diese Befunde sprechen
gegen H3a, aber fiir H3b.

Um die Vorhersagekraft extrinsischer und intrin-
sischer Studienfachwahlmotive fiir den Berufserfolg
zu tiberpriifen, wurden hierarchische Regressionsana-
lysen durchgefiihrt. Im Schritt 1 wurden Geschlecht
und Dauer der Berufstitigkeit in die Berechnung
aufgenommen. Im Schritt 2 folgten die Préddiktoren
extrinsische und intrinsische Studienfachwahlmotive
(H1, H2). Im Schritt 5 wurden jeweils die Interaktions-
terme aus extrinsischen bzw. intrinsischen Motiven
und Geschlecht hinzugefiigt (H4, H5). Die unabhéngi-
gen sowie Kontrollvariablen wurden z-standardisiert,
um Multikollinearitidt vorzubeugen und die Interpre-
tierbarkeit der Regressionskoeffizienten zu erleich-
tern. Die Ergebnisse der Regressionen zur Vorhersage
des extrinsischen Berufserfolgs werden getrennt nach
Stichprobe 1 und 2 in Tabelle 3 dargestellt.

Extrinsische Studienfachwahlmotive sagten den
extrinsischen Berufserfolg (H1) in Stichprobe 1 vor-

Tabelle 3: Regressionsanalysen zur Erkldrung von extrinsischem Berufserfolg (Einkkommen) iiber Studienfachwahl-

motive.
Stichprobe 1 Stichprobe 2
Schritt 1 Schritt 2 Schritt 3 Schritt 1 Schritt 2 Schritt 3
B B B B B

Geschlecht -12 -.10 -.08 -15 -15 -15
Dauer Berufstatigkeit Ro% 36 34 38 3% 3%
Extrinsische Studienfachwahlmotive 2% 38** -.08 -.08
Intrinsische Studienfachwahlmotive .01 -.06 -.07
Geschlecht x Extrinsische _.20* 01
Studienfachwahlmotive
A R? 2% .01 18+ .01 .00
F 9.538%** 6.74%* 5.81%** 14.45%** 7.67%* 6.09***

Anmerkungen: Stichprobe 1 N = 145. Stichprobe 2 N = 143. Detaillierte Informationen zu den Variablen sind Tabelle 2

zu entnehmen.
*n <.05; *p <.01; *p <.001 (zweiseitig).
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her: Je stirker die Absolventlnnen extrinsische Moti- term im Regressionsmodell nicht signifikant wird
ve bei der Studienfachwahl berichteten, desto hoher (Evans, 1985; McClelland & Judd, 1993). Simple-Slope-
war ihr aktuelles Einkommen ( = .22, p <.01). Neben Analysen (Aiken & West, 1991) bestétigten einen signi-

diesem Ergebnis zeigte sich ein positiver Zusammen- fikanten Zusammenhang fiir midnnliche Absolventen
hang zwischen der Dauer der Berufstitigkeit und dem zwischen extrinsischen Studienfachwahlmotiven und
aktuellen Einkommen (B = .33, p < .001). Zusétzlich extrinsischem Berufserfolg (B = .44, p < .05). Dieser
erkldrte die Interaktion aus extrinsischen Studien- Zusammenhang zeigte sich nicht fiir weibliche Ab-
fachwahlmotiven und Geschlecht zusétzlich 1 % der solventinnen (B = .12, n.s.). Demnach konnte H4 fiir
Varianz des Einkommens der Absolventlnnen. Dieses Stichprobe 1 bestétigt werden (siehe Abbildung 1). Je
Kriterium kann als Indiz fiir einen Moderationseffekt stirker Médnner extrinsische Studienfachwahlmotive
herangezogen werden, auch wenn der Interaktions- angaben, desto hoher fiel ihr aktuelles Gehalt aus.
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=
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g --&--Frauen
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1000 -
0
Niedrige extrinsische Motive Hohe extrinsische Motive

Abbildung 1: Zusammenhang zwischen extrinsischen Studienfachwahlmotiven und Einkommen in Abhdngigkeit vom
Geschlecht in Kohorte 1 (N = 20 Mdnner, N = 124 Frauen).

Tabelle 4: Regressionsanalysen zur Erkldrung von intrinsischem Berufserfolg (Arbeitszufriedenheit) iiber Studien-
Jachwahlmotive.

Stichprobe 1 Stichprobe 2
Schritt 1 Schritt 2 Schritt 3 Schritt 1 Schritt 2 Schritt 3
B B i B i p

Geschlecht -.05 -.06 -.02 .01 .03 .05
Dauer Berufstitigkeit 19* .20* .20* -.06 -.08 -.05
Extrinsische Studienfachwahlmotive .04 .03 -11 -.08
Intrinsische Studienfachwahlmotive .07 -.32 A5 .68**
Geschlecht x Extrinsische 41 _61*
Studienfachwahlmotive
A R2 .04* .01 .01 .00 .02 .06%**
F 2.75*% 1.60 1.73 0.28 0.94 2.65*

Anmerkungen: Stichprobe 1 N=151. Stichprobe 2 N=145. Detaillierte Informationen zu den Variablen sind Tabelle 2 zu
entnehmen.
* <.05; ¥p <.01; *™p <.001 (zweiseitig).
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In Stichprobe 2 zeigte sich entgegen der Erwar-
tungen weder ein Haupteffekt extrinsischer Studien-
fachwahlmotive auf das Einkommen (§ = -.08, n.s.),
noch ein bedeutsamer Moderationseffekt (B = -.01,
n.s.). Zudem wiesen Dauer der Berufstitigkeit (B = .35,
p <.001) und Geschlecht (B = -.13, p < .05) signifikante
Zusammenhinge zum extrinsischen Berufserfolg auf.

Die Ergebnisse der Regressionen zur Vorhersage
des intrinsischen Berufserfolgs in Form der Arbeitszu-
Jriedenheit werden getrennt nach Stichprobe 1 und 2 in
Tabelle 4 dargestellt.

Intrinsische Studienfachwahlmotive erwiesen
sich entgegen der Erwartungen weder in Stichprobe 1
(B =.07, n.s.) noch Stichprobe 2 (f = .13, n.s.) als signi-
fikante Préddiktoren fiir Arbeitszufriedenheit. Alleinig
die Dauer der Berufstitigkeit pradizierte die Arbeits-
zufriedenheit in Stichprobe 1 (B = .20, p < .05). Zusitz-
lich erkldrte der Interaktionsterm aus intrinsischen
Studienfachwahlmotiven und Geschlecht 1 % Varianz
im Kriterium Arbeitszufriedenheit, weshalb Simple-
Slope-Analysen zur Kldrung eines potentiellen Mode-
rationseffekts durchgefiihrt wurden. Es zeigten sich

.

Arbeitszufriedenheit

—e— Minner

---&--Frauen

Niedrige intrinsische Motive

Hohe intrinsische Motive

Abbildung 2: Zusammenhang zwischen intrinsischen Studienfachwahlmotiven und Arbeitszufriedenheit in Abhdin-
gigkeit vom Geschlecht in Kohorte 2 (N = 22 Mdnner, N = 123 Frauen).

Tabelle 5: Regressionsanalysen zur Erkldrung von intrinsischem Berufserfolg (Zielverwirklichung) iiber Studienfach-

wahlmotive.
Stichprobe 1 Stichprobe 2
Schritt 1 Schritt 2 Schritt 3 Schritt 1 Schritt 2 Schritt 3
B i B p B B

Geschlecht -.14* -.15* -.15* .05 .06 .07
Dauer Berufstitigkeit A7 19%* 20%* 35% 34 36
Extrinsische Studienfachwahlmotive .07 .06 -.06 -.04
Intrinsische Studienfachwahlmotive .19* A2 .07 42*%
Geschlecht x Extrinsische 08 _38*
Studienfachwahlmotive
A R2 .04* .04* .00 2% .02 .03*
F .37 3.53* 2.82* 9.36%** 4.91%* 4.80%**

Anmerkungen: Stichprobe 1 N = 151. Stichprobe 2 N = 145. Delaillierte Informationen zu den Variablen sind Tabelle 2 zu

eninehmen.
*n <.05; ¥p <.01; *p <.001 (zweiseilig).
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Abbildung 3: Zusammenhang zwischen intrinsischen Studienfachwahlmotiven und Zielverwirklichung in Abhdngig-
keit vom Geschlecht in Kohorte 2 (N = 22 Mdnner, N = 123 Frauen).

jedoch keine signifikanten Zusammenhénge zwischen
intrinsischen Studienfachwahlmotiven und Arbeits-
zufriedenheit fiir Frauen (B = .11, n.s.) oder Médnner
B =-24,ns.).

In Stichprobe 2 zeigte sich ein signifikanter Inter-
aktionseffekt (B = -.61, p < .001). In den anschlieflend
durchgefiihrten Simple-Slope-Analysen (Aiken &
West, 1991) konnten, wie in H5 postuliert, signifikan-
te Zusammenhinge zwischen intrinsischen Studien-
wahlmotiven und Arbeitszufriedenheit fiir ménnliche
Absolventen (B = .63, p < .01), nicht jedoch fiir weib-
liche (B = .01, n.s.) nachgewiesen werden (siehe Ab-
bildung 2).

Ahnliche Ergebnisse wurden auch fiir das zwei-
te Kriterium intrinsischen Berufserfolgs Zielverwirk-
lichung gefunden (siehe Tabelle 5).

4 Diskussion

In zwei Studien wurde untersucht, ob retrospektiv
erfasste extrinsische und intrinsische Studienfach-
wahlmotive den extrinsischen und intrinsischen Be-
rufserfolg von Psychologlnnen vorhersagen konnen.
Dabei wurde vermutet, dass extrinsische Studienfach-
wahlmotive einen hoheren extrinsischen Berufserfolg
(Einkommen) préadizieren und intrinsische Studien-
fachwahlmotive mit einem héheren intrinsischen Be-
rufserfolg (Arbeitszufriedenheit, Zielverwirklichung)
zusammenhidngen. Auch das Zusammenspiel von
Studienfachwahlmotiven mit dem Geschlecht zur Vor-
hersage extrinsischen und intrinsischen Berufserfolgs
wurde analysiert. In beiden Studien wurden Psycho-

logieabsolventlnnen der Universitit Leipzig befragt,
wobei die zweite Befragung 12 Jahre nach der ersten
erfolgte.

4.1 Interpretation der Befunde

Die Annahme, dass Méanner héufiger extrinsische und
Frauen hiufiger intrinsische Studienfachwahlmotive
berichten (Ferndndez et al., 2006; Stroux & Hoff, 2002),
konnte in keiner der beiden Stichproben bestétigt wer-
den. Beide Geschlechter berichten mehr intrinsische
Motive. Dieses Ergebnis ldsst sich, gemeinsam mit
dem Befund, dass Psychologlnnen hiufiger subjektive
als objektive Kriterien als bedeutsam fiir den Berufser-
folg angeben (Sobiraj, Schladitz & Otto, 2016), berufs-
feldspezifisch interpretieren. Sowohl auf Ebene der
Motive fiir das Ergreifen des Studiums als auch fiir die
anschlieBende Berufstitigkeit scheinen Psychologln-
nen weniger Wert auf objektive Kriterien wie Vergii-
tung zu legen, was in der eindeutig sozialen Ausrich-
tung der Profession begriindet liegen kann (Bartram
& Roe, 2005).

Extrinsische Studienfachwahlmotive scheinen
bei den Psychologieabsolventlnnen der ersten Stich-
probe mit einem vermehrten Streben nach extrinsi-
schem Erfolg nach dem Studium verbunden zu sein.
Dieser Zusammenhang kann durch die Beriicksichti-
gung von Geschlechtsunterschieden weiter aufgeklart
werden: Es zeigte sich, dass ausschlieBlich fiir Mdnner
extrinsische Studienfachwahlmotive positiv mit ex-
trinsischem Berufserfolg zusammenhingen, wéhrend
fiir Frauen kein derartiger Zusammenhang nachge-



70

S. Sobiraj, S. Schladitz, R. Kiichler & K. Otto

wiesen werden konnte. Uberraschenderweise konnten
diese Befunde nicht fiir Absolventlnnen, die bis 2013
ihr Studium abgeschlossen hatten, repliziert werden.
Fiir die Ménner dieser Kohorte zeigte sich jedoch ein
Zusammenhang zwischen intrinsischen Studienfach-
wahlmotiven und Arbeitszufriedenheit sowie Zielver-
wirklichung. Erwartet wurden eingangs fiir beide Ar-
ten von Motiven und Erfolg engere Zusammenhinge
fiir Mdnner im Vergleich zu Frauen, da sich in friitherer
Forschung gezeigt hatte, dass bei Mdnnern eine hohe-
re Passung zwischen dem gewiinschten Job und dem
tatsdchlichen Job besteht als bei Frauen (Cifre et al.,
2015). Es war davon auszugehen, dass Midnner, die aus
extrinsischen Motiven ihr Studium ergriffen haben,
auch objektiv erfolgreicher sind. Gleiches gilt auch
fiir Méanner, die aus intrinsischen Motiven Psycholo-
gie studiert haben: Sie sollten hohere Zufriedenheit
und Zielverwirklichung berichten. Die Tatsache, dass
sich in der fritheren Kohorte nur Effekte fiir die ex-
trinsischen und in der spéteren Kohorte nur Effekte
fir die intrinsischen Faktoren zeigten, ist moglicher-
weise auf die sich verdndernde Geschlechtervertei-
lung im Studienfach Psychologie zuriickzufiihren. In
Deutschland ist die Anzahl weiblicher Psychologie-
studierender kontinuierlich angestiegen (Olos & Hoff,
2006). Wihrend in den 80er Jahren noch ein ausge-
glichenes Zahlenverhélinis zwischen médnnlichen und
weiblichen Studierenden vorherrschte (40-50:50-60),
stieg der prozentuale Frauenanteil bis zum Ende der
90er Jahre auf 70 % an. Eine Dekade spéter betrdgt der
Frauenanteil unter Psychologiestudierenden ca. 75 %
(Statistisches Bundesamt, 2012). Das geschlechtsste-
reotype Image eines Berufsfelds ist stark mit der nu-
merischen Geschlechterverteilung verbunden (Cejka
& Eagly, 1999). Nachweislich lassen sich junge Méan-
ner und Frauen bei der Berufs- und Studienfachwahl
von Geschlechtsstereotypen beeinflussen (Cornelifien,
2010; Lépez-Saez, Puertas & Sdinz, 2011). Demnach
wihlen junge Frauen eher soziale Berufsfelder wie
beispielsweise Medizin oder Psychologie und junge
Minner technische Felder wie beispielsweise Inge-
nieurswissenschaften. Fiir Mdnner in der Psychologie
scheint es also umso bedeutsamer geworden zu sein,
sich von intrinsischen Studienfachwahlmotiven leiten
zu lassen, um als Psychologe intrinsischen Berufser-
folg zu erleben. Wihrend vormals noch extrinsische
Studienfachwahlmotive in Zusammenhang mit extrin-
sischem Berufserfolg standen, scheint sich diese Art
der Studienmotivation fiir den spéteren Berufserfolg
in der Psychologie nicht mehr ,auszuzahlen®. Womog-
lich fand - inshesondere bei ménnlichen Psychologen
— eine Verdnderung der Motivation hin zur stirkeren
Gewichtung von Zufriedenheit und Zielerreichung im
spateren Berufsleben statt. Dies ist ganz im Sinne der
proteischen Karriereentwicklung (Hall, 2002, 2004) zu
diskutieren, wo einem stetig wachsenden Einkommen

zunehmend weniger Bedeutung zukommt und statt-
dessen die individuelle Zufriedenheit und Verwirkli-
chung an Bedeutung gewinnt.

4.2 Kritik und Ausblick

Eine wesentliche methodische Einschridnkung ist in
der retrospektiven Erfassung der Studienfachwahl-
motive zu finden. Dadurch ist nicht auszuschlieBen,
dass die Psychologieabsolventlnnen ihre derzeitige
berufliche Situation als Folge ihrer (vermeintlichen)
Studienfachwahlmotive ansehen und damit dem
»hindsight bias“ (Fischhoff, 1975) erlegen sind. Es ist
ebenso denkbar, dass sich mit dem beruflichen Erfah-
rungsgewinn die Erinnerungen an die urspriinglichen
Absichten verdndern, vor allem nach ldngerer Zeit im
Berufsleben. Allerdings geben auch unmittelbar be-
fragte, erstimmatrikulierte Psychologiestudentlnnen
dhnliche Studienfachwahlmotive an (Mutz & Daniel,
2008). Kiinftige Studien sollten ein Lingsschnittdesign
wiéhlen, um Probleme der retrospektiven Erfassung
der Studienfachwahlmotive zu minimieren und Aussa-
gen tiber Wirkrichtungen der Studienfachwahlmotive
im Zusammenhang mit dem Berufserfolg zu erhalten.
Eine weitere Moglichkeit zur Optimierung berufs-
bezogener Forschung liegt darin, auch andere Be-
rufsgruppen in die Untersuchung mit aufzunehmen,
um aus den Ergebnissen einen besseren praktischen
Transfer leisten zu kénnen. Weiterhin muss gepriift
werden, ob die flichendeckende Umstellung des Di-
plomstudiengangs Psychologie auf einen Bachelor- /
Masterstudiengang Psychologie zu einer Verdnderung
der Studienfachwahlmotive gefiihrt hat. Griitzmacher,
Ortenburger und Heine (2011) belegen die zwar wei-
terhin vorherrschende Dominanz intrinsischer vor
extrinsischen Motiven. Es deutet sich allerdings an,
dass intrinsische Motive bei Studierenden traditionel-
ler Abschliisse starker ausgepragt waren, wohingegen
extrinsische Motive bei BachelorstudentInnen stark an
Bedeutung gewonnen haben. Moglicherweise konnen
Verdnderungen am Curriculum des Psychologiestudi-
ums (z. B. erhohte Praxisanteile; Bergold, 2008) oder
der didaktischen Wissensvermittlung (Gehm, 1996)
auch zu Verdnderungen in den Studienfachwahlmoti-
ven fiihren.

Die aufgeklédrte Varianz in den beiden Berufser-
folgskriterien war in dieser Untersuchung eher ge-
ring, was darauf zuriickgefiihrt werden kann, dass be-
ruflicher Erfolg von sehr vielen Faktoren beeinflusst
wird (Judge et al., 1995). Neben demografischen und
Personlichkeitsmerkmalen konnten sich beispielswei-
se auch das Berufsfeld, Vorstellungen tiber eine Work-
Life-Balance oder bereits absolvierte Weiterbildungen
auf den Berufserfolg auswirken. In unserer Studie
konnte so auch die Kontrollvariable Dauer der Berufs-
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tiatigkeit eine grofle Varianz an sich binden. Auflerdem
konnte es sinnvoll sein, die Erfolgskriterien weiter zu
spezifizieren und beispielsweise Formen der Arbeits-
zufriedenheit zu unterscheiden (z. B. resignative Zu-
friedenheit vs. stabilisierte Zufriedenheit; Ziegler &
Schlett, 2013), um aussagekriftigere Zusammenhénge
mit Studienfachwahlmotiven zu erhalten. Unsere Un-
tersuchung hat gezeigt, dass der Fokus unserer Fra-
gestellung inshesondere fiir ménnliche Absolventen
bedeutsam war. Mit der zunehmenden Geschlechtsse-
gregation des Studienfaches und somit der Profession
Psychologie ergeben sich ganz neue Perspektiven fiir
die Forschung und Herausforderungen in der Praxis.
Im Rahmen von Studien- oder Laufbahnberatungen
konnte mit diesen Ergebnissen schon vorzeitig in in-
trinsischen Berufserfolg investiert werden. Vannotti
(2005) fordert sogar vielfiltige berufliche Erfahrungen
vor einer relevanten Studienfachwahlentscheidung,
da erst durch diese intrinsische Motive exploriert und
Vertrauen in die eigenen Fahigkeiten gestiarkt werden
kénnen, womit eine optimale Basis fiir den intrinsi-
schen Berufserfolg gelegt werden konnte.
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