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Abstract

Das kontinuierliche Streben nach wirtschaftlichem Erfolg und der optimalen Nutzung von
Leistungspotenzialen beeinflusst auch die Praxis von Management- und Steuerungskonzepten.
Insbesondere der Paradigmenwechsel von direkter zu indirekter Steuerung resultiert in groBeren
Handlungsspielriumen fiir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter'. Es erfolgt eine Ubertragung der
Leistungsdynamik eines Selbststindigen auf das klassische Angestelltenverhéltnis. Dies hat gleichzeitig
steigenden Leistungs- und Verantwortungsdruck sowie ggf. gesundheitliche Belastungen zur Folge. Das
in der Forschung noch junge Phinomen der interessierten Selbstgefihrdung gewinnt zunehmend an
Bedeutung, da es den resultierenden Rollenwandel des Arbeitnehmers zum Unternehmer seiner eigenen
Arbeitskraft thematisiert und den Aspekt der bewussten Inkaufnahme der eigenen
Gesundheitsgefahrdung behandelt. Bisherige Forschungen =zielen in diesem Zusammenhang
vorwiegend auf vertriebsnahe Funktionsbereiche mit erfolgsorientierten Zielvereinbarungen ab. Unter
Annahme eines organisationsweiten Wandels von Managementmechanismen und Arbeitsstrukturen
untersucht dieses Forschungsprojekt, inwieweit auch HR-Beschiftigte von interessierter
Selbstgefdhrdung betroffen sind. Weiterhin werden Griinde sowie gesundheitliche und soziale Folgen
des Phianomens untersucht. Zur Datenerhebung wurden leitfadengestiitzte Betroffeneninterviews mit
HR-Beschiftigten unterschiedlicher Branchen gefiihrt. Die Ergebnisse zeigen, dass interessierte
Selbstgefihrdung bei dieser Zielgruppe ebenfalls ausgepragt ist, was sich in ausgedehnten Arbeitszeiten
und inneren Konflikten duflert. Die Treiber fiir das selbstgefdhrdende Verhalten sind vielfiltig, ein hohes
affektives und normatives Commitment sowie ein hohes Arbeitspensum zdhlen zu den prignantesten.
Weiterhin belegt die Untersuchung, dass psychische Belastungen, wie nicht abschalten konnen, die
héufigsten gesundheitlichen Folgen darstellen. Auch die Vernachldssigung sozialer Kontakte wird als

nennenswerte Auswirkung identifiziert.

! Aus Griinden der besseren Lesbarkeit werden Personenbezeichnungen nachfolgend lediglich in der maskulinen Form verwendet. Dies schliefBt
die weibliche Form stets mit ein und weist nicht auf eine Benachteiligung hin.

Feel Good Bro‘s -1 von46 - Interessierte Selbstgefahrdung



1. Einleitung

108: ,,Das war hdufig gar nicht machbar, sondern da habe ich mich oft auch schon ein Stiick
wie der Hamster im Rad gefiihlt, weil man einfach nicht hinterhergekommen ist der E-Mailflut,
der Telefoniererei, der Hochphase im Recruiting, da kam einfach viel zusammen.“ (1 08, Z. 157-

160)
Dieses Zitat einer Personalerin verdeutlicht, welchen Situationen und Gefiihlen HR-Beschiftigte in
ihrem Berufsalltag ausgesetzt sind. Diese werden trotz ihrer psychischen bzw. gesundheitlichen
Auswirkungen als Normalitit akzeptiert. Der Professor fiir angewandte Psychologie Andreas Krause
definierte dieses Phdanomen als: ,,Ein Verhalten, bei dem sich Berufstatige selbst dabei zusehen, wie sie
fiir den Beruf die eigene Gesundheit gefahrden (Krause 2012: 8) und bezeichnete es als interessierte

Selbstgefdhrdung (Krause 2012).

Das genannte Konzept, welches die These des Arbeitskraftunternehmers aus den 80er Jahren (Vof3 2001:
2) erweitert, stellt speziell den Aspekt der bewussten Inkaufnahme der eigenen Gesundheitsgefahrdung
in den Vordergrund und beschreibt einen Rollenwandel von Arbeitnehmern (Krause 2012: 8; Schiipbach
2011: 77-87). Dabei weisen angestellte Arbeitnehmer zunehmend Verhaltensmerkmale eines
Selbstdndigen auf (Krause et al. 2011: 3). Diese Entwicklung wird durch Trends wie partizipative
Produktions- und Managementkonzepte (Kratzer & Dunkel 2011:13-14), wachsende Handlungs-
spielrdume und zunehmende Flexibilitit hervorgerufen (Badura et al. 2012: v). In jlingster
Vergangenheit gewinnt das Konzept der inferessierten Selbstgefihrdung weiterhin an Bedeutung,
sodass sich sogar das Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales im Jahr 2016 im Rahmen der
Diskussion zum ,Arbeiten 4.0° mit dem Thema auseinandersetzt: ,,Einige ,agile’ Unternehmen erkennen
den Wert demokratischer Beteiligung und experimentieren mit neuen Konzepten. Zugleich bergen diese
aber auch das Risiko der Entgrenzung und ,interessierter Selbstgefihrdung’ der Beschéftigten™ (Nahles
2016: 6).

Wissenschaftliche Untersuchungen erforschten das Konzept bislang lediglich in direkt
erfolgswirksamen Funktionsbereichen, wie dem Vertrieb (Peters 2011: 114-116; Krause et al. 2013: 14).
Da jedoch davon auszugehen ist, dass auch andere Abteilungen von diesem Konzept betroffen sind,
entstand ein Forschungsprojekt bei dem speziell der Bereich Human Resources (HR) als ein indirekt
erfolgswirksamer Bereich fokussiert wird. Mit Hilfe von problemzentrierten Interviews wurden HR-
Mitarbeiter, welche erste Anzeichen fiir selbstgefdhrdendes Verhalten aufweisen, befragt. Ziel der
Untersuchung ist es, einen Uberblick iiber die Situation von Betroffenen dieser Zielgruppe und
Auspragungsformen des Konzeptes der interessierten Selbstgefihrdung zu geben. Gleichzeitig sollen
die Beweggriinde fiir dieses Verhalten sowie dessen gesundheitliche und soziale Folgen identifiziert

werden.
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2. Theoretische Aspekte des Projektvorhabens

Bevor Methodik und Ergebnisse des Forschungsprojektes detailliert dargestellt werden, sollen in diesem
Kapitel die theoretischen Grundlagen und Forschungsstinde verschiedener wissenschaftlicher
Disziplinen, die mit dem zentralen Forschungsthema in Verbindung stehen, beleuchtet werden. Daraus

abgeleitet wird das Forschungsziel beschrieben.

2.1 Theorie und Forschungsstand

Aufbauend auf einem Paradigmenwechsel von direkter zu verstérkt indirekter Steuerung haben sich
neue Managementpraktiken herausgebildet. Eine dieser Entwicklungen stellt das Commitment
Management (Kapitel 2.1.1) dar, dessen Ziele es sind, die Identifikation mit einer Organisation zu
erhohen sowie die Handlungsspielrdume der Mitarbeiter zu erweitern, um ungenutzte
Leistungspotenziale freizusetzen. Dadurch verdndert sich auch die Rolle des Arbeitnehmers im
Unternehmen, welcher zunehmend zu Verhaltensweisen eines Selbstdndigen tendiert (Kapitel 2.1.2).
Ein dhnlicher Rollenwandel wurde bereits von der in den 80er Jahren aufgestellten These des
Arbeitskraftunternehmers zum Ausdruck gebracht (Kapitel 2.1.3). Diese weist auf die gestiegenen
Anforderungen und resultierenden Belastungen hin und fiihrt letztendlich zum Konzept der

interessierten Selbstgefihrdung (Kapitel 2.1.4).

2.1.1 Commitment Management

Commitment ldsst sich aus dem Englischen als ,,Selbstverpflichtung® oder ,freiwillige Bindung*
iibersetzen, jedoch geht die personalwirtschaftliche Definition noch weiter (Karst et al. 2000: 1). So wird
unter Commitment ,,eine langfristige, durch Einstellung und Verhalten geprdgte Bindung interner
Anspruchsgruppen an ein Unternehmen [...]* verstanden. Dabei zielt Commitment auf die Erhohung
der Leistungsbereitschaft der Mitarbeiter und die Verringerung von Fehlzeiten ab (Springer Gabler).
Commitment versteht sich als ein mehrdimensionales Konstrukt, dass von Meyer und Allen auch als
organisationales Commitment bezeichnet wird. Dieses entsteht durch das Zusammenspiel der folgenden

drei Konstrukte (Meyer & Allen 1991: 67)

o Affektives Commitment
e Normatives Commitment

e Kalkulatorisches Commitment

Das affektive Commitment beschreibt dabei die von sich aus entstehende emotionale Bindung an und
Identifikation mit dem Unternechmen, wohingegen sich das normative Commitment auf das moralische
Verpflichtungsgefiihl der Arbeitnehmer bezieht. Das kalkulatorische Commitment stellt das Ergebnis
einer personlichen Kosten-Nutzen-Abwégung zum Verbleib oder Verlassen des Unternehmens dar
(Meyer & Allen 1991: 67). Diese drei Dimensionen sind voneinander differenzierbare Konstrukte, die

jedoch miteinander korrelieren. Es besteht ein signifikant positiver Zusammenhang zwischen affektivem
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und normativem Commitment, wohingegen diese signifikant negativ mit dem kalkulatorischen

Commitment korrelieren (Meyer et al. 2002: 28-33).

Unter Commitment Management wird das Erkennen und Nutzen der personlichen Entfaltung,
Selbstbestimmung sowie Selbstverwirklichung der Mitarbeiter in einer Organisation verstanden (Karst
et al. 2000: 1). Dabei ist die Entstehung eines commitmentgerechten Unternehmens nicht direkt
erfassbar, da sie das Ergebnis eines evolutiondren Entwicklungsprozesses einer Organisation darstellt
(Karst et al. 2000: 26). Die Implementierung von Commitment Management erfolgt insbesondere durch
die Vermittlung einer attraktiven Vision. Gleichzeitig wird der Einfluss des Arbeitnehmers auf die
Gestaltung seiner Aufgaben und seines Arbeitsumfeldes mit dem Resultat einer Steigerung des
personlichen Arbeitsbeitrages erhoht. Das Engagement entsteht dabei aus dem freien Willen des
Mitarbeiters heraus. Diese Selbstverpflichtung des einzelnen Arbeitnehmers kann in Summe iiber die
gesamte Belegschaft eines Unternehmens zu erheblichen Wettbewerbsvorteilen fithren (Karst et al.

2000: 1-2).

Wichtige Einflussfaktoren fiir das Commitment und damit auch Commitment Management stellen die
Motive der Arbeitnehmer dar. Es wird dabei von einer interdependenten Beziehung zwischen
Motivation und Commitment ausgegangen (Siifl 2006: 257). Die Inhaltstheorie der Motivation nach
McClelland besagt, dass Mitarbeiter entsprechend ihrer Bediirfnisse im Unternehmen handeln
(McClelland 1985: 32). Diese Bediirfnisse entwickeln sich im Laufe des Sozialisierungsprozesses sowie
des Berufslebens. Dabei identifiziert McClelland drei Hauptmotive, die das menschliche Verhalten in

Organisationen ergriinden (McClelland 1976: 60):

e Leistung
e Zugehorigkeit
e Macht

Unter dem Leistungsstreben wird die Effizienz und Effektivitit der eigenen Arbeit verstanden, indem
die Mitarbeiter durch ihre Tatigkeit Begeisterung verspiiren oder selbstgesteckte Ziele erreichen (Scholz
2013: 1086). Die Stirke des Motivs ist dabei von dem eigenen Anspruchsniveau der Person abhéngig,
das sich durch Erfolgs- und Misserfolgserfahrungen entwickelt (Bardmann 2014: 296). Das Motiv der
Zugehorigkeit beschreibt die Suche nach Anerkennung und Freundschaft (McClelland 1976: 60). Die
Machtmotivation von Personen kann sich in zwei unterschiedlichen Formen ausdriicken, dem
institutionellen und dem personenbezogenen Verlangen nach Macht. Bei erstgenanntem besteht das
Bediirfnis anderen Personen Selbstvertrauen, Zuversicht und Hoffnung zu vermitteln. Durch
institutionelle Macht motivierte Personen sind selbstdiszipliniert und im hochsten Malle loyal dem
Arbeitgeber gegentiber (Stock-Homburg 2008: 75). Personen mit dem Streben nach personenbezogener
Macht erhalten Befriedigung, wenn sie Einfluss auf die Emotionen, Einstellungen und das Verhalten

von anderen Menschen nehmen, um sie dadurch zu beherrschen (Bardmann 2014: 296).
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Im Fokus dieser Motivationstheorie steht die Idee, dass die Fithrungskraft ihren Mitarbeitern das Gefiihl
der eigenen Entscheidungskompetenz vermittelt. Hierzu gehoren das Einbeziehen in Entscheidungs-
und Zielbildungsprozesse, das Zusprechen von Kompetenzen sowie die Ermutigung aus eigener Kraft
zu handeln (McClelland 1978: 195-197). Auch fiir die Umsetzung von Commitment Management wird
der Fiihrungskraft bzw. ihrem Fiihrungsstil eine besondere Bedeutung zugesprochen. Die Meta-Analyse
von Meyer et al. zeigt, dass insbesondere der transformationale Fiithrungsstil auf die Entstehung von
affektivem Commitment Einfluss nimmt (Meyer et al. 2002). Innerhalb dieses Fiihrungsstiles motivieren
Vorgesetzte ihre Mitarbeiter, indem sie inspirierende Visionen vermitteln, ihre Vorbildfunktion
wahrnehmen und die Weiterentwicklung ihrer Teammitglieder férdern, um so die Werte und Motive zu
beeinflussen. Zusétzlich zeigt sich, dass insbesondere ein transformationaler Fiihrungsstil forderlich fiir
die Mitarbeitergesundheit ist. Er nimmt dabei nicht nur positiven Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit,
sondern reduziert auch Stresssymptome sowie das Risiko an Burnout zu erkranken. Weiterhin konnte
festgestellt werden, dass Mitarbeiter durch den oben genannten Fiihrungsstil eine erhohte Bedeutung
ihrer Tatigkeit erleben (Gregensen et al. 2011: 3-8). Dadurch wird das Selbstkonzept der Mitarbeiter
gestirkt, um ihre Einsatzbereitschaft und ihr Selbstvertrauen zu steigern (Shamir et al. 1993: 578). Die
Fithrungspersonlichkeit beeinflusst die Angestellten, ihre eigenen Ziele anzupassen und sich fiir das
Erreichen der Ziele einer hoheren Ebene einzusetzen (Scholz 2013: 1167). Dabei werden Mitarbeiter

motiviert, mehr Leistung zu erbringen, als sie sich selbst zugetraut hitten (Bass 1986: 35).

2.1.2 Weisungsgebundener Arbeitnehmer vs. Selbststindiger

Eine sehr hohe Einsatzbereitschaft, starke Identifikation mit den Unternehmenszielen sowie eine stark
erhohte Leistungsdynamik sind Merkmale, die durch Commitment Management oder im Allgemeinen
durch indirekte Steuerung hervorgerufen werden. Diese werden grundsétzlich selbstindig titigen
Personen zugeschrieben und sind nun aber auch bei angestellten Arbeitnehmern feststellbar (Litsch &

Kauthold 2016). Doch worin unterscheiden sich prinzipiell Angestellte und Selbstandige?

Das vierte Sozialgesetzbuch liefert eine Definition der Beschiftigung im Sinne des Angestellten-
verhéltnisses und differenziert gleichzeitig die selbstindige Arbeit. Demnach liegt eine Beschiftigung
vor, sobald eine ,, Tdtigkeit nach Weisung* ausgeiibt, eine ,,Eingliederung in die Arbeitsorganisation des
Weisungsgebers* vorgenommen und eine selbstindige Téatigkeit ausgeschlossen wird (§ 7 Abs. 1 SGB
IV). Im Gegensatz zur selbstéindigen Person ist der Arbeitnehmer laut dem Biirgerlichen Gesetzbuch
i.V.m. dem Arbeitsvertrag zur Leistung der versprochenen Dienste verpflichtet (§ 611 BGB). Da die
Arbeit selbst als Vertragsgegenstand betrachtet wird, ist die Arbeitszeit das wesentliche MaB fiir die
Arbeitsleistung. Der Arbeitnehmer schuldet lediglich eine personenbezogene Leistung ,,mittlerer Art
und Giite” (0.A. 2015; § 243 BGB Abs. 1). Das bedeutet, dass von Arbeitnehmern ,,grundsétzlich nur
die Leistung erwartet werden kann, die sie bei angemessener Anpassung der geistigen und korperlichen

Krifte auf Dauer ohne Gefihrdung der Gesundheit erbringen konnen (0.A. 2015). Selbstiandige
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hingegen besitzen die Absicherung eines Arbeitsvertrages nicht und sind auf den eigenen Erfolg
angewiesen (Wandinger 2011). Eine im Vergleich zu abhéngig Beschiftigten hohere intrinsische
Motivation und durch Erfolgsstreben gepragte Leistungsdynamik ergibt sich aus der Notwendigkeit der
Existenzsicherung (Kaudelka & Kilger 2013: 33).

2.1.3 Arbeitskraftunternehmer

Bereits Mitte der 80er Jahre stellten die Arbeitssoziologen Pongratz und Vol ihre Prognose eines
tiefgreifenden Wandels der Arbeitsgesellschaft vor. Im Fokus steht dabei die Entgrenzung und der
Wandel des klassischen Arbeitnehmers zum Arbeitskraftunternehmer, der wie ein Unternehmer seiner
selbst agiert (Vo3 2001: 2-8). Als Hintergrund fiir diese Entwicklung wird die aus gestiegenen
Marktanforderungen resultierende Suche nach ungenutzten Produktivititspotenzialen genannt. Neue
Anspriiche gegeniiber Arbeitskriften werden geltend gemacht und eine Anndherung an temporére, eher
marktformige Auftragsbeziehungen wird erwartet (Pongratz & Vof3 1998: 131-140). Zur Beschreibung

dieses neuen Typus’ des Arbeitskraftunternehmers dienen folgende drei Thesen:

Das erste Merkmal stellt die Selbstkontrolle dar. Da der Arbeitnehmer, wie in Kapitel 2.1.2 beschrieben,
lediglich zu einer bestimmten Arbeitszeit verpflichtet ist und keine weitere Festlegung der geforderten
Leistung erfolgt, muss der Arbeitgeber auf anderem Wege sicherstellen, dass er die ndtige
Arbeitsleistung auch erhélt. Wihrend dies in der Vergangenheit vornehmlich durch direkte Steuerung,
z.B. durch konkrete Anweisung und Kontrolle der Fabrikaufseher oder Fiihrungskréfte erfolgte (Paul
2015: 125), ist nun eine Entwicklung zu indirekten Mechanismen und Delegation zu beobachten.
Arbeitnehmern wird beispielsweise ein Leistungsziel vorgegeben, bei dem der Weg der Zielerreichung
nicht festgelegt ist. Damit werden selbstindige Planung, Steuerung und Uberwachung der eigenen
Tatigkeit verlangt (Pongratz & VoB3 2003: 23-25). ,,Die Unterordnung unter den fremden Willen wird
ersetzt durch die Instrumentalisierung des eigenen Willens als Organisationsprinzip* (Peters & Sauer
2005: 38). In diesem Zusammenhang ldsst sich auch von einer Auslagerung von Managementfunktionen
an die Erwerbstitigen sprechen (Pongratz & VoB 2001: 42-52). Die Anforderung der erhohten
Selbstkontrolle durchzieht dabei alle Dimensionen der Arbeit von flexibilisierten Arbeitszeiten, iiber die
rdumliche Flexibilitdt bis hin zu wachsenden Erwartungen an die Eigenmotivation. Aus dem ehemals
reaktiven Arbeitnehmer muss somit eine aktive Arbeitskraft werden, die die gewédhrten

Handlungsspielrdume im Sinne der Unternehmung nutzt (Vo3 2001: 9).

Eine weitere These zur Beschreibung des Arbeitskraftunternehmers ist die Selbstokonomisierung. Aus

der Abkehr von reaktivem zu aktivem Verhalten und damit zunehmend autonomisierten Arbeitsformen
folgt gleichfalls die Anforderung eines kontinuierlich effizienzorientierten sowie Okonomisch
denkenden Arbeitnehmers. Es dndert sich demnach nicht nur das Verhalten wiahrend der Arbeit, sondern

auch das Verhiltnis zu der eigenen Arbeitskraft (Diirr 2013: 14-15). Die konsequente Entwicklung
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sowie der gezielte Einsatz und die Vermarktung der eigenen Fahigkeiten stehen im Mittelpunkt (VoB3
2001: 10). In diesem Zusammenhang wird heute auch vermehrt von der Eigenverantwortung zur

Sicherung der Beschiftigungsfihigkeit (Employability) gesprochen (Pongratz 2000).

Als dritte These ist die Selbstrationalisierung zu nennen. ,, Wir brauchen Sie voll und ganz, zu jeder Zeit

— dazu miissen Sie Thr Leben im Griff haben! (Pongratz 2000), so kdnnte das Credo dieses Merkmals
lauten. Die beschriebene wachsende Selbstkontrolle und Selbstokonomisierung ziehen gleichermalien
eine neue Qualitdt des Lebenshintergrundes nach sich und bedingen eindeutige Konsequenzen fiir
Lebensfiihrung sowie Privatsphére (Hausinger 2008: 153). Ein Prozess der Entgrenzung von Privatleben
und Arbeit setzt ein, denn eine Durchorganisation von Lebenslauf und Alltag ist gefragt. Im Fokus steht
die gezielte Nutzung aller individuellen Ressourcen auch aus dem privaten Bereich. Ein Indiz hierfiir ist

z.B. die Zunahme von privaten Organisations- und Kommunikationsmitteln (Voss 2001: 11).

Die auf Seiten des Arbeitnehmers gestiegene Selbststeuerung sowie die daraus resultierenden
Handlungs- und Entscheidungsspielrdume bieten einen hohen 6konomischen Nutzen, da u.a. Kontroll-
und Uberwachungskosten eingespart werden kénnen. Auch wirken sie auf den ersten Blick fiir den
Arbeitnehmer attraktiv und erinnern an bekannte Konzepte wie Empowerment oder Commitment
Management. Jedoch diirfen die Nebenwirkungen nicht unterschétzt werden. Die Wirkung der
Hierarchie wird durch Identifikation, aber ggf. auch durch Konkurrenz und {ibersteigertes
Verantwortungsbewusstsein ersetzt, was zu wachsendem Leistungsdruck fithren kann (Azade 2004: 34).
Es besteht die Gefahr der systematischen Ausbeutung und Selbstgefdhrdung. Dies kann dadurch
verstarkt werden, dass im Sinne der Selbstrationalisierung alle verfligbaren Ressourcen nutzbar gemacht

werden und die Schutzfunktion der Privatsphére an Bedeutung verliert (Bode 2012: 26-27).

2.1.4 Interessierte Selbstgefihrdung

Wenn die Existenz der eigenen Unternehmung bedroht ist, wird oft rund um die Uhr und auch unter
Inkaufnahme von gesundheitlichen Folgen gearbeitet. Dieses Phédnomen ist von selbstindigen
Unternehmern und Freiberuflern bereits seit langem bekannt. Wie bereits in Kapitel 2.1.3 durch die
These des Arbeitskraftunternehmers beschrieben, zeigt sich derartiges Handeln aber auch bei
angestellten Mitarbeitern (0. A. 2012: 8). Das Verhalten, geprégt von mangelnder Riicksichtnahme auf
die eigene Gesundheit z.B. in Fillen einer moglichen Erfolgsgefahrdung, bezeichnet der Schweizer
Psychologe Andreas Krause als interessierte Selbstgefihrdung. Diese von eigenen Interessen getragene
Riicksichtslosigkeit gegeniiber sich selbst stellt eine besondere psychische Reaktion dar, vornehmlich
ausgeldst durch die Auswirkungen indirekter Steuerungsmechanismen (Peters 2011: 105-108). Sie kann
auch als eine Art Bewiéltigungsstrategie gesehen werden, zu der Menschen in besonders erfolgs- oder

ergebnisorientierten Arbeiten greifen (Krause et al. 2013: 15).
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2.1.4.1 Beweggriinde und innerer Konflikt
Eines der Phidnomene der interessierten Selbstgefihrdung ist der vielfaltig wahrende innere Konflikt,
der die Betroffenen belastet und zu einem Gefiihl innerer Zerrissenheit fithren kann. Dies hat wiederum

zur Folge, die Riicksicht auf die eigene Gesundheit und die eigenen Bediirfnisse zuriickzustellen.

Innere Konflikte bestehen z.B. im Hinblick auf Zielvereinbarungen und den Erfolg. Mitarbeiter, deren

Leistung iiber Zielvereinbarungen gesteuert wird, empfinden diese als nur unter groen Anstrengungen
erreichbar. Hinzukommt ggf. die Befiirchtung einer kontinuierlichen Steigerung dieser Ziele in den
zukiinftigen Perioden. Die entstehende ,Ertragsspirale’ begriindet fiir viele Beschiftigte eine Anderung
des Verhéltnisses zum eigenen Erfolg. Dem eigentlichen Wert des Erfolges, in Form von Anerkennung,
Selbstbestitigung und dem Gefiihl von Sicherheit, steht parallel die Bedrohung durch Auswirkungen
auf Benchmarks und Anhebung zukiinftiger Ziele gegeniiber (Krause et al. 2012: 197).

Weiteres Potenzial fiir innere Konflikte erwéchst aus der entstehenden Doppelrolle der Beschiftigten.
Einerseits wird nach wie vor verlangt, dass die Arbeit fachlichen und qualitativen Anforderungen
gerecht wird. Das fachliche Gewissen und der daraus erwachsende Qualitdtsanspruch als eine Art
,Facharbeiterstolz’ spielen eine dominante Rolle. Andererseits entsteht iiber indirekte Steuerung auch
eine wachsende Verantwortung fiir die eigene Wirtschaftlichkeit und es bildet sich ein
unternehmerisches Gewissen heraus. Beispielsweise im Hinblick auf die Bearbeitungszeit von
Aufgaben findet nun eine stindige Kosten-Nutzen-Abwiagung statt und fachliche Aspekte werden

zugunsten betriebswirtschaftlicher Gesichtspunkte zuriickgestellt (Peters 2011: 117).

Auch in Bezug auf das Arbeitszeitverhalten konnen innere Konflikte entstehen, denn innerhalb der

indirekten Steuerung ist es nicht mehr der Vorgesetzte oder ein duBerer Adressat, der z.B. zu
verldngerten Arbeitszeiten auffordert. Stattdessen ist der empfundene Leistungsdruck auf das eigene
Wirken und Wollen zuriickzufiihren. Bei einer eventuellen Uberbelastung entstehende negative Gefiihle
und Aggressionen richten sich im Falle dieser reflexiven Erkenntnis nicht mehr gegen den Arbeitgeber

oder den Vorgesetzten, sondern gegen sich selbst (Peters 2011: 114-116).

Zusétzlich ist auch der Umgang mit gewéhrten Handlungsspielrdumen als ein Treiber innerer Konflikte

anzufiihren. Handlungs- und Entscheidungsspielrdume werden traditionell als Belohnung und unter dem
Aspekt von mehr Freiheit und Verantwortung als erstrebenswert angesehen. Der Spielraum gilt als ,von
oben’ gewéhrt und kann demnach auch jederzeit wieder entzogen werden. Um einen Entzug dieses
Privilegs und damit eine empfundene Bestrafung zu vermeiden, findet haufig eine Strategie zur
Aneignung des fremden Willens Anwendung. Diese Anpassung von eigenen an fremde Interessen wird
héufig ebenfalls als innerer Konflikt wahrgenommen und verdeutlicht dem Betroffenen, die eigentliche

Schrumpfung seiner Handlungs- und Entscheidungsspielrdume (Peters 2011: 114-116).
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2.1.4.2 Anzeichen und Verhalten

Interessierte Selbstgefihrdung kann sich in sehr unterschiedlichen Verhaltensweisen niederschlagen.
Gemeinsamkeit ist dabei das Motiv des Erfolges bzw. der Vermeidung des Misserfolges. Wahrend die
erlduterten inneren Konflikte ein Merkmal darstellen, sind sie gleichzeitig Ursache fiir Verhaltens-
weisen. Durch die zunehmende Selbstwahrnehmung als Arbeitskraftunternehmer, dndert sich das
Verhiltnis zu Kollegen und dem eigenen Team, wodurch der Solidarisierungseffekt untereinander
geschwécht wird. Betroffene stehen nicht mehr gemeinsam gegen einen Vorgesetzten, sondern
empfinden das eigene Team sogar als Konkurrenz oder potenzielle Stérquellen des eigenen Erfolges.

Konsequenz ist ein erhdhtes Empfinden von ,peer-to-peer-pressure* (Peters 2011: 118).

Besonders starke Auswirkungen sind beziiglich des Arbeitszeitverhaltens zu nennen. Betroffene weisen
oft eine lingerfristig hohe Zahl an Uberstunden auf, ohne dass diese angeordnet wurden. Damit einher
geht hiufig ein Verzicht auf Schlaf und Regenerationszeit, Freizeitaktivititen sowie Zeit mit Freunden
und Familie. AuBBerdem verzichten Betroffene bewusst auf Kurzpausen oder sogar die Mittagspause
wihrend des Arbeitstages. Ebenso kommt es haufig vor, dass vorsétzlich auf arbeitsfreie Tage in Form
von Urlaub, erarbeitete Gleittage, Feiertagen oder Wochenenden verzichtet wird. Der Aspekt der
stindigen Erreichbarkeit spielt ebenfalls eine wichtige Rolle und verdeutlicht ein stark verdndertes
Verhiltnis zur eigenen Arbeitszeit. Zusétzlich fiihrt interessierte Selbstgefihrdung oft zu verstirktem
Prisentismus. Betroffene kommen héufig getrieben von einem schlechten Gewissen krank zur Arbeit
und verzichten auf Regeneration. Arztbesuche, speziell im Bereich der Vorsorge, werden nicht
wahrgenommen oder immer wieder verschoben, da die Arbeit hoher als die eigene Gesundheit priorisiert
wird. Dariiber hinaus findet eine Verschleierung bzw. ein Runterspielen dieser Verhaltensweisen statt,

sofern die Betroffenen selber wissen, dass dies kein gesundes Verhalten ist (Krause et al. 2013: 15).

2.1.4.3 Gesundheitliche Folgen

Die beschriebene Zunahme von Stressfaktoren, wie wachsende Handlungsspielrdume und steigende
empfundene Verantwortung, stellen eine fir die Beschéftigten belastungsungiinstige Arbeitssituation
dar. Diese flihrt nicht selten zu weniger Riicksichtnahme auf die eigene Gesundheit sowie zu
unmittelbaren gesundheitlichen Konsequenzen (Funk 2011: 1-3). In der Literatur finden sich
verschiedene Symptome und gesundheitliche Folgen, die durch dauerhafte Uberschreitung der

Leistungsgrenze sowie selbstgefdhrdendes Verhalten entstehen kdnnen:
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Kérperlich

Psychisch

Auf Verhaltensebene

Leichte korperliche
Beschwerden (Kopfschmerzen,
Verspannungen ...)

Abgeschlagenheit und
Erschopfung schon am Morgen

Schlafschwierigkeiten und
Schlafstorungen

Starke korperliche Beschwerden
(Tinnitus, Migréne ...)

Nicht abschalten konnen nach der
Arbeit, auch in der Freizeit tiber
Probleme aus dem Job griibeln

Sich ausgebrannt fiihlen

Keine Lust haben, zur Arbeit zu
gehen

Am Ende des Arbeitstages mit dem
Fortschritt nicht zufrieden sein, trotz
starker Anstrengung

Das Gefiihl haben, nie iiber
ausreichend Zeit zu verfligen

Starke Stimmungsschwankungen
innerhalb weniger Tage (von
Begeisterung bis hin zur innere
Leere)

Ungeduld und Reizbarkeit
gegeniiber anderen

Konzentrationsschwierigkeiten
und Vergesslichkeit

Veranderungen im Essverhalten

Mehr Alkoholkonsum und
Rauchen als gewohnlich

Hyperaktivitit und
Sprunghaftigkeit

Tunnelblick — sich nur noch mit
bestimmten Problemen befassen
kénnen und alles andere
ausblenden

Tabelle 1: Auszug gesundheitlicher Konsequenzen interessierter Selbstgefihrdung
Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Krause et al. 2013

2.2 Forschungsziel

Das Thema der interessierten Selbstgefihrdung ist in dieser Form in der Forschung noch recht jung,
was sich u.a. in der geringen Anzahl von Wissenschaftlern und Publikationen in diesem Feld
niederschlédgt. Studien untersuchten bis dato aber bereits inhaltlich &hnliche Themen wie beispielsweise
die generelle Présenz und Bedeutung von indirekter Steuerung in Unternehmen, dessen Folgen und sich
daraus ergebende Handlungsspielrdume fiir das betriebliche Gesundheitsmanagement. Eine Befragung
in der Schweiz aus dem Jahr 2010 untersuchte konkret das Thema interessierte Selbstgefihrdung,
allerdings branchen- und berufsgruppenunabhéngig (Krause et al. 2012: 193-195). Allgemein ist bei der
Recherche von Literatur und Theorie auffillig, dass es sich, sofern es konkrete Beispiele von
Betroffenen gibt, iiberwiegend um Félle aus direkt erfolgswirksamen Bereichen wie Vertrieb oder
Kundenbetreuung handelt (Peters 2011: 114-116; Krause et al. 2013: 14). Aufgrund der
organisationsweiten Verbreitung indirekter Steuerungsformen und moderner Managementkonzepte ist
jedoch davon auszugehen, dass auch andere Unternehmensbereiche betroffen sind. Das Forschungsteam
fokussiert in seiner Untersuchung daher bewusst die Berufsgruppe der HR-Beschiftigten. Bei dieser
Zielgruppe werden besonders spannende Ergebnisse erwartet, weil Verantwortungsthemen wie
Gesundheitsschutz, Fiihrung und das Thema Arbeitszeitgestaltung innerhalb ihres Bereiches liegen. Der
in Kapitel 2.1.4.1 erlduterte innere Konflikt wird hier, aufgrund der Doppelrolle in Bezug auf die eigene
Einhaltung und unternehmensweite Durchsetzung von Schutzbestimmungen sowie gesetzlicher und

betrieblicher Standards, in besonderem Malf3e vermutet.
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Das Ziel der Studie ist, die genannte Forschungsliicke zu fiillen und einen Erkenntnisgewinn iiber die
Situation, der von interessierter Selbstgefihrdung betroffenen HR-Beschiftigten, zu erlangen. Innerhalb
des Forschungsprozesses werden bei der genannten Zielgruppe die Ausprdgungen und Ursachen
analysiert sowie Beweggriinde fiir das gezeigte Verhalten untersucht. Zusétzlich soll herausgearbeitet
werden, ob und in welchem Umfang die interessierte Selbstgefihrdung einen Einfluss auf den
beruflichen und privaten Alltag ausiibt. Die Forschungsgruppe erhofft sich hier Erkenntnisse iiber die
mit dem Fokusthema in Verbindung stehenden gesundheitlichen und sozialen Folgen zu gewinnen.

Zusammenfassend soll demnach folgende explorative Forschungsfrage beantwortet werden:

Welche (Beweg-)Griinde fiir interessierte Selbstgefihrdung von HR-Beschidiftigten liegen vor und

welche gesundheitlichen sowie sozialen Auswirkungen lassen sich feststellen?

3. Methodisches Vorgehen

In diesem Kapitel wird beschrieben, welche methodischen Instrumente zur Beantwortung der
Forschungsfrage herangezogen wurden. Dabei wird zunichst auf die Datenerhebung (Kapitel 3.1) sowie

anschliefend auf die Auswertungsmethode (Kapitel 3.2) eingegangen.

3.1 Datenerhebung

Die Forschungsgruppe hat sich zur Bearbeitung der Forschungsliicke fiir die Nutzung einer qualitativen
Erhebungsmethode entschieden, um neue Erkenntnisse im Zusammenhang von der Zielgruppe HR und
dem Konzept der interessierten Selbstgefihrdung zu gewinnen. Da dieses Konzept ein
gesellschaftliches Problem fokussiert sowie die Erfahrungen und Wahrnehmungen der Interviewpartner
im Mittelpunkt stehen, entschied sich die Forschungsgruppe fiir die Durchfithrung von
problemzentrierten Interviews. Diese Form von Interviews verfolgt das Ziel, ein problemzentriertes
Sinnverstehen sowie einen Verstindnisprozess im Gesprachsverlauf zu generieren (Kruse 2015: 153).

Die Stichprobe bestand aus Interviewpartnern, die folgende Kriterien erfiillten:

e Beschiftigte einer HR-Abteilung,

e die erste Anzeichen selbstgefdhrdeten Verhaltens aufweisen,
e mit mindestens zwei Jahren Berufserfahrung,

e ohne Fiihrungsverantwortung und

e keine Ein-Mann- oder Ein-Frau-Abteilung darstellen.

Befragt wurden Probanden, welche erste Indikatoren fiir interessierte Selbstgefihrdung aufwiesen. Eine
hohe Anzahl an Uberstunden oder Prisentismus wurden beispielsweise als derartige Merkmale
angewandt. Als weiteres Kriterium wird eine mindestens zweijahrige Berufserfahrung vorausgesetzt, da
Mitarbeitern im Laufe des Berufslebens mehr Verantwortung iibertragen wird und z.B. vermehrt

Zugestandnisse beziiglich der Nutzung flexibler Arbeitszeitmodelle gemacht werden. Dies beglinstigt
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eine selbstindige Arbeitsweise und stirkere Eigenverantwortung. Die Berufspraxis stellt zudem sicher,
dass die Betroffenen bereits wihrend ihrer mehrjdhrigen Tatigkeit verschiedene Situationen mit
selbstgefihrdendem Verhalten erleben konnten. Ein weiteres wichtiges Kriterium besteht darin, dass die
Interviewten keine Fiihrungsverantwortung innehalten. Grund hierfiir ist, dass von Personen in einer
Fiihrungsposition im Vergleich zu normalen Angestellten grundsétzlich mehr Verantwortungsgefiihl
sowie Engagement erwartet werden kann. Um gerade die Diskrepanz zwischen empfundener und
tatsdchlicher Verantwortung bei normalen Angestellten herauszustellen, steht im Forschungsprojekt
diese Zielgruppe im Fokus. Ausgenommen sind Ein-Mann- oder Ein-Frau-Abteilungen, sodass

Erfahrungen in Teamarbeit vorausgesetzt werden konnen.

Zusitzlich zu den oben genannten Kriterien hat die Forschungsgruppe bei der Auswahl der

Interviewpartner auf eine Variation der subjektiven Betroffenheit, Berufsbildung und
Unternehmensbranche geachtet, um eine qualitative Représentativitit der Ergebnisse zu ermoglichen.
Um Merkmale wie die subjektive Betroffenheit einschitzen zu konnen, entschied sich die
Forschungsgruppe fiir eine direkte Ansprache des beruflichen und privaten Netzwerkes. Dies fiihrte
dazu, dass insgesamt 14 problemzentrierte Interviews durchgefiihrt werden konnten. Die Informationen
in der nachfolgenden Tabelle, welche durch einen Kurzfragebogen erhoben wurden, spiegeln Merkmale

der Interviewpartner wider:

Interview- | Datum Geschlecht Alter Familienstand Berufserfahrung Aktuelle Position Branche Unternehmensgrofe

Nr.

01 06.04.2016 | Weiblich 36-45 In einer 11-15 Jahre Projektmanagerin | Luft-und =10.000 Mitarbeiter
Partnerschaft HR Raumfahrt

02 07.04.2016 Mannlich 26-35 In einer 3-5 Jahre HR Business Konsumgiter | > 10.000 Mitarbeiter
Partnerschaft Partner/Recruiter

03 12.04.2016 | Weiblich 26-35 In einer 11-15 Jahre HR Assistent Gesundheit =10.000 Mitarbeiter
Partnerschaft

04 12.04.2016 | Weiblich 26-35 In einer 3-5 Jahre Diversity Handel = 10.000 Mitarbeiter
Partnerschaft Managerin

05 13.04.2016 | Mannlich 26-35 In einer 3-5 Jahre Personalreferent Maschinenbau | = 10.000 Mitarbeiter
Partnerschaft

06 13.04.2016 Weiblich 46-55 Verheiratet, =20 Jahre Senior Maschinenbau | = 10.000 Mitarbeiter
Kinder Personalreferentin

07 13.04.2016 | Weiblich 26-35 Single 3-5 Jahre HR. Business Konsumgiter | = 10.000 Mitarbeiter

Partner
08 19.04.2016 | Weiblich 26-35 Verheiratet 6-10 Jahre Senior- Maschinenbau | > 10.000 Mitarbeiter
Personalreferentin

09 20.04.2016 Ménnlich 26-35 Single 3-5 Jahre Berater Personal Handel = 10.000 Mitarbeiter

10 20.04.2016 | Weiblich 26-35 In einer 3-5 Jahre HR Manager Total | Versicherung | = 10.000 Mitarbeiter
Partnerschaft Rewards

1 25042016 | Weiblich 26-35 Single 11-15 Jahre Personalreferentin | Maschinenbau | = 10.000 Mitarbeiter

12 27.04.2016 | Weiblich 26-35 In einer 2 Jahre Personalreferentin | Maschinenbau | > 10.000 Mitarbeiter
Partnerschaft

13 28.04.2016 | Weiblich 26-35 In einer 3-5 Jahre HR Generalist Versicherung | = 10.000 Mitarbeiter
Partnerschaft

14 03.05.2016 Mannlich 46-55 Verheiratet = 20 Jahre Personalreferent Gesundheit = 10.000 Mitarbeiter

Tabelle 2: Ubersicht der durchgefiihrten Interviews

Die Interviews wurden zur besseren Strukturierung der Befragung und Vergleichbarkeit der Ergebnisse
mit Hilfe eines Leitfadens durchgefiihrt. Dieser wurde nach den Vorgaben der SPSS-Methode von
Helfferich entwickelt (Helfferich, 2011: 182-185). Nach einem Pretest und wihrend des

Untersuchungszeitraumes wurden aufgrund neuer Erkenntnisse Anpassungen am Leitfaden
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vorgenommen?. Die Interviews dauerten in der Regel 45 bis 60 Minuten und wurden nach vorheriger,
schriftlicher Einwilligung® mit einem Diktiergerit aufgezeichnet. Die Durchfiihrung erfolgte stets im
Tandem, wobei die ergéinzende Person die Rolle des Beobachters einnahm. Es wurde darauf geachtet,
dass zwischen Interviewer und Befragtem keine personliche Beziehung bestand. Auf diese Weise
konnten Intervieweffekte vermieden und durch das Feedback des Beobachters an seinen

Forschungspartner schnelle Lernfortschritte in der Interviewdurchfiihrung erzielt werden.

3.2 Datenauswertung

Nach erfolgreicher Durchfiihrung der Datenerhebung resiimierte die Forschungsgruppe den Projekt-
zwischenstand. Im Vergleich der gefiihrten Interviews stellte sich heraus, dass das Konzept der
interessierten Selbstgefdhrdung auf zwei der 14 befragten Personen nicht im gleichen Ausmal zutraf.
Da eine Einbeziehung in die Auswertung keinen Mehrwert zur Beantwortung der Forschungsfrage
darstellte, entschied sich die Forschungsgruppe, die Interviews Nr. 03 und Nr. 14 aus dem weiteren
Forschungsverlauf auszuschlieBen. Da der Fokus der Auswertung auf die Inhalte des Gesagten und die
Erkenntnisse des subjektiven Befindens der Betroffenen gelegt werden sollte (Dresing & Pehl 2013:
18), begann die Forschungsgruppe den Auswertungsprozess mit der Ubertragung des Gesprochenen in
die Schriftform. Dies geschah anhand der Vorschriften der einfachen Transkription nach Dresing und

Pehl sowie mit Hilfe des Audiotranskriptionsprogrammes F5 (Dresing & Pehl 2013: 21-23).%

Im weiteren Verlauf entschied sich die Projektgruppe fiir die Auswertung des transkribierten Materials
anhand der qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring, da diese fiir die Analyse von subjektiven
Sichtweisen verwendet wird und ein geeignetes Verfahren zur Beantwortung der Forschungsfrage
darstellt (Flick 2012: 416). Nach der Uberfiihrung der Transkriptionen in MAXQDA, eine Software fiir
qualitative Datenanalyse, erarbeitete die Forschungsgruppe in Anlehnung an Mayring sowie anhand der
Literatur, der Forschungsfrage und des Leitfadens ein deduktives Kategoriensystem (Mayring 2010: 48-
83; Mayring 2015: 97). Das Kategoriensystem wird in MAXQDA in Form eines Codebaumes
dargestellt. Mit Hilfe dessen konnten relevante Textstellen aus dem transkribierten Material
herausgefiltert und zugeordnet werden. Wiahrend dieses ersten Materialdurchgangs wurde das deduktive
Kategoriensystem erprobt und durch induktive Kategorienbildung ergénzt. Beispiele fiir induktive

Kategorien stellen in diesem Fall ,Risikogruppe® und ,Learnings® dar.’

Nachdem die Textstellen fiir die einzelnen Kategorien darauthin in Excel-Tabellen tiberfiihrt wurden,
begann die Forschungsgruppe die Ergebnisse zu reduzieren. Wihrend bei der Paraphrasierung sich

wiederholende und ausschmiickende Bestandteile des Textes gestrichen und grammatikalisch gekiirzt

? Die finale Version des Leitfadens inkl. gekennzeichneter Ergéinzungen ist dem Anhang zu entnehmen, siche Anhang 1.
3 Die Vorlage fiir die Einwilligungserkldrung ist dem Anhang zu entnehmen, siche Anhang 2.

* Die transkribierten Interviews sind dem Anhang zu entnehmen, siche Anhang 3.

° Der urspriingliche und der finale Codebaum sind dem Anhang zu entnehmen, siche Anhang 4.
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wurden, verallgemeinerte die Projektgruppe im Anschluss die Paraphrasen bei der Generalisierung auf
eine einheitliche Abstraktionsebene. Daraufhin wurden bei einem ersten Reduktionsschritt sich
wiederholende oder inhaltlose Generalisierungen, die nicht zur Beantwortung der Forschungsfrage
dienten, gestrichen und gleiche Inhalte zu einer zweiten Reduktion gebiindelt und zusammengefasst
(Mayring 2015: 70-84).° Um eine hohe Qualitit der Giitekriterien der qualitativen Forschung
gewdhrleisten zu konnen, wurde der gesamte Analyseprozess sowie die Interpretation der Reduktionen
von allen Mitgliedern der Forschungsgruppe gemeinsam, als Interpretationsgruppe, durchgefiihrt.
Dadurch konnten rein subjektive Entscheidungen und Empfindungen ausgeschlossen und das Material
objektiv betrachtet werden. Die fachspezifischen Féhigkeiten und Kenntnisse der Forschungsmitglieder
erwiesen sich dabei als vorteilhaft. Zusitzlich zu dem gemeinsamen personalwirtschaftlichen
Hintergrund konnte auf Fachwissen aus Betriebswirtschaftslehre, Wirtschaftspsychologie sowie
Gesundheitswissenschaft zurlickgegriffen werden. Diese diversitire Zusammensetzung ermoglichte
nicht nur zum Projektbeginn eine qualitativ hochwertige Auseinandersetzung mit dem Konzept der
interessierten Selbstgefdhrdung, sondern auch eine gehaltvolle Analyse- und Projektarbeit. Zuséatzlich
wurden Ergebnisse, Erkenntnisse und Absprachen stets in einem digitalen Forschungstagebuch

protokolliert, sodass allen Gruppenmitgliedern der Status Quo bekannt war.

4. Darstellung und Diskussion der Ergebnisse

Im Folgenden werden die Forschungsergebnisse der Betroffeneninterviews vor dem Hintergrund des
aktuellen Forschungsstandes aus Kapitel 2 dargestellt und diskutiert. Zur Anonymisierung wurden die
einzelnen Interviews mit ,I° und einer Nummerierung von 01-14 (Nr. 03 und Nr. 14 sind in der
Auswertung nicht beriicksichtigt worden) kodiert. Die Ergebnisdarstellung und -diskussion der
Betroffeneninterviews gliedert sich, orientiert an Interviewleitfaden und Codebaum, in vier Teile.
Zunéchst werden die Erkenntnisse zu Indikatoren der inferessierten Selbstgefihrdung von HR-
Beschiéftigten betrachtet, um zu verdeutlichen, wie und unter welchen Rahmenbedingungen sich das
Phénomen bei dieser Zielgruppe &duflert und ob es Abweichungen zum aktuellen Forschungsstand gibt.
Der Forschungsfrage folgend, werden anschlieBend die Untersuchungsergebnisse zu den
(Beweg-)Griinden fiir das gezeigte Verhalten erortert. Im dritten Teil werden die Ergebnisse zu sozialen
und gesundheitlichen Folgen der Betroffenheit dargestellt und diskutiert, gefolgt von weiterfithrenden

Ergebnissen, die die Forschungsgruppe iiber die Forschungsfrage hinaus generieren konnte

4.1 Indikatoren der interessierten Selbstgefihrdung
Um zu untersuchen, welche Griinde und Folgen bei einer Betroffenheit von inferessierter
Selbstgefihrdung vorliegen, gilt es zunéchst, die Rahmenbedingungen und Auspridgungen dieser

Betroffenheit in Bezug auf die konkrete Zielgruppe der HR-Beschiftigten zu erdrtern und einen

® Ein Beispiel fiir das Vorgehen der zusammenfassenden Inhaltsanalyse ist dem Anhang zu entnehmen, siehe Anhang 5.
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Abgleich mit den aus der Literatur bekannten Merkmalen durchzufiihren. Im Folgenden wird auf die
Ergebnisse zu den Merkmalen ,Zielvereinbarungen‘, ,Unternchmertum‘, ,Arbeitszeitgestaltung”,

,Prasentismus‘ und ,innerer Konflikt* eingegangen:

Zielvereinbarungen
Wihrend der aktuelle Forschungsstand sich vornehmlich auf direkt erfolgswirksame Unternehmens-
bereiche bezieht (Peters 2011: 114-116; Krause et al. 2013: 14), in denen Zielvereinbarungen als Form
der indirekten Steuerung eine feste Rahmengrofe fiir inferessierte Selbstgefdhrdung darstellen, spielt
dieser Aspekt fiir Betroffene innerhalb von HR-Bereichen nur eine untergeordnete Rolle.
110: ,,Von daher habe ich was das Thema Zielvereinbarungen angeht, das wird bei uns in der
Abteilung nicht wirklich streng gelebt.“ (1 10, Z. 116-117)
In der Praxis existieren zwar formal gesetzte Ziele zwischen Fiihrungskraft und Mitarbeiter, allerdings
ist deren empfundene Relevanz fiir die Beurteilung und damit auch die Steuerungsfunktion fiir das
Verhalten gering. Dies wird ebenfalls dadurch unterstrichen, dass bei keinem der Probanden eine direkte
monetire Auswirkung des Zielerreichungsgrades besteht.

101: , Ich wiirde schon sagen, dass es heruntergebrochene Ziele sind, die schon wichtig sind
und die auch notiert sind - diese sind aber nicht existentiell. “ (1 01, Z. 43-44)

1 04: ,, Ne, ich wiirde nicht sagen, dass ich Angst habe, ich erreiche nicht das, was ich vorher
vereinbart habe. Wenn, dann habe ich Angst, es funktioniert was nicht, aber dann habe ich
Sorge, dass das Thema nicht funktioniert. Ich habe das wenig mit der Zielvereinbarung
verkniipft.“ (1 04, Z. 166-168)
Als Grund hierfiir sind die oft schwierige Messbarkeit von Erfolgen, aber auch die Schnelllebigkeit und
geforderte Flexibilitdit der HR-Tatigkeit denkbar. Innerhalb der Funktion, als eine Art interner

Dienstleister, liegen die Prioritaten hdufig auf ad-hoc Aufgaben und der Bewiéltigung von kurzfristigen,

unvorhergesehenen Herausforderungen.

Unternehmertum

Kennzeichnend fiir das Phdnomen der interessierten Selbstgefihrdung ist generell ein starkes
Verantwortungsgefiihl bis hin zum Empfinden von einer Art Unternehmertum bzw. unternehmerischem
Denken (Peters 2011: 117). Dies findet sich auch ohne den Bezug zu konkreten Zielvereinbarungen
innerhalb der Interviewergebnisse wieder, da die Probanden immer wieder die Verantwortung fiir den

eigenen Entscheidungsspielraum und das eigene Handeln im Sinne der Organisation betonen.

I 09: ,,Im Sinne von Unternehmertum heifit das fiir mich, sich proaktiv selber
eigenverantwortlich die Themen zu suchen oder die Initiativen, womit man glaubt, dass man
einen positiven Beitrag fiir das Unternehmen leisten kann. Dass das eben nicht von Dritten von
oben irgendwie runterdelegiert wird, sondern dass ich das selber aus eigenem Antrieb mache
und damit eben ein hoheres Commitment habe zu meinem Unternehmen. “ (1 09, Z. 36-40)
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Unterstiitzt wird dieses Gefiithl von Unternehmertum einerseits durch die hohe Sichtbarkeit und

Représentanz nach auflen z.B. vor potenziellen Mitarbeitern, andererseits aber auch durch die hohe

Bedeutung, die dem eigenen Entscheidungsbereich und der Ressource ,Mensch‘ beigemessen wird.
108: ,,Ja, weil ich im Endeffekt iiber eine der teuersten Ressourcen oder sogar die teuerste
Ressource eines Unternehmens entscheide und das ist die Einstellung eines Mitarbeiters. * (I
08, Z. 102-103)

Das unternehmerische Denken beschrinkt sich demnach nicht nur auf direkt erfolgswirksame

Unternehmensbereiche, sondern ist ebenfalls in unterstiitzenden Bereichen wie HR aufzufinden.

Arbeitszeitgestaltung

Das markanteste Merkmal und gleichzeitig Symptom der Betroffenheit stellt die verénderte
Arbeitszeitgestaltung und auch Entgrenzung der Arbeitszeit dar (Krause et al. 2013: 15). Ein Aspekt in
diesem Zusammenhang ist z. B. die stindige Erreichbarkeit. Die Ergebnisse der Untersuchung zeigen,
dass diese von HR-Beschéiftigten eher weniger erwartet wird, eine Nutzung der vorhandenen
technischen Voraussetzungen aus eigenem Interesse aber durchaus vorkommt. Auch wenn Anrufe oder
zu beantwortende E-Mails des Vorgesetzten auB3erhalb der Arbeitszeit eher eine Seltenheit sind, so
werden dennoch aus eigenem Antrieb auch in der Freizeit E-Mails verfolgt, um iiber alles informiert

und ggf. vorbereitet zu sein.

107: ,,Also ich habe kein Diensthandy. Mein Chef und die wichtigsten Kontakte haben meine
private Nummer. Es passiert selten, dass davon Gebrauch gemacht wird.“ (1 07, Z. 289-290)

1 02: ,,Nichts desto trotz bin ich per se ein neugieriger Mensch und weif3 auch gerne was
passiert, wenn ich mal nicht da bin.“ (1 02, Z. 353-354)
In Bezug auf das Pausenverhalten der Betroffenen wird innerhalb der Interviews deutlich, dass die
Mittagspause zwar weitgehend eingehalten wird, eine wirkliche Distanz zum aktuellen Arbeitskontext
und damit ein ,Abschalten aber selten vorkommt. Teilweise werden Mittagszeiten auch als beruflicher
Termin fiir aktuelle Themen genutzt und es wird sogar mit privaten Kontakten zu groem Anteil tiber
die Arbeit gesprochen.

1 09: ,, Verzichten selten. Weil dies bei uns total Kultur ist, dass man mittags essen geht. Also
mit seinem Team oder mit Kollegen. “ (1 09, Z. 287-288)

1 04: ,,Aber ich wiirde sagen jetzt vielleicht (...) tja (...) 70% - 30% oder 60% privat 40%
beruflich, oder so. (1 04, Z. 231-232)
Als Erkenntnis festzuhalten ist zudem, dass kein Interviewpartner andere Arten von Pausen erwihnte,
obwohl nicht explizit nach der Mittagspause gefragt wurde. Die Nutzung von Kurzpausen scheint daher

entweder von untergeordneter Bedeutung fiir die Probanden zu sein oder diese kommen gar nicht vor.

Sehr auffillig in Bezug auf das Arbeitszeitverhalten der Betroffenen ist auch die regelmaBig

vorkommende Mehrarbeit. Diese gehort fiir die untersuchte Zielgruppe zur Tagesordnung und die
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Einhaltung der eigentlich geschuldeten, vertraglich vereinbarten Arbeitszeit wird zur Ausnahme,
welches der urspriinglichen Definition des Angestellten, wie in Kapitel 2.1.2 beschrieben, widerspricht.
108:,,[...]solange ich hier arbeite und das ist immerhin, ich habe 10-jdhriges Jubildum dieses

Jahr, noch nie [die vertraglich vereinbarten] 35 Stunden Wochen gearbeitet habe.* (I 08, Z.
145-146)

105: ,,In Spitzenzeiten haben wir so 50-60 Stunden. “ (1 05, Z. 181)

Dabei kann innerhalb der Untersuchung festgestellt werden, dass das Arbeitspensum im Bereich
Personal als stark phasenabhingig geschildert wird und sich die extremen Uberschreitungen der

Arbeitszeit vor allem auf wiederkehrend auftretende Leistungsspitzen beziehen.

1 12: ,Es gibt halt immer mal Phasen, wo es ein bisschen“aus dem Ruder lduft, z.B. bei der
Rekrutierung. Da ist es so eine Phase, wo ich relativ viele Uberstunden hatte, aber dann auch
mal wieder eine Woche Gleitzeit abbummeln konnte.” (1 12, Z. 126-129)
Die Formen der Mehrarbeit sind innerhalb der Untersuchungsgruppe vielfdltig und reichen von
Wochenendarbeit iiber lange Biirozeiten bis hin zu Abenden auf dem Sofa, an denen noch am Laptop
gearbeitet wird. Ein vollstindiger Ausgleich dieser Mehrarbeit wird selbst von den Probanden mit
Gleitzeitmodellen als unrealistisch angesehen, sodass alljahrlich eine Vielzahl an geleisteter Arbeitszeit

ohne eine Gegenleistung oder einen Freizeitausgleich akzeptiert wird.

Prisentismus

Als starkes Merkmal von interessierter Selbstgefihrdung ist aufgrund des konkreten Zusammenhangs
zur eigenen Gesundheit auch das Thema stindige Anwesenheit bzw. Prisentismus untersucht worden.
Jeder der Probanden gibt an, schon mindestens einmal auch krank gearbeitet zu haben. Dabei wird
deutlich, dass vor dem Hintergrund des Bewusstseins, dass Prasentismus kein forderliches Phdnomen
ist, eine sehr individuelle Definition von Krankheit entwickelt wird. Diese Definition vereinfacht
gewissermallen eine Rechtfertigung, im eigenen Verstéindnis keinen Prasentismus zu betreiben, z.B.
durch Verschleierung von Krankheit oder Vortduschen von Gesundheit und schafft eine Distanz zu

anderen Menschen, die man als krank empfindet.

107: Ich bin aber schon erkiiltet zur Arbeit gegangen. Man sagt ja selber zu Kollegen: steck uns
bitte nicht an und geh * lieber nach Hause. Aber man fiihlt sich ja selber in dem Moment nicht

so krank.“ (107, Z. 307-308)
Betrachtet man die Aussage der Weltgesundheitsorganisation, die Gesundheit als einen ,,Zustand voll-
standigen korperlichen, seelischen und sozialen Wohlbefindens und nicht nur das Freisein von
Krankheit oder Gebrechen (World Health Organization 2013) definiert, ist auffallend, dass sich das
Verstandnis der Probanden von ,gesund sein® verschiebt. Der Fokus liegt darauf, nicht krank zu sein.
113:, Ein leichter Schnupfen ist fiir mich noch keine Krankheit. Genauso wenig wie ein leichter
Husten. Damit wiirde ich auf jeden Fall arbeiten gehen. Krank ist fiir mich, wenn ich mich nicht

mehr konzentrieren kann oder wenn ich merke, dass es einfach nicht mehr so funktioniert.
Fieber, dhnliche Situation. Nasennebenhohlenentziindung, so was. “ (I 13, Z. 231-234)
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Innerer Konflikt

Die vom Forschungsteam erwartete spezielle Bedeutung des inneren Konfliktes der Probanden hat sich
in den Untersuchungsergebnissen bestétigt und deckt sich zum Teil mit den in der Theorie (Kapitel
2.1.4.1) beschriebenen Formen. So lésst sich innerhalb der Interviews beispielsweise die Schwierigkeit
der Doppelrolle von qualititsbewusstem Facharbeiterstolz und Kosten-Nutzen orientiertem
Pragmatismus feststellen. Die Leidenschaft fiir das eigene Themengebiet wird von der Realitit des

Arbeitsalltages stark eingegrenzt.

108: ,,[...] ich habe damals auch oft meinem Chef gegeniiber gesagt, ich méchte den Tag mal
erleben, wo ich nicht geschoben werde und wo ich nicht diejenige bin, die immer
hinterherhechelnd den Fachbereichen das liefert was sie brauchen. Sondern ich wiinsche mir
den Tag wo ich mal mit einem Bauchladen an tollen Ideen, und die gibt es im Personalbereich,
in mein Vertriebszentrum fahre [...].“ (1 08, Z. 166-170)
Zusétzlich ist die Zielgruppe der HR-Beschéftigten durch einen weiteren Rollenkonflikt belastet, da sie,
als in diesem Feld ausgebildet und sensibilisiert, eine gewisse Vorbildrolle fiir den Bereich Work-Life-
Balance und FEinhaltung von Arbeitszeiten empfinden. Es besteht ein Zwiespalt zwischen der

Vorbildfunktion und der eigenen Betroffenheit z.B. durch Uberstunden und Entgrenzung.

1 12: , Ich wusste, dass sie Recht haben. Ja, man weif3 es wirklich selber, man ist im
Personalbereich ja auch besonders geschult auf Work-Life-Balance und man muss ja auf sich
selbst achten. Und man selber denkt immer: na ja ich muss halt trotzdem das und das tun und
muss aber auch irgendwann einsehen, dass man selber nur ein Mensch ist und sich dann auch
mal zurtick nehmen muss. “ (I 12, Z. 296-299)
Weiteres Potenzial fiir empfundene innere Konflikte liegt laut den Untersuchungsergebnissen in der
héufigen Priorisierung von Arbeit iiber Gesundheit wider besseren Wissens. Das Absagen von
beruflichen Terminen z.B. aufgrund von Krankheit wird als grofe Hiirde empfunden und eine
Gefahrdung oder verldngerte Genesungszeit in Kauf genommen oder zumindest bewusst ausgeblendet.
Das bereits erwidhnte Merkmal ,Présentismus® ist demnach gleichzeitig ein Treiber des inneren
Konfliktes, denn die im Nachhinein daraus resultierende empfundene Unzufriedenheit richtet sich nicht
an einen externen Adressaten wie den Arbeitgeber, sondern gegen sich selbst.
107: ,,Ja, man geht manchmal iiber die Grenzen hinaus und kriegt abends dann auch einen
Denkzettel dafiir. Der Denkzettel war in dem Fall, dass ich am Wochenende wirklich krank war.
Man hat es mir in dem Workshop auch angesehen, dass ich krank war.* (1 07, Z. 326-329)
Zusammenfassend lésst sich sagen, dass die in der Literatur genannten Merkmale von interessierter
Selbstgefihrdung (Kapitel 2.1.4) nicht gleichermaBlen auf die Zielgruppe der HR-Beschiftigten
iibertragbar sind. Wéhrend Zielvereinbarungen eine untergeordnete Rolle spielen, ist der Indikator
,innerer Konflikt’ besonders stark ausgeprégt. In Bezug auf die verdnderte Arbeitszeitgestaltung ist vor

allem das Phinomen der tiglichen Mehrarbeit bzw. Uberstunden markant.
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4.2 Griinde fiir interessierte Selbstgefihrdung

Nachdem generelle Einflussfaktoren und Auspriagungen der Betroffenheit fiir die Zielgruppe detailliert
betrachtet wurden, folgen nun die Untersuchungsergebnisse zu den Griinden fiir interessierte
Selbstgefihrdung. Eine Unterteilung ist in folgende Kategorien moglich: Arbeitspensum, Commitment,

Motive, Fiihrungskraft und soziales Umfeld.

Arbeitspensum

In direktem Zusammenhang mit gefdhrdendem Verhalten und speziell den Merkmalen Mehrarbeit und
Prasentismus steht ein sehr hohes, zu bewiltigendes Arbeitspensum. Viele HR-Positionen umfassen ein
breites Aufgabengebiet sowie eine Vielzahl an Adressaten und moglichen Auftraggebern. Die
Betreuungsquote von HR-Referenten liegt hdufig weit {iber den theoretischen Empfehlungen und bis
ein zusétzlicher HR-Mitarbeiter eingestellt wird, vergeht meist viel Zeit. Die Belastung entsteht dabei
zum einen durch mangelnde Kapazititsplanung und das gleichzeitige Anfallen vieler unterschiedlicher
Aufgaben. Da innerhalb eines Teams meist jeder mehr Aufgaben zu erledigen hat, als er an einem Tag
bewiltigen kann, ist z.B. im Krankheitsfall selten ein Delegieren mdglich, sodass sich das
Arbeitspensum fiir die Tage nach der Riickkehr erhoht. Dieses Wissen wirkt wie eine Abwirtsspirale,
da Mitarbeiter sich weniger Auszeiten von der Arbeitsbelastung génnen, aus Angst, dass dadurch die

Belastung noch weiter wéchst.

108: ,, Eine Kollegin hat mal zu mir gesagt sie hat den Job irgendwann verlassen, weil sie gerne
einen Schreibtisch haben wollte, der abends wirklich leer ist. Das hatte ich noch nie.“ (1 08, Z.
475-477)

110: ,,In letzter Zeit stehe ich stindig unter Zeitdruck. Ich merke, dass Sachen einfach liegen
bleiben, also dass so die tdgliche Arbeit einfach liegen bleibt. Ich habe E-Mails, die sind zwei
Monate alt und unbeantwortet. Es fiihit sich nicht gut an, aber man wird halt irgendwann so
(...) was soll ich tun? “ (I 10, Z. 8§6-88)
Zusitzliche Belastung im Hinblick auf das Arbeitspensum ergibt sich aus der von Deadlines gepragten
Arbeitsweise. Fristen miissen z.B. in Bezug auf Arbeitsrecht gewahrt werden, Bewerber in der
Rekrutierung erwarten eine Riickmeldung und Mitarbeiterworkshops, Weiterbildungsmafinahmen und
Personalentscheidungen miissen bis zu einem Stichtag vorbereitet werden. Aufgrund des beschriebenen
Kapazititsproblems, konnen andere Aufgaben auch bei Priorisierungserfordernissen nicht vollstindig
beiseitegeschoben werden, sodass die Phase kurz vor einer Deadline hdufig mit sehr hoher Mehrarbeit
verbunden ist.

102: ,, Meistens liegt es an Deadlines. Nicht meistens, sondern fast immer liegt es an Deadlines,
die vorgeben sind.*“ (102, Z. 250-251)

Commitment
In der Datenanalyse konnte festgestellt werden, dass organisationales Commitment einer der

Hauptbeweggriinde fiir inferessierte Selbstgefihrdung bei HR-Mitarbeitern ist. Bei den
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Interviewpartnern ist vor allem das Konstrukt des affektiven Commitments erkennbar. Dieses duflert
sich haufig durch ein stark ausgeprigtes Pflicht- und Verantwortungsbewusstsein fiir den eigenen
Aufgabenbereich. Thre Arbeit empfinden die Betroffenen dabei als Moglichkeit ihre Leidenschaft fiir

die Human Ressource zu entfalten und dadurch Freude an ihrer Arbeit zu erleben.

108: ,,Ich glaube das ist ein innerer Treiber, auch Spafs an der Arbeit. Es klingt immer alles so
negativ. Aber es ist ja eben auch ein Spafy an der Arbeit, dass ich das Gefiihl habe es gibt mir
Jja auch viel zuriick. * (1 08, Z. 369-370)

106: ,,Aber immer eine Ausgewogenheit herzustellen und definitiv zu sagen ,Love it, change it
or leave it‘. Mach das was du liebst und dann bist du auch bereit die extra Meile zu gehen. *“ (I
06, Z. 349-351)

Dabei stellt das Leisten eines personlichen Beitrages fiir ein hoheres Ziel oder die Ubernahme einer

motivierenden Aufgabe ein wertvolleres Gut dar, als die eigene Gesundheit.

106: ,, Leidenschaft ist immer ein Grund, fiir Grenziiberschreitung. * (1 06, Z. 210)

Neben dem affektiven Commitment zeigen die Interviewpartner auch normatives Commitment. Das
gemeinsame Auftreten ldsst sich durch die Ergebnisse von Meyer et al. erkldren. Diese besagen, dass
die beiden unterscheidbaren Konstrukte des affektiven und normativen Commitments stark positiv
miteinander korrelieren (Meyer et al. 2002: 28-33). Das normative Commitment zeigt sich bei HR-
Mitarbeitern vor allem durch eine hohe Loyalitit zum Arbeitgeber und den Wunsch, ein Teil des
unternehmerischen Erfolges zu sein. Die Betroffenen beurteilen die wechselseitige Beziehung von
Geben und Nehmen zum Arbeitgeber als fair, obwohl in Summe z.B. im Hinblick auf Uberstunden kein
vollkommener Ausgleich erfolgt. Dies fiihrt auch bei Krankheit zu einer hdheren Leistungsbereitschaft

der Betroffenen.

1 08: ,,Also gewisse Dienstbeflissenheit, sicherlich ein hoher Loyalitdtsgrad zum Arbeitgeber
und zu sagen, dann mache ich lieber einen halben Tag und gehe dann nach Hause, als den
ganzen Tag krank zu sein und nichts zu leisten.” (1 08, Z. 353-355)

107:,,Das darf man auch nicht verkennen, alles was das Unternehmen einem hier bietet, kriege
ich nicht geschenkt, sondern ich habe einen Arbeitsvertrag, der mich zu einer Leistung
verpflichtet. Ich glaube das mancher, gerade auch wenn er sehr viele Jahre in diesem System
ist, das manchmal vergisst.“ (1 07, Z. 396-398)
Das Empfinden von kalkulatorischem Commitment, welches die Kosten-Nutzen-Abwigung eines
Jobwechsels darstellt, kann bei der Auswertung der Interviews nicht festgestellt werden. Grund hierfiir

konnte der von Meyer et al. festgestellte negative Zusammenhang von affektivem und normativem

Commitment auf das Auftreten von kalkulatorischem Commitment sein.

Motive
Entsprechend dem von Siil besagten interdependenten Zusammenhang zwischen Commitment und
Motiven der Mitarbeiter, beruhen die Beweggriinde der Betroffenen hiufig auf ihren emotionalen und

neuronalen Aktivitdten (Stfl 2006: 257).
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111:,Ja es sind ja auch eigentlich nur die Gedanken, es ist nicht der Arbeit geschuldet oder

meinem Chef, dass der mir Druck macht oder mein Team. Das ist alles nur in meinem Kopf.* (I

11,7.301-303)
Die Arbeitsmotivation lisst sich durch die Gesamtheit der Motive eines Arbeitnehmers erkléren. Diese
Motive der betroffenen HR-Mitarbeiter konnen den drei Hauptmotiven ,Macht, Leistung,
Zugehorigkeit® von McClelland zugeordnet werden (McClelland 1976: 60). Das Machtmotiv der
Betroffenen zeigt sich dabei eher in dem Bediirfnis nach institutioneller Macht, im Sinne eines
beruflichen Aufstiegs. Dabei besteht der Wunsch durch die Kraft des eigenen Handelns eine
Verinderung voranzutreiben, um dadurch einen Mehrwert zu erbringen. Die Interviewpartner sehen ihre

Einsatzbereitschaft und ihr Engagement als Investition in die Zukunft.

107: ,,Ich frage mich, wo méchte ich hin und warum mach ich das. Wenn ich irgendwann den
Sinn darin verliere, wiirde ich aus dem Job rausgehen. Ich weifs schon, was ich irgendwann mal
machen will im Personal und ich weifs, dass diese Position mir dabei hilft.“ (1 07, Z. 529-531)

109: ,, Aufserdem sehe ich es ja irgendwie auch als Investition in meine Zukunft [ ...]. Bis dahin
sehe ich einfach, wie viel ich lernen kann und dass mich meine aktuelle Position dabei
unterstiitzt vielleicht in Zukunft auch weitere gute Positionen erreichen zu konnen.* (I 09, Z.
362-366)
Das Motiv des Leistungsstrebens zeigt sich vor allem in den selbst gesetzten Qualitétszielen und der
dadurch entstehenden Angst, Fehler zu machen. Dabei betont die Mehrheit der Betroffenen ihr hohes
Anspruchsniveau an die eigene Arbeit und unterstiitzt gemd Bardmann ein stark ausgeprigtes

Leistungsmotiv der Mitarbeiter (Bardman 2014: 296). Die Interviewpartner fithren den eigenen

Anspruch und die Ergebnisorientierung als Beweggriinde fiir Mehrarbeit an.

109: ,,Aber durch diesen Zusammenhang, dass man an spannenden Themen arbeitet, setzt man
sich automatisch einen hohen Mafstab an seine eigene Arbeit und damit auch automatisch einen
Qualitdtsstandard an seine Ziele, die man erreichen méchte. “ (1 09, Z. 148-150)

105: ,,Und der zweite Punkt ist vielleicht auch der perséonliche Anreiz. Das was ich tue, méchte
ich gut tun, weil ich es auch gerne tue. Weil ich auch mochte, dass andere Leute den Eindruck
haben, dass ich es gut tue. Ja insofern der eigene Qualitditsanspruch ist schon hoch.* (1 05, Z.
109-112)
Neben dem Leistungsstreben zeigt das zweite Zitat auch das Motiv der Zugehorigkeit. Dabei ist den
betroffenen HR-Mitarbeitern insbesondere ihre soziale Anerkennung wichtig und das Bediirfnis, den
Kollegen nicht zur Last zu fallen. Fiir die Befriedigung dieses Bediirfnisses werden auch gesundheitliche

Folgen in Kauf genommen. Das Streben nach sozialem Status &uflert sich vor allem in dem Wunsch

nach Anerkennung fiir Einsatzbereitschaft, Belastbarkeit und Arbeitsqualitét.

104: ,,[...] mir ist wichtig, dass ich einen guten Job mache, dass meine Kollegen wissen sie
konnen sich auf mich verlassen, dass meine Fiihrungskraft mich wertschdtzt oder unsere
Kunden, je nachdem mit wem ich dann zusammenarbeite, dass die wissen, dass ich einen guten
Job mache. " (1 04, Z. 541-544)
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Fiihrungskraft

Der Einfluss der Fithrungskraft bzw. des Fiihrungsstils auf das organisationale Commitment sowie die
Arbeitsmotivation wird sowohl in der Literatur, als auch in den durchgefiihrten Interviews thematisiert.
Die Tatsache, dass der Fithrungsstil in der Wissenschaft als Ressource und Stressor diskutiert wird, zeigt
sich auch bei den Betroffenen. So stellt dieser einen entscheidenden Einflussfaktor fiir das
Arbeitszeitverhalten der Mitarbeiter dar. Dabei beeinflusst die indirekte Steuerung und die

wahrgenommene Erwartungshaltung der Fithrungskraft die Arbeitszeitgestaltung der Betroffenen.

108: ,,Ja das ist mit Sicherheit chefabhdngig zum einen wie steuert der sein Team, was fiir eine
Erwartungshaltung gibt er weiter. Eine Erwartungshaltung heifst eben wie bei uns
Freiheitsgrade, heifst auch mehr Verantwortung, das wiederum kann heifSen mehr Stress [...].
(108, Z. 581-583)
Es zeigt sich, dass der Vorgesetzte das Entstechen von Unternehmertum begilinstigt, indem er
Verantwortung iibertrdgt und die Eigenstindigkeit seiner Mitarbeiter fordert. Hierdurch wird bei den
Arbeitnehmern indirekt Stress ausgeldst. Andererseits beschreiben die betroffenen HR-Mitarbeiter

Ansitze eines gesundheitsforderlichen Fiihrungsstils ihrer Vorgesetzten durch das bewusste

Wahrnehmen und das Thematisieren von Mehrarbeit.

104. ,, Tendenziell sagt meine Chefin dann immer eher mach mal friiher Feierabend oder musst
du das jetzt wirklich noch machen |[...] wenn sie das Gefiihl hat, dass es tatsdchlich eine hohe
Relevanz hat das Thema, dann ist es ihr schon wichtig, dass das gemacht wird. " (I 04, Z. 486-
489)

1 08: ,,Mein vorheriger Chef, der dem nachgefolgt ist, hat gesagt, nee also passt auf, ihr seid

alle hoch ausgebildet, ihr seid selbststindig, ihr seid nicht auf den Kopf gefallen. Ich erwarte

eine viel selbstdndigere Arbeit.” (1 08, Z. 567-569)
Viele der von den Probanden geschilderten Erfahrungen lassen auf einen transformationalen
Fithrungsstil der Vorgesetzten schlieBen. So finden sich sowohl eine Anpassung der eigenen Ziele, zur
Erreichung eines Ziels einer hoheren Ebene, als auch eine verstirkte Ubertragung von Verantwortung
und ein Gefiihl von Unternehmertum wieder. Eigenstindigkeit und Selbstkonzept werden auf diese
Weise gestérkt, was in der Literatur als eine gesundheitsforderliche Entwicklung gilt (Gregensen et al.
2011: 3-8). Gleichzeitig ist anhand der Ergebnisse ein negativer Einfluss durch gesteigerten
Erwartungsdruck und einen Hang zur interessierten Selbstgefihrdung festzustellen. Dies macht auf die
moglichen (gesundheitlichen) Risiken des Fiihrungsstils aufmerksam. Inwieweit die Fithrungskrafte der
Interviewpartner tatsdchlich einen transformationalen Fiihrungsstil praktizieren und dieser nachweislich
einen negativen Einfluss auf die Gesundheit der Betroffenen nimmt, kann allerdings abschlieBend nicht

geklart werden.

Soziales Umfeld
Auf der Suche nach Griinden fiir das selbstgefdhrdende Verhalten wurde auch der Einfluss des sozialen

Umfeldes inkl. des Kollegenkreises untersucht. Hierbei stellte sich heraus, dass dies zwar keinen
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ausschlaggebenden Faktor, aber eine unterstiitzende Kraft sowohl fiir oder gegen derartige
Verhaltensmuster darstellen kann. An erster Stelle wirkt das soziale Umfeld als schiitzende Ressource.
Fast alle Probanden geben z.B. an, eine sehr kooperative und unterstiitzende Haltung im Team zu erleben
und verneinen deutlich ein Konkurrenzdenken. Innerhalb der HR-Teams wird eher aufeinander geachtet
und sich gegenseitig unterstiitzt.
102: ,[...] wir sind ein offenes Team, sechs Leute, sprechen dariiber. Wir sagen uns auch
gegenseitig jetzt gehst du nach Hause und sagen aber auch uns mal, warum hast du gestern um
halb acht noch eine E-Mail geschrieben.” (102, Z. 426-428)
Auch dem privaten Umfeld auBBerhalb des Berufslebens kommt eine schiitzende Funktion zu, da sich ein
aktives soziales Leben eher positiv auswirkt. Private Verpflichtungen wie ein Partner oder Kinder, die
Zuhause warten oder auch Verabredungen nach Feierabend, sorgen héufig dafiir, dass Mehrarbeit
eingeddmmt wird und Betroffene seltener an Wochenenden oder nach Feierabend arbeiten.
107: ,,Ja klar. Im Moment hab ich keinen Partner. Aber in den Phasen wo es so war hab ich
gemerkt, man kriegt das mehr widergespiegelt und man muss sich mehr rechtfertigen. Man hat
dann mehr Kontrolle dariiber [...].“ (1 07, Z. 514-516)
Auf der anderen Seite kann das soziale Umfeld auch einen Treiber von selbstgefihrdendem Verhalten
darstellen, z.B. wenn der Bertoffene eine vergleichende eher konkurrenzorientierte Haltung einnimmt.
So kann insgesamt eine Anpassung der Arbeitszeitgestaltung an die Kollegen festgestellt werden, auch
oder gerade dann, wenn diese z.B. ein hohes Mal} an Mehrarbeit beinhaltet.
101: , Es gibt halt so ein paar Leute, die immer vor mir da sind und auch noch nach mir da
sind. Das macht mir teilweise schon ein schlechtes Gewissen.” (1 01, Z. 311-312)
Gleiches gilt fiir das auBlerberufliche Umfeld. Dies prégt in gewissem MalBe die Einstellung zur Arbeit
und auch zum Arbeitszeitverhalten, dahingehend, was als Normalzustand empfunden wird. Dadurch
verandert es ggf. auch die Wahrnehmung des eigenen Arbeitsaufwandes. Wer sich also in einem sozialen
Umfeld bewegt, in dem extreme Arbeitszeiten und ,Arbeit ohne Ende‘ zum Alltag gehoren, wird das
eigene Verhalten sowie die eigenen Grenzen viel seltener hinterfragen und reflektieren.
101: ,,Das war halt schon so, wenn du dich nur mit Leuten umgibst oder alle um dich rum in
einer dhnlichen Situation sind, da sagt keiner also ndchste Woche machst du erstmal drei Tage
frei.“ (101, Z. 389-391)
Hinzu kommt eine durch die sozialen Medien und Karriereportale gestiegene Transparenz beziiglich
Werdegingen, Beforderungen und allgemein beruflicher Entwicklung. Auch wenn Karriere und
Konkurrenzdenken sonst im Freundeskreis keine grofle Rolle spielen, tendieren Betroffene iiber diesen
Kanal dazu, sich zu vergleichen. Dies kann Druck aufbauen und zu Unzufriedenheit fiihren, vor allem
vor dem Hintergrund, dass sich auf derartigen Portalen jeder bestmdglich prasentiert.
102:,,[...] dass der Leistungsdruck, der aus dem sozialen Umfeld kommt, auch eine extreme

Rolle spielt bei jungen Leuten, sich gegenseitig zu beweisen. Hoher, schneller, weiter sozusagen
zu kommen. Das kann sein, dass, keine Ahnung, Xing, Linkedin, alles was bei Facebook etc.

Feel Good Bro‘s - 23 von 46 - Interessierte Selbstgefahrdung



existiert, der hat schon wieder das geschalfft, der hat das gemacht, wie hat er das blofs gemacht.
Das mochte ich auch so machen, nach dem Motto.” (102, Z. 561-565)
Zusammenfassend ist zu sagen, dass sich sowohl das Arbeitspensum als auch das organisationale
Commitment als bedeutende Griinde der interessierten Selbstgefihrdung von HR-Beschiftigten
herausgestellt haben. Die Aspekte Fiihrungskraft und Motivation stellen eher Moderatoren fiir die
Entstehung von organisationalem Commitment dar. Das soziale Umfeld kann nicht eindeutig als Grund

identifiziert werden, da die Wirkung sich als ambivalent herausgestellt hat.

4.3 Auswirkungen von interessierter Selbstgefihrdung
Zur Beantwortung des zweiten Teils der Forschungsfrage werden im Folgenden, aufbauend auf den
bereits erlduterten Griinden, die Auswirkungen selbstgefdhrdenden Verhaltens dargestellt. Dabei wird

in gesundheitliche und soziale Folgen unterschieden:

Gesundheitliche Folgen

Die in den vorangegangen Kapiteln beschriebenen Indikatoren, wie beispielsweise Prisentismus und
Mehrarbeit, in Verbindung mit den genannten Griinden fiir selbstgefihrdendes Verhalten wie
Arbeitspensum und organisationales Commitment haben einen Einfluss auf das kdrperliche, psychische
und verhaltensbedingte Wohlbefinden der Befragten. Die nachfolgende Tabelle verdeutlicht die in den

Interviews extrahierten Folgen:

Korperlich Psychisch Aus Verhaltensebene

Kopfschmerzen und Migréne Gefiihl nicht abschalten zu kénnen | Schnelle Reizbarkeit, schlechte
und an Themen ununterbrochen Laune, unkommunikatives
denken zu miissen Verhalten

Gefiihl der korperlichen Gefiihl der Belastung und Konzentrationsschwierigkeiten

Erschopfung Uberlastung

Miidigkeit, Schlafstérungen, Fehlende Arbeitsmotivation, Wenig Verstdndnis flir Probleme

Schlafmangel Distanzierung, Lustlosigkeit von Partner und Freunden

Riickenschmerzen, Hexenschuss Stress, innere Anspannung Schlechte Erndhrung, weniger

sportliche Aktivititen bzw.
bewusste Wahl von
Entspannungsaktivitdten

Verspannungen Stimmungsschwankungen Sinkende Motivation, an
Unternehmungen teilzunehmen

Gewichtszunahme Verschleppung von Krankheiten,
zu kurze Erholungsphasen
Drogenkonsum

Tabelle 3: Gesundheitliche Folgen aus Interviews
Quelle: Differenzierung in Anlehnung an Krause et al. 2013

Obwohl die Definition von ,krank sein‘ subjektiv und damit bei den Befragten unterschiedlich ist (siche
Prisentismus in Kapitel 4.1), klagen alle Interviewpartner aufgrund der Uberschreitung der
Leistungsgrenze iiber korperliche Beschwerden wie Kopfschmerzen oder Verspannungen. Vereinzelt

treten auch Folgen, wie Migréne oder Gewichtszunahmen, auf.
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1 01: ,Ich hatte relativ hdufig Riickeschmerzen und Kopfschmerzen. Meistens eher
Kopfschmerzen [...]. Wenn es stressig ist, dann esse ich auch mehr Schokolade und dann werde
ich auch immer dicker [...].“ (1 01: Z. 253-254)
Neben korperlichen Beschwerden berichten die von interessierter Selbstgefihrdung Betroffenen, dass
zunehmende Stressfaktoren das Gefiihl der Belastung und Uberlastungen hervorrufen. Stimmungs-
schwankungen und eine geringe Arbeitsmotivation werden als derartige psychische Folgen genannt. Am
haufigsten leiden die Befragten allerdings an dem Gefiihl stindig an arbeitsbezogene Themen denken

zu missen und nur schwer von der Arbeit Abstand nehmen zu konnen:

1 12: ,,Ich hatte wirklich einen Zettel neben meinem Bett liegen, wo ich aufschreiben konnte,

was ich noch so tun sollte am néichsten Tag. Also, wenn mir noch einfillt: du wolltest doch noch.

Und das ist was, also Gedankenkarussell ist da ja so ein Thema.“ (1 12, Z. 220-223)
Schnelle Reizbarkeit und schlechte Laune, Konzentrationsschwierigkeiten, eine schlechte Erndhrung
sowie weniger Sportaktivititen sind verhaltensbedingte Folgen, die mit einem selbstgefihrdenden
Verhalten einhergehen. Auch Drogenkonsum wird von einem geringen Anteil der Probanden als Folge
genannt, um sich besser entspannen zu koénnen. Eine bedeutendere Rolle spielt die Verschleppung von
Krankheiten sowie verkiirzte Regenrationszeit. Grund hierfiir konnte der in Kapitel 4.1 (Prasentismus)
beschriebene Wandel der Definition von ,Gesundheit® hin zu ,Abwesenheit von Krankheit® sein, gemaf

dem Credo ,wer nicht krank ist, muss nicht zuhause bleiben‘.

1 12: ,,Wire ich rechtzeitig Zuhause geblieben als ich krank war, wdre ich friiher gesund
gewesen, denn ich habe tatsdchlich vier Monate lang damit zu tun gehabt und das habe ich
vorher noch nie erlebt. Das hdtte wahrscheinlich so nicht stattgefunden, vermute ich einfach
mal.“ (112, Z. 192-194)

Soziale Folgen

Neben den gesundheitlichen Folgen kdnnen innerhalb der Untersuchungen zusétzlich soziale Folgen
festgestellt werden. Wiahrend sich die oben genannten, verhaltensbedingten Folgen auf eine betroffene
Person selbst beziehen, beschreiben die sozialen Folgen Verdnderungen innerhalb des sozialen
Umfeldes. Durch die Reduktionen der Ergebnisse konnen zwei grundsitzliche Aussagen iiber soziale
Folgen von interessierter Selbstgefihrdung getroffen werden. Zum einen vernachléssigen Betroffene
uv.a. aufgrund des zunehmenden Arbeitspensums, der wachsenden Stressfaktoren und der
gesundheitlichen Folgen ihre sozialen Kontakte. So duflern die Befragten, dass sie keine Zeit mehr fiir
Familie und Freunde haben. Verabredungen werden verschoben oder sogar abgesagt.

101:,/[...] undirgendwie habe ich eigentlich Freunde? Wo sind die, wann sehe ich die eigentlich
mal? War schon sehr krass teilweise.” (101, Z. 180-181)

101:,, Und irgendwie haben wir gesagt, ey wir sehen uns gar nicht mehr, obwohl wir zusammen
wohnen. Es ist halt kein Zustand [...].“ (1 01, Z. 457-458)

Zum anderen miissen sich Betroffene regelmdfig kritischen, teilweise auch emotionalen

Auseinandersetzungen mit dem sozialen Umfeld, sowohl am Arbeitsplatz, als auch in der privaten
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Umgebung, stellen. Es kommt vermehrt zu Diskussionen und Fragen, wodurch die Betroffenen
zunehmend das Bediirfnis nach Rechtfertigung entwickeln.
1 13:,,Mein Freund meckert, Freunde meckern. Sie fragen wieso machst du das, bleib doch

lieber zu Hause. Die Riickmeldungen die man ja teilweise von der Arbeit ja auch bekommt,
wieso bist du heute tiberhaupt da? *“ (I 13, Z. 427-429)

110: ,][...] ich mein als Auflenstehender ist es halt auch immer einfach etwas zu sagen, man
kennt halt nie die Hintergriinde warum es jetzt so ist und ich finde auch per se nicht jede
Uberstunde ist jetzt auch nicht immer total schlimm oder verkehrt.” (I 10, Z. 447-449)
Die Untersuchung hat gezeigt, dass die in Kapitel 2.1.4.3 beschriebenen gesundheitlichen Folgen
bestétigt werden konnen. Dariliber hinaus haben sich, zusétzlich zu den in der Literatur genannten
Auswirkungen, weitere Folgen identifizieren lassen. Entgegen den Erwartungen und der Annahme, dass
das genannte Konzept lediglich Auswirkungen auf die betroffene Person selbst hat (kdrperliche,
psychische und verhaltensbedingte Folgen), konnten zusétzlich soziale Folgen, die das direkte Umfeld

der Betroffenen mit einbeziehen, identifiziert werden.

4.4 Weiterfithrende Ergebnisse

Innerhalb der Gespriche mit den Interviewpartnern stellte sich heraus, dass diese zum Teil bereits sehr
aufmerksam und reflektiert mit der Gefahr von Tendenzen der Selbstausbeutung umgehen. Sowohl aus
deren eigener Lebenserfahrung als auch aus den Beobachtungen der Probanden innerhalb ihrer
Organisationen konnten zusitzliche Erkenntnisse iiber die Forschungsfrage hinaus gewonnen werden.
Daher wurden zwei ergidnzende induktive Kategorien ,Risikogruppe‘ und ,Learnings‘ gebildet, um auch

diese Ergebnisse und ihren Mehrwert nicht vorzuenthalten.

Risikogruppe

Aus den Eigenschaften der Betroffenen sowie deren personlicher fachlicher Einschitzung lassen sich
erste Parameter bzw. Einflussfaktoren ableiten, die zur Definition einer Risikogruppe des Phdnomens
der interessierten Selbstgefihrdung dienen konnen. In diesem Zusammenhang wird von den
Betroffenen u.a. der Einflussfaktor Personlichkeit angefiihrt. Die Personlichkeit spielt demnach eine
entscheidende Rolle bei der Priorisierungsentscheidung und dem Befolgen eines Pflichtgefiihls. Ehrgeiz
und Verantwortungsgefiihl, daraus abgeleitet auch die Einstellung zum Bereich Job und Karriere,

scheinen wichtige Parameter zu sein, deren Auspriagung das Ausmal der Selbstgefdhrdung beeinflussen.

I 11: ,Ich glaube im Insgesamten ist das auf die Charakteristika eines Menschen
zuriickzufiihren. Ich wiirde sagen, das sind Leute, die schlecht nein sagen kénnen.” (I 11, Z,
310-311)

Als weiterer Faktor wurde die Lebensphase eines Menschen, damit in gewissem Malle auch das Alter,

in Verbindung mit dem Grad der Fokussierung auf den Job erkennbar. So sind beispielsweise junge,

ungebundene Mitarbeiter durchschnittlich gefdhrdeter einzustufen, als speziell Miitter oder allgemein
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Eltern. Wahrend zu Beginn des Berufslebens der Job meist einen grolen Raum einnimmt und das
Karrierestreben im Vordergrund steht, findet z.B. mit der Geburt der eigenen Kinder bei vielen ein

Umdenken statt.

1 12: ,,Aber ich glaube, je dlter man ist und ich habe vorhin ja auch schon gesagt, dass die
Miitter miissen irgendwann gehen. Ich glaube, dass da die Prioritditen einfach anders liegen,
notgedrungen. (1 12, Z. 275-277)

110: ,,Also da bin ich schon der Meinung, dass die jiingeren das lockerer sehen und da auch
bereiter sind, als dltere. Ich brauch nur meine Mutter anschauen — wenn die ldnger arbeiten
soll, ist das ein Big Drama.* (I 10, Z. 338-340)
Damit einher geht auch der Einflussfaktor Joberfahrung. Dem liegt die Vermutung zugrunde, dass
Mitarbeiter, die neu auf einer Position sind, einen starkeren Drang haben, sich zu beweisen und als gute

Wabhl zu présentieren. Der berufliche Erfolg wird bei geringer Joberfahrung zumindest vorerst sehr hoch

priorisiert.

Learnings

3

1 1:, Wo ich dann mittlerweile sage, morgen ist auch noch ein Tag, geh’ mal nach Hause."
(101, Z. 314-315)
Viele der Befragten zeigen zahlreiche Beispiele fiir selbstgefihrdendes Verhalten sowie
Schliisselmomente auf, aus denen sie gelernt haben oder die einen Wendepunkt in ihrem Leben
darstellen. Mit zunehmender Berufserfahrung hiaufen sich derartige Erfahrungen und die Betroffenen
erkennen, dass zu viel Arbeit der Gesundheit schadet. Viele stellen fest, wenn es schwer ist abzuschalten,
ist es an der Zeit etwas zu dndern und Verantwortung fiir die eigene Gesundheit zu iibernehmen.
106 ,, Was ich nicht mehr mache, aufgrund einer Erfahrung die ich gemacht habe, als ich auch
mal ldngere Zeit ausgefallen bin, weif3 ich, dass ich das nicht mehr mache auf Kosten meiner
eigenen Gesundheit. Dass ich sage okay ich rufe den noch mal an oder telefoniere abends
nochmal, das mache ich jetzt nicht mehr, ganz konsequent.*“ (1 06, Z. 102-105)
Weiterhin wird deutlich, dass fiir das Wohlbefinden der HR-Beschéftigten eine Ausgeglichenheit im
Alltag erforderlich ist. Mehrfach wird betont, dass steigende Erfahrung mehr Gelassenheit im Job bringt.
Priorisierung von Themen fallen leichter und es wird erkannt, dass ein Einzelner nicht auf Dauer mehr
als 100% im Berufsalltag geben muss. AuBlerdem erfordert die Arbeit mit der Ressource ,Mensch® eine
emotionale Abgrenzung zum Job, da dies andernfalls personliche Belastungen zur Folge haben kann.
1 06: ,,Ich muss gucken, dass ich nicht aus der Kurve fliege. Da weif3 ich, dass ich mich
stabilisieren muss, damit ich das hier durchhalte.“ (1 06, Z. 173-174)
Eine entscheidende Erkenntnis fiir die Betroffenen ist, dass sie als Einzelakteur im Unternehmen
verzichtbar sind. Der Job sollte nicht der einzige Fokus im Leben sein und die Auseinandersetzung mit
Arbeitsthemen am Wochenende eine untergeordnete Rolle einnehmen. Mehrfach sprechen die

Betroffenen von einem Lernprozess, Dinge liegen zu lassen, denn die Verschiebung von Aufgaben zieht
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in den seltensten Fillen Konsequenzen nach sich. Dieses Bewusstsein wird u.a. durch ldngere Auszeiten
wie Sabbaticals geschérft, in denen eine intensive Auseinandersetzung mit der eigenen Person und
Lebenssituation erfolgt.
1 08:,,Nee nichts, das muss man sich auch nicht schén reden. Sollte ich morgen aus welchen
Griinden auch immer komplett ausfallen, dann geht das Leben auch weiter und der Job wird
auch weiter gemacht.* (I 08, Z. 362-364)
Fasst man die Ergebnisse zu den Themen ,Risikogruppe‘ und ,Learnings‘ zusammen, lisst sich sagen,
dass eine Gefiahrdung vor allem fiir junge, ambitionierte HR-Beschéftigte besteht. Die Selbstreflektion
durch Schliisselmomente tritt tendenziell erst im Laufe des Berufslebens und nach der Erfahrung
selbstgefdhrdender Situationen auf. Auch die Distanz zum Arbeitsverhalten durch Mutterschutz oder
anderweitige Auszeiten, die zum Hinterfragen anregen, sind meist erst in fortgeschrittener beruflicher
Laufbahn und damit verbunden ab einem gewissen Alter zu finden. Auflerdem ist die Vermutung der
Probanden festzuhalten, dass die Personlichkeit neben der Erfahrung sowohl einen Einflussfaktor fiir

den Grad der Gefahrdung als auch fiir die Auswahl von Bewiltigungsstrategien darstellt.

5. Fazit

Im Folgenden werden die Ergebnisse der Untersuchung zusammengefasst und auf Limitationen, die sich
aus methodischer und inhaltlicher Sicht ergeben, hingewiesen. Zum Schluss wird ein Ausblick fiir

Wissenschaft und Praxis gegeben.

Im Rahmen dieses Forschungsprojektes stand die Untersuchung des in der Forschung noch recht jungen
Konzeptes der interessierten Selbstgefihrdung im Mittelpunkt. Zur Beantwortung der Forschungsfrage
»Welche (Beweg-)Griinde fiir interessierte Selbstgefihrdung von HR-Beschéftigten liegen vor und
welche gesundheitlichen sowie sozialen Auswirkungen lassen sich feststellen?” dienten zwolf
brancheniibergreifende Betroffeneninterviews mit HR-Beschéiftigten sowie die anschlieBende
Auswertung mit Hilfe der Inhaltsanalyse nach Mayring. Aus den Ergebnissen, wie dem Auftreten von
ausgedehnter Arbeitszeitgestaltung und dem Vorhandensein innerer Konflikte geht hervor, dass HR-
Beschiftigte von interessierter Selbstgefihrdung ebenso betroffen sind wie Mitarbeiter aus
erfolgswirksamen Funktionsbereichen. Im Gegensatz zur Beschreibung des Phanomens in der Literatur,
spielen Zielvereinbarungen bei HR-Verantwortlichen aber eine untergeordnete Rolle und sind nicht der
Hauptausloser fiir innere Konflikte oder gesundheitsgefahrdendes Verhalten. Einen entscheidenderen
Einfluss nimmt hier die Doppelrolle von HR-Beschéftigten hinsichtlich der persoénlichen Einhaltung von
Regeln und der Verkorperung dieser nach auBlen ein, weshalb héufig z.B. die personliche
Arbeitszeitgestaltung zu einer Herausforderung wird. Diese ist gepriigt von zahlreichen Uberstunden
bzw. Mehrarbeit und dem Hang zum Présentismus. Die genannten Griinde hierfiir sind vielfiltig, jedoch
sind primér der eigene Anspruch, ein hohes affektives und normatives Commitment sowie ein hohes

Arbeitspensum als Treiber erkennbar. Weiterhin zeigen die Ergebnisse, dass HR-Beschéftigte von
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gesundheitlichen und sozialen Folgen aufgrund des selbstgefdhrdenden Verhaltens betroffen sind.
Insbesondere die psychischen Belastungen, wie nicht abschalten zu kdnnen oder ,ein Gedankenkarussel
im Kopf zu haben, gehéren zu den priagnantesten gesundheitlichen Auswirkungen. Hinzukommen
soziale Folgen insbesondere die Vernachlédssigung und zeitliche Beschrankung sozialer Kontakte sowie

zahlreiche Diskussionen im privaten Umfeld.

Empirische Untersuchungen sind mit unterschiedlichen Limitationen verbunden. Der Fokus des
Forschungsprojektes lag auf dem selbstgefdhrdenden Verhalten von HR-Mitarbeitern, sodass die
Ergebnisse nicht auf andere Mitarbeitergruppen iibertragbar bzw. zu verallgemeinern sind. Weiterhin
sind die Interviewpartner in GroBunternehmen, mit einer Mitarbeiterzahl {iber 10.000 tétig. Somit bleibt
fraglich, ob die Forschungsgruppe in kleinen und mittleren Unternehmen &hnliche Ergebnisse erzielt
hitte. AuBBerdem nahmen an der Untersuchung vorwiegend Personen im Alter von 26-35 Jahren teil,
was analog der im Kapitel 4.4 beschriebenen Risikogruppe ein Indiz sein konnte, dass das Konzept der
interessierten Selbstgefdhrdung vorwiegend jlingere Arbeitnehmer betrifft. Eine alternative Erklarung
ergibt sich aus dem Feldzugang, der iiber das private Netzwerk der Forschungsgruppe erfolgte, die
ebenfalls dieser Alterskohorte zuzuordnen ist. Zudem ist anzumerken, dass mehrheitlich Frauen an der
Studie teilgenommen haben, sodass Riickschliisse auf Genderspezifika sowie differenzierte
Gruppenanalysen nicht moglich waren. Abschlieend sei hervorzuheben, dass die Projektgruppe sich
vor dem Hintergrund ihrer beruflichen Tétigkeit im HR-Bereich mit der Zielgruppe identifizieren kann.
Dies wirkt sich einerseits aufgrund des vorhandenen Wissens und der Nachvollziehbarkeit der Thematik
positiv auf die Interviewsituation aus. Andererseits wurden so womdglich Informationen vernachlassigt

oder vorausgesetzt sowie ein groferer Interpretationsspielraum angewandt.

Aus den dargestellten Limitationen und den vorliegenden Ergebnissen ergeben sich zahlreiche
Handlungsimplikationen fiir die Wissenschaft und Praxis. Aus Sicht der Wissenschaft sollte das
Konzept der interessierten Selbstgefihrdung fir nicht ergebnisorientierte Funktionsbereiche eines
Unternehmens weiterentwickelt werden. Bisherige Untersuchungen sind meist auf Krause et al.
zuriickzufiihren, die den Fokus auf Vertriebsabteilungen gelegt haben. Um generelle Aussagen zu der
untersuchten Zielgruppe von HR-Mitarbeitern treffen zu kdnnen und die durch qualitative Forschung
geschaffenen Ergebnisse zu untermauern, bedarf es einer quantitativen Folgeuntersuchung des
Forschungsthemas. Zum Beispiel konnten die zusétzlich generierten Erkenntnisse zur Risikogruppe der
interessierten Selbstgefihrdung mit Hilfe eines Online-Fragebogens auf ihre Représentativitit
untersucht werden. In diesem Forschungsprojekt sowie auch in der Literatur werden in erster Linie
gesundheitliche und soziale Folgen in den Vordergrund gestellt, weitere Forschungen konnten
organisationale, gesellschaftliche oder politische Auswirkungen fokussieren. Bisher findet man in der
Literatur keine Hinweise darauf, inwieweit interessierte Selbstgefihrdung einen Einfluss auf den

Unternehmenserfolg hat. Insbesondere im Hinblick auf die strategische Ausrichtung von Unternehmen
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lassen sich hierbei zu untersuchende Fragestellungen entwickeln wie: Inwieweit lohnt sich interessierte
Selbstgefdhrdung fiir Unternehmen und welche Kosten sind mit dem Auftreten verbunden? Ein weiterer
wissenschaftlicher Ankniipfungspunkt ist die Untersuchung verschiedener Fiihrungsstile im
Zusammenhang mit dem untersuchten Konzept. Demnach sollte der Frage nachgegangen werden,
welche Fiihrungsstile selbstgefihrdendes Verhalten fordern und welche diesem am besten
entgegenwirken. Des Weiteren gilt es noch zu klédren, inwieweit auch Personlichkeitsmerkmale der HR-
Mitarbeiter einen Einfluss auf das Verhalten im Arbeitsalltag haben konnen. Die Ergebnisse zeigen,
dass sowohl die Herausbildung des eigenen Anspruches, als auch der Einfluss des sozialen Umfeldes
im Zusammenhang mit der Personlichkeit stehen konnten. Auch in den weiterfithrenden Ergebnissen
zur Definition einer Risikogruppe stellte sich die Personlichkeit als ein Merkmal heraus. Auf Basis
dieser Erkenntnisse ist eine Untersuchung mit Hilfe von Modellen der Personlichkeitspsychologie, wie

dem ,Big Five‘-Modell, von besonderem Interesse.

Durch das Forschungsthema wurde insbesondere die Bekanntheit sowie das Bewusstsein des Konzeptes
interessierte Selbstgefihrdung im Unternehmensumfeld gesteigert. Die Forschungsgruppe hat in der
Vorbereitung des Feldzugangs realisiert, dass dieses Thema den befragten HR-Mitarbeitern, zumindest
namentlich, meist nicht geldufig war. Im Verlauf der Untersuchung haben die Interviewten das Thema
und ihre eigenen Handlungsgewohnheiten reflektiert sowie Riickschliisse auf ihre eigene Arbeit
gezogen. In der Betreuung verschiedener Unternehmensbereiche konnen HR-Beschiftigte als
Multiplikator fungieren und verstirkt auf dieses Phidnomen achten. Innerhalb der HR-Abteilung sind die
Ergebnisse des Forschungsprojektes fiir die Themen Zusammenarbeit, eigene Anspriiche und
Belastungsgrenzen relevant. Wie bereits in Kapitel 2.1.4.1 beschrieben, spielt insbesondere der innere
Konflikt beim Thema der interessierten Selbstgefihrdung eine entscheidende Rolle. Dem sollte mit
offener, ehrlicher Kommunikation entgegengewirkt werden. Dies zieht u.a. Handlungsfelder fiir die
Personalentwicklung nach sich. Der Trainingskatalog sollte z.B. hinsichtlich der Themen ,Ldsung
innerer Konflikte‘, ,gesundheitsforderliches Arbeitsverhalten® und ,eigener Antrieb als Stressor’
erweitert werden. Unternehmen bzw. das Management sollte sich bewusst machen, dass wenn bereits
HR-Beschiftigte von interessierter Selbstgefihrdung betroffen sind, dieses Thema vermutlich auch
Auswirkungen auf weitere Geschiftsbereiche, in denen indirekte Steuerungsmechanismen wirken, hat.
Denkbar wire z.B. die Aufnahme eines Bausteins zum Thema Selbstgefahrdung innerhalb der
Mitarbeiterbefragung zur Identifikation betroffener Unternehmensbereiche. Insbesondere sollte das
strategische Management die Anwendung von Commitment Management reflektieren. Grofle
Handlungsspielrdaume, flache Hierarchien und hohe Partizipationsmoglichkeiten zeigen in Bezug auf
affektives und normatives Commitment nachweislich Wirkung. Eine Schattenseite dieser Form der
Personalstrategie stellt allerdings das Konzept der inferessierten Selbstgefihrdung dar, sodass ein

iibersteigertes Pflichtgefiihl entsprechender Fiithrung bedarf.
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Mit einem ganzheitlichen betrieblichen Gesundheitsmanagement sowie der Uberpriifung der Fiihrungs-
und Unternehmenskultur hinsichtlich des Themas Gesundheit kann einer Gefahrdung entgegengewirkt
werden. Generell konnen die nachfolgenden zwei Ansatzpunkte fiir gesundheitsfordernde Mafinahmen
betrachtet werden: Zum einen sind dies Malnahmen zur Verhaltensprévention, die sich direkt auf eine
Person und ihr Verhalten bezichen, wie z.B. Awareness-Seminare. Und zum anderen die
Verhiltnispravention, deren Mafinahmen sich auf das Umfeld beziehen, wie Fithrungskriftetrainings
mit einem Hauptaugenmerk auf Fiithrungsstile. Auch fiir unternehmensexterne Akteure beispielsweise
Unternehmensberater oder Organisationsentwickler konnen die Ergebnisse im Hinblick auf zukiinftige

Beratungsangebote und —bedarfe von Relevanz sein.
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Anhang 1: Interviewleitfaden

Schon, dass Sie sich die Zeit genommen haben...(Kurze Vorstellung).
Zeitplanung kléren

Erzdhlen Sie doch einmal etwas iiber Thre Rolle und Aufgaben im Unternehmen.

= Was gefillt [hnen an Threm Job besonders
gut?

Aktuelle Studien zeigen, dass die Belastungen fiir Mitarbeiter im Unternehmen steigen und diese sich zunehmend unter Druck gesetzt fithlen. Was sich z.B. darin
duBert, dass sie viele Uberstunden, wenig Pausen machen oder sogar krank zur Arbeit kommen und dadurch evtl. ihre eigene Gesundheit gefihrden. Als Grund
hierfiir werden Leistungsdruck und Verantwortungsbewusstsein genannt, die sich z.B. aus der Erreichung von Zielvereinbarungen oder anderen vorgebebenen
Kennzahlen ergeben. Manche sprechen sogar von einem ,,Unternehmer im Unternehmen*.

Was fallt Thnen spontan ein, wenn Sie das Stichwort ,,Unternehmer
im Unternehmen‘ horen?

=  Wiirden Sie sagen, dass Sie in [hrer
Position unternehmerische
Verantwortung tragen? (Ubergang zu
Frage)

»  Empfinden Sie die unternehmerische
Verantwortung als negativ?

Inwieweit finden sich das Unternehmerische Denken und Kosten-
Nutzen-Uberlegungen bei der Gestaltung Threr Arbeitsaufgaben
wieder?

= Und sonst?
= Was meinen Sie konkret?
= Konnen Sie das genauer beschreiben?

= Inwieweit haben Sie, im Hinblick auf Ihre
Arbeitsqualitit, das Gefiihl Abstriche
machen zu miissen, um Zeit oder andere
Ressourcen zu sparen?

Inwieweit werden Sie an Zielvereinbarungen gemessen?

= Und sonst?
= Was meinen Sie konkret?
= Konnen Sie das genauer beschreiben?

= Inwieweit haben oder hatten Sie schon
einmal Angst vor der Nichterreichung Threr
Ziele im Job?

= Wie realistisch schitzen Sie diese ein?
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* Sind Ihre Ziele von Ihrem Vorgesetzten
vorgegeben oder sind Sie an der
Zielformulierung beteiligt?

Arbeitszeitgestaltung

»Von den Zielvereinbarungen ausgehend mochten wir nun, wie bereits eingangs beschrieben, auf Thre persdnliche Arbeitszeitgestaltung eingehen.*

Wie sieht Thre personliche Arbeitszeitgestaltung aus?
(Gemeint sind damit ihr Pausenverhalten oder auch Uberstunden)

= Was sind die Griinde fiir Ihre beschriebene
Arbeitszeitgestaltung?

» [nwieweit reden Sie in der Mittagspause
iiber berufliche Inhalte?

Eingangs haben wir beschrieben, dass Arbeitnehmer immer
haufiger krank zur Arbeit kommen. Sind Sie im letzten Jahr auch
schon einmal krank zur Arbeit gekommen? Wenn ja, wie kam es
dazu.

= Wenn ja wie kam es dazu?

Auch die stindige Erreichbarkeit spielt eine groB3e Rolle beim
Thema Arbeitszeit. Waren Sie im letzten Jahr hdufig auch
auflerhalb der gewohnlichen Arbeitszeit fiir Arbeitsthemen
erreichbar?

= Warum waren Sie es in dieser Situation?

= Inwieweit bildet dies eine Ausnahme oder
gehort es zum Alltag bzw. Kultur Thres
Unternehmen?

Inwieweit haben Sie das Gefiihl sich in Threm Job durch Ihr
Verhalten bewusst selbst zu be- oder zu tiberlasten?

= Woran glauben Sie liegt es, dass Sie sich so
in Threm Job iiberlasten?

Fallen Thnen noch weitere Auswirkungen ein, die sich aus Ihren
Arbeitszeiten ergeben?
(Bsp. Arzttermine oder Termine mit Handwerkern vereinbaren)

= Und sonst?
= Was meinen Sie konkret?
= Konnen Sie das genauer beschreiben?

Wenn wir jetzt noch einmal insgesamt Ihre Arbeitszeitgestaltungen
betrachten, welche Folgen hétte es, wenn Sie in den einzelnen
Situationen nicht so gehandelt hétten?

= Situatives Beispiel: Sie haben uns gerade
von xxXx erzihlt. Was wire, wenn Sie das
Biiro piinktlich oder etwas friiher verlassen
hitten?

= Wie wiirden Sie sich fithlen, wenn Sie nicht
so gehandelt hatten?
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Konnen Sie aufgrund Ihrer Arbeitszeitgestaltung auch
gesundheitliche Folgen bei sich feststellen?
(Stress, Erndhrung, Schlafmangel, Uberforderung)

Bei nein:

= Rechnen Sie mit gesundheitlichen Folgen
in der Zukunft?

Bei ja:

= Welche gesundheitlichen Folgen?

= Warum fiihlen Sie sich so?

= Warum konnen Sie nicht abschalten?

Wahrnehmung im Kollegenkreis und Einfluss der Fiihrungskraft

,»Wir haben {iber Ihr personliches Verhalten gesprochen und méchten nun gern IThre Wahrnehmung im Kollegenkreis thematisieren.*

Konnen Sie die beschriebenen Phidnomene von Pausenzeiten,
Uberstunden, Krank zur Arbeit und stéindige Erreichbarkeit etc.
auch in lhrer Abteilung beobachten?

= Wie offen gehen Sie damit innerhalb der
Abteilung um?
= Was sind mogliche Griinde dafiir?

Wiirden Sie sagen, dass Sie sich in Ihrem Team gegenseitig
unterstiitzen oder gibt es so etwas wie Konkurrenzdenken?
(z.B. bezogen auf Karriereaufstiege, Arbeitsinhalte etc.)

= Haben Sie in Ihrem Unternehmen einen
Kollegen/-in, der/die Thnen Riickhalt gibt
und Thnen unter die Arme greifen konnte?

Inwieweit wiirden Sie sagen, hingt das Arbeitszeitverhalten Thres
Teams von Threr Fiihrungskraft ab?

» Inwieweit nimmt [hre Fiihrungskraft
Einfluss auf Ihr Arbeitszeitverhalten?

= Haben Sie das Gefiihl, dass Mehrarbeit
erwartet wird?

= Haben Sie das Gefiihl, dass Ihr
Engagement wertgeschétzt wird?

Privates Umfeld

,Abseits Thres Arbeitsumfeldes interessiert uns in diesem Zusammenhang auch Ihr privates Umfeld.

Welchen Einfluss hat Ihr privates bzw. familidres Umfeld auf Thr
Arbeitszeitverhalten?

Wie reagiert Ihr privates Umfeld auf das von Thnen eingangs
beschriebene Verhalten in Bezug auf Ihre Arbeitszeit?

= Und sonst?
= Was meinen Sie konkret?
= Konnen Sie das genauer beschreiben?

» [nwieweit ist ihr Arbeitszeitverhalten
Thema im privaten Umfeld/in privaten
Gesprachen?
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= Konnen Sie die Reaktionen
nachvollziehen?

= Wie empfinden Sie die Reaktionen Thres
sozialen Umfeldes auf Ihr Verhalten?

* Wie reagieren Sie auf negative AuBerungen
zu Threm Arbeitsverhalten?

Glauben Sie, dass es eine bestimmte Zielgruppe gibt, die ein = Welche Merkmale besitzt Ihrer Meinung
gesundheitsgefdhrdendes Verhalten an den Tag legt? nach diese Personengruppe?

Wenn Sie das Gespréach Revue passieren lassen, inwiefern haben = Was war der Schliisselmoment?

die Auswirkungen IThrer Arbeitszeitstruktur Sie angeregt iiber Ihren = Gibt es ein bestimmtes Learning fiir Sie?

Arbeitsstil nachzudenken oder etwas zu verdndern?

,,(ibt es noch etwas Wichtiges, dass bisher noch nicht angesprochen wurde oder was Sie gerne noch abschlieBend sagen méchten?“

Bemerkung: Anpassung des Interviewleitfadens durch gelb markierte Fragen
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Anhang 2: Vorlage Datenschutzerkliarung

Datenschutzerklirung mit Tonaufnahme:
Zusicherung der Anonymitit der Aufzeichnungen/Information fiir die Befragten

I. Teilnahme und Interviewpartner:

Die Teilnahme am Interview ist freiwillig. Das Interview wird im Rahmen eines Forschungsprojektes des
»Master of Arts Human Resource Management und Personalpolitik“ an der Universitit Hamburg
durchgefiihrt. Fiir die Durchfiihrung und wissenschaftliche Auswertung des Interviews sind Julia Blume,
Carina Grobbel, Mariana Tutlys und Annabel Zoller verantwortlich (Studentinnen des Studiengangs Master
Human Resource Management — Personalpolitik an der Universitdt Hamburg)

I1. Durchfiihrung der Studie:

Die Durchfiihrung der Studie geschieht auf der Grundlage der Bestimmungen des Datenschutzgesetzes: Die
Interviewerinnen und alle Mitarbeiter/-innen im Projekt unterliegen der Schweigepflicht und sind dem
Datengeheimnis verpflichtet, d.h. sie diirfen auB3erhalb der Projektgruppe mit niemandem iiber die erhobenen
Interviews sprechen. Der Datenschutz verlangt, dass die Interviewerinnen die Befragten {iber das Vorgehen
informieren und die ausdriickliche Genehmigung einholen, um das Interview auswerten zu konnen. Die
Befragten konnen Antworten auch bei einzelnen Fragen verweigern.

II1. Bandaufnahme:

Zugang zur Bandaufnahme haben nur die Interviewerinnen und personenbezogene Daten werden
anonymisiert. Die Bandaufnahme wird nach Abschluss der Auswertung geldscht.

IV. Auswertung und Archivierung:

1. Zu Auswertungszwecken wird das Gesprich von der Bandaufnahme schriftlich festgehalten/
transkribiert. Namen der/des Befragten werden dabei anonymisiert.

2. Die Abschrift wird als Ganzes nicht verdffentlicht und ist nur projektintern fiir die Auswertung
zuganglich. Kleine Ausschnitte der Abschrift konnen nur dann ver6ffentlicht werden, wenn eine
Identifikation mit der/dem Befragten ausgeschlossen ist.

3. Die unterschriebene Datenschutzerkldarung wird gesondert aufbewahrt. Sie dient einzig und allein
dazu, bei einer Uberpriifung durch die Datenschutzbeauftragten nachweisen zu kénnen, dass die/der
Befragte mit der Auswertung einverstanden ist. Sie kann mit dem Interview nicht mehr in
Verbindung gebracht werden.

V. Einverstindniserklirung

Ich bestitige hiermit, dass ich iiber den Zweck der Erhebung aufgeklért wurde, mein Einverstindnis fiir die
Bandaufnahme sowie die anschlieBende Auswertung erklire und mit der Datenschutzvereinbarung
einverstanden bin.

Ort, Datum, Unterschrift (Befragte/r)

Wir bedanken uns fiir Ihre Bereitschaft, uns ein Interview zu geben. Fiir Riickfragen stehen wir jederzeit zur
Verfiigung!

Ort, Datum, Unterschrift (Interviewerin)
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Anhang 3: Transkribierte Interviews

Bemerkung: Transkriptionen konnen der beiliegenden CD entnommen werden.
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Anhang 4: Weiterentwicklung und Anpassung des Codebaumes

Erster Entwurf des Codebaumes

- Codesystem 715
== Folgen selbstgefahrdenden Verhaltens ]
(=2 Gesundheit 77

(= Sozial 37

== Grinde fir selbstgefdhrdendes Verhalten ]
(=2 Arbeitspensum 57

(-=a Eigener Anspruch 108

(=" Fihrungskraft 44

=" Privates Umfeld 32

= Kollegenkreis 32

—-2=] Indikatoren fir interessierte Selbstgefahrdung ]
(=g Unternehmertum 63

(= Zielvereinbarungen,Indirekte Steusrung 45

= (=g Arbeitszeitgestaltung ]
(=g UberstundenMehrarbeit 51

(=g Prasentismus 32

(=g Pausenzeiten 35

(=g Standige Erreichbarkeit 28

(=g Innerer Konflikt 69

Finaler Codebaum

(=) Codesystem 820
=] Indikatoren fir interessierte Selbstgeféhrdung 0
(=g Unternehmertum 63

(=g Zielvereinbarungen/Indirekte Steuerung 45

—-(=g Arbeitszeitgestaltung 0

(=g UberstundenMehrarbeit 51

(‘=g Présentismus 32

(=g Pausenzeiten 35

(‘=g StAndige Erreichbarkeit ]

(=g Innerer Konflikt 69

—-(=] Grinde fir selbstgefdhrdendes Yerhalten 0
(=2 Arbeitspensum 57

(‘=g Organisationales Commitrment 27

(‘=g Eigener Anspruch 108

(=" Fihrungskraft 44

=" Privates Umfeld 32

=" Kollegenkreis 32

—]-2(=" Folgen selbstgefédhrdenden Verhaltens 0
(=g Sozial 37

(=3 Gesundheit 7

—-2=] Weiterfilhrende Ergebnisse 0
(‘=g Risikogruppe 31

=g Learnings 47
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Anhang 5: Exemplarische Darstellung der Inhaltsanalyse nach Mayring

Dokument Segment Paraphrase Generalisierung Reduktion

|zt das dann das Leben, was ich fihren wallte, Mein, wollie ich nicht. Slso dann habe ich nor fir die Scbeit | Das ist nicht das Leben, was ich fihren wollte, nur o die Srbeit zu leben. Das . . L X
Man méchte nicht nur fir die Arbeit leben und das

Transkript gelebt, weil das Wochenende geht sigentlich auch nur drauf, um sich wieder Fir die frbeit zu arganizsieren, | Waochensnde geht auch nur drauf, um sich wieder Fir die Arbeit zu arganisieren, zu ) -
X " . : h . _ ; ‘Wachenende sallte micht nur zur Organisation des
Interview 11 dann putzt du, dann w Sscht du wEsche, dann gehst du sinkaufenund alles nur damit unter derwWache | putzen, Wische zu waschen, einzukaufen und alles nur, damit unter der Woche der .
) ) i - . p T Hauszhaltz da zein.
dein normaler Betrieb funktioniert. Das finde ich tatal bescheuert. nornale Betreib funktioniert.

und dann dachte ich auch, wasist, wenn dir jetzt 50 was pazsiert. Und waz hast dudann gemache’? Du Sich immer nurim gleichen Umfeld zu bewegen

Transkript _ - _ - . ) - . ] = - ; ‘w'az izt, wenn dir waz passien’? Dann warst duimmer nurin Hamburg, in der gleichen }
IR warstimmer in Hamburg, immer in der gleichen Firma und immer im gleichen Biro. Hast dich zwischen . A i =P S h g g und nie etw as anderes gesehen zu haben, kann
Interview 11 ; - . - i Firma, im gleichen Biro. Das kann es ja nicht gewesen sein. ) .
Eimsbiittel und Aubenalster beweqt. Oas kann es jairgendwie nicht gewesen sein. nicht alles sein.
Transkript Arbeit dein Leben ein Festival w dre.® Dannist der Headliner &rbeiten. Das habe ich halt in ei : . ’ . o . T : . .
ran=p oAmbelten. wennoein Leben sinFestiaiw are. = Hann st derfisadiner Arbelten. Dashabe Ishhal neNer |y enn dein Leben ein Festival w Sre und de Headliner ist Arbeiten, so willich richtleben. | Arbeiten sollte nickt der Fokus des Lebens sein.
Interview 11 feitung gesehen und dachte genauso will ich nicht leben. _
o - o p p Eirsicht der
! lzh habe das aberim ersten Jahr glaube ich mehr gemacht, dass ich mir am Waochenende Zeit genommen . ) ) J— . . - . .
Transkript N X i . Im ersten Jahr habe ich mir am Wochenende Zeit genommen, fiir Dinge, dieich unter der | Keine Erledigung mehr von Arbeit am eigenen
) hab, fir etw as, was ich unter der Woche nicht geschafft habe. Ich will das aber grade rennenund das R ) - . .
Interview OT hich such ‘woche nicht geschafft habe. Ich trenne das mittlers eile. ‘Wochenende. Verzichtbarkeit im
mac .
Tranzkript Mee nickts, das muss man sich auch nicht schén reden. Saollte ich morgen aus welshen Grinden auch ) ) Das Leben geht auch ohne Job weiter. Urrermehmen
A . | N - Sallte ich morgen komplett ausfallen, geht das Leben und der Job auch weiter. = “
Interview 05 immer kamplett ausfalen, dann geht das Leben auch weiter und der Job wird auch weiter gemacht. Man istim Job verzichtbar.
Transkript Alzaich prabiere witklich diese Autafahrt zu nutzen, um mein System runter zu fahren was das Izh prabiere, die Autafahrt zu nutzen, um vom Berufsumibeld abzuschalten und was Unmittelbare Distanzierung von Berufzumfeld im
Interview 06 Bierufzumfeld angeht. Abschalten und w as anders draufschalten. Um das andere damit zu dberschalten. | anderes draufzuschalten. Feierabend
Transkript Urd danrmow ar far mich die Frage, warim muss ich das am Wochenends machen, wenn das ein Jahrlang | lsh muss daz nicht am \Wachenende machen, wenn das ein Jahr kein anderer gemacht | Keine Ededigung mehr von Arbeit am
Interview 01 kein anderer gemacht hat. hat. ‘Wochenende.
Transkript A . . A A A . . — . )
Interuisw 01 Und ob ich hier da bin oder nicht die Firma besteht tratzdem. Ob ich da bin oder nicht, die Firma besteht tratzdem. Man istim Job verzichtbar.
it ricw
Dokument Segment Paraphrase Generalisierung Reduktion
. lch weift, dazzich rechtzeitig sohlafen gehen muss. Privatpragramm runter schrauben muss und da nutze | loh weil, dass ich rechizeitig schlafen gehen und das Privatpragramm runterschrauben . - - ’
Transkript A o = i - A = X X ) = = Selbstrationalisizree Lebensfihrung zur Sicherung
. ich darn auch wirklich, Im Privaten benutze ich da gerne den Ausdruck: loh muss gueken, dassichnicht | muss, damitich nicht aus der Kuve fliege. loh muss mich stabilizieren, damitich das I
Interview 06 ) o N N - T = der Arbeitzfshighkei
aus der Kurve fliege. Da weifl ich, dasz ich mich stabilisisren muss, damitich das hier durchhalve, durchhalte,
‘was ich nicht mehi hi f d einer Erfah dieich ht habe, als ich auch mal 15 Zeit . . s .
. asichnieht mehr mache, aulgrund sinertianrng diejeh gemacht habe, a1 16N aUsh mal angere cel Aufgrund eines lingeren Ausfalls habe ich die Erfahrung gemacht, nicht mehr auf Kosten
Transkript ausgefallen bin, weib ich dass ich das nicht mehr mache auf Kosten meiner eigenen Gesundheit. Dass ich . R . R . . T . . .
. ) N e N meiner eigenen Gesundheit zu arbeiten. Ich telefoniere abends nicht noch mal, da binich | 2u viel Arbeit hat gesundheitliche Falgen
Interview 06 sage okayich rufe dern noch mal an ader telefoniere abends nochmal, das mache ich jetzt nickt mehr,
ganz konsequent.
nanz konzequent.
Transkript lch gehe jetzt besser mit mir um, ich probiere jetzt mehr zu merken, wann es mir jetzt nickt gut geht und bin - . ) Erhdhte Selbstw shrnehmung zum Schutz der
. lzh gehie bezser mit mir um, merke, wann es mir picht gut gekt und bin konsequenter. . W
Interview 06 auch noch konsequenter Gesundheit erantwartung
ranzkrip er du darfzt gerne auch dann, wenn du mal wieder daz Getlhl hast: dasz warjetzt aber echt viel, germe enn du dazs eflhl hast, das warjetzt wisder echrviel, darfst du dich gerne ausmuhen. erantw ortung far die sigens Gezundhei ur die ei
Transkript Aber du darfst hd d lwieder daz Geflhl hast: d tzt 5b hit viel wenn du daz Gebihl hast, d tzt wisd it vigl, darfst du dich b it b artung fr d [ dkeit fiar die eigene
Intervisw 06 wigder ausruhen, Diese Werantw artung rein zu kammen, sich auch selbst zumanagen. Dizze Verantwortung sich selbst zu managen. ibernehmen Gesundheitlzige
Blso, ich kenn Kollegen ader auch die eine Business-Partnerin die oft erz3hit, dass Sie mit lhrem Mann rnen Bedirfnisse
. stundenlang im Auta sitzt und sagt wenn sie ihre Arbeitszeit nicht reduziert, dann droht er mit der lzh kenne sine Kallegin, die erzshlt, dass wenn sie ihre Arbeitszeit nicht reduziert, ihr . X nehmen
Transkript N N L - - A ) X . . . . - - : B : Folgen von Arbeitszeitgestaltung werden ernst
Interdiew 10 Scheiduna. Da denke ich dann witklich krazs - in diese Situation méchte ich nickht kammen, dass meine | Mann mit der Scheidung droht. In diese Situation méchte ich nicht kammen, dass mein e
Beziehung irgendw ann daver steht, dazs mein Freund! Mann mir gin Ulimatum stell, dass ich weniger Freund mir 2in Ultimatum stell. g .
arbeite oder er |zt sich von mir scheiden.
Transkript Oie Erfakirung, dass man merkt, dass es einen unter Druck setzt und dass man es mit nach Hause nimmt. | Die Erffakrung, dass es einen unter Druck setzt und man es mit nach Hause nimmt. Das \wenn man nicht abschalten kann, ist der Punkt
nterdiew as war irgendw o der Punkt, wo man mal die Reibleine gezogen hal war der Punkt, wo man die Reibleine gezogen hal eneicht, etw as zu ndern.
Int 0s u] dwio der Punkt | die Feiftl hat der Punkt die Reifil hat ht, et d
Transkript UIE”E-IC!‘\E b"r'gt dir einfach e,"-' TagRuhe s::hon den Erfolg, nl:lass es dit Elnffa_':h viel bessler ge.ht und du Vielleicht bringe 2in Tag Fuhe schon den Erfolg, dass es dir beszer geht und du auskurien: | Sarge um Gezundheit von sozialem Umfeld wird
. auskuriert bist, dann denke ich schon darliber nach, alzo die von der Familie kennen sinenja schonganz |, ) o . .
Intervisw 13 bizt. Die Familie kennt ginen gut und da sallte man drauf hdren. 2t QENOMmmen.

quit, also sollte man da auch schaon ein Stick weit drauf héren.
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Dokument

Transkript
Interview 05

Transkript
Interview 05
Trarskript
Interview 05
Transkript
Interview 05
Transkript
Interview 05
Transkript
Interview 11
Transkript
Interview 04
Transkript
Interview 10
Trarskript
Interview 05

Transkript
Interview 03

Transkript
Irterview 01
Transkript
Interview 01
Transkript
Interview 01
Transkript
Interview 01
Trarskript
Interview 01

Transkript
Interview 01

Transkript
Interview 01
Transkript
Interview 01
Trarskript
Interview 01
Transkript
Interview 12
Transkript
Interview 12
Trarskript
Interview 12

Transkript
Interview 12

Transkript
Interview 12

Transkript
Interview 12

Transkript
Interview 12
Transkript
Interview 02
Tranzkript
Interview 02

Segment

aber man hat sich mit Sicherheit, Dinge die man am Anfang ein bisschen emster genommen hat, mehrin die
Realitst verschoben. Dinge, die man am Anfang als sehr sehr wichtig nimmt, sind gar nicht o wichtig, weil
man die Erffahrung gemacht, dass du viel Arbeits aufw and in Dinge reinsteckst und am Ende da gar nicht so
viel Wert drauf gelegt wird

Dannmacht man das beim ndchsten Mal viegllsicht riur mit 7554, weill man weif das reiche.
weil man diz Erfahbrung mache, dass dis \Wel nicht untergehe

Man nimmt Dinge einfach souversner und entspannter hin

Bber auch da, finde ich, mit der Zeit und der Erfahrung lermt man, oder habe ich gelernt mit dem Yerlassen
des Biros auch den Schalter umzulegen

Dann denkst duirgendw ann auch ganz ehilich, dieser Laden Fihrt jetzt auch nicht gegen die ‘Wand, wern
dieze Arbeitzbescheinigung erst morgen raus geht

Obwahlich wirde meine Arbeitszeit glaube ich anders strukturieren. Blso ich wirde klarere Pausen setzten,
genau und ich wirde in allen anderen Fsllen, wenn ez nicht zo ein auftergew dhnlicher kritizcher Fallist,

B: Ich glaube zu versuchen, die Aufgaben o zu optimieren, die Prozesse zu optimieren, dass es halt einfach
besser schalfbar ist.

und dann muss man auch mal lermen Dinge liegen zu lassen. Sao schwer mir das aush manchmal f3lk Oa
rehme ich mich gar nicht mit aus. Das muss man tatsgchlich wrainieren mit der Zeit.

Urdwern es am Ende des Tages nicht geht .das musste ich eben auch schon an vielen Punkeen lermen,
dann auch einfach mal anzumifen und zu sagen, 2= tut mir lzid aber heute gebit daz nicht, lch schaff das
nicht und desw egen kann erst margen etw as kammen. Und ok 'Wunder, du hast vorhin so schon gefragr,
was wirde passieren wenn, also da passiert in der Fegel nichts.

Und dann w ar fiir mich die Frage, w arum muss ich das am \Wochenende machen, wenn das ein Jahr lang
kein anderer gemacht hat.

Und da habich gedacht ok, wenn das hier ein Jahr lang liegt, dann musz es jetzt nicht plétzlich Freitagabend
fertiquerden.

Aber halt nicht mehr in zw ei Wochen, sondern vielleicht in drei oder vier Wochen

Jadas Learning war - ez geht auch sa.

lzh glaube ich reile &5 mir einfach beszser ein. loh glaube ich habe fridker viel viel mebr Sachen in viel weniger
Zeit gelegt.

Dafiir blocke ich mir heute Zeiten. loh schaue mir an w as ist das i ein Termin, wenn ich dann da noch was
nachbereiten muss. Dann schaue ich, dass ich hinterher noch eine halbe Stunde Luft habe, dassich aus
dem Termin rauz direkt, wennich das alles noch weif, noch kurz gire E-Mail zuschicken.

Jaich schaff die Sachen, aber auch nicht alle in der Halfve der Zeit, sondern alle eher ein bisschen vereilier.
‘waich dann mittlerw sile sage, margen ist auch noch ein Tag, geh® mal nach Hause.
Ja die Welt geht nicht unter, wenn diese Kommunikation erst margen fertig ist und nicht mehr heute.

Mittlerweile komme ich damit besser klar

Aber ich bin da an meine Grenzen gekommen und seit dem weift ich, ich versuche mich seitdem da nicht sa
zu stressen und auch tats chlich abzuschalten und das klappt jetzt auch besser.

aber sa n bisschen die Efabrung. Dass die ‘Welt nisht untergeht, wenn man nicht alles gleich am selben Tag
nochrregelt.

leh habe mir das schon zu Herzen genommen und ich dann am Ende des Tages aber gedacht habe: okay
du musst dich einfach startker abgrenzen und du bist nicht dafir nicht verantw artlich und du steckt da viel
rein, aber offensichtlich wird es gar nicht o stark so wahrgenommen und da muss man sich tats Schlich dann
etw as rausnehmen.

aber ich probiere das jetzt nicht mehr s0 emational und persénlich zu nehmen. Alsoich habe die emotionale
Seite etw as aus der Arbeitzoualitst heraus aenommen.

aber machst du wirklich einen besseren Job, wenn du stindig deine E-Mails liest? Nein machst du nisht. Und
da habe ich mich sinfach entschieden, dass ich mehr darauf achten muzs, dazs ich mehr abschalte.

aberich denke die Erfahrung macht es sinfach, dass es mich nisht mehr 50 belastet.

Am Anfang schwieriger aber inzwischen hat man sich daran gew Shnt und es ist, der Standard, man stumpft
ab wirde ich sagen.
‘weil niemand sozusagen am Ende dafir jemanden mehr Wert schitzen wird, nur weil er biz abends um 23.00

Uhr da sitzt.

Paraphrase

Oinge, die man am Anfang emnster und wichtig genommen hat, sind in der Realitst gar nicht
zo wichtig. Man macht die Erfahrung, dass viel Areitzaufw and in Dinge reingesteckt wird, auf

die am Ende nicht viel Wert gelegt wird.
Man macht daz beim nachsten Mal nur mit 7554, weil das reiche.
Man macht die Erfabrung, dass die Wl nicht unter gehe.

Man nimmt Dinge souverdner und entspannter hin

Mit der Zeit und Erfahming habe ich gelemnt, mit Werlassen des Buros, den Schalter

umzulegen.

Oann denkst du, der Laden f5hrt auch nicht gegen die Wand, wenn diese

Arbeitsbescheinigung erst orgen rausgeht

leh wiirde meine Arbeitzzeit anders strukturieren und klare Pausen setzen. Wenn es kein

kritischer Fallist, wirde ich 703 ader 302 statt 1003 geben.

loh versuche Aufgaben und Prozesse zu optimieren, damit es schaffbar ist.

Mar musz lermen, Dings lisgen zu laszen, so schwer es auch F2lk. Das muss man trainieren.

leh musste lermen, auch sinfach mal zu sagen, hewute schaffe ich das nicht. Undin der

Regel passien dann nichts,

leh musz das nicht am \Wochenende machen, wenn das ein Jahr kein anderer gemacht hat.

‘Wenn daz ein Jahr liegt, musz es nicht platzlich Freitagabend fertig werden.

Aber nicht mehr in zwei Wochen sondern on drei oder vier Wochen

Man lernt, ez geht auch sa.

lzh reile &5 mir besser ein und habe friker viel mebr Sachen inweniger Zeit gelegr.

Ich blocke mir heute Zeiten und schaue was ist das fir ein Termin, muss ich noch etwas

nachbereiten und habe noch sine halbe Stunde Luft.

Ich schalte die Sachen nicht in der Halfve der 2eit, aber ein bizschen verneilier.

Morgen ist auch noch ein Tag, ich gehe nach Hausze.

Die ‘welt geht nicht unter, wenn die Kommunikation erst margen fertig ist.

Mittlerw eile komme ich damit besser klar

lch bin an meine Grenzen gekommen und versuche mich nicht 50 zu stressen. Abschalten

klappt jetzt besser,

Die 'wiel geht mickt unter, wenn man nickt zlles am selben Tag noch regelt.

lzh habe mir das zu Herzen genommen, bin nicht dafiir verantwortlich und muss mich da
starker abgrenzen. Ou steckst da viel rein, aber es wird nicht sa stark w ahrgenommen und

damuss man sich dann rausnehmen.

Ich probiere das nicht mehr emaotional und persénlich zu nehmen und nehme die

emationale Seite aus der Arbeitsaualitst heraus.

Man macht keinen bessere Job, wenn man stindig seine E-mails liest. loh habe mich

entzcheiden, mehr darauf zu achten, dasz ich abschalke.
Ourch die Erfabrung belastet 2 mich nicht mehr so.
Inzwizchen hat man sich daran gewshnt und man stumpft ab.

Miemand wird mehr wertgeschitzt, weil er bis um 23:00 da sitzt.

Generalisierung Reduktion

Die Erfahrung zeigt, dass man zu viel

Arbeits aufw and in Dige steckt, die am Ende gar
nicht zo viel wWert sind.

Man muss nicht immer 100 geben.
Erfabrung bringt mebr Gelassenheit
Erfabrung bringt mehr Gelassenheit

it der Zeit lernt man im Feierabend abzuschalten.

Der Laden F3ht nicht gegen die wand, wenn
Aufgaben nicht am selben Tag erledigt werden.
Erfahrung sargt Fir strukturiertere Arbeitzzeit
Man muss nicht immer 1003 geben.

Erfabrung sargt Far strukturiertere Srbeit,

Man lernt, Dinge lisgen zulassen.

Werzchizbung von Aufgaben auf den ndchsten Tag
hat keine Konsequenzen.

Werschiebung von Aufgaben haben keine

Konsequenzen.

Werschiebung von Aufgaben haben keine

Fonzequenzen.

\erschiebung von Aufgaben haben keine

Konsequenzen. Ausge-

Man muss nicht immer 1005 geben. glichenheit

Erfahrung sargt fir besseres Feit-Management. im Arbeits-
alltag

Erfabirung sorgt fir besseres Zeit-Management.

\erschiebung von Aufgaben haben keine
Konsequenzen.

\erschiebung von Bufgaben auf den ndchsten Tag
hat keine Konsequenzen.

Verschisbung von Aufgaben auf den ngchsten Tag
hat keine Konsequenzen.

Erfabmung bringt mehr Gelassenheit

Erfahrung bringt mehr Gelassenheit

Verschisbung von Aufgaben auf den ngchsten Tag
hat keine Konsequenzen.

Emationale Abgrenzung zum Job ist notw endig.

Emationale Abgrenzung zum Job ist notw endig.

Segndige Erreichbarkeit erhdhe niche die
Arbeitzqualitst, aber den Stressfaktor.

Erfahrung bringt mehr Gelassenheit.

Erfahrung bringt mehr Gelassenheit.

Keine Wertschitzungssteigerung durch
Uberstunden
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