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Zusammenfassung

Interessierte Selbstgefahrdung stellt ein ambivalentes Phanomen dar: Wahrend damit
kurzfristige Ziele erreicht werden konnen, ist sie langfristig mit erheblichen gesundheitlichen
Risiken assoziiert mit denen Unternehmen zu kdmpfen haben. Bisherige Forschung
konzentrierte sich primar darauf, bei welchen Personengruppen in Unternehmen, diese
Verhaltensweisen auftauchen. Die vorliegende Masterarbeit untersucht, wie dieses
Verhalten organisational bewertet wird und welche inneren Uberzeugungen es begiinstigen.
Der Fokus liegt auf dem Einfluss von Interessierter Selbstgefahrdung auf die
Leistungsbewertung. Die durchgefiihrte Online-Befragung (N=254) zeigt, dass die
Interessierte Selbstgefahrdung den Zusammenhang von Work Engagement und der
Leistungsbewertung signifikant moderiert. Mitarbeitende mit hohem Work Engagement,
einem grundsatzlich gesundheitsforderlichen Merkmal, werden besonders dann positiv
bewertet, wenn sie zugleich Interessierte Selbstgefahrdung aufweisen. Dies verweist auf die
maogliche Existenz eines gesundheitsgefahrdenden Engagements, das im organisationalen
Kontext paradox positiv bewertet wird. Qualitative Leitfadeninterviews (N= 8) verdeutlichen,
dass internalisierte Leistungsnormen, persénlichkeitsbezogene Uberzeugungen sowie
sozialer Vergleich zentrale Motive fur selbstgefahrdendes Verhalten darstellen. Zusatzlich
begilnstigen kulturelle Vorstellungen, insbesondere Pragungen durch den Taylorismus,
sowie das Fuhrungsverhalten eine positive Bewertung dieser Verhaltensweisen. Die
Ergebnisse legen nahe, dass Unternehmen sowohl ihre Leistungsbewertungssysteme als
auch bestehende Leistungsideale kritisch hinterfragen und Mitarbeitende im Umgang mit

sozialen Vergleichsprozessen sowie in ihrer Selbstwahrnehmung starken sollten.
Schlagwérter: Interessierte Selbstgefahrdung, Work Engagement, Uberzeugungen

Anzahl Zeichen: 238’938
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Abstract

Interested self-endangerment is an ambivalent phenomenon: while it can contribute to the
achievement of short-term goals, it is associated with considerable long-term health risks
that challenge organizations. Previous research has primarily focused on identifying the
contexts and organizational conditions under which such behavior emerges, but has paid
little attention to the underlying personal beliefs or psychological mechanisms. This Master's
thesis examines how such behavior is evaluated within organizations and which internal
convictions promote it. The focus lies on the influence of interested self-endangerment on

performance evaluations.

An online survey (N = 254) shows that interested self-endangerment significantly moderates
the relationship between work engagement and performance evaluation. Employees with
high work engagement—a characteristic generally regarded as health-promoting—receive
particularly favorable evaluations when they simultaneously exhibit interested self-
endangerment. This suggests the existence of a potentially health-endangering form of

engagement that is paradoxically rewarded in organizational contexts.

Qualitative semi-structured interviews (N = 8) further illustrate that internalized performance
norms, personality-related convictions, and social comparison processes are key drivers of
self-endangering behavior. Moreover, cultural ideals—especially those shaped by Tayloristic
thinking—and leadership behavior appear to reinforce the positive evaluation of such

conduct.

The findings suggest that organizations should critically reflect on both their performance
evaluation systems and prevailing performance ideals. In addition, employees should be
supported in dealing with social comparison processes and in strengthening their self-

awareness.

Keywords: Interested Self-Endangerment, Work Engagement, Beliefs
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1. Einleitung

Stressbedingte Ausfalle sind in vielen Unternehmen zur Regel geworden. Inzwischen
kennen wohl fast alle einen Menschen, der aufgrund von Stress ausgefallen ist.
Unternehmen kdmpfen zunehmend mit Ausfallen, insbesondere aufgrund der psychischen
Gesundheit. 2024 zeigte eine Studie vom Bundesamt fir Statistik, dass eine von vier
Arbeithehmenden unter starkem Stress leidet und dadurch dem Risiko einer psychischen
Storung beispielsweise einem Burnout ausgesetzt ist (Bundesamt fur Statistik, 2024).
Diese Tendenz widerspiegelt sich auch in den IV-Statistiken: Wahrend im Jahr 2000 noch
35.6% der Neuberentungen auf psychische Erkrankungen zurtckgingen (Schuler, Tuch,
Buscher & Camenzind, 2016), liegt der Anteil heute bei tber 50% (Bundesamt fur
Sozialversicherungen, 2024). Gemass Dehl, Hildebrandt-Heene, Zich & Nolting (2024)
haben sich die psychischen Erkrankungen zwischen 1997 und 2023 gar vervierfacht.
Immer mehr Mitarbeitende sind erschdpft und beschweren sich Gber einen hohen Druck bei
der Arbeit (Gesundheitsférderung Schweiz, 2022).

Diese Entwicklung erscheint paradox, da gleichzeitig in der Arbeitswelt verstarkt auf
Autonomie, Flexibilitdt und Selbstbestimmung gesetzt wird. Faktoren, die in der
psychologischen Forschung eigentlich als gesundheitsforderlich gelten (Bakker &
Demerouti, 2017; Deci, Olafsen & Ryan, 2017; Kelly & Moen, 2007; Moen et al., 2016). Die
Autonomie am Arbeitsplatz steigt. So zeigten Weichbrodt & Soltermann (2022), dass ca.
die Halfte aller Arbeithehmenden mindestens hin und wieder mobil-flexibel, also orts- und
zeitunabhangig (Kraus, Grzech-Sukalo & Rieder, 2020) arbeiten. Auch daruber hinaus hat
sich die Arbeitswelt in den letzten Jahrzehnten grundlegend gewandelt. Bereits die
Konzepte wie «Management by Objectives», also Fuhren Uber Ziele, tUberholten die
tayloristische Haltung aus dem frihen 20. Jahrhundert. Dort bestand die Arbeit noch aus
klaren Handlungsanweisungen aber oft auch repetitiven Arbeiten (Rodgers & Hunter,
1991). Durch diese neuen Ansatze erhielten Mitarbeitende mehr Freirdume und konnten
sich selbst verwirklichen. Dies wiederum wird als grundlegend fir mehr Motivation und
héhere Gesundheit gesehen (Deci, Connell & Ryan, 1989; Deci et al., 2017). Immer
haufiger tauchte in der Literatur die Grundhaltung auf, dass Autonomie der entscheidende
Faktor fur den Umgang mit Stress sei (Bamberg, Keller, Wohlert & Zeh, 2006; Hackman &
Oldham, 1976).

Obschon heute in der Arbeitswelt viel mehr Autonomie herrscht und Mitarbeitende
durch neue Managementsysteme zu selbststandigen Akteuren gemacht werden, die
Verantwortung Ubernehmen kdnnen, steigt die Problematik in Bezug auf die psychische
Gesundheit stark an. Es entsteht ein Autonomieparadox. Verschiedene Studien rudern

zurtick und weisen darauf hin, dass Autonomie nicht in jeglicher Form zu einer besseren
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Gesundheit und tieferem Stresserleben flhrt, sondern gar das Belastungserleben steigert
(Carnibano & Avgoustaki, 2024; Kelliher & Anderson, 2010; Van Echtelt, Glebbeek, Lewis &
Lindenberg, 2009; Van Fossen et al., 2023). Peters (2011) sieht den Ursprung im Wandel
von einer direkten zu einer indirekten Steuerung. Bei der direkten Steuerung handelt es
sich um das angedeutete Arbeitsmodell, welches durch Frederick W. Taylor bekannt
wurde. Beim Taylorismus steht die Rationalisierung der Arbeitsprozesse sowie eine rigide
Arbeitsteilung im Vordergrund (Littler, 1978; Manske, 1987). Problematisch bei dieser
Arbeitsform ist aber, dass jegliche Sinnhaftigkeit flir den Mitarbeitenden verloren geht, was
eindrucklich durch den Film «Modern Times» von Charlie Chaplin verdeutlich wird
(Manske, 1987). Aus diesem Grund fand in den letzten Jahren ein Wandel zu indirekter
Steuerung statt. Hier wird den Mitarbeitenden zwar mehr Freiheit ermdglicht, aber
gleichzeitig grossere Verantwortung tbertragen. Sie werden an quantifizierbaren
Kennzahlen gemessen und sind fur die Zielerreichung verantwortlich. Dadurch werden
Angestellte zu «Quasi-Selbststandigen» (Krause et al., 2018; Peters, 2011). Peters (2011)
beschreibt, dass ein System geschaffen wird, dass grossen Druck auslést und hohe Ziele

voraussetzt.

Um die hohen beruflichen Ziele zu erreichen, zeigen Mitarbeitende verschiedene
Strategien. Krause, Dorsemagen, Stadlinger & Baeriswyl (2012) konnten aufzeigen, dass
Mitarbeitende versuchen sich zu regulieren, um mit dem Druck erfolgreich umzugehen.
Dazu nutzen Mitarbeitende teilweise gezielte Handlungsstrategien, die ihnen jedoch
langfristig schaden. Diese Verhaltensweisen werden in der Literatur unter dem Begriff der
Interessierten Selbstgefahrdung zusammengefasst (Baeriswyl, Dorsemagen, Krause &
Mustafi¢, 2018; Dettmers, Deci, Baeriswyl, Berset & Krause, 2016; Krause et al., 2023,
2012; Peters, 2011). Interessierte Selbstgefahrdung beschreibt ein Verhalten, bei dem
Mitarbeitende langfristig ihrer Gesundheit schaden, um kurzfristig berufliche Ziele zu
erreichen (Baeriswyl et al., 2018; Krause et al., 2023). Diese Verhaltensweisen sind
ambivalent zu betrachten, da sie kurzfristig eben dazu fihren kdnnen, dass Ziele erreicht
werden. Langfristig sind sie aber gesundheitsgefahrdend (Dettmers et al., 2016; Krause et
al., 2018; Schulthess, 2017).

Gerade diese Ambivalenz birgt ein Risiko: Wenn Interessierte Selbstgefahrdung
kurzfristig zum Erfolg fuhrt, besteht die Gefahr, dass sie von Unternehmen gutgeheissen
wird oder sogar unbewusst verstarkt und langfristig normalisiert wird. Dies wiederum

konnte gravierende gesundheitliche Folgen erzeugen.
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1.1  Zielsetzung und Fragestellung

In der bisherigen Literatur zur Interessierten Selbstgefahrdung wurde insbesondere
untersucht, welche Arbeitsbedingungen dieses Verhalten beglinstigen und welche
gesundheitlichen Risiken damit verbunden sind (z.B. Baeriswyl, Bratoljic & Krause, 2021;
Baeriswyl et al., 2018; Chevalier & Kaluza, 2015; Eder & Meyer, 2022; Knecht, Meier &
Krause, 2017; Knecht et al., 2017; Krause et al., 2014, 2023, 2012; Krause & Dorsemagen,
2017; Mustafi¢, Krause, Dorsemagen & Knecht, 2023). Trotz belegten
gesundheitsschadlichen Folgen bleibt offen, inwiefern Unternehmen dieses Verhalten
maoglicherweise anders bewerten und welche Mechanismen zugrunde liegen, die dieses
Verhalten férdern oder tolerieren. Dabei spielt ein wesentliches Instrument aus dem
Performance Management eine wichtige Rolle: Performance Ratings. Viele Unternehmen
nutzen sie, um das Engagement und Leistungsfahigkeit ihrer Belegschaft zu messen und
zu steigern (Armstrong, 2017; Levy & Williams, 2004; Meyer-Ferreira, 2015). Krause et al.
(2012) konnten aufzeigen, dass Mitarbeitende Interessierte Selbstgefahrdung haufig als
Mittel einsetzen, um bestimmte berufliche Ziele zu erreichen. Vor diesem Hintergrund
verfolgt die vorliegende Arbeit das Ziel, den Einfluss von interessierter Selbstgefahrdung

auf Performance Ratings zu untersuchen.

Dabei wird analysiert, ob und in welchem Ausmass dieses Verhalten in den
Bewertungssystemen von Unternehmen reflektiert wird. Die Arbeit hat zum Ziel, die
gangige Leistungsbewertung herauszufordern und mégliche blinde Flecken aufzudecken.
Daruber hinaus wird in dieser Arbeit untersucht, welche Rolle die Unternehmenskultur bei
der Bewertung spielt. Studien haben gezeigt, dass Performance Ratings haufig im Kontext
der Unternehmenskultur verzerrt werden (Scullen, Mount & Goff, 2000). Neben der
Untersuchung, ob selbstgefahrdende Handlungen belohnt werden, soll im zweiten Schritt
untersucht werden, mit welchen Uberzeugungen und Annahmen Mitarbeitende diese
ungesunden Verhaltensweisen begrunden. Zuletzt sollen Faktoren identifiziert werden, die
dazu fuhren, dass Selbstgefahrdung positiv konnotiert sein kann. Die Identifikation
zentraler Uberzeugungen und Annahmen sollen Ansatzpunkte liefern, die Unternehmen die
Chance geben mit dem Konstrukt Interessierte Selbstgefahrdung umzugehen. Zudem soll

die Arbeit einen Diskurs zu Leistungsvorstellungen in Unternehmen eréffnen.
Um die Arbeit zu strukturieren, wurden insgesamt vier Fragestellungen formuliert:

Fragestellung 1: Welchen Einfluss hat die Interessierte Selbstgeféhrdung auf den

Zusammenhang von Work Engagement und Leistungsbewertung?

Fragestellung 2: Welchen Einfluss hat das Overwork-Klima auf den Zusammenhang von

Work Engagement und Leistungsbewertung?
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Fragestellung 3: Welche Uberzeugungen oder Annahmen bringen Mitarbeitende dazu

Interessierte Selbstgefdhrdung zu zeigen?

Fragestellung 4: Welche Faktoren tragen dazu bei, dass Interessierte Selbstgefdhrdung in

Unternehmen als positives Phdénomen wahrgenommen wird?

Um die ersten beiden Fragestellungen zu beantworten, wurden Hypothesen formuliert,

die im Theorieteil hergeleitet werden.

1.2 Gegenstand der Untersuchung und Abgrenzung

Angewandte Forschung verfolgt das Ziel, «nutzliche Produkte, Prozesse und
Dienstleistungen zu entwickeln» (Heller, 2014, S. 2822). Da die vorliegende Arbeit im
Kontext der angewandten Psychologie verfasst wird, besteht auch fur diese Master-Thesis
der Anspruch, praxisorientierte Ansatze zu erarbeiten, die Unternehmen dabei

unterstltzen, einen konstruktiven Umgang mit Interessierter Selbstgefahrdung zu finden.

Dabei ist vorab eine inhaltliche Abgrenzung wesentlich: Die Arbeit erhebt nicht den
Anspruch, das gesamte Spektrum des Performance Managements umfassend abzubilden.
Der Untersuchungsfokus bleibt konsequent auf den Zusammenhang mit dem Konstrukt
Interessierte Selbstgefahrdung gerichtet. Durch diese bewusste Fokussierung wird die

Komplexitat der Thematik reduziert aber eine gezielte Analyse erméglicht.

Zentraler Gegenstand der Arbeit ist es, die ambivalenten gesundheitsbezogenen
Aspekte von Interessierter Selbstgefahrdung herauszuarbeiten und Unternehmen eine
fundierte Grundlage fir den Umgang mit diesem Spannungsfeld zu bieten. Der
Schwerpunkt liegt dabei auf gesundheitspsychologischen Aspekten, die sich auf die
Unternehmensprozesse aber auch die Kultur auswirken kdnnen. Im abschliessenden
Kapitel werden daraus abgeleitete Handlungsempfehlungen formuliert, die sich auf

Ubergeordnete und praxisrelevante Uberlegungen stiitzen.

1.3 Aufbau der Arbeit

Die Arbeit ist wie folgt gegliedert: Im zweiten Kapitel wird die bestehende Theorie in
Form der zentralen Konstrukte dargelegt, sowie die Hypothesen beschrieben.
Anschliessend folgt im dritten Kapitel die Erlauterung der methodischen Schritte der
Empirie und in Kapitel 4 die Darlegung der Ergebnisse. Danach werden die Ergebnisse in
Kapitel 5 diskutiert, reflektiert und in den Kontext der bestehenden Forschung gesetzt. Zum
Abschluss werden Empfehlungen fur die Praxis sowie fur zukinftige Forschung

beschrieben.
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2. Theorie und Hypothesen

Im folgenden Kapitel wird die theoretische Basis flir den Methodenteil geschaffen.
Zunachst wird das Konzept der Interessierten Selbstgefahrdung eingefiihrt (vgl. 2.1),
theoretisch hergeleitet und in Verbindung mit dem Konstrukt des Work Engagements
gesetzt (vgl. 2.2). Anschliessend werden die Interessierte Selbstgefahrdung und das Work
Engagement im Kontext der Leistungsbewertung (vgl. 2.3) und der Kultur (vgl. 2.5)
betrachtet. Anhand der theoretischen Darstellungen werden verschiedene Hypothesen
abgeleitet (2.4 oder 2.6).

2.1 Definition von Interessierter Selbstgefahrdung

Die Arbeitswelt verandert sich stark und Mitarbeitende sind gefordert mehr zu leisten,
um den Anforderungen gerecht zu werden (Selmer & Waldstrgm, 2007). Mitarbeitende
nutzen eine Vielzahl von Strategien, um diesem Druck standzuhalten (Locke & Latham,
2019). Dabei zeigt sich zunehmend, dass viele Arbeitnehmende auf Verhaltensweisen
zurtckgreifen, die zwar kurzfristig den beruflichen Erfolg sichern, langfristig jedoch
gesundheitsschadlich sind. In der Fachliteratur wird dieses Verhalten als Interessierte
Selbstgefahrdung' bezeichnet (Krause, Berset & Peters, 2015; Mustafi¢, Dorsemagen,
Baeriswyl, Knecht & Krause, 2023; Peters, 2011). Peters (2011, S. 5) definiert Interessierte
Selbstgefahrdung am Beispiel eines Mitarbeitenden folgendermassen: ,Die Person nimmt
im Zweifel keine Rucksicht auf die eigene Gesundheit, wenn namlich dafur ein Misserfolg in
Kauf genommen werden musste oder ein Erfolg gefahrdet wiirde.” Er beschreibt dieses
Verhalten als Reaktion auf den starken Erfolgsdruck, der auf Mitarbeitenden lastet.
Dettmers et al. (2016, S. 38) fassen Interessierte Selbstgefahrdung etwas weniger
drastisch auf, als ,how employees react when confronted with flexible work requirements®,
und fuhren aus: it includes discrete employee behaviors that assist in coping with
excessive demands at work in the short term but have negative adverse effects on well-
being in the long term”. Interessierte Selbstgefahrdung ist somit eine Coping-Strategie im
Umgang mit belastenden Arbeitssituationen (Dettmers et al., 2016; Eder & Meyer, 2022;
Krause, Berset, et al., 2015). Diese Strategien zielen darauf ab, mit Arbeitslast erfolgreich
umzugehen, fuhren aber dazu, dass sich der Mitarbeitende gesundheitlich gefahrdet
(Krause et al., 2014).

" Interessierte Selbstgefahrdung wird in dieser Arbeit durchgéngig gross geschrieben, da es ein
Phanomen darstellt.
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2.2 Grundlagen der Interessierten Selbstgefahrdung

Die bestehende Literatur erklart die Entstehung Interessierter Selbstgefahrdung anhand
von Handlungstheorien (Peters, 2011; Zapf & Semmer, 2004). Diese Theorien beschreiben
die Regulation von Zielsituationen und zeigen auf, wie Menschen mit diesen
Herausforderungen umgehen. Da Mitarbeitende kontinuierlich Arbeitszielen ausgesetzt
sind, halten Semmer & Zapf (2016) es fur sinnvoll, die zugrunde liegenden Mechanismen
naher zu betrachten, um zu verstehen, wie sich ungesunde Verhaltensweisen bei der
Arbeit entwickeln. Sie unterscheiden zwischen Regulationsanforderungen, -mdéglichkeiten

und -problemen (Zapf & Semmer, 2004).

In Unternehmen wird von Mitarbeitenden erwartet, bestimmte Ziele zu erreichen und
damit zum Unternehmenserfolg beizutragen. Diese Ziele und Aufgaben kdnnen in ihrer
Komplexitat und Dynamik variieren, was zu Uber- oder Unterforderung fiihren kann: Ein
Zustand, der als Regulationsanforderung bezeichnet wird. Innerhalb dieser
Arbeitsaufgaben verfliigen Mitarbeitende jedoch Uber verschiedene Freiheitsgrade, die als
Regulationsméglichkeiten beschrieben werden. Je grosser der Handlungsspielraum und
die zeitlichen Freiraume sind, desto umfangreicher sind die Regulationsméglichkeiten, die
den Mitarbeitenden als Ressourcen zur Verfiigung stehen (Zapf & Semmer, 2004). Fir die
Interessierte Selbstgefahrdung sind jedoch besonders die Regulationsprobleme relevant
(Krause, Berset & Dorsemagen, 2016; Leitner & Resch, 2005; Mustafi¢, Krause, et al.,
2023; Semmer, 1984). Diese Probleme stellen Arbeitsbedingungen dar, die die
Zielerreichung erschweren und somit die Handlungsregulation beeintrachtigen kénnen
(Mustafi¢, Krause, et al., 2023). Semmer & Zapf (2016) unterteilen die
Regulationsprobleme in Regulationshindernisse, Regulationsunsicherheit und

Regulationsuberforderung.

Regulationshindernisse bezeichnen Barrieren, die das Erreichen von Zielen
erschweren, wie beispielsweise zu hoch gesteckte Ziele, fortwahrend steigende
Anforderungen (sogenannte Zielspiralen — Chevalier & Kaluza, 2015) oder haufige
Unterbrechungen der Arbeit (Semmer & Zapf, 2016). Regulationsunsicherheit beschreibt
das Gefuhl der Ungewissheit in Bezug auf die eigene Arbeit oder die eigenen Ziele.
Unklarheiten Uber die eigene Rolle am Arbeitsplatz kdnnen erheblichen Stress verursachen
(Beehr & Glazer, 2005; Kahn & Byosiere, 1992). Ein drittes Regulationsproblem ist die
Regulationsiiberforderung, die haufig durch Zeitdruck hervorgerufen wird. Mitarbeitende
spulren, dass sie ihre Arbeit nicht in der vorgegebenen Zeit verrichten kdnnen (Leitner et
al., 1993).
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Steigen die Regulationsprobleme in einer Arbeitssituation deutlich an, wahrend die
Regulationsmaoglichkeiten gleichzeitig stagnieren oder abnehmen, wachst die Gefahr, dass
Mitarbeitende unter Druck geraten. In solchen Situationen kann es dazu kommen, dass sie
destruktive Verhaltensweisen zeigen, um ihre Ziele zu erreichen oder ihre Aufgaben
Uberhaupt bewaltigen zu kénnen (Mustafi¢, Krause, et al., 2023). Besonders kritisch wird
es, wenn Mitarbeitende fortwahrend beweisen missen, dass ihre Leistung den

Erwartungen entspricht (Menz, Kratzer & Dunkel, 2010).

Diese Arbeitsbedingungen stellen eine erhebliche Herausforderung fir die
Mitarbeitenden dar, wobei mit Interessierter Selbstgefahrdung darauf reagiert wird. Dabei

gibt es eine Vielzahl an Handlungsstrategien.

2.21 Handlungsstrategien der Interessierten Selbstgefahrdung.

In der Literatur werden verschiedene Strategien beschrieben, mit denen Mitarbeitende
auf Regulationsprobleme reagieren. Krause et al. (2012) zeigten in Fallstudien erstmals
eine Einteilung dieser Strategien auf, und in einer spateren Studie untersuchten Krause et
al., (2014) die Faktorstruktur des Konzepts. Die Faktorstruktur wurde zuletzt von Mustafic,
Dorsemagen, et al. (2023) weiterentwickelt. Insgesamt wurden zehn Strategien identifiziert
und in extensivierende sowie vermeidende Strategien unterteilt. Diese Strategien

beschreiben die Verhaltensweisen der Interessierten Selbstgefahrdung.

2.2.1.1 Extensivierende Handlungsstrategien.

Extensivierende Handlungsstrategien umfassen Verhaltensweisen, bei denen
Mitarbeitende intensiver und mit erhohtem Einsatz arbeiten, um ihre Ziele im Unternehmen
zu erreichen (Mustafi¢, Dorsemagen et al., 2023). Diese Strategien werden angewandt,
wenn die Mitarbeitenden davon ausgehen, dass sie ihre gesetzten Ziele durch erhdhten
Einsatz? erreichen kdnnen (Semmer, Tschan, Meier, Facchin & Jacobshagen, 2010;
Semmer & Zapf, 2019). Mustafi¢, Dorsemagen et al. (2023) identifizierten in ihrer Studie

sechs verschiedene extensivierende Handlungsstrategien (siehe Tabelle 1).

Diese Strategien zeigen sich in Unternehmen oft: Krause et al. (2012) verwiesen
darauf, dass Mitarbeitende bereit sind, ihre Arbeitszeit zu verlangern, wenn sie von hohen
Arbeitsanforderungen Uberwaltigt werden. Eine Untersuchung der Arbeitsbedingungen in
der Schweiz ergab, dass knapp 50% der Schweizer*innen zumindest gelegentlich mehr als
zehn Stunden taglich arbeiten, insbesondere bei hoher Arbeitsflexibilitat. Die Schweiz liegt
damit Uber dem europaischen Durchschnitt (Krieger, Pekruhl & Lehmann, 2012). Die

2 Daher stammt auch der Namen extensivierend fiir die Strategien. Die Mitarbeitenden miissen
einen grossen Einsatz liefern, um ihre Ziele zu erreichen (Mustafi¢, Dorsemagen, Baeriswyl, Knecht
& Krause, 2023)
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aktuellste Studie zeigt, dass Uber 10% der Schweizer Beschaftigten regelmassig mehr als
48 Stunden pro Woche arbeiten (Krieger & Arial, 2023). Neben der verlangerten Arbeitszeit
zeigt sich, dass viele Mitarbeitende auch in ihrer Freizeit arbeiten: Rund 36% der
Schweizer Arbeitnehmenden berichten, dass sie regelmassig ausserhalb der normalen
Arbeitszeit tatig sind (Krieger & Arial, 2023).

Tabelle 1:
Extensivierende Strategien geméss Mustafic et al. (2023, S.3)

Extensivierende Strategie Beschreibung

Mitarbeitende dehnen ihre Arbeitszeit aus und
versuchen die Arbeit besonders intensiv zu nutzen.
Arbeiten in der Freizeit Mitarbeitende setzen in der Freizeit die Arbeit fort.
Mitarbeitende verzichten zugunsten der Arbeit auf
Freizeitaktivitaten.

Mitarbeitende reduzieren ihre Pausen, um arbeiten
Zu kénnen.

Mitarbeitende versuchen die Leistungsfahigkeit
Substanzkonsum zur Stimulation durch legale oder illegale Substanzen zu steigern
(z.B. Kaffee, Ritalin, Kokain)

Mitarbeitende erscheinen auch bei Krankheit am
Arbeitsplatz und verzichten auf Regeneration

Intensivieren und Ausdehnen der Arbeit

Verzicht auf Ausgleich in der Freizeit

Verzicht auf Pausen bei der Arbeit

Arbeiten trotz Erkrankung (Préasentismus)

2.2.1.2 Vermeidende Handlungsstrategien.
Neben den extensivierenden Strategien gibt es die vermeidenden Strategien, die
angewendet werden, wenn die Mitarbeitenden davon ausgehen, ihre Arbeitsziele nicht
mehr erreichen zu kénnen (Krause et al., 2012). Hier geht es vorrangig um das Vermeiden
negativer Konsequenzen aufgrund einer Nichterreichung der Ziele, statt um das eigentliche
Zielerreichen (Mustafi¢, Dorsemagen et al., 2023). Diese Strategien verursachen hohe
psychische Kosten, da Mitarbeitende in eine Dilemmasituation geraten, in der sie eine
Dissonanz empfinden: Sie wissen, dass sie ihre Ziele nicht erreichen, und setzen dennoch
Strategien ein, die Spannungen erzeugen (Semmer et al., 2010). Insgesamt werden vier

vermeidende Strategien unterschieden (vgl. Tabelle 4).

Tabelle 2:
Vermeidende Strategien geméss Mustafic et al. (2023, S.4)

Vermeidende Strategie Beschreibung

Mitarbeitende versuchen, nach aussen ein positives Bild
Vortduschen zu vermitteln und sich erfolgreich darzustellen (z.B. nicht
zu erreichende Ziele werden Vorgesetzten nicht erwahnt)
Mitarbeitende senken bei weniger wichtigen Aufgaben die
Senken der Qualitat unter Zeitdruck  Qualitat, wenn sie unter Zeitdruck stehen (insbesondere
fachliche Ziele werden hinter 6konomische Ziele gesetzt).
Mitarbeitende reduzieren die Qualitat dauerhaft,
Dauerhaftes Senken der Qualitat insbesondere wenn Zielspiralen zu stetigen Steigerungen
filhren.
Mitarbeitende vermeiden den Kontakt mit anderen,
insbesondere in Konkurrenzsituationen oder bei
Konflikten.

Verzicht auf Austausch bei der
Arbeit
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Das Vortauschen besteht darin, nach aussen einen positiven Eindruck zu erwecken,
obschon den Mitarbeitenden bewusst ist, dass das Bild nicht der Realitat entspricht. Dies
I6st kognitive Dissonanz aus (Mustafi¢, Dorsemagen et al., 2023). Eine weitere Strategie ist
das gezielte Senken der Qualitat unter Zeitdruck bei Aufgaben, die nicht den primaren
Zielen entsprechen, was ebenfalls zu Dissonanz flhrt, da diese Aufgaben eine gewisse
Bedeutung hatten. Die dritte Strategie, das dauerhafte Senken der Qualitat, tritt haufig auf,
wenn Mitarbeitende sogenannte ,Zielspiralen® wahrnehmen, also sich stetig steigernde
Zielvorgaben. Mitarbeitende senken die Qualitat, da sie wissen, dass erreichte Ziele
ansonsten im kommenden Jahr weiter erhdht werden. Dies vermindert das Gefuhl der
Kompetenz und verursacht ebenfalls psychische Kosten. Die letzte Strategie ist der
Verzicht auf sozialen Austausch. Mitarbeitende sind in der Regel Teil eines sozialen
Arbeitsumfelds, doch Konkurrenzsituationen oder bestehende Konflikte fiihren dazu, dass
sie den Kontakt zu anderen meiden. Auch diese Strategie birgt das Risiko, Dissonanz zu
erzeugen, da das Grundbeduirfnis nach sozialer Zugehdrigkeit vernachlassigt wird

(Mustafi¢, Dorsemagen et al., 2023).

Die extensivierenden und vermeidenden Strategien werden gemass der Literatur
insbesondere bei indirekt gesteuerten Mitarbeitenden als gangige Verhaltensweisen

identifiziert.

222 Interessierte Selbstgefahrdung und indirekte Steuerung.

Die Forschung zur Interessierten Selbstgefahrdung hat sich bislang vor allem mit ihrer
Entstehung im Rahmen der indirekten Steuerung befasst (z.B. Baeriswyl et al., 2021; Deci,
Dettmers, Krause & Berset, 2016; Dettmers et al., 2016; Krause & Dorsemagen, 2017;
Krause et al., 2012; Meier, 2016; Schwendener, Berset & Krause, 2017). Peters (2011, S.
4) beschreibt indirekte Steuerung als «Form der Kontrolle, bei der Beschaftigte nicht allein
anhand ihrer Arbeitsleistung, sondern primar Gber betriebswirtschaftlich definierte Erfolge,
meist in Form von Kennziffern, bewertet werden». Mustafi¢ et al. (2023, S. 2) erganzen,
dass die indirekte Steuerung «das Potenzial abhangig Beschaftigter nutzt, unternehmerisch
zu handeln und selbststéandig die Unternehmensziele zu verfolgen». Diese Form der
Steuerung stellt eine Abkehr vom klassischen ,,Command-and-Control“-Modell des frihen
20. Jahrhunderts dar (Drucker, 1988, 2010), in dem Fihrung durch klare Anweisungen und
strikte Kontrolle charakterisiert war (Krause & Dorsemagen, 2017). Im Gegensatz dazu
verlangt die indirekte Steuerung von Mitarbeitenden, ihre Beitrage zum
Unternehmenserfolg eigenstandig zu verantworten und nachzuweisen (Krause &
Dorsemagen, 2017; Peters, 2011). Ein friher Ansatz dieser Art der Flihrung ist das
Konzept ,Management by Objectives” (Palmer, 1971), dessen produktivitatssteigernde

Wirkung empirisch bestatigt wurde (Rodgers & Hunter, 1991).
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Krause und Dorsemagen (2017, S. 4) identifizieren vier zentrale Merkmale flr indirekte

Steuerung:

1. Flihrung liber Ziele: Im Sinne des ,Management by Objectives” erhalten
Mitarbeitende spezifische Zielvorgaben, die entweder vorgegeben oder gemeinsam
erarbeitet werden und fir unterschiedliche Zeitraume gelten (Wochen, Monate,
Jahr).

2. Quantifizierbare Erfolgskennzahlen: Die Zielvorgaben werden als messbare
Indikatoren des Unternehmenserfolgs formuliert, die oft konomisch ausgerichtet

sind.

3. Eigenverantwortung fiir die Zielerreichung: Mitarbeitende aller Hierarchieebenen

tragen die Verantwortung fur die Umsetzung der Unternehmensziele.

4. Systematische Uberpriifung und Riickmeldung: Der Fortschritt in Bezug auf die
Zielerreichung wird regelmassig Uberprift und Mitarbeitende erhalten

entsprechendes Feedback.

Die Merkmale zeigen: Eine eindeutige Trennung zwischen direkter und indirekter
Steuerung ist nicht immer moglich (Mustafic¢ et al., 2023). Ein klareres Merkmal fiir indirekte
Steuerung ist deshalb oft die Vertrauensarbeitszeit® (Krause et al., 2012; Wingen,
Hohmann, Bensch & Plum, 2004), bei der das Arbeitsergebnis und nicht die geleistete
Arbeitszeit im Vordergrund steht (Krause, Berset, et al., 2015). Durch Vertrauensarbeitszeit
erhalten Mitarbeitende mehr Flexibilitat und kdnnen ihre Arbeitszeit eigenstandig einteilen
(Janke, Stamov-Rossnagel & Scheibe, 2014), was die Konzentration auf das

Arbeitsergebnis anstelle der Arbeitszeit legt.

Obwonhl der Wechsel zur indirekten Steuerung Mitarbeitenden mehr Freiraum und
Verantwortung Ubertragt, birgt er aber auch das Risiko, Interessierte Selbstgefahrdung zu
fordern. Peters (2011) beschreibt, dass unter indirekter Steuerung selbstgefahrdende
Verhaltensweisen kaum vermeidbar seien, da sie grundlegende psychische Prozesse und
das Verhaltnis der Mitarbeitenden zur Organisation beeinflusst. Wahrend bei direkter
Steuerung gute Arbeit belohnt und schlechte Arbeit sanktioniert wird, fihrt die indirekte
Steuerung dazu, dass die Mitarbeitenden das Unternehmensziel als ihr eigenes Ziel
verinnerlichen. Die Angst vor einer Sanktion durch Vorgesetzte wird ersetzt durch das
Bestreben, den eigenen Erfolg durch den Unternehmenserfolg zu sichern Das fuhrt zu

einer starken psychologischen Identifikation mit dem Unternehmen. Die Mitarbeitenden

3 Bei der Vertrauensarbeitszeit miissen die Mitarbeitenden in der Regel ihre Arbeitszeit nicht
dokumentieren (Wingen, Hohmann, Bensch & Plum, 2004)
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agieren damit wie ,Quasi-Selbststandige“ (Peters, 2011) und identifizieren sich verstarkt
mit den Unternehmenszielen. Diese Art der Fuhrung findet nicht nur bei hochqualifizierten
Arbeitskraften Anwendung, sondern gewinnt auch in anderen Tatigkeitsbereichen an
Bedeutung (Mustafi¢ et al., 2023). Im Kontext der Handlungsregulationstheorie erzeugt die
indirekte Steuerung eine Reihe besonderer Anforderungen an die Selbstorganisation der
Mitarbeitenden (Schulthess, 2017). Laut Peters (2011) ist der psychische Druck, der sich
aus der Ubertragung von Verantwortung fiir die eigene Zielerreichung ergibt, eine
wesentliche Ursache fir das vermehrte Auftreten Interessierter Selbstgefahrdung unter
indirekt gesteuerten Mitarbeitenden. Die Regulationsprobleme steigen bei indirekt
Gesteuerten stark an, was dazu fihrt, dass diese Mitarbeitenden eher zu Interessierter
Selbstgefahrdung tendieren (Mustafi¢, Krause, et al., 2023). Studien belegen, dass
indirekte Steuerung ein Pradiktor flr Interessierte Selbstgefahrdung ist (Baeriswyl et al.,
2021; Deci et al., 2016; Dettmers et al., 2016; Krause & Dorsemagen, 2017; Krause et al.,
2012; Meier, 2016; Schwendener et al., 2017).

Speziell bei Personen mit Vertrauensarbeitszeit zeigt sich in der Literatur ein
Paradoxon: Trotz grdsserer Flexibilitdt und Autonomie neigen Mitarbeitende oft dazu, ihre
Arbeitszeit auszuweiten, um den Anforderungen gerecht zu werden (Astleithner & Stadler,
2019; Kattenbach, Demerouti & Nachreiner, 2010). Breisig (2018) verdeutlicht, dass
Beschaftigte mit Vertrauensarbeitszeit im Durchschnitt mehr Stunden leisten. Die aktuelle
Forschung ist sich einig, dass Personen bei denen indirekte Steuerung herrscht z.B.
festgemacht an der Vertrauensarbeitszeit verstarkt ungesunde Verhaltensweisen zeigen,

um dem Erfolg gerecht zu werden.
Aus der Darstellung der bestehenden Literatur wird folgende Hypothese formuliert:

Hypothese 1: Mitarbeitende mit Vertrauensarbeitszeit zeigen signifikant hbhere Werte

der Interessierten Selbstgefédhrdung als Mitarbeitende ohne Vertrauensarbeitszeit.

223 Interessierte Selbstgefahrdung vs. Work Engagement.

Die beschriebenen Strategien, insbesondere die extensivierenden
Handlungsstrategien, kdnnten den Eindruck erwecken, dass Mitarbeitende, die dieses
Verhalten zeigen, besonders engagiert sind (Jurek, Piotrowski, Olech & Eldridge, 2020).
Auch Dettmers et al. (2016) und Van Wijhe, Peeters, Schaufeli & Van Den Hout (2011)
stellen fest, dass Interessierte Selbstgefahrdung mit Engagement verwechselt werden
konnte, da exzessives Arbeiten als Zeichen von Engagement interpretiert werden konnte.
Im folgenden Kapitel wird das Konzept des Work Engagements genauer beleuchtet und

der Interessierten Selbstgefahrdung gegenubergestellt.



LEISTUNGSBEWERTUNG UND INTERESSIERTE SELBSTGEFAHRDUNG 18

2.2.3.1 Work Engagement.
Das Konzept des Work Engagements wurde von Kahn (1990) als physische, kognitive und
emotionale Involvierung in die Arbeit definiert. Andere Studien beschreiben Work
Engagement als die Ausdauer und Bereitschaft, sich mit Energie in die Arbeit einzubringen
(Christian, Garza & Slaughter, 2011). Am weitesten verbreitet ist jedoch die Definition, die
Work Engagement als positives Gefiihl im Hinblick auf die Arbeit beschreibt (Schaufeli,
Bakker & Salanova, 2006; Schaufeli, Salanova, Gonzalez-roma & Bakker, 2002). Work
Engagement umfasst drei zentrale Dimensionen: Vitalitat, Hingabe und das Geflhl der
Absorption in der Arbeit (Gignac, Kevin Kelloway & Gottlieb, 1996; Klitzman, House, Israel
& Mero, 1990; Timms et al., 2015).

Vitalitat wird als Kraft und Energie beschrieben, die Mitarbeitende bei der Arbeit
empfinden. Personen mit hoher Vitalitat zeigen ein hohes Energielevel sowie die
Bereitschaft, sich intensiv fur ihre Aufgaben zu engagieren (Tims, Bakker & Derks, 2012)
und schépfen Energie aus der eigenen Arbeit (Bakker & Schaufeli, 2008). Absorption
beschreibt das vollige Aufgehen in der Arbeit, bei dem das Zeitempfinden schwindet und
ein Flow-Zustand erreicht wird (Mauno, Kinnunen & Ruokolainen, 2007; Schaufeli,
Martinez, Pinto, Salanova & Bakker, 2002). Flow ist ein Zustand der Erflllung, in dem
Arbeitsanforderungen und individuelle Fahigkeiten optimal aufeinander abgestimmt sind
(Csikszentmihalyi, Khosla & Nakamura, 2016) und die Aufmerksamkeit vollstandig auf die
Arbeit gerichtet ist (Mauno et al., 2007). Die letzte Komponente, Hingabe, beschreibt ein
«tiefes Involviertsein» in die Arbeit, welche als bedeutsam erlebt wird, herausfordert und
Freude bereitet (Schaufeli, Martinez, et al., 2002).

2.2.3.2 Unterschiede zwischen Work Engagement und Interessierter
Selbstgefdhrdung.

Anhand der bisherigen Beschreibungen ist die Differenzierung zwischen Interessierter
Selbstgefahrdung und Work Engagement noch nicht eindeutig. Auf den ersten Blick
kénnten sich beide Konstrukte tUberschneiden: Verhaltensweisen wie das Verlangern der
Arbeitszeit kdnnten als Ausdruck hoher Hingabe oder Absorption gedeutet werden.
Allerdings weisen Dettmers et al. (2016, S. 44) darauf hin, dass Interessierte
Selbstgefahrdung ein ,spezifisch beobachtbares Arbeitsverhalten® ist, wahrend Work
Engagement ein psychischer Zustand ist, der die Motivation eines Mitarbeitenden
widerspiegelt (Bakker & Demerouti, 2007; Schaufeli, Martinez, et al., 2002). Obwohl sich
Verhalten und Zustand nicht gegenseitig ausschliessen, zeigen verschiedene Studien,

dass die Effekte der beiden Konstrukte grundlegend unterschiedlich sind.
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Die Auswirkungen von Work Engagement wurden umfassend untersucht. Es gilt als
Pradiktor fur hdhere Arbeitszufriedenheit, starkes Commitment, gesteigerte Leistung und
bessere finanzielle Performance des Unternehmens (Albdour & Altarawneh, 2014; Bakker
& Demerouti, 2007; Sisolefsky, Rana & Herzberg, 2017; Yan, Su, Wen & Luo, 2019). Eine
Meta-Analyse von Halbesleben (2010) zeigte auf, dass Work Engagement mit hdherem
Wohlbefinden und Gesundheit korreliert. Hége & Schnell (2012) verweisen darauf, dass
hohes Engagement im Arbeitskontext besser bewertet wird. Zudem wird Work Engagement
als Antithese zum Burnout betrachtet (Maslach & Jackson, 1981; Maslach, Schaufeli &
Leiter, 2001). Work Engagement hat sogar positive Effekte auf die Work-Life-Balance.
Mitarbeitende, die ihre Rolle bei der Arbeit als effektiv und erfiillend erleben, tUbertragen
diese positiven Effekte oft auf das Privatleben (Niessen, Muller, Hommelhoff & Westman,
2018; Rothbard, 2001; Wood, Oh, Park & Kim, 2020).

Die Konsequenzen von Interessierter Selbstgefahrdung richten sich dagegen in eine
vollig andere Richtung. Mustafi¢, Dorsemagen, et al. (2023) zeigten in ihrer Studie mehrere
deutlich negative Effekte von Interessierter Selbstgefahrdung: Interessierte
Selbstgefahrdung wirkt sich negativ auf den eigenen Selbstwert aus. Weiter fand die
Autorenschaft Zusammenhange mit Erschdpfung und psychosomatischen Beschwerden.
Mumenthaler, Knecht & Krause (2021) bestatigten ebenfalls, dass héherer Workload und
der Verzicht von Pausen zu Erschépfung fuhren. Auch Eder & Meyer (2023) zeigten auf,

dass Interessierte Selbstgefahrdung ein Pradiktor fur Burnout sein kann.

Ahnliche Hinweise lassen sich auch bei verwandten Konstrukten der Interessierten
Selbstgefahrdung finden. Zwei bekannte Konstrukte sind dabei Workaholism und Work
Craving. Mitarbeitende, die von Workaholism betroffen sind, denken stets an die Arbeit und
schaffen es nicht abzuschalten (McMillan & O’Driscoll, 2006; Robinson, 2001). Schaufeli,
Taris & Bakker, (2006) weisen darauf hin, dass bei Workaholism die Arbeitsfreude im
Gegensatz zum Work Engagement fehlt. Taris, Schaufeli & Shimazu (2010) untersuchten
dariber hinaus die dahinterliegenden motivationalen Aspekte. Sie konnten aufzeigen, dass
sowohl Mitarbeitende mit Work Engagement wie auch Workaholics viel arbeiten und ein
hohes Involvement aufzeigen. Jedoch ist die Motivation dahinter unterschiedlich. Beim
Work Engagement ist die Motivation intrinsisch basiert. Beim Workaholism basiert sie auf
einer inneren Angst, nicht dem Druck umgehen zu konnen. Aus dieser Forschung
entwickelte Wojdylo (2013) den Begriff Work Craving und vergleicht dabei Workaholism
(das Gefuhl stets arbeiten zu missen) mit einer Sucht. Mitarbeitende mit Work Craving
haben oft einen tiefen Selbstwert, welchen sie durch exzessives Arbeiten steigern wollen.
Dabei haben diese Mitarbeitende so hohe Anforderungen an sich selbst, dass diese kaum

zu erfillen sind (Wojdylo, Baumann, Buczny, Owens & Kuhl, 2013). Work Craving besteht
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damit aus einem zwanghaften Verlangen, stets arbeiten zu missen und der Antizipation,
dass durch viel Arbeit der Selbstwert kompensiert und negative Gefuhle verhindert werden
kénnen. Die Verhaltensweisen der Interessierten Selbstgefahrdung, Workaholism und
Work Craving ahneln sich stark und kdnnen als Uberschneidend angesehen werden. Work
Craving, Workaholism und Interessierte Selbstgefahrdung werden alle als

gesundheitsgefahrdend gesehen.

Damit werden Work Engagement und Interessierte Selbstgefahrdung aus Sicht der
Literatur zu Gegenspielern. Work Engagement ist eine Antithese und Interessierte
Selbstgefahrdung ein Pradiktor fur ein Burnout. Die beiden Konstrukte kdnnten in ihren
Konsequenzen kaum unterschiedlicher sein (vgl. Tabelle 3). Der Vergleich der beiden
Konstrukte ist jedoch relevant, da in Unternehmen versucht wird, Engagement durch
hdhere Gehalter, gute Performance Ratings oder Beférderungen zu belohnen und férdern
(Christian et al., 2011). Ein potenzielles Problem konnte entstehen, wenn Interessierte
Selbstgefahrdung falschlicherweise mit Engagement verwechselt wird. Daher wird im
nachsten Schritt untersucht, wie Interessierte Selbstgefahrdung in das
Leistungsmanagement einfliesst.

Tabelle 3:

Gegenliberstellung von Interessierte Selbstgefdhrdung und Work Engagement gem. Literatur (eigene
Zusammenstellung)

Merkmal Interessierte Selbstgefahrdung Work Engagement
Sichtbarkeit Direkt sichtbar Sichtbar
Psychischer Prozess Verhalten Gefihl
Motivation Innere Angst intrinsisch
Folgen - Erschépfung - héheres Wohlbefinden
- psychosomatische Beschwerden - héhere Leistung
- Stress - bessere Work-Life
- héhere Absenzquote Balance
Statistische Beziehung  Positiv Negativ

Zu Burnout

2.3 Interessierte Selbstgefahrdung und Performance Ratings

Um das Engagement und die Leistung der Mitarbeitenden zu messen und zu starken,
nutzen viele Unternehmen Performance-Management-Systeme, die auf Performance
Ratings basieren (Ehmann, Kampkoétter, Maier & Yang, 2024). Der tatsachliche Einfluss
von Performance Management auf die Leistung und Engagement wird in der Literatur
intensiv diskutiert (Armstrong, 2009, 2017; Ferreira & Otley, 2009; Franco-Santos,
Lucianetti & Bourne, 2012; Meyer-Ferreira, 2015; Otley, 1999). Im nachfolgenden Abschnitt
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wird das Konzept der Leistungsbewertung im Kontext des Performance Managements
betrachtet und anschliessend die Kritik dieser mit dem Begriff der Interessierten

Selbstgefahrdung verbunden.

231 Performance Ratings im Kontext von Performance Management.

Performance Ratings bzw. die Leistungsbewertung sind stets in ein Ubergeordnetes
Performance-Management-System eingebettet (DeNisi & Murphy, 2017; DeNisi &
Pritchard, 2006), das vier zentrale Aufgaben umfasst: Leistungsplanung, Zielsetzung,
Uberwachung der Leistung und die Leistungsbewertung (Aguinis, 2014; DeNisi & Murphy,
2017; Levy & Williams, 2004; Schleicher et al., 2018). Ein gut gestaltetes Performance-
Management-System soll die Produktivitat, Motivation und das Engagement der
Mitarbeitenden fordern (Aguinis, Gottfredson & Joo, 2013; Aguinis & Pierce, 2008;
Schleicher et al., 2018).

Die Leistungsbewertung wird in der Forschung besonders hervorgehoben und ist ein
formaler Prozess, der meist ein- bis zweimal jahrlich erfolgt. Bei diesem werden
Mitarbeitende anhand vorgegebener Dimensionen bewertet (DeNisi & Murphy, 2017).
Performance Ratings bilden somit Start- und Endpunkt im Performance Management
(Aguinis & Pierce, 2008) und sind essenziell fir Prozesse, wie beispielsweise dem Talent
Management, das auf die Identifikation und Entwicklung talentierter Mitarbeitenden abzielt
(Pandita & Ray, 2018; Samarakone, 2010). Verschiedene Autor*innen sehen das
Performance Rating als die zentrale Komponente im Performance Management
(Gozukara, Hatipoglu & Oncel Gunes, 2017; Ismail & Gali, 2017). Oft ist es auch an
Belohnungssysteme gekoppelt und beeinflusst beispielsweise die Bonus- oder
Gehaltserhohungen (Andreji¢, 2022; Pulakos, Hanson, Arad & Moye, 2015). Zudem spielt

es eine wichtige Rolle in der Karriereentwicklung (Ismail & Rishani, 2018).

2.3.2 Geschichte und Forschung von Performance Ratings.

Die Forschung zur Leistungsbewertung hat eine lange Geschichte und reicht bis ins
friihe 20. Jahrhundert zuriick. Das erste bekannte Bewertungssystem wurde wahrend des
Ersten Weltkriegs verwendet, als Soldaten nach ihrer Leistung bewertet wurden (Scott,
Clothier & Spriegel, 1961). Mit dem Taylorismus und dem Fokus auf
Produktivitatssteigerungen gewann die Leistungsbewertung weiter an Bedeutung, um
produktive Mitarbeitende zu belohnen (Grote, 1996; Murphy & Cleveland, 1995). Anfangs
waren Bewertungen oft vage anhand einzelner Begriffe formuliert (z.B. ,outstanding®,
»,good®, ,poor*), was Interpretationsspielraum zuliess (Pulakos et al., 2015). In den 1960er
Jahren etablierte sich deshalb das Konzept der Verhaltensanker, das bewertende

Personen mit konkreten Beispielen und genauen Definitionen der Begriffe unterstitzt
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(Blanz & Ghiselli, 1972; Latham, Wexley & Pursell, 1975; Smith & Kendall, 1963). Spater
wurde das Forced-Choice-Ranking-System eingeflihrt, das davon ausgeht, dass Leistung
immer einer Normalverteilung folgt und Fuhrungskréfte ihre Mitarbeitenden entsprechend
einteilen (z.B. 10% in der untersten, 80% in der mittleren und 10% in der hdchsten
Kategorie) (Bartram, 2007; Borman et al., 2001; Schneider, Goff, Anderson & Borman,
2003). Spater wurde die Wirkung von Forced-Choice Ranking Systemen aber widerlegt
und aufgezeigt, dass negative Auswirkungen Uberwiegen und die strikte Verteilung nicht
der Realitat entspricht (Blume, Baldwin & Rubin, 2009; Chattopadhyay, 2019; Loberg,
Nuesch & Foege, 2021).

Die aktuelle Forschung widmet sich auch dem zeitlichen Aufwand, den Performance-
Rating-Systeme verursachen, da diese Systeme viele Ressourcen binden (Buckingham &
Goodall, 2015). Insgesamt ist das Thema Performance Rating allgemein zunehmender

Kritik ausgesetzt, die im folgenden Abschnitt erlautert wird.

2.3.3 Kritik an Performance Ratings.

Die Kritik an Performance Ratings ist beinahe so alt wie die Performance Ratings
selbst. Thorndike (1920) wies auf den sogenannten Halo-Effekt hin, bei dem einzelne
Verhaltensweisen das gesamte Bewertungsergebnis unverhaltnismassig stark beeinflussen
(Feeley, 2002). Die Kritik am System der Performance Ratings ist seither stetig
gewachsen. Aktuelle Forschung stellt zunehmend infrage, ob Leistungsbewertungen in
ihrer jetzigen Form Uberhaupt notwendig sind (Adler et al., 2016). Pulakos, Mueller-Hanson
& Arad (2019) stellen fest, dass trotz zahlreicher Untersuchungen die Leistungsbewertung
haufig nicht genau ist und oft ihren Zweck verfehlt. Eine weit verbreitete Kritik betrifft die
Aussagekraft der Bewertungen in Bezug auf die tatsachliche Leistung. Armstrong (2017)
betont, dass die Bewertung so abstrakt ist, dass es fur Mitarbeitende schwierig wird, zu
verstehen, was eine gute oder schlechte Bewertung tatsachlich fur ihre Leistung bedeutet.
Zudem wird angezweifelt, ob Performance Ratings die Gesamtleistung der Mitarbeitenden
wirklich beeinflussen (Pulakos et al., 2019). Auch die psychologische Wirkung der
Performance Ratings in Bezug auf die Motivation wird durch Wang & Niu (2024) hinterfragt.
Es wird gar postuliert, dass Performance Ratings je nach Prozess den gegensatzlichen
Effekt, also Demotivation ausldésen (Ashraf, 2019). Dabei spielt gemass Studien auch mit,
dass die Leistungsbewertung in den meisten Fallen nicht objektiv ist: Die Flihrungskraft gibt
die Bewertung anhand von Kennzahlen oder Verhaltensweisen ab, die objektiv
daherkommen, aber schlussendlich durch viele verschiedene Aspekte beeinflusst wird
(Mdller, 2017). Damit hangen auch die Beurteilungsfehler zusammen. Studer (2009),
Blickle (2019) und Armstrong (2017) zeigten auf, dass etliche Beurteilungsfehler bei den

Vorgesetzten vorliegen, wie beispielsweise die Stereotypisierung von Personen oder der
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Kontrast-Effekt*. Murphy & Cleveland (1995) verweisen zudem darauf, dass
Leistungsbewertungen in Unternehmen immer sozial eingebetteten Prozessen
entsprechen. Beispielsweise wird die Leistungsbewertung durch die Beziehungsdynamik

oder durch Konfliktvermeidung zwischen Flhrungskraft und Mitarbeitenden verzerrt.

Ein weiterer Kritikpunkt betrifft die psychologischen Prozesse, die durch das
Bewertungssystem entstehen. Laut der Labour Process Theory fihren Performance
Ratings nicht nur zu instrumenteller Kontrolle, sondern auch zu einer Belastung des
Wohlbefindens der Mitarbeitenden (Godard, 2001; Legge, 1995; Ramsay, Scholarios &
Harley, 2000). Legge (1995) beschreibt das System als ausbeuterisch, da es den
Mitarbeitenden auferlegt, sich stetig zu verbessern, um gute Bewertungen zu erhalten.
Thompson & Harley (2009) kritisieren, dass Performance Management oft auf Uberhdhte
Ziele, kirrzere Beurteilungszeitraume und intensivere Uberwachung abzielt, um das
Arbeitstempo zu steigern. Eine Ubermassige Zielsetzung kann zu einem hohen
wahrgenommenen Leistungsdruck fuhren, was in intensiveren und extensiveren
Arbeitsanstrengungen resultiert (Peters, Poutsma, Van Der Heijden, Bakker & Bruijn,
2014). Tweedie, Wild, Rhodes & Martinov-Bennie (2019) betrachten Performance
Management daher als Instrument der Managementkontrolle. Leistungsbewertungen
werden zum Druckmittel, das Mitarbeitende zu mehr Effizienz, Produktivitat und
Gewinnstreben drangt, was letztlich dazu fuhrt, dass jene belohnt werden, die sich selbst
ausbeuten (Braverman, 1998; Godard, 2001; Ramsay et al., 2000). Brown & Benson
(2005) kritisieren die Bewertung anhand des Input- und Output-Prinzips. Wahrend Input-
Bewertungen den Arbeitsaufwand in Stunden und die Intensitat der Arbeit erfassen,
konzentrieren sich Output-Bewertungen auf messbare Kennzahlen und termingebundene
Ergebnisse. Mitarbeitende haben jedoch haufig mehr Kontrolle Uber ihren Input als Gber
den Output — insbesondere in Tatigkeiten, die stark von anderen Abteilungen oder externen
Faktoren abhangen. Fuhrungskrafte sind sich dieser Abhangigkeit beim Output bewusst
und bewerten, daher verstarkt den Input. Dies konnte dazu fihren, dass das
Leistungsbewertungssystem Mitarbeitende dazu anregt, sich durch langere und intensivere
Arbeitszeiten selbst zu Uberlasten, da sie wissen, dass diese Anstrengungen bewertet

werden (Brown & Benson, 2005).

Eine aktuelle Studie von Miraglia, Russo & Bouville (2024) untersuchte den
Zusammenhang zwischen Performance-Management-Prozessen, selbstgefahrdendem
Verhalten und Absentismus. Die Ergebnisse zeigen, dass Zielsetzung und Monitoring mit

héherem Absentismus und Prasentismus einhergehen, vor allem, wenn andere

4 Hier vergleicht die Fiihrungskraft die Person stets mit der Leistung anderer. Dadurch kommt es zu
einem Beurteilungsfehler (Studer, 2009).
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selbstgefahrdende Verhaltensweisen wie Arbeitsintensivierung vorhanden sind. Das
Performance Rating selbst ist jedoch kein Pradiktor flr Prasentismus oder Absentismus.
Die Autorenschaft warf die Frage fur weitere Forschungen auf, ob Zielsetzung und standige
Kontrolle selbstgefahrdende Verhaltensweisen beglnstigen, indem sie hohen Arbeitsdruck
erzeugen, wahrend das Rating an sich eher ein politischer Prozess ist, der
selbstgefahrdendes Verhalten moglicherweise eher belohnt statt diese Verhaltensweisen

férdert (Miraglia et al., 2024; Rosen, Kacmar, Harris, Gavin & Hochwarter, 2017).

2.4  Herleitung der zweiten Hypothese

In der Forschung geht man davon aus, dass mit der Leistungsbewertung Engagement
belohnt wird (Hége & Schnell, 2012). Dabei sind die vielen positiven Effekte von Work
Engagement in vielerlei Hinsicht nachgewiesen. Work Engagement ist nachweislich einer

der wichtigsten Faktoren fur erfolgreiche Arbeit. Daraus ergibt sich die Hypothese:

Hypothese 2: Work Engagement hat einen positiven Einfluss auf die

Leistungsbewertung.

Auf Grundlage der Darstellung der Kritik von Performance Ratings und insbesondere in
Anlehnung an die Studie von Miraglia et al. (2024) I&sst sich aber die Annahme
formulieren, dass moglicherweise die extensiven Strategien der Interessierten
Selbstgefahrdung positiv auf die Leistungsbewertung wirken. Die Forschung zeigt, dass
Performance Ratings oft der Kritik ausgesetzt sind, dass sie nicht objektiv die Leistung
messbar und bewertbar machen, sondern stark von Wahrnehmungsprozessen und
kultureller Einflussnahme gepragt sind (Rosen et al., 2017). Insbesondere die von Brown &
Benson (2005) aufgezeigte Bewertung nach Input-Prinzip deutet darauf hin, dass
FUhrungskrafte nicht nur die erzielten Ergebnisse, sondern auch den wahrgenommenen
Einsatz in Form von Arbeitsstunden und intensiver Arbeitsleistung honorieren. Da
Interessierte Selbstgefahrdung mit starkem Engagement und Gbermassiger Arbeitszeit
assoziiert sein kann (Dettmers et al., 2016; Jurek et al., 2020; Van Wijhe et al., 2011)
konnte es sein, dass diese Form des exzessiven Einsatzes in den Augen der
FUhrungskrafte als besonderes Engagement missinterpretiert und positiv bewertet wird.
Deci et al., (2016) und Schaufeli, Salanova, et al. (2002) betonen, dass sich Interessierte
Selbstgefahrdung im ersten Moment mit Work Engagement verwechseln lassen kdnnte,
obwohl sie auf potenziell selbstschadigenden Verhaltensweisen basiert. Da Performance
Ratings haufig auf subjektiven Einschatzungen beruhen und damit empfanglich far
Wahrnehmungsverzerrungen sind (Thorndike, 1920; Feeley, 2002), kdnnte Interessierte
Selbstgefahrdung von Vorgesetzten falschlicherweise als Indikator fiir hohe Leistung und

Engagement wahrgenommen. Die Ergebnisse von Miraglia et al. (2024) 6ffnen zudem die
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Frage, ob Flhrungskrafte Verhaltensweisen der Interessierten Selbstgefahrdung als positiv

bewerten.
Daraus ergibt sich die folgende Hypothese:

Hypothese 2a: Je héher die Interessierte Selbstgefdhrdung in Form der extensiven
Strategien® ist, desto stérker wird der Zusammenhang zwischen Work Engagement und

der Leistungsbewertung.®

2.5 Einfluss der Unternehmenskultur

Rosen et al. (2017) verwiesen darauf, dass die Vergabe eines Performance Ratings
einem politischen Prozess unterliegt. Dabei wird ihrer Ansicht nach die Kultur zu einem
wichtigen Faktor fir die Vergabe des Performance Ratings. Die Kultur I6st eine Verzerrung
der Leistungsbewertung aus (Rosen et al., 2017; Scullen, Mount & Goff, 2000). Daher wird
im Folgenden der Begriff der Unternehmenskultur eingefuhrt, bevor auf spezifische
kulturelle Merkmale eingegangen wird, die fir Interessierte Selbstgefahrdung besonders

relevant sind.

251 Unternehmenskulturbegriff.

Der Begriff ,Kultur® ist in der Praxis weit verbreitet, jedoch zeigt sich in der Literatur,
dass es sich um ein schwer fassbares Konstrukt handelt (Alvesson, 2016). Frost (1985)
beschreibt Unternehmenskultur als die Deutung und Bedeutung von Symbolen, Ritualen,
Geschichten und Legenden fir die Mitglieder einer Organisation. Entscheidend dabei ist,
wie Ereignisse, Ideen und Erfahrungen von den Organisationsmitgliedern interpretiert
werden (Geertz, 1973; Kunda, 1992). Drucker (2010) sieht die Unternehmenskultur als die
wichtigste Investition, an der Unternehmen arbeiten sollten. Studien zeigen, dass eine
starke und stabile Unternehmenskultur wesentlich zur Leistung eines Unternehmens
beitragt (Al Saifi, 2015; Aljuwaiber, 2016). Edgar Schein gilt als eine der pragenden Figuren
im Bereich der Unternehmenskulturforschung: Er definiert Kultur als Muster gemeinsamer
Annahmen, das von den Mitgliedern einer Organisation erlernt und weitergegeben wird und
dabei hilft, mit Herausforderungen umzugehen (Schein, 2010). Diese Annahmen vermitteln

neuen Mitarbeitenden, welches Verhalten als angemessen und wiinschenswert gilt.

Um den Begriff der Unternehmenskultur weiter zu konkretisieren, entwickelt Schein ein
Modell mit drei Ebenen, die die verschiedenen Aspekte der Unternehmenskultur
veranschaulichen (Schein, 1990, 2010):

5 In Folge wird nur noch von Interessierter Selbstgefahrdung gesprochen, wobei stets nur die
extensiven Strategien gemeint sind.
6 Die Hypothese entspricht einem Moderatoreffekt.
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o Artefakte: Sichtbare Elemente der Kultur, die von Aussenstehenden

wahrgenommen werden kénnen.

o Normen und Werte: Geteilte Uberzeugungen und Verhaltensstandards, die in der

Organisation gelten.

o Grundlegende Annahmen: Tief verwurzelte, meist unbewusste Uberzeugungen

und Vorstellungen.

Diese drei Ebenen unterscheiden sich in ihrer Sichtbarkeit fir Aussenstehende.
Artefakte sind unmittelbar wahrnehmbar (Trice & Beyer, 2002). Normen und Werte
umfassen die Grundregeln, die in der Organisation vorherrschen und die Verhaltensweisen
der Mitarbeitenden beeinflussen. Diese sind fur Aussenstehende nur teilweise erkennbar.
Sie geben den Mitarbeitenden Orientierung Uber erwlinschtes Verhalten. Normen spiegeln
sich beispielsweise im Umgang mit Entscheidungsprozessen wider (Schein, 1990).
Grundlegende Annahmen hingegen sind nach aussen unsichtbar und umfassen die tief
verankerten Uberzeugungen, die die grundlegende Orientierung des Unternehmens
widerspiegeln (Schein, 1990). Schein (2010) verwies darauf, dass die Werte sowie die
Normen und die dazugehorigen grundlegenden Annahmen zentral fur das Verhalten
innerhalb des Unternehmens sind. Von aussen kann dies nur bedingt wahrgenommen
werden. Dabei weist Sackmann (2006) darauf hin, dass nicht die nach aussen
kommunizierte Werte entscheidend sind, sondern viel mehr die direkt gezeigten Werte der

Organisationsmitglieder.

2.5.2 Unternehmensklima als Begriff der Unternehmenskultur.

Die Kultur ist ein sehr schwer zu messendes Konstrukt. Aus diesem Grund wird in der
Literatur immer wieder vom Unternehmensklima gesprochen. Das Unternehmensklima
beschreibt die geteilte Wahrnehmung der Arbeitspraktiken und -prozesse durch die
Mitarbeitenden (Schneider, Ehrhart & Macey, 2013). Im Unterschied zur stabileren
Unternehmenskultur ist das Klima dynamischer, da es stark von den individuellen
Wahrnehmungen der Mitarbeitenden abhangt (Denison, 1996; Mazzetti, Schaufeli &
Guglielmi, 2014). Ostroff, Kinicki & Tamkins (2003) heben hervor, dass das
Unternehmensklima eine Momentaufnahme der Kultur darstellt, die die subjektiven
Eindricke der Mitarbeitenden widerspiegelt. lljins, Skvarciany & Gaile-Sarkane (2015)
argumentieren, dass die Kultur einen grossen Einfluss auf das Klima hat. Die Kultur ist
somit das, was in den Unternehmen gelebt wird und das Klima ist, wie sich diese Kultur

aus Sicht der Mitarbeitenden anfuhlt.
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253 Overwork-Klima und Interessierte Selbstgefahrdung.

Alvesson (2016) weist darauf hin, dass Gesundheitsprobleme in Unternehmen haufig
mit der Kultur zusammenhangen. Eine Unternehmenskultur oder das wahrgenommene
Klima kann gesundheitsgefahrdende Verhaltensweisen fordern. Krause et al. (2015)
fanden beispielsweise, dass hoher Konkurrenz- oder Erfolgsdruck innerhalb des
Unternehmens zu einem Leistungsdruck fihren kann, der Interessierte Selbstgefahrdung
beginstigt. In Studien wird betont, dass die Normen und Werte eines Unternehmens das
Verhalten der Mitarbeitenden beeinflussen (Bobbio, Canova & Manganelli, 2022; Putnam,
Myers & Gailliard, 2014; Van Der Lippe & Lippényi, 2020). Su & Ng (2019) zeigten, dass
die Unternehmenskultur das Verhalten der Mitarbeitenden in stressigen Situationen, wie

bei Zeitdruck, entscheidend pragt.

Ein spezifisches kulturelles Konstrukt in diesem Zusammenhang ist das sogenannte
Overwork-Klima (Mazzetti et al., 2014; Mazzetti, Schaufeli, Guglielmi & Depolo, 2016), das
aus der Forschung zu ,Workaholism* hervorging. Workaholism beschreibt wie bereits
erwahnt ein exzessives Arbeitsverhalten, das haufig zu gesundheitlichen Problemen fihrt
(Schaufeli, Taris & Bakker, 2008). Mitarbeitende in einem Overwork-Klima neigen dazu,
Ubermassig lange zu arbeiten, ihre Arbeit mit nach Hause zu nehmen und auf Freizeit zu
verzichten (Schaufeli, Taris, et al., 2006). Diese Verhaltensweisen weisen starke Parallelen
zur Interessierten Selbstgefahrdung auf (Dettmers et al., 2016). Workaholism hat
verschiedene negative gesundheitliche Auswirkungen (Caruso, 2006; Dahlgren, Kecklund
& Akerstedt, 2006) und in Japan existiert sogar der Begriff ,Karoshi“ fiir Todesfélle infolge
chronischer Uberarbeitung (Araki & lwasaki, 2005; Kanai, 2006). Mazzetti et al. (2016)
zeigten, dass ein Overwork-Klima, das durch hohen Arbeitsdruck und Zeitmangel gepragt
ist, das exzessive Arbeitsverhalten der Mitarbeitenden verstarkt. Dieser erhohte Einsatz
aussert sich oft in verlangerten Arbeitszeiten und einem aussergewohnlichen
Energieaufwand (Johnstone & Johnstone, 2005; Spence & Robbins, 1992).

Hier wird deutlich, dass das Konstrukt Unternehmensklima in dieser Hinsicht subjektiv
gepragt ist, da es auf den Wahrnehmungen der Mitarbeitenden basiert (Ostroff et al.,
2003). Ein Unternehmen strebt wohl kaum explizit eine Overwork-Kultur an, jedoch kann
dies die Wahrnehmung der Mitarbeitenden sein (Van Wijhe et al., 2011; Van Wijhe,
Schaufeli & Peeters, 2010). In diesem Fall nehmen die Mitarbeitenden wahr, dass es

normal ist sich als Mitarbeiter*in zu Uberarbeiten (Mazzetti et al., 2016)

2.6 Herleitung der Hypothese 2b

Wie zuvor ausgeflhrt, unterliegt die Vergabe von Performance Ratings haufig

kulturellen Prozessen und Wahrnehmungsverzerrungen (Rosen et al., 2017). Das
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Overwork-Klima, ein spezifisches Klima der Unternehmenskultur, kdnnte diese Dynamik
zusatzlich verstarken. Es beschreibt ein Arbeitsumfeld, in dem stéandiger und hoher
Arbeitseinsatz als Norm wahrgenommen wird und basiert auf der subjektiven Einschatzung
der Mitarbeitenden Uber Arbeitsanforderungen und Erwartungen an Arbeitsverhalten

(Mazzetti et al., 2014, 2016).

In einem Overwork-Klima, in dem die Uberarbeitung zur Normalitat und gar gefordert
wird, besteht die Mdglichkeit, dass Verhaltensweisen der Interessierten Selbstgefahrdung
zu einer Normalitat werden und somit das Work Engagement an Gewicht verliert. Damit
kénnte man davon ausgehen, dass eine solche Kultur dazu flhrt, dass Work Engagement
sich weniger stark auf die Leistungsbewertung auswirkt. Nerstad, Wong & Richardsen
(2019) zeigten auf, dass Work Engagement aufgrund einer destruktiven Leistungskultur
seine positive Wirkung verlieren kann. Der negative Einfluss einer Uberarbeitungskultur auf
das Work Engagement wurde auch durch weitere Studien bestatigt (Anggraini, 2024;
Febrina, Susita & Sudiartitha, 2023). Daraus ergibt sich die vierte Hypothese:

Hypothese 2b: Je hbher das wahrgenommene Overwork-Klima, desto schwécher wird

der Zusammenhang zwischen Work Engagement und Leistungsbewertung

Auf Basis der bestehenden Literatur wird nun mithilfe eines eigenen empirischen
Ansatzes versucht die Hypothesen (vgl. Abbildung 1) zu untersuchen, sowie die

explorativen Fragestellungen 3 und 4 zu beaarbeiten.

Vertrauensarbeits

zeit (ja)
Vertrauensarbeits ISG
zeit (nein)
N
y H2(+)

Leistungsbewertung

v

Work Engagement y

o

(-) azH

Overwork-Klima

Abbildung 1: Untersuchungsmodell mit den Hypothesen.

Anmerkungen: H = Hypothese, (+) = positiver Zusammenhang, (-) = negativer Zusammenhang. Hinweis: H1
beschreibt eine Unterschiedshypothese. ISG = Interessierte Selbstgefahrdung.
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3. Methodik

Aufbauend auf der Darstellung der Theorie folgt nun der empirische Teil. Im folgenden
Kapitel wird das Design der Methodik (vgl. 3.1), die Organisationen (vgl. 3.2) sowie die
methodischen Schritte (vgl. 3.3, 3.4) beschrieben.

3.1 Untersuchungsdesign

Kerlinger & Lee (2007) beschreiben ein Untersuchungsdesign als die Beschreibung,
wie Fragestellungen empirisch untersucht werden sollen. Bei den vorliegenden
Fragestellungen handelt es sich einerseits um die Uberpriifung von Hypothesen (F1 & F2)
und andererseits um die Untersuchung von explorativen Fragen (F3 & F3). Aus diesem
Grund wird die Arbeit in Form eines Mixed-Method Ansatzes bearbeitet (Déring, 2023).
Mixed Method beschreibt die gleichzeitige Nutzung von quantitativen und qualitativen
Ansatzen, um Fragestellungen zu beantworten (Déring & Bortz, 2016; Morse & Niehaus,
2016). Doéring (2023) und Doring & Bortz (2016) unterschieden zwei verschiedene Arten
von Mixed-Method Design Methoden. In dieser Master-Thesis handelt es sich um ein
Vertiefungsmodell. Hier werden im ersten Schritt Hypothesen, die aus der Theorie
abgeleitet sind, quantitativ Gberprift und im zweiten Schritt die Erkenntnisse anhand

qualitativer Methoden beleuchtet.

Fur diese Arbeit wird zur Beantwortung der ersten beiden Fragestellungen eine
standardisierte Online-Befragung durchgefiihrt. Die webbasierte-Befragung gehort zu
den standardisierten quantitativen Verfahren und wird in der Sozialforschung am meisten
genutzt (Faulbaum, 2019; Wagner-Schelewsky & Hering, 2022). Die Online-Befragung
entstand aus der klassischen Paper-Pencil-Befragung (Wagner-Schelewsky & Hering,
2022). In den letzten Jahrzehnten nahm die Nutzung von Online Fragebégen massiv zu, da

Proband*innen zeit- und ortunabhangig teilnehmen kénnen (ADM, 2021).

Bei den Fragestellungen drei und vier handelt es sich um explorative und offene
Fragen. Aus diesem Grund wurde entschieden im zweiten Schritt qualitative Interviews
durchzufiihren. Die Art der Fragestellung fokussiert auf qualitative Antworten. In der
Vielzahl von moglichen Formen von qualitativen Interviews wurde das teilstrukturierte
bzw. halbstrukturierte Interview ausgewahlt (Déring & Bortz, 2016). Hier nutzt die
interviewende Person einen Leitfaden, der unterstiitzend durch das Interview fiihrt. Diese
Methode ermdglicht eine Erhebung strukturiert durchzufihren und trotzdem offene
Antworten zu erhalten (Doring, 2023; Doéring & Bortz, 2016). Dadurch kdnnen sich die
Interviewten in ihrer Antwort frei entfalten, ohne dabei Aspekte zu nennen, die fir die

Forschungsfrage nicht relevant sind.
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Anhand dieser beiden Methoden sollen die vier Fragestellung bestmaéglich beantwortet
werden. Dabei wird ein strukturiertes Vorgehen angestrebt. Das gesamte

Untersuchungsdesign ist in Abbildung 2 ersichtlich.

Akquise Unternehmen, Problemdefinition und
Zielsetzung

<

Literaturrecherche, Herleitung der
Hypothesen

Definition der geeigneten
Forschungsmethoden

Operationalisierung der Konstrukte fiir die
Online-Befragung, Definition der Stichprobe

Pretest und Durchfihrung der Online-
Befragung

Quantitative Datenauswertung

Erstellung Leitfaden fiir die Interviews anhand
der quantitativen Datenauswertung

<

Pretest und Durchfiihrung von Leitfaden-
Interviews

v

Qualitative Datenauswertung

v

Abbildung 2: Untersuchungsdesign (eigene Darstellung)
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3.2 Organisationen fiir die Untersuchungsdurchfiihrung

Far die vorliegende Masterthesis wurden aufbauend auf der Problemstellung
Unternehmen gesucht, die sich bereit erklarten, die Befragung sowie die Interviews
durchzufihren. Das einzige Kriterium fir die Suche war, dass die Unternehmen eine
jahrliche Leistungsbewertung einsetzen und vergleichbar viele Mitarbeitende angestellt

sind.

Bei der Untersuchung nahmen zwei Unternehmen teil. Beide Unternehmen sind
international tatig, verfligen Gber ahnlich viele Mitarbeitende’ und sind in der Swissmem-
Branche tatig. Die Unternehmen wollten aufgrund der Vertraulichkeit nicht genannt werden.
Deswegen werden fortlaufend die Terme «Unternehmen A» und «Unternehmen B»
gewahlt. Die Unternehmen wurden zwischen August und September 2024 angefragt, wobei
mit beiden ein kurzes Meeting in Bezug auf das Thema stattfand. Die Befragung und

Interviews wurden trotz Internationalitat nur in Deutsch und in der Schweiz durchgefihrt.

3.3  Schritt 1: Standardisierte Online-Befragung

Nachfolgend werden die Online-Befragung, deren Ablauf sowie die

Auswertungsstrategie erlautert:

Die standardisierte Online-Befragung zahlt zu den etabliertesten Erhebungsmethoden
in der psychologischen Forschung (Faulbaum, 2019; Wagner-Schelewsky & Hering, 2022).
Sie ermdglicht es den Teilnehmenden, die Befragung flexibel Gber das Internet auszufillen
(Taddicken, 2013). Eine deutsche Studie belegt den zunehmenden Einsatz dieser
Methode: Wahrend im Jahr 2000 lediglich 3% aller Befragungen online durchgefihrt
wurden, lag der Anteil 2012 bereits bei 36% (ADM, 2012). Es ist davon auszugehen, dass
dieser Trend weiter angestiegen ist. Im Vergleich zur traditionellen Paper-Pencil Methode
bietet die Online-Version zahlreiche Vorteile (Taddicken, 2009, 2013; Wagner-Schelewsky
& Hering, 2022):

- Kosteneffizienz: Online-Befragungen verursachen geringere finanzielle Aufwande
als klassische Erhebungsmethoden.

- Zeit- und Ortsunabhangigkeit: Die Teilnahme kann zeitlich flexibel und
ortsungebunden erfolgen, was den Aufwand fur die Teilnehmenden reduziert.

- Gestaltungsmoglichkeiten: Der Einsatz von Designelementen wie
Fortschrittsbalken oder multimedialen Inhalten kann die Motivation der

Teilnehmenden fordern.

7 Ca. 3'500 Mitarbeitende in der Schweiz
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Als Nachteil wird haufig die eingeschrankte Kontrolle Gber die Erhebungssituation
genannt (Taddicken, 2009). Es ist unklar, unter welchen Bedingungen die Teilnehmenden
den Fragebogen ausfillen. Dennoch wurde die Online-Befragung aufgrund ihrer

praktischen Vorteile fir die vorliegende Untersuchung als geeignetes Instrument gewahit.
Taddicken (2013) unterscheidet zwei Formen der Online-Befragung:

1. Passiv rekrutierte Befragungen, bei denen sich Teilnehmende selbststandig tber

einen veroffentlichten Link zur Befragung anmelden.

2. Aktiv rekrutierte Befragungen, bei denen potenzielle Teilnehmende gezielt

kontaktiert werden.

Letztere ermoglichen eine genau definierte Stichprobe und gelten als Voraussetzung fur
die Gewinnung reprasentativer Ergebnisse (Taddicken, 2013). Entsprechend wurde auch in

der vorliegenden Untersuchung eine aktive Rekrutierung der Teilnehmenden gewahilt.

3.3.1. Ablauf der Datenerhebung.

Um die Datenerhebung genauer zu beleuchten, wird nun der Pretest vorgestellt, dann
die a-priori festgelegte ideale Stichprobengrdsse sowie der Untersuchungsablauf

aufgezeigt. Zum Schluss werden die Inhalte des Fragebogens genauer beschrieben.

3.3.3.1 Pretest.

Zur Sicherstellung der inhaltlichen und formalen Qualitat des Fragebogens wurde im
Vorfeld der Datenerhebung ein Pretest durchgefuhrt. Dieser wird empfohlen, um
potenzielle Schwachen des Erhebungsinstruments frihzeitig zu identifizieren und
notwendige Anpassungen vorzunehmen (Weichbold, 2014). Der Pretest erfolgte in einem
zweistufigen Verfahren: Im ersten Schritt nahmen sechs Personen mit psychologischem
Hintergrund und Erfahrung im Umgang mit Befragungen teil. Ziel war es, die inhaltliche
Konsistenz und theoretische Fundierung des Fragebogens zu Uberprifen. Im zweiten
Schritt wurde der Fragebogen von 18 weiteren Personen ausgeflillt, die keine vertieften
Kenntnisse von psychologischen Befragungen hatten. Diese Phase diente der Uberprifung

der Verstandlichkeit, Praktikabilitat und Benutzerfreundlichkeit des Instruments.

Im Pretest wurden lediglich kleinere formale Unklarheiten im Eingangstext sowie
einzelne Verstandnishinweise identifiziert, die durch kurze erlduternde Ergdnzungen
behoben werden konnten. Weitere inhaltliche oder strukturelle Mangel wurden nicht

festgestellt.
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3.3.3.2 Stichprobe und Untersuchungsablauf.

Zur Ermittlung der idealen Stichprobengrésse wurde im Vorfeld eine a-priori Power
Analyse mit der Software G*Power durchgefiihrt. Basierend auf den Hypothesen ergab sich
eine empfohlene Mindeststichprobengrésse von n = 1608, was einer angestrebten Fallzahl
von mindestens 80 Teilnehmenden pro Unternehmen entspricht. Die Rekrutierung erfolgte
in beiden Unternehmen durch eine Direktansprache via E-Mail an insgesamt 250
potenzielle Teilnehmende pro Unternehmen. Um die Teilnahmebereitschaft zusatzlich zu
férdern, wurden zwei Gutscheine von Digitec Galaxus im Wert von CHF 100.- verlost.
Taddicken (2013) empfiehlt dies, um die Ricklaufquote zu erhéhen. Anschliessend blieb

der Fragebogen sechs Wochen im Feld.

Die Inhalte des Fragebogens waren in beiden Unternehmen identisch, mit Ausnahme
der Frage der Leistungsbewertung, die aufgrund unternehmensspezifischer Terminologien
und Skalierung im Fragebogen angepasst wurde. Fir die Stichprobe wurden nur
Mitarbeitenden miteinbezogen, die im letzten Jahr eine Leistungsbewertung erhielten.
Vorab wurde darauf geachtet, dass bei der Auswahl der méglichen Teilnehmenden eine
gute Streuung der Leistungsbewertung vorhanden ist. Dennoch zeigte sich, dass
entsprechend der unternehmensinternen Bewertungspraxis, tendenziell mehr positive

Leistungsbewertungen vergeben wurden.

8 Die Analyse in der Software G*Power wurde wie folgt durchgefiihrt: Es wurde die Testfamilie ,F-
Test* ausgewahlt und der Test ,Linear multiple regression: Fixed model, R? deviation from zero*
verwendet. Als Signifikanzniveau (a-Fehler) wurde a = 0.05 und als Teststarke (Power) 0.80
festgelegt. Die erwartete Effektgrosse wurde auf 2 = 0.10 gesetzt (kleiner Effekt gemass Cohen,
1988)). Als Anzahl der Pradiktoren wurden acht Variablen eingegeben, welche sich aus den in den
Hypothesen definierten Pradiktoren ergaben: Interessierte Selbstgefahrdung, Overwork Climate,
Work Engagement (jeweils fur die jeweilige Hypothese einzeln betrachtet, was einer sehr
konservativen Berechnung entspricht) sowie das Unternehmen als Kontrollvariable. Die a-priori-
Berechnung der erforderlichen Stichprobengrésse wurde durchgefuhrt, um eine fundierte statistische
Entscheidung treffen zu kdnnen, ob Effekte mit der gewahlten Teststarke entdeckt werden kénnen
(Eid, Gollwitzer & Schmitt, 2017). In diesem Zusammenhang wurden sowohl die Teststarke als auch
das Signifikanzniveau festgelegt. Segieth, Ruhleder, Vogt & Banzer (2004) empfehlen einen o-
Fehler von .05 sowie eine Teststarke von 80 %. Der a-Fehler beschreibt die Wahrscheinlichkeit
eines falsch-positiven Ergebnisses (Typ-I-Fehler) und sollte méglichst gering sein (Krebs & Menold,
2019). Die Teststarke von 80% beschreibt die Wahrscheinlichkeit, mit der ein tatsachlich
vorhandener Effekt erkannt wird. Der verbleibende B-Fehler (20 %) entspricht somit der
Wahrscheinlichkeit eines falsch-negativen Ergebnisses (Typ-lI-Fehler). Cohen (1988) betont, dass in
den Sozialwissenschaften ein gewisser B-Fehler eher tolerierbar sei, da ein a-Fehler als etwa
viermal gravierender einzuschatzen sei. Daraus ergibt sich die Faustregel f = 4 - a, was einem 3-
Fehler von 20% entspricht. Hinsichtlich der Effektgrosse beschreibt Cohen (1988) diese als ein
Mass fir die Starke eines Zusammenhangs. Er schlagt folgende Richtwerte fir die multiple
Regression vor: kleiner Effekt (2 = 0.02), mittlerer Effekt (f2 = 0.15) und grosser Effekt (f> = 0.35).
Zusatzlich wurde fur Hypothese 1 eine separate G*Power-Analyse durchgefiuhrt. Dabei wurde die
Testfamilie ,t-Tests“ und der Test ,Means: Difference between two independent means (two
groups)“ gewahlt. Es wurde eine Effektgrosse von d = 0.5 (mittlerer Effekt), ein Signifikanzniveau
von a = 0.05, eine Teststarke von 0.80 sowie eine gleichmassige Gruppenverteilung (1:1)
angenommen. Daraus ergab sich eine erforderliche Stichprobengrésse von N = 102.
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3.3.3.3 Aufbau des Fragebogens.
Die Erhebung wurde mit der Fragebogensoftware EFS-Survey durchgefihrt. Der

Fragebogen war wie folgt aufgebaut.

Einleitungstext. Die Teilnehmenden wurden tber den Zweck der Befragung informiert
und auf die Digitec Galaxus Gutscheine hingewiesen. Zudem wurde erlautert, dass die
Antworten anonym und vertraulich ausgewertet werden sowie die Moglichkeit die Umfrage
jederzeit abzubrechen besteht. Vor dem Start der Befragung mussten die Teilnehmenden
ihr Einverstandnis zur Datenverarbeitung gemass den datenschutzrechtlichen

Bestimmungen abgeben.

Skalen Work-Engagement. Zum Start der Befragung wurden die ltems der Utrecht
Work-Engagement Scale (UWES) eingesetzt (Schaufeli, Salanova, et al., 2002). Aufgrund
der Praktikabilitat und guten psychometrischen Eigenschaften (vgl. Tabelle 4) wurde die
Kurzversion mit neun ltems gewahlt (UWES-9) (gemass Sautier et al., 2015). UWES-9
umfasst die drei Dimensionen Vigor (Vitalitat), Dedication (Hingabe) und Absorption
(Vertieftes Arbeiten) (Schaufeli, Bakker & Salanova, 2011; Schaufeli, Salanova, et al.,
2002). UWES-9 hat sich in der Forschung weitestgehend durchgesetzt und wurde in
verschiedene Sprachen (auch Deutsch) Gibersetzt (z.B. Carmona-Halty, Schaufeli &
Salanova, 2019; De Bruin & Henn, 2013).

Tabelle 4:
Cronbach Alpha Werte geméss (Schaufeli & Bakker, 2004)

UWES-9
Total Mittelwert Range
Vigor (Vitalitat) .84 .84 .75 - .91
Dedication .89 .89 .83-.93
Absorption .79 .79 70 -.84

Alle Items werden auf einer siebenstufigen Likert Skala (O = nie bis 6 = immer)

beantwortet. Beispielitem: Bei der Arbeit strotze ich vor Energie.

Skalen Interessierte Selbstgefdhrdung. Danach wurden die extensivierenden
Handlungsstrategien der Interessierten Selbstgefahrdung abgefragt (Mustafic,
Dorsemagen, et al., 2023). Die extensivierenden Strategien bestehen aus sechs

Subskalen:

1. Verzicht auf Ausgleich in der Freizeit
2. Arbeiten trotz Erkrankung (Prasentismus)

3. Substanzkonsum zur Stimulation
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4. Arbeiten in der Freizeit
5. Intensivieren und Ausdehnen der Arbeit

6. Verzicht auf Pausen bei der Arbeit

Daflir wurden die Items des von Mustafi¢, Dorsemagen, et al. (2023) entwickelten
Fragebogen genutzt. Die Autorenschaft entwickelte den Fragebogen aus der Version von
Krause, Baeriswyl-Zurbriggen, et al. (2015) weiter. Gemass der Validierungsstudie von
Mustafi¢, Dorsemagen, et al. (2023) liegt das Cronbach Alpha der Skalen zwischen .59 und
.92 (vgl. Tabelle 5).

Tabelle 5:
Cronbach Alpha der Skalen von Interessierter Selbstgeféhrdung (vgl. Mustafic, Dorsemagen, et al. 2023)

Skala Cronbach Alpha
Verzicht auf Ausgleich in der Freizeit .86
Arbeiten trotz Erkrankungen (Prasentismus) .92
Substanzkonsum zur Stimulation .90
Arbeiten in der Freizeit .83
Intensivieren und Ausdehnen der Arbeit .66
Verzicht auf Pausen bei der Arbeit .59

Alle Items wurden auf einer flinfstufigen Likert-Skala (0 = nie bis 4 = immer) abgefragt.

Beispielitem: Ich lese geschéftlich E-Mails in der Freizeit.

Skala Overwork-Climate. Das Overwork-Climate wurde anhand der Skala von Mazzetti
et al. (2016) erfasst. Die Overwork-Climate-Scale (OCS) besteht aus elf Items und zwei
Faktoren. Der eine Faktor fokussiert darauf, wie Uberarbeitung am Arbeitsplatz geschatzt
und gefordert wird (Overwork endorsement) und besteht aus sieben Items (Beispielitem:
Almost everybody expects that employees perform overtime work). Der zweite Faktor fragt
ab, ob HR-Policies vorhanden sind, die Uberarbeitung fair belohnen (lacking overwork
rewards) und besteht aus vier Items (Beispielitem: Overtime work is fairly compensated by
extra time off work or by other perks). In Tabelle 6 ist das Cronbach Alpha der beiden
Faktoren zu sehen. Fir die Befragung dieser Arbeit wurde nur der erste Faktor (Overwork
Endorsement) abgefragt, da es verstarkt um den Einblick geht, ob Uberarbeitung kulturell

gefordert wird.
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Tabelle 6:
Cronbach Alpha der OCS geméss Mazzetti et al. (2016)

Skala Cronbach Alpha
Overwork Endorsement .80
Lacking Overwork Rewards .66

Die Skala ist nur in Englisch vorhanden, weshalb diese in Deutsch lGbersetzt werden
musste. Fir die Ubersetzung wird in der Literatur ein teambasierter Back-Translation
Ansatz vorgeschlagen (Behr, Braun & Dorer, 2015; Schaffer & Riordan, 2003; Spector, Liu
& Sanchez, 2015). So entstehen weniger Verzerrungen durch die Person (Spector et al.
2015). Beim teambasierten Verfahren wird die Befragung zuerst in die Zielsprache
Ubersetzt. Im besten Fall wird dies durch eine Person gemacht, deren Muttersprache die
Zielsprache ist. Anschliessend wird die Ubersetzung von einer anderen Person, die die
Zielsprache gut versteht, aber deren Muttersprache dem Original entspricht, wieder
zuriickubersetzt. Bei einer guten Ubereinstimmung kann der Fragebogen eingesetzt
werden. Oft sind mehre Durchgénge nétig, da Differenzen besprochen werden und zu
Anpassungen filhren (Schaffer & Riordan, 2003). Diese Methode wurde vorliegend bei der
OCS durchgefuhrt. Der Autor der Arbeit fragte eine Person an, die Englisch als
Muttersprache hatte an, so dass der Ubersetzungsprozess ideal durchgefiihrt werden
konnte. Im ersten Schritt wurde die Skala von Englisch in Deutsch tbersetzt. Dann
Ubersetzte es die andere Person, deren Muttersprache englisch ist, wieder zurtick in
Englisch. Dabei gab es nochmals eine Schleife, bis die Rlckibersetzung kongruent war.®

Die Items werden auf Skala von 1 (stimme gar nicht zu) bis 4 (stimme voll und ganz zu).

Skala Leistungsbewertung und Demografische Angaben. Abschliessend wurden die
Teilnehmenden gebeten ihre letzte Leistungsbewertung anzugeben. Aufgrund der
unternehmensspezifischen Skalen wurde die Leistungsbewertung in Unternehmen A als
dreistufige Skala und in Unternehmen B als funfstufige Skala abgefragt. Zusatzlich wurden

folgende demografische Variablen erfasst:

- Zeiterfassungspflicht: ja/nein
- Geschlecht

- Hierarchiestufe

9 Beispielitem: engl. Performing overwork is important for being promoted. Dt. Uberstunden zu
machen, ist wichtig, um beférdert zu werden.



LEISTUNGSBEWERTUNG UND INTERESSIERTE SELBSTGEFAHRDUNG 37

Am Ende der Befragung wurde ein Abschlusstext eingeblendet, der auch den Link zur
Teilnahme am Gewinnspiel enthielt. Eine Ubersicht (iber die Skalen ist in Tabelle 7 zu

finden.

Allgemeine Hinweise zum Fragebogen. In der Literatur besteht Uneinigkeit beztiglich
der optimalen Beschriftung von Likert-Skalen. Es gibt Studien, die empfehlen, nur die
Endpunkte zu beschriften (Boone & Boone, 2012). Verschiedene Meta-Studien zeigen
aber, dass Ratingskalen, mit vollstandiger Beschriftung aller Skalenpunkte die Reliabilitat
und Validitat erhéhen (Krosnick & Fabrigar, 1997; Maitland, 2009; Menold, Kaczmirek,
Lenzner & Neusar, 2014). Krosnick & Fabrigar (1997) zeigten auf, dass die
unterschiedlichen Kategorien besser interpretiert werden kénnten. In Anlehnung an diese
Erkenntnisse wurde bei allen Skalen eine vollverbalisierte Beschriftung verwendet, wie es

auch in den Originalskalen der Fall war.

Tabelle 7: Uberblick (iber die verwendeten Skalen

Konstrukt Skala Quellen Items Beispielitem

Work Engagement  Utrecht VWork (Schaufeli & 9 Bei der Arbeit
Engagement Scale  Bakker, strotze ich vor
(UWES-9) 2004) Energie

Interessierte Fragebogen zur (Mustafic, 23 Ichverzichte

Selbstgefanrdung Erfassung von Dorsemagen, Zugunsten der Arbeit

(nur extensive Strategien der etal, 2023) auf ausgleichende

Strategien) Interessierten Freizeitaktivitaten.

Selbstgefanrdung.

Cwverwork-Climate Cverwork-Climate (Mazzetti et T Es wird als normal
Scale al., 2016) angesehen, dass
Mitarbeitende Arbeit
mit nach Hause
nenmen.

Leistungsbeweriung Gemass 1 Was war deine
Unternehmenspraxis letzte
Leistungsbewertung,
die du erhalten
hast?
Demografische Eigene Konstruktion 3 Was ist dein

Wariablen Geschlecht?
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3.3.2. Analysemethoden.
Die Auswertung erfolgte mit IBM SPSS Statistics Version 29. Der Ablauf der
Datenanalyse ist in Abbildung 3 dargestellt. Im Folgenden werden die einzelnen Schritte

begriindet erlautert.

m o ] q Regressions- und
Datenaufbereitung Deskriptive Statistik Korrelationsanalyse Moderationsanalysen

- Lagemasse

- Haufigkeiten Voraussetzungen Voraussetzungen Voraussetzung

- Pearson-Korrelation - Hypothesenprifung - Hypothesenprifung

- Antworttendenzen
- Skalenbildung

- Fehlende Werte - - Prufung der - Prufung der - Prufung der

Abbildung 3: Ablauf der Datenanalyse (eigene Darstellung)

Datenaufbereitung. Die Daten wurden zunachst aus EFS-Survey exportiert und in
Excel vorstrukturiert. Dabei wurden die Datensatze auf fehlende Werte geprift und

Auffalligkeiten bei der Bearbeitungsdauer identifiziert.

Da im Fragebogen eine Beantwortungspflicht definiert war, lagen keine fehlenden Werte
vor. Auch bei der Bearbeitungszeit und den Abbruchraten (vgl. Anhang E) zeigten sich

keine Auffalligkeiten. Anschliessend wurden die Daten in SPSS importiert.

Umgang mit der unterschiedlichen Skalierung der Leistungsbewertung. Da die
Leistungsbewertung in den beiden untersuchten Unternehmen auf unterschiedlich
skalierten Ratings basiert (drei- vs. funfstufig), war eine nachtragliche Harmonisierung zur
Gewabhrleistung der Vergleichbarkeit erforderlich (vgl. Dubrow & Tomescu-Dubrow, 2016;
Kolen & Brennan, 2014). Zur Angleichung der divergenten Skalen wurden drei

methodische Ansatze sowie zusatzliche Kontrollmechanismen eingesetzt:

1. Lineare Transformation:
Die Werte der dreistufigen Skala wurden unter der Annahme gleich grosser
semantischer Absténde auf eine flinfstufige Skala transformiert'® (1,3,5).
Heizmann (2025) zeigt, dass eine solche Transformation bei plausibler Annahme

zu validen Ergebnissen fuhrt.

2. Z-Standardisierung auf zwei Ebenen
Zunachst wurde eine unternehmensinterne Z-Standardisierung der
Leistungsbewertung vorgenommen, gefolgt von einer organisationsubergreifenden
Standardisierung. Dieses Vorgehen ist in der Forschung etabliert (vgl. Fekken &

10 Wert von 1 blieb 1, 2 wurde zu 3, 3 wurde zu 5. Die Annahme ist dabei, dass die Werte die
ahnlichen Ergebnisse reprasentieren, wie bei einer flinfstufigen Skala.
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Holden, 1994; Holden & Hibbs, 1995; Holden et al., 1993; Mayerl & Urban, 2008).

und ermdglicht eine Vergleichbarkeit trotz unterschiedlicher Ursprungsskalen.

3. Unternehmensspezifische Untersuchung der Modelle
Alle Modelle, in denen die Leistungsbewertung eine Rolle spielt, wurden zusatzlich
getrennt fur jedes Unternehmen mit unveranderten Werten berechnet und berichtet.
Diese separate Betrachtung minimiert potenzielle Verzerrungen, die sich aus den
unterschiedlichen Bewertungsskalen ergeben kénnten und verstarkt die Robustheit

der Ergebnisse.

Zur Prufung der Robustheit der Methoden und Ergebnisse wurden alle drei Methoden
eingesetzt. Im Hauptteil der Ergebnisdarstellung werden die Resultate der linearen
Transformation berichtet. Die Resultate auf Basis der z-standardisierten Werte finden sich
in Anhang G, die unternehmensspezifischen Analysen in Anhang H und |. Zuséatzlich wurde

in samtlichen Modellen das Unternehmen als Kontrollvariable integriert.

Dieses methodische Vorgehen orientiert sich an der Studie von Heizmann (2025), der
verschiedene ex-post-Harmonisierungsverfahren analysierte. Er betont, dass bei
unterschiedlich skalierten Messinstrumenten, etwa bedingt durch unternehmensspezifische
Praktiken, mehrere methodische Ansatze angewendet werden sollten, um die Robustheit
der Ergebnisse zu prifen. Die Resultate dieser Arbeit zeigen, unabhangig von der
gewahlten Harmonisierungsmethode (Z-Standardisierung, lineare Transformation oder
unternehmensspezifische Modellierung), nur geringe Abweichungen. Dies unterstreicht die
methodische Belastbarkeit des gewahlten Vorgehens und die Robustheit der Ergebnisse
(vgl. Heizmann, 2025). Die mit der Harmonisierung verbundenen Limitationen werden im

Diskussionsteil reflektiert.

Skalenbildung. Zur besseren Ubersicht wurden im néachsten Schritt die Mittelwerte aller
Skalen berechnet. Dabei wurden jeweils Gruppenmittelwerte fur Work Engagement,
Interessierte Selbstgefahrdung und Overwork-Climate gebildet. Zudem wurde fir jede
einzelne Facette bei Work Engagement (Vitalitat, Hingabe, Absorption) und Interessierte
Selbstgefahrdung (Verzicht auf Austausch, Prasentismus, Substanzkonsum, Intensivieren
und Ausdehnen der Arbeitszeit, Verzicht auf Pausen, Arbeiten in der Freizeit) ein Mittelwert

berechnet.

Deskriptive Statistiken. Um die Stichprobe zu beschreiben, werden Deskriptive
Statistiken genutzt (Bol, 2004). Dabei wurden in dieser Arbeit verschiedene Lage- und

Dispersionsmasse berechnet (Coolican, 2018).
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Korrelationsanalyse. Die Korrelation ist das bekannteste Zusammenhangsmass in der
Sozialwissenschaft, welches zur Beschreibung von linearen Zusammenhangen genutzt
wird. Linear meint, dass wenn die Beobachtungspaare zweier Variablen als Punkte in
einem Streudiagramm eingezeichnet werden, durch eine gerade Linie dargestellt werden
konnen (Bortz & Schuster, 2011). Das wichtigste Mass der Korrelation ist der
Korrelationskoeffizient («r»)'" (Lange & Bender, 2007). Cohen (1988) hat folgende

Effektstarken zur Einordnung einer Korrelation beschrieben:

- Kleiner Effekt: r = .10
- Mittlerer Effekt: r = .30
- Grosser Effekt: r = .50

Jedoch sind diese Werte stets abhangig vom Kontext und es ist wichtig, dass
Signifikanzniveau zu betrachten (Fisher, 1992). Es werden verschiedene Arten von
Korrelationen unterschieden: Die bekannteste Korrelation ist die Pearson-Korrelation, die
wie erwahnt durch den Korrelationskoeffizienten beschrieben wird. Es gibt aber auch die
Korrelation nach Spearman, die als Rangkorrelation bezeichnet wird (Lange & Bender,
2007). In dieser Arbeit wird durchgéngig die Pearson-Korrelation'? berechnet und die

Signifikanz zweiseitig mit Niveau <.05(*) und <.01(**) getestet.

Zur Korrelation gibt es einige wichtige Punkte, die bei der Interpretation beachtet

werden mussen (gemass Lange & Bender, 2007):

1. Der Korrelationskoeffizient liefert keine Aussage bzgl. der Kausalitat von
Zusammenhangen. Er beschreibt lediglich den Zusammenhang von zwei
beobachteten Variablen.

Die Korrelation wird durch Extremwerte beeinflusst.
3. Der Korrelationskoeffizient beschreibt nur die Starke und Richtung der Beziehung.

Es wird nicht unterschieden, welche Variable die andere voraussagt.

Student’s t-Test. Fir die Uberprifung von Hypothese 1 wird ein t-Test fir unabhangige
Stichproben durchgefiihrt. Der t-Test dient dazu Mittelwertsunterschiede von zwei Gruppen
zu untersuchen. Rasch, Friese, Hofmann & Naumann (2021) beschreiben, dass der t-Test

Auskunft gibt, ob Mittelwertsunterschiede rein zufallig oder systematisch sind. Dies eignet

1 Eine Korrelationskoeffizient kann zwischen -1 und +1 liegen. -1 wiirde bedeuten, dass die beiden
Variablen einen negativen Zusammenhang haben (sinkt Variable X um einen Wert, sinkt Variable Y
um denselben Wert). 0 wirde bedeuten, dass die Werte keinen Zusammenhang haben und +1
wirde bedeuten, dass die beiden Variablen einen positiven Zusammenhang haben (steigt Variable
X um einen Wert, steigt Variable Y um denselben Wert).

2 Die Pearson Korrelation benoétigt zur Nutzung metrische Skalen.
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sich, um zu analysieren, ob Mitarbeitende mit Vertrauensarbeitszeit signifikant mehr

Interessierte Selbstgefahrdung zeigen.

Die wichtigste Angabe beim t-Test ist der Signifikanzwert. Wenn der Wert signifikant ist,
kann davon ausgegangen werden, dass der Unterschied des Mittelwerts systematisch ist.
Falls keine Signifikanz vorhanden ist, muss die Nullhypothese angenommen werden, also
die Annahme, dass der Unterschied zufallig ist'®. Fiir die Anwendung des t-Test gibt es
gemass Rasch et al. (2021) drei Voraussetzungen, die gepruift werden sollten (vgl. Tabelle
8).

Tabelle 8:
Voraussetzungen fiir den t-Test geméss Rasch et al., (2021, S.48)
Voraussetzung Prufung
Das untersuchte Merkmal ist Eigenschaften der untersuchten Variablen

intervallskaliert.

Das untersuchte Merkmal ist in der Statistische Test (Shapiro-Wilk,
Population normalverteilt. Kolmogorov-Smirnov-Test mit Lilliefors-
Korrektur), QQ-Plots

Die Populationsvarianzen, aus denen die Levene-Test

Stichproben stammen, sind gleich

(Varianzhomogenitat).

Regressionsanalysen. Zur Prifung der Hypothese 2 wird eine lineare
Regressionsanalyse durchgefihrt, um gerichtete lineare Zusammenhange zwischen
Variablen zu untersuchen. Dabei wird angenommen, dass eine unabhangige Variable
(Pradiktor) die Auspragung einer abhangigen Variable (Kriterium) vorhersagen kann
(Rasch et al., 2021). In der linearen Regressionsanalyse wird zwischen einfacher und
multipler Regression unterschieden. Die einfache lineare Regression analysiert den

Einfluss einer einzelnen unabhangigen Variable auf eine abhangige Variable, wahrend die

3 In der Statistik wird davon ausgegangen, dass die Werte innerhalb einer Population zwar beliebig
hoch oder niedrig ausfallen kénnen, sich ihre Abweichungen vom Mittelwert bei einer
Normalverteilung jedoch gegenseitig aufheben, sodass die Summe der Abweichungen null betragt.
Beim t-Test wird die Nullhypothese uberprift, die besagt, dass zwischen den Mittelwerten zweier
unabhangiger Gruppen kein signifikanter Unterschied besteht. Flr die Berechnung des t-Werts wird
zunachst die Streuung (Varianz) innerhalb der beiden Stichproben ermittelt. Diese Varianzen
werden unter Beriicksichtigung der jeweiligen Stichprobengréssen zur Berechnung des
Standardfehlers der Mittelwertdifferenz verwendet. Anschliessend wird die beobachtete Differenz
der Mittelwerte durch den geschatzten Standardfehler dividiert, um den t-Wert zu berechnen.
Dieser t-Wert wird mit der theoretischen t-Verteilung verglichen, deren Form durch die
Freiheitsgrade (df = n, + n, — 2) bestimmt ist. Ist der daraus resultierende p-Wert kleiner als 0.05,
wird die Nullhypothese verworfen und der Unterschied zwischen den Gruppen als statistisch
signifikant angesehen (Rasch, Friese, Hofmann & Naumann, 2021).
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multiple Regression mehrere Pradiktoren einbezieht, um deren simultanen Einfluss zu

modellieren (Maxwell, 2000).

Die Starke des Zusammenhangs wird durch den Determinationskoeffizienten (R?)
ausgedriickt. Die Regressionsanalyse gibt also dariiber Auskunft, inwieweit der Pradiktor
mit Veranderungen im Kriterium zusammenhangt. R? gibt an, welcher Anteil der Varianz
der abhangigen Variable durch das Regressionsmodell erklart werden kann (Kuckartz,
Rédiker, Ebert & Schehl, 2013). Das R? Iasst sich gemass Cohen (1988) in verschiedene
Effektstarken einteilen. R? = .02 entspricht einem kleinen Effekt, R? = .13 entspricht einem

mittleren Effekt und ab R?= 0.26 wird von einem grossen Effekt gesprochen.

Zur Berechnung von Regressionsanalysen gibt es neun Voraussetzungen, die zu erflllen
sind (gemass Bortz & Schuster, 2011; Field, 2018; Kuckartz et al., 2013; Rasch et al., 2021
- vgl. Tabelle 9):
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Tabelle 9: Voraussetzungen fiir die Regressionsanalyse (eigene Darstellung).

Voraussetzung

Prifung

Die abh&ngige Variable sollte metrisch skaliert sein.

Eigenschaften der untersuchten

Die unabhangige Variable kann metrisch oder Variablen
kategorial (in Form von Dummy-Variablen) vorliegen.
Die Stichprobe sollte zuféllig gezogen sein, und die Erhebungsmethode

Messwerte milssen voneinander unabhangig sein.

Zwischen Pradiktor und Kriterium sollte ein linearer

Zusammenhang bestehen.

Streudiagramme und

Kurvenanpassungsanalyse

Die Residuen sollten annahernd normalverteilt sein.

Statistische Test (Shapiro-Wilk,
Kolmogorov-Smirnov-Test mit
Lilliefors-Korrektur), QQ-Plots

Die Varianz der Residuen sollte konstant sein
(Homoskedastizitat)

Streudiagramm der
standardisierten Residuen vs.
Standardisierte geschatzte
Werte, Gejsler-Test

Es sollte keine Autokorrelation® der Residuen

bestehen.

Durbin-Watson-Statistik

Der Erwartungswert der Residuen sollte bei jedem

Wert des Pradiktors null ergeben

Streudiagramm der
standardisierten Residuen vs.
Standardisierte geschatzte
Werte, Deskriptive Analyse der

Residuen

Es sollten keine einflussreichen Ausreisser
vorhanden sein, die das Modell verzerren kénnten.

Cook's Distance

Bei multiplen Regressionsmodellen sollte

Multikollinearitat vermieden werden.

Toleranz, Varianzinflationsfaktor
(VIF

Moderationsanalyse. Um die Hypothesen 2a und 2b zu untersuchen, werden

Moderationsanalysen gerechnet. Die Moderation funktioniert im Wesentlichen wie eine

multiple Regressionsanalyse. Jedoch wird der direkte Effekt der unabhangigen auf die

abhangige Variable durch einen Moderator beeinflusst (Igartua & Hayes, 2021). Bei der

Berechnung wird der Interaktionseffekt des Pradiktors und des Moderators geschatzt,

indem der Interaktionsterm als Pradiktor in die Gleichung aufgenommen wird. Da die

Moderation wie eine multiple Regressionsanalyse funktioniert, werden die gleichen

Voraussetzungen wie oben gepruft (Bortz & Schuster, 2011).
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3.3.3. Priifung der Voraussetzungen.

Bevor die Ergebnisse analysiert werden, wurden die beschriebenen Voraussetzungen

gepruft.

3.3.3.1 Priifung der Voraussetzungen zur Berechnung von Korrelationen.
Skalenniveau: Alle relevanten Variablen sind durch den Einsatz der Likert-Skala
intervallskaliert'. Jene Variablen, die lediglich nominalskaliert waren, wurden nicht in die

Korrelationsmatrix miteinbezogen.

Linearitat: Die Annahme der Linearitat wurde visuell mittels Streudiagrammen sowie
Residuenplots Uberprift (Baltes-Gotz, 2022). In Bezug auf die Beziehung zwischen Work
Engagement und Leistungsbewertung zeigte sich eine leichte Abweichung der Linearitat
(siehe Anhang D). Diese konnte darauf zurtickzufiihren sein, dass die Leistungsbewertung
lediglich durch ein Einzelitem erfasst wurde (Tabachnick & Fidell, 2013). Um mogliche
nichtlineare Verlaufe zu identifizieren, wurde eine nichtparametrische Glattungslinie erganzt
(Baltes-Gotz, 2022). Diese Analyse ergab keine deutlichen Hinweise auf Nichtlinearitat,

sodass die Annahme der Linearitat als erflllt gilt.

Fir die Variablen Overwork-Klima und Interessierte Selbstgefahrdung liess sich
hingegen keine erkennbare lineare Beziehung zur Leistungsbewertung identifizieren. Die
Datenpunkte zeigten eine breite Streuung ohne klaren Trend. Somit ist die
Linearitatsannahme fur diese Pradiktoren im Hinblick auf die Leistungsbewertung nur
eingeschrankt gegeben. Obwohl die Annahme der Linearitat fur die Variablen Overwork-
Klima und Interessierte Selbstgefahrdung zur Leistungsbewertung nicht vollstandig
gegeben war, wurden Pearson-Korrelationen berechnet, um explorativ mogliche

Zusammenhange zu identifizieren (vgl. Field, 2018; Tabachnick & Fidell, 2013)

Keine Ausreisser: Aufgrund der Erfassung mithilfe von Likert-Skalen sind grébere
Ausreisser unwahrscheinlich. Im Rahmen der Regressionanalyse wurde Cook’s Distance
geprift (keine auffalligen Cook's Distances, maximaler Wert = .188). Fir die
Korrelationsanalyse konnten in den Streudiagrammen ebenfalls keine auffalligen bivariaten

Ausreisser identifiziert werden.

Normalverteilung: Bei einer Stichprobengrosse von N = 100 kann auf Basis des
zentralen Grenzwertsatzes angenommen werden, dass kleinere Abweichungen von der

Normalverteilung der Variablen keine gravierende Beeintrachtigung der Analyse darstellen

4 Boone & Boone (2012) wiesen darauf hin, dass Likert Skalen in der Forschung mehrheitlich als
intervallskaliert akzeptiert werden.
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(Baltes-Gotz, 2022). Die Normalverteilung wird bei der Priifung fir die Regressions- und

Moderationsanalyse nochmals aufgenommen.

3.3.3.2 Priifung der Voraussetzungen zur Berechnung eines t-Tests.

Rasch et al. (2021) weisen darauf hin, dass ein systematisches Testen der
Voraussetzungen fir den t-Test in der Praxis unublich ist. Dennoch sollten zentrale
Annahmen wie Normalverteilung und Varianzhomogenitat zumindest reflektiert werden, um
die Aussagekraft der Ergebnisse korrekt einordnen zu kénnen. Das Skalenniveau wurde
bereits erwahnt und auf die Normalverteilung wird im Abschnitt der Prifung fur die

Regressionsanalyse eingegangen.

Zur Uberpriifung der Varianzhomogenitat wurde der Levene-Test durchgefiihrt. Dieser
testet, ob die Varianzen der beiden Gruppen (Vertrauensarbeitszeit =ja/nein) gleich sind.
Ein signifikantes Ergebnis (p<.05) weist darauf hin, dass die Varianzgleichheit verletzt ist.
In solchen Fallen empfiehlt sich eine Anpassung der Freiheitsgrade beim t-Test (z. B.
Welch-Test), um robustere Ergebnisse zu erreichen (Rasch et al., 2021). SPSS gibt
standardmassig die Testergebnisse sowohl unter der Annahme gleicher Varianzen als
auch unter der Annahme ungleicher Varianzen aus. Mehrere Autor*innen (z. B. Delacre,
Lakens & Leys, 2017; Rasch et al., 2021) empfehlen grundsatzlich, die Variante ohne
Annahme gleicher Varianzen zu berichten, da diese unabhangig vom Ergebnis des
Levene-Tests stabilere und robustere Resultate liefert. In dieser Arbeit wurde
dementsprechend das Ergebnis des t-Tests unter der Annahme ungleicher Varianzen
berichtet. Der Levene-Test ergab jedoch, dass die Varianzhomogenitat statistisch nicht

verletzt war (p = .275).

3.3.3.3 Voraussetzungen fiir die Regressions- und Moderationsanalysen.

Zur Sicherstellung der statistischen Validitat der Regressions- und Moderationsanalysen
wurden alle gangigen Voraussetzungen systematisch tUberprift. Die Analysen beziehen
sich auf die zentralen Variablen Work Engagement, Leistungsbewertung, Interessierte
Selbstgefahrdung sowie Overwork-Klima. Die Annahmen hinsichtlich Skalenniveau,
Normalverteilung, Linearitat, Homoskedastizitat, Autokorrelation, Ausreissern und

Multikollinearitat wurden jeweils einzeln gepruft und sind nachfolgend dokumentiert.

Skalenniveau und Stichprobenvariation. Alle analysierten Variablen wurden uber
Likert-Skalen erfasst und unter der Annahme einer intervallskalierten Messung behandelt
(Boone & Boone, 2012). Zudem ist aufgrund der zufalligen Auswahl der Teilnehmenden im
Rahmen der Feldstudie von einer anndhernd zufalligen Stichprobe auszugehen. Die
Stichprobenvariation ist durch vorhandene Streuungen (Standardabweichungen > 0)

gewabhrleistet.
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Priifung der Normalverteilung. Zur Prifung der Normalverteilung wurde der
Kolmogorov-Smirnov-Test mit Lilliefors-Korrektur durchgefihrt. Dabei wird getestet, ob die
empirische Verteilung signifikant von einer theoretischen Normalverteilung abweicht
(Conover, 1999; Razali & Wah, 2011). Da bei allen untersuchten Skalen ein p-Wert <.05

erzielt wurde, musste die Nullhypothese der Normalverteilung formal verworfen werden.

Allerdings sind diese Tests bei grosseren Stichproben (N > 200) sehr sensitiv
gegenuber kleinsten Abweichungen (Field, 2018; Keller, 2022) weshalb visuelle Verfahren
wie Q-Q-Plots und Histogramme als Methode herangezogen wurden (vgl. Anhang D).
Diese zeigten bei den meisten Variablen keine deutlichen Abweichungen (vgl. Abbildung
4), sodass trotz signifikanter Testergebnisse von einer hinreichenden Normalverteilung

ausgegangen werden kann.

Q-Q-Diagramm von Normal von z-Faktorwert(Work_Engagement_Skala)
3

o,

2
1

0

Erwarteter Wert von Normal

Beobachteter Wert

Abbildung 4: Beispiel Q-Q Diagramm fir Work Engagement

Einzig bei der Leistungsbewertung war eine etwas deutlichere Abweichung der
Normalverteilung zu sehen. Dies ist wiederum darauf zurtickzufiihren, dass die Variable mit
nur einer Variable gemessen wurde und Performance Ratings in der Realitat meistens
linksschief sind. Jedoch weisen sowohl Baltes-Goétz, (2022) und Hayes (2013) darauf hin,
dass bei grosseren Stichproben >200 die Robustheit trotz moderaten Verletzungen der

Normalverteilungsannahme gegeben ist.

Priifung der Linearitat. Wie bereits bei der Prifung der Voraussetzung zur

Berechnung der Korrelationsmatrix wurden folgende Variablen auf Linearitat gepruft:

- Hypothese 2/2a: Beziehung zwischen Work Engagement und Leistungsbewertung

- Hypothese 2b: Beziehung zwischen Overwork-Klima und Leistungsbewertung

5 Ein Q-Q-Diagramm (Quantile-Quantile-Plot) vergleicht die empirischen Quantile der
Stichprobendaten mit den theoretischen Quantilen einer Normalverteilung. Wenn die Datenpunkte
annahernd auf einer Linie entlang der Diagonalen liegen, deutet dies auf eine Normalverteilung der
Daten hin (Keller, 2022).
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Wie bereits im Zusammenhang mit der Berechnung der Korrelationen beschrieben, war
insbesondere fir die Variablen Overwork-Klima und Interessierte Selbstgefahrdung kein
klarer linearer Zusammenhang mit der Leistungsbewertung erkennbar. Dennoch wurden
Regressionsanalysen durchgefihrt, da die Hypothesen theoretisch fundiert waren und sich
auf konkrete Wirkzusammenhange bezogen. Zudem gilt das Regressionsmodell bei
grésseren Stichproben als robust gegentiber moderaten Verletzungen der
Linearitatsannahme (Field, 2018; Tabachnick & Fidell, 2013).

Homoskedastizitat. Die Annahme der konstanten Varianz der Residuen
(Homoskedastizitat) wurde mittels Residuenplots Gberprift. Bei der abhdngigen Variable
Leistungsbewertung, die nur durch ein einzelnes Item erhoben wurde, zeigte sich eine
stark kategoriale Struktur mit gestufter Residuenverteilung. Eine klassische Beurteilung der
Homoskedastizitat ist in diesem Fall nur eingeschrankt moéglich. Jedoch wurde die
Homoskedastizitat flr die Leistungsbewertung formal durch den Glejser-Test'® (Glejser,
1969) Uberpruft. Der Test ergab keinen signifikanten Zusammenhang (p = .615) was flr
eine Erfullung der Homoskedastizitdtsannahme spricht. Fur die Gbrigen Variablen waren
keine trichterférmigen Muster oder systematischen Veranderungen der Residuenstreuung
erkennbar. Daher kann fur diese Variablen von erfullter Homoskedastizitatsannahme

ausgegangen werden (Baltes-Go6tz, 2022; Kramer, Schoffer & Tschiersch, 2014).

Priifung des Erwartungswert Null bei Residuen. Gemass den Anforderungen der
linearen Regression sollten sich die Residuen im Mittel auf null ausgleichen (Kreis, Wildner
& Kuss, 2024). Diese Bedingung ist implizit erfullt, wenn die Voraussetzungen der
Normalverteilung, Homoskedastizitat und Linearitat gegeben sind. Zudem wurde der

Mittelwert der nicht-standardisierten Residuen betrachtet, welcher 0 war.

Autokorrelation. Die Unabhangigkeit der Residuen wurde mittels Durbin-Watson-Test
uberpruft. Werte zwischen 1 und 3 gelten als unproblematisch (Baltes-Goétz, 2022). Die
Ergebnisse lagen bei 2.1 fur Hypothese 2b und 1.9 fir Hypothese 2b, was auf eine nicht
systematische Verteilung der Residuen hindeutet. Da es sich nicht um Zeitreihendaten
handelt, ist das Risiko fur Autokorrelation in psychologischen Querschnittsdaten ohnehin

als gering einzuschatzen (Wallis, 1972).

6 Der Glejser-Test Uberprift, ob die Varianz der Residuen abhéngig von den Werten der
unabhangigen Variable ist. Wenn dies der Fall ware, 1dge Heteroskedaszitat vor (Glejser, 1969;
Guijarati & Porter, 2009). In SPSS wurden die Absoluten Werte der Residuen berechnet und
anschliessend eine Regression mit den Absolutwerten der Residuen (abhangige Variable) und den
vorhergesagten Werten (unabhangige Variable). Bei p-Wert <.05 lage Heteroskedastizitat vor. In
diesem Fall wirde die Grosse der Fehler mit der unabhangigen Variable zusammenhangen.
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Ausreisser. Wie bereits bei der Prifung der Korrelationen beschrieben, liegen in den

Daten keine erkennbaren Ausreisser vor.

Multikollinearitat. Fir die Moderationsanalysen wurden die Pradiktoren Work
Engagement, Overwork-Klima, Interessierte Selbstgefahrdung sowie die Interaktionsterme
auf Multikollinearitat geprift. Die Toleranzwerte lagen bei .99 (Hypothese 2a und 2b), die
VIF-Werte bei 1.01 bzw. 1.00, und damit deutlich unter den kritischen Schwellen (Toleranz
< .10 bzw. VIF > 10; Hildebrandt, Jackle, Wolf & Heindl, 2015). Die sehr niedrigen VIF- und

sehr hohen Toleranzwerte bestatigen, dass keine relevante Multikollinearitat vorliegt.

Die Ergebnisse der anschliessenden Ergebnisanalyse sind in Kapitel 4 beschrieben. Auf
Basis dieser Darstellung wird davon ausgegangen, dass alle Berechnungen durchgefltihrt

werden konnen.

3.4 Schritt 2: Leitfadeninterview

Wie in der Einfihrung der Methodik beschrieben, verfolgt diese Master-Thesis ein
Mixed-Method Design. Die dritte und vierte Fragestellung kdnnen anhand der
webbasierten-Befragung nicht beantwortet werden. Bei der dritten Fragestellung geht es
darum zu verstehen, welche Motive Mitarbeitende antreibt, Selbstgefahrdung zu zeigen.
Wie in der Theorie beschrieben, wird Interessierte Selbstgefahrdung anhand von
Stresstheorien erklart (z.B. Zapf & Semmer, 2004). Dabei werden mégliche
Uberzeugungen und Annahmen, die die Personen antreiben, nicht beriicksichtigt. Studien
konnten bisher aufzeigen, dass Interessierte Selbstgefahrdung kurzfristig positive Effekte
auf die Arbeit bewirken kann (Krause et al., 2018). Welche Annahmen Mitarbeitende aber

dazu bringen, sich selbst zu gefahrden, bleibt offen.

Die letzte Fragestellung konzentriert auf die Identifikation von Faktoren, die zu einer
positiven Bewertung von ungesunden Verhaltensweisen am Arbeitsplatz fihren. Beide
Fragen bendtigen einen offeneren Ansatz als hypothesengeleitetes Testen. Aus diesem
Grund wurden nach der Online-Befragung acht Leitfadeninterviews durchgefiihrt, um diese
Fragen beantworten zu kdnnen. Die methodische Vorgehensweise dieser
Leitfadeninterviews wird in den folgenden Abschnitten genauer erklart. Wie die qualitativen

Gutekriterien eingehalten wurden, ist in Anhang N beschrieben.

3.4.1. Datenerhebung.

Im folgenden Abschnitt wird aufgezeigt, wie der Leitfaden aussieht, wie sich die
Stichprobe zusammensetzt, wie die Datenerhebung ablauft und wie die Interviews

analysiert werden.

3.4.1.1 Aufbau des Leitfadens
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Der Leitfaden wurde mithilfe der SPSS-Methode erstellt (Helfferich, 2014). Bei dieser
Methode werden vier Schritte durchgefuhrt. Als erstes werden alle moglichen Fragen
gesammelt und aufgeschrieben (Sammeln), anschliessend werden diese gepruft, bei
Bedarf angepasst, doppelte und stark Gberschneidende Fragen geléscht (Prifen). Danach
werden die Fragen in sinnvolle Themenfelder eingeordnet (Sortieren). Im letzten Schritt
werden die Fragen zu einem sinnvollen Leitfaden zusammengebaut (Subsummiert), der
nun ein Interview gemass den Anforderungen eines Leitfadeninterviews ermoglicht'”. Der

finale Leitfaden umfasst drei Themenfelder

1. Was sehen Mitarbeitende als «gute» Arbeit
Grinde und Uberzeugungen hinter Interessierter Selbstgefahrdung
Grunde fir die positive Sicht auf Interessierte Selbstgefahrdung in

Unternehmen

Der erste Block dient zur erfolgreichen Erdffnung des Gesprachs. Die Befragten
beschreiben hier, was sie als gute Arbeit empfinden. Dies ist gut zu verknipfen mit eigenen
Erfahrungen und dem Alltag. Im zweiten Teil ist das Ziel, Antworten zu erhalten, die
Ergebnisse fur die dritte Fragestellung liefern. Im letzten Teil liegt der Fokus auf der
Fragestellung vier. Bei der Erstellung des Leitfadeninterviews wurde darauf geachtet, dass
die Fragen explorative und erzahlgenerierende Antworten ermdglichen. Zudem sollen die
Fragen verstandlich und ohne Vorbereitung einfach zu beantworten sein. Der Leitfaden soll
zwar eine klare Struktur sichern aber gleichzeitig ermdglichen, dass die Befragten

genugend Freiheit zur Beantwortung der Fragestellung haben.
3.4.1.2  Stichprobe und Durchfiihrung

Die Stichprobe fir die Interviews setzte sich aus acht Mitarbeitenden zusammen. Dabei
wurden die Proband*innen mithilfe der quantitativen-Befragung gewonnen. Am Ende des
Fragebogens hatten die Teilnehmenden die Mdglichkeit, sich tber ein Microsoft Office
Forms zur Verfliigung zu stellen. Dadurch war gesichert, dass die Interviewten bereits mit
dem Thema in Berihrung waren. Insgesamt meldeten sich 90 Personen, die fir ein
Interview zur Verfliigung stehen wirden. Die Auswahl der Interviewpartner erfolgte per
Zufallsziehung fur vier Personen pro Unternehmen unter den Interessierten. In Tabelle 10
ist ein kurzer Beschrieb der Stichprobe. Insgesamt ergab sich eine ausgeglichene

Stichprobe, z.B. in Bezug auf Anzahl FUhrungskrafte und Mitarbeitende.

7 Den Prozess der Leitfadenerstellung sowie den Leitfaden findet sich in Anhang J
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Tabelle 10:
Merkmale der Proband*innen

Merkmale Haufigkeit/Auspragung

Anzahl Interviews 8
Anzahl Teilnehmende aus Unternehmen A 4
Funktionen der Interviewten z.B. Assistenzfunktionen,

Produktionsleiter, IT-, Safety-
Mitarbeitende, Leitung
Geschéftsbereich

Anzahl Mitarbeitende 4

Anzahl Fihrungskrafte 4

Vorab wurde ein Pretest-Interview durchgefiihrt, um den Leitfaden zu testen und
anzupassen. Die Interviews wurden im Februar und Marz 2025 durchgeflihrt. Die Dauer
der Interviews betrug zwischen 40 und 70 Minuten. Jedes Interview wurde vor Ort
durchgefiihrt. Alle Gesprache wurden nach Einwilligung der Teilnehmenden als Audio
aufgezeichnet Die Daten wurden gemass den datenschutzrechtlichen Vorgaben vertraulich

behandelt und anonymisiert ausgewertet.
3.4.1.3 Transkription der Interviews

Die Audioaufnahmen wurden mithilfe von NoScribe und MAXQDA transkribiert. Dabei
wurde im ersten Schritt NoScribe benutzt, um eine effiziente Transkription sicherzustellen.
Anschliessend wurden die Transkripte in MAXQDA gemass den Transkriptionsregeln
verbessert (Radiker & Kuckartz, 2019, S. 44). Die Anonymitat der Teilnehmenden wurde

durch eine reine Nummerierung ohne Hinweise auf den Interviewten gesichert.

3.4.2. Datenauswertung.

Die Auswertung wurde mithilfe der Software MAXQDA 24 durchgeflhrt. Fur die Analyse
der acht Interviews wurden die Schritte von Radiker & Kuckartz (2019) durchgefuhrt. Als
erstes wurden die Transkripte exploriert. Hier werden die Transkripte gelesen und bei
spannenden Aspekten Memos verfasst, Textstellen farbig markiert und erste
Analysemethoden in MAXQDA durchgefuhrt (Radiker & Kuckartz, 2019). Als nachstes
folgte der entscheidende Schritt der Analysephase: Der Codierungsprozess. In der
vorliegenden Arbeit wurde eine inhaltlich-strukturierende Inhaltsanalyse durchgeflihrt
(Kuckartz & Radiker, 2022). Diese Analyseform gilt bei leitfadengestitzten Interviews als

ausserst geeignet. Bei dieser Methode werden Kategorien festgelegt, nach denen die
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Daten untersucht werden. Diese Kategorien kdnnen sowohl deduktiv'® wie auch induktiv'®
sein. Die Kategorien werden anschliessend in Subcodes unterteilt sowie bei Bedarf in
weitere Sub-Sub-Codes segmentiert. In der vorliegenden Arbeit wurde darauf geachtet den
Codierleitfaden so stringent wie mdglich, den Fragestellungen auszurichten. Aus diesem
Grund wurden zwei Kategoriensysteme aufgebaut, die jeweils zur Beantwortung der

Fragestellungen genutzt werden sollen:

1. Uberzeugungen und Annahmen fiir die Interessierte Selbstgefahrdung (zur
Beantwortung von Fragestellung 3).

2. Positivitat von Interessierter Selbstgefahrdung (zur Beantwortung von Fragestellung
4).

Innerhalb der Kategoriensysteme wurden deduktive und induktive Kategorien gebildet
(vgl. Tabelle 11). Beziiglich der Uberzeugungen fiir Interessierte Selbstgefahrdung wurden
deduktiv die Kategorien gebildet, die bereits bei Mustafi¢, Dorsemagen, et al. (2023) als
Hintergrund fir Interessierte Selbstgefahrdung nannten und in Kapitel 2.2 durch die
Beschreibung von Semmer & Zapf (2016) aufgezeigt wurden (Regulationshindernisse, -
unsicherheit, -Uberforderung). Zudem wurde deduktiv das Konstrukt der «Quasi
Selbststandigkeit» von Peters (2011) in den Leitfaden mitaufgenommen. Dieses Konstrukt
wurde in Kapitel 2.1 erklart. FUr die Ergebnisse steht nicht im Vordergrund, dass die
Griinde firr Interessierte Selbstgefahrdung aufgezeigt werden, sondern die Uberzeugungen
und Annahmen, die die Mitarbeitenden dazu bringen Interessierte Selbstgefahrdung zu

zeigen.

Auch fir die Fragestellung «Positivitat von ISG» wurden zwei deduktive Kategorien
aufgestellt. Einerseits die «Input-Bewertung» (gemass Brown & Benson, 2005) sowie die
vermeintliche Wahrnehmung, dass Interessierte Selbstgefahrdung und Work Engagement

das gleiche sind (gemass Dettmers et al. 2016). Die restlichen Kategorien sind induktiv.

8 Aus der Theorie abgeleitete Kategorien (Mayring & Fenzl, 2019)
9 Direkt aus den Daten abgeleitete Kategorien (Mayring & Fenzl, 2019)
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Tabelle 11:
Festgelegte Kategorien zur Datenanalyse

Griinde fir ISG Positivitat von ISG

Regulationshindernisse Input Bewertung
Regulationsunsicherheit ISG als Work Engagement
Regulationsiiberforderung Arbeitskultur

Quasi Selbststandigkeit Individuelle Erfolgserfahrungen
Motivationale Aspekte Vorbilder
Persdnlichkeitsaspekte Gesellschaftliche Einflisse
Soziale Einflisse Einfluss der Fiihrungskraft

Uberzeugungen bzgl. der Karriere

Uberzeugungen bzgl. der Leistung

Wahrgenommene Selbstwirksamkeit

Mangelnde Selbstreflexion

Im ersten Schritt wurde das Interviewmaterial anhand dieser Kategorien codiert?°. Im
Anschluss an die Kodierung wurden innerhalb der Kategorien weitere Aspekte identifiziert,
die als Subkategorie zusammengefasst werden kénnen. Die Einordnung der Kategorien

half im Anschluss die Ergebnisse auf die Fragestellungen zu formulieren.

Auf die Ergebnisse der Online-Befragung und der Interviews wird als nachstes

eingegangen.

20 Das erstelle Codebook ist in Anhang L
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4. Ergebnisse

Im folgenden Kapitel werden die Ergebnisse der Online-Befragung (vgl. 4.1) sowie die

Ergebnisse der Interviews (4.2) dargelegt.

4.1. Ergebnisse der Online-Befragung

Im folgenden Abschnitt wird auf die wesentlichen Ergebnisse der Online-Befragung

eingegangen.

41.1. Deskriptive Analyse.

Stichprobe. Insgesamt fiillten 254 Personen die Umfrage?' aus, wobei Unternehmen A
144 Teilnehmende und Unternehmen B 110 Teilnehmende hatte. Davon waren insgesamt
54 weiblich und 196 mannlich. Vier Personen wahlten «keine Angabe» beim Geschlecht
(vgl. Abbildung 5).

Geschlechterverteilung
250
196
200
g 150
&
% 100
S 54
50
I '
0
Mannlich Weiblich keine Angabe

Abbildung 5: Beschreibung der Stichprobe anhand des Geschlechts
Anmerkung: N = 254

Insgesamt erfasst die Mehrheit der Personen ihre Zeit bei der Arbeit. Jedoch gibt es
Diskrepanzen zwischen den Unternehmen. In Unternehmen A wird mehrheitlich die Zeit

erfasst. Bei Unternehmen B wird die Zeit mehrheitlich nicht erfasst (vgl. Abbildung 6).

21 Damit wurde der verlangte Wert der idealen Stichprobengrosse aus Absatz 3.3.3.2 deutlich
erreicht.
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Muss die Zeit bei der Arbeit erfasst werden?

200 161
150
94
100
0

nein ja

Anzahl Personen

Abbildung 6: Beschreibung der Stichprobe anhand der Art der Zeiterfassung.
Anmerkung: N = 254

Die Verteilung bzgl. der Hierarchie war bei beiden Unternehmen ahnlich. Bei
Unternehmen A waren 43 Personen GAV?? Mitarbeitende, 85 Personen im Management-
Team und 15 Personen in der héchsten Stufe des Leadership-Teams. Bei Unternehmen B
waren 38 Personen GAV-Mitarbeitende, 43 auf einer Kaderstufe und 28 Personen im

Management-Team.

Mittelwerte, Standardabweichungen, Interkorrelationen und Cronbach’s Alpha. In
Tabelle 12 sind die Mittelwerte (M), Standardabweichung (SD), Interkorrelationen und die
Cronbach’s Alpha Werte zu finden. Die interne Konsistenz der Daten ist auf einem guten
Niveau. Das Cronbach’s Alpha von Work Engagement liegt bei .92. Einzig die Skala
Absorption ist etwas tiefer als die restlichen Skalen (.67) von Work Engagement. Dies
entspricht aber auch der Forschung und der Wert liegt nur knapp unter der Range gemass
Schaufeli & Bakker (2004). Auch die Werte von Interessierter Selbstgefahrdung haben gute
Cronbach’s Alpha Werte. Die Gesamtskala hat einen Wert von .88. Genau wie in der
Validierungsstudie von Mustafi¢, Dorsemagen, et al. (2023) waren die Werte der Subskalen
«Intensivieren und Ausdehnen der Arbeitszeit» und «Verzicht auf Pausen bei der Arbeit»
etwas tiefer als die anderen Skalen (.57 und .59). Das Cronbach Alpha der Skala
«Overwork Climate» entspricht ebenfalls der Theorie (Mazzetti et al., 2016) und liegt bei
.82.

Die Skala Work Engagement weist insgesamt hohe Auspragungen auf. Die Skala Work
Engagement hat einen Mittelwert von 4.1% (SD = .85). Dabei sind auch alle Subskalen auf
einem ahnlichen Niveau (Vitalitdét M = 4.0, SD = .94, Dedication M = 4.3, SD = .97,
Absorption M = 4.03 SD = .88). Die Werte von Interessierter Selbstgefahrdung sind tiefer
(M=1.7, SD = 0.61)?*. Diese Werte dhneln ebenfalls den Werten der Studie von Mustafic,

22 Mitarbeitende, die dem in der Branche glltigen Gesamtarbeitsvertrag unterstellt sind.
23 Skala von 0-6
24 Skala von 0-4
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Dorsemagen, et al. (2023). Der héchste Wert ist die Subskala Intensivieren und Ausdehnen
der Arbeit (M = 2.5, SD = 0.60). Die Werte von Overwork-Klima sind gesamthaft eher tief
(M =1.89, SD = 0.54)%.

Bei den Korrelationen zeigte sich, dass die Subskalen innerhalb der Skalen wie erwartet
hoch korrelieren. Zwischen den Skalen zeigte sich, dass Work Engagement und
Interessierte Selbstgefahrdung nicht korrelieren. Overwork-Klima korreliert signifikant
negativ mit Work Engagement und signifikant positiv mit der Interessierten
Selbstgefahrdung. Die Leistungsbewertung korreliert positiv mit Work Engagement, aber

nicht mit Interessierter Selbstgefahrdung.

25 Skala von 1-4
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Tabelle 12:
Mittelwerte, Standardabweichungen, Reliabilitdten und Korrelationen (Pearson) zwischen den erhobenen Variablen
Skala M S0 1 2 3 4 3] 5] 7 & 9 10 11 12
1. Work Engagement 4.1 89 .92
2. Vitalitat 4.1 .94 83 .B4
3. Hingabe 4.3 a7 g2+ a0 .87
4. Absorption 403 .83 -1 o S .68
5. Interessierte
1.7 57 =001 =001 -08 .09 .88
Selbstgefanrdung
6. Ausgleich in der Freizeit 1.35 79 0z 01 -.05 113 78" .B6
7. Prasentismus 159 104 -08 -.06 -4 -018 70" 41 a3
8. Substanzkonsum 163 106 -09 -.08 -12  -063 A7 24~ AT .B3
9. Arbeiten in Freizeit 163 101 2= 18~ 115 293~ 71 b4 4™ .0z 87
10. Intensivieren und
254 61 -001 001 -005 001 B2 43 29= A2 A= .59
Ausdehnen der Arbeitszeit
11. Verzicht auf Pausen 1.38 g2 -.08 -09 -108 -012 &7 51 42= .08 A7 A3 .59
12. Overwork-Klima 1.89 b4 -2 S22 L2 133 A1 3= 30 13 28 33 34 .B2
13. Leistungsbewertung 3.70 1.1 247 25 7= 28" 002 .01 -.02 .04 -0 - -0 15

Anmerkungen. M = Mittelwert, SD = Standardabweichung, Cronbachs Alpha in fett (da die Leistungsbewertung nur eine Variable enthalt kann kein Cronbachs Alpha berechnet
werden, * p = < .05, **p = <.01, Korrelation = zweiseitig. N = 254 .Work Engagement Skala 0-6, Interessierte Selbstgefahrdung 0-4, Overwork-Climate 1-4. Fir die
Leistungsbewertung werden die Werte der linearen Streckung (fiir Unternehmen A) berichtet. Die beiden Unternehmen sind kombiniert.
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Zur genaueren Ansicht sind zudem in Tabelle 13 weitere Lage- und Dispersionsmasse

ersichtlich.

Tabelle 13:
Lagemasse und Dispersionsmasse

Skala Median  Modus Min. Max. Schiefe Kurtosis
Work Engagement 422 422 0.00 6.00 - 748 217
Vitalitat 4.33 4.33 0.00 6.00 -.64 1.26
Hingabe 450 5.00 0.00 6.00 -97 1.92
Absorption 4.00 4.00 0.00 6.00 -56 1.61
Interessierte Selbstgefahrdung 1.65 126 35 3.30 36 -.001
Ausgleich in der Freizeit 125 1.00 0.00 3.50 19 -.70
Prasentismus 1.50 1.00 0.00 4.00 37 -60
Substanzkonsum 1.50 .00 0.00 4.00 25 -72
Arbeiten in Freizeit 1.50 1.50 0.00 400 23 -.78
Intensivieren und Ausdehnen der Arbeitszeit 250 275 50 3.75 -434 108
Verzicht auf Pause 1.33 167 .00 3.33 24 -.24
Overwork-Klima 1.85 1.86 100 343 529 -.188
Leistungsbewertung 3.00 3.00 1.00 5.00 -.264 -581

Anmerkungen. Min = kleinste Auspragung auf Skalenniveau, Max. = héchste Auspragung auf Skalenniveau,
Wertebereich der Daten: Skalen Work Engagement 0 (nie) bis 6 (immer), Interessierte Selbstgefahrdung 0 (nie)
bis 4 (immer), Overwork Klima 1 (stimme gar nicht zu) bis 4 (stimme voll und ganz zu), N = 254

Unterschiede zwischen den Organisationen. Fur die Untersuchung von Unterschieden
zwischen den Organisationen wurde ein Mann-Whitney-U-Test durchgeflihrt. Die Analyse
weist darauf hin, dass sich die beiden Organisationen nur bei der Skala Work Engagement
signifikant unterschieden. Die anderen Variablen weisen nicht auf einen signifikanten

Unterschied hin (vgl. Anhang F).
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4.1.2. Hypothesenpriifung.

Im nachsten Schritt werden die Ergebnisse der drei Hypothesen betrachtet

Hypothese 1. Um Hypothese 1 zu prifen, wurde ein t-Test durchgefihrt. Mitarbeitende
mit Vertrauensarbeitszeit zeigen héhere Werte bei der Interessierten Selbstgefahrdung
(M=1.83, SD=.52) als Mitarbeitende ohne Vertrauensarbeitszeit (M=1.62, SD=.58), t(211) =
2.81, p=.003, d=0.57. Dies entspricht einem mittleren bis grossen Effekt (Cohen, 1988).

Tabelle 14:
Ergebnisse des t-Tests zur unterschiedlichen Ausprégung von Interessierter Selbstgefdhrdung

Mitarbeitende mit Mitarbeitende ohne

Vertrauensarbeitszeit  Vertrauensarbeitszeit

Variable M SD N M SD N t(df P Cohen’s  95% KI

d (d)
Interessierte 183 .52 94 162 .58 160 2.8 .002 6 [.06,.34]
Selbstgefahrdung (211)

Anmerkungen. N = 254, Vertrauensarbeitszeit wurde als dichotome Variable erhoben, 1 = nein, 2 = ja,
Wertebereich Interessierte Selbstgefahrdung von 0 (nie) bis 4 (immer). Mittlerer Effekt nach Cohen (1988),
Konfidenzintervalle beziehen sich auf die Effektstarke.

Mit diesem Ergebnis kann Hypothese 1, dass Mitarbeitende mit Vertrauensarbeitszeit

mehr Interessierte Selbstgefahrdung zeigen, angenommen werden.

Hypothese 2(a). Zur Uberpriifung von Hypothese 2 und 2a wurde eine lineare
Regressionsanalyse sowie eine Moderationsanalyse berechnet. Im ersten Schritt werden
aber die Korrelationen der Variablen Work Engagement, Leistungsbewertung und
Interessierter Selbstgefahrdung aus Tabelle 12 noch einmal betrachtet. Hier zeigt sich, dass
Work Engagement signifikant mit der Leistungsbewertung (n(252) = .24, p<.004, 95% Kl fur r
[.12, .35]) korreliert. Dies wirde fur die Bestatigung von Hypothese 2, dass Work
Engagement die Leistungsbewertung voraussagt, sprechen. Dagegen zeigt sich, dass
Interessierte Selbstgefahrdung nicht mit Work Engagement (r(252) = .001, p = .992, 95% KI
furr[-.12, .12]) und der der Leistungsbewertung (1(252) = .002, p=.98, 95% KI fur r[-.12,
.13]) korreliert.

Zur genaueren Uberpriifung der beiden Hypothesen werden nun eine Regressions- und
Moderationsanalyse durchgeflihrt. Die Ergebnisse der Korrelationsanalyse bestatigte sich in
der Regressionsanalyse. Das Modell, bei dem Work Engagement der Pradiktor und die
Leistungsbewertung das Kriterium ist, ist signifikant, F(1,252) = 14.75, p<.001. Der Pradiktor,
Work Engagement, sagt die Leistungsbewertung signifikant voraus, B=.299, {(252) = 3.8,
p<.004, 95% KI fur B[.15, .45]). Basierend auf Cohen (1988) kann bei einer Effektgrosse von

.055 von einem kleinen bis mittleren Effekt ausgegangen werden. Hypothese 2, dass Work
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Engagement die Leistungsbewertung voraussagt, kann also angenommen werden (vgl.
Tabelle 16)

Tabelle 15:
Regressionsmodell zur Untersuchung von Hypothese 2

95%-KI
B SE(B) B t p UG 0G
Abhangige Variable: Leistungsbewertung
Konstante 24 331 7.4 <.001 1.8 3.1
Work Engagement .299 .078 .235 3.8 <.001 .146 452

Anmerkungen. N = 254. Es werden die Ergebnisse der linearen Streckung berichtet. Z-standardisierte Variante
und Unternehmensspezifische Regressionsmodelle sind in Anhang G-J ersichtlich.

Um nun zu Uberprifen, ob dieser Zusammenhang durch die Interessierte
Selbstgefahrdung beeinflusst wird (Hypothese 2a: Je héher die Interessierte
Selbstgefahrdung ist, desto stérker wird der Zusammenhang zwischen Work Engagement
und der Leistungsbewertung), wird eine Moderationsanalyse mit dem SPSS-Makro Process

von Andrew Hayes gerechnet.

Auch dieses Modell ist signifikant, F(3,250) = 9.1, p<.001 R?=.099. Der Haupteffekt Work
Engagement bleibt signifikant (B=.25, SE = .06, p<.001). Der Haupteffekt der Interessierten
Selbstgefahrdung dagegen ist nicht signifikant (B=.006, SE=.06, p=.92). Jedoch zeigte sich
ein signifikanter Moderatoreffekt durch die Interessierte Selbstgefahrdung (B=.19, SE=.055,
p<.001). Der Einfluss von Work Engagement wird somit durch die Interessierte
Selbstgefahrdung verstéarkt. Die Analyse zeigt, dass ca. 4.4% (AR?) zusétzliche Varianz

durch den Moderator erklart wird (vgl. Tabelle 17).

Mithilfe des SPSS-Makros von Process kann der Effekt anhand der Werte von
Interessierter Selbstgefahrdung mit -1 und +1 Standardabweichung sowie Mittelwert
analysiert werden. Dabei zeigt sich, dass der Zusammenhang zwischen Work Engagement
und Leistungsbewertung mit steigenden Werten von Interessierter Selbstgefahrdung
zunimmt. Bei hohen Werten (+1.0 Standardabweichung) sagt Work Engagement die
Leistungsbewertung hochsignifikant voraus (B=.44, SE=.08, p<.001). Bei einer mittleren
Auspragung bleibt der Zusammenhang ebenfalls signifikant positiv (B=.23, SE=.06, p<.001).
Bei einer tiefen Auspragung bei der Interessierten Selbstgefahrdung (-1.0
Standardabweichung) gibt es keinen signifikanten Zusammenhang mehr zwischen Work
Engagement und der Leistungsbewertung (B=.07, SE=.08, p= 34). Damit kann Hypothese

2a ebenfalls angenommen werden.
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Hypothese 2b. Um den Moderatoreffekt des Overwork-Klimas zu prifen, wurde eine
Moderationsanalyse durchgeflihrt. Anhand des Modells zeigte sich, dass das Overwork-
Klima keinen negativen Effekt auf den Zusammenhang zwischen Work Engagement und der
Leistungsbewertung hat (vgl. Tabelle 18). Zwar ist das Modell signifikant, F(3, 250) = 7.8,
p<.001, R?=.11) aber in die andere Richtung als angenommen. Der Haupteffekt des Work
Engagements bleibt signifikant (B=.22, SE=.06, p<.001). Das Overwork-Climate hat einen
tendenziell negativen Einfluss auf die Bewertung, jedoch nicht signifikant (B=-.08, SE=.06,
p=.19). Der Interaktionseffekt zwischen von Work Engagement und Overwork-Klima ist
dagegen signifikant positiv (B=.19, SE=.05, p<.001).

Hypothese 2b muss somit abgelehnt werden. Mitarbeitende, die engagiert sind und
wahrnehmen, dass das Overwork-Klima hoch ist, werden geméass dem Modell nicht

schlechter bewertet.

Tabelle 16: Ergebnisdarstellung zur Vorhersage des Moderationseffekt von Interessierter Selbstgefahrdung
zwischen Work Engagement und der Leistungsbewertung

Kriterium

M (Moderator: Interessierte

Selbstgefidhrdung)
Pradiktor B SE (B)
Work Engagement 25" .06
Interessierte Selbstgefidhrdung .006 .06
Work Engagement*Interessierte
Selbstgefdhrdung 197 096
F 9.2
R2 .098**
SE 91
SIG <.001
AR2 044~

Anmerkungen: n = 254. B = nicht standardisierter Regressionskoeffizient; SE = Standardfehler des nicht
standardisierten Regressionskoeffizienten B; R2 = Bestimmtheitsmass; Signifikanz: * p < .05, ** p <.01, ™* p <
.001; PROCESS-Modellvorlage 1; Anzahl Bootstrap-Stichproben fur Bootstrap-Konfidenzintervall: 10000;
Vertrauensintervall fiir alle Ausgaben: 95.00; UV und Moderatorvariable jeweils iber MW zentriert vor der
Analyse. Heteroskedastizitats-Konsistente aktiviert. Die Einbeziehung der Unternehmenszugehdrigkeit als
Kovariat veranderte die Ergebnisse nicht substanziell. Der Effekt des Kovariats war nicht signifikant (B=.07, SE
=.12, p=.599). Es werden die Ergebnisse der linearen Streckung berichtet. Z-standardisierte Variante und
unternehmensspezifische Regressionsmodelle sind in Anhang G-J ersichtlich. Die Moderation wurde in allen
Varianten mit den z-standardisierten Daten berechnet.
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Tabelle 17: Ergebnisdarstellung zur Vorhersage des Moderationseffekt von Overwork-Klima zwischen Work

Engagement und der Leistungsbewertung

Kriterium

M (Moderator: Overwork-Klima)

Pradiktor B SE (B)
Work Engagement 22*" .06
Overwork-Klima -.08 .06
Work Engagement*Overwaork-Klima 97 .06
F 7.8

R2 i

SE .90

SIG <.001

AR2 04***

Anmerkungen: n = 254. B = nicht standardisierter Regressionskoeffizient; SE = Standardfehler des nicht
standardisierten Regressionskoeffizienten B; R2 = Bestimmtheitsmass; Signifikanz: * p < .05, ** p <.01, *** p <
.001; PROCESS-Modellvorlage 1; Anzahl Bootstrap-Stichproben fiir Bootstrap-Konfidenzintervall: 10000;
Vertrauensintervall fiir alle Ausgaben: 95.00; UV und Moderatorvariable jeweils Gber MW zentriert vor der
Analyse. Heteroskedastizitats-Konsistente aktiviert. Unternehmen als Kovariat (B=.04, SE =.12, t=.35 p=.72). Es
werden die Ergebnisse der linearen Streckung berichtet. Z-standardisierte Variante und
unternehmensspezifische Regressionsmodelle sind in Anhang G-J ersichtlich. Die Moderation wurde in allen
Varianten mit den z-standardisierten Daten berechnet.

4.1.3. Explorative Analysen.

Im Sinne einer vertiefenden Betrachtung werden explorativ weitere Zusammenhange
untersucht, die a-priori nicht als Hypothesen formuliert wurden. Da diese Analysen nicht auf

Hypothesen basieren, sind die Ergebnisse vorsichtig zu bewerten.

Fir die explorativen Analysen wurde untersucht, ob Interessierte Selbstgefahrdung einen
direkten Einfluss auf die Leistungsbewertung hat. Wie schon bei der Korrelationsanalyse
zeigte sich auch bei der Regressionsanalyse kein signifikanter Zusammenhang F(1,252
=.001, p=.980. Der Pradiktor Interessierte Selbstgefahrdung hat alleine keinen signifikanten
Einfluss auf die Leistungsbewertung (r1(252)=-.002, p=.980). Damit scheinen engagierte
Mitarbeitende nicht haufiger Selbstgefahrdung zu zeigen. Weitere explorative Analysen
zeigten, dass dafir Interessierte Selbstgefahrdung ein Pradiktor fir ein Overwork-Klima ist
F(1,252) = 51.93, p<.001. Interessierte Selbstgefahrdung erklart damit einen grossen Teil
des Overwork-Klimas (r1(252)=.39, p<.001).
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Tabelle 18:
Ergebnisse der Regressionsanalysen zum Einfluss von Work Engagement auf die einzelnen Facetten von
Interessierter Selbstgefdhrdung.

95%-KI

B SE(B) B P t uG 0G
Abhédngige Variable: Ausgleich in der Freizeit
Konstante 1.26 .25 <.001 5.06 .764 1.74
Work Engagement 22 .06 .024 .708 37 -93 37
Abh&ngige Variable: Prasentismus
Konstante 1.99 37 <.001 6.1 1.35 2.64
Work Engagement  -.098 .08 -.80 20 -1.27 -.25 .05
Abhéngige Variable: Substanzkonsum
Konstante 214 33 <.001 6.5 1.48 279
Work Engagement -12 .08 -.097 124 -1.5 =27 .033
Abhédngige Variable: Arbeiten in der Freizeit
Konstante .59 31 .057 1.91 -.019 1.21
Work Engagement 25 .07 21 <.001 3.4 A1 .39
Abhédngige Variable: Intensivieren und Ausdehnen der Arbeitszeit
Konstante 25 19 <.001 13.27 2.16 1.92
Work Engagement  -.001 .05 -.001 .98 -02 -.09 .09
Abh&ngige Variable: Intensivieren und Ausdehnen der Arbeitszeit
Konstante 1.66 22 <.001 7.35 1.21 2.1
Work Engagement  -.066  .053 -.08 22 -1.24 =17 .04

Anmerkungen. Wertebereicht der Facetten der Interessierten Selbstgefdhrdung von 0 (nie) bis 4 (immer).
Wertebereich von Work Engagement von 0 (nie) bis 6 (immer).

Fir die genauere Bewertung der Moderationsanalyse war es dariber hinaus wichtig zu
identifizieren, ob engagierte Mitarbeitende haufiger Selbstgefahrdung zeigen. Dies konnte
anhand einer Regressionsanalyse nicht bestatigt werden, F(2,252) =.00, p=.992. Engagierte
Mitarbeitende zeigen gemass Daten nicht mehr Interessierte Selbstgefahrdung als
Mitarbeitende, die weniger Engagement verspuren (r(252)= .00, SE=.004, {(252) =.01,
p=.992). Zur genaueren Betrachtung wurde zudem Work Engagement als Pradiktor fur
Subskalen von Interessierter Selbstgefahrdung betrachtet. Die Analyse zeigt, dass das
Gefuhl von Work Engagement lediglich einen Einfluss auf das «Arbeiten in der Freizeit» hat
(F(1,252) = 11.62, p<.001, R?=.044). Wer engagiert ist, scheint auch eher in der Freizeit zu

arbeiten. Auf alle anderen Facetten hat Work Engagement keinen signifikanten Einfluss.

Die Ergebnisse der Befragung zeigen: Interessierte Selbstgefahrdung moderiert den

Zusammenhang von Work Engagement und Leistungsbewertung. Damit erhalten die
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Ergebnisse der Leitfadeninterviews zusatzliche Relevanz. Die Ergebnisse jener, werden

nachfolgend betrachtet.

4.2. Ergebnisse der Leitfadeninterviews

Im ersten Schritt wird auf die Uberzeugungen und Annahmen eingegangen, die dazu
fuhren, Interessierte Selbstgefahrdung zu zeigen. Anschliessend werden Faktoren
vorgestellt, die zur positiven Wahrnehmung von Interessierter Selbstgefahrdung beitragen
konnen. Die Ergebnisse basieren auf der inhaltlich-strukturierenden Inhaltsanalyse.

Interpretiert und diskutiert werden die Ergebnisse erst in Kapitel 5.

4.2.1. Uberzeugungen und Annahmen hinter Interessierter Selbstgefihrdung.

In den Interviews konnten unterschiedliche Uberzeugungen und Annahmen identifiziert
werden, die die befragten Personen dazu veranlassen, Interessierte Selbstgefahrdung zu

zeigen.

Leistungsnormen. Mehrere Mitarbeitende gaben an, dass ihre Vorstellungen in Bezug
auf Leistungsnormen einen massgeblichen Einfluss darauf haben, ob sie sich Uber ihre
Grenzen hinausbewegen oder nicht. Deutlich wurde insbesondere die verbreitete Annahme,
dass harte Arbeit mit guter Arbeit gleichgesetzt wird und damit auch mit der Bereitschaft, die
eigenen Belastungsgrenzen zu Uberschreiten. Diese Vorstellung wurde nicht als individuell,
sondern gesellschaftlich verankert gesehen. Einige Interviewte dusserten die Uberzeugung,
dass der Wohlstand der Schweiz auf dieser Art von Leistungsbereitschaft basiert und ohne

diese gefahrdet ware:

Weisst du, ich finde irgendwo durch, eben gerade so Wohlstandsthemen und so. Das
ist schon etwas, das man sich erarbeitet hat. Mehr Arbeit gleich mehr Arbeit, oder?
Und man kann nicht einfach den da machen (lehnt sich zurlick) und es geht uns

gleich gut, oder? (Interview 4, Pos. 39)

In diesem Zusammenhang sprachen die Interviewten davon, dass Vorstellungen Uber die
Karriereambitionen ebenfalls zu Interessierter Selbstgefahrdung fihren kénnen.
Mitarbeitende mit hohen beruflichen Zielen, kobnnten das Geflihl haben, dass beruflicher

Aufstieg nur durch stetige Verausgabung maglich ist:

Ich habe meine Ziele, die ich gerne hatte, das Leiterchen hochgehen. Dann mache
ich weiter und nehme das Medi und gehe wieder. Oder sag gar nicht: ich bin krank.

Das ist auch schon passiert (Interview 2, Pos. 33)
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Interessierte Selbstgefahrdung wird auch als Mdglichkeit verstanden, sich zu beweisen
und sichtbar zu machen. Mehrere Interviewte heben hervor, dass Prasenz und damit

einhergehende Verhaltensweisen, eine hohe Leistungsfahigkeit signalisieren:

Ich sage jetzt, jemand, der im Buiro ist, hat man vielleicht das Geflhl, der ist viel hier,

die Person, viel am Computer. Der leistet viel. (Interview 2, Pos. 4).

Persénlichkeitsbezogene Uberzeugungen. Ein weiterer zentraler Aspekt im
Zusammenhang mit Leistungsiberzeugungen war das Erleben von Angst. Eine Mitarbeiterin
schilderte eine mehrjahrige Belastungssituation, in der sie trotz Uberforderung

weiterarbeitete, aus Angst, nicht zu genigen und dadurch ihren Job zu verlieren:

Wirklich mal am Morgen, ich hatte das Gefuhl, ich kann nicht aus dem Haus raus.
Und habe meinen Chef angerufen und gesagt, du kannst mir tbrigens kindigen, es
ware okay. Weil ich das Geflihl habe, ich schaffe es nicht. Ich schaffe nicht auch das,

was ich an mir an Anspruch habe, zu machen. (Interview 6, Pos. 26).

Interessierte Selbstgefahrdung wird von einigen Befragten als Quelle der
Selbstwirksamkeit angepriesen. Ein stetiges Uberschreiten der eigenen Grenzen kann ein
Gefuhl von Kompetenz und Leistungsfahigkeit vermitteln. In diesem Zusammenhang ist
gemass den Befragten die Selbstwahrnehmung massgebend, ob Selbstgefahrdung gezeigt
wird. Einige Befragte erklaren, dass Mitarbeitende sich oft selbst Gberschatzen oder bei
hoher Belastung Schwierigkeiten haben, den eigenen Gesundheitszustand realistisch
einzuschatzen. Auch die Vorstellung, unverzichtbar zu sein, wird als mdglicher Antrieb fir
selbstgefahrdendes Verhalten benannt. Eine Person bringt dies mit der Angst vor fehlender

Daseinsberechtigung in Verbindung:

So ein bisschen Daseinsberechtigungsangst. Also, wenn es den anderen, also,
wurde ja vielleicht irgendwie auffallen, dass es mich gar nicht braucht, wenn ich nicht

immer da bin. (Interview 7, Pos. 38)

In einigen Fallen wird die mangelnde Distanz zum eigenen Verhalten erst retrospektiv
erkannt. Eine Interviewte schilderte, wie sie die Dringlichkeit und Machbarkeit eines

Projektes erst durch zeitlichen Abstand realistisch einschatzen konnte:

Das war etwas speziell, der erste Einfihrungstermin, auf den 1.1. Wir hatten bis im
Dezember ein Geflihl oder die Absicht gehabt, dann einzufiihren, obwohl wir alle
gesehen haben, dass das nie gehen wurde. Und dann irgendwann Anfang Dezember
wurde entschieden, wir verschieben um ein Jahr. Das war eine extreme

Erleichterung flr mich. Dann konnte ich auch endlich mal wahrend Weihnachten und

Neujahr, was wir sonst eigentlich gebucht haben, um durchzuarbeiten, fiir die
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Umstellung, die Ferien gebucht haben und mich wirklich erholen kénnen. Und dann
weiter Gas geben das nachste Jahr. Das ist fir mich so ein spezieller Moment. Ich
staune, dass ich das nicht gemerkt habe, sondern bis am Schluss weitermachte, wir
mussen einfuhren! Aber es war eigentlich klar, dass das nicht gehen wirde.
(Interview 6, Pos. 53)

Soziale und kulturelle Einfliisse. Auch das soziale Umfeld hat einen spurbaren Einfluss
auf das Verhalten der Befragten. Standiger Vergleich mit Kolleg*innen 16st gemass einigen
Befragten ein starkes Konkurrenzgefiihl aus. Daraus ergibt sich die Uberzeugung, stets

mehr als andere leisten zu missen oder zumindest nicht weniger.

Zum Beispiel, in der Beratung, ist das ganz schlimm. Mein Bruder, arbeitet in der
Beratung und, dort ist es so, wenn du am Abend am 8 Uhr rauslaufst, dann schauen

sie dich bléd an (Interview 4, Pos. 23)

Neben dem rein leistungsbezogenen Vergleich entsteht auch ein moralischer Anspruch
gegenuber dem eigenen Team. Einige Befragte weisen darauf hin, dass sie Kolleg*innen
nicht enttduschen oder «im Stich lassen» wollen. Dies kdnnte gemass einigen Befragten

negativ fur das eigene Image und den Teamzusammenhalt sein:

Vielleicht auch, dass man gegeniber seinen Peers oder Arbeitskollegen gut
dastehen zu kdnnen. Da gibt es einen sozialen Druck, wenn man das Team in den
Stich lasst, dass das negativ abfarbt auf dein Image oder deine Persodnlichkeit.

(Interview 1, Pos. 26)

Auch kulturelle Faktoren des Unternehmens sind entscheidend. Es wurde mehrfach
erwahnt, dass Erwartungen an ein selbstgefahrdendes Verhalten nicht immer explizit
formuliert, aber dennoch spiirbar seien. Dies entsteht durch Ziele, Verhalten im Team oder
unausgesprochene Normen. Hier dusserte sich eine unterschiedliche Wahrnehmung
zwischen den Interviewten Mitarbeitenden und Fihrungskraften, die die Entstehung dieser
Erwartungen unterschiedlich deuten. Eine FUhrungskraft weist darauf hin, dass diese hohen

Erwartungen an (vor allem jingeren) Mitarbeitende nie kommuniziert wurden.

Das habe ich auch schon mit ein paar jungeren Teammitgliedern. Die zum Teil einen
extremen Leistungsdruck verspiren, obwohl wir sie nie unter Druck gesetzt haben.

(Interview 1, Pos. 36)

Einige Mitarbeitende wiederum beschreiben, dass Erwartungen aus Zielsetzungen oder
Arbeitsstrukturen und der Kommunikation der Flhrungskraft abgeleitet sind, beispielsweise

durch herausfordernde finanzielle Vorgaben:
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Stellen wir uns vor, du hast ein Budget von 4 Millionen, und du bist eine Woche
krank, dann kannst du ausrechnen, oder? Und dann glaube ich schon, dass das
auch ein Grund ist, dass viele Leute dann, zuhause den Laptop in die Hand nehmen

und weiter arbeiten (Interview 4, Pos. 30)

Ich denke, es hat auch damit zu tun, wie die Fihrungskraft kommuniziert. (.) Was sie
kommuniziert. Was sie so unterschwellig an Erwartungshaltung weitergibt. Wie auch
immer. Mit Worten. Das spurt man schon, wenn jemand das erwartet. Auch wenn er

es nicht explizit sagt. (Interview 6, Pos. 82)

Dies verdeutlich wie unterschiedlich die Wahrnehmung der Mitarbeitenden und

FUhrungskrafte ist.

4.2.2. Faktoren positiver Wahrnehmung von Interessierter Selbstgefahrdung.

Die Online-Befragung eroffnete, dass die Selbstgefahrdung in Kombination mit Work
Engagement als positiv angesehen wird. Die Analyse der Interviews soll nun zeigen, welche
Faktoren dahinterstecken kdnnen. Die Befragten nennen verschiedene Einflussfaktoren, die
die Bewertung dieses Verhaltens pragen: Insbesondere die Arbeitskultur, wirtschaftliche
Rahmenbedingungen, gesellschaftliche Vorstellungen von Leistung, soziale
Vergleichsprozesse und die Rolle der Fuhrungskrafte werden als zentrale Aspekte genannt.

Folgend werden die relevantesten Aspekte aus den Interviews aufgenommen.

Strukturelle Einflussfaktoren. In den Interviews wird mehrfach darauf hingewiesen,
dass unternehmerische Rahmenbedingungen und wirtschaftlicher Druck eine wesentliche
Rolle dabei spielen, wie Arbeitsverhalten wahrgenommen wird. Einige Befragte schildern,
dass in ihrem Unternehmen hohe Erwartungen an die Leistungsbereitschaft bestehen, die
sich auch in der Anerkennung von Uberdurchschnittlich hohem Arbeitseinsatz widerspiegeln.
Es wird beschrieben, dass der wirtschaftliche Erfolg eines Unternehmens haufig mit einer
Maximierung der Rentabilitdt verbunden sei, was zu einer Arbeitskultur beitrage, in der

Verhaltensweisen, bei denen man Uber seine Grenzen geht, als positiv gelten.

Einige Interviewte heben hervor, dass dies zu einem Spannungsfeld flhrt: Einerseits
gebe es ein Bewusstsein fur die Bedeutung von Gesundheit und Wohlbefinden der
Mitarbeitenden. Andererseits werde produktives Arbeiten oft mit Gberhéhtem Arbeitseinsatz
gleichgesetzt. Ein Befragter beschreibt dies als unternehmerischen Grundsatz, in dem die
Leistungsfahigkeit der Mitarbeitenden als Ressource betrachtet werde, die bestmdglich

genutzt werden masse:
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»~Ja, ich habe schon in der Tendenz das Gefihl, es hangt am System und an den
Zitronen, die dann ausgedruckt werden. Es ist ein unternehmerischer Grundsatz.*
(Interview 4, Pos. 72)

Die Arbeitskultur stellt in diesem Zusammenhang einen wichtigen Einflussfaktor dar, da
sie den Rahmen setzt, in dem ein hoher Arbeitseinsatz nicht nur toleriert, sondern teilweise

auch positiv hervorgehoben wird.

Verankerte Denkmuster. Mehrere Befragte verweisen auf tief verankerte
gesellschaftliche Vorstellungen, die Leistung mit personlichem Wert verbinden. Diese
Denkweise kdnne dazu fihren, dass Interessierte Selbstgefahrdung als Indikator fir
Engagement und Qualitat wahrgenommen werde. Ein Interviewteilnehmer schildert, dass

Menschen, die Arbeit mit Leichtigkeit erledigen, gelegentlich als weniger engagiert gelten:

-Wenn einer naturlich zwar engagiert ist, aber das eigentlich so etwas locker
durchzieht, dann denkt man ja, dann fallt es dem ein bisschen in den Schoss.“
(Interview 5, Pos. 130)

Ein weiterer Punkt, den einige Befragte betonen, ist die Vorstellung, dass Leistung
sichtbar sein muss. Diese Annahme sei in der Gesellschaft verwurzelt und beeinflusse, wie

Arbeitsverhalten bewertet werde:

,Weil man solches Denken nicht schnell Iosen kann. Und weil es immer noch von der

Gesellschaft kommt, Leistung muss man zeigen.” (Interview 6, Pos. 73)

Ein weiteres Muster, das in den Interviews aufgegriffen wird, ist die Orientierung an
kurzfristigen Erfolgen. Einige Interviewte berichten, dass Interessierte Selbstgefahrdung
dazu beitragen kdnne, schnell sichtbare Ergebnisse zu erzielen, was wiederum positiv

bewertet werde:

Und gerade bei der heutigen schnelllebigen Zeit musst du halt gleich recht mithalten.
Das mittel- und langfristige ist mega wichtig, aber kurzfristig eben auch. Und darum,
da ist einfach so ein bisschen ja, es ist einfach ein schmaler Grat. Und dann hast du
halt jemanden, der kurzfristig mehr Gas gibt. Dann hat er kurzfristig auch Erfolg.
(Interview 5, Pos. 142)

Soziale Vergleichsprozesse als Verstarker der Normen. Ein weiterer zentraler Aspekt,
der in mehreren Interviews angesprochen wird, ist der soziale Vergleich. Die Interviewten
schildern, dass Menschen ihr eigenes Arbeitsverhalten stark an dem ihrer Kolleginnen und
Kollegen ausrichten. Wenn innerhalb eines Teams oder Unternehmens viele Mitarbeitende

hohe Einsatzbereitschaft zeigen, entstehe der Eindruck, dass dies der Standard sei. Einige
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Befragte berichten, dass dieser Vergleich dazu beitrage, eine Norm zu etablieren, in der
Uberdurchschnittlicher Arbeitseinsatz als erstrebenswert gilt. Wer hingegen beispielsweise

weniger Uberstunden leistet, kdnne als weniger engagiert wahrgenommen werden:

Die meisten sind stolz, dass sie hier arbeiten kbnnen. Sie wollen auch weiterkommen
und das so beibehalten. Darum schauen wir, was die anderen machen. Die anderen

machen das auch. Mache ich das auch so? Ist das normal? (Interview 2, Pos. 55-56)

Einfluss der Flihrungskraft. Die Interviews verdeutlichen, dass Fuhrungskrafte eine
SchlUsselrolle spielen, ob Interessierte Selbstgefahrdung als positiv wahrgenommen wird

oder nicht. Die Befragten schildern drei zentrale Einflussbereiche:

1. Personliches Mindset der Fiihrungskraft
Einige Befragte berichten, dass entscheidend sei, welche Vorstellung die eigene
Fuhrungskraft Gber «gute Arbeit» hat. Anhand der eigenen Vorstellung wird auch das
Team gemessen. Das Verstandnis der Fihrungskraft wird zum Massstab, an dem

sie das Team misst.

2. Subtile Kommunikation und Erwartungshaltung
Mehrere Interviewte schildern, dass Fihrungskrafte nicht explizit Interessierte
Selbstgefahrdung einfordern mussten. Auch nonverbale Signale oder beildufige
Bemerkungen kénnten bereits Einfluss darauf nehmen, wie sich Mitarbeitende

verhalten:

Ich glaube, eine Fuhrungskraft kann dir durch gewisse Verhaltensweisen schon das
Geflihl geben, dass du vielleicht langer da bleiben solltest. Ich mache ein Beispiel.
Ich gehe um funf aus dem Bulro und der Chef ist immer noch dort. Und der Chef
fragt, du gehst schon? Schon flinf, oder? Ich habe dann das Gefiihl, bin ich zu frih,

oder? (Interview 4, Pos. 43)
Die Fuhrungskraft wird somit auch zum Vorbild fur die Mitarbeitenden.

3. Einfluss der Karriereambitionen der Filihrungskraft
Einige Befragte heben hervor, dass die persdnlichen Karriereziele einer
FUhrungskraft Einfluss auf die Erwartungen im Team haben kénnten. Besonders
ambitionierte Vorgesetzte, die selbst schnell aufsteigen méchten, setzen gemass

einigen Befragten tendenziell héhere Anforderungen an ihr Team:

Ich glaube, je nachdem, was du fur einen Vorgesetzte hast, die noch weiter in der

Karriere gehen wollen, sind fur solche Vorgesetzte andere Themen wichtig. (...) Da
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sind dem Menschen nicht so wichtig. Vielleicht eher die Zahlen, die dich als

Vorgesetzte bremsen. (Interview 2, Pos. 63)

Eigene Erfolgserlebnisse als Bestiatigung des Verhaltens. Einige Befragte berichten,
dass Interessierte Selbstgefahrdung auch individuell als positiv erlebt werden kann, wenn
durch hohen Einsatz sichtbare Erfolge erzielt werden. Diese Erfolgserlebnisse kdnnten dazu

fuhren, dass Personen ihr eigenes Verhalten als lohnend empfinden:

Positiv ist, wenn man etwas geschafft hat, auch Themen abzuarbeiten, oder sich ein
Ziel genommen hat, etwas zu erreichen, oder eine extra Stunde bleibt, um etwas

abzuschliessen oder einen Schritt weiter zu bringen. (Interview 1, Pos. 40)

Auch die Leistungsbewertung wird von einigen als relevanter Einflussfaktor genannt. Eine
positive Riickmeldung kénne als Bestatigung wirken und zur Aufrechterhaltung des

gezeigten Verhaltens beitragen:

Wenn du eine gute Leistungsbewertung bekommst, motiviert dich das natrlich,
weiterzumachen. Dann hast du das Gefuhl, du machst das wirklich gut. (Interview 2,
Pos. 71)

Die qualitative Analyse erganzt und vertieft die Ergebnisse der quantitativen
Befragung: Wahrend dort ein signifikanter Moderationseffekt Interessierter Selbstgefahrdung
identifiziert wurde, verdeutlichen die Interviews, welche psychologischen, sozialen und
organisationalen Mechanismen diesem Verhalten zugrunde liegen. Auf Basis dieser

Ergebnisse werden im folgenden Kapitel die Forschungsfragen diskutiert und beantwortet.
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5. Diskussion

Im folgenden Kapitel werden die zentralen Befunde dieser Arbeit entlang der vier
Forschungsfragen diskutiert (vgl. 5.1). Dabei werden sowohl theoretische als auch
praxisrelevante Aspekte bertcksichtigt. Anschliessend werden Implikationen fur die Praxis
und zukunftige Forschung aufgezeigt (vgl. 5.2). Erganzend werden Limitationen der Studie

benannt sowie Ansatze fur weiterfihrende Forschung aufgezeigt (vgl. 5.3).

5.1 Beantwortung der Fragestellungen

Das Ziel dieser Arbeit war herauszufinden, wie Interessierte Selbstgefahrdung sowie
kulturelle Aspekte auf die Leistungsbewertung einwirken und welche Uberzeugungen hinter
selbstgefahrdenden Verhaltensweisen stecken. Zudem sollen Dynamiken, die zu einer
positiven Wahrnehmung der Selbstgefahrdung flhren, identifiziert werden. Die Ergebnisse
der Untersuchung zeigen, dass Interessierte Selbstgefahrdung auf die Mechanismen der
Leistungsbewertung einwirkt. Die Interviews ermdglichten es darlber hinaus, die Akzeptanz
und Verankerung selbstgefahrdender Verhaltensweisen in der Arbeitswelt vertieft zu

interpretieren.

Folgend werden die Ergebnisse aus Kapitel 4 noch einmal aufgenommen und

interpretiert, um so die Fragestellungen zu beantworten.

5.1.1. Beantwortung der ersten Fragestellung.

Die erste Fragestellung lautete: Welchen Einfluss hat die Interessierte
Selbstgefahrdung auf den Zusammenhang von Work Engagement und

Leistungsbewertung? Zur Beantwortung wurden drei Hypothesen untersucht.

Die quantitative Analyse liefert ein differenziertes Bild: Wie bereits Peters (2011)
herausstellt, tritt Interessierte Selbstgefahrdung besonders haufig bei indirekt gesteuerten
Mitarbeitenden auf. Hypothese 1, dass Mitarbeitende mit Vertrauensarbeitszeit signifikant
héhere selbstgefahrdende Verhaltensweisen zeigen, kann anhand der vorliegenden Daten
bestatigt werden. Gleichzeitig zeigt sich aber: Selbstgefahrdung ist kein exklusives
Phanomen dieser Gruppe. Auch Mitarbeitende, die keine Vertrauensarbeitszeit haben,

zeigen Interessierte Selbstgefahrdung. Damit riicken die weiteren Hypothesen in den Fokus.
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Wie erwartet zeigt sich ein signifikant positiver Zusammenhang zwischen Work
Engagement und Leistungsbewertung. Hypothese 2, wonach Work Engagement die
Leistungsbewertung voraussagt, kann somit bestatigt werden (vgl. Abbildung 7). Engagierte

Mitarbeitende werden von ihren Vorgesetzten offenbar als leistungsstarker wahrgenommen.

Doch die Ergebnisse offenbaren eine kritische Nuance: Dieser Zusammenhang wird
durch das Ausmass Interessierter Selbstgefahrdung verstarkt (vgl. Abbildung 8). Mit anderen
Worten: Wer engagiert ist und sich gleichzeitig selbst gefahrdet, erhalt die besten
Bewertungen. Fehlt das selbstgefahrdende Verhalten, verliert sich der Effekt (vgl. Abbildung
9). Hypothese 2a, dass Interessierte Selbstgefahrdung den Einfluss von Interessierte

Selbstgefahrdung beeinflusst, kann ebenfalls angenommen werden.

v

N =254

Work Engagement Leistungsbewertung

Abbildung 7: Visualisierung der Ergebnisse zu Hypothese 2. Eigene Darstellung

Diese Dynamik erdffnet grundlegende Fragen: Wird Engagement méglicherweise nur
dann honoriert, wenn es mit einem hoheren Masse von Selbstausbeutung einhergeht? Die
Daten legen zumindest nahe, dass Interessierte Selbstgefahrdung falschlicherweise als

Indikator besonders hohen Engagement s gewertet wird. Praktisch wirde das bedeuten:

Interessierte Selbstgefahrdung

Work Engagement Leistungsbewertung

Uberstunden, standige Erreichbarkeit oder Prasentismus kénnten als Zeichen besonderer

Leistungsbereitschaft gewertet werden.
Abbildung 8: Visualisierung der Ergebnisse von Hypothese 2a

Dabei ist entscheidend: Work Engagement und Interessierte Selbstgefahrdung sind
empirisch unabhangig: Es handelt sich um zwei verschiedene Konstrukte, ohne korrelative

Beziehung. Dies Uberschneidet sich mit der Literatur, die auf verschiedentliche
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Auswirkungen der Konstrukte verweist (z.B. Halbesleben, 2010; Mumenthaler et al., 2021;
Schaufeli, Martinez, et al., 2002). Dennoch weisen die Ergebnisse darauf hin, dass im
organisationalen Kontext scheinbar gerade die Kombination dieser Konstrukte als besonders
leistungsfahig markiert sind. Dies ist insbesondere kritisch, da Leistungsbewertungen in den
untersuchten Unternehmen nicht nur symbolische, sondern reale Auswirkungen auf Lohn
und Karriere haben. Mit diesen Ergebnissen erhalt die Kritik von Godard (2001) und Ramsay
et al. (2000), dass Leistungsbewertungssysteme ausbeuterisch sind, neue Relevanz: Es
werden jene Mitarbeitende belohnt, die sich selbst am meisten verausgaben und somit

ausbeuten.

Die Ergebnisse der Untersuchung verstarken aber auch den Diskurs der Ambivalenz von
Interessierter Selbstgefahrdung. Krause et al. (2012) beschrieben in ihrer Studie, dass
Mitarbeitende die extensiven Handlungsstrategien anwenden, um berufliche Ziele zu
erreichen. Die Untersuchung in der vorliegenden Arbeit scheint daflir zu sprechen, dass dies
den Mitarbeitenden erfolgreich gelingt. Scheinbar erreichen sie kurzfristig so ihr Ziel oder ihr
aufopfernder Einsatz wird zumindest von den Fihrungskraften so wahrgenommen. Daraus
kénnte man schlussfolgern, dass die extensiven Strategien der Selbstgefahrdung Einfluss
auf die von Brown & Benson (2005) beschriebene Input-Bewertung haben und
maoglicherweise besonders férderlich flr eine gute Bewertung sind. In diesem
Zusammenhang spielt auch die Kritik, dass sich diverse Verzerrungen in der Bewertung
widerspiegeln eine wichtige Rolle: Murphy & Cleveland (1995) sowie Studer (2009)
verweisen auf sozialpsychologische Prozesse in der Beurteilung, etwa Konfliktvermeidung
durch beschdnigende Bewertungen. Moglicherweise werden selbstgefahrdende

Mitarbeitende besser bewertet, um einen Konflikt zu vermeiden.

Selbstgefdhrdung: Hoch (+1 SD)
1.00} — Selbstgefahrdung: Mittel (MW)
Selbstgefahrdung: Niedrig (-1 SD)

0.75}F

0.50F

0.25F

—-0.251

Vorhergesagte Leistungsbewertung

—-0.50

—0.75E__ ‘ ! i i ; i i i
-2.0 -1.5 -1.0 -0.5 0.0 0.5 1.0 1.5 2.0
Work Engagement (z-standardisiert)

Abbildung 9: Einfluss von niedrigen und hohen Werten bei Interessierter
Selbstgefahrdung
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In Bezug auf die Ambivalenz bleibt aber auch offen, ob selbstgefahrdende Mitarbeitende
mdglicherweise eine tatsachlich héhere Leistung erbringen oder lediglich der Eindruck
entsteht. Es ist moglich, dass Mitarbeitende, die Selbstgefahrdung zeigen, tatsachlich einen
hoheren Output erzielen. Dies wiirde das Ambivalenz-Dilemma des Konstruktes noch weiter
starken und in beiden Fallen ware dieses Ergebnis aus Sicht der organisationalen
Gesundheit problematisch: Entweder wird gesundheitsschadliches Verhalten fir produktiver
gehalten als es ist oder es ist tatsachlich produktiver aber mit langfristig hohen

Gesundheitskosten.

Die Ergebnisse zeigen: Interessierte Selbstgefahrdung wirkt auf die Leistungsbewertung
ein. Ein tendenziell negatives Verhalten fur den Mitarbeitenden wird durch das Unternehmen
positiv bewertet und mit einer besseren Leistungsbewertung honoriert, solange die
Mitarbeitenden selbst auch ein gewisses Work Engagement versplren. Work Engagement
wird somit zur Basis flr eine gute Bewertung und Interessierte Selbstgefahrdung das
Zunglein an der Waage. Dieses Muster erinnert an das von Van Beek et al. (2011)
beschriebene Konstrukt des «lberengagierten Workaholics» — eine Kombination aus hohem
Engagement und gesundheitsgefahrdendem Verhalten, die ebenfalls mit hohem
Arbeitseinsatz, aber negativen gesundheitlichen Folgen einhergeht. Van Beek et al (2011)
zeigten auf, dass jene Mitarbeitende am meisten arbeiten. In dieser Arbeit zeigt sich, dass
«selbstgefahrdendes Engagement» in Organisationen als besonders erfolgreich

wahrgenommen wird.

Im nachsten Schritt wird nun untersucht, welche Rolle die Unternehmenskultur bzw. ein

wahrgenommenes Overwork-Klima in diesem Zusammenspiel spielt.

5.1.2. Beantwortung der zweiten Fragestellung.

Die zweite Fragestellung untersuchte den Einfluss der Unternehmenskultur, konkret des
wahrgenommenen Overwork-Klimas, auf den Zusammenhang zwischen Work Engagement
und Leistungsbewertung. Die spezifische Forschungsfrage lautete: Welchen Einfluss hat
das Overwork-Klima auf den Zusammenhang von Work Engagement und

Leistungsbewertung?

Aus theoretischer Perspektive wurde angenommen, dass in Kulturen, in denen
Ubermassiges Arbeiten zur stillschweigenden Norm geworden ist (vgl. Mazzetti et al., 2016),
Engagement entwertet wird — mit der Folge, dass selbst hoch engagierte Mitarbeitende im
Bewertungssystem an Sichtbarkeit verlieren. Diese Hypothese (2b) konnte empirisch jedoch
nicht bestatigt werden. Im Gegenteil: Die Ergebnisse zeigen ein gegenlaufiges Muster. Je
ausgepragter das wahrgenommene Overwork-Klima, desto starker fallt der positive

Zusammenhang zwischen Work Engagement und Leistungsbewertung aus. Engagierte
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Mitarbeitende werden in tberlasteten Kulturen nicht tGbersehen. Sie werden verstarkt positiv

bewertet.

Zunachst Iasst sich dieses Ergebnis konstruktiv deuten: Auch unter hohem
Leistungsdruck scheint Engagement sichtbar und relevant zu bleiben. Unternehmen kénnten
demnach trotz herausfordernder Rahmenbedingungen in der Lage sein,

gesundheitsforderliches Engagement zu erkennen und wertzuschatzen.

Eine kritischere Lesart kdnnte sich jedoch aus der vertiefenden Analyse ergeben:
Overwork-Klima korreliert hochsignifikant mit Interessierter Selbstgefahrdung. Mitarbeitende,
die ihre Unternehmenskultur als Uberarbeitsklima wahrnehmen, berichten vermehrt von
gesundheitsgefahrdenden Verhaltensweisen. Es liegt daher nahe, dass in Uberlasteten
Kulturen gerade jene hervorstechen, die nicht nur engagiert, sondern bereit sind, sich
regelmassig selbst zu tberfordern. Engagement allein scheint in solchen Kontexten nicht zu
genugen. Entscheidend ist, wie sichtbar es gemacht wird und ob es mit
Grenzlberschreitungen einhergeht. Diese Interpretation knlpft unmittelbar an den Befunden
aus der ersten Fragestellung an. Der Mechanismus, dass Interessierte Selbstgefahrdung
den Zusammenhang zwischen Engagement und Bewertung verstarkt, kdonnte auch unter
den Bedingungen eines ausgepragten Overwork-Klimas wirken. Die Kultur des
Uberarbeitens wirkt dabei moglicherweise gar als Verstarker: Ein selbstgefahrdendes

Engagement wird zur Bewertungsnorm.

Diese Dynamik ist theoretisch fundiert: Mazzetti et al. (2016) beschreiben das Overwork-
Klima als Nahrboden fiir Workaholism: Eine Kultur, in der exzessives Arbeiten erwartet wird.
Solche Normen pragen womdglich auch das Bewertungssystem: Engagement wird durch
die Linse sichtbarer Verausgabung beurteilt. Wer sich ibermassig verausgabt, gilt als
besonders leistungsbereit und wird entsprechend positiv bewertet. Ubertragen auf die
Ergebnisse dieser Arbeit: Wer ein starkes Overwork-Klima wahrnimmt, gefahrdet sich

haufiger selbst und kénnte daflir bessere Leistungsbewertungen erhalten.

Damit verknUpfen sich beide ersten Forschungsfragen zu einem wiederum ambivalenten
Befund: Work Engagement bleibt ein wichtiges Konstrukt, unabhangig von der vorhandenen
Uberarbeitungskultur. Jedoch ist es sehr wahrscheinlich, dass Interessierte
Selbstgefahrdung auch auf diesen Zusammenhang Einfluss nimmt. Die Frage, was
Mitarbeitende zu diesem Verhalten antreibt und warum dieses Verhalten im System belohnt

wird, bildet den logischen Ubergang zur dritten und vierten Fragestellung.



LEISTUNGSBEWERTUNG UND INTERESSIERTE SELBSTGEFAHRDUNG 75

5.1.3. Beantwortung der dritten Fragestellung.

Im qualitativen Teil der Untersuchung wurden leitfadengestutzte Interviews eingesetzt,
um die Ergebnisse der Online-Befragung zu vertiefen. Im Zentrum stand die
Forschungsfrage: Welche Uberzeugungen oder Annahmen bringen Mitarbeitende dazu,
Interessierte Selbstgefahrdung zu zeigen? Die Analyse der Interviews ermdglichte die
Identifikation zentraler Uberzeugungen, die sich in vier thematische Kategorien einordnen

lassen:

Leistungsvorstellungen. Ein zentraler Befund der Interviews ist die tief verankerte
Uberzeugung, dass hohe Leistung nur durch persénlichen Einsatz jenseits der eigenen
Belastungsgrenze erreichbar sei. Viele Interviewte verknlpfen Leistungsfahigkeit direkt mit
extensivem Aufwand, z.B. gespeist aus kulturellen Narrativen, etwa dem Bild, der Wohlstand
der Schweiz sei Ergebnis harter Arbeit. Der Gedanke, ein Nachlassen kdonne fatale Folgen

haben, verstarkt diese Uberzeugung zusétzlich.

Insbesondere die Karriereambitionen erweisen sich in Bezug auf die Leistungsnorm als
Treiber: Wer sich selbst gefahrdet, hat gemass einigen Befragten bessere Chancen auf
Beforderung. Damit stellt sich eine potenziell gefahrliche Dynamik ein, in der

Selbstgefahrdung als Voraussetzung fir beruflichen Aufstieg erscheint.

Diese Muster lassen sich auch theoretisch verorten: Karanika-Murray & Biron (2020)
identifizierten in ihrer Studie, dass Prasentismus mit dem Wunsch nach Hochleistung
assoziiert ist. Auch Griffiths & Karanika-Murray (2012) zeigen eine Verbindung zwischen
Prasentismus und Workaholism auf. Auch in den vorliegenden Interviews wird deutlich, wie
stark Mitarbeitende internalisierte Leistungsnormen reproduzieren. Dabei ist unklar, ob diese
tatsachlich organisational verankert sind oder subjektiv so wahrgenommen werden. Diese
Ergebnisse eréffnen den Diskurs Gber problematische Leistungsvorstellungen. Wenn
Mitarbeitende Uberzeugt sind, dass sich eine erfolgreiche Karriere aus ungesunden

Verhaltensweisen speist, birgt das erhebliche Risiken flr die organisationale Gesundheit.

Persénlichkeitsbezogene Uberzeugungen. Die zweite Dimension betrifft individuelle

Selbstkonzepte, insbesondere in Form von zwei Angsten:

Erstens: Die Angst, nicht zu genugen. Befragte, die dauerhaft an ihrer eigenen
Leistungsfahigkeit zweifeln, neigen eher zu selbstgefahrdendem Verhalten. Solche
Handlungen verschaffen kurzfristig ein Gefuhl von Selbstwirksamkeit und Kontrolle. Diese
Uberzeugungen stehen moglicherweise in enger Verbindung mit den Konstrukten
«Perfektionismus» und geringem Selbstwert — insbesondere im Kontext von Work Craving
(Wojdylo et al., 2013). Laut Wojdylo et al. (2013) kann ein niedriger Selbstwert ein Antrieb
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fur selbstgefahrdende Verhaltensweisen sein. Personen versuchen zwanghaft keinen Fehler
zu begehen, da diese den eigenen Selbstwert gefahrden. Wenn das Arbeitsverhalten von
der Angst getrieben ist, Fehler zu machen und deshalb selbstgefahrdendes Verhalten
gezeigt wird, kdnnte dies einem neurotischen Perfektionismus? entsprechen (Leonard &
Harvey, 2008).

Zweitens: Die Angst, verzichtbar zu sein. Interviewte berichten, dass erhdhte
Prasenzzeiten oder Prasentismus haufig aus der Sorge resultieren, ersetzbar zu sein.
Dieses Ergebnis kénnte innerhalb der beiden untersuchten Grosskonzerne besonders
relevant sein. Aufgrund der grossen Zahl von Mitarbeitenden wird das Gefuhl der

Austauschbarkeit moglicherweise verstarkt.

Die personenbezogenen Aspekte hdngen gesamthaft méglicherweise mit dem Konzept
gesamthaft mit dem Selbstwert zusammen. Brown & Brown (2011) und Sari & Komarudin
(2024) zeigen, dass Menschen mit niedrigem Selbstwert zur Selbstiiberforderung neigen,
Schwierigkeiten in der Abgrenzung haben und ihre Leistung systematisch unterschatzen.
Der Selbstwert wirde somit zum entscheidenden Faktor. Ein tiefer Selbstwert kdnnte die

Selbstreflexionsfahigkeit beeintrachtigen und selbstgefahrdendes Verhalten begiinstigen.

Uberzeugungen durch den sozialen Vergleich. Auch Uberzeugungen, die auf sozialem
Vergleich basieren, erweisen sich laut den Interviews als relevant. Die Interviews zeigen:
Mitarbeitende vergleichen sich mit ihnren Teammitgliedern. Dadurch entstehen verschiedene

Uberzeugungen:

Einerseits entsteht ein Geflihl von Konkurrenz, ein innerer Anspruch «besser» sein zu
mussen als andere. Andererseits das Bediirfnis, das Team nicht im Stich zu lassen. Es
scheint wahrscheinlich, dass beide Haltungen zu einem internalisierten Zwang flhren

kdénnten, die eigenen Grenzen regelmassig zu Uberschreiten.

Insbesondere bei jingeren Mitarbeitenden scheint sozialer Vergleich ein relevanter
Stressor zu sein: Ein Drittel der Generation Z gibt in einer Erhebung von Neoviso an, unter
beruflichem Druck durch sozialen Vergleich zu stehen (Bucher, 2023). Ahnliches wurde
auch in den Interviews genannt. Dieser Befund deutet auf eine Normverschiebung hin: Wo
Abgrenzung schwierig ist und Wettbewerb mit Fursorge kollidiert, kdnnen selbstgefahrdende
Praktiken zum Mittel der Distinktion werden. Der soziale Vergleich wirde somit die
Interessierte Selbstgefahrdung nahren. Im Zusammenhang mit den bereits genannten

Aspekten konnte der soziale Vergleich zum Verstarker der Leistungsnorm werden. Zudem

26 Neurotischer Perfektionismus beschreibt ein Verhalten bei dem man sich unrealistisch hohe Ziele
setzt und den eigenen Selbstwert abhangig von der eigenen wahrgenommenen Leistung macht.
Fehler werden damit zu einer Gefahr flr den eigenen Selbstwert (Burns, 1980)
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koénnte wiederum eine Verbindung zum Selbstwert hergestellt werden: Neff & Vonk (2009)
weisen darauf hin, dass Personen, mit tieferem Selbstwert mehr Mihe mit sozialem

Vergleich haben und starker auf Bestatigung von aussen hoffen.

Strukturelle und kulturelle Uberzeugungen. Die vierte Kategorie umfasst
organisationale Rahmenbedingungen und daraus entstehende Uberzeugungen. Die
Befragten berichten von subtilen Erwartungen, die durch nonverbale Signale, beildufige
Bemerkungen oder beobachtbares Fihrungsverhalten kommuniziert werden. Nicht
ausdricklich formulierte Anforderungen, transportiert iber Verhaltensweisen oder beilaufige
Kommentare, erzeugen das Gefuhl mehr leisten zu mussen. Insbesondere der Einfluss der
Fuhrungskraft wird hier betont. Sie agieren als Vorbilder und pragen mit ihnrem Verhalten und
ihren Ausserungen die wahrgenommenen Erwartungen. Einige Fihrungskréfte berichten,
dass sie selbst keine hohen Erwartungen explizit formulieren wirden. Die Mitarbeitenden
wiederum verweisen darauf, dass diese Erwartungen an sie gestellt werden. Da
Mitarbeitende, dies anders wahrnehmen, verweist dies auf zwei Deutungsmaoglichkeiten:
Entweder unterschatzen Flhrungskrafte inren Einfluss oder die wahrgenommenen
Erwartungen wurzeln wohlméglich wiederum in der Leistungsnorm. Die Mitarbeitenden

entnehmen diese Erwartungen aus den vorherrschenden Leistungsnormen

Hinzu kommen strukturelle Faktoren wie ambitionierte Zielvorgaben, die selbst bei
realistischer Einschatzung schwer erreichbar scheinen. Die Interviews legen nahe: Je hoher
und rigider gesetzte Ziele sind, desto starker entsteht das Geflihl, dass ohne
Selbstgefahrdung kein Erfolg mdglich ist. Diese Prozesse lassen sich mit der Theorie der
Regulationsprobleme, nach Semmer & Zapf (2016) erklaren: Die interviewten Personen
schildern Symptome von Regulationsuberforderung, -unsicherheit und -hindernissen, etwa
durch standig steigernde Zielspiralen. Es ist gut mdglich, dass aus wiederkehrenden
Erfahrungen, bei denen diese Regulationsprobleme auftauchen, Uberzeugungen entstehen,

dass ohne Selbstgefahrdung die Arbeit nicht zu bewaltigen ist.

Fazit. Die Interviews zeigen: Interessierte Selbstgefahrdung wird durch ein
Zusammenspiel individueller, sozialer, kultureller und struktureller Uberzeugungen
beglnstigt. Insbesondere die kulturell tief verankerte Leistungsnorm fungiert dabei als

gemeinsamer Nenner, der moéglicherweise viele dieser Uberzeugungen fordert.

Diese Vielschichtigkeit legt nahe, dass sowohl individuelle als auch organisationale
Ebenen fir wirksame Interventionen bericksichtigt werden missen. Die Frage, warum
selbstgefahrdendes Verhalten in Unternehmen nicht nur akzeptiert, sondern mitunter belohnt

wird, flhrt folgerichtig zur vierten Forschungsfrage.
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5.1.4. Beantwortung der vierten Fragestellung.

Die vierte Fragestellung zielte darauf ab, zu verstehen, weshalb Interessierte
Selbstgefahrdung nicht nur toleriert, sondern maoglicherweise gar positiv bewertet wird.
Aufbauend auf den quantitativen Ergebnissen wurde die Analyse im qualitativen Teil vertieft.
Die exakte Forschungsfrage lautete: Welche Faktoren tragen dazu bei, dass Interessierte

Selbstgefahrdung in Unternehmen als positiv wahrgenommen wird?

Insgesamt lassen sich funf zentrale Einflussfaktoren identifizieren, die diese Dynamik
begilnstigen und die Wahrnehmung selbstgefadhrdender Verhaltensweisen in ein positives

Licht riicken.

Wirtschaftlicher Druck. Als ersten zentralen Faktor nennen die Befragten die durch
Okonomisch gepragte Arbeitskultur. In einem System, das auf kurzfristige Rentabilitat und
kontinuierliches Wachstum fokussiert, erscheint ein Verhalten, das auf maximale
Leistungsentfaltung abzielt, besonders erwiinscht. Mitarbeitende, die sich Uber ihre
Belastungsgrenze hinaus engagieren, gelten gemass den Interviewten als besonders
wertvoll. Ihr Verhalten wird entsprechend positiv bewertet. In den Interviews wird deutlich:
Arbeitnehmende sehen sich teilweise als ,Ressource” wahrgenommen, vergleichbar mit
Maschinen, bei denen eine Auslastung von tber 100% zur Norm wird. Diese Denkweise
widerspiegelt ein Spannungsverhaltnis zwischen zwei Unternehmenszielen: Dem
langfristigen Erhalt der Mitarbeitendengesundheit und dem kurzfristigen Streben nach
maximaler Effizienz. Je starker die 6konomische Logik dominiert, desto grosser wird wohl
das Risiko, dass selbstschadigendes Verhalten als ,Leistungsbereitschaft* interpretiert und

dadurch implizit belohnt wird.
Dieser Faktor hangt wohimdglich eng mit dem nachsten Punkt zusammen.

Tayloristische Denkmuster. Als weiter zentraler Befund wurden tief verwurzelte
Vorstellungen davon, wie Leistung gemessen und bewertet wird. Mehrere Interviewte
beschreiben, dass in ihren Unternehmen nach wie vor Denkweisen vorherrschen, die auf
einem impliziten Leistungsverstandnis aus der Ara des Taylorismus beruhen: Wer mehr
arbeitet, leistet mehr und verdient mehr Anerkennung. Damit einher gehen die Aussagen,
dass das Bediirfnis herrscht, Leistung stets sichtbar zu machen. Der Glaube, dass nur
sichtbarer Einsatz belohnt wird, fihrt mdglicherweise dazu, dass sich Mitarbeitende selbst
gefahrden. Sie demonstrieren durch Prasenz, Uberstunden oder stéandige Erreichbarkeit ihre
Leistungsbereitschaft. Die Wurzeln solcher Denkhaltungen reichen bis zu klassischen
Managementkonzepten zuriick: In der Ara des Taylorismus wurde Produktivitét als Ergebnis
quantifizierbarer, maximierter Arbeitszeit gedacht: Je mehr Input desto mehr Output wird

generiert (Kieser & Walgenbach, 2007). Tayloristische Prinzipien machen bei stark
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standardisierten Produktionsprozessen Sinn (Kieser & Walgenbach, 2007). In der
kundenorientierten und kreativen Arbeitswelt stossen sie aber an Grenzen. Zu Hochzeiten
des Taylorismus wurden Zeit- und Bewegungsstudien durchgefihrt, um herauszufinden, in
welcher idealen Zeit und Bewegungsform, die Arbeit ausgefuhrt werden kann. Wer diese am
besten angewandt hatte, erhielt anschliessend den héchsten Bonus (Kieser & Walgenbach,
2007; Nixdorf, 2010). Zwar werden solche Studien heute nicht mehr durchgefiihrt und Kieser
& Walgenbach (2007) sprechen von einem «humanisierten» Taylorismus. Die Denkmuster

scheinen aber geblieben zu sein.

Da die beiden untersuchten Unternehmen in der industriell-technischen Branche agieren,
kdénnten solche Vorstellungen besonders tief verankert sein. Hier dominieren oft
Effizienzdenken, Rationalisierung, hohe Kennzahlenorientierung und standardisierte
Zielvorgaben. Problematisch ist dies aber vor allem in Kontexten, in denen nicht nur Routine,
sondern auch Kreativitat, soziale Intelligenz und Selbststeuerung gefragt sind. Denn wie
bereits in der Theorie beschrieben: Tayloristische Steuerungsideale widersprechen
modernen Arbeitsanforderungen. Der Taylorismus geht davon aus, dass die subjektiven
Denkweisen von Mitarbeitenden ein Stoérfaktor flr erfolgreiche Arbeit ist (Kieser & Ebers,
2006; Moldaschl & Voss, 2003). Diese Diskrepanz fuhrt gemass Peters (2011) zum
Autonomieparadox: Obwohl Arbeitsformen heute deutlich selbstbestimmter erscheinen,
bleiben die Bewertungsmechanismen oft in alten Logiken verhaftet. Die Folge: Autonomie

kann gar nicht genutzt werden, da implizit gefordert wird, in alten Mustern zu arbeiten.

Sozialer Vergleich. Auch soziale Vergleichsprozesse erweisen sich als bedeutender
Mechanismus flr die positive Wahrnehmung Interessierter Selbstgefahrdung. Die Interviews
zeigen: Mitarbeitende orientieren sich am Verhalten ihrer Kolleginnen und Kollegen. In
Teams, in denen Selbstgefahrdung haufig vorkommt, entsteht so mdglicherweise eine
informelle Norm: Wer sich engagiert zeigt, muss sich auch uber seine Grenzen hinaus
einsetzen, alles andere kénnte wie ein Abweichen vom Gruppenkonsens wirken.

Dieser Mechanismus lasst sich mit klassischen sozialpsychologischen Konzepten wie dem
Social Proof oder der Konformitatstheorie (Asch, 1951; Cialdini, 2006) erklaren:
Menschen orientieren sich an ihrem sozialen Umfeld. Wenn viele Teammitglieder
Ubermassig arbeiten, wird die Interessierte Selbstgefahrdung méglicherweise zur sozialen
Norm. Besonders problematisch wird dies wohl, wenn Mitarbeitende durch diesen Vergleich
unter Druck geraten. Mehrere Interviewte beschreiben ein Spannungsfeld zwischen dem
Wunsch, als leistungsbereit zu gelten, und der Angst, das Team im Stich zu lassen. Aus
dieser Ambivalenz kann ein starker, internalisierter Druck entstehen, sich regelmassig selbst
zu Uberfordern, Dies nicht aus individueller Motivation, sondern wegen einer

gruppendynamischen Erwartung. Wie bereits bei Fragestellung 3 beschrieben, konnte dies
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zukunftig ein noch relevanteres Problem werden, wenn mehr jingere Generationen im
Arbeitsmarkt tatig sind (Bucher, 2023).

Einfluss der Fiihrungskraft. Als vierter Einflussfaktor wird die Flihrungskraft genannt.
Sie wirkt gemass den Interviews in drei Formen darauf ein, ob Interessierte

Selbstgefahrdung als positiv erlebt wird.

Erstens Das Mindset der FUhrungskraft pragt laut den Interviewten direkt die Bewertung
von Mitarbeitenden: Wer Leistung mit standiger Prasenz gleichsetzt, bewertet
Uberdurchschnittliche Verausgabung tendenziell positiver. Diese Verzerrung ist auch
empirisch belegbar: Felfe & Schyns (2006) konnten aufzeigen, dass Fuhrungskrafte dazu
neigen, jene Person besser zu bewerten, die ihnen in ihren eigenen Wertvorstellungen
ahneln. Wird Uberarbeitung als ,normal“ empfunden, werden auch selbstgefahrdende

Verhaltensweisen wahrscheinlicher honoriert.

Zweitens: Subtile Signale und nonverbale Kommunikation spielen eine entscheidende
Rolle. Kommentare wie ,Du gehst heute aber friih“ oder die regelmassige Prasenz der
FUhrung spatabends, senden Botschaften. Diese Beobachtungen flihren bei Mitarbeitenden
moglicherweise zur Internalisierung impliziter Normen: Nur wer sichtbar dberdurchschnittlich
leistet, wird anerkannt. In hierarchisch gepragten Strukturen ist es wahrscheinlich, dass sich
diese Wirkung Uber mehrere Ebenen hinweg potenziert: Was oben gelebt wird, wird unten
imitiert. Dass die Fuhrungskraft als Vorbild fur die Mitarbeitenden agiert, ist durch die
Studienlage bekannt (Franke & Felfe, 2011).

Drittens: Die personlichen Karriereziele von Fuhrungskraften beeinflussen, wie sehr sie
kurzfristige Leistung in den Fokus ricken. Wer stark auf personliche Aufstiegsmadglichkeiten
bedacht ist, kdnnte geneigt sein, kurzfristige Erfolge Uber langfristige
Gesundheitsorientierung zu stellen und somit selbstgefahrdendes Verhalten stillschweigend

zu fordern.

Diese drei Aspekte verdeutlichen die doppelte Verantwortung von Flhrungskraften: Sie
scheinen nicht nur Bewertende, sondern auch kulturelle Taktgeber zu sein. Ihre Haltung, ihr
Verhalten und ihre Kommunikation entscheiden mit dartiber, ob selbstgefahrdendes

Engagement als Ausnahme oder als stillschweigend erwartete Norm verstanden wird.

Erfolgserlebnisse. Als letzten Faktor benennen die Befragten die verstarkende Wirkung
von positiven Ruckmeldungen z.B. Lob, Anerkennung oder hohe Leistungsbewertung.
Mitarbeitende erleben es als Bestatigung, wenn selbstgefahrdendes Verhalten zu Erfolg

fuhrt. Dieses Erleben erzeugt eine doppelte Verstarkerwirkung.
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Einerseits wird Interessierte Selbstgefahrdung aktiv durch Lob geférdert. Wer sich
Uberdurchschnittlich einsetzt, wird gesehen, anerkannt und zum Teil sogar explizit gelobt.
Dies schafft kurzfristige Erfolgsgefuhle, die wiederum zur Wiederholung des Verhaltens

motivieren.

Andererseits: Die positive Bewertung wird verallgemeinert und verstetigt sich als
Uberzeugung: Was funktioniert, ist richtig. Es entsteht die Annahme, dass
selbstgefahrdendes Verhalten dem Unternehmen nitzt und somit legitim ist. Die Interviews
zeigen: Einige Befragte sind Uberzeugt, dass sie dem Unternehmen durch ihren
Ubermassigen Einsatz ,einen Gefallen® tun. So wird ein Verhalten, das individuell belastend
und langfristig schadlich ist, mdglicherweise systemisch verankert. Diese Dynamik kénnte
besonders tlckisch sein, da sie selbst durch bewusste Reflexion nicht mehr erkennt wird.
Sie wirkt wie ein stilles Belohnungssystem, sichtbar in Bewertungen, Beférderungen und
sozialer Anerkennung. So wirde ein gesundheitskritisches Verhalten nicht nur toleriert,

sondern durch Erfolgserlebnisse zementiert.

Die Ergebnisse zeigen damit erneut: Es sind wohl nicht einzelne Faktoren, sondern ein
Zusammenspiel mehrerer Mechanismen, die Interessierte Selbstgefahrdung férdern und
positiv aufladen. Besonders heikel wird es maglicherweise dann, wenn wirtschatftlicher
Druck, tayloristische Denkweisen, soziale Vergleichsnormen, unreflektiertes

FUhrungsverhalten und kurzfristige Erfolge aufeinandertreffen.
Diese Aspekte haben immensen Einfluss auf die Praxis und die zuklnftige Forschung.

5.2 Implikationen fiir die Praxis und zukiinftige Forschungen

In diesem Abschnitt werden Losungsansatze in Form von Handlungsempfehlungen fur
die Praxis formuliert. Anschliessend werden Aspekte, die fur zuklnftige Forschungen wichtig

sind, aufgenommen.

5.21. Losungsansatze fur Unternehmen.

Diese Arbeit zeigt auf, dass Massnahmen innerhalb der Unternehmen notwendig sind.
Anlasslich der Ergebnisse lasst sich darauf schliessen, dass es Fuhrungskrafte gibt, die ein
solches Verhalten als positiv empfinden und das gar in gewisser Form durch die
Leistungsbewertung systematisch verankert ist. Dies birgt gesundheitliche Gefahren fur die
Arbeithnehmenden, da wie beschrieben, die Interessierte Selbstgefahrdung gesundheitlich
negative Folgen hat. Auf Basis der Ergebnisse werden folgend Handlungsfelder diskutiert an
denen Unternehmen anknipfen kénnten, um mit den beschriebenen Problematiken

umzugehen.
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Handlungsfeld 1: Umgang mit der Leistungsbewertung. Anhand der Online-
Befragung zeigt sich, dass Mitarbeitende, die selbstgefahrdendes Engagement zeigen,
tendenziell besser bewertet werden als Mitarbeitende, die «nur» engagiert sind.
Selbstausbeuterisches Verhalten wird belohnt und fihrt moglicherweise eher zu
Beforderungen oder Lohnerhéhungen. Dabei weisen Aguinis & Pierce (2008) darauf hin,
dass ein erfolgreiches Leistungsbewertungssystem engagierte Mitarbeitende belohnen soll.
Dettmers et al., (2016) wiederum verweisen auf die Unterschiede zwischen Work

Engagement und Interessierter Selbstgefahrdung.

Aus diesem Grund sollten Unternehmen Fuhrungskrafte in Bezug Leistungsbewertung
sensibilisiert werden. Wichtig ist es als FUhrungskraft selbstgefahrdende Strategien sowie
deren Problematik zu kennen und identifizieren zu kénnen. Flhrungskrafte sollten wissen,
dass Engagement und Interessierte Selbstgefahrdung nicht dasselbe ist. Ungesunde
Tendenzen sollten angesprochen werden, so dass Mitarbeitende langfristig nicht ausfallen.
Dies ist aus auch als unternehmerischer Sicht hochrelevant: Strategien wie Prasentismus
fuhren zu massiven Kosten in den Unternehmen und stellen eine Gefahr flr chronische
Krankheiten dar (Goetzel et al., 2004). Organisationen missen hier Verantwortung
Ubernehmen. Aus diesem Grund kénnte eine mégliche Lésung sein innerhalb des
Leistungsbewertungsgesprachs bewusst Uber gesundheitliche Aspekte zu sprechen und
gemeinsam zu reflektieren, inwiefern selbstgefahrdende Verhaltensweisen zur
Leistungsbewertung beitrugen. Interessierte Selbstgefahrdung sollte behandelt werden, wie
das Fehlen von Leistung. Dieser Aspekt kann auch unternehmerisch argumentiert werden,
da Unternehmen spatestens bei einem langfristigen Ausfall einen Produktivitatsausfall

haben.

In diesem Zusammenhang ist es wichtig, dass diese Inhalte in Fihrungskrafteschulungen
verankert und thematisiert werden. Studien zeigen, dass Fuhrungskrafteschulungen einen
positiven Einfluss auf die Gesundheit der Mitarbeitenden haben (Mache & Harth, 2024)

In Rahmen der grossen Kritik (Adler et al., 2016; Pulakos et al., 2015) an
Leistungsbewertung und den vorliegenden Ergebnissen gilt es sich als Unternehmen zu
Uberlegen, einen solchen Prozess Uberhaupt noch einzusetzen. Inzwischen gelten in der
Literatur entwicklungsorientierte Gesprache, die ohne Bewertung funktionieren als
wirksamer (Ryser, 2019). Wenn es Unternehmen nicht gelingt, die vielfaltigen negativen
Seiten der Leistungsbewertung zu mitigieren, ist der jahrliche Aufwand kaum zu

rechtfertigen.

Handlungsfeld 2: Annahmen in Bezug auf Leistung und der Messung jener

hinterfragen. Als Organisation gilt es zu hinterfragen, wie die Annahme entsteht, dass
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selbstgefahrdendes Verhalten als Leistungsstandard definiert wird und die Karriere
vorantreiben kann. Die Unternehmensfihrung muss ihre Mitarbeitenden sensibilisieren und
sich selbst die Frage stellen, wie nachhaltiges Unternehmertum aussehen soll. Dadurch wird
Kulturgestaltung moglich. Glaubenssatze, dass High-Performer jene Mitarbeitende sind, die

am meisten und langsten arbeiten, sollten hinterfragt werden.

Das wiederum hangt eng damit zusammen, dass Unternehmen sich vom Bild des
Taylorismus l6sen sollten. Die Ergebnisse legen nahe, dass sich Unternehmen zwar mit
ihren Arbeitspraktiken und der mobilen Arbeitsmodelle an die neue Arbeitswelt gewdhnt
haben. Jedoch wird in dieser Arbeit sichtbar, dass moglicherweise noch immer tayloristische
Denkvorstellungen vorhanden sind. Effektive Arbeit vor 100 Jahren und heute ist nicht mehr
dasselbe (Nixdorf, 2010). Die Welt ist globalisierter, vernetzter, auf Kollaboration ausgelegt
und es gibt viel mehr Einfliisse als friiher, was gute Arbeit bedeutet. Zudem verandern sich
Anforderungsprofile viel schneller. Aus diesem Grund ist auch anzunehmen, dass es fir
Unternehmen heute herausfordernder ist, gute Leistung und Erfolg zu definieren. Es gibt
etliche Kennzahlen und Hinweise, die zwar eine Ubersicht liefern aber keine Kausalitat und
Erklarung sichern. Unternehmen mussen aus diesem Grund die Vorstellungen aus dem
industriellen Zeitalter hinterfragen. Es kdnnte Sinn machen den Fokus verstarkt auf
Teamziele zu legen und mit den Mitarbeitenden in einem entwicklungsorientierten Dialog
Verhaltensziele zu definieren, die laufend reflektiert werden (Ryser, 2019). Denn die
Kennzahlen kdénnen helfen eine Einschatzung Uber die Leistungsfahigkeit und den Erfolg
des Unternehmens zu geben. Die Rickfuhrung auf einzelne Akteure ist jedoch aufgrund der
etlichen Abhangigkeiten schwierig. Aus diesem Grund mussen neue Wege gefunden
werden, wie die Leistung einer einzelnen Person tatsachlich gemessen werden kann, oder

ob dies Uberhaupt noch Berechtigung hat.

In diesem Zusammenhang kann auch die Personalabteilung eine wichtige Rolle
Ubernehmen. Gerade in Unternehmen, die stark gepragt sind von Kennzahlen, kann der
Blick auf Annahmen, die der heutigen Zeit nicht mehr gerecht werden, verloren gehen. Die
Personalabteilung kann hierbei als wichtiger Partner agieren: Wichtig ist es Fuhrungskrafte
zu sensibilisieren, dass Leistung nicht mehr gleich gemessen werden kann wie friher und

anzusprechen, wenn solche Denkweisen identifiziert werden.

Handlungsfeld 3: Umgang mit sozialem Vergleich. Der soziale Vergleich ist sowohl bei
der Entstehung von Interessierter Selbstgefahrdung und der Bewertung dieser als wichtiger
Faktor identifiziert worden. Sich mit anderen zu vergleichen und dadurch einen Druck zu
verspiren, wird in den kommenden Jahren wohl nicht an Bedeutung verlieren. Ergebnisse

von aktuellen Befragungen bei der zurzeit jungsten Generation im Arbeitsmarkt, der
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Generation Z, weisen darauf hin, dass dies ein bedeutendes Problem werden kann (Bucher,
2023). Unternehmen sind gefragt, um damit wirksam umzugehen. Es ist wichtig in den
Dialog mit den Mitarbeitenden zu gehen und im Team daruber zu sprechen. Es kann
gefahrlich sein, wenn eine Dynamik entsteht bei der Mitarbeitende einen Druck durch
Konkurrenz verspuren oder durch das Geflhl jemanden zu enttduschen, wenn man sich
selbst nicht ausbeuten wird. Dabei kbnnen neue Angebote wie beispielsweise jene der
Firma «Moodtalk» helfen. Das Schweizer-Unternehmen bietet eine softwarebasierte Losung
an, so dass Teams mehr Uber Probleme, die sie beschaftigen, sprechen kénnen. Dadurch

konnen gefahrdende Tendenzen frihzeitig erkannt werden (,Moodtalk®, 2025).

Handlungsfeld 4: Starkung der Selbstwahrnehmung der Mitarbeitenden. Anhand der
Ergebnisse zeigte sich, dass Mitarbeitende oft Mihe haben sich selbst einzuschatzen,
insbesondere bei hohen Arbeitsanforderungen. Neben der Sensibilisierung von
FUhrungskraften gilt es deswegen den Fokus auch stark auf die Mitarbeitenden zu legen und
deren Ressourcen zu starken. Die Fahigkeit sich selbst wahrzunehmen kann in Bezug auf
die Handlungsregulationstheorie von Zapf & Semmer (2004) als Regulationsmoglichkeit
gesehen werden. Durch erfolgreiche Selbstwahrnehmung kennen Mitarbeitende ihre
Grenzen und kdnnen einschatzen, ob sie sich gerade gesundheitsgefahrdend verhalten.
Diese Fahigkeit missen Unternehmen noch starker fordern. Dabei ware es moglich dies in
Form von Schulungen zu implementieren. In diesem Zusammenhang kann auch das

Selbstkonzept gestarkt werden in dem Mitarbeitende an ihrem Selbstwert arbeiten.

Andererseits wird auch die Fahigkeit der Fihrungskraft als Coach wichtig. Das stéandige
Spiegeln und der Dialog Uber diese Kompetenz sind unerlasslich. Wichtig in diesem
Zusammenhang ist es ebenfalls, dass Flihrungskrafte Mitarbeitende in
gesundheitsgefahrdenden Situationen darauf hinweisen aber andererseits auch Vertrauen

schenken, wenn so eine Situation gedussert wird.

5.2.2. Zukiinftige Forschung.

Die Ergebnisse dieser Arbeit eroffnen zahlreiche Ansatzpunkte fur zuklnftige Forschungen.

Im Folgenden werden zentrale Felder skizziert, die vertiefter untersucht werden sollten:

Brancheniibergreifende Replikationen: Wichtig wird es sein, die vorliegenden Befunde
in anderen Branchen zu replizieren. Dadurch kdnnten branchenspezifische Unterschiede
sichtbar gemacht und allgemeine Muster sowie Besonderheiten einzelner Wirtschaftszweige
herausgearbeitet werden. Besonders die Leistungsvorstellungen kdnnten sich je nach

Branche unterscheiden.
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Vertiefung der Uberzeugungsforschung: Die im qualitativen Teil identifizierten
Uberzeugungen bieten einen alternativen Erklarungsansatz zur Entstehung Interessierter
Selbstgefahrdung, ergénzend zur Theorie von Zapf & Semmer (2004). Zukunftige
quantitative Studien sollten untersuchen, welche Uberzeugungen flachendeckend existieren
und wie sie miteinander interagieren. Zudem ist zu klaren, welche sozialen oder

organisationalen Mechanismen diese Uberzeugungen formen und stabilisieren.

Personlichkeit und Selbstgefahrdung: Die Interviews legen nahe, dass
perfektionistische Tendenzen und ein niedriger Selbstwert die Wahrscheinlichkeit fur
Interessierte Selbstgefahrdung erhéhen kdnnten. Diese Zusammenhange sollten in
zukunftigen Studien systematisch untersucht und um weitere Personlichkeitsmerkmale
erganzt werden. Auch mdgliche Wechselwirkungen zwischen Persdnlichkeit und

organisationalen Rahmenbedingungen eréffnen spannende Forschungsfragen.

Sozialer Vergleich und neue Generationen: Die Rolle des sozialen Vergleichs,
insbesondere bei jingeren Generationen wie der Generation Z, verdient weitere Beachtung.
Die Forschung sollte untersuchen, welche kulturellen und organisationalen Faktoren
sozialen Vergleich verstarken und wie Unternehmen diesem Phanomen begegnen konnen,

um negativen Auswirkungen auf die Gesundheit vorzubeugen.

Zukunft der Leistungsbewertung: Die Ergebnisse dieser Arbeit zeigen erneut die
Herausforderungen traditioneller Leistungsbewertungssysteme auf. Zukiinftige Forschung
sollte verstarkt alternative Formen der Leistungsmessung und -entwicklung erforschen.
Dazu gehdren entwicklungsorientierte Gesprache, teambasierte Zielvereinbarungen oder
adaptive Feedbackprozesse. Bisher fehlen wirksame Instrumente, die den veranderten

Anforderungen der modernen Arbeitswelt gerecht werden.

Best Practices und Erfolgsmodelle: Schliesslich ware es wertvoll, anhand von
Fallstudien Best Practices zu dokumentieren, bei denen Unternehmen innovative Wege im
Umgang mit Leistungsbewertung und gesundheitsférderlicher Flihrung erfolgreich
implementiert haben. Solche Erfolgsbeispiele kdnnten anderen Organisationen als

Orientierung dienen und konkrete Handlungsimpulse liefern.
5.3 Limitation und kritische Wirdigung
Wie jeder Arbeit obliegen auch dieser einige Limitationen die folgend offengelegt werden.

5.3.1 Limitationen der Online-Befragung.

Methodisch gilt es darauf hinzuweisen, dass die gemessenen Effekte eher klein sind.

Dies ist in der Psychologie gangig und aufgrund der Grésse der Stichprobe ist davon
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auszugehen, dass die Effekte reprasentativ fur die untersuchten Unternehmen sind. Jedoch
ist darauf hinzuweisen, dass es fir genauere Aussagen Messwiederholungen der
Leistungsbewertung und der Verhaltensweisen brauchte. Die vorliegende Arbeit wurde in
Form einer Querschnittstudie durchgefuhrt und eine einmalige Messung der
Leistungsbewertung und Verhaltensweise kdnnte Verzerrungen beinhalten.
Langsschnittstudien, im idealen Fall Gber mehrere Jahre, wiirde eine genauere Aussage

liefern.

Eine weitere methodische Limitation ist die unterschiedliche Skalierung der
Leistungsbewertungen der beiden Firmen. Das fuhrt zu moglichen Einschrankungen in der
Validitat der Ergebnisse. Es ist mdglich, dass die Aussagekraft bei dem Unternehmen mit
einer dreistufigen Skala verzerrt ist und somit die Ergebnisse der gesamten Analyse
verzerren. Heizmann (2025) spricht davon, dass die «Equipercentile Equating»-Methode die
genausten Ergebnisse liefern wirde. Darauf wurde aufgrund des grossen Aufwands
verzichtet. Heizmann (2025) weist in seiner Studie ndmlich auch darauf hin, dass bei
sinnvoller theoretischer Begriindung auch andere Methoden wie die lineare Streckung
prazise Ergebnisse liefern. Theoretisch und praktisch ist die Herangehensweise der linearen
Streckung zu begrinden. Theoretisch in diesem Sinne, dass die Bedeutungen der drei- und
der funfstufigen einander entsprechen und die Abstande durch die Erhéhung bei der drei-
auf flunfstufig gleich aussehen. Praktisch ist es zu begriinden durch die Unterschiede in den
Unternehmen, welche in der Analyse kontrolliert wurden. Zudem kann davon ausgegangen
werden, dass die Ergebnisse robust sind, da die Resultate der z-standardisierten- und
unternehmensspezifische Modelle sich nur marginal unterscheiden. Die Ergebnisse der

anderen Modelle sind transparent in Anhang G-I dokumentiert.

Verzerrungen kdnnten in diesem Zusammenhang auch ausgel6ést werden, da alle Skalen
durch mehrere Variablen abgefragt werden, die Leistungsbewertung aber nur mit einer

Variable.

In dieser Arbeit wird durchgangig von Interessierter Selbstgefahrdung gesprochen und
auch in Bezug auf die Ergebnisse vom Einfluss der Selbstgefahrdung geschrieben. Jedoch
soll nochmals darauf hingewiesen werden, dass die vermeidenden Strategien der
Interessierte Selbstgefahrdung aufgrund theoretischer Uberlegungen nicht abgefragt
wurden. Aus diesem Grund Iasst sich nicht fir die ganze Palette von Strategien der
Interessierte Selbstgefahrdung abgefragt wurden und der Fokus auf den extensiven
Strategien liegt. Aus diesem Grund gelten die gemachten Aussagen nur flir extensive
Strategien. Ahnliches dussert sich auch bei der Untersuchung des Overwork-Klimas. Die

Vielfalt des kulturellen Einflusses konnte mithilfe dieser Skala nicht vollstandig abgedeckt
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werden und es konnte fir zuklnftige Forschung Sinn machen, weitere Fragebdgen, die die

Kultur bzw. Klima abfragen, miteinzubeziehen.

Allgemein ist zu erwahnen, dass die Ergebnisse der Online-Befragung nur mit Vorsicht
auf andere Unternehmen zu Ubertragen sind. Da die beiden Organisationen in der gleichen
Branche arbeiten, liegt die Vermutung nahe, dass die Ergebnisse innerhalb der Branche
Ubertragbar sind. Ausserhalb der Branche ist diese Vermutung vorsichtig zu tatigen. Die
Swissmem-Branche ist historisch méglicherweise naher am Konzept des Taylorismus, da
sie durch Produktion gepragt ist. Das kénnte zu branchen- oder firmenspezifischen

Ergebnissen fihren.

5.3.2 Limitationen der Leitfadeninterviews.

Auch in Bezug auf die Interviews gibt es Limitationen, die beachtet werden sollten. Mit
acht Interviews konnten zwar zentrale Uberzeugungen identifiziert werden, jedoch kann
nicht garantiert werden, dass alle relevanten Aspekte erfasst wurden. Bei der Auswahl der
Interviewpartner*innen besteht eine mogliche Limitation, dass nur Mitarbeitende sich fur das
Interview meldeten, die schon fiir das Thema sensibilisiert sind und so weitere relevante
Aspekte fehlen. Zudem konnten anhand der Interviews keine unternehmensspezifischen
Ergebnisse identifiziert werden. Da dies aber auch nicht das primare Ziel der Arbeit war, ist

dies zu vernachlassigen.

Bei der Auswertung der Interviews ist zudem darauf hinzuweisen, dass viele der
untersuchten Kategorien induktiv begriindet sind. Es kann kritisiert werden, dass die Sicht
des Autoren zu stark in die Ergebnisse einfliesst. Durch eine stringente Orientierung an die
Vorgaben von Radiker & Kuckartz (2019) wurde jedoch darauf geachtet den Effekt so tief

wie madglich zu halten.

5.4 Fazit und Ausblick

Wie bereits zu Beginn dieser Arbeit betont, ist Gesundheit in Unternehmen langst kein
Randthema mehr. Zu offensichtlich sind die Herausforderungen, mit denen Organisationen
heute im Zusammenhang mit der Gesundheit ihrer Mitarbeitenden konfrontiert sind. Diese
Arbeit hat einen weiteren, bisher weniger beachteten Aspekt aufgezeigt: Gesundheit
beeinflusst nicht nur die individuellen Arbeitsfahigkeiten, sondern auch zentrale
Unternehmensprozesse, die Qualitat der Zusammenarbeit sowie die grundlegenden
Annahmen und Uberzeugungen der Mitarbeitenden. Es ist daher jedem Unternehmen
dringend zu empfehlen, sich aktiv und ernsthaft mit dem Thema Gesundheit
auseinanderzusetzen. Symbolische Initiativen werden nicht ausreichen. Die sozialen und

finanziellen Folgen einer Vernachlassigung waren gravierend. Dabei erweist sich das Thema
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als komplex: Unternehmen stehen scheinbar vor einem Zielkonflikt, zwischen einer
Erfolgskultur um jeden Preis und einer Kultur, die die Gesundheit der Mitarbeitenden in den
Vordergrund stellt und damit die Angst vor moglichem Leistungsverlust hervorruft. Dadurch
sind mdglicherweise auch Prozesse gestaltet, die sich negativ auf die Gesundheit

auswirken.

Entscheidend wird es sein, diesen Zielkonflikt aufzuldosen. Ein zentraler Hebel konnte
dabei das Vertrauen in die Mitarbeitenden sein. Wie die Theorie sowie die Ergebnisse und
deren Interpretation zeigen, leben wir heute in einer Arbeitswelt, die grosse
Autonomiespielrdume eroffnet. Wir sprechen in diesem Zusammenhang oft von New Work
(Richter, 2025). Aber New Work sollte nicht nur in den Arbeitsbedingungen gelebt werden,
sondern auch in unseren Uberzeugungen und unseren Denkweisen. Unsere Vorstellungen
und Strukturen hangen jedoch oft noch an alten Paradigmen. Ein neues Verstandnis von
Vertrauen und Selbstverantwortung kénnte dazu beitragen, diese Liicke zu schliessen.
Dieses Vertrauen sollte nicht nur verbal betont, sondern auch in Managementsystemen und
Unternehmensprozessen verankert werden. Daflir braucht es meiner Meinung ein neues
Menschenbild: Eines, das davon ausgeht, dass Menschen im Grunde vertrauenswirdig sind

und ohne permanente Kontrolle hochwertige Arbeit leisten kdnnen.

Abschliessend ein Zitat von Rutger Bregman aus seinem Buch im Grunde Gut, das

diese Haltung treffend auf den Punkt bringt:

If we believe most people can't be trusted, that's how we'll treat each other, to everyone's
detriment. Few ideas have as much power to shape the world as our view of other people.

Because ultimately, you get what you expect to get (Bregman, 2020).
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