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Zusammenfassung

Mobil-flexible Arbeitsformen erhohen die Anforderungen an das Selbstmanagement. Sie erfordern das ge-
zielte Gestalten von Rahmenbedingungen in der Organisation, die ein gesundheits- und leistungsforderli-
ches Selbstmanagement ermdglichen. Handlungen, welche zur aktiven und problemorientierten Bewalti-
gung arbeitsbezogener Stressoren eingesetzt werden, jedoch negative Auswirkungen auf die Gesundheit
haben, sind als Selbstgefdhrdung zu charakterisieren. Sie kénnen als Indikatoren fiir eine fehlende gesund-
heitsforderliche Gestaltung flexibler Arbeitsformen betrachtet werden. Zur Messung von Selbstgefahr-
dung wurde ein Fragebogen bei 288 Berufstatigen eingesetzt, der sechs von acht in Vorstudien ermittelte
Selbstgefdhrdungs-Facetten erhebt (Ausdehnen der Arbeitszeit, Intensivieren der Arbeitszeit, Einnahme
von Substanzen zum Erholen, Einnahme stimulierender Substanzen, Prasentismus, Vortduschen). Mittels
konfirmatorischer Faktorenanalysen wurde die angenommene Faktorstruktur bestétigt und die entwickel-
ten Skalen validiert. Damit steht Forschung und Praxis ein Instrument zum Erfassen von Selbstgefahrdung
in der Arbeitswelt zur Verfiigung.

Schliisselworter: Coping, Prasentismus, Selbstgefahrdung, Stress

Health-related shortcomings in the design of flexible work:
Measuring self-endangering work behavior

Abstract

Mobile and flexible work increases the need for self-management strategies. This enhances the importance
of implementing working conditions that facilitate health-promoting behavior and self-management. Self-
endangering behavior characterizes actions performed by the working population with the objective of
coping with work-related demands that simultaneously increase the likelihood of disease or impede neces-
sary recuperation. We view self-endangering behavior as an indicator for health-related shortcomings in
the design of mobile and flexible work. We developed scales to assess six of eight facets of self-endangering
behavior (extension of working hours, intensification of working hours, intake of recuperative substances,
intake of stimulating substances, sickness presenteeism, faking). These were given as a questionnaire to 288
employees. Results of confirmatory factor analysis confirmed the proposed factor structure and supported
the validity of the newly developed scales. It is concluded that the scales can serve as an appropriate mea-
surement tool for assessing and evaluating self-endangering behavior both in practice and research.

Keywords: coping, sickness presenteeism, self-endangering behavior, stress
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1 Einleitung: Mobil-flexible
Arbeit und Selbstgefahrdung

1.1 Widerspriichliche Auswirkungen
mobil-flexiblen Arbeitens

Flexible Arbeitsformen wie Home Office, Job Sha-
ring, Teilzeit oder Jahresarbeitszeit gehéren zum
Standardrepertoire von Unternehmen, die als zeit-
gemalle Arbeitgeber auftreten und Produktivitdts-
zuwéchse durch engagierte und qualifizierte Mitar-
beitende erreichen wollen (de Menezes & Kelliher,
2011; Posthuma, Campion, Masimova & Campion,
2013). Ergebnisse aus dem European Working Con-
dition Survey (EWCS) belegen etwa fiir die Schweiz
eine aufféllige Zunahme von flexiblen Arbeitszeit-
modellen (Dorsemagen, Krause, Lehmann & Pek-
ruhl, 2012). Weniger als ein Drittel der Schweizer
Erwerbstatigen gab 2010 noch an, dass die Arbeits-
zeiten ohne Anderungsméglichkeiten durch den
Betrieb festgelegt werden. Im Vergleich zu 2005
ist dieser Anteil um 13 Prozentpunkte gesunken
(Krieger, Pekruhl, Lehmann & Graf, 2012). Bei jedem
sechsten Beschéftigten wird in der Schweiz bereits
auf eine obligatorische Zeiterfassung komplett
verzichtet, selbst wenn dies vielfach einen Verstof3
gegen das Arbeitsgesetz bedeutet (Dorsemagen et
al., 2012). Ein knappes Viertel der Erwerbstatigen in
der Deutsch- und Westschweiz arbeitet regelmaBig
mobil, d.h. abseits eines festen Arbeitsortes und
mittels mobiler Arbeitsgerate. 27 Prozent haben re-
gelméBige Home-Office-Tage (Weichbrodt, 2014).
Eine Befragung von 423 Schweizer Unternehmen
und Verwaltungen zeigte, dass sich viele von ihnen
noch in einer Umbruchsphase befinden, in der Mit-
arbeitende zT. schon mobil-flexibel arbeiten, aber
die passenden organisationalen Strukturen noch
fehlen (Weichbrodt, Tanner, Josef & Schulze, in die-
sem Band).

Die gesundheitlichen Auswirkungen dieser Ent-
wicklung hin zu flexibleren Arbeitsformen werden
kontrovers diskutiert (vgl. etwa den Fehlzeiten-
Report 2012 unter dem Titel ,Gesundheit in der
flexiblen Arbeitswelt: Chancen nutzen - Risiken mi-
nimieren; Badura, Ducki, Schroder, Klose & Meyer,
2012). Einerseits liegen Belege vor, dass mit mobil-
flexiblem Arbeiten positive Auswirkungen erreicht
werden, z.B. dass Konflikte zwischen Arbeit und Pri-
vatleben reduziert werden (Allen, Johnson, Kiburz
& Shockley, 2013; Gajendran & Harrison, 2007; Joy-
ce, Pabayo, Critchley & Bambra, 2010; Pfeiffer, 2012).
Zahlreiche Studien konnten zeigen, dass Konflikte
zwischen der Arbeit und dem Privatleben ihrerseits
gesundheitsrelevant sind (z.B. Amstad, Meier, Fasel,
Elfering & Semmer, 2011; Allen, Herst, Bruck & Sut-
ton, 2000). Bei Zok und Dammasch (2012) berich-
teten Beschéftigte mit selbstbestimmten Arbeits-
zeiten sowie Beschaftigte, welche haufig zu Hause
arbeiten, Uber geringere psychische Beschwerden
als Beschéftigte mit festgelegten Arbeitszeiten und
ohne Home-Office-Anteile.

Auf der anderen Seite deuten Forschungser-
gebnisse auf kritische gesundheitliche Auswirkun-

gen erhohter Flexibilitdtsanforderungen hin. Hoge
und Hornung (2013) konnten eine flexibilitatsbe-
dingte erhéhte emotionale und kognitive Irritation
bei den Beschéaftigten nachweisen. Weiter kann
mobil-flexibles Arbeiten mit dem Gefiihl von Stress
und Zeitknappheit einhergehen (Ducki, 2009) so-
wie negativ auf Schlaf und Verdauung einwirken
und positiv mit psychovegetativen Stérungen zu-
sammenhdngen (Janssen & Nachreiner, 2004). In
einer Untersuchung bei Freelancern (welche als
Prototyp der mobil-flexiblen Arbeitsorganisation
gelten) litt ein Drittel der Befragten unter starkem
psychischem Stress und berichtete tber haufiges
Auftreten psychosomatischer Beschwerden wie
z.B. Konzentrations- oder Schlafstorungen (Clasen,
2012).

1.2 Erkldrungsansatze fiir die
widerspriichlichen Auswirkungen
flexibler Arbeitsformen

Mit flexiblen Arbeitsformen steigen die Anforde-
rungen an das Selbstmanagement (Graf, 2012) und
damit auch an das Bewaltigungsverhalten bzw.
die individuelle Wahl einer Copingstrategie. Wie
Anforderungen und Stressoren bei der Arbeit be-
waltigt werden, darf und muss jede/r zunehmend
selbst entscheiden. Gangig ist die Unterscheidung
zwischen problem- und emotionsorientiertem Be-
waltigungsverhalten (Lazarus & Folkman, 1984).
Wahrend emotionsorientiertes Coping auf die Be-
ruhigung der Emotionen abzielt, welche die An-
forderungen bei der Arbeit ausgel6st haben, dient
problemorientiertes Coping der Bewaltigung des
Stressors. Im Allgemeinen haben sich problemori-
entierte Strategien emotionsorientierten Strategi-
en als Uberlegen erwiesen, sowohl im Hinblick auf
den Erfolg (sprich die Bewaltigung des Stressors) als
auch im Hinblick auf die mentale Gesundheit (Car-
ver, Scheier & Weintraub, 1989; Semmer & Meier,
2009).

Im Rahmen mobil-flexibler Arbeit werden viele
arbeitsorganisatorische Entscheide dem Arbeit-
nehmer Uberlassen: Welche Arbeitsaufgabe bear-
beite ich mit welcher Prioritdt? Wo und wann ar-
beite ich? Wann lege ich eine Erholungspause ein?
Gleichzeitig erhoht eine flexible Arbeitsorganisati-
on die Flexibilitat der Arbeitnehmenden in der Aus-
wahl ihrer Strategien, wie sie mit Anforderungen
bei der Arbeit umgehen wollen. Einerseits kdnnen
z.B. Erholungspausen nun nach den personlichen
Bedurfnissen genommen werden (Zimmermann
& Degenhardt, in diesem Band), andererseits wird
speziell bei steigenden Anforderungen (z.B. hdhere
Zielvorgaben) verstarkt auch die Wahl ungiinsti-
ger, d.h. potentiell Uberfordernder und dauerhaft
gesundheitsschadigender Bewaltigungsstrategien
ermoglicht. Beispielsweise ist es in einem Jahres-
arbeitszeitmodell mit Home-Office-Anteilen prob-
lemlos mdglich, tberlange Arbeitstage (mehr als 12
Stunden arbeiten) zu investieren, um Kundenanfra-
gen termingerecht zu bearbeiten, ohne dass dieses
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Verhalten im Unternehmen angeordnet oder kont-
rollierbar ware.

In mehreren Fallstudien zeigten Mitarbeitende
Verhaltensweisen zur Bewaltigung hoher arbeits-
bezogener Anforderungen, die zwar funktional zur
Zielerreichung und Aufgabenausfiihrung waren,
jedoch gleichzeitig mit Nachteilen fur das Befinden
und die eigene Erholung einhergingen (Krause,
Dorsemagen, Stadlinger & Baeriswyl, 2012). Wir ha-
ben diese Strategien als Selbstgefahrdung charak-
terisiert und verstehen darunter Handlungen von
Erwerbstdtigen, welche mit dem Ziel der Bewdltigung
arbeitsbezogener Stressoren ausgelibt werden, jedoch
gleichzeitig die Wahrscheinlichkeit fir das Auftreten
von Erkrankungen erhéhen und/oder notwendige
Regeneration verhindern. Selbstgefahrdung ist als
aktive und problemorientierte Bewadltigungsstra-
tegie zu klassifizieren (vgl. Hockey, 1997; Lazarus
& Folkman, 1984): Verhaltensweisen werden ein-
gesetzt, um arbeitsbezogene Stressoren durch
das eigene Handeln aktiv zu reduzieren. Bei den
Stressoren kann es sich etwa um eine hohe Arbeits-
menge, Zeitdruck, anspruchsvolle Zielvorgaben
und Kundenwiinsche handeln. Die Bearbeitung
von herausfordernden Stressoren kann mit positi-
ven Emotionen wie hohem Selbstwertgefiihl oder
Kompetenzerleben einhergehen (Widmer, Sem-
mer, Kélin, Jacobshagen & Meier, 2012) und erhéht
die Wahrscheinlichkeit, Erfolge im Unternehmen zu
erzielen (Peters, 2011). Gleichwohl sind mit den ein-
gesetzten Bewadltigungsstrategien psychische und
physische Kosten verbunden, die kurz- und mittel-
fristig zu Gereiztheit, Ermidung, Erschépfung, Ver-
sagensangsten, psychosomatischen Beschwerden
u.d. fihren konnen (Semmer, Grebner & Elfering,
2010; vgl. auch Hockey, 1997; Schonpflug, 1987).
Nun tritt Beanspruchung bei jedem Arbeitshandeln
auf. Gesundheitsgefahrdend wird es insbesondere
dann, wenn nach einer Beanspruchung die vollstan-
dige Erholung wiederholt ausbleibt (Geurts & Son-
nentag, 2006; Rau, 2011, 2012). Selbstgefdhrdende
Verhaltensweisen wie z.B. regelmaBige Uberstun-
den konnen diese Erholung gefdhrden. Belastend
konnen auch Widerspriiche zwischen den zur Ver-
figung stehenden (begrenzten) zeitlichen und
personellen Ressourcen auf der einen Seite und der
erwiinschten Produktqualitat auf der anderen Seite
sein. Um dieses Dilemma aufzulsen, kdnnen Mit-
arbeitende die Arbeit intensivieren (indem sie z.B.
schneller arbeiten) oder die Qualitat reduzieren.
Dazu kommt die Moglichkeit, falsche Tatsachen
zu berichten (indem z.B. im Reporting falsche An-
gaben gemacht werden, um sich nicht gegeniber
der Geschaftsleitung rechtfertigen zu missen, was
den Druck kurzfristig reduziert). Letzteres kann,
genauso wie eine Qualitdtsreduktion, das eigene
Selbstkonzept bedrohen, Befiirchtungen vor ne-
gativen Bewertungen durch Kunden hervorrufen
und bis hin zur Angst vor dem Verlust des eigenen
Arbeitsplatzes flihren. Negative Auswirkungen von
selbstgefahrdendem Verhalten kénnen somit auf
vielfaltige Weise zu Stande kommen und resultie-
ren nicht nur aus dem Verzicht auf Erholung. Bei

WiPsy_2014-4_2015-1 Inhalt.indd 51

unterschiedlichen Strategien der Selbstgefdhrdung
kénnen auch unterschiedliche gesundheitsrelevan-
te Wirkmechanismen auftreten.

Zusammenfassend sehen wir in der Selbstge-
fahrdung eine Form des Bewadltigungsverhaltens,
welches die Auswirkungen hoher arbeitsbezoge-
ner Anforderungen auf Gesundheit und Befinden
vermittelt und auch einen Erkldrungsansatz fiir die
widerspriichlichen Auswirkungen mobil-flexibler
Arbeit bietet. Es handelt sich dabei um ein Phéno-
men, bei dem die Beschaftigten auftretenden Er-
holungsbedarf ignorieren oder riskantes Handeln
zeigen (Reduzieren der Qualitdt oder Berichten
falscher Tatsachen). Damit einhergehen kdnnen
zunachst Erfolge (Peters, 2011) und auch eine Stei-
gerung des Selbstwertgefiihls (Widmer et al., 2012).
Gleichzeitig lasst sich ein solches Verhalten nicht
dauerhaft fortsetzen, ohne darunter zu leiden und
die Gesundheit zu gefahrden. Mobil-flexibles Arbei-
ten ist nicht die Ursache solchen Verhaltens (diese
ist wohl eher in Veranderungen der Leistungssteu-
erung in den Unternehmen zu suchen, vgl. Peters,
2011), begiinstigt aber — zumindest bei steigenden
Arbeitsanforderungen - durch die Flexibilisierung
und die zunehmende Eigenverantwortung der Be-
schaftigten dessen Auftreten.

1.3 Prévention von Selbstgefahrdung
als Bestandteil einer gesundheits-
forderlichen Arbeitsgestaltung

Fir die Analyse, Bewertung und Gestaltung mobil-
flexibler Arbeit ist zu empfehlen, dass neben der
Prifung der Ublichen Standards wie einer ergono-
mischen Gestaltung des mobilen Arbeitsplatzes
auch Bewaltigungsstrategien der Beschaftigten
und ihre gesundheitlichen Auswirkungen bertick-
sichtigt werden. Fehlende Selbstgefdhrdung kann
dabei als Indikator flir menschengerechte Arbeits-
gestaltung betrachtet werden, in der selbstgefahr-
dendes Verhalten fir eine erfolgreiche Bewdltigung
der Arbeitsanforderungen nicht erforderlich ist.
Das Auftreten von Selbstgefahrdung wiirde hin-
gegen daflir sprechen, dass die Art und Weise, in
der mobil-flexibles Arbeiten im Unternehmen or-
ganisiert ist, und die Art der Leistungssteuerung, in
die es eingebettet ist, die Beschaftigten zum Uber-
schreiten eigener Leistungsgrenzen herausfordern
(z.B. aufgrund unrealistisch hoher Ziele oder zu en-
ger Deadlines, die nicht verhandelbar sind).

In dem vorliegenden Beitrag wird die Entwick-
lung eines Instruments beschrieben, das zur Mes-
sung von Selbstgefédhrdung dienen soll. Nach der
Herleitung unterschiedlicher Facetten selbstge-
fahrdenden Verhaltens in qualitativen Vorstudien
folgt die Beschreibung und empirische Prifung
eines Fragebogens zur Messung von Selbstgefahr-
dung (quantitative Studie).
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2 Qualitative Vorstudie
2.1 Methode

In der Analyse betrieblicher Projekte, die teilweise
in Kooperation mit dem Philosophen Klaus Peters
(2011) durchgefiihrt wurden, erschien Selbstgefahr-
dung als ein wichtiger Mechanismus, um die ambi-
valenten Auswirkungen flexibler Arbeitsformen auf
Wohlbefinden und Gesundheit zu verstehen. Um
sich ein tiefergehendes Bild von den verschiedenen
Formen der Selbstgefédhrdung zu machen, wurden
in elf Betrieben, die flexible Arbeitszeitformen ein-
setzen und im Sinne von Peters (2011) indirekt tGiber
vorgegebene Ziele und Kennzahlen gesteuert wer-
den, Einzelinterviews und Gruppendiskussionen
mit dem Fokus auf selbstgefahrdendes Verhalten
durchgefiihrt (z.B. Beyeler, 2013; Laza, 2012).

2.2 Resultate

Folgende acht Facetten von Selbstgefdahrdung wur-
den abgeleitet:

Ausdehnen der eigenen Arbeitszeit,
Intensivieren der Arbeitszeit,

Einnahme von Substanzen zum Erholen,
Einnahme stimulierender Substanzen,
Prasentismus,

Vortduschen,

Senken der Qualitat,

Umgehen von Sicherheits- und Schutzstan-
dards.

Die acht Facetten werden im Folgenden schrittwei-
se erldutert. Einleitend dient jeweils ein Zitat aus
den Interviews und Gruppendiskussionen zur lllus-
tration. Danach werden die Facetten definiert und
Beziige zum Stand der Forschung hergestellt.

© N~ WN =

1. ,Aber in letzter Zeit ... kann ich mich an kein
Wochenende erinnern, an dem ich nicht ge-
arbeitet habe. Ich habe immer gesagt ,ich will
das nicht'” Ausdehnen der eigenen Arbeitszeit
meint die zeitliche und 6rtliche Entgrenzung
der Arbeit. Die private und familidre Zeit sowie
Erholung und Ausgleich werden zugunsten der
Arbeitszeit reduziert. Auch Erreichbarkeit in der
privaten Zeit ist hier einzuordnen (Pangert &
Schupbach, 2013; Strobel, 2013). Gemal3 dem
EWCS arbeiten 20% der abhdngig Erwerbsta-
tigen in der Schweiz mindestens einmal pro
Woche in der Freizeit (Krieger et al., 2012). 12%
arbeiten mindestens 6 Mal im Monat langer als
10 Stunden pro Tag. Diese Verhaltensweisen
hingen mit Stressempfinden, Burnout und ge-
sundheitlichen Problemen zusammen (Greb-
ner, Berlowitz, Alvarado & Cassina, 2010; vgl.
auch Wirtz, 2010).

2. ,Alsowirhaben einfach keine Zeit. ... und da hat
ein Kollege beispielweise auch gesagt, dass er
nicht mal die Zeit gehabt hatte, einen anderen
Kollegen zu fragen: Wie war dein Urlaub? Es ist
definitiv, weil die Menge da ist, keine Zeit, mal

in irgendeiner Form ein personliches Gesprach
zu fuhren.” Intensivieren der Arbeitszeit beinhal-
tet eine Erh6hung der Intensitat und Geschwin-
digkeit der eigenen Arbeit (Korunka & Kubicek,
2013). Beispielsweise verzichten die arbeiten-
den Personen auf gegenseitige Unterstltzung
bzw. auf den Austausch mit Kolleginnen und
Kollegen oder ziehen sich im Arbeitsalltag zu-
riick. Rau (2012) erortert, dass Verdnderungen
in der Arbeitswelt die Wahrscheinlichkeit fur
eine erhohte Arbeitsintensitat erhéhen und so
zu Beeintrachtigungen beim Schlaf bis hin zu
Depressionen und kardiovaskuldren Erkrankun-
gen fuhren.

,Nicht gerade Schlafmittel, aber so Baldrian
oder die klassischen Sachen, um das Karussell
mal etwas unterbrechen zu kénnen.” Die Ein-
nahme von Substanzen zum Erholen beinhaltet
Strategien, um sich nach einem anstrengen-
den Tag zu entspannen, um trotz Griibeln
nach der Arbeit abzuschalten und um das Ein-
und Durchschlafen zu erleichtern - und zwar
auch mit Blick auf die Arbeitsanforderungen
an dem Folgetag. Es geht um ein Gber Subs-
tanzenkonsum unterstltztes Erholen, das ein
erfolgreiches Arbeitshandeln zu einem spate-
ren Zeitpunkt erleichtern soll. Jeder zehnte Er-
werbstatige in der Schweiz gibt an, in den letz-
ten zwolf Monaten Medikamente oder sonstige
Substanzen genommen zu haben, um nach der
Arbeit abschalten bzw. schlafen zu kénnen und
zwar mit dem Anliegen, am ndchsten Tag fit zu
sein (Grebner et al., 2010).

,Eine Zeit lang habe ich auch noch viel mit Cola
gearbeitet. Weil ich trinke keinen Kaffee und
bei mir hat Koffein wirklich noch Wirkung. Also
das merke ich, wenn ich lange Sitzungen habe,
mit einer Cola kann ich gut vier Stunden kog-
nitiv voll da sein.” Die Einnahme stimulierender
Substanzen zum Erhalt und zur Steigerung der
kognitiven Leistungsféahigkeit wurde in den
letzten Jahren unter Stichwortern wie Neuroen-
hancement und Gehirndoping behandelt und
meint das Einnehmen von Aufputschmitteln
(z.B. Amphetamine, Ritalin, illegale Drogen wie
Kokain) und/oder Medikamenten. In Deutsch-
land gaben 1,5% der Beschaftigten und 5% der
Studierenden an, Neuroenhancer genommen
zu haben, wobei sich eine deutlich groBere
Gruppe vorstellen kann, leistungssteigernde
Substanzen zu nehmen, um auf steigende Leis-
tungsanforderungen zu reagieren (Kowalski,
2013). Wir beriicksichtigen hier auch legale Sub-
stanzen wie etwa Koffein, sofern sie mit dem
Ziel der Leistungssteigerung bzw. des Erhalts
der Leistungsfahigkeit eingenommen werden.

,In meiner Funktion habe ich auch keinen Stell-
vertreter oder einen Team-Kollegen, der dann
meine Arbeit in der Zeit Gbernehmen konnte.
(...). Aber wenn du krank bist, dann liegt das
einfach und fullt sich das und wenn du einmal
wieder kommst, dann hast soooo ein Ding
zum Abarbeiten. Dann schaut man eben, dass
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dies nicht passiert.” Prdsentismus bezeichnet
das Arbeiten trotz Krankheit bzw. den Verzicht
auf Regeneration bei Krankheiten. Die Stress-
studie 2010 (Grebner et al., 2010) brachte zum
Vorschein, dass fast jede zweite erwerbstatige
Person in der Schweiz angibt, in den letzten
zwolf Monaten trotz Krankheit gearbeitet zu
haben.

6. ,Nicht dariiber sprechen, dass zu viel Arbeit auf
dem eigenen Platz lastet.” Vortduschen meint
das bewusste Bereitstellen falscher Informatio-
nen sowie Verschweigen und Zurtickhalten von
Informationen, z.B. wird eine hohe eigene Leis-
tungsfahigkeit suggeriert, indem zusatzliche
Arbeitsaufgaben trotz bestehender Uberlast
angenommen, eigene Schwichen und Angste
verschwiegen oder in Statistiken, Berichten und
bei Treffen falsche Angaben zum Stand eines
Projekts gemacht werden. Insbesondere Fiih-
rungskréfte betonten in mehreren Betrieben,
dass Angaben zum tatsachlichen Stand in Pro-
jekten oder Zweifel an der Umsetzbarkeit von
Vorgaben nicht mdglich waren, ohne die eige-
nen Karrierechancen oder gleich den eigenen
Arbeitsplatz zu riskieren. An dem Beispiel kann
verdeutlicht werden, dass Vortduschen mit
Blick auf bestimmte Stressoren wie Leistungs-
oder Erfolgsdruck und Konkurrenzverhéltnisse
innerhalb der Organisation eine aktive, prob-
lemorientierte Bewadltigungsstrategie ist, z.B.
indem sogar unrealistische Ziele aktiv verfolgt
werden und nach auBen der Eindruck vermittelt
wird, alle Projekte im Griff zu haben. Paradoxer-
weise erschwert Vortauschen gleichzeitig das
Sprechen Uber die belastende Situation und ein
Bearbeiten des Stressors in der Organisation.
Zudem zeigt die arbeitende Person scheinbar
von sich aus ein Verhalten, das ihr hinterher
vorgeworfen werden kann (,Warum haben Sie
nicht friher darauf hingewiesen?”) und mit
schlechtem Gewissen und Selbstvorwirfen ein-
hergehen kann.

7. ,Wir haben oft das Problem, dass viel zu viel er-
wartet wird. Dann ist es in der Natur der Leute
irgendwie dies zu erreichen. Dann leidet ein-
fach die Qualitdat im Allgemeinen darunter. Ir-
gendwann fallt es dann auf einen zuriick und
man muss die Suppe halt spater wieder ausba-
den.” Senken der Qualitdt meint ein Arbeitshan-
deln, bei dem die fachliche Qualitat der eigenen
Arbeit so stark reduziert oder auf das Erledigen
wichtiger Sekundaraufgaben, die langfristig flr
eine qualitativ hochwertige Arbeit notwendig
sind, ganz verzichtet wird (z.B. wird gegen Pro-
fessionalitdtsstandards verstof3en), so dass ne-
gative Konsequenzen fiir die eigene Person, fur
die Personen im Arbeitsumfeld oder die Kun-
den in Kauf genommen werden. Das Senken der
Quialitat ist ein aktives, problemorientiertes Be-
waltigungsverhalten, wenn Mengenvorgaben
und Qualitat nicht gleichzeitig erfillt werden
kdnnen und die arbeitende Person sich not-
gedrungen fir eine Qualitatsreduzierung ent-
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scheidet. Teilweise handelt es sich um unethi-
sches Verhalten (Welsh & Ordonez, 2014), etwa
wenn Kunden Produkte und Dienstleistungen
verkauft werden, die fehlerhaft sind (z.B. ein
Softwareprodukt fiir den Kunden freigeben,
obwohl zahlreiche Schwierigkeiten intern be-
kannt sind) oder gar nicht benétigt werden. An-
ders als beim Vortauschen geht es jedoch nicht
darum, eine problemfreie Arbeitssituation und
eigene Leistungsfahigkeit vorzutduschen. Viel-
mehr fihrt das eigene Handeln unmittelbar zur
Verschlechterung der Arbeitsqualitat, also zu
schlechteren Dienstleistungen bzw. Produkten,
um gleichwohl andere betriebliche Vorgaben
und Erwartungen zu erfillen.

8. ,Klar ist das schwer. Aber auf die Hebehilfe
verzichten wir meist, dauert einfach zu lange.”
Umgehen von Sicherheits- und Schutzstandards
meint das fehlende Einhalten von formellen und
informellen Regelungen zum Arbeits- und Ge-
sundheitsschutz, obwohl der arbeitenden Per-
son diese Regelungen oder Standards bekannt
sind. Indem die Regelungen oder Standards
von der arbeitenden Person aktiv unterlaufen
werden, erh6ht sich die Wahrscheinlichkeit von
Unféllen, Erkrankungen und Verschleif3.

3 Quantitative Studie

In einem zweiten Schritt haben wir ein Instrument
zur Erfassung von selbstgefahrdenden Verhaltens-
weisen entwickelt und erprobt. Mit Ausnahme von
Prasentismus (Hagerbaumer, 2011) standen noch
keine geeigneten Instrumente zur standardisierten
schriftlichen Erhebung zur Verfiigung. Daher muss-
ten fir die anderen Verhaltensweisen neue Skalen
entwickelt werden. Die Skalen fir die sechs Facet-
ten Ausdehnen der Arbeitszeit, Intensivieren der Ar-
beitszeit, Einnahme von Substanzen zum Erholen, Ein-
nahme stimulierender Substanzen, Prdsentismus und
Vortéduschen werden in diesem Artikel vorgestellt.
Die Entwicklung der Skalen zum Umgehen von Si-
cherheits- und Schutzstandards und zum Senken
der Qualitat ist noch in Arbeit und entsprechend
nicht Gegenstand dieses Beitrags.

3.1 Methode

Vorgehen und Stichprobe

Die Daten zur Uberpriifung der Skalen wurden mit
Hilfe eines Online-Fragebogens erhoben. Voraus-
setzung fir die Teilnahme an der Befragung war
die Ausiibung einer Berufstatigkeit in Voll- oder
Teilzeit. Die Probanden wurden durch personliche
und berufliche Kontakte via Schneeballsystem rek-
rutiert. Insgesamt haben 288 Personen die Fragen
zum selbstgefdahrdenden Verhalten vollstandig
beantwortet. Davon waren 172 Personen (59.7%)
weiblich und 116 (40.3%) mannlich. Die meisten
Befragungsteilnehmenden waren jinger als 30
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Tabelle 1

Mittelwerte (M),
Standardabweichungen
(SD), Cronbachs a und
Korrelationen der Skalen
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(137, 47.6%) oder zwischen 30 und 59 Jahre alt (136,
47.2%). 14 Personen (4.9%) waren 60 Jahre alt oder
dlter und eine Person machte keine Angabe zum
Alter. Die Mehrheit der Befragten (148, 51.4%) ar-
beitete Vollzeit (d.h. mit einer 90 bis 100%-Anstel-
lung). 93 Befragungsteilnehmende (31.9%) arbeite-
ten Teilzeit mit einem hohen Pensum (50-89%), 48
(16.7%) arbeiteten weniger als 50 Prozent.

Erhebungsmethode

Alle Items des Fragebogens sind in Tabelle 2 er-
sichtlich. Die ltems zur Skala Ausdehnen der eigenen
Arbeitszeit wurden basierend auf den qualitativen
Vorstudien von Beyeler (2013) ausformuliert. Die
Items zu Intensivieren der Arbeitszeit, Einnahme von
Substanzen zum Erholen, Einnahme stimulierender
Substanzen sowie Vortduschen basieren auf der
Arbeit von Stitz, Egloff, Hitz, Walzthény und Kunz
(2013). Die vier Items zu Prdsentismus stammen aus
der Skala von Hagerbdaumer (2011). Die Antwort-
Skala wurde angepasst und die Items passend zum
Einleitungssatz umformuliert. Sdmtliche Aussagen
waren auf einer fiinfstufigen Likert Skala (1 = sehr
selten/nie; 5 = sehr oft) zu beantworten.

Analysemethoden

Deskriptive Analysen (Mittelwerte und Standardab-
weichungen) sowie Trennschérfen und Cronbach a
als Indikatoren fur die Reliabilitat der Skalen wur-
den im Statistikprogramm SPSS Statistics 20 berech-
net. Trennschérfen > .30 (Weiber & Mihlhaus, 2010)
und ein Cronbach avon =.70 (Nunnally & Bernstein,
1994) werden als angemessen beurteilt. Konfirma-
torische Faktorenanalysen und Korrelationen zwi-
schen den Faktoren wurden in Amos 20 geprift.
Gerechnet wurde ein Modell, welches die Messmo-
delle zu Ausdehnen der Arbeitszeit, Intensivieren der
Arbeitszeit, Einnahme von Substanzen zum Erholen,
Einnahme von stimulierenden Substanzen, Préisentis-
mus und Vortduschen integriert. Interkorrelationen
zwischen den sechs Faktoren wurden zugelassen.
Maximum Likelihood-(ML)-Schatzungsmethoden

wurden verwendet. Die Glte der Modellpassung
wurde zum einen mit Hilfe des absoluten Fit-Index
¥? geschatzt. Dieses Mal3 der globalen Guite ist al-
lerdings sensitiv flr die Stichprobengrée: Bei einer
groBBen Stichprobe wird in der Regel ein hoher (und
signifikanter) Wert erreicht. Deshalb wurde mit dem
root mean square error of approximation (RMSEA) ein
weiteres globales Glitemal3 verwendet. Nach Brow-
ne und Cudeck (1993) kdnnen RMSEA-Werte von
0.08 oder kleiner als akzeptabel bewertet werden.
Bei einem Wert von 0.05 oder kleiner gilt die Pas-
sung als sehr gut. Weiter haben wir mit dem com-
parative fit index (CFl) einen wenig von Stichpro-
bengroBen abhangigen Fit-Index berechnet. Ein
CFl-Wert ab .95 deutet auf eine gute Passung zwi-
schen dem propagierten Modell und den Daten hin
(Schermelleh-Engel, Moosbrugger & Miiller, 2003).
Neben der globalen Passung des Modells mit den
Daten wurden die Faktorladungen der Indikatorva-
riablen als lokale Gutekriterien betrachtet. Faktor-
ladungen sollten mindestens .50 und idealerweise
.70 oder hoher sein (Hair, Black, Babin & Anderson,
2014).

Die ML-Schatzungsmethode ist bei Stichpro-
ben von N > 200 relativ stabil gegeniiber Abwei-
chungen von der Normalverteilung (Boomsma
& Hoogland, 2001; Nachtigall, Kroehne, Funke &
Steyer, 2003; Schermelleh-Engel et al., 2003). Dem-
gegeniiber ist die Signifikanzpriifung von Pfadko-
effizienten sensibel gegenliber Abweichungen von
der Normalverteilung. Aus diesem Grund wird die
Signifikanzpriifung der Korrelationen und Faktor-
ladungen im vorliegenden Beitrag mit der boot-
strapping-Methode vorgenommen. Mit Hilfe dieser
Technik gelangt man zu realistischeren Standard-
fehlern und vermeidet tiberhdhte a-Fehlerraten.

3.2 Resultate

Deskriptive Statistiken und Angaben zur Reliabilitat
der Skalen sind in den Tabellen 1 und 2 aufgefiihrt.
Cronbachs a liegt zwischen .78 und .94 und somit
Uber dem von Nunnally und Bernstein (1994) pro-
pagierten kritischen Wert von .70 (Tabelle 1). Auch
die Trennscharfen der einzelnen Items sind groBer

1 Ausdehnen der Arbeitszeit 2.71(0.89) .81 -

2 Intensivieren der Arbeitszeit 2.60 (1.03) .93 61% =

3 Substanzen zum Erholen 1.73 (0.86) .82 19%% 28%* -

4 Stimulierende Substanzen 1.44 (0.84) .93 .01 13* .33* -

5 Prasentismus 1.73 (0.89) 94 .24% .29*% .28%* .22% =
6 Vortauschen 1.64 (0.73) .78 A48** .53%* 31 21%* .38%*
Anmerkungen: Deskriptive Statistiken und Cronbach a wurden in SPSS berechnet. Interkorrelationen wurden in Amos
berechnet und mittels Bootstrapping auf Signifikanz gepriift.

*p<.05*p<.01;N=288.
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I FL
Ausdehnen der eigenen Arbeitszeit: Wie haufig ist es in den vergangenen drei Monaten vorgekommen, dass Sie ...
1.fur Ihre Vorgesetzten, Arbeitskollegen und/oder Kunden in der Freizeit erreichbar waren? .56 .62
2. zugunsten der Arbeit auf ausgleichende Freizeitaktivitaten verzichtet haben? 73 .86
3. zugunsten der Arbeit auf gentigend Schlaf verzichtet haben? .50 .61
4. zusatzlich in lhrer Freizeit (Feierabend, Urlaub, Wochenende, Feiertage) gearbeitet haben? .66 74
5. wahrend Ihrer Arbeitszeit auf Pausen (kurze Pausen oder Mittagspause) verzichtet haben? 45 .50
6.langer als vertraglich vereinbart gearbeitet haben? .53 .56
Intensivieren der Arbeitszeit: Wie haufig ist es in den vergangenen drei Monaten vorgekommen, dass Sie ...
1.in einem Arbeitstempo gearbeitet haben, das Sie als belastend empfinden? .82 .85
2.in einem Arbeitstempo gearbeitet haben, das Sie langfristig nicht durchhalten kdnnen? .86 .90
3.in einem Arbeitstempo gearbeitet haben, von dem Sie wissen, dass es lhnen nicht gut tut? .88 94

Einnahme von Substanzen zum Erholen: Wie haufig ist es in den vergangenen drei Monaten vorgekommen,
dass Sie Genussmittel/Substanzen (z.B. Alkohol, Nikotin oder Medikamente) konsumiert haben, ...

1. um nach der Arbeit besser abschalten zu kdnnen? .76 91
2.um nach einem strengen Arbeitstag besser entspannen zu kdnnen? 73 .84
3.um nach einem strengen Arbeitstag besser einschlafen zu kénnen? .54 .60

Einnahme stimulierender Substanzen: Wie haufig ist es in den vergangenen drei Monaten vorgekommen,
dass Sie Genussmittel/Substanzen (z.B. Alkohol, Koffein, Nikotin oder Medikamente) konsumiert haben, ...

kollegen verschwiegen haben?

1. um lhre hohe Arbeitsmenge bewidltigen zu kénnen? .80 79
2. damit Sie sich bei der Arbeit besser fiihlen? .78 77
3.um bei der Arbeit besser durchhalten zu kdnnen? .89 96
4. um bei der Arbeit leistungsfahiger zu sein? .89 .96
Prasentismus: Wie haufig ist es in den vergangenen drei Monaten vorgekommen, dass Sie ...

1. trotz Krankheit am Arbeitsplatz erschienen sind? .86 .90
2. trotz schwerer Krankheitssymptome (z.B. Schmerzen, Schiittelfrost, Fieber) gearbeitet haben? .81 .84
3. trotz Krankheit den vollen Arbeitstag bzw. die volle Schicht gearbeitet haben? .88 91
4. sich zur Arbeit geschleppt haben, obwohl Sie krank waren? .88 92
Vortauschen: Wie haufig ist es in den vergangenen drei Monaten vorgekommen, dass Sie ...

1. gegentiber Vorgesetzten, Arbeitskollegen und/oder Kunden vorgegeben haben, die Arbeit zu 62 72
schaffen, auch wenn Fristen nicht eingehalten werden konnten? : :
2. Angaben beschonigt haben (z.B. bzgl. Reporting), um kurzfristig Druck zu reduzieren? .64 75
3. Einschrankungen der eigenen Leistungsfahigkeit gegenliber Vorgesetzten und/oder Arbeits- 60 74

Anmerkungen: r, wurden in SPSS berechnet. FL wurden in Amos berechnet und mittels bootstrapping auf Signifikanz
geprift. Alle FL sind signifikant, p < .05. Alle Aussagen wurden auf einer fiinfstufigen Antwortskala (1 = sehr selten/
nie, 2 = selten, 3 = gelegentlich, 4 = oft, 5 = sehr oft) beurteilt. N = 288

als .30 und entsprechend als unproblematisch an-
zusehen (Tabelle 2).

In Tabelle 1 ist ersichtlich, dass alle Faktoren
der Selbstgefdahrdung signifikant positiv korrelie-
ren. Eine Ausnahme betrifft den Zusammenhang
zwischen Ausdehnen der eigenen Arbeitszeit und
Einnahme stimulierender Substanzen, der nicht sig-
nifikant ist. Auffallend hoch ist der Zusammenhang
zwischen Ausdehnen der eigenen Arbeitszeit und
Intensivieren der Arbeitszeit.

Die globale Passung des gerechneten Modells
mit den Daten ist als sehr gut einzuschdtzen (y?
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=424.01, df = 215, y%/df = 1.972, p < .001, RMSEA =
.058, CFl = .952). Die Faktorladungen sind in Tabelle
2 dargestellt. Alle Faktorladungen sind > .50. Zwei
Indikatoren der Skala Ausdehnen der eigenen Ar-
beitszeit weisen mit Ladungen von .50 respektive
.56 nur knapp befriedigende Faktorladungen auf.
Aufgrund der Tatsache, dass die Trennschérfen der
Items im akzeptablen Bereich liegen (siehe Tabelle
2) und die Reduktion der Skala um die entsprechen-
den Indikatoren zu einer leichten Verschlechterung
von Cronbachs a fiihrt (von .81 auf .80), wurde die
Skala in ihrer urspriinglichen Form belassen.

Tabelle 2

Skalen und Items zur
Messung von Selbst-
gefdhrdung mit Angaben
zu Trennschdrfen (r,) und
Faktorladungen (FL)
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4 Diskussion

Flexible Arbeitszeitregelungen und mobil-flexible
Arbeitsformen nehmen in der heutigen Arbeits-
welt zu. Aus arbeitswissenschaftlicher Perspektive
stellt sich die Frage, worauf bei der Analyse, Be-
wertung und Gestaltung flexibler Arbeit zu achten
ist. Die hoheren Flexibilitditsanforderungen fiih-
ren zu héheren Anforderungen an das Selbstma-
nagement bei den Beschdftigten und erh6hen die
Wahrscheinlichkeit fir selbstgefdhrdende Verhal-
tensweisen. Entsprechend stellt sich die Frage, in-
wieweit die betrieblichen Bedingungen fiir das ge-
forderte Selbstmanagement optimal gestaltet sind
und Mitarbeitende und Flhrungskrédfte angemes-
sen fiir einen gesundheitsférderlichen Umgang mit
den erhohten Anforderungen qualifiziert werden.

Wirhaben das Vermeiden von Selbstgefahrdung
als Indikator fiir menschengerechte Arbeitsgestal-
tung vorgeschlagen, da erhohte Flexibilitdtsanfor-
derungen bei den arbeitenden Personen zu mehr
eigenen Entscheidungen (iber einzusetzende Be-
waltigungsstrategien fiihren, die angesichts hoher,
nur schwer oder sogar gar nicht erreichbarer Ziel-
vorgaben teilweise zum Uberschreiten der eigenen
Leistungsgrenzen fiihren (z.B. auf Erholung verzich-
ten) und damit mittel- bis langfristig schadlich far
die Gesundheit sein kdnnen. Selbstgefahrdung ist
ein Frihwarnsymptom, welches darauf verweist,
dass im Betrieb die Moglichkeiten zum Selbstma-
nagement Uberfordert oder unzureichend gestal-
tet werden.

In unseren qualitativen Fallstudien wurden acht
Facetten der Selbstgefahrdung eruiert. Fiir sechs
der acht Facetten wurden Items und Skalen entwi-
ckelt, die in der vorliegenden Studie tberprift wur-
den. Die propagierten Faktorstrukturen konnten
bestatigt werden. Es liegt somit ein Instrument zur
Messung von sechs Facetten der Selbstgefahrdung
vor, das gezielt zur Uberpriifung der Auswirkungen
flexibler Arbeitsformen eingesetzt werden und als
Ausgangspunkt flr gezielte Interventionen der Ge-
sundheitsférderung dienen kann.

4.1 Einschrankungen

Bei der Skala Intensivieren der Arbeitszeit besteht
eine methodische Schwierigkeit darin, das Re-
agieren auf eine tempordr héhere Arbeitsmenge
von dem (blichen Arbeitstempo zu trennen. In
den Aussagen der Skala Einnahme von Substanzen
zum Erholen wird nicht explizit erfragt, inwieweit
das angestrebte Erholen dazu dienen soll, um am
nachsten Arbeitstag leistungsfahig zu sein. Diskus-
sionswiirdig ist die Skalierung, die sich auf einen
Zeitraum von drei Monaten bezog. Je langer dieser
angegebene Zeitraum ist, desto ungenauer werden
die Antworten. Deshalb stellt sich die Frage, ob kiir-
zere Zeitrdume empfehlenswert sind und sich beim
kunftigen Einsatz der Skalen z.B. auf einen Zeitraum
von einem Monat zu beschranken.

Fur zwei der acht angenommenen Facetten von
Selbstgefahrdung missen noch Skalen entwickelt
werden. Die bereits vorhandene Skala zum Senken
der Qualitdt (Naumann, 2013) fokussiert anstelle
des Handelns noch zu einseitig auf kognitive Pro-
zesse. Fur das Umgehen von Sicherheits- und Schutz-
standards generieren wir derzeitig Items, die bran-
chenunabhéngig einsetzbar sein sollen.

4.2 Fazit und Ausblick

Indem erstmalig ein Fragebogen zur Messung
von Selbstgefdhrdung vorliegt, besteht nun die
Mdoglichkeit, den Zusammenhang von Arbeitsbe-
dingungen (unter besonderer Berlicksichtigung
flexibler Arbeitsformen), Bewaltigungsstrategien,
Gesundheit und weiteren Outcome-Kriterien (wie
Leistung und Fluktuation) zu untersuchen. Wir ge-
hen dabei davon aus, dass Selbstgefahrdung ein
Mediator ist, der zum besseren Verstandnis des Zu-
sammenhangs von Arbeit und Gesundheit beitra-
gen kann.

In weiteren Studien wird es darum gehen, die
Trennung der Selbstgefahrdung von anderen Kon-
strukten wie Arbeitssucht, Overcommitment und
Work Engagement empirisch zu tberprifen sowie
die Bedeutung von Moderatoren wie Personlich-
keitsmerkmalen fiir das Auftreten von Selbstge-
fahrdung zu beriicksichtigen.

In Kooperation mit Unternehmen erproben
wir zudem Interventionen, die das Bearbeiten von
Selbstgefahrdung ermdoglichen und fordern (z.B.
Sensibilisieren fur Selbstgefdhrdung in Stressma-
nagementkursen und Fuhrungskréfteschulungen,
Einbinden von Selbstgefahrdung in Gefahrdungs-
beurteilungen). Eine besondere Herausforderung
bei solchen Interventionen besteht darin, dass die
Ursachen sowohl fiir die Zunahme flexibler Arbeits-
formen als auch fir die zunehmende Bedeutung
von Selbstgefdhrdung wohl in verdnderten be-
trieblichen Steuerungsformen und Management-
techniken zu suchen sind (Kratzer & Dunkel, 2013;
Moldaschl & Vof3, 2003; Peters, 2011). Vor Beginn
der Interventionen ist daher die Bereitschaft der
Geschaftsleitungen von zentraler Bedeutung, ihre
Mitarbeitenden zur Reflexion der Auswirkungen
von Unternehmens- und Leistungssteuerung auf
die eigene Gesundheit zu befahigen.
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