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Abstract

Psychische Erkrankungen steigen seit Gber zehn Jahren stark an und verursachen nach
Muskel-Skeletterkrankungen die meisten Arbeitsausfalle in Deutschland (vgl.
Bundesministerium fur Gesundheit, 2022). Vor allem Fuhrungskraften kommt hierbei
eine tragende Rolle zu, da diese durch ihr Fuhrungsverhalten mafgeblich die
(psychische) Gesundheit ihrer Mitarbeitenden beeinflussen. Es wurden bereits
verschiedene  FiUhrungsstile,  gesundheitsforderliche  Verhaltensweisen  von
Fuhrungskraften sowie deren Auswirkung auf die Gesundheit der Mitarbeitenden
wissenschaftlich untersucht. Dem Konstrukt der Fuhrungsbeziehungsqualitét hingegen
wurde bisher im Rahmen von gesundheitsforderlicher Fihrung kaum Berlcksichtigung
geschenkt. Auf Basis vorhandener Forschungsarbeiten besteht jedoch Grund zur
Annahme, dass sich eine hohe Fiihrungsbeziehungsqualitat protektiv auf die Gesundheit
der Mitarbeitenden auswirkt und zu einer Reduktion der Stressbelastung der
Mitarbeitenden Dbeitrégt. Jeder Mitarbeitende weist dabei unterschiedliche
Personlichkeitseigenschaften auf. Nachdem verschiedene Studien bereits nachweisen
konnten, dass sich die Persdnlichkeitsmerkmale auf die individuelle Stressbelastung
auswirken, wird zusatzlich postuliert, dass die Personlichkeitseigenschaften von
Mitarbeitenden den angenommenen Zusammenhang zwischen Fuhrungsbeziehungs-
qualitat und Stressbelastung des Mitarbeitenden moderieren. Uberpriift wurden diese
Hypothesen anhand des Fragebogens zur Fuhrungsbeziehungsqualitdt von Wolfram
und Mohr (2004), durch den B5T® Big-Five-Personlichkeitstest von Dr. Satow (2021)
sowie den Stress- und Coping-lnventar von Dr. Satow (2012). Die vorliegende
Untersuchung wurde im Querschnittsdesign mit N = 259 Personen durchgefiihrt und
konnte mittels regressionsanalytischer Verfahren einen signifikant negativen
Zusammenhang zwischen Fuhrungsbeziehungsqualitdt und Stressbelastung darlegen
(3 = -.319; p < .001). Der angenommene moderierende Effekt der Big Five
Personlichkeitsmerkmale auf den Zusammenhang von Fuhrungsbeziehungsqualitat und
Stressbelastung der Mitarbeitenden konnte trotz signifikanter Korrelationen zur
Stressbelastung nicht nachgewiesen werden. Die Ergebnisse verdeutlichen dennoch,
wie wichtig die FUhrungsbeziehungsqualitat fir die psychische Gesundheit und
Stressbelastung der Mitarbeitenden ist. Die Elemente der Flihrungsbeziehungsqualitat
sollten als gesundheitsforderliche Faktoren am Arbeitsplatz stéarker berlcksichtigt
werden und kdnnen in verschiedenen Fuhrungsstilen integriert werden. Fuhrungskrafte
sollten starker auf die individuellen Bedurfnisse der Mitarbeitenden eingehen, um eine
gesundheitsforderliche  Flhrung umzusetzen und eine hohe  Fihrungs-
beziehungsqualitat aufzubauen. Der Einfluss des eigenen Verhaltens auf die Gesundheit

der Mitarbeitenden muss einer jeden Fuhrungskraft bewusst sein.
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Mental illnesses have been on the rise for more than 10 years and cause the most
absences from work in Germany after musculoskeletal disorders (cf. Federal Ministry of
Health, 2022). Managers in particular play a key role here, as their leadership behavior
has a significant influence on the (mental) health of their employees. Various leadership
styles, health-promoting behaviors of managers and their impact on the health of
employees have already been scientifically studied. However, the construct of leadership
relationship quality has hardly been considered in the context of health-promoting
leadership. The construct of leadership relationship quality refers to the quality of the
dyadic relationship between the leader and the employee. Based on existing research,
however, there is reason to believe that a high quality of leadership relationship has a
protective effect on the health of employees and contributes to a reduction in the stress
levels of employees. Each employee has different personality traits. Since existing
studies have already shown that personality traits have an effect on individual stress
levels, it is additionally postulated that the personality traits of employees moderate the
assumed relationship between leadership relationship quality and employee stress

levels.

These hypotheses were tested using the leadership relationship quality questionnaire by
Wolfram and Mohr (2004), the B5T® Big Five personality test by Dr. Satow (2021), and
the Stress and Coping Inventory by Dr. Satow (2012). The present study was conducted
in a cross-sectional design with N = 259 subjects and was able to demonstrate a
significant negative relationship between leadership relationship quality and stress levels
using regression analytic procedures (3 = -.319; p < .001). The assumed moderating
effect of the Big Five personality traits on the relationship between leadership relationship
quality and employee stress levels could not be demonstrated despite significant
correlations with stress levels. The results highlight the importance of leadership
relationship quality on employees' mental health and stress levels. The elements of
leadership relationship quality should be given more attention as health-promoting
factors in the workplace and can be integrated into different leadership styles. Leaders
should be more responsive to the individual needs of employees to implement health-
promoting leadership and to increase their leadership relationship quality. Every
manager must be aware of the influence of their own behavior on the health of

employees.
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1 Einleitung

,2Deutschland steht unter Stress: Jeder Vierte ist haufig gestresst. Die Hauptbelastungen
sind die Arbeit, Selbstanspriiche und die Angst um Angehoérige® — mit diesen Worten
leitet die Techniker Krankenkasse in ihre 2021 erschiene Stressstudie ein (Techniker,
2021b). Die bevdlkerungsreprasentative Umfrage zeigt, dass das Stresslevel beruflicher
und privater Natur seit 2013 stetig zugenommen hat. Bei 47 % der Befragten? stellen
Beruf oder Schule bzw. Studium den gréf3ten Stressor dar, gefolgt von den zu hohen
Anspriichen an sich selbst (46 %) und der Angst, dass eine nahestehende Person
schwer erkrankt (31 %) (vgl. Techniker, 2021a, S. 15 f.). Auch im jahrlich erscheinenden
Fehlzeitenreport der AOK — Die Gesundheitskasse zeigt sich, dass Stress und damit
psychische Belastungen und Erkrankungen der Beschaftigten stetig steigen. So
verzeichnet der Report einen deutlichen Anstieg an Fehltagen aufgrund von psychischen
Belastungen von uber 64 % im Zeitraum von 2008 bis 2018 (vgl. Meyer et al., 2019, S.
415). Zu den wichtigsten Belastungsfaktoren am Arbeitsplatz zdhlen neben der
Arbeitsiiberlastung, Termindruck, Hektik, Unterbrechungen und Stérungen. Als weitere
Stressoren werden u. a. ein zu kleiner Handlungsspielraum, fehlende Anerkennung,
schlechte Stimmung am Arbeitsplatz und Probleme mit Vorgesetzten aufgefuhrt (vgl.
Techniker, 2021a, S. 24 1.). Wie eine Umfrage des wissenschaftlichen Instituts der AOK
zeigt, ist die Mehrheit der Beschéftigten der Meinung, dass wahrgenommene
gesundheitliche Probleme durch Veranderung der Arbeitsbedingungen gemindert
werden konnen. Fuhrungskréfte ibernehmen dabei eine wichtige Rolle, da sie aktiv die
Arbeitsbedingungen veréandern und umgestalten bzw. anpassen konnen. Die Ergebnisse
der Umfrage zeigen, dass auch aus Sicht der Mitarbeitenden Fuhrung und
Vorgesetztenverhalten einen wichtigen Einfluss auf die Bewaltigung von Belastungen
und das Wohlbefinden der Mitarbeitenden austiben (vgl. Franke; Felfe, 2011, S. 28 f.).

Der Zusammenhang von Fuhrung bzw. Fuhrungsverhalten auf die Gesundheit der
Mitarbeitenden riickt seit einigen Jahren vermehrt in den Fokus wissenschaftlicher
Untersuchungen. Das Fihrungsverhalten wird in der vorhandenen Literatur sowohl als
Stressor als auch als Ressource der Mitarbeitenden beleuchtet (vgl. Gregersen et al.,
2011, S. 1). Als Stressoren werden Reize bezeichnet, die auf das innere Gleichgewicht
eines Individuums Einfluss nehmen und eine Anpassungsreaktion hervorrufen.
Ressourcen hingegen stehen einer Person individuell zur Bewéltigung dieser Reize zur
Verfigung. Dazu gehéren sowohl Fahigkeiten einer Person als auch bspw. materielle

Ressourcen oder soziale Unterstitzung (vgl. Ernst et al.,, 2022). Fihrungsbezogene

1 Gender Hinweis: Die in dieser Arbeit verwendeten Personenbezeichnungen beziehen sich
immer gleichermaBen auf alle Geschlechter. Auf eine Doppelnennung wird zugunsten einer besseren
Lesbarkeit verzichtet. Sofern mdglich werden genderneutrale Bezeichnungen verwendet.
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Stressoren wie Konflikte mit dem Vorgesetzten, Ungeduld oder beleidigendes Verhalten
des Vorgesetzten sowie der Umgang mit Meinungsverschiedenheiten wirken sich
negativ auf den Gesundheitszustand und die Arbeitszufriedenheit der Mitarbeitenden
aus. Zudem konnen die genannten Stressoren zu erhéhten Fehlzeiten fuhren. Im
Gegensatz dazu lassen sich besonders Faktoren wie Anerkennung, Wertschatzung oder
entwicklungsforderliche Arbeitsbedingungen als gesundheitsforderlich einstufen (vgl.
ebd., S. 5). Fuhrungskrafte kdnnen somit sowohl als moglicher Stressor im negativen
Sinne als auch als Hilfe zur Bewaltigung von Belastungen am Arbeitsplatz und damit in
gesundheitsforderlicher Weise fungieren. Auch eine vertrauensvolle Beziehung
zwischen Mitarbeitenden und Fuhrungskraft kann als Ressource einen zentralen
Einfluss auf die Gesundheit der Mitarbeitenden ausiiben (vgl. Riechert, 2015, S. 100).
Um Uber Belastungen ehrlich zu sprechen oder diese Signale als Fiihrungskraft bei den
Mitarbeitenden zu erkennen, ist eine solide Vertrauensbasis unabdingbar (vgl. Franke;
Felfe, 2011, S. 12).

Neben verschiedenen Flhrungsstilen stellen auch die Qualitat der Beziehung, Vertrauen
und Respekt zwischen Vorgesetzten und Mitarbeitenden wichtige Aspekte der
Fuhrungsforschung dar. Das Konstrukt der FUhrungsbeziehungsqualitéat, welches die
Qualitat der Beziehung zwischen Fuhrungskraft und Mitarbeitendem darstellt, fokussiert
vor allem die genannten Elemente Respekt, Vertrauen sowie Zuneigung und Ermutigung
(vgl. Wolfram; Mohr, 2004). Wie eine Studie an hochqualifizierten Zeitarbeitnehmern
zeigte, wiesen die Mitarbeitenden mit einer hohen Qualitat der Beziehung zur
Fuhrungskraft eine geringere Beanspruchung auf, bei einer unterdurchschnittlichen
Fuhrungsbeziehungsqualitat stieg die Beanspruchung der Mitarbeitenden deutlich an.
Die Fuhrungsbeziehungsqualitdt wurde als entscheidender Einflussfaktor fur das
Wohlbefinden der Mitarbeitenden identifiziert (vgl. Galais et al., 2012, S. 117 f.). Eine
hohe Fuhrungsbeziehungsqualitdt konnte demnach auch dazu beitragen, die
Stressbelastung von Mitarbeitenden am Arbeitsplatz zu reduzieren. Aufgrund der
geringen Studienlage diesen Zusammenhang betreffend, soll im Rahmen dieser
Masterthesis der Einfluss der Fuhrungsbeziehungsqualitat auf die individuelle

Stressbelastung von Mitarbeitenden evaluiert werden.

Jedoch ist festzuhalten, dass Stress oder Stressoren nicht bei jeder Person die gleiche
Reaktion hervorrufen. Jedes Individuum reagiert unterschiedlich auf verschiedene
Stressoren: Wahrend ein Stressor bei Person A zur erfolgreichen Bewaltigung fuhrt,
kann der gleiche Stressor Person B Uberfordern und zu einer Belastung fihren. Neben
vorhandenen individuellen Ressourcen nimmt auch die Persoénlichkeit Einfluss auf die
Stressbelastung und Bewaéltigung, sodass die Persdnlichkeitsmerkmale zunehmend in

den Fokus der Forschung ricken (vgl. Luo et al., 2022, S. 3). Um die Persoénlichkeit
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empirisch messbar zu gestalten, wurde ein Beschreibungssystem aus funf Faktoren
entwickelt. Zu den sogenannten Big Five Personlichkeitsmerkmalen, welche weltweit
anerkannt sind, gehtren die Dimensionen Offenheit gegeniiber neuen Erfahrungen,
Gewissenhaftigkeit, Extraversion, Vertraglichkeit und Neurotizismus (vgl. Satow, 2021,
S. 3). Alle Big Five Personlichkeitsmerkmale sind signifikant mit der psychologischen
Stresswahrnehmung assoziiert. Wahrend das Merkmal Neurotizismus positiv mit der
Stressbelastung korreliert (r = 0.31), waren die Dimensionen Extraversion (r = - 0.11),
Gewissenhatftigkeit (r = - 0.12), Vertraglichkeit (r = -0.13) sowie Offenheit (r = -0.03)
signifikant negativ mit Stress verbunden (vgl. Luo et al., 2022, S. 26). Wie auch Connor-
Smith und Flachsbart 2007 im Rahmen einer Metanalyse zeigen, kann die Personlichkeit
eines Individuums den Umgang mit Stress und damit verbunden die Stressbewaltigung
erleichtern oder erschweren. Es wird zudem dargestellt, dass weitere Untersuchungen
notig sind, um ein umfassenderes Bild der Persdnlichkeit im Rahmen der
Stressbelastung und Bewadltigung zu schaffen (vgl. Connor-Smith; Flachsbart, 2007, S.
1080). Demnach kénnen sich die Persdnlichkeitsmerkmale auf die Stressbelastung von
Individuen auswirken und diese sowohl im privaten als auch im beruflichen Kontext

positiv oder negativ beeinflussen.

Die Fuhrungsbeziehungsqualitat wird derzeit hinsichtlich ihrer Auswirkungen auf die
Stressbelastung fur die Mitarbeitenden am Arbeitsplatz in der Forschung nicht
ausreichend berlcksichtigt, bietet jedoch neue Anhaltspunkte fir eine
gesundheitsforderliche Fihrung. Wie bereits dargestellt, kdnnen die individuellen
Personlichkeitsmerkmale sowie externe Faktoren wie Fihrungskrafte die
Stressbelastung von Mitarbeitenden beeinflussen. Da sich die Personlichkeitsmerkmale
je nach Auspragung positiv oder negativ auf die Stressbelastung einer Person auswirken
konnen, wird im Rahmen dieser Arbeit die moderierende Wirkung der
Personlichkeitsmerkmale auf den vermuteten  Zusammenhang zwischen
Fuhrungsbeziehungsqualitat und Stressbelastung von Mitarbeitenden Uberprift. Aus
bereits  aufgefihrten  Grinden  wird  angenommen, dass sich  die
Fuhrungsbeziehungsqualitat auf die Stressbelastung der Mitarbeitenden am Arbeitsplatz
auswirkt. Je besser die Qualitat der Beziehung zwischen Mitarbeitenden und
Fuhrungskraft ist, desto geringer ist die Stressbelastung des Mitarbeitenden. Da jede
Person je nach Auspragung ihrer Personlichkeitsmerkmale unterschiedlich auf
bestimmte Stressoren reagiert, wird zudem die Annahme getroffen, dass die Big Five
Personlichkeitsfaktoren als moderierende Variable den Zusammenhang zwischen
Fuhrungsbeziehungsqualitdt und Stressbelastung verstarken bzw. abschwéchen

kdénnen.
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Zusammenfassend wird folgende Forschungsfrage fur die vorliegende Masterthesis
formuliert: Welchen Einfluss hat die Fldhrungsbeziehungsqualitat auf die
Stressbelastung der Mitarbeitenden unter Bertcksichtigung deren individueller Big Five

Personlichkeitsmerkmale?

Ziel der vorliegenden Arbeit ist es, den Einfluss der Fihrungsbeziehungsqualitat auf die
Stressbelastung von Mitarbeitenden darzustellen und einen méglichen moderierenden
Effekt dieses Zusammenhangs durch die Big Five Personlichkeitsfaktoren zu
untersuchen. Unter Beachtung der Ergebnisse sollen praxisbezogene Empfehlungen im
Hinblick auf eine gesundheitsforderliche Fihrung ausgesprochen werden. Die
Empfehlungen richten sich dabei besonders an Fuhrungskrafte, Personaler oder
Beratende im betrieblichen Gesundheitsmanagement. Besonders unter Einbezug der
Big Five Personlichkeitsmerkmale kdnnen in einer Zeit, in der psychische Belastungen
am Arbeitsplatz stetig steigen, zudem neue Ansatze fir gesundheitsférderliche,
individuell auf die Mitarbeitenden abgestimmte Fiihrung aufgezeigt werden und die
Erkenntnisse bspw. auch im Rahmen des betrieblichen Gesundheitsmanagements oder

der Fuhrungskrafteentwicklung genutzt werden.

Die vorliegende Arbeit untergliedert sich in sechs Kapitel. Zunéchst werden im ersten
Kapitel die Relevanz des Themas sowie die Forschungsfrage dieser Studie dargestellt.
AnschlieRend werden im zweiten Kapitel die theoretischen Grundlagen der psychischen
Gesundheit und Stressbelastung, der Big Five Persotnlichkeitsmerkmale sowie von
Fuhrung und FiUhrungsbeziehungsqualitat dargestellt. Zudem wird der aktuelle
Forschungsstand bezugnehmend auf die Forschungsfrage aufgezeigt sowie die
zugehorigen Hypothesen dieser Arbeit herausgearbeitet und aufgestellt. Das dritte
Kapitel beinhaltet das methodische Vorgehen dieser Arbeit und umfasst das
Untersuchungsdesign, die Beschreibung bzw. Erhebungsform der Stichprobe, die
eingesetzten Erhebungsinstrumente sowie die Durchfiihrung der Studie. Darliber hinaus
werden die Methoden der Datenaufbereitung und Datenanalyse erlautert. Im vierten
Kapitel werden die Ergebnisse der durchgefiihrten Studie vorgestellt. Zunachst erfolgt
eine deskriptive Analyse, in der die Merkmale bzw. Eigenschaften der erhobenen
Stichprobe und Untersuchungsvariablen aufbereitet werden, anschlie3end werden die
aufgestellten Hypothesen mittels inferenzstatistischer Verfahren Gberprift. In Kapitel funf
werden die Ergebnisse dieser Arbeit diskutiert und bezugnehmend auf bereits
vorhandene Forschungsergebnisse interpretiert. Weiterhin werden mdgliche
Limitationen der vorliegenden Studie erlautert, praktische Implikationen der Studie
aufgezeigt, Handlungsempfehlungen zur Umsetzung herausgearbeitet sowie kiinftige
Forschungsanséatze aufgegriffen. Im abschlielBenden Fazit werden die Ergebnisse und

Erkenntnisse der Arbeit pragnant zusammengefasst.
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2 Theoretischer Hintergrund und aktueller Forschungsstand

Das folgende Kapitel stellt fur diese Thesis wichtige Begrifflichkeiten, Theorien und
Ansatzpunkte aus den Bereichen der Stressbelastung und psychischen Gesundheit,
Personlichkeitsforschung und gesundheitsforderlicher Fuhrung dar. Nach der
Beschreibung der theoretischen Grundlagen zur Einfihrung in die Thematik und
Darstellung des Untersuchungskontextes wird der aktuelle Forschungsstand im Hinblick
auf die fur diese Arbeit relevanten Konstrukte beschrieben. Anschlieend werden die zu
Uberprifenden Hypothesen herausgearbeitet und dargestellit.

2.1 Stress, Stressbelastung und psychische Gesundheit

Der Arbeitsalltag wird haufig als stressig beschrieben, wenn bspw. mehrere gleichzeitig
zu bewadltigende Aufgaben oder Unterbrechungen den Tag beeinflussen und eine
Person nach einem anstrengenden Arbeitstag Erholung bedarf. Auch Zeitdruck und
Hektik werden im Sinne von immer viel zu tun haben als Stress bezeichnet (vgl.
Marschall et al., 2020, S. 38). In wissenschaftlicher Hinsicht unterscheidet sich der
Begriff Stress jedoch vom Alltagsverstandnis viel zu tun zu haben und geht weit dartber

hinaus, was im nachfolgenden Teil der Arbeit beschrieben wird.

2.1.1 Grundlagen und Definitionen

Stress wird oftmals als Krankheit der Gegenwart bezeichnet, da viele Menschen sich mit
beruflicher und/oder privater Uberforderung sowie Belastung identifizieren kénnen und
der Ausgleich zwischen An- und Entspannung bzw. Stress und Erholung heutzutage
haufig aus dem Gleichgewicht ist. Als Stress wird die Aktivierungsreaktion eines
Individuums auf wechselnde Umstande und Belastungsfaktoren, interne oder externe
Stressoren, verstanden. Je nach vorhandenen Ressourcen, individueller Belastbarkeit
oder Denkmustern reagiert jede Person unterschiedlich auf verschiedene Stressoren
und bewertet diese als Anforderung, Bedrohung oder bspw. als Schaden (vgl. Techniker,
2017, S. 5). Als Stressoren werden Situationen oder Faktoren bezeichnet, die, abh&ngig
von der Reaktion des Individuums, Stress auslésen konnen (vgl. Semmer; Zapf, 2016,
S. 25). Die Gewichtung eines Stressors hangt unter anderem von dessen Dauer,
Intensitat, Haufigkeit oder Kontrollierbarkeit ab, bei zeitgleichem Auftreten mehrerer

Stressoren kann sich deren Auswirkung zudem vervielfachen (vgl. Ernst et al., 2022).
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Die korperliche Stressreaktion wird durch das Zusammenspiel bzw. Ausschittung der
Hormone Noradrenalin, Adrenalin sowie Cortisol ausgeldst. Durch den Sympathikus,
Teil des vegetativen Nervensystems im Gehirn, wird in Stresssituationen eine
Leistungssteigerung durch Erhéhung des Blutdrucks, des Pulses und der Atemfrequenz
sowie einer verbesserten Durchblutung erzielt. Historisch bedingt dient diese Anpassung
einem Flucht- bzw. Angriffsmechanismus, der bei drohender Gefahr aktiviert wird und
alle Energien des Korpers in der Stresssituation mobilisiert. Heutzutage ist der Mensch
selten Flucht- oder Angriffssituationen wie bei unseren Vorfahren ausgesetzt, sodass
freigewordene Energie sich durch fehlende Abbaumdglichkeiten oder bei
Daueraktivierung gegen den eigenen Korper richten kann (vgl. Techniker, 2017, S. 6).

Die korperliche Aktivierung zur Verarbeitung von Stressoren wird durch persodnliche
Ressourcen wie soziale, emotionale oder kognitiven Kompetenzen sowie u. a. durch die
Dauer oder Intensitat eines Stressors beeinflusst. Das Stresserleben ist subjektiv, da
Stress aufgrund der unterschiedlichen Anpassungsfahigkeit eines Individuums von
Person zu Person unterschiedlich aufgefasst und wahrgenommen wird (vgl. Rusch,
2019, S. 6). So fuhrt die korperliche Aktivierung aufgrund von Stressoren im positiven
Sinne zur Bewadltigung der Situation und kann zur personlichen Weiterentwicklung
beitragen. Im negativen Sinne jedoch kénnen Stressoren zu Stressepisoden oder
chronischem Stress fiihren, wodurch die Entstehung von (Folge-)Erkrankungen wie
kardiovaskularen, psychosomatischen oder psychischen Erkrankungen beglnstigt
werden kann (vgl. GKV-Spitzenverband, 2023b, S. 86). Stress kann somit in positiven
Stress (Eustress), der die Leistungs- und Konzentrationsfahigkeit erhéht und
motivierende Kréafte mit sich bringt, und in negativen Stress (Disstress), der zu
Uberforderung oder Erschopfung filhrt und im Zusammenhang mit mangelnder
Anerkennung oder in nicht zu bewaltigbar scheinenden Situationen auftritt,
unterschieden werden (vgl. Rusch, 2019, S. 6). Die Gefahrdung der kérperlichen und
psychischen Gesundheit durch chronischen Stress héngt unter anderem mit einer
fehlenden Balance zwischen Belastung und Erholung von Stressoren wie
Arbeitsiiberlastung,  Leistungsdruck, Uberforderung oder fehlender sozialer
Anerkennung und ineffektiven Bewaltigungsversuchen von Herausforderungen
zusammen (vgl. GKV-Spitzenverband, 2023b, S. 86).

Im Folgenden werden die Begrifflichkeiten der psychischen Belastung, psychischen
Beanspruchung und Stress kurz definiert und voneinander abgegrenzt. Psychische
Belastung wird geman der DIN-Norm DIN EN ISO 100075-1 definiert als ,,die Gesamtheit
aller erfassbaren Einflisse, die von auf3en auf den Menschen zukommen und diesen
psychisch  beeinflussen® (Gemeinsame Deutsche Arbeitsschutzstrategie —

Arbeitsprogramm Psyche, 2022, S. 5). Unter psychischer Belastung am Arbeitsplatz wird
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das Zusammenspiel verschiedener Faktoren wie bspw. Arbeitsintensitat, Arbeitszeit,
Arbeitsanforderungen und -bedingungen, Fihrungsverhalten oder soziale Unterstiitzung
verstanden. Psychische Belastung an sich ist zunachst wertneutral zu sehen und
entsteht durch das Zusammenspiel von objektiven Belastungsfaktoren. Je nach Art,
Intensitat und Dauer sowie verfligbaren Ressourcen eines Individuums kann psychische
Belastung entweder im positiven Sinn aktivierend wirken und die Kompetenzentwicklung
fordern oder im negativen Sinn bei Uberforderung oder Unterforderung zu Ermiidung
oder Stress fuhren und die Gesundheit beeintréchtigen. Durch die Verarbeitung einer
Belastung entsteht demnach, je nach vorhandenen Ressourcen, eine psychische
Beanspruchung einer Person, die zu positiven oder negativen Beanspruchungsfolgen
fuhren kann (vgl. ebd., S. 4 f.; Stadler, 2006, S. 1). Mit dem Begriff der psychosozialen
Belastung kann der Begriff der psychischen Belastung um die Bedeutung der sozialen
Gegebenheiten am Arbeitsplatz erweitert werden (vgl. Neuner, 2016, S. 8). Das Resultat
von psychischen Fehlbeanspruchungen, die bspw. durch Uberforderung einer Person
entstehen, ist Stress (vgl. ebd., S. 2). Auch die World Health Organization (WHO)
beschreibt  arbeitshezogenen Stress als Reaktion von Individuen auf
Arbeitsanforderungen und Situationen, wenn die Fahigkeit zur Bewaltigung einer
Aufgabe in Frage gestellt wird, da vorhandenes Wissen und Fahigkeiten nicht den
Anforderungen entsprechen. Oftmals werden Stresssituationen durch fehlende
Unterstitzung von Kollegen oder Vorgesetzen, fehlerhafte Arbeitsorganisation oder -
gestaltung verschlimmert. Haufig werden Druck oder Herausforderungen mit Stress
verwechselt. Druck oder Herausforderungen kdnnen je nach personlichen Ressourcen
bspw. zu Motivation oder persénlichem Wachstum beitragen. Werden diese jedoch nicht
mehr als akzeptabel oder beherrschbar empfunden, entsteht Stress und kann die
Gesundheit einer Person beeintrachtigen (vgl. WHO, 2020). Hinsichtlich des
Stresserlebens am Arbeitsplatz lassen sich geschlechterspezifische Unterschiede
feststellen. Fur das mannliche Geschlecht stellen u. a. ein geringer Handlungs- und
Entscheidungsspielraum, Kontrollverlust, Monotonie, Termin- und Leistungsdruck oder
Konkurrenzverhalten Stressoren im Berufsleben dar. Bei Frauen hingegen stellen die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Diskussionen oder Konflikte sowie berufliche bzw.

private Malheure die wichtigsten Stressoren dar (vgl. Techniker, 2017, S. 14).

Im Rahmen dieser Arbeit wird, um sowohl berufliche als auch private Stresssituationen
einzuschlieRen, die Gesamtstressbelastung der Teilnehmenden erhoben. Die aktuelle
Gesamtstressbelastung setzt sich aus den Bereichen Stress durch Unsicherheit, Stress
durch Uberforderung sowie Stress durch Verlust und tatsdchlich eingetretenen

negativen Ereignissen zusammen.
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2.1.2 Stressforschung und Stresstheorien

Im Folgenden werden verschiedene Stresstheorien zum besseren Verstandnis fur die

Entstehung von Stress sowie zugrundeliegende Mechanismen erértert.

Bereits zu Beginn des 20. Jahrhunderts beschrieb Walter Cannon (1929) Stress als
Reaktion auf starke Emotionen, im Vordergrund stehen dabei die Emotionen Arger und
Angst. Diese Emotionen fuihren in Stresssituationen zur Kampf- oder Fluchtreaktion, die
durch Aktivierung des Sympathikus und Adrenalinausschittung verursacht wird. Durch
diesen Mechanismus soll fir anstrengende Situationen zusatzliche Energie bereitgestellt
werden, sodass das System nach Cannon stets im Gleichgewicht zwischen Erholung
und Anspannung gehalten wird (vgl. Semmer; Zapf, 2016, S. 27; Cannon, 1914, S. 356
ff.; Cannon, 1929, S. 400 ff.).

Auch Hans Selye widmete sich Mitte des 20. Jahrhunderts der systematischen
Stressforschung und stressbedingten Reaktionen und gilt als friher Pionier auf diesem
Gebiet. Mittels Tierversuchen beobachtete er, dass verschiedenste Stressoren wie
soziale oder umweltbedingte Einflisse zu kérperlichen Veranderungen oder Krankheiten
fuhren kbnnen. Neben spezifischen Abwehrreaktionen eines Organismus wie bspw. der
Bildung von Antikdrpern oder Anpassung an Kalte existiert ein integriertes Syndrom von
verbundenen Anpassungsreaktionen des Organismus auf unspezifische Stressoren —
Selye bezeichnete dies als Allgemeines Adaptionssyndrom. Das Allgemeine
Adaptionssyndrom  entwickelt sich in den drei Phasen Alarmreaktion,
Widerstandsreaktion und Erschopfungsreaktion (vgl. Selye, 1950, S. 1383). In der
Alarmreaktion gelangt das Individuum in eine herausfordernde oder gefahrliche Situation
und das naturliche Gleichgewicht wird gestort. Durch die Aktivierung des Sympathikus
wird Adrenalin ausgeschittet, um Energie zur Stressbewadltigung freizusetzen. In der
Widerstandsphase wird die maximale Mobilisierung der Adaptionskrafte zur
Stressabwehr erreicht. Ist die Anpassungsfahigkeit ausreichend, um der Situation zwar
standzuhalten, aber geniigt nicht, um den Stress zu bekampfen, tritt die Phase der
Erschopfung und die Uberlastung des Organismus ein, da die Stressbewaltigung nicht
mehr sichergestellt werden kann (vgl. Rusch, 2019, S. 14). Stress ist daher nach Selye
die Interaktion zwischen Schéadigung und Abwehr (physikalisch vergleichbar mit Druck,
welcher das Zusammenspiel zwischen einer Kraft und einem dagegenhaltenden
Widerstand darstellt) bzw. die unspezifische Reaktion eines Organismus auf eine
beliebige Anforderung (vgl. Selye, 1950, S. 1384; Selye, 1976, S. 53). Zudem
unterschied Selye in seiner weiteren Forschung zwischen Eustress, einem angenehmen
oder gesunden Stress, und Distress, welcher unangenehm ist oder gar Krankheiten

verursachen kann (vgl. Selye, 1976, S. 54).
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Eines der bekanntesten Stressmodelle ist das transaktionale Stressmodell bzw. die
kognitive Stresstheorie von Lazarus und Folkman (1986). Lazarus und Folkman
postulieren, dass Mensch und Umwelt in einer dynamischen, wechselseitigen Beziehung
stehen. Stress wird bei Lazarus und Folkman als Beziehung zwischen einem Menschen
und seiner Umwelt definiert — je nachdem, ob eine Person Stressoren als Belastung oder
Uberschreitung der individuellen, zur Verfligung stehenden Ressourcen oder als
Geféahrdung des eigenen Wohlergehens bewertet. Die kognitive Stresstheorie beinhaltet
zwei Prozesse: die kognitive Bewertung (Appraisal) und die Stressbewaltigung (Coping)
(vgl. Folkman et al., 1986, S. 572). In der ersten Phase, der kognitiven Bewertung,
schatzt das Individuum ab, ob und in welcher Weise eine Situation oder Begegnung fiir
das eigene Wohlbefinden relevant ist. In der primaren Bewertung beurteilt die
betreffende Person, ob durch die Begegnhung mit der Umwelt das Wohlbefinden gestort
oder beeinflusst werden kann. In der priméaren Bewertung kann die Auswirkung auf das
Wohlbefinden als unerheblich, gutartig-positiv oder belastend eingestuft werden (vgl.
Lazarus; Folkman, 1984, S. 32). In der sekundaren Bewertung beurteilt die Person
verschiedene Bewadltigungsoptionen, was, sofern moglich, getan werden muss, um
einen moglichen Schaden, die Bedrohung oder die Herausforderung zu tiberwinden, zu
verhindern oder um die Aussichten auf einen Nutzen zu verbessern (vgl. ebd., S. 35).
AnschlieBend folgt, sofern die Situation als Belastung oder Uberschreitung der
Ressourcen bewertet wird, die Phase der Stressbewaltigung, die sich auf die kognitiven
und verhaltensbhezogenen Bemuiihungen eines Individuums bezieht (vgl. Folkmann et al.,
1986, S. 572).

Das in der Arbeitsmedizin weit verbreitete Belastungs- und Beanspruchungs-Modell
nach Rohmert und Rutenfranz (1975) liefert eine Grundlage fir die Beschreibung des
Zusammenhangs von psychischer Belastung und Beanspruchung am Arbeitsplatz.
Belastungen, die grundséatzlich neutral zu bewerten sind, stellen im Modell die
Gesamtheit der psychisch auf ein Individuum einwirkenden Umweltfaktoren dar. In der
Arbeitsumgebung kdnnen dies bspw. Zeitdruck, Konflikte mit Kollegen oder
Fuhrungskraften oder Arbeitsbedingungen sein. Die individuellen Folgen der
Belastungen (Ursache) resultieren in der Beanspruchung (Wirkung) der Person und
konnen sich je nach Intensitdt der Belastung sowie vorhandenen Ressourcen
(Moderator) oder Bewadltigungsstrategien des Individuums positiv im Sinne von z. B.
Erfolgserlebnissen oder aber negativ im Sinne von bspw. Ermidung oder psychischen
Problemen auswirken. Eine Fehlbeanspruchung einer Person kommt zustande, wenn
die individuell vorhandenen Ressourcen zu stark (Uberforderung) oder zu wenig
(Unterforderung) beansprucht werden. Das Modell tragt jedoch nicht dazu bei,
spezifische Belastungsfaktoren zu identifizieren (vgl. Rusch, 2019, S. 33; Neuner, 2016,
S.9f1)
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Das Arbeitsanforderungs-Téatigkeitsspielraum-Modell oder Job Demand Control Model
(JDC) nach Karasek und Theorell (1990) stellt den Anforderungen am Arbeitsplatz
(demands) den Tatigkeitsspielraum im Sinne von Entscheidungsspielraum (control) und
Qualifikationsnutzung gegenuber. Das JDC-Modell beschreibt, dass hohe
Anforderungen am Arbeitsplatz lediglich eine geringe psychische Belastung auslosen,
wenn eine hohe Autonomie und ein hoher Entscheidungsspielraum vorhanden sind —
hohe Anforderungen und ein geringer Tatigkeitsspielraum hingegen fiuhren zu einer
hoheren Belastung des Mitarbeitenden. Im weiteren Verlauf wird das JDC-Modell um die
soziale Unterstitzung als Dimension mit abfedernder Wirkung auf hohe Belastungen
erweitert. Kritisiert wird am Modell, dass individuelle Ressourcen, Einstellungen oder
Fahigkeiten des Individuums nicht beriicksichtigt werden und so eine Degradierung der
Person zum Objekt stattfindet (vgl. Rusch, 2019, S. 34 f.; Semmer, Zapf, 2016, S. 35).

Bakker und Demerouti (2007) erweitern das JDC-Modell in das Arbeitsanforderungs-
Arbeitsressourcen-Modell oder Job Demands Resources Modell (JDR), wobei neben
den vorhandenen Anforderungen (demands) auch die bestehenden Arbeitsressourcen

(resources) einflieRen (siehe Abbildung 1).
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Abbildung 1: Darstellung des Arbeitsanforderungs-Arbeitsressourcen-Modell (Demerouti;
Nachreiner, 2019, S. 121).

Die zu betrachtenden Ressourcen entwickeln sich sowohl aus den Arbeitsaufgaben (wie
z. B. Aufgabenvielfalt, Handlungsspielraume, Feedback zur Leistung) als auch aus den
betrieblichen Rahmenbedingungen (bspw. Karriereméglichkeiten, Arbeitsplatz-
sicherheit, Partizipation) sowie dem sozialen Umfeld am Arbeitsplatz (u. a.
Unterstitzung durch Fuhrungskréfte oder Kollegen und Kommunikationsmaoglichkeiten).

Eine hohe Zahl an Arbeitsressourcen wirkt sich férderlich auf Motivation und Leistung
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der Mitarbeitenden aus, Belastungen oder ungiinstig gestaltete Arbeitsbedingungen
hingegen kénnen zu Erschépfung und weiteren gesundheitlichen Beeintrachtigungen
der Mitarbeitenden fuhren. Zusatzlich beeinflussen die Arbeitsressourcen die Beziehung
zwischen Arbeitsanforderungen und Gesundheitsbeeintrachtigungen sowie die
Arbeitsanforderungen die Beziehung zwischen Ressourcen und Motivation. Das JDR-
Modell ist empirisch gut bewiesen und bietet sich zur Prognose von Belastungen wie
bspw. Burnout-Fallen an (vgl. Semmer; Zapf, 2016, S. 35 f.; Metz; Rothe, 2017, S. 19;
Bakker; Demerouti, 2014, S. 8 ff.).

Das arbeitspsychologische Stressmodell (dargestellt in Abbildung 2) nach Bamberg et
al. (2003) kritisiert sowohl das Belastungs-Beanspruchungskonzept von Rohmert und
Rutenfranz (1975), da dort u. a. Prozesse der Stressregulation oder dauerhafte
Belastungsfolgen nicht beachtet werden, als auch das transaktionale Stressmodell von
Lazarus und Folkman (1986), da dieses Modell im Hinblick auf die Bedingungen, die
Stress auslésen kdnnen, nicht weit genug in die Tiefe geht. Daher flieBen in das
arbeitspsychologische Stressmodell zur Konzeption des Stressprozesses Stressoren
bzw. Risikofaktoren, individuelle Ressourcen, die Bewertung, die Bewaltigung und auch
die Stressfolgen mit ein und erweitern das transaktionale Stressmodell. In der
Arbeitspsychologie wird zwischen personenbezogenen- und bedingungsbezogenen
Risikofaktoren differenziert. Erstere bezieht sich auf die Merkmale und Kompetenzen
einer Person, letztere auf durch die Umwelt (im Sinne von Arbeitsaufgabe, Situation,
Organisation) gegebene Merkmale und Faktoren. Stress entsteht gemal dem
arbeitspsychologischen Stressmodell nicht ausschlieBlich durch bedingungs- oder
personenbezogene Einflussfaktoren, sondern durch die Kombination vorhandener
Arbeitsanforderungen und Belastungen sowie individuellen Ressourcen eines
Mitarbeitenden (vgl. Bamberg et al., 2012, S. 12 f.; Rusch, 2019, S. 37 ff.). Stress wird
als subjektiver negativer Spannungszustand gesehen, der daraus entsteht, dass eine
Situation vermutlich nicht ganzlich kontrollierbar ist, die Vermeidung aber wesentlich
scheint (vgl. Greif, 1991, S. 13., zit. nach Bamberg et al., 2012, S. 12).

Besonders das arbeitspsychologische Stressmodell nach Bamberg et al. sowie das
JDR-Modell von Bakker und Demerouti bilden einen umfassenden theoretischen
Rahmen fur die in dieser Thesis zu untersuchenden Konstrukte. Bamberg et al.
unterscheiden zwischen personenbezogenen, individuellen Ressourcen, die sowohl als
Risko als auch als schitzender Faktor im Hinblick auf Stressentstehung und
Stressfolgen agieren kdnnen. Die Personlichkeitsmerkmale, die je nach Auspragung die
Entstehung von Stress begunstigen oder abmildern kdnnen, flieRen hier in das
Rahmenkonstrukt ein. Die Fuhrungsbeziehungsqualitat, die sich aus der

Zusammenarbeit, Kommunikation und Interaktion zwischen Fihrungskraft und
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Mitarbeitendem ergibt, lasst sich je nach Starke bzw. Auspragung der
Beziehungsqualitat den bedingungsbezogenen Ressourcen im gesundheitsférderlichen
Sinne oder den bedingungsbezogenen Stressoren zuordnen. Auch im JDR-Modell wird
die Wechselwirkung zwischen Arbeitsanforderungen und Arbeitsressourcen, sozialer
Unterstitzung, z. B. durch FUhrungskrafte und Kommunikation sowie daraus

resultierender Motivation und gesundheitlichen Folgen fiir die Mitarbeitenden dargestellt.
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Abbildung 2: Darstellung des arbeitspsychologischen Stressmodells (Rusch, 2019, S. 39).

2.2 Personlichkeit und Personlichkeitsfaktoren

Beim Kennenlernen von Personen sind bekanntlich meist die anfanglichen Sekunden
entscheidend, in denen wir uns vom Gegenilber anhand des ersten Eindrucks ein Bild
der Personlichkeit kreieren, welches im weiteren Verlauf des Miteinanders verfeinert
wird. Ein Gesamtbild der Personlichkeit, welches durch die verschiedenen
Personlichkeitseigenschaften einer Person wie die Individualitat in kdrperlicher
Erscheinung sowie durch RegelméaRigkeiten des Verhaltens und Erlebens bestimmt
wird, entsteht (vgl. Asendorpf, 2019, S. 1 f).

2.2.1 Grundlagen und Definitionen

Der Begriff der Personlichkeit wird vom lateinischen persona abgeleitet. In der
Ubersetzung weist dieser Ursprung eine Doppelbedeutung auf — persona bezeichnet
zum einen die Maske im antiken Theater, durch die eine bestimmte Rolle dargestellt
wird, und zum anderen im sozialen Leben den Status, die Rolle oder die Wirde eines
Individuums (vgl. Asendorpf, 2018, S. 4). Abseits von der Alltagspsychologie, in der die
Personlichkeit zur Erklarung des Verhaltens einer Person im Alltag dient, wird die

Personlichkeitspsychologie als  empirische  Wissenschaft der individuellen
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Besonderheiten von Personen in korperlicher Erscheinung, Verhalten und Erleben
gesehen, wobei die Eigenschaften empirisch verankert und tberprifbar sein mussen.
Individuelle Besonderheiten von Personen missen geman der
Personlichkeitspsychologie  zeitlich  stabil, durch einen Vergleich mit der

Referenzpopulation erklart und Normalvarianten der Persdnlichkeit sein (vgl. ebd., S. 9
f.).

Personlichkeit wird demnach definiert als ,die nichtpathologische Individualitat eines
Menschen in korperlicher Erscheinung, Verhalten und Erleben im Vergleich zu einer
Referenzpopulation von Menschen gleichen Alters und gleicher Kultur® (ebd., S. 10).

Bereits 1936 fanden Allport und Odbert rund 18.000 Worte in der englischen Sprache,
die Personlichkeitseigenschaften beschreiben. Um die Personlichkeit in der
Personlichkeitspsychologie  empirisch  messbar zu  gestalten, wird ein
Beschreibungssystem ben6étigt, welches auf mdglichst wenige Eigenschaftsvariablen
reduziert wird. Mit Hilfe der Faktorenanalyse, einem statistischen Verfahren, werden die
korrelierenden Variablen in Gruppen zusammengefasst und die Items verschiedener
Personlichkeitsinventare so auf eine moglichst geringe Zahl an Personlichkeitsfaktoren
reduziert. Diese Faktoren kdnnen als Eigenschaftsdimensionen interpretiert werden. Mit
Hilfe dieses Vorgehens wurde das Ziel verfolgt, mit einer moglichst geringen Anzahl an
Variablen die Persdnlichkeit umfassend und in weiten Bereichen zu beschreiben (vgl.
Neyer; Asendorpf, 2018, 104 ff.; Asendorpf, 2019, S. 67 ff.).

2.2.2 Personlichkeitsforschung und Persodnlichkeitstheorien

Bereits Mitte des 20. Jahrhunderts wurden verschiedene Faktorensysteme aufgestellt,
die bekanntesten hierzu stammen von Cattell (1946), Guilford (1964) und Eysenck und
Eysenck (1969). Die Systeme unterscheiden sich jedoch deutlich in der Anzahl und Art
ihrer Faktoren, da die Items nicht ausreichend systematisch ausgewahlt waren. Mit Hilfe
der sogenannten lexikalischen Methode wurde das Lexikon einer Sprache auf wenige
Eigenschaftsbezeichnungen verdichtet und anhand ihrer Ahnlichkeitsstruktur auf
unabhangige Faktoren reduziert (vgl. Neyer; Asendorpf, 2018, S. 107 f.). Der lexikalische
Ansatz basiert auf der Annahme, dass Merkmale, die der Beschreibung einer Person
dienen, sich in der Alltagssprache abbilden. Dabei wird versucht, die grundliegenden
Personlichkeitsdimensionen durch Analyse der Beschreibungsmoéglichkeiten einer
Sprache herauszufiltern und auf eine geringe Zahl an Eigenschaftsbeschreibungen zu
verdichten (vgl. Sisolefsky et al., 2017, S. 32). Goldberg kam 1980 durch Erweiterung
und Reduktion der bestehenden Liste von Norman aus 1967 mit 2800

Eigenschaftsworten auf 339 Adjektive. Aus den Faktoranalysen ergaben sich finf
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unabhangige Hauptfaktoren der Personlichkeit, die als Big Five bezeichnet und mitunter
durch die Forschung von McCrae und Costa (1987) als Funf-Faktoren-Modell anerkannt
wurden: extraversion (Extraversion), agreeableness (Vertraglichkeit), neuroticism
(Neurotizismus, bei Goldberg bezeichnet als emotional stability), conscientiousness
(Gewissenhaftigkeit) und openness to new experience (Offenheit gegeniiber neuen
Erfahrungen, bei Goldberg bezeichnet als culture / intellect). In den Big Five Faktoren
spiegeln sich zudem frihere Erkenntnisse wie bspw. aus den Forschungen von Eysenck
in den Faktoren Extraversion sowie Neurotizismus wider. Wertehaltungen sowie
bewertende Begriffe, korperliche Merkmale und Einstellungen werden fiir die Beurteilung
ausgenommen (vgl. Neyer; Asendorpf, 2018, S. 108 ff.).

Der Faktor Offenheit fir Erfahrungen beinhaltet ein Gespir fir Kunst und Kreativitat,
intellektuelle Neugierde und korreliert positiv mit Bildung und Intelligenz. Personen mit
einer hohen Auspragung des Merkmals Offenheit weisen vielfaltige Interessen auf, sind
unkonventionell, neugierig sowie experimentierfreudig und neigen dazu, bestimmte
Punkte wie bestehende Normen oder Werte zu hinterfragen. Der Faktor
Gewissenhaftigkeit beruht auf Zuverlassigkeit, Beharrlichkeit und Ordentlichkeit.
Gewissenhafte Personen zeigen ein hohes Mal an Selbstorganisation, Zielstrebigkeit
sowie Pflichtbewusstsein, Korrektheit und Zuverlassigkeit, was bei einer sehr starken
Auspragung des Merkmals Gewissenhaftigkeit auch mit einer Art Zwanghaftigkeit
einhergehen kann. Der Faktor Extraversion bezieht sich auf Aktivitat, Unbefangenheit
und Geselligkeit einer Person. Extrovertierte Individuen sind meist optimistisch, neigen
zu Heiterkeit und suchen Kontakt zu den Mitmenschen. Introvertierte Personen hingegen
sind eher distanziert und zurtickhaltend, was auf die geringe Auspragung der Attribute
der Extraversion hindeutet. Zum Faktor Vertraglichkeit gehéren Freundlichkeit,
Hilfsbereitschaft und ein warmherziger Umgang mit den Mitmenschen. Personen mit
einer hohen Ausprdgung an Vertraglichkeit weisen eine hohe Toleranz auf, geben in
Konflikten bei Bedarf nach und legen einen vertrauensvollen und hilfsbereiten Umgang
mit anderen Personen an den Tag — bei einer niedrigen Auspragung der Vertraglichkeit
sind Personen eher argwohnisch, unkooperativ und streitsiichtig. Neurotizismus
hingegen umfasst Angstlichkeit, Nervositat und Gefiihlsschwankungen. Neurotische
Personen zeigen sich selbstunsicher, klagend, nervds und &ngstlich, sind allgemein
empfindlicher und geraten unter Stress schnell aus dem Gleichgewicht. (vgl. ebd., S.
108 f.; Myers, 2014, S. 32 f.). Goldberg (1993) beschreibt die Big Five als Merkmale, die
verschiedene Eigenschaften in Kontrast setzen. Diese Gegeniiberstellung ist in Tabelle
1 bersichtlich abgebildet. Der Faktor Offenheit stellt Eigenschaften wie
Vorstellungskraft, Kreativitat und Neugierde Eigenschaften wie Oberflachlichkeit und
Unempfanglichkeit gegeniiber. Der Faktor Gewissenhaftigkeit kontrastiert

Eigenschaften wie Griindlichkeit, Zuverlassigkeit und Organisation mit Eigenschaften
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wie Nachlassigkeit, Unzuverlassigkeit und Unachtsamkeit. Extraversion hingegen stellt
Eigenschaften wie Gespréachigkeit, Durchsetzungsvermdgen und Aktivitatslevel
Eigenschaften wie Schweigen und Stille, Zuriickhaltung und Passivitat gegentber. Der
Faktor Vertraglichkeit kontrastiert Eigenschaften wie Freundlichkeit, Herzlichkeit und
Vertrauen mit Feindseligkeit, Egoismus sowie Misstrauen. Der flnfte Faktor
Neurotizismus beinhaltet Eigenschaften wie Nervositat, Unausgeglichenheit bzw.
Launenhaftigkeit und Temperament (vgl. Goldberg, 1993, S. 27). Bei erwachsenen
Personen sind die Personlichkeitsmerkmale zeitlich relativ stabil. Mit zunehmender
Lebenserfahrung im beruflichen und privaten Kontext nimmt je nach personlicher
Weiterentwicklung und Reife bei vielen Personen bspw. die Dimension
Gewissenhatftigkeit bis zum 30. Lebensjahr zu. Auch die Dimension Vertraglichkeit steigt
durch Lebenserfahrung bei den meisten Personen bis Anfang des 40. Lebensjahres an
(vgl. Myers, 2014, S. 573).

Zuruckhaltend Gesprachig
Passiv Extraversion Gesellig

Ernst Herzlich
Angepasst Neugierig
Pragmatisch Offenheit fur Erfahrung Kreativ
Oberflachlich Unabhangig
Desorganisiert Organisiert
Nachlassig Gewissenhaftigkeit Diszipliniert
Unzuverlassig Zuverlassig
Misstrauisch Freundlichkeit
Egoistisch Vertraglichkeit Hilfsbereit
Rucksichtslos Vertrauensvoll
Ausgeglichen Nervos

Sicher Neurotizismus Angstlich
Ruhig Unsicher

Tabelle 1: Uberblick der Big Five Personlichkeitsdimensionen (eigene Darstellung nach Goldberg,
1993, S. 27; Myers, 2014, S. 574).

Lexikalische Analysen des deutschen Lexikons fuhrten ebenfalls zu den Dbereits
dargestellten Big Five Faktoren, sodass diese auch in Deutschland etabliert sind und zur
Beschreibung der Persdnlichkeit herangezogen werden. Anzumerken ist jedoch, dass in
nicht germanischen Sprachen aus lexikalischen Analysen auch andere
Personlichkeitsfaktoren als die Big Five gefunden wurden. Die Big Five kdnnen jedoch
Uibersetzt und international angewandt werden, wenn kulturspezifische Besonderheiten

bei der Formulierung der Fragen beachtet werden (vgl. Asendorpf, 2019, S. 70).

Neben dem etablierten Modell der Big Five Personlichkeitsmerkmale existieren weitere

Modelle, die zusétzliche Faktoren miteinbeziehen (bspw. das Big Six oder Big Seven)
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oder auf weniger Faktoren reduziert wurden (Big Three). Eine Erweiterung des Big Five
Modells findet bspw. im Big Six Modell von Ashton et al. (2004), welches das Big Five
Modell um den Faktor Ehrlichkeit / Bescheidenheit erganzt, oder im Big Seven Modell
von Almagor, Tellegen und Waller (1995), welches als zusatzliche Faktoren die positive
und negative Valenz und somit wertende Eigenschaften mit aufnimmt, statt. Dies
ermoOglicht eine genauere Unterscheidung durch den Einbezug weiterer
Personlichkeitsbereiche. In der reduzierten Form des Big Three Modells von Saucier und
Goldberg (2000) werden lediglich die drei Faktoren Extraversion, Vertraglichkeit und
Gewissenhatftigkeit, die auch im Big Five Modell Verwendung finden, genutzt. Die Big
Three zeigen aufgrund der geringeren Faktorenzahl weniger Personlichkeits-
unterschiede als bspw. das Big Five Modell auf, ermoglichen aber eine bessere
Vergleichbarkeit zwischen verschiedenen Kulturen und Sprachen (vgl. Neyer;
Asendorpf, 2018, S. 109). ,Die Big Five [...] waren seit den 1990er Jahren das wichtigste
Projekt in der Persoénlichkeitsforschung und sind auch heute die beste Annéherung an
grundlegende Persdnlichkeitsdimensionen® (Myers, 2014, S. 573). Zur weiteren Analyse
im Rahmen dieser Arbeit wird aufgrund der hohen Verbreitung, allgemeinen Giltigkeit
und Etablierung in der Forschung im germanischen Raum das Big Five Modell der

Personlichkeitsmerkmale herangezogen.

2.3 Fihrung und Fuhrungsbeziehungsqualitat

Zu den bedeutendsten Risikofaktoren fiur psychische Fehlbelastungen am Arbeitsplatz
sind neben der Arbeitsverdichtung, Termin- und Zeitdruck, Multitasking sowie
Arbeitsunterbrechungen oder Veranderungs- und Umstrukturierungsprozessen auch
mangelnde Wertschatzung, geringe Unterstitzung durch Vorgesetzte und
Fuhrungskréafte oder schwierige soziale Beziehungen zu nennen. Meist fiihrt nicht ein
Faktor, sondern die Kombination bzw. das Aufeinandertreffen verschiedener
Risikofaktoren  oder  widersprichlicher  Anforderungen zu einem  hohen
Belastungspotential fur die Mitarbeitenden (vgl. Riechert, 2015, S. 38). Der
Zusammenhang von Fidhrung bzw. Fihrungsverhalten auf die Gesundheit der
Mitarbeitenden rickt daher seit einigen Jahren vermehrt in den Fokus wissenschattlicher

Untersuchungen (vgl. Gregersen et al., 2011, S. 1).

Im Rahmen dieser Arbeit stehen das Konstrukt der Fihrungsbeziehungsqualitat und
deren Auswirkung auf die individuelle Stressbelastung der Mitarbeitenden im Fokus. Zur
thematischen Einordnung des Konzeptes werden daher nachfolgend die theoretischen

Grundlagen von Fuhrung und Fahrungsstilen, Einflussfaktoren und Verhaltensweisen
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einer gesundheitsforderlichen Fihrung sowie deren Auswirkungen auf die Gesundheit

von Mitarbeitenden dargestellt

2.3.1 Grundlagen und Definitionen

Fihrung wird nach Rosenstiel definiert als ,die bewusste und zielbezogene
Einflussnahme auf Menschen® (Rosenstiel, 2009, zit. nach Nerdinger et al., 2014, S. 84).
Fuhrungskréfte nehmen dabei Einfluss auf die Mitarbeitenden, da diese durch ihre
Leistung zur Zielerreichung eines Unternehmens und damit auch zur Beurteilung und
zum Erfolg einer Fuhrungskraft beitragen. Sind die Mitarbeitenden jedoch einem zu
groBen Stress oder bspw. zeitlichem Druck ausgesetzt, kann Fuhrung auch
gesundheitsschadliche Auswirkungen und damit wirtschaftliche Konsequenzen durch
Fehlzeiten fir eine Organisation haben. Fur Fuhrungskrafte dirfen daher nicht nur
wirtschaftliche Unternehmensziele, sondern mussen auch Humanziele im Fokus stehen.
Neben der dkonomischen Zielerreichung gilt das Wohlbefinden oder allgemein die
Zufriedenheit der Mitarbeitenden als wichtiges Kriterium von FUhrungserfolg (vgl.
Nerdinger, 2014, S. 84).

Die Bedeutung des Verhaltens der FiUhrungskrafte auf die Gesundheit und das
Wohlergehen ist fester Bestandteil der Fihrungsforschung und wurde bereits in vielerlei
Hinsicht untersucht. Die negativen Auswirkungen wie Motivationsverlust, Krankenstand
oder Druck sowie Stressbelastung auf die Mitarbeitenden durch schlechte Fiihrung sind
empirisch belegt. Jedoch ist dieser personenzentrierte Ansatz, lediglich das Verhalten
einer Fihrungskraft und dessen Auswirkungen auf den Mitarbeitenden zu untersuchen,
zu einseitig gedacht und gilt inzwischen als Uberholt. Vielmehr muss Fihrung als
soziales System einer gegenseitigen Beeinflussung von Fuhrungskraft und
Mitarbeitenden gesehen werden (vgl. Eilles-Matthiessen; Scherer, 2011, S. 16). Fiuhrung
kann demnach als interaktiver Prozess zwischen den Mitarbeitenden und der
Fuhrungskraft gesehen werden, in dem die Handlungen der Fuhrungskraft, ihr
Verhalten, die Kommunikation mit den Mitarbeitenden, die Wahrnehmung der
Fuhrungsrolle sowie die Gestaltung der zwischenmenschlichen Beziehungen im Fokus
stehen (vgl. Hafner et al., 2019, S. 6). Zudem gehért zur Filhrung von Mitarbeitenden die
Steuerung der Zusammenarbeit bzw. Koordination in und unter Gruppen sowie die
Beeinflussung von Einstellungen und Verhalten unterschiedlicher Personen. Eine
Fuhrungskraft beeinflusst damit die Arbeitsbedingungen, die Mitarbeitenden selbst
sowie die vorherrschende Unternehmenskultur und ist von grofRer Bedeutung fir die
Gesundheit der Mitarbeitenden (vgl. Franke; Felfe, 2011, S. 3). Je nach Rollen-

verstandnis der Fuhrungskraft ergeben sich drei zentrale Einflussméglichkeiten
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gesundheitsorientierter Fiihrung: Der unmittelbare Einfluss mittels Kommunikation und
Interaktion durch Wertschatzung, Anerkennung und soziale Unterstiitzung, der Einfluss
auf die Gestaltung des Arbeitsumfelds durch die Schaffung gesundheitsforderlicher
Arbeitsbedingungen und der direkte Einfluss des eigenen Verhaltens auf die
Anforderungen, Stressoren und Ressourcen sowie die Motivation zum
gesundheitsbewussten Handeln durch die eigene Vorbildfunktion der Fiihrungskraft (vgl.
ebd., S. 4).

Das Fuhrungsverhalten wird in der vorhandenen Literatur sowohl als Stressor als auch
als Ressource der Mitarbeitenden beleuchtet (vgl. Gregersen et al.,, 2011, S. 1).
Fuhrungsbezogene Stressoren wie Konflikte mit dem Vorgesetzten, Ungeduld oder
beleidigendes  Verhalten des  Vorgesetzten sowie der Umgang mit
Meinungsverschiedenheiten wirken sich negativ auf den Gesundheitszustand und die
Arbeitszufriedenheit der Mitarbeitenden aus. Zudem kdnnen die genannten Stressoren
zu erhohten Fehlzeiten fihren (vgl. ebd., S. 5). Im Gegensatz dazu lassen sich
besonders  Anerkennung,  entwicklungsforderliche  Arbeitsbedingungen  und
Wertschatzung als gesundheitsforderliche Ressourcen einstufen. Eine vertrauensvolle
Beziehung zwischen Mitarbeitenden und Fuhrungskraft bt daher einen zentralen
Einfluss auf die Gesundheit der Mitarbeitenden aus (vgl. Riechert, 2015, S. 100). Zudem
wirkt sich die innere Haltung der Fuhrungskraft entscheidend auf das (Betriebs-)Klima
im Team und den respektvollen Umgang miteinander aus. Eine klare Wertevorstellung
und menschenfreundliche Grundhaltung stellen eine wichtige Ausgangsbasis flr einen
wertschatzenden und respektvollen Umgang dar (vgl. ebd., S. 104). Um Uber
Belastungen ehrlich zu sprechen oder entsprechende Signale als Filhrungskraft bei den
Mitarbeitenden zu erkennen, ist eine solide Vertrauensbasis unabdingbar (vgl. Franke;
Felfe, 2011, S. 12). Als wichtige Eckpunkte einer gesundheitsférderlichen,
mitarbeiterorientierten Fuhrung sind daher folgende Punkte aufzufiihren: soziale
Unterstiitzung, Vertrauen und Zuneigung geben und férdern, respektvoller und
angemessener Umgang mit allen Mitarbeitenden, Enttabuisierung von psychischen
Belastungen und Uberforderung sowie Erschopfung, Beteiligung der Mitarbeitenden,
Sicherstellung von Transparenz, fachliche und soziale Passung sowie der Aufbau eines
Klimas gegenseitiger Hilfe und Solidaritdt (vgl. Riechert, 2015, S. 207).
Gesundheitsforderliches Fuhrungsverhalten beinhaltet neben den bereits genannten
Punkten u. a. auch, Fairness und Wertschatzung zu vermitteln, Interesse am
Wohlbefinden der Mitarbeitenden zu haben, einen ganzheitlichen und schnellen
Informationsfluss sicherzustellen, Handlungs- und Entscheidungsspielraume zu
schaffen sowie Entwicklungspotentiale zu erkennen und fordern. Weitere wichtige
Aspekte sind das Aufzeigen der Sinnhaftigkeit der zu verrichtenden Arbeit und die

Schaffung von Rollenklarheit (vgl. Hafner et al., 2019, S. 26). Diese Rollenklarheit &ufert
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sich in einer funktionalen Beziehung, die aus gegenseitigen Rollenerwartungen
zwischen Fuhrungskraft und Mitarbeitenden entsteht. Neben der funktionalen Beziehung
aufgrund von zugeteilten Rollen entwickelt sich abseits von sozialen Rollen eine
personliche Beziehung aufgrund von Personlichkeitsmerkmalen der Individuen. Im
Gegensatz zur Personlichkeitspsychologie gibt es jedoch im deutschsprachigen Raum
wenig Ansatze zur Entwicklung einer einheitsstiftenden Beziehungspsychologie bzw.
von Prinzipien verschiedener Beziehungskonstrukte (vgl. Asendorpf et al., 2017, S. 9).

Die Fuhrungsbeziehungsqualitat beschreibt die Gute der Qualitdt der Beziehung
zwischen FiUhrungskraft und Mitarbeitenden, seinen Ursprung findet die
Fuhrungsbeziehungsqualitat u. a. in der Fihrungsforschung von Graen und Scandura
(1987). Die Qualitat der Beziehung zwischen Fuhrungskraft und Mitarbeitenden spielt
auch im Rahmen der Leader-Member Exchange (LMX) Fuhrungstheorie, in der Fiihrung
als dyadischer Austauschprozess zwischen Fuhrungskraft und Mitarbeitenden gesehen
wird, eine zentrale Rolle. Im Rahmen von LMX sind Elemente wie Respekt und
Vertrauen, Loyalitat, Unterstiitzung, Zuneigung sowie Offenheit und Ehrlichkeit wichtige
Faktoren, um die Qualitat der Beziehung zwischen Fuhrungskraft und Mitarbeitenden zu
starken. Die LMX-Theorie wird im Kapitel 2.3.2 naher beschrieben. Nachdem in
Erhebungsinstrumenten wie der Leader-Member Exchange Skala (LMX7) oder der
deutschen Leader-Member Exchange Skala (LMX MDM), die im Rahmen des LMX-
Ansatzes verwendet werden, die Dimensionen Vertrauen und Respekt nur minimal
beachtet werden, schufen Wolfram und Mohr 2004 ein eigenes Instrument, um die
Fuhrungsbeziehungsqualitat mit den Elementen Vertrauen, Respekt, Ermutigung und
Zuneigung ganzheitlich abbilden zu kénnen (vgl. Wolfram; Mohr, 2004; Schyns; Paul,
2002).

Das Thema Fuhrungsbeziehungsqualitdt Ilasst sich eng mit dem Thema
gesundheitsforderliche Fidhrung verknipfen, da die Elemente der Fihrungs-
beziehungsqualitat mit dem Verhalten von Fihrungskraften einhergehen und dieses sich
nachweislich auf die Gesundheit der Mitarbeitenden auswirkt. Jedoch muss die
Fuhrungsbeziehungsqualitat differenziert betrachtet werden, da nicht nur die alleinige
Beeinflussung der Fuhrungskraft auf den Mitarbeitenden durch das Fuhrungsverhalten
als Stressor oder Ressource, sondern eine dyadische (Austausch-) Beziehung, die
zwischen Mitarbeitendem und Fihrungskraft Gber einen langeren Zeitraum hin auf einer

Vertrauensbasis aufgebaut wird, im Fokus steht.

Beziehungen im Erwachsenenalter gehen mit verschiedenen Unterstiitzungsfunktionen
in den Bereichen Bindung, Verlasslichkeit, Selbstwertstarkung, soziale Integration,
Beratung und Hilfestellungen einher (vgl. ebd., S. 40). Auch Graen und Scandura flhren

bereits 1987 an, dass Vertrauen, Verlasslichkeit und Loyalitdt sowie gegenseitige
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Unterstiitzung und Interaktion zentrale Elemente in der Interaktion von Fuhrungskraft
und Mitarbeitenden sind (vgl. Graen; Scandura, 1987, S. 191 f.). Die Qualitat der
Beziehung zwischen Fuhrungskraft und Mitarbeitenden hangt zudem stark von
Merkmalen wie bspw. eigenen Eigenschaften, Einstellungen, Fahigkeiten sowie friiheren
Erfahrungen beider Seiten ab (vgl. Winkler, 2004, S. 18 f.). Die Fuhrungs-
beziehungsqualitat gibt demnach Aufschluss dartiber, wie gut die Beziehung zwischen
Fuhrungskraft und Mitarbeitenden ist.

2.3.2 Fuhrungsstile und -theorien

Die Aufgaben einer Fuhrungskraft lassen sich in Mitarbeiterfihrung und
Managementaufgaben differenzieren. Wahrend Managementaufgaben u. a. Prozess-
und Strukturgestaltung mit Tatigkeiten wie dem Treffen von Entscheidungen, Planung
oder Organisation beinhalten, bezieht sich die Mitarbeiterfihrung auf
zwischenmenschliche Kommunikations- sowie Beziehungsprozesse mit Aufgaben wie
Ausbildung und Anleitung, Kontrolle, Motivation oder Férderung der Mitarbeitenden. Die
Gestaltung der Beziehung bietet Fihrungskraften im Rahmen eines sozial kompetenten
Fuhrungsverhaltens eine Stellschraube, um eine leistungs- und gesundheitsférderliche
Arbeitsbeziehung mit den Mitarbeitenden aufzubauen und zu erhalten (vgl. Eilles-
Matthiessen; Scherer, 2011, S. 17). Neben den Aufgaben einer Fuhrungskraft wird das
Vorgesetztenverhalten grundsatzlich in verschiedene Dimensionen unterschieden: Das
mitarbeiterorientierte  Verhalten, das aufgabenorientierte Verhalten und die
transformationale Fihrung. Wahrend mitarbeiterorientiertes Verhalten das Wohlergehen
sowie die persotnlichen Bedurfnisse und Vorstellungen der Mitarbeitenden respektiert,
beachtet, in den Fokus ruckt und somit individuelle und diversitatsbezogene
Fuhrungsbeziehungen zu den Mitarbeitenden entstehen, ist aufgabenorientiertes
Verhalten auf die Erreichung von Zielen sowie Produktivitat und Effizienz ausgerichtet.
Das transformationale Fuhrungsverhalten hingegen zielt darauf ab, den Mitarbeitenden
den Sinn der Arbeit darzulegen und somit deren Einstellung zu transformieren (vgl.
Nerdinger, 2014, S. 85; Saupe; Korek, 2016, S. 165; Priumper; Becker, 2011, S. 38).

Festzuhalten ist, dass eine individuelle Beziehung zwischen Fihrungskraft und
Mitarbeitenden entscheidend fir eine effektive und gute Zusammenarbeit ist, da jeder
Mitarbeitende unterschiedliche Bedurfnisse aufweist. Der Person Supervisor (PS) Fit
kann hierfir ebenfalls als Instrument dienen, um die Ubereinstimmung von
Eigenschaften, Einstellungen und Werten von Fihrungskraft und Mitarbeitenden zu
Uberprifen. Unterschieden wird beim PS Fit zwischen supplementarem Fit, der

Ahnlichkeit zwischen Fuhrungskraft und Mitarbeitenden in zentralen Merkmalen, sowie
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komplementarem Fit, inwieweit sich Schwachen und Starken von Mitarbeitendem und
Fuhrungskraft ausgleichen. Wie verschiedene Forschungsergebnisse zeigen, ist die
Wahrscheinlichkeit einer produktiven und guten Zusammenarbeit dann am hdéchsten,
wenn sich Fuhrungskraft und Mitarbeitende hinsichtlich psychologischer Variablen wie
ihrer Personlichkeitseigenschaften, Einstellungen und Werte weitestgehend ahneln bzw.
Ubereinstimmen (vgl. Schuh, 2016, S. 345 ff.) Auch die Studie von Schaubroeck und
Lam aus dem Jahr 2001 zeigt, dass die Ahnlichkeit der Personlichkeit von Fuhrungskraft
und Mitarbeitenden mit der Kommunikation und Arbeitsbeziehung assoziiert sind (vgl.
Schaubroeck; Lam, 2001, S. 24).

Auch Waldherr konnte 2005 bestéatigen, dass sich der Kommunikationsstil der
Fuhrungskraft zum einen auf die Zufriedenheit der Mitarbeitenden als auch auf die
Beziehungsqualitat zwischen Fuhrungskraft und Mitarbeitenden auswirkt. Die
Arbeitszufriedenheit und Beziehungsqualitdt wurden héher bewertet, wenn die
Fuhrungskraft Elemente wie Hilfe, Flrsorge, Bestatigung, Vertrauen und Verstandnis in
der Kommunikation mit den Mitarbeitenden beachtet. Bei einem ignoranten,
zurlickweisenden oder misstrauendem Kommunikationsstii wurde sowohl die
Arbeitszufriedenheit als auch die Beziehungsqualitat schlechter bewertet (vgl. Waldherr,
2005, S. 59, S. 125). Im Sinne der motivorientierten Perspektive gesundheitsgerechter
Fuhrung sind die psychologischen Grundmotive Leistung, Bindung, Kontrolle und
Selbstwertschutz flr die Vorgesetzten-Mitarbeiter-Beziehung entscheidend, um eine
gesundheitsforderliche und wertschatzende Beziehung zwischen Fuhrungskraft und
Mitarbeitenden aufzubauen und zu erhalten. Bei Bedrohung oder Nicht-Beachtung der
genannten Grundmotive kann sich dies negativ auf die Leistung oder den
Gesundheitszustand eines Mitarbeitenden auswirken (vgl. Eilles-Matthiessen; Scherer,
2011, S. 15). Im Folgenden werden die Konzepte verschiedener Fuhrungsstile und -
theorien dargelegt, die aufgrund ihrer Orientierung an den Bedulrfnissen der
Mitarbeitenden eine gesundheitsforderliche Wirkung aufweisen.

Alle im folgenden beschriebenen Ansatze haben gemeinsam, dass sie nicht nur das
reine Verhalten der Fuhrungskraft, sondern soziale Interaktion, Kommunikation sowie
Austauschprozesse und die Beziehung zwischen Fihrungskraft und Mitarbeitenden als
wichtige Elemente gesundheitsforderlicher Fihrung sehen. Die Fihrungs-
beziehungsqualitat kann als weiterfihrendes Konstrukt in der gesundheitsférderlichen

Fuhrung erganzt werden.

Das Konzept der transformationalen Fihrung wird als gesundheitsforderlicher
Fuhrungsstil mit positiven Zusammenhéngen mit Wohlbefinden und psychischer
Gesundheit angesehen. Kernelemente der transformationalen Fiihrung sind fachliches

und moralisches Vorbildverhalten der Fuhrungskréfte, wodurch sie bei den
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Mitarbeitenden Vertrauen und Respekt herbeifihren und eine Vertrauensbasis schaffen.
Zudem werden die Mitarbeitenden durch Visionen und Ziele der Fuhrungskraft inspiriert
und motiviert, das innovative Denken wird vorangetrieben und individuelle Unterstiitzung
und Forderungsmadoglichkeiten realisiert. Transformationale Fihrung wirkt sich positiv auf
die Entwicklungsmdglichkeiten von Mitarbeitenden, Stresserleben, Wahrnehmung von
Rollenklarheit und Bedeutsamkeit der Arbeit aus (vgl. Franke; Felfe, 2011, S. 4 f.; Ducki;
Felfe, 2011, S. X). In der transformationalen Fuhrung stehen die Prinzipien
Vorbildfunktion einer Fuhrungskraft (idealized influence), Inspiration und Motivation
(inspirational motivation), Férderung der Kreativitat und eigenstandige Probleml6sung
(intellectual stimulation) sowie Forderung der Weiterentwicklung und individuelles
Eingehen auf die Starken, Schwachen und Erwartungen jedes einzelnen Mitarbeitenden
(individualized consideration) im Fokus (vgl. Pelz, 2016, S. 96).

Im Konzept der Health-oriented Leadership (HoL) werden vier Komponenten
bertcksichtigt, die sich sowohl auf die gesundheitsférderliche Fiihrung als auch durch
die Vorbildfunktion auf das eigene Gesundheitsverhalten einer Fihrungskraft beziehen:
Gesundheitsorientiertes  Fuhrungsverhalten, gesundheitsbezogene Achtsamkeit,
gesundheitsbezogene Selbstwirksamkeit und Gesundheitsrelevanz. Damit setzt das
Konzept der HoL an den Einflussebenen Interaktion und Kommunikation, Gestaltung
gesundheitsforderlicher Arbeitsbedingungen und Vorbildwirkung der Fihrungskraft im
eigenen Verhalten an (vgl. Franke; Felfe, 2011, S. 5 ff.). FUhrungskrafte, die sowohl auf
ihre eigene Gesundheit als auch bewusst auf Uberlastung und Risiken am Arbeitsplatz
achten und entgegenwirken, beschaftigen sich auch eher mit Stresssignalen und
Uberlastung ihrer Mitarbeitenden. Ebenso wurde dargelegt, dass sich die Mitarbeitenden
die Fuhrungskraft zum Vorbild nehmen und sich daran orientieren, sodass durch eine
gesundheitsforderliche Fuhrung das Verhalten der Mitarbeitenden positiv beeinflusst
und psychische Beanspruchungen sowie gesundheitliche Beschwerden reduziert
wurden. Fuhrungskréfte kdnnen demnach in ihrer Vorbildfunktion die Mitarbeitenden

beeinflussen, selbst ein gesundheitsforderliches Verhalten umzusetzen (vgl. ebd., S. 9
f.).

Der Leader-Member Exchange (LMX) Ansatz, auch bezeichnet als Theorie der
Fuhrungsdyaden, stellt die Interaktion und Beziehungsqualitat zwischen Fuhrungskraft
und Mitarbeitenden in den Fokus. Es wird eine gegenseitige Beeinflussung und
gegenseitiger Ressourcenaustausch materieller und formaler sowie immaterieller bzw.
informeller Natur von Fdhrungskraft und Mitarbeitenden zugrunde gelegt. Eine
Fuhrungskraft steht im LMX-Ansatz nicht etwa einer grof3en Gruppe an verschiedenen
Mitarbeitenden mit unterschiedlichen Erwartungen, sondern jedem einzelnen

Mitarbeitenden mit dessen spezifischen Fahigkeiten, Erwartungen und Einstellungen
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dyadisch in einer Austauschbeziehung gegenuber (vgl. Rybnikova, 2014, S. 125;
Schyns; Knoll, 2015, S.55 f.). Die Entstehung der Beziehung zwischen Mitarbeitenden
und Fihrungskraft wird dabei von verschiedenen Autoren wie Graen und Scandura als
Phasenmodell beschrieben. Dieses Modell beinhaltet eine Entwicklung von einer
unreifen zu einer reifen Fuhrungsbeziehungsqualitat in drei Stufen. Die erste Phase
kennzeichnet sich durch eine formale Beziehung zwischen Mitarbeitendem und
Fuhrungskraft, die sich an den arbeitsvertraglichen Rahmenbedingungen und
zugewiesenen Rollen orientiert. In der zweiten Phase findet das Kennenlernen zwischen
Fuhrungskraft und Mitarbeitendem statt, die Beziehungsqualitat steigt durch den
gegenseitigen Austausch und Klarung von gegenseitigen Erwartungen. Die dritte Phase
steht fur eine gefestigte Beziehung untereinander, einen partnerschaftlichen,
vertrauensvollen und respektvollen Umgang sowie eine reziproke Einflussnahme und
Informationsfluss (vgl. Graen; Scandura, 1987, S. 179 ff.; Rybnikova, 2014, S. 128). Zur
empirischen Erhebung der Beziehungsqualitdt zwischen Fihrungskraft und
Mitarbeitenden wurden verschiedene Erhebungsinstrumente entwickelt, die grofdte
Verbreitung erfahrt dabei der LMX-7 Fragebogen von Graen und Scandura mit sieben
Items. In der Version zur Selbsteinschatzung der Mitarbeitenden bezieht der LMX-7
Punkte wie Entwicklungsmoglichkeiten, Hilfe bei Problemen durch den Vorgesetzten,
Beschreibung des Arbeitsverhaltnisses mit dem Vorgesetzten, Vertrauen in den
Vorgesetzten sowie Verstandnis von Problemen mit ein (vgl. ebd., S. 137). Zur
Beschreibung der dyadischen Beziehung dienen besonders die Punkte Vertrauen,
Respekt, Loyalitat, Zuneigung, Offenheit, Unterstiitzung und Ehrlichkeit (vgl. Scandura;
Graen, 1987, S. 191 f.; Schyns; Knoll, 2015, S. 56). Im Rahmen dieser Arbeit wird, wie
im Kapitel 3.2 beschrieben, zur Erhebung der Fihrungsbeziehungsqualitat nicht auf den
LMX-7, sondern auf den Fragebogen von Wolfram und Mohr zurtickgegriffen, da die
Konstrukte Vertrauen und Respekt im LMX-7 nicht ausreichend beachtet werden.
Wolfram und Mohr bericksichtigen die Austauschressourcen Vertrauen und Respekt
sowie Ermutigung und Zuneigung und setzen auf konkrete und alltagsnahe

Beschreibungen von Fuhrungskraftverhalten (vgl. Wolfram; Mohr, 2004).

2.4 Forschungsstand

Im Folgenden wird zunéchst der wissenschaftlich bereits nachgewiesene Einfluss von
Fuhrung auf die Gesundheit der Mitarbeitenden dargelegt. AnschlieRend werden
bestehende Erkenntnisse Uber die Big Five Personlichkeitsmerkmale und deren Einfluss

auf die individuelle Stressbelastung beschrieben.
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2.4.1 Einfluss von Fuhrung auf die Gesundheit der Mitarbeitenden

Wie bereits dargestellt kann sich Fuhrung auf die psychische Gesundheit der
Mitarbeitenden auswirken und diese positiv beeinflussen. Ubersichtsarbeiten, die den
Zusammenhang von Fihrung und Gesundheit untersuchen, weisen darauf hin, dass
sowohl positives Fuhrungsverhalten, bspw. gekennzeichnet durch Beteiligungs-
moglichkeiten oder soziale Unterstiitzung, als auch positive Fiuihrungsstile wie z. B. die
transformationale Fuhrung zu einer besseren Gesundheit der Mitarbeitenden,
geringerem Stresserleben sowie weniger gesundheitlichen Beschwerden fuhren (vgl.
Franke; Felfe, 2011, S. 4).

Vorgesetztenverhalten und Fiihrung spielen, wie Franke und Felfe (2011) zeigen, bei
der Bewaltigung von Belastungen am Arbeitsplatz wie bspw. Termin- oder
Leistungsdruck, zu hohe Arbeitsmengen oder Arbeitstempo aus Mitarbeitenden-Sicht
eine wichtige Rolle. Haufig wird in diesem Zusammenhang das fehlende Lob oder
Rickmeldung seitens der Fuhrungskraft, mangelnde Berlicksichtigung und Einbezug bei
Entscheidungen, unzureichender Informationsfluss sowie zu wenig Zeit flr sowonhl
berufliche als auch private Anliegen oder Probleme und unkollegialer Umgang
bemangelt. So geht eine eher negative subjektive Bewertung des Fihrungsverhaltens
mit einem hoéheren prozentualen Anteil an gesundheitlichen Beschwerden einher. Eine
positive Bewertung des Vorgesetztenverhaltens fihrt zu einer hoheren
Arbeitszufriedenheit und einem geringeren Anteil an gesundheitlichen Beschwerden
(vgl. Franke; Felfe, 2011, S. 29 ff.).

Mitarbeitende, die ihre Vorgesetzten als sozial kompetent bewerten, weisen eine héhere
Arbeitszufriedenheit sowie bessere Werte im Hinblick auf gesundheitsrelevante
Parameter auf als Mitarbeitende, die lhre Fihrungskraft als weniger sozial kompetent
einschatzen (vgl. Eilles-Matthiessen; Scherer, 2011, S. 24). Die zentralen
psychologischen Grundmotive wie das Bedurfnis nach Leistung, Kontrolle, Zugehorigkeit
und Selbstwertschutz spielen eine wichtige Rolle in der Vorgesetzten-Mitarbeitenden-
Beziehung und bilden einen Rahmen fir die Eingliederung eines sozial kompetenten
Fuhrungsverhalten. Bei Verletzung dieser Motive wird die Beziehung zur Fuhrungskraft
vom Mitarbeitenden als negativ bewertet, was sich wiederrum ungunstig auf die

Gesundheitsparameter des Mitarbeitenden auswirkt (vgl. ebd., S. 15).

Weiterhin wurde die Auswirkung eines respektvollen und freundlichen Umgangs von
Fuhrungskréaften auf verschiedene Dimensionen der Arbeitsfahigkeit der Mitarbeitenden
untersucht. Es zeigte sich, dass Mitarbeitende, die den respektvollen und freundlichen
Umgang der FUhrungskraft hoch einschatzen, héaufiger die Angabe machen, keine

Beeintrachtigungen durch Krankheiten zu haben. Gleiches lasst sich auch im Hinblick

24



Zatocil — 31.07.2023

auf Fehlzeiten und psychische Leistungsreserven feststellen, da bei hoch bewerteter
Zuwendung und Respekt des Vorgesetzten die Mitarbeitenden haufiger keine bzw.
weniger krankheitsbedingte Fehltage aufweisen sowie eher im Besitz von psychischen
Leistungsreserven sind als in der Gruppe an Mitarbeitenden, die das Fihrungsverhalten
niedrig bewerten. Zusammenfassend wird festgehalten, dass der Anteil an
Mitarbeitenden mit sehr guter Arbeitsfahigkeit deutlich hoher ist, wenn Respekt und
Umgang des Vorgesetzten hoch eingeschétzt werden. Bei gering bewertetem Respekt
und Zuwendung fallt der Anteil an Personen mit sehr guter Arbeitsfahigkeit deutlich
niedriger aus als in der Gruppe mit einer hohen Bewertung. Auch der Anteil an Personen
mit maRiger oder schlechter Arbeitsfahigkeit ist entsprechend héher, wenn Respekt und
Zuwendung niedrig bewertet werden (vgl. Primper; Becker, 2011, S. 41 ff.). Erganzend
wird in der Literatur dargelegt, dass bei wahrgenommener Ungerechtigkeit am
Arbeitsplatz z. B. durch fehlende Wertschétzung und Anerkennung oder Misstrauen, die
Motivation der Mitarbeitenden sinkt und infolgedessen psychosomatische
Folgeerkrankungen sowie kérperliche Beschwerden auftreten kénnen. Mit Blick auf eine
als gerecht eingeschatzte Unternehmenskultur sind nicht nur Anerkennung, Vertrauen
und eine faire Streitkultur, sondern auch die Fuhrungskrafte als wichtige und treibende
Faktoren zu nennen (vgl. Waltersbacher et al., 2020, S. 109 ff.).

Auch Gregersen et al. (2011) untersuchten im Rahmen einer Literaturanalyse den
aktuellen Stand der Forschung zum Thema Fuhrungsverhalten und Gesundheit. Bei
Untersuchung der Risikofaktoren bzw. gesundheitsbeeintrachtigenden Stressoren liel3
sich ein statistischer Zusammenhang zwischen sozialen, durch das
Vorgesetztenverhalten  bedingten  Stressoren und  Auswirkungen auf die
Arbeitszufriedenheit und die psychische Gesundheit finden. Als gesundheitsforderliche
Ressourcen wurden Mitbestimmungs- und Beteiligungsmoglichkeiten, Gerechtigkeit,
Anerkennung und Wertschatzung, Kommunikationsmoglichkeiten sowie soziale
Unterstitzung durch Vorgesetzte identifiziert, die sich positiv auf die psychische
Gesundheit, Krankenstand und Arbeitszufriedenheit auswirken. Zusétzlich wurden in der
Literaturanalyse verschiedene Fuhrungskonzepte beleuchtet. Stresssymptome kdnnen
durch das Konzept der transformationalen Fiihrung reduziert werden, zudem kann der
transformationale Fuhrungsstil einen positiven Effekt auf das Stresserleben der
Mitarbeitenden haben, sofern die Fihrungskraft als unterstiitzend wahrgenommen wird.
Andere Fuhrungsstile wie die transaktionale Fuhrung (leistungsorientierte Belohnung,
aktive Kontrolle sowie Eingreifen im Sonderfall) oder Laissez-Faire-Fuhrung (Passivitat
bzw. Gleichguiltigkeit, weitestgehender Verzicht auf Fuhrung und Einfluss) zeigen in
inkonsistenten  Studienergebnissen eher negative Korrelationen mit dem

Stressempfinden der Mitarbeitenden (vgl. Zimber; Gregersen, 2011, S. 112 f.).
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Auch Syed et al. (2018) konnten eine signifikante Beziehung zwischen dem
wahrgenommenen Fuhrungsstil und dem Stress der Mitarbeitenden nachweisen. So
wirken sich bspw. der transaktionale Fuhrungsstil (B = .142; p = .04) und die Laissez-
Faire Fuhrung (B = .309; p = .00) signifikant auf den arbeitsbezogenen Stress der
Befragten aus. Auch die transformationale Fihrung wurde untersucht, erzielte jedoch
keinen signifikanten Effekt (8 = -.109; p = .11) (vgl. Syed et al., 2018, S. 9).

Weitere Einflussfaktoren wie die Zufriedenheit mit der Fihrung, Vorgesetzten- bzw.
Fuhrungsverhalten sowie Leader-Member-Exchange zeigen ebenfalls statistische
Zusammenhénge zu psychischen Befindensbeeintrachtigungen der Mitarbeitenden auf.
Durch Vorgesetztenverhalten bedingte soziale Stressoren bzw. ein ungenlgendes
Konfliktmanagement am Arbeitsplatz fihren in allen eingeschlossenen Studien zu einem
erhdhten Krankenstand, geringerer Arbeitszufriedenheit und geringerer psychischer
Gesundheit. Eine hohe Zufriedenheit mit der Fiihrungskraft hingegen, darunter fallt unter
anderem das Fuhrungsverhalten, Kommunikation und Beziehung zur Fahrungskraft,
wirkt sich positiv auf das psychische Wohlbefinden und die Arbeitsfahigkeit aus, eine
geringe Zufriedenheit dagegen geht mit erh6htem Stress fur die Mitarbeitenden einher
(vgl. Gregersen et al., 2011, S. 4 ff.; Gregersen et al., 2013, S. 30). Der Einfluss des
Fuhrungsverhaltens auf die psychische Gesundheit kann mit r = .20 bis r = .30 als
niedriger bis moderater Effekt eingestuft werden. Spezifischer betrachtet klart das
Fuhrungsverhalten 8 — 30 % der Varianz der emotionalen Erschdpfung sowie ca. 50 %
der Arbeitszufriedenheit auf. Fihrung ist demnach ein wichtiger Faktor fur die
(psychische) Gesundheit der Mitarbeitenden, es spielen jedoch auch noch andere
Einflussfaktoren eine wichtige Rolle im Hinblick auf die Gesundheit der Mitarbeitenden
(vgl. Gregersen et al., 2013, S. 31). Jedoch ist aufzuflihren, dass nicht alle Studien einen
Zusammenhang zwischen Fuhrungsverhalten und Gesundheit bestéatigen. Stoll et al.
postulieren, dass die Beziehung zum Vorgesetzten, abgebildet durch die Einschatzung
partizipativer bzw. autoritarer Flihrung sowie Abweichung zwischen Soll und Ist des
Fuhrungsverhaltens, keinen Einfluss auf koérperliche Beschwerden nehmen, wenn u. a.
die Personlichkeitsmerkmale ebenfalls erhoben werden (vgl. Stoll et al., 2003, zitiert
nach Gregersen et al., 2011, S. 9).

Zudem untersuchten Gregersen et al. 2014 unterschiedliche Fuhrungskonzepte
hinsichtlich ihrer Gesundheitsrelevanz fir die Mitarbeitenden und welches Konzept den
zuverlassigsten Pradiktor fir das Wohlbefinden der Mitarbeitenden darstellt. Es zeigte
sich, dass LMX der beste Pradiktor fur arbeitsbezogenes Wohlbefinden der
Mitarbeitenden im  Vergleich mit anderen  Fihrungskonzepten  darstellt.
Dementsprechend lasst sich ableiten, dass, je besser die Qualitat der Beziehung

zwischen Mitarbeitenden und Fihrungskraft ist, desto glnstiger sich dies auf die
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psychische Gesundheit der Mitarbeitenden auswirkt (vgl. Gregersen et al., 2014, S. 129
ff.). Wolfram und Mohr zeigen zusatzlich Korrelationen des Gesamtwerts der
Beziehungsqualitat und weiterer Konstrukte auf, wie bspw. der Arbeitszufriedenheit,
sozialen Stressoren am Arbeitsplatz, soziale Unterstlitzung durch Vorgesetzte,
transformationale Fihrung oder Leader-Member-Exchange (vgl. Wolfram; Mohr, 2014,
S. 6). Zudem wurde bereits ein signifikanter Zusammenhang zwischen der
Fuhrungsbeziehungsqualitat und der Arbeitszufriedenheit aufgezeigt (vgl. Tauscher,
2021, S. ). Die Arbeitszufriedenheit wiederrum steht, wie die Schweizer Stress Studie
von 2010 zeigt, in einem negativen Zusammenhang mit Stressempfinden am
Arbeitsplatz (r =-.31; p <.001). Je hoher die Arbeitszufriedenheit, desto niedriger ist das
Stressempfinden der Befragten. Auch im Rahmen dieser Studie wurde ein positiver
Zusammenhang zwischen guten Fihrungsverhalten und Arbeitszufriedenheit gefunden
(r=.42; p<.001) (vgl. Grebner et al., 2011, S. 71).

Weiterhin wurden im Rahmen des Einflusses von Fuhrung auf die Mitarbeitenden die
Wechselwirkungen verschiedener Flhrungsverhaltensweisen untersucht. So moderiert
eine unterstitzungsorientierte Fuhrung signifikant den Zusammenhang von
Uberfordernder FUhrung auf psychosomatische Beschwerden der Mitarbeitenden — das
bedeutet, dass bei Uberfordernder Fuhrung sowie gleichzeitiger
unterstiitzungsorientierter Fihrung die psychosomatischen Beschwerden weniger stark
ansteigen als bei alleiniger Uberfordernder Fihrung. Demnach wirkt sich ein
unterstiitzungsorientiertes  Fihrungsverhalten,  gekennzeichnet bspw. durch
Unterstiitzung bei der Aufgabenbewaltigung, verstandlicher Kommunikation von Zielen
und Aufgaben sowie Férderung der Zusammenarbeit der Mitarbeitenden untereinander,
positiv auf das Auftreten psychosomatischer Beschwerden bei gleichzeitiger
Uberfordernder Fihrung aus (vgl. Vincent, 2011, S. 56).

Die wissenschaftliche Frage nach dem Einfluss des Fuhrungsverhaltens auf die
Gesundheit der Mitarbeitenden weist eine hohe Relevanz fur die Praxis auf (vgl. Hafner
et al., 2019, S. 16). Die Fuhrungsbeziehungsqualitat wird derzeit im Rahmen aktueller
Untersuchungen hinsichtlich der Stressbelastung am Arbeitsplatz nicht ausreichend
bertcksichtigt. Daher wird empfohlen, LMX bzw. die Qualitdt der Beziehung zwischen
Fuhrungskraften und Mitarbeitenden in kinftigen Studien zum Zusammenhang von
Fuhrung und Wohlbefinden der Mitarbeitenden starker zu bertcksichtigen (vgl.
Gregersen et al., 2014, S. 134).
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2.4.2 Big Five Personlichkeitsmerkmale als Moderator

Die Big Five Personlichkeitsfaktoren wirken sich je nach Auspragung unterschiedlich auf
die wahrgenommene Stressbelastung von Individuen aus. Personen mit hohen
Neurotizismus-Werten bewerten in einer Stresssituation Aufgaben als stressiger und
schwieriger, wahrend dagegen Personen mit hohen Werten in den Dimensionen
Offenheit und Extraversion die gleichen Aufgaben als weniger stressig und leichter
einschatzen (vgl. Bibbey et al., 2013, S. 31). Mit Blick auf die antizipative
Stressanfalligkeit sind Personen mit einem hoheren Wert der Dimensionen
Gewissenhaftigkeit und  Extraversion mit einem geringeren psychischen
Erwartungsstress verbunden, wahrend ein hoherer Wert der Dimension Neurotizismus
mit einem hoéheren Mall an Antizipationsstress assoziiert ist. Das
Personlichkeitsmerkmal Neurotizismus weist dementsprechend die Tendenz zu
emotionaler Instabilitdt, negativen Emotionen sowie Stress auf, wahrend das
Personlichkeitsmerkmal Extraversion eher mit Geselligkeit und positiven Emotionen
einhergeht (vgl. Schlatter et al., 2022, S. 4 ff.).

Neurotische Personen weisen eine negative emotionale Natur auf, sind haufig
angespannt oder nervis und begeben sich eher in negative Situationen. Extravertierte
Personlichkeiten sind herzlich und gesellig, weisen Risikofreude sowie einen hohen
Grad an Aktivitat auf und besitzen eine gute Durchsetzungsfahigkeit. Personen mit
hohen Auspragungen des Merkmals Offenheit fur Erfahrungen sind neugierig und
weisen eine hohe Veranderungsbereitschaft vor, erleben intensive Gefiihle und stehen
fur visionares und liberales Denken. Vertragliche Personen passen sich an, vermeiden
Konfrontationen und ordnen die personlichen Bedurfnisse zur Wahrung der Konformitat
anderen unter. Personen mit einem ausgepragten MalR an Gewissenhaftigkeit weisen
eine hohe Sorgfalt, Selbstkontrolle und Disziplin auf, um ihre Ziele personlicher oder
beruflicher Natur zu erreichen. Sie sind systematisch, ehrgeizig und auf die Erledigung
einer Aufgabe konzentriert (vgl. Judge et al., 2002, S. 531; Simon, 2006, S. 116 ff.).

Lazar (2022) untersuchte den Zusammenhang zwischen Systemischer Fihrung und
Gesundheit unter Einfluss der Big Five Personlichkeitsdimensionen und zeigte
signifikant negative Zusammenhénge zwischen Neurotizismus und psychischer
Gesundheit auf (an zwei Befragungszeitpunkten r = -.45; p =.001 und r = -.20; p = .05).
Weiterhin ergaben sich signifikant positive Korrelationen zwischen der Dimension
Extraversion und psychischer Gesundheit (r = .36; p = .001 und r = .45; p = .001) sowie
in der ersten Befragung auch zwischen Gewissenhattigkeit (r = .50; p = .001) sowie
Vertraglichkeit (r = .30; p = .001) und psychischer Gesundheit (vgl. Lazar, 2022, S. 79

ff.). Im Rahmen einer multiplen Regressionsanalyse der Big Five Personlichkeits-
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eigenschaften und der systemischen Fuhrung als Pradiktor fur psychische Gesundheit
konnten die Personlichkeitsfaktoren Extraversion (3 = .23, p < .01) und
Gewissenhaftigkeit (B = .31, p < .001) als signifikant positive Pradiktoren sowie
Neurotizismus (B = -.24, p < .05) als signifikant negativer Pradiktor fiir die psychische
Gesundheit identifiziert werden (vgl. ebd., S. 95 ff.).

Im Rahmen einer Metaanalyse untersuchten Judge et al. (2002) den Zusammenhang
der Big Five Personlichkeitseigenschaften und der Arbeitszufriedenheit. Besonders die
Faktoren Neurotizismus, Extraversion und Gewissenhaftigkeit korrelierten moderat mit
der Arbeitszufriedenheit. Wahrend der Faktor Neurotizismus die Arbeitszufriedenheit
negativ beeinflusst (p = -.29), wirken sich hingegen Gewissenhatftigkeit (p = .26) und
Extraversion (p = .25) sowie Vertraglichkeit (p = .17) sowie Offenheit fir Erfahrungen (p
= .02) positiv auf die Arbeitszufriedenheit aus. Der Zusammenhang zwischen
Gewissenhaftigkeit, Offenheit fur Erfahrungen und Vertraglichkeit mit der
Arbeitszufriedenheit konnte im Rahmen der Metaanalyse nicht Gber alle Studien hinweg
gefunden und damit verallgemeinert werden. Weiterfuhrend wurde im Rahmen einer
Regressionsanalyse der Zusammenhang sowie die Richtung des Effektes der Big Five
Personlichkeitsfaktoren und der Arbeitszufriedenheit untersucht. Auch hier zeigte sich,
dass besonders die Merkmale Neurotizismus (B = -.20), Extraversion (8 = .21) und
Gewissenhaftigkeit (B = .20) signifikante Zusammenhange mit der Arbeitszufriedenheit
aufweisen. Hohere Werte der Personlichkeitsmerkmale Extraversion und
Gewissenhaftigkeit gehen mit einer héheren Arbeitszufriedenheit einher, wahrend sich
ausgepragte Neurotizismuswerte negativ auf die Arbeitszufriedenheit auswirken (vgl.
Judge et al., 2002, S. 533 f.).

Die gefundenen Korrelationen decken sich mit den Erkenntnissen der Metaanalyse von
DeNeve und Cooper (1998), die den Zusammenhang von Persdnlichkeitsmerkmalen
und subjektivem Wohlbefinden untersuchten. Die Ergebnisse zeigten, dass
Neurotizismus einen starken Pradiktor fur Glick (r = -.25), Lebenszufriedenheit (r = -.24)
und negative Affekte (r = .23) darstellt. Positive Affekte hingegen werden besonders
durch die Merkmale Extraversion (r = .20) und Vertraglichkeit (r = .17), die
Lebenszufriedenheit von Gewissenhaftigkeit (r = .22), Extraversion (r = .17) und
Vertraglichkeit (r = .16) sowie das Glick durch Extraversion (r = .27) und Vertraglichkeit
(r = .19) vorhergesagt (vgl. DeNeve; Cooper, 1998, S. 210). Im Hinblick auf die
Metaanalyse von Judge et al. wird deutlich, dass besonders die
Personlichkeitsmerkmale Gewissenhaftigkeit, Extraversion und Vertraglichkeit sowohl
mit der Arbeitszufriedenheit als auch mit der allgemeinen Lebenszufriedenheit

korrelieren.
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Alarcon et al. (2009) Uberpriften mittels einer Metaanalyse die Beziehung von
Personlichkeitsfaktoren und Burnout, der als negative emotionale Reaktion auf eine
dauerhafte stressige Arbeitsumgebung und Gestaltung dargestellt wird. Nach dem
Maslach Burnout Inventory werden im Rahmen der Metaanalyse drei Facetten des
Burnouts (emotionale Erschodpfung, Depersonalisation und persdnliche Leistung)
herangezogen (vgl. Alarcon et al.,, 2009, S. 244). Es stellte sich heraus, dass die
Personlichkeitsfaktoren der Mitarbeitenden durchgdngig mit der Entstehung eines
Burnouts zusammenhangen. Je nach Burnout-Facette unterscheidet sich der Einfluss
der Personlichkeitsmerkmale. Fir die Facette emotionale Stabilitét iben die Merkmale
Extraversion (B = -.19) und Neurotizismus (B = -.45), fur die Facette Depersonalisation
die Merkmale Neurotizismus (B = -.29) und Vertraglichkeit (8 = -.22) sowie fur die Facette
personliche Leistungsfahigkeit die Personlichkeitsdimensionen Extraversion (B = .29)
und Gewissenhatftigkeit (B = .17) den gréf3ten Einfluss aus. Insgesamt erklaren die Big
Five Personlichkeitsmerkmale 29 % (R? = .29; p < .01) der Varianz von emotionaler
Erschopfung, 26 % (R2 = .26; p < .01) von Depersonalisation und 23 % (R2 = .23; p <
.01) der Varianz von personlicher Leistung. Demnach k&nnen durch die fiunf
Personlichkeitsfacetten ca. 30% der Varianz in den drei Burnout-Facetten emotionale
Erschopfung, Depersonalisation und personliche Leistungsfahigkeit aufgeklart werden.
Daran zeigt sich deutlich die Gro3e des Einflussfaktors Personlichkeit auf Burnout und
auf Work Engagement (vgl. ebd., S. 256).

Ebenfalls wurde der Effekt der Big Five Personlichkeitsfaktoren auf korperliche und
psychische Gesundheitsbeschwerden am Arbeitsplatz bzw. Arbeitszufriedenheit
untersucht. Dabei waren die starksten Korrelationen mit Arbeitsstress,
Arbeitszufriedenheit und Lebenszufriedenheit durch die Personlichkeitsmerkmale
Neurotizismus, Extraversion und auf Gewissenhaftigkeit zu verzeichnen (vgl. Udayar et
al., 2019, S. 82). Untersucht wurde unter anderem der moderierende Effekt der Big Five
Personlichkeitsmerkmale auf den Zusammenhang von Arbeitsplatzunsicherheit und
psychischen Beschwerden. Hierbei konnte nachgewiesen werden, dass die
Eigenschaften Neurotizismus und ein hohes Mal3 an Introvertiertheit den
Zusammenhang zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und psychischen Problemen
signifikant verstéarken. Bei anderen Personlichkeitsmerkmalen konnte keine signifikante

Interaktion gefunden werden (vgl. lliescu et al., 2017, S. 399).

Weiterhin wurden die Big Five Personlichkeitsmerkmale auf ihre moderierenden Effekte
zwischen wahrgenommenen Fuhrungsstilen (transformationale Fihrung, transaktionale
Fuhrung und Laissez-Faire-Fiihrung) und der abhangigen Variable Arbeitsstress
untersucht. Es zeigte sich, dass der Zusammenhang von Arbeitsstress und

transformationale sowie Arbeitsstress und transaktionale Fihrung signifikant durch die
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Personlichkeitseigenschaften  Extraversion, Neurotizismus, Vertraglichkeit und
Gewissenhaftigkeit, der Zusammenhang von Arbeitsstress und Laissez-Faire-
Fuhrungsstil durch Neurotizismus, Vertraglichkeit und Gewissenhaftigkeit moderiert
werden. Das Ergebnis zeigt, dass verschiedene Personlichkeitsmerkmale die Beziehung
von Arbeitsstress der Mitarbeitenden und wahrgenommenem Fihrungsstil signifikant
moderieren (vgl. Syed, 2018, S. 9 ff.).

2.5 Herleitung und Darstellung der Hypothesen

Fuhrung und Fiahrungskrafte beeinflussen die (psychische) Gesundheit der
Mitarbeitenden. Als essenzielle Aspekte einer gesundheitsforderlichen Fihrung gelten
wie bereits dargestellt u. a. Kommunikation, Vertrauen sowie ein respektvoller Umgang
von Vorgesetztem und Mitarbeitenden. Eine hohe Fihrungsbeziehungsqualitat, welche
die Elemente Respekt, Vertrauen, Ermutigung und Zuneigung vereint, sollte sich damit
ebenfalls protektiv auf die Mitarbeitenden auswirken und die Stressbelastung der
Mitarbeitenden senken. Je besser die wahrgenommene FiUhrungsbeziehungsqualitat
eines Mitarbeitenden mit der Fuhrungskraft ist, desto niedriger ist die Stressbelastung
des Mitarbeitenden. Daher wird folgende Hypothese zur Flhrungsbeziehungsqualitat

aufgestellt:

Hypothese 1: Eine hohe Fihrungsbeziehungsqualitat wirkt sich negativ auf die

Stressbelastung der Mitarbeitenden aus.

Es wurde bereits dargelegt, dass sich die verschiedenen Personlichkeitsmerkmale auf
die Stressbelastung und u. a. Arbeitszufriedenheit eines Individuums auswirken. Zudem
konnen die verschiedenen Personlichkeitsmerkmale als Moderatoren wirken und bspw.
die Stressbelastung eines Individuums verstarken oder positiv beeinflussen. Je nach
Personlichkeitsprofil bewertet eine Person tagliche Situationen, bspw. die Beziehung
und Unterstitzung zur Fihrungskraft, soziale Unterstlitzung am Arbeitsplatz oder
Belastungsfaktoren und Herausforderungen unterschiedlich — entweder im negativen
Sinne, sodass negative Gefilhle und Wahrnehmung verstarkt werden oder im positiven
Sinne, dass eine positive Wahrnehmung und damit auch protektive Faktoren gesteigert
werden. Die Big Five Personlichkeitsmerkmale kdnnen sich je nach Auspragung zum
einen direkt auf die Stressbelastung, zum anderen auch als Moderatoren mit
verstarkendem bzw. abschwdchenden Effekt auf die psychische Gesundheit auswirken.
Im Rahmen der Arbeitszufriedenheit oder auch Arbeitsstress und Wohlbefinden wurden
Moderationseffekte der Big Five Personlichkeitsmerkmale bereits nachgewiesen. Da die
Big Five Personlichkeitsfaktoren die Stressbelastung und psychische Gesundheit bzw.

Wohlbefinden am Arbeitsplatz beeinflussen, wird angenommen, dass sich die Big Five
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Personlichkeitsmerkmale als Moderatorvariablen auf den Zusammenhang zwischen
Fuhrungsbeziehungsqualitat und Stressbelastung der Mitarbeitenden auswirken und je

nach Auspragung den Zusammenhang verstarken bzw. abschwéachen kénnen.

Hypothese 2: Die Big Five Persotnlichkeitsmerkmale beeinflussen je nach Auspragung
den Zusammenhang zwischen Fihrungsbeziehungsqualitdt und Stressbelastung der

Mitarbeitenden.

Mit Blick auf bereits bestehende Stressforschung in Verbindung mit den
Personlichkeitsmerkmalen Offenheit, Gewissenhaftigkeit, Neurotizismus, Extraversion
und Vertraglichkeit werden folgende Hypothesen abgeleitet.

Neurotizismus als Personlichkeitseigenschaft geht mit einer eher negativen Einstellung
des Individuums einher und ist auch in friheren Studien mit einer geringeren
Arbeitszufriedenheit oder einer héheren Stressbelastung bzw. geringeren psychischen
Gesundheit und Wohlbefinden in Verbindung zu bringen. Daher wird folgende
Hypothese aufgestellt:

Hypothese 2a: Neurotizismus schwéacht den negativen Zusammenhang zwischen
Fuhrungsbeziehungsqualitat und Stressbelastung eines Mitarbeitenden ab, das heifdt, je

neurotischer ein Mitarbeitender ist, desto hdher ist dessen Stressbelastung.

Dies bedeutet, dass ein eigentlich stressverringernder Einfluss einer guten

Fuhrungsbeziehungsqualitat durch hohe Neurotizismuswerte abgeschwécht wird.

Wahrend die Eigenschaft Neurotizismus eher mit negativen Erlebnissen verbunden ist,
geht eine hohe Auspragung von Extraversion mit positiven Emotionen und Einstellungen
einher, auch in Bezug auf Arbeitszufriedenheit oder Stressbelastung und psychische

Gesundheit.

Hypothese 2b: Extraversion verstarkt den negativen Zusammenhang zwischen
Fuhrungsbeziehungsqualitdt und Stressbelastung eines Mitarbeitenden, das heildt, je

extravertierter ein Mitarbeitender ist, desto niedriger ist dessen Stressbelastung.

Extravertierte Personen weisen eine geringere Stressbelastung auf als Personen mit
einer geringen Auspragung des Merkmals Extraversion. Daher wirkt die Extraversion
protektiv auf Stressbelastung und psychische Beschwerden. Auch auf den
Zusammenhang von Fihrungsbeziehungsqualitat und Stressbelastung sollte sich dieser

protektive Effekt zeigen und daher den Effekt verstarken.

Die Personlichkeitseigenschaft Offenheit weist im Rahmen friherer Forschung meist
keine Signifikante Effekte auf Stressbelastung oder Wohlbefinden des Individuums auf.

Da bei hohen Werten der Eigenschaft Offenheit Werte wie Geflihle bzw. Emotionalitat,
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Veranderungsbereitschaft, Liberalismus sowie Intellektualismus eine wichtige Rolle

spielen, wird folgende Hypothese aufgestellt:

Hypothese 2c: Offenheit verstarkt den negativen Zusammenhang zwischen

Fuhrungsbeziehungsqualitat und Stressbelastung eines Mitarbeitenden.

Das heil3t, je ausgepragter das Merkmal Offenheit eines Mitarbeitenden ist, desto
niedriger ist dessen Stressbelastung, da die Offenheit den protektiven Einfluss einer
hohen Fuhrungsbeziehungsqualitat auf die Stressbelastung verstarkt.

Die Personlichkeitseigenschaft Gewissenhaftigkeit wurde mit ihren Eigenschaften wie
Pflichtbewusstsein, Disziplin, Sorgfalt und Ordnung bereits in einigen Studien als
positiver Pradiktor fir die Arbeitszufriedenheit sowie fur die psychische Gesundheit
identifiziert. Daher wird folgendes angenommen:

Hypothese 2d: Gewissenhaftigkeit verstarkt den negativen Zusammenhang zwischen
Fuhrungsbeziehungsqualitdt und Stressbelastung eines Mitarbeitenden.

Je ausgepragter das Merkmal Gewissenhaftigkeit eines Mitarbeitenden ist, desto
niedriger ist dessen Stressbelastung, da der Moderationseffekt der Gewissenhaftigkeit
den negativen Zusammenhang von Fuhrungsbeziehungsqualitat und Stressbelastung

zusatzlich verstarken soll und damit die Stressbelastung reduzieren sollte.

Vertragliche Personen sind vertrauensvoll gegenliber anderen Personen, kooperativ,
aufrichtig und eher bescheiden, daher sollten sie aufgrund ihrer Eigenschaften auch am
Arbeitsplatz nach guten Beziehungen und Zufriedenheit streben. Da Vertraglichkeit in
bereits durchgefiihrten Studien positiv mit der Arbeitszufriedenheit korreliert, wird
angenommen, dass sich die Vertraglichkeit ebenfalls positiv auf die Stressbelastung

auswirkt:

Hypothese 2e: Vertraglichkeit verstarkt den negativen Zusammenhang zwischen

Fuhrungsbeziehungsqualitdt und Stressbelastung eines Mitarbeitenden.

Der protektive Effekt der Fuhrungsbeziehungsqualitat auf die Stressbelastung sollte

durch das Personlichkeitsmerkmal Vertraglichkeit verstarkt werden.

In Abbildung 3 ist das aufgestellte Modell bildlich dargestellt. Die
Fuhrungsbeziehungsqualitat wirkt sich als unabhéngige Variable auf die
Stressbelastung der Mitarbeitenden als abhangige Variable aus. Dieser vermutete
Zusammenhang wird durch die Moderatoren, den Big Five Personlichkeitsfaktoren,

verstarkt oder abgeschwacht.
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Big Five Personlichkeitsfaktoren

Moderator
H2a (-) — H2e (+)

Fuhrungsbeziehungsqualitat HL ) > Stressbelastung

Unabhéangige Variable Abhéangige Variable

Abbildung 3: Darstellung der Hypothesen (eigene Darstellung).

3 Methodik

Im nachfolgenden Kapitel werden das verwendete Untersuchungsdesign und die
Stichprobe, die eingesetzten Erhebungsinstrumente, die Durchfihrung und das
Vorgehen der statistischen Analyse der vorliegenden Arbeit beschrieben.

3.1 Untersuchungsdesign und Stichprobe

Bei der vorliegenden Untersuchung handelt es sich um eine quantitative Erhebung von
Primardaten im Querschnittsdesign. Der guantitative Ansatz ermdglicht es, durch eine
mdglichst hohe Menge an eigens fir diesen Zweck erhobenen Daten die aufgestellten
Hypothesen, die sich auf bereits bestehende Forschungsergebnisse stiitzen, statistisch
zu Uberprifen. Die Datenerhebung wird mit einem Online-Fragebogen als Umfrage tber
die Plattform SoSci Survey umgesetzt und basiert auf einer Selbsteinschatzung der

Teilnehmenden.

Der fir die Datenerhebung bendétigte Mindeststichprobenumfang wurde a priori mittels
G*Power, einer kostenlosen Statistik-Software, unter Angabe von Effektstarke,
Alphafehler, dem Betafehler und Power berechnet (vgl. Buchner, 0.J.). Die Kalkulation
durch G*Power bezieht sich auf das Modell zur Uberprifung eines moderierenden
Effektes. Das in dieser Arbeit aufgestellte Modell umfasst drei Kontrollvariablen
(Geschlecht, Alter und eigene Fuhrungstétigkeit der teilnehmenden Person) sowie die
Personlichkeitsdimensionen des Big Five Modells (Offenheit, Gewissenhaftigkeit,
Extraversion, Vertraglichkeit und Neurotizismus). Zudem muss der fur die
Regressionsanalyse bendtigte Interaktionsterm in die G*Power Kalkulation als Pradiktor

aufgenommen werden (vgl. Faul et al., 2009, S. 1155).
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So wird unter der Annahme von gesamtheitlich neun Pradiktoren, einer Power von 1-
von .8 (vgl. Field, 2009, S. 58 f.; Cohen, 1992, S. 156), einem Signifikanzniveau a = .05
und der EffektgroRRe f2 = .15 (fir einen mittleren Effekt nach J. Cohen (vgl. Cohen, 1992,
S. 156 f.; Faul et al., 2009, S. 1155)) die a priori Kalkulation mittels eines F tests - Linear
multiple regression: Fixed model, R2 deviation from zero durchgefiihrt und eine
Mindeststichprobengrofie von N = 114 Personen errechnet. Die Berechnung der
Stichprobe wird in Anhang 1 dargestellt. Die Teilnehmenden missen mindestens 16
Jahre alt sein und in einem Ausbildungsverhéltnis, als Werkstudenten oder in Teil- oder
Vollzeit beschaftigt sein.

3.2 Erhebungsinstrumente

Nachfolgend werden die fir diese Arbeit verwendeten Fragebdgen bzw. Skalen
dargestellt. Alle Skalen sind bereits validiert und in deutscher Sprache vorhanden.

Stressbelastung. Die Stressbelastung als Kriteriumsvariable wird anhand des Stress-
und Coping-Inventars (SCI) von L. Satow (2012) erhoben. Uber den SCI kénnen die
aktuelle Stressbelastung, Stresssymptome sowie der Umgang mit Stress durch Coping
Strategien dargestellt werden (vgl. Satow, 2012, S. 3). Fir diese Arbeit sind jedoch nur
die Items der Stressbelastung von Relevanz. Die Messung der aktuellen
Stressbelastung erfolgt anhand von drei psychometrischen Subskalen mit je sieben
ltems: Stress durch Unsicherheit (a = .72), Stress durch Uberforderung (a = .69) sowie
Stress durch Verlust und tatsachlich eingetretene negative Ereignisse (a = .69). Die
aktuelle Stress-Gesamtbelastung (a = .82) wird durch Summierung der drei Stress-
Skalen berechnet. Die Antwortméglichkeiten sind jeweils siebenstufig Likert-skaliert von
»(1) nicht Gberfordert bzw. nicht belastet bzw. nicht eingetreten / belastet bis ,(7) sehr
stark Uberfordert bzw. sehr stark belastet® (vgl. ebd., S. 10 ff.). Der SCI bericksichtigt
bei Ermittlung der Stressbelastung, dass die wahrgenommene Belastung von der
subjektiven Bewertung des Individuums abhdngt und deckt die wesentlichen
Lebensbereiche (Finanzen, Wohnen, Arbeits-/Ausbildungsplatz, Partner, Gesundheit
und personliche Erwartungen) ab (vgl. ebd., S. 51.).

Big Five Personlichkeitsdimensionen. Die  Persodnlichkeitsdimensionen  als
Moderatorvariablen werden durch Einsatz des B5T® Big-Five-Personlichkeitstest von L.
Satow (2021) erhoben. Der B5T® wumfasst die bereits dargestellten
Personlichkeitsdimensionen Offenheit, Gewissenhaftigkeit, Extraversion, Vertraglichkeit
und Neurotizismus sowie die Grundmotive (Leistungsmotiv, Machtmotiv, und
Sicherheitsmotiv), auf die im Rahmen dieser Arbeit nicht weiter eingegangen wird. Zu

jeder Personlichkeitsdimension werden jeweils zehn Items erhoben, die sich eindeutig
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einer Skala (Offenheit, Gewissenhaftigkeit, Extraversion, Vertraglichkeit oder
Neurotizismus) zuordnen lassen. Alle Skalen sind vierstufig von ,(1) trifft gar nicht zu“
bis ,,(4) trifft genau” zu Likert-skaliert. Die Vorteile einer vierstufigen Antwortskala liegen
darin, dass keine neutralen bzw. unauffalligen Antworten gewahlt werden kénnen und
diese leicht verstandlich und einfach zu beantworten ist, was besonders bei Online-
Befragungen vorteilhaft ist (vgl. Satow, 2021, S. 3 f.). Die Reliabilitat des Fragebogens
betragt je nach Skala zwischen a = .90 und a = .76 (Neurotizismus a = .90, Extraversion
a = .86, Gewissenhaftigkeit a = .76, Offenheit a = .76, Vertraglichkeit a = .76) (vgl. ebd.,
S. 11). Die 50 Items zur Erhebung der Persénlichkeitsmerkmale werden unverandert fiir
den Fragebogen dieser Arbeit aufgenommen.

Der B5T® Big-Five-Personlichkeitstest von L. Satow umfasst 50 Items zur Personlichkeit
und ist damit kirzer als andere Fragebdgen wie bspw. der NEO-FFI von Costa und
McCrae mit 60 Items (vgl. Hogrefe, 0.J.) oder das NEO-Personlichkeitsinventar von
Ostendorf und Angleitner mit 240 Items (vgl. Asendorpf, 2019, S. 71). Zudem sind die
Items so formuliert, dass sie im beruflichen Kontext gut eingesetzt werden kénnen und
von den Teilnehmenden nicht als unangemessen eingeschatzt werden (vgl. Satow,
2021, S. 9). Es existieren auch Fragbhdgen wie die Kurzversion des Big-Five-Inventars
BFI-S von Gerlitz und Schupp mit lediglich drei Items pro Faktor. Hierbei ist jedoch
anzumerken, dass die Personlichkeitsfaktoren aufgrund der stark reduzierten Item-
Anzahl mit geringerer inhaltlicher Breite erfasst werden (vgl. Asendorpf, 2019, S. 70). Im
Rahmen dieser Arbeit wird daher auf den B5T® Big-Five-Personlichkeitstest von L.
Satow zurtickgegriffen, da dieser flr Forschungszwecke kostenfrei nutzbar ist, eine hohe
Reliabilitdét sowie interne Konsistenz der Personlichkeitsfaktoren aufweist und

gleichzeitig mit 50 Items in kurzer Zeit zu beantworten ist.

Fuhrungsbeziehungsqualitdt. Die Fuhrungsbeziehungsqualitdt als unabhéngige
Variable wird durch den validierten Fragebogen Fuhrungsbeziehungsqualitat Version
Mitarbeiterinnen von Wolfram und Mohr (2004) erhoben. Die Skala ist funfstufig
intervallskaliert mit Auspragungen von ,(1) trifft gar nicht zu“ bis ,(5) trifft vollig zu® und
bildet die Qualitat der Beziehung zwischen Fuhrungskraft und Mitarbeitendem ab. Mittels
16 Items werden die Subskalen Respekt, Vertrauen, Ermutigung und Zuneigung
erhoben. Cronbachs Alpha betragt a = .91. Die Items sind mdglichst alltagsnah
formuliert. Fir die Auswertung des Fragebogens kann ein einfacher, ungewichteter
Summenwert aller Iltems gebildet werden, je hoher die errechneten Werte, desto héher
die wahrgenommene FiUhrungsbeziehungsqualitdt. Dieses Messinstrument wird
gewahlt, da es im Gegensatz zu anderen etablierten Erhebungsinstrumenten in der
Fuhrungsforschung, wie bspw. der LMX-7 Skala, die Dimensionen Vertrauen, Respekt,

Ermutigung und Zuneigung abbildet und damit eine mdoglichst reale Darstellung von
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Vorgesetztenverhalten unter Berlicksichtigung von Austauschressourcen ermdéglicht
(vgl. Wolfram; Mohr, 2004).

Zusatzlich werden als demografische Variablen das Geschlecht und Alter der
Teilnehmenden, beruflicher Status bzw. Beschéftigungsart, die regelmaRige
wochentliche Arbeitszeit, Dauer der Zugehorigkeit zur aktuellen Fihrungskraft sowie die
eigene Tatigkeit als Fihrungskraft erhoben. Urspringlich sollte die Dauer der
Zugehorigkeit zur Fihrungskraft als exakte Angabe in Monaten im Fragebogen enthalten
sein und damit als metrisch skaliertes Merkmal in die geplante Regressionsanalyse
einflieRen. Aufgrund von Datenschutzbedenken des Personalrates des Betriebes, aus
dem die meisten der teilnehmenden Personen stammen, wurden vier Antwort-
moglichkeiten statt der exakten Monatsangabe vorgegeben. Daher wird diese Variable
in der deskriptiven Analyse, jedoch nichtim Rahmen der Regressionsanalyse erganzend
herangezogen. Der fir diese Arbeit zusammengestellte Fragebogen ist in Anhang 2
abgebildet. Der Pretest des Fragebogens mit zehn freiwilligen Testpersonen war

unauffallig.

3.3 Durchfiihrung

Die Datenerhebung im Rahmen der Studie erfolgte durch eine Selbsteinschatzung der
Teilnehmenden anhand eines Online-Fragebogens. Der Online-Fragebogen war fir acht
Wochen auf der Plattform SoSci Survey im Zeitraum vom 19.03.2023 bis 14.05.2023
verfuigbar. Der Link zum Fragebogen wurde sowohl in den sozialen Netzwerken geteilt
als auch in einer Niederlassung eines deutschen Krankenversicherungsunternehmens
nach Abstimmung mit dem dort zustéandigen Personalrat per E-Mail verschickt.

Insgesamt wurden auf diesem Wege etwa 800 Personen erreicht.

Die Befragung dauerte etwa zehn Minuten, eine Teilnahme war sowohl vom Computer
als auch Gber mobile Endgerate maoglich. Auf der ersten Seite des Fragebogens befindet
sich eine kurze Begruf3ung und Hinfuhrung zum untersuchten Forschungsthema, um
den Teilnehmenden einen ersten Einblick zu gewahren. Um die Vollstandigkeit der
erhobenen Daten zu gewahrleisten, war es nicht méglich, Antworten aus- oder Fragen
offenzulassen. Es bestand jederzeit die Mdglichkeit, die Befragung abzubrechen oder
Uber den Zurlck-Button zur vorherigen Seite zurlickzukehren und Antworten zu

korrigieren. In allen Fallen erfolgte eine Teilnahme anonym und auf freiwilliger Basis.

37



Zatocil — 31.07.2023

3.4 Datenanalyse und statistische Verfahren

Im ersten Schritt wurden die erhobenen Daten zur weiteren Analyse aufbereitet. Uber
SoSci Survey wurden invers kodierte Items bereits entsprechend hinterlegt, sodass eine
Rekodierung nicht notwendig war. Auffallige Datensatze (z. B. aus zeitlicher Sicht oder
bei standig gleichen Antworten) wurden entfernt. Die statistische Auswertung wurde
mittels IBM® SPSS®-Softwareplattform durchgefuhrt. Erganzend wird fir die
Moderationsanalyse das PROCESS-Makro fir SPSS, Version 4.3, von Andrew F. Hayes
(2022) eingesetzt. Im Rahmen der Thesis werden keine Strukturgleichungsmodelle
aufgestellt.

Die erhobenen Daten wurden anschlie3end mittels deskriptiver und inferenzstatistischer
Methoden ausgewertet. Im Rahmen der deskriptiven Statistik wurden die Mittelwerte
(M), Standardabweichungen (SD), die Reliabilitdt der verwendeten Skalen anhand von
Cronbachs a sowie Interkorrelationen berechnet. Um die aufgestellten Hypothesen zu
Uberprifen, kamen lineare Regressionsanalysen zum Einsatz. Hierflr folgende
Annahmen zu prifen: Linearitat des Zusammenhangs, Normalverteilung der Variablen
sowie Homoskedastizitat (vgl. Bortz; Schuster, 2010, S. 192 f.). Zur Uberpriifung der
Hypothese 1 wurde eine hierarchische lineare Regression durchgefiihrt, wobei zunachst
der Einfluss der Kontrollvariablen auf die abhangige Variable und anschlieRend der
zusatzliche Einfluss durch die Untersuchungsvariablen berechnet wurde (vgl. Field,
2009, S. 212).

Erganzend wurden zur Uberpriifung der Hypothesen 2a — 2e Moderationsanalysen
durchgefuhrt. Ein Moderator (Big Five Persdnlichkeitsdimensionen) stellt eine Variable
dar, die den Einfluss des Pradiktors (Fuhrungsbeziehungsqualitat) auf das Kriterium
(Stressbelastung) veréndert. Eine moderierte Regression prift den Einfluss des
Pradiktors, des Moderators und des Interaktionsterms aus Pradiktor und Moderator auf
das Kriterium. Ist der daraus errechnete Koeffizient signifikant, liegt eine Moderation vor
(vgl. Wentura; Pospeschill, 2015, S. 72 ff.; Baron; Kenny, 1986, S. 1174). Die
Moderationsanalysen wurden mit Hilfe des Process-Makros von Andrew F. Hayes fur
SPSS durchgefunhrt.

4 Ergebnisse
Nachfolgend werden zunéchst die Ergebnisse der deskriptiven Analyse sowie die
relevanten Merkmale der Stichprobe dargestellt. AnschlieRend erfolgt die nahere

Betrachtung der fiir die Hypothesentests relevanten Variablen sowie die Durchfihrung
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notwendiger Voranalysen, bevor die moderierten Regressionsanalysen zur Uberpriifung

der aufgestellten Hypothesen ausgefihrt werden.

4.1 Voranalyse und deskriptive Statistik

Insgesamt wurde der Fragebogen im Zeitraum der Datenerhebung 489-mal aufgerufen,
292 Personen haben mit der Umfrage begonnen. Davon haben 260 Personen den
Fragebogen erfolgreich abgeschlossen. Dies entspricht bei initialen 489 Aufrufen einer
Rucklaufquote von 53.2 %. Alle Fragen waren als Pflichtfelder gekennzeichnet, sodass
keine unvollstdndigen Datenséatze oder fehlende Werte im Rahmen der Befragung
aufgetreten sind.

Die durchschnittliche Bearbeitungszeit des Fragebogens betrug 9.57 Minuten. SoSci
Survey gibt im Rahmen der Auswertung den Index Time-RSI (relative strength index) mit
an. Der Time-RSI stellt einen Indikator fur sinnvoll ausgeflillte Datenséatze dar. Werte,
die Uber 2.0 liegen, sollten Uberpruft werden (vgl. SoSci Survey, 2022). Zwei Datensatze
liegen mit 2.18 und 2.01 Gber dem Schwellenwert von 2.0. Nach Prifung auf Plausibilitat
der Antworten wurden diese beiden Datenséatze in die Auswertung eingeschlossen. Bei
weiterer Voranalyse der Daten wurde ein Datensatz identifiziert, in dem immer die
gleichen Antworten gegeben wurden. Mit dem Verdacht darauf, dass der Fragebogen
nicht ordnungsgeman beantwortet, sondern lediglich schnell durchgeklickt wurde, wurde
dieser Datensatz von der Auswertung ausgeschlossen. Der finale Datensatz besteht

somit aus 259 Personen.

Fur jede der im Fragebogen eingesetzten Skalen bzw. Subskalen wurde die interne
Konsistenz durch die Berechnung von Cronbachs Alpha Uberprift. Werte tber .8 weisen
auf eine gute Reliabilitat hin, Werte zwischen .7 und .8 gelten als akzeptabel. Besonders
bei psychologischen Konstrukten kénnen aufgrund der Diversitdt der gemessenen
Konstrukte jedoch auch Werte unter .7 auftreten (vgl. Field, 2009, S. 675 ff.). Die Skalen
zur Flhrungsbeziehungsqualitdt (Cronbachs a = .94) und zur Gesamtstressbelastung
(SCI) (Cronbachs a =.87) weisen in der Uberpriifung im Rahmen der vorliegenden
Untersuchung hohe Reliabilitatswerte auf. Die Subskalen der Persdnlichkeitsmerkmale
liegen fir Neurotizismus (Cronbachs a = .89), Extraversion (Cronbachs a = .83),
Gewissenhaftigkeit (Cronbachs a = .71), Offenheit (Cronbachs a = .76) im guten bzw.
akzeptablen Bereich. Vertraglichkeit (Cronbachs a = .69) befindet sich knapp unter dem
akzeptablen Bereich, wird jedoch wie bereits beschrieben aufgrund der Diversitat in

psychologischen Konstrukten als akzeptabel gesehen.
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Bei einer Stichprobe mit Uber 30 Untersuchungsobjekten kann gemaR dem zentralen
Grenzwerttheorems eine Normalverteilung der erhobenen Daten vorausgesetzt werden
(vgl. Déring; Bortz, 2016, S. 476). Zur Prufung mdglicher Korrelationen der erhobenen
Untersuchungs- und Kontrollvariablen wurde eine bivariate Korrelationsanalyse nach
Pearson durchgefiihrt. Der Pearson-Korrelationskoeffizient setzt eine Normalverteilung
der Merkmale voraus, die aufgrund des zentralen Grenzwerttheorems bei einem
Stichprobenumfang von n = 30 Datensatzen angenommen werden kann (vgl. ebd., S.
660). Da die Variablen Zugehorigkeit aktuelle Fuhrungskraft und wéchentliche
Arbeitszeit klassiert erhoben wurden, dienen diese Variablen lediglich der Beschreibung
der Stichprobe und werden im weiteren Verlauf der Regressionsanalysen nicht
berlcksichtigt. Auch die Art der Beschaftigung dient der deskriptiven Analyse und wird
im Rahmen der Regressionsanalysen nicht eigens untersucht.

Die soziodemografische Ubersicht ist in Tabelle 2 dargestellt. Von den 259
Teilnehmenden gaben 171 Personen als Geschlecht ,weiblich® (66.0 %) und 88
Personen als Geschlecht ,mannlich” (34.0 %) an. Das Durchschnittsalter der befragten
Personen liegt im Mittel bei 39 Jahren. Die wdchentliche Arbeitszeit betragt bei 184
Personen (63.3 % der Gruppe) 30 — 40 Stunden, 34 Personen (13.1 %) geben als
wochentliche Arbeitszeit Gber 40 Stunden, 55 (21.2 %) 15 — 29 Stunden und sechs

Teilnehmende (2.3 %) eine bis 14 Stunden an.

209 (80.7 %) der befragten Personen sind in einem Angestelltenverhéltnis tatig, und
stellen damit den gréf3ten Anteil der Stichprobe dar. In Ausbildung befinden sich neun
Personen (3.5 %), 15 (5.8 %) gehen einer Tatigkeit als Werkstudent nach. 23 Teilnehmer
(8.9 %) sind verbeamtet, jeweils eine Person ist selbststandig tatig, absolviert ein Duales
Studium und Ubt neben einem Angestelltenverhéltnis eine selbststandige Téatigkeit

(letztere zusammengefasst unter Sonstiges) aus.

Zum Zeitpunkt der Befragung geben 141 Personen (54.4 %) an, 18 Monate oder langer
ihrer aktuellen Fuhrungskraft unterstellt zu sein. 9.3 % der Befragten arbeiten zwischen
12 bis 17 Monaten unter der aktuellen Fihrungskraft, 21.6 % zwischen 7 und 11
Monaten sowie 14.7 % unter sechs Monaten. 58 Personen (22.4 %) sind selbst als
Fuhrungskraft tatig. Das Geschlecht, Alter und die eigene Téatigkeit als Fuhrungskraft

werden zusatzlich als Kontrollvariablen zur Hypothesenuberprifung herangezogen.
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Soziodemografische Merkmale N %
Geschlecht 259
Weiblich 171 66.0
Mannlich 88 34.0
Zugehdrigkeit aktuelle Fuhrungskraft 259
Unter sechs Monate 38 14.7
Sieben bis 11 Monate 56 21.6
12 Monate bis 17 Monate 24 9.3
18 Monate oder langer 141 54.4
Fuhrung 259
Ja 58 22.4
Nein 201 77.6
Wochentliche Arbeitszeit 259
1 - 14 Stunden 6 2.3
15 — 29 Stunden 55 21.2
30 — 40 Stunden 164 63.3
Uber 40 Stunden 34 13.1
Beschaftigung 259
In Ausbildung 9 3.5
Werk-Student/in 15 5.8
Angestellte/r 209 80.7
Beamte/r 23 8.9
Selbststandig 1 0.4
Sonstiges 2 0.8

Tabelle 2: Beschreibung der soziodemografischen Merkmale der Stichprobe (eigene
Darstellung).

Bei Betrachtung der Skalenmittelwerte in Tabelle 3 zeigt sich, dass die
Fuhrungsbeziehungsqualitat mit einer Skala von 1 bis 5 (M = 3.87) im oberen Bereich,
die Stressbelastung mit einer Likert-Skala von 1 bis 7 (M = 2.18) im unteren Bereich
liegt. Die Mittelwerte der Big Five Personlichkeitseigenschaften — Neurotizismus (M =
2.29), Extraversion (M = 2.76), Gewissenhaftigkeit (M = 2.82), Offenheit (M = 2.65),
Vertraglichkeit (M = 3.23) — mit Skalen von jeweils 1 bis 4 liegen im mittleren bis hohen

Bereich.

Zusétzlich ist festzustellen, dass die Mittelwerte der Vertraglichkeit im Gegensatz zu den
anderen Big Five Persodnlichkeitseigenschaften in einem héheren Bereich der Skala von
2.50 bis 3.90 streuen.
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Untersuchungsvariablen M sSD Minimum Maximum
Fuhrungsbeziehungsqualitat 3.87 73 1.31 5.00
Stresshbelastung 2.18 .79 1.00 5.52
Neurotizismus 2.29 .61 1.00 3.90
Extraversion 2.76 .50 1.30 3.90
Gewissenhatftigkeit 2.82 .40 1.10 3.80
Offenheit 2.65 .49 1.40 3.80
Vertraglichkeit 3.23 .33 2.50 3.90

Tabelle 3: Beschreibung der Untersuchungsvariablen (eigene Darstellung).

Fur die Untersuchungsvariablen Fihrungsbeziehungsqualitat und Stressbelastung
wurde eine detailliertere Unterscheidung hinsichtlich der erhobenen deskriptiven
Variablen vorgenommen, die in Tabelle 4 abgebildet ist. So zeigt sich, dass sich bei einer
Differenzierung der Dauer der Zugehorigkeit zur aktuellen Fuhrungskraft die Mittelwerte
der Fuhrungsbeziehungsqualitdit und Stressbelastung nur geringfugig &andern.
Festzuhalten ist, dass in der vorliegenden Stichprobe die Fuhrungsbeziehungsqualitat
im ersten Jahr deutlich ansteigt (Mrsq < 6 Monate = 3.74; MreQ 7 - 11 Monate = 4.02), mit [Angerer
Zugehorigkeit stagniert bzw. sogar wieder absinkt (Mesq 12 - 17 Monate = 3.94; M£sq = 18 Monate
= 3.83). Ergadnzend dazu sinkt die Stressbelastung mit langerer Zugehorigkeit zur
Fuhrungskraft und verandert sich ab einer Zugehdrigkeit von langer als 12 Monaten nur
noch minimal (Mstress < 6 Monate = 2.34; Mstress = 12 Monate = 2.13). Die Ergebnisse dienen der
weiterfihrenden deskriptiven Analyse der Subgruppen, es werden keine Aussagen Uber

statistische Signifikanz im Rahmen der Untersuchung getroffen.

Variable N M (FBQ) M (Stress) SD (FBQ) SD (Stress)
Wodchentliche Arbeitszeit

1 - 14 Stunden 6 3.91 2.85 0.42 1.15
15 — 29 Stunden 55 3.84 2.13 0.75 0.84
30 — 40 Stunden 164 3.93 2.14 0.70 0.74
Uber 40 Stunden 34 3.61 2.35 0.85 0.77
Zugehorigkeit Fihrungskraft

Unter sechs Monate 38 3.74 2.34 0.62 0.78
Sieben bis 11 Monate 56 4.02 2.21 0.67 0.78
12 Monate bis 17 Monate 24 3.94 2.13 0.60 0.64
18 Monate oder langer 141 3.83 2.14 0.79 0.80

Tabelle 4: Beschreibung zusétzlicher Kontrollvariablen wdéchentliche Arbeitszeit und
Zugehorigkeitsdauer zur aktuellen Fuhrungskraft (eigene Darstellung).
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Bei Unterscheidung der wochentlichen Arbeitszeit in Stunden weisen Teilnehmende mit
einer Arbeitszeit von wochentlich bis zu 14 Stunden zwar mit dem hdchsten Mittelwert
der FUhrungsbeziehungsqualitat auf (M = 3.91), gleichzeitig jedoch auch den héchsten
Mittelwert fur die Gesamtstressbelastung (M = 2.85). Bei Teilnehmenden mit einer
wochentlichen Arbeitszeit von tber 40 Stunden weist die Flhrungsbeziehungsqualitat
mit M = 3.61 den niedrigsten Wert, die Gesamtstressbelastung mit M = 2.35 einen eher
hoheren Mittelwert auf.

Da ab einer Stichprobengrof3e mit iber 30 Untersuchungsobjekten nach dem zentralen
Grenzwerttheorems von einer vorausgesetzten Normalverteilung der erhobenen Daten
ausgegangen werden (vgl. Doring; Bortz, 2016, S. 476), wurde zur Prifung mdoglicher
Korrelationen der erhobenen Untersuchungs- und Kontrollvariablen eine bivariate
Korrelationsanalyse nach Pearson durchgefiihrt. Zwischen den Untersuchungsvariablen
zeigen sich signifikante Korrelationen, die in Tabelle 5 dargestellt sind. Die vorliegenden
Korrelationen lassen nicht auf eine Kausalitat der Variablen schlie3en.

Geschlecht Alter Fihrung FBQ Stress Neuro Extra Gewissen Offen Vertrae

Alter Pearson .087 --
Sig. (2-seitig) .163
Fuhrung Pearson -123° -.094 --
Sig. (2-seitig) .048 131
FBQ Pearson .044 -018  -135 --
Sig. (2-seitig) 479 769 .030
Stress Pearson -.023 -.258" -014 -.303" --
Sig. (2-seitig) 708 <.001 827 <.001
Neuro Pearson -.203" -.264" 140" -.216" .4907 --
Sig. (2-seitig) 001 <.001 024 <001 <.001
Extra Pearson -119 -.174" -074 .138" -.045 -.209" --
Sig. (2-seitig) 056 .005 238 027 476 <.001
Gewissen Pearson -121 -.138° -039 -013 .054 .121 -082 --
Sig. (2-seitig) 051  .026 536 .833 .389 .053 .187
Offen Pearson -.060 -.081 -087 .051 .006 -.155" .300” .094 --
Sig. (2-seitig) 340 192 .164 417 .926 .012 <.001 132
Vertrae Pearson -.117 .011 -.063 111 -.002 -.011 .176" 189" 106 --
Sig. (2-seitig) 061 .863 315  .076 974 .854 .005 002 .089

*. Die Korrelation ist auf dem Niveau von p = .05 (2-seitig) signifikant.

** Die Korrelation ist auf dem Niveau von p = .01 (2-seitig) signifikant.

Tabelle 5: Darstellung der Korrelationen nach Pearson (eigene Darstellung).
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Zur besseren Lesbarkeit werden in abgebildeten Tabellen die Variablen
Fuhrungsbeziehungsqualitdt mit der Bezeichnung FBQ, Neurotizismus mit Neuro,
Extraversion mit Extra, Gewissenhaftigkeit mit Gewissen, Offenheit mit Offen und

Vertraglichkeit mit Vertae abgekuirzt.

Die Stressbelastung korreliert signifikant mit der Fihrungsbeziehungsqualitat (r = -.303;
p <.001). Nach Cohen (1992) liegt ab r = .50 ein starker, bei r = .30 ein mittlerer und ab
r = .10 ein kleiner Effekt vor (vgl. Cohen, 1992, S. 157). Die Fuhrungsbeziehungsqualitat
korreliert demnach moderat negativ mit der Stressbelastung, d.h. je hoher die
Fuhrungsbeziehungsqualitat bewertet wird, desto niedriger ist die Stressbelastung. Die
Variable Stressbelastung korreliert auflerdem mit der Personlichkeitseigenschaft
Neurotizismus (r = .490; p < .001). Mit r = .490 liegt ein mittlerer Effekt vor. Je hohere
Neurotizismuswerte eine Person aufweist, desto hoher ist die Stressbelastung. Uberdies
hinaus korreliert die Fuhrungsbeziehungsqualitdt mit geringer Effektstarke mit den
Personlichkeitsmerkmalen Neurotizismus (r = -.216; p < .001) sowie der Extraversion (r
=.138; p =.027).

Zudem liegen weitere Korrelationen zwischen den Kontrollvariablen und den
Untersuchungsvariablen vor. Die Stressbelastung korreliert negativ mit dem Alter der
befragten Person (r = -.258; p < .001). Die Fuhrungsbeziehungsqualitat korreliert
ebenfalls schwach negativ mit der eigenen Fuhrungstatigkeit der befragten Person (r =
-.135; p = .030). Ebenfalls lassen sich negative Korrelationen zwischen dem Alter und
den Personlichkeitsmerkmalen Neurotizismus (r = -.264; p < .001), Extraversion (r = -
.174; p = .005) und Gewissenhaftigkeit (r = -.138; p = .026) feststellen. Auch zwischen
den Variablen eigene Fihrungstatigkeit und Geschlecht sowie Neurotizismus und
Geschlecht liegen signifikante negative Korrelationen mit geringer Effektstarke (r =-.123;
p = .048 sowie r = -.203; p = .001) vor. AbschlieRend lassen sich zwischen
verschiedenen Personlichkeitsmerkmalen (Extraversion und Offenheit mit r = .300; p <
.001, Extraversion und Neurotizismus mit r = -.209; p < .001, Extraversion und
Vertraglichkeit mitr = .176; p = .005 sowie bei Gewissenhaftigkeit und Vertraglichkeit mit
p =.189; p =.002) Korrelationen erkennen.

Erganzend wurde die Korrelationstabelle fiir sich in Ausbildung befindliche Personen
bzw. Werkstudenten fir N = 24 erstellt (siehe Anhang 4). Hierbei fallt auf, dass die fur
die gesamte  Stichprobe festgestellte signifikante  Korrelation  zwischen
Fuhrungsbeziehungsqualitat und Stressbelastung nicht mehr signifikant auftritt. Auch die
Korrelationen zwischen Stress und Alter sowie zwischen eigener Fuhrungstatigkeit und
Fuhrungsbeziehungsqualitdt sind nicht mehr signifikant nachweisbar, wobei letztere
Erkenntnis aufgrund des beruflichen Status keine Uberraschung darstellt. Zwischen der

Personlichkeitsdimension Neurotizismus und der Fiihrungsbeziehungsqualitat (r = -.441;
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p < .05) sowie mit der Stressbelastung (r = .547; p < .001) kénnen signifikante
Korrelationen ausgewiesen werden. Die Persdnlichkeitsdimension Offenheit weist
signifikante Korrelationen mit der Fihrungsbeziehungsqualitat (r = .458; p < .05) und
dem Geschlecht (r =.421; p < .05) auf. Auf den ersten Blick deuten die Korrelationen auf
die gleiche Richtung wie die aufstellten Hypothesen hin, je hdher die Facette
Neurotizismus ausgepragt ist, desto hoher ist einerseits die Stressbelastung dieser
Person und andererseits, desto niedriger die Fuhrungsbeziehungsqualitat.

Zusétzlich wurden die Korrelationstabellen fir unterschiedliche Zugehorigkeitsdauern
zur Fuhrungskratft erstellt. Zum einen wurde die Zugehdrigkeit zur Fihrungskraft bis elf
Monate mit N = 94 (Tabelle 6) und zum anderen ab zwo6lf Monaten mit N = 165 (Tabelle
7) abgebildet.

Bis 11 Monate Geschlecht Alter  Fihrung FBQ  Stress Neuro Extra Gewissen Offen
Alter Pearson -.082 --
Sig. (2-seitig) 433
Fihrung Pearson -113 -.067 --
Sig. (2-seitig) .278 .523
FBQ Pearson -.039 .072 =237 -
Sig. (2-seitig) 707 492 .022
Stress Pearson -.204" .038 .081  -.254" --
Sig. (2-seitig) .049 .713 437 .013
Neuro Pearson -232° -.198 114 -199 519" --
Sig. (2-seitig) .024 .055 .275 .054  <.001
Extra Pearson -112 -152 .004 074  -202 -270" --
Sig. (2-seitig) 284 143 971 AT7 .051 .008
Gewissen  Pearson -097  -.079 .020 -.063 .108 .090 -.183 --
Sig. (2-seitig) .350 452 .852 .544 .301 .386 .078
Offen Pearson -.113 -.034 -.057 -.015 .056 -135 .305" 118 -
Sig. (2-seitig) 278 743 586  .889 592 195  .003 256
Vertrae Pearson -036  -.200 -020 -101 -.026 .014 129 325" 131
Sig. (2-seitig) .733 .054 .851 .331 .801 .895 .217 .001 .207

*. Die Korrelation ist auf dem Niveau von p = .05 (2-seitig) signifikant.

** Die Korrelation ist auf dem Niveau von p = .01 (2-seitig) signifikant.

Tabelle 6: Darstellung der Korrelationen nach Pearson fur die Personengruppe Zugehdrigkeit zur
aktuellen Fihrungskraft < 11Monate (eigene Darstellung).

In beiden Fallen liegen signifikante Korrelationen zwischen der Fihrungs-
beziehungsqualitat und der Stressbelastung (rs 11 vonate = -.254; p < .05 und rz 12 Monate = -

.334; p <.001) vor. Mit langerer Zugehorigkeit steigt der Korrelationskoeffizient von r = -
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.254 (schwache Korrelation und eher geringer Effekt) auf r = -.344 (moderate Korrelation
und mittlerer Effekt) an. Fuhrungsbeziehungsqualitat und Stressbelastung korrelieren in
beiden Fallen signifikant negativ miteinander — steigt die FUhrungsbeziehungsqualitat,
so verringert sich die Stressbelastung. Je langer ein Mitarbeitender der Fuhrungskraft
unterstellt ist, desto starker fallt der Effekt aus. Zudem lassen sich in beiden Fallen
Korrelationen mit der Stressbelastung und dem Geschlecht finden (rs 11 monate = -.204; p
< .05 und rz 12 Monate = -.270; p < .001).

Ebenfalls ist festzustellen, dass erst bei einer Zughorigkeit von =2 12 Monaten die
Personlichkeitsmerkmale Neurotizismus und Extraversion signifikante Korrelationen mit
der Fuhrungsbeziehungsqualitat aufweisen — Neurotizismus signifikant negativ mit rx 12
Monate = -.225; p < .001 und Extraversion signifikant positiv mit r> 12 monate = .167; p < .05.
Bei einer negativen Korrelation steigt eine Variable an, wahrend hingegen die andere
sinkt, ein héherer Wert von Neurotizismus fiihrt dementsprechend zu einer geringeren
Fuhrungsbeziehungsqualitat. Bei einer positiven Korrelation steigen beide Variablen,
demnach erhoht sich bei hoheren Werten der Extraversion auch die

Fuhrungsbeziehungsqualitét.

Ab 12 Monaten Geschlecht  Alter Fiuhrung FBQ  Stress Neuro Extra Gewissen Offen
Alter Pearson .093 --
Sig. (2-seitig) .232
Fihrung Pearson -.059 -132 -
Sig. (2-seitig) 452 .092
FBQ Pearson .005 .043 -095 --
Sig. (2-seitig) .946 .586 222
Stress Pearson -.270" -.035 -071  -.334"
Sig. (2-seitig) <.001 .655 365  <.001
Neuro Pearson -284"  -203" 150 -.225" 4747
Sig. (2-seitig) <.001 .009 .054 004  <.001
Extra Pearson =177 -.081 -.128 167 .038 -.181
Sig. (2-seitig) .023 .301 .102 .032 .626 .020
Gewissen  Pearson -.161" -.144 -.076 .013 .016 139 -.017 -
Sig. (2-seitig) .038 .065 .333 .864 .838 .075 .824
Offen Pearson -.026 -.046 -.114 .075 -033  -171" 286" 077 -
Sig. (2-seitig) .736 .558 144 .341 673 028 <.001 .325
Vertrae Pearson .048 -.071 -.089 215" .008 -026  .201" .099 .088
Sig. (2-seitig) .543 .366 .256 .005 .914 737 .009 .205 .258

*. Die Korrelation ist auf dem Niveau von p = .05 (2-seitig) signifikant.

** Die Korrelation ist auf dem Niveau von p = .01 (2-seitig) signifikant.

Tabelle 7: Darstellung der Korrelationen nach Pearson fuir die Personengruppe Zugehdrigkeit zur
aktuellen Fihrungskraft = 12 Monate (eigene Darstellung).
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4.2 Explorative Auswertung und Hypothesentests

Nachfolgend werden zunachst die Voraussetzungen zur Durchfilhrung von
Regressionsanalysen Uberpruft. Zu den Voraussetzungen gehoéren: Zufalligkeit der
Stichprobe, Linearitdt des Zusammenhangs, Normalverteilung der Residuen,
Uberprifung auf Multikollinearitat und Vorliegen von Homoskedastizitat (vgl. Field, 2009,
S. 220 f.). AnschlieRend werden die im Rahmen dieser Arbeit aufgestellten Hypothesen
statistisch untersucht. Hypothese H1 formuliert einen negativen Zusammenhang
zwischen der Fuhrungsbeziehungsqualitéat und der Stressbelastung. Der moderierende
Effekt der Big Five Personlichkeitsmerkmale auf Hypothese H2 wird durch funf weitere
Hypothesen Uberpruft, die teilweise einen verstarkenden (H2b - H2e) oder
abschwachenden Einfluss (H2a) auf den in H1 angenommenen Zusammenhang
ausliben sollten. Die Ergebnisse der aufgestellten Hypothesen sowie weiterfihrende
Analysen werden nachfolgend dargelegt.

4.2.1 Prifung der Voraussetzungen

Die Zufalligkeit der Stichprobe wurde anhand der Durchfiihrung in Kapitel 3.3
beschrieben und gilt damit im Rahmen dieser Studie als erfiillt. Die Linearitat der
Variablen wurde grafisch anhand von Streudiagrammen, siehe Abbildung 4, Uberpruft.
Die rot eingezeichneten Geraden stellen die Lowess-Kurven zur Kennzeichnung der
linearen Zusammenhange der zu Uberprifenden Variablen dar (vgl. Rdder, 2016). Nach
visueller Einschatzung liegt grundsatzlich ein linearer Zusammenhang in den
Beziehungen der dargestellten Variablen vor, lediglich in den Randbereichen kommt es
zu Abweichungen. Dieser Effekt kann auftreten, wenn in den Randregionen nur wenige
Punkte vorhanden sind, aber deren Einfluss die eingezeichnete Linie in diesen
Bereichen stark abweichen lassen. Im Rahmen dieser Arbeit wird daher Linearitat

angenommen.

Zur Uberprifung der Multikollinearitat wurden der Toleranzfaktor und der variance
inflation factor (VIF) fur alle zu Gberprifenden Hypothesen berechnet. Der VIF gibt an,
ob ein Pradiktor eine starke lineare Beziehung zu einem anderen Pradiktor aufweist. Bei
einer Toleranz und VIF von 1.0 liegt keine Multikollinearitat vor. Ab Werten von VIF >
10.0 oder Toleranzwerten von < 0.2 liegt eine problematische Multikollinearitat vor (vgl.
Field, 2009, S. 242). Die Uberpriifung der Hypothesen ergab Toleranzwerte zwischen
0.848 und 0.984 sowie VIF = 1.016 bis 1.179. Multikollinearitdt kann damit

ausgeschlossen werden. Die Berechnungen der VIF ist in Anhang 5 abgebildet.
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Abbildung 4: Grafische Uberpriifung der Linearitat der Variablen (eigene Darstellung).

Die Normalverteilung wurde aufgrund des zentralen Grenzwerttheorems bei N = 30, wie
bereits beschrieben, angenommen (vgl. Déring; Bortz, 2016, S. 476). Nachdem von
einer Normalverteilung, ausgegangen wird, wird die Homoskedastizitat mittels des
Breusch-Pagan-Tests auf Heteroskedastizitat Uberprift. Homoskedastizitat bedeutet,
dass die Varianz von verschiedenen Gruppen gleich ist, demnach ist die Varianz der
Regressionsfehler konstant. Bei Vorliegen von Heteroskedastizitat, heif3t, die Varianz
der Regressionsfehler ist nicht konstant, kommt es zu einer Verzerrung der Resultate
und inkorrekten Schlussfolgerungen (vgl. Hayes; Cai, 2007, S. 710).

Die Ergebnisse sind in Anhang 6 dargestellt. In allen Fallen musste die Annahme der
Homoskedastizitdt mit Signifikanzwerten von p = < .001 verworfen werden. Bei
nachgewiesener Heteroskedastizitat der Residuen wird, um die Verletzung der
Homoskedastizitat auszugleichen, der robuste Standardfehler-Schatzer vom Typ HC3
(Davidson-McKinnon) in allen Moderationsanalysen verwendet und durch das Process-

Makro von Hayes in der Berechnung umgesetzt (vgl. ebd., S. 716).
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4.2.2 Uberprifung der Hypothesen

In Hypothese 1 (H1) sollte der Zusammenhang von FlUhrungsbeziehungsqualitat und
Stressbelastung der Mitarbeitenden Uberprift werden. Die Hypothese sagt aus, dass
sich eine hohe Fuhrungsbeziehungsqualitdt negativ auf die Stressbelastung der
Mitarbeitenden auswirkt und postuliert damit einen negativen Zusammenhang zwischen
Fuhrungsbeziehungsqualitdt und Stressbelastung. Durch die im Vorfeld durchgefihrte
Analyse konnte bereits eine signifikante negative Korrelation (r = -.303; p < .001)
zwischen der Fuhrungsbeziehungsqualitat und der Stressbelastung der Mitarbeitenden
nachgewiesen werden. Zur Uberprifung von H1 wurde eine lineare Regression zur
Vorhersage der Stressbelastung durch den Pradiktor Fihrungsbeziehungsqualitat unter
Beachtung der Kontrollvariablen Alter, Geschlecht und eigene Fihrungstatigkeit (siehe
Tabelle 8) durchgefiihrt. Zusammen mit den Kontrollvariablen erklart die
Fuhrungsbeziehungsqualitat 16,8 % der Varianz der Stressbelastung der Mitarbeitenden
(F (4, 254) = 12.82; p < .001). Durch Hinzunahme der Fihrungsbeziehungsqualitat
verbessert sich das aufgestellte Modell um AR? = .100. Das Modell weist eine mittlere
Varianzaufklarung (R2 = .168; p < .001) nach Cohen auf (vgl. Cohen, 1988, S. 414). Die
Fuhrungsbeziehungsqualitat stellt einen signifikanten Pradiktor flir die Stressbelastung
der Mitarbeitenden dar (B = -.343; p < .001).

Nicht standardisierte Standardisierte

Koeffizienten Koeffizienten
Modell B SEB K] R? Korr. R2  AR? F
1 (Konstante) 2.937 .302 .068** .057** .068 6.213*
Alter -.016 .004 -.261**
Geschlecht -.009 101 -.005
Fihrung -.073 115 -.039
2 (Konstante) 4.410 391 .168** .155** 100 12.815*
Alter -.016** .003 - 272%*
Geschlecht .007 .096 .004
Fihrung -.154 110 -.082
FBQ -.343** .062 -.319**

a. Abhéngige Variable: Stress

b. Einflussvariablen: (Konstante), Fuihrung, Alter, Geschlecht

c. Einflussvariablen: (Konstante), Fihrung, Alter, Geschlecht, FBQ
**p < .001

Tabelle 8: Regressionsanalyse der Fuhrungsbeziehungsqualitdt als Pradiktor fur die
Stressbelastung der Mitarbeitenden (eigene Darstellung).
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H1 kann damit im Rahmen dieser Studie nicht falsifiziert werden. Demnach fuhrt eine
Zunahme der Fuhrungsbeziehungsqualitat zu einer Abnahme der Stressbelastung des
Mitarbeitenden um B = -.343 Einheiten. Fir den standardisierten Beta-Koeffizienten (B =
-.319; p < .001) werden zur Interpretation des Effektes Cohens Effektstarken fir den
Korrelationskoeffizienten r empfohlen (vgl. Cohen, 1992, S. 156 f.). Demnach handelt es
sich im Rahmen der H1 um einen mittleren Effekt. Ebenfalls lasst sich ein signifikanter
negativer Zusammenhang zwischen dem Alter der befragten Personen und der
Stressbelastung feststellen (B = -.016; p < .001). Folgend reduziert sich mit steigendem
Alter die Stressbelastung der Teilnehmenden signifikant.

In den Hypothesen 2a bis 2e (H2a bis H2e) wird die Moderation der Big Five
Personlichkeitsmerkmale auf den Zusammenhang der Fuhrungsbeziehungsqualitat auf
die Stressbelastung Uberprift.

Uberprifung H2a

Hypothese 2a besagt, dass die Personlichkeitsvariable Neurotizismus den in H1l
nachgewiesenen negativen Zusammenhang zwischen Flhrungsbeziehungsqualitat und
Stressbelastung eines Mitarbeitenden abschwacht. Die Ergebnisse der durchgefiihrten
Moderationsanalyse sind den Tabellen 9 und 10 zu entnehmen. Das aufgestellte
Gesamtmodell erklart 32.91 % (F (6, 252) = 19.59; p = .000)) der Varianz der
Stressbelastung der Mitarbeitenden. Nach Cohen liegt mit R2 = .3291 eine starke
Varianzaufklarung vor (vgl. Cohen, 1988, S. 114). Der Interaktionsterm aus
Fuhrungsbeziehungsqualitdt und Neurotizismus klart lediglich einen minimalen
zusatzlichen Anteil an der Varianz (AR? = .007, F (1, 252) = 1,7729; p = 1.842) als
Neurotizismus und FUhrungsbeziehungsqualitdt allein auf. Da kein signifikanter

Moderationseffekt vorliegt (p = .1842), wird die Hypothese H2a verworfen.

Modell R R2 AR? MSE F(MHC3) dft df2 p
Gesamtmodell 5737  .3291 4258 19.5883 6 252 .000

Interaktionsterm

. .0070 1.7729 1 252 .1842
FBQ x Neurotizismus

Tabelle 9: Gesamtmodell zur Moderation des Zusammenhangs von Stressbelastung und
Fuhrungsbeziehungsqualitdét durch das Personlichkeitsmerkmal Neurotizismus (eigene
Darstellung).

Jedoch konnen trotz nicht nachgewiesener Moderation signifikante Einflisse der
Personlichkeitseigenschaft Neurotizismus (b = 1.1084; p =.0137), des Alters (b =-.0098;

50



Zatocil — 31.07.2023

p =.0013) und des Vorhandenseins von eigener Fihrungstatigkeit (b =-.1992; p =.0174)

auf die Stresshelastung festgestellt werden.

Nicht standardisierte Koeffizienten

Modell B Std.-Fehler t p
(Konstante) 1.107 1.0796 1.0258 .3060
FBQ .0898 .2465 .3641 7161
Neurotizismus 1.1084* 4466 2.4820 .0137
Interaktionsterma -.1424 . 1069 -1.3315 .1842
Alter -.0098** .0030 -3.2563 .0013
Geschlecht 1267 .0816 1.5531 1217
Fihrung -.1992* .0832 -2.3939 .0174

a. Interaktionsterm aus Fuhrungsbeziehungsqualitat x Neurotizismus

*p<.05*p<.01

Tabelle 10: Moderierte Regression zur Uberpriifung des Zusammenhangs von Stressbelastung
und Flhrungsbeziehungsqualitat durch das Personlichkeitsmerkmal Neurotizismus (eigene
Darstellung).

Als weiterfuhrende Analyse wurde eine lineare Regression der in H2a verwendeten
Variablen unter Ausschluss des Interaktionsterms durchgefiihrt (Tabelle 11 und 12). Es
zeigt sich, dass das Modell durch Hinzunahme des Neurotizismus eine zusatzliche
Aufklarung der Varianz (AR?=.322, F (5; 253) = 24,042; p < .001) im Gegensatz zu dem
in H1 aufgestellten Modell mit alleiniger Hinzunahme der Fiihrungsbeziehungsqualitat
mit AR?=.100 mit sich bringt.

Es konnte zwar kein moderierender Effekt von Neurotizismus auf den Zusammenhang
von Fuhrungsbeziehungsqualitat auf die Stressbelastung von Mitarbeitenden
nachgewiesen werden, jedoch wirkt sich das Personlichkeitsmerkmal Neurotizismus
trotzdem signifikant auf die Stressbelastung der befragten Person aus (3 = .426; p <
.001). Je hoéher das Merkmal Neurotizismus ausgepragt ist, desto hoher ist die
Stressbelastung der befragten Person. Das Alter bleibt im Rahmen der aufgestellten
linearen Regression mit (3 = -.167; p = .002) ebenfalls signifikant negativ, je alter der

Teilnehmende ist, desto geringer ist die gemessene Gesamtstressbelastung der Person.

Auch die Fuhrungsbeziehungsqualitat (B = -.232; p < .001) sowie die eigene Tatigkeit
als Fihrungskraft (3 = -.111; p = .037) weisen im aufgestellten Modell signifikante
negative Zusammenhange mit der Stressbelastung auf. Sowohl mit steigender
Fuhrungsbeziehungsqualitdt als auch mit eigener Fuhrungstéatigkeit sinkt die

Stressbelastung signifikant.

51



Zatocil — 31.07.2023

Anderung in

Modell Anderungin F dfl df2 Sig. Anderung in F
R-Quadrat

1 .2612 .068 .068

2 .410P .168 .100

3 .322¢ 24.042 5 253 <.001

a. Einflussvariablen: (Konstante), Flihrungstatigkeit, Alter, Geschlecht
b. Einflussvariablen: (Konstante), Flihrungstéatigkeit, Alter, Geschlecht, FBQ
c. Einflussvariablen: (Konstante), Fuhrungstatigkeit, Alter, Geschlecht, FBQ, Neurotizismus

d. Abhéngige Variable: Stress

Tabelle 11: Varianzaufklarung der Stressbelastung unter Hinzunahme des Neurotizismus (eigene
Darstellung).

Nicht
standardisierte Standardisierte 95,0%
Koeffizienten  Koeffizienten Konfidenzintervalle fur B
Modell B SEB 3 t p  Untergrenze Obergrenze
(Konstante) 2477 436 5.680 <.001 1.618 3.336
FBQ -.249* 057 -.232*%* -4.339 <.001 -.363 -.136
Alter -.010*  .003 -.167* -3.088 .002 -.016 -.004
Geschlecht 123 .088 .074 1.396 .164 -.051 297
Fihrung -.210*  .100 -111* -2.101  .037 -.406 -.013
Neurotizismus  .553*  .073 426 7.586 <.001 .409 .696

a. Abhéangige Variable: Stress

*p<.05 **p<.01

Tabelle 12: Regressionsanalyse zur Prifung des Einflusses von Neurotizismus auf die
Stressbelastung von Mitarbeitenden (eigene Darstellung).

Uberpriifung H2b

In Hypothese 2b wird der moderierende Effekt der Persdnlichkeitseigenschaft
Extraversion untersucht. H2b besagt, dass Extraversion den negativen Zusammenhang
zwischen Fihrungsbeziehungsqualitdt und Stressbelastung eines Mitarbeitenden
verstarkt. Die durchgefiuihrte Moderationsanalyse ist in den Tabellen 13 sowie 14
dargestellt. Das aufgestellte Gesamtmodell erklart 41,94 % ((F (6, 252) = 9,7145; p =
.0000) der Varianz der Gesamtstressbelastung. Ein moderierender Effekt der Variable
Extraversion kann mit AR?=0.49 %, F (1, 252) = 1.6510; p =.2000 nicht nachgewiesen
werden. H2b wird daher verworfen. Obwohl kein Interaktionseffekt zwischen Fihrungs-
beziehungsqualitat und Extraversion gefunden wurde, zeigt sich erneut ein signifikanter
negativer Effekt des Alters (b = -.0169; p = .0000) auf die Stressbelastung.
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Modell R R2 AR? MSE F@MHC3) dil df2 p

Gesamtmodell 4194 1759 .5230 9.7145 6 252 .0000
Interaktionsterm

. . 0049 1.6510 1 252  .2000
FBQ x Extraversion

Tabelle 13: Gesamtmodell zur Moderation des Zusammenhangs von Stressbelastung und
Fuhrungsbeziehungsqualitdat durch das Personlichkeitsmerkmal Extraversion (eigene
Darstellung).

Nicht standardisierte Koeffizienten

Modell B Std.-Fehler t p
(Konstante) 3.2731 1.2887 2.5399 .0117
FBQ .0312 .3037 .1028 .9182
Extraversion 4279 4271 1.0019 0.3174
Interaktionsterm? -.1345 .1047 -1.2849 .20000
Alter -.0169* .0035 -4.7870 .0000
Geschlecht -.0098 .0932 -.1056 9159
Fihrung -.1574 .0920 -1.7120 .0881

a. Interaktionsterm aus Fuhrungsbeziehungsqualitat x Extraversion

*p < 0.0001

Tabelle 14: Moderierte Regression zur Uberpriifung des Zusammenhangs von Stressbelastung
und Fuhrungsbeziehungsqualitdt durch das Personlichkeitsmerkmal Extraversion (eigene
Darstellung).

Uberpriifung H2c

Hypothese 2c¢ postuliert, dass Offenheit als Moderator den negativen Zusammenhang
zwischen Fihrungsbeziehungsqualitdt und Stressbelastung eines Mitarbeitenden
verstarkt. Die Ergebnisse der Moderationsanalyse sind in Tabelle 15 und 16 dargestellit.
Durch das Gesamtmodell werden 41.50 % (F (6, 252) = 9.17; p = .000)) der Varianz der

Stressbelastung der Mitarbeitenden erklart.

Modell R R2 AR? MSE F(MHC3) dfl df2 p
Gesamtmodell 4150 .1723 5253 9.1735 6 252 .0000
Interaktionsterm

) . 0043 .8479 1 252 .3580
FBQ x Offenheit

Tabelle 15: Gesamtmodell zur Moderation des Zusammenhangs von Stressbelastung und
Fahrungsbeziehungsqualitat durch das Personlichkeitsmerkmal Offenheit (eigene Darstellung).

53



Zatocil — 31.07.2023

Nicht standardisierte Koeffizienten

Modell B Std.-Fehler t p
(Konstante) 2.9963 1.7156 1.7465 .0819
FBQ .0223 4049 .0552 .9560
Offenheit .5265 .6256 .8415 .4009
Interaktionsterma -.1375 1491 -9208 .3580
Alter -.0165* .0033 -4.9777 .0000
Geschlecht .0059 .0901 .0659 .9475
Fihrung -.1423 .0933 -1.5244 .1287

a. Interaktionsterm aus Flhrungsbeziehungsqualitat x Offenheit

*p < 0.0001

Tabelle 16: Moderierte Regression zur Uberpriifung des Zusammenhangs von Stressbelastung
und Fdhrungsbeziehungsqualitat durch das Personlichkeitsmerkmal Offenheit (eigene
Darstellung).

Auch in diesem Fall weist der Interaktionsterm aus Fihrungsbeziehungsqualitat und
Offenheit keinen signifikanten Moderationseffekt (AR? = 0.43 %, F (1, 252) =. 8479; p =
.3580) auf. H2c wird damit verworfen. Erneut wurde jedoch das Alter (b = -.0165; p =
.0000) als signifikanter Einflussfaktor auf die Stressbelastung im Modell gefunden.
Wohingegen die eigene Fuhrungstatigkeit in H2a zuséatzlich als signifikanter Faktor
identifiziert werden konnte, weist sie bei H2c im Zusammenhang mit dem

Personlichkeitsmerkmal Offenheit keine signifikanten Ergebnisse auf.

Uberprifung H2d

In Hypothese 2d erfolgt die Uberpriifung der Personlichkeitsvariable Gewissenhaftigkeit
auf deren vermuteten moderierenden Effekt auf den negativen Zusammenhang
zwischen FlUhrungsbeziehungsqualitat und Stressbelastung eines Mitarbeitenden. Das
Gesamtmodell ist in Tabelle 17 abgebildet.

Modell R R2 AR*  MSE F(MHC3) dfl df2 p

Gesamtmodell 4100 .1681 .5280 8.6523 6 252 .0000
Interaktionsterm
FBQ x Gewissenhaftigkeit

. 0001 .0161 1 252 .8991

Tabelle 17: Gesamtmodell zur Moderation des Zusammenhangs von Stressbelastung und
Fihrungsbeziehungsqualitat durch das Personlichkeitsmerkmal Gewissenhaftigkeit (eigene
Darstellung).
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Nicht standardisierte Koeffizienten

Modell B Std.-Fehler t p
(Konstante) 4.1308 1.7877 2.3107 .0217
FBQ -.2892 4237 -.6826 4955
Gewissenhaftigkeit .0958 .6291 1522 .8792
Interaktionsterma -.0191 .1501 -1.269 .8991
Alter -.0163* .0033 -4.8911 .0000
Geschlecht .0101 .0906 1113 9114
Fihrung -.1524 .0930 -1.6383 .1026

a. Interaktionsterm aus Fihrungsbeziehungsqualitat x Gewissenhaftigkeit

*p < 0.0001

Tabelle 18: Moderierte Regression zur Uberpriifung des Zusammenhangs von Stressbelastung
und FUhrungsbeziehungsqualitat durch das Personlichkeitsmerkmal Gewissenhaftigkeit (eigene
Darstellung).

Fur den Interaktionsterm aus Fihrungsbeziehungsqualitat und Gewissenhaftigkeit kann
kein signifikanter moderierender Effekt auf die Stressbelastung gefunden werden (AR?
=0.01 %, F (1, 252) = .0161; p = .8991). Allein das Alter weist mit b = -.0163; p = .0000
einen signifikanten negativen Effekt auf die Stressbelastung auf, wie in Tabelle 18
dargestellt ist.

Die Hypothese 2d wird aufgrund fehlender Signifikanz des Interaktionsterms verworfen
und findet keine Bestatigung.

Uberpriifung H2e

Hypothese 2e besagt, dass die Personlichkeitsvariable Vertraglichkeit den
nachgewiesenen negativen Zusammenhang zwischen Fihrungsbeziehungsqualitat und
Stressbelastung eines Mitarbeitenden verstarkt. Die Ergebnisse der durchgefiihrten
Moderationsanalyse sind in Tabelle 19 und 20 abgebildet.

Modell R R? AR?  MSE E(HC3) dil df2 p

Gesamtmodell 4118 .1696 5270 8.8527 6 252 .00
Interaktionsterm
FBQ x Vertraglichkeit

. 0006 1333 1 252 . 7153

Tabelle 19: Gesamtmodell zur Moderation des Zusammenhangs von Stressbelastung und
Fuhrungsbeziehungsqualitdét durch das Personlichkeitsmerkmal Vertraglichkeit (eigene
Darstellung).
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Nicht standardisierte Koeffizienten

Modell B Std.-Fehler t p
(Konstante) 3.1409 3.0129 1.0425 .2982
FBQ -.0729 .7506 -.0971 .9227
Vertraglichkeit .3922 .9212 4257 .6707
Interaktionsterma -.0836 .2289 -.3651 .7153
Alter -.0164* .0034 -4.8646 .0000
Geschlecht .0158 .0912 1733 .8626
Fihrung -.1586 .0952 -1.6648 .0972

a. Interaktionsterm aus Fihrungsbeziehungsqualitat x Gewissenhaftigkeit

*p < 0.0001

Tabelle 20: Moderierte Regression zur Uberpriifung des Zusammenhangs von Stressbelastung
und FUhrungsbeziehungsqualitat durch das Personlichkeitsmerkmal Gewissenhaftigkeit (eigene
Darstellung).

Es wurde fur den Interaktionsterm aus Fuhrungsbeziehungsqualitat und Vertraglichkeit
kein signifikanter moderierender Effekt auf die Stressbelastung nachgewiesen (AR? =
0.06 %, F (1, 252) = .1333; p = .7153). Erneut wirkt sich lediglich die Variable Alter (b =
-.0164; p = .00) signifikant negativ auf die Stressbelastung auf. Mit steigendem Alter sinkt
demnach die wahrgenommene Stressbelastung eines Mitarbeitenden.

Die Hypothese 2e wird aufgrund fehlender Signifikanz des Interaktionsterms verworfen

und findet keine Bestatigung.

Im Rahmen der durchgefiihrten Analysen konnte keiner der vermuteten
Moderationseffekte der Big Five Personlichkeitsmerkmale auf den Zusammenhang von
Fuhrungsbeziehungsqualitat und Stressbelastung der Mitarbeitenden gefunden werden,
weshalb Hypothese 2 ganzlich verworfen wird. Moégliche Grinde, dass keine der
Personlichkeitseigenschaften signifikant als Moderator auftritt, werden im folgenden

Kapitel thematisiert und erlautert.

5 Diskussion

Ziel der vorliegenden Arbeit war es, einen wissenschaftlichen Beitrag zum besseren
Verstandnis der Flhrungsbeziehungsqualitat auf die Stressbelastung von
Mitarbeitenden zu erhalten. Die Besonderheit dabei war, das Thema Fihrung aus einer
neuen Perspektive zu betrachten und neben der Austauschbeziehung zwischen
Fuhrungskraft und Mitarbeitenden dessen Personlichkeitsmerkmale in den Fokus zu

ricken. Dabei wurde ein moderierender Effekt der Personlichkeitsmerkmale auf den
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Einfluss der Fihrungsbeziehungsqualitat auf die Stressbelastung der Mitarbeitenden
vermutet. Studien wie von Gregersen et al. (2014) oder Franke und Felfe (2011) liefern
Hinweise, dass die Fihrungsbeziehungsqualitat nicht nur die Arbeitszufriedenheit oder
den allgemeinen Gesundheitszustand, sondern auch die Stressbelastung der
Mitarbeitenden positiv beeinflussen kann. Die vorliegende Arbeit hat die Annahme
bestatigt, dass sich eine hohe Fuhrungsbeziehungsqualitdt positiv. und damit
gesundheitsforderlich auf die Stressbelastung der Mitarbeitenden auswirkt.

Nachdem in verschiedenen Studien wie von Syed et al. (2018), lliescu et al. (2017),
Alarcon et al. (2009), Judge et al. (2002) oder DeNeve und Cooper (1998) bereits der
Einfluss der Big Five Personlichkeitsmerkmale auf die persénliche Stressbelastung
nachgewiesen wurde, lag die Annahme nahe, dass sich die Persdnlichkeitsmerkmale
auch moderierend auf den Zusammenhang der Fuhrungsbeziehungsqualitat auf die
Stressbelastung der Mitarbeitenden auswirken kénnten. Gemalf friiheren Erkenntnissen
zu den verschiedenen Personlichkeitsmerkmalen wurde angenommen, dass die
Eigenschaft Neurotizismus den positiven Einfluss von Fuhrungsbeziehungsqualitat auf
die  Stressbelastung abschwacht. Fur die vier weiteren Big Five
Personlichkeitseigenschaften Extraversion, Offenheit, Vertraglichkeit und Gewissen-
haftigkeit wurde hingegen angenommen, dass sie den Einfluss von
Fuhrungsbeziehungsqualitat auf die Stressbelastung verstarken und damit zuséatzlich
protektiv wirken. Diese Hypothesen konnte im Rahmen der Arbeit jedoch nicht bestéatigt

werden.

Nachfolgend werden die Erkenntnisse aus dieser Studie sowie Handlungsempfehlungen
fir die Praxis dargestellt. Zusatzlich werden mogliche Limitationen der Arbeit sowie

kiinftige Forschungsansatze beschrieben.

5.1 Interpretation der Ergebnisse

Zunachst werden nachfolgend die Ergebnisse der durchgefihrten Regressionsanalyse
zur  Uberprifung des Einflusses der Fihrungsbeziehungsqualitit auf die
Stressbelastung der Mitarbeitenden analysiert. AnschlieRend werden die moderierten
Regressionen zur Aufklarung moglicher Moderationseffekte der Big Five
Personlichkeitsmerkmale  auf den  Zusammenhang  zwischen Fuhrungs-

beziehungsqualitat und Stressbelastung ndher betrachtet und interpretiert.
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5.1.1 Einfluss der Fuhrungsbeziehungsqualitat auf die Stressbelastung von

Mitarbeitenden

In Hypothese 1 wurde der Zusammenhang von Fihrungsbeziehungsqualitat und
Stressbelastung der Mitarbeitenden im Rahmen einer schrittweisen linearen
Regressionsanalyse Uberprift. Es konnte ein signifikanter negativer Einfluss der
Fuhrungsbeziehungsqualitat auf die Stressbelastung der Mitarbeitenden nachgewiesen
werden. Je hoher die Fihrungsbeziehungsqualitat von den Mitarbeitenden eingeschatzt
wurde, desto niedriger fallt deren Stressbelastung aus (B = -.319; p < .001). Die
Effektstarke ist nach Cohen ab .30 als moderat zu bezeichnen (vgl. Cohen, 1992, S.
157).

Damit kann gezeigt werden, dass sich die Fuhrungsbeziehungsqualitat signifikant auf
die  Stressbelastung der  Mitarbeitenden  auswirkt. Bei einer  hohen
Fuhrungsbeziehungsqualitat, welche sich aus den Facetten Respekt, Vertrauen,
Ermutigung und Zuneigung zusammensetzt, empfinden Mitarbeitenden eine geringere
Gesamtstressbelastung. Dies geht mit den Erkenntnissen von Galais et al. einher, die
2012 herausfanden, dass eine hohe Fuhrungsbeziehungsqualitdt eine geringere
Beanspruchung der Mitarbeitenden mit sich bringt — eine unterdurchschnittliche
Fuhrungsbeziehungsqualitat hingegen erhéht die Beanspruchung der Mitarbeitenden
(vgl. Galais et al., 2012, S. 117 f.).

Zudem ist der im Rahmen dieser Studie bestatigte signifikante Zusammenhang von
Fuhrungsbeziehungsqualitat konsistent mit friiheren Forschungsergebnissen im Hinblick
auf die Auswirkungen von einer guten Beziehungsqualitat zwischen Vorgesetztem und
Mitarbeitenden. Gregersen et al. (2014) postulieren, dass im Hinblick auf verschiedene
Fuhrungskonzepte der LMX-Ansatz den besten Pradikator fur arbeitsbezogenes
Wohlbefinden darstellt, worunter sich auch die psychische Gesundheit eines
Mitarbeitenden subsumieren lasst. Je besser die Beziehungsqualitat zwischen
Mitarbeitendem und Fuhrungskraft ist, desto glinstiger wirkt sich dies auf die psychische
Gesundheit aus (vgl. Gregersen et al., 2014, S. 129). Die nun durchgefiihrte Studie zeigt
kongruent den positiven Einfluss einer hohen Fihrungsbeziehungsqualitat auf die
Stressbelastung und kann damit als protektiver Faktor fur die psychische Gesundheit
der Mitarbeitenden und forderlich fur das arbeitsbezogene Wohlbefinden wirken.
Nachdem in weiteren Studien bereits der Zusammenhang zwischen Fuhrungsverhalten
und Arbeitszufriedenheit bestatigt wurde (vgl. Grebner et al., 2011, S. 71; Tauscher,
2021, S. 1), kdénnte auch eine hohe Fidhrungsbeziehungsqualitat mit einer erhdhten
Arbeitszufriedenheit einhergehen. Diese Vermutung sollte in kiinftigen Studien Uberpruft

werden.
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Die zentralen Elemente der FUhrungsbeziehungsqualitat lauten, wie bereits
beschrieben, Vertrauen, Respekt, Ermutigung und Zuneigung. Deren positiver Einfluss
auf die Stressbelastung von Mitarbeitenden lasst sich mdglicherweise durch folgende
Ansatze erklaren. Eine gute Beziehung zwischen Fihrungskraft und Mitarbeitenden
basiert unter anderem auf Vertrauen und Respekt und schafft eine Atmosphare
psychologischer Sicherheit. Mitarbeitende, die das Vertrauen in ihre Fuhrungskraft
haben und sich sicher fuhlen, sind vermutlich eher bereit, Herausforderungen
anzunehmen, Fehler zuzugeben und um Hilfe zu bitten, was zu einer geringeren
Stressbelastung fiuhren kann. Zudem schafft eine offene und transparente
Kommunikation zwischen Fuhrungskraft und Mitarbeitenden Klarheit und reduziert
Unsicherheit. Eine gute Fuhrungsbeziehungsqualitat ermdglicht einen respektvollen
Umgang, fordert eine offene Kommunikation und gestattet es den Mitarbeitenden,
Bedenken und Probleme anzusprechen — gleichzeitig tragen die genannten Punkte
wiederum zu einer hohen Fihrungsbeziehungsqualitit bei. Zudem beinhaltet eine hohe
Fuhrungsbeziehungsbeziehungsqualitat Anerkennung und Wertschatzung fur die
Leistung der Mitarbeitenden. Wenn Fihrungskrafte die Beitrage und Erfolge ihrer
Mitarbeitenden anerkennen, sie zu neuen Aufgaben oder Tatigkeiten ermutigen, in ihrer
Weiterentwicklung fordern und ihnen Zuneigung entgegenbringen, kann dies das

Selbstwertgefuhl und das Wohlbefinden der Mitarbeitenden steigern.

Das aufgestellte Modell zur FUhrungsbeziehungsqualitat erklart zusammen mit den
Kontrollvariablen Alter, Geschlecht sowie der eigenen Tatigkeit als Flhrungskraft 16.8
% der Varianz der Stressbelastung. Ohne Hinzunahme der Fuhrungsbeziehungsqualitat
klaren die Kontrollvariablen lediglich 6.8 % der Varianz der Stressbelastung auf — die
Fuhrungsbeziehungsqualitat erklart damit zusatzliche 10.0 % der Varianz. Zusatzlich ist
anzumerken, dass mit Blick auf die Dauer der Zugehdrigkeit zur Fihrungskraft
Entwicklungsschritte stattfinden. Wahrend der Mittelwert der Fihrungsbeziehungs-
qualitat in den ersten 12 Monaten ansteigt und dann den héchsten Wert erreicht, sinkt
der Mittelwert anschlielend wieder leicht ab und pendelt sich ein. Mdogliche
Erklarungsansétze hierfir konnten sein, dass in den ersten Monaten mit einer neuen
Fuhrungskraft meist ein intensives Kennenlernen zwischen Fuhrungskraft und
Mitarbeitenden erfolgt. Zudem konnten Fihrungskrafte gerade zu Beginn oft besonders
aufmerksam sein, eine erhéhte Unterstitzung fir ihnre Mitarbeitenden anbieten, sich Zeit
fur individuelle Gesprache nehmen und Interesse an den Bedirfnissen der
Mitarbeitenden zeigen. Nach einer gewissen Zeit kdnnte eine anfangliche Motivation
oder Begeisterung jedoch abklingen, besonders wenn z. B. die Erwartungen des
Mitarbeitenden an die FUhrungskraft nicht erfillt werden oder im Arbeitsalltag neue
Herausforderungen auftreten, die die Fihrungsbeziehungsqualitat abschwachen lassen.

Im Rahmen der Studie hat sich die Fuhrungsbeziehungsqualitdt zwischen einer
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Zugehdrigkeit von 12 bis 18 Monaten eingependelt, was fir eine Phase der
Stabilisierung in diesem Zeitraum spricht. Korrelationsanalysen der unterschiedlichen
Zugehdrigkeitsdauer zur Fihrungskraft zeigen, dass die Starke der Korrelation zwischen
Fuhrungsbeziehungsqualitat und Stressbelastung mit langerer Zugehorigkeit steigt. Bei
Personen mit einer maximalen Zugehorigkeit von elf Monaten betragt r = -.254 mit p =
.013, in der Gruppe ab zwo6lf Monaten Zugehérigkeit hingegen ergibt sich eine
Korrelation von r = -.334 mit p <.001. Die Starke der Korrelation nimmt demnach mit
langerer Zugehdrigkeit zur Fuhrungskraft zu. Diese Vermutung sollte kinftig mittels
eines Langsschnittdesigns und mehreren Messzeitpunkten Uberprift werden, inwiefern
sich eine langere Zugehdorigkeit auf die Fihrungsbeziehungsqualitat und dann auch auf
die Stressbelastung auswirken kann. Der Vorteil einer Langsschnittstudie liegt darin,
zeitliche Veranderungen und Entwicklungen festzustellen, was im Rahmen einer

Querschnittstudie mit einem Messzeitpunkt nicht méglich ist.

Neben der Fihrungsbeziehungsqualitat weist lediglich das Alter der befragten Personen
noch einen signifikanten negativen Effekt auf die Stressbelastung auf. Dies kann
mdglicherweise darauf zurtickgefuhrt werden, dass Personen mit zunehmendem Alter
und steigender Berufserfahrung ein tieferes Verstandnis fir ihre Arbeit entwickeln und
an Fachwissen gewinnen. Dies kénnte zu einem besseren Umgang mit Anforderungen
des Berufes und zur Entwicklung von Strategien flihren, um mit alltaglichen Stressoren
am Arbeitsplatz umzugehen und diese zu bewaltigen. Mdglicherweise &ndern sich mit
zunehmendem Alter auch die Prioritaten eines Mitarbeitenden. Wahrend fur junge
Personen Karrierestreben oder der Wunsch nach mehr Verantwortung am Arbeitsplatz,
Anerkennung oder bspw. einem hoheren Gehalt eine wichtige Rolle spielt, werden fiir
altere Mitarbeitende bspw. Familie, soziales Umfeld oder Gesundheit wichtiger. Dies
konnte dazu fuhren, dass der wahrgenommene berufliche Stress relativ gesehen
abnimmt und andere Lebensbereiche in den Fokus riicken. Obwohl gerade der jungen
Generation oftmals fehlende Arbeitsbereitschaft nachgesagt wird, zeigt eine aktuelle
Yougov-Studie mit 2.500 befragten Personen im Alter von 16 bis 28 Jahren ein anderes
Bild. Demnach winschen sich rund 60 % eine klassische Karriere mit angemessener
Bezahlung und 81 % der Befragten sind bereit, eine hohe Leistungsbereitschaft zu
zeigen, wenn die Sinnhaftigkeit der Arbeit sichtbar ist (vgl. Kramer, 2023). Eine Studie
der Gothaer Versicherung, welche beschaftigte Personen ab 18 Jahren einschloss,
identifizierte Gesundheit (84 %), Familie und Freunde (79 %) sowie finanzielle Sicherheit
(54 %) gefolgt von Work-Life-Balance (41 %) sowie beruflicher Zufriedenheit (21 %) als
wichtigste Prioritdten im Leben. Frauen bewerten dabei Gesundheit (87 %) sowie

Freunde und Familie (84 %) nochmal hoher als die Manner (vgl. Gothaer, 2022).
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Es ist wichtig, anzumerken, dass nicht alle Mitarbeitenden automatisch eine Abnahme
der Stressbelastung im Alter erfahren. Die individuellen Umstande und
Arbeitsbedingungen variieren und einige Mitarbeitenden kdnnen auch im
fortgeschrittenen Alter weiterhin mit Stress konfrontiert sein. Dennoch kann im Rahmen
dieser Studie bestatigt werden, dass mit zunehmendem Alter eine Abnahme der

Stressbelastung beobachtet werden kann.

Die Fuhrungsbeziehungsqualitat setzt die Dimensionen Respekt, Vertrauen, Ermutigung
und Zuneigung als zentrale Faktoren in den Mittelpunkt. Nachdem der signifikante
Einfluss der Fuhrungsbeziehungsqualitat auf die Stressbelastung durch diese Studie
nachgewiesen werden konnte (B = -.343; p < .001), sollte dem Konstrukt der
Fuhrungsbeziehungsqualitdt mehr Aufmerksamkeit zukommen. Die genannten Facetten
der FiUhrungsbeziehungsqualitat sind fur den Aufbau der Beziehung zwischen
Fuhrungskraft und Mitarbeitenden sowie damit einhergehend einer vom Mitarbeitenden
hoch bewerteten Beziehungsqualitat ausschlaggebend. Diese Facetten kdnnten die
Funktionsweise des LMX-Ansatzes erweitern, indem das Konstrukt der
Fuhrungsbeziehungsqualitat als Ganzes starker bertcksichtigt wird. Der LMX-Ansatz
sowie auch eine beziehungsorientierte Filhrung lassen sich der austauschtheoretischen
Fuhrungsperspektive unterordnen. Der LMX-Ansatz fokussiert, wie bereits in Kapitel
2.3.2 beschrieben, die Interaktion und den gegenseitigen Austausch von materiellen (z.
B. Gehalt, Beférderungsmdglichkeiten oder Aufgabenverteilung) und immateriellen bzw.
informalen (z. B. Freundschaft oder Zurickweisung) Ressourcen zwischen
Mitarbeitenden und FUhrungskraften. Eine Fihrungskraft tritt mit jedem einzelnen
Mitarbeitenden in eine Austauschbeziehung, die sich an den spezifischen Fahigkeiten,
Erwartungen oder Einstellung jedes Individuums orientiert und unterscheidet (vgl.
Rybnikova, 2014, S. 1251.).

Ein weiterer Ansatz kdnnte nun sein, die Dimensionen der Fiihrungsbeziehungsqualitat
als Ressourcen oder zugrundeliegende Mechanismen starker im Rahmen des LMX-

Ansatzes zu integrieren, siehe Abbildung 5.

Im Grunde sind alle Facetten der FUhrungsbeziehungsqualitat bereits enthalten,
Vertrauen und Respekt vor allem in der Hinsicht, um einen partnerschaftlichen
Austausch im Rahmen der Fuihrungsbeziehung zu erlangen, Ermutigung und Zuneigung

im Rahmen spezieller Ressourcen (vgl. ebd., S. 133).
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Abbildung 5: Entwicklungsprozess des LMX (eigene Darstellung nach Winkler, 2004, S. 22, zit.
nach Dienesch, Liden, 1986, S. 627)

LMX gilt als einer der besten Pradiktoren fir arbeitsbezogenes Wohlbefinden, was
wiederum mit einer verbesserten psychischen Gesundheit einhergeht. Die Interaktionen
und Beziehung zwischen Fihrungskraft und Mitarbeitenden werden moglicherweise
durch die FiUhrungsbeziehungsqualitat beeinflusst, weshalb eine starkere
Berticksichtigung der Fiihrungsbeziehungsqualitat im Rahmen des LMX weitere Ansétze
fur gesundheitsforderliche Fihrung, die auf einer austauschtheoretischen Grundlage
basiert, bietet.

Zudem sollte die Fihrungsbeziehungsqualitat aufgrund der Studienergebnisse starker
im Zusammenhang bestehender Stressmodelle, die die Belastungen am Arbeitsplatz
untersuchen, bericksichtigt und in kinftige Forschungen einbezogen werden. Das
arbeitspsychologische Stressmodell nach Bamberg et al. (2012) bezieht sowohl
personenbezogene als auch bedingungsbezogene Stressoren und Risikofaktoren als
auch bedingungsbezogene sowie personenbezogene Ressourcen, die individuelle

Bewertung, Bewaltigung und auch Stressfolgen in der Skizzierung des Stressprozesses
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mit ein. Stress entsteht mit Blick auf das arbeitspsychologische Stressmodell durch die
Kombination verschiedener Belastungsfaktoren und individuellen Ressourcen (vgl.
Bamberg et al., 2012, S. 12 f.; Rusch, 2019, S. 37 ff.). Je nach Auspragung der
Fuhrungsbeziehungsqualitdt koénnte diese im Modell als bedingungsbezogene
Ressource einbezogen werden, da sich eine hohe FlUhrungsbeziehungsqualitat
nachweislich protektiv auf die Stressbelastung der Mitarbeitenden auswirkt und damit
das arbeitspsychologische Stressmodell um eine feste Komponente erweitern.

Insgesamt muss die Fuhrungsbeziehungsqualitat starker sowohl im Kontext
arbeitsbezogener Belastungen (psychischer und physischer Natur) als auch in der
gesundheitsforderlichen Fihrung einbezogen werden. Einzelne Dimensionen der
Fuhrungsbeziehungsqualitdt werden in vielen Studien bereits berlcksichtigt, jedoch
sollte das Gesamtkonstrukt grolRere Beachtung erfahren, sowohl im Hinblick auf
gesundheitsforderliche Fihrung als auch bei Untersuchungen zur Stressbelastung am
Arbeitsplatz oder Arbeitszufriedenheit. Auch sollte die Starkung der einzelnen Facetten

gezielt als Weiterbildung fur Fuhrungskrafte in Seminaren fokussiert werden.

5.1.2 Big Five Personlichkeitsmerkmale als Moderatoren

Die Big Five Personlichkeitsmerkmale wurden in verschiedenen Bereichen mit Blick auf
Arbeitsleistung, Stressbelastung allgemein oder Arbeitszufriedenheit untersucht.
Weniger hingegen steht bisher der moderierende Effekt der Big Five
Personlichkeitsmerkmale zwischen Fihrung und Stressbelastung im Fokus, weshalb
sich diese Studie der moderierenden Wirkung der Big Five Personlichkeitsmerkmale

widmet.

Die Hypothesen 2a bis 2e untersuchen den moderierenden Effekt der Big Five
Personlichkeitsmerkmale auf den Zusammenhang der Fiihrungsbeziehungsqualitéat auf

die Stressbelastung von Mitarbeitenden. Hierfur wurden folgende Annahmen getroffen:

H2a: Neurotizismus schwacht den negativen Zusammenhang zwischen

Fuhrungsbeziehungsqualitdt und Stressbelastung eines Mitarbeitenden ab.

H2b: Extraversion verstarkt den negativen Zusammenhang zwischen
Flhrungsbeziehungsqualitat und Stressbelastung eines Mitarbeitenden, das
heil3t, je extravertierter ein Mitarbeitender ist, desto niedriger ist dessen

Stressbelastung.

H2c: Offenheit verstarkt den negativen Zusammenhang zwischen

Fuhrungsbeziehungsqualitdt und Stressbelastung eines Mitarbeitenden.
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H2d: Gewissenhaftigkeit verstarkt den negativen Zusammenhang zwischen

Fuhrungsbeziehungsqualitat und Stressbelastung eines Mitarbeitenden.

H2e: Vertraglichkeit verstarkt den negativen Zusammenhang zwischen

Fuhrungsbeziehungsqualitat und Stressbelastung eines Mitarbeitenden.

Die Annahmen fir die aufgestellten Hypothesen beziehen sich auf bereits vorhandene
Forschungsergebnisse wie z. B. Judge et al. (2002) oder DeNeve und Cooper (1998),
die den Einfluss der Big Five Personlichkeitsmerkmale auf die individuelle
Stressbelastung, das Wohlbefinden oder die Arbeitszufriedenheit bereits nachweisen
konnten (vgl. Judge et al., 2002, S. 533 f.; DeNeve; Cooper, 1998, S. 210). Auch Liao
(2019) hat im Rahmen einer hierarchischen Regressionsanalyse bereits moderierende
Effekte der Big Five Eigenschaften auf die Beziehung von Job Stress und Burnout
nachgewiesen (vgl. Liao, 2019, S. 345).

Im Rahmen der im Vorfeld durchgefiihrten Korrelationsanalyse zeigten sich signifikante
Korrelationen zwischen den Personlichkeitsmerkmalen Neurotizismus (r = -.216; p <
.001) und Extraversion (r = .138; p = .027) mit der FUhrungsbeziehungsqualitat. Die
Korrelationen wiesen in die zuvor bereits vermutete und mit den aufgestellten
Hypothesen einhergehende Richtung. So deutet die negative Korrelation des
Neurotizismus darauf hin, dass bei steigendem Neurotizismus eines Mitarbeitenden die
Fuhrungsbeziehungsqualitat sinkt. Bei einer Person mit ausgepragter Extraversion
hingegen liegt eine positive Korrelation vor, demnach wirde die
Fuhrungsbeziehungsqualitat steigen. Weiterhin zeigte sich eine positive signifikante
Korrelation zwischen dem Neurotizismus und Stressbelastung (r = .490; p < .001),
demnach steigt mit einer hohen Auspragung des Merkmals Neurotizismus auch die

Stressbelastung an. Auch diese Korrelation weist in die Richtung von H2a.

Zur Uberprifung von H2a bis H2e wurden moderierte Regressionsanalysen
durchgefuhrt. Als Kontrollvariablen wurden jeweils das Alter, Geschlecht und die eigene
Tatigkeit als FUhrungskraft einbezogen. Die Studienergebnisse konnten diesen
vermuteten moderierenden Effekt der Personlichkeitsmerkmale jedoch in keiner
Hypothese bestatigen. Nachfolgend werden die einzelnen Persdnlichkeitsmerkmale in
differenzierter Form betrachtet und diskutiert, wieso mogliche Effekte nicht signifikant

nachgewiesen werden konnten.

Neurotizismus: Der Neurotizismus als Personlichkeitseigenschaft beinhaltet unter
anderem die Tendenz zu emotionaler Instabilitat, Angstlichkeit und negativen Emotionen
zudem begeben sich neurotische Personen eher selbst in negative Situationen (vgl.
Judge et al., 2002, S. 531). Daher wurde die Annahme getroffen, dass diese Eigenschaft

auch am Arbeitsplatz negativ auf die Stressbelastung beeinflusst und sich
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abschwachend auf den protektiven Einfluss einer hohen FUhrungsbeziehungsqualitat
auf die Stressbelastung auswirkt. Der Neurotizismus spielt zwar eine signifikante Rolle
bei der individuellen Stressbewaltigung, wie die durchgefiihrte Regressionsanalyse
gezeigt hat, weist jedoch keinen  moderierenden Effekt  zwischen
Fuhrungsbeziehungsqualitdat und Stressbelastung auf. Mdoglicherweise fallt es
neurotischen Personen zudem schwerer, eine gute Fuhrungsbeziehungsqualitat
aufzubauen, sodass die vermutete Moderation keine Signifikanz aufweist. Jedoch wirkt
sich Neurotizismus nicht als Moderator, sondern fir sich allein betrachtet signifikant auf
die Stressbelastung aus (B = .426; p <.01). Auch wurde eine signifikante Korrelation des
Neurotizismus auf die Fuhrungsbeziehungsqualitat entdeckt (r = -216; p < .001). Obwonhl
neurotische Personen eher Stress empfinden und die Fihrungsbeziehungsqualitat eher
weniger positiv einschatzen, wirkt sich die Fuhrungsbeziehungsqualitdt je nach
Auspragung trotzdem als Ressource trotzdem auf die Mitarbeitenden aus, wie H1
gezeigt hat. Fihrungskrafte sollten daher ein besonderes Augenmerk auf Personen, die
sich eher einer neurotischen Personlichkeit zuordnen lassen, werfen und umfassende
Unterstitzung zur Bewadltigung von berufsbezogenen Herausforderungen bieten, um die
Stressbelastung im besten Fall positiv zu beeinflussen. Nachdem Neurotizismus negativ
mit der Fihrungsbeziehungsqualitat und positiv mit der Stressbelastung korreliert, nimmt
der Aufbau einer guten FiUhrungsbeziehungsqualitdt vermutlich mehr Zeit und
Ressourcen der Fihrungskraft in Anspruch, ist im Sinne der Gesundheitsférderung des

Mitarbeitenden aufgrund dessen hoéherer Stressbhelastung jedoch unabdingbar.

Extraversion: Extraversion ist grundsatzlich mit Eigenschaften wie Geselligkeit,
Durchsetzungsfahigkeit und positiven Emotionen verbunden. Zudem haben
extrovertierte Personen meist ein grofl3eres soziales Umfeld und verbringen mehr Zeit in
sozialen Situationen als bspw. introvertierte Personen (vgl. Judge et al., 2002, S. 531,
Simon, 2006, S. 119). Es ist mdglich, dass extravertierte Personen tendenziell eher auf
arbeitsbedingte Stressoren reagieren, indem sie ihre Ressourcen mobilisieren und
soziale Unterstitzung suchen oder Stressoren eher als Herausforderung sehen und
diese aufgrund ihres hohen Grads an Aktivitat und Durchsetzungsfahigkeit bewaltigen
konnen. Dadurch konnte der moderierende Effekt der Extraversion auf den
Zusammenhang zwischen  FUhrungsbeziehungsqualitdit und  Stressbelastung
moglicherweise nicht signifikant werden, da extravertierte Mitarbeitende besser in der
Lage sind, mit Stress umzugehen und der Einfluss einer guten
Fuhrungsbeziehungsqualitat auf die Stressbelastung dadurch nicht signifikant verstarkt
wird. Wie auch im Rahmen der durchgefuhrten Korrelationsanalyse in Tabelle 5
angedeutet, kbnnte sich die Extraversion nicht als moderierende Variable, sondern als

direkter Einflussfaktor auf die Filhrungsbeziehungsqualitat auswirken.

65



Zatocil — 31.07.2023

Offenheit: Offenheit ist mit Eigenschaften wie Kreativitat, Emotionalitdat und hoher
Intellektualitat sowie einer liberalen Einstellung verbunden. Personen mit hoher
Auspragung der Dimension Offenheit stehen Neuerungen und Innovationen offen
gegenuber (vgl. Simon, 2006, S. 119 f.). Es ist mdglich, dass Personen mit hdherer
Offenheit moglicherweise aufgrund ihrer Kreativitat und hohen Intellektualitat
unterschiedliche Bewaltigungsstrategien einsetzen, um mit Stress umzugehen, die nicht
direkt mit sozialer Unterstiitzung, zwischenmenschlicher Kommunikation und Interaktion
oder der Fuhrungsbeziehungsqualitdét zusammenhdngen. Zudem schéatzen Personen
mit einem hohen Mal3 an Offenheit Belastungen als weniger stressig ein (vgl. Bibbey et
al., 2013, S. 31). Lazar hat zwar den moderierenden Einfluss der
Personlichkeitseigenschaft Offenheit von systemischer Fihrung als Pradiktor fur die
physische Gesundheit nachgewiesen (f = .19; p = .03), im Rahmen dieser Studie kann
jedoch mit Blick auf die psychische Gesundheit kein Nachweis eines moderierenden
Effektes der Offenheit auf den Zusammenhang zwischen Fihrungsbeziehungsqualitat

und Stressbelastung erbracht werden.

Gewissenhaftigkeit: Gewissenhafte Personen zeichnen sich durch ihre Sorgfalt,
Pflichtbewusstsein und Organisationsfahigkeit aus. Sie neigen dazu, strukturiert und
zielgerichtet mit hoher Selbstdisziplin mit Fokussierung auf die Zielerreichung zu
arbeiten (vgl. Simon, 2006, S. 121 f.). Es ist moglich, dass gewissenhafte Mitarbeiter
bereits Uber effektive Bewaltigungsstrategien verflgen, um mit Stress umzugehen,
unabhangig von der Qualitat ihrer Beziehung zur Fihrungskraft. Daher kdnnte der
moderierende Effekt der Gewissenhaftigkeit auf den Zusammenhang zwischen
Fuhrungsbeziehungsqualitat und Stressbelastung mdglicherweise nicht signifikant sein,
da diese Personen uber andere Ressourcen verfiigen, um Stress zu bewaltigen und
diese Bewadltigungsstrategien nicht im direkten Zusammenhang mit der Qualitat der

Beziehung zur Fuhrungskraft stehen.

Vertraglichkeit:  Vertraglichkeit bezieht sich hauptsachlich auf Merkmale wie
Kooperationsbereitschaft, Empathie und Konfliktivermeidung. Eine vertragliche Person
neigt dazu, sich anzupassen und persénliche Bedurfnisse zurtickzustellen (vgl. ebd., S.
120 1.). Diese Eigenschaften kénnten moglicherweise dazu flhren, dass es einfacher fur
eine Fuhrungskraft ist, eine hohe Fihrungsbeziehungsqualitat aufzubauen. Vertragliche
Personen streben danach, Harmonie und positive zwischenmenschliche Beziehungen
aufrechtzuerhalten — daher neigen sie dazu, Konflikte zu vermeiden und sich eher
anzupassen. Dies konnte zusétzlich bedeuten, dass sie bereits Uber effektive
Bewaltigungsstrategien verfigen, um mit Stress am Arbeitsplatz umzugehen und
Konflikten aus dem Weg zu gehen — unabhangig von der Auspragung ihrer

Fuhrungsbeziehungsqualitét.
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Der Zusammenhang zwischen Fihrungsbeziehungsqualitéat und Stressbelastung kann
durch verschiedene Facetten wie bspw. Arbeitsanforderungen und Zeitdruck, soziale
und umweltbezogene Faktoren, Bewaltigungsstrategien oder organisatorische
Rahmenbedingungen beeinflusst werden. In diesem Zusammenspiel kdnnten die Big
Five Personlichkeitsmerkmale méglicherweise von anderen Faktoren tberlagert werden.
Des Weiteren konnten auch individuelle Unterschiede in der Wahrnehmung der
Fuhrungsbeziehungsqualitat und Stressbelastung der befragten Personen Einfluss auf
die Ergebnisse der Umfrage nehmen. Die Bewertung der zu beantwortenden Fragen im
Hinblick auf die Fihrungsbeziehungsqualitat bzw. der eigenen Stressbelastung wird von
Person zu Person unterschiedlich wahrgenommen und dementsprechend subjektiv
beurteilt. Zudem besteht die Mdglichkeit, dass andere Variablen, die im Rahmen dieser
Studie nicht  berlcksichtigt  wurden, den Zusammenhang  zwischen
Fuhrungsbeziehungsqualitdt und Stressbelastung der Mitarbeitenden stérker
beeinflussen als die Big Five Personlichkeitseigenschaften — bspw. sind hierfiir soziale-
oder kontextuale Faktoren, Resilienz oder Coping Strategien der befragten Personen zu

nennen.

Eine interessante Erkenntnis hierzu ist auch, dass mdglicherweise die Dauer der
Zugehdrigkeit zur FUhrungskraft eine Auswirkung auf den Einfluss der
Personlichkeitsmerkmale der Mitarbeitenden hat. Wie die Korrelationsanalysen der
unterschiedlichen Gruppen (Zugehorigkeit bis elf Monate sowie ab zwolf Monaten und
langer) zeigen, sind fur die erste Gruppe mit einer Zugehorigkeit von maximal elf
Monaten keine signifikanten Korrelationen zwischen der Fihrungsbeziehungsqualitat
und den Big Five Persotnlichkeitsmerkmalen zu finden. Bei einer lAngeren Zugehdorigkeit
von 12 Monaten und langer hingegen korrelieren die Merkmale Neurotizismus (r = -.225;
p = .004), Extraversion (r = .167; p = .032) und Vertraglichkeit (r = .215; p = .005)
signifikant mit der Fihrungsbeziehungsqualitéat. Demnach steigt mit héheren Werten der
Extraversion und Vertraglichkeit die Fihrungsbeziehungsqualitat aufgrund der positiven
Korrelation an, bei hoher Auspragung des Merkmals Neurotizismus hingegen sinkt die
Fuhrungsbeziehungsqualitat. Im Rahmen der durchgefiihrten Moderationsanalysen

konnten diese Einflisse nicht mehr bestatigt werden.

Weiterhin ist anzumerken, dass die vorliegende Studie nur einen Ausschnitt der
Gesamtpopulation abdeckt. Eine Stichprobe mit einer grolReren Menge an
Teilnehmenden aus verschiedenen Unternehmen und Branchen kdnnte eine bessere
statistische Power bieten und einen moderierenden Effekt der Big Five

Personlichkeitseigenschaften méglicherweise zeigen.

Jedoch konnte aus den vorliegenden Ergebnissen, dass die Personlichkeitsmerkmale

den Einfluss der Filhrungsbeziehungsqualitéat auf die Stressbelastung nicht moderieren,
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folgende Schlussfolgerung getroffen werden: Eine Fuhrungskraft kann jedem
Mitarbeitenden, unabhangig von seiner Persodnlichkeit, gleichermal3en als Ressource
dienen. Mit dem Aufbau einer guten bzw. hohen Fihrungsbeziehungsqualitat kann eine
Fuhrungskraft jeden Mitarbeitenden aquivalent unterstiitzen und zur Reduktion der
Stressbelastung beitragen. Mdgliche hemmende Eigenschaften der Persdnlichkeit
spielen  keine Rolle, sodass jeder Mitarbeitende von einer hohen
Fuhrungsbeziehungsqualitat profitieren kann. Diese Schlussfolgerung sollte daher in
kiinftigen Untersuchungen Berucksichtigung finden und weitergehend analysiert

werden.

5.2 Handlungsempfehlungen

Aufbauend auf den Erkenntnissen der vorliegenden Arbeit lassen sich praktische
Handlungsempfehlungen ableiten. Diese werden je nach adressierter Zielgruppe
differenziert dargestellt und bieten mdgliche Beispiele zur Umsetzung an. Zudem werden

kunftige mogliche Forschungsansatze beschrieben.

5.2.1 Praktische Implikationen fir Arbeitgeber

Es ist wissenschaftlich bewiesen, dass sich der Fihrungsstil und das Verhalten einer
Fuhrungskraft auf die Gesundheit der Mitarbeitenden auswirkt. In Zeiten von Personal-
bzw. Fachkraftemangel sowie einer hohen Fluktuation sollte eine gesundheitsférderliche
Fuhrung als wichtige Stellschraube in der Organisation gesehen werden, die bspw.
durch Reduktion von Fehlzeiten der Mitarbeitenden sowie Verbesserung des
Arbeitsklimas und der Arbeitszufriedenheit zum Unternehmenserfolg beitragen kann.
Gesundheitsforderliche  Fihrung  sollte  daher  fester  Bestandteil einer
Unternehmenskultur werden. Die Flhrungsbeziehungsqualitéat sollte, wie diese Arbeit

zeigt, im Rahmen gesundheitsférderlicher Fiihrung beriicksichtigt werden.

Es ist dabei essenziell, den Fihrungskraften im Unternehmen das nétige theoretische
Wissen uber Fuhrungsstile, den Einfluss von Fihrung auf die Gesundheit der
Mitarbeitenden und mdoglichen gesamtheitlichen Auswirkungen sowie vorhandene
Stellschrauben im Hinblick auf die Fiuhrungsbeziehungsqualitat an die Hand zu geben.
Dies kann zum Beispiel in Form von Trainings oder Schulungen erfolgen. Im Rahmen
einer derartigen Fuhrungskrafteentwicklung sollte zunéchst die Bereitschaft der
Fuhrungskrafte  gesteigert werden, sich den Themen Gesundheit und

Gesundheitsforderung anzunehmen sowie sich damit aktiv auseinander zu setzen. Die
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Gesundheit der Mitarbeitenden stellt eine wichtige betriebswirtschaftliche Kennzahl dar,
was den Fuhrungskraften durch Verknipfung von Kosten und Mitarbeitergesundheit
verdeutlicht werden soll. Als betriebswirtschaftliche Kennzahlen zur Verdeutlichung der
hohen Relevanz von Mitarbeitenden-Gesundheit kdnnen bspw. Kosten pro Ausfalltag
als entgangene Wertschopfung, Kosten fir bezahlte Krankheitstage und Mehrarbeit,
Kosten durch eingeschrénkte Arbeitsfahigkeit oder Kosten durch hohe Fluktuation
herangezogen werden (siehe Abbildung 6). Besonders (betriebs-)wirtschaftlich
gepragten Fuhrungskraften werden so weitere Instrumente an die Hand gegeben. Eine
zusatzliche Auswahl moglicher Kennzahlen zur Messung des Gesundheitszustandes in
Betrieben befindet sich in Anhang 8. Bereits 2009 setzen Gunther et al. die Kosten in
Hohe von 223 EUR bis 1.519 EUR pro Ausfalltag als entgangene Wertschdpfung an (vgl.
Gunther et al., 2009, S. 368 f.).

Unmittelbare Personalkosten:

- Kosten filr fusfallzeiten fir
berahlte Krankheitstage

« Anteilige Kosten filr Ausfall-
zeiten flir unbezahlte Krank-
heitstage (z. B. Zuschuss zum
Krankengeld ab der 6. Wache)

= Zuschiisse zu Kuren und
Heilverfahren

Mittelbare Personalkosten:

- Arbeitgeberbeitrage zur Kran-
kenversicherung

= Gesetzliche Unfallversicherumng

= Freiwillige Versicherungs-
beitrage zu Krankenkassen
« Personal- und Sachaufwen-

dungen filr Betrisbskranken-
kassen

Sonstige Kosten:

= Kapital- und Sachkosten
wegen ungenutzter Kapazi-
taten

= Sachkosten aufgrund von
Terminliberschreitungen etc.

« Ersatzbeschaffung won
Mitarbeitern

= Betrieblicher Gesundheits-
dienst

« Kosten fiir Mehrarbeit

Abbildung 6: Auswahl an durch Ausfallzeiten bedingte Kosten (Ginther et al., 2009, S. 369, zit.
nach Griinefeld, 1981, S. 251)

Mit Blick auf den demografischen Wandel, Alterung der Mitarbeitenden und Probleme
mit Nachwuchs an Fach- bzw. Arbeitskréaften sollten Betriebe groRRen Wert darauflegen,
die Arbeitsfahigkeit ihrer Mitarbeitenden langfristig bis ins hohe Alter zu erhalten und die
Gesundheit der Mitarbeitenden zu férdern, um lange Arbeitsausfadlle oder
Frahverrentungen zu vermeiden (vgl. Rimbach, 2012, S. 179 f.). Um Fihrungskraften
die Bedeutung von demografieorientiertem Personalmanagement aufzuzeigen, kann
das Haus der Arbeitsfahigkeit in eine Schulung oder Weiterentwicklung integriert
werden. Die Arbeitsfahigkeit beschreibt, ob ein Mitarbeitender fahig ist, im Hinblick auf
Arbeitsanforderungen, psychischen Ressourcen sowie Gesundheitszustand seine
Arbeit zu bewaltigen. Das Haus der Arbeitsfahigkeit zeigt, aus welchen Faktoren sich die

individuelle Arbeitsfahigkeit zusammensetzt (siehe Abbildung 7). Der erste Stock stellt
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die Basis fUr eine lange Arbeitsfahigkeit in Form von psychischer sowie physischer
Gesundheit und Leistungsfahigkeit dar. Der zweite Stock beinhaltet die Kompetenz, das
Wissen, Qualifikationen und Kompetenzen eines Mitarbeitenden, die essenziell fur die
Arbeitsqualitat und Produktivitat sind. Der dritte Stock umfasst mit Werten, Einstellungen
und Motivation die Rahmenbedingungen flr ein gutes Arbeitsklima sowie eine offene
Kommunikation im Unternehmen. Im vierten Stock sind die Arbeit an sich, die
Arbeitsumgebung sowie Fihrungskrafte angesiedelt, die durch die Gestaltung der
Arbeitsbedingungen und Ablaufe einen erheblichen Einfluss auf die Arbeitsfahigkeit
austiben. (vgl. ebd., S.181 f.).

Regionale Umgabung I

7. 1

Perstnliches Umfeld ]

Einstellungen
Mativation

Familie Kompetenz

Gesundhelt und
Lelstungstdhigkelt

Abbildung 7: Das Haus der Arbeitsfahigkeit (Rimbach, 2013, S.181).

Die Arbeitsfahigkeit kann sich verandern und je nach Einflussfaktoren zunehmen oder
abnehmen. Auch hierbei kommt Fiihrungskraften eine zentrale Rolle zu, da sie nicht nur
auf die Arbeitsbedingungen oder Ablaufe im vierten Stock, sondern auch auf vorgelebte
Werte und Motivation im Unternehmen, Kompetenzsteigerung oder Weiterentwicklung
der Mitarbeitenden und auch auf den Gesundheitszustand der Mitarbeitenden Einfluss
nehmen konnen. Auch eine hohe Fihrungsbeziehungsqualitat kann sich mit ihren
Facetten damit nicht nur positiv auf den vierten Stock, sondern auf das ganze Haus

auswirken.
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Zusatzlich wird empfohlen, die Fuhrungskréafte bezlglich der Themen gesundheitliche
Belastungsfaktoren sowie Ressourcen am Arbeitsplatz zu sensibilisieren. Eine hohe
Fuhrungsbeziehungsqualitdt kann den gesundheitsforderlichen Ressourcen fir die

Mitarbeitenden zugeordnet werden.

Wichtig fur die Fuhrungskrafte ist, die personlichen Stressoren und Ressourcen sowie
deren Einfluss auf die eigene Gesundheit zu erkennen sowie das Wissen darum,
identifizierte Stressoren abzubauen und Ressourcen zu starken. Nachdem diese
Themen am personlichen Beispiel ndher betrachtet und bearbeitet wurden, bietet sich
der Ubertrag auf die Perspektive der Mitarbeitenden als Fuihrungskraft an (vgl. Franke;
Felfe, 2011, S. 10 f.).

Ein Bestandteil derartiger Schulungen sollte auch die Definition von Gesundheit bzw.
das Modell der Salutogenese sein. Gesundheit wird gemal WHO als ,ein Zustand des
vollstéandigen korperlichen, geistigen und sozialen Wohlbefindens und nicht nur das
Fehlen von Krankheit oder Gebrechen® definiert (WHO, 0.J.). Verdeutlicht werden soll
hierdurch vor allem, dass, auch wenn von au3en keine Krankheit zu erkennen ist, eine
Person nicht zwangslaufig ,gesund” ist, falls bspw. das soziale oder geistige
Wohlbefinden beeintrachtigt ist. Auch fur die Gesunderhaltung am Arbeitsplatz sind die
Komponenten psychische Gesundheit, physische Gesundheit und soziales

Wohlbefinden zu beachten.

Auch das Modell der Salutogenese von Aaron Antonovsky (1979) spielt im Rahmen der
Gesundheitsférderung eine wichtige Rolle, da es, anders als der klassische
humanmedizinische Ansatz der Pathogenese nicht nach den Ursachen fir
Erkrankungen, sondern nach Faktoren fiir die Entstehung der Gesundheit sucht.
Gesundheit und Krankheit werden hierbei als Kontinuum gesehen. Demnach gibt es
keine dichotome Einteilung von krank und gesund — Menschen bewegen sich auf dem
Kontinuum in eine entweder positive (gesunde) oder negative (kranke) Richtung. Dabei
wirken u. a. psychosoziale, physikalische oder biochemische Stressoren auf einen
Menschen ein und verursachen korperliche oder psychische Spannungszustande, die
das Individuum zu bewaéltigen versucht. Wie in der Stresstheorie von Lazarus und
Folkman (1984), die bereits in Kapitel 2.1.2 dargestellt wurde, beschrieb auch
Antonovsky, dass zunéchst eine subjektive Bewertung und Einschatzung der Stressoren
durchgefuhrt wird, anschlieRend folgen individuelle Bewaltigungsversuche. Diese
Bewaltigungsversuche hangen von den individuellen Widerstandsressourcen einer
Person wie bspw. psychischer oder sozialer Natur ab. Je nachdem kénnen Spannungen
bei erfolgreicher Bewadltigung das Gesundheitskontinuum in eine positive,

gesundheitsforderliche Richtung verschieben, bei Nichtbewéltigung und Auslésen eines
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Stresszustandes eher in die negative und damit krankheitsférderliche Richtung (vgl.
Faltermaier, 2023; Struhs-Wehr, 2017, S. 7 ff).

Auf Grundlage der eigenen Widerstandsressourcen und positiven Erfahrungen
entwickeln Personen im Laufe ihres Lebens ein Koharenzgefihl (sense of coherence),
welches Personen das Gefluhl und die Zuversicht gibt, dass das eigene Leben sowie
auftretende Aufgaben verstehbar, sinnvoll und zu bewaltigen sind. Das Koh&renzgefuhl
setzt sich nach Antonovsky aus den drei Komponenten Verstehbarkeit (sense of
compehensibility, das eigene Leben ist strukturiert und verstehbar), Bewaltigbarkeit
(sense of manageability, Belastungen und Aufgaben im Leben sind bewaltigbar) und
Sinnhaftigkeit (sense of meaningfulness, das Leben ist sinnvoll und es lohnt sich,
Energie in Aufgaben und Anforderungen zu stecken) zusammen. Personen mit einer
hohen Auspragung des Koharenzgefiihls kdnnen Stressoren einfacher bewaltigen als
Personen mit einem niedrigen Kohéarenzgefihl und bewegen sich auf dem Gesundheits-
Krankheitskontinuum eher in die positive gesunde Richtung (vgl. ebd.). Das Modell der
Salutogenese ist in Abbildung 8 dargestellt.

....................................................................................................... Potentielle endogene
LRy und exogene Stressoren
v A, psychosoziale
Allgemeine B. physikalische und :
Widerstandsressourcen > biochemische
A. Psychosozial
1. Materielle Ressourcen #
e [ | 2. Wissen, Intelligenz — | Lebens- —» | Gefiihl
g g 3. Ich-ldentitat erfahrungen der —> Spannungszustand
% 2 § 4. Bewiiltigungsstrategien Kohérenz
8 5§ {rational, flexibel, — Konsistenz ¢ ‘
3 23 vorausschauend)
8 B 5. Soziale Unterstlitzung - Versteh-
= D0 = . _ . .
Z2 | % é — und Bindungen ___ |~ Teilhabe — barkeit 4| Erfolgreiche Erfolglose
= = N " ) Py
= . ) Bewilt Bewalti
§ 'ELE 6 SDZ|aIeVerpr|§htHngen _ Balance - Bewiltig- ewadltigung ewiltigung
K g 7. Kulturelle Stabilitat von Uber- barkeit
g S5 8. Magie und ;
% ‘% > gsggign[:lberzeu ungen unter- - Sinn-
H | —» o gung — | forderung | —p| haftigkeit Stress
v 10. Préventive
Gesundheitsorientierung
B. genetischkonstitutionell
Gesundheitskontinuum
A <
PP Gesundheit Krankheit

Abbildung 8: Das Modell der Salutogenese (Faltermeier, 2023, zit. n. Antonovsky, 1979, S. 184
f.).

Auch fur Fuhrungskrafte halt das Konzept der Salutogenese von Antonovsky wichtige
Implikationen fur die tagliche Praxis bereit. Zum einen kdnnen sich Fuhrungskrafte selbst

sowie das eigene Verhalten und Handeln als Teil der Widerstandsressourcen einordnen
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und zum Aufbau der Ressourcen ihrer Mitarbeitenden beitragen. Auch die Elemente der
Fuhrungsbeziehungsqualitat, Respekt, Vertrauen, Ermutigung und Zuneigung, lassen
sich als gesundheitsférderliche Widerstandsressourcen einstufen, wie die Ergebnisse
dieser Arbeit zeigen. Jedoch koénnen FiUhrungskrafte nicht nur die
Widerstandsressourcen beeinflussen, sondern auch zum Koharenzgefihl am
Arbeitsplatz beitragen, indem sie ihren Mitarbeitenden helfen, Aufgaben zu strukturieren
und das Geflhl der Verstehbarkeit am Arbeitsplatz aufzubauen, die Mitarbeitenden
ermutigen und Zuversicht ausstrahlen, dass die Anforderungen bewaltigbar sind sowie
die Sinnhaftigkeit der Aufgaben darzustellen. Demnach lassen sich alle Komponenten
des Kohéarenzgefuhls auch am Arbeitsplatz finden. Da ein hohes Koharenzgefuhl mit
einer gesundheitsforderlichen Wirkung und besseren Stressbewaltigung einhergehen,
sollten Fuhrungskrafte auch diese Elemente im Alltag berticksichtigen.

Zusétzlich sollten verschiedene Fihrungsstile sowie deren Auswirkungen auf die
Mitarbeitenden in der Schulung behandelt werden, sodass sich die teilnehmenden
Fuhrungskrafte im besten Fall selbst erkennen und durch Selbstreflexion das eigene
bisherige Handeln bzw. die eigene Tatigkeit als FUhrungskraft einordnen kénnen. Als
Beispiele von Fuhrungsstilen, die keine gesundheitsforderliche Wirkung auf die
Mitarbeitenden haben, kdnnen bspw. die transaktionale Fihrung, die Laissez-Faire-
Fuhrung oder der autoritarer Fihrungsstil Teil der Schulung sein. Im Gegensatz dazu
sollen anschlieRend positive Fihrungsstile vorgestellt und gemeinsam bearbeitet
werden. Im Fokus stehen kénnen bspw. die transformationale Fiihrung, das Konzept der
HoL oder die LMX-Theorie.

Das Konzept der HoL bertcksichtigt nicht nur die Interaktion von Fuhrungskraft und
Mitarbeitenden sowie die Gestaltung von gesundheits-férderlichen Arbeitsbedingungen,
sondern bezieht auch die Vorbildfunktion einer FUhrungskraft im Hinblick auf das
gesundheitsforderliche Verhalten mit ein. Komponenten der HoL sind das
gesundheitsbezogene Fuhrungsverhalten sowie eigene Verhalten,
gesundheitsbezogene Achtsamkeit und Selbstwirksamkeit sowie Gesundheitsvalenz
sowohl im Hinblick auf das eigene Verhalten als auch auf das Fuhrungsverhalten
gegenuber Mitarbeitenden. So konnte bereits wissenschaftlich erwiesen werden, dass
gesundheitsforderliche Fuhrungskrafte auch die Mitarbeitergesundheit positiv
beeinflussen. Unter anderem ist hierbei hervorzuheben, dass der Anteil an
Mitarbeitenden mit starken psychosomatischen Beschwerden sinkt, sofern die
Vorbildwirkung der Fihrungskraft als hoch eingeschétzt wird (vgl. Franke; Felfe, 2011,
S. 3ff).

Um die zu vermittelnde Theorie anschaulicher zu gestalten, bietet es sich an,

verschiedene wissenschaftliche Studien (bspw. Gregersen et al., 2021, Fihrung und
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Gesundheit — Welchen Einfluss haben Fuhrungskrafte auf die Gesundheit der
Mitarbeiter?), deren Ergebnisse sowie praktische Beispiele in die Workshops
einzubauen. Abseits des theoretischen Rahmens sollte der Ubertrag in die Praxis
ebenfalls anhand einiger Beispiele im Umgang mit Mitarbeitenden im Rahmen des
Workshops gelibt werden. Als Praxisbeispiele kénnen verschiedene bereits erlebte,
eventuell herausfordernde, Situationen der Teilnehmenden herangezogen werden, die
der Gruppe als anschauliche Beispiele dienen. Diese kénnten in Form von Rollenspielen
und Simulationen durchgespielt bzw. in Kleingruppen bearbeitet werden. Im Nachgang
an die Schulung konnten zur Vertiefung des Wissens und zur personlichen
Weiterentwicklung der Fidhrungskrafte weitere regelmallige Austausch- bzw.
Feedbackrunden einberufen werden, in denen mdgliche Ergebnisse, die personliche
Entwicklung, Best-Practice-Beispiele oder Herausforderungen gemeinsam diskutiert
und behandelt werden kdnnen. Ziel ist es, den teilnehmenden Fuhrungskréften das
notige Hintergrundwissen zu gesundheitsforderlicher Fiihrung an die Hand zu geben und
die FUhrungskrafte im Hinblick auf die Mitarbeitendengesundheit sowie deren Einfluss
darauf zu sensibilisieren. Dabei kann es ratsam sein, die Schulung durch externe
Dozenten durchfihren zu lassen, um fir die Beteiligten keine Hemmschwellen im

Hinblick auf eine offene und ehrliche Kommunikation zu schaffen.

Gemeinsam mit den Teilnehmenden sollen gesundheitsforderliche Aspekte dieser
Fuhrungsstile herausgearbeitet werden. Als Anhaltspunkt fur gesundheitsforderliches
Fuhrungsverhalten dient folgende Auflistung, die im Rahmen eines Workshops erweitert

bzw. adaptiert werden kann:

e Unterstltzung, Wertschatzung und Anerkennung

e Interesse am Wohlbefinden

e Kommunikation, Partizipation, Transparenz, offene Kommunikation
e Umfassende Informationsvermittlung und -bereitstellung

¢ Ehrlichkeit und gegenseitiger Respekt

e Ermdglichen von Handlungs- und Entscheidungsspielraumen

e Verteilung der Arbeitsbelastung

e Forderung von Entwicklungsmdglichkeiten

¢ Umgang mit Kritik und Selbstreflexion

e Fuhrungsbeziehungsqualitat

Weiterhin sollte ein Arbeitgeber daran denken, dass die gesundheitsgerechte Fuhrung
bereits als Praventionsprinzip im Leitfaden Pravention, in dem die Handlungsfelder

sowie Qualitatskriterien fir die Leistungen der Krankenkassen in der
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Gesundheitsforderung festlegt sind, aufgenommen wurde und damit bspw. Seminare
oder Workshops als Element der betrieblichen Gesundheitsférderung Uber Kranken-

kassen in Anspruch genommen werden kann (vgl. GKV-Spitzenverband, 2023a).

Auch im Rahmen der betrieblichen Gesundheitsférderung werden Fuhrungskrafte und
deren Verhalten als wichtiger Einflussfaktor flr die Gesundheit und Arbeitsfahigkeit,
Motivation und Arbeitszufriedenheit der Mitarbeitenden gesehen. Je nach
Fuhrungsverhalten kann dieser Einfluss positiv oder negativ sein, wobei eine positive
Fuhrung die Mitarbeitenden fordert, Transparenz sowie Sinnhaftigkeit der Arbeit
vermittelt, Unterstitzung und Anerkennung bietet sowie team-, mitarbeiter- und
ressourcenorientiert agiert. Zudem ist es wichtig, aufzufihren, dass nicht alle
Fuhrungskréfte eine ausgepragte Fiuhrungskompetenz aufweisen oder tiber Wissen zu
Zusammenhangen von eigenem Verhalten und Auswirkung auf die Mitarbeitenden mit
verfigen. Nachdem Fuhrungskrafte sowohl direkten Einfluss auf die Mitarbeitenden
selbst als auch auf die Arbeitsbedingungen und den organisationalen Kontext aufweisen,
spielen Fuhrungskrafte in der betrieblichen Gesundheitsférderung und Umsetzung von
gesundheitsforderlichen MaRnahmen eine zentrale Rolle (vgl. GKV-Spitzenverband,
2023b, S. 128 f.).

In diesem Zusammenhang sollten Arbeitgeber oder Verantwortliche flr betriebliches
Gesundheitsmanagement die Zusammenarbeit mit externen Akteuren wie
Krankenkassen nicht auBer Acht lassen. Neben Unterstiitzung und Durchfiihrung von
leitfadenkonformen Angeboten werden haufig die Kosten teilweise oder vollstandig
durch die Krankenkassen getragen, sodass derartige Angebote auch stattfinden kénnen,
falls intern kein eigenes Budget zur Verfligung steht. Die Organisatoren dieser
innerbetrieblichen MalRRnahmen sollten dabei nicht nur an die klassischen
Handlungsfelder wie einen gesundheitsforderlichen Arbeits- und Lebensstil, sondern
auch die gesundheitsforderliche Arbeitsgestaltung mit dem Praventionsprinzip der
gesundheitsgerechten Fiuhrung denken (vgl. ebd.). Es werden haufig unterschiedliche
Themenschwerpunkte und Formate wie Workshops, Seminare oder Vortrage
angeboten, die verschiedene Bereiche von gesundheitsgerechter Mitarbeiterfiihrung,
Fuhrungsstilen, Einfluss von Fiihrung auf die Mitarbeitendengesundheit oder Self-Care
beinhalten (vgl. Techniker, 0.J.; Barmer, 2022; AOK — Die Gesundheitskasse, 2021).

5.2.2 Personliche Weiterentwicklung der Fuhrungskrafte

Gesundheitsforderliche Fuhrung beinhaltet nicht nur die Einhaltung gesetzlicher
Vorgaben der Arbeitssicherheitsbestimmungen, die Gestaltung der Arbeitsplatze, das

Arbeitsklima oder Wertschatzung, sondern geht mit der Entwicklung sozialer und
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struktureller Einflussfaktoren im Betrieb einher. Auf Ebene der unmittelbaren
personenbezogenen FuUhrung beeinflusst ein wertschatzender und respektvoller
Fuhrungsstil die Arbeitszufriedenheit und die Gesundheit der Mitarbeitenden in eine
positive Richtung. Zu einer gesundheitsforderlichen Fuhrung gehéren u. a. auch die
Schaffung von stérungsfreien Arbeitsstrukturen und einer ressourcenorientierten
Organisationsgestaltung, Herstellung einer entsprechenden Work-Life-Balance,
Fortbildung der Mitarbeitenden auf fachlicher und tberfachlicher Ebene. Ebenfalls gilt
es, auf Ebene der Ubergeordneten Managementebene eine transparente betriebliche
Informations- und Kommunikationspolitik sowie eine werteorientierte Unternehmens-
und Fuhrungskultur zu etablieren, um einen Rahmen fiir gesundheitsgerechte Fiihrung
zu erarbeiten (vgl. Ducki; Felfe, 2011, S. IX ff.).

Anbei werden einige Ansatze beschrieben, die Fiihrungskrafte direkt im Alltag umsetzen
und beachten kdnnen, um die Fuhrungsbeziehungsqualitdt zu verbessern bzw. zu
erhalten, um eine gesundheitsforderliche Arbeitsumgebung zu schaffen. Fihrungskrafte
sollten groRen Wert auf offene, transparente und ehrliche Kommunikation legen. Damit
einher geht eine klare Kommunikation von Bedurfnissen, Erwartungen, Winschen und
Zielen sowohl aus Sicht der Mitarbeitenden an die Fihrungskraft als auch von der
Fuhrungskraft an die Mitarbeitenden. Zu respektvollem Umgang gehdren neben
Zuspruch und Lob flr gute Leistungen auch die gemeinsame Bewadltigung von
Herausforderungen und Anerkennung von verschiedenen Meinungen in
Konfliktsituationen. Um eine persoénliche Bindung zu jedem einzelnen Mitarbeitenden auf
Beziehungsebene sowie Vertrauen aufzubauen, sind aktives Zuhdren sowie Verstandnis
fir die Probleme oder Anliegen der Mitarbeitenden zu zeigen, zentrale Elemente, die
von Seiten der Fihrungskraft beachtet werden sollten. Zudem sollte Raum flr
konstruktives, beidseitiges Feedback gegeben werden, um Verbesserungspotentiale
darzulegen und die Weiterentwicklung zu fordern.

Zur weiteren Orientierung hierzu kann den Fidhrungskraften eine Aufzahlung der
Situationen helfen, die Mitarbeitende im Hinblick auf das Fuhrungsverhalten am

schlechtesten bewertet haben:

e Fehlendes Lob und Ruckmeldung durch die Fuhrungskraft

¢ Nicht Beachtung / nicht einbeziehen bei wichtigen Entscheidungen

e Unzureichende Arbeits- bzw. Aufgabenplanung

e Zu spate oder nicht ausreichende Informationsvermittlung

e Zu wenig Aufgeschlossenheit der Fuhrungskraft im Hinblick auf berufliche oder
private Probleme

e Ungerechte Behandlung oder nicht kollegialer Umgang (vgl. Zok, 2011, S. 29 ff.).
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Ebenfalls wurde gezeigt, dass der Anteil an Mitarbeitenden mit gesundheitlichen
Beschwerden hoher ist, wenn u. a. die oben aufgezahlten Aspekte schlecht eingeschatzt
wurden. Bei der Frage nach Lob durch die Fuhrungskraft bei guter Leistung weisen unter
den Personen, die die Frage positiv bewertet haben, 68.0 % gesundheitliche Probleme
auf. Bei Personen hingegen, die die Frage nach Lob negativ beantwortet haben, sind es
78.6 % mit gesundheitlichen Problemen (vgl. ebd., S. 33). Anhang 9 zeigt die
ergdnzenden Unterschiede zwischen Bewertung des Fuhrungsverhaltens und dem

Auftreten von gesundheitlichen Beschwerden.

Anhand der Items, die im Rahmen der Fihrungsbeziehungsqualitat erhoben werden,
wurde folgende Checkliste in Abbildung 9 erstellt, die einer Fihrungskraft Anhaltspunkte
zur Verbesserung der Fihrungsbeziehungsqualitat zu ihren Mitarbeitenden geben kann.
Die Items konzentrieren sich auf die Elemente Vertrauen, Ermutigung, Respekt und

Zuneigung.
Fragen zur Selbsteinschatzung Erfallt?
Ich hebe die Wichtigkeit des Mitarbeitenden hervor. o
Ich lobe einen Mitarbeiter, nachdem eine schwierige Aufgabe bewaltigt wurde. o
Ich greife Losungsvorschlage meiner Mitarbeitenden fir Probleme auf. o
Ich erkenne die Meinung meiner Mitarbeitenden an. o
Ich verlasse mich auf die Aussagen meiner Mitarbeitenden. o
Ich akzeptiere Entscheidungen meiner Mitarbeitenden. o
Ich gewahre Zugang zu allen bendétigten Informationen. o
Ich Ubertrage / delegiere auch schwierige Aufgaben an meine Mitarbeitenden. o
Nach Fehlern muntere ich meine Mitarbeitenden auf. o
Ich mache meinen Mitarbeitenden Mut, neue Sachen anzupacken. o
Ich helfe meinen Mitarbeitenden beim Finden von Problemlésungen. o
Ich unterstiitze meine Mitarbeitenden gegentber AulRenstehenden. o
Ich schaffe eine kollegiale Atmosphare in der Arbeitsgruppe / im Team. o
Ich liege mit meinen Mitarbeitenden auf einer Wellenlange. o
Ich habe ein gutes Verhéltnis zu meinen Mitarbeitenden. o
Ich mache gemeinsam mit meinen Mitarbeitenden Witze. o
Ich behandle meine Mitarbeitenden gerecht. o
Ich stehe als Ansprechpartner fiir meine Mitarbeitenden zur Verfigung. o

Abbildung 9: Checkliste zur Selbstwahrnehmung im Hinblick auf gesundheitsférderliches
Fahrungsverhalten (eigene Darstellung, in Anlehnung an Wolfram und Mohr (2004); Zok (2011)).
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Vertrauen dient oftmals als Grundlage zur Beschreibung einer Beziehungsqualitat und
pragt als Einstellung das Verhalten von Personen einer Zweierbeziehung. Ein hohes
Mafd an Vertrauen kann die Komplexitat verschiedener Sachverhalte reduzieren, da
Personen bei hohem Vertrauen Informationen akzeptieren bzw. auch ohne
ausreichende Informationen annehmen (vgl. Nieder, 1997, S. 24 f.). Vertrauen entwickelt
sich zunadchst durch einen Vertrauensvorschuss des Vertrauenden gegentber der
Vertrauensperson, wobei die Voraussetzungen fir die Entwicklung von Vertrauen,
Glaubwirdigkeit, Wohlwollen und Unterstitzung sowie die Einhaltung von ethischen
Handlungsprinzipien, eingehalten werden sollten (vgl. ebd., S. 28). Vertrauensaufbau zu
den Mitarbeitenden sollte daher Ziel einer jeden Fuhrungskraft sein.

Zuneigung wird haufig im partnerschaftlichen Kontext auf Beziehungsebene oder mit
Néachstenliebe in Verbindung gebracht. Ein durch kameradschaftliches Verhalten
gepragtes Arbeitsumfeld, in der Wert auf gegenseitige Zuneigung, Mitgefihl und Sorge
gelegt wird, geht langfristig mit einer hoheren Arbeitszufriedenheit einher (vgl.
Kohlmann, 2016, S. 122).

Auch die Dimension Ermutigung stellt einen wichtigen Einflussfaktor auf die
Fuhrungsbeziehungsqualitat dar. Besonders in Lern- und Leistungsprozessen spielt die
Ermutigung als aufbauender Faktor eine wichtige Rolle, da das Leistungsverhalten oft
nicht nur von Kénnen oder Intelligenz eines Individuums, sondern auch von psychischen
Merkmalen wir Selbstvertrauen, Zuversicht und weiteren Kognitionen oder Emotionen
abhangt (vgl. Ludwig, 1999, S. 11). Ermutigung kann durch verschiedene
Kommunikationsmittel umgesetzt werden. Beispielhaft sind Mimik und Gestik, Wortwahl
und Tonfall oder zustimmende Gesten wie Kopfnicken, jedoch auch Ubungen zur
Entwicklung von Fahigkeiten zu nennen. Besonders entmutigend hingegen sind
Verhaltensweisen wie Nichtbeachtung, Herabsetzen des Gegentibers oder Zynismus
(vgl. ebd., S. 144 f.). Fuhrungskrafte sollten daher gezielt darauf achten, ihre
Mitarbeitenden nicht durch kleine Gesten, falsch gewahlte Worte oder Blicke zu

entmutigen, sondern gezielt aufzubauen und zu ermutigen.

Respekt, was sich vom lateinischen respectus, Riicksicht, Berlcksichtigung, ableitet,
nimmt einen hohen Stellenwert im allgemeinen Umgang miteinander und mit Blick auf
die Fihrungsbeziehungsqualitéat ein. Mit Respekt geht die Ricksichtnahme auf das
Wesen eines Menschen sowie Beriicksichtigung dessen Geschichte und Schicksal mit
einher. Es existiert keine einheitliche und umfassende Definition von Respekt. Zentrale
Elemente von respektvollem Handeln bzw. einer respektvollen Einstellung sind u. a.
Wertschatzung, aufrichtiges Interesse und Zuhoren, Bewusstsein des sozialen
Kontextes, Empathie sowie Ricksicht und Achtung des Gegeniibers (vgl. Lindner, 2016,

S. 168). Fuhrungskrafte sollten daher grof3en Wert darauflegen, sowohl respektvolles
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Handeln als auch eine respektvolle Einstellung gegenitber allen Mitarbeitenden

vorzuleben, um die Fuhrungsbeziehungsqualitat zu starken.

Jeder FUhrungskraft sollten daher die drei wesentlichen Einflussmaoglichkeiten im
Hinblick auf gesundheitsorientierte Filhrung bewusst sein: direkte Kommunikation und
Interaktion mit den Mitarbeitenden, Gestaltung des Arbeitsumfeldes sowie die
Vorbildfunktion durch das eigene Handeln. Gemal? dem Konzept der Health-oriented-
Leadership, welches zwischen Self- und Staffcare unterscheidet und postuliert, dass
Fuhrungskrafte durch ihre Vorbildfunktion positiv die Gesundheit der Mitarbeitenden
beeinflussen kdnnen, sollten sich Fuhrungskrafte auch selbst an ihre Vorbildfunktion
erinnern. Sei es im fairen Umgang mit anderen Personen oder Sachverhalten, offener
Feedbackkultur und gegenseitigem Respekt, gesunder Ernéhrung im Arbeitsalltag oder
Wahrnehmung von Pausen — die Fiuihrungskraft muss sich der Vorbildfunktion und deren
Auswirkungen bewusstwerden und sollte versuchen, den Arbeitsalltag im Einklang damit
zu gestalten (vgl. Franke; Felfe, 2011, S. 4 f.). Wie Franke und Felfe zeigen konnten,
wirkt sich eine gesundheitsbewusste Selbstfihrung auch auf die Mitarbeitenden aus.
Rund 50 % der Fihrungskrafte, die bewusst auf die eigenen Risiken und Belastungen
am Arbeitsplatz achten, setzen sich auch mit Stress und Uberlastung von Mitarbeitenden
auseinander. Bei Fuhrungskraften, die keine Achtsamkeit im Hinblick auf die eigene
Gesundheit zeigen, achten lediglich 11 % auf die Gesundheit und Uberlastung der
Mitarbeitenden. Achtsamkeit einer Fuhrungskraft fir die eigene Gesundheit korreliert
demnach positiv mit der Achtsamkeit von Mitarbeitenden im Hinblick auf deren eigene
Gesundheit (r = .42). Gleiches lasst sich beim konkreten Gesundheitsverhalten
feststellen. Kimmern sich Fuhrungskrafte aktiv um die eigene Gesundheit, setzen sich
auch 50 % der Mitarbeitenden ebenfalls aktiv mit der eigenen Gesunderhaltung
auseinander, was einer Korrelation des Gesundheitsverhaltens als Vorbildfunktion der
Fuhrungskraft mit dem Gesundheitsverhalten der Mitarbeitenden von r = .77 entspricht
(vgl. ebd., S. 8 1.).

5.3 Limitationen

Die Ergebnisse dieser Arbeit weisen verschiedene Limitationen auf, die nachfolgend
erlautert werden. Die Limitationen betreffen dabei sowohl die Stichprobe der
durchgefuhrten Studie, das Untersuchungsdesign als auch die eingesetzten

Messinstrumente bzw. erhobenen Variablen.

Obwohl die Umfrage nicht nur in einer Organisation, sondern durch die sozialen
Netzwerke breiter gestreut wurde, stammt vermutlich der gréfdte Teil der Befragten aus

betreffender Organisation einer deutschen gesetzlichen Krankenversicherung. Damit ist
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die externe Validitat nur eingeschrankt gegeben und die Ubertragbarkeit auf andere
Berufsgruppen bzw. Verallgemeinerung der Ergebnisse nicht ohne weitere
Uberprufungen moglich. Sinnvoll ware es daher, bei einer weiterfiihrenden Analyse der
behandelten Thematik, verschiedene Berufsgruppen und unterschiedliche Unternehmen
einzuschlieRen, um einerseits eine Generalisierbarkeit der Ergebnisse zu ermdéglichen
und andererseits mogliche Unterschiede der verschiedenen Gruppen zu detektieren. Die
Stichprobe war eher weiblich gepragt (66.0 % weiblich, 34.0 % méannlich), sodass auch
unausgeglichene soziodemografische Merkmale zu einer Einschrankung der Ergebnisse
beitragen kdnnten.

Weiterhin kdnnte es sein, dass sich durch eine gréRere Stichprobe kleine Effekte zeigen
lassen. Im Vorfeld dieser Arbeit wurde mittels G*Power die Mindeststichprobengrof3e fur
einen mittleren Effekt nach Cohen mit 2= .15 mit N = 114 errechnet. Um einen kleinen
Effekt mit 2 = .02 zu erhalten, wird unter Aufnahme der bereits genannten neun
Pradiktoren, einer Power von 1-f von .8, einem Signifikanzniveau a = .05 und der
EffektgroRe f2 = .02 (fir einen kleinen Effekt nach J. Cohen (vgl. Cohen, 1992, S. 156 f,;
Faul et al., 2009, S. 1155)) die a priori Kalkulation mittels eines F tests - Linear multiple
regression: Fixed model, R2 deviation from zero erneut durchgefihrt. Um einen
signifikanten kleinen Effekt herauszufinden, sollte der Mindeststichprobenumfang N =
791 betragen. Die Berechnung der zweiten Stichprobe wird in Anhang 7 dargestellt.
Demnach kénnten die Big Five Personlichkeitseigenschaften vielleicht als signifikante
Moderatoren mit geringer Effektstarke auftreten, wenn die Stichprobe entsprechend

vergroRert wird.

Die Teilnahme an der Umfrage war freiwillig, jedoch wird dadurch zusatzlich die Validitat
eingeschrankt, da gemaf dem participation bias die Personengruppe, die nicht freiwillig
an der Umfrage teilnehmen mdchte, fehlt (vgl. Déring, Bortz, 2016, S 125). Im
vorliegenden Fall kann dies passieren, wenn ein Arbeitnehmer z. B. mit der
Fuhrungskraft nicht zufrieden ist, kein Vertrauen in die Fuhrungskraft oder die
Organisation hat und sich daher gar nicht zur Thematik &uf3ern mdchte oder kein
Interesse flr etwaige Themen zeigt.

Im Rahmen der vorliegenden Arbeit wurde als Studiendesign ein Querschnittsdesign
gewdahlt. Begrundet wird dies vor allem durch die eingeschrankten zeitlichen
Gegebenheiten bei Erstellung dieser Arbeit. Bei einem Querschnittsdesign werden alle
Daten, Pradiktor-, Kontroll- und Untersuchungsvariablen, einmal zu einem bestimmten
Messzeitpunkt erhoben. Follow-Up Erhebungen oder Befragungen zu verschiedenen
Messzeitpunkten finden damit nicht statt. Spannend wéare eine zweite Befragung zu
einem spéateren Zeitpunkt, um mdgliche Ver&nderungen in dieser Zeitspanne

festzustellen, die bspw. durch eine l&ngere Zugehorigkeit zur Fiuhrungskraft ausgeldst
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werden kann. Im Rahmen einer Langsschnittstudie kénnten dann auch Aussagen uber

kausale Zusammenhange getroffen werden.

Die Datenerhebung fand im Rahmen einer Selbsteinschatzung der Teilnehmenden statt.
Dabei wurden neben den soziodemografischen Merkmalen die eigene Stressbelastung
in den verschiedenen Teilbereichen Stress durch Unsicherheit, Stress durch
Uberforderung sowie Stress durch Verlust und tatsachlich eingetretene negative
Ereignisse, die Einschatzung verschiedener Bereiche der Persdnlichkeitsmerkmale
sowie die Beurteilung der Fihrungsbeziehungsqualitdt anhand der Facetten Respekt,
Vertrauen, Ermutigung und Zuneigung abgefragt. Durch den Self-Serving-Bias kann es
dazu kommen, dass die Teilnehmenden die Selbstbewertung falsch zu hoch
einschatzen, da sie die Beurteilung Uber sich selbst bzw. das eigene Verhalten mit dem
Selbstkonzept angleichen mdchten und die Selbstbewertung daher sehr positiv
auslegen (vgl. Ddring, Bortz, 2016, S. 255). Besonders im Hinblick auf die eigene
Personlichkeit oder aktuelle Stressbelastung kénnte die Selbstbewertung eher zu positiv
ausfallen. Es wurde versucht, durch ergdnzende Hinweise und Erinnerungen, die Fragen
so ehrlich wie mdglich zu beantworten, bereits im Fragebogen gegen den Self-Serving-
Bias vorzugehen. Zudem sollte eine kiinftige Umfrage auch die Sicht der Flihrungskrafte
mit einflieBen lassen, sodass die Studienergebnisse nicht nur auf der

Selbsteinschatzung der Mitarbeitenden basieren.

Eine weitere mogliche Limitation konnten die gewahlten Erhebungsinstrumente
darstellen. Die eingesetzten Skalen entstammen alle aus bereits evaluierten
Erhebungsinstrumenten, die Reliabilitdt der Skalen wurde mit Cronbachs a Uberpruft und
validiert. Jedoch koénnte fir die Erhebung der Stressbelastung ein zusatzliches
Instrument gewahlt werden, welches noch spezifischer auf die Stressbelastung am
Arbeitsplatz eingeht. Im Rahmen dieser Studie wurde auf das SCI zuriickgegriffen, um
verschiedene Facetten (beruflicher und privater Natur), die zur Gesamtstressbelastung
des Befragten beitragen kénnen, einzuschlieen. Mit Blick auf die Variablen war es leider
nicht moglich, z. B. die Dauer der Zugehorigkeit zur aktuellen Fiihrungskraft ebenfalls in
die Regressionsanalysen einflieBen zu lassen, da diese Variable aus Grinden des
Datenschutzes nur klassiert erhoben werden durfte. Die aufgestellten Modelle hatten

sonst eventuell einen gréReren Prozentsatz der Varianz aufklaren kénnen.

Zudem konnten kinftig weitere Unterschiede hinsichtlich des Arbeitsplatzes mit
einflieBen, ob es sich um Birotatigkeiten oder bspw. Arbeitsplatze in der Produktion
handelt, ob die Arbeit vor Ort durchgefihrt wird oder ob Fuhrungskraft und

Mitarbeitender durch Homeoffice oder getrennte Standorte nur virtuell in Kontakt treten.
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5.4 Kunftige Forschungsanséatze

Nachfolgend werden mdgliche Anséatze fur kinftige Forschungsvorhaben beschrieben.
Die Fuhrungsbeziehungsqualitat wird selten in aktuellen Studien beachtet und sollte
kunftig starker in Forschungsvorhaben zu gesundheitsférderlicher Fuhrung oder

Stressbelastung und Wohlbefinden von Mitarbeitenden bertcksichtig werden.

Zudem konnen sich kinftige Forschungsvorhaben der Frage annehmen, welche
Faktoren die Fuhrungsbeziehungsqualitdt zusatzlich zu den bereits aufgenommenen
Dimensionen Respekt, Vertrauen, Ermutigung und Zuneigung signifikant positiv oder
negativ verandern konnen. Auch die Frage, welche Auswirkungen eine gute bzw.
schlechte Fuhrungsbeziehungsqualitat nachweislich mit sich bringt bzw. welche Folgen
sowohl fiir Mitarbeitenden als auch fiir die Fihrungskraft selbst oder die Organisation
daraus entstehen, sollte Bestandteil kiinftiger Studien sein, um weitere Dimensionen der
Fuhrungsbeziehungsqualitat abzudecken.

Studien zum Thema Fiihrungsbeziehungsqualitéat konnten kiinftig im Langsschnittdesign
durchgefuhrt werden, sodass die Befragung nicht nur zu einem Zeitpunkt stattfindet und
damit nicht nur die Momentaufnahme abbildet. Mdogliche Veranderungen und
Entwicklungen der FiUhrungsbeziehungsqualitdt kénnen so detaillierter untersucht
werden und mit Kausalzusammenhéngen behaftet werden. Zudem kénnen weitere
soziale oder kontextuale Faktoren wie die Mitarbeiterzufriedenheit, Gerechtigkeit,
Teamgefiige oder Organizational commitment erhoben werden, um die im Rahmen der
Regressionsanalysen aufgestellten Modelle zu erweitern und gré3ere Teile der Varianz
aufzuklaren. Weiterhin ware es interessant, nicht nur die Seite der Mitarbeitenden,
sondern auch die Einschatzung der FUhrungskrafte zu erheben. Zudem stellt sich die
Frage, ob und welche Rolle die Personlichkeit der Fuhrungskraft sowohl im Hinblick auf
die Stressbelastung von Mitarbeitenden als auch auf die Fihrungsbeziehungsqualitat

spielt.

Auch die Big Five Personlichkeitsfaktoren bieten weitere Ansatze fur kunftige
Untersuchungen. Obwohl im Rahmen dieser Studie kein moderierender Einfluss der Big
Five Personlichkeitsfaktoren auf den Zusammenhang von Fihrungsbeziehungsqualitét
und Stress gefunden werden konnte, ist es mdoglich, dass sich die
Personlichkeitseigenschaften auf bspw. gesamtheitlich die psychische oder physische
Gesundheit der Mitarbeitenden oder weitere Kontextfaktoren auswirken kénnen. Ein
signifikanter Einfluss der Personlichkeitseigenschaft Neurotizismus auf die
Stressbelastung konnte bereits nachgewiesen werden. Mdglicherweise kénnen grofier
angelegte Studien, die verschiedene Berufsgruppen, die Sicht von Fuhrungskraft und

Mitarbeitenden, sowie Befragungen zu verschiedenen Zeitpunkten miteinschliel3en,
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weitere Erkenntnisse Uber den Einfluss der Personlichkeitsfaktoren bieten oder auch
mdgliche Interaktionen der Persodnlichkeitsmerkmale aufdecken. Zudem kdnnte erhoben
werden, was sich die verschiedenen Persdnlichkeitstypen von lhrer Fuhrungskraft

wiinschen bzw. erwarten.

6 Fazit

Seit Giber zehn Jahren nehmen Stress sowie psychische Erkrankungen und Belastungen
bei Arbeitnehmern in Deutschland stetig zu. Verschiedene Stressoren wie Termindruck,
Uberlastung, standige Erreichbarkeit oder fehlende Anerkennung, um nur eine kleine
Auswahl an Stressoren am Arbeitsplatz zu nennen, wirken taglich auf Mitarbeitende ein
und konnen deren Wohlbefinden beeintrachtigen. Fihrungskrafte haben im
Unternehmen daher eine tragende Rolle, als gesundheitsférderliche Ressource ihre
Mitarbeitenden zu unterstiitzen, da sie sowohl kontextuale Faktoren wie
Arbeitsbedingungen oder Aufgabenverteilung als auch soziale Faktoren wie
Teamzusammenhalt, Unterstiitzung, Anerkennung und Respekt beeinflussen kdnnen.
Inwiefern sich eine gute Fihrungsbeziehungsqualitat, also die Gite der Qualitat der
individuellen Beziehung zwischen Fihrungskraft und Mitarbeitenden, auf die
Stressbelastung des Mitarbeitenden auswirkt, wurde im Rahmen dieser Arbeit
untersucht. Bisher liegen keine vergleichbaren Studien zur Auswirkung der

Fuhrungsbeziehungsqualitat auf die Stressbelastung von Mitarbeitenden vor.

Wie die Ergebnisse zeigen, wirkt sich eine hohe Flhrungsbeziehungsqualitat signifikant
protektiv auf den Mitarbeitenden aus und senkt dessen Stressbelastung (3 = -.319; p <
.001). Die Effektstarke liegt im mittleren Bereich, sodass der Einfluss der
Fuhrungsbeziehungsqualitat erheblich zur Stressreduktion von Mitarbeitenden beitragt.
Es ist daher unabdingbar, die Fuhrungsbeziehungsqualitat starker sowohl im Rahmen
von gesundheitsforderlicher Fihrung, Fihrungsverhalten und Stilen sowie
WeiterbildungsmalRnahmen fur Fuihrungskréafte aufler Acht zu lassen. Weitere
Forschung zur differenzierten Untersuchung der Fuhrungsbeziehungsqualitat fur

verschiedene Branchen und Arbeitsplatze wird empfohlen.

Jedoch fihren verschiedene Stressoren nicht bei jeder Person zur gleichen psychischen
Beanspruchung, je nach Ressourcen oder Personlichkeitsmerkmalen stehen jedem
Individuum unterschiedliche Bewaltigungsstrategien und Ressourcen zur Verfiigung. Da
bereits erwiesen ist, dass sich die Big Five Personlichkeitsmerkmale auf die
Stressbelastung auswirken, wurde ebenfalls im Rahmen dieser Arbeit angenommen,

dass die Big Five Personlichkeitsmerkmale den Zusammenhang von Fihrungs-
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beziehungsqualitat und Stressbelastung eines Mitarbeitenden moderierend wirken und
den Zusammenhang bspw. bei stark ausgepragtem Neurotizismus abschwéchen oder
bei Vorliegen von starker Extraversion verstarken. Dieser moderierende Einfluss konnte
fur keine der Big Five Personlichkeitseigenschaften nachgewiesen werden. Jedoch
wurden fir das Merkmal Neurotizismus ein signifikanter starker Zusammenhang mit der
Stressbelastung gefunden, der im Rahmen einer linearen Regression uberprift und
bestatigt wurde (B = .426; p < .001). Warum ein mdoglicher Einfluss der
Personlichkeitsmerkmale im Rahmen dieser Studie nicht nachgewiesen werden konnte,
wird in Kapitel 5.2 dargelegt.

Insgesamt tragt die Arbeit dazu bei, das Verstandnis von gesundheitsforderlicher
Fuhrung zu erweitern und liefert wichtige Erkenntnisse, die Fihrungskrafte im Alltag
starker bericksichtigen sollten, um die Fihrungsbeziehungsqualitat zu den
Mitarbeitenden aufzubauen und auf einem hohen Level zu erhalten. Die positive
Auswirkung einer hohen Flhrungsbeziehungsqualitat auf die Stressbelastung der
Mitarbeitenden konnte signifikant nachgewiesen werden und unterstreicht zusatzlich,
welchen wichtigen Einfluss der Faktor Fihrungskraft auf die Gesundheit und
Wohlbefinden der Mitarbeitenden hat. Flhrungskrafte missen sich dieser wichtigen
Schlisselposition sowie ihrem weitreichenden Einfluss auf die Mitarbeitenden bewusst

sein.
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Anhang 1: Berechnung des Mindestumfangs der Stichprobengrofie

F tests - Linear multiple regression: Fixed model, R? deviation from zero
Analysis: A priori: Compute required sample size

Input: Effect size f2 = 0.15
a err prob = .05
Power (1-B err prob) = 0.8
Number of predictors =9
Output:  Noncentrality parameter A = 17.1000000
Critical F = 1.9711129
Numerator df =9
Denominator df = 104
Total sample size = 114
Actual power = 0.8043554
critical F = 1.97111

0.8 4

0.6 -

0.4 -

0.2 4

Abbildung 10: Berechnung der Mindeststichprobengré3e mittels G*Power (eigene Darstellung).
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Anhang 2: Darstellung des im Rahmen der Arbeit eingesetzten Fragebogens

University of Applied $ciences

'f_‘a APOLLON Hochschule

der Gesundheitswirtschaft

MasterthesisZatocil — Masterarbeit Zatocil {9.06.2023‘ 20:35
Seite 01

Masterthesis Sarah Zatocil

0 Liebe Teilnehmende,
vielen Dank fur Ihre Bereitschaft, an dieser Befragung teilzunehmen.
Im Rahmen dieser Studie wird der Einfluss von Fihrungsbeziehungsqualitdt auf die Stressbelastung von Mitarbeitenden
untersucht. Unter Fihrungsbeziehungsqualitat wird die Qualitdt der Beziehung zwischen Vorgesetzten und Mitarbeitenden

verstanden. Zudem wird der Einfluss der Persdnlichkeitsmerkmale von Mitarbeitenden auf diesen Zusammenhang
uberpriift. Zielgruppe sind beschditigte Personen ab 16 Jahren.

Ziel dieser Masterarbeit ist es, den Zusammenhang zwischen Fihrungsbeziehungsqualitat und der Stressbelastung von
Mitarbeitenden am Arbeitsplatz darzulegen und den Einfluss der Personlichkeitsmerkmale aufzuzeigen. Die Ergebnisse
dieses Forschungsvorhabens sollen dazu beitragen, das Verstdndnis von gesundheitsférderlicher Fihrung zu erweitern
und Handlungsempfehlungen fur die Praxis abzuleiten.

Die Beantwortung der Fragen nimmt ca. 10 Minuten Zeit in Anspruch. Die Datenerhebung erfolgt anonymisiert und Igsst
keineriei Rickschilsse auf Ihre Person zu. Zu Beginn der Befragung werden einige soziodemografische Daten erhoben,
die lediglich der Beschreibung der Stichprobe dienen. lhre Teilnahme ist freiwillig und kann jederzeit beendet werden, eine
Angabe des Namens ist nicht notwendig. Die erhobenen Daten werden lediglich im Rahmen dieser Studie verarbeitet, vor
unberechtigtem Zugriff geschitzt und nicht an dritte Personen weitergeleitet.

Bei Rickfragen zu dieser Umfrage kontaktieren Sie mich geme unter sarah.zatocil@web.de. Die Befragung endet zum
14.05.2023.

Herzlichen Dank fir Ihre Zeit und Unterstiitzung
Sarah Zatocil
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1. Welchem Geschlecht fiihlen Sie sich zugehdrig?
3 weiblich
3 m@nnlich
O divers

2. Bitte geben Sie lhr Alter ein.

Alter

3. Was machen Sie beruflich?

O InAushildung
Werk-Student/iin
Angestelltair
Beamtelr
Selbststandig
Sonstiges: [

0000Q

4. Wie viele Stunden betragt Ihre wochentliche Arbeitszeit?

1 - 14 Stunden

13 — 29 Stunden
30 - 40 Stunden
iiler 40 Stunden

0000

5. Wie lange sind Sie lhrer aktuellen direkten Fihrungskraft unterstellt?
Wenn Sie selbst als Fihrungskraft tatig sind, bewerten Sie hitte, falls vorhanden, die Thnen vorgesetzie(n) Perscn(en).

o Q o 0
Unter sechs Monate Sieben kis 11 Monate 12 Monate bis 17 Monate 18 Monate oder langer

6. Sind Sie im Rahmen lhrer derzeitigen Tatigkeit ebenfalls als Fuhrungskraft tatig?

O Wa
) Nein

5D
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5B

Anbei finden Sie verschiedens Aussagen zur aktuellen Stressbelastung. Bitte anbworten Sie maglichst spontan wund lassan Sie keine Frage

aus. Es gibt keine richigen oder falschen Antworten.

T. Inwieweit haben Sie sich in den letzten drei Monaten durch folgende Unsicherheiten belastet gefuhit?

Unsicherheit durch finanzielle Probleme

Unsicherheit in Bezwg auf Ihren Wiohnort

Unsicherheit in Bezwg auf Arbeitsplatz, Ausbildungsplatz, Studium oder Schule
Unsicherheit in Bezug auf eine emsthafte Erkrankung

Unsicherheit in Bezug auf die Familie oder Frewunds

Unsicherheit in Bezwg auf die Partnerschaft

Unsicherheit in Bezug auf wichtige Lebensziels

B. Inwieweit haben Sie sich in den letzten drei Monaten durch folgende Ereignisse und Probleme

iiberfordert gefihlt?

Schulden oder finanzielle Probleme

Wohmungssuche cder Hausbau

Leistungsdruck am Arbeitsplatz. im Studium, in Ausbildung cder Schule
Enwartungen und Anspriche der Famiie cder Freunde

Enwartungen und Anspriche des Partners

gesundheitliche Probleme

eigene Erwartungen und Anspriche
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8. Inwieweit haben Sie sich in den letzten drei Monaten durch tats3chlich eingetretene negative Ereignisse belastet gefilhit?

Verust von finanziellen Mitteln (mehr ats 50.000 EUR)

Verust von Wohnung oder Haus 7 Umzug /' neuer Wohmnort

Verust von Arbeitsplatz, Ausbildungsplatz, Studienplatz oder Verweis won der Schule
Verust von Familienangehdnigen eder Freunden

Verust oder Trennung vom Parmer

Verust von Gesundheit oder HandlungsfEhigheit

eigenes Scheitern in wichtigen Lebenskbereichen

Copyriging (T Dr. Lars Sabow
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10. Inwieweit treffen die folgenden Aussagen auf Sie zu? Antworten Sie méglichst offen und ehrlich.

Es gibt keine richigen cder falschen Antworten. Achten Sie darauf, dass Sie keine Aussage auslassen.

lzh bin ein angsticher Typ.

lch gribele viel dber meine Zukunit nach.

Ot dberwiltigen mich meine Geflihle.

iz,
nient 2
rint 2

lzh kin mir in meinen Entscheidungen oft unsicher. trift gar
nicht zu
lch bin geme mit anderen Menschen zusammen. trift gar
nicht zu
Ot werde ich won meinen Gefiihlen hin- und her gerissen. it gar
nicht zu
lch bin ein Einzelganger. trift gar
night 2u

lch will immer neue Dinge ausprobieren.

lch bin in vielen Vereinen aktiv.

lzh bin ein gesprachiger und kommunikativer Mensch.

Auch kleine Bulgebder sind mir sehr unangenshm.

lch filhle mich oft wnsicher.

lch werspire oft eine grole inners Unruhe.

Im Grunde bin ich oft lieber fir mich allein.

lch bin sehr pllichtbewusst.

lch bin ein hdficher Mensch.

Meine Aufgaben ededige ich iImmer sehr genau.

lch helfe anderen, auch wenn man mir es nicht dankt.

lch habe immer wieder Streit mit anderen.

rint 2
rint 2
nin 2,

trift gar
nicht zu

trift gar
nicht zu

it gar
nicht zu

rint 2
nin 2,
nint
rint 2
rint 2
rint 2

lch mache mir oft unniitze Songen. trift gar
nicht zu
lzh war schen als Kind sehr ordentlich. it gar
nlcht 2
lch gehe immer planvall vor. Mt gar
nicht zu
Es fEllt mir sehrleicht, meine Bedrfnisse fiir andere zurickzustelzn. it gar
nlcht 2
lch bin sehr kentaktfreudig. b gar
nlcnt
lch kann mich gut in andere Menschen hineinversetzen. it gar
nlcht 1
lch kamme immer gut mit anderen aus, auch wenn sie nicht meiner Meinung sind. trift gar
nicht zu
lch bin oft ohne Grund traurig. trift gar
nicht zu
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leh achte sehr darauf, dass Regeln eingehalten werden. tifftgar | miftener i eher it
nichtz | richtzu ] QEnaw zu
lzh bin ein neugienger Mensch. tifftgar | mifteher i eher it
nichiz | richtzu u QEnaw zu
lch diskutiere geme. mun;ttg:r it ener|  im eher it
nichfml | richt zu u gEnaw zu
lch habe meine festen Prinzipien und hafte daran auch fest. tifftgar | ifteher i eher it
nlﬂ richt zu R QEnaw zu
lzh kann schnell gute Stimmung verbreiten_ tifftgar | ifteher  biffteher it
nlﬂ richt zu u QEnaw zu
lch reise viel, um andere Kultwen kennenzulemen. tiftgar | iftener  biffteher Tt
nichtzu | rlcht zu Fall JEMAL U
leh gehe geme auf Partys. tifftgar | mifteher i eher it
nichizu | richtzu ] QEnaw zu
Wenn ich mich einmal entschieden habe, dann weiche ich daven auch nicht mehr ab. itgar | Tiftenhsr i eher it
nichiz | rmichtzu u gEnaw zu
lch mache eigentich nie Flichtigheitsfehlsr. wifftgar | tifteher i eher it
nichfzu | richt zu u Qenaw zu
lch bin oft nenvds. tifftgar | Difteher  biffteher it
nlﬂ richt zu u QEnaw 2u
Am liebsten ist es mir, wenn alles so bleibt, wie esist tifftgar | miMeher  biMeher Tt
nichizu | rlcht zu Fal JEMAW 21
Auch kleine Schlampereien storen mich. tiMtgar | trifteher oMt eher iy d
nlﬂ richt zu u QEnaw zu
Ich leme immer wieder geme neue Dinge. iMtgar | iriftensr i eher rimt
nichfzu | rnichtzu ] gEnaw zu
lch beschaftige mich viel mit Kunst, Musik und Literatur. tifftgar | mifteher i eher it
nichizu | richtzu ] QEnaL 2u
lch achte darauf. immer freundlich zu sein. tifftgar | Oifteher  biffteher i3
nichiz | rnichtzu u QEnaw zu
lch bin ein Egoist. tifftgar | mifteher i eher it
nlﬁ richt zu u gEnaw zu
lch wiirde meine schischte Laune nie an anderen auslassen. tifftgar | ifteher i eher it
nichfal | richt zu u QEnaw zu
lch interessiers mich sehr fir phosophische Fragen. tifftgar | miftensr M eher it
nlﬁ richt zu u QEnaw zu
lch lese viel dber wissenschafiliche Themen, neue Entdeckungen oder historische tiMoar | oiTteher  bimeher it
Begebenhsiten. michtzu | nicht zu fal JENAW AU
lch habe viele Ideen und viel Fantasie. tifftgar | fifteher  biffteher it
nlﬂ richt zu u QEnaw zu
lzh bin untemehmungslustig. tifftgar | iftener it eher Tt
nichizmu | richtzu ] QEnaw zu
lch stehe geme im Mittelpunkt. tifftgar | mifteher i eher it
nighizu | richtzu ] QEnaw zu
Wenn mir jermand hilft, enweise ich mich immer als dankbar. witgar | Tiftensr bt eher it
nichiz | rmichtzu u QEnaw zu

Copyright (T) Dr. Lars Satow
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Seite 05
FB
11. Bitte geben Sie an, wie zutreffend die nachfolgenden Aussagen aus Ihrer Sicht sind. Ihnen stehen
fiinf verschiedens Antwortmaglichkeiten zur Verfiigung.
Mein'e Vorgesetzte’r hebt meine Wichtigkeit hervar. Tim T Trim T T
gar | wanlg  mit=Emacly |Dbarsiegend | i
ikt W . W .
.
Mein'e Viorgesetzte'r lobt mich, nachdem ich schwisripe Aufgaben bewdltigt habe. THf TriT Titfmt Trit Trftt
gar | wanlg  mit=Emacly |Dbarsiegend | i
ikt ZIL . ZLL 10
.
Wenn ich Lésungsvorschlige fiir Probleme mache, greift meinfe Vorgesetzteir THi T Trifm Trim Trit
diese auf. gar wanly  mittemagly | Oberaiegend | wolllg
ikt W . W .
.
Meinfe Vorgesetzter erkennt meine Meinung an. Tim Trim Trim Trim Trim
gar | wanlg  mit=Emacly |Dbarsiegend | i
ikt W . W .
.
Mein'e Vorgesetztelr verlasst sich auf meine Aussagen. Tnm T Trim T Trift
gar | wanlg  mit=Emacly |Dbarsiegend | i
ikt W . W .
.
Mein'e Vorgesetztelr akzeptiert meine Entscheidungen. Tnm Trifm Trim Triff T
gar | wanlg  mit=Emacly |Dbarsiegend | i
ikt W . W .
.
Mein'e Vorgesetztelr gewahrt mir Zugang zu allen bendtigten Informationen. THf Trim Trm Trfm Trftt
gar | wanly  mit=Em3cky |Dbarsiegend | il
ikt W . W .
.
Meine Vorgesetzte'r bertragt mir auch schwisrige Aufgaben. Tim Tr Tetm Trim Trmm
r | wenlg | mittemaily | Oberaiegend | vElllg
m ZW . L .
.
Mach Fehlam muntert mich mein'e Vorgesetztalr auf. TAM | Tom THm: Trifm Triftt
r | wenlg | mittemaily | Oberaiegend | vElllg
m ZW . L .
.
Mein'e Vorgesetzte’r macht mir Mut, neue Sachen anzupacken. Tnm Trifm Trim Triff T
gar | wenly | mittemacy | Oberategend | vlllg
ikt W . W .
.
Meine Vorgesetzte'r hilit mir beim Finden von Problemldswngen. Tim Trim Trm Trim Trft
r | wenlg | mittemaily | Oberaiegend | vElllg
m ZW . L .
.
Mein'e Vorgesetztelr unterstitzt mich gegendber Aulenstehenden. Tim Trim Trim Trim Trft
r | wenlg | mittemaily | Oberaiegend | vElllg
m ZW . L .
.
Mein'e Vorgesetztelr schafft eine kollegiale Atmasphare in der Arbeitsgruppe. THf Tri Trim Trfm Triftt
%rn wanly | mitteimaizly | OCberaiegend | willg
] ZLL . ZILL .
.
Mein'e Vorgesetztelr liegt mit mir auf einer Wellenlange. Tim Trfm Trim Triff T
r | wenlg | mittemaily | Oberaiegend | vElllg
m ZW . L .
.
Meinfe Vorgesetztelr hat ein gutes Verhilnis zu mir. Tim Trim Trim Trifft Triftt
r | wenlg | mittemaily | Oberaiegend | vElllg
m ZW . L .
.
Meine Viorgesetzter macht gemeinsam mit mir Witze. Tim T Trim T Trift
%rn wanly | mitteimaizly | OCberaiegend | willg
m ZW . L .
.
Letzte Seite

Vielen Dank fir bhre Teilnahme.

B.Sc. Sarah Zatocil, Apellon Hochschule der Gesundheitswirtschaft — 2023

Abbildung 11: Abbildung des final eingesetzten Fragebogens (eigene Darstellung).
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Anhang 3: Berechnungen von Cronbachs Alpha fur die eingesetzten Fragebdgen

Skala Cronbachs Cronbachs_ Alpha fur Anzahl der
Alpha standardisierte Iltems Items

Fuhrungsbeziehungsqualitat .939 941 16

Big Five Gesamtfragebogen .769 781 50
Neurotizismus .894 .894 10
Extraversion .830 .842 10
Gewissenhaftigkeit .708 736 10
Offenheit .763 T74 10
Vertraglichkeit .691 .700 10

Stressbelastung .870 .869 21

Tabelle 21: Berechnung von Cronbachs Alpha der eingesetzten Messinstrumente (eigene
Darstellung).
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Anhang 4: Korrelationstabelle fir die Personengruppe in Ausbildung bzw.

Werkstudium

Geschlecht  Alter Fuhrung FBQ Stress Neuro Extra Gewissen Offen
Alter Pearson -.017 --
Sig. (2-seitig) .936
Fihrung Pearson -.209 147 -
Sig. (2-seitig) .328 492
FBQ Pearson .295 .096 -.229 --
Sig. (2-seitig) 162 654 .281
Stress Pearson -.098 -.181 -022 -259 --
Sig. (2-seitig) .649 .398 .920 .223
Neuro Pearson -.020 -.279 -.004 -.441* 547 --
Sig. (2-seitig) .927 .187 .987 .031 .006
Extra Pearson -215 -368 247 -122  -377 -.094 --
Sig. (2-seitig) 312 .077 .245 .569 .069 .663
Gewissen  Pearson -021 -121 109 -.052  -.217 140 .099 --
Sig. (2-seitig) .924 574 .613 .811 .307 513  .646
Offen Pearson 421* .060 -124  458* -.097 -.252 .103 -.145 --
Sig. (2-seitig) .041 781 .565 .024 .651 234 631 .498
Vertrae Pearson 232 -.243 .194 .003 -153 -.098 .215 212 .288
Sig. (2-seitig) .275 .253 .363 .990 475 .650 .312 319 173

*. Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,05 (2-seitig) signifikant.

** Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) signifikant.

Tabelle 22: Darstellung der Korrelationen nach Pearson fur die Personengruppe in Ausbildung
bzw. Werkstudent (eigene Darstellung).
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Anhang 5: Uberprifung der Multikollinearitat

Hypothese
H2a

H2b

H2c

H2d

H2e

Neurotizismus
FBQ

Alter
Geschlecht
Fuhrung
Extraversion
FBQ

Alter
Geschlecht
Fuhrung
Offen

FBQ

Alter
Geschlecht
Fihrung
Gewissen
FBQ

Alter
Geschlecht
Fuhrung
Vertraglichkeit
FBQ

Alter
Geschlecht
Fihrung

Abhéngige Variable: Stressbelastung

Tabelle 23: Kollinearitatsstatistik der zu Gberprifenden Hypothesen (eigene Darstellung).

Toleranz
.848
.935
.919
.949
.955
.932
.963
.955
.964
.953
.979
.978
.977
.974
.952
.964
.980
.966
.965
.956
.969
.968
.984
.962
.957

VIF

1.179
1.069
1.088
1.054
1.047
1.073
1.038
1.047
1.038
1.049
1.022
1.022
1.023
1.027
1.051
1.037
1.021
1.035
1.037
1.046
1.032
1.033
1.016
1.040
1.045
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Anhang 6: Uberprifung der Heteroskedastizitat mittels (modifiziertem) Breusch-

Pagan-Test

Hypothese
Neurotizismus

Extraversion

Gewissenhaftigkeit

Offenheit

Vertraglichkeit

Modifizierter Breusch-Pagan-
Test auf Heteroskedastizitata?

Breusch-Pagan-Test auf
Heteroskedastizitatab

Modifizierter Breusch-Pagan-
Test auf Heteroskedastizitata?

Breusch-Pagan-Test auf
Heteroskedastizitatab

Modifizierter Breusch-Pagan-
Test auf Heteroskedastizitatab

Breusch-Pagan-Test auf
Heteroskedastizitatab
Modifizierter Breusch-Pagan-
Test auf Heteroskedastizitatab

Breusch-Pagan-Test auf
Heteroskedastizitata
Modifizierter Breusch-Pagan-
Test auf Heteroskedastizitatab

Breusch-Pagan-Test auf
Heteroskedastizitatap

a. Abhéngige Variable: Stressbelastung

Chi-Quadrat
11.675

27.018

8.688

17.711

7.667

15.976

7.670

15.940

7.842

16.320

Signifikanz

<.001

<.001

.003

<.001

.006

<.001

.006

<.001

.005

<.001

b. Testet die Nullhypothese, dass die Fehlervarianz nicht von den Werten der unabhangigen Variablen

abhangt.

c. Vorhergesagte Werte aus Design: Konstanter Term + jeweiliges Big Five Personlichkeitsmerkmal +
FBQ + Alter + Gender + Fuhrung

Tabelle 24: Uberpriifung der Heteroskedastizitéat (eigene Darstellung).
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Anhang 7: Berechnung der Mindeststichprobengrof3e fur einen kleinen Effekt

F tests - Linear multiple regression: Fixed model, R2 deviation from zero

Analysis:
Input:

Output:

A priori: Compute required sample size

Effect size f2

a err prob

Power (1-B err prob)
Number of predictors
Noncentrality parameter A
Critical F

Numerator df
Denominator df

Total sample size

0.02

0.05

0.8

9
15.8200000
1.8918515
9

781

791

Actual power = 0.8000085
critical F = 1.89185
0.8 -
0.6 -
0.4 - ————
. - -— — — - -
0.2 - T~
w1 -
-~ B X
-~ < il
D Ll = — Ll L] Ll L] L] L] L]
0 0.5 1 1.5 2 2.5 3 3.5 4.5

Abbildung 12: Berechnung der Mindeststichprobengré3e mittels G*Power fiir einen kleinen Effekt
(eigene Darstellung).
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Anhang 8: Kennzahlen zur Messung der Gesundheit am Arbeitsplatz

Arbeitszufriedneheit

Gesundheitsférderung  Gesundheitsgefdhrdung

Abwesenheit

Anwesenheit

Abbildung 13: Uberblick von Kennzahlen des Gesundheitsschutzes am Arbeitsplatz (Giinther et

Kennzahl

Arbeitszufriedenheitsindex

Krankenstandsdaten und Daten
zur Leistung

Fluktuationsrate

Rate der Frihverrentungsantrige

Rate der Versetzungsantrage
Fortbildungsengagementindex

Verbesserungsvorschlagsindex
Anzahl mehrfach erkrankter Mit-

arbeiter

Anzahl der Mitarbeiter mit chro-
nischen Krankheiten

Anteil von Langzeitarbeitsunfs-
higkeitsfallen

Kosten arbeitsbedingter Erkran-
kungen

Kosten der Gesundheitsférderung
Je Mitarbeiter

Beteiligungsquote

Verbesserungsvorschlagsindex
Wirksamkeit von Malnahmen

Krankheitstage

Kosten des Krankenstandes
Krankenstand

mittlere Dauer zwischen Kranken-
tagen

Krankheitsquote

Kosten von Prasentismus

Uberstundenguote

al., 2009, S. 371).

Berechnung

liber Befragungen ermittelte Arbeitszufriedenheit der
Mitarbeiter

hierbei sind verschiedene Kennzahlen maglich, je nach-
dem worauf der Schwerpunkt gelegt wird, als Beispiele
sind die Anzahl der Krankmeldungen an Montagen, Frei-
tagen und Briickentagen oder niedrige Outputmengen

im Vergleich zu Vorjahren bzw. im Vergleich zu anderen Mit-
arbeitern zu nennen

ifreiwillige Kiindigungen) : Mitarbeiteranzahl

[Mitarbeiter mit Frihverrentungsantrag) :
Mitarbeiteranzahl

Versetzungsantrage : Mitarbeiteranzahl

durchschnittlich beantragte Fortbildungstage einer
Periode je Mitarbeiter

durchschnittliche Anzahl der Verbesserungsvorschldge je
Mitarbeiter

Anzahl der in einem Jahr mehrfach erkrankten Mitarbeiter

Anzahl der Mitarbeiter, die an chronischen Krankheiten
leiden

Langzeitarbeitsfahigkeitsunfille : Arbeitsunfihigkeits-
unfille

Kosten spezifischer arbeitsbedingter Erkrankung

(Kosten aller GesundheitsférderungsmaBnahmen) :
Mitarbeiteranzahl

(an Malnahmen beteiligte Mitarbeiter) : Mitarbeiteranzahl

durchschnittliche Anzahl gesundheitsrelevanter
Verbesserungsvorschldge je Mitarbeiter

Erfolg von Manahmen; prozentual anhand von Ziel-
erreichungsgraden oder monetdr anhand eines Rol

Anzahl der Tage, die ein Mitarbeiter krank geschrieben ist

durch krankheitsbedingte Abwesenheit angefallene
Kosten

Krankheitstage : Arbeitstage

(Sollarbeitstage — Krankhelitstage) :
Abwesenheitsperioden

Hiufigkeit einer Beschwerdeart im Verhaltnis zu allen
Beschwerdearten

Kosten der verringerten Leistungsfihigkeit von anwesen-
den, aber gesundheitlich beeintrachtigten Mitarbeitern
{nur sinnvoll bei repetitiven, gleichartigen Tatigkeiten,

z B. ungewdhnliche Abweichungen in Bezug auf Menge
oder Qualitdt von der Normalleistung nach unten bei
Akkordarbeit)

Uberstunden : Sollarbeitsstunden
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Anhang 9: Auftreten von Gesundheitsbeschwerden bei Mitarbeitenden in

Abhéangigkeit des Fihrungsverhaltens

Anteil mit Gesundheits-  durchschnittliche Anzahl

beschwerden in % Gesundheitsbeschwerden

Ist der Umgang zwischen Vorgesetz-  ,ja" 3,09
ten und Mitarbeitern kollegial? .selten” oder nie” 81,5 459
Ist Ihr Vorgesetzter auf Probleme bei Wja* 3,96
der Arbeit ansprechbar? selten” oder ,nie” 82,5 5,25
Kiimmert sich lhr Vorgesetzter um wja* 3,80
Schwierigkeiten? Jselten” oder,,nie” 81,1 483
Nimmt sich Ihr Vorgesetzter ausrei- wja* 440
chend Zeit fir lhre Anliegen? Jselten” oder,nie” 80,2 563
Informiert Ihr Vorgesetzter Sie recht- ja* 345
zeitig und ausreichend? Jselten” oder ,nie” 79,5 469
Sorgt lhr Vorgesetzter dafiir, dass die  ,ja* 579
Arbeit gut geplant wird? Jselten” oder ,nie” 83,5 7,25
Bespricht Ihr Vorgesetzter Ihre Aufga-  .ja* 3,10
ben ausreichend mit Ihnen? .selten” ader . nie" 78,3 3,97
Bekommen 5ie von lhrem Vorgesetz-  ,ja* 237
ten Rickmeldung? Jselten” oder nie” 72,0 3,16
Erkennt |hr Vorgesetzter gute Leis- wja* 68,0 277
tungen lobend an? Jselten” oder ,nie” 78,6 3,77
Fuhlen Sie sich von lhrem Vorgesetz-  ,ja* 721 3,15
ten stark kontrolliert? .manchmal” oder ,nein” 61,3 1,83
Beachtet lhr Vorgesetzter lhre Ja” 2,07
Meinung? Jselten” oder ,nie” 731 2,98
Nimmt lhr Vorgesetzter Riicksicht? ~,ja" 229

Jselten” oder ,nie” 79,0 3,72
Fuhlen Sie sich von lhrem Vorgesetz-  ,ja" 2,84
ten gerecht behandelt? selten” oder . nie” 82,7 4,74

Abbildung 14: Zusammenhang von Bewertung des Fihrungsverhaltens und Auftreten von
gesundheitlichen Beschwerden (Zok, 2011, S. 33).
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