Stref3 im Management

Belastungssituationen

und Reaktionstendenzen

von Fuhrungskraften

Barbara Stehle”

Strel  bei Fiihrungskraften hat
nicht nur negative Auswirkungen
auf Psyche und Physis zur Folge,
sondern beeintriachtigt auch Ar-
beitsmotivation und -effektivitit
und somit das gesamte Unterneh-
mensergebnis.

Welche Situationen als belastend
erlebt werden, welche Ansatzpunkte
zur Beseitigung dieser Stressoren
von Seiten des Managements oder
der Organisation gegeben sind,
schildert dieser Beitrag.

Allen Daten zugrundegelegt ist
eine umfassende Befragung von
Fiihrungskriaften zu ihren alltagli-
chen beruflichen Belastungssituatio-
nen.

“Streld, “Herzinfarkt™, “Mana-
gserkrankheit™ sind Begriffe, die in
Verbindung mit starkem berufli-
chen Engagement oder Karrie-
re"opfern™ immer wieder in die
Schlagzeilen geraten.

Vor allem vier Punkte sind fir
eine Beurteilung von beruflichem
Stref3 relevant:

@ Stref3 liegt nur dann vor, wenn
sich eine Person bedroht fihlt,
d.h. sich Verlust, Bedrohung
oder Herausforderung in einer
fir sie relevanten Situation ge-
geniibergestellt sieht und
glaubt, aufgrund der subjekti-
ven binschdtzung ihrer eigenen
Bewilugungsméglichkeiten die-
s¢ Situation nur schwer mei-
stern zu kénnen.
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® Umweltanforderungen werden
nur dann zu Stressoren, wenn
bestimmte Beziehungen zwi-
schen Stimulus und Qualitdten
der Person bestehen.

@ Stressoren sind niemals Stresso-
ren an sich, sondern stellen nur
Stressoren fiir eine bestimmte
Person oder Personengruppe
dar.

@® Strel} ist von Hause aus nicht
negativ, sondern auch das "Salz
in der Suppe”, sofern die Be-
drohung, Herausforderung
ohne allzu grofe Mithen bewil-
tigt werden kann.

Eine wesentliche Bedeutung in
den bekannten Krankheitsbildern
spielt dabei die Managerkrankheit
"Herzinfarkt™ wie auch weitere ko-
ronare Herzkrankheiten (KHK),
als haufigste Todesursache in allen
westlichen Industrienationen dia-
gnostiziert.

Ursachenforschung

Verstandlich, daf3 sich die For-
schung speziell mit der Entste-
hungsgeschichte  dieser KHK
verstiarkt auseinandersetzt.
Jahrzehntelang sprachen alle
Mediziner von “klassischen Risiko-
faktoren” (Rauchen, Cholesterin-
spiegel, Bewegungsmangel etc.),
die fir die Entstehung von KHK
verantwortlich gemacht worden
sind. Nur -, Personengruppen, die

Dr. Barbara Siehle

diese typischen Risikofaktoren
nicht oder nur kaum aufweisen, er-
litten hdufig dasselbe Schicksal.

Durch Zufall, auf der Suche
nach der Bedeutung des Nahrungs-
cholesterins fur KHK, entdeckten
die beiden amerikanischen Kardio-
logen Rosenman und Friedman in
den 50er Jahren ein neues Phino-
men, das jetzt ursdchlich {ir die
Entstehung von KHK verantwort-
lich gemacht wird: Das Typ-A-Ver-
halten.

Das Typ-A-Personen, also der
von KHK besonders gefahrdeten
Personengruppen (in Langsschnitt-
untersuchungen von bis zu 8'4 Jah-
ren zeigten Typ-As ein bis zu
2,7fach erhohtes Risiko an KHK
zu erkranken) zugrundeliegende
Verhaltensmuster wird wie folgt
beschrieben: Hohe Leistungsmoti-
vation, starke Wettbewerbshaltung,
Rivalitat, Feindseligkeit, stindige
* Dr. Barbara Stehle ist als selbstindige Perso-

nalberaterin tatig und beftafBt sich schwer-

punktmaBig mit Fragen der Personalsuche
und -auswahl.
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Jagd nach Zahlen, Gefiihl perma-
nent unter Zeitdruck zu stehen, Be-
strebungen, immer mehr in immer
weniger Zeit zu erledigen, Verleug-
nung von Ermiidungserscheinun-
gen, berufliche Distanzierungsun-
fahigkeit, Angst vor Kritik, Perfek-
nonsstreben, Irritierbarkeit bei Sto-
rungen, hohe Identifikationsbereit-
schaft bei vorgegebenen und selbst-
gesetzten Zielen.

Das Pedant, die Typ-B-Person
zeigt dagegen keine dieser bevor-
zugten  Verhaltensweisen, ent-
spricht also einem Nicht-Typ-A
und trdgt damit ein geringeres Ri-
siko an KHK zu erkranken.

Als motivationale Basis dieses
Verhaltensmusters wird das Kon-
strukt "Kontrollambitionen* postu-
liert, d.h. Typ-A-Personen haben
ein elementares Bediirfnis, Kon-
trolle tber Umweltanforderungen
zu gewinnen bzw. beizubehalten.

Fir die Realitit bedeutet dies,
daf3 Personen mit starken Kontroll-
ambitionen in Leistungssituationen
Typ-A-Verhaltensweisen einsetzen,
um reale oder vermeintliche Kon-
trollbedrohungen oder -verluste
(i.S. von Versagen oder MiBerfolg)
zu verhindern bzw. um Kontrolle
(i.S. von Bewdltigung oder Erfol-
gen) zu erreichen.

Ein weiterer Punkt ist, daf} Per-
sonen mit stark ausgepriagten Kon-
trollambitionen haufiger als Perso-
nen mit durchschnittlich oder nied-
rig ausgepriagten Kontrollambitio-
nen dazu neigen, Anforderungssi-
tuationen unrealistisch zu bewerten
(d.h. 1hr Bewiltigungspotential im
Verhiltnis zur Einschitzung der Si-
tuationsanforderung zu hoch oder
zu niedrig bewerten). Daher ist bei
ithnen auch hiufiger ein dysfunk-
tionales Verhalten und daraus re-
sultierende physiologische Strefre-
aktionen zu erwarten.

Bemerkenswert ist, daf} dieses
Phidnomen des Typ-A-Verhaltens
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vor allem in den westlichen Indu-
strienationen beobachtet wird und
in Kulturverglieichen z. B. in Japan,
wie auch das Auftreten von KHK,
nicht diese Bedeutung erlangt.

Aber auch ohne das Typ-A-Ver-
halten aufweisen zu miissen, ist
eine Person den verschiedensten
betrieblichen Stre3situationen aus-
gesetzt, die neben koronaren Herz-
krankheiten zu einer Reihe von an-
deren Auswirkungen auf Psyche
und Physis fithren.

So wurden z. B. auf der physiolo-
gischen Seite in vielen Untersu-
chungen folgende Auswirkungen
von Strell festgestellt: Geringe
Selbstachtung, Depressionen,
Angstlichkeit, geringe Arbeits- und
Lebenszufriedenheit, geringe Ar-
beitsmotivation, gestérte Beziehun-
gen zu Mitmenschen.

Auf physiologischer Seite sind
u.a. folgende Verdnderungen mel3-
bar: erhohte Pulsrate und Herzfre-
quenz, Steigerung von Cholesterin-
und Adrenalinspiegel.

Stre3folgen auf der Verhaltens-
ebene und fiir das Unternehmen
zeigen sich u.a. durch erhohten Al-
koholkonsum, Zunahme des Ziga-
rettenrauchens, geringere Produkti-
vitdt, Zunahme von Absentismus
und Fluktuation.

Das Untersuchungsprojekt

Wenn man sich diese Auswirkun-
gen vor Augen hilt, stellt sich na-
turlich die Frage, welche spezifi-
schen beruflichen Situationen zu
diesem StreBerleben fithren und
wie man diese Situation in threm
Strelgehalt beeinflussen kann.

Im Rahmen einer Studie an der
Wirtschaftswissenschaftlichen Fa-
kultat der Universitit Bayreuth,
wurden diese Fragestellungen einer
nidheren Untersuchung unterzo-
gen.

Hauptzielsetzungen des Projek-
tes waren folgende Fragen:

1. Mit welchen beruflichen, alltig-
lichen Situationen werden Fiih-
rungskrifte grundsatzlich kon-
frontiert, - in threm Rollen-
verstindnis, in ihrer Interaktion
mit verschiedenen Organisa-
tionsmitgliedern und externen
Geschiftspartnern? In welchen
Organisationsstrukturen sind sie
tatig?

2. Welche dieser identifizierten Si-
tuationen erleben Fihrungs-
krifte als belastend?

3. Welche Bewidltigungsstrategien
wihlen  Fihrungskriafte zur
Handhabung dieser Belastungs-
situationen?

4. Weiche Situationen erleben
Fihrungskrafte mit Typ-A-Aus-
prdgung als belastend? Sind Un-
terschiede in der Wahrnehmung
zu anderen Fihrungskriften
feststellbar?

Ausgehend von Interviews mit
Fihrungskréften verschiedener
hierarchischer Ebenen und Unter-
nehmen wurde ein 4-teiliges Frage-
bogensystem wie folgt entwickelt:

I.  Aussagen zu moglichen beruf-
lichen Belastungssituationen

II. Feststellungen zu beruflichen
Verhaltensgewohnheiten (Fra-
gebogen zur Messung der Typ-
A-Verhaltensauspragung)

[11. Beschreibung  verschiedener
Reaktionstendenzen

IV. Statistische Angaben

Dieser Gesamtfragebogen wurde
an 150 Fuhrungskrifte (1.-4. Lei-
tungsebene) der Industrie ausgege-
ben.

Auf Basis der erhaltenen Ant-
worten wurden folgende Ergeb-
nisse ermittelt:
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Abb. 1: Ausschnitt aus dem Fragebogenteil |

11 zu grofer Ehrgeiz

12 schlechte Arbeitsergebnisse

C. Im Verhaltnis der Mitarbeiter
untereinander ergeben sich
folgende Situationen:

13. mangelnde Solidaritat und Zu-
sammenarbeit der Mitarbeiter
untereinander

14 Rivalitat der Mitarbeiter unter-
einander

Bei threr Mitarbeit in speziell zu-
sammengesetzten Arbeits- und
Projektgruppen entstehen fir Sie
folgende Situationen:

1 sehr hoher Zeitaufwand

2 unsachliche Argumentation

3. unnoétige Profilierungen von
anderen Teilnehmern

4. Unklarheit, Unsicherheit tber
Zielvorstellungen der anderen
Teilnehmer

5. Nicht-Einhalten vereinbarter
Beschlisse durch die Beteilig-
ten
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Die Struktur der
Belastungssituationen

Im Fragebogenteil . "Aussagen zu
moglichen beruflichen Belastungs-
situationen* wurden Fragen zu fol-
genden Bereichen vorgegeben:
1. Arbeitsroile
2. Interaktion mit
® direktem Vorgesetzien
® Koliegen
® Mitarbeitern
— direkter Umgang
— Verhalten der Mitarbeiter
gegeniliber Befragtem
— Verhalten der Mitarbeiter
untereinander
@® Mitarbeiter in Arbeits- und
Projektgruppen
® Kontakt zu anderen Organi-
sationseinheiten
® Wahrnehmung von Auflen-
kontakten
® Soziale Beziehungen
3. Organisationsstruktur
Kommunikation und
mation
formelle und informelle Be-
ziehungen
Abstimmung
Fihrungsstil
Kompetenzregelung
Leistungsbeurteilung

Infor-

Fihrungskrifteentwicklung
interne Selektion
Konformitéat

Einen Ausschnitt aus dem Frage-
bogen zeigt Abbildung I.

Die erhobenen Belastungssitua-
tionen sollten nicht nur auf der Ba-
sis des vorhandenen Erfahrungs-
hintergrundes des einzelnen Be-
fragten beantwortet werden, son-
dern, falls er sich noch nicht in ei-
ner derartigen Situation befunden
hatte, auch sein vermutliches Bela-
stungsniveau in einer solchen Si-
tuation. Um dariiber hinaus Infor-
mationen tber die absolute Auftre-
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Abb. 2: Skalierungsanweisung

Berufliche Belastung
- Ereignisse und Verhalten -

Teil I: Analyse beruflicher Belastungssituationen

Nachstehend finden Sie Aussagen der moglichen beruflichen Belastungssituationen. Ent-
scheiden Sie zunachst bei jeder Aussage, ob Sie eine derartige Situation bereits einmal

erlebt haben bzw. gerade erleben

Falls ja: Geben Sie bitte auf Skala 1 zun&chst an, wie haufig Sie diese Situation erlebten
bzw. erleben und entscheiden dann, in welchem AusmaR Sie diese Situation als unange-

nehm belastend erlebten bzw. erleben.

Falls nein: Benutzen Sie bitte Skala 2, indem Sie urteilen, inwieweit Sie ein solches Ergebnis

unangenehm belasten wirde.

Beispiel

Bei Ihrer Arbeit werden Sie mit

folgenden Situationen konfrontiert: Skala 1 Skala 2
1 Diese Situation
' erlebe ich als wiirde ich
erleben als
< e ezl R
7. lange Auslandsaufenthalte o ?,3, 192 2 g
der 2 - 2 3% s Z
Falls diese Aussage fur Sie zutrifft, | Situation 2 & 2 o3 e 2 g
eben Sie bitte an 2 2 2 o105 g 2 3
g « 5 £ £ix 8 € =
S T 3 2]8 w 3 &
7] L X c %) £ X o
O selten
— wie haufig diese Situation zutrifft+f O haufig
O permanent
— wie belastend Sie sie erleben o O O O
Falls diese Aussage fiir Sie nicht
zutritft, benutzen Sie zur Einschat-
zung der Belastung Skala 2 © O O O

tenshiufigkeit  einzelner

angabe gebeten.

Den gesamten Skalierungspro-
zefy verdeutlicht die Skalierungsan-

weisung (Abbildung 2).

Der Vergleich der Antwortalter-
nativen der real erlebten und ver-
muteten Belastungsintensitdten er-

gab folgende Ergebnisse:

. Ez gelingt den Befragten durch-
aus, die vermutete Belastungs-
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Bela-
stungssituationen zu erhalten, wur-
den die Probanden vor jeder Ein-
zelskalierung um eine Héaufigkeits-

9

wirkung unbekannter Situatio-
nen realistisch einzuschitzen.

. Unbekannte Situationen werden

hinsichtlich ihrer Belastungswir-
kung tendenziell leicht hoher
eingeschétzt.

Fir die weiteren Auswertungen

erfolgte deshalb eine Beschrinkung
auf die real erlebten Situationen.

Die Auswertungen der Stich-

probe hinsichtlich der Haufigkeit
der erlebten Situationen ergab fol-
gende Rangreihe der 9 haufigstge-
nannten Situationen:

Situation

8.
9.

. keine

. sehr groBer Termindruck
. grol3e Verantwortung fiir Sach-

mittel

. Diskrepanz zwischen postulier-

tem und realem Fithrungsstil
systematische interne
Fithrungskrafteauswahl

. sehr viel schriftliche Information
. keine

gezielte
teentwicklung

Fihrungskraf-

. fehlende bzw. ungeeignete In-

strumente der Leistungsbeurtei-
lung

kein einheitlicher Fihrungsstil
feststellbarer Bereichsegoismus
Auffallend ist hier, daf3 vor allem

Situationen aus dem Bereich Orga-
nisationsstruktur am haufigsterlebt
genannt werden, d.h. vor allem
fehlende bzw. ungeeignete Instru-
mente der Personalpolitik von Fiih-
rungskréiften als hiufig und bela-
stend erlebt werden.

Im nidchsten Schritt wurden die

Ergebnisse hinsichtlich der Intensi-
tat des Streflerlebens analysiert.
Die 9 Aussagen, die am als bela-
stendsten erlebt wurden, zeigt fol-
gende Rangreihe:

Situation

1.

Bei Kritik keine Moglichkeit der
Gegendarstellung fiir Sie
intrigantes Verhalten
personliche, unsachliche Kritik
Thnen gegenuber
Boykott/Behinderung Threr ei-
genen Arbeitsziele

. Schaffen eines Klimas von Un-

gewiBheiten

durch eigenes Fehlverhalten
Mitarbeitern Schwierigkeiten
bereiten

. Vorenthalten von Informationen

Thnen gegeniiber

negatives Arbeitsergebnis durch
selbst verursachte Fehler
Nicht-Gewédhrung von Einflul3-
moglichkeiten bei organisatori-
schen Verdnderungen fir Sie

Personalwirtschaft 9 87
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Ber dieser Rangreihe ist anzu-
merken, dal} bis auf die vorletzte
Belastungssituation, ausschlieB3lich
Interaktionssituationen aufgefiihrt
sind, und dabei vor allem Vorge-
setzte und Kollegen als Ursachen
fiir intensive Belastung genannt
werden. Eine Analyse der Haufig-
keiten ergab, dal} diese Situationen
jedoch weniger hiufig erlebt wer-
den.

Der Vergleich beider Rangreihen
zeigt, dall es keinen Zusammen-
hang zwischen dem Erleben der
Hiufigkeit von Belastungssituatio-
nen und deren Intensitdt gibt. An-
sdtze zum Streflabbau in Unterneh-
men haben deshalb stets beide Di-
mensionen zu beriicksichtigen.

Aus Sicht der befragten Fih-
rungskrdfte sind StreBsituationen,
die durch andere Personen bedingt
sind. leichter zu bewidltigen, da sie
mit eigenem Handeln reagieren
konnen. Anders jedoch ist die Si-
tuation bei StreBsituationen, die
durch Organisationsstrukturmerk-
male hervorgerufen werden. Hier
bestehen fiir die einzelne Fih-
rungskraft keine direkte Einwir-
kungsmoglichkeiten. Es ist damit
eine zentrale Aufgabe der Perso-
nalpolitik, hier Strukturen zu schaf-
fen. die diese Stref3situationen ver-
meiden.

Analyse der Reaktionstendenzen

Die Grundlage zur Konstruktion
des Fragebogenteils 111 bildeten
die Interviewergebnisse der Vorun-
tersuchung.

Einen Ausschnitt aus diesem
Fragebogen sowie die Skalierung
auf einer 4-stufigen Skala zeigt Ab-
bildung 3.

Zunichst wurde eine Rangreihe
hinsichtlich der Auftretenswahr-
scheinlichkeit der vorgegebenen
Reaktionstendenzen ermittelt.
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haufigsten genannt:
l.

. Koalition mit anderen Perso-

. Beenden von frither gemeinsa-

. sich an den Vorgesetzten der be-

Folgende Reaktionen werden am Analysiert man diese Rangreihe.

so kann man folgende Aussugen

ableiten:

(1) Als hdufigste Reaktionstendenz
wird eine direkte, personliche
Kldarung mit dem jeweiligen In-

Direktes Gesprach suchen/Aus-
sprache herbeifithren

nen/Stellen bilden

Ironische Bemerkungen duflern teraktionspartner herbeige-
. eigene  Uberlegenheit zeigen fihrt.

durch uberdurchschnittlich be- | (2) Mit weitem Abstand. trotzdem

wiltigte Arbeitsmenge noch mit, absolut gesehen.

recht hohen Haiufigkeiten fol-
gen Reaktionen, die als indi-
rekte Angriffe oder Abwertung
der betreffenden Person zu be-
zeichnen sind.

Mit nur geringer Haufigkeit an-
gegeben sind Reaktionstenden-
zen, die im allgemeinen

men Aktivititen

von sich aus keine relevanten
Informationen mehr weiterge-
ben

(3)
troffenen Person direkt
den.

wen-

als

Systemeinrichtungen
fiir Aus- und Weiterbildung:

Erfolgreicher Wissenstransfer
durch ein optimales
Einrichtungskonzept.

Das Erfahrungspotential und das Know-how der
HOHENLOHER Planungs- und Einrichtungsspezialisten
ermdoglicht eine Vielzahl von Systemlésungen —
funktionelle Mobel, integriert ir/;\ ein ganzheitliches

Erscheinungsbild. I Oes~~

- "lte ~~

N e sep M Koppa, . ™ ~ -

. . / Nde k -

Hohen!oher Spezialmbbelwerk // Oggf%;m.ahogfle mf;?anahme Ty
Schaffitzel GmbH+ Co. ;0 Chee ©sen zuDrOSD o kOSten,O /
Postfach 1360 - 7110 Ohringen  / Kelliste ZL /nr,c,?; S
Telefon 07941/696-0 Einpj, !

CAT
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subjektiv haufiger Belastungssi-

Abb. 3: Ausschnitt aus dem Fragebogenteil 111 . .S
tuationen als Personen mit nied-

ﬁtL;Lrdgtrs;lrgiesrlslg?'vc\)/?ee?o:eagIeren Sie gegen- haufig  gelegent-  selten  (fast) riger Merkmalsauspragung”
> s gt _ _ .
lich nie 2. Erleben Personen mit hoher
| diektes G b suchen/A he herb Typ-A-Merkmalsausprigung
irektes Gesprach suchen/Aussprache herbei- C L R
fGhren o o o o su“bjektlv Belastungssu.uatl.one_n
2. nur noch auf schriftlicher Kommunikation be- stirker als Personen mit niedri-
stehen bzw sich darauf beschranken o) o) O 0] ger Merkmalsauspriagung?
3. von sich aus keine relevanten Informationen 3. Unterscheiden sich beide Perso-
mehr weitergeben @) O O O inei ; ; At
¢ nen hinsichtlich ihrer Reakti-
4. eigene Projekte ohne Abstimmung durchfih- d . Belas ‘0 .
ren o) o o 1o Onst'en er})zen n elastungssi-
5 Koalition mit anderen Personen/Stellen bilden | O O (@] @) tuationen.
6 Beenden von friher gemeinsamen Aktivitaten | O @) O O Die Untersuchungen von Bezie-
7 ironische Bemerkungen aultern o] O O O hungen zwischen Typ-A-Auspri-
8. vor Dritten lacherlich machen O O @) @) 5 e -
9 sich an den Vorgesetzten der betreffenden g"ung und Hauﬁgkel‘tAsol\N}e [ntensi-
Sarson direkt wenden o o o o tit von Belastungssituationen ha-
10 sich bei einem néchst hoheren Vorgesetzien ben ergeben, dal3 sich 1m Vergleich
beschweren o o o o zur Gesamtstichprobe bezogen auf
11 Mutarbeiter eine thn Uberfordernde Aufgabe die 5 hiufigsten und 5 belastendsten
stellen O O O O Situati T 7‘ U )
12. Mutarbeiter langweilige Routineaufgabe Uber- h 'md fonen nur .genmc'e 'nter»
tragen o o o e schiede ergeben. Diese Situationen
13. auf bei anderen {in seinem Bereich) ent- sind fir Personen mit hoher Typ-
deckte Fehler nicht hinweisen O O O O A_Ausprégung nich[ Wesen[“ch
14 mit einer Fulle irrelevanter Informationen ver- 5 . ate i
sehen o o o o haufiger oder belastender als‘ h:x'r
15 wahrend Abwesenheit dieser Person wichtige Person?n mit niedriger  Ausprii-
Entscheidungen treffen o o o] o) gung dieses Verhaltensmusters.
16 besonders ausgepragte Selbstdarstellung be- Auf der anderen Seite konnte
treiben o o O O nachgewiesen werden, dall Fiih-

rungskrafte mit hoher Typ-A-Aus-
pragung im Unterschied zu ande-

“"Racheakte™ zu bewerten sind, | lastungssituationen, so erhilt man | ren Fihrungskriaften andere, wei-
wie beispielsweise "vor Dritten | folgende Ergebnisse: tere Situationen als hiufig und be-
licherlich machen™ oder "beim | |. In den als besonders hiufig er- | sonders belastend erleben.
nichsthoheren  Vorgesetzten™ lebten Belastungssituationen Bei der Analyse des Zusammen-
beschweren. reagieren Fihrungskrifte vor al- | hangs von Typ-A-Verhalten und
Analysiert man die vorliegenden lem mit der Demonstration eige- | Reaktionstendenzen ergab  sich,
Daten mit einem statistischen Ver- ner Kompetenz. dall Fihrungskrifte mit Typ-A-
fahren zum Aufzeigen von Grund- | 2. Indenbesonders belastungsinten- | Auspragung tendenziell diese Re-
strukturen - der sog. Faktorenana- siv erlebten Situationen lassen | aktionsweisen weit Ofters zeigen.
Ivse 50 lassen sich § unterschied- sich keine eindeutigen Reaktio- | um den subjektiv als belastend er-
liche Verhaltensmuster von Fih- nen unterscheiden. Hier reagieren | lebten Situationen zu begegnen
rungskriften unterscheiden: also die Fuhrungskrifte mit un- | und damit bereits wieder die
I.  Licherlichkeit erzeugen/ terschiedlichen Reaktionsweisen. | Grundlage fiir neue Belastungssi-
Selbstdarstellung betreiben tuationen legen.
1. 1_;{11‘ormati0ns'verhalten épdem Ausprigung des
I perlegenelt demonsirieren | Typ-A-Verhaltens Moglichkeiten zur Reduktion
vo pesehwerdeweg einschiagen L von Belastungssituationen
V. Person isolieren Untersucht werden sollte in diesem
Untersucht man in einem weite- | Zusammenhang: Wie nachstehende Abbildung 4
ren Schritt den Zusammenhang | |. Erleben Personen mit hoher | zeigt, konnen personalpolitische
7zwischen Reaktionsweisen und Be- Typ-A-Merkmalsauspriagung Instrumente und organisationspsy-
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Abb. 4: Abbau von Belastungsspitzen

Situation Malinahme
‘ e
c R o
22|58 .¢8 2513 |48
23| o2 8 e o o% | ® o ‘©
$5|23| 28| 252 |5_ |53
ZElot |2t € =E31eE | EC
$2{63|cd| & |S5SE|8T|52
—“Q|>0|x o _ Lo 3|l o
A. Haufige Situationen
Roll 3 sehr groRRer Termindruck o
Roll 81  grofde Verantwortung fur
Sachmittel
Org 14 Diskrepanz zwischen postu-
liertem_ und realem FUhrungs-
stil (] [ J
Org 29:  keine systematische interne
FUhrungskrafteauswahl [ J ®
Org 5. sehr viel schriftliche Informa-
tion ®
Org 28:  keine gezielte Fuhrungskraf-
teentwicklung [  J
Org 21 fehlende bzw. ungeeignete
Instrumente der Leistungs-
beurteilung [ [ J
Org 13:  kein einheitlicher Fuhrungsstil ® L
IKont 2:  feststellbarer Bereichsegois-
mus o o ®
B. Belastende Situationen
Vorg 11: bei Kritik keine Méglichkeit
der Gegendarstellung fir Sie [ J { J [ J
Koll 10: intrigantes Verhalten [ ] o
Vorg 9: personliche, unsachliche Kri- :
tik Ihnen gegendiiber ® o o
Koll 4: Boykott/Behinderung lhrer ei-
genen Arbeitsziele ® L J
Vorg 20: Schaffen eines Klimas von
Ungewiliheiten [ { ] ®
BMa 13: durch eigenes Fehlverhalten
Mitarbeitern Schwierigkeiten
bereiten
Vorg 12: Vorenthalten von Informatio-
nen thnen gegeniber ® ® ®
Roll 9 negatives Arbeitsergebnis
durch selbst verursachte Fehler
Vorg 19: Nicht-Gewahrung von Ein-
fluBmaoglichkeiten bei organi-
satorischen Veranderungen
fur Sie ® o ®

chologische  Ansdtze wesentliche
Belastungsspitzen abbauen helfen.

Als wesentlicher Beitrag zu den
Maflinahmen der Strefreduktion
haben sich die beiden Moderator-
variablen “Partizipation™ und “'So-
ziale Unterstiitzung™ (social sup-
port) erwiesen.
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Die Eintlisse dieser beiden Fak-
toren lassen sich wie folgt zusam-
menfassen:

Hohe Partizipationsmoglichkei-
ten wie auch ausgeprigte soziale
Unterstiitzung durch Familie, aber
auch Kollegen, Vorgesetzte, Orga-
nisation fithren zu

— geringerer psychischer Bean-
spruchung

— einem hohen Grad der Anwen-
dung von Fihigkeiten und Fer-
tigkeiten

— guten Beziechungen zu den In-
teraktionspartnern

— positiver Einstellung der Arbeit
gegeniiber

— hoher Produktivitit.
AbschlieBend sollte man sich

noch vor Augen halten, dall aut

den einzelnen Managementebenen
auch hierarchiespezifische Bela-
stungsfaktoren auftreten konnen.
Besonders betroffen sind davon
die mittleren Fithrungskrifte, die

sich aufgrund ihrer Position im

Unternehmen vor allem folgenden

4 Stre3faktoren gegentibersehen:

I. Nur geringe Einkommensunter-

schiede im Bezug zu den eige-

nen Mitarbeitern.

Relativ starke Arbeitsplatzunsi-

cherheit, da der eigene Arbeits-

platz stindig durch eine grofle

Zahl qualifizierter Nachwuchs-

krifte bedroht wird.

3. Starke Diskrepanz zwischen
Verantwortung und Kompe-
tenz.

4. Das Gefiihl "eingeengt™ zu sein,
im Bezug auf Mobilitdit und
Karriere.

[
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