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1. Einleitung

Bei der Atbeit ist der Mensch viel-
filtigen Einflissen ausgesetzt. Titigkeit
und Arbeitsumgebung fordern psy-
chische und physische Reserven. Viele
»Stakeholder” der
Gewerkschaften, Versicherungstriger
oder Arbeitgeberverbinde, aber auch
die arbeitspsychologische Forschung
haben es sich deshalb zur Aufgabe
gemacht, psychischen und physischen
Belastungs- und Beanspruchungsfakto-
ren auf den Grund zu gehen. Ziel ist es,
ihre Wirkung mildern bzw. ihrer Entste-
hung vorbeugen zu kénnen und gesund-
heitstérderliche Arbeitsbedingungen zu
ermoglichen.

Organisationskultur wird im Rah-
men betrieblicher Gesundheitsférde-
rung neben Personalstruktur und Auf-
bau- / Ablauforganisation als Quelle
von Beanspruchung diskutiert (Badura,
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Ritter & Scherf, 1999). Zur empirischen
Uberpriifung der vermuteten Zusam-
menhinge wurde durch eine Befragung
(Hase, 2006) untersucht, inwiefern das
Beanspruchungserleben der Mitarbeiter
durch die Organisationskultur beein-
flusst wird. AuBerdem wurde Gberpriift,
ob Organisationskultur indirekt tiber die
stressrelevanten  Merkmale  soziale
Unterstiitzung und Handlungsspielraum
auf das Beanspruchungserleben wirkt.
Abbildung 1 zeigt das Untersuchungs-
modell mit den tUberpriften Hypothe-
sen. In den nichsten Abschnitten wer-
den die einzelnen Konstrukte und ihre
Zusammenhinge erldutert sowie die
Hypothesen, das methodische Vorge-
hen und die Befunde dargestellt.

2 Definition zentraler
Konstrukte

2.1 Organisationskultur

Organisationskultur ist ein Kon-
strukt, das vor allem im betriebswirt-

schaftlichen Kontext zur Beschreibung
gewachsener ,,weicher” Faktoren in
Organisationen herangezogen wird.
Organisationskultur ist die Summe von
gemeinsamen Vorstellungen der Orga-
nisationsmitglieder tber die Organisati-
on und kann sich im Verhalten der Mit-
glieder zeigen. Organisationskultur
beinhaltet in drei Ebenen unbewusste
und unausgesprochene Grundannah-
men, 6ffentlich propagierte Werte sowie
sichtbare Strukturen und Prozesse
(Schein, 2003). Sie erfiillt innerhalb der
Organisation bestimmte Funktionen
wie z. B. Orientierung und Sinngebung
(Rohloff, 1994) und ist verdinderbar
(Sackmann, 2002).

Verschiedene Typologien und
Beschreibungsdimensionen wurden zur
Identifizierung von Organisationskultur
entwickelt (z. B. Deal & Kennedy, 1982;
Pumpin, 1984; Hofstede, Neujen,
Ohavy & Sanders, 1990). Fiir die vorlie-
gende Untersuchung wurden die Aspek-
te Strategie, Struktur und Interaktion
herangezogen, die je nach Beschaffen-
heit die individuelle Kultur einer Orga-
nisation charakterisieren (Jéns, Hodapp
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Abbildung 1: Untersuchungsmodell zum Einfluss der Organisationskultur (mit den Hypothesen a bis d)

& Weiss, 2005). In Abbildung 2 sind die
untersuchten Aspekte der Organisations-
kultur dargestellt.

2.2 Belastung und Beanspruchung

Beanspruchungserleben ist die sub-
jektive psychische Komponente der Bean-
spruchung, welche im ,,Stress“-Gesche-
hen eine wichtige Rolle spielt. Menschen
reagieren auf von auflen wirkende Belas-
tungen, wie z. B. Lirm, Zeitdruck oder
Konflikte in sehr unterschiedlichem Aus-
maf3 mit psychischen und physischen Ver-
inderungen — mit Beanspruchung: Das
Herz schligt schneller, die Atemfrequenz
steigt, die Anspannung wichst und man ist
gereizt (Bamberg, Busch & Ducki, 2003).
Emotionen, Gedanken und Verhalten
gehen mit diesen Verinderungen einher.
Das Belastungs- und Beanspruchungs-
konzept (Rohmert, 1984; Luczak & Roh-

mert, 1997) beschreibt Beanspruchung als
Reaktion des Menschen auf Belastungen.
Andauernde Beanspruchung kann positi-
ve und negative Folgen nach sich ziehen.
Die Beanspruchungsfolgen kénnen sich
sowohl negativ als auch positiv auf die
Gesundheit auswirken (Rohmert & Ruten-
franz, 1984) und selbst wiederum Belas-
tungen darstellen. Die hier betrachteten
Aspekte des Beanspruchungserlebens sind
in Abbildung 3 beschrieben.

3 Organisationskultur als
Belastung bei der Arbeit

3.1 Merkmale der Organisation

Organisationsbezogene Merkmale
stechen in empirischem Zusammenhang
mit Variablen der Gesundheit, die ergin-
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Abbildung 2: Aspekte der Organisationskultur (nach Jons, Hodapp & Weiss, 2005)

zend zur Abwesenheit von Krankheit
gemill der WHO-Definition (WHO,
1980) als korperliches und psychisches
Wohlbefinden sowie Zufriedenheit ver-
standen wird. Information und Beteili-
gung, offene Kommunikation und
Konfliktbewiltigung, Vorgesetztenver-
halten korrelieren negativ mit psy-
chischen Befindensbeeintrichtigungen,
somatischen Beschwerden und psy-
chischer Erschépfung (Ducki, 2000).
Geringe Information und Beteiligung
der Mitarbeiter, fehlende offene Kom-
munikation und repressives, autoritires
Fuhrungsverhalten stehen in positivem
Zusammenhang zu gesundheitlichen
Beschwerden (Ducki, 2000). Belastun-
gen in Organisationen sind Probleme
in der Arbeitsorganisation, Kooperati-
onsenge (Semmer, Zapf & Dunckel,
1999) sowie informationale Erschwe-
rungen (Bissing & Glaser, 1999).
Badura, Ritter & Scherf (1999)
postulieren bei vielen Organisations-
merkmalen, wie z. B. Hierarchien, Fiih-
rungsstil, Vertrauen oder Teamorientie-
rung je nach Ausprigung eine gesund-
heitsbeeintrichtigende oder gesund-
heitstérderliche Wirkung, Inwieweit
Merkmalen der Organisationskultur
diese Wirkung zugesprochen werden
kann, ist im Folgenden dargestellt.

3.2 Merkmale der Organisa-
tionskultur

Strukturelle Aspekte sowie Inter-
aktionsmerkmale als Teile der Organi-
sationskultur erscheinen flir Belastung
und Beanspruchung relevant, wie auch
empirische Hinweise verdeutlichen:
Die Interaktion birgt Belastungen
sowohl hotizontal, bei der Zusammen-
arbeit als auch vertikal, im Verhaltnis
zwischen Mitarbeitern und Fithrungs-
kriften. In welchem Maf3 in einer Orga-
nisation Teamorientierung oder cher
Einzelkimpfertum verankert ist, gegen-
seitiges Vertrauen oder Misstrauen
herrscht und Konflikte offen oder ver-
deckt bewiltigt werden, scheinen
stressrelevante  Merkmale zu sein.
Soziale Belastungen im Umgang mit
Vorgesetzten und Kollegen zeigen sich
in negativen emotionalen Interaktionen
(Semmer, Gerber, Grebner & Elfering,
2001; Schwartz & Stone, 1993). Soziale
Konflikte stehen in Zusammenhang
mit Variablen psychischen Befindens
(Zapf & Frese, 1991). Konflikte kén-
nen durch mangelhafte Arbeitsorgani-
sation entstehen (Euler, 1977). Man-
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gelnde Information und Offenheit bie-
ten groBe Interpretationsspielriume
und kénnen damit die Entstehung von
Gertichten begunstigen.  Gerlichte,
soziale Isolation und sozialer Aus-
schluss (Zapf, Knorz & Kulla, 1996)
sind ebenfalls Belastungsfaktoren.
Strategie, Struktur und Interakti-
on sind interagierende Faktoren der
Organisationskultur und kénnen wie
bei Belastungen allgemein méglich auch
in Kombination votliegen. Es ist bei-
spielsweise anzunehmen, dass gegensei-
tiges Vertrauen eine offene Kommuni-
kation foérdert und durch allgemeine
Teamorientierung oder flache Hierar-
chien verstirkt werden kann. Partizipa-
tion und selbststindige Kontrolle der
Arbeit ist mbglich, wenn Fihrungskrif-
te ihren Mitarbeitern vertrauen. Es ist
weiterhin anzunehmen, dass im Falle
vorliegender Belastungen diese sich
meist durch alle Aspekte der Organisa-
tionskultur ziehen, also sowohl Struk-
tur, Strategie als auch Interaktion (Fih-
rung & Zusammenarbeit) betreffen.

3.3 Soziale Unterstiitzung und
Handlungsspielraum

Soziale Unterstlitzung und Hand-
lungsspielraum wurden aufgrund ihrer
Bedeutung als stressrelevante Merkma-
le in das Untersuchungskonzept einbe-
zogen. Soziale Unterstiitzung kann den
Umgang mit Belastungen bei der Arbeit
etleichtern, indem sie Beanspruchung
oder Belastungen vermindert. Fehlende
gegenseitige Unterstlitzung kann aus
Konkurrenzdenken und Einzelkdmp-
fertum resultieren und gering ausge-
prigter Teamgeist sowie fehlendes Ver-
trauen konnen aufgrund fehlenden
Gemeinschaftssinns dazu flihren, dass
Kollegen sich gegenseitig wenig unter-
stiitzen und helfen. Zur Gesunderhal-
tung und Verminderung von Beanspru-
chungsfolgen sind groBe Handlungs-
spielriume unter Beachtung individuel-
ler Bedirfnisse hilfreich. Durch Infor-
mation der Mitarbeiter und ihren Ein-
bezug in Entscheidungsprozesse wer-
den Entscheidungs- und Handlungs-
spielriume geschaffen, die wiederum
Flexibilitit ermdglichen und Arbeits-
prozesse erleichtern kénnen. Fihrungs-
krifte, die ihren Mitarbeitern vertrauen,
sind moglicherweise eher bereit, ihren
Mitatbeitern Verantwortung zu Uberge-
ben.

Als Personlichkeitsmerkmal wut-
de die Besorgnisneigung erfasst, da die-
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Abbildung 3: Skalen des Beanspruchungserlebens (nach Schultz, Schlotz & Becker, 2004)

se das Beanspruchungserleben verstir-
ken kann (Schultz, Schlotz & Becker,
2004).

3.4 Hypothesen

Die zentrale Frage ist, ob Organi-
sationskultur als organisationaler Belas-
tungsfaktor empirisch bedeutsam ist.
Untersucht wurde dazu der Einfluss
der Organisationskultur auf das Bean-
spruchungserleben der Mitarbeiter.
Handlungsspielraum, Soziale Unter-
stiitzung sowie Besorgnisneigung wur-
den aufgrund ihrer Bedeutung fiir das
Stressgeschehen ebenfalls betrachtet.

Folgende Wirkungen und Zusam-
menhinge, die in Abbildung 1 einge-
zeichnet sind, werden angenommen:
a) Eine Otrganisationskultur, die sich

durch eine stark ausgeprigte strate-
gische Orientierung, durch wenig
burokratische und hierarchische
Strukturen mit einfachen Entschei-
dungsprozessen, durch kooperative
und teamorientierte Zusammenar-
beit und durch partizipative und
l6sungsorientierte  Fiihrung
zeichnet, fihrt zu geringem Bean-
spruchungsetleben der Mitarbeiter.
Sie fiihlen sich also weniger Uberfor-
dert oder uberlastet, stehen weniger

aus-

unter Erfolgsdruck und empfinden
geringere soziale Spannungen oder
Uberlastung.

b) Eine derartig ausgeprigte Organisa-
tionskultur fihrt dazu, dass die Mit-
arbeiter ihren Handlungsspielraum
hinsichtlich Zeiteinteilung, Reihen-
folge und Vorgehensweise der Bear-
beitung ihrer Aufgaben als grof3
betrachten. Auch wird vermutet,
dass eine so beschaffene Organisa-
tionskultur zur Wahrnehmung von
grofier sozialer Unterstiitzung fihrt,
also der Gewissheit, in schwierigen
Arbeitssituationen auf Kollegen
oder Vorgesetzte zihlen zu kénnen.

¢) Grofler Handlungsspielraum sowie
grof3e soziale Unterstiitzung fihren
zu geringem Beanspruchungserle-
ben der Mitarbeiter.

d) GroBe Besorgnisneigung fithrt zu
groem  Beanspruchungserleben
und geht mit geringerer Einschit-
zung des Handlungsspielraums, der
sozialen Unterstiitzung und vertrau-
ensvoller Organisationskultur ein-
her.

Neben direkten Effekten der
Organisationskultur auf das Beanspru-
chungsetleben — Hypothese a) - wurden
also auch indirekte Effekte uber die
soziale Unterstitzung und den Hand-



lungsspielraum - Hypothesen b) und ¢)
- Uberprift.

4 Empirische Befunde

4.1 Methodisches Vorgehen

Befragt wurden Seminarteilneh-
mer im Schulungsbereich der BGN
(Berufsgenossenschaft Nahrungsmittel
und Gaststitten) in Mannheim. Die
internen Konsistenzen der Skalen zu
den untersuchten Konstrukten sind
zufrieden stellend und die berechneten
deskriptiven Kennwerte der Stichprobe
zeigen keine Auffilligkeiten (im Einzel-
nen siche Hase, 2000).

Die Uberpriifung vermuteter
Zusammenhinge zwischen dem Bean-
spruchungserleben und der Organisati-
onskultur erfolgte mit Hilfe von Struk-
turgleichungsmodellen. Diese ermogli-
chen durch die Verknipfung von
regressions- und faktorenanalytischen
Methoden die Uberpriifung vorab for-
mulierter kausaler Modellzusammen-
hinge, die Berechnung von Kennwer-
ten fir die Gesamtgiite des Modells, die
Aufnahme latenter Variablen sowie
Hinweise zur Erginzung bzw. Elimi-
nierung von Pfaden und Variablen.

Der Datensatz beinhaltet insge-
samt 201 Fille. Zur Kreuzvalidierung
der Ergebnisse wurde die Stichprobe
per Zufallsauswahl in zwei nahezu
gleich grofie Hilften geteilt und die
Ergebnisse von Teil A der Stichprobe
mit den Ergebnissen von Teil B vergli-
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sionskoeffizienten wischen den Faktoren; * signifikant bei p > 0,05).

chen. Es zeigten sich keine essentiellen
Unterschiede. Im Folgenden werden
die Ergebnisse aus Teil A berichtet.

4.2 Ergebnisse im Uberblick

Bevor die einzelnen Modelle zum
direkten und indirekten Einfluss der
Organisationskultur betrachtet werden,
sollen die Befunde insgesamt ein-
schlieBlich der Besorgnisneigung als
individuelle Kontrollvariable zusam-
mengefasst werden.

Belegt werden konnte ein gerin-
ger aber statistisch bedeutsamer direk-
ter Einfluss der Organisationskultur
auf das Beanspruchungsetleben der
Mitarbeiter. Eine Otrganisationskultur,
die sich durch ecine starke strategische
Orientierung, durch wenig biirokrati-
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Abbildung 4: Indirekter Einfluss der Organisationskultur anf das Beanspruchungserleben im
Strukturgleichungsmodell (abgebildet sind Ladungen der Variablen auf den Faktoren und Regres-
sionskoeffizienten Zwischen den Faktoren; * belegt Signifikanz, bei einer Irriumswabrscheinlichkeit
von 5%).

sche und hierarchische Strukturen mit
kurzen Entscheidungsprozessen, durch
kooperative  und  teamorientierte
Zusammenarbeit und partizipative und
vertrauensvolle Fihrung auszeichnet,
fuhrt in geringer Weise dazu, dass sich
Mitarbeiter wenig Uberfordert oder
uberlastet fiihlen.

Nicht belegt werden konnten
indirekte Einflusse: Zwar fiuhrt eine
entsprechend geprigte Organisations-
kultur zu hoherer sozialer Unterstut-
zung, jedoch fithrt entgegen der Erwar-
tung grof3e soziale Unterstlitzung nicht
zu geringerem Beanspruchungserleben
der Mitarbeiter. Ein indirekter Einfluss
tber den Handlungsspielraum konnte
ebenfalls nicht nachgewiesen werden.
Die Besorgnisneigung zeigt wie erwar-
tet ihre Einflisse auf die Ubrigen
Modellkomponenten, wenn auch tiber-
wiegend in geringem Ausmal.

4.3 Organisationskultur als
indirekter Einflussfaktor

Die Koeffizienten des Gesamt-
modells zum indirekten Effekt (siche
Abbildung 4) verdeutlichen, dass zwar
die Organisationskultur mit
Bok.su = .40* signifikant auf die sozia-
le Unterstiitzung wirkt, jedoch die
soziale Unterstiitzung mit Bsy-BeaN =
-.16 keinen signifikanten Einfluss auf
das Beanspruchungserleben zeigt. Das
heifit, dass eine Organisationskultur,
die vor allem gekennzeichnet ist durch
vertrauensvolle und teamforderliche
Fihrung, unbiirokratische Strukturen,
durch Kooperation und Vertrauen
geprigte Zusammenarbeit sowie hohe
Leistungsorientierung, in geringem aber
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signifikantem Mal3e zu hoher sozialer
Unterstitzung fithrt. Hohe soziale
Unterstitzung hingegen vermindert
nicht das Beanspruchungserleben. Ins-
gesamt betrigt der indirekte Effekt der
Organisationskultur auf
das Beanspruchungserleben -.06
(= .40x-.16). Die Modellgiite-Indizes
(x* = 208,949 mit df = 85 und p =.000,
NFI = .678, CFI1 =.772,
RMSEA = .121) zeigen durchweg an,
dass die Passung zwischen dem Modell
und den empirischen Daten nur bedingt
akzeptabel ist.

4.4 Organisationskultur als
direkter Einflussfaktor

Die Modellberechnungen zum
direkten Effekt (siche Abbildung 5) zei-
gen, dass erwartungsgemil ein geringer,
aber dennoch signifikanter Einfluss der
Otrganisationskultur auf das Beanspru-
chungserleben vorliegt (Bok-BEAN = -
.21%). Die Interaktionsaspekte Fihrung
und Zusammenarbeit wirken dabei am
stirksten, wie die Hohe der Ladungen
der Variablen auf dem Faktor Organisa-
tionskultur erkennen lassen. Da es sich
bei den dargestellten Modellen um so
genannte ,,nested models* handelt, die
durch Freisetzen oder Fixieren von

Parametern ineinander Uberfihrbar
sind, ist ein direkter Vergleich der
Modellgtite méglich:

Mit 204,248 ist der y>-Wert niedri-
ger als im vorangegangenen Modell,
jedoch noch signifikant (p =.000 bei
df = 84). NFI (.685) und CFI (.779) lie-
gen minimal héher im Vergleich zum
vorangegangenen Modell. Der RMSEA-
Index (.120) ist ebenfalls geringfiigig
verbessert.  Insgesamt weisen  die
Modellfit-Indizes zwar bessere Werte
auf; sie liegen jedoch noch immer in
Bereichen, die fir eine unbefriedigende
Passung zwischen dem Modell und den
empirischen Daten sprechen. Dass die
Modellgiitekennwerte eine unbefriedi-
gende Passung zwischen den theoreti-
schen Modellen und den empirischen
Daten zeigen, ist auch auf die Betrach-
tung des Ausschnitts eines komplexen
Gefiiges und damit verbundene Aus-
blendung von Einflussvariablen zuriick-
zufithren. Eine Exploration zur Verbes-
serung der Modellgiite weist darauf hin,
dass eine von Kooperation, Teamgeist
und Vertrauen geprigte Zusammenar-
beitskultur deutlich zu einem geringeren
Mangel an sozialer Anerkennung fithrt
(rzus-manG = -.39%).

5 Fazit und Ausblick

Viele verschiedene Belastungsfak-
toren konnen zu Beanspruchungserle-
ben fithren. Private Belastungen, wie
z. B. finanzielle Verpflichtungen oder
soziale Verantwortung spielen somit
ebenfalls im ,,Stress“~-Geschehen eine
Rolle. In der vorliegenden Untersu-
chung wurde jedoch ausschlieB3lich der
Arbeitskontext betrachtet: Gemessen
wurde, inwieweit sich Menschen tber-
lastet fuhlen von ihrer Arbeit, unzuftie-
den mit dieser sind, unter Erfolgsdruck
stehen, sozial stark gefordert sind sowie
soziale Spannungen erleben und dies
durch die Organisationskultur bestimmt
wird. Ein geringer Effekt der Organisa-
tionskultur auf das Beanspruchungser-
leben konnte festgestellt werden. Durch
die Untersuchung wurde ein Ausschnitt
aus einem komplexen System von sich
gegenseitig beeinflussenden Situations-
und Person-Merkmalen betrachtet.

Das Erleben der Beanspruchung
und die subjektive Wahrnehmung von
Organisationskultur, sozialer Unterstiit-
zung und Handlungsspielraum von Mit-
arbeitern unterschiedlicher Organisa-
tionen wurden erfasst. Objektive Para-
meter zur Erfassung der Beanspru-
chung, wie beispielsweise die Cortiso-
lausschiittung wurden nicht aufgenom-
men. Untersuchungen unter Einbezug
objektiver Merkmale wiirden sicher
einen weiteren Beitrag zur Klirung der
Organisationskultur als Belastungsfak-
tor bei der Arbeit leisten.

Vor allem die Interaktion (Fih-
rung & Zusammenarbeit) zeigte sich als
einflussrelevante Dimension der Orga-
nisationskultur. Strukturelle Gegeben-
heiten oder strategische Orientierungen
spielen als Einflussfaktor hingegen eher
eine untergeordnete Rolle. Es ist daher
anzunchmen, dass ein noch genauer zu
beschreibendes Konstrukt , Interakti-
onskultur® eindeutiger die in der Litera-
tur zu betrieblicher Gesundheitsforde-
rung beschriebenen Belastungsfaktoren
von Organisationen abbildet als ,,Orga-
nisationskultur. Aufgrund anderer Stu-
dien kann angenommen werden, dass
die beiden andern Dimensionen als
potenzielle Belastungsfaktoren gerade
im Zusammenhang mit Restrukturie-
rungsprozessen zusitzlich bedeutsam
sind, wihrend im Arbeitsalltag die
Interaktionsdimension entscheidend ist.

Insgesamt konnten deutliche
empirische Hinweise fir die Relevanz
der Organisationskultur als Belastungs-

faktor erbracht werden. Die Bedeutung
der vielfach dargestellten weichen und
kulturellen Faktoren in Organisationen
fir die betriebliche Gesundheitsforde-
rung wird damit unterstrichen. Weiter-
fithrende Forschung kénnte erginzende
stressrelevante Merkmale aus dem
Arbeitskontext und anderen Bereichen
einbeziehen, Interaktionskultur als
eigenstindiges Konstrukt aufgreifen
und objektive Parameter zur Messung
des Beanspruchungsetlebens aufneh-
men.
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