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In den vergangenen drei Jahrzehnten lasst sich in der Schweizer Bevélkerung eine kontinuier-
liche Zunahme von Ubergewicht und Adipositas beobachten. Die Entstehung von Uberge-
wicht und Adipositas ist dusserst komplex und von zahlreichen Faktoren abhangig; ein mogli-
cher Ausl6ser kann Stress sein. Da beruflicher Stress in der Schweiz ein grosses Thema ist,
wurde der Fokus dieser Arbeit auf den Zusammenhang zwischen Berufsstress und Uberge-
wicht sowie Adipositas gelegt. Ziel der Arbeit ist es, auf den Zusammenhang zwischen diesen
beiden Themen aufmerksam zu machen und praventive Strategien fiir Arbeitnehmer und Ar-
beitgeber abzuleiten. Dazu wird folgende Forschungsfrage untersucht: Inwiefern kénnen Ar-
beitgeber und Arbeitnehmer dazu beitragen, die negativen Auswirkungen von berufsbeding-
tem Stress auf das Risiko fiir Ubergewicht und Adipositas nachhaltig zu verringern?

Ausgehend vom aktuellen Wissensstand werden die Begriffe (Berufs-)Stress, Ubergewicht
und Adipositas sowie betriebliches Gesundheitsmanagement geklart. Anschliessend werden
die Entstehung, die gesundheitlichen, aber auch die wirtschaftlichen Auswirkungen von Stress
am Arbeitsplatz aufgezeigt. Danach wird die Verbindung zum Thema Ubergewicht und Adipo-
sitas durch Arbeitsstress hergestellt. Nach der Abhandlung dieser beiden Themen werden Pra-
ventionsansatze flir Arbeitgeber und Arbeitnehmer abgeleitet und abschliessend auf die Ver-
breitung, Griinde und Wirksamkeit von BGM eingegangen. Aus der Theorie wurden vier Teil-
fragen abgeleitet, welche anhand von neun Experteninterviews empirisch untersucht wur-
den.

Die Untersuchung verdeutlicht, wie wesentlich es ist, dass Arbeitgeber und Arbeitnehmer so
friih wie moéglich Massnahmen gegen Stress am Arbeitsplatz ergreifen, der als ein moéglicher
Ausléser fir Ubergewicht und Adipositas gilt. Oftmals wird erst gehandelt, wenn es schon fast
zu spat ist. Aus den Ergebnissen geht hervor, dass es sowohl fiir den Arbeitgeber als auch fiir
den Arbeitnehmer entscheidend ist, die Stressoren zu kennen, um gezielte und wirksame
Massnahmen ergreifen zu konnen. Auf diese Weise kdnnen Arbeitnehmer durch Selbstrefle-
xion, Achtsamkeit und individuell wirksame Stressbewaltigungsstrategien sowie gezielte Er-
holungsphasen ihre Resilienz starken. Arbeitgeber kdnnen durch die Implementierung be-
trieblicher Gesundheitsprogramme aktiv werden, zu denen neben gezielten Massnahmen vor
allem die Sensibilisierung von Flihrungskraften, die Optimierung von Prozessen und die Schaf-
fung einer gesundheitsforderlichen Unternehmenskultur gehéren. Ob ein Betriebliches Ge-
sundheitsmanagement Wirkung zeigt, lasst sich anhand verschiedener Schliisselkennzahlen
wie Return on Investment, Fehlzeiten oder Fluktuationsrate messen.

Abschliessend werden auf der Grundlage der Forschungsergebnisse zentrale Handlungsemp-
fehlungen gegen Stress am Arbeitsplatz formuliert, um dem Risiko von Ubergewicht und Adi-
positas vorzubeugen. Zudem wird ein Ausblick auf zukiinftige Forschungen gegeben.
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Absentismus

Adipositas

Body-Mass-Index
(BMI)

Eustress

Distress

Prasentismus

Stressoren

Absentismus ist ein «ungerechtfertigtes Fernbleiben von der Arbeit
oder der Schule, insbesondere, wenn es regelmdssig oder anhaltend
ist» (APA Dictionary of Psychology, 2018a).

Starkes Ubergewicht wird auch Adipositas genannt (WHO Consultation
on Obesity, 1999). Ein Mensch ist adipds, sobald der Body-Mass-Index
(BMI) grosser als 30 ist.

Der Body-Mass-Index (BMI) ist eine international akzeptierte Methode
zur Bewertung des Kérpergewichts im Hinblick auf potenzielle Gesund-
heitsrisiken (WHO Consultation on Obesity, 1999). Dazu wird das Ge-
wicht einer Person in Kilogramm durch das Quadrat der Korpergrdsse
in Metern geteilt.

Eustress ist eine positive Art von Stress, «die aus anspruchsvollen, aber
erreichbaren und angenehmen oder lohnenden Aufgaben resultiert
(APA Dictionary of Psychology, 2018c); zum Beispiel die Teilnahme an
einer Sportveranstaltung oder das Halten einer Rede. Eustress wirkt
sich positiv aus, indem er ein Gefiihl der Erflillung oder Leistung erzeugt
und Wachstum, Entwicklung, Beherrschung und ein hohes Leistungsni-
veau férdert.»

Distress ist eine negative Form von Stress, die aus der «Uberforderung
mit Anforderungen, Verlusten oder wahrgenommenen Bedrohungen
resultiert» (APA Dictionary of Psychology, 2018b). Er kann ernsthafte
Gesundheitsrisiken fiir den Einzelnen mit sich bringen. Wenn um-
gangssprachlich von Stress gesprochen wird, ist damit im Allgemeinen
Distress gemeint.

Prasentismus beschreibt das Phanomen, dass Arbeitnehmende trotz
Krankheit, Verletzung oder anderer Beeintrachtigungen zur Arbeit er-
scheinen, jedoch nicht ihre volle Leistungsfahigkeit erbringen kdnnen
(APA Dictionary of Psychology, 2018d).

Stressoren sind hypothetische Belastungsfaktoren, die mit einer er-
héhten Wahrscheinlichkeit Stressgefiihle auslosen konnen (Siegfried,
2019).
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BFS

BGF

BGM

BMI

ERI-Modell

IP

JDC-Modell

JDR-Modell

KPIs

MBSR

WHO

Bundesamt flr Statistik

Betriebliche Gesundheitsférderung
Betriebliches Gesundheitsmanagement
Body-Mass-Index
Effort-Reward-Imbalance-Modell
Interviewpartner
Job-Demand-Control-Modell
Job-Demands-Resources-Modell

Key Performance Indicators
Mindfulness-Based Stress Reduction

World Health Organization
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Einleitung

Ubergewicht und Adipositas in der Gesellschaft

Die oben genannte Schlagzeile wurde im Herbst 2023 in der meistgelesenen Zeitung der
Schweiz veroffentlicht.

Ubergewicht und Adipositas, auch als Fettleibigkeit bekannt, ist zu einem weitverbreiteten
Gesundheitsproblem geworden. In den letzten 30 Jahren hat sich der Anteil der adipdsen Per-
sonen in der Schweiz verdoppelt (BFS, 2024). Etwa 43 % der Schweizer Bevolkerung sind tber-
gewichtig oder adipés. Diese alarmierenden Zahlen zeigen auf, dass Ubergewicht und Adipo-
sitas zu dringenden Gesundheitsproblemen geworden sind, die umfassende Massnahmen
und Aufmerksambkeit erfordern.

Ubergewicht und Adipositas kdnnen die Lebensqualitit erheblich einschrinken und das Risiko
fiir verschiedene Erkrankungen wie Typ-2-Diabetes, Herz-Kreislauf-Erkrankungen und einige
Krebsarten erhohen (BAG, 2024b). Des Weiteren hat es soziale und psychologische Auswir-
kungen, da Ubergewicht oft mit Stigmatisierung und Diskriminierung einhergeht.

Die Konsequenzen von Ubergewicht und Adipositas trigt nicht nur die betroffene Person
selbst. Es liegt auch im Interesse des Arbeitgebers, proaktive Massnahmen zur Gesundheits-
forderung am Arbeitsplatz zu ergreifen, denn gesunde Mitarbeiter sind motivierter und loya-
ler gegenliber dem Unternehmen und ihre Produktivitat und Arbeitsqualitat steigen, was die
Reputation des Arbeitgebers verbessert (EPA, o. J.). Diese Massnahmen kénnen sich zudem
positiv auf die langfristigen Unternehmenskosten auswirken, indem beispielsweise krank-
heitsbedingte Fehlzeiten und Gesundheitsausgaben reduziert werden.

Berufsstress als Ursache von Ubergewicht und Adipositas

Ubergewicht und Adipositas sind komplexe Gesundheitsprobleme, die durch eine Vielzahl
von Faktoren verursacht werden kénnen (Vandenbroeck et al., 2007). In dieser Arbeit kon-
zentriert sich die Autorin auf einen moglichen Ausldser: den Berufsstress. Grund dafiir ist,
dass Stress am Arbeitsplatz ebenfalls ein grosses Thema in der Schweiz ist. Gemass dem Job-
Stress-Index 2022 fiihlt sich fast ein Drittel der Erwerbstéatigen in der Schweiz emotional er-
schopft (Ulshofer & Jensen, 2022). Arbeitsbezogener Stress kostet die Schweizer Wirtschaft
rund CHF 6,5 Milliarden.

Berufsstress kann sich auf vielfiltige Weise auf das Gewicht und die Gesundheit von Arbeit-
nehmern auswirken. Beispielsweise konnen eine hohe Arbeitsbelastung, lange Arbeitszeiten
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Einleitung

und der standige Druck, berufliche Ziele zu erreichen, dazu fiihren, dass Menschen weniger
Zeit und Energie fur eine ausgewogene Erndahrung und Bewegung aufbringen.

In dieser Arbeit wird auf die Rolle von Berufsstress als einer der Ausléser von Ubergewicht
und Adipositas eingegangen. Hierflir wird analysiert, wie Berufsstress zu einem erhdhten Ri-
siko fiir Ubergewicht und Adipositas beitrigt. Dieser Zusammenhang ist nicht nur von gesund-
heitlicher, sondern auch von wirtschaftlicher Bedeutung, da Berufsstress mit hohen Kosten
und verminderter Produktivitat einhergeht (Ulshofer & Jensen, 2022).

Priventionsmassnahmen zur Vorbeugung von Ubergewicht und Adipositas

Wie das Zitat der World Health Organization (WHQ) verdeutlicht, ist eine friihzeitige Praven-
tion von Adipositas von zentraler Bedeutung. Vor diesem Hintergrund liegt der Fokus dieser
Bachelor-Thesis auf praventiven Massnahmen gegen Berufsstress fiir Arbeitgeber und Arbeit-
nehmer zur Bekdmpfung von Ubergewicht und Adipositas in der Schweiz.

Durch die Identifizierung praventiver Ansatze und Strategien gegen Berufsstress kénnen Ar-
beitgeber und Arbeitnehmer dazu beitragen, das Risiko von Ubergewicht und Adipositas so-
wie die damit verbundenen Gesundheitsprobleme zu reduzieren und das 6konomische Po-
tenzial auszuschopfen.

Daher lautet die zentrale Forschungsfrage dieser Thesis wie folgt:

Inwiefern konnen Arbeitgeber und Arbeitnehmer dazu beitragen, die negativen Auswirkun-
gen von berufsbedingtem Stress auf das Risiko fiir Ubergewicht und Adipositas nachhaltig
zu verringern?

Das Hauptziel dieser Arbeit ist es, auf die Beziehung zwischen beruflichem Stress und dem
Risiko fiir Ubergewicht sowie Adipositas aufmerksam zu machen und priventive Strategien
fiir Arbeitgeber und Arbeitnehmer zu entwickeln.

Die vorliegende Forschungsarbeit vertieft das Verstandnis der gesundheitlichen Auswirkun-
gen von Berufsstress und zeigt Wege auf, um diese Auswirkungen zu minimieren. Unterneh-
men konnen von effektiveren Massnahmen zur Stressbewaltigung und Gesundheitsforderung
am Arbeitsplatz profitieren, was die Produktivitat steigert und die Gesundheitskosten senkt.
Auch Arbeitnehmer kénnen aus den Strategien zur Bewaltigung von Berufsstress ihren Nut-
zen ziehen und so ihre personliche Gesundheit schiitzen. Diese Bachelorarbeit tragt insge-
samt dazu bei, Gesundheit und Wohlbefinden auf gesellschaftlicher, unternehmerischer und
individueller Ebene zu férdern.
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Einleitung

Der Fokus dieser Arbeit liegt auf dem wirtschaftlichen Kontext; die biologischen Hintergriinde
von Berufsstress, Ubergewicht und Adipositas werden nur oberflichlich beleuchtet. Stattdes-
sen werden die 6konomischen Folgen und die praventiven Massnahmen, die von Arbeitge-
bern und Arbeitnehmern umgesetzt werden kdnnen, in den Vordergrund gestellt.

Zudem fokussiert diese Thesis kleine und mittlere Unternehmen (KMU), definiert als markt-
wirtschaftlich orientierte Betriebe mit weniger als 250 Beschaftigten (BFS, 2023a). In der
Schweiz gibt es tGber 607'000 KMUs, die zusammen fast 3,1 Millionen Menschen beschafti-
gen, was somit einen Grossteil der Schweizer Erwerbstatigen abdeckt. Grosse Unternehmen
bleiben in dieser Untersuchung bewusst unberticksichtigt, da diese den Mehrwert von be-
trieblichem Gesundheitsmanagement (BGM) haufig bereits erkannt und dafiir entsprechend
finanzielle wie personelle Ressourcen allokiert haben (Fullemann et al., 2021).

Im nachfolgenden Kapitel 2, dem theoretischen Teil, werden die Erkenntnisse der Literatur-
recherche prasentiert, wobei der Schwerpunkt auf den Begriffsdefinitionen und dem grund-
legenden Verstindnis von Ubergewicht, Adipositas und Berufsstress liegt. Zudem werden
erste theoretische Praventionsmassnahmen aufgezeigt. Dieser Theorieteil dient als Grund-
lage fur die Entwicklung der Forschungsinstrumente, die zur Datenerhebung in der empiri-
schen Untersuchung verwendet werden.

Kapitel 3 umfasst die methodische Vorgehensweise und enthélt Informationen wie die Teil-
fragen, die helfen, die Forschungsfrage zu beantworten, den Aufbau und Ablauf der Inter-
views sowie das Vorgehen bei der qualitativen Inhaltsanalyse.

Im vierten Kapitel, dem empirischen Teil, werden die aus den Interviews gewonnenen Er-
kenntnisse mithilfe der aus den Teilfragen gebildeten Codes dargestellt und anschliessend
miteinander verglichen.

Im abschliessenden Kapitel 5, der Schlussfolgerung, erfolgen eine zusammenfassende Diskus-
sion der Teilfragen und die Beantwortung der Forschungsfrage. Es werden die wesentlichsten
Handlungsempfehlungen fiir Arbeitgeber und Arbeitnehmer abgeleitet, die Arbeit wird kri-
tisch gewlirdigt und es erfolgt ein Ausblick auf potenzielle zukiinftige Untersuchungen in die-
sem Bereich.
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Die nachfolgende Abbildung 2 visualisiert den Aufbau dieser Arbeit.

Abbildung 2: Vorgehen und Aufbau dieser Bachelorarbeit

THEORETISCHER TEIL

Die im Rahmen der

Einleitung

EMPIRISCHER TEIL

Die empirischen Ergebnisse der

Literaturrecherche gesammelten

Erkenntnisse umfassen relevante

Informationen fiir das Thema, das
Forschungsproblem und die

1 Forschungsfrage.

|

Datenerhebung werden
aufgefihrt und miteinander

EINLEITUNG

Flhrt in das Thema ein, erldutert das
Forschunpgsproblem und die.
Forschungsfrage und setzt die Ziele
sowie die inhaltl]'\(chten Abgrenzungen
est.

Quelle: Eigene Darstellung
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METHODISCHE
VORGEHENSWEISE

Erbrtert die aus der Theorie
ab%e\e'\teten Te_'\\frl'slgen sowie den
blauf und die Methodik der
empirischen Untersuchung, die
mittels Interview'j durchgefuhrt
wird.

SCHLUSS-
FOLGERUNGEN

Beantwortet die Forschungsfrage,
leitet Handlungsempfehlungen ab,
begleitet von einer kritischen
Woirdigung und einem Ausblick.
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Theoretischer Teil

In diesem Kapitel werden die theoretischen Grundlagen in Bezug auf das Forschungsproblem
mit dem heutigen Forschungsstand beschrieben. Zunachst werden zentrale Begriffsdefinitio-
nen vorgestellt, anschliessend werden Griinde fiir die Entstehung von Berufsstress sowie des-
sen potenzielle Auswirkungen erlautert. Des Weiteren wird der Zusammenhang zwischen Be-
rufsstress und Ubergewicht/Adipositas dargestellt. Im Anschluss werden Priventionsansitze
fir Arbeitgeber und Arbeitnehmer diskutiert und einer Bewertung unterzogen.

Um einen Uberblick iber die Thematik Berufsstress und seine Folgen: Empfehlungen zur Prd-
vention von Ubergewicht und Adipositas fiir Arbeitgeber und Arbeitnehmer zu bekommen, ist
es von Bedeutung, die Begriffe Berufsstress, Ubergewicht, Adipositas und Betriebliches Ge-
sundheitsmanagement zu verstehen und abgrenzen zu kénnen. Damit soll ein grundlegendes
Verstandnis fiir die anschliessenden Ausfiihrungen zu dieser Thematik geschaffen werden.

Die WHO (2023) beschreibt Stress als subjektive Wahrnehmung der Sorge oder der geistigen
Anspannung, die durch eine anspruchsvolle Situation verursacht wird. Beim Stress handelt es
sich um eine nattirliche menschliche Reaktion, die dazu veranlasst, Herausforderungen und
Bedrohungen im Leben zu bewaltigen.

Stress wird in zwei Arten aufgegliedert, die sich unterschiedlich auf Kérper, Psyche und Gehirn
auswirken kénnen (USZ, o. J.).

e Eustress (positiver Stress): Erlebnisse wie grosse Freude, Aufregung und positive Er-
wartungen kénnen belebend wirken und Energie geben. Dieser Stress wird oft als po-
sitiv empfunden.

e Distress (negativer Stress): Faktoren wie Sorgen, Angste oder anhaltende Herausfor-
derungen kénnen negativen Stress erzeugen, der gesundheitsschadlich sein kann.

Die Unterscheidung zwischen Eustress und Distress ist jedoch nicht immer eindeutig. Positiver
Stress kann sich bei anhaltender Dauer in Distress verwandeln (USZ, o. J.). Zudem beeinflus-
sen individuelle Wahrnehmungen, Einstellungen und die Stressbewaltigungsfahigkeit einer
Person, ob eine Situation als stressig empfunden wird oder nicht.

Der Berufsstress ist eine mogliche Art von Stress und wird gemadss Sauter et al. (1999) als
negative physische und emotionale Reaktion beschrieben, die auftritt, wenn die Anforderun-
gen des Jobs nicht mit den Fahigkeiten, Ressourcen oder den Bediirfnissen des Arbeitnehmers
zu vereinbaren sind. Weitere Modelle und mogliche Ausloser fir Berufsstress werden in Ka-
pitel 2.2 erldutert.
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Zur Einschatzung des Gesundheitsrisikos aufgrund des Kérpergewichts existieren diverse Me-
thoden (BAG, 2024a). Eine weltweit anerkannte und haufig verwendete Methode, die leicht
zu bemessen ist, ist der Body-Mass-Index (BMI). Dieser wird berechnet, indem das Gewicht
einer Person in Kilogramm durch das Quadrat der Korpergrosse in Metern geteilt wird (WHO
Consultation on Obesity, 1999). Allerdings ist zu beachten, dass jeder Mensch eine einzigar-
tige Korperform aufweist. Der BMI beachtet weder das Alter der Person, die Zusammenset-
zung des Korpers in Bezug auf Fett- und Muskelanteil noch das Geschlecht.

Im erwachsenen Alter gilt als ibergewichtig, wer einen BMI von 25,0 bis 30,0 hat (WHO
Consultation on Obesity, 1999). Ist der BMI grésser als 30,0, handelt es sich um starkes Uber-
gewicht, das auch Adipositas genannt wird.

Adipositas kann wiederum in drei Stufen unterteilt werden:

Adipositas Grad |

Der BMI liegt bei der ersten Stufe von Adipositas zwischen 30,0 und 35,0 (WHO Consultation
on Obesity, 1999). In diesem Stadium wird Ubergewicht als pathologisch betrachtet, was sich
im taglichen Leben durch eingeschrankte Mobilitdt und Atemnot dussern kann. Eine arztliche
Untersuchung zur Feststellung und moglichen Behandlung der Folgen wird empfohlen.

Mit einem zunehmenden BMI verandert sich nicht nur das Kérpergewicht, sondern auch me-
tabolische Prozesse (WHO Consultation on Obesity, 1999). Schon im ersten Stadium von Adi-
positas besteht ein deutlich erhéhtes Risiko fiir Begleiterkrankungen, von denen zahlreiche
Menschen bereits betroffen sind. Mogliche Begleiterkrankungen sind Bluthochdruck (Hyper-
tonie), Insulinresistenz und Diabetes Typ 2, Arteriosklerose (Gefdssverkalkung), Gicht (Hype-
rurikdmie), Fettstoffwechselstérungen, Fettleber und Gelenkabnutzung (Arthrose).

Adipositas Grad Il

Die zweite Stufe von Adipositas hat, wer einen BMI zwischen 35,0 und 40,0 besitzt (WHO
Consultation on Obesity, 1999). In solchen Féllen ist es dringend empfohlen, arztliche Unter-
stitzung in Anspruch zu nehmen und regelmassig auf das Auftreten von Begleiterkrankungen
zu achten.

Im Vergleich zur ersten Stufe von Adipositas werden die Auswirkungen des Ubergewichts in
der zweiten Stufe deutlicher (WHO Consultation on Obesity, 1999). Probleme wie reduzierte
Beweglichkeit, rasche Ermiidung, verstarktes Schwitzen und Atemnot beeintrachtigen den
Alltag erheblich. Hinzu kommen Riicken- und Gelenkschmerzen, insbesondere in den Knien.
Nebst den bereits genannten Begleiterkrankungen beim Grad | kénnen schwere Erkrankun-
gen wie Schlaganfalle und Herzinfarkte haufiger vorkommen.
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Adipositas Grad Il

Die Adipositas Grad Il ist die schwerste Form der Erkrankung. Hier ist der BMI > 40,0 (WHO
Consultation on Obesity, 1999).

Die Auswirkungen dieser Erkrankung beeinflussen das tagliche Leben der Betroffenen erheb-
lich (WHO Consultation on Obesity, 1999). Neben korperlichen Auswirkungen wie einge-
schrankter Leistungsfahigkeit, Gelenkschmerzen und begleitenden Erkrankungen leiden Be-
troffene oft auch unter den Folgen psychosozialer Probleme, was zu einer starken seelischen
Belastung fiihrt. Personen mit ausgepragter Adipositas sind haufig nicht mehr in der Lage,
ihren beruflichen Verpflichtungen nachzukommen, und erleben erhebliche Stigmatisierung
und Diskriminierung. Dies fuhrt vielfach zu sozialem Riickzug und in einigen Fallen zur voll-
standigen Isolation. Depressionen treten in diesem Stadium verstarkt auf, zudem ist die Le-
benserwartung bei Adipositas des dritten Grades generell reduziert.

Bei allen Stufen verscharfen sich die Symptome mit einem Anstieg des BMI innerhalb der je-
weiligen Stufe (WHO Consultation on Obesity, 1999).

Die nachfolgende Tabelle veranschaulicht ein Berechnungsbeispiel des BMI und dessen Be-
deutung.

Tabelle 1: Berechnungsbeispiele BMI und dessen Bedeutung

1.80 70 21.6 NORMALGEWICHT

LEICHTES

1.80 20 27.8 "
UBERGEWICHT

1.80 105 32.4 ADIPOSITAS |
1.80 120 37.0 ADIPOSITAS Il
1.80 135 41.7 ADIPOSITAS 1l

Quelle: Eigene Darstellung

Die Gesundheitsforderung Schweiz (o. J.) definiert den Begriff BGM als systematisches Opti-
mieren von gesundheitsrelevanten Faktoren im Betrieb. Diesbezliglich schafft BGM durch die
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Gestaltung betrieblicher Strukturen und Prozesse die Voraussetzungen fir die Gesundheit der
Mitarbeitenden und tragt so zum Unternehmenserfolg bei.

Das BGM umfasst drei Saulen:

Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz

Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz umfassen gesetzlich vorgeschriebene Praventions-
massnahmen, die unter anderem im Arbeitsgesetz (ArG) und im Bundesgesetz liber die Un-
fallversicherung (UVG) festgelegt sind (Gesundheitsforderung Schweiz, 2020).

Betriebliche Gesundheitsforderung (BGF)

Die Betriebliche Gesundheitsforderung (BGF) ist eine zentrale Sdule des betrieblichen Ge-
sundheitsmanagements. Mit der modernen Unternehmensstrategie wird danach gestrebt,
Belastungen im Unternehmen zu reduzieren und Ressourcen durch Verhaltensanderungen
und die Modifikation der Arbeitsbedingungen zu starken (Gesundheitsforderung Schweiz,
2020). Dies lasst sich beispielsweise durch Massnahmen wie Mitarbeiterumfragen, partizipa-
tive Ansatze zur Einbeziehung der Mitarbeitenden und die Férderung einer positiven Feed-
backkultur erreichen.

Abwesenheitsmanagement und Case-Management

Im Rahmen des Abwesenheitsmanagements und Case-Managements werden die Handha-
bung von Absenzen sowie die Unterstlitzung und schnelle Wiedereingliederung von Mitarbei-
tenden nach langerer Krankheit geregelt (Gesundheitsforderung Schweiz, 2020).

Abbildung 3: Aufbau des BGM

Betriebliches
Gesundheitsmanagement (BGM)

o . Betriebliche Abwesenheits-
Arbeitssicherheit und e
Gesundheitsschutz Gesundheitsforderung management und
(BGF) Case-Management

Quelle: Eigene Darstellung

In einer Arbeitswelt, die sich durch zunehmende Geschwindigkeit und Komplexitat auszeich-
net, hat die Bedeutung eines effektiven BGMs zur Erhaltung der Mitarbeitergesundheit signi-
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fikant zugenommen (EPA, o. J.), da die Implementierung von BGM effektiver und kostengiins-
tiger ist als die Ubernahme der Kosten, die durch Krankheit, Unfille, Mitarbeiterfluktuation
und Leistungsminderung entstehen (Gesundheitsférderung Schweiz, 2020). Das BGM bietet
daher sowohl fiir Arbeitgeber als auch fiir Arbeitnehmende erhebliche Vorteile.

In diesem Kapitel wird darauf eingegangen, wie Berufsstress verursacht wird und welche Aus-
wirkungen Berufsstress auf die Gesundheit und Wirtschaft hat.

Stressoren

Stressoren sind hypothetische Belastungsfaktoren, die mit einer erhéhten Wahrscheinlichkeit
Stressgefiihle auslosen konnen (Siegfried, 2019). Sind Erwerbstatige (iber langere Zeit diesen
Belastungsfaktoren ausgesetzt, ist die Wahrscheinlichkeit hoch, dass dadurch ihr Befinden
beeintrachtigt wird (Grebner et al., 2010). Dies kann sich beispielsweise in Form reduzierter
Arbeits- und Lebenszufriedenheit oder Erschopfung zeigen. Zudem kénnen Gesundheitsprob-
leme wie Herz-Kreislauf-Erkrankungen, Schlafstorungen und Leistungsdefizite auftreten. Die
Identifizierung dieser Belastungsfaktoren ist essenziell, um zielgerichtete Praventionsmass-
nahmen entwickeln und begriinden zu kénnen.

Grebner et al. (2010) unterscheiden arbeitsbezogene Stressoren in aufgabenbezogene/orga-
nisationale Belastungsfaktoren sowie in soziale Belastungsfaktoren.

Die folgende Grafik veranschaulicht die haufigsten aufgabenbezogenen und organisationalen
Stressoren in der Schweizer Erwerbsbevolkerung, geordnet nach ihrer Haufigkeit.

Abbildung 4: Ubersicht iiber die hédufigsten chronischen aufgabenbezogenen und organisationalen Stressoren am Arbeitsplatz

Chronisch auftretende aufgabenbezogene und organisationale
Stressoren, Erwerbstatige in Prozent

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

Unterbrechungen 48
Arbeiten mit hohem Tempo 43
Termindruck 40
Umstrukturierung/Neuorganisation 35
Effort-Reward Imbalance 31
In der Freizeit arbeiten 18
Organisatorische Probleme 16
Unklare Anweisungen 13
> 10 Std. tagliche Arbeitszeit 12
Emotionale Dissonanz 12
Konflikte mit Wertvorstellungen 8

Arbeitsplatzunsicherheit 8

Quelle: Grebner et al. (2010)
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Bei den sozialen Belastungsfaktoren wurden Beleidigungen, Mobbing/Schikanierung, Dro-
hungen/Erniedrigung, Benachteiligung aufgrund des Alters, Benachteiligung aufgrund des Ge-
schlechts, korperliche Gewalt und sexuelle Belastigungen am haufigsten genannt (Grebner et
al., 2010).

Modelle zur Entstehung von Berufsstress

Um einen Einblick in die vielschichtigen Dynamiken und Faktoren zu erlangen, die zur Entste-
hung von Berufsstress beitragen, werden nachfolgend drei relevante und anerkannte Berufs-
stressmodelle vorgestellt.

Effort-Reward-Imbalance-Modell (ERI-Modell)

Das Effort-Reward-Imbalance-Modell, abgekiirzt als ERI-Modell und entwickelt von Johannes
Siegrist (1996), beschaftigt sich mit dem Ungleichgewicht von Aufwand (effort) und Beloh-
nungen (reward) im Arbeitskontext (Siegrist, 1996 in Montano & Peter, 2021). Es basiert auf
der Annahme, dass ein Mangel an Gegenseitigkeit, d. h. hohe Anstrengungen, die nicht durch
entsprechende Belohnungen ausgeglichen werden, zu negativen Emotionen und Stressreak-
tionen flhrt. Dies kann sich wiederum negativ auf die Gesundheit und das Wohlbefinden der
Arbeitnehmer auswirken. Das Modell identifiziert drei Arten von Belohnungen: finanzielle
(Lohn), statusbezogene (Karriereférderung und Arbeitsplatzsicherheit) und sozioemotionale
(Wertschatzung und Anerkennung).

Abbildung 5: Effort-Reward-Imbalance-Modell

T

Anerkennung
Wertschidtzung
Arbeitshedingungen
Arbeitsplatzsicherheit

Zeitdruck
Unterbrechungen
Verantwortung
Arbeitsmenge

Quelle: Epp (2022)

Job-Demand-Control-Modell (JDC-Modell)

Das von Robert Karasek (1979) entwickelte Job-Demand-Control-Modell, abgekiirzt als JDC-
Modell, gilt als eines der am haufigsten erforschten Konzepte im Bereich des beruflichen
Stresses (Karasek, 1979 in Verhofstadt et al., 2017). Das Modell verfuigt Gber zwei Dimensio-
nen: die Arbeitsanforderungen (demands) und den Entscheidungsspielraum (control)
(Kauffeld, 2018). Die Arbeitsanforderungen beziehen sich auf die quantitative Arbeitsbelas-
tung, wahrend der Handlungsspielraum das Ausmass beschreibt, in dem die Person selbst-
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standig Entscheidungen treffen und variabel auf Anforderungen reagieren kann. Beide Di-
mensionen kdnnen je nach Arbeitsaufgabe unterschiedlich stark ausgepragt sein, was zu vier
Tatigkeitstypen flihrt. Stark belastende Tatigkeiten resultieren vor allem aus dem Zusammen-
spiel von hohen Anforderungen und einem geringen Entscheidungsspielraum. Dem Modell
zufolge ist es moglich, eine hohe Anzahl von Stressoren durch eine Erhohung des Entschei-
dungsspielraums zu neutralisieren. Um Stress zu reduzieren oder gar zu vermeiden, sollten
einer Arbeitskraft mit einem hohen Arbeitsaufkommen mehr Befugnisse eingerdumt werden.
Die in der Abbildung dargestellten Pfeile stellen zwei Extremfdlle dar: Wenn der Entschei-
dungsspielraum bei steigenden Anforderungen geringer wird, ist dies gesundheitlich stark be-
lastend. Nimmt hingegen der Entscheidungsspielraum bei steigenden Anforderungen zu, wird
eine leistungsférdernde Wirkung postuliert.

Abbildung 6: Job-Demand-Control-Modell

Arbeitsanforderungen

tief hoch Lernen, Motivation zur
Entwicklung neuer

Verhaltensmuster

hoch | tiefe Belastung aktiv

Kontrolle bei
der Arbeit

tief passiv hohe Belastung

Gefahr psychischer
Belastungen und
kdrperlicher Erkrankungen

Quelle: Priimper et al. (2011)
Im Jahr 1988 wurde das Modell um den Faktor der sozialen Unterstiitzung am Arbeitsplatz
erganzt, da sich soziale Unterstiitzung positiv auf das Wohlbefinden der Arbeitnehmer aus-

wirkt und es als Puffer gegen die negativen Auswirkungen hoher Arbeitsanforderungen und
geringer Kontrolle dienen kann (Bakker & Demerouti, 2007).

Job-Demands-Resources-Modell (JDR-Modell)

Das Job-Demands-Resources-Modell, kurz JDR-Modell, von Bakker und Demerouti (2007) ent-
stand aus der Kritik am JDC-Modell (Bakker & Demerouti, 2007 in Kauffeld, 2018). Es wurde
kritisiert, dass neben dem Entscheidungsspielraum noch weitere wesentliche Ressourcen fir
das Belastungserleben bei der Arbeit ausschlaggebend sind, weshalb im JDR-Modell die Res-
sourcen starker bertcksichtigt werden.

Das Modell konzentriert sich auf die Interaktion zwischen Arbeitsanforderungen und -res-
sourcen und deren Einfluss auf organisationale Folgen, die entweder als Arbeitsengagement
oder als gesundheitliche Beeintrachtigungen sichtbar werden (Bakker & Demerouti, 2007 in
HSLU, o. J.). Arbeitsanforderungen beinhalten mentale, emotionale und physische Elemente,
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die entweder als hinderlich oder als herausfordernd klassifiziert werden. Lang anhaltende ne-
gative Arbeitsanforderungen beeinflussen die Gesundheit direkt und kénnen zu gesundheit-
lichen Folgen wie Burnout fihren. Auf der anderen Seite befinden sich Arbeitsressourcen, die
Arbeitsprozesse unterstitzen, erleichtern und die personliche Entwicklung férdern. Sie um-
fassen Aspekte wie soziale Unterstiitzung, Autonomie und Feedback. Effektiv genutzte Res-
sourcen konnen zu Eustress fliihren und als Motivationsquelle dienen, wahrend ein Mangel
an Ressourcen mit einer Distanzierung vom Unternehmen einhergehen kann.

Eine ausgewogene Beziehung zwischen Anforderungen und Ressourcen fiihrt zu erh6htem
Arbeitsengagement, gekennzeichnet durch Hingabe, bessere Leistungsfahigkeit und Vitalitat
(Bakker & Demerouti, 2007 in HSLU, o. J.). Dies aussert sich in verbesserter Konzentration und
Energie sowie in der Bereitschaft, sich Herausforderungen zu stellen. Eine Imbalance, bei der
die Anforderungen die Ressourcen lberwiegen, resultiert in Distress, was langfristig zu psy-
chischen und physischen Gesundheitsproblemen fihren kann.

Abbildung 7: Job-Demands-Resources-Modell

Gesundheitsschddigender Prozess

¥

mental
emotional +
Anforderungen — Belastung
physisch
-
usw.
organisatorische
-
Folgen
Soziale
Unterstlitzung /
Autonomie Motivati
Ressourcen . otivation
Feedback
usw.
Motivationaler Prozess

v

Quelle: In Anlehnung an Bakker und Demerouti (2007)

Die drei vorgestellten Modelle bieten einen tiefen Einblick in die verschiedenen Aspekte von
beruflichem Stress und Arbeitszufriedenheit. Das ERI-Modell verdeutlicht, wie Ungleichge-
wichte zwischen geleisteter Anstrengung und erhaltener Belohnung zu Stress und gesund-
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heitlichen Problemen fiihren kénnen. Das JDC-Modell unterstreicht die Relevanz des Ent-
scheidungsspielraums, um den Belastungen durch hohe Arbeitsanforderungen entgegenzu-
wirken. Dariliber hinaus erweitert das JDR-Modell die Perspektive, indem es die Rolle zusatz-
licher Arbeitsressourcen betont, die nicht nur Stress reduzieren, sondern auch das Arbeitsen-
gagement und die Gesundheit positiv beeinflussen kénnen.

Seyle (1936 in Kaluza, 2018) bezeichnete die Stressreaktion als allgemeines Anpassungssyn-
drom (AAS), da sie zeigt, wie der Kérper auf die Belastung reagiert. Stress gilt als wesentlicher
Schutzmechanismus des Korpers zur Bewaltigung von belastenden Situationen. Bei Bedro-
hungen oder hohen Belastungen sorgt Stress flr einen Energieschub und Alarmbereitschaft
(Cannon, 1915). Dies geschieht durch die Ausschiittung der Hormone Adrenalin, Noradrenalin
und Cortisol, die das aktivitatsorientierte Nervensystem stimulieren. Dadurch werden Gehirn
und Muskeln besser mit Sauerstoff versorgt, die Muskeln angespannt, die Atmung beschleu-
nigt und das Herz schlagt schneller. Nachdem die wahrgenommene Gefahr vorbei ist, beru-
higt sich der Kérper und die Stresshormonproduktion sinkt wieder. Diese Reaktion wird als
fight-or-flight response, auf Deutsch als Kampf-oder-Flucht-Reaktion, bezeichnet.

Kurzfristiger Stress wird oft als unangenehm empfunden, ist aber in der Regel nicht gesund-
heitsschadlich (Orthomol, o. J.). Bei anhaltendem chronischem Stress hingegen kdnnen die
langfristigen Effekte des Hormons Cortisol die korperliche und psychische Gesundheit beein-
trachtigen. Ein standig hoher Cortisol- und Adrenalinspiegel kann den Korper (iberlasten, zu
Schlafstérungen, Depressionen, Herz-Kreislauf-Erkrankungen, geschwachtem Immunsystem,
Spannungskopfschmerzen, der Anlagerung von Bauchfett, Diabetes, Gedachtnisverlust sowie
Lern- und Konzentrationsstorungen flihren. Zudem kann ein erhdhter Cortisolspiegel depres-
sive Verstimmungen verstarken und die Produktion von Geschlechtshormonen wie Testoste-
ron und Ostrogen hemmen.

Obwohl (ibermassiger Stress gesundheitliche Probleme verursachen kann, ist er meist nicht
der alleinige Ausldser einer Erkrankung, sondern eher ein Risikofaktor, der bestimmte Krank-
heiten beglinstigen kann (USZ, o. J.). In der Regel wirken mehrere Faktoren zusammen, wenn
es zu einer Krankheit kommt.

Kosten von Berufsstress

Stress am Arbeitsplatz kann zu direkten und indirekten Kosten auf individueller, betrieblicher
und volkswirtschaftlicher Ebene fihren (Grebner et al., 2010). Auf der individuellen Ebene
umfassen diese Kosten beispielsweise reduzierte Arbeitsleistung und beeintrachtigtes Befin-
den und bei chronischem Stress auch Krankheiten und Arbeitsausfall. Betriebliche Kosten ma-
nifestieren sich in Form von verminderter Qualitdt der Dienstleistungen und Produkte, Pro-
duktionsausfallen, erhéhten Fehlzeiten und Unféllen. Auf der volkswirtschaftlichen Ebene re-
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sultieren Kosten aus den in Betrieben und Organisationen kumulierten Verlusten. Hinzu kom-
men Ausgaben fir Versicherungsleistungen, gesundheitsbezogene Kosten sowie finanzielle
Belastungen durch Arbeitslosigkeit, vorzeitige Pensionierungen und Invaliditat.

Job-Stress-Index 2022

Die Gesundheitsforderung Schweiz arbeitet seit 2014 regelmassig mit Projektteams der Uni-
versitdt Bern und der ZHAW zusammen, um vier bedeutsame Kennzahlen zu erfassen, die das
Ausmass von arbeitsbedingtem Stress und dessen Einfluss auf Gesundheit und Produktivitat
der Erwerbstatigen in der Schweiz aufzeigen (Ulshofer & Jensen, 2022). Gemass Ulshofer und
Jensen (2022) lauten die aktuellsten Kennzahlen inkl. Interpretationen wie folgt:

Job-Stress-Index

Mit dem Job-Stress-Index wird das Verhaltnis zwischen spezifischen Arbeitsbelastungen und
Arbeitsressourcen dargestellt, wobei ein Wert zwischen 0 und 100 die Intensitat der Belas-
tungen im Verhiltnis zu den Ressourcen angibt. Je hoher die Zahl, desto grosser sind die Be-
lastungen im Vergleich zu den Ressourcen.

Tabelle 2: Bedeutung Job-Stress-Index

Wert des Job-Stress-Index

weniger Stressoren als Ressourcen Vorteilhafter Bereich 0-45.879
gleich viele Stressoren wie Ressourcen Sensibler Bereich 45.880-54.122
mehr Stressoren als Ressourcen Kritischer Bereich 54.123-100

Quelle: Ulshéfer und Jensen (2022, S. 9)

Der Job-Stress-Index 2022 der Erwerbstatigen in der Schweiz betragt 50,66, im Jahr 2020 lag
er bei 50,83. Diese ermittelte Kennzahl deutet auf ein im Durchschnitt ausgeglichenes Ver-
haltnis zwischen arbeitsbezogenen Ressourcen und Belastungen bei den Erwerbstatigen in
der Schweiz hin. Die geringfiigige Anderung im Vergleich zu 2020 l3sst sich eher durch eine
Verringerung der Belastungen als durch eine Zunahme der Ressourcen erklaren.

Je nach Alter, Branche und Funktion unterscheidet sich der Job-Stress-Index. Wie in fritheren
Erhebungen zeigt sich auch im Hinblick auf das Jahr 2022, dass der Job-Stress-Index bei alte-
ren Erwerbstatigen tendenziell besser ausfallt. Hohere Stresswerte finden sich konstant in
Branchen wie Gastronomie und Gastgewerbe sowie im Gesundheits- und Sozialwesen, wobei
die Funktion oft mehr Einfluss hat als die Branche. Demnach weisen Nichtfihrungskrafte ho-
here Stresswerte auf als Fihrungskrafte. Keine signifikanten Unterschiede zeigen sich beim
Job-Stress-Index in Bezug auf Geschlecht, Bildungsniveau oder Sprachregion.

Mitarbeitende, die am Arbeitsplatz mehr Belastungen als Ressourcen erfahren, berichten
Uber niedrigere Arbeitszufriedenheit und geringere emotionale Bindung zum Unternehmen,
was auch die Kiindigungsabsicht erhoht.

Bachelor-Thesis, Janice Studler, BBA-ADA20 22



Theoretischer Teil

Anteil der Erwerbstatigen mit einem kritischen Job-Stress-Index

Ausgehend vom individuellen Job-Stress-Index lasst sich der prozentuale Anteil der Erwerb-
statigen berechnen, die ein liberdurchschnittlich ungiinstiges Gleichgewicht (kritischer Be-
reich) zwischen Belastungen und Ressourcen am Arbeitsplatz aufweisen. Der kritische Bereich
wird erreicht, wenn die Anzahl der Stressoren die der Ressourcen libersteigt.

Diese Kennzahl verzeichnet im Jahr 2022 ebenfalls eine leichte Verbesserung. Der Anteil sank
von 29,6 % im Jahr 2020 auf 28,2 % im Jahr 2022. Ein Viertel der Erwerbstatigen (26,4 %) be-
findet sich in einem vorteilhaften Bereich (mehr Ressourcen als Belastungen). Der Bereich, in
dem sich Ressourcen und Belastungen ausgleichen, umfasst dementsprechend die restlichen
45,4 % der Erwerbstatigen. In den vergangenen Jahren war eine Abnahme im vorteilhaften
und eine Zunahme im kritischen Bereich zu beobachten, was sich 2022 erstmals umkehrte.

Emotionale Erschopfung

Mehr Belastungen als Ressourcen flihrt langfristig zu emotionaler Erschdpfung. Der Anteil Er-
werbstatiger mit emotionaler Erschopfung betragt 30,3 % im Jahr 2022 (2020: 28,7 %). Im
Jahr 2022 iberschritt der Anteil der emotional erschopften Erwerbstatigen erstmals seit 2014
die 30 %-Marke. Dieser Anstieg konnte nebst der Belastung am Arbeitsplatz auch durch pri-
vate Belastungen ausgelost werden. Ein klarer Zusammenhang zwischen dem Job-Stress-In-
dex und emotionaler Erschopfung besteht auch 2022, denn Erwerbstatige mit mehr Belastun-
gen als Ressourcen haben eine doppelt so hohe Wahrscheinlichkeit fiir emotionale Erschop-
fung im Vergleich zu denen mit einem ausgeglichenen Verhaltnis. In der Gruppe mit mehr
Belastungen sind 57 % emotional erschopft, was Gber flinfmal héher ist als in der Gruppe mit
mehr Ressourcen.

Okonomisches Potenzial

Im Jahr 2022 blieben die Produktivitatsverluste durch Absentismus und Prasentismus mit
14,9 % der Arbeitszeit auf dem Niveau von 2020, mit 5,3 % Verlust durch Absentismus und
9,6 % durch Prasentismus. Beim Absentismus, abgeleitet vom lateinischen Begriff absentia
flir Abwesenheit, handelt es sich um ein Arbeitnehmerverhalten im Zusammenhang mit ge-
wohnheitsmassigen Fehlzeiten, die nicht mit krankheitsbedingtem Fehlen in Verbindung ste-
hen (Personio, 0. J.). Es ist ein erkennbares Muster der Nichtanwesenheit, das nicht auf legi-
timen Grinden beruht, sondern auf einer geringen Motivation, den arbeitsrechtlichen Pflich-
ten und Vereinbarungen zu entsprechen. Im Gegensatz dazu beschreibt Prasentismus das
Phdanomen, dass Mitarbeitende trotz Krankheit arbeiten gehen (APA Dictionary of Psychology,
2018d).

Der Job-Stress-Index verdeutlicht weiterhin einen starken Zusammenhang mit diesen Produk-
tivitatsverlusten: Mitarbeitende mit mehr Belastungen als Ressourcen erleben haufiger Ab-
sentismus (7,3 % der Arbeitszeit) und Prasentismus (14,3 %) im Vergleich zu solchen mit aus-
geglichenen oder ressourcenreicheren Arbeitsbedingungen. Arbeitsstress verursacht dem-
nach jahrliche Kosten von rund CHF 6,5 Milliarden fiir die Schweizer Wirtschaft. Obwohl das
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okonomische Potenzial im Vergleich zu 2020 (CHF 7,6 Milliarden) leicht zurlickgegangen ist,
ist der Unterschied nicht signifikant. Der bisher steigende Trend des 6konomischen Potenzials
wurde 2022 gebrochen, was teilweise darauf zuriickzuflhren ist, dass weniger Personen tber
mehr Belastungen als Ressourcen berichteten.

Die Gegenlberstellung des 6konomischen Potenzials und des gesamtschweizerischen Pro-
duktionsverlusts von CHF 48 Milliarden |asst darauf schliessen, dass 13 % dieser Verluste in
der Schweiz auf Absentismus und Prasentismus zurtickgehen.

Das Gleichgewicht von Ressourcen und Belastungen ist derzeit zwar ausgeglichen, doch der
hohe Job-Stress-Index und der langsam zunehmende Anteil emotional erschopfter Erwerbs-
tatiger sollten als Warnzeichen betrachtet werden (Gesundheitsférderung Schweiz, 2022).
Thomas Mattig, Direktor der Gesundheitsforderung Schweiz, unterstreicht die Notwendig-
keit, Arbeitsbelastungen zu minimieren und Ressourcen zu starken. Er empfiehlt Unterneh-
men, mit einer Job-Stress-Analyse Belastungen und Ressourcen der Mitarbeitenden zu erfas-
sen und darauf basierend Massnahmen zu planen und umzusetzen. Ein systematisches be-
triebliches Gesundheitsmanagement ist besonders in Krisenzeiten essenziell, um die Gesund-
heit der Mitarbeitenden zu férdern und zu schiitzen. Mattig betont, dass Mitarbeitende das
wertvollste Kapital eines Unternehmens sind und gerade in Zeiten des Fachkraftemangels be-
sondere Aufmerksamkeit verdienen.

In diesem Kapitel wird die Entstehung von Ubergewicht und Adipositas infolge von Berufs-
stress oberflachlich erldutert. Zudem wird Stellung zu den finanziellen Auswirkungen von
Ubergewicht und Adipositas auf die Schweizer Wirtschaft genommen.

Diverse Studien belegen den Zusammenhang

Verschiedene Studien aus der ganzen Welt bestdtigen einen Zusammenhang zwischen Be-
rufsstress und einer Gewichtszunahme. Im Folgenden werden drei Studien kurz vorgestellt,
in deren Rahmen der Zusammenhang untersucht wurde.

Die Studie «Job strain in relation to body mass index» untersuchte den spezifischen Einfluss
von Arbeitsbelastung auf den BMI (Nyberg et al., 2011). Es wurde deutlich, dass Jobstress in
direktem Zusammenhang mit einem erhéhten BMI steht.

Mit einer weiteren Studie mit dem Titel «kExamining the association between work stress, life
stress and obesity among working adult population in Canada» wurde untersucht, ob es einen
Zusammenhang zwischen dem selbst wahrgenommenen Arbeits- und Lebensstress und Adi-
positas bei Erwerbstatigen in Kanada gibt (Geda et al., 2022). Diesbeziiglich wurde ein signifi-
kanter Zusammenhang zwischen arbeitsbedingtem Stress und Fettleibigkeit festgestellt. Per-
sonen, die Uber ein hohes Mass an Arbeitsstress berichteten, hatten eine 1,432-mal héhere
Wahrscheinlichkeit, fettleibig zu sein, als Personen ohne arbeitsbedingten Stress. Hingegen
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zeigte der wahrgenommene Lebensstress keinen signifikanten Zusammenhang mit dem Adi-
positasrisiko. Die Ergebnisse verdeutlichen somit eine hohe Pravalenz von Berufsstress und
dessen Zusammenhang mit Fettleibigkeit.

Die schwedische Studie «Occupational stress is associated with major long-term weight gain
in a Swedish population-based cohort» untersuchte den Zusammenhang zwischen Berufs-
stress und signifikantem langfristigem Gewichtszuwachs (Klingberg et al., 2018). Die Ergeb-
nisse deuten darauf hin, dass beruflicher Stress, insbesondere in Form von geringer Entschei-
dungsfreiheit und hohen Arbeitsanforderungen, ein zentraler Faktor fir langfristigen Ge-
wichtszuwachs sein kann.

Moglich Ursachen, die das Gewicht aufgrund von Stress beeinflussen

Wie zuvor dargestellt, bestatigen diverse Studien einen Zusammenhang zwischen Berufs-
stress und Gewichtszunahme. Verschiedene stressbedingte hormonelle Veranderungen kon-
nen zu Verhaltensanderungen fiihren, die wiederum eine Gewichtszunahme begtinstigen. Im
Folgenden wird zur Veranschaulichung naher auf zwei spezifische Punkte eingegangen.

Stressbedingtes Essverhalten

Maier et al. (2015) stellten fest, dass Stress die Fahigkeit zur Selbstkontrolle, insbesondere
bei Entscheidungen beziglich der Ernahrung, negativ beeinflussen kann. Unter Stress tendie-
ren Menschen dazu, sich fiir Lebensmittel zu entscheiden, die reich an Zucker, Fett und Kalo-
rien sind (Dallman et al., 2003). Der Verzehr solcher <Komfort-Nahrungsmittel> kann dazu bei-
tragen, die Aktivitdt des biologischen Stresssystems und die damit verbundenen negativen
Emotionen bei chronischem Stress zu verringern.

Schlafverhalten

Schlaf und Stress interagieren auf bidirektionale Weise und beeinflussen das zentrale Nerven-
system und den Stoffwechsel (Hirotsu et al., 2015). Ein hoher Cortisolspiegel kann zu Ein- und
Durchschlafproblemen fiihren, da Cortisol der Gegenspieler des Hormons Melatonin ist, das
den Schlaf-Wach-Zyklus reguliert. Ein Mangel an Schlaf beeinflusst die Produktion der fiir die
Appetitkontrolle zustandigen Hormone Leptin und Ghrelin derart, dass ein erhdhtes Verlan-
gen nach Nahrung hervorgerufen wird. Dieses erhohte Hungergefiihl bewirkt typischerweise
eine gesteigerte Aufnahme von Kalorien, was wiederum zu einer Gewichtszunahme fihren
kann.

Berufsstress kaum alleiniger Ausléser

An dieser Stelle wird ausdriicklich darauf hingewiesen, dass Ubergewicht und Adipositas das
Resultat einer vielschichtigen Interaktion zwischen (epi-)genetischen Faktoren, hormonellen
Mechanismen, verhaltensbiologischen Aspekten, psychologischen Einfliissen sowie kulturel-
len und soziodkonomischen Bedingungen sind (Brix et al., 2023). Somit kann Berufsstress
nicht als alleiniger AuslOoser betrachtet werden, sondern als ein zusatzlicher, verstarkender
Faktor.
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Akuter (Berufs-)Stress fiihrt zu Gewichtsabnahme

Aus Grunden der Vollstandigkeit und Transparenz ist zu erwdhnen, dass Stress auch eine ge-
genteilige Wirkung haben kann. Ans et al. (2018) fanden bei einer Literaturrecherche zum
Zusammenhang von Appetit und Stress heraus, dass akuter Stress in der Regel zu einer ver-
ringerten Nahrungsaufnahme fiihrt, wahrend chronischer Stress zu einem erhéhten Essver-
halten fihrt.

Zwischen 1992 und 2022 erhéhte sich der Prozentsatz der Menschen mit Ubergewicht oder
Adipositas in der Schweiz deutlich von 30 % auf 43 % (BFS, 2023b). Der Anteil der adipdsen
Personen ist in diesen 30 Jahren auf mehr als das Doppelte angewachsen, namlich von 5 %
auf 12 %. Seit 2012 ist allerdings eine Verlangsamung dieses Trends feststellbar: Wahrend die
Rate der Adipositas nur noch leicht steigt, ist bei Ubergewicht kein weiterer Anstieg zu be-
obachten.

Im Jahr 2022 waren in der Schweiz 52 % der Manner und 34 % der Frauen von Ubergewicht
oder Adipositas betroffen (BFS, 2024). Die folgende Grafik stellt die Verteilung der Schweizer
Bevolkerung nach Geschlecht und Alter dar.

Abbildung 8: Ubergewicht und Adipositas, 2022

Ubergewicht und Adipositas, 2022
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Quelle: BFS (2023)

Neben den gesundheitlichen Auswirkungen fiir die Betroffenen haben Ubergewicht und Adi-
positas erhebliche wirtschaftliche Konsequenzen (Stamm et al., 2017). Die Kostenanalyse fur
Ubergewicht und Adipositas sowie die damit verbundenen Krankheiten unterstreichen die
Notwendigkeit von Massnahmen.
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Diese Kosten setzen sich einerseits aus direkten Ausgaben fiir Massnahmen zur Gewichtsre-
duktion zusammen, beispielsweise flir Medikamente zur Appetithemmung, chirurgische Ein-
griffe und Beratungsdienste, andererseits resultieren sie aus direkten (Behandlungskosten)
und indirekten Kosten (Arbeitsausfall, Invaliditat, friihzeitiger Tod) (Stamm et al., 2017).

Eine Untersuchung aus dem Jahr 2014 bezifferte die Gesamtkosten, die durch Krankheiten
infolge von Ubergewicht und Adipositas im Jahr 2012 entstanden, auf etwa CHF 8 Milliarden
(Schneider & Venetz, 2014 in Stamm et al., 2017). Zwar fehlen aktuellere Studien zu den fi-
nanziellen Auswirkungen, dennoch kann angenommen werden, dass sich die Zahl auf dhnli-
chem Niveau befindet, da sich die Zahl der Ubergewichtigen und Adipdsen in der Schweiz
seitdem relativ stabil gehalten hat.

Die direkten Kosten fiir die Behandlung von Ubergewicht und Adipositas lagen 2012 bei
CHF 77 Millionen, wobei chirurgische Eingriffe mit CHF 50 Millionen den grossten Kosten-
block darstellten (Stamm et al., 2017). Diese direkten Ausgaben fir Behandlungen, Operatio-
nen und Beratungen machen jedoch nur etwa 1 % der Gesamtkosten aus, die durch mit Uber-
gewicht und Adipositas assoziierte Krankheiten verursacht wurden. Der grosste Teil der Kos-
ten entfallt auf direkte Krankheitskosten (CHF 4,7 Milliarden), wéhrend indirekte Kosten tGber
40 % ausmachen (CHF 3,3 Milliarden). Krankheiten wie Diabetes, Gelenkerkrankungen,
Asthma, Herzerkrankungen und Bluthochdruck verursachen fast zwei Drittel der gesamten
Kosten, die durch Ubergewicht bedingt sind.

Da Berufsstress als ein méglicher Ausléser von Ubergewicht und Adipositas gilt, werden in
diesem Kapitel Massnahmen gegen Berufsstress flir Arbeitgeber und Arbeitnehmer vorge-
stellt. Mit diesen gezielten Massnahmen gegen Stress am Arbeitsplatz kann praventiv gegen
Ubergewicht und Adipositas vorgegangen werden.

Gemass Kalin und Schiller-Stutz (o. J.) gibt es zwei Ansatzpunkte zur Stresspravention.

1. Verhaltensorientierte Massnahmen: Diese Massnahmen zielen auf das Individuum ab,
d. h. auf die Starkung personlicher Ressourcen, wie Stressbewaltigungs- und Entspan-
nungstrainings sowie Trainings zur Steigerung der personlichen Kompetenzen, beispiels-
weise Konflikt- oder Zeitmanagementtrainings.

2. Verhaltnisorientierte Massnahmen: Sie fokussieren sich auf die Gestaltung der Arbeits-
situation, wobei insbesondere Massnahmen zur Verbesserung der Sicherheit und Ge-
sundheit von Relevanz sind. Das Ziel ist es, chronischen Arbeitsbelastungen wie standiger
Uberforderung, Zeitdruck und Unterbrechungen, sozialen Konflikten sowie Rollenkonflik-
ten vorzubeugen bzw. diese zu reduzieren. Zudem sollen situative Unterstiitzungen im
Arbeitsumfeld wie Entscheidungsfreirdume, Kontrollmoglichkeiten, soziale Unterstiit-
zung, Fairness und Wertschatzung sichergestellt und geférdert werden.
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Abgeleitet aus diesen beiden Ansatzpunkten zur Stresspravention, den Modellen zur Entste-
hung von Berufsstress und unter Berlcksichtigung der haufigsten arbeitsbedingten Stresso-
ren wird nachstehend eine Auswahl an anerkannten Praventionsstrategien vorgestellt, die
Arbeitgebende und Arbeitnehmende in ihrem Betrieb umsetzen kénnen, um Berufsstress zu
reduzieren.

In diesem Kapitel werden die drei Hauptansatzpunkte und die drei Hauptsaulen des individu-
ellen Stressmanagements nach Kaluza (2018) vorgestellt, die ein Arbeitnehmer angehen
kann.

Vor der Erlduterung des Drei-Sdulen-Stresskompetenz-Modells weist Kaluza (2018) darauf
hin, dass es von entscheidender Bedeutung ist, eine Balance zwischen Phasen der Anspan-
nung, des Einsatzes, des Engagements und Phasen der Entspannung, der Erholung und der
Distanzierung von den Anforderungen zu finden. Je langer und starker man sich fir eine Sache
einsetzt und anstrengt, umso langer und intensiver bendtigt es Zeit fir Entspannung und Er-
holung. Ebenfalls erwdhnt er, dass es keine Patentrezepte bezliglich des Stressmanagements
gibt, da die Entstehung von Stress dusserst individuell ist — dementsprechend sind auch die
Strategien fir das eigene Stressmanagement an die Person gebunden. Aus diesem Grund be-
tont er, wie wesentlich es ist, die eigenen Stressoren zu kennen.

Kaluza (2018) entwickelte das nachstehende Drei-Sdaulen-Stresskompetenz-Modell.

Abbildung 9: Die drei Séiulen der Stresskompetenz

Instrumentelle
Stressoren
Stresskompetenz
Persdnliche Mentale
Stressverstérker_ Stresskompetenz
Stressreaktion Regenerative
Stresskompetenz

Quelle: Kaluza (2018)
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Instrumentelle Stresskompetenz

Beim instrumentellen Stressmanagement geht es darum, bei den Stressoren anzusetzen. Das
Ziel ist, dass Stress erst gar nicht entsteht (Kaluza, 2018). Dies kann zum einen erreicht wer-
den, indem der Arbeitnehmer auf die Stressoren Einfluss nimmt, sie verandert und so weit
wie moglich verringert oder vollstandig abbaut. Zum anderen kénnen Arbeitgeber dem Be-
rufsstress durch die Entwicklung von Kompetenzen der Anforderungsbewaltigung vorbeugen.

Die instrumentelle Stresskompetenz wird nach Kaluza (2018) in vier Komponenten unterteilt,
die praktische Ansatze bieten, um Stress im Berufsalltag effektiv zu managen.

Lernen: eine Aufgabe fiir das ganze Leben

Lebenslanges Lernen ist essenziell, um beruflich auf dem neuesten Stand zu bleiben und
Uberforderung sowie Kompetenzverlust zu vermeiden. Dazu gehéren das regelmassige Auf-
frischen beruflicher Kenntnisse und Fahigkeiten sowie das kontinuierliche Informieren liber
branchenrelevante Neuerungen und Trends. Eine praktische Selbstreflexion der eigenen fach-
lichen Anforderungen und Kompetenzen hilft, Entwicklungsbedarf zu erkennen und Lernziele
zu setzen.

Soziales Netz und soziale Unterstitzung

Ein starkes soziales Netzwerk kann vor den schadlichen Auswirkungen von Stress schiitzen.
Zwischenmenschliche Kontakte mindern Gefiihle von Einsamkeit und Uberforderung und
konnen die Stressbewdltigung erleichtern. Es ist entscheidend, emotionale Nadhe zu pflegen
und sich der Vielfalt innerhalb des eigenen sozialen Netzwerks bewusst zu sein. Eine Reflexion
des eigenen Netzwerks kann helfen, die Beziehungsstrukturen bewusst zu nutzen und zu star-
ken.

Selbstbehauptung: die eigenen Interessen angemessen vertreten

Das Setzen personlicher Grenzen, insbesondere durch das Ablehnen von Anfragen, ist eine
wesentliche Fahigkeit zur Stresspravention. Es ist auch bedeutsam, Unterstitzung zu suchen
und Aufgaben zu delegieren. Ein gesunder Umgang mit Arger durch angemessenes Ausdrii-
cken desselben verhindert innere Anspannung und Konflikte. Die Fahigkeit, sich auf Situatio-
nen vorzubereiten, in denen man <nein> sagen mochte, kann durch mentales Training verbes-
sert werden.

Selbstmanagement: sich selbst fihren

Effektives Selbstmanagement beginnt mit der Fokussierung der eigenen Werte und Ziele, um
nicht standig auf dussere Anforderungen zu reagieren. Die Klarung personlicher Werte und
das Setzen von realistischen, konkreten und Gberpriifbaren Zielen erh6hen die Stresstoleranz
und helfen, Belastungen als Herausforderungen zu betrachten. Techniken wie das Eisen-
hower-Prinzip, ein Modell, welches mittels vier Feldern Aufgaben nach ihrer Wichtigkeit und
Dringlichkeit gliedert, sowie eine systematische Zeitplanung, unterstiitzen dabei, Prioritaten
richtig zu setzen und die eigene Zeit effektiv zu nutzen.
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Abbildung 10: Eisenhower-Prinzip

wichtig, aber wichtig und
= undringend dringend
.§
unwichtig und dringend,
undringend aber unwichtig
Dringlichkeit

Quelle: Eigene Darstellung

Mentale Stresskompetenz

Bei der mentalen Stresskompetenz soll beim persoénlichen Stressverstarker angesetzt werden
(Kaluza, 2018). Selbstkritisch sollen Arbeitnehmer sich stresserzeugender oder -verscharfen-
der Einstellungen, Bewertungen und gedanklicher Muster bewusst werden, um diese zu ver-
andern und durch forderliche Gedanken und Einstellungen zu ersetzen.

Auch die mentale Stresskompetenz wird gemdss Kaluza (2018) in vier Felder unterteilt:

Das Annehmen der Realitat

Es geht darum, die Realitat so zu akzeptieren, wie sie ist. Dazu gehoren eine friihzeitige Wahr-
nehmung von Stresssignalen und eine bewusste Entscheidung, nicht gegen die Situation an-
zukampfen. Diese Akzeptanz flihrt zu grosserer Freiheit, da man seine Energie nicht mehr fiir
Widerstand oder Verleugnung verschwendet, sondern sich mit der Situation auseinander-
setzt. Annehmen bedeutet jedoch nicht, dass man sich passivden Umstanden ergibt, sondern
dass man eine aktivere Rolle in der Gestaltung seiner Reaktionen Gbernimmt.

Herausforderung statt Bedrohung: Anforderungen neu bewerten

Diese Komponente betont die Notwendigkeit, Anforderungen objektiv zu bewerten und zu
hinterfragen. Durch die Entwicklung neuer Perspektiven und die Konzentration auf positive
Aspekte oder den moglichen Sinn einer Situation kann man eine Herausforderung anstatt ei-
ner Bedrohung sehen. Dadurch entsteht eine konstruktivere Haltung gegentiber Stressoren
und die Moglichkeit, effektiv mit ihnen umzugehen.

Selbstwirksamkeit: Glaube an die eigene Kompetenz starken

Der Glaube an die eigene Kompetenz spielt eine entscheidende Rolle beim mentalen Stress-
management. Diese Uberzeugung wird durch das Bewusstsein und die Anerkennung der ei-
genen Starken und vergangenen Erfolge gestarkt. Die Erinnerung daran, wie man bereits in
der Vergangenheit Herausforderungen gemeistert hat, und das konstruktive Verarbeiten von
Misserfolgen bauen das Vertrauen in die eigene Fahigkeit aus, schwierige Situationen erfolg-
reich zu bewaltigen.
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Personliche Stressverstarker entscharfen

Dieser Aspekt umfasst die Selbstreflexion und das Erkennen der eigenen, individuellen Stress-
verstarker. Durch das Bewusstmachen der personlichen Stressmuster kann besser verstanden
werden, wie bestimmte Verhaltensweisen und Einstellungen in Stresssituationen wirken. Es
ist wichtig, eine Balance zwischen verschiedenen Verhaltensweisen zu finden, um nicht von
einem Extrem ins andere zu fallen. Beispielsweise sollte bei einem hohen Perfektionsan-
spruch eine héhere Fehlertoleranz entwickelt werden, wahrend bei einem Bediirfnis nach
Beliebtheit die Fahigkeit zur Selbstbehauptung gestarkt werden sollte. Diese Anpassungen
helfen, die eigene Stressreaktion zu modulieren, und tragen zur personlichen Entwicklung bei,
indem sie flexibleres und belastbareres Verhalten fordern.

Regenerative Stresskompetenz

Bei der regenerativen Stresskompetenz werden die Stressreaktionen angegangen (Kaluza,
2018). Hierzu sollen bestehende koérperliche Anspannungen gel6st und die innere Unruhe und
Nervositat wieder abgelegt werden, um die eigene Widerstandskraft gegenliber Belastungen
langfristig erhalten zu kénnen.

Auch die regenerative Stresskompetenz gemass Kaluza (2018) wird in folgende vier Punkte
unterteilt:

Freizeit als Quelle der Erholung aktiv gestalten

Unter Stress neigen zahlreiche Menschen dazu, sich zuriickzuziehen und ihre Interessen und
Hobbys zu vernachldssigen. Obwohl diese Strategie kurzfristig sinnvoll sein kann, kann sie bei
langerer Dauer zu einer Abwartsspirale fiihren, in dem Stresssymptome und depressive Stim-
mungen zunehmen. Daher ist es entscheidend, die Freizeit aktiv zu gestalten, um den Erho-
lungsprozess selbst zu steuern. Es geht darum, ein Geflihl fir die eigenen Erholungsbedurf-
nisse zu entwickeln und die Erholung nach der Art der Beanspruchung auszurichten. Dies um-
fasst die Auswahl geeigneter Erholungsaktivitaten, abhangig davon, ob man sich erschopft,
Uberreizt, frustriert oder unterfordert fihlt.

Geniessen im Alltag

Der Alltag sollte Freizeitaktivitdten beinhalten, die wirklich entspannen und vom Arbeitsleben
ablenken. Wesentlich ist, dass diese Aktivitaten frei von Leistungsdruck und selbstbestimmt
sind, um Erholung zu bieten. Das bewusste Geniessen, ohne sich zu schamen oder schlecht
zu fuhlen, ist essenziell, um den vollen Erholungswert zu erreichen. Dies erfordert auch, sich
bewusst Zeit flir Genussmomente zu nehmen, auch wenn diese nur kurz sind.

Korperlich entspannen und abschalten

Entspannungstraining wie autogenes Training oder progressive Muskelrelaxation ist essenzi-
ell, um die Fahigkeit zur Entspannung zu entwickeln und zu vertiefen. Diese Techniken helfen,
korperliche Anspannung frilhzeitig zu erkennen und darauf zu reagieren. Durch regelméssiges
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Uben kann die Entspannungsfihigkeit gestdrkt werden, was insbesondere in stressigen Situ-
ationen von Vorteil ist.

Sport treiben und mehr Bewegung in den Alltag bringen

Korperliche Aktivitat kann vor den negativen Auswirkungen von chronischem Stress schiitzen
und das seelische Wohlbefinden fordern. Durch Sport und Bewegung im Alltag, beispielsweise
das Benutzen von Treppen statt des Fahrstuhls oder das Radfahren zur Arbeit, wird die unter
Stress bereitgestellte Energie verbraucht. Dies starkt die Widerstandsfahigkeit und férdert
zusatzlich die Gesundheit und Lebensfreude.

Somit stellt das Drei-Sdulen-Stresskompetenz-Modell von Kaluza einen ganzheitlichen Ansatz
dar, der es Arbeitnehmern durch instrumentelle, mentale und regenerative Strategien er-
moglicht, Berufsstress effektiv zu begegnen.

Unternehmen sind nach Schweizer Recht verpflichtet, fiir das Wohlergehen ihrer Mitarbei-
tenden zu sorgen und sie vor Gbermassigen Belastungen zu schitzen (Friendly Work Space,
0. J.). Beispielsweise besitzt der Arbeitgeber gemass Art. 328 OR eine Fursorgepflicht, muss
die Gesundheit der Arbeitnehmer gemass Art. 6 des Arbeitsgesetzes schiitzen und Massnah-
men zum Schutz der physischen und psychischen Gesundheit gemass Verordnung Nr. 3, Art. 2
Arbeitsgesetz treffen.

Die Implementierung betrieblicher Gesundheitsprogramme fiir Arbeitgeber stellt eine Mog-
lichkeit dar, gegen Berufsstress ihrer Mitarbeitenden vorzugehen.

Das BGM-Wirkungsmodell der Gesundheitsforderung Schweiz

Abbildung 11: Wirkungsmodell BGM Gesundheitsférderung Schweiz

—— Gesundheit & Motivation Unternehmenserfolg

’urzfrilliu langfristig
hﬂ Unternehmensumfeld
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Aufgabengestaltung organisatorische organisatorische
R Belast
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Quelle: Krause et al. (2016)
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Die Gesundheitsforderung Schweiz erstellte das vorangehende BGM-Wirkungsmodell, wel-
ches aufzeigt, mit welchen BGM-Massnahmen Arbeitgeber die Gesundheit ihrer Mitarbeiten-
den starken und damit den Unternehmenserfolg positiv beeinflussen konnen (Krause et al.,
2016).

Das Modell ist entlang einer Wirkungskette aufgebaut, die aufzeigt, welchen Wirkungsweg
eine Massnahme durchlaufen muss, bis sie sich auf unternehmensrelevante Kennzahlen aus-
wirkt (Krause et al., 2016). Diese Wirkungskette ist ganz oben im Modell angesiedelt.

Um das Modell zu verstehen, soll dies von rechts nach links gelesen werden (Krause et al.,
2016). Zuerst soll gefragt werden, wo die Vorteile von Unternehmen mit gesunden und mo-
tivierten Mitarbeitenden liegen. Das Wirkungsmodell geht auf jene Aspekte des Unterneh-
menserfolgs ein, die durch die Gesundheit und Motivation der Mitarbeitenden beeinflusst
werden konnen: Produktivitat, Absenz- und Fluktuationsrate, Sicherheit, Innovation, Kunden-
zufriedenheit und Image. Im nachsten Schritt soll sich die Firma fragen, wann Mitarbeitende
bereit sind, vollen Einsatz zu leisten und dabei gesund bleiben. Ein wirksames BGM verbessert
und starkt die psychische und physische Gesundheit (Leistungsfahigkeit) sowie die Motiva-
tion, was wiederum die Leistungsbereitschaft erhéht. Einen Schritt weiter nach links werden
im Modell die Ressourcen und Belastungen aufgezeigt, die die Gesundheit und Motivation
der Mitarbeitenden beeinflussen. Ressourcen sollen gestarkt und aufgebaut und Belastungen
abgeschwacht oder gar eliminiert werden. Ziel ist es, BGM-Massnahmen so anzusetzen, dass
die Mitarbeitenden in ihrem Arbeitsumfeld mehr Ressourcen als Belastungen wahrnehmen.
Hierfir ist es hilfreich, wenn sich das Unternehmen fragt, wo BGM-Massnahmen direkt und
konkret etwas bei den Mitarbeitenden bewegen kdnnen. In der ersten Spalte werden die
BGM-Massnahmen verschiedenen Handlungsbereichen zugeordnet, an denen die Betriebe
ansetzen kdnnen.

BGM-Prozess bei der Umsetzung von Massnahmen

Um die Gesundheit der Mitarbeiter nachhaltig zu verbessern, ist ein systematischer und kon-
tinuierlicher Managementprozess im BGM erforderlich (Sayed & Kubalski, 2016). Dieser Pro-
zess, der unabhdngig von der Unternehmensgrdsse ist, kann durch das 6-Phasen-Modell
strukturiert werden, das einen umfassenden Rahmen fiir die BGM-Implementierung bietet.
In einem ersten Schritt erfolgt eine Bedarfsermittlung, welche zur Bildung einer Steuerungs-
gruppe fuhrt. Diese setzt sich aus Mitgliedern der Geschaftsfiihrung, Mitarbeitern und Fiih-
rungskraften sowie externen Beratern zusammen. Die Gruppe definiert Ziele wie die Senkung
des Krankenstands und verbessert das Mitarbeiterwohlbefinden und das Unternehmen-
simage. In der Analysephase werden Daten aus Gefdahrdungsbeurteilungen genutzt, wobei
Mitarbeiterbefragungen oder Experteninterviews als zusatzliche Informationsquellen dienen
konnen. Auf Basis der Analyse werden Interventionsplédne erstellt, die sowohl verhaltens- als
auch verhaltnispraventive Massnahmen umfassen. Diese Massnahmen zielen darauf ab, ge-
sunde Verhaltensweisen zu fordern und gesundheitsforderliche Arbeitsbedingungen zu
schaffen. Nach der systematischen Umsetzung dieser Massnahmen folgt die Evaluations-
phase, in der untersucht wird, welche Auswirkungen die Interventionen haben und ob sie
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fortgeflihrt oder angepasst werden miussen. Die letzte Phase dient der Sicherung der Nach-
haltigkeit der BGM-Massnahmen, indem sie nach ihrer Evaluierung fortgefiihrt werden. Dies
demonstriert, dass BGM zu einem integralen Bestandteil der Unternehmenskultur geworden
ist.

Abbildung 12: BGM-Prozess bei der Umsetzung von Massnahmen

Arbeitskreis - Arbeitsplatz- - Auswahl - Durchfiihrung - Projekt- - Dauerhafte
Gesundheit analyse Interventionen Massnahmen bewertung Angebote
Bedarfs- - Mitarbeiter- - Konkretisierung - Effektivitats- - Schaffung
ermittlung befragung Ziele und Effizienz- gesundheits-
Erste Ziel- - Experten- messung forderlicher
definitionen interviews Strukturen
Budgetplanung - Gesundheits- - Organisations-
berichte der veranderung

Krankenkassen
Gefahrdungs-
beurteilung

Quelle: Sayed & Kubalski (2016)

BGF-Massnahmen zur psychischen Gesundheit

Die Forderung der psychischen Gesundheit ist ein entscheidender Faktor fiir die langfristige
Produktivitat und Effizienz von Mitarbeitenden (Bundesministerium fiir Gesundheit, 2023).
Demzufolge ist es von grosser Bedeutung, dass das BGM und insbesondere die Massnahmen-
planung gesundheitsfordernder Massnahmen die psychische Gesundheit beriicksichtigen. Im
Folgenden werden einzelne Massnahmen von Windhund (o. J.-b) aufgefiihrt, die ein Arbeit-
geber zur Forderung der psychischen Gesundheit und somit zur Pravention von Stress imple-
mentieren kann.

Um die mentale Gesundheit am Arbeitsplatz effektiv zu férdern, setzen Unternehmen auf
eine Reihe von Massnahmen, die von regelmassigen Mitarbeitergesprachen und Teambuil-
ding-Aktivitaten, die das Betriebsklima und die Kommunikation starken, bis hin zum betrieb-
lichen Wiedereingliederungsmanagement reichen, um den Wiedereinstieg nach Krankheits-
phasen zu erleichtern. Fortbildungen und Workshops, die Themen wie Stressmanagement,
Resilienz und Zeitmanagement umfassen, leisten zusatzliche Unterstiitzung fiir die psychische
Gesundheit der Belegschaft. Die Forderung der Mitarbeiterpotenziale, das Festlegen klarer
Regeln zur Erreichbarkeit, Schulungen fir Fihrungskrafte, die Sensibilisierung fir das Thema
Mobbing und die Wertschatzung von Pausen sowie Erholungszeiten tragen massgeblich zum
allgemeinen Wohlbefinden bei. Auch die Gestaltung des Arbeitsumfelds, einschliesslich eines
durchdachten Office-Designs, sowie eine Kultur der Wertschatzung spielen eine entschei-
dende Rolle fiir die psychische Gesundheit und damit auch fiir das Wohlbefinden und die
Produktivitat der Mitarbeiter. Zur Vorbeugung von Stress tragen darlber hinaus wesentlich

Bachelor-Thesis, Janice Studler, BBA-ADA20 34



Theoretischer Teil

das Einrichten von Ruheraumen und die Implementierung von Massnahmen bei, die eine aus-
gewogene Work-Life-Balance fordern, etwa durch flexible Arbeitsgestaltung und die Moglich-
keit, im Homeoffice zu arbeiten.

BGF-Massnahmen zur Privention von Ubergewicht und Adipositas

Es folgt eine Auseinandersetzung mit BGF-Massnahmen, die nicht beim in dieser Bachelor-
Thesis fokussierten Ausloser, dem Berufsstress, ansetzen, sondern die auf die Themen Erndh-
rung und Bewegung abzielen. Wie zuvor im Rahmen der Theorie erwahnt, kann sich auch dort
ein verandertes Verhalten durch Berufsstress einstellen, was wiederum zu einer Gewichtszu-
nahme fuhren kann.

Massnahmen zur Erndhrung

Die Implementierung von lediglich zwei grundlegenden Initiativen zur Forderung gesunder
Erndhrung am Arbeitsplatz durch den Arbeitgeber kann zur Reduzierung von Ubergewicht
und Adipositas beitragen (Windhund, o. J.-d). Einerseits spielt die Aufklarung eine entschei-
dende Rolle, da zahlreichen Menschen die Bedeutung einer ausgewogenen Erndhrung nicht
klar ist. Hier geht es nicht nur um die Unterscheidung zwischen gesunden und ungesunden
Lebensmitteln, sondern auch um das Verstandnis fir die richtige Nahrstoffzusammensetzung
und gesunde Essgewohnheiten. Andererseits ist die Verfligbarkeit von qualitativ hochwerti-
gen Lebensmitteln am Arbeitsplatz oder in dessen Nahe ein wesentlicher Faktor, der die Mit-
arbeiter dazu ermutigt, diese Angebote auch zu nutzen.

Um eine gesunde Erndhrung im Betrieb zu fordern, kdnnen Unternehmen Erndhrungsbera-
tungen anbieten, regelmassig frische Obst- und Gemusekdrbe bereitstellen und gesunde
Snacks sowie zuckerfreie Getrdanke zur Verfiigung stellen (Windhund, o. J.-b). Zusatzlich kon-
nen schdone Wasserflaschen mit einem Corporate-Design als motivierendes «Goodie> dienen
und die Relevanz der Hydration unterstreichen. Eine gut ausgestattete Betriebskiiche ermog-
licht es den Mitarbeitern, frische Mahlzeiten zuzubereiten. Darliber hinaus kdnnen Kurse
oder Workshops zu Themen wie Abnehmen und Meal-Prep oder grundlegende Erndhrungs-
kenntnisse das Bewusstsein und das Interesse an einer gesunden Ernahrung weiter férdern.

Massnahmen zur Bewegung

Es ist wesentlich zu verstehen, dass effektive Pravention gegen gesundheitliche Probleme wie
Berufsstress oder Ubergewicht und Adipositas am Arbeitsplatz nur durch regelméissige kor-
perliche Aktivitat erreicht werden kann (Windhund, o. J.-c). Daher sollten die von einem Un-
ternehmen eingeflihrten Massnahmen zur BGF im Bereich Bewegung langfristig angelegt sein
und den Mitarbeitenden kontinuierlich zur Verfiigung stehen. Dies ermdglicht nicht nur die
Entwicklung einer Routine hinsichtlich gesundheitsfordernder Aktivitdten, sondern auch eine
positive Beeinflussung sowohl der physischen als auch der psychischen Gesundheit. Ein un-
terstiitzendes Umfeld und niedrigschwellige Angebote sind essenziell, um auch diejenigen zu
erreichen, die sich Ublicherweise wenig bewegen.
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Zur Forderung von Bewegung am Arbeitsplatz kdnnen Arbeitgeber verschiedene Initiativen
ergreifen: von der Einfilhrung bewegter Pausen lber die Organisation regelmassiger Sport-
treffs bis hin zur Teilnahme an Firmenlaufen (Windhund, o. J.-b). Auch bewegungsorientierte
Firmenausfliige, wie Ski- oder Wandertage, interne Wettbewerbe mit motivierenden Preisen,
die Bereitstellung eines firmeneigenen Fitnessstudios oder Kooperationen mit lokalen Fit-
nesscentern zu verglnstigten Konditionen und die Organisation von Kursen und Workshops
zu verschiedenen Sportarten bieten sich an. Kleinere Anreize wie die Bereitstellung von Steh-
tischen, Ubungsgeraten fiir kurze Aktivitdten in den Pausen sowie das Zurverfiigungstellen
von Firmenfahrradern fir den Weg zur Arbeit kdnnen zusatzlich zur Bewegung motivieren.
All diese Massnahmen kdnnen dazu beitragen, ein Bewusstsein fir die Bedeutung regelmas-
siger Bewegung zu schaffen und die Gesundheit der Belegschaft aktiv zu férdern.

Flllemann et al. (2021) stellten fest, dass BGM systematischer erfolgt, je grosser das Unter-
nehmen ist. Da sich diese Bachelorarbeit auf KMU bezieht, werden im Folgenden nur deren
Zahlen fir das Jahr 2020 betrachtet. Bei den Kleinunternehmen gaben 3,1 % an, kein BGM zu
praktizieren, wahrend es 34,1 % teilweise, 43,6 % Uberwiegend und 19,2 % vollstandig um-
setzen. Bei mittelgrossen Unternehmen gestaltete sich die Verteilung wie folgt: 1,1 % ohne
BGM, 23,9 % flhren es teilweise durch, 49,9 % hauptsachlich und 24,6 % setzen BGM voll-
standig um. Verglichen mit der Ersterhebung im Jahr 2016 zeigt sich ein Anstieg der systema-
tischen und umfassenden Implementierung von BGM. Dieser positive Trend zeugt von einem
verstarkten und bewussten Engagement fiir BGM, das Uber die gesetzlich vorgeschriebenen
Massnahmen zum Arbeitnehmerschutz hinausgeht und somit ein freiwilliges Engagement fir
die Gesundheit der Belegschaft darstellt.

Zudem wurde festgestellt, dass BGM im Dienstleistungssektor starker umgesetzt wird als im
Industriesektor (Fiillemann et al., 2021). Ebenfalls gibt es Unterschiede zwischen den Sprach-
regionen: Die Deutschschweiz weist durchschnittlich einen héheren Umsetzungsgrad auf als
die Westschweiz und das Tessin.

Abbildung 13 verdeutlicht die von Betriebsvertretenden als sehr wichtig eingestuften Griinde
fir das Engagement im Betrieb fir BGM im Jahr 2020 (Fullemann et al., 2021). An erster Stelle
steht die Forderung der Mitarbeiterzufriedenheit und des Wohlbefindens. Ebenso ist in zahl-
reichen Betrieben die Reduktion der Fehlzeiten relevant, was die Bedeutung einer hohen Pré-
senz der Belegschaft am Arbeitsplatz betont. Die Verbesserung des Images als attraktiver Ar-
beitgeber rangiert ebenfalls hoch in der Liste. Die Bedeutung des Drucks durch die Arbeitsin-
spektion bzw. die Einhaltung politischer und gesetzlicher Anforderungen wird am geringsten
bewertet.
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Abbildung 13: Als wichtig eingeschdtzte Griinde, sich im Betrieb fiir BGM zu engagieren

Rangfolge der sehr wichtigen BGM-Treiber 2020
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Quelle: Fiillemann et al. (2021)

Wirksamkeit auf der Verhiltnis- und Verhaltensebene

In der Arbeits- und Gesundheitspsychologie wurden die Effekte von partizipativen Optimie-
rungsstrategien (Verhaltnisebene) und individuellen BGF-Trainings (Verhaltensebene) analy-
siert (Blum-Riiegg et al., 2018). Die Ergebnisse dieser Untersuchungen zeigten deutliche Aus-
wirkungen.

Hinsichtlich der Verhaltnisebene ging aus einer im Jahr 2014 veroffentlichten Untersuchung —
basierend auf 39 qualitativ hochwertigen Studien zwischen 1980 und 2012 — hervor, dass
50 % der Interventionen wirksam waren (Montano et al. 2014 in Gesundheitsférderung
Schweiz, 2018). Zusétzlich zeigte sich, dass es fordernd ist, wenn der Fokus der Verdnderun-
gen nicht zu eng ist und die Themen breit angegangen werden. Insgesamt wurde festgestellt,
dass Interventionen auf der Verhaltnisebene das grésste Veranderungspotenzial erzielen.

Die Metastudie von Baicker et al. (2010) zeigt die Kosteneinsparungen im Gesundheitswesen,
die entweder durch die Teilnahme an Gesundheitsférderungsprogrammen oder durch die Re-
duzierung krankheitsbedingter Fehlzeiten erzielt werden (Baicker et al., 2010 in Pieper et al.,
2012). Der Return on Investment (ROI) fiir die Einsparungen bei den medizinischen Kosten
betragt 1 zu 3,27 USD und fir die Verringerung der krankheitsbedingten Fehlzeiten 1 zu
2,73 USD.

Key-Performance-Indicators als Messinstrument

Die Wirksamkeit der Massnahmen ldsst sich am leichtesten anhand von Zahlen und Fakten
messen, den sogenannten Key-Performance-Indicators (KPIs) (Windhund, o. J.-a). Es gibt un-
terschiedliche KPIls im BGM, die sich in ihrer Messdauer unterscheiden. Einige Kennzahlen
kdnnen bereits nach wenigen Wochen erhoben werden, wahrend andere mehr Zeit benoti-
gen. Zudem wird im BGM zwischen harten und weichen Kennzahlen unterschieden. Harte
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Kennzahlen sind klar messbare Faktoren wie die Anzahl der Absenztage, wahrend weiche Fak-
toren individueller betrachtet werden missen, zum Beispiel die Mitarbeitermotivation. Die
folgende Tabelle enthalt mogliche KPls, die nach Messdauer aufgeteilt sind.

Tabelle 3: Beispiele von BGM-KPIs aufgeteilt nach Messdauer

e  Personliche Rickmeldung zu den Massnahmen e Krankheitstage pro Mitarbeiter
durch Mitarbeitende e Anzahl der Langzeiterkrankten

e  Mitarbeiterzufriedenheit e Anzahl von Arbeitsunfallen

e  Wissen liber die Angebote e  Renteneintrittsalter

e Teilnahmequote an den Massnahmen e  Mitarbeiterfluktuation

e Umsetzungsquote von Massnahmen e  Verringerung von Prasentismus

e Anzahl der Angebote e  Produktivitatsrate (Vorher-Nachher-Vergleich)

e Anzahl der Begehungen fir Arbeitssicherheit e  Return on Investment (Kosteneinsparung durch

e Anzahl der Wiedereingliederungsgesprache geringe Fehlzeiten im Verhaltnis zu Kosten durch
das BGM)

e  Steigerung der Retention-Rate/regelmassige Nut-

zung

Quelle: Windhund (o. J.-a)

Storfaktoren und Einschrankung der Wirkungsmessung

Das Bewerten der gesundheitlichen Effekte und des betrieblichen Mehrwerts von BGM-Initi-
ativen ist komplex und oft schwer nachzuweisen, da der Effekt von verschiedenen Storfakto-
ren beeinflusst werden kann (Krause et al., 2016). Beispielsweise konnten Massnahmen wie
Flihrungskraftetrainings theoretisch die Absenzrate um 3 % senken. Allerdings erhéhen ex-
terne Einfllisse wie eine Grippewelle die Rate um 5 %, was insgesamt zu einem Anstieg fiihrt.
Dies verdeutlicht die Relevanz, nicht nur die direkten Effekte von Massnahmen zu betrachten,
sondern auch externe Storfaktoren in die Bewertung einzubeziehen. Wahrend einige dieser
Faktoren durch sorgfaltige Planung kontrollierbar sind, bleiben andere unvorhersehbar.

Bachelor-Thesis, Janice Studler, BBA-ADA20 38



Methodische Vorgehensweise

Die theoretischen Ausfiihrungen aus Kapitel 2 bilden das Fundament fiir den empirischen Ab-
schnitt dieser Arbeit. Hier geht es darum, die theoretischen Aspekte zu priifen und weitere
Erkenntnisse zu gewinnen. Das Gibergeordnete Ziel dieser Bachelor-Thesis besteht darin, eine
tiefgreifende Antwort auf die nachstehende Forschungsfrage zu liefern:

Inwiefern kdnnen Arbeitgeber und Arbeitnehmer dazu beitragen, die negativen Auswirkun-
gen von berufsbedingtem Stress auf das Risiko fiir Ubergewicht und Adipositas nachhaltig
zu verringern?

Die nachstehenden vier Teilfragen sollen helfen, die Forschungsfrage systematisch beantwor-
ten zu kénnen.

e Teilfrage 1: Welchen Einfluss hat Berufsstress auf das Risiko von Ubergewicht und Adi-
positas?

e Teilfrage 2: Wie konnen Arbeitnehmer aktiv dazu beitragen, die Folgen von Berufsstress
in Bezug auf Ubergewicht und Adipositas zu minimieren?

¢ Teilfrage 3: Inwiefern kénnen betriebliche Gesundheitsprogramme dazu beitragen, den
Zusammenhang zwischen Berufsstress und Ubergewicht und Adipositas zu minimieren?

e Teilfrage 4: Wie kann die Wirksamkeit von betrieblichem Gesundheitsmanagement
(BGM) im Kontext der Stresspravention gemessen werden?

Um die Forschungsfrage zu beantworten, ist eine geeignete Forschungsmethodik erforder-
lich. In der Wissenschaft wird im Kern zwischen quantitativer und qualitativer Methodik un-
terschieden (Meier et al., 2020). Die quantitative Methode basiert auf numerischen Daten,
wahrend die qualitative Methode textbasierte oder visuelle Daten bendtigt.

In der vorliegenden Bachelor-Thesis wurde eine qualitative Forschungsmethode gewahlt, um
die Forschungsfrage durch das Fach- und Praxiswissen von Experten mit umfangreicher Er-
fahrung in den Feldern Stressmanagement, Ubergewicht/Adipositas und Betriebliches Ge-
sundheitsmanagement zu beantworten. Im Zentrum dieses Untersuchungsinstruments steht
das Ziel, die Erfahrungen, Erlebnisse und Perspektiven von Personen zu erforschen, die sich
taglich mit diesen Themen beschaftigen.
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Bei der qualitativen Forschung sind nach Meier et al. (2020) folgende zwei Glitekriterien ein-
zuhalten, um aussagekraftige und wissenschaftlich fundierte Ergebnisse aus der qualitativen
Forschung zu erzielen:

Validitat

Validitat ist eines der bedeutsamsten Kriterien in der qualitativen Forschung. Sie bezieht sich
auf die Giltigkeit der Forschung und wird in interne und externe Validitat unterschieden
(Scribbr, 2018). Eine Forschung ist intern valide, wenn sie das misst, was sie tatsachlich mes-
sen soll, und somit glaubwiirdige Ergebnisse liefert. Externe Validitat liegt vor, wenn die For-
schungsergebnisse verallgemeinert werden konnen. Aufgrund der hohen Flexibilitdt bei der
gualitativen Datenerhebung und -auswertung ist es daher von zentraler Bedeutung, dass die
methodischen Schritte transparent beschrieben werden (Meier et al., 2020). Es ist auch rele-
vant, kritische Punkte zu thematisieren und zu besprechen.

Aus diesem Grund wird in der vorliegenden Arbeit schrittweise dokumentiert, wie vorgegan-
gen wurde. Auf diese Weise kdnnen die Leser der vorliegenden Arbeit den Aufbau und die
Durchfiihrung der Studie nachvollziehen. Der Interviewleitfaden und das finale Codebuch be-
finden sich in Kapitel 6.4 resp. 6.5 im Anhang.

Reliabilitat

Das zweite entscheidende Gutekriterium ist die Reliabilitadt. Sie gibt an, ob die Forschung re-
produzierbar ist und konsistente Ergebnisse erzielt werden kénnen (Scribbr, 2018). Unter Re-
produzierbarkeit wird verstanden, dass bei einer Wiederholung der Forschung unter gleichen
Rahmenbedingungen dieselben Ergebnisse erzielt werden sollten. Wenn andere Forscher die-
selben Methoden und Ablaufe verwenden, sollten demnach dhnliche Ergebnisse erzielt wer-
den. Zudem sollte nachvollziehbar sein, wie man von der Datenerhebung auf die Schlussfol-
gerungen gekommen ist. Jedoch ist dies bei qualitativen Erhebungen nahezu unmaglich, da
sich die situationalen Bedingungen fortlaufend dndern oder grundsatzlich nicht kongruent
sind (Meier et al., 2020). Dies liegt daran, dass die interviewten Personen jeweils unterschied-
liche Antworten geben und somit keine wortwoértlich gleichen Antworten gegeben werden
kdnnen.

Um die Verlasslichkeit zu gewahrleisten, wurde darauf geachtet, dass der Interviewleitfaden
klar und verstandlich ist und moglichst einheitlich angewendet wird. Die Verstandlichkeit des
Leitfadens wurde mithilfe eines Pretests geprift. Bei der Inhaltsanalyse wurde darauf geach-
tet, eine definitionale Drift, d.h. «eine inhaltlich inkonsistente Verwendung von Definitionen
von Codes, die sich im Laufe der Datenauswertung einschleicht» (Meier et al., 2020), zu ver-
meiden, indem die Codes beim Codieren stets vor Augen gehalten wurden.
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Die theoretischen Erkenntnisse und die formulierten Teilfragen bilden die Grundlage fir den
Interviewleitfaden (Meier et al., 2020). Nach einer kurzen Begriissung und Einleitung startet
das Interview mit der Vorstellung des Interviewpartners. Anschliessend sollen die zentralen
Begriffe durch den Experten definiert werden. Es folgt eine Frage zur Einschatzung der Rele-
vanz der Themen Berufsstress und Ubergewicht/Adipositas. Danach baut der Interviewleitfa-
den auf den vier Teilfragen auf. Als Schlussfrage wird eine letzte offene Frage gestellt, um
noch nicht angesprochene Themen zu erganzen. Das geplante Interview dauert ungefahr
45 Minuten, abhangig von der Ausfiihrlichkeit der Antworten der interviewten Personen. Der
Interviewleitfaden befindet sich im Anhang (Kapitel 6.4).

Nachdem der Interviewleitfaden aufbereitet war, wurden die Leitfragen von der Verfasserin
dieser Arbeit nochmals tberprift. Mit diesem Selbsttest wurde kontrolliert, ob mit den Leit-
fragen tatsachlich die fir die Untersuchung relevanten Informationen erhoben werden kon-
nen (Meier et al., 2020).

Zur Uberpriifung der Giitekriterien wurde der Fragebogen zwei Pretests unterzogen (Meier
et al., 2020). Hierflir wurde die Hilfe von Kommilitonen in Anspruch genommen. Die Durch-
fihrung der Pretests erfolgte persénlich. Im Anschluss an die Interviews wurden die Teilneh-
menden um ihr Feedback und um Verbesserungsvorschlage gebeten. Die Riickmeldungen aus
dem Pretest ergaben, dass der Interviewleitfaden generell leicht verstandlich war und die
Fragen deutlich gestellt wurden. Um jedoch prazisere und messbare Antworten zu gewdhr-
leisten, erfolgte eine spezifischere Ausformulierung einiger Fragen. Zusatzlich wurden Bei-
spielfragen hinzugefiigt, mit dem Ziel, eine umfangreichere Sammlung von Praxisbeispielen
und Expertenwissen aus den Interviews zu extrahieren. Die Umfragedauer wurde als optimal
empfunden. Zudem wurde der technische Ablauf des Interviews lGber Microsoft Teams Uber-
prift, wobei keine Schwierigkeiten festgestellt wurden.

Bei der Suche nach geeigneten Interviewpartnern wurde darauf geachtet, dass Personen aus
verschiedenen Bereichen befragt werden, um ein moglichst vielfaltiges Bild zu erhalten. Es
wurden BGM-Spezialisten, Psychologen mit Fokus auf Stress und/oder Ernahrung, eine Ernéh-
rungs- und Gesundheitsberaterin sowie eine Case-Managerin eines Adipositaszentrums be-
fragt. Insgesamt wurden 52 Personen angefragt, davon sagten 9 Personen zu.

Aufgrund der zunehmenden Datenschutzbestimmungen werden die Interviewpartner in die-
ser Arbeit teilweise anonymisiert (Meier et al., 2020). Im Folgenden werden die Experten kurz
vorgestellt.

Die erste Expertin absolvierte einen Master in angewandter Psychologie und ar-
beitet inzwischen als Beraterin und Projektleiterin im Bereich Absenzenmanage-
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ment. Sie bietet Schulungen fiir Fihrungskrafte und Mitarbeiter zu Stresspravention und
Stressmanagement an, berat zu psychosozialen Risiken und unterstiitzt bei der Implementie-
rung von BGM-Programmen.

Die zweite Interviewpartnerin ist eine Erndhrungs- und Gesundheitsberaterin mit
eidg. Fachausweis. Sie absolvierte verschiedene Ausbildungen im Bereich Ernéh-
rung und ist auch als Stressregulationstrainerin ausgebildet. Seit fast 20 Jahren
arbeitet sie als Dozentin fiir Erndhrung an verschiedenen Schulen.

Die dritte Interviewte besitzt einen Master in Public Health Education and Pro-

motion sowie verschiedene Zertifikate in Gesundheitspsychologie, Gesundheits-

forderung, Pravention und BGM. lhre beruflichen Erfahrungen umfassen Tatig-

keiten in der Personalberatung sowie in der Arbeitsintegration, insbesondere in
der Rehabilitation und Eingliederung nach Krankheit und Unfall. Mittlerweile leitet sie ein
BGM-Forum eines Kantons.

Die vierte Interviewpartnerin schloss einen Master in angewandter Psychologie
mit Schwerpunkt Medien, Arbeits- und Organisationspsychologie ab und betei-
ligte sich im Rahmen ihrer beruflichen Laufbahn an diversen BGM-Projekten. Seit
vier Jahren arbeitet sie als selbststandige Psychologin mit Fokus auf
Ernahrungs-, Gesundheits- und Medienpsychologie.

Der flinfte Interviewte schloss einen Master in Arbeits- und Organisationspsycho-
logie ab und ist derzeit in einer renommierten Schweizer Organisation fir Ge-
sundheitsforderung tatig. Dort leitet er Projekte zur Untersuchung von Arbeits-
stress.

Die sechste Interviewte ist ebenfalls Arbeits- und Organisationspsychologin mit
einem Master in Industrie- und Organisationspsychologie. Sie hat rund zehn
Jahre Erfahrung im BGM bei Versicherungsgesellschaften, berat dort Kunden und
entwickelt entsprechende Massnahmenworkshops, die stark auf die mentale Ge-
sundheit und Stress eingehen.

Bei der siebten Interviewpartnerin handelt es sich um eine Case-Managerin in

einem Adipositaszentrum fiir Erwachsene. Sie startete ihre Karriere als diplo-

mierte Pflegefachfrau HF und erweiterte spater ihre Qualifikationen um eine

Weiterbildung zur erndhrungspsychologischen Beraterin. In dieser Funktion
Ubernimmt sie die Nachsorge bariatrischer Operationen und bietet Coaching zu Ess- und Le-
bensgewohnheiten an.

Die achte Interviewpartnerin absolvierte einen Master in Psychologie an der Uni-
versitat Zirich und arbeitet als Fachspezialistin BGM in einer renommierten
Schweizer Bank.
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Die neunte Interviewpartnerin schloss ihr Bachelorstudium in Public Health

Nutrition und ihr Masterstudium in Nutrition and Dietetics in England ab. Sie ar-

beitete vorwiegend im Bereich der Adipositas, chronischen Krankheiten und Di-

abetes. Aktuell ist sie als Dozentin an einer Fachhochschule tatig und unterrichtet
im Bachelor- und Masterstudiengang Erndhrung und Diatetik.

Die nachfolgende Tabelle enthalt weitere Informationen zur Durchfiihrung der Interviews.
Um die Lesbarkeit im empirischen Teil zu verbessern, wurden den Befragten Kurzbezeichnun-
gen zugewiesen. Insgesamt wurden neun Interviews durchgefiihrt, die insgesamt etwa sechs-
einhalb Stunden dauerten.

Tabelle 4: Ubersicht der durchgefiihrten Interviews

Interviewpartner:in Kiirzel Datum Dauer
Interviewpartnerin1l | IP1 22.02.2024 44’
Interviewpartnerin 2 | IP2 24.02.2024 39’
Interviewpartnerin3 | IP3 27.02.2024 72
Interviewpartnerin4 | IP4 07.03.2024 52’
Interviewpartner 5 IP5 08.03.2024 50’
Interviewpartnerin 6 | IP6 08.03.2024 37’
Interviewpartnerin7 | IP7 12.03.2024 29’
Interviewpartnerin 8 | IP8 14.03.2024 32
Interviewpartnerin9 | IP9 18.03.2024 45’

Quelle: Eigene Darstellung

Die Interviews wurden online liber MS-Teams durchgefiihrt und die Befragten stimmten
miuindlich der Aufzeichnung des Gesprachs zu. Die Aufzeichnungen dienen ausschliesslich der
Erstellung von Transkripten und werden nicht 6ffentlich zuganglich gemacht.

Die Interviews wurden mithilfe der Software Sonix transkribiert. Sonix ist eine der besten au-
tomatisierten Transkriptionssoftwares, die Kiinstliche Intelligenz nutzt. Die Autorin hat die
automatisch erstellten Berichte gepriift und gegebenenfalls manuell angepasst. Da es sich um
eine betriebswirtschaftliche wissenschaftliche Arbeit handelt, wurde auf die Dokumentation
von nonverbaler und paraverbaler Kommunikation verzichtet. Das Gesagte wurde lediglich
sinngemass transkribiert (Meier et al., 2020). Des Weiteren wurden die Interviews um Zeilen-
nummern und Zeitangaben erganzt, um Textstellen leichter wiederzufinden und zuzuordnen.
Der transkribierte Text bildet die Grundlage fiir die Datenauswertung.
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Die qualitative Inhaltsanalyse der Interviews wurde nach der systematischen Bearbeitung von
Philipp Mayring (2015) durchgefiihrt. Diese etablierte Methode zielt darauf ab, Textmaterial
systematisch, regel- und theoriegeleitet zu analysieren (Mayring, 2015 in Meier et al., 2020).
Die Inhaltsanalyse nach Mayring ermdoglicht es, aus Textmaterialien strukturierte und ver-
standliche Inhalte zu extrahieren und zu interpretieren; es handelt sich um keine starre oder
unabanderbare Vorgehensweise. Die Anwendung dieser Methode ermdglicht eine fundierte
Beantwortung der Forschungsfrage.

Um die Auswertung der Transkripte zu ermoglichen, wurde ein systematisches Codesystem
erstellt (Meier et al., 2020). Dieses setzt sich aus verschiedenen Haupt- und Untercodes zu-
sammen. Die Hauptcodes wurden auf Basis der Theorie definiert und orientieren sich an den
vier Teilfragen. Jeder Hauptcode wurde durch verschiedene Untercodes erganzt, die das Er-
kenntnisinteresse bedienen. Das Codesystem wurde in einem tabellarischen Codebuch zu-
sammengefasst, welches im Anhang (Kapitel 6.5) zu finden ist. Es wurden zwei weitere Spal-
ten hinzugefiigt: eine fiir Codierregeln und eine fiir entsprechende Ankerbeispiele aus den
empirischen Daten, die nach der Analyse erginzt wurden. Das Codebuch dient der Ubersicht
und Navigation bei der Inhaltsanalyse.

Im nachsten Schritt wurde eine effektive Inhaltsanalyse durchgefiihrt (Meier et al., 2020).
Hierfir wurden die Transkripte mithilfe des Tools ATLAS.ti nach Stellen durchsucht, die zu
einem Code passen. Wurde eine solche Stelle gefunden, wurde sie entsprechend mit dem
Code markiert und codiert. Hier wurde gemass der Empfehlung von Meier et al. (2020) darauf
geachtet, dass mindestens ein ganzer Satz und hochstens ein Abschnitt von 150 Wértern als
einzelne Textstelle codiert wurde. Eine zu kurze Textstelle kann zu einer unklaren Kontextein-
bettung und einem eingeschrankten Informationsgehalt flihren; ist ein Abschnitt hingegen zu
lang, kann es unklar sein, auf welche inhaltliche Aussage er sich genau bezieht.

Bei der angewandten Methodik dieses Forschungsprojekts kamen neben herkdmmlichen wis-
senschaftlichen Methoden auch fortschrittliche technologische Werkzeuge zum Einsatz. Ins-
besondere wurden die Kl-gestiitzten Tools ChatGPT und DeeplL verwendet. Diese dienten so-
wohl als Inspirationsquelle als auch dazu, Texte besser zu verstehen und neu zu formulieren.
Um eine transparente Darstellung des Forschungsverfahrens zu gewéhrleisten, wird hier aus-
dricklich auf die Verwendung dieser Instrumente hingewiesen.
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In diesem Kapitel werden die Ergebnisse der durchgefiihrten Interviews entlang der aus den
aufgestellten Teilfragen erstellten Haupt- und Untercodes aufgefiihrt (Meier et al., 2020).

Fast alle Befragten hielten sich bei der Frage nach der Begriffsdefinition von Ubergewicht und
Adipositas an die Definition der WHO mittels BMI. Demnach spricht man ab einem BMI > 25
von Ubergewicht und ab 30 von Adipositas, welche wiederum in drei Stufen unterteilt wird.
Dennoch sind sich alle einig, dass der BMI nicht das beste Messinstrument ist, um dies zu
ermitteln. Das Verhaltnis von Muskel- und Fettmasse wird nicht berlicksichtigt und es handelt
sich um ein komplexes Thema, das nicht allein anhand von Korpergrosse und -gewicht be-
rechnet werden kann. Es gibt alternative Methoden wie die Waist-to-Hip-Ratio, die Bioelekt-
rische Impedanzanalyse (BIA) und Blutwerte, die genauere Aussagen ermdglichen (IP4; IP7;
IP9). Die Experten betonen, dass der BMI lediglich als Orientierungshilfe oder unterstiitzendes
Instrument fir wissenschaftliche Untersuchungen dienen soll. Das nachfolgende Zitat ver-
deutlicht dies.

Sowohl IP4, IP5 als auch IP9 verwenden in ihrer beruflichen Praxis die Termini Hochgewicht
oder Mehrgewicht anstelle von Ubergewicht. P4 fiihrt aus, dass der Terminus Adipositas le-
diglich als Indikator fir eine medizinische Diagnose relevant ist, beispielsweise im Kontext der
Ubernahme von Therapiekosten durch Krankenversicherungen. Fiir die betroffene Person
selbst sei dieser Begriff wenig zielfiihrend. IP9 teilt diese Auffassung und fiihrt weiter aus,
dass das subjektive Empfinden, (ibermassiges Gewicht zu haben, selbst wenn dies physiolo-
gisch zutreffend ist, zu Stigmatisierung fihren kann.

Alle befragten Personen sind sich einig, dass Ubergewicht und Adipositas in der Schweizer
Erwerbsbevolkerung ein signifikantes Problem darstellen. Einige, darunter IP6 und IP9, neh-
men diese Problematik im Vergleich zu anderen Landern jedoch als weniger schwerwiegend
wabhr. Es herrscht Konsens dariiber, dass es sich um eine wichtige Thematik handelt, die durch
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gezielte Praventionsmassnahmen adressiert werden sollte, um einem weiteren Anstieg ent-
gegenzuwirken.

IP1 und IP4 betonen, dass Erndahrungsgewohnheiten und grundlegende Erndhrungskennt-
nisse vorwiegend in der Kindheit vermittelt werden, weshalb bei der epidemiologischen Ent-
wicklung ein besonderer Schwerpunkt auf Kinder und Jugendliche gelegt werden sollte. Dies-
bezliglich sollte auch ein historischer Kontext beriicksichtigt werden. Es wurde mehrfach da-
rauf hingewiesen, dass bei Kindern eine Stagnation der Adipositasraten zu verzeichnen ist,
was als positiv bewertet werden kann.

Die Befragten waren sich auch bei der Definition des Begriffs Berufsstress einig und bestatig-
ten die theoretischen Grundlagen, wonach Berufsstress aus einem Ungleichgewicht zwischen
Belastung und den zur Verfligung stehenden Ressourcen entsteht. Diese Stressdefinition gilt
sowohl flir Berufsstress als auch fiir anderen Stress. IP5 erganzt, dass dies fur ihn ein Zeichen
einer Uberforderung ist.

Verschiedene Interviewpartner haben wiederholt erganzt, dass es sich bei (Berufs-)Stress um
eine subjektive Wahrnehmung handelt.

Auf die Frage nach der Einschatzung des Berufsstresses unter Schweizer Erwerbstatigen und
dessen Bedeutung antworteten alle Befragten tbereinstimmend, dass dies ein hochaktuelles
und besorgniserregendes Problem darstellt. Eine grosse Zahl verwies diesbeziiglich auf die
veroffentlichte Job-Stress-Analyse der Gesundheitsforderung Schweiz.

IP5 ergdnzt, dass gemadss Job-Stress-Index-Studie <nur» 28,2 % der Arbeitnehmer ein unaus-
gewogenes Verhaltnis zwischen Ressourcen und Belastungen aufweisen. Mehr als 45 % liegen
in einem sensiblen, gelben Bereich. Dies mag zunachst akzeptabel erscheinen; es hat sich je-
doch gezeigt, dass Personen in diesem sensiblen, gelben Bereich ohne Massnahmen in den
kritischen, roten Bereich abrutschen kdnnen. Folglich befindet sich nur etwa ein Viertel der
Arbeitnehmenden in der Schweiz in einer guten Situation. Aus dieser Perspektive betrachtet,
ist Berufsstress ein dusserst relevantes Thema.

Eine weitere hervorzuhebende Aussage tatigte IP3, indem sie auf die IV-Renten aus dem
Jahr 2022 verwies. Die Zahlen verdeutlichten, dass Giber 50 % der Invalidenrenten auf psychi-
sche Erkrankungen zurickgefiihrt wurden, bei denen Berufsstress als ein moglicher Faktor
gilt.

Bachelor-Thesis, Janice Studler, BBA-ADA20 46



Empirischer Teil

In den Interviews wurde direkt nach einer moglichen Korrelation zwischen Berufsstress und
Gewichtsveranderungen gefragt. Alle befragten Experten bestatigten, dass Berufsstress als
moglicher Faktor fiir Ubergewicht und Adipositas in Betracht gezogen werden kann. Es wurde
jedoch betont, dass es sich hier um eine dusserst komplexe Thematik handelt, in der diverse
Ausloser interagieren und schliesslich zu einer Gewichtszunahme fiihren kénnen.

Auf die Frage, ob ein Zusammenhang zwischen Berufsstress und Gewichtszunahme besteht
und welche berufsstressbedingten Faktoren dies auslosen, wurde mehrfach geantwortet,
dass alles zusammenhangt. Die Interviewpartner thematisierten vor allem die Auswirkungen
von Stress auf den Hormonhaushalt. Insbesondere wurden die Ausschiittung von Cortisol und
der Einfluss auf das Hungergefiihl, das Essverhalten und das Schlafverhalten diskutiert.

Wie aus den Interviews hervorgeht, kann Stress zu hormonellen Veranderungen im Korper
fihren, die wiederum mit einer Gewichtszunahme einhergehen. Es wurde erwahnt, dass Be-
rufsstress eine multifaktorielle Beziehung zur Gewichtszunahme hat, was bedeutet, dass sie
sich gegenseitig beeinflussen und verstarken (IP3).

IP2 betonte die multidimensionalen Auswirkungen von Berufsstress in Bezug auf die Aus-
schiittung der Stresshormone Cortisol und Melatonin und ihre Verbindung zu ungesunden
Ernahrungsgewohnheiten oder Schlafstérungen.

IP4 und IP7 erlauterten die Rolle von Cortisol genauer. IP4 erklarte es wie folgt in einfachen
Worten:

IP7 erwahnte, dass Cortisol die Insulinausschiittung stimuliert und dies wiederum zu einem
Hungergefiihl beitragt, welches letztlich in einem <Teufelskreis> miindet, der die Person zu
standigem Essen verleitet und so zur Gewichtszunahme fiihrt.

Ein weiterer Input, den IP8 eingebracht hat, ist, dass ein chronisch hoher Stresslevel das Im-
munsystem negativ beeinflusst, da Cortisol ausgeschiittet wird. Das kann dazu flihren, dass
man anfalliger fur Krankheiten wird und im Krankheitsfall auch keinen Sport treiben mag.

Die Befragten identifizierten eine Reihe von Mechanismen, durch die Stress das Essverhalten
beeinflusst.
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IP1 und IP2 thematisierten die Tendenz zu ungesunder Ernahrung unter Stress, einschliesslich
eines erhohten Konsums von fett- und zuckerreichen Lebensmitteln sowie einer generell ge-
steigerten Nahrungsmenge. Diese Beobachtungen werden durch folgende Aussagen erganzt:

Aus diesem Punkt geht der Faktor Zeitmangel hervor, den mehrere Interviewpartnerinnen als
haufigen Grund fiir eine schlechte Lebensmittelauswahl sehen, da die Verfligbarkeit von
Schnellmahlzeiten und ungesunden Lebensmitteln tiberall gegeben ist (IP7). Ein weiteres zeit-
bedingtes Problem ist das unbewusste Essen nebenbei, zum Beispiel am Computer oder am
Handy, was zu einer fehlenden visuellen Wahrnehmung und somit zu einem héheren Konsum
fahrt (IP2; IP4).

IP4 wies auf die psychologischen Aspekte des Essverhaltens hin. Es wurde erklart, dass emo-
tionales Essen ein erlerntes Verhalten ist, das bereits im frihen Kindesalter beim Stillen be-
ginnt und als Coping-Strategie flir negative Emotionen dient. Sie erganzt, dass Stress auch das
Essverhalten beeinflusst, indem aufgrund von Zeitmangel weniger eingekauft und gekocht
wird. IP9 ergdnzte zum Thema Stressessen:

IP6 thematisierte den Einfluss von Stress auf den Hormonhaushalt, insbesondere die Aus-
schiittung von Cortisol. Cortisol kann sich auf das Hungergefiihl, den Schlaf und andere Fak-
toren auswirken, die wiederum mit dem Essverhalten zusammenhangen kdnnen.

Ein Zusammenhang zwischen Berufsstress und Gewichtszunahme wurde von verschiedenen
Interviewpartnern aufgrund von verandertem Schlafverhalten begriindet. Beispielsweise be-
tonte IP1, dass Schlafstorungen im Hinblick auf die Beeintrachtigung durch Stress «zwei-, drei-
mal oder viermal wichtiger als Essprobleme» (IP1) sind. Unzureichender Schlaf kann eine un-
gesunde Erndhrung begiinstigen, wie den Konsum von Alkohol (IP2). Ein hdufiges Beispiel ist
das Feierabendbier. Dies beeintrachtigt wiederum die Schlafqualitat und flihrt dazu, dass man
am nachsten Tag nicht ausreichend erholt ist.

IP4 erweiterte diese Perspektive, indem sie erklarte, dass chronischer Stress nicht nur zu ge-
stortem Schlaf fihrt, sondern auch Entspannung und die damit verbundenen Erholungspro-
zesse fehlen. Sie erklart, dass Schlaf fir die Wiederherstellung des Energiehaushalts und die
Beruhigung des Stoffwechsels essenziell ist. Stress kann im Kérper Entziindungsvorgange aus-
|6sen, welche wiederum negative Auswirkungen auf den Stoffwechsel und somit den Ener-
giehaushalt haben kdénnen.

Zusatzlich wies IP9 auf die Herausforderungen hin, die sich aus dem Schlafmangel fiir die Be-
waltigung von Stress und die Umsetzung von Verhaltensdanderungen ergeben. Es wird betont,
dass ein Mangel an Schlaf zu einer schlechteren Bewaltigung von Emotionen fihren kann und
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somit nicht genligend Energie vorhanden sein kann, um eine grossere Verhaltensanderung
vorzunehmen, wie die Anpassung des Lebensstils. Wenn man zusatzlich unter Arbeitsstress
leidet, werden meistens die vorhandenen Ressourcen fiir die Arbeit aufgewendet und nicht
fiir das personliche Gesundheitsprojekt, da es weniger dringend erscheint.

Mehrere Interviewte hoben die Bedeutung der sozio6konomischen Verhaltnisse hervor. IP1
und IP5 machten darauf aufmerksam, dass vor allem Personen aus sozial benachteiligten
Schichten von Ubergewicht betroffen sind (IP1; IP5). Einerseits verfiigen diese Gruppen hiufig
nicht Gber die finanziellen Ressourcen fur unterstiitzende Massnahmen, andererseits besit-
zen sie nur unzureichendes Wissen.

Ein weiterer Faktor, der wahrend der Covid-19-Pandemie und der zunehmenden Verbreitung
von Homeoffice-Arbeitsmodellen an Bedeutung gewonnen hat, ist das ungeniigende Bewe-
gungsverhalten (IP1). Berufliche Anforderungen und ausgedehnte Arbeitszeiten flihren oft
dazu, dass wenig Zeit fir Bewegung und anderen Ausgleich bleibt, was das Risiko fir die Ent-
wicklung von Ubergewicht erhéht (IP8).

Wie zuvor genannt, bestéatigten alle Befragten den Zusammenhang von Berufsstress und ei-
ner Gewichtszunahme. Jedoch merkten vier Experten an, dass Berufsstress auch zu einem
Gewichtsverlust fihren kann (IP1; IP4; IP6; IP8). IP4 erlauterte den zugrunde liegenden phy-
siologischen Mechanismus in einfacher Form wie folgt:

IP4 erganzte dies mit einem Praxisbeispiel: Bei ihren Workshops fragt sie die Teilnehmenden
jeweils, wie ihr Essverhalten auf Stress reagiert. Das Ergebnis zeigt meistens etwa das Gleiche
auf, namlich dass etwa ein Drittel weniger isst, sich bei einem weiteren Drittel nichts veran-
dert und ein weiteres Drittel mehr isst.

Zudem &usserten sich mehrere Experten dazu, dass sie kaum Studien kennen, die einen di-
rekten Zusammenhang zwischen Berufsstress und Gewichtszunahme belegen. Obwohl es
keine direkten wissenschaftlichen Nachweise gibt, sind sie der Uberzeugung, dass eine solche
Korrelation existiert.
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In den Interviews konnten zahlreiche Ursachen fir Berufsstress eruiert werden.

Fast alle Interviewteilnehmenden betonten den Zeitdruck und die quantitative Arbeitsmenge
als zentrale Stressoren. Ein haufig zu beobachtendes Phanomen in der Praxis ist, dass bei Aus-
scheiden eines Mitarbeiters keine unmittelbare Ersatzkraft eingestellt wird (IP3). Stattdessen
wird die zusatzliche Arbeit vom verbleibenden Team Gbernommen. Dies flihrt zu einer erhéh-
ten Belastung der librigen Teammitglieder, da der Betrieb weiterhin funktionsfahig bleiben
muss. Gleichzeitig wird dadurch demonstriert, dass der Betrieb auch ohne die Einstellung ei-
ner neuen Arbeitskraft aufrechterhalten werden kann und der Arbeitgeber daher nicht die
Notwendigkeit sieht, langfristig jemand Neues einzustellen. Allerdings fiihrt dies zu einer Ne-
gativspirale, da diese Mitarbeiter auch erschépfter werden. Somit wird mit weniger Mitarbei-
tern mehr oder zumindest gleich viel erwartet. In Bezug auf den Zeitdruck wird durch IP4
angemerkt, dass nach einer hohen Anstrengung oft keine ausreichende Erholung erfolgt. Die
Relevanz der Entspannung wird durch folgendes Zitat verdeutlicht:

Ein weiterer Stressor ist die Angst vor Arbeitsplatzverlust und die damit einhergehende Un-
sicherheit. IP1 erwdhnte diesbezlglich die Neuheit der Kiinstlichen Intelligenz:

Insgesamt wurde die Thematik der Digitalisierung mehrfach als Stressfaktor genannt. IP8 be-
schrieb, dass sich die Welt immer schneller verdandert und man flexibel sein muss, was zu
einem Geflihl der Belastung fiihrt. Aufgrund der durch Digitalisierung verursachten Flexibilitat
erwahnte IP8 die Schwierigkeit der Abgrenzung durch Flexwork. Auch IP6 betonte, dass die
Erwartung der standigen Erreichbarkeit gestiegen ist und dadurch Privat- und Berufsleben
verschwimmen.

Auch kleine Verdanderungen, beispielsweise die Umstellung der Biiros, was laut IP3 derzeit im
Trend liegt, verursachen Stress.

IP1 und IP8 wiesen darauf hin, dass nicht alle Stressfaktoren beruflicher Natur sind. Beispiels-
weise meinte IP1, dass ein Drittel der Stressursachen aus dem Beruf und zwei Drittel aus dem
Privatleben kommen. IP8 betonte den Einfluss gesellschaftlicher Aspekte und machte diesbe-
zlglich folgende Aussage:
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Unterbrechungen, schlechte Kommunikation und soziale Belastungen wie Konflikte zwischen
Mitarbeitenden oder mit dem Vorgesetzten, Diskriminierung, mangelnde Wertschatzung und
Anerkennung sind Stressoren, die ebenfalls mehrfach in den Interviews genannt wurden.

Es gab nur einen Widerspruch: IP1 gab an, dass Stressoren branchentibergreifend sind, wah-
rend IP6 darauf hinwies, dass die Stressfaktoren branchenabhangig variieren kénnen.

Zusammenfassend verdeutlichen die Interviews, dass Berufsstress durch verschiedene Fakto-
ren verursacht wird. Diese reichen von interpersonellen Konflikten und mangelnder Wert-
schatzung Uber technologische und organisatorische Herausforderungen bis hin zu gesell-
schaftlichen und wirtschaftlichen Veranderungen.

Wie aus dem vorhergehenden Kapitel hervorgeht, gibt es im Berufsalltag zahlreiche Stresso-
ren. Um in den spateren Kapiteln Praventionsmassnahmen ableiten zu kénnen, wurde die
Frage aufgeworfen, ob Stress liberhaupt vollstandig vermieden werden kann. IP4 argumen-
tierte, dass Stress zum biologischen Stress dazugehoért und daher nicht vollstandig vermieden
werden kann. Andernfalls konnte dies zu Boreout fiihren. IP5 ist der Meinung, dass es moglich
ware, dies zu erreichen, allerdings betrachtet er es nicht als wiinschenswert, da er auch die
Gefahr eines Boreouts sieht.

Mehrere Interviewpartner betonten, dass sich Arbeitnehmer ihrer eigenen Stressoren be-
wusst sein missen, um an ihnen arbeiten zu kénnen. Beispielsweise sagte IP8, dass Stresssi-
tuationen nicht verandert werden kdnnen, aber der Umgang mit ihnen angepasst werden
kann; durch die Erkennung der Stressoren bei der Arbeit konnen diese minimiert oder elimi-
niert werden. Die Individuen konnen lernen, ob und wie sie mit Stress oder Stresssituationen
umgehen kénnen (IP6). IP3 erwdhnte den Circle of Influence von Stephen Covey (Covey,
2004). Dieses Modell verdeutlicht, wo man selbst Einflussmoglichkeiten hat. Zahlreiche ge-
sellschaftliche Aspekte in Bezug auf die Arbeit befinden sich im dussersten Kreis, auf den man
keinen Einfluss nehmen kann, obwohl diese Faktoren den Menschen stark beeinflussen. Im
mittleren Kreis befinden sich beispielsweise das Teamsetting oder Arbeitsaufgaben. Diese
kdnnen zum Beispiel durch ein Gesprach mit dem Vorgesetzten angegangen werden, jedoch
nicht von Grund auf beeinflusst werden. Im innersten Kreis befinden sich die Aufgaben, die in
der eigenen Hand liegen, d. h. der personliche Einflussbereich, bei dem der Hebel am grossten
ist. Deshalb empfiehlt IP3 den Arbeitnehmern, im engsten Kreis anzusetzen. Diese sollen sich
fragen <Was kann ich selbst machen?> und <Was liegt nicht in meiner Hand?>».
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Zahlreiche Experten sprachen von Achtsamkeit, was bedeutet, dass man sich selbst reflektie-
ren muss und sich fragen sollte: <Wie geht es mir?> und <Was tut mir gut oder eben nicht?>.
Diesbezlglich konnen unterschiedliche, individuelle Antworten herauskommen (IP6). Wah-
rend einige Erholung bendtigen, brauchen andere einen sportlichen Ausgleich. Es gibt eine
Vielzahl von Methoden der Mindfulness-based Stress Reduction (MBSR), wie Focusing, Medi-
tation, Yoga oder Sport (IP3). Dennoch vertritt IP3 die Meinung, dass genligend Sport, eine
gesunde Ernahrung, ausreichend Schlaf, genligend Pausen und Erholung dusserst relevant
sind, da sie einen Einfluss auf das Kérperempfinden und somit auf den Energielevel haben.

IP7 und IP8 erwahnten in den Interviews den Begriff Abgrenzung. Entscheidend ist, dass der
Arbeitnehmer die Last nicht zu nah an sich heranldsst. Ist man erst einmal in dieser Stressblase
gefangen, nimmt man den eigenen Zustand nicht mehr neutral wahr. IP5 fiihrte als Beispiel
an, dass in der Situation eines sozialen Konflikts bei der Arbeit eine Diskussion vermieden und
stattdessen ein Riickzug gewahlt werden sollte.

IP5 verwies auf das JDR-Modell und machte diesbeziiglich folgende Aussage: Wenn man lber
genligend Ressourcen verfligt, kann man immer héhere Herausforderungen annehmen oder
auch besser mit Belastungen umgehen. Daher ist Erholung fir ihn ein zentraler Faktor.

Darliber hinaus verwies IP5 auf ein Stresswellenmodell mit drei Phasen: in der ersten Phase,
vor dem Eintritt von Stress, kénnen verschiedene Formen von Training und Ubungen zur Vor-
beugung von Stress durchgefiihrt werden, beispielsweise Meditation. Die zweite Phase tritt
wahrend des Stresses selbst auf. In dieser Phase sollten Stressbewaltigungstechniken wie Pri-
orisierung und Fokussierung angewendet werden. Priorisierung bedeutet, dass die Aufgaben
nach Relevanz geordnet werden, und beim Fokussieren werden nur die wichtigsten Aufgaben
erledigt, wahrend der Rest ausgelassen wird. Die dritte Phase tritt ein, wenn der Stress vorbei
ist. Auch hier gibt es eine Reihe von Erholungstatigkeiten wie Wellness oder Spazierengehen.

Weiter wurde durch die Experten haufig empfohlen, mit dem Vorgesetzten dartiber zu spre-
chen und auf ausreichende Erholung zu achten.

Die Interviews verdeutlichen die Vielfalt an Strategien und betonen die Notwendigkeit, indi-
viduell passende Massnahmen zu identifizieren und umzusetzen.

Um Antworten auf das <Wie> zu erhalten, werden im Folgenden die im Interview erhobenen
Massnahmen aufgefiihrt, die vom Arbeitgeber umgesetzt werden kdnnen.
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Ein zentraler Punkt, der wiederholt Erwahnung fand, ist die Notwendigkeit, Stressoren durch
den Arbeitgeber zu identifizieren, um geeignete Praventionsmassnahmen ergreifen zu kon-
nen. Ansonsten wird oft nach dem Giesskannenprinzip vorgegangen, was keine nennenswer-
ten Ergebnisse bringt (IP3). Es obliegt den Arbeitgebern, Stressoren so weit wie moglich zu
reduzieren, um die Aktivierung von Ressourcen zu minimieren (IP4). Um diese Stressoren zu
identifizieren, wird mehrfach empfohlen, eine Belastungsanalyse mittels einer Mitarbeiter-
befragung im Betrieb durchzuflihren. Es soll nach dem Befinden der Mitarbeitenden gefragt
werden, um zu Uberpriifen, ob und inwieweit sie gestresst sind und wie es um ihren allgemei-
nen Gesundheitszustand steht (IP1). In kleineren Betrieben kann dies direkt in Teammeetings
herausgefunden werden. Hierfir konnen Fragen wie (Wie geht es euch?) oder «Wie empfin-
det ihr die Zusammenarbeit?> gestellt werden (IP1; IP3). Auch IP7 vertritt die Ansicht, dass in
Gesprachen, beispielsweise in Jahres- oder Qualifikationsgesprachen, das persénliche Wohl-
befinden thematisiert werden sollte. Eine Frage wie «<Wie steht es um deine Work-Life-Ba-
lance?y fihrt haufig zu einer initialen Reaktion, beispielsweise in Form einer Geste, die Rick-
schlisse auf die tatsachliche Situation zuldsst. Bei grosseren Betrieben wird hingegen die Ver-
wendung eines standardisierten Fragebogens empfohlen (IP1).

Die Interviewpartner sind sich einig, dass es von grosser Bedeutung ist, die Fihrungskraft zu
sensibilisieren, da es einen Multiplikatoreffekt gibt (IP5). Es ist effizienter, nur die Flihrungs-
krafte zu sensibilisieren, damit diese es weitergeben, als alle Mitarbeitenden einzeln zu sen-
sibilisieren. Ferner betonte IP6, dass sich Fliihrungskrafte selbst ausreichend reflektieren soll-
ten, um friihzeitig Warnsignale erkennen zu kénnen (IP6). Nur wenn sie geniigend sensibili-
siert sind und ihren eigenen Stress spliren und damit umgehen kénnen, sind sie fahig, es auch
bei anderen zu erkennen und anzugehen. In diesem Kontext erwahnten IP3 und IP5 Health-
oriented Leadership (HOL).

IP1 vertritt die Ansicht, dass insbesondere auf der Verhaltnisebene Massnahmen ergriffen
werden missen, da dort der grosste Hebeleffekt besteht. IP8 bestatigte, dass auf der struk-
turellen Ebene angesetzt werden soll, um Prozesse zu optimieren und so Zeitfresser zu ver-
meiden.

Ein weiterer wesentlicher Punkt, der am Beispiel der Durchfiihrung von Pausen genannt
wurde, ist die Vorbildfunktion (IP2; IP9). Der Arbeitgeber sollte sicherstellen, dass die Mitar-
beitenden ihre Pausen einhalten, und auch die Vorgesetzten sollten selbst Pausen machen
und nicht nur dazu auffordern. Menschen lernen bevorzugt am Modell, was die Bedeutung
der Vorbildfunktion bestatigt (IP6). IP1 argumentierte jedoch, dass viele Grundlagen bereits
in der Kindheit gelegt werden. So spielt die Einstellung zum Essen eine zentrale Rolle, ob es
als Belohnung angesehen wird oder nicht. Wenn z. B. der Verzehr von Siissigkeiten als Beloh-
nung angesehen wird, kann dies zwar verhaltenstherapeutisch angegangen werden, durch
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Vorbildwirkung kann dann nur wenig erreicht werden. IP9 empfahl das Behandeln von Good-
Practice Case-Studies als einen Ansatz, der Ahnlichkeit mit der Vorbildfunktion hat, um Be-
rufsstress zu vermeiden. Sie stellte fest, dass in der Schweiz zahlreiche Menschen Angst ha-
ben, Schwache zu zeigen. In anderen Liandern wird dies nicht als Schwache, sondern als
Growth-Mindset angesehen. Auch Vorgesetzte diirfen dussern, wenn sie aktuell Arbeitsstress
haben, und sollen kommunizieren, wie sie es angehen, um diesen wieder zu reduzieren. Es ist
von entscheidender Bedeutung, aus den gemachten Erfahrungen zu lernen und diese nicht
zu verstecken, sondern offen anzusprechen und zu teilen.

Dartber hinaus kdnnen Schulungen zu Themen wie Stressbewaltigung angeboten werden
(IP1). Auch IP7 halt dies fiir eine wichtige Massnahme, da zahlreiche Personen ein unzu-
reichendes Wissen bezliglich Stressmanagement und ausgewogener Ernahrung haben — im
Hinblick auf die in dieser Bachelor-Thesis behandelte Korrelation. Durch Kurse soll das Wissen
verbreitet werden. In Bezug auf das fehlende Wissen Gber Essgewohnheiten betonte IP8, dass
es von entscheidender Bedeutung ist, Eltern zu sensibilisieren; ohne das notwendige Wissen
der Erwachsenen kdnnen die Kinder nicht verantwortlich gemacht werden. IP6 wies allerdings
darauf hin, dass die Teilnahme an Workshops stark von der Thematik abhangt:

Des Weiteren wurden Massnahmen vorgestellt, die weniger auf die Reduktion von Stress ab-
zielen, sondern auf das Erndahrungsverhalten und das damit verbundene Gewicht. Diese Mas-
snahmen werden unter dem Begriff Nudging zusammengefasst. Beispielsweise sollen keine
Snackautomaten mit ungesunden Verpflegungen zur Verfliigung gestellt werden (IP1; IP2).
Falls eine Kantine vorhanden ist, soll ein gesundes und ausgewogenes Essensangebot bereit-
gestellt werden (IP7). Zudem soll ein <Fresstischy vermieden werden, da unter Stress oft un-
bewusst ungesunde Lebensmittel konsumiert werden (IP7). Zudem soll eine Essensraumlich-
keit, wie ein Pausenraum, zur Verfligung gestellt werden, um zu vermeiden, dass die Mitar-
beitenden nebenbei am Arbeitsplatz essen, beispielsweise am Computer (IP7). Mit dem Pau-
senraum soll auch das Pausenverhalten gefordert werden (IP1; IP2). Beziiglich des Essverhal-
tens wurde auch auf die Durchfiihrung gesunder Firmenevents hingewiesen. Beispielsweise
sollen Anldsse wie Whisky-Tasting vermieden werden (IP1) und durch gesundheitsférderliche
Events wie Firmenruns oder Challenges, zum Beispiel Bike-to-Work, ersetzt werden (IP3).
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Nebst der Umsetzung eigener Praventionsmassnahmen wurde in den Interviews mehrfach
erwahnt, dass es sinnvoll ist, einen externen Berater herbeizuziehen. IP5 halt es fir effizien-
ter, da diese Uber umfassende Erfahrung verfligen. Auch IP1 ist der Meinung, dass einer ex-
ternen Person besser zugehort wird, da sie teuer bezahlt und so bewusster eingesetzt wird.

Wie ersichtlich ist, gibt es unzahlige Massnahmen, die Arbeitgeber implementieren kdnnen.
Jedoch wurden unabhangig voneinander dieselben oder dusserst dahnliche Beispiele genannt.

Bei der Untersuchung des optimalen Zeitpunkts fir die Einfihrung von (Praventions-)Mass-
nahmen gegen arbeitsbedingten Stress kristallisierten sich in den Gesprachen mit verschie-
denen Fachleuten mehrere gemeinsame Perspektiven heraus.

IP4 formulierte es pragnant:

Dieses Zitat unterstreicht den Konsens unter den Befragten, dass praventive Massnahmen so
frih wie moglich ansetzen missen, um wirksam zu sein. IP5 ergdnzte diese Perspektive, in-
dem er das Modell der <Stresswelle> (siehe Kapitel 4.4.3) vorstellte, das drei Ansatzpunkte fir
Praventionsmassnahmen vorsieht: vor dem Auftreten von Stress, wahrend der Stressphase
und nach dem Stressereignis. Dies betont die Relevanz, nicht nur in akuten Stressmomenten,
sondern auch praventiv und in der Erholungsphase aktiv zu werden.

Eine andere Sichtweise wurde von IP3 und IP6 vertreten, die darauf hinwiesen, dass sich In-
dividuen und Organisationen oft erst dann mit Stresspravention beschéaftigen, wenn es zu
spat ist.

Insgesamt besteht Einigkeit darliber, dass praventive Massnahmen von zentraler Bedeutung
sind, um Stress gar nicht erst entstehen zu lassen.

Im Vergleich zu Grossunternehmen wird BGM gemass Literatur von zahlreichen KMUs noch
nicht so haufig oder intensiv umgesetzt. IP1 und IP4 sind der Meinung, dass eine grosse Anzahl
von KMUs Teile des BGMs umsetzen, sie sich dessen aber gar nicht bewusst sind.
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IP9 ist der Meinung, dass BGM in grossen Unternehmen mittlerweile <zum guten Ton gehore»
und die Konkurrenzunternehmen nachziehen mussten, um fir die Mitarbeitenden attraktiv
zu bleiben. Bei den kleineren Unternehmen ist dieser Trend noch nicht in dieser Form ange-
kommen. Deshalb konnen sie es sich noch leisten, BGM noch nicht oder nicht so stark umzu-
setzen. Sie ist sich aber sicher, dass die anderen nachziehen werden, sobald es sich auch dort
starker etabliert hat.

Die Interviewpartner sind sich dennoch einig, dass es bei KMUs oft an personellen Ressour-
cen, Know-how, Zeit und Geld mangelt. Die Experten erwahnten, dass das BGM in der Praxis
bei KMUs haufig beim HR angesiedelt ist, die bereits genligend andere Aufgaben haben und
sich der Thematik nicht ausreichend intensiv widmen kénnen.

In Bezug auf die Kosten erganzte IP6, dass es zahlreiche kostenlose Dienstleistungen von Or-
ganisationen wie der Gesundheitsférderung Schweiz gibt, die auch Kleinstunternehmen un-
terstilitzen, sodass nicht unbedingt immer Geld bendtigt wird.

Eine weitere Herausforderung sieht IP4 darin, dass solche Massnahmen haufig top-down an-
geordnet und nicht partizipativ entwickelt werden. Dies fiihrt zu paradoxen Situationen, zum
Beispiel Stresskurse, die (iber Mittag angeboten werden. Es ist zwar zu begriissen, dass Be-
triebe solche Kurse anbieten, aber Personen, die tatsachlich von Stress betroffen sind und
keine Zeit haben, kdnnen nicht daran teilnehmen. Ein weiteres Beispiel in diesem Kontext
lieferte IP5:

Um die Wirksamkeit dieser BGM-Massnahmen zu ermitteln, wurde nach haufigen KPIs ge-
fragt.

Sowohl IP3 als auch IP5 bezogen sich auf die finanzielle Kennzahl, den Return on Investment
(ROI), der im Durchschnitt zwischen 1:3 und 1:5 liegt.

Einige Befragte betrachteten standardisierte Fragebégen oder Job-Stress-Analysen als wert-
volle Instrumente, um 6konomische Kennzahlen wie das 6konomische Potenzial sowie Soft-
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Faktoren wie Arbeitszufriedenheit, subjektive Gesundheit und subjektives Stressempfinden
zu erheben (IP3; IP4; IP5). IP8 wies darauf hin, dass es mehrere Jahre dauert, um Uberhaupt
die Zahlen vergleichen und etwas feststellen zu konnen (IP8). Zudem ist es essenziell, die Ent-
wicklung der Kennzahl zu betrachten und nicht nur die aktuelle Zahl mit einem Sollwert.

Haufig wurde auf den Fehlzeitenreport verwiesen. Allerdings muss dieser mit Vorsicht be-
trachtet werden, da Drittvariablen wie Covid-19 oder eine Reorganisation diese Kennzahlen
beeinflussen kdnnen (IP1; IP8). Diesbezliglich ist zudem auf eine differenzierte Betrachtung
zu achten. Es muss zwischen der Dauer der Abwesenheit (kurz-, mittel- oder langfristig), zwi-
schen den Abteilungen und auch zwischen Krankheit und Unfall unterschieden werden (IP6).
IP3 betrachtete den Fehlzeitenreport als Alarmsystem zur Friiherkennung von Langzeitabsen-
zen und zur rechtzeitigen Intervention. IP4 hingegen kritisierte, dass die Absenzrate nichts
Uber Prasentismus aussagt.

Eine weitere zentrale Kennzahl ist die Fluktuationsrate. Sie gibt Hinweise darauf, wie attraktiv
ein Unternehmen fir seine Mitarbeiter ist (IP3). Es ist jedoch auch relevant, die Griinde fir
das Ausscheiden von Mitarbeitern zu ermitteln, was im Rahmen eines Austrittsgesprachs ge-
schehen sollte (IP6; IP8).

IP1 verwies auf den psychologischen Hawthorn-Effekt. Dieser besagt, dass Arbeitnehmende
bereits einen positiven Effekt verspiren, wenn lGberhaupt irgendwelche Massnahmen imple-
mentiert werden.

Mehrere Interviewpartner betonten, dass das Engagement der Geschéaftsleitung eine zentrale
Rolle spielt, um sicherzustellen, dass die Massnahmen nachhaltig wirksam sind. IP1 erwdhnte
in diesem Zusammenhang, dass es haufig eine Person in einem KMU gibt, die besonders en-
gagiert ist und BGM umsetzen mdchte, dies jedoch ohne das Engagement der Geschaftsfih-
rung erschwert ist.
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Auch IP4 beschrieb mithilfe einer Metapher Folgendes zu dieser Thematik:

In diesem Zusammenhang betonte IP1, dass es einen offiziellen Stellenbeschrieb geben muss,
der diese Tatigkeiten beschreibt. Dadurch bleibt die Aufgabenbeschreibung auch bei einem
Stellenwechsel unverandert, da die neue Person die Aufgaben gemass dem definierten Be-
schrieb erfiillen muss.

IP5 empfahl, dass nach dem Commitment der Geschaftsleitung mindestens eine Person die
Verantwortung tibernehmen muss und als <BGM-Fachperson» gilt. Ebenfalls erganzte sie, dass
es sich in der Praxis bewahrt, wenn ein Betrieb ein BGM-Steuergremium einrichtet, bei dem
sich die BGM-Fachperson regelmassig mit mindestens einer Person aus der Geschaftsleitung
und anderen Fihrungskraften austauscht.

Nebst der Auftragserteilung durch die Geschaftsleitung ist es von zentraler Bedeutung, dass
sie es auch vorleben. Die Vorbildfunktion, die auch mit der Glaubwiirdigkeit zusammenhangt,
wurde in fast allen Interviews erwahnt. Somit ist es wesentlich, dass diese Unternehmens-
werte gelebt und in der Unternehmenskultur verankert sind. IP3 beschrieb, dass es dann
keine grosse Anzahl kostspieliger Massnahmen bendtigt, um erfolgreich zu sein. Stattdessen
empfiehlt sie in ihren Workshops, vermehrt in Teammeetings das Gesprach zu suchen und
Werte zu reflektieren, anstatt sofort Geld auszugeben. In diesem Zusammenhang ist es ent-
scheidend, die konkreten Stressoren zu kennen und gezielt anzugehen, anstatt mit dem Giess-
kannenprinzip viel Geld auszugeben, das letztendlich nichts nitzt (IP4).

Ein weiterer Aspekt, der mehrfach genannt wurde, ist, dass die Massnahmen nicht aufge-
zwungen wirken dirfen. IP2 ist der Meinung, dass die Mitarbeitenden einen Nutzen empfin-
den, wenn sie sich wohl, verstanden und begleitet fihlen. In diesem Zusammenhang er-
wahnte IP5, dass die Massnahmen gemeinsam erarbeitet werden sollten, beispielsweise
durch eine Befragung oder einen Workshop, und dass sie dann gemeinsam regelmassig ana-
lysiert werden sollten. Auch IP6 betonte, dass die Massnahmen zielgruppengerecht angesetzt
sein mussen.
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Zusatzlich wurde erwahnt, dass fiir einen nachhaltigen Erfolg im Bereich des BGMs Ausdauer
erforderlich ist: Quick Wins sollten vermieden werden (IP5). Themen wie Unternehmenskul-
tur und soziale Beziehungen erfordern eine langfristige Bearbeitung und kénnen nicht von
einem Tag auf den anderen geldst werden. IP8 gab an, dass es in der Regel etwa drei Jahre
dauert, bis aus den Zahlen Schliisse gezogen werden kénnen. Daher ist es essenziell, den Pro-
zess regelmassig zu Uberprifen, um einen kontinuierlichen Verbesserungsprozess zu gewahr-
leisten. IP6 stimmte dem zu und betonte, dass es nicht darauf ankommt, wie oft solche Ana-
lysen durchgefiihrt werden, sondern inwiefern die Ergebnisse tatsachlich ausgewertet und
weiter berilcksichtigt werden. Oft werden die Ergebnisse lediglich kurz besprochen und dann
schnell vergessen.

IP6 fasste die zuvor genannten Punkten pragnant in der folgenden Aussage zusammen:
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Die Schlussfolgerung bildet das letzte Element des Forschungsprozesses. Hier werden die Er-
kenntnisse aus der theoretischen und empirischen Analyse interpretiert, um die Teilfragen
und anschliessend die Forschungsfrage zu beantworten. Daraus werden Handelsempfehlun-
gen abgeleitet, die Ergebnisse werden kritisch gewrdigt und schliesslich ein Ausblick fur wei-
tere Forschungen gegeben (Meier et al., 2020).

Auf Basis der theoretischen Rahmenbedingungen und der durchgefiihrten qualitativen Da-
tenerhebung erfolgt eine zusammenfassende Diskussion der Teilfragen.

Teilfrage 1: Welchen Einfluss hat Berufsstress auf das Risiko von Ubergewicht und Adiposi-
tas?

Wie aus der Literatur und den durchgefiihrten Interviews hervorgeht, steht Berufsstress in
einer komplexen Beziehung zum Risiko von Ubergewicht und Adipositas. Dies wird durch
stressbedingte hormonelle Veranderungen und das daraus hervorgehende veranderte Ess-
und Schlafverhalten beeinflusst. Die Ausschiittung von Cortisol flihrt zu negativen Auswirkun-
gen auf die Fettverbrennung und stimuliert die Insulinausschiittung. Dies hat eine verstarkte
Wahrnehmung von Hunger zur Folge, was wiederum zu einer Reaktion auf Stress in Form von
Essen fihrt. Unter Stress verdanderte Essgewohnheiten kdnnen zu einem erhohten Konsum
von fett- und zuckerreichen Lebensmitteln sowie zu generell gesteigerter Nahrungsaufnahme
flihren. Zeitmangel und unbewusstes Essen nebenbei tragen ebenfalls zu einer schlechteren
Lebensmittelauswahl bei.

Des Weiteren spielt das Schlafverhalten eine entscheidende Rolle. Berufsstress fiihrt oftmals
zu Schlafmangel oder -storungen. Dies kann wiederum mit ungesunden Erndhrungsgewohn-
heiten einhergehen. Der gestorte Schlaf beeintrachtigt auch die Erholungsprozesse, was die
Fahigkeit zur Bewaltigung von Berufsstress und die Durchfiihrung notwendiger Verhaltensan-
derungen einschrankt. Aufgrund des Mangels an Erholung werden der Energiehaushalt und
der Stoffwechsel beeintrachtigt. Dies erschwert eine gesunde Lebensfiihrung und kann dazu
beitragen, dass Gesundheitsmassnahmen im Hinblick auf berufliche Anforderungen vernach-
lassigt werden.

Es ist jedoch darauf hinzuweisen, dass Berufsstress auch zu Gewichtsverlust fiihren kann. Dies
wird anhand des durch Stress verursachten verminderten Appetits und einer damit verbun-
denen reduzierten Nahrungsaufnahme erklart. Dies verdeutlicht die individuell unterschied-
lichen Reaktionen auf Stress, die von einer Vielzahl von Faktoren abhangen kénnen.
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Teilfrage 2: Wie konnen Arbeitnehmer aktiv dazu beitragen, die Folgen von Berufsstress in
Bezug auf Ubergewicht und Adipositas zu minimieren?

Arbeitnehmer kénnen aktiv dazu beitragen, die Folgen von Berufsstress in Bezug auf Uberge-
wicht und Adipositas zu minimieren, indem sie bei der Ursache, d. h. beim Berufsstress an-
setzen. Sie missen sich der eigenen Stressoren bewusst werden und lernen, ihren Umgang
damit anzupassen. Durch die Anwendung des Circle-of-Influence-Modells von Stephen Covey
konnen sie erkennen, in welchen Bereichen sie selbst Einfluss nehmen kdénnen, etwa durch
Achtsamkeit, Selbstreflexion und die ldentifizierung individuell wirksamer Stressbewalti-
gungsstrategien wie MBSR, Meditation, Yoga oder Sport. Zudem ist es essenziell, die eigene
Abgrenzungsfahigkeit zu starken, um die Last des Berufsstresses nicht zu nah an sich heran-
zulassen. Des Weiteren sollen Erholungsphasen bewusst eingeplant werden, die genligend
Bewegung, gesunde Erndhrung, ausreichend Schlaf und bewusste Pausen umfassen. Die Kom-
munikation mit Vorgesetzten Uiber die eigene Belastungsgrenze ist ein weiterer zentraler
Schritt, den ein Arbeitnehmer unternehmen kann, um die eigene Gesundheit aktiv zu schit-
zen und zu férdern.

Teilfrage 3: Inwiefern konnen betriebliche Gesundheitsprogramme dazu beitragen, den Zu-
sammenhang zwischen Berufsstress und Ubergewicht und Adipositas zu minimieren?

Betriebliche Gesundheitsprogramme kénnen einen wesentlichen Beitrag leisten, um den Zu-
sammenhang zwischen Berufsstress und der Entstehung von Ubergewicht und Adipositas zu
minimieren, indem sie gezielte Praventionsmassnahmen und Sensibilisierungskampagnen ge-
gen den moglichen Ausléser, den Berufsstress, implementieren. Ein zentraler Aspekt ist die
Identifikation von Stressoren durch den Arbeitgeber, die durch Mitarbeiterbefragungen und
direkte Kommunikation in Teammeetings oder Jahresgesprachen erfolgen kann. Die Sensibi-
lisierung der Flihrungskrafte spielt eine entscheidende Rolle, da sie als Multiplikatoren fun-
gieren und durch ihr eigenes Verhalten einen signifikanten Einfluss auf die Einstellung und
das Verhalten ihrer Mitarbeitenden haben. Dariiber hinaus empfehlen die Experten, Mass-
nahmen auf der Verhaltnisebene zu implementieren, beispielsweise die Optimierung von Pro-
zessen zur Vermeidung von Zeitfressern und die Férderung eines gesunden Pausenverhal-
tens, da dies eine hohere Hebelwirkung aufweist als auf der Verhaltensebene. Auch in der
Literatur wird bestatigt, dass Praventionsansatze auf der Verhaltnisebene grossere Wirksam-
keit zeigen.

Weiter werden die Durchfiihrung von Schulungen zu Themen wie Stressbewaltigung und ge-
sunder Erndhrung sowie die Sensibilisierung von Eltern als wesentlich erachtet, um das Wis-
sen Uber eine ausgewogene Lebensweise zu verbreiten. Zusatzlich werden strukturelle An-
passungen wie die Bereitstellung gesunder Erndhrungsoptionen in Kantinen und die Vermei-
dung von Snackautomaten mit ungesunden Optionen vorgeschlagen, um das Essverhalten
positiv zu beeinflussen. Darlber hinaus kann die Organisation von gesundheitsférderlichen
Firmenevents das Bewusstsein und die Motivation steigern. Die Einbeziehung eines externen

Bachelor-Thesis, Janice Studler, BBA-ADA20 61



Schlussfolgerung

BGM-Beraters wird als effektiv betrachtet, um das BGM effizient und zielgerichtet umzuset-
zen.

Teilfrage 4: Wie kann die Wirksamkeit von betrieblichem Gesundheitsmanagement (BGM)
im Kontext der Stresspriavention gemessen werden?

Die Wirksamkeit von BGM im Kontext der Stresspravention kann durch ein Zusammenspiel
verschiedener Kennzahlen (KPIs) und Massnahmen bewertet werden. Bedeutsam ist die Er-
kenntnis, dass Stress zwar ein natdrlicher Teil des Lebens ist und nicht vollstandig vermieden
werden kann, jedoch durch friihzeitige Praventionsmassnahmen in seinen negativen Auswir-
kungen minimiert werden soll. Eine effektive Stresspravention beginnt demnach nicht erst,
wenn Krankheitssymptome auftreten, sondern bereits im Stadium der Gefdahrdung.

Zur Messung der Wirksamkeit von BGM-Massnahmen werden finanzielle Kennzahlen wie der
Return on Investment (ROI) herangezogen, der das Verhaltnis zwischen den Investitionen in
BGM und den dadurch erzielten Einsparungen (z. B. durch reduzierte Fehlzeiten) darstellt.
Zusatzlich bieten standardisierte Fragebdgen und Job-Stress-Analysen die Moglichkeit, wei-
che Faktoren wie Arbeitszufriedenheit, subjektive Gesundheit und Stressempfinden zu erfas-
sen. Deren Entwicklung sollte iber einen langeren Zeitraum beobachtet werden, um valide
Schliisse ziehen zu kénnen.

Ein differenzierter Blick auf den Fehlzeitenreport erméglicht es, die Abwesenheit aufgrund
von Krankheit oder Unfall zu analysieren und friihzeitig Interventionsbedarf zu erkennen.
Auch die Fluktuationsrate und die Griinde fiir das Ausscheiden von Mitarbeitern bieten wert-
volle Einblicke in die Wirksamkeit der Stresspraventionsmassnahmen.

Uber diese quantitativen und qualitativen Daten hinaus ist das Engagement der Geschiftslei-
tung entscheidend fiir den Erfolg von BGM. Die Implementierung von Massnahmen muss von
der obersten Ebene unterstitzt und vorgelebt werden. Nur so kann ein Kulturwandel hin zu
mehr Gesundheitsbewusstsein im Unternehmen erreicht werden. Die regelmassige Uberprii-
fung und Anpassung der BGM-Massnahmen stellen sicher, dass der Prozess der Stresspraven-
tion kontinuierlich verbessert und den Bediirfnissen der Mitarbeiter angepasst wird. Letztlich
ist die Nachhaltigkeit von BGM-Initiativen ein langfristiger Prozess, der Ausdauer und das
Commitment aller Beteiligten erfordert.

Die Forschungsfrage kann mithilfe der zugrunde liegenden theoretischen Konzepte und der
durchgefiihrten qualitativen Erhebung beantwortet werden. Zur Verdeutlichung und um die
Fragestellung stets prasent zu halten, wird sie nachfolgend erneut aufgefihrt.
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Inwiefern konnen Arbeitgeber und Arbeitnehmer dazu beitragen, die negativen Auswirkun-
gen von berufsbedingtem Stress auf das Risiko fiir Ubergewicht und Adipositas nachhaltig
zu verringern?

Arbeitgeber und Arbeitnehmer kénnen gemeinsam dazu beitragen, die negativen Auswirkun-
gen von berufsbedingtem Stress auf das Risiko fiir Ubergewicht und Adipositas nachhaltig zu
verringern. Diesbeziiglich stehen das Erkennen und Verstehen der vielschichtigen Zusammen-
hange zwischen Stress im Berufsleben, hormonellen Schwankungen, sowie Veranderungen in
den Bereichen Erndhrung und Schlaf im Mittelpunkt. Eine Schlisselrolle hierfiir spielen die
Stressoren selbst: lhre friihzeitige Identifikation und das Verstandnis ihrer Auswirkungen sind
essenziell fiir effektive Praventionsstrategien.

Arbeitnehmer sind gefordert, sich der eigenen Stressoren bewusst zu werden, ihren Umgang
damit anzupassen und durch Selbstreflexion, Achtsamkeit sowie individuell wirksame Stress-
bewaltigungsstrategien, wie Meditation oder Sport, ihre Resilienz zu starken. Zudem sind ge-
zielte Erholungsphasen und die Kommunikation mit Vorgesetzten lber die eigene Belastungs-
grenze essenziell.

Arbeitgeber wiederum koénnen durch die Implementierung betrieblicher Gesundheitspro-
gramme aktiv werden. Diese umfassen die Identifikation von Stressoren mittels Mitarbeiter-
befragungen, die Sensibilisierung von Flihrungskraften, die Optimierung von Prozessen zur
Vermeidung von Zeitfressern und die Schaffung einer Kultur, die gesundes Verhalten fordert
sowie die Organisation gesundheitsforderlicher Firmenevents. Schulungen zu Stressbewalti-
gung, gesunder Erndhrung, Gesundheitschecks und die Bereitstellung gesunder Erndh-
rungsoptionen sind weitere zentrale Bausteine. Durch die Einbeziehung externer Berater kdn-
nen diese Massnahmen effizient und zielgerichtet umgesetzt werden.

Die Wirksamkeit von BGM im Kontext der Stresspravention lasst sich durch verschiedene KPls
messen, unter anderem durch den ROI, die Analyse von Fehlzeiten, die Fluktuationsrate und
die Griinde fiir das Ausscheiden von Mitarbeitern. Von Bedeutung ist diesbezliglich das Enga-
gement der Geschaftsleitung, die Implementierung von Massnahmen nicht nur zu unterstiit-
zen, sondern auch vorzuleben, um einen nachhaltigen Kulturwandel im Unternehmen zu be-
wirken. Nur durch das kontinuierliche Engagement beider Seiten — des Arbeitgebers und Ar-
beitnehmers — kann ein nachhaltiger Beitrag zur Verringerung der negativen Auswirkungen
von berufsbedingtem Stress auf Ubergewicht und Adipositas geleistet werden.
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Aus den Erkenntnissen der Interviews lassen sich folgende zentrale Handlungsempfehlungen
ableiten.

Stressoren erkennen und dort gezielt ansetzen

Um die Stressbelastung und das Wohlbefinden der Mitarbeitenden beurteilen zu kénnen,
muss der Arbeitgeber zunadchst eine saubere Analyse durchfiihren, die mithilfe eines person-
lichen Gesprachs oder eines Fragebogens erfolgen kann. Ziel dieser Analyse ist es, die Belas-
tungsfaktoren zu identifizieren und bei diesen zu beginnen. Nur wenn diese bekannt sind,
kann effektiv und effizient daran angesetzt werden.

Auch Arbeitnehmende miissen sich ihrer Stressoren bewusst sein. Selbstreflexion, Abgren-
zung und Achtsamkeit sollen ihnen dabei helfen.

So friih wie moglich beginnen und dariiber sprechen

Eine weitere Empfehlung, die aus den Interviews hervorgeht, ist, dass Arbeitgeber und Ar-
beitnehmer friihzeitig miteinander sprechen sollten, d. h., sobald erste Anzeichen von Stress
erkennbar sind. In der Praxis zeigt sich, dass haufig so lange gewartet wird, bis der Stress
unertraglich wird und nicht mehr kontrolliert werden kann. Dies flihrt zu Absenzen, die nur
mit grossem Aufwand geldst werden kénnen. Die vorgeschlagenen Massnahmen sollten pra-
ventiv eingesetzt werden und nicht erst, wenn es zu spat ist.

Vorgesetzte als Vorbilder

Menschen lernen bevorzugt am Modell. Aus diesem Grund empfiehlt es sich, dass Vorge-
setzte als Vorbilder vorangehen. Es wirkt nicht glaubwiirdig, wenn Vorgesetzte etwas erwar-
ten, was sie selbst nicht vorleben.

Langfristige Wirksamkeit nur mit dem Commitment der Geschaftsleitung und Verankerung
in der Unternehmenskultur

Ein weiterer Ratschlag ist, dass fiir eine nachhaltige Wirksamkeit der implementierten be-
trieblichen Gesundheitsprogramme das Commitment der Geschéftsleitung zwingend erfor-
derlich ist. Beispielsweise werden Ressourcen fir die Implementierung von BGM-Massnah-
men budgetiert, sowohl finanzielle als auch personelle. Somit hangt es auch nicht nur von
einer Person ab, denn es ist ausschlaggebend, dass das BGM auch nach dem Ausscheiden
einer verantwortlichen Person aus dem Unternehmen fortgefiihrt wird. Sobald die Massnah-
men in der Unternehmenskultur verankert sind, wirken sie nicht aufgedrickt, was zu einer
grosseren Wirksamkeit flihrt. Es ist jedoch darauf hinzuweisen, dass dieser Prozess Zeit bean-
sprucht und die Implementierung einer Unternehmenskultur nicht innerhalb eines kurzen
Zeitraums erfolgen kann.
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Das gewadhlte Thema stellte sich als dusserst bedeutsam heraus. Dies spiegelte sich auch in
den Interviewanfragen wider. Zahlreiche Riickmeldungen lauteten wie folgt:

Dies zeigt, dass die angefragten Personen froh sind, dass sich jemand dem Thema widmet,
aber selbst zu tiberlastet sind, um dabei zu unterstiitzen. Diese Uberlastung unterstreicht wie-
derum die Bedeutung dieser Thematik.

Bei der Erstellung der vorliegenden Arbeit wurde primar auf dltere und etablierte Literatur-
guellen zurtickgegriffen. Diese Vorgehensweise gewahrleistet einerseits eine solide theoreti-
sche Basis, birgt jedoch andererseits das Risiko, neuere wissenschaftliche Erkenntnisse und
Entwicklungen zu vernachldssigen. Ein pragnantes Beispiel hierfur ist die Verwendung des
BMI als zentrale Messgrosse zur Beurteilung von Adipositas. In der theoretischen Auseinan-
dersetzung und in den durchgefihrten Interviews wurde der BMI einer kritischen Betrachtung
unterzogen, insbesondere im Hinblick auf seine begrenzte Fahigkeit, zwischen Fett- und Mus-
kelmasse zu unterscheiden. Trotz dieser Kritik entschied sich die Autorin, am BMI festzuhal-
ten, vor allem, da er weltweit als standardisierte Messgrosse anerkannt ist und eine funda-
mentale Rolle in der medizinischen Diagnostik von Adipositas spielt. Diese Entscheidung un-
terstreicht die praktische Relevanz des BMI in der medizinischen Community, obwohl sie auch
die Notwendigkeit einer kritischen Reflexion bezliglich der Angemessenheit solcher Messme-
thoden in der aktuellen Forschungslandschaft hervorhebt.

Beim Verfassen des Theorieteils stellte sich heraus, was spater auch von den Experten verifi-
ziert wurde: Das Thema ist noch wenig erforscht und es gibt bislang nur wenig Literatur, in
der auf den Zusammenhang zwischen Berufsstress und Gewichtszunahme eingegangen wird
und zudem entsprechende Praventionsmassnahmen vorschlagen werden. Daher war es nicht
moglich, Praventionsmassnahmen fiir Arbeitgeber und Arbeitnehmer zu ermitteln, die genau
diesen Zusammenhang berticksichtigen. Deshalb wurde der Fokus auf Praventionsmassnah-
men gegen Berufsstress gelegt, da dieser als méglicher Ausldser von Ubergewicht und Adipo-
sitas gilt.

In der vorliegenden Bachelorarbeit wurde der Zusammenhang zwischen Berufsstress und
dessen Auswirkungen auf Ubergewicht und Adipositas nur oberflachlich behandelt. Dies ist
hauptsachlich auf den wirtschaftlichen Schwerpunkt der Arbeit zurlickzufiihren. Zudem fehlte
der Autorin das spezifische medizinische und biologische Fachwissen, um diese Aspekte tief-
gehend zu analysieren. Eine eingehendere Betrachtung der medizinischen Grundlagen hatte
der Arbeit mehr wissenschaftliche Tiefe verliehen.
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Es ist zu erwahnen, dass der empirische Teil dieser Arbeit, bestehend aus neun Expertenin-
terviews, nur eine kleine Stichprobe darstellt. Die Interviewpartner wurden jedoch sorgfaltig
ausgewihlt und verfiigen (iber langjahrige Erfahrung in den Bereichen Berufsstress, Uberge-
wicht/Adipositas, Erndhrung oder BGM. Zu betonen ist, dass die Fachpersonen oft nur in ei-
nem Bereich spezialisiert sind und die anderen Interviewfragen aus ihrer Laienerfahrung be-
antwortet haben. Da sich die Antworten jedoch wiederholten, kann von ihrer Korrektheit aus-
gegangen werden.

Obwohl die Inhaltsanalyse mithilfe eines Codebuches durchgefiihrt wurde, gibt es beim Co-
dieren einen gewissen Interpretationsspielraum. Dies kann unbewusst zu einer subjektiven
Beeinflussung der Auswertung gefiihrt haben.

Zudem missen die vorgeschlagenen Praventionsmassnahmen mit Vorsicht betrachtet wer-
den, da sie stark verallgemeinert sind. Zwar wurde in der Bachelor-Thesis auf KMUs einge-
gangen, jedoch nicht spezifisch darauf, ob das KMU nur drei oder 250 Mitarbeiter hat. Aus-
serdem fand kein Branchenvergleich statt, wodurch die Massnahmen dusserst generalisiert
sind und nicht zwischen Personen unterschieden wird, die den ganzen Tag im Biiro sitzen und
sich kaum bewegen und jenen, die sich den gesamten Tag tber korperlich betatigen.

Im Rahmen dieser Bachelor-Thesis wurde der Fokus primar auf die Untersuchung und ldenti-
fikation von Strategien zur Reduzierung von arbeitsbedingtem Stress gelegt, welcher als po-
tenzieller Faktor fir die Zunahme des Koérpergewichts identifiziert wurde. Die Analyse ver-
deutlicht, dass es gegenwartig an spezifischen wissenschaftlichen Studien mangelt, die sich
explizit mit dem direkten Zusammenhang zwischen arbeitsbedingtem Stress und Verande-
rungen des Korpergewichts auseinandersetzen. Diese Forschungsliicke unterstreicht die drin-
gende Notwendigkeit und das umfangreiche Potenzial flir zukiinftige Forschungsarbeiten in
diesem Bereich.

Die Betrachtung der aktuellen Literatur ldsst erkennen, dass zahlreiche Untersuchungen zwar
die Auswirkungen von Stress im Allgemeinen auf das Kérpergewicht thematisieren, jedoch
selten spezifisch auf den arbeitsbedingten Stress eingehen. Dies stellt eine wesentliche Barri-
ere fiir das vollstandige Verstandnis der Mechanismen dar, die hinter den Stressreaktionen
am Arbeitsplatz stehen, und wie sich diese konkret auf das Gewicht auswirken. Die fehlende
Grundlagenforschung in diesem spezifischen Kontext erschwert nicht nur die Entwicklung ge-
zielter Interventionsstrategien, sondern limitiert auch die Moglichkeiten zur praventiven
Massnahmenergreifung in beruflichen Umfeldern. Daher sollten zukiinftige Forschungsarbei-
ten darauf abzielen, diese theoretischen und methodologischen Liicken zu schliessen, um fun-
diertere Ansatze zur Stressbewaltigung und Gewichtskontrolle am Arbeitsplatz zu ermogli-
chen.
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Ein moglicher Ansatz zur Untersuchung dieses Zusammenhangs ware die Anwendung eines
guantitativen Ansatzes mit einer grossen Stichprobengrésse, wobei auch Praventionsmass-
nahmen berlicksichtigt werden kdnnten. Bei der Ausarbeitung einer Studie zu einem derart
sensiblen Thema ist jedoch Vorsicht geboten, um Diskriminierung zu vermeiden. Trotz dieser
Herausforderungen sollte eine Erhebung moglich sein, wie Studien zu anderen sensiblen The-
men, beispielsweise Alkoholkonsum, zeigen.

Eine zukilinftige Forschung kdnnte sich auch auf Unterschiede in verschiedenen Branchen, Be-
rufsgruppen, Arbeitszeitmodellen und Arbeitsumgebungen spezialisieren, die so eine prazi-
sere Ausarbeitung von Praventionsmassnahmen ermaglicht.

Zudem konnte sich eine weitere Forschung vertieft mit der Wirtschaftlichkeit beschaftigen.
Eine detaillierte Kosten-Nutzen-Analyse konnte aufzeigen, welche finanziellen Aufwande fir
die Implementierung spezifischer Massnahmen notwendig sind und welchen 6konomischen
Nutzen diese langfristig flir Arbeitgeber und Arbeitnehmer erbringen.

Bachelor-Thesis, Janice Studler, BBA-ADA20 67



Anhang

20 Minuten. (2023). Schweizerinnen und Schweizer sind so dick wie noch nie.
https://www.20min.ch/story/gesundheitsbefragung-so-fit-ist-die-schweiz-
135734343083

Ans, A. H., Anjum, |., Satija, V., Inayat, A., Asghar, Z., Akram, |., & Shrestha, B. (2018).
Neurohormonal Regulation of Appetite and its Relationship with Stress: A Mini
Literature Review. Cureus, 10(7), 1-6.

APA Dictionary of Psychology. (2018a). absenteeism.
https://dictionary.apa.org/absenteeism

APA Dictionary of Psychology. (2018b). distress. https://dictionary.apa.org/distress

APA Dictionary of Psychology. (2018c). eustress. https://dictionary.apa.org/eustress

APA Dictionary of Psychology. (2018d). presenteeism.
https://dictionary.apa.org/presenteeism

BAG. (2024a). Kérpergewicht. https://www.bag.admin.ch/bag/de/home/gesund-
leben/gesundheitsfoerderung-und-praevention/koerpergewicht.html

BAG. (2024b). Ubergewicht und Adipositas.
https://www.bag.admin.ch/bag/de/home/gesund-leben/gesundheitsfoerderung-und-
praevention/koerpergewicht/uebergewicht-und-adipositas.html

Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2007). The Job Demands-Resources model: State of the art.
Journal of Managerial Psychology, 22(3), 309-328.

BFS. (2023a). Kleine und mittlere Unternehmen.
https://www.bfs.admin.ch/bfs/de/home/statistiken/industrie-
dienstleistungen/unternehmen-beschaeftigte/wirtschaftsstruktur-
unternehmen/kmu.html

BFS. (2023b). Schweizerische Gesundheitsbefragung 2022. Statistik der Schweiz, 14.

BFS. (2024). Ubergewicht.
https://www.bfs.admin.ch/bfs/de/home/statistiken/gesundheit/determinanten/ueber
gewicht.html

Blum-Riegg, A., Weissbrodt, R., Jenny, G. J., Brauchli, R., Baumgartner, C., Burger, N.,
Cachelin, J. L., Krause, A., Schulze, H., Windlinger, L., Wiilser, M., Maggiori, C., Blumer,
D., & Napflin, U. (2018). Betriebliches Gesundheitsmanagement: Grundlagen und
Trends. In Gesundheitsférderung Schweiz (Hrsg.), Bericht 7 (S. 1-147).
Gesundheitsférderung Schweiz.

Brix, J. M., Andersen, B., Aydinkoc-Tuzcu, K., Beckerhinn, P., Brossard-Eitzinger, A., Cavini,
A, Ciardi, C., Clodi, M., Eichner, M., Erlacher, B., Fahrnberger, M., Felsenreich, D. M.,
Francesconi, C., Gobel, B., Holbing, E., Hoppichler, F., Huber, J., Huber, S. L., Itariu, B. K.,
... Weghuber, D. (2023). Ubergewicht und Adipositas bei Erwachsenen: allgemeine
Behandlungsgrundsatze und konservatives Management. Wiener Klinische
Wochenschrift, 135, 706—-720.

Bundesministerium fiir Gesundheit. (2023). Férderung der psychischen Gesundheit und des
Wohlbefindens am Arbeitsplatz.
https://www.bundesgesundheitsministerium.de/themen/praevention/betriebliche-

Bachelor-Thesis, Janice Studler, BBA-ADA20 68



Anhang

gesundheitsfoerderung/gesundheit-und-wohlbefinden-am-arbeitsplatz.html

Cannon, W. B. (1915). Bodily changes in pain, hunger, fear and rage. D. Appleton &
Company.

Covey, S. R. (2004). The 7 Habits of Highly Effective People (1. Aufl.). Simon & Schuster.

Dallman, M. F., Pecoraro, N., Akana, S. F., la Fleur, S. E., Gomez, F., Houshyar, H., Bell, M. E.,
Bhatnagar, S., Laugero, K. D., & Manalo, S. (2003). Chronic stress and obesity: A new
view of «comfort food». PNAS, 100(20), 11696-11701.

EPA. (0. J.). Betriebliches Gesundheitsmanagement.
https://www.epa.admin.ch/epa/de/home/themen/betriebliches_gesundheitsmanage
ment.html

Epp, G. (2022). ERI-Modell. https://www.eudaimonic.at/glossar/eri-modell/

Freepik. (0. J.). Nervises gestresstes hungriges mddchen, frau in eile, eile beif3en, grofsen
burger essen, pommes und soda auf uhren. https://de.freepik.com/fotos-
premium/nervoeses-gestresstes-hungriges-maedchen-frau-in-eile-eile-beissen-
grossen-burger-essen-pommes-und-soda-auf-uhren-schauen-die-zeit-ueberpruefen-
liebe-schnelles-junkfood-ungesunder-lebensstil-fett-werden-zu-viel-essen_1

Friendly Work Space. (0. J.). Stress und Burnout. https://friendlyworkspace.ch/de/bgm-
services/hr-toolbox/themen/verstehen/stress-und-burnout

Fillemann, D., Schonholzer, T., Fliikiger, N., Nauser, O., Jenny, G., Jensen, R., & Krause, A.
(2021). Betriebliches Gesundheitsmanagement in der Schweiz: Monitoring-Ergebnisse
2020. In Gesundheitsforderung Schweiz (Hrsg.), Arbeitspapier 54 (S. 1-60).
Gesundheitsforderung Schweiz.

Geda, N. R, Feng, C. X., & Yu, Y. (2022). Examining the association between work stress, life
stress and obesity among working adult population in Canada: findings from a
nationally representative data. Archives of Public Health, 80:97, 1-12.

Gesundheitsforderung Schweiz. (0. J.). Betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM).
https://gesundheitsfoerderung.ch/unser-engagement/betriebliches-
gesundheitsmanagement

Gesundheitsforderung Schweiz. (2020). /hr Einstieg ins betriebliche
Gesundheitsmanagement: Gesundheit der Mitarbeitenden stdrken.

Gesundheitsforderung Schweiz. (2022). Gesundheit bei der Arbeit: Emotionale Erschépfung
steigt weiter an, Stress auf hohem Niveau stabil — Ergebnisse des Job-Stress-Index 2022.
https://gesundheitsfoerderung.ch/news/betriebliches-gesundheitsmanagement-
bgm/job-stress-index-2022

Grebner, S., Berlowitz, I., Alvarado, V., & Cassina, M. (2010). Stress bei Schweizer
Erwerbstatigen: Zusammenhadnge zwischen Arbeitsbedingungen, Personenmerkmalen,
Befinden und Gesundheit. Stressstudie 2010, 1-171.

Hirotsu, C., Tufik, S., & Andersen, M. L. (2015). Interactions between sleep, stress, and
metabolism: From physiological to pathological conditions. Sleep Science, 8, 143—-152.

HSLU. (0. J.). Stress am Arbeitsplatz — Entstehung und Vermeidung.
https://hub.hslu.ch/business-psychology/stress-am-arbeitsplatz/

Kalin, W., & Schiller-Stutz, K. (0. J.). «stressnostress.ch» — Programm fiir Stressabbau und -
pravention am Arbeitsplatz. Prévention und Gesundheitsforderung Kanton Ziirich, 4.

Kaluza, G. (2018). Gelassen und sicher im Stress (7. Aufl.). Springer-Verlag.

Kauffeld, S. (2018). Arbeits-, Organisations- und Personalpsychologie fiir Bachelor (3. Aufl.).
Springer-Verlag.

Klingberg, S., Mehlig, K., Johansson, I., Lindahl, B., Winkvist, A., & Lissner, L. (2018).

Bachelor-Thesis, Janice Studler, BBA-ADA20 69



Anhang

Occupational stress is associated with major long-term weight gain in a Swedish
population-based cohort. International Archives of Occupational and Environmental
Health, 92(4), 569-576.

Krause, K., Basler, M., & Briiki, E. (2016). BGM voranbringen mit Wirkungstiberpriifungen —
ein Leitfaden fir Betriebe. In Gesundheitsforderung Schweiz (Hrsg.), Arbeitspapier 38
(S. 1-51). Gesundheitsforderung Schweiz.

Maier, S. U., Makwana, A. B., & Hare, T. A. (2015). Acute Stress Impairs Self-Control in Goal-
Directed Choice by Altering Multiple Functional Connections within the Brain’s Decision
Circuits. Neuron, 87, 621-631.

Meier, C., Polfer, L., & Ulrich, G.-S. (2020). Wissenschaftsmethodik: Das 1 x 1 fiir Business-
Studierende (1. Aufl.). Verlag SKV.

Montano, D., & Peter, R. (2021). The Causal Structure of the Effort-Reward Imbalance
Model and Absenteeism in a Cohort Study of German Employees. Occupational Health
Science, 5, 474-492.

Nyberg, S. T., Heikkild, K., Fransson, E. I., Alfredsson, L., De Bacquer, D., Bjorner, J. B.,
Bonenfant, S., Borritz, M., Burr, H., Casini, A., Clays, E., Dragano, N., Erbel, R., Geuskens,
G. A,, Goldberg, M., Hooftman, W. E., Houtman, I. L., Jockel, K. H., Kittel, F., ... Kivimaki,
M. (2011). Job strain in relation to body mass index: Pooled analysis of 160000 adults
from 13 cohort studies. Journal of Internal Medicine, 272, 65-73.

Orthomol. (0. J.). Stresshormone: Adrenalin, Noradrenalin und Cortisol.
https://www.orthomol.com/de-de/lebenswelten/nerven-psyche-stress/stresshormone

Personio. (0. J.). Absentismus — Definition, Ursachen und Massnahmen.
https://www.personio.ch/hr-lexikon/absentismus/

Pieper, C., Schroer, S., Braunig, D., & Kohstall, T. (2012). iga.Report 28: Wirksamkeit und
Nutzen betrieblicher Pravention. iga.Report 28.

Primper, J., Thewes, K., & Becker, M. (2011). The Effect of Job Control and Quantitative
Workload on the different Dimensions of the Work Ability Index. In C.-H. Nygard, M.
Savinainen, T. Kirsi, & K. Lumme-Sandt (Hrsg.), Age Management during the Life Course
(S.102-116). Tampere University Press.

Sauter, S., Murphy, L., Colligan, M., Swanson, N., Hurrell, J., Frederick Scharf, Sinclair, R.,
Grubb, P., Goldenhar, L., Alterman, T., Johnston, J., Hamilton, A., & Tisdale, J. (1999).
Stress at work. NIOSH, 1-32.

Sayed, M., & Kubalski, S. (2016). Betriebliches Gesundheitsmanagement: Uberwindung
betrieblicher Barrieren fiir ein betriebliches Gesundheitsmanagement in kleinen und
mittelstandischen Unternehmen. In M. A. Pfannstiel & H. Mehlich (Hrsg.), Betriebliches
Gesundheitsmanagement: Konzepte, Mafsnahmen, Evaluation (S. 1-20). Springer
Gabler.

Scribbr. (2018). Validitdt, Reliabilitdt und Objektivitéit - Die quantitativen Giitekriterien.
https://www.scribbr.ch/methodik-ch/validitaet-reliabilitaet-objektivitaet/

Siegfried, G. (2019). Stress am Arbeitsplatz. Dorsch: Lexikon der Psychologie.
https://dorsch.hogrefe.com/stichwort/stress-am-arbeitsplatz

Stamm, H., Fischer, A., Wiegand, D., & Lamprecht, M. (2017). Indikatorensammlung zum
Monitoring-System Ernahrung und Bewegung (MOSEB). Bundesamt fiir Gesundheit, 1—
147.

Ulshofer, C. T., & Jensen, R. (2022). Job-Stress-Index 2022: Monitoring von Kennzahlen zum
Stress bei Erwerbstatigen in der Schweiz. In Gesundheitsforderung Schweiz (Hrsg.),
Faktenblatt 72 (S. 1-10). Gesundheitsforderung Schweiz.

Bachelor-Thesis, Janice Studler, BBA-ADA20 70



Anhang

USZ. (0. J.). Stress. https://www.usz.ch/krankheit/stress/

Vandenbroeck, P., Goossens, J., & Clemens, M. (2007). Tackling Obesities: Future Choices —
Obesity System Atlas. Foresight, 1-46.

Verhofstadt, E., Baillien, E., Verhaest, D., & De Witte, H. (2017). On the moderating role of
years of work experience in the Job Demand—Control model. Economic and Industrial
Democracy, 38(2), 294—313.

WHO. (2022). World Obesity Day 2022 — Accelerating action to stop obesity.
https://www.who.int/news/item/04-03-2022-world-obesity-day-2022-accelerating-
action-to-stop-obesity

WHO. (2023). Stress. https://www.who.int/news-room/questions-and-
answers/item/stress#:~:text=21 February 2023 %7C Q%26A,experiences stress to some
degree.

WHO Consultation on Obesity. (1999). Obesity: preventing and managing the global
epidemic. WHO Technical Report Series, 894, 1-253.

Windhund. (0. J.-a). BGM KENNZAHLEN.
https://www.windhund.com/de/magazin/kennzahlen-bgm/

Windhund. (0. J.-b). BGM Massnahmen: 52 Ideen.
https://www.windhund.com/de/magazin/bgm-massnahmen/#c2673

Windhund. (o. J.-c). HANDLUNGSFELD BEWEGUNG: Betriebliche Gesundheitsférderung.
https://www.windhund.com/de/magazin/handlungsfeld-bewegung/

Windhund. (o. J.-d). HANDLUNGSFELD ERNAHRUNG: Betriebliche Gesundheitsférderung.
https://www.windhund.com/de/magazin/handlungsfeld-ernaehrung/

FAN o] o 11 (o 10T =40 A I =1 | o 11 o U UPRRR [

Abbildung 2: Vorgehen und Aufbau dieser Bachelorarbeit........ccccccooeeeeiiiiieeiiiiciieeeee, 12
Abbildung 3: AUTDAU dES BGIM......cco ittt ee e e e e et r e e e e e e e e e nbrrreeeeeeeeas 16
Abbildung 4: Ubersicht (iber die h3ufigsten chronischen aufgabenbezogenen und
organisationalen Stressoren am Arbeitsplatz.......ccccei oo 17
Abbildung 5: Effort-Reward-Imbalance-Modell ..., 18
Abbildung 6: Job-Demand-Control-Modell..............oueieeiiiiiccieeee et 19
Abbildung 7: Job-Demands-Resources-Modell..........ccceeeeieiiiiiieeeiieieeiccirieeeee e 20
Abbildung 8: Ubergewicht und Adipositas, 2022 ........cccceeerieieieieerieeeeeeseeeeeeseeseseeseessesneas 26
Abbildung 9: Die drei Sdulen der StresSSKOMPELENZ .......ccovevieirveeeieee e 28
Abbildung 10: EiSENNOWEI-PriNZIP . ..uiiiiiiiiieiiiiiiee ittt e e sirre e s s sire e e s s sraee e s saeneesenans 30
Abbildung 11: Wirkungsmodell BGM Gesundheitsforderung Schweiz .........ccccoceveeiiniiieennnns 32
Abbildung 12: BGM-Prozess bei der Umsetzung von Massnahmen ........cccccceeeeevevcvvveeeneeeeenn. 34

Abbildung 13: Als wichtig eingeschatzte Griinde, sich im Betrieb flir BGM zu engagieren....37

Bachelor-Thesis, Janice Studler, BBA-ADA20 71



Anhang

Tabelle 1: Berechnungsbeispiele BMI und dessen Bedeutung........ccccccouveeevciieeeecciieeeccineennn. 15
Tabelle 2: Bedeutung JOb-Stress-INdeX........uuiiiciiiieeeiiee et 22
Tabelle 3: Beispiele von BGM-KPIs aufgeteilt nach Messdauer .......cccccuvevevviiieiiniciieeecncieeenn. 38

Tabelle 4: Ubersicht der durchgeflihrten INtervVIEWS .........cceeveveueeeeveeereeeeeeeeteeeeee e 43

Forschungsfrage Teilfragen Kategorien Leitfragen

| ceeniffsdefinition o

Welchen Einfluss hat Berufsstress auf das Risiko von [ e
| Ubergewicht und aAdipositas? — Einstiegsfrage: A
| Einschatzung der Relevanz R

Zusammenhang resp.
B Einfluss von Berufsstress

auf das Risiko von
Ubergewicht und
Adipositas

Wie kinnen Arbeitnehmer aktiv dazu beitragen, die

| Folgen von Berufs f Ubergewicht und
I/ - . p
| / Praventi hi
Inwiefern konnen Arbeitgeber und Arbertnehmer 18 A ';“::|:115h'“;fmrrm:e" B
dazu beitragen, die negativen Auswirkungen von i
berufshedingtem Stress auf das Risiko fir

Inwiefern kinnen b
Gesundheitsprogramme dazu beit
Zusammenhang zwi
Ubergewicht und Al

{bergewicht und Adipositas nachhaltig zu .
Elemente/Massnahmen '
von B&EF “

verringern?
Zeitpunkt der Einfiihrung

Effektivitat von BGF

Bachelor-Thesis, Janice Studler, BBA-ADA20 72



Gliederung Inhalte

Begriissung und Einleitung

[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
Vorstellung °
Begriffsdefinitionen °
o
Einstiegsfragen °
[ ]
Themenblock 1: °

Zusammenhang resp. Einfluss
von Berufsstress auf das Risiko
von Ubergewicht und Adipositas

Bachelor-Thesis, Janice Studler, BBA-ADA20

Begrussung
Informationen zur Untersuchung
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Hinweis zur Vertraulichkeit (anonym) und Sprache (Standard-

hochdeutsch)
Hinweis zum Einschalten des Aufnahmegerates
Einschalten des Aufnahmegerats
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resp. lhre Tatigkeit in Bezug zu Berufsstress und/oder Uberge-

wicht/Adipositas erldutern?
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Wie schitzen Sie die Bedeutung des Themas "Uberge-

wicht/Adipositas" in der Schweizer Erwerbsbevilkerung ein?
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Anhang
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Beispiele, dass es kein Stress gibt oder
ist es gar nicht moglich?
Leistungsstressoren wie zum Beispiel
(Zeit-)Druck, zu hohe Arbeitslast, zu
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man hat es noch nie gemacht (fehlen-
des Know-how), keine Zeit, zu wenig
Personalressourcen, um dies zu erstel-
len

z. B. Es soll nicht aufgedriickt sein, MA
mussen es wollen, Vorbildfunktion,
etc.

KPIs wie weniger Krankheitstage der
MA, geringere MA-Fluktuation, Pro-
duktivitatsrate, Verringerung von Pra-
sentismus
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Hauptcode Untercode
Begriffsdefinition Berufs-
stress

Berufsstress

Relevanz in der Schweizer
Erwerbsbevdlkerung

Begriffsdefinition Uberge-
wicht und Adipositas

Relevanz in der Schweizer
Erwerbsbevolkerung

Ubergewicht/Adipositas

BMI als Messgrosse

Variante

deduktiv

deduktiv

deduktiv

deduktiv

deduktiv

Codierregel

Aussagen, die den Begriff Berufsstress
definieren

Aussagen, die die Relevanz von der Be-
rufsstress in der Schweizer Erwerbsbe-
volkerung aufzeigt

Aussagen, die die Begriffe Ubergewicht
und Adipositas definieren

Aussagen, die die Relevanz von Uberge-
wicht/Adipositas in der Schweizer Er-
werbsbevdlkerung aufzeigt

Aussagen, liber die Messgrdsse von
Ubergewicht und Adipositas anhand des
BMils

Anhang

Ankerbeispiele

«Also Berufsstress entsteht nach meinem
Verstdndnis aus einem Ungleichgewicht von
Ressourcen und Belastungen bei der Ar-
beit.» (IP5, 2024)

«Man hért es an allen Enden und Ecken. Es
brennt.» (IP3, 2024)

«[...], also sagen wir mal so, ein normaler
BMl ist bis 25 und ab 25 gibt es die erste
Stufe von Ubergewicht und das wird es lau-
fend héher. Also es gibt zuerst Adipositas
Stufe eins, dann zwei und dann drei.» (IP7,
2024)

«[...] die Schweizerische Gesundheitsbefra-
gung, die vor eins zwei Jahren publiziert
wurde, die hat auch gezeigt, dass Uberge-
wicht so ein extremes Problem in der
Schweizer Bevélkerung ist. Das fand ich ei-
gentlich ein erstaunliches Resultat, jetzt im
Vergleich mit anderen europdischen Lén-
dern habe ich nicht das Gefiihl, dass ich viele
libergewichtigen Menschen oder adipésen
Menschen begegne.» (IP6, 2024)

«Ich finde es generell schwierig, einfach an
einer Zahl in Form von BMI festzumachen.
Das sieht man ja auch bei Sportlerinnen je
nach Sportart, wo eine sehr grosse Muskel-
masse vorhanden ist [...].» (IP3, 2024)
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Verandertes Essverhalten
durch Berufsstress

Stressbedingte hormonelle
Veranderungen

Einfluss von Berufsstress
auf Ubergewicht/
Adipositas
Schlafverhalten

Weitere Einfllsse

Kein Zusammenhang oder
Gewichtsabnahme

Stress ganzlich vermeiden
Beitrage von AN zur Mi- &

nimierung von Berufs-
stress

Stressoren am Arbeitsplatz
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deduktiv

deduktiv

deduktiv

induktiv

deduktiv

deduktiv

deduktiv

Aussagen, die mittels verandertem
Stressverhalten den Zusammenhang von
Berufsstress und einer Gewichtszu-
nahme bestéatigen

Aussagen, beziglich hormoneller Veran-
derungen, die den Zusammenhang von
Berufsstress und einer Gewichtszu-
nahme aufgrund bestatigen

Aussagen, zum Thematik Schlaf, die den
Zusammenhang von Berufsstress und ei-
ner Gewichtszunahme aufgrund bestati-
gen

Aussagen, die den Zusammenhang durch
weitere Einfllisse bestatigt

Aussagen, die den Zusammenhang wi-

derlegen

Aussagen, ob Stress (Eustress oder Dis-
tress) ganzlich vermieden werden kann

Aussagen, was Ausloser (=Stressoren)
am Arbeitsplatz sein kénnen

Anhang

«Stress kann dazu fiihren, dass die Ernéh-
rung unglinstig ist, also dass zu fettreich ge-
gessen wird, zu zuckerhaltig gegessen wird
oder zu hdufig gegessen wird, zu viel.» (IP1,
2024)

«Stress schiittet einen hohen Cortisolwert
aus. Cortisol wirkt sich negativ auf die Fett-
verbrennung aus und kann dementspre-
chend auch bei chronifiziertem Stress sich
wirklich auch mit einer Gewichtsverénde-
rung gegen Plus dussern.» (IP4, 2024)

«[...] der Stress wirkt sich aus auf den Schlaf
oder kann sich auswirken auf den Schlaf.
Der Schlaf hédngt dann auch wieder mit dem
Gewicht zusammen.» (IP8, 2024)

«Dann gibt es, was ich glaube auch ganz
wichtig ist, [...] ein sozio6konomischen Ein-
flussfaktor.» (IP5, 2024)

«Wenn ein Mensch unter Stress steht, dann
gibt es physiologisch rein durch den Sympa-
thikus eigentlich einen verminderten Appe-
tit.» (IP4, 2024)

«Ganz vermeiden ldsst es sich nicht und
denke ich wirklich sollte auch nicht das Ziel
sein, weil eben letztendlich ja ein bisschen
Druck oder Stress treibt uns ja auch an, also
wenn wir da in diesem Optimum uns bewe-
gen.» (IP8, 2024)

«Ich denke, ein wichtiger Faktor sind Ar-
beitsunterbrechungen. Ich glaube, das ist
ein sehr zentrales Thema [...]» (IP8, 2024)
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Betriebliche Gesund-
heitsprogramme

Wirksamkeit von BGM

Massnahmen die AN
selbst ergreifen kénnen

Zeitpunkt der Einfihrung

Praventionsmassnahmen
durch AG

Herausforderungen bei
der Implementierung von
BGM

KPls

Gewabhrleistung der Nach-
haltigkeit
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deduktiv

deduktiv

deduktiv

deduktiv

deduktiv

deduktiv

Aussagen mit Beispielen von Massnah-
men, die der Arbeitnehmer zur
Stresspravention selbst ergreifen kann

Aussagen zum Zeitpunkt, wann Praventi-
onsmassnahmen durch den AN angegan-
gen werden sollen

Aussagen mit Beispielen von betriebli-
chen Gesundheitsprogrammen, die der
Arbeitgeber zur Stresspravention selbst
ergreifen kann

Aussagen zu Eintrittshiirden (also wieso
es noch nicht zur Umsetzung vom BGM
gekommen ist) und Herausforderungen
bei der Umsetzung von BGM im Betrieb

Aussagen zu KPls/Messgrossen, wie der
Erfolg von BGM gemessen werden kann

Aussagen, die sich auf die Relevanz der
Nachhaltigkeit von BGM hin, damit BGM
langfristig wirksam und erfolgreich sein
kann

Anhang

«Als Arbeitnehmer, als Mitarbeiterin kann
ich einfach auch auf meine Stressoren natiir-
lich aktiv hinweisen, also mit der Fiihrungs-
person, wenn es zu viel wird, wenn ich mich
nicht gewachsen wird und auch Unterstiit-
zung an einfordern, wenn ich diese nicht er-
halte.» (IP6, 2024)

«Also ich glaube, Prdvention ist wahnsinnig
wichtig, also dass es gar nicht dazu kommt.
Aber natiirlich, wenn man, sobald man erste
Anzeichen merkt.» (IP7, 2024)

«Und ich glaube, als Arbeitgeber kann man
wie auf allen Ebenen unterstiitzen Prozesse
und Arbeitsbedingungen. Man kann die Fiih-
rungspersonen schulen, befdhigen Unter-
stiitzung in ihrer Fiihrungsarbeit, man kann
aber auch Angebote schaffen fiir die Mitar-
beitenden direkt. [...]» (IP6, 2024)

«Das Hauptproblem ist Zeit und Geld. Also
KMUs kénnen sich oft einfach auf ihr, auf ihr
Kerngeschdft fokussieren.» (IP5, 2024)

«Da kann man anhand der Absenzen das
6konomische Potenzial errechnen, wie viel
ein Unternehmen einsparen wiirde, wenn es
zum Beispiel die Fehltage reduzieren
kénnte.» (IP5, 2024)

«Also es braucht wirklich auch die Fiih-
rungskrdifte, die das Leben, damit es auch in
der Kultur dann verankert ist.» (IP8, 2024)

78



Anhang

Die Transkripte sind in einem separaten Anhang aufgefihrt.

Der Report des Codierungstools Atlas.ti ist in einem separaten Anhang aufgefihrt.
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