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1 Einleitung

Das Thema ,,Stress* ist in der heutigen Zeit allgegenwartig. 2021 litt laut einer Studie der Tech-
niker Krankenkasse jede vierte Person in Deutschland hédufig unter Stress. 64 Prozent der Men-
schen klagten zumindest manchmal dariiber, sodass seit der letzten Studie im Jahr 2016 eine
weitere Zunahme zu verzeichnen ist (TK-Stressstudie, 2021, S. 8). Die Ursachen fiir das Stress-
erleben von Menschen sind dabei vielfiltig. Als Hauptfaktoren lassen sich die Schule, das Stu-
dium und der Beruf sowie an die eigene Person gestellte Anspriiche nennen (TK-Stressstudie,
2021, S. 16). Stress ist in verschiedenen Teilen des alltiglichen Lebens priasent und entwickelt
sich zunehmend zu einem gesellschaftspolitischen und gesundheitlichen Problem (Chang-
Gusko, 2019, S. 3). Gingige Werte und Normen miissen durch Globalisierung, Instabilitét,
Konkurrenzdenken und neue Informations- und Kommunikationstechnologien neu bewertet
werden und 16sen dadurch keine korperliche, sondern eine zunehmende psychische Forderung
aus, die nicht nur am Arbeitsplatz stattfindet (Hiendl, 2016, S. 12). Dieser Wandel hat gleich-
zeitig positive Seiten, wie beispielsweise die Erleichterung von Reisen in ferne Lander, den
unkomplizierten Zugang zu Informationen oder vielfaltige Kommunikationsmoglichkeiten mit
Menschen weltweit. Dennoch koénnen Einzelpersonen durch die stindigen Verdanderungen, die
mit Unsicherheiten, Druck und der Uberschneidung von privatem und beruflichem Leben ge-
paart sind, leicht ihre personlichen Grenzen erreichen (Chang-Gusko, 2019, S. 3).

Die heutige Gesellschaft hat folglich mit einer regelrechten ,,Epidemie* (Chang-Gusko, 2019,
S. 4) arbeitsbedingten Stresses umzugehen. Darunter leidet nicht nur die Gesundheit von Mit-
arbeitenden, sondern es entstehen zusétzlich betriebswirtschaftliche Nachteile, die sich durch
den Verlust von Produktivitit in Form von ansteigendem Prisentismus, Absentismus und er-
hohter Mitarbeiterfluktuation auswirken (Mainka-Riedel, 2013, S. 23 f.). Parallel dazu entwi-
ckelt sich die Fihigkeit der Stressbewiltigung zu einer bedeutenden Voraussetzung, um die
Gesundheit und Produktivitit von Mitarbeitenden zu erhalten. Der Bedarf zur Implementierung
eines bedarfsgerechten Gesundheitsmanagements in Organisationen und Unternehmen, wel-
ches neben physischen vor allem psychische Belastungen bei der Arbeit beriicksichtigt, wird in
immer groBerem Maf3 anerkannt (Ulich & Wiilser, 2018, S. 23 f.).

In diesem Rahmen spielen die Erkenntnissen von Jon Kabat-Zinn eine wichtige Rolle. Bereits
in den 1970er-Jahren hat Kabat-Zinn Achtsamkeit als Behandlungsform in seinen Stressklini-
ken in Massachusetts genutzt und diese in den Mittelpunkt seines ,,Mindfulness-Based Stress
Reduction“-Programms (MBSR) gestellt (Hiendl, 2019, S. 198; Kabat-Zinn, 2013, S. 43). Da-

rauf beruhend erhélt das Thema Achtsamkeit, welches sich im Gesundheitsbereich mit Erfolg



etabliert hat, seit einigen Jahren ebenfalls in der Bildung, Politik und Wirtschaft steigende Be-
achtung (Chang-Gusko, 2019, S. 4). Es gibt bereits zahlreiche Workshops, Seminare, Biicher
und Studien zu dem Thema. Allein im Jahr 2018 sind iiber 840 wissenschaftliche Beitrége,
darunter viele Meta- und Einzelstudien, erschienen, die unter anderem die Wirksamkeit von
Achtsamkeitsiibungen in Bezug auf die psychische Gesundheit der Teilnehmer:innen' darlegen
(MBSR-MBCT Verband e.V., 2022, 0.S).

Im Bereich der Personalentwicklung entdecken daher viele Unternehmen Achtsamkeitskon-
zepte flr sich. Folglich werden Achtsamkeitsiibungen in verschiedene Programme integriert,
um Mitarbeitende in ihrem Wohlbefinden zu stirken und um ihre Zusammenarbeit und Inno-
vationskraft zu steigern (Dopfer, 2019, S. 92). Ein Beispiel fiir ein bekanntes Unternehmen, das
bereits seit 2007 ein Programm namens ,,Search Inside Yourself* anbietet, welches die Praxis
der Achtsamkeit in den Fokus nimmt und persdnliches sowie berufliches Wachstum fordern
soll, ist Google (Search Inside Yourself Leadership Institute, 2021, 0.S.). Viele weitere Unter-
nehmen haben inzwischen ebenfalls Achtsamkeitsprogramme fiir ihre Mitarbeitenden und Fiih-
rungskrifte implementiert, um einen Nutzen aus den vielféltigen positiven Effekten zu ziehen
(Dopfer, 2019, S. 14).

Trotz des gesellschaftlichen Wandels, des wachsenden Interesses an derartigen Themen sowie
des steigenden arbeitsbedingten Stresses und den daraus resultierenden psychischen Belastun-
gen, gibt es dennoch Mitarbeitende, die die Angebote ihrer Unternehmen fiir Achtsamkeits-
tibungen nicht nutzen. Die Griinde fiir die Nichtinanspruchnahme stellen eine Forschungsliicke
dar, weswegen das Ziel dieser Arbeit darin besteht, Erkenntnisse in diesem Bereich zu gewin-
nen. Die vorliegende Arbeit soll folglich mdgliche Griinde fiir die Nichtinanspruchnahme von
Achtsamkeitsiibungen in Unternehmen durch Mitarbeitende untersuchen. Daraus ergibt sich

folgende Forschungsfrage, die im Mittelpunkt dieser Arbeit steht:

,, Wieso nutzen manche Personen Achtsamkeitsiibungen nicht, obwohl sie ihnen von ihrem Ar-

beitgeber angeboten werden? *

! In dieser Abschlussarbeit wird der Gender-Doppelpunkt genutzt. Diese Form des Genderns bezieht alle Ge-
schlechter mit ein und ist nicht ausschlieBlich binir ausgerichtet. Zudem gilt diese Gendervariante als barriere-
frei, da Screenreader den Doppelpunkt nicht mitlesen, sondern eine Pause machen. Dadurch wird die Genderva-
riante fiir Menschen mit einer Sehbehinderung niitzlich (Deutscher Blinden- und Sehbehindertenverband e.V.
2021).



Um der Beantwortung der vorgestellten Forschungsfrage gerecht zu werden, bedarf es einer
nachvollziehbaren und logischen Strukturierung der Ausarbeitung. Deswegen soll im Folgen-
den der grundlegende Aufbau der vorliegenden Arbeit dargestellt werden.

Nach einer Einleitung, die der Heranfiihrung an den Untersuchungsgegenstand sowie der Dar-
stellung des Forschungsinteresses dient, teilt sich die Arbeit in drei Teile auf. Der erste Teil
umfasst fiinf Kapitel und beschreibt den theoretischen Rahmen. Das zweite Kapitel gibt einen
Uberblick iiber betriebliches Gesundheitsmanagement. Daran anschlieBend wird der Zusam-
menhang zwischen Stress und den Verdnderungen der heutigen Arbeitswelt beschrieben. Das
vierte Kapitel bietet eine Ubersicht iiber das Thema Achtsamkeit und im fiinften Kapitel wird
dessen erfolgreiche Implementierung in Unternehmen thematisiert. Im sechsten Kapitel wird
der aktuelle Stand der Forschung dargelegt. Das Ziel der Kapitel liegt darin, ein begriffliches
Verstdndnis herauszuarbeiten und den theoretischen Rahmen iiber die gesamte Arbeit zu span-
nen. Damit wird die Basis fiir die Analyse im zweiten Teil dieser Arbeit gelegt. Der zweite Teil
beschreibt und begriindet die methodische Vorgehensweise. Nachdem das siebte Kapitel die
Forschungsfrage aufgreift, wird im achten Kapitel die Stichprobe dargestellt. Im Anschluss da-
ran werden im folgenden Kapitel die Aspekte der Methodenauswahl, des Erhebungsinstruments
sowie der Auswertungstechnik erldutert. Im Anschluss werden im dritten Teil die mittels Leit-
fadeninterview erhobenen Daten und die durch die qualitative Inhaltsanalyse ausgewerteten
Ergebnisse priasentiert und in den Kontext der wissenschaftlichen Literatur gesetzt. Die Ergeb-
nisdarstellung erfolgt im zehnten Kapitel zunéchst fallspezifisch und im Anschluss daran findet
eine falliibergreifende Diskussion statt. Das elfte Kapitel bildet den Abschluss dieser Arbeit

und liefert einen Ausblick auf zukiinftige Forschung.



Teil I: Theoretischer Rahmen

2 Einflihrung in das betriebliche Gesundheitsmanagement

Die Frage nach der Nichtnutzung von Angeboten fiir Achtsamkeitsiibungen durch Arbeitneh-
mende ist im Rahmen des betrieblichen Gesundheitsmanagements zu verorten, sodass dieses
im Folgenden in seinen Grundziigen dargestellt werden soll.

Der Begriff ,,Gesundheit®, welcher bis in die spiten 1990er-Jahre nur selten in betriebswirt-
schaftlichen Analysen beriicksichtigt wurde, stellt inzwischen einen bedeutenden Bereich in
der Betriebswirtschaftslehre und insbesondere im Personalmanagement dar (Stock-Homburg,
2008, S. 677). Die grof3e Relevanz dieses Gebiets ldsst sich daraus ableiten, dass innerhalb der
Praxis die positiven Effekte von Investitionen in die Gesundheit Mitarbeitender als wichtige
Ressource erkannt wurde. Unternehmen sind dazu gezwungen auf eine verdnderte Wirtschafts-
lage zu reagieren, neue Produkte oder Dienstleistungen auf den Markt zu bringen und ihre Ver-
triebskandle zu optimieren. Im Zuge dessen miissen Mitarbeitende kontinuierlich an ihren
Kenntnissen und Fahigkeiten arbeiten und diese erweitern. Dadurch lastet die Verantwortung
fiir den Erfolg des Unternehmens heutzutage in einem erhdhten Ausmal} auf den Mitarbeiten-
den (Hiendl, 2016, S. 67). Im Fokus der Entwicklung des betrieblichen Gesundheitsmanage-
ments stehen statt , klassischen® Arbeitsunfdllen und physischen Belastungsfaktoren zuneh-
mend psychosoziale Faktoren, wie beispielsweise Stress. Wiahrend zu den Hauptbelastungsfak-
toren von Mitarbeitenden vor Jahren noch Staub, Chemikalien, Ldrm und harte korperliche Ar-
beit zdhlten, muss sich die heutige Arbeitsmedizin mit einer Arbeitswelt auseinandersetzen,
welche einem stetigen Wandel unterliegt (Hiendl, 2016, S. 67 f.).

Die moderne Arbeitswelt ist gekennzeichnet durch verénderte individuelle Wertvorstellungen
von Arbeitnehmenden und deren Einfluss auf die Entwicklung des Personalmanagements (Mei-
fert & Kesting, 2004, S. 7f.). Die Wertesysteme vieler Mitarbeitenden enthalten inzwischen
zusdtzlich zur Arbeit und Karriere in gleicher Weise Faktoren, wie Familie, Freizeit, Ge-
sundheit und Selbstentfaltung. Neben materiellen Bedingungen gewinnen soziale Rahmenbe-
dingungen an Bedeutung, wodurch Arbeitsbeziehungen, Arbeitsorte und die inhaltliche Gestal-
tung der Arbeit eine zunehmende Rolle spielen (Hiendl, 2016, S. 68).

Um als attraktiver Arbeitgeber zu gelten, konnen erfolgsorientierte Unternehmen, die ein
Bewusstsein fiir den Wettbewerb um dieses wertvolle Humankapital haben und die beson-
ders motivierte, flexible und leistungsfihige Mitarbeitende bendtigen, ein umfassendes Ge-
sundheitsmanagement-Konzept erarbeiten, welches die Gesundheit der Arbeitnehmenden

priorisiert und auf ein nachhaltiges sowie ausgeglichenes Verhiltnis zwischen Berufs- und



Privatleben ausgerichtet ist (Brandenburg & Domschke, 2007, S. 17). Unter diesem Blick-
winkel zeigt sich die hohe Relevanz von Gesundheit im Allgemeinen und dem Gesund-
heitsmanagement im Besonderen, wenn es um die Sicherung der Leistungsfahigkeit und
des Erfolgs von Unternehmen geht. Folglich ist es nicht iiberraschend, dass diese Themen

an Bedeutung in der Betriebswirtschaftslehre gewonnen haben (Stierle & Vera, 2014,
S. 308 f.).

2.1 Gesundheit und betriebliches Gesundheitsmanagement

Ende der 1940er Jahre definierte die Weltgesundheitsorganisation Gesundheit als ein korperli-
ches, seelisches und soziales Wohlbefinden (Weltgesundheitsorganisation, 2020, S. 1). Diese
Definition des Begriffs dominiert noch heute die Praxis und Wissenschaft und weicht von der
»klassischen* Vorstellung ab, dass Gesundheit eine Abwesenheit von Krankheit darstellt.
Daraus resultiert, dass das Ziel nicht nur die Krankheitsvermeidung umfasst, sondern iiberdies
»gesundheitliche Potentiale, die in der Person, in ihrem Verhalten, aber auch in den Verhéltnis-
sen z.B. im Betrieb liegen, zu einer besseren Bewiltigung von Arbeit und Leben zu nutzen*
(Richenhagen, 2007, S. 39). Dadurch wird die aktive Férderung von Gesundheit hervorge-
hoben. Die Griinde fiir eine eingeschriankte Gesundheit konnen sowohl einen privaten als
auch einen beruflich-betrieblichen Ursprung haben.

Das betriebliche Gesundheitsmanagement geht daher iiber gesetzliche Verpflichtungen von
Arbeitgebern zum Arbeitsschutz und zum betrieblichen Eingliederungsmanagement hinaus.
Es ist als eine Weiterentwicklung der Gesundheitsforderung zu einem Fithrungsinstrument
zu verstehen, das die Gesundheit und die Leistungsfahigkeit von Mitarbeitenden als Quer-
schnittsaufgabe betrachtet (Badura et al., 1999, S. 9). Das betriebliche Gesundheitsmanage-
ment umfasst folglich, neben der Frage nach den Krankheitsursachen auf der Arbeit, die
Frage nach den Moglichkeiten Gesundheit auf der Arbeit zu fordern (Vera & Kokoska, 2009,
S. 37 £.). Es wird von Habermann-Horstmeier et al. (2018) folgendermafen definiert:

Modernes Betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM) geht ... {iber die traditio-
nellen Aktivitdten der Gesundheitsforderung hinaus. Es verbindet die klassischen
Felder der Verhiltnis- und der Verhaltensprdavention mit dem Blick auf die Res-
sourcen der MitarbeiterInnen und nutzt dariiber hinaus aktiv die vorhandenen mo-
dernen Managementinstrumente. Erfolgreiches BGM bezieht hierbei insbesondere
auch die Fiihrung eines Betriebes mit ein. Es schafft gesundheitsforderliche Struk-

turen im Unternehmen und setzt Prozesse in Gang, die der Umsetzung sinnvoller



priaventiver und gesundheitsfordernder MaBBnahmen dienen. (Habermann-Horst-

meier et al., 2018, S. 341)

Demzufolge ldsst sich das betriebliche Gesundheitsmanagement als ein ganzheitliches Kon-
zept betrachten, welches betriebliche Leistungsprozesse steuert, integriert und entwickelt
(Wienemann, 2000, S. 484). Es gilt an dieser Stelle jedoch zu beriicksichtigen, dass ein
erfolgreiches Gesundheitsmanagement eine langfristige Perspektive bendtigt, weswegen
die MaBnahmen bereits bei jungen, gesunden Mitarbeitenden ansetzen sollten, um diese
vorzeitig zu einem gesunden Lebensstil anzuregen und zu motivieren (Stierle & Vera, 2014,
S. 5). Das Anstreben des betrieblichen Gesundheitsmanagements sollte darauf ausgerichtet
sein, Organisationen und Arbeitnehmende gemeinsam und aufeinander bezogen, dazu zu
befdhigen, Risiken, Beanspruchungen, Belastungen und schidigende Potenziale im Unter-
nehmen wahrzunehmen und diese zu mildern oder zu vermeiden. Es gilt dabei ebenfalls
Faktoren zu beachten, die das individuelle Gesundheitsverhalten betreffen und somit cher
aufBerhalb der Arbeit stattfinden. Abgesehen von der betrieblichen Gesundheitsforderung,
die beispielsweise Praventivsportangebote, Achtsamkeitskurse oder Erndhrungsberatungen
umfasst, beinhaltet ein solches Konzept grundsétzlich MaBBnahmen, die auf die Verbesse-
rung der Fiithrungskultur ausgerichtet sind oder die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
thematisieren. Der Nutzen und die Notwendigkeit von betrieblichem Gesundheitsmanage-
ment ldsst sich neben Faktoren, wie der Attraktivitiat auf dem Arbeitsmarkt, der Innovation
oder Motivation, durchaus aus Griinden der Kostensenkung ableiten, die erreicht werden
konnen, indem der Krankenstand minimiert wird (Meifert & Kesting, 2004, S. 9 f.).

Daraus resultierend gibt es nur noch wenige Organisationen, die in den vergangenen Jahren
keine MaBBnahmen in dem Bereich des Gesundheitsmanagements bewirkt haben. Durch die
Folgen des zuvor beschriebenen Wandels hat das Thema die Ebene des Unternehmensma-
nagements erreicht, sodass inzwischen Gesundheitsmanagement-Konzepte umgesetzt wer-
den, welche mit nicht unerheblichen Kosten verbunden sind. Die Gesundheitsforderung in
Unternehmen soll stattfinden, um medizinische Interventionen zu vermeiden (Hiendl, 2016, S.

68 f.). Eine detailliertere Darstellung der Ziele erfolgt im folgenden Kapitel.

2.2 Ziele des betrieblichen Gesundheitsmanagements
Die Begriffe ,,Betriebliche Gesundheitsforderung™ und ,,Betriebliches Gesundheitsmanage-
ment* werden hdufig falschlicherweise synonym verwendet (Habermann-Horstmeier, 2019, S.

41 f.). Nach Badura et al. (1999) fokussiert sich die betriebliche Gesundheitsférderung
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tiberwiegend auf einzelne MaBnahmen zur Verhaltensmodifikation, beispielsweise in den Be-
reichen Korper, Erndhrung oder Seele, und mochte diese Teilbereiche der innerbetrieblichen
Gesundheit systematisch miteinander verbinden (Badura et al., 1999, S. 17). Das betriebliche
Gesundheitsmanagement hingegen hat das Ziel, alle gesundheitsférdernden Einzelmafinahmen
zu vernetzen und somit eine einheitliche Struktur zu bilden. Dadurch wird die Gesundheit im
Unternehmen zu einer Aufgabe, die alle Bereiche umfasst. Umsetzbar ist dies durch einen Ma-
nagementprozess, der system- und ressortiibergreifend arbeitet und alle Beschiftigten mitein-
bindet. Badura et al. (1999) zufolge umfasst betriebliches Gesundheitsmanagement ,,die Ent-
wicklung integrierter betrieblicher Strukturen und Prozesse, die die gesundheitsforderliche Ge-
staltung von Arbeit, Organisation und dem Verhalten am Arbeitsplatz zum Ziel haben und den
Beschiftigten wie dem Unternehmen gleichermaflen zugute kommen* (Badura et al., 1999, S.
17). In dem Zusammenhang ist es wichtig, dass ein professioneller Rahmen gegeben ist und
eine kontinuierliche Verbesserung angestrebt wird (Hiendl, 2016, S. 131).

Badura (2010) formuliert drei klassische Ziele des betrieblichen Gesundheitsmanagements:

1. Die Stirkung des Sozial- und Humankapitals

2. Die Verbesserung von Wohlbefinden und Gesundheit

3. Die Verbesserung von Produktivitét, Qualitdt und Wirtschaftlichkeit
(Badura, 2010, S. 149).

Mit der Stirkung des Sozial- und Humankapitals sollen positive Effekte erzielt werden, indem
individuelle Gesundheitspotenziale gefordert werden. Das heif3t, dass Mitarbeitende sich ge-
sundheitsforderlich verhalten sollen. Daraus soll eine gestirkte Vertrauenskultur, eine verbes-
serte Vernetzung zwischen Mitarbeitenden und die Entwicklung und Pflege von intern iiberein-
stimmenden Werten und Regeln resultieren (Miinch et al., 2003, S. 19). Das grofite Ziel des
Betrieblichen Gesundheitsmanagements zur Steigerung der Motivation und Leistungsféhigkeit
von Mitarbeitenden besteht darin, deren Wohlbefinden und Gesundheit zu férdern. Dafiir soll
unter anderem das psychische und das physische Befinden gesteigert werden (Badura, 2010, S.
149). Fiihrungskrifte haben bei der Steigerung des Wohlbefindens eine Vorbildfunktion inne,
wodurch sie einen groen Einfluss auf ihre Mitarbeitenden haben (Amberg, 2016, S. 3). Durch
den zuvor beschriebenen Wandel der modernen Arbeitswelt miissen Investitionen in das be-
triebliche Gesundheitsmanagement mit anderen Unternehmenszielen abgewogen werden. Da-

her muss neben Erfolgen auf Mitarbeiterebene der Erfolg auf betriebswirtschaftlicher Ebene



