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Gesundheitsfalle Uberidentifikation:

,Gut gemeint bedeutet nicht gut gemacht

/1

Von Prof. Dr. Rolf van Dick (Goethe Universitat Frankfurt) und Dr. Michael GroB (GroB & Cie. GmbH)

m zehn am Abend ist immer noch Licht im Biiro.

Sonntagmorgens um acht schnurrt schon wieder

das Smartphone mit einer E-Mail vom Chef. Und die

Sechstagewoche gehort zum Standard. Das alles ist
gut gemeint vom Mitarbeiter. ,Ist schon toll. Er identifiziert
sich ja enorm mit dem Unternehmen®, sagt sein Chef. Wenig
spater trifft man sich wieder - in der Klinik fiir Burn-out-
Patienten.

Die freiwillige Selbstausbeutung von Fiihrungskréaften und
Mitarbeitern aus eigenem Antrieb wird immer mehr zum Pro-
blem und wird in der popularwissenschaftlichen Literatur viel
diskutiert (Wehrle, 2013). Eine Ursache ist eine (zu) hohe Iden-
tifikation, den Job besser machen, Erwartungen iibererfiillen
und immer zu den Besten gehoren zu wollen. Diese Intentionen
sind ehrbar, im Prinzip von jedem Unternehmen gewiinscht
und im Wettbewerb unverzichtbar. Gut gemeint bedeutet aber
langst nicht gut gemacht.

Dafiir kann das ,Home-Office“ als Beispiel dienen. Die bes-
sere Abstimmung der Tatigkeiten fiir eine bessere ,Work-Life-
Balance” kann, ohne verbindliche individuelle Regeln, schnell
zur volligen Verschriankung von Arbeit und Freizeit fiihren.
Mitarbeiter im ,Home-Office“ arbeiten dann mehr als verein-
bart - zu Hause, unterwegs und im Biiro - vor allem, wenn
sie sich zu stark identifizieren und keine klare Grenzen mehr
ziehen konnen.

Diese Beispiele sind mittlerweile sehr typisch fiir den Un-
ternehmensalltag, vor allem in Dienstleistungs- und Wissens-
unternehmen (Wehrle, 2013). Die Frage stellt sich, ob das
allgemein sehr positiv besetzte Konzept der Identifikation mit
Teams und Organisationen auch systematische Schattenseiten
hat. Kann Identifikation auch schadlich sein?

Wir sind dieser Frage mit den Kollegen Lorenzo Avanzi, Fran-
co Fraccaroli (beide Universitit Trento) und Guido Sarchielli
(Universitdt Bologna) nachgegangen und haben in Italien zwei
Studien durchgefiihrt. Die erste Studie fiihrten wir mit Ange-
stellten an Gerichten (davon die meisten Sachbearbeiter und
einige Abteilungsleiter) durch, in der zweiten Studie befragten
wir Lehrerinnen und Lehrer.

Abbildung 1 fasst die wesentlichen Merkmale der Stichpro-
ben zusammen.

Zugrunde liegende Studien

Wir fragten die Studienteilnehmer zum einen nach ihrer orga-
nisationalen Identifikation (Beispielaussagen waren: ,Ich inte-
ressiere mich, was andere iiber meine Organisation denken“
oder ,Wenn ich von meiner Organisation spreche, sage ich ,wir’
und nicht ,sie’) und nach dem AusmaB einer moglichen Ar-
beitssucht (im Englischen: Workaholism, siehe Poppelreuter,
1997) mit Aussagen wie ,Es féllt mir schwer abzuschalten,
wenn ich nicht bei der Arbeit bin“ oder ,Ich bleibe oft noch
auf der Arbeit, nachdem meine Kollegen Feierabend gemacht
haben®.

SchlieBlich erfassten wir den Gesundheitszustand unserer
Teilnehmer mit Aussagen wie z. B. ,Ich fiihle mich ungliicklich
und deprimiert“.

In beiden Studien verwendeten wir Fragebogen mit standar-
disierten Skalen, die bereits in vielen anderen Studien zum
Einsatz kamen. Die Aussagen waren in beiden Studien gleich.
Studie 1 war eine Querschnittsbefragung, d. h. alle Variablen
wurden zeitgleich gemessen.

Studie 2 war langsschnittlich angelegt, d. h. zum ersten Zeit-
punkt wurden die Studienteilnehmer nach ihrer Identifikation
gefragt und sieben Monate spéter erfassten wir ihre Arbeits-
sucht und ihren Gesundheitszustand.

Demografische Daten der Studienteilnehmer

Studie 1 Studie 2
N=205 Angestellte N=140 Lehrerinnen
an Gerichten und Lehrer
Geschlecht 77 % Frauen 83 Y% Frauen
Altersspanne 31 bis 62 23 bis 62
Altersdurchschnitt 48 Jahre 41 Jahre
Durchschnittliche 20 Jahre 19 Jahre

Berufserfahrung

Quelle: Avanzi et al. (2012)
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ABSTRACT

Forschungsfrage:

Wir haben untersucht, ob es ein ,Zuviel” an Identifikation gibt und sich

Uberidentifikation auf Arbeitssucht mit negativen Folgen fir die Gesundheit auswirkt.
Methodik: In zwei Studien in Italien haben wir Angestellte an Gerichten (N = 195) bzw.
Lehrkrafte (N=140) mit standardisierten Messinstrumenten befragt. Wir fanden erhohte
Arbeitssucht ab einem bestimmten Identifikationsniveau und in der Folge negative Gesund-

heitswerte.

Praktische Implikationen: Fihrungskrafte und Mitarbeiter missen lernen, auch Grenzen
zu ziehen und die Arbeit nicht zum alleinigen Lebensinhalt zu machen.

Kurvilineare Zusammenhange zwischen Identifikation und Arbeitssucht
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Arbeitssucht und Identifikation werden mit mehreren Items auf funfstufigen Skalen von 1 = ,stimme gar nicht zu” bis 5 = ,stimme voll und ganz zu” gemessen. Die Antworten werden Uber die Items gemittelt und konnen

damit fur jeden Teilnehmer maximale Werte von 5 fir sehr starke Identifikation bzw. Arbeitssucht annehmen.

Mit den gewonnen Daten konnten wir zwei Hypothesen tes-
ten, ndmlich einmal, ob es einen sogenannten U-formigen Zu-
sammenhang zwischen Identifikation und Arbeitssucht gibt
und zum anderen, ob dieser Zusammenhang dazu fiihrt, dass
Mitarbeiter mit besonders starker Identifikation einen schlech-
teren Gesundheitszustand haben.

In der Regel denken wir Menschen eher in linearen Zusam-
menhédngen (z.B. ,je mehr Identifikation, desto groBer die Ar-
beitsmotivation®, oder ,je mehr Arbeitssucht, umso schlechter
der Gesundheitszustand®).

In den meisten bisherigen Studien (vergleiche fiir eine
Ubersicht: van Dick/Haslam, 2012) wurde ein solcher linearer
Zusammenhang {iberpriift und herausgefunden, dass Identifi-
kation positiv mit Gesundheitsindikatoren wie Stress, korper-
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Quelle: Avanzi et al. (2012)

liche Symptome oder Burn-out zusammenhéangt. Identifikation
wirkt unter anderem deshalb positiv auf die Gesundheit, weil
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die sich starker mit ihren
Teams und Unternehmen identifizieren, mogliche Stressoren
weniger belastend wahrnehmen und sich besser unterstiitzt
fiihlen.

Gleichzeitig gibt es aber auch gut bestatigte Zusammenhén-
ge zwischen Identifikation und Motivation und Leistung (siehe
Riketta, 2005).

Daher scheint es plausibel anzunehmen, dass Identifikation
sich theoretisch auch negativ auf die Gesundheit auswirken
kann, ndmlich dann, wenn die Arbeit im Vordergrund steht.
Dies wird durch das Konzept der Arbeitssucht beschrieben.
Arbeitssiichtige arbeiten sehr hart, Arbeit ist ihr zentraler Le-
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bensinhalt, sie stellen die Ziele ihrer Organisation {iber die
eigenen und nehmen sich nicht die notige Zeit zur Erholung.

Daher nahmen wir an, dass der haufig gefundene positive
Zusammenhang zwischen Identifikation und Gesundheit ab
einem bestimmten Niveau der Identifikation ,umkippen” kann
und sich dann negativ auf die Gesundheit auswirkt.

Uberidentifikation fiihrt zu Gesundheitsproblemen

Abbildung 2 zeigt fiir beide Studien die Zusammenhinge zwi-
schen Identifikation und Arbeitssucht.

Wie man gut erkennen kann, folgen die Zusammenhénge
tatsachlich einem Kurvenverlauf. Zunachst wirkt sich Identi-
fikation leicht negativ auf die Arbeitssucht aus, d. h. bis zu
einem bestimmten Grad fiihrt mehr Identifikation zu weniger
Arbeitssucht - d. h. Menschen, die sich stark identifizieren,
sind allgemein zufriedener, sie werden von den Kollegen unter-
stiitzt, konnen aber offensichtlich auch abschalten. Ab einem
bestimmten Niveau, das etwa bei 80 % des Maximums der
Skala liegt, steigt aber mit zunehmender Identifikation die Ar-
beitssucht deutlich an.

Zur Uberpriifung, ob diese U-férmigen, d. h. kurvilinearen
Zusammenhange auch statistisch bedeutsam sind, haben wir
Regressionsanalysen gerechnet. Im ersten Schritt haben wir
fiir weitere Variablen kontrolliert, um auszuschlieBen, dass die
Zusammenhénge vielleicht in Wirklichkeit auf das Geschlecht
oder Alter der Befragten zuriickgehen. AnschlieBend gaben wir
die Identifikation als linearen Faktor und dann als quadrierten
Faktor in die Regression ein. Dieser quadrierte Faktor model-
liert dann die Abweichungen von einem linearen Trend. Wie
erwartet, waren die Zusammenhénge fiir den quadratischen
Faktor statistisch signifikant (Studie 1: B=.14!, p<.01%; Studie
2: B=.14, p<.01), das heiBt, der Effekt ist nicht mit dem Zufall
zu erklaren.

Im nédchsten Schritt rechneten wir sogenannte Mediations-
analysen, um die Unterschiede im Gesundheitszustand der
Studienteilnehmer zu erkldaren. Wieder kontrollierten wir fiir
Geschlecht, Alter und Arbeitszufriedenheit, dann nahmen wir
die Identifikation in das Modell auf und schlieBlich die Ar-
beitssucht. Wie erwartet, war die Vorhersage der Gesundheit
durch die Arbeitssucht in beiden Studien wiederum statistisch
signifikant (Studie 1: B =-.81, p<.01; Studie 2: B =-1.55, p<.001).
Ein weiterer Analyseschritt zeigt, dass Arbeitssucht besonders
stark negativ mit dem Gesundheitszustand korreliert (Studie

1,B" ist der Regressionskoeffizient, der ausdruckt, wie sehr sich eine Anderung in der unabhangigen
Variable (Identifikation) auf die andere Variable (Arbeitssucht) auswirkt. Ein B von .14 bedeutet,
dass die Erhohung der Identifikation um einen Skalenpunkt eine Erhohung der Arbeitssucht um 0,14
Skalenpunkte bewirkt

2 ,p“gibt an, ob ein Regressions- oder Korrelationskoeffizient statistisch signifikant ist, oder nur zufallig
zustande kommt. Ublicherweise nennt man einen Koeffizienten signifikant, wenn das p kleiner als .05
ist, d.h. eine Irrtumswahrscheinlichkeit von 5 % (in max. einem von 20 Tests wird das Ergebnis nur
zufallig signifikant) unterschreitet.

31" ist der Korrelationskoeffizient, der zwischen -1 (perfekt negativer Zusammenhang: je mehr x,
desto weniger y) und 1 (perfekter positiver Zusammenhang: je mehr x, desto mehr y) schwanken
kann, wobei ein Korrelationskoeffizient von 0 ausdrickt, dass zwei Variablen nicht miteinander
zusammenhangen.

1:1=.373 Studie 2: r =.72), wenn die Identifikation besonders
hoch ausgepragt war; war die Identifikation niedrig, korreli-
erten Arbeitssucht und Gesundheit kaum miteinander (Studie
1:1=-.02, Fn 1: Studie 2: r =-.01, jeweils nicht signifikant). Dies
bedeutet, dass die Arbeitssucht nur dann negative Wirkungen
auf die Gesundheit hat, wenn die Studienteilnehmer sich be-
sonders stark identifizieren.

Unsere Ergebnisse sind eindeutig. Uberidentifikation fiihrt
zu mehr Arbeitssucht und diese fiihrt langfristig zu schlech-
terer Gesundheit.

Die Befunde der beiden Studien sind anndhernd identisch,
obwohl es sich um Angehorige von zwei sehr unterschiedlichen
Berufsgruppen handelt.

Hervorzuheben ist weiterhin, dass in der zweiten Studie zwi-
schen der Messung von Identifikation und Arbeitssucht bzw.
Gesundheit ein Abstand von iiber einem halben Jahr lag und
sich die Ergebnisse der ersten Studie bestatigten. Einschran-
kend muss aber gesagt werden, dass die Art der Befragung
keine objektiven Daten zur Gesundheit erhebt. Wir wissen also
streng genommen nicht, ob sich die Teilnehmer nur gesund
bzw. krank fiihlen, oder ob sie es tatsiachlich sind.

Handlungsempfehlung: Mitarbeiter vor sich selbst schiitzen

In der Praxis konnten Personalmanager und Unternehmenslei-
tung beim Thema Uberidentifikation und angesichts der For-
schungsdaten argumentieren: ,Das Problem hatten wir gerne.
Bei uns fehlt es eher an Identifikation, sich {iberzeugt fiir das
Unternehmen einzusetzen und mehr als das Erwartete zu leis-
ten”“. Tatsdchlich ist es selten, dass die gesamte Belegschaft an
Uberidentifikation ,leidet*.

Entscheidend ist aber, dass besonders die Leistungstrager
von einer Uberidentifikation betroffen sein kénnen. Und weil
diese ,Leistungs-Elite“ in Unternehmen besonders ,anfallig*
ist, besteht Handlungsbedarf, um die Leistungsfahigkeit einer
Organisation nicht nachhaltig zu gefdhrden.

Sich zu stark mit dem Unternehmen identifizierende Leis-
tungstrager miissen vor sich selbst geschiitzt werden, um
sie vor Arbeitssucht und den negativen Folgen zu bewahren,
wie diese in den beiden Studien ermittelt wurden. Zugleich
darf nicht der Eindruck vermitteln werden, ihr Engagement
oder Arbeitseinsatz seien (plétzlich) unerwiinscht. Sie diirfen
nicht als Reaktion in das andere Extrem, den ,Dienst nach
Vorschrift“, geraten.

Der erste Schritt ist natiirlich, es gar nicht so weit kommen
zu lassen, dass Mitarbeiter, haufig gut gemeint, in eine Uberi-
dentifikation ,rutschen“ und zu Workaholics werden.

Die individuelle Disposition ist hierbei genauso von Bedeu-
tung wie Unternehmenswerte, die Fiithrungs- und Unterneh-
menskultur als regulierende Faktoren. Zu wichtigen Inhalten
im Wertesystem gehoren dabei die Anerkennung der Individua-
litdt jedes Mitarbeiters, Freiraum zur Entfaltung, auch jenseits
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der Arbeit und die Nachhaltigkeit in den Geschaftstatigkeiten.
Daraus lassen sich dann zum Beispiel Fliihrungsprinzipien ab-
leiten, die die seelische und korperliche Gesundheit der Mitar-
beiter als Grundlage des Geschéaftserfolgs bestimmen. Was sich
selbstverstidndlich liest und anhort, ist im Berufsalltag haufig
nicht gelebte Praxis.

Tendenziell suchen sich Mitarbeiter und Unternehmen je-
weils gegenseitig aus, ob man zusammenpasst. Typisch hierfiir
sind Unternehmensberatungen. Hier weill jeder Mitarbeiter
und erwartet jede Fiihrungskraft, dass iiberdurchschnitt-
liches Arbeitsengagement und ein groBes Arbeitspensum zur
»Grundausstattung® gehoren. Die Arbeit ragt zu jeder Zeit auch
in die Freizeit hinein, permanente Verfiigbarkeit und Arbeits-
fahigkeit ist Teil der ,up or out“-Kultur, immer weiter kommen
zu wollen und zu miissen.

Fiihrungskrafte haben Vorbildcharakter

An diesem Extrembeispiel wird deutlich, dass in Unternehmen
vor allem klare VerhaltensmaBstabe und gelebte Konventionen
die Arbeitssucht einddmmen konnen. Entscheidend hierfiir ist
die Rolle der Fiihrungskrifte, die allen anderen Mitarbeitern
ein Vorbild sind, die gewiinschte hohe Identifikation in kontrol-
lierte Bahnen zu lenken. Ein einfaches Beispiel sind E-Mails
oder auch Telefonkonferenzen: Wenn erwartet wird, jederzeit
verfiighar zu sein, werden fortlaufend Impulse gesetzt, nur mit
einer iiberdurchschnittlichen Identifikation die Belastungen
bewailtigen zu konnen.

In der Praxis gilt es gerade Fiihrungskrifte, wenn sie selbst
auBerhalb der reguldren Arbeitszeiten titig sind, davon zu
iiberzeugen, nur innerhalb der tiblichen Arbeitszeiten mit den
Mitarbeitern zu kommunizieren - von dringenden Notfillen
als Ausnahmen einmal abgesehen. Selbst wenn die angespro-
chenen Mitarbeiter nichts tun sollen, so fiihrt jeder Impuls
zum Nachdenken und Weiterdenken, besonders bei denen, bei
denen die Identifikation hoch ist.

Im Verlauf werden dann die auBergewtohnlichen Belastungen
zu einer besonderen Auszeichnung der eigenen Arbeit. Gera-
de die ,Extrameilen“ erhohen die Zufriedenheit. Ohne nacht-
lichen E-Mail-Verkehr oder frithmorgendliche ,Telkos*“ fiihlen
sich Mitarbeiter dann unausgelastet oder meinen gar, dass Pro-
jekte ohne ihr Zutun ablaufen und sie nicht mehr wichtig sind.

Coaching fiir High-Potentials und E-Mail-Verbot

Sinnvoll ist, gerade bei den sogenannten ,High-Potentials®, ei-
ne Begleitung durch professionelles Coaching auBerhalb der
iiblichen Berichtswege und Fiihrungsstrukturen.

Das Ziel ist, die Reflexionsfahigkeit und eine kritische Dis-
tanz zum eigenen Handeln zu erhalten. Dadurch wird zum
Beispiel erreicht, dass stdndige Erreichbarkeit nicht zum Gii-
tesiegel der eigenen Identifikation und Leistungsfahigkeit sti-
lisiert wird. Der Coach spiegelt das Verhalten und fordert das
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Selbsterkennen, ohne den Coachee zu analysieren oder gar zu
beraten. Flihrungskrifte, die Mitarbeiter zu besseren Leistun-
gen antreiben sollen, befinden sich fiir diese Aufgabe in einem
Interessenkonflikt, der nur bei einer sehr vertrauensvollen,
nahezu freundschaftlichen Beziehung bewdltigt werden kann.

Rigorose Verbote, wie die zur Eindimmung eines aus
ufernden E-Mail-Verkehrs, zeugen dagegen eher von Hilflosig-
keit. Mitunter sind solche harten Einschnitte aber notwendig,
wenn eine kollektive Uberidentifikation unbeobachtet und
unbegleitet geblieben ist. Wenn in einem Unternehmen das
kollektive Bewusstsein herrscht, wer nicht innerhalb von zehn
Minuten eine E-Mail beantworte sei tot oder faul, dann sind ra-
dikale Methoden, wie E-Mail-Server abzuschalten, unumgang-
lich, um Fehler der Vergangenheit auszuschalten.

Parallel einen kollektiven Reflexionsprozess anstoen

In solchen Fillen darf es aber nicht dabei belassen werden,
die Auswirkungen einzuddmmen. Vielmehr sind die Ursachen
anzugehen, die auch in der Uberidentifikation liegen kénnen.
Das bedeutet, parallel an einer Einstellungsverdnderung zu
arbeiten. Dieser kollektive Reflexionsprozess konnte durch ein
neues Leitbild im Unternehmen angestoBen werden, aus dem
von den Mitarbeitern konkrete neue eigene Verhaltensweisen
abgeleitet und festgelegt werden. Ohne dieses Umdenken und
»,Umhandeln“ konnte bei sich tiberidentifizierenden Mitarbei-
tern eher daran gearbeitet werden, wie die neuen Anweisungen
zuumgehen sind, um den eigenen Anspriichen zu gentigen, die
ja nach wie vor Bestand haben.

Wenn trotz aller Vorbeugung und Begleitung, Regulation und
Intervention Mitarbeiter sich im UbermaB engagieren, sogar zu
Lpurn-out-Kandidaten® werden, ist individuell nach einer Losung
zu suchen. Denn jede Uberidentifikation ist - gerade wenn zuvor
kollektiv interveniert wurde oder eine Begleitung stattgefunden
hatte - aus der Kombination unterschiedlicher individueller Fak-
toren entstanden und selten ein kollektives Syndrom.

Typische Beispiele sind, dass Mitarbeiter aus der Arbeit ihre
gesamte Identitat beziehen, die ihnen im privaten Umfeld ver-
wehrt bleibt oder die sie dort nicht finden konnen. Zwangslau-
fig ist der Erhalt der identitétsstiftenden Umgebung elementar.
Genauso kann es sein, dass die im privaten Umfeld erlangten
Leistungen und Einstellungen (wie zum Beispiel im Sport) als
eigener MaBstab in den Beruf projiziert werden, unabhéngig
von der umgebenden Unternehmenskultur. Oder der akute
Wettbewerb oder Gruppendruck im Team und mit anderen
Bereichen fiihrt dazu, die Identifikation liber ein gesundes MaR
hinaus zu erhohen.

In allen Fallen ist eine individuelle Betreuung wichtig, die -
wie oben geschildert - durch einen externen Coach oder die
vertrauensvolle Fiihrungskraft erfolgen kann.

Es wire ideal, wenn der Chef sich freundschaftlich an sei-
nen Mitarbeiter wenden konnte und selbst den Druck auf ihn
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reduzieren wiirde, um Uberidentifikation und Arbeitssucht zu
vermeiden: ,Ich schitze IThr Engagement sehr und Sie sind ein
wichtiger Mitarbeiter. Deshalb wire es gut, wenn Sie nicht so
lange im Biiro sind. Und die Wochenenden sollten Sie fiir sich
genieBen, um am Montag wieder voll da zu sein. Das ist wich-
tig. Ach ja, und ich werde Ihnen sonntags auch keine E-Mails
mehr senden.“ Uberidentifikation und Arbeitssucht ist selten
vom betroffenen Mitarbeiter allein zu losen.

Mechanismen zum Selbstschutz

Unabhingig von den Leistungsanforderungen in Unterneh-
men und kollektiven Verhaltensweisen in der Firma stehen
den Mitarbeitern Moglichkeiten zur Verfiigung, sich selbst vor
Uberidentifikation und »Selbstausbeutung” zu schiitzen. Diese
werden von einem verantwortungsvollen Management idealer-
weise unterstiitzt.

An erster Stelle sind die personlichen Zielsetzungen zu nen-
nen. Je abhdngiger sich eine Person von der Erreichung von Zie-
len in Unternehmen macht, ggf. sogar nur hier erstrebenswerte
personliche Ziele bestimmt hat, desto grofer ist die Gefahr, durch
Uberidentifikation quasi ,lber das Ziel hinauszuschieBen”.

Das ,Zielhaus* bietet eine stabile Konstruktion, samtliche Le-
bensbereiche miteinander abzustimmen und sich nicht nur von
einer Sache abhédngig zu machen. Die verschiedenen Ebenen -
von langeren Lebensphasen, wie einer Auslandsentsendung
im Beruf bis hin zu wertvollen einzelnen Tageszielen - schaf-
fen genligend Raume zur Entfaltung der eigenen Starken. Als
Folge entsteht eine ,gesunde” Distanz zu einzelnen beruflichen
Zielen und von auBen gestellten Anforderungen (GroB, 2013).

Im Alltag ist auf einen Wechsel von Spannung und Entspan-
nung zu achten. Dieses Thema ist komplex - daher nur ein kur-
zer Hinweis: Ausschalten der verschiedenen elektronischen
Helfer ist eine Kunst, die bis vor wenigen Jahren unbekannt
war. Nun ist das Abschalten aber eine wichtige Routine, um
sich vor dem eigenen Engagement zu schiitzen. Damit dieser
Schritt leichter féllt, achten intelligente Manager z.B. darauf,
nicht zu jeder Tag- und Nachtzeit E-Mails zu senden. Dann
entfillt auch das schlechte Gewissen, durch das Abschalten
konnte etwas verpasst werden.

SUMMARY

Research question: We investigated whether organizational identi-
fication can be too strong with negative implications for workaholism
and health.

Methodology: We used standardized survey of Italian law court clerks
(N =195) and teachers (N=140) and found that identification above a
certain level was related to higher workaholism and ill-health.
Practical implications: Leaders and employees should learn to draw
lines between work and home to prevent that work becomes the sole
purpose in their lives.
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