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Zusammenfassung

Burnout ist ein arbeitdoezogenes Syndrom, das haufig im Kontext psychosozider
Arbat untersucht wurde. Die gangigste Definition beschreibt Burnout s dreidimensionades
Konstrukt, bestehend aus emotionaer Erschopfung, Depersondisation und reduzierter
Wirksamkeit (Madach & Jackson, 1986). Ziel dieser Arbeit war die Untersuchung von
Zusammenhangen zwischen verschiedenen Agpekten der Arbeit und Burnout in Werkstétten
fur Behinderte. In Anlehnung an aktuelle Moddle wurde Burnout in vorliegender Arbet as
spezifische Form lange dauernden Arbetsstress versanden (Schaufeli & Enzmann, 1998).
Mit dem theoretischen Rahmen des transaktionaen Stressmodells (Lazarus & Launier, 1970)
wurden anhand der Handlungsregul ationstheorie (Frese & Zapf, 1994) Stressoren und
Ressourcen erarbeitet, deren Zusammenhang mit Burnout untersucht wurde. Es wurden
sowohl Stressoren, die bel jeder Arbeit vorkommen kénnen, wie Zeitdruck, Unsicherheit,
Rollenkonflikt, und arbeitsorganisatorische Probleme, as auch Stressoren, die speziell die
Arbet mit Menschen kennzeichnen, auf ihren Zusammenhang mit Burnout untersucht. Des
welteren wurde untersucht, wie die Ressource Kontrolle und die soziden Ressourcen sozide
Unterstiitzung und Teamklima mit Burnout zusammenhingen. Auf3erdem wurde, in
Anlehnung an Karasek's (1979) Demand-Control-Modell, untersucht, ob die Ressourcen
Kontrolle, Teamklima und sozide Unterstiitzung den Zusammenhang zwischen Stressoren
und Burnout abschwéchten.

Das Design der Untersuchung war eine Fragebogengtudie. Es nahmen 111
Gruppenleiter tell. Die Ergebnisse der multiplen Regressionsanalysen zeigten, dass die
aufgestellten Modelle der adlgemeinen Arbeitsaspekte und der soziden Arbeitsaspekte
Burnout signifikant vorhersagten. Die Ergebnisse zeigten, dass ein Arbeitsumfeld, das sich
durch Unscherheit, Rollenkonflikt, geringe Kontrolle, wenig sozide Unterstiitzung von
Vorgesetzten und ein geringes Mal3 an Visionen im Team auszeichnete, mit hohem Burnout
assoziiert war. AulRerdem wurde gefunden, dass sozide Unterstiitzung und ein positives
Teamklima nur Zusammenhange zwischen der Anzahl der Mitarbeiter, die Gruppenleter
betreuen, und Burnout abschwéchten. Vide andere Zusammenhéange zwischen Stressoren und

Ressourcen wurden entgegen der Erwartung verstérkt.
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Einleitung und Theorie

1 Einleitung

Diese Studie untersucht Zusammenhange von Arbetsbedingungen und Burnout. Ich
madchte herausfinden, wie dlgemeine, klientenbezogene und soziale Aspekte der Arbeit mit
Burnout bel Gruppenletern in Werkstétten fir Behinderte (WfB) zusammenhéngen. Da
Gruppenleiter padagogische und produktive Aufgaben wahrnehmen, und dase aul¥erdemin
Teams arbeiten, eignet Sich das Setting hervorragend um diese Zusammenhange zu
untersuchen.

Vor 50 Jahren war der Begriff ,, Burnout” noch nicht einma geboren, heute exigtieren
mehrere tausend Verdffentlichungen zu diesem Thema Obwohl wahrscheinlich diemeisten
Menschen eine implizite Vorgtellung davon haben, was unter Burnout zu verstehen i<,
werden konzeptionelle Fragen in der Forschung noch kontrovers diskutiert. Unklarheiten
beziehen sich vor dlem auf theoretische Modelle zur Konzeption von Burnout, auf Griinde
der Entstehung und auf die Messingtrumente zur Erfassung.

Trotz der Ungereimtheiten gibt es eine ganze Rethe wichtiger Gemeinsamkeiten der
verschiedenen Konzeptionen von Burnout (Schaufdi & Buunk, 1996, S. 315): Burnout wird
gemeinhin as arbeitsbezogenes Phdnomen betrachtet. Es zeigt Sch in Verdnderungen der
Psyche und des Verhatens, wobe dysphorische Symptome, alen voran emotionae
Erschépfung, im VVordergrund stehen. Burnout tritt bel ,,normaen” Personen auf und geht mit
reduzierter Arbeitdeistung aufgrund von negativen Eingellungen und Verhdtensweisen
einher. Es hat sowohl fUr die Betroffenen selbst d's auch fiir deren Organisationen eine breite
Palette negativer Konsegquenzen. Burnout hangt mit einer Verschlechterung der physischen
und psychischen Gesundheit zusammen. Zu den psychischen Korrdaten gehdren ein
vermindertes Selbstwertgefiihl, Depressionen (Glass & McKnight, 1996), Reizbarkeit, Angste
und Hilflosigkeit (Madach & Jackson, 1982). Phys sche Beschwerden auf3ern 9ch zum
Beispid in Form von MUdigkeit, Schlaflosigkeit, Kopfschmerzen und Magenbeschwerden
(Schaufdi & Enzmann, 1998). Fir Organisationen it Burnout mit hohen K osten verbunden,
well neben der Minderung von Qualitét und Quantitét der Arbeitdeistung (Madach &
Jackson, 1985) auch erhohter Absentismus (Firth & Britton, 1989) und hohe Fluktuation
(Jackson, Schwab & Schuler, 1986) mit dem Syndrom einhergehen.

Untersuchungen der Bedingungen, die mit Burnout zusammenhéngen, konnen
wichtige Erkenntnisse bringen, damit das Syndrom mit seinen zahlreichen negativen Beglet-
und Folgeerscheinungen verhindert werden kann. Die vorliegende Arbeit hat zum Zidl,
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Ergebnisse in diesem Bereich zu bestétigen und neue Erkenntnisse hinzuzufligen. Eine
Moglichkeit Forschungsergebnissen etwas Neues hinzuzufiigen ist, Fragestdlungenin
unterschiedlichen Settings zu untersuchen. Da es bidang keine Studie in WB gab, sollenim
Rahmen der vorliegenden Studie Zusammenhéange zwischen verschiedenen Aspekten der
Arbet und Burnout in diesem Setting untersucht werden. Aufgabe der WTB it die Forderung
und Betreuung der ihnen anvertrauten behinderten Menschen. ,, Fachkréfte zur Arbeits- und
Berufsforderung® (89(3) Werkstéttenverordnung, SchwbWV), umgangssprachlich
Gruppenleiter genannt, sSnd unmittelbare Bezugspersonen und dltagliche Angprechpartner
der Mitarbeiter (Gobel, 1992). Wenn von ,,Mitarbeitern” die Rede ist, sind die Menschen mit
Behinderungen gemeint, die in WTB arbeiten. Der persinliche und pédagogische Bezug zu
den Gruppenleitern ist den Mitarbeitern sehr wichtig, héufig sogar wichtiger dsdie
Entlohnung (Dieterich, 1985). Die sozide Unterstiitzung der Mitarbeiter durch die
Gruppenleter, sowohl bel personlichen Problemen ds auch bel Schwierigkeiten mit der
Arbeit, hangt direkt mit der Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiter zusammen (Sonnentag,
1991). Mitarbeiter, die die soziale Unterstiitzung der Gruppenleter as ausreichend
empfinden, haben aulerdem mehr Soziakontakte und sind psychisch stabiler (Sonnentag,
1991). Eine distarzierte bis zynische Wahrnehmung der Diengtleistungsempfanger und
entsprechendes Verhdten ist ein prégnantes Merkmal von Burnout. Esist deshalb
anzunehmen, dass ausgebrannte Gruppenleiter nicht in der Lage sind, die Beziehungen zu
ihren Mitarbaitern pogitiv zu gestaten und diese angemessen zu unterstiitzen. Aufgrund der
enormen Bedeutung der Beziehung fir die Mitarbeiter ist es wichtig herauszufinden, welche
Bedingungen mit Burnout zusammenhadngen.

Bisherige Forschungsergebnisse zeigen, dass Burnout bel der Arbeit mit Menschen
mit Merkmaen dieser Menschen zusammenhangt (Madach & Jackson, 1984; Zabd & Zabd,
1982; Madach & Pines, 1977; Russdl, Altmaier & VanVezen, 1987). Das entspricht der
Auffassung Madach's, einer Fionierin der Burnout- Forschung, dass Burnout eine Folge der
emotionden Belastung i, die die Arbeit mit Menschen auszeichnet (1976, 1982). Neuere
Studien haben dlerdings gezeigt, dass Burnout auch bel Berufsgruppen aul3erhab des
Diengtleistungssektors auftritt (Sonnentag, Brodbeck, Heinbokel & Stolte, 1994; Nagy, 1985).
Burnout héngt mit ungpezifischen Arbeitshedingungen zusammen, zum Beispid mit
Zeitdruck, Rollenkonflikt oder Arbaitsbelastung (Madach, Schaufeli & Leiter, 2001).

Deshdb soll zunéchst ein Modell erarbeitet werden, das die Integration von Befunden
zum Zusammenhang unspezifischer Arbatsbedingungen mit Burnout und zum
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Zusammenhang klientenbezogener Arbetsbedingungen mit Burnout ermdéglicht. Mit diesem
Moddl wird es mdglich, sowohl den Zusammenhang algemeiner Arbeitsoedingungen mit
Burnout zu untersuchen, as auch den Zusammenhang mitarbeiterbezogener Bedingungen mit
Burnout. Die Werkstatt fir Behinderte eignet sich dazu in besonderem Mal¥e, dadie Rolle der
Gruppenleiter sowohl pédagogische as auch produktive Aufgaben beinhaltet. Folgende
dlgemeine Aspekte der Arbelt werden auf ihren Zusammenhang mit Burnout untersucht:
Zeitdruck, arbeitsorganisatorische Probleme, Unsicherhait, Rollenkonflikt und Kontrolle. Als
klientenbezogene Stressoren werden die Fallzahl pro Gruppenleiter, die Fallzahl pro Betreuer,
das Fahigkeitsniveau der Gruppe und das Fahigkeitsniveau des schwéchsten Mitarbeiters
erhoben.

N eben der Untersuchung algemeiner und klientenbezogener Arbatsaspekte mit
Burnout sollen Zusammenhénge von soziaen Aspekten der Arbeit mit Burnout untersucht
werden. Eine im Zusammenhang mit Beanspruchung héufig untersuchte Ressource des
individudlen soziden Umfelds ist die sozide Unterstiitzung bei der Arbeit. Sozide
Unterstiitzung hat sich in Untersuchungen zu Korrdaten des Burnout-Syndroms as wichtige
Ressource erwiesen (Etzion & Westman, 1994; Ross & Altmaier, 1989). Neu an der
vorliegenden Untersuchung i, dass neben dem Zusammenhang von sozider Unterstiitzung
und Burnout auch der Zusammenhang von Teamklima und Burnout untersucht wird.
Waéhrend sozide Unterstiitzung eine Ressource des Individuums dargtdllt, ist Teamklimaeine
Ressource, die dlen Mitgliedern eines Teams gleich zuganglich igt. Insofern ist neben der
Untersuchung des Zusammenhangs individuel wahrgenommenen Teamklimas auch eine
Untersuchung des Zusammenhangs von aggregierten, das heild Gber die Arbeitsgruppe
gemittelten Teamklima- Werten, und Burnout, mdglich. Diese Vorgehenswei se verhindert
Uberm&3g grol¥e Zusammenhange aufgrund von individudlen Antworttendenzen. In einer
Zéit, in der zunehmend mehr in Teams gearbeitet wird, ist es wichtig herauszufinden, welche
Facetten von Teamklima wichtig fur die psychische Gesundheit snd. Mehrere
Untersuchungen haben gezeigt, dass en positives Teamklima negativ mit verschiedenen
Beangpruchungsformen zusammenhéngt (Peiro, Gonzalez-Roma & Ramos, 1992; Repetti,
1987; Carter & Wegt, 1999). Die meigten verwendeten dlerdings eine dlgemeine Teamklima-
Skaa. Eine Ausnahme gdlt die Studie von Sonnentag et d. (1994) dar, die den
Zusammenhang zwischen spezifischen Teaminteraktionen und Burnout untersuchten. Se
zeigten, dass hohe Offenheit fir Kritik negativ mit Burnout korrdierte. Mein Zid g es,
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spezifische Teamklima- Facetten herauszuarbeiten und auf ihren Zusammenhang mit Burnout
Zu untersuchen.

Neben den direkten Zusammenhangen der verschiedenen Aspekte der Arbeit mit
Burnout soll die vorliegende Studie Uberprifen, ob Teamklima, sozide Unterstiitzung und
Kontrolle negative Auswirkungen von hohen Anforderungen abmildern.

1.1 Burnout und Stress

Der folgende Abschnitt dient der Einfihrung in die wichtigen Grundbegriffe der
vorliegenden Arbeit. Im ersten Abschnitt wird die Entstehung des Konzepts ,, Burnout*
beschrieben. Aulerdem wird die Definition vorgestdllt, an der sich diese Untersuchung
orientiert. Im zweiten Abschnitt stelle ich Forschungsergebnisse dar, die den aktuellen Stand
der Forschung wiederspiegeln und gehe auf die vermeintlichen Widerspriiche der Ergebnisse
en. Im dritten Abschnitt wird ein Modd| vorgestellt, das zeigt, dass die vermeintlich
kontroversen Ergebnisse durch das Stressmodell von Lazarus und Launier (1978) erklart
werden konnen. Im vierten Abschnitt fihre ich den Begriff ,, Stressor” ein und erlautere das
dieser Arbeit zugrundeliegende handlungstheoretische Stressmodell.

1.1.1 DasBurnout-Konzept

Freudenberger (1974), der haufig a's ,, Entdecker” von Burnout gesehen wird, verstand
darunter die langsame, kontinuierliche Verénderung von anfangs hoch motivierten,
engagierten und idedigtischen ,Hdfern®. B beobachtete bel seiner unbezahlten Arbeit ds
Psychiater in einer dternativen Klinik, dass viele freiwillige Helfer zunehmend miider und
energie osr wirkten, sch von ihren Klienten zurtickzogen, zynisch wurden, und zum Tell
auch Symptome wie Depressivitét und Reizbarkeit zeigten.

Etwa zetgleich stief3 auch die Sozid psychologin Chrigtina Madach auf das Phénomen
(Schaufdi & Enzmann, 1998). Se erforschte, wie Personen, dieim Bereich der
Humandiengtleistungen tétig Snd, ihre Erfahrungen emotiond verarbeiten. Urspriinglich
interesserte Se sch fur kognitive Strategien, die die Bedeutung und Erfahrung starker
Emotionen verandern. Sie vermutete solche Strategien vor alem be Menschen vorzufinden,
diein kritischen Stuationen effizient und ruhig handeln miissen (Madach, 1993) und
interviewte deshalb Beschéftigte des Gesundheitswesens wie Arzte, Krankenschwestern und
Psychiater. lhre |dee war, dass Beschéftigte des Gesundheitsiwesens emotionae Belastung
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durch ,,detached concern” vermieden. Detached concern bedeutet, dass man zwar Antell am
Leiden anderer Menschen nimmt, gleichzeitig aber emotionde Distanz wahrt. Se vermutete
aulerdem, dass Beschéftigte des Gesundheitswesens sich in emotional hoch belastenden
Situationen schiitzen, indem se Menschen ds Objekte betrachten. In den Interviews zeigte
sch alerdings, dass detached concern ein unerreichbares |deal darstdllte (Madach, 1993).
Viele Mediziner berichteten, dass Se sich emotiond stark belastet und erschopft fihlten. Vor
dlem Erfahrungen wie die Arbeit mit schwierigen Patienten, das Uberbringen schiechter
Nachrichten, der Tod von Patienten, oder auch Konflikte mit Mitarbeitern und V orgesetzten
belasteten die Mediziner. Stait detached concern entwickelten die Mediziner haufiger negative
Gefiihle und Wahrnehmungen beztiglich ihrer Patienten. Haufig interpretierten Seihre
emotionale Verwirrung as professondles Versagen und sellten ihre Féhigkeiten as
Mediziner grundsétzlich in Frage.

Zufdlig schilderte Madach die Ergebnisse ihrer Interviews einem Rechtsanwalt.
Dieser erkléarte ihr, dass es ein dhnliches Phénomen unter ,, Poverty lawyersin legd services'
gab, das Burnout genannt wurde.

Die frihen Wurzeln der Burnout- Forschung zeigen, dass Burnout zunéchst eher ein
sozides Problem a's ein wissenschaftliches Kongtrukt war (Schaufeli & Enzmann, 1998). Erst
mit der Entwicklung eines standardisierten Fragebogens (Madach & Jackson, 1981, 1986)
und damit der Méglichkeit, Burnout empirisch zu erfassen, wuchs das Forschungsinteresse
(Schaufeli & Enzmamn, 1998). Obwohl heute eine Vielzahl theoretischer Uberlegungen und
empirischer Studien unterschiedliche Definitionen von Burnout hervorgebracht haben, wird
die von Madach und Jackson (1986) beschriebene am haufigsten verwendet.: ,,Burnout isa
syndrome of emotiond exhaustion, depersondization and reduced persona accomplishment
that can occur among individuals who do “people work™ of some kind* (Madach & Jackson,
1986, S. 1f.). Diese Definition wird auch in vorliegender Arbeit verwendet.

Emoationde Erschépfung ist nach Madach und Jackson (1981, 1986) der erste
Baugtein von Burnout. Dieser Zustand &ulert sich in dem Gefiihl, ausgelaugt und verbraucht
zu sein. Emationd erschopfte Menschen haben das Gefihl, nicht gentigend Energie zu haben.
I hre emotionalen Ressourcen sind leer, Se kdnnen nichts mehr geben. Eine Moglichkelt den
gténdigen emotionaen Belastungen durch die Arbeit mit Menschen zu entgehen, it die innere
Diganzierung (Madach et d., 2001). Diese Disanzierung entspricht dem zweiten Baugtein
von Burnout, der ,, Depersonalisation” (Madach & Jackson, 1981, 1986). Wahrend ein
gewisses Mal3 an innerer Diganz in der Beziehung mit Klienten essentiel i, geht esim Fdle
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von Depersondisation zum Tell so weit, dass Helfer ihren Klienten gegentiber vollig

gefuhllos and. Sie Snd haufig nicht bereit oder in der Lage, Sch fUr die ihnen anvertrauten
Menschen zu engagieren. Sie ziehen sich so stark zuriick, dass sie emotiona nicht erreicht
werden kénnen (Madach & Jackson, 1986). Haufig reagieren Betroffene auf die eigene Kdte
mit Schuldgefiihlen. Se erkennen, dassihre Art und Weise mit Klienten umzugehen
unangemessen it und fuhlen 9ch ds Versager. Diese extrem negative Sdbsteinschétzung it
der dritte Baustein des Burnout- Syndroms und wird as ,, Reduziertes Wirksamkei tserl eben’
(Gusy & Kleiber, 1996, S. 317) bezeichnet. , Thus, we use burnout as an umbrellaterm
refering to three related but loosely coupled reactions to ajob” (Jackson, Schwab & Schuler,
1986, S. 630). Im Folgenden werden genau diese drel Bausteine, emotiona e Erschopfung,
Depersondisation und reduzierte Wirksamkeit, unter dem Begriff Burnout zusammengefasst.
Im néchsten Abschnitt werde ich auf den aktuellen Forschungsstand zur Frage, welche
Bedingungen mit Burnout zusammenhéngen, eingehen.

1.1.2 Warum brennen Menschen aus? Theor etische Per spektiven

Die vorgestellte Definition von Burnout entstand aus Beobachtungen an Helfern. Die
klass sche Burnout- Theorie Seht dementsprechend die Arbeit mit Menschen ds die Basis des
Syndroms (z.B. Madach, 1976, 1982, 1993; Madach & Jackson, 1981, 1986). Insofern
suchten Forscher vor alem in psychosoziden Berufsgruppen nach Erkl&rungen fir Burnout.
Die Leitfrage war: Welche Aspekte der Arbeit mit Menschen verursachen Burnout?

Madlach (1976, 1982) beschreibt Burnout ds eine spezifische Art von Arbeits- Stress,
der durch die sozide Interaktion zwischen Helfer und Empfanger entsteht. Sieist der
Meinung, dass die Arbeit mit Menschen emotional besonders beanspruchend ist. Als Ursache
Seht Se den Fokus helfender Berufe auf die Schwéachen und Probleme der Klienten. Da
immer an potentiell schwierigen Themen gearbeitet wirde, ssien eine ark emotionde
Arbatsatmosphére und damit chronischer emaotionaler Siress wahrscheinlich. Eine weitere
Quédle von Burnout seht Madach (1976, 1982) im haufigen Mangd an Verénderungen oder
Verbesserungen. Wenn das Bemiihen enen Menschen zu unterstiitzen keinerle
Auswirkungen zeigt, kann das zu Frugtration und Schuldzuweisungen gegentiber den Klienten
fUhren. Personlichkeitsmerkmae von Klienten, zum Beispid ob Se sympathisch sind oder ob
Seruhig und passiv und damit ,, pflegeleicht* sind, kénnen die Eingtellung und die
emotionaen Reaktionen der Helfer gegentiber den Klienten beainflussen.
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Madach und Jackson (1984) zeigten beispidsweise, dass Aggressivitét und
Abhéangigket von Klienten mit Burnout bel Fachkréften zusammenhing. ,, Schwere der
Behinderung” hing in einer Studie von Zabel und Zabd (1982) bel Sonderschullehrern mit
Burnout zusammen.

Auch guantitative Dimensionen wie Kontaktfrequenz, Kontaktdauer, Anzahl von
Interaktionen mit Klienten und Anzahl der Klienten hingen in einigen Studien mit Burnout
zusammen. Madach und Pines (1977) fanden, dass das Verhdtnis der Belegschaft zur Anzahl
der betreuten Kinder in Tagesstétten mit Burnout zusammenhangt. Je mehr Kinder eine
Erzieherin betreute, desto hoher war der Burnout der Erzieherin. Russdll et d. (1987) zeigten,
dass Lehrer mit geigender Anzahl von Schulklassen mehr Burnout erleben.

Trotz der Belege fur den Zusammenhang von Burnout mit Merkmaen des
Klientenkontakts ist die Schlussfolgerung, Burnout entstehe ausschlieldich in und aufgrund
von Arbeit mit Menschen, unzuléssg. Neuere Forschungsarbeiten zeigen, dass Burnout mit
ener Vidzahl von Arbeitsbedingungen zusammenhéngt und bei weitem nicht nur bel
psychosoziden Berufen anzutreffen ist. So fanden Sonnentag et d. (1994) Burnout bel
Softwareentwicklern und Nagy (1985) bei Sekretarinnen.

Betrachtet man die Entstehungsgeschichte des Syndroms, ist die anfangs
eingeschrénkte Sichtweise nicht verwunderlich. Burnout wurde zunéchst be Menschen, diein
psychosoziaen Berufen arbeiteten, beschrieben. Die negetive bis zynische Eingdlung, die
Madach und Jackson (1981, 1986) haufig gegentiber Klienten antrafen, ging as Dimenson
Depersondisation in den ,,Madach Burnout Inventory” (MBI), das erste sandardisierte
Instrument zur Erfassung des Syndroms, en. Insofern ist der Fragebogen in dieser Form nur
fur Beschéftigte psychosozider Berufe verwendbar, was die Weichen fir die folgende
Forschung stellte. Aul3erdem fihrte der Befund, dass Burnout bei Menschenin
psychosoziden Berufen in Form enes reduzierten emotionaen Interesses an Klienten auftritt,
offenbar zu dem Zirkel schluss, dass die Ursachen fir Burnout in spezifischen Merkmaen der
Arbeit mit Menschen zu suchen seien (Demerouti & Nachreiner, 1998).

Im folgenden Abschnitt wird ein theoretischer Bezugsrahmen vorgestdlt, in den sich
die Befunde zum Beitrag von Merkmaen des Klientenkontakts zum Burnout-Syndrom
ebenso nahtlos eingliedern wie der Befund, dass nicht nur Menschen in psychosoziden
Berufen von Burnout betroffen snd.
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1.1.3 Burnout im transaktionalen Stressmodd|

Trotz vider Widerspriiche sind sich Forscher einig, dass Burnout eine spezifische
Form von Arbetsstressist. Ich mochte deshalb kurz darstellen, wie Stress definiert ist und
wie Burnout in ein Stresskonzept passt.

Im transaktionalen Stressmodd| wird Stress d's Resktion auf ein Ungleichgewicht
zwischen Anforderungen und Ressourcen verstanden (Lazarus & Launier, 1978). Lazarus und
Launier (1978) definierten Anforderungen folgendermal3en: ,A demand is such that if it is not
met and neutralized somehow, there will be harmful consequences for the person® (Lazarus &
Launier, 1978, S. 288). Anforderungen kénnen sowohl internd (zum Beispid Zide oder
Werte) as auch externd sain. Eine wichtige Rolle im transaktionalen Stressmodell spielt der
Bewertungsprozess. Stress entsteht nur, wenn Personen Anforderungen als ihre Ressourcen
Ubersteigend bewerten. Drel Arten von Bewertungsprozessen mediieren die Beziehung
zwischen Person und Umwelt. Erstens bewerten Personen eine Anforderung im Hinblick auf
die Bedeutung fur das eigene Wohlbefinden. Dieser Prozesswird ,, Primary Appraisa”
genannt. Wird eine Situetion a's bedrohlich bewertet, findet der ,, Secondary Appraisal” Statt.
Personen wégen ihre Coping-Moglichkeiten ab, dso ob und wie sie die Anforderung
bewdltigen kdnnen. Die dritte Bewertungsform, das,, Regppraisa®, gehdrt eigentlich schon zu
einem neuen Kreidauf. Hier findet aufgrund neuer Informationen, zum Beispie Uber den
Erfolg eines Coping-Versuches, eine Neubewertung der Situation statt.

Burnout kann nun im Kontext der Stressforschung a's eine spezifische Form
langandauernden Stress gesehen werden (Schaufdi & Enzmann, 1998). Nach Brill (1984)
bedeutet Stress einen von physischen und mentalen Symptomen begleiteten temporéren
Adaptationsprozess. Burnout dagegen gtellt das Endstadium des Zusammenbruchs von
Anpassungd eistungen dar. Wéhrend eine Person, die Stress erlebt, in der Regdl wieder zu
ihrem normaen Funktionsniveau zurtickkehrt, blelbt eine ausgebrannte Person kontinuierlich
auf niedrigem Funktionsniveau. Burnout und Stress sind damit durch den Zeitrahmen ihrer
Entstehung zu unterscheiden. Burnout entstent nach Brill (1984) aus einem lange dauernden
Ungleichgewicht zwischen Anforderungen und Ressourcen.

Cherniss (1980) betont, dass Burnout und Stress sich nicht nur im Hinblick auf die
zeaitliche Entstehung unterscheiden. Er definiert Burnout d's Prozess, in dem sich ds Resktion
auf Arbeitsstress Eingtellungen und Verhdten von Fachkréften in negativer Weise verandern.
Die erste Phase benhdtet seiner Meinung nach ein Ungle chgewicht zwischen

Anforderungen und Ressourcen und somit Stress. Die zweite Phase ist durch kurzzeitige
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emotionale Spannung, Mudigkeit und Erschdpfung gekennzeichnet (, Strain®). In der dritten
Phase kommt es zu Eingdlungs- und Verhdtensdnderungen wie der Tendenz, mit Klienten
auf mechanische und unnahbare We se umzugehen.

Zusammenfassend kann Burnout d's Ergebnis eines lange dauernden
Ungleichgewichts zwischen Anforderungen und Ressourcen definiert werden, das sowohl
Erschdpfung ds auch Eingdlungs- und Verhatensanderungen beinhatet. Burnout 18sst Sich
von Stress zum einen durch den l8ngeren Zaitrahmen, zum anderen durch die Eingtellungs-
und V erhatensdnderungen abgrenzen. Im Hinblick auf die Ursachen unterscheidet sich
Burnout jedoch nicht von Stress. Beides entsteht, wenn Personen das Gefuihl haben,
Anforderungen nicht bewdtigen zu kénnen. Anforderungen kénnen nun sowohl spezifisch
dienstleistungshezogen oder aber algemeiner Natur sein. Jede Arbeit, ob Seim Umgang mit
Menschen oder primé& am Computer Stattfindet, enthdlt Anforderungen und kann deshab
potentiell Burnout aud 6sen.

1.1.4 Stressoren

Stress wird im transaktionalen Stressmodell weder d's Umweltfaktor noch a's
Personlichkeitsvariable gesehen, sondern a's Ergebnis der Beziehung zwischen Umwelt und
Individuum. Trotz der unbestreitbaren Bedeutung individudler Unterschiede ist esein
wichtiges Anliegen arbeitspsychol ogischer Forschung, algemeine Zusammenhange von
Arbaitsbedingungen und Stress zu untersuchen. Um algemeine Aussagen Uber
Zusammenhange zwischen Merkmalen der Arbeit und Burnout machen zu konnen, seheich
Uber individuelle Unterschiede bei der Bewertung einer Situation ab und gehe davon aus, dass
die Wahrscheinlichkeit, Burnout zu entwicken, mit htheren Anforderungen bel der Arbeit
deigt. Anforderungen der Arbait, die mit erhdhter Wahrscheinlichkeit Stress aud 6sen,
werden auch a's Stressoren bezeichnet (Greif, 1991). Stressoren konnen handlungstheoretisch
in diedrel Kategorien Regulationshindernisse, Regul ationsung cherheit und Ubertaxierende
Regulation eingeteilt werden (Frese & Zagpf, 1994).

Regulationshindernisse beinhaten Regulationsschwierigkeiten wie
Informationsdefizite oder Bewegungsschwierigkeiten und Unterbrechungen, zum Beispid
durch Kollegen oder Defekte von Maschinen. Regulationshindernisse erschweren oder
verhindern die Ziderreichung und die Handlungsregulation.
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Regulationsungicherheit bedeutet, dass man nicht well3, wie ein besimmtes Zid
erreicht werden soll, welche Plane niitzlich sind, oder auch welchem Feedback man vertrauen
kann. Stressoren dieser Kategorie sind beispielsweise qualitative Uberlastung, Rollenkonflikt
und Ungcherheit.

Ubertaxierende Regulation umfasst Zeitdruck und K onzentrationsanforderungen.
Dieser Stressor entfaltet seine negative Wirkung haufig erst im Lauf eines Arbatstags.

Allen Stressoren ist gemeinsam, dass Se die Handlungsregulation und damit die
Ziderreichung erschweren, so dass Personen eine hthere Angtrengung as nétig unternehmen
mUssen. Rollenkonflikt, Unsicherheit, Zetdruck, oder hohe Konzentrationsanforderungen
sind unspezifische Anforderungen, die sich bei jeder Tétigkeit ergeben konnen. Aber auch
pezifische Anforderungen bestimmter Tétigkeiten lassen Sch in die Stressorentaxonomie
einordnen. Zum Belspid ist anzunehmen, dass das Zid von Sonderschullehrern, Schillern
bestimmite Inhdte zu vermitteln, mehr Regulationsaufwand erfordert, je schwerer behindert
die Schiiler and. Der Befund, dass,, Schwere der Behinderung® mit Burnout zusammenhangt
(Zabd & Zabd, 1982), ist somit ebenso mit der Handlungsregulationstheorie zu erklaren wie
Befunde zum Zusammenhang unspezifischer Merkmae der Arbeit mit Burnout. Der
theoretische Bezugsrahmen ermdglicht eine breite Pergpektive, um verschiedene mogliche
Korrdate von Burnout in unterschiedlichen Settings zu untersuchen.

Die Studie soll dazu beitragen zu Gberprifen, welche Stressoren in WIB mit Burnout

zusammenhangen.

1.2 Untersuchungssetting Werkstatt fir Behinderte

Die Ausfiihrungen des folgenden Abschnitts dienen dazu, den gesetzlichen Auftrag
der Werkstétten fir Behinderte, die aktuellen Bedingungen der Werkstétten fiir Behinderte
auf dem Arbeitsmarkt und die Arbetssituation, die sich daraus fir die Gruppenleiter ergibt,
darzugtellen. Dieses Vorgehen erscheint mir snnvoll, da das Setting den meisten Lesern eher
unbekannt sein dirfte. Der oben vorgestdllte theoretische Bezugsrahmens ermdglicht die
Untersuchung vidfdtiger Aspekte der Arbeit auf ihren Zusammenhang mit Burnout. Im
Rahmen der vorliegenden Diplomarbeit muss eine Auswahl relevanter Agpekte getroffen
werden. Der folgende Abschnitt soll die Auswahl der Stressoren fir diese Untersuchung

trangparent machen.
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1.2.1 Gesetzlicher Auftrag und Bedingungen in Werkstatten fir Behinderte

Eine WIB ig eine Einrichtung ,,zur Eingliederung Behinderter in das Arbeitdeben. Se
hat denjenigen Behinderten, die wegen der Art oder Schwere der Behinderung nicht, noch
nicht oder noch nicht wieder auf dem dlgemeinen Arbeitsmarkt tétig sein kdnnen, 1. eine
angemess=ne berufliche Bildung und eine Beschéftigung zu einem ihrer Leistung
angemessenen Arbatsentgelt aus dem Arbeitsergebnis anzubieten und 2. zu ermdglichen, ihre
Leisungsfahigkeit zu entwickeln, zu erhhen oder wiederzugewinnen und dabei ihre
Personlichkelt weiterzuentwickeln...* (854(1) Schwerbehindertengesetz, SchwhbG).

Gesetzlich festgel egte Priméraufgabe von WIB it die Diengleistung fir die
behinderten Mitarbeiter. IThnen muss ein angemessener Arbeitsplatz beziehungsweise die
Maglichkeit zur Ausiibung einer geeigneten Tétigkeit geboten werden. Die Téatigkeiten sollen
mdglichst den Anforderungen des algemenen Arbeitsmarkts entsprechen (85(2) SchwbG).

Aul¥erdem erhdt die WB im Gesetzestext einen Rehabilitationsauftrag. Der gelingt
am ehegten, je mehr ,, Echtarbeitsplétze® mit padagogischen und thergpeuti schen Stitzen
geschaffen werden konnen (Schubert & Zink, 1994, S. 52). Das setzt voraus, dass Produkte
und Diengtleistungen am Markt nachgefragt werden. Um die Nachfrage zu gewéhrleisten,
miissen die Produkte hohe Qualitétsstandards erfiillen. Beschéftigte in WB befinden sich
damit in einem nicht 16sbaren Spannungsfeld zwischen Padagogik und Wirtschaft (Schubert
& Zink, 1994). Einersats stehen Dienstleistungen fur die zu betreuenden Menschenim
Zentrum des Auftrags der WTB, andererseits muss das wirtschaftliche Ergebnis stimmen.
Huber (1987) fasst die Stuation folgendermalien zusammen: ,, Die Auseinandersetzung, ob
die WfB ein Produktionsbetrieb oder eine sozia pédagogische Einrichtung sei, wird sich so
nie entscheiden lassen. Die WIB it ene Einrichtung, in der Sch Elemente der Arbeitswelt
mit sozia padagogischen Aufgabengtellungen verbinden miissen, um dem dort betreuten
Personenkrels von Menschen mit einer geistigen Behinderung gerecht werden zu kénnen® (S.
3). Fachkréfte zur Arbeits- und Berufsférderung befinden sich aufgrund dieser in vien
Situationen schwer zu vereinbarenden Anforderungen in einem Rollenkonflikt zwischen ihren
Aufgaben d's Padagogen und a's Produktionsmanager.

Der Persondschliissdl der Fachkréfte zur Arbeits- und Berufsforderung soll im
Arbatsbereich ba 1:12 und im Arbeitsraningsbereich bel 1:6 liegen (89(3) SchwBG). Eine
Studie von Zink und Pracht (1987) in 22 Einrichtungen in Rheinland- Pfalz zeigte, dass
Fachkréfte im Arbeitsbereich im Durchschnitt 12,3 Behinderte betreuten. Die Zahl variierte
dlerdings bel verschiedenen Werkstétten zwischen 11 und 37,5. Fachkréfteim
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Arbatdgrainingsbereich haben einen durchschnittlichen Schitissd von 1.7, mit einer
Bandbreite von 1:4,6 bis 1:17,5. Eine Umfrage der Lebenshilfe (Frihauf, 1992) ergab, dass
94,7 % der WTB ihren Stellenschllissel d's unzureichend eingdtuften. Gleichzeitig gaben 86,7
% der WIB an, die padagogischen und fachlichen Aufgaben hétten sch erweitert. Die
fachliche Unterstiitzung wurde von 56,6 a's ungentigend angegeben. Insgesamt wiesen die
Ergebnisse auf einen ,,drohenden oder bereits vorhandenen Notstand* (Frihauf, 1992, S. 267)
hin.

Entlastend kénnten die begleitenden Dienste wirken. Grundséizlich ist die Betreuung
der Menschen mit Behinderungen in WTB aufgeteilt zwischen Gruppenletern, den
sogenannten ,, Fachkréften zur Arbeits- und Berufsforderung” (89(3) Werkstéttenverordnung,
SchwbWV) und ,,begleitenden Diensten®, das heil pédagogische, medizinische und
sozid pédagogische Betreuung (8 10(1) SchwbWV). Aufgaben des begleitenden Dienstes sind
arbatsbegleitende Mal3nahmen jeglicher Art zur Weiterentwicklung der Personlichkelt sowie
die Beratung der Betreuer im Gruppendienst. Haufig ist der Personal schllissel der
begleitenden Dienste jedoch so0 gering, dass eine individuele Forderung damit auch eine
Entlastung der Gruppenleiter kaum erreicht werden kann. Aul3erdem wurde die Qualitét der
Zusammenarbeit zwischen Gruppenleitern und Beschéftigten der begleitenden Diengte von
60% der Befragten nur as durchschnittlich beurteilt (Neumann, 1988, zitiert in Thrun, 1991).

Grund fur die veranderte Situation bet WIB igt primér die gesamtwirtschaftliche
Entwicklung, in deren Folge es auch zu neuen Entwicklungen der WFB kam. Durch die
Internationdiserung vider Mérkte und die damit verbundene ,,Lean Production” der
deutschen Industrie reduziert die Indudtrie die Zahl ihrer Zulieferer. Damit geigen die
Anforderungen zum einen, weil neuerdings ganze Systeme angelle von Einzdtelen
produziert werden sollen, und zum anderen, weil sSch durch die verscharfte Konkurrenz
qualitative Anforderungen erhthen (Zink, 1994). Be steigenden Mitarbeiterzahlen in WiB
kann aufgrund der Wirtschaftdage ,, ... auf absehbare Zeit nicht damit gerechnet werden, dass
fur sozide Einrichtungen wie WFB zuséizliche Mittd zur Verfiigung stehen. Esigt eher damit
zu rechnen, dass es auch hier friher oder spéter zu Kirzungen kommen wird* (Zink, 1994, S.
4).

Neben Entwicklungen der Wirtschaft haben sich WFB auch intern veréndert. Das
betrifft zum Beispid die Zusammensatzung der Mitarbeiter. Wahrend friher fast nur geistig
behinderte Menschen in WfB gearbeitet haben, ist eine homogene Gruppe nun eher die
Ausnahme. Inzwischen arbeiten zunehmend mehr Menschen mit Kérper- und
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Sinnesbehinderungen, Menschen mit schwersten M ehrfachbehinderungen und Menschen mit
psychischen Behinderungen in WIB. Es werden immer mehr neue Techniken und
Technologien eingesetzt. Gruppenleiter missen sie nicht nur selbst beherrschen, sondern auch
in der Lage sain, ihre Mitarbeiter angemessen einzuwe sen und zu unterstiitzen (Klammer,
1994). Hinzu kommt, dass Zide wie die Integration der Mitarbeiter auf dem algemeinen
Arbetsmarkt forciert werden. Das impliziert eine verstérkte berufliche Forderung der
Mitarbeiter. Die tendenzidll zunehmende Grof3e der WTB und die damit verbundene
veranderten Interaktions-, Kommunikations- und Organisationsstrukturen erfordern aul3erdem
eine Reorganisation der Arbeit der Gruppenleiter.

Angesichts der vielen neuen Ziele gdlt sich die Frage, ob Gruppenleiter Schin der
Lage fuhlen, die neuen Zide erfolgreich zu erreichen. Durch mangelndes Wissen und
Kompetenz sowie unklare Vorgaben kann das Geftihl der Ungcherheit beziiglich der Mittel
zur Ziderreichung entstehen. Insgesamt gestiegene Anforderungen konnen die
Beanspruchung der Gruppenleiter erhGhen.

1.2.2 Arbetsbezogene Stressoren in Werkstatten fur Behinderte

Rollenkonflikt

Werkstétten fir Behinderte snd wie oben angesprochen Unternehmen, diein
besonderem Mal3e sowohl sozide ds auch wirtschaftliche Ziele haben. Laut
Werkstéttenverordnung ist das vorrangige Ziel zwar eindeutig die Diengtleistung fir die
behinderten Mitarbeiter, jedoch ist die Redlité komplexer. Um langfristig angemessene
Arbeitspldtze mit Forderpotentia bieten zu kénnen, miissen WB Quditétsstandards exfillen,
Liefertermine enhdten und Auftrage beschaffen, was eine wirtschaftliche Orientierung
impliziert. Anderersaits sollen die einzelnen Mitarbeiter so gefOrdert werden, dassse
moglichst auf dem frelen Arbeitamarkt eingegliedert werden kénnen, oder zumindest ihre
Personlichkeit und Leistungsfahigkeit weiterentwickeln konnen. Gruppenleiter befinden sich
im Spannungsfeld zwischen Padagogik und Wirtschaftlichkeit und damit in einem
Roallenkonflikt. Ein Rollenkonflikt tritt nach Katz und Kahn (1964) auf, wenn eine Person
inkompatiblen oder inkongruenten Rollenanforderungen ausgesetzt ist. Eine Meta- Anadyse
von Lee und Asforth (1996) fand eine gemeinsame Varianz von 28 % zwischen
Roallenkonflikt und emotionaler Erschopfung, von 13 % zwischen Rollenkonflikt und
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Depersondisation und von 4% zwischen Rollenkonflikt und reduziertem
Wirksamkeitserleben. Ich nehme an, dass Rollenkonflikt positiv mit Burnout zusammenhangt.

Unsicherheit

Ein weteres Problem, das h&ufig in Phasen von Umstrukturierungen auftritt, ist das
Fehlen ener klar definierten beruflichen Rolle oder die Mehrdeutigkeit von Aspekten der
beruflichen Rolle. Das reicht von fehlenden Informationen Uber Zidle bis zu Unscherhalt, wie
Ziee erreicht werden sollen und konnen. Werkstétten fir Behinderte befinden schim
Wanddl, well neue Technologien eingefuihrt werden, Menschen mit unterschiedlichsten
Behinderungen betreut werden und Verdnderungen auf der Organisationsebene zur
Reorganisation der Arbeit von Gruppenletern fihren. VVorgehenswe sen und Zustndigkeiten
snd haufig noch nicht sandardisert und festgelegt. Das erhdht moglicherweise die
Anforderungen fir Gruppenleiter insofern, ds e die Undcherheit Uber die eigene
Arbaitsrolle Gberwinden missen. Ungcherhelt beziiglich der Zide und der Mittdl zur
Ziderechung it ebenso wie Rollenkonflikt ene Stressqudle, die langfristig zu Burnout
fUhren kann. Daher wird in der vorliegenden Untersuchung angenommen, dass Unscherheit
mit Burnout zusammenhéngt. Unscherhet hatte in einer Meta- Analyse von Lee und Ashforth
(1996) 4 % gemeinsame Varianz mit emotionaler Erschdpfung, 11 % mit Depersondisation
und 1 % mit dem Gefuihl reduzierten Wirksamkeitserlebens. Dies legt die Annahme nahe,
dass Unscherheit positiv mit Burnout korreliert.

Zeitdruck

Ein welterer Stressor in WiB ist das grof3e Arbeitsvolumen. Die Beschéftigten haben
vidfdtige Aufgaben. Se missen sch um die Mitarbeter ihrer Gruppe kiimmern, diese ba
ihrer Arbeit unterstiitzen, ihnen Hilfestellung bieten, se in neue Aufgaben einweisen, die
Arbeten kontrollieren, seim personlichen und soziden Bereich fordern, bel der Beurteilung
sowie Lohnfestsetzung mitwirken, Arbeitspléize gestalten, bel der Auftragsbeschaffung
mitarbeiten, und vides mehr (Bundesvereinigung Lebenshilfe fir Gestig Behinderte, 1991).
Sie haben Produktionsauftrége zu erfiillen und miissen dafUr sorgen, dass Termine
eingehdten werden. Sie organisieren und koordinieren die Arbeit innerhab der Gruppe und
vertreten Se nach aul¥en. Die Vidzahl unterschiedlicher Anforderungen, die Gruppenleter zu
bewdltigen haben, impliziert grof3en Zeitdruck. Hieraus lasst sch die Annahme ableiten, dass
Zeitdruck in postivem Zusammenhang mit Burnout seht.
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Arbeitsorgani satorische Probleme

Arbeitsorgani satorische Probleme wie schlechte Werkzeuge, Arbeitsmittel oder
ungentigende Informationen erschweren oder verhindern die Ziderreichung. Im Fale
séndigen Informationsmangels miissen Beschéftigte vid Zeit und Energie in die Beschaffung

dieser Informationen investieren um Produktionstermine einhalten zu kdnnen. Gleichzeitig
fehlt diese Zeit und Energie be der Bewdtigung anderer Aufgaben. Daher wird

angenommen, dass arbeitsorgani satorische Probleme positiv mit Burnout zusammenhangen.

Zusammenfassend lassen s ch folgende Hypothesen ableiten:

Hypothese 1. Allgemeine Arbeitsstressoren stehen in positivem Zusammenhang mit
Burnout.
Hypothese 1 a Rollenkonflikt steht in positivern Zusammenhang mit Burnout.
Hypothese 1 b: Unscherhelt seht in positivem Zusammenhang mit Burnout.
Hypothese 1 c: Zeitdruck steht in positivem Zusammenhang mit Burnout.
Hypothese 1 d: Arbeitsorganisatorische Probleme stehen in positivem
Zusammenhang mit Burnout.

1.2.3 Klientenbezogene Stressoren in Werkstatten fir Behinderte

Der Zusammenhang von klientenbezogenen Stressoren und Burnout bel
Gruppenleitern in WTB wurde bisher noch nicht untersucht. Wenige Studien haben
Zusammenhange von Klientenmerkmaen mit Burnout oder anderen Beangpruchungsformen
in anderen Settings, in denen mit behinderten Menschen gearbeitet wird, untersucht.
Stralimeer (1992) fand in einer Studie mit Lehrern an Schulen fir geistig Behinderte, dass
Uberforderung durch Schwerbehinderte, Unsicherheit und Kompetenzmangel mit Burnout
korrdierten. Allen (1991) fand, dass die Pravalenz von Verhdtensauffdligkeiten eine
Stressquelle darstellte. Sarata (1974) und Thomson (1987) fanden, dass der Mangdl an
Fortschritten von Lernbehinderten Helfer beanspruchte.

Nach Madach (1976, 1982) ist Burnout unter anderem abhéngig von der Art der
Klientenprobleme und von der Wahrscheinlichkeit, die Probleme zu 16sen. Je belastender,
schwieriger oder deprimierender die Probleme von Klienten sind, desto hoher ist die
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Wahrscheinlichkeit, dass Helfer Burnout entwickeln. Besonders belastend sei zum Belspidl
die Arbat mit Sterbenden, vor dlem mit serbenden Kindern. Je hdher die Wahrschenlichket

sd, ein Problem nicht 16sen zu kdnnen, desto grof3er sai die Gefahr von Burnout.

Fahigketsniveau

Ich nehme nicht an, dass Gruppenleiter die Behinderung ihrer Mitarbeiter per seds
emotiona besonders bel astend empfinden. Die Behinderung wird schlielich nicht as
Problem wahrgenommen, sondern as unabanderliche Gegebenheit. Das Zid it hier auch
nicht die Heilung oder die Besaitigung der Behinderung, sondern die individuele Forderung
im Rahmen der gegebenen Méglichkeiten. Es wéare dlerdings gut vorstellbar, dass dieses Zid
Gruppenleiter Uberfordern kann. Je geringer das Fahigkeitsniveau einer Gruppeist, desto
mehr Zeit und Energie miissen Gruppenleiter in die Forderung investieren, und desto
intengver und haufiger sehen e in unmittebarem Kontakt zu den Menschen. Nach Rose
(1995) wurden Klientenmerkmale in Settings, in denen Betreuer und Behinderte
kontinuierlich und in kleinen Gruppen intengven Kontakt haben, haufiger ds Stressquelle
gefunden dsin Settings, in denen der Kontakt weniger intensv war. In WfB wird
kontinuierlich in Gruppen zusammengearbeitet. Aufgrund des Dudauftrags der
Mitarbeiterforderung und der Produktion konnte ich mir vorstellen, dass Gruppenleiter je
nach Situation unterschiedliche Schwerpunkte setzen. Je geringer das Fahigkeitsniveau ener
Gruppe ausgeprégt ist, desto stérker ist die Notwendigkeit, die Mitarbeiter angemessen zu
fordern. Esist anzunehmen, dass die Gruppen so eingetellt Sind, dass gleichzeitig die
produktiven Aufgaben eher im Hintergrund stehen. Mit abnehmendem Fahigkeitsniveau der
Gruppe verbringen Gruppenleter vermutlich mehr Zeit im Kontakt mit den Mitarbeiter.
Daraus |&sst sch die Annahme ableten, dass es einen negativen Zusammenhang zwischen

dem Fahigketsniveau der Gruppe und Burnout gibt.

Falzahl

Wie oben ausgefiihrt ist der Betreuungsschltissel in WEB recht unterschiedlich. Im
Sinne des transsktionalen Stressmoddlls ist anzunehmen, dass die Wahrscheinlichkelt, dass
Gruppenleter ihre emotiona e Ressourcen ausbeuten, mit htheren Fallzahlen andeigt. Bel
geringen Fdlzahlen kdnnen sch Gruppenleter intensver um die enzelnen Mitarbeiter
kiimmern und haben mehr Zeit, sch auf die positiven, unproblematischen Aspekte der Person
zu konzentrieren (Madach & Pines, 1977). Be hohen Falzahlen it dagegen anzunehmen,
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dass Gruppenleter sich ausschlieldich mit den unmittelbaren Problemen der Mitarbeiter

befassen.

Aus den vorangegangenen Ausftihrungen lassen sch folgende Hypothesen ableten:

Hypothese 3: Klientenbezogene Stressoren stehen in pogtivem Zusammenhang mit
Burnout.
Hypothese 3 a Eine hohe Falzahl steht in pogitivemn Zusammenhang mit
Burnout.
Hypothese 3 b: Ein geringes Fahigkeitsniveau der Mitarbeiter seht in
posgitivem Zusammenhang mit Burnout.

1.2.4 Der Einflussder Zufriedenheit mit dem sozialen Dienst auf die Beziehung

zwischen Stressor en und Bur nout

Gruppenleiter werden in ihrem pédagogischen Auftrag von den begleitenden Diensten
unterstiitzt. Die Aufgaben der begleitenden Diengte sind sowohl die fachliche Beratung ds
auch die Durchfihrung arbeitshegleitender Mal3nahmen zur Forderung der Personlichkelt der
Mitarbeter. Fir die vorliegende Untersuchung it spezidll die Rolle des soziden Diengstes von
Bedeutung. Dieser ist hauptsachlich fur die Durchfiihrung personlichkeitsférderlicher
Mal3nahmen zugténdig. Esist anzunehmen, dass das Ausmal3, in dem Gruppenleter sch vom
soziden Diengt unterstiitzt wahrnehmen, eine wichtige Ressource zur Bewdtigung hoher
Anforderungen darstdlt. Wie sch die Zufriedenheit mit dem soziden Diengt auf die
Beziehung zwischen einzelnen Stressoren und Burnout auswirken kénnte, soll im Folgenden
erlautert werden.

Die Annahme, dass en geringes Fahigkeitsniveau der Mitarbeiter und eine hohe
Fallzahl positiv mit Burnout korrelieren, beruht vor alem auf der Uberlegung, dass die
Gruppenleiter unter diesen Voraussetzungen eine grof3ere Anstrengung unternehmen miissen,
um gentigend Zeit mit den Mitarbeiter zu verbringen und diese angemessen zu fordern.
Ubernimmt aber der sozidle Diengt einen Teil des padagogischen Auftrags, reduziert sich der
Regulationsaufwand der Gruppenleiter. In der Folge sollte es auch bei hohen Falzahlen und
geringerem Fahigkeitsniveau zu weniger Burnout kommen, well die Anforderungen aufgrund
der Veflgbarkeit von Ressourcen ds bewdtigbar eingeschétzt werden. Aus dieser
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Argumentation l&sst Sch die Hypothese ableiten, dass der positive Zusammenhang von hoher
Fallzahl und Burnout durch eine hohe Zufriedenheit mit dem soziden Dienst reduziert wird.
AulRerdem |&sst sich die Hypothese ableiten, dass der positive Zusammenhang von geringem
Féahigkeitsniveau und Burnout durch eine hohe Zufriedenheit mit dem soziden Diengt
reduziert wird.

Die Hypothese, dass Rallenkonflikt positiv mit Burnout zusammenhangt, wurde aus
der Annahme abge eltet, dass Gruppenleiter sch im Spannungsfeld zwischen Pédagogik und
Wirtschaftlichkeit befinden. Bel stark ausgepragtem Rollenkonflikt haben Gruppenleiter
einen hohen Regulationsaufwand, um die verschiedenen Rollenanforderungen zu erfiillen.

Die Forderung der Mitarbeiter durch den soziden Diengt kann die Beanspruchung der

Gruppenleiter, die dadurch entsteht, dassihre Rollen a's Pédagogen und Manager unvereinbar

sind, vermindern. Der Konflikt diirfte als weniger belastend erlebt werden, well den
Gruppenlatern ein Tell der Verantwortung fr die Betreuung und Forderung der Mitarbeliter
abgenommen wird. Sie kénnen somit darauf vertrauen, dass der sozide Diengt die eigene
Unzulénglichkeat zumindest teilwe se kompendert. Eine gute Unterstiitzung durch den
soziden Dieng verhindert eine Ubermadige Andrengung, um alen Aufgaben und
Mitarbeitern gerecht zu werden, S0 dass der positive Zusammenhang von Rollenkonflikt und
Burnout bei hoher Zufriedenheit mit dem soziden Diengt vermindert werden sollte.

Zusammenfassend lassen sch folgende Hypothesen Uber den Einfluss der
Zufriedenheit mit dem soziden Diengt auf den Zusammenhang zwischen Stressoren und

Burnout formulieren:

Hypothese 4: Der positive Zusammenhang zwischen Stressoren und Burnout wird
durch die Zufriedenheit mit dem sozidlen Dienst reduziert.
Hypothese 4a Der positive Zusammenhang zwischen hoher Fallzahl und
Burnout wird durch die Zufriedenheit der Gruppenleiter mit dem soziden
Diend reduziert.
Hypothese 4b: Der pogitive Zusammenhang zwischen geringer Fahigkeit der
Mitarbeiter und Burnout wird durch die Zufriedenheit der Gruppenleiter mit
dem soziden Diendt reduziert.
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Hypothese 4c: Der positive Zusammenhang zwischen Rollenkonflikt und
Burnout wird durch die Zufriedenheit der Gruppenleiter mit dem soziden
Diend reduziert.

1.3 Soziale Aspekteder Arbeit

Dieser Abschnitt fasst die theoretische Bedeutung sozider Aspekte der Arbeit fir das
Wohlbefinden zusammen und stellt entsprechende Forschungsergebnisse vor, um daraus die
Bedeutung bestimmter sozider Arbeitsaspekte fir Burnout herauszuarbeiten. Der erste
Abschnitt beschéftigt Sch mit der Bedeutung von Teamarbeit fir Menschen und
Organisationen und mit den V oraussetzungen fir eine erfolgreiche und befriedigende
Teamarbat. Teamklimawird ds eine Voraussetzung fur das Wohlbefinden des Individuums
eingefihrt. Im zweiten Abschnitt wird darauf eingegangen, welche Facetten von Teamklima
unter den gegebenen V oraussetzungen in WIB die Entstehung von Burnout verhindern
konnten. Der dritte Abschnitt erlautert die Bedeutung der soziden Unterstiitzung, einer
individudlen soziden Ressource, fr das psychische Wohlergehen.

1.3.1 Teamarbeit in modernen Organisationen

Werkstétten fir Behinderte werden, wie die me sten modernen Organisationen,
zunehmend grof¥er und komplexer. Um,,ene amorphe Masse diffuser Einzelaktivitéten zu
vermeiden” (Brodbeck, Anderson & West, 2000, S. 7), wird Arbeit in sinnvolle Einheiten
drukturiert. Als snnvolle Einhet gilt das Team. Im Folgenden wird ein kurzer Abriss Uber
die grundsétzliche Bedeutung der Teamarbeit fir Menschen und in modernen Organisationen
gegeben.

Handeln im Team bedeutet kooperative Zusammenarbeit zur Erreichung gemeinsamer
Zide mit Hilfe von Rollendifferenzierung und Kommunikation (zum Beispid Sprache) und
gt eine evolutionér frilh entwickelte Anpassungdeistung der Menschen dar. Jeder Mensch
verflgt Uber einen biologisch ererbten und kulturgeschichtlich gepragten Sinn fir
kooperatives Handeln. Individudle Lebenserfahrungen in der Kleingruppe, in der Familie
oder in der Peer-Gruppe vermitteln aulferdem Sinn und Bedeutung von Ereignissen in unserer
Umwelt und ermdglichen uns sinnvolles Erleben, Denken und Handeln. Teamarbeit ist dso
eine naturliche Form der Organisation von Arbeit, die den biologischen Gegebenheiten und
individuellen L ebenserfahrungen von Menschen entspricht (Brodbeck et d., 2000). Die
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Arbat im Team ermdglicht soziden Kontakt. Der Befund, dass Teamarbeit individueles
Wohlbefinden fordert, ist in der arbeitspsychol ogischen Forschung gut bestétigt. Trist und
Bamforth (1951) berichteten, dass die Auflésung kleiner, selbstregulierter Arbeitsgruppen
zugungten des tellmechanigerten, flief3oandartigen Abbaus von Kohle zu psychosometischen
Beschwerden und anderen Neurosen fuhrte.

Die Orientierung weg von der Arbetsteilung hin zum kooperativen Handeln hangt eng
mit der Entwicklung der Arbeitswelt zusammen. Die zunehmende Grof3e und Komplexitét
von Organisationen und die Schndlligkeit der Veranderungen in Organisation und Umwelt
verlangen nach besserer Koordination organisationalen Handelns. Zusétzlich zu ener
besseren Koordination gelten Teams auch deshdb as leistungsfahiger ds Individuen, well in
ihnen eine Bandbreite individudler Ressourcen enthdten i, die gegensatig ausgetauscht und
im Losungsprozess weiterentwickelt werden kdnnen. Diese gegenseitige Anregung fuhrt im
optimaen Fal zu einem besseren Ergebnis ds der Einzelne zu produzieren in der Lage
gewesen ware. Eine Gruppe ist dann gemdl3 des Synergie- Prinzips mehr ds die Summeihrer
Tele

Nun it es aber nicht s0, dass Teams in jedem Fal der Forderung des Wohlbefindens
und der Leistung dienen. Im Teamprozess kommt es haufig zu Prozessverlusten, so dass
Ressourcen nicht optimal genutzt werden. Damit Teams effektiv arbeiten kénnen und
Teammitglieder sich wohl fiinlen, miissen bestimmte Bedingungen gegeben sein. Eine solche
Bedingung, dieim néchsten Absaiz genauer beleuchtet wird, ist ein pogitives Teamklima

1.3.2 Teamklima

Was bedeutet Teamklima? Zum einen wird Klimain Organisationen und Gruppen ds
subjektive Wahrnehmung von Gegebenheiten, Vorgehenswei sen und Grundsédtzen in der
Organisation beziehungsweise in der Gruppe verstanden. Rousseau (1988) definierte Klima
as,,... individual descriptions of the socia setting or context of which the person isapart® (S.
140). Zum anderen kann Klima auch ads Summe sozid getellter Wahrnehmung von
Merkmalen verstanden werden. Fasst man beide Pergpektiven zusammen, kann man Klima
as subjektive Wahrnehmung von Individuen Uber ihre sozide Umgebung in Organisationen
oder Arbeitsgruppen definieren, die mehr oder weniger sozia getellt snd (Brodbeck et d.,
2000). Wenn ich von Teamklima spreche, beziehe ich mich im Folgenden immer auf |etztere
Definition.
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Die Zugehdrigkeit zu einem Team ermdglicht soziden Kontakt, ein Grundbedirfnis
von Menschen. Allerdings trégt sozider Kontakt per se nicht zum Wohlbefinden bei. Die
Quadlitét des Gruppenprozess, beziehungsweise die Quditét der Interaktionsmuster, bestimnnt,
ob der soziale Kontakt zu positiven oder negativen affektiven Ergebnissen fuihrt.

Die Forschung hat gezeigt, dass ein positiver Gruppenprozess mit Wohlbefinden
zusammenhangt, ein negativer mit Beangpruchung. Gruppenkohason hing in mehreren
Studien negativ mit Burnout zusammen (Leter, 1992; Kruger, Botman & Goodenow, 1991;
Gaines & Jermier, 1983; Pretty, McCarthy & Cartano, 1992; zitiert in Sonnentag, 1996).
Rosse, Boss, Johnson und Grown (1991, zitiert in Sonnentag, 1996) konnten in ener
Stichprobe mit Krankenhausmitarbeitern zeigen, dass gute Kommunikationsguaitét in
negativem Zusammenhang zu Burnout steht.

Teamklimaist zwar kein Gruppenprozess, kann aber as Spiegel der Interaktionen
einer Gruppe betrachtet werden (Sonnentag, 1996). Positive Zusammenhénge e nes negativen
Teamklimas wurden mit ener Reihe von Beanspruchungsformen gezeigt. Peiro et d. (1992)
berichteten, dass eine pogitive Beziehung zwischen negativem Gruppenklima,
Spannungsgeftihlen und Unzufriedenheit besteht. In Repettis (1987) Studie hing ein
generdler Klima-Index negativ mit Depression und Angst zusammen. Carter und West (1999)
fanden in einer Untersuchung von Gesundheitspflegepersond negative Zusammenhange
zwischen Beanspruchung und den Teamprozessmerkmaen Klarheit vor/Commitment to
Teamzilen, Partizipation, Aufgabenorientierung, Aufgebenreflexivitét, und Unterstiitzung
bel Innovationen.

Teamklimawirkt nicht nur as Stressor, sondern ebenso as Ressource. In einer Studie
von Jackovsky und Slocum (1988) war ein positives Klima unter Kollegen mit
Arbatszufriedenheit korrdliert.

Kritisch an viden Studien ist, dass Teamklima a's generelles Abbild der soziden
Arbatgedité verganden wird. Es erscheint mir sinnvoller, nach Zusammenhéngen zwischen
pezifischen Agpekten von Teamklima und spezifischen Arbeitsergebnissen zu suchen.
Zunéchgt muss deshab die Frage beantwortet werden: Welche Aspekte von Teamklima sind
im Zusammenhang mit Burnout wichtig?

Vison
Meiner Angcht nach muss der organisationale Kontext der Teams zur Beantwortung

der Frage herangezogen werden. Werkstétten fur Behinderte befinden sich in einer
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Umbruchphase, in der sowohl wirtschaftliche ds auch sozide Leisungs- und
Quadlitétsstandards steigen und in der Rollen und Arbeitsorozesse sch verdndern. Die
Arbetsstuation [6st somit potentiel Unsicherheit und Stress aus. Zur Verhinderung von
Burnout sollte das Klimain Arbetsgruppen deshdb Sicherheit bieten und gewahrleisten, dass
die hohen Lastungszide erflillt werden kénnen. Wichtig it in diesem Zusammenhang, dass
ein Team en Ubergeordnetes Zid hat, das die Kréfte der Gruppe blinddt und in eine
gemeinsame Richtung lenkt. Diesen Agpekt des Teamklimas bezeichnen Brodbeck et d.
(2000) ds, Vison“.

Aufgabenorientierung
Um die hohen Anforderungen erfullen zu konnen, sollte ein Team aul3erdem eine hohe
»Aufgabenorientierung” (Brodbeck et d., 2000) aufweisen. Es sollte sich aso bemtihen, hohe

Quditét und Leistung zu erreichen. Das Bemihen l&sst Sch im Ausmal3 der Reflexion von

Gruppenprozessen, Arbeitsresultaten und Vorgehensweisen im Hinblick auf die
Ziderreichung erkennen. Die Reflexion sollte daba zwar kritisch, aber auch konstruktiv und
wertschétzend gattfinden, so dass dle Teammitglieder schin einer scheren und
unterstiitzenden Atmosphére am Reflexiongprozess beteiligen kdnnen (Brodbeck et d., 2000).

Partizipative Scherheit

Partizipation it ein organisationales Instrument zur Reduktion von
Veranderungsbl ockaden und zur Erhdhung des Engagement. Es beinhdtet die Tellnahme an
Entscheldungsprozessen, die Méglichkeit, Verantwortung zu tbernehmen und Fahigkeiten
und Fertigkeiten einsetzen kdnnen und hat sich konsistent al's negativer Préadiktor fir Burnout
erwiesen (O Discroll & Schubert, 1988; Dolan & Reinaud, 1992; Richardsen, Burke &
Leiter, 1992, zitiert in Schaufdi & Buunk, 1996). Partizipative Sicherheit bedeutet, dass die
Teilnahme an Entscheidungen in eénem sicheren Umfeld stattfindet (Brodbeck et d., 2000).

Innovation

Ein weiterer Agpekt des Teamklimas, der besonders in Phasen der Verdnderung
relevant sein konnte, ist das Ausmal3, mit dem innovative Vorschlége gesucht, anerkannt und
unterstitzt werden. Wenn Gruppenleiter erkennen, dass Se sich aktiv in einen
I nnovationsprozess einbringen kénnen, erhoht das wahrscheinlich ihr Geftinl, die Situation

ein Sttck weit kontrollieren zu kdnnen. Kontrolle wiederum ist eine wichtige Ressource zur
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Forderung des Wohlbefindens beziehungsvei se zur Verhinderung von Beanspruchung (Sehe
Abschnitt 1.3.4).

Die obigen Ausfiihrungen legen die Annahme nahe, dass Teamklima, spezid| die
Facetten Vision, Partizipative Sicherheit, Aufgabenorientierung und Unterstiitzung fir
Innovation, in negativem Zusammenhang mit Burnout stehen.

Hypothese 4: Ein pogtives Teamklima steht in negativemn Zusammenhang mit
Burnout.
Hypothese 4 a Vison seht in negativem Zusammenhang mit Burnout.
Hypothese 4 b: Partizipative Sicherheit steht in negativem Zusammenhang mit
Burnout.
Hypothese 4 ¢. Aufgabenorientierung steht in negativem Zusammenhang mit
Burnout.
Hypothese 4 d: Unterstiitzung fUr Innovation steht in negativem
Zusammenhang mit Burnout.

1.3.3 Soziale Unterstiitzung

Teamklimaist eine Gruppenprozessvarigble, wird aso von dlen Gruppenmitgliedern
getallt. Dagegen kann das Ausmal3 sozider Unterstiitzung in der Arbeltssituation fir jede
Person innerhalb der Gruppe unterschiedlich sein. Wahrscheinlich snd Teamklima und
sozide Unterstiitzung nicht unabhéngig voneinander. Esist anzunehmen, dass Personen einer
hoch kohésiven Gruppe mehr individuele Unterstiitzung bel der Arbeit erfahren as Personen
einer weniger kohésiven Gruppe. Dennoch kann es sain, dass Einzelne in hoch kohésiven
Gruppen kaum soziade Unterstiitzung erhdten (Sonnentag, 1996). Aus diesem Grund mdchte
ich zusitzlich zum Teamklima auch untersuchen wie sozide Unterstiitzung mit Burnout
zusammenhangt. 1ch nehme an, dass soziae Unterstiitzung enen negativen Zusammenhang
mit Burnout aufweist. Sozide Unterstiitzung hilft Menschen grundsétzlich, besser mit
Stressoren umzugehen. Alsinterpersonale Transaktion, die Affekt, Bestétigung und/oder
Hilfe beinhdtet (Kahn & Antonucci, 1980), bietet Se dem Empfanger aul¥erdem Information
Uber die Erflllung wichtiger sozider Bediirfnisse. Der Empfénger hat das Gefuihl, dass sch
jemand um ihn sorgt; das Gefuihl, geliebt, geschétzt und akzeptiert zu werden; und das
Gefinl, zu einem soziden Netzwerk zu gehdren (Cobb, 1976). Er wird durch diese
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Informationen in seinem Selbstvertrauen gestérkt. Bisherige Untersuchungen zeigten
weltgehend Ubereingtimmend, dass Menschen mit grof3er sozider Unterstiitzung weniger

unter Burnout leiden as Menschen mit geringer sozider Unterstiitzung (Etzion & Westman,
1994; Ross & Altmaier, 1989). Auch die Meta- Andyse von Viswesvaran, Sanchez und Fisher
(1998) unterstiitzt die These, dass sozide Unterstiitzung Beanspruchung reduziert. Ich nehme
deshab an, dass Mitarbater von WfB mit hoherer sozider Unterstiitzung weniger von

Burnout betroffen snd, als Mitarbeiter mit geringerer soziaer Unterstitzung.

Hypothese 5: Sozide Unterstiitzung steht in negativem Zusammenhang mit Burnot.
Hypothese 5 a Die sozide Unterstiitzung des Vorgesetzten steht in negetivem
Zusammenhang mit Burnout.

Hypothese 5 b: Die sozide Unterstiitzung der Kollegen steht in negativem
Zusammenhang mit Burnouit.

Hypothese 5 c: Die sozide Unterstiitzung des privaten Umfelds steht in
negativem Zusammenhang mit Burnout.

1.4 Kontrolleals Stressor und Ressource

Ebenso wie Teamklima und sozide Unterstiitzung ist Kontrolle ein Kongtrukt, das
sowohl as Stressor ds auch ds Ressource wirken kann. Kontrolle kann algemein definiert
werden as die Moglichkelt, so Einfluss auf die eigene Umwelt zu nehmen, dassse
bel ohnender oder weniger angstaud 6send wird (Ganster, 1989). Kontrolle beinhaltet die
Maoglichkeit, 9ch Anforderungen dann zu stellen, wenn man es mochte, und auf eine Art und
Weise, die man akzeptabe findet (Wall, Jackson, Mullarkey & Parker, 1996). Personliche
Kontrolle im Arbetsprozess wird immer haufiger ds wichtige Ressource zur Forderung von
Gesundheit und Wohlbefinden angesehen (Gangter, 1989). White (1959, zitiert in Ganger,
1989) seht den Grund in einem intringschen Bedirfnis, die Umwelt zu kontrollieren. Andere
sind der Ansicht, Motivation fir Kontrolle entstehe aus der Uberzeugung, dass Kontrolle zu
positiven Ergebnissen fiihre (Rodin, Rennert & Solomon, 1980, zitiert in Gangter, 1989).

Nach Madach (1982) erhoht Mangel an Kontrolle das Risko von Burnout, well die
Menschen das Gefuihl haben, der Situation hilflos ausgdiefert zu sein. Die Einschétzung einer
Situation ds unveranderbar fihrt zu Hilflosgkeit und Hoffnungdosigkeit. Kontrolle zu haben
bedeutet dagegen, eine Situation aktiv verandern zu kénnen. Arbeitsroutinen konnen
modifiziert, Ziele neu definiert werden. Personen kdnnen Feedback suchen oder bel Bedarf
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Pause machen. Sie kbnnen Alternativen abwagen, sich sebsténdig fur eine entscheiden und
dementsprechend handeln. Das Gefiihl, Kontrolle Uber die Arbatsstuation zu haben, hangt
mit gesteigertem Salbstbewusstsain und dem Gefihl, unabhéngig und frel zu sain, zusammen
(Madach, 1982). Die Ausfuihrungen legen nahe, dass es einen negativen Zusammenhang
zwischen Kontrolle und Burnout gibt.

Hypothese 6: Kontrolle steht in negativem Zusammenhang mit Burnout.

15 Moderatoren der Stressor-Burnout Beziehung

Modelle zur Moderation der Effekte von Stressoren auf Beanspruchung beruhen auf
der Annahme, dass Zusammenhange zwischen Stressoren und Beanspruchung schwécher
sind, wenn bestimmte Ressourcen stark ausgeprégt sind. Eines der bekanntesten Modelle zur
Beziehung zwischen Arbat und Gesundheit, das Job Demand-Control Modell (Karasek,
1979), sagt aus, dass der Zusammenhang zwischen Stressoren und Beanspruchung stérker i,
wenn die Kontrolle gleichzetig gering ist. Dementsprechend it der Zusammenhang zwischen
Stressoren und Beangpruchung schwécher, wenn die Kontrolle gleichzeitig hochig. Eine
neuere Verson erweitert das Moddl um die Sozide Unterstiitzung. Soziae Unterstiitzung
wird ebenso wie Kontrolle ds ,, Puffer* zwischen Anforderungen und Beanspruchung gesehen
(Johnson, Hall & Theorell, 1989).

Die né&chgten drel Abschnitte beschéftigen Sch (in dieser Rethenfolge) mit der Rolle
von Kontrolle, sozider Unterstiitzung und Teamklimads Puffer zwischen Anforderungen

und Ressourcen.

15.1 Kontrolle

Karasek (1979) ist der Andicht, hohe Anforderungen bel der Arbeit wirden verstérkt
psychologische Beanspruchung und langerfristig auch Beaintrachtigungen der Gesundheit
aud 6sen, wenn die Kontrolle gleichzeitig gering sai. Die empirische Prifung des ModdlIs fidl
adlerdings wenig ermutigend aus. Die mesten Studien fanden keinen Hinwels, dass Kontrolle
den Zusammenhang von Anforderungen mit Beanspruchung reduziert. Van der Doef und
Maes (1999) sehen einen Grund in der Tatsache, dass vide Studien nicht explizit angeben,
welchen Teil des Modells se Uberprifen. Karaseks Modd| beinhdtet namlich awe
Grundaussagen. Ergens postuliert er einen additiven Effekt von hohen Anforderungen und
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niederer Kontrolle auf Beanspruchung. Die negativaten Effekte snd demnach zu erwarten,
wenn Anforderungen hoch und Kontrolle niedrig snd. Zweitens nimmt er an, dass Kontrolle
as Puffer der potentidl negativen Effekte hoher Anforderungen wirkt. Letztere
Grundannahme entspricht der Puffer-Hypothese, die im Rahmen dieser Studieim Hinblick
auf Burnout untersucht werden soll. In einem Review der letzten zwanzig Jehre Forschung
betrachteten Van der Doef und Maes (1999) 63 Studien getrennt nach Art der getesteten
Hypothesen. Sie kamen zu der Schlussfolgerung, dass Studien eher Unterstiitzung fir die
Puffer- Hypothese fanden, wenn relativ spezifische Mal3e fir Anforderungen und Kontrolle
verwendet wurden. Ein weiteres Kriterium scheint die Entsprechung zwischen einer
Anforderung und Kontrolle zu sein, d.h. ob die Kontrolle fir die erfahrenen Anforderungen
genutzt werden kann.

Wil et d. (1996) fuhrten noch einen weiteren Punkt an, der ,,erfolgreiche’ Studien
vom Rest unterscheidet. Pogtive Ergebnisse im Hinblick auf die Puffer-Hypothese erzidten
demnach Studien, die relativ spezifische Arbatsanforderungen ohne affektive Tonung
erhoben. Aul¥erdem sahen Se Ubereinstimmend mit Van der Doef und Maes (1999) die
Operationaisierung von Kontrolle a's entscheidend. Kontrolle ist definiert als Méglichkeit
von Personen, sich Anforderungen dann zu stdllen, wenn se es méchten, und auf eine Art und
Weisg, die Se akzeptabd finden (Wal et d., 1996). Vide Studien verwenden statt dessen den
Entscheldungsspieraum, ein viel breiteres Konzept von Kontrolle, das heben den genannten
Aspekten z.B. auch die Moglichkelt Neues zu lernen, Fahigkeiten zu entwickeln, Kregtivitét
zu zeigen und Variahilitét zu erfahren, beinhaltet.

Ich nehme an, dassich unter Bertickschtigung obiger Ausfiihrungen einen
I nteraktionsaffekt zwischen Stressoren und Kontrolle auf Burnout finden werde.
Arbetsanforderungen und Kontrolle werden deshab spezifisch und ohne affektive Tonung
erhoben. Als Operationdiserung von Kontrolle verwende ich das Konzept
» Handlungsspidraum®.

Handlungsspiraum ist definiert al's der Aspekt von Kontrolle, der eigene
Entscheidungen im Bezug auf die Arbeitsverfahren, die Verwendung von Arbatsmitteln und
die zeitliche Organisation der Arbeit beschreibt (Semmer & Duncke, 1987) und erfasst somit
einen eng umgrenzten Aspekt von Kontrolle. Ich denke, dass diese Méglichkeiten relevant im
Umgang mit alen erhobenen Arbeitsstressoren respektive Zeitdruck, Rollenkonflikt,
Unklarheit, arbeitsorgani satorische Probleme, Falzahl und Forderbedarf der Gruppe sind.
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Hypothese 9: Kontrolle reduziert den positiven Zusammenhang zwischen Stressoren
und Burnout.

15.2 Soziale Unterstiitzung

Wirkt sozide Unterstiitzung s Moderator der Stressor- Burnout Beziehung, kann das
Uber zwel Prozesse geschehen: Die Unterstiitzung kann entweder zur Neudefinition des
maglichen Schadens durch den Stressor flihren, oder Sie kann jemanden in seinem Glauben
bestérken, dass er die Situation bewatigen kann, well andere die nétigen Ressourcen
bereitstellen (Cohen & Wills, 1985).

Die Befunde zur Puffer-Wirkung sozider Unterstiitzung sind inkonsistent. Manche
Studien fanden, dass sozide Unterstiitzung den Zusammenhang zwischen Stressoren und
Burnout abschwéchte (z.B. Greenglass, Fiskenbaum & Burke, 1996). Manche
Untersuchungen fanden keine signifikanten Moderatoreffekte (z.B. Ross, Altmaier & Russl,
1989; Koniarek & Dudek, 1996). Ein Tell der Untersuchungen fand sogar, dass die
Zusammenhange zwischen Stressoren und Burnout durch soziale Unterstiitzung verstérkt
werden (z.B. Kaufmann & Beehr, 1989; Frese, 1999).

Vertreter der These, dass sozide Untersttitzung negative Auswirkungen hoher
Stressoren abschwécht, sehen verschiedene Griinde fir die inkonsistenten Befunde. Payne
und Jones (1987) nennen d's Ursache mangel nde konzeptiondle Klarheit. Cohen und Wills
(1985) sehen die unterschiedlichen Aufgaben und Belastungen verschiedener Berufsgruppen
und verschiedener Arbatsumgebungen ds eine Ursache fur die widerspriichlichen Befunde.
Sie kommen deshab zu dem Schluss, dass die meisten Untersuchungen, die Moderatoreffekte
fanden, sozide Unterstiitzung multidimensiond erfasst haben. Viswesvaran et d. (1999)
fanden inihrer Meta- Andyse aul3er einem Haupteffekt sozider Unterstiitzung auch einen
M oderator- Effekt. Ich nehme deshalb an, dass sozide Unterstiitzung, differenziert nach
Unterstitzung des V orgesetzten, der Kollegen und des privaten Umfelds, as Puffer zwischen

Stressoren und Burnout wirkt.

Hypothese 8: Sozide Unterstiitzung reduziert den positiven Zusammenhang zwischen
Stressoren und Burnout.
Hypothese 8 a Die sozide Unterstlitzung des V orgesetzten reduziert den

Zusammenhang zwischen Stressoren und Burnout.
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Hypothese 8 b: Die sozide Unterstiitzung der Kollegen reduziert den
Zusammenhang zwischen Stressoren und Burnout.
Hypothese 8 ¢. Die sozide Unterstiitzung des privaten Umfelds reduziert den

Zusammenhang zwischen Stressoren und Burnout.

15.3 Teamklima

Derselbe theoretische Hintergrund wie bei sozider Unterstiitzung spricht auch fur
einen Interaktionseffekt zwischen Stressoren und Teamklima. Meines Wissens gibt es keine
Studie, die untersucht hat, ob ein positives Gruppenklima die Beziehung zwischen Stressoren
und Burnout oder anderen Beanspruchungen moderiert. Eine Studie beschéftigte sich daftr
mit einer ganz ahnliche Gruppenprozessvariable. Sonnentag et d. (1994) untersuchten, ob die
positiven Teaminteraktionsprozesse Demokratie, Offenhet fur Kritik, Konkurrenz und
Dominanz den Zusammenhang von Stressoren und Burnout abschwéachen (Sonnentag et dl.,
1994). Ihr Ergebnisigt dlerdings Uberraschend. Ein Gruppenklima, das sich durch geringe
Konkurrenz zwischen den Gruppenmitgliedern auszeichnete, versérkte den Zusammenhang
zwischen Stressoren und Burnout. Die Autoren erklérten das Ergebnis damit, dass es bel
hohem Siress angenehm sain konnte, Probleme individudl zu [6sen, ohne Forderungen oder
Meinungen anderer Gruppenmitglieder anhtren und einbeziehen zu miissen. Das Ergebnis
zaigt, dass generd| positiv bewertete Aspekte der soziden Umwelt durchaus auch s
Bdastung empfunden werden konnen, well sie mit zusétzlichen Anforderungen verbunden
sind. Ich nehme dennoch an, dass ein positives Gruppenklima die negativen Effekte hoher

Stressoren vermindert.

Hypothese 7: Gruppenklima reduziert den positiven Zusammenhang zwischen
Stressoren und Burnout.
Hypothese 7 a Vison reduziert den positiven Zusammenhang zwischen
Stressoren und Burnot.
Hypothese 7 b: Partizipative Sicherhet reduziert den postiven Zusammenhang
zwischen Stressoren und Burnout.
Hypothese 7 ¢ Aufgabenorientierung reduziert den positiven Zusammenhang

zwischen Stressoren und Burnout.
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Hypothese 7 d: Unterstiitzung fUr Innovation reduziert den positiven

Zusammenhang zwischen Stressoren und Burnout.
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2 Methoden

2.1 Gewinnung der Stichprobe

Eine Liste anerkannter Werkstétten fir Behinderte in Baden-Wrttemberg
(Bundesvereinigung Lebenshilfe fir geistig Behinderte, 1991) diente ds Grundlage fur die
Aquise der Probanden. Die K ontaktaufnahme zu den Unternehmen erfolgte telefonisch. Die
Ansprechpartner bekleideten unterschiedliche Pogitionen, von Werkdtattleitern tber
Mitarbeiter des soziden Diengtes bis zu Gruppenleitern. Der wissenschaftliche und praktische
Nutzen der Untersuchung wurde dargestellt, und die Unternehmen erhielten das Angebaot,
Uber das Ergebnis der Untersuchung informiert zu werden. In den meisten Falen klarte die
Kontaktperson das Interesse der Gruppenleiter ab und gab daraufhin Riickmeldung, wie viele
Fragebogen etwa bendtigt wurden. Manchmd legte die Kontaktperson auch selbsténdig fest,
wie viele Fragebogen die Einrichtung bearbeiten wirde. Aul3erdem wurde das Einverstandnis
der Werkstattleitung eingeholt, soweit die Person nicht slbst eine leitende Position inne hatte.

Die vereinbarte Anzahl an Fragebogen wurde in frankierten Riickumschlégen an die
Kontaktpersonen verschickt und von diesen verteilt. In einer Werkdtatt bin ich selbst in die
Gruppen gegangen und habe die Gruppenleiter angesprochen, ob sie Interesse hatten, den
Fragebogen auszufillen. Auch in diesem Fdl erhidten die Gruppenlater frankierte
Rickumschlége.

Von den 131 Fragebogen verschickten Fragebogen wurden 79 beantwortet. Das
entspricht einer Antwortquote von 60,3 %. Von den 40 salbst verteilten Fragebogen wurden
31 beantwortet, was einer Antwortquote von 77,5 % entspricht. 6 Fragebogen einer Werkstatt
konnten nicht verwendet werden, da der Entwurf des Fragebogens kopiert und ausgeftillt
wurde, S0 dass rdevante Skalen nicht mit der Endverson vergleichbar sind.

2.2 Sichpraobe

Insgesamt nahmen 110 Personen aus 11 baden-wurttembergischen Werkstéiten fur
Behinderte an der Untersuchung teil. Das Alter der Untersuchungsteilnehmer reichte von 20—
64 Jahre, mit enem Mittelwert von 42 Jahren. 38,7 % waren Frauen, 60,4 % Méanner. 87
Probanden (78,4 %) waren verheiratet oder hatten eine Partnerschaft, 23 (20,7 %) waren
dleinstehend oder Single. Kinderlos waren 33,3 % der Untersuchungstellnehmer, 17,1 %
gaben an, ein Kind zu haben, 28,8 % zwe Kinder, 12,6 % drel Kinder und 7,2 % vier Kinder.
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Der Arbeitsbereich war mit 79 Personen (71,2 %) am meisten vertreten, gefolgt vom
Arbetgrainingsbereich mit 13 Personen (11,7 %) und vom Férder- und Betreuungsbereich
mit 18 Personen (16,2 %). Eine Person arbeitete a's Ergotheragpeutin (0,9 %). Es nahmen 8
Abtellungdeiter/innen (7,2 %), 96 Gruppenleter (86,5 %), und 7 Gruppenhdfer
beziehungswei se Auszubildende/Zivildiengtleistende (5,4 %0) teil. Mit 47,7 % war der
Red schulabschluss der haufigste hdchste Bildungsabschluss, gefolgt vom
Hauptschulabschluss mit 29,7 %, dem Studium an einer Fachakademie oder ahnlichem mit
8,1 %, dem Abitur beziehungswei se Fachabitur mit 6,3 % und dem Universitétsabschluss mit
1,8 %. Mit 49,5 % hatte fast die Halfte der Stichprobe eine Mester- oder Fachschule
absolviert, 36,9 % eine Lehre, 6,3 % eine Fachhochschule und 4,5 % eine Universitét. Eine
sonderpédagogische Aushildung hatten 63,1 %: Mit 23,4 % der Gesamtstichprobe waren
Arbeitspédagogen und mit 21,6 % Heilerziehungspfleger die grofden Gruppen mit
sonderpédagogischer Aushildung.

Zur Uberpriifung von Hypothese 4 war es notwendig, die Stichprobe in Teams zu
unterteilen. Dies wurde gewéhrle stet, indem die Fragebogen entweder von mir selbst vor dem
Versenden oder von den Gruppenleiter entsprechend markiert wurden. Als Team definierte
ich die einzelnen Bereiche. WIB sind grundsétzlich in drel Bereiche gegliedert. Der
Arbeatgrainingsbereich wird zu Beginn einer Tétigkeit in WIB durchlaufen und dient dem
Zweck, Mitarbeiter zu befahigen, ,,wenigstens ein Mindestmal? wirtschaftlich verwertbarer
Arbeitdestung’ (Werkstéttenverordnung (SchwbwWvV), 84 (1)) zu erbringen. Der
Arbatdrainingsbereich it in zwe Lehrgange von jewells 24 Monaten gegliedert. Im
Grundkurs sollen Fertigkeiten verschiedener Arbeitsablaufe vermittelt werden, Sozia- und
Arbeitsverhaten geférdert werden und ,, Schwerpunkte der Eignung und Neigung® festgestelIt
werden® (SchwbWV, 84 (2)). Im Aufbaukurs sollen die Fertigkeiten vertieft werden und die
Ausdauer und Belastbarkeit im Hinblick auf eine spétere Tétigkeit im Arbeitsbereich gelibt
werden. Nach Ablauf der 24 Monate wird entschieden, ob Mitarbeiter im Arbeitsbereich oder
auf dem algemeinen Arbeitsmarkt beschéftigt werden kann, oder welche anderen
Malinahmen snnvall sind.

Im Arbeitsberaich sollen Arbatspléize sowet wie mdglich denen auf dem algemeinen
Arbeitsmarkt entsprechen. Aufgabe der Gruppenleiter ist es hier primér, unter
Beriicksichtigung der besonderen Bediirfnisse der Mitarbeiter Arbeitsplétze und —ablaufe so
Zu gedtdten, dass Mitarbeiter wirtschaftlich verwertbare Arbeitsergebnisse erbringen kénnen.
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Im Forder- und Betreuungshereich werden die Mitarbeiter betreut, deren Fahigkeiten
und Potentid fUr die Beschéftigung im Arbeitsbereich nicht ausreichen und die besonderer
Betreuung und Forderung bedirfen.

Insgesamt nahmen Probanden aus 35 Teams an der Untersuchung tell. Von 20 Teams
nahm mehr s eine Person teil. Die Anzahl teilnehmender Personen eines Teams reichte von
2 bis 16.

23 Malke

Zur Uberprifung der Hypothesen wurden verschiedene deutsche Fragebogenskalen
verwendet, die eine geeignete Operationdiserung der Konstrukte versprachen. Zur Erfassung
der unabhéngigen Variablen wurden die Dimengionen Zeitdruck , arbatsorganisatorische
Probleme, Unsicherheit und Handlungsspielraum des,, Instrument(s) zur stressbezogenen
Arbeitsanadyse® (ISTA) verwendet (Semmer, Zapf & Dunckel, 1998). Zur Erfassung von
Teamklimawurde der ,, Teamklima- Fragebogen” (TKI) verwendet (Brodbeck et al., 2000).
Der ,, Fragebogen zur Soziden Unterstiitzung®* (Frese, 1989) diente der Erfassung der soziden
Unterstiitzung. Zur Erfassung von Rollenkonflikt wurde eine deutsche Ubersetzung des
» Rollenkonfliktinventar” verwendet (Rizzo, House & Lirtzman, 1970). Die Erfassung der
Falzahl erfolgte, indem die Angabe der Gruppenleiter zur Anzahl der Mitarbeiter inihrer
Gruppe durch die Anzahl der Gruppenleiter geteilt wurde. Die Zufriedenheit mit dem soziden
Diengt wurde mit einer salbst kongtruierten Frage erfasst. Als Instrument zur Erfassung der
abhangigen Variable diente eine deutsche Ubersetzung des MBI von Enzmann und Kleiber
(1989).

2.3.1 Erfassung der unabhangigen Variablen

2.3.1.1 Instrument zur Stresshezogenen Tétigkeitsanalyse

Zur Erfassung von Arbeitsstress wurden die Skalen Zeitdruck, arbeitsorganisatorische
Probleme, Unscherheit und Handlungsspielraum des,, Instruments zur Stressbezogenen
Tétigketsandyse’ (ISTA) von Semmer et d. (1998) verwendet.

Die Skada Zeitdruck fragt nach verschiedenen Aspekten von Zetdruck. Auf einem
funfgufigen Antwortformat von 1 = sehr selten/nie bis 5 = sehr oft (téglich) sollten die
Gruppenleter beantworten, wie oft Sewegen zu vid Arbeit schneller s normd arbeiten

mUssen, wie oft ein hohes Arbeltstempo verlangt wird und wie oft verspétet Pause oder
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Feierabend gemacht werden kann. Ein Beispiditem lautet: ,, Wie haufig passiert es, dass Sie
schneller arbeiten, as Se es normalerweise tun, um die Arbeit zu schaffen?* Die Skaa
erbrachte eine interne Kong stenz von Cronbach’s Alpha = .86.

Die Skda Arbeitsorganisatorische Probleme erfasst, ob zuséizlicher
Regulationsaufwand betrieben werden muss, um gut arbeiten zu konnen und Arbeitsauftrége
zu bewdtigen, oder ob die erforderlichen Informationen, Werkzeuge, Materidien etc.
vorhanden sind. Jedes Item beschreibt einen Aspekt der Arbeitsorganisation in positiver und
in negativer Auspragung. Die Probanden beantworten fUr jedes Item die Frage: ,, Welcher der
beiden Arbeitspléize A und B it Threm Arbeitsplatz am dhnlichsten? Ein Beispiditem lautet:
»A hat Unterlagen und Informationen, die immer genau stimmen und aktuell snd. B hat
Unterlagen, bei denen Informationen oft unvollsténdig und veratet Snd.* Auf einem
funfstufigen Antwortformat sollten Probanden angeben, ob ihr Arbeitsplatz 1 = genau wie der
von A, 2 = &hnlichweder von A, 3 = zwischen A und B, 4 = ghnlich wie der von B, oder 5=
genau wie der von B, igt. Die Skala enthdlt funf Items, von denen zwel gegen die
K onzeptrichtung gepolt sind. Die Uberprifung der internen Konsistenz ergab ein Cronbach's
Alpha=.74.

Die Skala Unscherheit misst, wie oft es vorkommt, dass Personen nicht wissen, wie
Seen Zid erechen sollen, welche Fléne niitzlich snd und welchen Anweisungen sefolgen
sollen. Die funf Items sind dle in Konzeptrichtung gepolt. Das Antwortformat ist finfstufig
von 1 = sehr sdtervnie bis 5 = sehr oft (ein bis mehrmas téglich). Die interne Konsstenz
wurde fr vorliegende Stichprobe auf Cronbach's Alpha = .71 geschéizt.

Die Skala Handlungsspidraum beschreibt Kontrollmaglichkeiten be der Arbat. Die
Items sind ds Beschreibungen formuliert, um Arbeitsbedingungen maglichst objektiv zu
erfassen. Die Personen sollten angeben, in welchem Ausmal3 ihre Arbetsstuation die
verschiedenen Méglichkeiten zur Kontrolle beinhatet. Folgende Aspekte der Kontrolle sind
in der Skda enthaten: Mdglichkeiten zur Festlegung der zeitlichen Abfolge konkreter
Arbeitsschritte; Entscheldungsfreiheit bezliglich der Arbeitanhalte sowie der Art der
Durchftihrung; Moglichkeiten der eigenen Kontrolle von Arbeitsergebnissen. Sie enthdt funf
Items, von denen eines gegen die Konzeptrichtung gepolt ist. Das Antwortformat ist
funfstufig und reicht von 1 = sehr wenig bis 5 = sehr vid. Ein Bespiditem lautet: ,, Kénnen
Sie salbst bestimmen, auf welche Art und Weise Sie lhre Arbeit erledigen? Die Uberpriifung
der internen Konsistenz ergab fur die vorliegende Stichprobe ein Cronbach’s Alpha = .68.
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Durch Streichen des Item: ,, Inwieweit sSind ausschliefdich Sie salbst fir die Kontrolle Ihres
Arbeitsergebnisses zustandig?* konnte Cronbach’s Alphaauf .77 erhdht werden.

Aufgrund der hohen Interkorrelationen der Stressoren und der damit bestehenden
Gefahr hoher Kallinearité wurden exploratorische Faktorenandysen mit jewells zwel Skalen,
deren Interkorrelation > 0,50 waren, gerechnet. Alle Andysen zeigten eine eindeutig
zweifaktoridle Struktur und legten die Annahme nahe, dass die jewelligen Skden trotz der
hohen Interkorrelation e genstdndige Faktoren bildeten. Aus diesem Grund wurden dle
Skaen beibehdten.

2.3.1.2 Roallenkonflikt

Rollenkonflikt ist das Ergebnis der Rollenanforderungen auf den Dimensionen
Kompatibilitét- Inkompetibilitét oder Kongruenz-Inkongruenz, wobei Kongruenz oder
Kompatibilitét im Verhdtnis zu einem Set von Standards oder Bedingungen beurtellt wird,
die das Rollenverhaten beeinflussen (Rizzo et d., 1970). Inkompeatibilitét oder Inkongruenz
kann verschiedene Konflikte verursachen (Rizzo et d., 1970): 1. Einen intrapersonden
Roallenkonflikt, d.h. einen Konflikt zwischen internalen Werten oder Standards einer Person
und definiertem Rollenverhaten; 2. Einen Konflikt zwischen der Zeit, Ressourcen oder
Kapazitdten einer Person und definiertem Rollenverhaten; 3. Einen Konflikt zwischen
verschiedenen Rollen derselben Person, well entweder geforderte Verhatensveisen
unvereinbar sind oder weil Verhatenswveisen je nach Stuation angepasst werden miissen; 4.
Einen Konflikt zwischen inkompatiblen Organisationsgrundsétzen, unvereinbaren
Anforderungen von anderen Personen oder widerspriichliche Bewertungskriterien.

Zur Erfassung des Rollenkonflikts liegt die Skala,, Role Conflict Inventory*
von Rizzo et d. (1970) vor. Eine deutsche Fassung ist mir nicht bekannt, deshalb habeich die
englische Skalains Deutsche Ubersetzt, sie dann von einer englischen Muttersprachlerin
ricktbersetzen lassen und anschlief¥end die endgliltigen deutschen Items formuliert. Die
Skadaenthdt 8 Items. Die Probanden wurden gebeten, das Ausmal3, zu dem jede Bedingung
auf ihre Arbeitssituation zutraf, einzuschétzen. Ein Beispiditem lautet: ,,1ch muss Aufgaben
auf @ne mir nicht snnvoll erscheinende Art und Weise durchfihren.” Das Sebensiufige
Antwortformat reich von 1 = trifft Gberhaupt nicht zu bis 7 = trifft vdllig zu. Das Cronbach's
Alphabetrug .86.
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2.3.1.3 Fahigketsniveau der Gruppe

Zur Erfassung des Féahigkeitsniveaus der behinderten Mitarbeiter beantworteten
Gruppenleiter Fragen aus dem ,, Arbeitspédagogischen Beobachtungs- und Bewertungsbogen'
(Dieterich, 1985). Zid des Bogensis die Erfassung individudler Voraussstzungen in den
Bereichen Personlichkeit, Lernen, Denken, Konzentration, Arbeitsverhaten, Arbeitdeistung
und Belastungsfahigkeit. Fir vorliegende Fragestellung wurden die Items zum Lernen,
Denken und Konzentration, zum Arbeitsverhaten und zur Arbeitdeistung verwendet. In
Anlehnung an Sonnentag (1991) wurde aus den ersten sechs Items des Fragebogens der Index
fUr das aktuelle Fahigkeitsniveau der Mitarbeiter gebildet. In der Instruktion wurden die
Gruppenleter gebeten, jede Fahigkeit sowohl im Hinblick auf ihre Gruppe d's Ganze und fr
das schwéchste Gruppenmitglied einzuschétzen. Ein Bapiditem lautet: ,, Fahigkeit der
Gruppe, sich auf andere Aufgaben umzustellen®. Das Antwortformat war finfstufig, wobel
die Bedeutung jeder Auspragung beschrieben wurde. Beim Belspielitem bedeutet 1 = sehr
flexibel, kdnnen sich auf andere Aufgaben umgelen, 2 = konnen sich selbsténdig nech
eniger Zait umadlen, 3 = kdnnen Sch mit geegentlichen Hilfen nach eniger Zat umstdlen,
4 = haben Schwierigkeiten mit der Umstellung, brauchen dazu sténdig Hilfe und 5 = kénnen
sich nicht umstdlen und sind trotz Hilfestellungen unbeweglich. Jede Fahigkeit wurde noch
einma im Hinblick auf das schwéchste Gruppenmitglied erhoben. Die Schédtzung von
Cronbach’s Alpha betrug fir die Fahigkeiten der Gruppe .89 und fir die Féhigkeiten des
schwéchgten Gruppenmitgliedes .86.

2.3.1.4 Fallzahl

Als quantitatives Merkma des Klientenkontakts wurde die Anzahl der Mitarbeiter
ener Gruppe sowohl im Verhdtnis zur Anzahl der Gruppenlater dsauch im Verhdtnis zur
Anzahl der Betreuungspersonen berechnet. Das Item zur Erfassung der Anzahl an
Gruppenleiter und Betreuungspersonen einer Gruppe lautete: ,, Wie vide Betreuungspersonen
arbeiten- einschliedich Ihnen in Threr Arbeltsgruppe?* Zur Beantwortung sollten die
Gruppenleiter die jewellige Anzahl in folgendes Format eintragen:” Personen,
davon Gruppenleiter, Zivildiengleistende.* Dadie Anzahl der
Betreuungspersonen haufig héher s die Anzahl der Gruppenleter und Zivildienstle stenden
angegeben wurde, wurde fir beide Gruppen ein Index gebildet. Zur Berechnung der Fallzahl
pro Gruppenleter dividierte ich die Anzahl der Mitarbeiter durch die Anzahl der
Gruppenleter. Zur Berechnung der Fallzahl pro Betreuungsperson dividierte ich die Anzahl
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V)

der Mitarbeiter durch die Anzahl der Betreuungspersonen. Erklérbar ist der Unterschied
dadurch, dass héufig Personen mit dem Status ,, Auszubildende/r” oder ,, Produktionshelfer”

Gruppenleter unterstiitzten.

2.3.1.5 Zufriedenhet mit dem sozialen Dienst

Das Item zur Erfassung der Zufriedenheit mit den begleitenden Dienden lautet: ,Wie
zufrieden Snd Sie mit der Betreuung der Mitarbeiter durch die soziden Dienste?* Das
Antwortformat ist finfstufig und reicht von 1 = sehr zufrieden bis5 = sehr unzufrieden.

2.3.1.6 Soziale Unterstiitzung

Sozide Unterstiitzung beinhatet nach Kahn und Antonucci (1980) verschiedene
Aspekte: Affektive Unterstiitzung, d.h. Liebe, Zuneigung, Bewunderung oder Respekt;
Begtétigung, d.h. Zustimmung der Richtigkeit von Handlungen und Aussagen; Hilfe, d.h.
direkte Unterstiitzung z.B. durch Geld oder ,, Mit-Zupacken®. Unterstiitzung besteht adlso aus
einer emotionaen, einer kognitiven und ener ingrumentellen Komponente (Frese, 1989). Se
kann aul¥erdem von verschiedenen Quellen ausgehen.

Zur Erfassung des Konstrukts wurde der ,, Fragebogen zur Soziden Unterstiitzung'
(Frese, 1989) verwendet. Die drei Aspekte der soziden Unterstiitzung werden im Original
jewells differenziert nach Vorgesetzten, Kollegen und Partner operationdisiert. Aufgrund des
Einwandes einer WTB ,die parnterschaftsbezogenen Fragen wirden in die Privatsphére ihrer
Beschéftigten eindringen, wurde dieser Aspekt dlgemeiner ds,, Unterstiitzung durch das
sozide Umfdd* operationdigert.

Die Skala enthdt 4 Fragen zu den verschiedenen Aspekten der soziden Unterstiitzung,
die jewellsfir die dre Quellen beantwortet werden. Das Antwortformat ist vierstufig und
reicht von 1 = gar nicht bis4 = vallig. Ein Beispiditem lautet: ,, Wie sehr kdnnen Sie sch auf
folgende Personen verlassen, wenn es bel der Arbeit schwierig wird?* Die interne
Kons stenzschétzung ergab in der vorliegenden Stichprobe ein Cronbach’s Alphavon .92 fir
die Unterstiitzung durch den direkten V orgesetzten, von .88 fir die Unterstiitzung durch
Kollegen und ebenfals von .88 fir die Unterstiitzung durch das sozide Umfeld.

2.3.1.7 Teamklima
Klimaig definiert ds subjektive Wahrnehmung von Individuen tber ihre sozide
Umgebung in Organisationen und Arbatsgruppen, die mehr oder weniger sozid getellt snd
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(Brodbeck et al., 2000). Verschiedene Merkmale des Teams gehen in das Teamklimaein. In
vorliegender Studie wurden die Agpekte Vison, Aufgabenorientierung, Partizipative
Sicherheit und Unterstiitzung fr Innovation untersucht.

Zur Erfassung der vier Dimensionen wurde das Teamklima-Inventar (Brodbeck et d.,
2000) verwendet, das die genannten 4 Skalen und eine Skala zur soziden Erwiinschtheit
enthdt. Das Antwortformat it jewells finfstufig und reicht von 1 = trifft gar nicht zu bis5=
trifft vallig zu.

Die Dimension Vison erfasst, ob eine Arbeitsgruppe klare Ubergeordnete Ziele hat.
Ubergeordnete Zidle sind solche, die langfristig angestrebt werden und die Gruppenmitglieder
motivieren (Anderson & West, 1998). Die Skala besteht aus 11 Items, die auf die 4 Subskalen
Klarheit, Wertschéizung, Einigkeit und Erreichbarkeit entfadlen. Ein Beispieitem der
Subskaa Klarheit lautet: ,, Wie genau sind Se sich im Klaren tber die Zide Ihres Teams?*
Die Uberpriifung der internen Konsistenz ergab ein Cronbach’s Alpha = .90.

Bel der Skala Aufgabenorientierung werden die Personen gebeten einzuschétzen, wie
ausgepragt das Anliegen des Teams igt, gemeinsame Ziele durch hervorragende Leistungen zu
erreichen und wie ausgeprégt en Klimaig, in dem Prozeduren, Methoden und Zide sténdig
kritisch hinterfragt und deren Verbesserung unterstiitzt wird . Die Skdabeinhdtet 7 Items,
die zu den Subskalen Hohe Standards, Reflexion und Synergie gehdren. Ein Beispiditem der
Subskala Hohe Standards ist:* It es den Teammitgliedern ein echtes Anliegen, dass das Team
den héchstméglichen Leistungsstandard erreicht?’ Die Schétzung der internen Konsistenz
ergab ein Cronbach’s Alpha=.93.

Partizipative Sicherheit beschrelbt eine Dimenson von Teamklima, die durch
Forderung von Tellnahme an Entscheidungen in einem sicheren, das heild interpersondll
nicht-angstaud 6senden Umfdd, gekennzeichnet is. Die 12 Items vertellen Sch auf vier
Subskaen. Die Items der Subskaa Informationsvertellung fragen nach dem Ausmald und dem
Bemuhen, Informationen in der Arbeitsgruppe weiterzugeben und zu teilen. Die Items der
Subskaa Sicherheit beziehen sich auf das Gefuihl, akzeptiert zu werden und ,,in einem Boot
zu stzen*. Die Subskaa Einfluss misst die Gleichvertellung von Geben und Nehmen. Die
Subskada Kontaktpflege betrifft sowohl die formelle ds auch die informelle
Interaktionshaufigkeit und den Teamzusammenhalt. Cronbach's Alpha betrug fir diese
Stichprobe .96.

Unterstiitzung fUr Innovation teilt sich in die beiden Subskaen Bereitschaft und
Umsetzung auf. Die Personen wurden gebeten, die Erwartung, die Anerkennung und die
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praktische Unterstiitzung einzuschétzen, die Einzelne und das Team ads Ganzes, fur das
Vorschlagen neuer Wege im Arbeitsumfeld erhaten. Ein Bespiditem der Subskaa
Beratschaft lautet: ,, Das Team bewegt sch sténdig auf die Entwicklung neuer Antworten zu.”
Die interne Konsistenz fur Unterstiitzung fir Innovation lag bei Cronbach’s Alpha = .86.

Der TKI enthdt eine Kontrollskaa zur Einschétizung der sozia erwiinschten
Antworttendenz. Zwel Subskaen messen sozia erwiinschte Antworttendenzen und
aufgabenbezogen erwiinschte Antworttendenzen. Ein Item der Subskala Soziale Aspekte
enthdt die Aussage: ,, Es gibt niemas Spannungen zwischen Personen im Team.” Die
Schétzung der internen Konsistenz betrug Cronbach's Alpha =.86.

Der Zusammenhang von Teamklima und Burnout wurde sowohl mit individuelen
Teamklima-Werten ds auch mit aggregierten Teamklima-Werten gerechnet. Individudlle
Werte représentieren die individudle Wahrnehmung des geteilten soziden Umfeldes. Die
Wahrnehmung des Teamklima kann auf dieser Ebene durch verschiedene Einflisse, zum
Beispie Personlichketsvariablen, verzerrt werden. Aul3erdem besteht die Gefahr des
systematischen Fehlers aufgrund gemeinsamer Ratervarianz, wenn Teamklima und Burnout
auf individudler Ebene gemessen werden. Deshalb wurden zuséizlich aggregierte Werte
verwendet. Sie reprasentieren die mittlere Wahrnehmung der Teammitglieder beziglich ihrer
soziden Umwelt. Um zu Uberprifen, ob die Teamklima- Dimensionen Uberhaupt eine
gemeinsame Wahrnehmung spezifischer Facetten der soziden Umgebung dargtdllten, und
somit neben der Untersuchung des Zusammenhangs individudler Klima-Wahrnehmungen mit
Burnout auch der Zusammenhang aggregierter Teamklima- Scores mit Burnout untersucht
werden konnten, wurden einfaktoridle Varianzandysen (ANOVA) mit den Teams as
Gruppierungsvariable und den jewelligen Teamklima- Dimensionen ds abhangiger Variable
durchgefihrt. Die 34 Personen, die ds einzige ihres Teams den Fragebogen beantworteten,
wurden von der Anadyse ausgeschlossen. Es zeigte sich, dass die Gruppenzugehdrigkeit einen
ggnifikanten Antell der Varianz zwischen den Teams fr die Dimensionen Partizipative
Sicherheit, Unterstiitzung fir Innovation und Vison aufklarte. Der Antell der
Vaianzaufklarung der Gruppenzugehdrigkeit fir die Dimenson Aufgabenorientierung war
mit F = 1,63 tendenziell Sgnifikant (p = 0,07). Die genauen Ergebnisse snd in den Tabellen 8
bis 11 in Anhang B zu sehen.

Eine wetere Andyse war notwendig, um die Hypothesen 4 und 7 zum
Zusammenhang von Teamklima und Burnout testen zu kdnnen, beziehungsweise um die

Ergebnisse evauieren zu konnen. Es sollte gewdhrleistet sein, dass die sozide Erwiinschthet,
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das heisst die Tendenz, unglaubwirdig posgtive Antworten zu geben, nicht zu hoch
ausgepragt igt. In diesem Fall wéaren die Ubrigen Angaben zum Teamklima fragwirdig. Der
durchschnittliche Summenwert von 17,61 lag gerade noch in dem Bereich der ,,hinreichend
geringen soziden Erwinschtheit” (Brodbeck et d., 2000) und erlaubte somit die
Interpretation der Ergebnisse zum Zusammenhang von Teamklima und Burnout.

2.3.2 Erfassung der abhéngigen Variablen

2.3.21 Burnout

Burnout ist in der gangigsten Verson definiert ds Syndrom, das die drei Dimensionen
emotionde Erschopfung, Depersonalisation und reduzierte Wirksamkeit beinhaltet (Madach
& Jackson, 1981, 1986). Emotionde Erschdpfung ist definiert ds Gefiihl, ausgelaugt zu sain,
frugtriert zu sain und keine Kraft mehr zu haben. Depersondisation beschrelbt einen
defensiven Coping-Stil, das heil3 Personen ziehen sich emotiond zurick, lassen nichts mehr
an sch heran und verhdten sch diganziert bis zynisch. Reduzierte Wirksamkelt bedeutet,
dass Personen das Gefuihl haben, keine befriedigende Leistung mehr zu erreichen, spezidll in
der Beziehung zu den Klienten.

Um diese Dimensionen zu messen, wurde der ,, MBI -Erhebungsbogen fir
psychosozide Berufsgruppen” von Enzmann und Kleiber (1989), eine deutsche Ubersetzung
des,,Madach Burnout Inventory* (MBI) von Madach und Jackson (1981, 1986), verwendet.
Aul¥er den drel genannten Dimensionen beinhaltet die deutsche Version den Faktor
Betroffenheit, der von Madach und Jackson (1981) ds optional bezeichnet wird, well er
Eigenwerte aufwies, die kleiner ds 1 waren. Der ,, MBI-Erhebungsbogen fir Psychosozide
Berufsgruppen” lehnt sich eng an die Origindverson an. Er enthdt 25 Items, die Sch auf die
vier Dimensonen verteilen, wobei die Dimension Betroffenhet ebenso wie bel Madach und
Jackson (1981) von vornherein as optionale Skaa verwendet wurde. Durchgangig ersetzte
ich den Begriff ,Klienten durch den fur die Stichprobe angemesseneren Begriff
»Mitarbater/inne/n”. Um Missverstdndnisse auszuschliel3en wurde im Anschreiben
augdriicklich darauf hingewiesen, dass der Begriff ,, Mitarbeter/inneg/n® sch immer auf die
Mitarbeiter mit Behinderungen bezieht.

Die hier verwendete deutsche Fassung des MBI enthdt urspriinglich, ebenso wie die
Origindfassung, eine Haufigkelts- und eine Intendtétsskala. Da Enzmann und Kleiber (1989)
in der Vdidierungsstudie fir die Haufigkeitsskaa jedoch durchgangig sabilere
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Faktorladungen und interne Kons stenzen as fir die Intenstétsskala fanden, wurde in
vorliegender Studie nur die Haufigkeitsskala verwendet. Dies entspricht auch dem Vorgehen
Mad achs und Jacksons (1986), die in der aktudlen Version aufgrund hoher Interkorrelationen
der Haufigkeits- und Intenstétsskdla auf die Intengtétsskaa verzichteten.

Die Personen wurden gebeten zu beurteilen, wie oft die beschriebenen
arbatsbezogenen Gefiihle und Gedanken bel ihnen auftauchen. Das Antwortformat war
siebendtufig und reichte von 1 = nie bis 7 = téglich. Ein Beispiditem fur die Dimenson
emotionae Erschdpfung lautet: ,,Ich fiihle mich miide, wenn ich morgens aufstehe und wieder
einen Arbaitstag vor mir habe Zur Dimension Depersondisation gehort folgendes Item: ,,Ich
glaube, ich behandle einige Mitarbeiter, as ob sie unpersonliche ,, Objekte’ wéren.”
Reduzierte Wirksamkeit wird beispiel siveise mit folgendem Item gemessen: ,,Ich habe vide
wertvolle Dinge in meiner derzeitigen Arbeit erreicht.”

Die Uberpriifung der internen Konsistenz ergab fuir die Dimension emotionae
Erschépfung ein Cronbach’s Alphavon .86, fir Depersondisation ein Cronbach's Alphavon
.67, und fir Reduzierte Wirksamkeit ein Cronbach’s Alphavon .80. Die Reliahilitét der Skala
Depersondisation stieg durch Streichen des Item: ,, Ich spiire, dass die Mitarbeiter mich fr
einige ihrer Probleme verantwortlich machen,” auf ein befriedigendes Cronbach's Alpha=
T12.

Aufgrund der inkonsstenten Befunde zur Faktorenstruktur der deutschen Fassungen
des MBI, fuhrte ich eine exploratorische Faktorenanayse durch. Funf Dimensionen zeigten
Eigenwerte > 1, dlerdings sieg der Anteil der Varianzaufklarung ab der vierten Dimension
nur unwesentlich an. Der Scree-Plot zeigte, dass eine zweifaktoridle Struktur dem Datensatz
am besten entsprach. Die Durchfiihrung einer varimax-rotierten Hauptkomponentenanalyse
mit der Vorgabe, zwel Faktoren zu bilden, erbrachte ein erstaunliches Ergebnis. Die Items der
emotionaen Erschdpfung luden auf enem Faktor, die Items der Depersondisation und der
reduzierten Wirksamkeit auf dem anderen Faktor. Um zu Uberprifen, ob reduzierte
Wirksamkeit und Depersonaisation Faktoren zweiter Ordnung darstellten, wurde eine
Faktorenanalyse mit diesen beiden Skalen durchgefiihrt. Die Ladungsmuster bestétigten die
Vermutung nicht, denn Items beider Skalen luden jewells auf beiden Dimensionen. Bisherige
Forschungsergebnisse zei gten haufig Fehlladungen verschiedener Items, vor dlem von Items
der Skda Depersondisation (Biissing & Perrar, 1992). In zwel Studien zeigte Sch, dass
Depersondisation und emotiona e Erschdpfung einen gemeinsamen Faktor bildeten
(Demerouti & Nachreiner, 1996; Neubach & Schmidt, 2000). Mir ist dlerdings kein Befund
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bekannt, bei dem die Skalen Depersondisation und reduzierte Wirksamkeit einen Faktor
bilden. Aufgrund der aktuellen Forschungdage behidt ich deshdb die originade
Faktorenstruktur bei und verwendete die drel Faktoren emotionae Erschpfung,
Depersondisation und reduzierte Wirksamkeit. Blissing und Perrar (1992) zeigten jedoch,
dass die FaktorlGsungen stichprobenabhdngig snd. Deshab wurde zusétzlich zu den
Berechnungen mit den tblichen drel Dimensionen eine weitere abhéngige Variable

verwendet, die sich aus den Items der Skalen Depersonalisation und den Items der reduzierten
Wirksamkeit zusammensetzt. Aufgrund des fehlenden theoretischen oder inhdtlichen
Hintergrunds wurde diese neue Dimension unter dem Namen ,, Depersondisation/Reduzierte

Wirksamket* in den weiteren Analysen verwendet.

24  Statistische Vorgehensweise

Alle Hypothesen wurden mittels multipler Regress onsanalysen untersucht. Die
multiple Korrdationsstatistik ermdglicht die Bestimmung des Zusammenhangs mehrerer
Prédiktorvariablen und einer Kriteriumsvariablen. Das Ergebnis einer multiplen
Regressonsanayse besteht in ener Gleichung zur Vorhersage von Kriteriumswerten
aufgrund der Werte mehrerer Prédiktorvariablen und im multiplen Korrelationskoeffizienten
R (Bortz, 1999). Voraussetzung fir die Anwendung von multiplen Regressonsandysen ist
die mutivariate Normavertellung der kontinuierlichen Varigblen (Bortz, 1999). Dadie
Stichprobe fir jede Anadyse mindestens n = 99 betrug sollte das Zentrale Grenzwerttheorem
auf die Stichprobe zutreffen. Das Theorem besagt, dass die Verteilung der Mittelwerte gleich
grof3er Stichproben aus dersalben Grundgesamtheit mit zunehmendem Stichprobenumfang in
eine Normaverteilung Ubergeht (Bortz, 1999). Das gilt unabhangig von der Verteilungsform
der Messwerte ab einer Stichprobengrdfie von n>30. Die Anaysen wurden deshdb dle mit
parametrischen Tests berechnet. Fir jede Dimension von Burnout, aso fir emotionae
Erschdpfung, Depersondisation, reduzierte Wirksamkeit und Depersondisation/Reduzierte
Wirksamkeit wurden separate Regressionsanaysen gerechnet.
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3 Ergebnisse

3.1 Deskriptive Statistik

Die deskriptiven Statistiken und Korrelationen der unabhéngigen Variablen, der
abhangigen Variablen und der Kontrollvariablen werden in den Tabellen 1 und 2 présentiert.
Als Kontrollvariablen wurden Alter, Dauer der Betriebszugehorigket und Geschlecht
erhoben. Alle drei Variablen haben sch in frilheren Untersuchungen ds sgnifikante
Prédiktoren von Burnout gezeigt, wobel die Befunde uneinheitlich snd. Melst berichteten
jungere Untersuchungsteilnehmer verstérkt von Burnout (Madach & Jackson, 1981; Zabel &
Zabd, 1982; Méechior, Van den Berg, Hafens, Huyer Abu-Saad, Philipsen & Gassman,
1997). Die Dauer der Berufstétigkelt ist ein Sgnifikanter Prédiktor von Burnout, wobel mit
der Anzahl der Berufgahre der erlebte Burnout zurtickging (Enzmann & Kleiber, 1989).
Aufgrund der Tatsache, dass Gruppenleter haufig vor der Tétigkeit in WFB in anderen, meist
handwerklichen Berufen, gearbeitet haben, verwendete ich fir diese Untersuchung statt der
Dauer der Berufgtétigkelt, die ohnehin stark mit dem Alter korrdiert ist, die Dauer der
Betriebszugehorigkeit. Geschlecht hat Sch ebenfdls d's Préadiktor von Burnout erwiesen,
wobei Manner mehr Depersondisation zeigten d's Frauen (z.B. Madach & Jackson, 1985).
Tabdle 1 enthdt die Interkorrelationen der algemeinen Arbeltsstressoren und —ressourcen,
der soziodemographischen Variablen und der abhéngigen Varigblen, Tabelle 2 gibt die
Interkorrelationen der soziden Stressoren und Ressourcen, der soziodemographischen
Variablen und der abhéngigen Variablen, wieder.
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M SD 1° 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
1 Geschlecht?
2 Alter 4197 9,87 -0,08
3 Dauer Betriebszugehdrigkeit 82( 666 -006 048"
4 Unsicherheit 22C 064 002 007 0,19
5 Zeitdruck 25¢ 090 020 027 016 029"
6 Arbeitsorg. Probleme 266 0,73 003 -005 -008 060 0257
7 Rollenkonflikt 2,61 107 008 -003 015 065 022** 055"
8 Kontrolle 37€ 065 001 008 -007 -03* 001 -023 -050**
9 Fahigkeit Gruppe 317 065-015 -019 -022° 011 -003 008 012 0,01
10 Fahigkeit Schwachster 42: 056 016 0418 013 004 -006 016 020" -0,06 0,56**
11 Fallzahl/Gruppenleiter 1054 517 008 031** 029° 0,09 022 -005 006 -014 -040* -023
12 Fallzahl/pro Betreuer 747 428 004 041°* 032° 013 0,03 001 006 -024* -037* -017 0,74
13 Zufriedenheit soz. Dienst 268 0,77 021 -001 -005 -022 012 -026 -028 015 -023 -019* 008 -010
14 Emotionale Erschdpfung 317 110 006 011 022 055* 026"* 045 045" -040** 0,02 009 010 022 -028*
15 Depersonalisation 195 096 014° 0,08 014 036 009 032"* 044* -035"* -0,07 005 006 016 -009 043**
16 Reduzierte Wirksamkeit 244 087 018" -0,07 007 022¢ -011 02 039* -034** 001 0122 004 010 -008 0,25** 057"
17 Depers./Red. Wirksamkeit 227 081 019" -0,02 011 030" -004 028* 046" -038"* 0,02 011 006 013 -0,09 0,35** 081"* 094~

* Spearman’s Rho Korrelation
2 1= Frau, 2= Mann

3« p<005 *** p<0,01



Tabdle2: Mittelwerte, Standar dabweichungen und Korrelationen der sozialen Aspekteder Arbeit

M S 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 13
1 Geschlecht?
2 Alter 4197 987 -0,08
3  Dauerim Betrieb 82 666 -006 048
4 Soziale Unterstiitzung Chef 262 078 006 -003 -020
5  Soz. Unterstiitzung Kollegen 307 059 00 -021 -015 043"
6 Sozide Unterstiitzung Umfeld 309 067 -013 -017 -013 019 0,20*
7  Partizipative Sicherheit 339 088 -013 018 -019 044* 055 016
8  Unterstiitzung fir Innovation 299 081 -007 016 -021 055* O057* 015 0,89°*
9 Vision 358 066 -011 -019 -011 044* 047 016 069* 071"
10 Aufgabenorientierung 318 082 -004 -010 -013 053* o0o64* 022 083%* 085* 068"
11 Emotionale Erschopfung 317 110 006 011 022 -040** -021* -018 -031"* -034"* -034** -024*
12 Depersonalisation 19 0% 014 008 014 -029°* -012 -012 -026°* -030"* -041"* -025* 043"
13 Reduzierte Wirksamkeit 244 087 018 -007 007 -038* -008 -023 -015 -020* -037* -027** 025
14 Depersonalis./Red. Wirksamkeit 227 081019 -002 011 -039** -011 -022* -021* -026* -043** -029** 035" 0,94**

* Spearman’s Rho Korrelation
21= Frau 2= Mann
3% p<0,05 *** p<0,01
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Wiein Tabdle 1 zu sehen igt, bestanden signifikante Interkorrel ationen zwischen
folgenden algemeinen Arbetsstressoren: Zwischen Unsicherhet und Zeitdruck (r = 0,29;

p < 0,01), arbeitsorganisatorischen Problemen (r = 0,60; p < 0,01), Rollenkonflikt ( r = 0,65;
p < 0,01), Handlungsspielraum (r = -0,30; p < 0,01) und Zufriedenheit mit dem soziaden
Diendt (r =-0,22; p < 0,05); zwischen Zeitdruck und arbeitsorgani satorischen Problemen
(r=0,25; p<0,01), Rollenkonflikt (r = 0,22, p < 0,01) und Falzahl pro Gruppenleiter

(r =0,22; p < 0,05); zwischen arbeitsorganisatorischen Problemen und Rollenkonflikt
(r=0,55; p < 0,01); zwischen Rollenkonflikt und Handlungsspieiraum (r = -0,50; p < 0,01)
sowie zwischen Rollenkonflikt und der Fahigkelt des schwéchsten Gruppenmitgliedes

(r =-0,20; p < 0,05); zwischen Handlungsspieraum und Falzahl pro Betreuer (r =-0,24;

p < 0,05); zwischen der Fahigkeit der Gruppe und der Fahigkelt des schwéachsten
Gruppenmitgliedes (r = 0,56; p < 0,01), der Fallzahl pro Gruppenleiter (r = 0,40; p < 0,01),
der Falzahl pro Betreuer (r = 0,37; p < 0,01) und der Zufriedenheit mit dem soziden Dienst
(r=0,23; p < 0,05); zwischen der Fahigkeit des schwéchsten Gruppenmitgliedes und der
Fdlzahl pro Gruppenleter (r = 0,23; p < 0,05) und der Zufriedenheit mit dem soziden Dienst
(r=0,19; p < 0,05); und zwischen der Falzahl pro Gruppenleiter und der Falzahl pro
Betreuer (r = 0,74; p < 0,01). Alle gefundenen signifikanten Zusammenhdnge waren
theoriekonform.

Auch die abhangigen Varigblen korrdierten signifikant miteinander, wie aus Tabdlle 1
zu sehen ist. Emotionale Erschdpfung korrelierte mit Depersondisation (r = 0,43; p < 0,01),
mit reduzierter Wirksamkeit (r = 0,25; p < 0,01) und mit der kombinierten Skala
Depersondisation/Reduzierte Wirksamkeit (r = 0,35; p < 0,01). Depersonalisation korrdierte
mit reduzierter Wirksamkeit (r = 0,57; p < 0,01). Die Korrelationen zwischen
Depersondisation und reduzierter Wirksamkeit mit der kombinierten Skdawaren mitr =
0,81 und r = 0,94 erwartungsgemal3 sehr hoch.

Erwartungsgemal? korrelierten die beiden soziodemographischen Variablen Alter und
Dauer Betriebszugehdrigkeit signifikant miteinander (r = 0,48; p < 0,01).

Zusdtzlich zu den genannten Interkorrelationen zeigt Tabelle 1 die Korrelationen der
unabhangigen Variablen und der soziodemographischen Variablen mit den abhéngigen
Variablen. Zwischen einigen unabhéngigen Variablen und abhéngigen Variablen bestanden
sgnifikante Korreationen. Ung cherhelt hing mit alen Burnout- Dimensionen zusammen, mit
emotionaler Erschopfung (r = 0,55; p <0,01), Depersondisation (r = 0,36; p < 0,01),
reduzierter Wirksamkeit (r = 0,22; p < 0,05) und Depersonadisation/Reduzierte Wirksamkeit
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(r =0,30, p<0,01). Zeitdruck hing nur mit emotionader Erschdpfung signifikant zusammen
(r =0,26; p < 0,01). Arbeitsorganisatorische Probleme wiesen sgnifikante Korrelationen mit
emotionaer Erschopfung (r = 0,45; p < 0,01), Depersondisation (r = 0,32; p < 0,01),
reduzierter Wirksamkeit (r = 0,20; p < 0,05) und Depersondisation/Reduzierte Wirksamkeit
auf (r=0,28, p<0,01). Auch Rollenkonflikt korrelierte mit alen vier Skden (r = 0,45 mit
emotionaler Erschopfung, r = 0,44 mit Depersonalisation, r = 0,39 mit reduzierter
Wirksamkeit und r = 0,46 mit Depersondisation/Reduzierte Wirksamkaeit, dle p < 0,01),
ebenso wie Handlungsspidraum (r = -0,40 mit emotionaler Erschdpfung, r = -0,35 mit
Depersondisation, r = -0,34 mit reduzierter Wirksamkeit und r = 0,38, dle p < 0,01). Die
Falzahl pro Betreuer hing signifikant mit emotionder Erschépfung zusammen (r = 0,22;
p < 0,05). Zufriedenheit mit dem soziden Dienst korrdierte Sgnifikant mit emotionaler
Erschopfung (r =-0,28; p < 0,01). Alle signifikanten Zusammenhénge waren theoriekonform.
Tabdle 2 zeigt zusédtzlich zu den schon genannten Korrelationen zwischen den
soziodemographischen und abhéngigen Variablen die Interkorrelationen der soziden
Stressoren sowie die Korrelationen der soziden Stressoren mit den abhéngigen Variablen.
Auch hier bestanden einige Sgnifikante Korrelationen. Die sozide Unterstiitzung des
V orgesetzten wies positive Interkorrelationen mit der soziden Unterstiitzung der Kollegen
(r=0,43; p<0,01), partizipativer Sicherheit (r = 0 ,44; p < 0,01), Unterstitzung fir
Innovation (r = 055; p < 0,01), Vision (r = 0,44; p < 0,01), und Aufgabenorientierung
(r=0,53; p<0,01) auf. Die sozide Unterstiitzung der Kollegen korrelierte sgnifikant mit der
soziden Unterstiitzung im privaten Bereich (r = 0,20; p < 0,05) sowie mit dlen vier
Teamklimabereichen, respektive partizipative Sicherheit (r = 0,55; p < 0,01), Unterstiitzung
fur Innovation (r = 0,57; p<0,01), Vison (r = 0,47; p < 0,01) und Aufgabenorientierung
(r=0,64; p<0,01). Die sozide Unterstiitzung im privaten Umfeld zeigte einen sgnifikanten
Zusammenhang mit der Aufgabenorientierung (r = 0,22; p < 0,05). Partizipative Sicherheit
hing sgnifikant mit Unterstiitzung fir Innovetion (r = 0,89; p < 0,01), Vision (r = 0,69; p <
0,01) und Aufgabenorientierung (r = 0,83; p < 0,01) zusammen. Unterstiitzung fir Innovation
zeigte sgnifikante Zusammenhange mit Vison (r = 0,71; p < 0,01) und Aufgabenorientierung
(r=0,85; p<0,01), und Vison korrelierte mit r = 0,68 (p < 0,01) mit Aufgabenorientierung.
Auch diese Zusammenhédnge wiesen dle in die theoretisch postulierte Richtung.

Von den Variabdlen zur soziden Unterstiitzung wies nur die sozide Unterstiitzung des
Vorgesatzten sgnifikante Korrelationen mit alen vier abhéngigen Variablen emotionde
Erschopfung (r = -0,40; p < 0,01), Depersonalisation (r = -0,29; p < 0,01), reduzierte
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Wirksamkeit (r = -0,38; p < 0,01) und Depersonalisation/Reduzierte Wirksamkeit (r = -0,39; p
<0,01), auf. Die sozide Unterstiitzung der Kollegen hing Sgnifikant mit emotionder
Erschopfung zusammen (r =-0,21; p < 0,05), die sozide Unterstiitzung des privaten Umfeldes
ggnifikant mit reduzierter Wirksamkeit (r = -0,23; p < 0,05) und

Depersondisation/Reduzierte Wirksamkeit (r = -0,22, p < 0,05). Die Teamklima-Skalen
zeigten folgende Korrelationen mit den abhangigen Varidblen: Partizipative Sicherhait
korrdierte mit emotionaler Erschopfung (r =-0,31; p < 0,01), Depersondisation (r = -0,26;

p < 0,01) und Depersonalisation/Reduzierte Wirksamkeit (r = 0,21, p < 0,05). Unterstiitzung
fur Innovation wies sgnifikante Korrelaionen mit emaotionaler Erschopfung (r =-0,34;

p < 0,01), Depersonalisation (r = -0,30; p < 0,01), reduzierter Wirksamkeit (r = -0,20;

p < 0,05) und Depersonaisation/Reduzierte Wirksamkeit (r = -0,21, p < 0,05) auf. Vison
korrdierte mit alen vier Skaen sgnifikant (r =-0,34 mit emotionder Erschopfung, r =-0,41
mit Depersondisation, r = -0,37 mit reduzierter Wirksamkeit und r = -0,43 mit
Depersondisation/Reduzierte Wirksamkeit; ale p < 0,01), ebenso Aufgabenorientierung

(r =-0,24; p < 0,05 fur emotionae Erschdpfung; r = -0,25 fir Depersonalisation, p < 0,01;

r = -0,27 fur reduzierte Wirksamkeit, p < 0,01; r =-0,29 fiir Depersondisation/Reduzierte
Wirksamkeit, p<0,01).

3.2 Vorbereitende Analysen und Modelle

Auftellung des Gesamtmodellsin zwei Submoddle

Ein wichtiges Kriterium zur Anwendbarkeit von multiplen Regressionen i, dass die
Stichprobe im Verhdtnis zur Anzahl an Prédiktorvariablen gentigend grol3ist (n > 40 bel
k < 10). Die Anzahl der Prédiktoren sollte nicht grof3er als /10 sein (Bortz, 1999). Daim
Gesamtmode| das Verhdtnis von Prédiktorvariablen und Untersuchungstellnehmern welt
vom Anwendungskriterium aowelcht, wurden et dessen zwel inhdtlich snnvolle
Submodelle gebildet und getetet.

Modell 1 testete die Regression von Burnout auf Stressoren und Ressourcen, die aus
der Tétigkeit entstehen. Kontrolle, Unsicherheit, Zeitdruck, arbeitsorgani satorische Probleme,
Rollenkonflikt, das Fahigkeitsniveau der Gruppe, das Fahigkeitsniveau des schwéchsten

Gruppenmitglieds, die Falzahl der Gruppenleiter und die Fallzahl der Betreuungspersonen
gingen in das Modd| en. Zusitzlich wurde auch die Zufriedenheit mit dem soziden Diengt in
das Modéll einbezogen, da die Variable zur spateren Uberpriifung der Moderatoreffekte
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gebraucht wurde. Im Folgenden werde ich den Begriff ,, Arbetsstressoren und —ressourcen®
verwenden, wenn ich mich auf Modell 1 beziehe.

Modell 2 untersuchte die Regression von Burnout auf sozide Aspekte der Arbeit. Die
Teamklima-Variablen partizipative Sicherhat, Unterstiitzung fir Innovation, Vison und
Aufgabenorientierung waren ebenso Tell des Modells wie die sozide Unterstiitzung des
Vorgesetzten, der Kollegen und des privaten Umfelds.

Die Regress onsanaysen wurden sowohl mit a's auch ohne soziodemographische
Variablen gerechnet und die entsprechenden Ergebnisse berichtet. Beide Vorgehensweisen
haben Vor- und Nachtelle. Grundsétzlich ist es snnvall, hierarchische Regressonsandysen
durchzufiihren, bei denen im ersten Schritt soziodemographische Variablen eingegeben
werden, und im zweiten Schritt die relevanten, unabhangigen Variablen. So kdnnen zufdlige
demographische Variationen kontrolliert und eventud| systematische Variationen zwischen
soziodemographischen Variablen und unabhéngigen Vaiablen zur Vorhersage der
abhangigen Variablen aufgedeckt werden. Aufgrund der Relation der unabhdngigen Varigblen
zum Stichprobenumfang, selbst b Aufteilung des Gesamtmodd lsin zwel Submodelle, war
dieses Vorgehen hier jedoch nicht unproblematisch. Man kann nicht ausschlief3en, dass
sgnifikante Ergebnisse zufdlig zustande kamen.

Regressionsanadysen ohne Berticks chtigung der soziodemographischen Variablen
durchzufiihren hat den Nachteil, dass eventuell vorliegende systematische Variationen von
soziodemographischen Variablen und unabhangigen Variablen nicht aufgedeckt werden. Das
kann dazu fiihren, dass eine unabhangige Variable einen sgnifikanten Zusammenhang mit der
abhdngigen Variablen zu haben scheint, der aber verschwinden wirde, wenn man die
soziodemographischen Variablen kontrollieren wirde. Zufalsbefunde werden aber
vermieden, well die Anzahl der Vaiablen im Verhdtnis zur Stichprobe innerhab des
geforderten Anwendungskriteriums bleibt.

Die Tabdlen 4 und 5 zeigen die Ergebnisse der einfachen, multiplen
Regress onsanalysen, ohne soziodemographische Variablen. Die Ergebnisse der
hierarchischen, multiplen Regressionsandysen sind in den Tabellen 6 und 7 zu sehen.

Moderatoreffekte

Zur Uberpriffung der Moderation der Zusammenhiange zwischen Stressoren und
Burnout durch sozide Unterstiitzung, Kontrolle, Teamklima und Zufriedenheit mit dem
soziden Dienst wurden hierarchische, moderierte Regressionsandysen durchgefiihrt. Bel
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dieser Vorgehensweise gibt man im ersten Schritt die unabhdngigen Varigblen, fir dieen
direkter Zusammenhang mit der abhéngigen Variable vorhergesagt wird, ins Modell.
Zusétzlich werden, fals nicht schon im Moddl, die Moderatorvariablen sowie die
unabhangigen Variablen, deren Zusammenhang mit der abhéngigen Variable moderiert
werden sollen, im Schritt eins eingegeben. Im néchsten Schritt werden die Interaktionsterme
der unabhéangigen Variable und der Moderatorvariablen jewells in Form des Produkts der
beiden Variablen eingegeben (Baron & Kenny, 1986). Bel vorliegender Untersuchung wurde
jeweils nur ein Interaktionsterm im letzten Schritt eingegeben. Dieses Vorgehen war deshab
notwendig, well die Eingabe dler Interaktionsterme gemeinsam die Anzahl der zuldssigen
Variablen beim gegebenen Stichprobenumfang weit Gberschritten hétte. Aul3erdem bestand
einereativ hohe Multikollinearitét der Interaktionsterme, so dass bel gemeinsamer Eingabe
dler Interaktionsterme die Beta- Gewichte schwer interpretierbar wéren (Bortz, 1999). Wieder
wurden die Andysen sowohl ds hierarchische Regressonen, unter Berlicks chtigung der
soziodemographischen Variablen, as auch ohne soziodemographische Variablen gerechnet.
Um der Tatsache gerecht zu werden, dass beide V orgehenswel sen ihre Schwéchen haben,
werden nur die Ergebnisse, die bel beiden Analysen signifikant waren, berichtet und
interpretiert. Eine signifikante Steigerung von R2 im letzten Schritt der moderierten
Regressonsandyse west auf die Existenz eines Moderatoreffekts hin.

Uberprifung der Varianzhomogenitét

Eine Voraussetzung zur Anwendbarkeit der multiplen Regressonstechnik ist, dass die
Fehlervarianz der Residuen fir dle Werte(bereiche) der unabhéngigen Variablen kongant ist.
Ist diesnicht der Fall, besteht die Mdglichkeit, dass fir unterschiedliche Bereiche der
unabhdngigen Variablen verschiedene Modelle benttigt werden. Die Voraussetzung wurde

bel jeder Regressionsanayse mit Hilfe des Levene- Tests der Varianzgleichhelt untersucht.
Die genauen Ergebnisse der Andlysen sind in den Tabellen 12 — 15 in Anhang B zu finden.

Tabelle 3 zeigt schematisch, bel welchen Regressonsmodd len die Voraussetzung
erflllt war und bel welchen nicht. Die Moddle, bei denen mit einer Irrtumswahrscheinlichkelt
von 5 % angenommen werden kann, dass die Varianzgleichhelt gegeben ist, Snd mit einem
Kreuz markiert.

Die Voraussetzung der Varianzgleichheit hat sich fur dle Regressonsmoddle, die
direkte Zusammenhange von Stressoren und Ressourcen mit emotionaer Erschpfung
untersucht haben, erfllt.
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Bei den Regressionsmodellen zur Vorhersage der linearen Zusammenhéange mit
Depersondisation war die Voraussetzung nicht erflillt, wobel der Levene-Test fir das Modell
der Arbatsstressoren nur margind sgnifikant war.

Bel den Moddlen der reduzierten Wirksamkeit war die Voraussetzung der
Vaianzglechheit fir das Modell der sozialen Aspekte der Arbeit nicht erfiillt, egal ob mit
oder ohne soziodemographische Variablen gerechnet wurde. Fir das Moddl | der
Arbeitsstressoren war der Levene-Test margind sgnifikant. Fir das Modell der
Arbeitsstressoren mit soziodemographischen Variablen war die Voraussetzung erflllt.

Be den Regressonsanaysen mit Depersonalisation/Reduzierte Wirksamkelt ds
abhangige Variable waren die Fehlervarianzen der Residuen im Modell der Arbeitsstressoren
mit und ohne soziodemographische Variablen gleich vertallt, im Modell der soziden Agpekte
der Arbeit, wiederum mit und ohne soziodemographische Variablen, dagegen nicht.

Die Regressionen zur Untersuchung von Moderatoreffekten wurden ebenfadls auf
Varianzhomogenitét Uberpriift. Tabelle 3 zeigt, dass die Gleichvertellung der
Resdudfehlervarianz nur bel den moderierten Regressonsandysen mit Depersondisation ds
abhangiger Variable nicht gegeben war. Allerdings waren die Residudfehlervarianzen bel den
hierarchischen, moderierten Regressionen der emationalen Erschdpfung in drei Fallen nicht
homogen, wobel zwe Tests nur margina sgnifikant waren (Fallzahl pro Gruppenleiter x
Sozide Unterstiitzung Kollegen; Falzahl pro Gruppenleiter x Partizipative Sicherheit). Nur in
einem Fal musste die Annahme der Varianzhomoskedasdizitét auf dem 5%-Niveau
verworfen werden (Fallzahl pro Betreuungsperson x Sozide Unterstiitzung des V orgesetzten).

Tabelle 3: Ergebnisse zur Homogenitét der Residualfehlervarianz

Emotionale Depersonalisation Reduzierte Dep./Red.

Erschopfung Wirksamkeit Wirksamkeit
IArbeitsstressoren X X
Soziale Aspekte der Arbeit X X X X
IArbeitsstressoren mit X X
soziodemographischen Variablen
Soziale Aspekte der Arbeit mit X X X
soziodemographischen Variablen
M oderierte Regressionen X X X
M oderierte Regressionen mit X X X
soziodemographischen Variablen
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3.3  DieUberprifung der Hypothesen zu linearen Zusammenhangen von Stressoren
und Ressour cen mit Burnout

3.3.1 Moddl 1: Zusammenhé&nge zwischen Ar beitsstressoren und — essour cen und

Burnout

Tabelle4: Ergebnisse der multiplen Regressionsanalysen: Vor her sage von Burnout aufgrund der
Arbeitsstressor en und -ressour cen

Emotionale Depersonalisation Reduzierte Depers. /Red.
Erschopfung Wirksamkeit Wirksamkeit
b t b t b t b t
Kontrolle .28 267" -16  -155 20 -191 .21 -2,04*
Unsicherheit 32 284 A3 107 02 17 07 56
Zeitdruck 2z 249" 04 -40 20 -2,03 .16 -167
Arbeitsorg. Probleme ,0¢ 90 A5 135 14 122 ,16 145
Rollenkonflikt -,1C -,86 29 213 37 273 38 289
Fahigkeit Gruppe -,01 -,05 -10 -8 -4 -35 -,07 -,60
Fahigkeit Mitarbeiter 07 75 01 13 ,02 ,16 ,02 ,18
Fallzahl/ Gruppenleiter 14 -108 -12 -,83 ,02 14 -,03 -23
Fallzahl/ Betreuer 25 191 14 99 01 04 ,06 43
Zufriedenheit mit soz. Dienst .21 -2,33* A1 106 ,16 156 15 158
Re 043 0,30 0,29 0,35
F-Wert 6,91** 391** 378" 4,85**
n 103 102 102 102

*p<0,05 ** p< 0,01
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Tabelle5: Ergebnisse der hierarchischen multiplen Regressionsanalysen: Vorher sage von Burnout
aufgrund der sozialen Aspekteder Arbeit

Emotionale Depersonalisation Reduzierte Depers./Red.
Erschdpfung Wirksamkeit Wirksamkeit

b t b t b t b t
Schritt 1
Alter 04 35 01 07 -,13 -112 -,09 -, 79
Geschlecht ,05 51 22 217 ,18 1,79 21 214
Betriebszugehorigkeit 24 2,09 13 116 14 125 ,16 137
Re 0,07 0,06 0,05 0,06
F-Wert 231 2,04 1,58 1,99
Schritt 2
Alter ,05 48 ,10 89 01 ,06 04 39
Geschlecht 12 1,40 23 247 ,19 2,03 23 2,55
Betriebszugehorigkeit 13 132 04 33 ,05 44 ,05 49
Kontrolle -29  -301** 19 -182 520 192 2 219
Unsicherheit 33 2,82¢* 12 ,98 01 ,08 ,06 A7
Zeitdruck 15 155 -07 -, 70 -,21 -2,03¢ -,18 -1,82
Arbeitsorg. Probleme ,08 7 ,19 1,65 A7 1,40 ,19 1,72
Rollenkonflikt -,14 -1,16 25 187 .36 2,58 35 2,71**
Fahigkeit Gruppe 04 33 -,06 -,56 -4 -,37 -,06 -,49
Fahigkeit Mitarbeiter/in 11 1,06 ,03 30 ,03 ,26 03 33
Fallzahl pro Gruppenleiter -,12 -92 515 -106 -,01 -,05 -,07 -48
Fallzahl pro Betreuer/in ,19 141 11 74 01 ,10 ,06 39
Zufriedenheit mit soz. Dienst -,22 -2,44* 07 72 12 1,16 A1 1,18
Re 0,46 037 034 042
F-Wert 566" 384 342** 4,66™*
DR2 0,39 031 0,30 0,36
DF 6,29"* 417 383** 5,20**
n 100 9 9 9

*p<0,05 ** p< 0,01
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Im folgenden Abschnitt werde ich die Ergebnisse der Regress onsanaysen von
Burnout auf das Modell der Arbeitsstressoren und —ressourcen, die in obigen Tabellen (4 und
5) zu sehen sind, beschreiben.

Die multiplen Regressionsanalysen zeigten, dass emotionae Erschpfung,
Depersondisation, reduzierte Wirksamkeit und Depersondisation/Reduzierte Wirksamkeit
durch die Arbetsstressoren vorhergesagt wurden (Tabellen 4 und 5).

Die Arbeitsstressoren und -ressourcen klarten, wie in Tabelle 4 zu sehen i, 43 % der
Varianz von emotionder Erschpfung auf, mit einem hoch sgnifikanten FWert von 6,91 (p
< 0,01). Be den hierarchischen Regress onsanaysen wurden die soziodemographischen
Variablen im ergen Schritt eingegeben, die Arbeitsstressoren und —ressourcen im zweiten
Schritt. Das Gesamtmodd | sagte nun 46 % der Varianz in emotionder Erschopfung vorher.
Die soziodemographischen Variablen im ersten Schritt kl&rten 7 % der Varianz auf, der F-
Wert = 2,31 war aber nicht sgnifikant. Die Dauer der Betriebszugehorigkeit erreichte ds
einzige soziodemographische Variable in Schritt eins Signifikanz (b = 0,24, t = 2,09, p <
0,05). Nach der Eingabe der Arbeitsstressoren und -ressourcen in Schritt zwel erreichte die
Vaiable dlerdings keine Signifikanz. Uber den Einfluss der soziodemographischen Variablen

klarten die Arbeatsstressoren und —ressourcen 39 % der Varianz auf.

Die Regresson zur Prifung des Zusammenhangs der Arbeitsstressoren und —
ressourcen mit Depersondisation zeigte, dass die Arbetsstressoren und —ressourcen 30 % der
Varianz in Depersonalisation aufklarten (F = 3,91, p < 0,01). Die hierarchische Regression,
bel der die soziodemographischen Variablen im ersten, die Arbaltsstresoren und —essourcen
im zweiten Schritt ins Model |l gegeben wurden, erbrachte ein R2 von 0,37, mit F=3,84 (p <
0,01) fUr das Gesamtmodell. Das Modell der Arbeitsstressoren und —ressourcen in Schritt
zwel klarte Uber den Einfluss der soziodemographischen Variablen hinaus 31 % der Varianz
im Ausmal3 der Depersonaisation auf. Die soziodemographischen Varigblen in Schritt eins
klérten zwar 7 % der Varianz auf, waren aber d's Gesamtmode| nicht sgnifikant. Zur
Vorhersage der Depersondisation erwies sich in Schritt eins nur das Geschlecht a's Pradiktor
(b =0,22,t =217, p<0,05). Auch in Schritt zwei blieb das Geschlecht signifikant (b = 0,23,
t=2,17, p<0,05).
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Das R? der Regressionsandyse der reduzierten Wirksamkeit auf die Arbeitsstressoren
und —ressourcen betrug 0,29, bel einem sgnifikanten FWert von 3,78 (p < 0,01). Unter
Einbezug der soziodemographischen Variablen bei der hierarchischen Analyse erhdhte sich
das R? des Moddls auf 0,34, mit enem F-Wert von 3,83 (p < 0,01). Auch hier waren die
soziodemographischen Variablen in Schritt eins, mit einer Varianzaufklarung von 5 %, nicht
sgnifikant. Uber den Effekt der Kontrollvariablen hinaus betrug die Varianzaufklarung der
reduzierten Wirksamkeit durch die Arbeitsstressoren und —ressourcen 30 %. Zur Vorhersage
der reduzierten Wirksamkeit leistete wieder das Geschlecht einen, dlerdings nur margina
sgnifikanten, Beitrag (b = 0,18, t = 1,79, p = 0,08) in Schritt eins. Im 2weiten Schritt wurde
Geschlecht sgnifikent (b = 0,19, t = 2,03, p < 0,05).

Die Regressionsandyse der Skala Depersonalisation/Reduzierte Wirksamkeit auf die
Arbeitsstressoren und —ressourcen zeigte einen Antell erklarter Varianz durch die
Arbeitsstressoren und —ressourcen von 35 %, bel eénem hoch sgnifikanten F-Wert von 4,85
(p<0,01). Be der multiplen, hierarchischen Regression ergab sich eine Varianzaufklérung
des Gesamtmodells von 42 %, mit F = 4,66 (p < 0,01). Auch hier waren die
soziodemgraphischen Variablen in Schritt ens nicht Sgnifikant. Wieder lestete das
Geschlecht im ergten Schritt einen signifikanten Beitrag, mitb = 0,21 und t = 2,14 (p < 0,05),
ebenso im zweiten Schritt (3= 0,23, t = 2,55, p < 0,05).

Die hierarchischen Regressionsanalysen, bel denen Alter, Geschlecht und Dauer der
Betriebszugehorigkeit im ersten, die Stressoren im zweiten Schritt eingegeben werden,
zeigten somit dle, dass die soziodemographischen Varigblen ds Gesamtmoddl fur die
Vorhersage der Burnout-Dimengonen nicht sgnifikant waren (Tabelle 5). AulRerdem
bestétigten die hierarchischen Regress onsandysen den Zusammenhang von Arbeitsstressoren
und —ressourcen und Burnout. Die Varianzaufklérung durch die Stressoren blieb namilich,

auch wenn die soziodemographischen Variablen kontrolliert wurden, erhaten.
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3.3.2 Moddl 2: Zusammenhénge zwischen sozialen Aspekten der Arbeit und Burnout
Tabelle 6: Ergebnisse der multiplen Regressionsanalysen: Vorher sage von Burnout aufgrund von sozialen
Aspekten der Arbeit
Emotionale Depersonalisation Reduzierte Depers./Red.
Erschdpfung Wirksamkeit Wirksamkeit
b t b t b t b t
Partizipative Sicherheit -,12 -,60 04 21 28 142 22 112
Unterstitzung f. Innovation 530 132 -,19 -80 07 32 -03 -12
Vision -5 -113 .37 -275** .33 -265%* -39 -312+*
Aufgabenorientierung 38 201" 12 99 -,33 -1,78 -,18 -1,00
Soz. Unterstiitzung Chef -31 -2,88"* -,16 -141 -33 -3,18** -,30 -2,91**
Soz. Unterstiitzung Kollegen ,01 ,08 14 117 25 2,23 23 2,08*
Soz. Unterstiitzung privat 13 -138 -,07 - 73 14 -160 13 -148
Re 0,25 021 0,30 0,31
F-Wert 471 359** 597" 6,17"*
n 106 105 105 105

*p<0,05 ** p< 0,01
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Tabelle 7: Ergebnisseder hierarchischen multiplen Regressionsanalysen: Vor her sage von Burnout

aufgrund der sozialen Aspekteder Arbeit

Emotionale Depersonalisation Reduzierte Depers./Red.
Erschdpfung Wirksamkeit Wirksamkeit
t t b t b t

Schritt 1

Alter ,05 46 07 ,60 -12 -1,04 -,06 -51
Geschlecht 04 45 A7 168 ,16 161 ,18 183
Betriebszugehorigkeit 21 187 11 99 12 1,06 13 117
Re 0,06 0,05 0,04 0,04
F-Wert 2,02 1,71 122 143
Schritt 2

Alter 01 07 ,05 46 -,08 -,76 .04 -,37
Geschlecht -,01 -,01 12 124 13 1,49 14 1,60
Betriebszugehorigkeit ,10 91 ,05 43 04 Al 05 49
Partizipative Sicherheit -,13 -,61 07 33 32 158 ,26 128
Untersttzung fur Innovation -29  -124 -,15 -,61 05 24 -,02 -09
Vision 16 -120 .34 -241F 33 253 * .37 -290%*
Aufgabenorientierung ,36 187 ,06 27 -31 -162 19  -101
Soz. Unterstiitzung Chef .31 -2,80%* 519 -159 .36 -330** .33 -307**
Soz. Unterstiitzung Kollegen 02 ,20 14 1,09 ,20 168 20 165
Soz. Unterstiitzung privat -,13 -144 -,02 .21 -11 -124 -,09 -1,00
Re 0,29 022 033 033
F-Wert 3,78 258" 449 455%*
DR? 0,23 0,17 029 029
DF 4,32 2,86** 571" 5,68"*
n 103 102 102 102

*p<0,05** p<0,01
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Im néchgten Abschnitt werde ich die Ergebnisse der Tabdlen 6 und 7, zum Einfluss
sozider Agpekte der Arbeit auf Burnout, zusammenfassen.

Emotiona e Erschopfung, Depersondisation, reduzierte Wirksamkeit und
Depersonalisation/Reduzierte Wirksamkelt wurden durch soziade Aspekte der Arbelt
vorhergesagt (Tabelen 6 und 7).

Die Regressionsanalyse der emotionalen Erschopfung auf die soziden Aspekte der
Arbalt ergab ein R? von 0,25 bel einem hoch sgnifikanten =Wert von 4,71 (p < 0,01). Das R?
der hierarchischen Regressionsandyse, bel der aul¥er den soziden Aspekten auch die
soziodemographischen Variablen enthalten waren, betrug 0,29, mit F = 3,78 (p < 0,01). Das
Modell der soziodemographischen Variablen in Schritt einswar mit R2 = 0,05 und F = 2,02
nicht sgnifikant. Der Antell der Varianzaufklérung Uber die soziodemographischen Varigblen
hinaus betrug 23 %.

Bel der Regression der Depersonalisation klérten die soziden Aspekte der Arbeit 21 %
der Varianz auf, mit einem signifikenten ~Wert von 3,59 (p < 0,01). Bei der hierarchischen
Regressionsanalyse klérte das Gesamtmodel | der soziodemographischen Variablen und der
soziden Aspekte der Arbeit 22% der Varianz auf, mit F = 2,58 (p < 0,01). Der Anteil der
Varianzaufkl&rung der soziodemographischen Variablen in Schritt eins betrug 5 %, war aber
mit F = 1,71 nicht Sgnifikant. Die Steigerung der Varianzaufkl&rung unter Kontrolle der
soziodemographischen Variablen in Schritt zwel betrug 17 %.

Auch die reduzierte Wirksamkeit wurde sgnifikant durch das sozide Umfeld der
Gruppenleiter vorhergesagt, mit R2 = 0,30 und einem FWert von 5,97 (p < 0,01). Bel der
hierarchischen Regresson, das heil3 mit soziodemographischen Variablen, betrug der Antell
der Varianzaufkl&rung 29 %, mit F = 4,44 (p<0,01). Die soziodemographischen Varigblenim
ersten Schritt waren nicht signifikant, die soziden Aspekte der Arbeit trugen Uber deren
Effekt hinaus 25 % zur Varianzaufklarung bel.

Die Regressonsandyse der Depersondisation/Reduzierte Wirksamkeit auf die
soziden Aspekte der Arbeit ergab ein R2 von 0,31, bei einem hoch signifikanten F von 6,17
(p<0,01). Bel der hierarchischen Regressionsanayse, wo die sozodemographischen
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Variablen ins Moddl genommen wurden, zeigte sich R2 = 0,33, mit F = 4,55 (p < 0,01). Auch
hier trugen die soziodemographischen Variablen dlein nicht sgnifikant zur Vorhersage von
Burnout bei. Das R2 von 0,04 (F = 1,43) im ersten Schritt war nicht signifikant.

Die hierarchischen Regressionsanaysen zeigten, dass die soziodemographischen
Vaiablen ds Moddl keinen Betrag zur Vaianzaufkl&rung der Burnout-Dimensonen
leigteten. Auch einzelne Variablen trugen nichts zur Vorhersage von Burnout bel. Einzig das
Geschlecht war im Regressonsmodell der Depersondisation im zweiten Andyseschritt
margind sgnifikent, mitb = 0,12 und t = 1,24 (p = 0,08), und im Regressionsmodell der
Depersondisation/Reduzierte Wirksamket in Schritt eins margind dgnifikant (b = 0,18, t =
1,83, p=0,07). Trotzdem waren die hierarchischen Regressonen nicht umsonst. Sie zeigten,
dass soziale Aspekte der Arbeit auch unter Kontrolle der soziodemographischen Einfliisse mit
Burnout zusammenhingen.

3.3.3 Allgemeine Arbeitsstressoren
Hypothese 1, dass dlgemeine Arbetssiressoren in positivem Zusammenhang mit
Burnout stehen, konnte durch die Befunde zum Teil bestétigt werden.

Rollenkonflikt

Hypothese 1 a, dass Rallenkonflikt in podtivem Zusammenhang mit Burnout steht,
konnte teilwel se bestétigt werden. Rollenkonflikt erwies Sch zur Vorhersage der emotionaen
Erschdpfung ds nicht sgnifikant. Es bestand jedoch eine Sgnifikante positive Beziehung
zwischen Rollenkonflikt und den Dimens onen Depersondisation, reduzierte Wirksamkeit
und Depersondisation/Reduzierte Wirksamkeit. Die Regresson von Depersonalisation auf
die Arbeitsstressoren und —essourcen ergab ein Betavon 0,29, bel einem sgnifikanten t-Wert
von 2,13 (p = 0,04) fur Rollenkonflikt. Auch bel der Regression der reduzierten Wirksamkeit
zeigte Sch Rollenkonflikt as starker pogtiver Pradiktor (b = 0,37, t = 2,73 mit p = 0,008).
Die kombinierte Skala Depersondisation/Reduzierte Wirksamkeit erbrachte ein Betavon
0,38, bal einem sgnifikanten t-Wert von 2,89 (p = 0,005).

Dasselbe Mugter zeigte Sich bei den hierarchischen Regressionsanalysen, mit den
soziodemographischen Variablen im ersten Schritt. Rollenkonflikt zeigte Sich im zwalten
Schritt der Regressionsanayse der emotionden Erschopfung as nicht signifikant, in der
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Regressonsandyse der Depersondisation ds sgnifikant (b = 0,25, t = 1,87, p = 0,06), wenn
auch nur margind, und in der Regressonsandyse der reduzierten Wirksamkeit s sgnifikant
(b =0,36,t=2,58, p=0,012). Auch bei der Regressionsanalyse der
Depersondisation/Reduzierte Wirksamkeit leistete Rollenkonflikt einen sgnifikanten Beitrag
zur Vaianzautklarung (b = 0,35, t = 2,71, p = 0,008). Rollenkonflikt war somit ein positiver
Prédiktor von Depersondisation, reduzierter Wirksamkeit und der kombinierten Skala
Depersondisation/Reduzierte Wirksamkaeit.

Unsicherheit

Hypothese 1 b besagt, dass Unsicherheit in positivem Zusammenhang mit Burnout
geht. Diese Hypothese wurde aufgrund des vorliegenden Datensatzes teillweise bestétigt. In
den Regressonsmodellen erwies sich die Skaa fir die Regression der Depersonaisation, der
reduzierten Wirksamkeit und der Depersonalisation/Reduzierte Wirksamkeit a's nicht
sgnifikant. Einen hohen Beitrag leistete Unsicherhalt aber fir die Vorhersage von
emotionaer Erschopfung (b = 0,32, t = 2,84 und p < 0,01). Je unsicherer Gruppenleiter sich
fuhlten, desto mehr emotionae Erschopfung gaben se an.

Dassdlbe Mugter zeigte Sch in den hierarchischen Regressonsanalysen. Unscherheit
wurde in den Regressionsmode len der Depersondisation, der reduzierten Wirksamkeit und
der Depersondisation/Reduzierte Wirksamkeit nicht sgnifikant, im Modell zur Vorhersage
der emationalen Erschdpfung mit b = 0,33, t = 2,82, p < 0,01 signifikant. Fir Unsicherhet
zeigte Sch somit das entgegengesetzte Muster zum Stressor Rollenkonflikt. Wahrend
Rollenkonflikt Depersondisation, reduzierte Wirksamkelt und Depersondisation/Reduzierte
Wirksamket vorhersagte, sagte Unscherheit emotionde Erschdpfung vorher.

Zeitdruck

Hypothese 1 ¢, dass Zetdruck postiv mit Burnout zusammenhangt, konnte ebenfdls
teilwel se bestétigt werden. Zeitdruck erwies sich fir die Vorhersage von Depersondisation
und von Depersondisation/Reduzierte Wirksamkeit ds nicht sgnifikant. Als Prédiktor der
emotionaen Erschopfung und reduzierten Wirksamkeit war Zeitdruck signifikant. Der
Zusammenhang von Zeitdruck und reduzierter Wirksamkeit ging jedoch in die
entgegengesetzte Richtung a's erwartet. Je mehr Zeitdruck Personen angaben, desto weniger
empfanden se sch ds unwirksam (b =-0,20, t = -2,03, p = 0,045). Auch der margina
sgnifikante Zusammenhang von Zetdruck und Depersondisation/Reduzierte Wirksamkeit
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wies auf ene negetive Beziehung hin (b =-0,16, t = -1,67, p = 0,098). Der Zusammenhang
zwischen Zeitdruck und emationaer Erschopfung ging dagegen in Richtung der Hypothese (b
=0,22, mitt =249, p = 0,015). Je mehr Zeitdruck Personen bei der Arbeit hatten, desto
erschopfter fihlen Se sich.

In den hierarchischen Regressionsanalysen erreichte Zeitdruck nur noch fir die
Vorhersage der reduzierten Wirksamkeit Signifikanzniveau und fur die Vorhersage von
Depersondisation/Reduzierte Wirksamkeit margindes Signifikanzniveau. Mit b =-0,21 und t
=-2,03 (p = 0,045) fur Reduzierte Wirksamkeit und b =-0,18, t =-1,82 (p = 0,073) bestétigte
Sch die Uberraschende Richtung des Zusammenhangs.

Arbeitsorganisatorische Probleme

Hypothese 1 d, dass arbeitsorgani satorische Probleme einen positiven Zusammenhang
mit Burnout aufwe sen, konnte durch die Daten nicht bestétigt werden. Die Variable erwies
sch in den Regressonamodd len ds nicht Sgnifikant. Einzig im hierarchischen
Regressonsmoddl zur Vorhersage von Depersonai sation/Reduzierte Wirksamkeit waren
arbeitsorgani satorische Probleme margind ggnifikant (b = 0,19, t = 1,72, p = 0,088).

3.34 Klientenbezogene Stressoren

Hypothese 2, dass klientenbezogene Stressoren einen positiven Zusammenhang mit
Burnout aufweisen, konnte durch die Daten tellweise, aber nur tendenzidll, bestétigt werden.
Hypothese 2 a, dass die Fdlzahl enen positiven Zusammenhang mit Burnout

aufwe s, wurde nur tellwelse tendenzid| bestétigt. Es zeigte sich namlich, dass die Fdlzahl
pro Betreuer enen margind sgnifikanten, positiven Zusammenhang mit emaotionaler
Erschopfung aufwies (b = 0,25, t = 1,91, p = 0,059). Hypothese 2 b, dass ein geringes
Fahigketsniveau der Gruppe enen positiven Zusammenhang mit Burnout zeigt, wurde nicht
bestétigt.

In ener exploratorischen Analyse wurde eine mogliche Erkl&rung fur die nicht
signifikanten Ergebnisse tberpriift. Die Uberlegung war, dass Fallzahl und Fahigkeitsniveau
eventuel systematisch so variieren, dass eine hohe Falzahl pro Gruppenlater/Betreuer mit
einem hohen Fahigkeitsniveau der Gruppe/des schwéchsten Gruppenmitglieds einhergeht. Die
negative Interkorrelation von hoher Falzahl und geringem Fahigketsniveau zeigte, dass das
Fahigkeitsniveau der Gruppe und das Fahigkeitsniveau des schwéachsten Gruppenmitglieds
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mit hoheren Fallzahlen stieg. Deshab wurde Uberprift, ob die Interaktion der beiden
klientenbezogenen Merkma e sgnifikant mit Burnout korrelierte. Das Ergebnis war jedoch

negativ.

3.3.5 Individudl wahrgenommenes Teamklima
Hypothese 4, dass ein positives Teamklima negativ mit Burnout zusammenhing,
konnte zum Teil bestétigt werden, wenn Teamklima as individudle Wahrnehmung betrachtet

wurde.

Vison

Hypothese 4 a, dass Vision negativ mit Burnout zusammenhéangt, wurde zum Tell
bestétigt. Vison erwies sch in den Regressonsmoddlen fir Depersondisation und reduzierte
Wirksamkeit sowie fir die kombinierte Skala Depersondisation/Reduzierte Wirksamkeit d's
hoch sgnifikanter Prédiktor, nicht jedoch fir emotionae Erschdpfung. Der Zusammenhang
von Vision und Depersondisation betrug b = -0,37, mitt =-2,75 und p = 0,007. Der
Zusammenhang von Vison und Reduzierter Wirksamkelt ergeb ein Betavon -0,33, mitt = -
2,65, bel p =0,009. Der Zusammenhang von Vision und Depersonalisation/Reduzierte
Wirksamkeit betrug b =-0,39, t =-3,12, bel p = 0,002.

Die hierarchischen Regress onsanaysen bestétigten die Ergebnisse, das heild sowohl
fur Depersondisation (b =-0,34, t =-2,41, p=0,018), ds auch fir reduzierte Wirksamkeit (b =
-0,33, t =-2,53, p=0,013) und Depersondisation/Reduzierte Wirksamkeit (b =-0,37,t = -
2,90, p=0,005) war Vison ein sgnifikanter negativer Prédiktor.

Partizipative Sicherheit

Hypothese 4 b, dass partizipative Sicherheit negativ mit Burnout zusammenhangt,
wurde nicht bestétigt. Partizipative Scherheit erwies sich fir keine Burnout-Dimengon as
sgnifikanter Pradiktor.

Aufgabenorientierung
Hypothese 4 ¢, dass Aufgabenorientierung negativ mit Burnout zusammenhangt,

wurde durch vorliegenden Datensatz nicht bestétigt. Nur fir die Vorhersage von emotionaler
Erschdpfung war Aufgabenorientierung tendenzidl sgnifikant. Allerdings war die Richtung
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des Zusammenhangs vallig unerwartet. Aufgabenorientierung hing nicht negetiv, sondern
positiv mit emotionaler Erschopfung zusammen (b = 0,38, t = 2,01, mit p < 0,05). Entgegen
der Hypothese war eine hohe Aufgabenorientierung demnach mit hoher emaotionaer
Erschopfung assoziiert.

Der Befund wurde in der hierarchischen Regressionsanayse bestétigt, wobel die
Vaiadlemitb =0,36 undt = 1,87 (p = 0,064) einen nur margind signifikanten Beitrag zur
Varianzalfkldrung der emotionden Erschpfung leistete. Ein weiteres, margind signifikantes
Ergebnis fur Aufgabenorientierung ergab sich aus der hierarchischen Regression der
reduzierten Wirksamkeit auf die soziaden Stressoren und Ressourcen. Aufgabenorientierung
verbesserte tendenzidl| die VVorhersage von reduzierter Wirksamkeit (b =-0,33,t=-1,78,p =
0,078). Eine hohe Aufgabenorientierung war demnach mit geringer reduzierter Wirksamkeit

verbunden.

Untergtiitzung fir Innovation
Hypothese 4 d, dass Unterstlitzung fir Innovation negativ mit Burnout

zusammenhangt, wurde durch die Befunde nicht bestétigt. In keiner der Regressonsandysen
zeigte Sch die Variable ads sgnifikanter Prédiktor von Burnouit.

3.3.6 Teamklimaalsaggregierte Variable

Hypothese 4, dass ein positives Teamklima negativ mit Burnout zusammenhangt,
konnte nicht bestétigt werden, wenn mit aggregierten Teamklima- Werten gerechnet wurde.
Aggregierte Werte représentieren die mittlere Wahrnehmung der Teammitglieder beztiglich
ihrer soziden Umwelt. Die Regresson individueller Burnout-Werte auf die soziden
Stressoren und Ressourcen zeigte, dass Teamklima as Mittelwert der Gruppe keinen
ggnifikanten Antell an der Varianzaufklarung des individudlen Burnout hette. Die
Ergebnisse der Regressionsandysen and in den Tabellen 16 und 17 in Anhang B zu sehen.
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3.3.7 Soziale Unterstiitzung

Hypothese 5, dass sozide Unterstiitzung negativ mit Burnout zusammenhéangt, konnte
durch die Befunde teilwel se bestétigt werden.

Sozide Unterstiitzung des V orgesetzten

Hypothese 5 a, dass die sozide Unterstiitzung des V orgesetzten negativ mit Burnout
zusammenhangt, hat sich zum Tell bestétigt. Die Sozide Unterstiitzung durch den
Vorgesetzten zeigte Sch ds Sgnifikanter Prédiktor fir die zwel Dimensionen emationae
Erschdpfung und reduzierte Wirksamkeit (b =-0,31,t =-2,88, p< 0,01 und b =-0,33,
t =-3,18, p = 0,002) sowie fur die Skala Depersondisation/Reduzierte Wirksamkeit
(b =-0,30,t =-2,91, p = 0,005).

Dasselbe Mugter zeigte Sich in den hierarchischen Regressonsandysen, mitb =-0,31
und t =-2,80 (p < 0,01) fur emotionale Erschdpfung, mit b =-0,36 und t =-3,30 (p = 0,001)
fur reduzierte Wirksamkeit und mit b =-0,33, t = -3,07 (p=0,003) fur
Depersondisation/Reduzierte Wirksamkeit.

Sozide Unterstiitzung der Kollegen

Hypothese 5 b, dass die sozide Unterstiitzung der Kollegen in negativem
Zusammenhang mit Burnout steht, konnte ebenfals zum Tell bestétigt werden. Die sozide
Unterstiitzung der Kollegen trug weder zur V orhersage von emationaer Erschpfung, noch
zur Vorhersage von Depersondisation bel. Einen in der smultanen, multiplen
Regressionsanayse sgnifikanten Beitrag, in der hierarchischen Regressionsanayse margina
sgnifikanten Beitrag zur Varianzaufklérung, leisete die sozide Unterstiitzung der Kollegen

fUr die reduzierte Wirksamkeit (b = 0,25, t = 2,23, p=0,028; b = 0,20, t = 1,68, p = 0,097).

Der Zusammenhang war entgegen der Hypothese positiv, je grof3er die sozide Unterstiitzung
der Kollegen war, desto stérker war die reduzierte Wirksamkeit. Der gleiche Effekt zeigte Sch
fur die Skaa Depersonalisation/Reduzierte Wirksamkeit (b = 0,23, t = 2,08, p < 0,05). In der
hierarchischen Regressionsandyse erreichte die sozide Unterstiitzung der Kollegen fir diese
Skala keine Sgnifikanz, der Zusammenhang wies aber in die gleiche Richtung.
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Sozide Untergtiitzung des privaten Umfelds

Hypothese 5 ¢, dass die sozide Unterstlitzung des privaten Umfelds negativ mit
burnout zusammenhangt, wurde nicht bestétigt. Die soziae Unterstiitzung des privaten
Umfeldes war in den Regressonsandysen fUr keine Dimension ein sgnifikanter Pr&diktor.

3.3.8 Kontrdle

Hypothese 6, dass Kontrolle in direktem negativen Zusammenhang mit Burnout steht,
konnte durch die Befunde teilweise bestétigt werden (Tabellen 4 und 5). Kontrolle zeigte Sich
fur emotionde Erschdpfung (b =-0,25, t = -2,67, p < 0,01) und Depersonalisation/Reduzierte
Wirksamkeit (b =-0,21, t = -2,04, p = 0,044) ds dgnifikanter Prédiktor. Margina signifikant
war Kontrolle auch fur die Varianzaufklarung der reduzierten Wirksamkeit (b = -0,20,
t=-1,91, p=0,059).

In den hierarchischen Regressionsanalysen zeigte Sich Kontrolle flir Depersondisation
und reduzierte Wirksamkeit als margind signifikanter Pradiktor. Der signifikante
Zusammenhang zwischen Kontrolle und emotionder Erschépfung sowie zwischen Kontrolle
und Depersondisation/Reduzierte Wirksamkeit bestétigte sch. Mitb =-0,29 und t =-3,01
(p < 0,01) trug Kontrolle wesentlich zur Varianzaufklarung der Emotionalen Erschopfung bel.
Fur die Vorhersage von Depersonalisation/Reduzierte Wirksamkeit betrug das Beta—0,22, mit
t=-2,19 (p = 0,031). Kontrolle erreichte bei der Regressionsanalyse der Depersondisation
auf die dlgemeinen Arbeitsstressoren mit b =-0,19, t = -1,82 (p = 0,07) einen margina
signifikanten Wert, ebenso bel der Regressionsanalyse der reduzierten Wirksamkeit auf die
dlgemeinen Arbetsstressoren (b =-0,20, t =-1,92, p = 0,06).

3.4 Diedifferentiellen Ergebnisse der Dimensionen emationale Er schdpfung,
Deper sonalisation, reduzierte Wirksamkeit und Deper sonalisation/Reduzierte
Wirksamkeit

Als Pradiktoren emotionaler Erschopfung haben schim Modd| der algemeinen

Arbeitsstressoren und —ressourcen Kontrolle, Zufriedenheit mit dem soziden Dierst,

Ungcherhelt und Zeitdruck erwiesen. Das Ergebnis des Zusammenhangs zwischen der

Zufriedenheit mit dem soziden Dienst und emotionder Erschdpfung war nicht in den

Hypothesen enthaten. Die drel anderen signifikanten Zusammenhénge entsprachen den

Hypothesen.
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Die einzige Veranderung im hierarchischen Regressionsmodell bestand darin, dass
Zeitdruck nicht ggnifikant war. In Anbetracht der Tatsache, dass bel diesem Moddl| die
zul&ssige Zahl der Variablen Uberschritten wurde, wéaren die Ergebnisse grundsétzich mit
Vorscht zu interpretieren. Allerdings gibt es keinen grof3en Anlass, die Ergebnisse der
hierarchischen Regressionsandyse der emotionden Erschopfung anzuzweifen, dasie denen
der multiplen Regressionsandyse ohne soziodemographische Variablen gut entsprachen. Die
Ergebnisse der hierarchischen Regressonsanalyse kdnnen insofern a's Bestétigung der
Zusammenhénge zwischen Kontrolle, Ung cherheit und Zufriedenheit mit dem soziden
Dienst verstanden werden.

Fur die Regressonsandyse der Depersonalisation hat sch nur Rollenkonflikt ds
Sgnifikanter Stressor erwiesen. Im hierarchischen Regressonsmode |l war Rollenkonflikt nur
tendenzidll Sgnifikant. Kontrolle leistete nun einen tendenzid| Sgnifikanten Beitrag zur
Varianzaufklarung des hierarchischen Moddlls.

Roallenkonflikt erwies sch auch zur Varianzaufkl&rung von reduzierter Wirksamkeit
ds sgnifikent. Der Zusammenhang bestétigte sich im hierarchischen Regressonsmodedl.
Auch Kontrolle wirkte sowohl im Modell ohne soziodemographische Varigblen dsauchim
hierarchischen Regressionsmodell als margina signifikanter Pradiktor. Uberraschend, well
der Hypothese genau entgegengesetzt, war, dass Zeitdruck negativ mit reduzierter
Wirksamkeit korrdlierte. Das hierarchische Regressonsmode | unterstiitzte diesen Befund.

In Anbetracht der Sgnifikanten Ergebnisse zum Beitrag des Rollenkonflikts fur die
Vorhersage von Depersondlisation und reduzierter Wirksamkeit Uberraschte es nicht, dass
Roallenkonflikt auch fir die Vorhersage der Dimension Depersondisation/Reduzierte
Wirksamkeit Sgnifikant ist. Der Sgnifikante Beitrag von Rollenkonflikt fand sich sowohl bel
der multiplen Regresson ohne soziodemographische Variablen as auch bel der
hierarchischen, multiplen Regresson. Fur die Dimenson Depersondisation/Reduzierte
Wirksamkeit zeigte sich Kontrolle ds signifikanter Prédiktor, sowohl im smultanen ds auch
im hierarchischen Regressonsmodd|.

Die Ergebnisse zeigten, dass die Regressonsandysen der Dimensionen emotionde
Erschopfung, Depersondisation, reduzierte Wirksamkeit und Depersondisation/Reduzierte
Wirksamket unterschiedliche Pradiktoren erbrachten. Die Ergebnisse fir die Dimensionen
Depersondisation und reduzierte Wirksamkeit unterschieden sich nicht stark voneinander.
Fur beide Dimengionen war Rollenkonflikt der stérkste Pradiktor. Fir Depersondisation war
Rollenkonflikt sogar der einzige sgnifikante Prédiktor. Auch im Bezug auf die Bedeutung
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von Kontrolle fUr die Varianzaufklérung dhnelten sich die Ergebnisse der
Regressionsanaysen von Depersondisation und reduzierter Wirksamkeit. Im
Regressonsmodd | ohne soziodemographische Variablen leistete Kontrolle nur fir die
Dimendon Reduzierte Wirksamkeit einen margind sgnifikanten Batrag zur
Varianzaufkl&rung. Im hierarchischen Regressonsmodel war Kontrolle sowohl fur die
Varianzaufklarung von Depersondisation ds auch fur die Varianzaufklarung von reduzierter
Wirksamket margind sgnifikant.

Zur Vorhersage der reduzierten Wirksamkeit leisteten drel der seben Pré&diktorenim
Moddl| der soziden Stressoren und Ressourcen einen signifikanten Beitrag (bel den
hierarchischen Andlysen zwe der seben Pradiktoren). Vison, die sozide Unterstiitzung des
Vorgesatzten und die soziae Unterstiitzung der Kollegen hingen signifikant mit reduzierter
Wirksamkeit zusammen. Wéahrend Vision und die sozide Unterstlitzung des V orgesetzten
Ressourcen darstellten, so dass ein hohes Mal3 an Vision und soziaer Unterstiitzung des
Vorgesetzten die negative Sdbsteinschétzung im Bezug auf Leistung verminderten, wirkte die
sozide Unterstiitzung der Kollegen als Stressor. Je mehr sozide Untersititzung der Kollegen
angegeben wurde, desto geringer schétzten Gruppenleiter ihre Wirksamkeit ein. In den
hierarchischen Analysen der reduzierten Wirksamkeit auf die soziden Stressoren und
Ressourcen war die soziae Unterstiitzung der Kollegen nicht mehr signifikant, so dass das
Ergebnis mit einem Frageze chen versehen werden muss. Die Richtung des Zusammenhangs
war dlerdings die gleiche. Die beiden anderen Variablen, sozide Unterstiitzung des
Vorgesetzten und Vison, waren auch in den hierarchischen Regress onsandysen signifikant.

Genau diesdlben Prédiktoren wie bel reduzierter Wirksamkeit waren bei der
Regresson der kombinierten Skala Depersondi sation/Reduzierte Wirksamkeit signifikant.

Die Dimenson Depersondisation hing nur mit Vison sgnifikant zusammen. Vison
war somit flr Depersonalisation, reduzierte Wirksamkeit und Depersondisation/Reduzierte
Wirksamket ein sgnifikanter Prédiktor.

Die Dimension emationde Erschpfung hob sich auch bel den soziden Prédiktoren
von den anderen Dimensionen ab, well Vison fur die Varianzaufklarung keinen sgnifikanten
Beitrag leistete. Eine anderen Facette des Teamklimas war signifikant an der
Varianzaufkl&rung betalligt. Aufgabenorientierung hing positiv mit emationder Erschépfung
zusammen. Je grof3er die Aufgabenorientierung in einer Gruppe ausgepragt war, desto mehr
emotionde Erschopfung gaben die Gruppenmitglieder an. Die Varidble wurdein den
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hierarchischen Anaysen nur margind sgnifikant. Zu erwéhnen ist, wenngleich der Effekt nur
bel der hierarchischen Regressonsandyse tendenziell sgnifikant war, dass
Aufgabenorientierung auch mit reduzierter Wirksamkeit zusammenhing. Anders s mit
emationder Erschopfung hing Aufgabenorientierung negativ mit reduzierter Wirksamkeit
zusammen. Je hoher die Aufgabenorientierung ausgepragt war, desto wirksamer empfanden
gch die Gruppenleter.

Zusammenfassend kann man sagen, dass unterschiedliche Facetten des Teamklimas
unterschiedliche Dimensionen von Burnout vorhersagten. Wie schon bel den
Regressonsanaysen mit dem Moddl| der algemeinen Arbeitsstressoren und —ressourcen
waren diesslben Variablen an der Vorhersage der Dimensionen Depersonalisation und
reduzierte Wirksamkeit betelligt, wohingegen emotionae Erschopfung durch andere
Variablen vorhergesagt wurde. Die Aussage wird durch den Befund, dass
Aufgabenorientierung nicht nur fir die Vorhersage der emotionaen Erschdpfung, sondern
auch fur die Vorhersage der reduzierten Wirksamkeit eine Rolle spielte, noch erhértet. Bel der
Vorhersage der emotionaen Erschopfung war der Zusammenhang positiv, bel der Vorhersage
der reduzierten Wirksamkeit negativ. Es war demnach nicht nur so, dass unterschiedliche
Variablen mit den verschiedenen Burnout- Dimens onen zusammenhangen. In diesem Fal
wirkte diesalbe Variable fir eine Dimension as Stressor, fur die andere a's Ressource.

Die sozide Unterstiitzung des Vorgesetzten war dagegen zur Vorhersage der
emotionaen Erschopfung, der reduzierten Wirksamkeit und der Depersondisation/Reduzierte
Wirksamkeit signifikant, zur VVorhersage der Depersondisation dagegen nicht. Hier lassen
sich die Stressoren und Ressourcen zur Vorhersage von Depersondlisation und reduzierter

Wirksamkeit nicht von denen zur Vorhersage von emotionaer Erschopfung abgrenzen.
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3.5 DieUberprifung der Moderatorhypothesen
Die signifikanten Ergebnisse der Uberprifung der Moderatorhypothesen sind in den Tabellen
18-23in Anhang B abgehildet.

3.5.1 KontrollealsModerator des Zusammenhangs zwischen Stressoren und

Ressour cen

Hypothese 7, dass die Zusammenhénge zwischen Stressoren und Burnout durch
Kontrolle reduziert werden, wurde durch die Daten kaum gestiitzt. Fir einen Stressor ergaben
sch schwache, margind signifikante I nteraktionseffekte zur VVorhersage von Burnot.
Kontrolle erwies sich in der moderierten Regression der Depersonaisation auf die
Arbatssiressoren d's schwacher Moderator der Beziehung zwischen Rollenkonflikt und
Depersondisation. Im hierarchischen, moderierten Regressionsmode | mit Eingabe der
Kontrollvariablen im ersten Schritt ergab schein b von -0,18, mitt =-1,81 ( p = 0,08), ohne
Kontrollvarigblen ein b von -0,62, mitt =-1,81 (p = 0,074). Bel hoher Kontrolle sank der
Zusammenhang zwischen Rollenkonflikt und Depersondisation.

3.5.2 Soziale Unterstiitzung als M oderator der Arbeitsstressor-Burnout Beziehung

Hypothese 8, dass sozide Unterstiitzung den Zusammenhang zwischen
Arbeitsstressoren und Burnout aboschwécht, wurde nur zu eéinem geringen Tell bestétigt. Ich
betrachte einen Moderatoreffekt nur dann a's gegeben, wenn er sowohl bel den multiplen
Regressionsanaysen ohne soziodemographische Variablen a's auch bel den hierarchischen
Regress onsandysen mit soziodemographischen Variablen sgnifikant wurde. In 15 der 96
multiplen Regressionsanadysen, die Interaktionsterme zwischen soziader Unterstiitzung und
enem Stressor untersuchen, erwies Sch sozide Unterstiitzung sowohl in den multiplen
Regress onsandyse ohne soziodemographische Variablen d's auch mit soziodemographischen
Varigblen ds mindestens margina signifikanter Moderator (p<0,1). 8 der 13 signifikanten
Moderatoreffekte waren der Hypothese alerdings komplementér entgegengesetzt. Sie zeigten
andtatt des erwarteten Puffer- Effekts von sozider Unterstiitzung, dass soziale Unterstiitzung
den Zusammenhang zwischen Stressoren und Burnout verstérken kann.

Soziale Untergtiitzung des Vorgesetzten
Die sozide Unterstiitzung des Vorgesetzten moderiertein drel der acht multiplen

Regressonen den Zusammenhang zwischen den Arbetsstressoren und emotionaer



Ergebnisse

I6)

Erschopfung. Allerdings entsorach eine Sgnifikante Interaktion nicht der Richtung der
Hypothese. Die sozide Unterstiitzung des Vorgesetzten verstérkte ndmlich den
Zusammenhang zwischen Zeitdruck und emationaer Erschopfung (mit Kontrollvariablen b =
0,19, t = 2,17, p = 0,033, ohne Kontrollvariablen b = 0,22, t = 2,67, p = 0,009). Dagegen
wiesen die Ergebnisse zur Moderation von sozider Unterstiitzung durch den Vorgesetzten
zwischen der Fallzahl pro Gruppenleiter und der Falzahl pro Betreuer in die erwartete
Richtung. Der Zusammenhang zwischen der Falzahl pro Gruppenleiter und emotionaler
Erschdpfung nahm mit steigender sozider Unterstiitzung durch den Vorgesetzten ab (mit
Kontrollvariablen b = -0,25, t = -2,88, p = 0,005; ohne Kontrollvariablenb =-0,24, t =-2,76,
p = 0,007). Dasselbe gdt fir die Beziehung zwischen der Fallzahl pro Betreuer und
emationder Erschopfung (mit Kontrollvariablen b = -0,26, t = -3,02, p = 0,003; ohne
Kontrollvariablen b = -0,24, t = -2,68, p = 0,009).

Die Regressionsandysen der Depersondisation und der reduzierten Wirksamkeit
erbrachten keinen sgnifikanten Beitrag von Interaktionstermen mit sozider Unterstiitzung
durch den Vorgesetzten.

Sozide Unterstiitzung der Kollegen

Die sozide Unterstiitzung der Kollegen erwies Schin vier von acht
Regressionsandysen as signifikanter Moderator der Stressor- Emotionde Erschdpfung-
Beziehung. Zwel Ergebnisse entsprachen den Hypothesen, aber zwei Ergebnisse waren den
Hypothesen entgegengesetzt. Ebenso wie die sozide Unterstiitzung des V orgesetzten Seigerte
auch die sozide Unterstiitzung der Kollegen den Zusammenhang zwischen Zeitdruck und
emotionaer Erschopfung unerwartet (mit Kontrollvariablen b = 0,19, t = 2,30, p = 0,024;
ohne Kontrollvarigblen b = 0,21, t = 2,56, p = 0,011). Ein weiterer signifikanter
Moderatoreffekt zeigte, dass die sozide Unterstiitzung der Kollegen auch den Zusammenhang
zwischen geringer Fahigkeit der Gruppe und emotionaler Erschdpfung unerwarteterwei se
vergtérkte (mit Kontrollvariablen b = 0,19, t = 2,36, p = 0,021, ohne Kontrollvariablen b =
0,19, t = 2,34, p = 0,021). Die Ergebnisse zur Moderation der Zusammenhange zwischen der
Fdlzahl pro Gruppenleiter (ohne Kontrallvarigblen b =-0,22, t =-2,71, p = 0,008; mit
Kontrollvarigblenb =-0,20, t = -2,45, p = 0,016) und der Fallzahl pro Betreuer (mit
Kontrollvariablen b =-0,19, t = -2,29, p = 0,024; ohne Kontrollvariablen b =-0,17, t =-2,04,
p = 0,044) mit emotionaer Erschopfung wiesen dagegen in die e'wartete Richtung. Die
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sozide Unterstiitzung der Kollegen reduzierte, ebenso wie die sozide Unterstiitzung des
Vorgesetzten, erwartungsgemdl? den Zusammenhang zwischen der Fdlzahl pro
Gruppenleiter und emotionaer Erschpfung sowie den Zusammenhang zwischen der Falzahl
pro Betreuer und emotionder Erschopfung.

Auch fur den Zusammenhang der Fahigkeit der Gruppe und
Depersondisation/Reduzierte Wirksamkelt erwies sich die soziale Unterstiitzung der
Kollegen as sgnifikanter Moderator (mit Kontrollvariablen b = 0,20, t = 2,28, p= 0,025 ohne
Kontrollvariablen b = 0,21, t = 2,38, p = 0,02). Wieder zeigte sich, dass der Zusammenhang
zwischen einem geringen Fahigkeitsniveau der Gruppe und Depersondisation/Reduzierte
Wirksamkeit durch eine hohe sozide Unterstiitzung der Kollegen verstérkt wurde.

Be den Regressonsanaysen zur Vorhersage von Depersonaisation zeigte sich die
sozide Untergtiitzung der Kollegen in zwel Interaktionsermen ds sgnifikant. Die sozide
Unterstiitzung der Kollegen moderierte den Zusammenhang von Rollenkonflikt und
Depersondisation (mit Kontrollvariablen b = 0,18, t = 1,93, p = 0,058; ohne
Kontrollvariablen b = 0,09, t = 0,18, p = 0,053). Entgegen der Erwartung stieg der
Zusammenhang an, andtatt abgeschwacht zu werden. Aul}erdem moderierte die sozide
Unterstiitzung der Kollegen den Zusammenhang zwischen der Fahigkeit der Gruppe und
Depersondisation (mit Kontrollvariablen b = 0,21, t = 2,30, p = 0,024; ohne
Kontrollvaridblenb = 0,21, t = 2,32, p = 0,023). Wie schon bel emotionaer Erschdpfung und
Depersonalisation/Reduzierte Wirksamkeit war die Richtung des Effekts unerwartet positiv.

Ein Moderatoreffekt der soziden Unterstiitzung der Kollegen trat bel den Andysen
der reduzierten Wirksamkeit auf. Die soziae Unterstiitzung der Kollegen moderierte den
Zusammenhang zwischen der Fahigkeit der Gruppe und reduzierter Wirksamkeit margina
(mit Kontrollvarigblen b = 0,16, t = 1,73, p = 0,088; ohne Kontrollvariablen b = 0,18, t =
1,90, p = 0,061), wobel der Effekt wiederum in die entgegengesetzte Richtung als erwartet

WIES.,

Sozide Untergtiitzung des privaten Umfelds

Die sozide Untergtiitzung des privaten Umfelds erwies sich, wie die sozide
Unterstiitzung des VVorgesetzten, in drel von acht Regressionsanalysen der emotionaen
Erschépfung auf die Stressoren as signifikart. Zwei Ergebnisse stehen in direktem
Widerspruch zu den Hypothesen. Der Zusammenhang zwischen Ungcherhalt und
emotionaer Erschdpfung wurde durch eine grofie sozid e Unterstiitzung des privaten Umfelds
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vergarkt (mit Kontrollvarigblen b = 0,18, t = 2,31, p = 0,024; ohne Kontrollvariablen b =
0,19, t =243, p=0,017). Der Zusammenhang zwischen der Fahigkeit der Gruppe und
emotionaer Erschpfung wurde ebenfalls durch die sozide Unterstiitzung des privaten

Umfelds verstérkt (mit Kontrollvariablen b = 0,23, t = 2,72, p = 0,008; ohne
Kontrollvaridblenb = 0,17, t = 2,03, p = 0,046). Einzig beim Zusammenhang der Falzahl pro
Gruppenleter und emotionder Erschdpfung erwies sch die sozide Unterstiitzung des

privaten Umfelds als Puffer, wobel der Moderatoreffekt nur margind sgnifikant war (mit
Kontrollvariablen b = -0,16, t = -1,87, p = 0,065; ohne Kontrollvariablen b =-0,14, t =-1,77,
p = 0,081).

Die Vorhersage der Depersondisation durch die Interaktion von sozider
Unterstiitzung des privaten Umfelds mit den Stressoren wurde nur fir die Fahigkeit des
schwéachgten Gruppenmitglieds signifikant (mit Kontrollvarigblen b =-0,23,t =-2,45, p =
0,017; ohne Kontrollvariablen b =-0,21, t = -2,15, p = 0,034). Wahrend alle anderen
sgnifikanten Ergebnisse zur Moderation der Zusammenhange zwischen der Fahigkeit der
Gruppe und Burnout durch die sozide Unterstiitzung unerwarteterweise firr einen
vergarkenden Effekt der soziden Unterstiitzung Sprachen, zeigte Sich die sozide
Unterstitzung des privaten Umfelds fir den Zusammenhang zwischen der Fahigkeit des
schwéchsten Gruppenmitglieds und Depersondisation as Puffer.

Zusammenfassend kann man sagen, dass soziae Unterstiitzung den Zusammenhang
zwischen Stressoren und Burnout haufiger gesteigert s abgeschwécht hat. 10 der 15
sgnifikanten oder margind sgnifikanten Moderatoreffekte traten bel der VVorhersage der
emotionalen Erschopfung auf. Konggtent zeigte sich, dass sozide Unterstiitzung den
Zusammenhang zwischen Zeitdruck und emotionder Erschopfung versérkte. Sowohl die
soziae Unterstiitzung des V orgesetzten a's auch die sozide Unterstiitzung der Kollegen
geigerten den Zusammenhang zwischen Zeitdruck und emotionaler Erschpfung. Konsistent
Zeigte Sich auch, dass sozide Unterdtiitzung den Zusammenhang zwischen einem geringen
Fahigkeitsniveau der Gruppe und Burnout verstarkte. Sowohl die sozide Unterstiitzung der
Kollegen ds auch die sozide Unterstiitzung des privaten Umfelds steigerten den
Zusammenhang zwischen dem Fahigkeitsniveau der Gruppe und emotionder Erschipfung.
Die sozide Unterstiitzung der Kollegen steigerte zudem die Zusammenhange zwischen dem
Fahigkeitsniveau der Gruppe und Depersondisation, reduzierter Wirksamkeit und
Depersondisation/Reduzierte Wirksamkeit. Aus dem Rahmen fdlt das Ergebnis, dass die
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sozide Unterstiitzung des privaten Umfelds den Zusammenhang zwischen dem
Fahigkeitsniveau des schwéchsten Gruppenmitglieds und Depersondisation abschwéchte.
Dieses Ergebnis entspricht der Hypothese, dass sozide Unterstiitzung a's Puffer zwischen
Stressoren und Burnout steht. Weitere, die Hypothese unterstiitzende Ergebnisse, zeigten
konsgtent, dass sozide Unterstiitzung die Zusammenhéange zwischen der Falzahl pro
Gruppenleter und emotionder Erschdpfung sowie zwischen der Fallzahl pro Betreuer und
emotionaer Erschopfung abschwéchten. Sowohl die sozide Unterstiitzung des V orgesetzten
dsauch die sozide Unterstiitzung der Kollegen reduzierten die Zusammenhange zwischen
der Falzahl und emationaer Erschdpfung.

3.5.3 TeamklimaalsModerator der Stressor-Burnout Beziehung

Die Hypothese, dass ein positives Teamklima den Zusammenhang zwischen
Stressoren und Burnout reduziert, bestétigte sich nur zu einem geringen Tell.

Partizipative Sicherheit erwies dch fir die Zusammenhéange von Stressoren mit
emotionaler Erschtpfung, mit Depersondisation und mit Depersondisation/Reduzierte
Wirksamkeit ds sgnifikanter Moderator, dlerdings jewells nur fir einen Stressor. In zwei
Féllen zeigte Sch partizpative Sicherhet nicht a's Puffer zwischen Stressoren und Burnot,
sondern as seigernder Effekt. So wurde der Zusammenhang zwischen Unsicherheit und
Depersondisation (mit Kontrollvariablen b= 0,17, t =1,80, p = 0,076; ohne Kontrollvariablen
b =0,16, t = 1,70, p = 0,093) Uberraschenderweise leicht verstérkt, wobel der Effekt nur
margina sgnifikant war. Ebenso wurde der Zusammenhang von Unscherheit und
Depersondisation/Reduzierte Wirksamkeit durch hohe partizipative Sicherhelt entgegen der
Erwartung sgnifikant beziehungsweise tendenzid| sgnifikant verstérkt (mit

Kontrollvariablenb = 0,18, t = 2,01, p = 0,048; ohne Kontrollvariablen b = 0,17,t=1,92, p =

0,06). Einzig der Zusammenhang zwischen der Falzahl pro Gruppenleiter und emotionaer
Erschdpfung wurde durch hohe partizipative Scherhelt vermindert (mit Kontrollvariablen b =
-0,17,t=-2,08, p = 0,041; ohne Kontrollvariablen b =-0,17,t =-2,08, p = 0,04).

Aufgabenorientierung zeigte Sch in zwel Interaktionstermen zur Vorhersage der
emotionalen Erschdpfung ds margina sgnifikanter Moderator. Ein Moderatoreffekt war der
Hypothese, dass ein positives Teamklima den Zusammenhang zwischen Stressoren und

Burnout abschwécht, alerdings komplementar entgegengesetzt. Der Zusammenhang
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zwischen der Fahigkeit der Gruppe und emotionder Erschdpfung wurde verstarkt andtatt
abgeschwécht (mit Kontrollvariablen b = 0,16, t = 1,93, p = 0,057; ohne Kontrollvariablen b
=0,15,t = 1,82, p = 0,072). Dagegen wurde der Zusammenhang zwischen der Fallzahl der
Gruppenleiter und emotionaer Erschpfung erwartungsgemdl3 abgeschwacht (mit
Kontrollvariablen b = -0,16, t = -1,87, p = 0,07; ohne Kontrollvariablen b =-0,14,t=-1,71, p
=0,091).

Vidon erwies sch fr die Beziehung zwischen der Fahigkeit des schwéachsten
Gruppenmitglieds und emotionder Erschdpfung ds signifikant (mit Kontrallvariablen b =
0,19, t = 2,22, p = 0,029; ohne Kontrollvariablen b = 0,16, t = 1,91, p = 0,06). Auch dieser
Moderatoreffekt war entgegen der Hypothese positiv.

Wie schon bel den Ergebnissen zur Moderation der Zusammenhange zwischen
Stressoren und Burnout durch sozide Unterstiitzung zeigte sich auch fir das Teamklima
héufiger en geigernder Effekt ds ein Puffer- Effekt. Das Muster, das sich schon bel den
Regressonsandysen der soziden Unterstiitzung zeigte, setzte Sch hier fort. Teamklima zeigte
schwie sozide Untergtiitzung nur fir die Zusammenhénge der Fallzahl mit emotionaer
Erschopfung as Puffer. Sowohl partizipative Scherheit ds auch Aufgabenorientierung
reduzierten den Zusammenhang zwischen der Fallzahl pro Gruppenleter und emotionaer
Erschopfung. Ebenso wie sozide Unterstlitzung verstérkte ein positives Teamklimadie
Zusammenhange zwischen dem Fahigketsniveau und Burnout. Aufgabenorientierung
geigerte den Zusammenhang zwischen dem Fahigkeitsniveau der Gruppe und emotionaer
Erschépfung, Vison steigerte den Zusammenhang zwischen dem Fahigke tsniveau des
schwéachgten Gruppenmitglieds und emotionaer Erschdpfung. Auch das Ergebnis, dassein
positives Teamklima, beziehungsweise die Facette partizipative Sicherheit, die
Zusammenhénge zwischen Und cherheit und Depersondisation sowie zwischen Unsicherhelt
und Depersondisation/Reduzierte Wirksamkeit steigerte, trat 8hnlich bel den Andysen der
soziden Unterstiitzung auf. Die sozide Unterstiitzung des privaten Umfelds steigerte den
Zusammenhang zwischen Undcherheit und emotionder Erschopfung.
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3.5.4 Zufriedenheit mit dem sozialen Dienst als M oderator der Stressor-Burnout

Beziehung

Hypothese 4, dass die Zufriedenheit mit dem soziden Dieng ds Puffer zwischen
Stressoren, die durch zu hohe Anforderungen im Hinblick auf die Forderung und die
Beschéftigung mit den Mitarbeitern entstehen, wirkt, wurde nicht bestétigt.

Hypothese 4a, dass die Zufriedenheit mit dem soziden Dienst den Zusammenhang
zwischen der Falzahl und Burnout reduzierte, wurde nicht bestétigt.

Hypothese 4b, dass die Zufriedenhait mit dem soziden Dienst den Zusammenhang des
Fahigkeitsniveaus mit Burnout reduziert, wurde nicht bestétigt. Die signifikanten Ergebnisse
zum Moderatoreffekt der Zufriedenheit mit dem soziden Diengt zeigten datt dessen, dass eine
hohe Zufriedenheit mit dem soziden Dienst manche Zusammenhénge von Stressoren und
Burnout verstérkte. Eine hohe Zufriedenheit mit dem soziden Dienst verstérkte den
Zusammenhang zwischen der Fahigkeit des schwéachsten Gruppenmitglieds und emotionaler
Erschdpfung (mit Kontrollvariablen b = 0,16, t = 1,91, p = 0,06; ohne Kontrollvariablen b =
0,17,t= 2,09, p = 0,04) und zwischen der Fahigkeit des schwachsten Gruppenmitglieds und
Depersondisation (mit Kontrollvarigblen b = 0,21, t = 2,33, p = 0,022; ohne
Kontrollvaridblenb = 0,21, t = 2,32, p = 0,023).

Hypothese 4c, dass die Zufriedenheit mit dem soziden Dienst den Zusammenhang
zwischen Rollenkonflikt und Burnout reduziert, wurde nicht bestétigt.
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4 Diskussion

Die Studie untersuchte Burnout im Kontext von Werkstéten fir Behinderte. Ziel der
Arbeit war, Zusammenhange zwischen verschiedenen Aspekten der Arbeit und Burnout zu
finden. Im Allgemeinen zeigten sch positive Zusammenhénge zwischen Stressoren und
Burnout und negative Zusammerhange zwischen Ressourcen und Burnout. Es konnte gezeigt
werden, dass einige Stressoren und Ressourcen, die Sich aus der Tétigkeit ergeben,
erwartungsgemal3 mit Burnout zusammenhingen. Ebenso konnte gezeigt werden, dass einige
sozide Ressourcen negativ mit Burnout zusammenhingen. Interessant war, dass
unterschiedliche Prédiktoren die verschiedenen Facetten von Burnout vorhersagten. Neben
den direkten Zusammenhangen zwischen Arbetsbedingungen und Burnout hatte ich das Zid,
Moderatoreffekte von Kontrolle, sozider Unterstiitzung und Teamklima zu untersuchen. Die
Annahme, dass Kontrolle die negativen Auswirkungen von Stressoren abmildert, bestétigte
sich nicht. Die Annahme, dass sozide Unterstiitzung und ein postives Teamklima as Puffer
zwischen Anforderungen und Burnout wirken, wurde durch die Ergebnisse zu einem geringen
Tel unterstiitzt. Die Ressourcen zeigten sich flr die Zusammenhange mancher Stressoren mit
Burnout as Puffer. Haufiger traten dlerdings sgnifikante seigernde Effekte von sozider
Unterstiitzung und Teamklimaim Zusammenhang mit Burnout auf.

Bevor ich die enzelnen Ergebnisse diskutiere, mdchte ich im néchsten Abschnitt auf
die Faktorenstruktur von Burnout, die in vorliegender Arbeit gefunden wurde, eingehen.

4.1 Emotionale Erschopfung, Deper sonalisation, reduzierte Wirksamkeit und
Deper sonalisation/Reduzierte Wirksamkeit

Im Theorietell wurde Burnout gemdai3 der gangigsten Definition s dreidimensonades
Kongtrukt, bestehend aus den Skalen emotionae Erschdpfung, Depersondisation und
reduzierte Wirksamkeit, beschrieben (Madach & Jackson, 1981, 1986). Eine exploratorische
Faktorenanayse zeigte jedoch, dass die Faktorenstruktur in der vorliegenden Studie sowohl
von der theoretisch postulierten ds auch von der in deutschen Untersuchungen empirisch
gefundenen Faktorenstruktur abowich. Untersuchungen, die einen gemeinsamen Faktor zweier
Burnout- Dimens onen fanden, snd nicht selten. Allerdings luden dann durchgéngig Items der
Skaen emationde Erschdpfung und Depersondisation auf einem Faktor (Demerouti &
Nachreiner, 1996; Neubach & Schmidt, 2000). Insofern ist der Befund dieser Studie, dass
Depersondisation und reduzierte Wirksamkeit auf einem Faktor [uden, neu. Um der Tatsache
Rechnung zu tragen, dass die Faktorenstruktur mit deutschen Ubersetzungen des MBI
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inkons stente Ergebnisse lieferte, und dass sie dartiber hinaus stichprobenabhangig zu sein
schien (Bussing & Perrar, 1992), wurde zusétzlich zu den theoretisch fundierten drei Skden
emotionale Erschépfung, Depersonalisation und reduzierte Wirksamkeit eine vierte Skaa,
bestehend aus den Items der Skalen Depersondisation und reduzierte Wirksamkeit, gebildet.
Fir die zukiinftige Forschung bedeutet das, dass weitere psychometrische Uberpriifungen und
Verbesserungen des deutschen MBI notwendig sind. Fur die vorliegende Studie bedeutet das,
dass die Ergebnisse der Regressionsanalysen von Depersondisation, reduzierter Wirksamkeit
und Depersondisation/Reduzierte Wirksamkeit vorsichtig interpretiert werden missen und in
zukuinftigen Studien bestétigt werden miissen.

Insgesamt kann man sagen, dass Burnout bel Gruppenleitern in Werkstéiten fir
Behinderte eher gering ausgepragt war. Emotionale Erschdpfung war mit m=3,17 (SD =
1,10), dso etwas mehr ds,,einma im Monat”, am héchsten ausgepragt. Reduzierte
Wirksamkeit war mit m = 2,44 (SD = 0,87), einem Wert, der zwischen ,,einige Maeim Jahr
und seltener” und ,,enmal im Monat” bedeutet, schon recht gering ausgeprégt.
Depersondisation trat mit m = 1,95 (SD = 0,96) weniger ds,,enige Maeim Jahr und
sdltener auf. Inwieweit sozid erwiinschte Antworttendenzen vorlagen, konnte nicht
untersucht werden.

Auch Windisch (1995, 1997) fand, dass Burnout bel Beschéftigten in der stationéaren
Behindertenbetreuung recht gering ausgepragt war. Ein Vergleich von Burnout bel
psychosoziden Berufsgruppen zeigte, dass Helfer, die mit behinderten Menschen arbeiteten,
im Schnitt weniger Burnout hetten as Helfer, die mit Drogenabhéngigen, dlgemeinen
Patienten, Kindern und Jugendlichen und Familien arbateten (Enzmann & Kleiber, 1989).
Nur Menschen, die mit psychiatrischen Patienten arbeiteten, zeigten noch geringere Burnout-
Werte. Enzmann und Kleiber (1989) schlussfolgerten, dass Madach's (1976, 1982) Annahme,
Burnout wiirde mit der Schwere der Klientenprobleme zusammenhéngen, unzutreffend i
Ihrer Meinung nach sind Helfer von behinderten Menschen und psychisch kranken Menschen,
trotz der eher ,, schweren* Klientenprobleme, weniger von Burnout betroffen, well ihre Arbeit
enger begrenzt und weniger komplex it ds bespidsweise die dltagsnéhere Arbeit mit
Familien, Kindern und Jugendlichen. Auf¥erdem erscheinen Probleme behinderter Menschen
eher as unlsbar, so dass die Schwere der Probleme nicht bel astend wirkt. Nach Enzmann
und Kleiber (1989) erméglicht diese Eingtdlung eine ,, Beschrénkung der Arbatszide auf
blofe Pflege und Firsorge’ (S. 174), so dass subjektiv eine Erfillung der Arbeitsaufgaben
bessar moglich ist. Ich stimme der Einschétzung, dass eine geistige oder psychische



Diskussion

Behinderung rdaiv unverénderlich ist und deshalb nicht zu Beanspruchung und somit
Burnout fuihrt, zu. Ob dlerdings Helfer ihre Arbeitszide deshdb auf Pflege und Firsorge
reduzieren, erscheint mir zumindest fir Gruppenleiter im Kontext der WIB fraglich. Auch die
enge Umgrenzung und geringe Komplexitét der Arbait mit behinderten Menschen ist meiner
Ansicht nach im Bereich der WTB nicht gegeben. Gruppenleiter miissen so viefatige
Aufgaben und Rollen erfiillen, dass die Arbait eher komplex ist. Daweder Komplexitét noch
Ziele der Gruppenleiter erhoben wurden, kann nur dartiber spekuliert werden, ob diese
Variablen mit der geringen Auspragung von Burnout zu tun haben. Warum die Auspréagung
von Burnout in meiner Untersuchung relativ gering war, konnte empirisch nicht festgestd|t
werden. Das Design der Studie erméglicht nur Aussagen Uber Zusammenhénge zwischen
Stressoren und Ressourcen mit Burnout. Allerdings waren die Stressoren, fir dieein
sgnifikanter Zusammenhang mit Burnout festgestellt wurde, auch recht gering ausgepragt, so
dass das durchschnittlich geringe Ausmal3 von Burnout wahrscheinlich darauf zurtickgefihrt
werden kann.

Trotz der eher schwachen Ausprégung von Burnout darf nicht Ubersehen werden, dass
25 % der Gruppenleiter mindestens einen Wert von 4 auf der Skala emotionale Erschopfung
hatten. Das bedeutet, dass Se zumindest einige Made im Monat die Symptome emationaer
Erschdpfung erfahren. Bel der Skala Depersondisation wiesen nur 5,5 % der Gruppenleiter
Werte groler ds4 auf, 15,6 % hatten immerhin Werte grof3er s 3, fihlten sch dso
mindestens enma im Monat distanziert und gleichguiltig gegentiber ihren Mitarbeitern. Bel
der Skaa reduzierte Wirksamkeit wiesen ebenfals nur 7,3 % der Gruppenleiter Werte groler
as4 auf, aber 25,7 % gaben an, Sch mindestens einma im Monat reduziert wirksam zu
flhlen. Das recht postive Ergebnis zum psychischen Zustand der Gruppenleaiter sollte deshalb
nicht zu optimigtisch bewertet werden. Auf keinen Fal kann es zu dem Schluss fihren, die
Arbeitsbedingungen miissten nicht Giberdacht oder verbessert werden. Erstens zeigte ein nicht
zu vernachldssigender Anteil von Gruppenleitern Werte im mittleren Burnout-Bereich.
Zweitensis davon auszugehen, dass Burnout sich be gleichbleibenden Bedingungen eher
verschlechtert ds remittiert. Drittens hat die Studie gezeigt, dass Burnout mit einer Rethe von
veranderbaren Arbeitsbedingungen sgnifikant zusammenhangt.

4.2 Differentielle Zusammenhénge der Stressoren und Ressour cen mit Burnout
Die Ahnlichkeit der Pradiktoren von Depersonalisation und reduzierter Wirksamkeit

ist vor dem Hintergrund, dass die exploratorische Faktorenanayse der urspriinglichen drel
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Burnout- Skalen eine zweifaktorielle Losung der Daten ergab, wobel die ltems der Skda
emotionale Erschopfung auf einem, die Items der Skalen Depersondisation und reduzierte
Wirksamkeit auf dem anderen Faktor luden, nicht Gberraschend. Im Gegentell, die Ergebnisse
unterstiitzen den Versuch, der in vorliegender Arbeit unternommen wurde, eine gemeinsame
Skala aus den Items von Depersondisation und reduzierter Wirksamkeit zu bilden.

Im Grof3en und Ganzen zeigten die Ergebnisse, dass emotiona e Erschdpfung mit
anderen Variablen zusammenhing as Depersondisation und reduzierte Wirksamkeit. Hier
scheinen unterschiedliche Prozesse in der Reaktion auf Anforderungen stattzufinden. Die
Frage, welche Prozesse den Ergebnissen zugrunde liegen, wird in den folgenden Abschnitten

am jewelligen Bespid zu erértern versucht.

4.3 Lineare Zusammenhange von Stressoren und Ressour cen mit Burnout

4.3.1 Allgemeine Arbeitsstressoren und Burnout

Zwel von vier dlgemeinen Arbetsstressoren korrelierten deutlich mit mindestens
einer Facette von Burnout. Ein Stressor zeigte zumindest tendenziell einen positiven

Zusammenhang mit einer Burnout- Dimension.

Rollenkonflikt

Hypothese 1 a, dass Rollenkonflikt in postivem Zusammenhang mit Burnout stett,
hat sich fir die Skalen Depersondisation, reduzierte Wirksamkeit und
Depersondisation/Reduzierte Wirksamkeit bestétigt. Je mehr Rollenkonflikt Gruppenleiter
angaben, desto héher waren ihre Werte auf den drel Skaen. Rollenkonflikt ist das Ergebnis
unvereinbarer Standards. Es gibt verschiedene Arten von Rollenkonflikten. Rollenkonflikte
konnen sich aus der Diskrepanz eigener Werte und der Arbeitsrolle ergeben. Sie konnen aus
mangelnder Zeit oder Kapazitét einer Person im Hinblick auf die zu erfillende Arbeitsralle
entstehen oder auch aus der Wahrnehmung, dass verschiedene Arbeitsrollen,
Organisationsgrundsétze, Anforderungen unterschiedlicher Personen oder
Bewertungskriterien unvereinbar sind (Rizzo et d., 1970). Se fuhren in jedem Fal dazu, dass
man ene enorme Anstrengung unternehmen muss, um verschiedene, mehr oder weniger
schwer vereinbare Rollen, zu erfillen. Der Regulationsaufwand erhoht sich, und das seigert
langfristig die Wahrscheinlichkeit, dass Mitarbeiter Burnout entwickeln. Anzumerken ist,
dass Rollenkonflikt bel Gruppenleitern mit m = 2,61 (SD = 1,07) zwischen ,,trifft groftenteils
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nicht zu* und ,, trifft wenig zu* im Schnitt recht gering ausgepragt war. Der Maximawert
betrug 5,63 (zwischen 5 = , trifft etwas zu“ und 6 =, trifft grof¥enteils zu*). Die Werte zeigen,
dass Rollenkonflikt kein grundséizliches Problem in den untersuchten Werkstétten fir
Behinderte darstdlte. Trotzdem ist das Ergebnis durchaus ernst zu nehmen, daes zeigt, dass
Rollerkonflikt trotz einer geringen Varianz sgnifikant mit Burnout zusammenhing.
Rollenkonflikt hing mit Depersondisation zusammen. Depersonaisation steht fir eine Art
inneren Riickzug, der mativiert ist aus dem Bedurfnis, sich vor zu grof3er Belastung zu
schiitzen (Madach, 1982). Eine distanzierte bis zynische Eingtellung gegentiber Mitarbeitern
und entsprechend gleichgliltiges bis verletzendes Verhdten ist typisch fir Menschen, die
»depersondigert” sind. Fir Mitarbeiter sind die Folgen dieses Riickzugs sicherlich
dramatisch. Die soziae Unterstiitzung durch die Gruppenleiter war fir Mitarbeiter in einer
Studie von Sonnentag (1991) sehr wichtig. Das Ausmal’ sozider Unterstiitzung hing mit der
Arbetszufriedenheit, der Anzahl von Sozidkontakten und der psychischen Stabilitét der
Mitarbeiter zusammen (Sonnentag, 1991).

Rollenkonflikt hing auch mit reduzierter Wirksamkeit zusammen. Das bedeutet, dass
Gruppenleiter Sch bei hohem Rollenkonflikt vermindert lestungsfahig fuhlten. Der
Zusammenhang von Rollenkonflikt mit beiden Dimensionen wirft die Frage auf, in welcher
Beziehung Depersondisation und reduzierte Wirksamket stehen. Bel meiner Untersuchung
luden die Items beider Skaen auf einem Faktor. Insofern liegt die Antwort, die man aufgrund
des vorliegenden Datensatzes geben miisste, auf der Hand. Rollenkonflikt hangt mit
Depersondisation und reduzierter Wirksamkeit zusammen, well die beiden Skaen en
gemeinsames Kongtrukt operationdiseren. Folgerichtig hangt Rollenkonflikt auch mit der
kombinierten Skala Depersondisation/Reduzierte Wirksamkeit zusammen. Allerdings gibt es
keine theoretische Grundlage fr die Existenz eines solchen Kongtrukts. Deshalb werdeich
versuchen, die Beziehung von Depersondisation und reduzierter Wirksamkeit anhand der
exidtierenden Literatur theoretisch zu erértern. Madach (1982) nimmt an, dass emotionae
Erschopfung a's Resktion auf die chronische Ausheutung emotionaler Ressourcen zuerst
auftritt. Um sich vor den emotionaen Anforderungen zu schiitzen, ziehen sich Helfer im
néchsten Schritt innerlich zuriick. Depersondisation stellt somit einen defensiven Coping-Stil
dar. Reduzierte Wirksamkeit resultiert aus der Selbsterkenntnis, dass die momentane
Eingtellung beziehungsweise das momentane Verhdten den eigenen Angpriichen nicht
gerecht wird. Diesem Modell entsprechen Befunde von Leiter und Madach (1988) und von
Greenglass, Burke und Konarski (1997). Denkbar wére aber auch, dass sich beides pardlle
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entwickelt. In ener Situation hohen Rollenkonfliktsist es scherlich, auch wenn man nicht
»depersondisert” ist, schwierig, Sch wirksam zu fihlen. Rollenkonflikt bedeutet ja gerade,
dass verschiedene Arbeitsrollen schwer vereinbar sind und man kaum alen gerecht werden

kann.

Unsicherheit

Hypothese 1 b, dass Unsicherhait in positivem Zusammenhang mit Burnout steht, hat
sch fir die Skala emotionae Erschopfung bestétigt. Unsicherheit war mitm=2,20 (SD =
0,64) ebenfalls recht gering ausgeprégt. Der Skaenwert 2 steht fur ,, selten (etwaeinma im
Monat)“. Nicht zu wissen, wie ein bestimmtes Zid erreicht werden soll, welche Plane
nitzlich snd und welchen Anwe sungen zu folgen i, sand in Zusammenhang mit
emotionaer Erschdpfung. Interessant i, dass die beiden Rollenstressoren Rollenkonflikt und
Unsicherheit differentidl mit Burnout zusammenhingen. Rollenkonflikt stand ausschlieldich
mit Depersondisation und reduzierter Wirksamkeit in Zusammenhang, Ungicherheit
auschlieldich mit emotionder Erschopfung. Dieser Befund it mir aus anderen Studien nicht
bekannt. Manlove (1994) fand, dass dle Burnout-Dimensonen mit Rollenkonflikt und
Unsicherheit zusammenhingen. Schwab und Iwanicki (1982) fanden, dass grol3erer
Rallenkonflikt und Unscherheit mit emotionaler Erschdpfung und Depersondisation
zusammenhingen. Auch Lee und Ashforth (1993) fanden in einer Meta- Anadlyse, dass
Roallenkonflikt und Unscherheit mit emotionaer Erschopfung und Depersondisation
korrdierten. Wie dso kommt es zu einem so differenzierten Ergebnis? Denkbar ist, dass
Undcherhat die Handlungsregulation nicht so nachhdtig behindert wie Rollenkonflikt.
Gruppenleiter in WB konnten Ung cherheit beziiglich ihrer Arbetsrolle empfinden, well neue
Technologien eingefiihrt werden, verschiedenartig behinderte Menschen auf unterschiedliche
Weise behanddt und gefordert werden miissen, Produktionsabl&ufe unklar snd und
Verantwortungshereiche nicht klar festigelegt sind. Mit erhthtem Regulationsaufwand, zum
Beispid durch Forthildungen, sind solche Unsicherheiten aber in der Regel zu beheben. Oft
werden Undgicherheiten in einem Veranderungsprozess, wie er in WIB zur Zet gattfindet,
auch mit der Zeit ausgeraumt. Selbst wenn die Ursachen fur die Unsicherheiten nicht zu
beheben sind, ist es normalerweise maglich, relevante Tétigkeiten zu verrichten. Die
Wirksamkeit wird dso nicht eingeschrénkt, Depersondisation greift ds Bewdtigungssirategie
nicht. Dagegen impliziert der Begyriff Rollenkonflikt, dass das Austillen einer Arbeitsrolle
nicht kompatibe oder kongruent mit dem Ausfillen ener anderen Arbatgralleis. Flllt en
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Gruppenleiter seine Rolle ds Produktionsmanager aus, kann er gegebenenfalls seine Rolle as
Sozidpadagoge nicht wahrnehmen. Betelligt er sich salbst an der Produktion, kann er nicht
gleichzeitig fir die Forderung sainer Mitarbeiter sorgen. Bel hohem Rollenkonflikt kénnen
Zidein der Regd nicht enmd mit enem sehr hohen Regulationsaufwand erreicht werden.
Denkbar wére, dass Rollenkonflikt deshab andere Bewdtigungsstrategien nach Sch zieht ds
Undscherheit. Wenn erhohter Regulationsaufwand weder den Stressor besaitigt noch zur
Ziderreichung fuhrt, miissen andere Bewdtigungsstrategien eingesetzt werden, um mit dem
Problem fertig zu werden. Depersonalisation kdnnte eine Strategie sein, sich der Rolle ds
Betreuer, Padagoge und V ertrauensperson zu entziehen. Der Zusammenhang mit reduzierter
Wirksamkeit ware dann mit Masach (1982) so zu erkléren, dass Gruppenleiter sch bewusst
9nd, dassSe enen Tell ihrer Arbeitsrolle nicht erfillen, und somit unzufrieden mit ihrer
Leistung Sind.

Marquard, Runde und Westphal (1993) sehen Undcherheit bel der Arbeit mit
behinderten Menschen vor dlem ds Resultat mangelnden professondlen Sdbstverstandnis
und diffuser, unspezifischer Handlungsmuster. Ihrer Ansicht nach mangdt esvor dlem an
einer fundierten Ausbildung, die eine professonelle Identitét ds,, Behinderten-Helfer”
vermittelt. Die fehlenden professiondlen Routinen und Standards fiihren dazu, dass
berufliches Handeln auf elgenen Werten und dem privaten Erfahrungsbereich beruht. Helfer
von behinderten Menschen miissen sich deshdb immer personlich einbringen. 1ch kénnte mir
vorgtdlen, dass die andige personliche Involviertheit, die aus der Ungcherheit entstent,
latent an den emotionaen Kréften der Gruppenlater zehrt und zu emotionaer Erschépfung
fuhrt.

Zeitdruck

Hypothese 1 ¢, dass Zeitdruck in positivem Zusammenhang mit Burnout steht, konnte
nicht bestétigt werden. Zeitdruck war zwar im Regressionsmodel| der emotionaen
Erschdpfung ohne soziodemographische Variablen sgnifikant, nicht aber im hierarchischen
Regressonsmodédll. Insofern kann das signifikante Ergebnis htchstens d's Tendenz gewertet
werden. Tendenzidl gaben Gruppenleiter mit haufigerem Zeitdruck auch hdhere Werte auf
der Skala emotionale Erschdpfung an. Zeitdruck war mit m = 2,58 (SD = 0,90) zwar nicht

stark ausgepragt, jedoch hoher as die meisten anderen Stressoren. Der Skalenwert 2 bedeutet

,Seten (etwaeinma pro Monat)*, 3 bedeutet ,, gelegentlich (mehrmals pro Monat). Statt des

enwarteten positiven Zusammenhangs zwischen Zeitdruck und Burnout kam es zu einem



Diskussion

Ergebnis, das der Hypothese komplementér entgegengesetzt ist. Hoherer Zeitdruck ging nicht
mit mehr, sondern mit weniger reduzierter Wirksamkeit einher. Je mehr Gruppenleter unter
Zeitdruck standen, desto wirksamer fiihlten se sich. Das Ergebnis ist insbesondere vor dem
Hintergrund interessant, dass Zeitdruck tendenziell positiv mit emotionder Erschipfung
zusammenhing. Hier zeigt Sch, dass ein und diesdlbe Arbatsbedingung mit einer
Komponente von Burnout positiv, mit einer anderen negativ zusammenhéngen kann.
Vergleichbar ist dieses Ergebnis mit dem von Sonnentag et a. (1994). Die Autoren fanden,
dass Komplexitét positiv mit wahrgenommenem Druck, einer Skda dhnlich der emotionaen
Erschpfung, und negativ mit mangelnder |dentifikation, einer Skala hnlich der reduzierten
Wirksamket, zusammenhing. Wie kann dieser Effekt erklért werden? Moglich wére, dass
Zeitdruck mit Bedingungen korreliert i, die fir Gruppenleiter eine positive Vaenz haben.
Wenn Gruppenleiter Zeitdruck haben, kann das zum Beispiel bedeuten, dass sehr vide
Auftrége zu erledigen sind. Mit seigender Zahl der Auftrage erwirtschaftet eine Gruppe
mehr, was wiederum ein Kriterium fir erfolgreiche Arbeit ist. Zeitdruck wére ein Indiz dafir,
dass Gruppenleiter ein Zid erreichen oder erreicht haben. Ziderreichung geht mit positiven
Gefihlen und entsprechend positiver Bewertung der eigenen Leistung einher. Dass es
trotzdem gleichzeitig zu emotionaer Erschdpfung kommt, kann bedeuten, dass Gruppenléeiter,
die unter Zeitdruck stehen, trotz des Erfolgsgefiinls ihre emotionalen Ressourcen ausbeuten

missen.

Arbetsorganisatorische Probleme

Hypothese 1 d, dass arbeitsorgani satorische Probleme positiv mit Burnout
zusammenhangen, wurde nicht bestétigt. Aus der Sicht der Handlungsregul ationstheorie
(Frese & Zapf, 1994) miissten arbel tsorgani satorische Probleme langfristig zu Burnout fihren,
well se die Handlungsregulation und somit die Zieerreichung erschweren. Mdglicherweise
haben Gruppenleiter, was arbeitsorganisatorische Ablaufe angeht, aber keine hohen Zide. Ich
konnte mir vorstellen, dass Gruppenleter aufgrund ihrer padagogischen Ausbildung und
entsprechend der Werkgtéttenverordnung die Betreuung und Foérderung der Mitarbeiter ds
zentrale Aufgabe sehen. Arbetsorganisatorische Probleme sind fUr das Erreichen dieses Zids
wahrscheinlich von untergeordneter oder keiner Bedeutung.
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4.3.2 Klientenbezogene Stressoren und Burnout

Hypothese 2, dass klientenbezogene Stressoren mit Burnout zusammenhéngen, wurde
nicht bestétigt. Hypothese 2 g, dass die Fallzahl einen positiven Zusammenhang mit Burnout
hat, wurde nicht bestétigt. Die Regressionsanalyse von Burnout auf die Stressoren, die aus der
Tatigket entdehen, ergab zwar eénen margind dgnifikanten Zusammenhang der Fallzahl der
Betreuungspersonen mit emotionader Erschdpfung, dieser wurde aber nach Kontrolle der
soziodemographischen Variablen im hierarchischen Regressionsmodel nicht repliziert.
Hypothese 2 b, dass ein geringes Fahigketsniveau positiv mit Burnout zusammenhangt,
konnte ebenfdls nicht bestétigt werden.

Die vorliegende Studie konnte zwar positive Zusammenhénge zwischen dlgemeinen
Arbeitsstressoren und Burnout finden, aber nicht zwischen klientenbezogenen Stressoren und
Burnout. Das entspricht Befunden von Mclntosh (1991) und Madllett, Price, Jurs und Senker
(1991), die ebenfals keinen Zusammenhang zwischen klientenbezogenen Stressoren und
Burnout fanden. Schaufeli und Enzmann (1998) kommen nach einem Vergleich von 16
Studien, die sowohl klientenbezogene Stressoren as auch dlgemeine Stressoren erhoben
haben, zu dem Schluss, dass dlgemeine Stressoren meist stérker mit Burnout
zusammenhangen as klientenbezogene Stressoren.

In einer exploratorischen Anayse wurde eine mogliche Erklarung fr die nicht
ggnifikanten Ergebnisse Gberprift. Die Idee war, dass Fallzahl und Fahigkeitsniveau
systematisch variieren. Die negative Interkorrelaion von Falzahl pro Gruppenleter und
enem geringen Fahigketsniveau der Gruppe (r = -0,40, p < 0,01) zeigte, dass Gruppenleter,
die eine Gruppe mit geringen Fahigkeiten betreuen gleichzeitig eine geringe Falzahl haben.
Deshalb wurde Uberpriift, ob die Interaktion der beiden Stressoren sgnifikant mit Burnout
korrelierte. Das Ergebnis war negativ.

Eine Alternativerkldrung fur die nicht sgnifikanten Ergebnisse wére, dass rdevante
Bedingungen, die die Arbeit mit behinderten Menschen in WIB beanspruchend machen, nicht
erhoben wurden. Denkbare beangpruchende Bedingungen bei der Arbeit mit behinderten
Menschen, deren Zusammenhang mit Stress gezeigt wurde, Sind Verhadtensauffdligkeiten
(Allen, 1991), Mangdl an Fortschritten (Sarata, 1974; Thomson, 1987) und Uberforderung
durch Schwerbehinderte und Kompetenzmangel (Straldmelier, 1992).

Die Hypothese zum pogitiven Zusammenhang eines geringen Fahigketsniveaus mit
Burnout beruht auf der Grundannahme, dass Gruppenleiter mehr Zeit mit weniger féhigen

Mitarbeitern verbringen, und dass se aufgrund ihrer stérkeren Beziehung zu den Mitarbeitern
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emotiona stérker involviert sind. Die Hypothese zum positiven Zusammenhang einer hohen
Fdlzahl mit Burnout beruht auf der Annahme, dass Gruppenleter Sch bel htheren Falzahlen
mehr mit problematischen Aspekten der Mitarbeiter und ihrer Arbeit auseinandersetzen
mUissen, und dass Se deshab mehr emotionae Energie enbringen miissen. Eine Erklarung fir
die nicht Sgnifikanten Ergebnisse kdnnte sein, dass die Grundannahmen fasch sind.
Vidlecht haben Gruppenlater primér das Zid, die Mitarbater an enem den Fahigkeiten
angepassten Arbaitsplatz zu beschéftigen, und nicht, Sein ihren Kompetenzen und
Fahigkeiten zu fordern. In diesem Fall wirden Gruppenleiter weder mehr Zeit mit weniger
fahigen Mitarbeiter verbringen noch mehr emotiona e Ressourcen brauchen. Moglicherwe se
befassen sich Gruppenleiter gerade bel einer hohen Fdlzahl nicht intensv mit
problematischen Agpekten von Mitarbeitern.

Eine interessante Fragestellung fur die zukinftige Forschung wére, ob Variablen der
Emotionsarbeit, zum Beispid die Notwendigkeit, Gefiinle zu unterdriicken oder Empathie zu
zeigen, mit Burnout bel Gruppenleitern zusammenhangt. Eine neue Arbeit zeigte, dass
Emotionsarbet einen sgnifikanten Antell von Varianz Uber die Effekte von Stressoren hinaus
erklart (Zapf, Safert, Schmutte und Mertini, 2001, zitiert in Madach et a., 2001).

Auch wenn nicht ausgeschlossen werden kann, dass andere klientenbezogene
Stressoren in WEB mit Burnout korrdieren, kann mit Sicherhalt eines festgehaten werden:
Burnout hangt nicht ausschliefdich mit Stressoren, die die Arbeit mit Menschen auszeichnen,
zusammen, sondern auch mit algemeinen Stiressoren, wie Sein jedem Beruf vorkommen

koénnen.

4.3.3 Teamklimaund Burnout

Hypothese 4, dass ein positives Teamklimain negativem Zusammenhang mit Burnout
geht, wurde zum Tell bestétigt.

Vison

Hypothese 44, dass Vison negativ mit Burnout zusammenhéngt, hat sch zum Tell
bestétigt. Vison ist definiert a's Ubergeordnetes Zid einer Gruppe, das die Kréftein eine
gemeinsame Richtung lenkt. Im handlungstheoretischen Modell wird die Wichtigkeit von
Zidenim Handlungsprozess betont. Ziele sind Vergleichspunkte, die eine kognitive
Bewertung des |- Soll- Zustands im Handlungsprozess ermdglichen. Aul3erdem werden
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Handlungen auf Ziele hin ausgerichtet, so dass Zide auch Mativationsressourcen im Sinne
eines antizipierten optimaen Zustandes darsdlen (Frese & Zapf, 1994). Das Fehlen von
klaren, erreichbaren, sozid getellten und wertgeschéizten Ziden in eénem Team hing in

meiner Untersuchung stark mit Depersondisation und reduzierter Wirksamkeit und
dementsprechend mit der kombinierten Dimension Depersondisation/Reduzierte
Wirksamkelt, zusammen. Mit m = 3,58 (SD = 0,66) war Vison die Teamklimadimension, die
am starksten ausgepragt war (3 =, trifft mittelmaldig zu“, 4 = , trifft Uberwiegend zu*). Die
Mittelwerte von Unterstiitzung fir Innovation (m = 2,99, SD = 0,81), partizipativer Sicherheit
(m = 3,39, SD = 0,88) und Aufgabenorientierung (m = 3,18, SD = 0,82) bewegten sich nicht
weit davon.

Das Ergebnis zum negativen Zusammenhang von Vison und Burnout entspricht
bisherigen Befunden, die negative Zusammenhénge von hoher Zidorientierung und
Depressionen (Frese et d, 1987, zitiert in Frese & Zapf, 1994) und von hoher Zielorientierung
und Leistung (Sonnentag et ., 1992, zitiert in Frese & Zapf, 1994) gezeigt haben. Geradein
Umbruchsphasen kénnen gemeinsame Zide eine wichtige Rolle fur die Orientierung der
Beschéftigten sein. Obwohl aufgrund der Querschnittsdaten keine Aussage Uber kausde
Zusammenhange gemacht werden kann, weisen die Befunde darauf hin, dass Gruppenzide
mit psychischer Gesundheit zusammenhéngen. Bestédtligen sSch die Ergebnissein
L angsschnittstudien, sollte Gberprift werden, inwieweit organisationae V oraussetzungen fur
das Entstehen und Verfolgen von Gruppenzielen gegeben sind. Aul¥erdem sollte hinterfragt
werden, inwieweit Gruppenleter in der Lage sind, enen solchen Teamprozess zu leiten oder

welche Kompetenzen dafir erworben und welche Strukturen eingeftihrt werden miissen.

Aufgabenorientierung
Hypothese 4 ¢, dass Aufgabenorientierung positiv mit Burnout zusammenhéngt,

konnte nur tendenziell, teilwei se bestétigt werden. Die hierarchische Regressionsanalyse von
reduzierter Wirksamkeit auf die soziden Aspekte der Arbeit zeigte, dass eine hohe
Aufgabenorientierung mit wenig reduzierter Wirksamket einherging. Das Bemiihen, hohe
Qudité und Leistung zu erreichen, scheint aso tendenziel poditiv mit der Einschétzung der
elgenen Wirksamket zusammenzuhangen. Dieser Befund geht in die gleiche Richtung wie
der zum Zusammenhang von Vison und reduzierter Wirksamkeit. Hier geht es aber mehr um
die Zusammenarbeit der Gruppe im Handlungsprozess d's um einen gemeinsamen

Ausgangspunkt, wie das bel Vison der Fal ist. Stérker d's der Befund des negativen
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Zusammenhangs von Aufgabenorientierung und reduzierter Wirksamkeit war der Befund,
dass Aufgabenorientierung pogtiv mit emotionder Erschdpfung zusammenhing. Das wes,
dhnlich wie bel Sonnentag et d. (1994), darauf hin, dass positive Gruppeninteraktionen
Mitarbeiter nicht nur stiitzen, sondern dass Sie auch zusitzliche Anforderungen mit Sich
bringen. Das standige Hinterfragen und Verbessern von Qualitét und Leistung bedeutet
natUrlich erstens einen zusitzlichen Zeitaufwand und zwetens zusétzliche kognitive und
emotionae Ressourcen. Gruppenleiter fiihlten sich dadurch eventuell wirksamer, zahlten aber
auch einen Preis, namlich eine Ausbeutung ihrer emotionden Kréfte.

Partizipative Sicherheit und Unterstiitzung fir Innovetion

Hypothese 4 ¢, dass partizipative Scherhat negativ mit Burnout zusammenhangt, hat
sich ebenso wenig bestétigt wie Hypothese 4 d, dass Unterstiitzung fur Innovation negetiv mit
Burnout zusammenhéngt. Partizipative Scherheit wurde schon dfter im Zusammenhang mit
Burnout untersucht und het Sch in einigen Studien ds Sgnifikant erwiesen (O'Discroll &
Schubert, 1988; Dolan & Reinaud, 1992; Richardsen, Burke & Leiter, 1992, zitiert in
Schaufeli & Buunk, 1996). Vidlecht wird Partizipation in WfB nicht zielgerichtet ds
Instrument zur Bewdtigung von Veranderungsprozessen eingesetzt, so dass Gruppenleiter

sch auf rativ freiwilliger, wenig verpflichtender Basis zwar einbringen kénnen, aber nicht
miissen. Partizipation wére in diesem Fall keines der Ziele, an denen Gruppenleiter Sch
orientieren und deren Nicht-Erreichen mit emotionalem Stress verbunden ist. Diesalbe
Argumentation kénnte eventud | erklaren, warum kein sgnifikanter Zusammenhang von

Untersttitzung fur Innovation und Burnout gefunden wurde.

4.3.4 Agoregiertes Teamklima und Burnout

Die Tatsache, dass trotz zufriedenstellender Ubereingtimmungswerte der Teamklima-
Werte innerha b der Gruppen kein Zusammenhang mit Burnout gefunden wurde, wirft
natirlich die Frage auf, ob die Sgnifikanten Zusammenhange von individudlem Teamklima
und Burnout aufgrund gemeinsamer Methodenvarianz zustande kamen. Wenn unabhdngige
und abhangige Variablen Methodenvarianz teilen, kann es zu einer Uberschétzung der wahren
Korrelation kommen. Da sowohl Burnout als auch Teamklima durch Salbstbericht erfasst
wurden, ist diese Moglichket nicht auszuschliel¥en. Anderersaits lagen die aggregierten

Teamklima-Werte auf dlen Dimensionen im mittleren Bereich, und die Varianz war im
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Vergleich zu den individuelen Werten so stark reduziert, dass die Uberprifung von

Zusammenhangen extrem erschwert war.

4.3.5 Soziale Unter stiitzung und Burnout

Hypothese 5, dass sozide Unterdtiitzung in negetivem Zusammenhang mit Burnout
seht, wurde zum Teil bestétigt. Gut bestétigt hat sich Hypothese 5 a, dass die sozide
Unterstiitzung des V orgesetzten negeativ mit Burnout zusammenhangt. Sowoh fir emotionae
Erschopfung as auch fir reduzierte Wirksamkeit und Depersondisation/Reduzierte
Wirksamket war die sozide Unterstiitzung des V orgesetzten ein signifikanter Pradiktor. Mit
m = 2,62 (SD = 0,78) war die sozide Unterstlitzung des V orgesetzten durchschnittlich
mittelmaldg stark ausgeprégt (2 =, wenig”, 3 =, ziemlich*). Die anderen Quellen sozider
Unterstiitzung hingen nicht negativ mit Burnout zusammen, o dass Hypothesen5bund 5 ¢
nicht bestétigt wurden. Beide Quellen sozider Unterstiitzung wurden positiver bewertet ds
die sozide Unterstiitzung des Vorgesetzten. Die sozide Unterstiitzung der Kollegen wurde
mit m = 3,07 (SD = 0,59) bewertet, die soziale Unterstiitzung des privaten Umfelds schnitt
mit m = 3,09 (SD = 0,67) fast gleich gut ab. Die sozide Unterstiitzung der Kollegen hing
tendenziell positiv mit reduzierter Wirksamket zusammen, was Hypothese 5 b genau
widerspricht. Je mehr sozide Unterstiitzung seitens der Kollegen angegeben wurde, desto
héhere Werte hatten Gruppenleiter auf der Dimension reduzierte Wirksamkeit. Welcher
Prozess spiegdt sich in diesem Befund wieder? Denkbar wére, dass sozide Unterstiitzung der
Kollegen mohilisert wird, wenn Gruppenleter sich ausgebrannt fihlen. Das kdnnte so
aussehen, dass Gruppenleiter sch rat- und hilfesuchend an einen Kollegen wenden, dassse
sch ihren Frust von der Sedle reden oder dass se Verstdndnis bel einem Gleichgesinnten
suchen. Anders herum kann es genauso gut sein, dass Kollegen vor dlem dann Unterstiitzung
anbieten, wenn sie sehen, dass ein Kollege ausgebrannt ist.

Die Unterstiitzung von Vorgesetzten scheint fir Gruppenleter eine andere Bedeutung
zu haben ds die Unterstiitzung von Kollegen. Das kdnnte daran liegen, dass in der Beziehung
zwischen einem Gruppenlater und seinem Vorgesetzten andere Aspekte von sozialer
Unterstiitzung wichtig sSind asin der Beziehung unter Kollegen. Vorgesetzte kontrallieren in
der Regel Ressourcen, die fur Mitarbeiter sehr wichtig sind. Es ist anzunehmen, dass weniger
der affektive Agpekt sozider Unterstlitzung as vidmehr der Aspekt, wertvolle instrumentelle
Hilfe oder Bestétigung zu erhdten, Mitarbeitern in der Beziehung zum V orgesetzten wichtig
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igt. Ich kdnnte mir zum Beispid vorgellen, dass Anerkennung vom V orgesetzten etwas
anderes bedeutet als Anerkennung vom Kollegen. Beides ist Sicher angenehm, nitzlicher it
jedoch in der Regel die Anerkennung vom V orgesetzten, well er Ressourcen wie Gehdlt,
Status, Verantwortung und dhnliches kontrolliert. Ich kénnte mir auch vorgelen, dass eine
geringe soziae Unterstiitzung des V orgesetzten das Erreichen von Ziden wesentlich
erschweren oder erleichtern kann und somit die Anforderungen an die Handlungsregulation
von Gruppenleitern veréndern kann.

In der Beziehung zu Kollegen hdte ich den affektiven Agpekt fir wesentlich wichtiger
asin der Beziehung zum Vorgesatzten. Deshalb findeich es einleuchtend, dass diese
Ressource mobilisert wird, wenn Gruppenleiter unter reduzierter Wirksamkeit leiden. Dazu
kommt noch, dass Kollegen sich normaerweise in ener 8hnlichen Arbeitsstuation befinden
wie Gruppenleter salbgt. Sie sollten deshalb mehr Versténdnis und auch Erfahrung mit den
Sorgen und Néten der ausgebrannten Gruppenleiter haben ds ein Vorgesetzter das konnte.
Gruppenlatern fdlt es deshdb sicher leichter, enem Kollegen das Herz auszuschiitten ds
dem Vorgesatzten. Der nicht sgnifikante Zusammenhang von privater sozider Unterstiitzung
und Burnout hangt mdglicherwe se damit zusammen, dass Burnout en arbeitsbezogenes
Syndrom igt. Sozide Unterstiitzung korreliert anscheinend nur dann mit Burnout, wenn die
Art der Unterstiitzung der Art des Problems entspricht (Cohen & Wills, 1985).

4.3.6 Kontrolleund Burnout

Hypothese 6, dass Kontrolle negativ mit Burnout zusammenhangt, hat sch zum Tell
bestétigt. Am besten bestétigt ist der Zusammenhang fir die Dimengonen emotionade
Erschopfung und Depersondisation/Reduzierte Wirksamkeit. Die Zusammenhénge waren
auch dann hoch signifikant, wenn soziodemographische Einfltisse kontralliert wurden. Die
Zusammenhénge von Kontrolle mit Depersonaisation und reduzierter Wirksamkeit waren
dagegen nur tendenzidl sgnifikant. Als gut bestétigt kdnnen deshab nur die Zusammenhénge
zwischen Kontrolle und emotionader Erschopfung und zwischen Kontrolle und
Depersondisation/Reduzierte Wirksamkeit gelten. Der Wert von m = 3,76 (SD = 0,65), wobel
3flr ,etwas’ und 4 fir ,ziemlich vid“ geht, zeigt, dassin der Regd Kontrollmdglichkeiten
vorhanden sind.

Das Ergebnis scheint theoretische Uberlegungen zur Bedeutung von Kontrolle fir die
psychische Gesundheit zu bestétigen. Eine Alternaiverkl&rung, die be Querschnittsdaten nie
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auszuschliel3en igt, kdnnte aber auch sein, dass Gruppenleiter, die emotiona erschopft waren,
vorhandene Kontrollmdglichkeiten nicht wahrnahmen. Sdbst wenn die Kausdlitét des
Zusammenhangs tatséchlich von der Kontrolle zu Burnout gehen sollte, kann die Frage,
welcher Prozess hinter dem Ergebnis steht, mit dieser Studie nicht beantwortet werden. Es
mag sein, dass en intringsches Bedirfnis, die Umwet nach der eégenen Vorgelung zu
gestdten, in jedem Menschen angdegt ist und Kontrolle deshab positive Auswirkungen auf
die psychische Gesundheit hat. Wahrscheinlich ist dieses Bedirfnis evolutiondr so zu
erkléren, dass Freihet in der Gestaltung des eigenen Lebensraums M églichkeiten bigtet,
flexibel auf sich verandernde Bedingungen zu reagieren, um maximale Uberlebenschancen zu
schaffen. Hat man diese Gestatungsmaglichkeit nicht, fiihlt man sch wahrschenlich ,in die
Ecke gedréngt”, hilflos und angstlich. In der Arbeitsstuation bietet ein groles Mal3 an
Kontrolle Mdglichkeiten, die zeitliche und methodische Organisation der Arbeit eigenen und
umwel tbezogenen Bedingungen so anzupassen, dass Leistung und Wohlbefinden optimiert
werden. Mit m = 3,7 it Kontrolle im Durchschnitt recht hoch ausgeprégt. Allerdings liegen
die Werte trotzdem bei 18,5 % der Gruppenleiter zwischen 2 und 3 (2 =, ziemlich wenig“, 3
=, etwas'), S0 dass hier einiges Verbesserungspotentia besteht. Die margina sgnifikanten
Zusammenhénge sollten zwar nicht Uberbewertet werden, lassen aber darauf schlief3en, dass
Kontrolle tatséchlich mit dem Burnout- Syndrom in seiner vollen Ausprégung, mit dlen dre

Komponenten, zusammenhangt.

4.4 Moderatoreffekte

441 KontrollealsModerator der Beziehung zwischen Stressoren und Burnout

Karasek's (1979) Moddll, dass Stressoren an sich nicht schadlich sind, sondern nur,
wenn se von ener geringen Kontrolle begleitet werden, konnte in dieser Studie nicht
bestétigt werden. Die Untersuchung der direkten Pradiktoren von Burnout zeigte, dass
Stressoren pogitiv mit Burnout zusammenhingen und dass Kontrolle negetiv mit Burnout
zusammenhing. Die Puffer-Hypothese wurde durch die Daten jedoch nicht gestiitzt. Das zeigt
einma mehr, dass man nicht davon ausgehen kann, Anforderungen konnten standig erhoht
werden, wenn man nur gleichzeitig mehr Kontrollmaglichkeiten bietet.

Wal et d. (1996) vermuteten vor dlem zwei Griinde fur das Scheitern friherer
Studien, Interaktionseffekte zwischen Anforderungen und Kontrolle zu finden. Den ersten

Grund sahen Sein der gemeinsamen Vaianz von Anforderungen und Beanspruchung, wenn
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beide affektiv getdnt sind. Diese gemeinsame Varianz kann einen scheinbaren linearen
Zusammenhang in die Beziehung der unabhéngigen und abhéngigen Variable einbauen.
Gemeinsame Varianz erhoht den linearen Zusammenhang von Anforderungen und
Beanspruchung, vermindert aber gleichzeitig die Chance einen I nteraktionseffekt zwischen
Anforderungen und Kontrolle zu finden (Evans, 1985, zitiert in Wall et d., 1996). Deshdb
verwendete ich Skaen, die unabhangige Variablen ohne affektive Tonung erhoben. Trotzdem
gibt esin meiner Studie eine Quele systematischer gemeinsamer Varianz. Da sowohl
Anforderungen as auch Burnout mit Fragebogen erfasst wurden, beruhen die Werte auf der
Sdbsteinschéizung der Gruppenleiter. Um dies zu vermeiden, hétten Arbeitsbedingungen mit
Hilfe von objektiven Insrumenten der Arbeitsanadyse erhoben werden miissen, wasim
Rahmen dieser Arbeit nicht mdglich war. Allerdings beruhen Wall et d.’s (1996)
Empfehlungen auf vier Studien, die sgnifikante I nteraktionseffekte fanden. Zwei davon
benutzten, wie in vorliegender Studie geschehen, Selbstberichtsdaten, die keine affektive
Tonung enthielten und fanden Interaktionseffekte (Dwyer & Gangter, 1991; Fox, Dwyer &
Ganger, 1993, zitiert in Wall et d., 1996). Den anderen Grund fir den Mangd an Studien, die
das Demand-Control Modell untersititzen, vermuteten Wall et a. (1996) in der unspezifischen
Operationdiserung von Kontrolle. Daich Handlungsspidraum a's Operationaisierung von
Kontrolle verwendet habe, kann diese Erkl&rung die negativen Ergebnisse nicht erkl&ren.

Van der Doef und Maes (1999) fanden, dass sich Studien, die einen Interaktionseffekt
fanden von solchen, die keinen fanden, vor alem durch enen vergleichbaren Leve an
Spezifitét bei Anforderungen und Kontrolle unterschieden. Zetdruck interagiere vor dlemin
solchen Studien sgnifikant mit Kontrolle, in denen dhnliche Agpekte von Kontrolle, wie
Entschei dungsspidraum beziiglich Geschwindigkeit und Methoden, erhoben wurden. Ich
habe mit Zetdruck und Handlungsspidraum Variablen erhoben, die einander sehr gut
entsprechen, die aber trotzdem keinen signifikanten Interaktionseffekt ergaben. Die nicht
sgnifikanten Interaktionen von Anforderungen wie Fahigkeit der Gruppe oder Fallzahl und
Handlungsspieraum koénnten maglicherwel se so erklart werden. Fir
berufsgruppenspezifische Stressoren wie die Fallzahl oder das geringe Fahigkeitsniveau der
Mitarbeiter wére es vidlacht snnvoll, berufsspezifische, mit Art der Stressoren
Ubereingimmende Mal3e fur Kontrolle zu entwickeln.

Die Tatsache, dass trotz einiger methodischer Verbesserungen dieser Studieim
Vergleich zu anderen, die Karasek's (1979) Demand-Control Modd| Gberpriiften, kein
sgnifikanter Interaktionseffekt von Kontrolle und Anforderungen gefunden wurde, spricht
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eher dafir, dass Kontrolle zumindest in dieser Untersuchung tatséchlich einen direkten
Zusammenhang mit Burnout aufwe s, die Beziehung zwischen Stressoren und Burnout aber
nicht moderiert.

4.4.2 Soziale Unterstiitzung alsModer ator der Beziehung zwischen Stressoren und

Burnout

Hypothese 8, dass sozide Unterstiitzung den Zusammenhang zwischen
Anforderungen und Burnout reduziert, konnte nur zu einem geringen Tell bestétigt werden.
Der grofere Teil der Ergebnisse wies genau in die entgegengesetzte Richtung, also dass
sozide Unterstiitzung den Zusammenhang zwischen Stressoren und Burnout steigert. Nur bel
Zusammenhéngen zwischen ener hohen Falzahl und Burnout wirkte sozide Unterstiitzung
ds Puffer. Die Zusammenhénge zwischen dem Fahigkeitsniveau und Burnout, zwischen
Zetdruck und Burnout, zwischen Unsicherheit und Burnout und zwischen Rollenkonflikt und
Burnout wurden durch eine hohe sozide Unterstiitzung dagegen verstérkt. In Anbetracht der
These, dass sozide Unterstiitzung eine Ressource ist, die grundlegende menschliche
Bedirfnisse befriedigt und verschiedene postive Ergebnisse von affektiver Unterstiitzung
Uber Anerkennung bis hin zu konkreter Hilfe bringt (Kahn & Antonucci, 1980), erscheinen
die Ergebnisse zum steigernden Effekt von sozider Unterstiitzung zunéchst unverstandlich.
Im folgenden Abschnitt werden nach der Zusammenfassung der Ergebnisse, die fur die
Puffer-Wirkung soziaer Unterstiitzung sprechen, Erklérungen fir die erwartungswidrigen
Ergebnisse versucht.

Sozide Unterstiitzung reduzierte den Zusammenhang zwischen der Fdlzahl pro
Gruppenleter und emotionder Erschopfung sowie zwischen der Fdlzahl pro
Betreuungsperson und emotionaer Erschdpfung. Das galt sowohl fir die sozide
Unterstiitzung des V orgesetzten as auch fir die sozide Unterstiitzung der Kollegen. Auch die
sozide Unterstiitzung des privaten Umfelds reduzierte den Zusammenhang zwischen der
Falzahl pro Gruppenleiter und emotionder Erschdpfung margina. Sozide Unterstiitzung,
egd von welcher Quelle, scheint Gruppenleitern mit grof3er Fallzahl zu helfen, besser mit
ihrer Situation fertig zu werden. Mdglicherweise bewerten Gruppenleiter die hohe Falzahl
durch die sozide Unterstiitzung gar nicht a's beanspruchend. [hr Wissen, dass Kollegen und
Vorgesetzte fahig und bereit Snd, se zu unterstiitzen, kénnte e in ihrem Vertrauen

bestérken, dass se die Situation meistern werden. Ebenso kdnnte es sein, dass se die hohe
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Falzahl zwar beanspruchend finden, dass die soziale Unterstiitzung aber verhindert, dass es
zu weitreichenderen Folgen wie Burnout kommt. Der stérkere Moderatoreffekt von sozider
Unterstiitzung der V orgesetzten und Kollegen im Vergleich zum privaten Umfeld kann darauf
beruhen, dass Burnout en arbeitsbezogenes Phanomen darstd|t, und dass V orgesetzte und
Kollegen eher instrumentelle Ressourcen bieten konnen a's das private Umfeld. Ich nehme an,
dass Gruppenlaiter, die eine hohe Falzahl haben, eher instrumentelle Unterstiitzung brauchen
adsemoctionale. Letzeres kann in der Regd das sozide Umfeld eher bieten.

Sozide Unterstiitzung hat sich auch fir den Zusammenhang zwischen der Fahigkeit
der Gruppe und Burnout a's sgnifikanter Moderator erwiesen. Die sozide Unterstiitzung der
Kollegen seigerte dlerdings die Zusammenhénge zwischen dem geringen Fahigkeitsniveau
der Gruppe und emaotionder Erschopfung, zwischen dem geringen Fahigkeltsniveau der
Gruppe und Depersonalisation sowie zwischen dem geringen Fahigkeitsniveau der Gruppe
und Depersondisation/Reduzierte Wirksamkeit. Margina seigerte die soziale Unterstiitzung
der Kollegen auch den Zusammenhang zwischen dem geringen Fahigkeitsniveau der Gruppe
und reduzierter Wirksamkeit. Auch die sozide Unterstlitzung des privaten Umfelds seigerte
den Zusammenhang zwischen dem geringen Fahigkeitsniveau der Gruppe und emotionaler
Erschopfung. Gleichzeitig reduzierte die sozide Unterstiitzung des privaten Umfelds jedoch
den Zusammenhang zwischen der geringen Fahigkeit des schwéchsten Gruppenmitglieds und
Depersondisation.

Die Ergebnisse zur Moderation des Zusammenhangs zwischen klientenbezogenen
Stressoren und Burnout durch die sozide Unterstiitzung zeigen ein konsstentes Mugter.
Wéhrend sozid e Unterstiitzung den Zusammenhang zwischen einer hohen Falzahl und
Burnout abschwéchte, vergérkte sie den Zusammenhang zwischen einem geringen
Féahigketsniveau der Gruppe und Burnout. Eine mogliche Erkl&rung fur positive
Moderatoreffekte von sozider Unterstiitzung i, dass die sozide Unterstiitzung Menschen in
dem Glauben bestérkt, ein wirklich schwerwiegendes Problem zu haben (Kaufmann & Beehr,
1986). In die gleiche Richtung geht die Idee, dass sozide Unterstiitzung nicht immer zur
Problemlsung beitrégt, sondern die Wahrnehmung beziehungsweise die Bewertung der
Gegebenheit as Problem verstérken kann. Die Frage, warum nun sozide Unterstiitzung bel
einem geringen Fahigkeitsniveau der Gruppe einen steigernden, aber bel einer hohen Falzahl
enen abschwéchenden Einfluss auf den Zusammenhang mit Burnout hatte, kann mit
vorliegender Studie nicht beantwortet werden. Méglicherwel se bietet soziae Unterstiitzung
zwar Ressourcen, die Gruppenleitern helfen, mit ener hohen Falzahl besser umzugehen, aber
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keine Ressourcen, die den Umgang mit einem geringen Fahigkeitsniveau ihrer Gruppe
erleichtern.

Ebenso wie den Zusammenhang zwischen dem Fahigkeitsniveau der Gruppe und
Burnout verstérkte soziae Unterstlitzung auch die Zusammenhénge zwischen dlgemenen
Arbeitsstressoren und Burnout. Sowohl die soziale Unterstiitzung des Vorgesetzten als auch
die sozide Unterstlitzung der Kollegen verstarkten den Zusammenhang zwischen Zeitdruck
und emotionaler Erschopfung. Wieist das zu erklaren? Kaufmann und Beehr (1986)
vermuten, dass positive Moderatoreffekte von sozider Unterstiitzung héufig dann auftreten,
wenn ein Stressor mit einer Quelle sozider Unterstiitzung zusammenhéngt. Wenn ein
Mitarbeiter einen Vorgesetzten fir Stressoren verantwortlich macht, empfindet er selbst
Zuwendung von dieser Person as belastend. Eine andere Moglichkelt wére, dass Menschen,
die mehr sozide Unterstiitzung von Kollegen und Vorgesetzten erfahren, das objektiv gleiche
Mal3 an Zeitdruck weniger negativ bewerten und auch im Fragebogen angeben ds Menschen,
die weniger sozide Unterstiitzung erfahren. Tréfe diese Erklarung zu, miisste der steigernde
Effekt der soziden Unterstiitzung verschwinden, wenn man Zeitdruck objektiv erfassen
wirde. Eine andere Erkl&rung ist, dass Gruppenleiter, die stark unter Zeitdruck stehen und
Symptome emotionder Erschdpfung zeigen, mehr sozide Unterstiitzung erhdten as
Personen, die nicht so stark unter Zaitdruck stehen.

Ein welteres unerwartetes Ergebnis war, dass sozide Unterstiitzung der Kollegen den
Zusammenhang von Rollenkonflikt und Depersondisation seigerte. Denkbar ist auch hier,
dass sozide Unterstiitzung im Falle eines Rollenkonflikts keine Ressource i, die einer
kongtruktiven Lésung des Problems dient. Vidmehr kénnten Gruppenleiter darin bestérkt
werden, dass das Problem tatséchlich schlimm ist. Depersondisation konnte ein Versuch sain,
gch emationd aus dem Konflikt zu I6sen. Um diese Erkl&rung zu Uberprifen, sollten
zukiinftige Studien den Inhat von unterstiitzender Kommunikation erfassen.

Der Zusammenhang von Unsicherheit und emotionder Erschdpfung wurde durch
hohe sozide Unterstiitzung des privaten Umfelds verstérkt. Auch hier konnte es sein, dass
Gruppenleiter durch Gesprache mit dem Partner oder Freunden in ihrer negativen
Einschétzung der Situation noch bestérkt werden. Vidleicht werden Menschen sich auch erst
durch Gespréche bewusst, wie belastend sie eine bestimmite Situation empfinden.

Zusammenfassend kann man sagen, dass sozide Unterstiitzung den Zusammenhang
zwischen Stressoren und Burnout in den meisten Féllen verstérkte. Das bedeutet nicht, dass

sozide Unterstiitzung keine wichtige Ressource ist. Die Regressonsanadysen der direkten
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Zusammenhange von soziden Aspekten der Arbeit und Burnout zeigten, dass zumindest die
sozide Unterstiitzung des Vorgesetzten negativ mit Burnout zusammenhing. Viemehr
Sprechen die Ergebnisse daflr, dass sozide Unterstiitzung kein Allhellmittel ist, dasin jedem
Fal negative Auswirkungen von Stressoren abschwécht.

443 Teamklimaals Moderator der Beziehung zwischen Stressoren und Burnout

Im vorhergehenden Abschnitt wurde diskutiert, warum sozide Unterstiitzung haufiger
elnen selgernden a's einen abschwéchenden Effekt auf den Zusammenhang zwischen

Stressoren und Burnout hatte. In diesem Abschnitt soll nun versucht werden zu kldren, warum

Teamklimasch nur zu einem geringen Tell ds Puffer zwischen Stressoren und Burnout, zu
einem etwas grof3eren Tell aber ds steigernder Effekt erwiesen hat. Ebenso wie sozide
Unterstiitzung erwies sch Teamklima nur fir den Zusammenhang zwischen der Falzahl pro
Gruppenleiter und Burnout ds Puffer. Partizipative Sicherheit reduzierte den Zusammenhang
zwischen der Falzahl und emotionder Erschdpfung. Das entspricht dem Ergebnis, dass
sozide Unterstiitzung von Vorgesetzten, Kollegen und dem privaten Umfeld die negativen
Auswirkungen einer hohen Fallzahl abmildern. Bei hoher Fallzahl scheint eswichtig zu sain,
dass man sich scher und wertgeschéizt fihlt. Beide Komponenten sind sowohl in sozider
Unterstiitzung ds auch in partizipativer Sicherhet enthdten. Auch Aufgabenorientierung
schwécht das Ausmal? emotionaler Erschopfung bel einer hohen Falzahl ab. Ich kénnte mir
vorgtelen, dass eine hohe Aufgabenorientierung Gruppenleitern hilft, ihre Arbeit besser zu
srukturieren. Aufgabenorientierung verstérkte dagegen tendenzidl den Zusammenhang
zwischen der Fahigkeit der Gruppe und emotionder Erschopfung. Vison eewiessch ds
Vedaker des Zusammenhangs zwischen der Fahigkeit des schwéchsten Gruppenmitglieds
und emotionaer Erschopfung. Eine Erklérung fur die unerwarteten Ergebnisse konnte sain,
dass ein pogtives Teamklima, beziehungswe se die Teamklima- Facetten
Aufgabenorientierung und Vison, niitzlich snd um besser mit ener hohen Falzahl
umzugehen, aber nicht helfen, mit enem geringen Fahigkeitsniveau umzugehen. Wenn
Gruppenleiter einem hohen Mal3 an Stressoren ausgesetzt sind, konnte ich mir gut vorselen,
dass Aufgabenaorientierung und Vision nicht as Ressourcen, sondern ds zusétzliche
Anforderungen, empfunden werden. Dieselbe Argumentation fiihrten Sonnenteg et d. (1994)
an, um zu erkldren, warum eine geringe Konkurrenz im Team positiv mit Burnout

zusammenhing.
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Als Verstarker- Effekt hat sich Teamklima, spezidl partizipative Sicherheit, aul3erdem
fur den Zusammenhang von Undcherheit und Depersondisation, sowie fir den
Zusammenhang von Unsicherhet und Depersondi sation/Reduzierte Wirksamkeit erwiesen.
Eine mdgliche Erkl&rung wére, dass das Vergandnis und die Stérkung, die unschere
Gruppenleter in einer Atmosphére interpersondler Sicherheit und Unterstiitzung erfahren, zu
ener Verstdrkung der negetiven Bewertung ihrer Arbeitssituation filhren. Eine andere
Alternative i, dass die Komponente Partizipation, die in partizipativer Sicherheit enthaten
ist, ungchere Gruppenleiter Uberfordert und deshab a's zusétzliche Anforderung
wahrgenommen wird. In der Folge kdnnten Gruppenleiter versuchen, dem Problem durch
inneren Riickzug zu entkommen.

Die Ergebnisse zum Moderatoreffekt eines positiven Teamklimas zeigten ebenso wie
die Ergebnisse zum Moderatoreffekt der soziden Unterstiitzung, dass generdll postiv
bewertete Agpekte der soziden Umwelt nicht zwangd aufig Zusammenhdnge zwischen
Stressoren und Burnout reduzieren. Einschrankend muss gesagt werden, dass das Design der
Studie keine Aussagen Uber Kausalzusammenhange zulésst. Die Interpretation, dass bei hoher
Auspragung bestimmter Stressoren spezifische Aspekte des Teamklimas oder der soziden
Unterstiitzung zu mehr Burnout fulhren ist deshab nicht zuldssg. Genauso unzuldssig ist die
Interpretation, dass Gruppenleiter, die as Reaktion auf ein hohes Ausmal3 an Stressoren an
Burnout leiden, sich sozide Unterstiitzung holen. Beide Erklarungen snd maglich, lassen sich
aber in dieser Studie nicht Uberprifen. Dazu missten Designs angewandt werden, die kausde
Schlussfogerungen eher zulassen, zum Belspid experimentdle Designs mit mehreren

Messzeitpunkten.

4.5 Zufriedenheit mit dem sozialen Dienst

Ich hatte angenommen, dass der sozide Dienst fir Gruppenleiter nur eine wichtige
Ressource darstellt, wenn sie hohen Stressoren ausgesetzt sind. Die Ergebnisse der linearen
Regressonsanaysen zeigten jedoch, dass Unterstiitzung vom soziden Dienst negativ mit
emotionder Erschdpfung zusammenhing. Unterstiitzung durch den soziden Diengt scheint
aso unabhéngig von den Anforderungen Burnout zusammenzuhéngen. Dagegen zeigteSich
die Zufriedenhait mit dem soziden Diengt nicht wie angenommen as Puffer zwischen
Stressoren und Burnout. Statt dessen verstérkte die Zufriedenheit mit dem soziden Dienst den
Zusammenhang des Fahigkeitsniveaus des schwéachsten Gruppenmitglieds mit emotionaer
Erschopfung und mit Depersondisation. Aul¥erdem wurde sowohl der Zusammenhang
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zwischen Zetdruck und emotionder Erschopfung a's auch der Zusammenhang zwischen
Arbeitsorganisatorischen Problemen und Depersondisation durch hohere Zufriedenhat mit
dem soziden Dieng vergtérkt. Der lineare Zusammenhang zeigt, dass der sozide Diengt im
Alltag einen wertvollen Rickhat darstdlt und dass eine gute Zusammenarbeit winschenswert
ist. Zur Erklarung der unerwarteten Zusammenhénge miissen die geichen Uberlegungen

angedtellt werden wie bel sozider Unterstiitzung und Teamklima.

4.6 Kritische Anmerkungen

Um die Ergebnisse der Studie in den richtigen Interpretationsrahmen zu setzen, darf
ein Kommentar zu den Stérken und Schwéchen der Studie nicht fehlen.

Eine Stérke der vorliegenden Arbeit ist meiner Ansicht nach, dassdie
Zusammenhange zwischen Stressoren und Ressourcen mit Burnout in einem Setting
untersucht wurden, das in der Burnout- Forschung noch keine Beachtung gefunden hat. Das
Setting war idedl, um sowohl algemeine Arbetsstressoren d's auch klientenbezogene
Arbeitsstressoren auf ihren Zusammenhang mit Burnout zu untersuchen. In vorliegender
Studie hingen klientenbezogene Stressoren nicht direkt mit Burnout zusammen. Die
Ergebnisse vorliegender Studie sprechen dagegen dafur, dass organisationae, algemeine und
sozide Stressoren der Arbeit mit Burnout zusammenhangen, was die These unterstiitzt, dass
Burnout eine spezifische Form von Arbetsstressist.

Ein Vortell der Studie ist, dass neben des héaufig untersuchten Zusammenhangs von
sozider Unterstiitzung und Burnout auch der Zusammenhang von Teamklima und Burnout
untersucht wurde.

Positiv an vorliegender Sudie seheich auch den Versuch, individuele
Antworttendenzen zumindest fur Teamklima auszuschaten. Deshalb wurde zusétzlich zu den
individudlen Teamklima-Werten mit aggregierten Teamklima-Werten gerechnet. Die
Regress onsandysen mit aggregierten Teamklima-Werten |eisteten keinen sgnifikanten
Batrag zur Varianzautklérung von Burnout. Dies kann ds Hinwels interpretiert werden, dass
die dgnifikanten Effekte der individudlen Teamklima- Werte nur aufgrund einer individuellen
Antworttendenz entstanden sind. Allerdingsist dieser Befund wahrscheinlich zu einem
grof3en Tell darauf zuriickzufUhren, dass die aggregierten Teamklima-Werte dleim mittleren
Bereich lagen und dass die Varianz sehr sark eingeschrankt war. 35 Teams Sind, zumindest
wenn die Varianz von Teamklima sowieso ziemlich niedrig i, nicht ausreichend, um mit

aggregierten Werten befriedigende Ergebnis zu erziden. Insofern ist esmdglich, dassdie
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Zusammenhange zwischen individudlem Teamklima und Burnout durch individuelle
Antworttendenzen verséarkt worden sein konnten. Die fehlenden Zusammenhéange von
aggregierten Teamklima- Werten und Burnout bedeuten aber nicht zwangdaufig, dass die
ggnifikanten Zusammenhénge von individud!l wahrgenommenem Teamklima und Burnout
nur aufgrund von individuelen Antworttendenzen zustande gekommen sind. Diese
Schlussfolgerung wére wahrscheinlicher, wenn die Varianz der aggregierten Teamklima-
Werte gro3 ware. Eine Anregung fur die zukinftige Forschung ist deshalb, Zusammenhénge
2wischen aggregiertem Teamklima und Burnout an grof¥eren, im Bezug auf Teamklima
weniger homogenen Stichproben zu untersuchen.

Zu den Schwéchen der Untersuchung gehort, dass die Stichprobe fir die Testung der
vielen Hypothesen zu klein war. Um trotzdem das Kriterium fir multiple Regressonen, dass
die Anzahl der Prédiktoren im Verhdtnis zur Stichprobengrdf3e /10 nicht Ubersteigen sollte
(Bortz, 1999), einzuhdten, mussten zwe inhdtlich snnvolle Submodelle gebildet und
getestet werden. M oglicherwel se hétten sich die Ergebnisse des Gesamtmodels von den hier
berichteten unterschieden. Ein weiteres Problem bel kleinen Stichprobenist, dass die
Représentativitéat moglicherweise eingeschrankt ist. Aul3erdem zeigte Sich in vorliegender
Studie, dass die Varianz der erhobenen Merkmale recht eingeschrankt ist. Esist durchaus
madglich, dass einige vermutete Zusammenhange deshab nicht deutlich wurden. Kinftige
Studien, die komplexe Zusammenhénge untersuchen mochten, sollten auf eine ausreichend
grof3e Stichprobe mit einer breiteren Streuung der Variablen achten. Ein weiterer Kritikpunkt
betrifft die Auswahl der Stichprobe. Eine Zufdlsauswah der Gruppenleiter war aus
praktischen Griinden nicht mdglich, so dass die Problematik der Selbstselektion gegeben ist.

Eine weitere Schwéche der vorliegenden Arbeit ist die ausschlieldiche Verwendung
von Selbstberichtsdaten. Zusammenhénge zwischen Stressoren und Burnout konnten
maoglicherwel se durch individuele Antworttendenzen entstanden sein (Frese, 1985). Eine
Maoglichkelt, diese Stérung auszuschdten, ist die Verwendung objektiver
Arbeitsandysainstrumente zur Erfassung von Stressoren im Arbeitskontext. Dieswar im
Rahmen der Diplomarbeit nicht moglich, da.es mit einem zeitlich und organisatorisch nicht
angemessenen Zusatzaufwand verbunden gewesen ware. Zapf (1999) argumentiert jedoch,
dass es eine Dimension zwischen objektiver und subjektiver Messung von Stressoren gibt. Je
mehr emationaes und kognitives Prozess eren des Untersuchungsteilnehmers zur
Beantwortung eines Items notwendig ist, desto subjektiver ist es. Deshalb wurden zur
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Erfassung von Stressoren nur erprobte Instrumente mit maglichst objektiver
Itemformulierung verwendet.

Ein Problem der Arbeit war, dass die Faktorenstruktur von Burnout von der
theoretisch postulierten abwich (Madach & Jackson, 1981, 1986). Statt der drei Dimensionen
emotionale Erschopfung, Depersondisation und reduzierte Wirksamkeit wurden zwel
Dimendonen gefunden.

Zum Design der Studie it kritisch anzumerken, dass Aussagen Uber kausale
Zusammenhange aufgrund der V erwendung von Querschnittsdaten nicht moglich sind. Die
regressionsandytische Technik ermdglicht lediglich Aussagen dariiber, wievid Varianz eine
unabhangige Variable an einer abhangigen Variable aufklart. Es wurden zwer klare lineare,
negative Zusammenhange zwischen Kontrolle, der Unterstiitzung durch den Vorgesetzten,
Vison und Burnout sowie klare lineare, postive Zusammenhadnge zwischen Undcherhelt,
Rollenkonflikt und Burnout gefunden. Die Richtung und der zeitliche Verlauf der
Zusammenhange konnten in dieser Studie alerdings nicht untersucht werden. Man kann
deshdb zum Bespid nur vermuten, dass ein geringes Mal3 an Kontrollmdglichkeiten zu
Burnout fuhrt. Eine Alternativerkl&rung wére aber, dass ausgebrannte Personen
Kontrollmdglichkeiten nicht mehr wahrnehmen kénnen.

Die Uberpriifung der Moderatorhypothesen gestatete sich in dieser Untersuchung
schwierig. Die Stichprobe war zu klein, as dass ale Moderatoreffekte in einer
Regress onsanalyse hétten untersucht werden kénnen. Allerdings hétte die recht starke
Multikollinearitét dieses V orgehen auch fragwiirdig gemacht. Die Ldsung, immer nur einen
Interaktionsterm im zweiten Schritt einzugeben, war unter diesen Voraussetzungen meiner
Ansicht nach die beste. Allerdings ist anzunehmen, dass dadurch mehr signifikante
I nteraktionen gefunden wurden dswenn dle Interaktionen in ener Analyse getestet worden
waren. Aul3erdem erhoht die Durchfiihrung vider Signifikanztests grundséizlich die
Wahrscheinlichkeit, Zufalsbefunde zu erhdten.

4.7 Implikationen der Befunde fir Forschung und Praxis

Zid dieser Arbeit war es, Zusammenhange zwischen verschiedenen Aspekten der
Arbet und Burnout in Werkstétten fir Behinderte zu untersuchen und so einen kleinen
Beitrag zur Theoriebildung und zur Prévention von Burnout zu leisten. Burnout wurde im
Sinne des transaktionalen StressmodelIs (Lazarus & Launier, 1970) ds Ergebnis eineslange

dauernden Ungle chgewichts zwischen Anforderungen und Ressourcen verstanden (Brill,
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1984). Anhand der Handlungsregulationstheorie (Frese & Zapf, 1994) wurde erarbeitet,
wel che Stressoren die Handlungsregulation erschweren und welche Ressourcen die
Handlungsregulaion erleichtern. Die Moddle zum Zusammanhang der erarbeiteten
Stressoren und Ressourcen mit Burnout wurden in der vorliegenden Studie gut bestétigt, was
insofern einen kleinen Beitrag zur Theoriebildung leigtet ds es zeigt, dass Burnout im
Rahmen enes dlgemeinen Stressmodd s erklart werden kann.

Als Stressoren, die die Handlungsregulation negetiv beeinflussen, wurden die
algemeinen Arbeitsstressoren Zeitdruck, Unsicherheit, Rollenkonflikt und
arbeitsorganisatorische Probleme definiert. Als Sgnifikant erwiesen sch Unsicherhelt und
Roallenkonflikt. Wahrend Unscherheit emotionale Erschopfung vorhersagte, sagte
Rollenkonflikt Depersondisation, reduzierte Wirksamkelt und Depersondisation/Reduzierte
Wirksamkeit vorher. Eine Frage, die die vorliegende Studie offen lasst ist, welche Arten von
Rollenkonflikt und Undicherheit mit Burnout zusammenhangen. Aul3erdem kann nicht
ausgeschlossen werden, dass Gruppenleiter, die mehr Burnout angaben, grundséizlich auch
hohere Rollenstressoren angaben. Zukiinftige Studien konnten dieses Problem umgehen,
indem se Langsschnittstudien durchftihren und Rollenkonflikt multidimensiond erfassen.
Sollte sich die Bedeutung der Rollenstressoren in Langsschnittstudien bestétigen, wirde das
fUr die Praxis bedeuten, dass Rollenstress mdglichst reduziert werden sollte. Das konnte, je
nachdem wel che Aspekte von Rollengtress die Entstehung von Burnout begiingigen, zum
Beispid in Form von Arbeitsplatzbeschreibungen gattfinden. Diese konnten Gruppenleitern
hdfen, ihre Verantwortungsbereiche klarer zu definieren. Vorgesetzte konnten Gruppenleitern
helfen, ihre schwer vereinbaren Aufgaben as Padagogen und Manager besser zu
koordinieren, indem se klare Prioritéten flr die verschiedenen Aufgaben festlegen.

Ein weterer, margind signifikanter Stressor war Zeitdruck. Interessanterweise hing
Zeitdruck positiv mit emotionaer Erschopfung, aber negativ mit reduzierter Wirksamkeit der
Gruppenleter zusammen. Das Ergebnis zeigt, dass Gruppenleter ihre Selbsteinschétzung ein
Stiick weit daran fest machten, wie stark sie unter Zeitdruck standen. Offen bleibt in dieser
Studie, ob auf lange Sicht gesehen die negativen oder die pogitiven Auswirkungen
Uberwiegen. Moglicherweise wirkt Sch Zeitdruck Uber eine kurze Zeit positiv auf die
Wirksamkeit aus und fuhrt erst [angerfristig durch den sténdig erhdhten Regulationsaufwand
zu emotionaer Erschopfung. Auch zur Uberpriifung dieser Frage sollten Langsschnittstudien
durchgefihrt werden.
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Nach Madach (1976, 1982) entsteht Burnout aufgrund spezifischer Merkmae der
Arbeit mit Menschen. Da auch bestimmte Aspekte der Arbeit mit Menschen die
Handlungsregulation negativ beainflussen konnen, wurden zuséizlich zu den dlgemeinen
Arbeatsstressoren auch Merkmale des Klientenkontakts, respektive Fallzahl und
Fahigkeitsniveau, erhoben. Die Variablen leisteten keinen signifikanten Beitrag zur
Vorhersage von Burnout. Offen 18sst diese Studie die Frage, ob Klientenmerkmale tatséchlich
keine besondere Rolle bel der Entstehung von Burnout spielen oder ob andere
Klientenmerkmae von Bedeutung sind, die hier nicht erfast wurden. Hilfreich waren
madglicherweise Interviews mit Gruppenleitern, um Anhatspunkte zu erhdten, ob und welche
Merkmale der Mitarbeiter sie s schwierig bewerten. Sollte sich das Ergebnis der
vorliegenden Studie, dass zwar dlgemeine Arbeitsstressoren, aber nicht Klientenmerkmale
Burnout erkl&ren kdnnen, bestétigen, kdnnte die These, dass Burnout in und aufgrund der
Arbeit mit Menschen entsteht, nicht aufrechterhaten werden.

Dass Aspekte des soziden Umfelds wichtig fur die psychische Gesundheit sind, wird
von der Handlungsregulationstheorie (Frese & Zagpf) erkannt. See stellen Ressourcen dar, die
grundlegende menschliche Beduirfnisse befriedigen und sollten deshab in negativem
Zusammenhang mit Burnout stehen. Bestétigt wurde die These flr die sozide Unterstiitzung
des Vorgesatzten und fr die Teamklima-Skala Vision. Offen bleibt in vorliegender Studie,
welcher Aspekt der soziden Unterstiitzung des Vorgesetzten negativ mit Burnout
zusammerhangt. Kinftige Studien konnten diese Frage klaren, indem Se sozide
Unterstiitzung nicht nur nach der Quelle der Unterstiitzung, sondern auch nach der Art der
Unterstiitzung differenzieren. Erst dann lassen sich konkrete Empfehlungen fir den Umgang
von Vorgesatzten mit Gruppenleitern machen. Der negative Zusammenhang von Vision und
Burnout zeigt, dass gemeinsame Ziele eines Teams nicht nur fir die Forderung der Lestung,
sondern auch fur das individuelle Wohlbefinden wichtig Snd. Hieraus lief3e sch fir die Praxis
ablaten, dass Teams die Mdglichkeit erhaten sollten, gemeinsame Ziele zu erarbeiten. Dies
konnte im Rahmen von Teamgespréchen oder auch von Teamentwicklungsmal3nahmen
dattfinden.

Neben der direkten Zusammenhénge von Stressoren und Ressourcen mit Burnout
wurde im Sinne des transaktionden Stressmoddl | (Lazarus & Launier, 1979) untersucht, ob
eine hohe Auspragung der Ressourcen Kontrolle, Teamklima und sozide Unterstiitzung den
Zusammenhang zwischen Stressoren und Burnout abschwécht. Das transaktionale
Stressmoddll (Lazarus & Launier, 1979) geht davon aus, dass Stress, und somit Burnout, nur
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entsteht, wenn Anforderungen die Resourcen Ubersteigen. Bei hoher Auspragungen von
Stressoren und gleichzeitig hoher Auspragung von Ressourcen sollte kein oder zumindest
weniger Burnout entstehen, a's wenn Anforderungen hoch, Ressourcen aber niedrig
ausgepragt Snd. Dieser Tell des Modells bestétigte sich nur fir enen geringen Tell der
Stressoren. Haufiger wurde der gegenteilige Effekt gefunden, dass ndmlich Teamklimaund
sozide Unterstiitzung die Zusammenhadnge zwischen Stressoren und Burnout verstérkten. Fr
die Forschung bedeutet das, dass untersucht werden sollte, welcher der oben diskutierten
Prozesse hinter den Ergebnissen steht. Auch hier gilt, dass Langsschnittstudien notwendig
snd, um die Richtung und Kausalitét des Zusammenhangs aufzuklaren. Sdlbst wenn die
Ergebnisse kein methodisches Artefakt darstellen kann man nicht daraus schlief3en, dass
sozide Unterstiitzung und ein gutes Teamklima schédlich snd, wenn Stressoren hoch
augepragt snd. Man sollte viedmehr daraus schlief3en, dass die Redité zum Zusammenhang
sozider Ressourcen mit Burnout komplexer ist s vermutet. Hohe sozid e Unterstiitzung und
ein gutes Teamklima werden mdglicherweise in Stuationen, in denen eine Person vidle
Stressoren zu bewdtigen hat, d's zusitzlicher Stressor empfunden. Eine interessante Aufgabe
der zukuinftigen Forschung konnte sain, Inhalte sozider Unterstiitzung und die Bedeutung
eines positiven Teamklimas zu untersuchen.

Aufgrund des Designs konnen zwar keine Aussagen dartiber gemacht werden, ob
Burnout von den Aspekten der Arbeit, diein dieser Studie signifikant waren, verursacht
wurde. Dennoch bietet die Untersuchung Ansatzpunkte, deren Berticksichtigung im Prozess
der organisationden Verdnderungen von WIB die Arbetsstuation von Gruppenleitern
verbessern konnte.
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Sehr geehrte Damen und Herren,

herzlichen Dank, dass Sie sich an dieser Untersuchung zum Thema “ Stress am Arbeitsplatz” beteiligen.

Die Studie soll dazu beitragen, die Arbetssituation von Gruppenleiter in Werkstétten fir behinderte
Menschen zu erfassen. Insbesondere geht es darum, Ursachen von Stress in Werkstétten fir behinderte
Menschen zu ergriinden.

Das Ausfullen des Fragebogens nimmt zwischen 30 und 40 Minuten in Anspruch. Die Daten werden streng
anonym und vertraulich ausgewertet. Bitte achten Sie auch von sich aus darauf, dass die Anonymitét
gesichert bleibt. Schreiben Sie keinen Namen auf Fragebogen oder Briefumschlag. Mein Zidl ist nicht die
Anayse einzelner Félle. Ich suche vielmehr nach strukturellen Aussagen, z.B. dariiber, wie das Klimain
einem Team sich auf das Befinden auswirkt.

Nun noch einige Anmerkungen zum Ausfullen und Zurtickschicken des Fragebogens. Der Fragebogen ist
jewells beidseitig beschriftet. Bitte achten Sie darauf, dass Sie immer beide Seiten bearbeiten. Esist wichtig,
dass Sie den Fragebogen vollsténdig ausfiillen. Lassen Sie deshab bitte keine Frage aus. Sollte bei manchen
Fragen nicht die genau passende Antwortmdglichkeit enthalten sein, entscheiden Sie sich bitte fur die
Alternative, die noch am ehesten passt. Jeder Fragebogen ist einzeln in einem beschrifteten und frankierten
Ruckumschlag. Bitte senden Sie mir den Fragebogen so bald wie méglich, spatestens jedoch bis zum 16.
September 2001, zuriick.

Zum Schluss noch ein kurzer Hinwels: Wenn von “Mitarbeiter” die Rede ist, sind die Mitarbeiter mit
Behinderungen gemeint.

Ich versichere Ihnen nochmals, dass die Daten streng vertraulich behandelt werden. Falls Sie Fragen haben,
stehe ich Thnen gerne telefonisch unter 07032/760737 zur Verfligung.

Vielen Dank fur Ihre Mitarbeit!
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A2  Arbetssituation

Im Folgenden werden eine Reihe von Fragen Uber Ihre Arbeit gestellt. Dabei geht es um die Arbeitsbedingungen
und nicht darum, wie gut oder wie schlecht Sie personlich die Arbeit verrichten. Stellen Sie sich vor, dassein
Kollege oder eine Kollegin mit dem gleichen Wissen und Kdnnen die Fragen genauso beantworten miisste, wie
Se.

sehr ziemlich etwas ziemlich sehr viel

wenig  wenig viel

HSL Wenn Sie lhre Tétigkeit insgesamt betrachten, inwieweit kénnen 1 2 3 4 5
Siedie Reihenfolge der Arbeitsschritte selbst festlegen?

HS2 Wieviel Einfluss haben Sie darauf, welche Arbeit IThnen 1 2 3 4 5
zugeteilt wird?

HS3 Wenn man I hre Arbeit insgesamt betrachtet, wie viel 1 2 3 4 5
M 6glichkeiten zu eigenen Entscheidungen bietet Thnen Ihre
Arbeit?

HA Konnen Sie selbst bestimmen, auf welche Art und WeiseSie 1 2 3 4 5
Ihre Arbeit erledigen?

ZS81 Wie sehr kdnnen Sie lhre Arbeitsgeschwindigkeit sel bst 1 2 3 4 5
bestimmen?

32 Inwieweit kdnnen Sie selbst bestimmen, wielange Sie an einer 1 2 3 4 5
Sache arbeiten?

ZS3 Koénnen Sie lhren Arbeitstag selbststandig einteilen? 1 2 3 4 5

HS5 Inwieweit sind ausschliefdlich Sie selbst fur die
Kontrolle Ihres Arbeitsergebnisses zustandig?  Ich bin zustandig fir die Kontrolle...

- von allen meinen Arbeitsergebnissen
- von den meisten Arbeitsergebnissen

- von einem Teil der Arbeitsergebnisse
- von wenigen Arbeitsergebnissen

AN AN AN S
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- gar nicht
ZHA Wielange kénnen Sie wahrend der Arbeitszeit
Ihren Arbeitsplatz ( z.B. den Gruppenraum) - gar nicht
verlassen? - biszu 5 Minuten

- mehr asb5, biszu 15 Minuten

- mehr as 15, bis zu 30 Minuten

- mehr als 30 Minuten, bis zu 1 Stunde
- mehr als 1 Stunde

AN AN AN AN S
— N N N N
OO~ WN B




VAS S Wielange kénnen Sie sich von Ihrer Arbeit
abwenden und irgend etwas anderes - weniger als 5 Minuten am Tag (@
dazwischenschieben (z.B. eine Pause), ohnemit - mehr als5, biszu 10 Minuten am Tag ()2
Ihrer eigentlichen Arbeitsaufgabein Verzug zu - mehr als 15, bis zu 30 Minuten am Tag ()3
geraten? - mehr als 30 Minuten, biszu 1 StundeamTag ()4
- mehr als 1 Stunde, biszu2 StundenamTag ()5
- mehr als 2 Stunden am Tag ()6
UN1  Vonwievielen Leuten erhalten Sie regelmafiig
Anweisungen? - von keinem Vorgesetzten ()1
- von einem Vorgesetzten ()2
- von zwei Vorgesetzten ()3
-von drei Vorgesetzten ()4
- von mehr alsdrei Vorgesetzten ()5
UN2  Wieoft erhalten Sie unklare Anweisungen?
- sehr selten/nie (H1
- selten (etwa 1 x pro Monat) ()2
- gelegentlich (etwa 1 x pro Woche) ()3
- oft (mehrmals pro Woche) ()4
- sehr oft (ein bismehrmalstéglich) ()5
UN3  Wieoft erhalten Sie von verschiedenen Vor gesetzten
wider spriichliche Anweisungen? - sehr selten/nie (@)1
- selten (etwa 1 X pro Monat) ()2
- gelegentlich (etwa 1l x proWoche) ()3
- oft (mehrmals pro Woche) ()4
- sehr oft (ein bismehrmalstéglich) ()5
UN4  Wieoft kommt esvor, dass Sie bei |hrer Arbeit
Entscheidungen féllen missen, ohne dass ausr eichende - sehr selten/nie (H1
Information zur Verfligung steht? - selten (etwa 1 x pro Monat) ()2
- gelegentlich (etwa 1 x pro Woche) ()3
- oft (mehrmals pro Woche) ()4
- sehr oft (ein bismehrmalstéglich) ()5
UN5  Manchmal kann man nicht weiterarbeiten, weil woanders

ein Problem entsteht. Wie oft tritt das bei |hnen auf?

- sehr selten/nie

- selten (etwa 1 X pro Monat)

- gelegentlich (etwa 1 x pro Woche)
- oft (mehrmals pro Woche)

- sehr oft (ein bis mehrmal s téglich)
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verlangt?

- sehr selten/nie

- selten (etwa 1 x pro Woche)

- gelegentlich (etwa 1 x pro Tag)
- oft (mehrmals pro Tag)

- sehr oft (mehrmals pro Stunde)

ZD1 Wie haufig stehen Sie unter Zeitdruck ?
- sehr selten/nie (@
- selten (etwa 1 x pro Woche) ()2
- gelegentlich (etwa 1 x pro Tag) ()3
- oft (mehrmals pro Tag) ()4
- sehr oft (fast ununterbrochen) ()5
ZD2 Wie haufig passiert es, dass Sie schneller arbeiten, ds
sie es normalerweise tun, um die Arbeit zu schaffen? - sehr selten/nie ()1
- selten (etwa 1 x pro Woche) ()2
- gelegentlich (etwa 1 x pro Tag) ()3
- oft (mehrmals pro Tag) ()4
- sehr oft (fast ununterbrochen) ()5
ZD3 Wie oft kommt es vor, dass Sie wegen zuviel Arbeit
nicht oder verspétet in die Pausegehen konnen? - sehr selten/nie (H1
- selten (etwa 1 X pro Monat) ()2
- gelegentlich (etwa 1x pro Woche) ()3
- oft (mehrmals pro Waoche) ()4
- sehr oft (taglich) ()5
ZD4 Wie oft kommt es vor, dass Sie wegen zuviel Arbeit
ver spétet in den Feierabend gehen kénnen? - sehr selten/nie ()1
- selten (etwa 1 x pro Monat) ()2
- gelegentlich (mehrmals pro Monat) ( ) 3
- oft (mehrmals pro Woche) ()4
- sehr oft (fast taglich) ()5
ZD5 Wie oft wird bei Ihrer Arbeit einhohes Arbeitstempo

NN AN S
— N N N
abr wdN P

Welcher der beiden Arbeitspldtze von A und B ist lhrem Arbeitsplatz am dhnlichsten?

AO1

A kann die Arbeitsauftrége gut erledigen, wenn er/sie sich an

die vom Betrieb vor gesechenen Wege hélt.

B kann die Arbeitsauftrdge nur bewaltigen, wenn er/sie von

den vom Betrieb vor gesehenen Wegen abweicht.

Mein Arbeitsplatz ist...
- genau wie der von A
- dhnlich wie der von A
- zwischen A und B
- éhnlich wie der von B
- genau wie der von B

A~ NN A~ A~
~—
abrwNE
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AO2 A hat einen Arbeitsplatz, der im grof3en und ganzen so
eingerichtet ist, dass man gut arbeiten kann. Mein Arbeitsplatz ist...
- genau wie der von A H1
B hat einen Arbeitsplatz, bei dem er/sie einige Dinge nur -adhnlichwiedervonA ()2
schwer erreichen kann und in seinen Bewegungen oft - zwischen A und B ()3
behindertist. -ahnlichwiedervonB ()4
- genau wie der von B ()5
AO3 A hat Unterlagen und Informationen, die immer genau
stimmen und aktudl sind. Mein Arbeitsplatz ist...
- genau wie der von A ()1
B hat Unterlagen, bei denen Informationen oft unvollstandig -dhnlichwiedervonA ()2
und veraltet sind. - zwischen A und B ()3
-dhnlichwiedervonB ()4
- genau wie der von B ()5
AO4 A mussvid Zeit damit vertun, um sich Informationen,
Material oder Werkzeuge zum Weiterarbeiten zu beschaffen. Mein Arbeitsplatz ist...
- genau wie der von A (H1
B stehen die nétigen Informationen, Material oder Werkzeuge -gdhnlichwiedervonA ()2
immer zur Verfugung. - zwischen A und B ()3
-gdhnlichwiedervonB ()4
- genau wie der von B ()5
AO8 A mussmit Material, Arbeitsmitteln oder Werkzeugen

arbeiten, die nicht viel taugen.

B arbeitet mit einwandfreiem Material, Arbeitsmitteln oder
Werkzeugen.

Mein Arbeitsplatz ist...
- genau wie der von A
- dhnlich wie der von A
- zwischen A und B
- dhnlich wie der von B
- genau wie der von B
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Im Folgenden finden Sie weitere Aussagen zur Arbeitssituation. Bitte kreuzen Sie auf einer Skalavon 1 , trifft
Uberhaupt nicht zu* bis 7, trifft vollig zu* an, wie sehr jede Aussage auf |hre Arbeitssituation zutrifft.

Trifft Trifft Trifft Trifft Trifft Trifft Trifft
Uber-  groften- wenigzu mittel- etwaszu groften- vollig zu
haupt teils mafig zu teils zu

nicht zu nicht zu

RK1 Ich muss Aufgaben auf eine mir nicht )1 ()2 )3 )4 ()5 ()6 07
sinnvoll erscheinende Art und Weise
durchfihren.

RK2 Ich erhalte Aufgaben, ohne die )1 ()2 ()3 )4 ()5 ()6 )7

gleichzeitig daf ir notwendigen
Arbeitskréfte zur Verfligung zu haben.

RK3 Ich mussbei der Erledigung von )1 ()2 )3 ()4 ()5 ()6 )7
Aufgaben gegen eine Regel oder einen
Grundsatz verstol3en.

RK4 Ich arbeite mit zwei 1 ()2 )3 ()4 ()5 ()6 )7

oder mehr Gruppen, dieinihrer
Arbeitsweise unterschiedlich vorgehen.

RK5 Ich erhalte unvereinbare Anweisungen )1 ()2 ()3 )4 ()5 ()6 )7
von zwei oder mehr Personen.

RK6 Ich tue Dinge, die wahrscheinlich von )1 ()2 )3 ()4 ()5 ()6 )7
einer Person akzeptiert werden, nicht
aber von anderen.

RK7 Ich erhalte Anweisungen, ohne )1 ()2 )3 )4 ()5 ()6 07
genligend M églichkeiten und Mittel, um
sie durchzufuhren.

RK8 Ich arbeite an unndétigen Aufgaben. )1 ()2 ()3 )4 ()5 ()6 )7
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A 3 Arbetspadagogische Bewertung

Im folgenden Teil des Fragebogens sollen Sie einige arbeitsbezogene Fahigkeiten der von Ihnen betreuten
Gruppe einschétzen. Die Einschédtzung der Fahigkeiten erfolgt auf einer 5-stufigen Skala, deren einzelne Werte
jeweils beschrieben sind. Jede Féhigkeit wird er stensim Hinblick auf Ihre Gruppe a's Ganzes und zweitens

fur das schwéchste Gruppenmitglied abgefragt. Bitte Uberlegen Sie bei der Einschdtzung der ,, Féhigkeit der
Gruppe” jeweils, welche Beschreibung am ehesten die dur chschnittliche Féhigkeit Ihrer Gruppe trifft und
kreuzen Sie diese an. Bitte Uberlegen Sie bei der Einschatzung der ,, Fahigkeit des schwéchsten
Gruppenmitgliedes* jewells, welche Beschreibung am ehesten die Féhigkeit des schwéachsten Gruppenmitgliedes
trifft und kreuzen Sie diese an.

Bitte lassen Sie keine Frage aus und wéhlen Sieim Zweifelsfall die Beschreibung, die noch am ehesten zutrifft.

FB1G Fahigkeit der Gruppe, Arbeitsanweisungen aufzufassen

Erfassen ausgesprochen rasch und sicher, begreifen sofort den Sinn der Arbeitsanweisung ()1
Erfassen ausreichend schnell worauf es ankommt und verstehen den Sinn der Arbeitsanweisung ()2
Erfassen nicht sofort, haben etwas Mihe, erkennen nach und nach den Sinn der Arbeitsanweisung )3
Erfassen sehr langsam, begreifen den Sinn der Arbeitsanweisung erst nach mehrmaligen zusétzlichen

Erklarungen ()4
Erfassen trotz Zusatzerklarungen den Sinn der Arbeitsanwei sung nicht ()5

FB1 Fahigkeit des schwachsten Gruppenmitgliedes, Arbeitsanweisungen aufzufassen

Erfasst ausgesprochen rasch und sicher, begreift sofort den Sinn der Arbeitsanweisung )1
Erfasst ausreichend schnell worauf es ankommt und versteht den Sinn der Arbeitsanweisung ()2
Erfasst nicht sofort, hat etwas Mihe, erkennt nach und nach den Sinn der Arbeitsanweisung )3
Erfasst sehr langsam, begreift den Sinn der Arbeitsanweisung erst nach mehrmaligen zusétzlichen

Erklarungen )4
Erfasst trotz Zusatzerklérungen den Sinn der Arbeitsanweisung nicht ()5

FB2G Fahigkeit der Gruppe, Zusammenhange Uber mehrere Wochen zu behalten

Behalten nahezu Ilickenlos und genau )1
Behalten das Wesentliche mit kleinen Auslassungen ()2
Behalten so viel, dass ein sinnvoller Zusammenhang noch moglich ist ()3
Behalten zu wenig, um einen sinnvollen Zusammenhang zu ermdglichen ()4
Behalten nichts oder nur zusammenhanglose Einzelheiten ()5

FB2 Fahigkeit des schwachsten Gruppenmitgliedes, Zusammenhange tber mehrere Wochen zu behalten

Behalt nahezu I lickenl os und genau 1
Behalt das Wesentliche mit kleinen Auslassungen ()2
Behélt so viel, dass ein sinnvoller Zusammenhang noch moglich ist ()3
Behdlt zu wenig, um einen sinnvollen Zusammenhang zu ermdglichen ()4
Behdlt nichts oder nur zusammenhanglose Einzelheiten ()5

FB3G Fahigkeit der Gruppe, sich auf andere Aufgaben umzustellen

Sehr flexibel, kdnnen sich rasch auf andere Aufgaben umstellen )1
K®nnen sich selbstandig nach einiger Zeit umstellen ()2
K énnen sich mit gelegentlichen Hilfen nach einiger Zeit umstellen )3
Haben Schwierigkeiten mit der Umstellung, brauchen dazu sténdig Hilfe ()4

K®nnen sich nicht umstellen und sind trotz Hilfestellungen ,, unbeweglich® ()5
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FB3 Fahigkeit des schwéachsten Gruppenmitgliedes, sich auf andere Aufgaben umzustellen

Sehr flexibel, kann sich rasch auf andere Aufgaben umstellen )1
Kann sich selbstéandig nach einiger Zeit umstellen ()2
Kann sich mit gelegentlichen Hilfen nach einiger Zeit umstellen )3
Hat Schwierigkeiten mit der Umstellung, braucht dazu sténdig Hilfe )4
Kann sich nicht umstellen und ist trotz Hilfestellungen ,, unbeweglich® ()5
FBAG Fahigkeit der Gruppe, gestellte Aufgaben vorzuplanen und in Teilziele zu gliedern

Planen im Detail sorgféltig und umsichtig vor, gliedern die Aufgabe vollstandig )1
Planen nahezu folgerichtig und gliedern die Aufgabe ()2
Gliedern nach Hauptschritten, jedoch nicht die Einzelheiten ()3
Planen umstandlich oder oberflachlich, vergessen wesentliche Teilschritte )4
Unsel bstandig, kommen ohne sténdige Hilfe nicht aus ()5

FB4 Fahigkeit des schwéchsten Gruppenmitgliedes, gestellte Aufgaben vorzuplanen und in Teilziele zu

gliedern

Plant im Detail sorgféltig und umsichtig vor, gliedert die Aufgabe vollstandig
Plant nahezu folgerichtig und gliedert die Aufgabe

Gliedert nach Hauptschritten, jedoch nicht die Einzelheiten

Plant umsténdlich oder oberfl&chlich, vergisst wesentliche Teilschritte

Unsel bstandig, kommt ohne sténdige Hilfe nicht aus

01
()2
()3
()4
(5

FB5G Selbsténdigkeit der Gruppe bei der Durchfihrung einer erlernten Arbeit und den dazu notwendigen

Entscheidungen

Arbeiten vollkommen selbstéandig und treffen Entscheidungen selbstandig
Arbeiten bei gewohnter Aufgabenstellung selbstéandig
Versuchen alleine zurechtzukommen, bedurfen jedoch gelegentlicher Hilfestellungen

Wenig selbstandig, kénnen nur einfache Routinearbeiten durchfiihren, brauchen haufig Unterstitzung

Unsel bstandig, kommen ohne sténdige Hilfe nicht aus

01
()2
()3
()4
(5

FB5 Selbsténdigkeit des schwéachsten Gruppenmitgliedes bei der Durchfiihrung einer erlernten Arbeit und

den dazu notwendigen Entscheidungen

Arbeitet vollkommen selbstandig und trifft Entscheidungen selbstandig )1
Arbeitet bei gewohnter Aufgabenstellung selbstandig ()2
Versucht alleine zurechtzukommen, bedarf jedoch gelegentlicher Hilfestellungen ()3
Wenig selbstandig, kann nur einfache Routinearbeiten durchfihren, braucht hdufig Unterstiitzung ()4
Unsel bstandig, kommt ohne sténdige Hilfe nicht aus ()5
| FB6G  Fahigkeit der Gruppe, sich Aufgaben zuzuwenden
Aulergewohnlich gute Konzentration, wach und aufmerksam bei allen Arbeitsabléufen )1
Der Aufgabe angemessene K onzentration, wenig ablenkbar ()2
Kurzfristige Konzentration, bzw. schwankendes K onzentrationsvermégen )3
Schwaches und schwankendes K onzentrati onsvermdgen, brauchen sténdig Hilfen und Unterstiitzung )4
Vollig unkonzentriert ()5
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FB6 Fahigkeit des schwéachsten Gruppenmitglieds, sich Aufgaben zuzuwenden

Aulergewohnlich gute Konzentration, wach und aufmerksam bei allen Arbeitsablaufen )1
Der Aufgabe angemessene K onzentration, wenig ablenkbar ()2
Kurzfristige Konzentration, bzw. schwankendes K onzentrationsvermégen )3
Schwaches und schwankendes K onzentrationsvermdgen, braucht standig Hilfen und Unterstitzung ()4
Vallig unkonzentriert ()5
| FB7G  Arbeitsqualitét der Gruppe
Entspricht der vorgegebenen Aufgabenstellung 1
Kleinere Mangel, Arbeit jedoch verwertbar ()2
Mangel, Arbeit jedoch mit Nachbesserung noch verwendbar ()3
Erhebliche Abweichungen von der Aufgabenstellung ()4
Nicht verwertbares Ergebnis ()5
| FB7 Arbeitsqualitét des schwéchsten Gruppenmitgliedes

Entspricht der vorgegebenen Aufgabenstellung )1
Kleinere Mangel, Arbeit jedoch verwertbar ()2
Méangel, Arbeit jedoch mit Nachbesserung noch verwendbar ()3
Erhebliche Abweichungen von der Aufgabenstellung ()4
Nicht verwertbares Ergebnis ()5
FB8G Arbeitstempo/Geschwindigkeit der Gruppe

Sehr schnell ()1
Schnell ()2
Durchschnittlich ()3
Langsam ()4
Sehr langsam ()5
FB8 Arbeitstempo/Geschwindigkeit des schwéachsten Gruppenmitgliedes

Sehr schnell )1
Schnell ()2
Durchschnittlich ()3
Langsam ()4
Sehr langsam ()5



A4 Teamklima

Es geht um das Klima oder die Atmosphérein lhrem Team bzw. in lhrer Arbeitsgruppe. Eswird gefragt, wie die
Betreuungspersonen in lhrem Team zusammenarbeiten, wie haufig sie Kontakt haben, nach Zielen und Zwecken
des Teams, und wie viel praktische Unterstiitzung und Hilfe fir die Umsetzung neuer und verbesserter
Arbeitsmethoden I hnen gegeben wird. Fir jede einzelne Frage tiberlegen Sie bitte, wie lhr Team generell ist oder
wie Sie generell das Klima in Threm Team empfinden.

Betrachten Siebitte alslhr Team.
Trifft Trifft Trifft Trifft Trifft
gar nicht wenig mittel- Uber- véllig
2u 2u maldig wiegend 2u
u 2u

TK1  Inder Regel gebenwir Informationen an alle
Mitglieder des Teams weiter, anstatt sie fr lEl El El El El
uns zu behalten.

TK2  Wir werden bei der Entwicklung neuer Ideen ] ] n n ]
prompt und bereitwillig unterstiitzt. 1 2 3 4 5

TK3  Wir alle beeinflussen einander. n n n n n

1 2 3 4 5

TK4  Dem Team gelingt esimmer, seine ] ] ] ] ]
Fahigkeiten auch in Leistung umzusetzen. 1 2 3 4 5

TK5  Wir stehen in regelmaRigem Kontakt n n n n n
miteinander. 1 2 3 4 5

TK&  |nunserem Team nehmen wir uns die Zeit, ] ] ] ] ]
die wir brauchen, um neue Ideen zu 1 2 3 4 5
entwickeln.

TK7  Die Teammitglieder fuhlen sich gegenseitig ] ] ] ] ]
akzeptiert und verstanden. 1 2 3 4 5

TK8  Jede Ansicht wird angehdrt, auch wenn es die m m m m m
Meinung einer Minderheit ist. 1 2 3 4 5

TK9  Esgibt niemals Spannungen zwischen n n n n n
Personenim Team. 1 2 3 4 5

TK10 DasTeamist Verdnderungen gegeniiber H n n n n
aufgeschlossen und empfanglich. 1 2 3 4 5

TK11  Ppersonenim Team arbeiten zusanmen, um ] ] ] ] ]
neue |deen zu entwickeln und zu 1 2 3 4 5
verwirklichen.

TK1Z EinTeil dieses Teamszu seinist fir die
Teammitglieder das Wichtigste bei der E’ E’ El El E’

Arbeit.
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Trifft Trifft Trifft Trifft Trifft
gar nicht wenig mittel- uber- vallig
Zu U maldig wiegend U
u u
TK13  Wir haben eine ,wir sitzen in einem Boot" — ] ] ] ] ]
Einstellung. 1 2 3 4 5
TK14  Wir stehen in haufigem, gegenseitigem ] ] ] ] ]
Austausch. 1 2 3 4 5
TK1S DasTeamistin seinem Bereich wesentlich n n n n n
besser alsirgend ein anderes Team. 1 2 3 4 5
TK16 wir halten unsiber arbeitsrelevante Themen ] ] ] ] ]
gegenseitig auf dem laufenden. 1 2 3 4 5
TK17 DieMitglieder des Teams stellen Ressourcen ] ] n n ]
zur Verfligung und teilen diese auch 1 2 3 4 5
bereitwillig, um bei der Realisierung neuer
Ideen zu helfen.
TK18 Die Beziehungen zwischen den Personenim n n n n n
Team sind gleichbleibend harmonisch. 1 2 3 4 5
TK19 Bei uns herrscht ein standiges Geben und H n n n n
Nehmen. 1 2 3 4 5
TK20  wir halten als Team zusammen. H n H H n
1 2 3 4 5
TK21  Die Personen im Team suchen sténdig nach ] ] n n ]
neuen wegen, Probleme zu betrachten. 1 2 3 4 5
TK22 Mit Leichtigkeit erreicht das Team durchweg n n n n n
die hdchsten Ziele. 1 2 3 4 5
TK23  Esgibt im Team echtes Bemiihen, ] ] ] ] ]
Informationen innerhalb der ganzen 1 2 3 4 5
Arbeitsgruppe zu teilen.
TK24  Das Team bewegt sich standig auf die ] ] ] ] ]
Entwicklung neuer Antworten zu. 1 2 3 4 5
TK25  Die Teammitglieder geben praktische ] ] ] ] ]
Unterstutzung fir neue Ideen und deren 1 2 3 4 5
Verwirklichung.
TK26  Dje Teammitglieder treffen sich haufig, um n n n n n
sowohl informelle als auch formelle 1 2 3 4 5

Gespréche zu fuhren.




Beachten Sie bitte die ver &nderten Antwortmaoglichkeiten.
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gar eher etwas eher vollig
nicht nicht ja

TK27 Wie genau sind sie sich im klaren Uiber die ] ] ] ] ]
Ziele lhres Teams? 1 2 3 4 5

TK28 \Wasdenken Sie, inwieweit sind diese Ziele n n n n n
nutzlich und angemessen? 1 2 3 4 5

TK29 Inwieweit stimmen Sie personlich mit diesen H H n n H
Zielen Gberein? 1 2 3 4 5

TK30 Wasdenken Sie, inwieweit stimmen die H H n n H
anderen Teammitglieder mit diesen Zielen 1 2 3 4 5
Uberein?

TK31 Wasdenken Sie, inwieweit sind die Ziele H H n n H
I hres Teams den anderen Teammitgliedern 1 2 3 4 5
klar und deutlich gegenwartig?

TK32 Wasdenken Sie, inwieweit kénnen die Ziele n n n n n
Ihres Teams auch tatsachlich erreicht 1 2 3 4 5
werden?

TK33 Wasdenken Sie, inwieweit sind diese Ziele n n n n n
fir Sie personlich von Bedeutung? 1 2 3 4 5

TK34 Wasdenken Sie, inwieweit sind diese Ziele
fr Ihr Unternehmen von Bedeutung? I}‘ E‘ E‘ E‘ E‘

TK35 Wasdenken Sie, inwieweit sind diese Ziele n
von gesellschaftlicher Bedeutung? I}‘ E‘ %‘ E‘ 5

TK36 \Wasdenken Sie, inwieweit sind diese Ziele H H n n H
realistisch und erreichbar? 1 2 3 4 5

TK37 Wasdenken Sie, inwieweit filhlen sich die n n n n n
Mitglieder Ihres Teams diesen Zielen 1 2 3 4 5

verpflichtet?




Beachten Sie bitte die ver &nderten Antwortmaoglichkeiten.
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In sehr Ineher  Inmittel-  Ineher In sehr
geringem geringem maligem groffem  grofRem
Umfang Umfang Umfang Umfang  Umfang

TK38  gtellen Ihre Teamkollegen Ihnen niitzliche m
und praktische Unterstitzung zur Verfligung, IE‘ E‘ E‘ E‘ 5
die es Ihnen ermdglicht, Ihre Arbeit so gut
als moglich zu verrichten?

TK39  Geben Sie und Ihre K ollegen aufeinander
acht, damit die Arbeit einen hohen Standard |:1| E‘ E‘ E‘ E‘
behalt?

TK40  Sind die Teammitglieder bereit, die n n n n n
Grundlagen der eigenen Arbeit in Frage zu 1 2 3 4 5
stellen?

TK41 |t das Team bereit, potentielle
Schwachstellen seiner Arbeit kritisch zu IE‘ E‘ E‘ E‘ E‘
bewerten, um das bestmégliche Endergebnis
Zu erzielen?

TK42  Bauen die Teammitglieder gegenseitig auf ] ] ] ]
Ihren Ideen auf, um das bestmégliche 1 2 4 5
Ergebnis zu erhalten?

TK43 ¢t esden Teammitgliedern ein echtes ] ] ] ] ]
Anliegen, dass das Team den 1 2 3 4 5
héchstméglichen Leistungsstandard erreicht?

TK44  Gibt esim Team klare Kriterien, die von den m
Mitgliedern angestrebt werden, um als IE‘ E‘ E‘ E‘ 5

gesamtes Team das Optimale zu erreichen?




A5 Unterstltzung

Die folgenden Fragen beziehen sich darauf, wie sehr Sie mit ihrer/m direkten V orgesetzten, Ihren

Arbeitskollegen, Ihrem sozialen Umfeld (Ihrer Frau/Freundin bzw. Ihrem Mann/Freund und I hren Freunden und
Verwandten) rechnen kénnen, wenn Sieinirgendeiner Form Unterstiitzung oder Hilfe im Zusammenhang mit

Ihrer Arbeit bendtigen.

Bitte kreuzen Sie jede Frage vier mal an. Beantworten Sie bitte jede der folgenden Fragen erstensim Bezug auf
Ihre(n) direkte(n) Vorgesetzte(n), zweitensim Bezug auf Thre K ollegen/innen und drittensim Bezug auf 1hr

SozialesUmfeld

Wie sehr kdnnen Sie sich auf die folgenden Per sonen verlassen, wenn es bei der Arbeit schwierig wird?

Gar nicht Wenig Ziemlich vdllig
SU1  Thre(n) direkte(n) Vorgesetzte(n) )1 ()2 )3 ()4
SU2 Kollegen/innen 01 ()2 )3 )4
SU3  lhr sozides Umfeld 01 ()2 )3 ()4
Wie sehr sind die Personen bereit, Ihre Probleme im Zusammenhang mit der Arbeit anzuhéren?

Gar nicht Wenig Ziemlich vdllig
SU5  Thre(n) direkte(n) Vorgesetzte(n) 01 ()2 )3 )4
SU6  Kollegen/innen 01 ()2 )3 )4
SU7  lhr sozidesUmfeld 01 ()2 )3 ()4
Wie sehr unter stiitzen diese Personen Sie, so dass Sie esin der Arbeit leichter haben?

Gar nicht Wenig Ziemlich vdllig
SU8  Thre(n) direkte(n) Vorgesetzte(n) 01 ()2 )3 )4
SU9 Kollegen/innen 0O1 ()2 )3 ()4
SU10 Ihr sozides Umfeld 01 ()2 )3 ()4
Wie sehr sind die Personen bereit, Ihre personlichen Probleme anzuhéren?

Gar nicht Wenig Ziemlich vdllig
SU11 Thre(n) direkte(n) Vorgesetzte(n) 0O1 ()2 )3 ()4
SU12 Kollegen/innen 0O1 ()2 )3 ()4
SU13  Ihr sozidesUmfeld 01 ()2 )3 ()4



A6

Arbeitsbezogene Gefiihle und Gedanken
Als néchstes finden Sie 25 Aussagen Uber arbeitsbezogene Gefihle und Gedanken. Bitte lesen Sie sorgféltig jede
Aussage. Beantworten Sie bitte entsprechend der angegebenen Skal a, wie oft das dort angesprochene Gefuihl bei
Ihnen auftaucht.
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RW1

DP1

EE4

RwW2

RW3

DP2

DP3

RW4

EE6

Ich fiihle mich von meiner Arbeit
ausgel augt.

Am Ende des Arbeitstages fihle ich
mich erledigt.

I.ch fiihle mich mude, wenn ich morgens
aufstehe und wieder einen Arbeitstag
vor mir habe.

Es gelingt mir gut, michin meine
Mitarbeiter hineinzuversetzen.

Ich glaube, ich behandle einige
Mitarbeiter, als ob Sie unpersonliche
»Objekte" wéren.

Den ganzen Tag mit Leuten zu arbeiten
ist wirklich eine Strapaze fir mich.

Den Umgang mit Problemen meiner
Mitarbeiter habeich sehr gut im Griff.

Durch meine Arbeit fihleich mich
ausgebrannt.

Ich glaube, dass ich das L eben anderer
L eute durch meine Arbeit positiv
beeinflusse.

Seit ich diese Arbeit mache, binich
gleichgultiger gegeniiber Leuten
geworden.

Ich befirchte, dass diese Arbeit mich
emotional verhartet.

Ich fiihle mich voller Tatkraft.
Meine Arbeit frustriert mich.

Ich glaube, ich strenge mich bei meiner
Arbeit zu sehr an.

Nie

01

01

01

01

01

01

01

01

01

01

01

01
01
01

Einige
Maleim
Jahr und
seltener

02

02

02

(2

02

02

02

02

02

02

02

02
02
02

Einmal

im

Monat

03

03

(3

03

03

03

03

03

03

(3

03

03
03
03

Einige
Maleim
Monat  Woche

()4

()4

()4

()4

()4

()4

()4

()4

()4

()4

()4

()4
()4
()4

Einmal

pro

05

05

05

05

05

05

05

05

05

05

05

05
05
05

Einige
Male pro
Woche

(6

(6

(6

(6

(6

()6

()6

(6

(6

(6

(6

(6
(6
()6

Taglich

07

07

07

07

07

07

07

07

07

07

07

07
07
07
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DP4

RW5

RW6

RW7

RwW8

DP5

Bl

B2

B3

Bei manchen Mitarbeiter interessiert es
mich eigentlich nicht wirklich, was
mit/ausihnen wird.

Mit Menschen in der direkten
Auseinandersetzung arbeiten zu miissen,
belastet mich zu sehr.

Esfalt mir leicht, eine entspannte
Atmosphére mit meinen Mitarbeiter
herzustellen.

Ich fhle mich angeregt, wenn ich
intensiv mit meinen Mitarbeiter
gearbeitet habe.

Ich habe viele wertvolle Dingein
meiner derzeitigen Arbeit erreicht.

Ich glaube, ich bin mit meinem Latein
am Ende.

In der Arbeit geheich mit emotionalen
Problemen sehr ruhig und ausgeglichen
um.

Ich spiire, dass die Mitarbeiter mich fur
einige ihrer Probleme verantwortlich
machen.

Ich fiihle mich meinen Mitarbeiter in
vieler Hinsicht dhnlich.

Von den Problemen meiner Mitarbeiter
binich personlich bertihrt.

I.ch fiihle mich unbehaglich bei dem
Gedanken daran, wieich einige meiner
Mitarbeiter behandelt habe.

Nie

01

01

01

01

01

01

01

01

01

01

01

Einige
Maleim
Jahr und
seltener

02

02

02

02

02

02

(2

02

02

02

02

Einmal
im
Monat

03

03

03

03

03

(3

03

03

03

03

03

Einige
Maleim

Monat  Woche

()4

()4

()4

()4

()4

()4

()4

()4

()4

()4

()4

Einmal
pro

05

05

05

05

05

05

05

05

05

05

05

Einige
Male pro
Woche

(6

(6

()6

(6

(6

(6

(6

(6

()6

()6

(6

Taglich

07

07

07

07

07

07

07

07

07

07

07
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A7 Allgemeines Befinden

Im Folgenden finden Sie Aussagen dazu, wie man sich fiihlen kann. Kreuzen Sie bitte das fir Sie zutreffende an.
Bitte beachten Sie die veranderten Antwortmoglichkeiten.

trifft trifft trifft trifft trifft trifft trifft
Uber-  groften- wenig  mittel- etwaszu grofdten- fast

haupt teils zu mafig teilszu  vdllig
nicht zu nicht zu zu zu

GB1 Esfallt mir schwer, nach der Arbeit 1 2 3 4 5 6 7
abzuschalten.

GB2 | ch muss auch zu Hause an 1 2 3 4 5 6 7
Schwierigkeiten bei der Arbeit denken.

GB3 Wenn andere mich ansprechen, kommt es 1 2 3 4 5 6 7
vor, dass ich mirrisch reagiere.

GB4 Selbst im Urlaub mussich manchmal an 1 2 3 4 5 6 7
Probleme bei der Arbeit denken.

GBS Ich fuihle mich ab und zu wie jemand, den 1 2 3 4 5 6 7
man als Nervenbiindel bezeichnet.

GB6 Ich bin schnell verargert. 1 2 3 4 5 6 7

GB7 Ich reagiere gereizt, obwohl ich esgar 1 2 3 4 5 6 7
nicht will.

GB8 Wenn ich von der Arbeit nach Hause 1 2 3 4 5 6 7

komme, binich ziemlich gereizt.

A 8 Korperliches Befinden

Folgende Fragen beziehen sich auf ihr korperliches Befinden. Kreuzen Sie bitte dasfiir Sie Zutreffende an. Bitte
beachten Sie, dass Sie hier funf Antwortméglichkeiten haben.

Alle Alle Alle Fast
Nie paar paar paar  taglich
Monate Wochen Tage

PB1 Spuren Sie es am ganzen K érper, wenn Sie sich tiber etwas 1 2 3 4 5
aufregen?
PB2 Splren Sie bei geringer Anstrengung Herzklopfen? 1 2 3 4 5
PB3 Versplren Sie Schwindelgefiihle? 1 2 3 4 5
PB4 Fihlen Sie sichden Tag Uber mide und zerschlagen? 1 2 3 4 5
PB5 Haben Sie Schmerzen in der Herzgegend? 1 2 3 4 5
PB6 Haben Sie Nackenschmerzen? 1 2 3 4 5
PB7 Haben Sie Schulterschmerzen? 1 2 3 4 5

PB8 Spuren Sie, dass | hr ganzer Korper verspannt ist? 1 2 3 4 5
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A9  Soziodemographische Variablen

Im Rahmen der Untersuchung bendtige ich einige Basisdaten zu | hrer Person. Diese Daten werden, wie ale lhre
Antworten, anonym und vertraulich verwendet. Beantworten Sie die Fragen bitte hintereinander, ohne eine Frage
auszulassen oder zu Uberspringen.

SD1 Wieadltsind Sie?

Jahre

sD2 Geschlecht

Frau ()1 Mann ()2

SD3 Sind Sie Single/Alleinstehend oder verheiratet bzw. mit Partner?

Single/Alleinstehend 0O1
Verheiratet/Mit Partner ()2

SD4 WievieleKinder haben Sie?

Keins ()o
Eins 0O1
Zwei ()2
Drei )3
Mehr alsdrei )4

Sollten bei den folgenden Fragen mehrere M 6glichkeiten auf Sie zutr effen, kreuzen Sie bitte digjenige mit
der héchsten Nummer an.

SD5  Wasist Ihr hochster Bildungsabschluss?

Hauptschule ohne Abschluss )1
Hauptschule mit Abschluss ()2
Real schule/Mittel schule/Hohere Schule ohne Abitur/

10-klassige polytechnische Oberschule )3
Abitur/Fachabitur )4
Studium an einer Fachakademie 0.& ()5
Fachhochschul abschluss ()6
Universitatsabschluss 07

SD6 Welche Berufsaushildung haben Sie insgesamt?

Keinen Abschluss 01
Abgeschlossene Lehre ()2
Meisterpriifung o. Abschluss einer Fachschule )3
Abschluss einer Fachhochschule )4

Diplom, Magister 0.& ()5



SD7 Haben Sie eine sonderpadagogische Berufsaushildung?

Ja ()1
Nein ()2

Wenn Sie keine sonder padagogische Ber ufsaushildung haben, lassen Sie die nachste Frage bitte aus.

SD8 Wielautet die Berufsbezeichnung I hrer sonderpéadagogi schen Ausbildung (z.B. Heilerziehungs-
pfleger/in, Arbeitspadagoge/-padagogin)?

SD9 Haben Sie eine sonderpadagogische Zusatzqualifikation?

Nein 01
Ja, begonnen ()2
Ja, abgeschlossen ()3

SD10  Wielange sind Sie schon berufstétig?

Jahre

SD11  Wielangesind Sie schon in dem jetzigen Betrieb?

Jahre

SD12  Wielangesind Sie schon an Ihrem jetzigen Arbeitsplatz?

Jahre

SD13  Wieviele Tage haben Siein den letzten 12 Monaten an Fortbildungen teilgenommen?

Tage

Esfolgen einige Fragen zur Arbeit in der Werkstatt fir Behinderte.

SD14  Inwelcher Werkstatt arbeiten Sie?

SD15 Inwelchem Bereich arbeiten Sie (Arbeitsbereich, Arbeitstrainingsbereich, Forderbereich, 0.8.)?

SD16 Inwelcher Gruppe arbeiten Sie (Metallverarbeitung, Schreinerei, usw.)?
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SD17 Wasist |hr derzeitiger Status?

Zivildienstleistender 0O1

Gruppenleiter ()2

Abteilungsleiter )3

Andere:
SD18  Wieviele Betreuungspersonen arbeiten- einschlief3lich Ihnen- in Ihrer Arbeitsgruppe?

Personen, davon Gruppenleiter, Zivildienstleistende
SD19 Wieviele Mitarbeiter arbeitenin Ihrer Arbeitsgruppe?
Personen

SD20  Wiezufrieden sind Sie mit der Betreuung der Mitarbeiter durch die Sozialen Dienste?

Sehr zufrieden 0O1

Zufrieden ()2

Unzufrieden ()3

Sehr unzufrieden ()4
SD21  Wiezufrieden sind Sie mit der Entlohnung Ihrer Tétigkeit?

Sehr zufrieden (1

Zufrieden ()2

Unzufrieden ()3

Sehr unzufrieden ()4
T L egt man eine 40-Stunden-Woche zugrunde, wie viele Stunden in der Woche verbringen Sie mit den

folgenden Tatigkeiten?
(D Mitarbeit in der Produktion: T&tigkeiten, die nicht

von Mitarbeiter ausgefihrt werden Std.
2 Mitarbeit in der Produktion: Tétigkeiten, die auch

von Mitarbeiter ausgefiihrt werden Std.
3 Anlernen und Anleiten von Mitarbeiter Std.
4 Mit den Mitarbeiter Uber

deren Arbeitsergebnisse sprechen Std.
(5) Die Mitarbeiter bei solchen Aktivitaten

betreuen, die nichts mit der unmittel baren Produktionsaufgabe

zu tun haben Std.
(6) Gesprache mit Mitarbeiter: Klarung von

Problemen in der Gruppe oder von einzelnen Std.
@) Gespréche mit anderen Gruppenleiter oder Mitarbeiter

des Sozialdienstes Std.
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(8) Beschaffen von Auftrégen, Telefonate und V erhandlungen mit
Auftraggebern Std.

9 Verwaltungsarbeiten Std.

Sie sind nun am Ende des Fragebogens angel angt. Bitte kontrollieren Sie noch einmal, ob Sie alle Bdgen auf der
Vorder- und Riickseite vollstandig ausgefiillt haben.

Ich danke lhnen sehr herzlich fir Ihre Mitarbeit!
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6.3 AnhangB

6.3.1 Varianzanalysen der Teamklima-Werte aller Teams, von denen mehr als eine

Person an der Unter suchung teilnahm

Tabelle 8: Varianzanalyse mit Partizipativer Sicherheit

Quadratsumme df Mittel der Quadrate F Sig.
Zwischen d. Gruppen 30,794 19 1621 2851 001
Innerhalb d. Gruppen 43212 76 569
Gesamt 74,006 9%

Tabelle9: Varianzanalyse mit Unter stiitzung fur Innovation

Quadratsumme df  Mittel der Quadrate F Sig.
Zwischen d. Gruppen 23674 19 1246 2439 ,003
Innerhalb d. Gruppen 38,831 76 511
Gesamt 62,505 95
Tabelle10: Varianzanalyse mit Vision

Quadratsumme df  Mittel der Quadrate F Sig.
Zwischen d. Gruppen 13,294 19 700 1766 044
Innerhalb d. Gruppen 29,318 74,396
Gesamt 42,611 93
Tabelle11: Varianzanalyse mit Aufgabenorientierung

Quadratsumme df  Mittel der Quadrate F Sig.
Zwischen d. Gruppen 17,763 19 935 1630 070

Innerhalb d. Gruppen 43,596 7% 574
Gesamt 61,360 95




6.3.2 Prifung der Varianzhomogenitéat der Residuen

Tabelle12: Levene-Test der Varianzgleichheit mit den Residuen der Regressionsanalysen
zur Vorhersage von emotionaler Erschépfung

F Signifikanz

Arbeitsstressoren 0,26 0,62
Arbeitsstresoren mit soziodemographischen Variablen 0,32 058
Soziale Aspekte der Arbeit 0,32 058
Soziale Aspekte der Arbeit mit soziodemographischen Variablen 0,30 059

Tabelle13: Levene-Test der Varianzgleichheit mit den Residuen der Regressionsanalysen
zur Vorhersage von Deper sonalisation

F Signifikanz

Arbeitsstressoren 597 0,02
Arbeitsstresoren mit soziodemographischen Variablen 11,10 0,001
Soziale Aspekte der Arbeit 5,30 0,002
Soziale Aspekte der Arbeit mit soziodemographischen Variablen 707 0,009

Tabelle14: Levene-Test der Varianzgleichheit mit den Residuen der Regressionsanalysen
zur Vorhersage von reduzierter Wirksamkeit

F Signifikanz

Arbeitsstressoren 130 0,26
Arbeitsstresoren mit soziodemographischen Variablen 6,31 0,01
Soziale Aspekte der Arbeit 162 0,21
Soziale Aspekte der Arbeit mit soziodemographischen Variablen 162 0,21

Tabelle15: Levene-Test der Varianzgleichheit mit den Residuen der Regressionsanalysen
zur Vorhersage von Deper sonalisation/Reduzierter Wirksamkeit

F Signifikanz

Arbeitsstressoren 0,56 047
Arbeitsstresoren mit soziodemographischen Variablen 5,20 0,03
Soziale Aspekte der Arbeit 334 0,56

Soziale Aspekte der Arbeit mit soziodemographischen Variablen 8,74 0,004
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6.3.3 Der Zusammenhang zwischen sozialen Aspekten der Arbeit und Burnout mit

agoregierten Teamklima-Werten

Tabelle 16: Ergebnisse der multiplen Regressionsanalysen: Vorher sage von Burnout aufgrund der
sozialen Aspekteder Arbeit mit aggregierten Teamklima-Werten

143

Emotionale Depersonalisation Reduzierte Depers./Red.

Erschopfung Wirksamkeit Wirksamkeit
b t b t b t b t
Partizipative Sicherheit 1,00 038 -010 -038 013 051 0,06 023
Unterstitzung fir Innovation 049  -156 -010 -029 0,08 0,26 0,15 0,05
Vision -0,11 -0,67 -0,20 -1,14 -0,25 -145 -0,27 -1,56
Aufgabenorientierung 0,28 137 0,07 0,32 023 -111 -013 -063
Soziale Unterstiitzung Chef -031 -293* 021 194 -038  -360** -036 -345
Soz. Unterstiitzung Kollegen 0,02 0,16 011 103 0,22 212 0,20 195
Soziale Unterstiitzung privat -008 -084 -004  -040 -016 -1,76 -013 -145
Re 0,25 0,18 0,26 0,27

F-Wert 481+ 3,05 * 481%* 5,19**

n 107 106 106 106

* p<0,05 ** p<0,01
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Tabelle17: Ergebnisseder hierarchischen multiplen Regressionsanalysen: Vor her sage von Burnout
aufgrund der sozialen Aspekteder Arbeit mit aggregierten Teamklima-Werten

Emotionale Depersonalisation Reduzierte Depers./Red.
Erschopfung Wirksamkeit Wirksamkeit

b t b t b t b t
Schritt 1
Alter 0,01 0,05 0,05 044 -010 -090 -006  -049
Geschlecht 0,07 0,69 0,18 181 0,15 153 0,18 1,83
Betriebszugehorigkeit 0,23 2,04* 012 107 0,11 1,00 0,13 1,16
R2 0,06 0,05 0,03 0,04
F-Wert 193 1,75 1,10 144
Schritt 2
Alter -008 -0,73 0,02 017 -012 -099 -008 -068
Geschlecht 0,00 0,01 0,09 0,83 0,07 0,74 0,09 0,90
Betriebszugehorigkeit 013 120 0,03 0,27 0,03 0,24 0,03 0,30
Partizipative Sicherheit 021 0,73 -0,17 -0,55 0,21 0,73 0,08 0,30
Unterstitzung fur Innovation -053 -157 0,01 0,02 -001  -003 -001  -003
Vision -019 -105 -015 -075 -027  -148 -026 -142
Aufgabenorientierung 0,29 134 0,01 0,06 -017 -030 -011 -052
Sozial e Unterstiitzung Chef -029  -256* 024 -196 -038  -334** -0,37 -3,26**
Soz. Untrstiitzung Kollegen 0,01 0,05 0,10 0,89 0,19 1,75 0,18 1,62
Soziale Unterstiitzung privat -010 -112 -0003 -003 -015 -155 011  -1,14
Re 0,28 0,19 0,28 0,29
F-Wert 3,68* 2,11 3,54** 3,70**
DR2 0,23 0,14 0,25 0,25
DF 4,24** 2,21** 447+ 4,51**
n 104 103 103 103

*p<0,05 ** p< 0,01



6.3.4 DieUberprufung der Moder ator effekte der Ressour cen auf den Zusammenhang von Stressoren und Burnout ohne

soziodemogr aphische Variablen

Tabelle 18: Signifikante und mar ginal signifikante Ergebnisse der moderierten hierar chischen Regr essionsanalysen zur Vorhersagevon

emotionaler Erschdpfung

b t R21 R22 DR2 F1 F2 DF
Zeitdruck x Soziale Unterstiitzung Chef 22 267+* 044 048 004 6,40°* 6,87** 7,15
Fallzahl Gruppenleiter x Soziale Unterstiitzung Chef -,24 -2,76** 0,42 0,49 0,04 6,40"* 6,94** 7,61"*
Fallzahl Betreuungspersonen x Soziale Unterstlitzung Chef -22 -2,68** 0,44 0,48 0,04 6,40%* 6,87"* 719"
Zeitdruck x Soziale Unterstiitzung Kollegen 21 2,59* 044 048 004 647" 6,86" 7,00"*
Fahigkeit Gruppe x Soziale Unterstiitzung Kollegen ,19 2,34* 0,44 0,47 0,03 6,47"* 6,68** 5,48*
Fallzahl Gruppenleiter x Soziale Unterstiitzung Kollegen -,20 -2,45* 0,44 0,48 0,04 647" 6,76"* 6,00
Fallzahl Betreuungspersonen x Soziale Unterstiitzung Kollegen -,17 -2,04* 044 047 0,03 647" 6,48"* 6,47
Unklarheit x Soziale Unterstiitzung privates Umfeld ,19 243 0,52 0,55 0,03 850" * 8,72** 5,92*
Fahigkeit Gruppe x Soziale Unterstiitzung privates Umfeld 17 2,03* 0,46 0,47 0,02 8,50%* 841** 411*
Fallzahl Gruppenleiter x Soz. Unterstiitzung privates Umfeld -,14 -1,77 0,48 0,50 0,02 835" 8,06** 313
Zeitdruck x Zufriedenheit mit sozialem Dienst ,19 2,22% 0,37 0,39 0,03 6,91%* 7,00"* 492¢
Fahigkeit Mitarbeiter x Zufriedenheit mit sozialem Dienst 17 2,09* 0,37 0,39 0,03 6,91°* 6,91** 4,36*
Zeitdruck x Partizipative Sicherheit 14 1,80 0,36 0,38 0,02 6,23* 6,14** 322
Fallzahl Gruppenleiter x Partizipative Sicherheit -17 -2,08* 0,36 0,38 0,03 6,26"* 6,30%* 432"
Fahigkeit Gruppe x Aufgabenorientierung 15 182 0,36 0,38 0,02 6,36 * 6,25"* 331
Fallzahl Gruppenleiter x Aufgabenorientierung -,14 -1,71 0,37 0,38 0,02 6,36* 6,19"* 2,92
Fahigkeit Gruppe x Vision 14 1,69 0,40 041 0,02 6,98"* 6,76** 2,34
Fahigkeit Mitarbeiter x Vision ,16 19 0,46 048 0,02 6,98"* 6,89** 3,63

*p<0,05 ** p< 0,01

Anmerkung. Im ersten Schritt wurden die Stressoren und der jeweilige Moderator, im dritten Schritt wurde der Interaktionsterm bestehend aus einem

Stressor und dem Moderator ins Modell gegeben.



Tabelle 19: Signifikante und mar ginal signifikante Ergebnisse der moderierten hierarchischen Regressionsanalysen zur Vorher sage von

Deper sonalisation

b t R21 R22 DR2? F1 F2 DF

Arbeitsorgani satorische Probleme x Handlungsspielraum -1,58 -1,70 0,30 0,32 0,02 391 3,89"* 2,90
Rollenkonflikt x Handlungsspielraum -0,62 -1,81 0,22 0,24 0,03 391 394 327
Rollenkonflikt x Soziale Unterstiitzung Kollegen 0,08 0,18 0,30 0,33 0,03 347 361" 384*
Fahigkeit Gruppe x Soziale Unterstiitzung Kollegen 0,21 023" 0,30 0,34 0,04 347" 379" 5,36*
Fahigkeit Mitarbeiter x Soziale Unterstiitzung pr. Umfeld -0,21 -2,15* 0,31 0,35 0,04 3,63 3,85 4,62*
Arbeitsorg. Probleme x Zufriedenheit mit soz. Dienst 0,18 197 0,22 0,25 0,03 3,91 4,02 3,86*
Fahigkeit Mitarbeiter x Zufriedenheit mit soz. Dienst 0,21 2,32* 0,30 0,34 0,04 391 421** 5,38*
Unklarheit x Partizipative Sicherheit 0,16 1,70 0,31 0,34 0,02 3,74 3,74 2,89
*p<0,05 ** p<0,01
Anmerkung. Im ersten Schritt wurden die Stressoren und der jeweilige Moderator, im dritten Schritt wurde der I nteraktionsterm bestehend aus einem
Stressor und dem Moderator ins Modell gegeben.
Tabelle 20: Signifikante und mar ginal signifikante Ergebnisse der moderierten hierarchischen Regressionsanalysen zur Vorhersage von
reduzierter Wirksamkeit

b t RRM1 RM2 DRR FM1 FM?2 DF
Fahigkeit Gruppe x Soziale Unterstiitzung Kollegen ,18 190 0,29 0,32 0,03 337 348** 361
Rollenkonflikt x Zufriedenheit mit sozialem Dienst ,178 182 0,29 0,32 0,03 3,78 382" 331
Rollenkonflikt x Partizipative Sicherheit 19 2,01* 0,30 0,33 0,03 346** 362 4,03

*p<0,05 ** p<0,01

Anmerkung. Im ersten Schritt wurden die Stressoren und der jeweilige Moderator, im dritten Schritt wurde der Interaktionsterm bestehend aus einem

Stressor und dem Moderator ins Modell gegeben.
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6.3.5 DieUberprifung der Moderator effekte der Ressour cen auf den Zusammenhang von Stressoren und Burnout ohne

soziodemogr aphische Variablen

Tabelle21: Signifikante und marginal signifikante Ergebnisse der moderierten hierarchischen Regressionsanalysen zur Vorher sage von emotionaler Erschépfung

b t R21 R22 R2: DR21 DR22 DR23 F1 FzZ Fe DF1 DF2 DF3
Fallzahl/ Gruppenleiter x Handlungsspielraum 015 175 007 046 04 007 039 002 231 566" 560" 231 629" 3,05
Zeitdruck x Soz. Unterstiitzung Chef 019 217 006 047 041 006 041 000 213 52=* 547" 21 576" 473
Fahigkeit Gruppe x Soz. Unterstiitzung Chef 017 191 006 047 04¢ 006 041 023 213 52=* 52&* 21z 576 3,66
Fallzahl/ Gruppenleiter x Soz. Unterstiitzung Chef -025 -2,88* 006 047 05z 006 041 005 213 527~ 586" 21z 576" 829"
Fallzahl/ Betreuungsperson x Soz. Unterstiitzung Chef -026 -302* 006 047 05z 006 041 005 213 52=* 59** 21 576 9,11™*
Zeitdruck x Soz. Unterstiitzung Kollegen 019 23c 006 047 05 006 040 003 216 52=* 55C* 21€ 576 527"
Fahigkeit Gruppe x Soz. Unterstiitzung Kollegen 019 236 006 047 05 006 040 003 216 525** 554" 21 576 558"
Fallzahl/ Gruppenleiter x Soz. Unterstiitzung Kollegen 022 -271* 006 047 051 006 040 004 216 b5B2E** 572  21¢ 576" 732"
Fallzahl/ Betreuungsperson x Soz. Unterstiitzung Kollegen ~ -0,18  -2,29* 006 047 05 006 040 003 216 52 5AC* 21€ 576" 525"
Unklarheit x Soz. Unterstiitzung pr. Umfeld 018 231 007 054 057 007 047 003 217 68" 707" 217 764 533"
Fahigkeit Gruppe x Soz. Unterstiitzung pr. Umfeld 023 2,7 007 054 05¢ 007 047 004 217 68+ 737 217 764 739"
Fallzahl/ Gruppenleiter x Soz. Unterstiitzung pr. Umfeld -014 -1,72 007 054 05 007 047 002 217 68** 675 217 764" 2,96
Zeitdruck x Zufriedenheit mit sozialem Dienst 019 217* 007 046 04 007 039 003 231 566" 582"* 231 629" 471"
Fahigkeit Mitarbeiter x Zufriedenheit mit soz. Dienst 016 191 007 046 04¢ 007 038 002 231 566* 5668 231 629 3,63
Fallzahl/ Gruppenleiter x Partizipative Sicherheit -017 -2,08* 007 046 04S¢ 007 040 003 231 52** 53** 231 572** 4,30
Fahigkeit Gruppe x Aufgabenorientierung 016 193 007 047 04 007 040 002 231 53C* 53F* 231 577 3,72

Fallzahl/ Gruppenleiter x Aufgabenorientierung -0,16 -1,87 007 047 04 007 040 002 231 53C* 537 231 577" 348



Fahigkeit Mitarbeiter x Vision 019 222¢

0,08 049

0,52

008 041

0,03 2,68

565"

58:"*

2,68*

am* *
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494"

*p<0,05 ** p< 0,01

Anmerkung. Im ersten Schritt wurden die soziodemographischen Variablen ins Modell gegeben, im zweiten Schritt die Stressoren und der jeweilige Moderator, im dritten

Schritt wurde der Interaktionsterm bestehend aus einem Stressor und dem Moderator ins Modell gegeben.

Tabelle22: Signifikante und mar ginal signifikante Er gebnisse der moderierten hierar chischen Regressionsanalysen zur Vor her sage von Deper sonalisation

b t R?1 Rt2 RP: DR21 DRe2 DR23  F1  Fz F3 DF1 DF2 DF 3
Rollenkonflikt x Handlungsspielraum -018 -181 006 037 03¢ 006 031 002 204 384* 389 204 417F* 326
Zufriedenheit mit soz. Dienst x Soz. Unterstiitzung Chef -021 -2,25* 005 037 041 005 032 004 176 34e* 373* 176 37r** 506
Rollenkonflikt x Soz. Unterstiitzung Kollegen 018 193 006 037 03 006 031 003 18 342" 35 18 369** 371
Fahigkeit Gruppe x Soz. Unterstiitzung Kollegen 021 23C* 006 037 041 006 031 004 18 34" 3I72** 186 369** 530"
Fahigkeit Mitarbeiter x Soz. Unterstiitzung privates Umfeld -023 -245* 005 037 041 005 032 004 161 337" 373 161 370** 598
Arbeitsorg. Probleme x Zufriedenheit mit soz. Dienst 022 23r* 006 037 041 006 031 004 204 38 415 204 417* 560°
Fahigkeit Gruppe x Zufriedenheit mit soz. Dienst 017 182 006 037 03¢ 006 031 002 204 384" 389" 204 417* 381
Fahigkeit Mitarbeiter x Zufriedenheit mit soz. Dienst 021 233 006 037 041 006 031 004 204 384" 414 204 417** 543
Unklarheit x Partizipative Sicherheit 017 180 006 037 04 006 031 002 204 35" 364 204 381** 324

*p<0,05 ** p< 0,01

Anmerkung. Im ersten Schritt wurden die soziodemographischen Variablen ins Modell gegeben, im zweiten Schritt die Stressoren und der jeweilige Moderator, im dritten

Schritt wurde der I nteraktionsterm bestehend aus einem Stressor und dem Moderator ins Modell gegeben.

Tabelle 23: Signifikante und mar ginal signifikante Ergebnisse der moderierten hierarchischen Regressionsanalysen zur Vorhersage von reduzierter Wirksamkeit

b t R?1 Rt2 Re: DR21 DRe2 DR23  F1  Fz F3 DF1 DF2 DF 3
Soz. Unterstiitzung Kollegen x Fahigkeit Gruppe 016 1,73 004 034 03¢ 004 030 08 134 304" 310 134 340 298
Partizipative Sicherheit x Rollenkonflikt 018 196* 005 034 037 005 030 003 158 314* 329" 158 344" 385
Soz. Unterstiitzung Kollegen x Zufriedenheit mit soz. Dienst -018 -2,04* 004 040 037 004 030 003 134 304" 322 134 340" 416
Soz. Unterstiitzung pr. Umfeld x Zufriedenheit mit soz. Dienst -019 -191 003 038 041 003 035 003 102 35¢* 3I70* 102 419 363

*p<0,05 ** p<0,01

Anmerkung. Im ersten Schritt wurden die soziodemographischen Variablen ins Modell gegeben, im zweiten Schritt die Stressoren und der jeweilige Moderator, im dritten

Schritt wurde der I nteraktionsterm bestehend aus einem Stressor und dem Moderator ins Modell gegeben.
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