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Abstract

,Burnout in der IT-Branche: Sind Reflexion, Coaching und Supervision wirksame

Instrumente zur erfolgreichen Pravention?“, Dipl.-Ing. Tim Sturm, M.Sc.

In dieser empirischen Forschungsarbeit werden die Daten von 1155 Teilnehmerlnnen
hinsichtlich des Maslach Burnout Inventars sowie den Merkmalen arbeitsbezogener
Daten der IT, beruflicher Reflexion und der Funf Saulen der Identitat ausgewertet, um
die Pravalenz von Burnout in der deutschsprachigen IT-Branche zu ermitteln und
Moglichkeiten zur Burnout-Pravention zu erforschen. Der theoretische Teil behandelt
das Phanomen Burnout, Arbeitsbedingungen und -belastungen der IT-Branche, Formen
der beruflichen Reflexion, Kernkonzepte der Integrativen Theorie sowie Mdoglichkeiten
der Burnout-Pravention mit Coaching und Supervision. Der empirische Teil beschreibt
den Online-Fragebogen, die Studie und die erkenntnisreichen Ergebnisse im Detail.
Dabei wird der Zusammenhang von Burnout bzw. Burnout-Pravention mit Coaching,

Supervision und den Funf Saulen der Identitat verdeutlicht.
Schlusselworter:

Burnout Studie, Supervision, Pravention, IT-Branche, Funf Saulen der Identitat

In this empirical research, the data of 1155 participants are analyzed in terms of the
Maslach Burnout Inventory as well as the characteristics of work-related data in the IT,
professional reflection and the five pillars of identity, to determine the prevalence of
burnout in the German and Austrian IT industry as well as to explore opportunities for
burnout prevention. The theoretical part deals with the phenomenon of burnout, working
conditions and burdens of the IT industry, types of vocational reflection, core concepts of
the Integrative Theory and ways of preventing burnout with coaching and supervision.
The empirical part describes the online survey, the study and insightful results in detail.
At the same time, the relationship between burnout and burnout prevention, respectively

with coaching, supervision, and the five pillars of identity is clarified.
Keywords:

Burnout study, supervision, prevention, IT industry, five pillars of identity
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Ausmaly der Burnout-Gefahrdung der deutschsprachigen IT-Branche in Abhangigkeit
von verschiedensten Parametern zu treffen. Mit Uber 1150 Teilnehmerinnen aus
Deutschland, Osterreich und der Schweiz handelt es sich um eine der grofiten Arbeiten
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1. Ein Leistungsnachweis, in welchem verschiedenste Parameter wie Alter,
Anstellungstyp, Arbeitsbereich, Arbeitszeit, Bildungsgrad, Geschlecht, etc. in

Zusammenhang mit dem Burnout-Risiko analysiert werden.

2. Diese Master Thesis ,Burnout in der IT-Branche: Sind Reflexion, Coaching und
Supervision wirksame Instrumente zur erfolgreichen Pravention?“, welche sich noch
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. Theoretischer Teil

1 Einleitung

1.1 Burnout in den Medien

In den letzten Jahren und Monaten ist ein regelrechter Hype um den Begriff Burnout
entstanden. Manchmal habe ich den Eindruck, Burnout ist schon zum festen Bestandteil
im Leben eines modernen Menschen geworden. Sowohl Boulevardblatter als auch

seriose Zeitschriften und TV-Sender nehmen sich dem Thema Burnout an.

In Osterreich warb das Magazin News jingst im Radio mit der Schlagzeile ,Bereits
500.000 Osterreicher im Burnout.

Der Spiegel schrieb am 21. Dezember 2011 mit der Headline , Totale Erschépfung®:

Fiur das Volksleiden Burnout gibt es keine Standarddiagnose. Das Krankheitsbild
ist diffus, die Symptome sind vielschichtig: Manche bekommen einen Horsturz,
Drehschwindel, Schlafstorungen. Andere leiden unter Angstzustanden,
Herzbeschwerden, kippen einfach um. Nicht selten verbirgt sich dahinter eine

handfeste Depression (Spiegel Online, 2011).

1.2  Motivation und Forschungsinteresse

Burnout ist Iangst keine reine ,Managerkrankheit* mehr und hat bereits in die IT-Branche
Einzug gefunden. In meiner Uber zwanzigjahrigen Erfahrung als Anwendungsentwickler,
IT-Architekt und IT-Manager konnte ich den Wandel der Arbeit in der IT-Branche, wie
von Anja Gerlmaier und Erich Latniak (2011) beschrieben ist, hautnah miterleben. Mein
eigener Burnout hat mein Leben vdllig verandert und mich neue Wege gehen lassen.
Darunter auch das Studium ,Supervision und Coaching“ an der Donau-Universitat
Krems, da ich selbst erst durch die positiven Erfahrungen mit Coaching und Supervision
mein Leben wieder in den Griff bekommen habe und damit mein Interesse fur dieses
Thema geweckt worden war. Somit war eine Kombination meiner beiden Professionen

naheliegend.

Ziel dieser Arbeit ist, eine wissenschaftlich fundierte Aussage Uber das tatsachliche
Ausmal der Burnout-Gefahrdung der IT-Branche in Abhangigkeit von verschiedensten

Parametern — insbesondere von beruflicher Reflexion, Coaching und Supervision — in

©2012-2018, Tim Sturm 4



der deutschsprachigen IT-Branche zu treffen und anhand dieser Ergebnisse neue
Maoglichkeiten zur Burnout-Pravention zu erkennen. In den meisten Studien wird der
wichtige, ganzheitliche Aspekt von Burnout vernachlassigt und nur mit dem Maslach
Burnout Inventory (MBI) gemessen. Folglich habe ich eine Uberarbeitete Version des
Fragebogens zur Erfassung der Funf Saulen der Identitat (FESI), einem ganzheitlichen
Konzept der Integrativen Theorie, entwickelt und mafldgeblich in diese Arbeit einfliellen

lassen — die Ergebnisse sind bemerkenswert.

Mit 1155 Teilnehmerlnnen aus Deutschland, Osterreich und der Schweiz handelt es sich

um eine der groRten sowie aussagekraftigsten Arbeiten in diesem Bereich.

1.3  Don Quijote als Metapher fiir Burnout

Don Quijotes Kampf gegen die Windmuhlen, welche in seiner Wahrnehmung zu Riesen
werden, ist die bekannteste Episode des Romans aus dem Jahr 1615 (de Cervantes
Saavedra & Braunfels, 2010). Sie spielt im Original nur eine untergeordnete Rolle, ist
aber fur moderne Interpretationen von zentraler Bedeutung: Der ausweglose Kampf des
Herrn gegen die gnadenlose Maschine — man konnte die Maschine auch als das System
bezeichnen. Im Buch trieb der rasante technische Fortschritt den Machtverlust der
Aristokratie voran. Die Auflehnung des Junkers gegen die Windmuhlen war das ideale
Symbol dafur. Heute kdmpfen viele Menschen, speziell in der IT-Branche, ebenfalls mit
dem technischen Fortschritt. An dieser Stelle wahle ich ganz bewusst das Wort ,mit"
statt ,gegen®, denn es muss nicht notwendiger Weise ein Kampf von konfrontativer
Natur sein. Ist es nicht viel mehr ein Kampf oder eine Auseinandersetzung mit den
permanenten Innovationen, dem standigen Zeitdruck, der immer hoher werdenden
Komplexitat der Applikationen oder der erwarteten, hohen Verfugbarkeit von Systemen

und Menschen, welche uns auf Dauer zerbrechen lassen?

Ehemals selbst von einer schweren Burnout-Krise betroffen, ist flir mich Don Quijote
mehr als eine Metapher: Ein Beispiel fur den Kampf bis zur volligen Erschopfung. Ich
habe damals Ubermenschliche Anstrengungen unternommen, wollte das Unmogliche
mdglich machen ohne selbst darauf Einful® nehmen zu kénnen, war von Ubertriebenem
Ehrgeiz sowie Perfektionismus gepragt und versuchte zu verandern, was unveranderbar
war. Nachdem alle meine Anstrengungen nicht gefruchtet hatten und alle Ressourcen

ausgeschopft waren, kam es zum volligen Zusammenbruch.
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2 Was ist Burnout?

21  Historie des Begriffes Burnout

Im Roman ,A Burnt-Out Case® von Graham Greene aus dem Jahr 1960, in dem ein
desillusionierter Architekt seinen Beruf aufgab, um anschlielend im afrikanischen

Dschungel zu leben, wird der Begriff Burnout das erste Mal erwahnt (Greene, 1960).

Mitte der 70er Jahre war es Herbert Freudenberger, der ein Modell der zwéIf Stadien

des Burnout entwickelte. Somit gilt er als Begrunder der Burnout-Forschung.

Die wenigsten Menschen wissen, dass Hilarion Petzold bereits 1968 die psychischen
Auswirkungen der Fliessbandarbeit auf ostanatolische Gastarbeiterinnen in der
deutschen Autoindustrie untersuchte. Den Begriff Burnout hat er damals noch nicht

verwendet, sondern Uberforderung (Petzold, 1968).

Ebenfalls untrennbar mit Burnout verbunden ist Christina Maslach, die 1981 zusammen
mit Susan Jackson das Maslach Burnout Inventory (MBI), ein Testverfahren zu Messung

von Burnout, entwickelte (Maslach & Jackson, 1981).

Zu den heute aktivsten Forschern zahlen neben den Niederlandern Wilmar Schaufeli,
Arnold Bakker, Dirk Enzmann und Stephanie Leone auch der Finne Raija Kalimo sowie
die Deutschen Matthias Burisch und Ina Rdsing. Letztere haben beide Standardwerke
der Burnout-Literatur verfasst. In Osterreich haben Carmen Unterholzer und Stefan

Geyerhofer Artikel Uber Burnout und systemische Sichtweisen verfasst.

2.2 Definitionen von Burnout

Die bekannten Burnout-Forscherlnnen sowie die wesentlichen Nachschlagewerke und
Lexika sind sich in einer geeigneten Definition von Burnout uneinig. Diese Problematik
wird von Burisch angesprochen (Burisch, 2010, S. 14-20) und er kommt zur doch

erntchternden Erkenntnis:

Dass eine allgemein akzeptierte Definition fehlt, hat zur Folge, dass Burnout
beinahe alles und damit nichts ist. (....) So entspringt denn die operationale
Definition ,Burnout ist, was das MBI misst® im besten Falle einer gewissen
Ratlosigkeit (Burisch, 2010, S. 20).
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Auch Rosing widmet sich diesem Thema und hat mehrere Seiten an Burnout-
Definitionen aufgelistet (Résing, 2008, S. 66-68).

Nichtsdestotrotz fiihre ich die meines Erachtens bedeutsamsten Definitionen an.

2.21 Duden

,Burnout ist das Syndrom des Ausgebranntseins, der volligen psychischen und

korperlichen Erschopfung” (Duden, 2012).

2.2.2 Brockhaus

Burnout ist ein Krankheitsbild, das Personen aufgrund spezifischer
Beanspruchungen entwickeln kdnnen und das mit dem Gefuhl verbunden ist, sich
verausgabt zu haben, ausgelaugt und erschopft zu sein Es kommt zu einer
Minderung des Wohlbefindens, der sozialen Funktionsfahigkeit sowie der Arbeits-
und Leistungsfahigkeit (Brockhaus, 2010)

2.2.3 Burnout-Definition von Herbert Freudenberger

Ausbrennen bedeutet: Sich entleeren. Die eigenen korperlichen und seelischen
Reserven zu erschopfen. Sich selbst bei dem Versuch zerstéren, unter Aufbietung
aller Krafte unrealistische Erwartungen zu verwirklichen, die selbst gesetzt oder
vom Wertesystem der Gesellschaft aufgezwungen sind (Freudenberger, 1982, S.
38).

2.2.4 Burnout-Definition von Christina Maslach

Burnout ist ein Syndrom emotionaler Erschopfung, Depersonalisation und
personliche Leistungseinbul’en, das bei Individuen auftreten kann, die in
irgendeiner Art mit Menschen arbeiten. Es ist eine Reaktion auf die chronische
emotionale Belastung, sich andauernd mit Menschen zu beschaftigen, besonders,
wenn diese in Not sind oder Probleme haben (Maslach zit. nach Burisch, 2010, S.
17).

2.2.5 Burnout-Definition von Wilmar Schaufeli & Dirk Enzmann

Burnout ist ein dauerhafter, negativer, arbeitsbezogener Seelenzustand ,normaler*
Individuen Er ist in erster Linie von Erschopfung gekennzeichnet, begleitet von
Unruhe und Anspannung (distress), einem Gefuhl verringerter Effektivitat,

gesunkener Motivation und Entwicklung dysfunktionaler Einstellungen und
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Verhaltensweisen bei der Arbeit. Diese psychische Verfassung entwickelt sich
nach und nach, kann dem betroffenen Menschen aber dann unbemerkt bleiben Sie
resultiert aus einer Fehlanpassung von Intentionen und Berufsrealitat. Burnout
erhalt sich wegen ungunstiger Bewaltigungsstrategien (coping), die mit dem
Syndrom zusammenhangen, oft selbst aufrecht (Schaufeli & Enzmann zit. nach
Burisch, 2010, S. 19).

2.2.6 Burnout-Definition von Hilarion Petzold

Burnout ist ein komplexes Syndrom, das durch multifaktorielle, zeitextendierte Be-
bzw. Uberlastung eines personalen oder sozialen Systems bis zur vélligen
Erschopfung seiner Ressourcen verursacht wird, besonders, wenn ein Fehlen

protektiver Faktoren und eine schon vorhandene Vulnerabilitat gegeben ist.

Sofern nicht durch die Beseitigung von Stressoren und Entlastung, z.B. durch
Zufuhrung von Ressourcen eine Wiederherstellung der Funktionsfahigkeit
gewahrleistet wird, hat Burnout Funktionsstérungen, Fehlleistungen und
Identitatsverlust des Systems zu Folge. Bei personalen Systemen fuhrt dies zu
Motivationsverlust, emotionaler Erschopfung, Leistungsabfall, Selbstwertkrisen und
psychischen bzw. psychosomatischen, aber auch psychosozialen Symptomen, wie
z.B. aggressiver Umgang mit Klientinnen [und Kundinnen] bis hin zu

Vernachlassigung und Misshandlung (Petzold & van Wijnen, 2010, S. 4).

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass es sich bei Burnout - in allen
Unterschiedlichkeiten der Definitionen — um einen Zustand massivster und dauerhafter
Erschopfung handelt. Offen bleibt die Fragestellung, ob Burnout ausschlieRlich mit der

Arbeit zu tun hat.

2.2.7 Burnout als Krankheit?

Im Gegensatz zur Uneinigkeit bei den Definitionen gibt es zur Frage ,Ist Burnout eine
Krankheit?“ eine klare Aussage: ,Nein“ ist die Antwort der meisten Forscherlnnen! Die
Schwammigkeit von Burnout wird durch diese Aussage allerdings noch verstarkt, denn

wenn es keine Krankheit ist, was ist es dann?

Etwas mehr Klarung schafft die WHO in ihren ICD-10 Klassifikationen: Burnout wird in
der ,Internationalen Klassifikation der Erkrankungen® (ICD-10) als ,Ausgebranntsein®
und ,Zustand der totalen Erschopfung” unter dem Schlussel Z73.0 erfasst. Dieser gehort

zum Abschnitt Z73 und umfasst ,Probleme mit Bezug auf Schwierigkeiten bei der

©2012-2018, Tim Sturm 8



Lebensbewaltigung“. Nach dieser Einstufung ist Burnout eine Rahmen- oder
Zusatzdiagnose und keine Behandlungsdiagnose, die zum Beispiel die Einweisung in
ein Krankenhaus ermoglichen konnte. Hier ein Auszug des Schlussels Z73 (Deutsches
Institut fur Medizinische Dokumentation und Information, 2011):

e Z73 Probleme mit Bezug auf Schwierigkeiten bei der Lebensbewaltigung

Z73.0 Ausgebranntsein

o Z73.1 Akzentuierung von Personlichkeitszugen

e /73.2 Mangel an Entspannung oder Freizeit

e Z73.3 Stress, anderenorts nicht klassifiziert

e Z73.4 Unzulangliche soziale Fahigkeiten, anderenorts nicht klassifiziert
e Z73.5 Sozialer Rollenkonflikt, anderenorts nicht klassifiziert

e Z73.6 Einschrankung von Aktivitaten durch Behinderung

e Z73.8 Sonstige Probleme mit Bezug auf die Lebensbewaltigung

2.3 Abgrenzung von Burnout

Erich Gamsjager verweist auf drei beispielhafte Zustande, die oft mit Burnout

verwechselt werden, aber nicht als solche zu werten sind (Gamsjager, 1994):

2.3.1 Eine zeitlich begrenzte Phase starker Belastung

Fuhlt sich jemand infolge intensiver Arbeit erschopft und ausgelaugt, kann es sich
zunachst um eine vollig normale, gesunde Mudigkeit handeln. Als Beispiel sei hier eine
komplexe Serverumstellung in einem Unternehmen erwahnt: Eine solche Umstellung
bedarf tage-, wenn nicht wochenlanger Planung. Die tatsachliche Umstellung kann
ahnliche Zeitspannen in Anspruch nehmen. Kommt dabei ein Gefuhl der Erschopfung

auf, hat das (noch) nichts mit Burnout zu tun.

2.3.2 Personliche Krise oder Krisensituation

Erschopfung und Verzweiflung kann einen Menschen auch dann treffen, wenn dieser
sich in einer personlichen Krise befindet, wie zum Beispiel durch den Verlust eines

geliebten Menschen in Folge Trennung oder Tod. Dabei handelt es sich jedoch meist
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um Krisensituationen, die — auch wenn noch so schmerzhaft — mit Geduld und Ruhe

Uberwunden werden kénnen. Auch hier handelt es sich (noch) nicht um Burnout.

2.3.3 ,Jammern“

Oft haben Menschen ein ausgesprochen ausgepragtes Anerkennungsbedurfnis.
Erhalten diese nicht genug Aufmerksamkeit, kommt es oft vor, dass sie zu jammern und
zu klagen beginnen, wie schwer nicht alles ist und wie ausgebrannt sie sind. Dieser
Zustand darf keinesfalls mit Burnout verwechselt werden. Im Gegenteil — solche
Menschen tragen immens zu Verwirrung um die Begrifflichkeit ,Burnout® bei. Personen,
die tatsachlich von Burnout betroffen sind, wollen diese Tatsache in der Regel nicht
anerkennen, ja verleugnen es sogar und wollen keinesfalls von Mitmenschen bedauert

werden.

2.4 Phasen und Modelle des Burnout

Ebenso vielfaltig wie die Definitionen von Burnout sind die von den
Wissenschaftlerinnen erarbeiteten einzelnen Modelle, Phasen und Verlaufe des
Syndroms. Die mir am wichtigsten erscheinenden Modelle und Phasen habe ich in diese

Arbeit aufgenommen.

241 Die zwolf Stadien nach Herbert Freudenberger & Gail North

Die einzelnen Stadien mussen nicht unbedingt alle in gegebener Reihenfolge durchlaufen
werden. Sie kdnnen sich Uberlappen oder auch gar nicht auftreten.

Der Burnout-Prozess beginnt mit dem (1) Zwang, sich selbst und anderen etwas
beweisen zu wollen, was zu (2) verstarktem Einsatz fuhrt, um die besonders hohen
Erwartungen an sich selbst zu erflllen. Dieser Einsatz geht mit der (3) Vernachlassigung
anderer personlicher Bedurfnisse und sozialer Kontakte einher wodurch Konflikte im
beruflichen und persdnlichen Kontext entstehen, welche aber (4) verdrangt bzw. nicht
beachtet oder wahrgenommen werden. Ein Austragen des Konflikts konnte ja eine
Enttarnung bedeuten. Folglich kommt es zu einer (5) Wahrnehmungsveranderung und
Umdeutung der eigenen Werte womit eine Verschiebung der Prioritaten stattfinden
kann. (6) Probleme werden durch die veranderte Wahrnehmung haufiger, aber jetzt erst

recht verleugnet.
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Stadium 12: Vdllige

Erschépfung
Stadium 11:

Stadium 1: Der
Zwang, sich zu
beweisen

Stadium 2:

Depression Verstarkter Einsatz
Stadium 3:
Stadlun: 10: Innere Vernachlissigung
eere elgener Bedlrfnisse
Stadium 9: ' N Stcfncllurn 4:
N Verdrangung von
Depersonalisation Konflikten
Stadiumn 8:
Beobachtbare

Stadium 5:
Verhaltensénderung Umndeutung von
Stadium 7: Rickzug

Stadium 6: Werten

Leugnung der
Probleme

Abbildung 2-1: Die 12 Stadien des Burnout nach Freudenberger & North (1992, S. 38)

Nun kann es bereits zu Zynismus, Ungeduld und aggressiven Verhalten kommen.
Soziale Kontakte werden als anstrengend empfunden und es kommt zum (7) Ruckzug.
Kritik wird nicht vertragen und Hoffnungslosigkeit tritt auf. Flr andere — nicht aber fir die
betroffene Person selbst — offensichtliche (8) Verhaltensanderungen, Gefuhle der
Wertlosigkeit und Angstlichkeit treten auf. (9) Depersonalisation durch Kontaktverlust zu
sich selbst und zu anderen ist die Folge. Jegliches Gefuhl fir Nahe und andere
Empfindungen gehen verloren. (10) Innere Leere entsteht und verzweifelte Versuche,
diese Gefiihle durch Uberreaktionen in Bezug auf Sexualitat, Essgewohnheiten, Alkohol,
Drogen, etc. zu uberspielen, werden unternommen. Dies fuhrt zur (11) Depression mit
Symptomen wie Gleichgultigkeit, Hoffnungslosigkeit und Erschopfung. Erste
Suizidgedanken als Ausweg entstehen und flhren dazu oder sogar zu einem (12)

volligen mentalen und physischen Zusammenbruch.

2.4.2 Die drei Dimensionen des Burnout nach Christina Maslach

Wie Abbildung 2-2 zeigt, ist Burnout (Maslach zit. nach Rdsing, 2008, S. 72) ein
Syndrom aus emotionaler Erschopfung, Depersonalisation und reduzierter

Leistungsfahigkeit.
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Emotionale Erschépfung (EE) gilt als Vitalitats- und Energiekomponente von Burnout.
Diese wird als notwendiges, jedoch nicht ausreichendes Moment im Burnoutprozess
verstanden. Emotional Erschopfte fuhlen sich in ihrer Zusammenarbeit mit anderen
Menschen geflhlsmalfig tberfordert und ausgelaugt. Sie haben den Eindruck, dass von

ihnen mehr verlangt wird, als sie zu geben imstande sind.

Depersonalisation und Zynismus (DPZ) ist als die interpersonelle Komponente von
Burnout zu bezeichnen, die sich auf Einstellungen gegentber Patientinnen, Klientinnen
und Kundinnen sowie Reaktionen auf die Empfangerinnen von Humandienstleistungen
bezieht. Maslach begreift Depersonalisation als Schutzreaktion, die auf hohe emotionale
Belastung folgt, also als Folge der emotionalen Erschépfungskomponente.
Depersonalisation beinhaltet eine nicht mitflhlende, ablehnende, zynische und
objekthafte Wahrnehmung der Mitmenschen sowie des Unternehmens.

© 2012 Sturm
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Abbildung 2-2: Die drei Dimensionen des Burnout nach Maslach & Jackson (1981)

Die Komponente Personliche Erfillung (PE) beziehungsweise reduzierte
Leistungsfahigkeit, betrifft die arbeitsbezogene Selbstbewertung. Personen mit
geringer personlicher Leistungsfahigkeiten beginnen ,sich inkompetent, unzureichend,
unproduktiv, verzettelt zu fihlen — immer unfahiger, die Anforderungen der Arbeit zu
erfullen, immer unfahiger, warm und zugewandt mit Patienten umzugehen ..., immer
unfahiger, den Gegenstand der Arbeit zu achten (Résing 2008, S. 72). Die subjektiv
wahrgenommene reduzierte Leistungsfahigkeit auRert sich darin, dass man sich bei
seiner Arbeit weniger kompetent flhlt und das Gefuhl hat, weniger erfolgreich zu sein.
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Man entwickelt ein negatives Selbstbild in Bezug auf die eigene Arbeit, welches auch

auf den privaten Bereich ausstrahlen kann.
Zu diesen drei Hauptdimensionen von Burnout kdnnen weitere Begleiterscheinungen
hinzukommen:  Eine allgemeine  berufliche  Unzufriedenheit, = Angstgeflhle,
psychosomatische Beschwerden, starke Niedergeschlagenheit bis hin zu Depressionen
sowie ein erhohter Medikamenten- und Drogenkonsum.
2.4.3 Phasenverlauf des Burnout nach Christina Maslach
Maslach gliedert Burnout in drei Phasen (Maslach zit. nach Burisch, 2010, S. 40)
1. Phase 1a: Emotionale Erschopfung
a. Mudigkeit schon beim Gedanken an Arbeit
2. Phase 1b: Physische Erschopfung
a. Schlafstorungen
b. Anfalligkeit fur (Kopf) Schmerzen, Erkaltungen
3. Phase 2: Dehumanisierung
a. Negative, zynische Einstellungen zu Kolleglnnen
b. Negatives Gefuhl fur Kundinnen / Klientlnnen
c. Schuldgefuhl, Rickzug
d. Vermeidung von Unannehmlichkeiten
e. Reduzierung der Arbeit auf das Notwendigste
4. Phase 3: Terminales Stadium
a. Widerwillen gegen sich selbst und alle anderen
b. Widerwillen gegen Uberhaupt alles

Anzumerken ist, dass die dritte Dimension des MBI, die personliche Erfullung —
manchmal auch reduzierte Leistungsfahigkeit genannt — in Maslachs eigenem
Phasenmodell keine Berucksichtigung findet.

2.4.4 Phasenmodell nach Robert Golembiewski

Ganz kontrar zu den Burnout-Phasen nach Maslach ist das Modell von Golembiewski

(zit. nach Burisch, 2008, S. 41). Er bedient sich ebenfalls der drei Dimensionen von
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Coaching & Unternehmensberatung

=

Maslach, jeweils mit N fur niedrig und H fir hoch gekennzeichnet. Fur ihn beginnt
Burnout beziehungsweise ein potentielles Burnout-Risiko mit Depersonalisation (Il),
gefolgt von Leistungsunzufriedenheit (lll) sowie Emotionaler Erschépfung (V) und allen
moglichen Kombinationen (IV, VI, VIl und VIII), wie in Tabelle 2-1 dargestellt.

Burnout-Phase | ] ]l v \% \'/| VIl VIl
Depersonalisation N H N H N H N H
Leistungsunzufriedenheit | N N H H N N H H
Emotionale Erschépfung | N N N N H H H H

Tabelle 2-1: Die 8 Phasen des Burnout nach Golembiewski

Fraglich bleibt, ob und falls ja, welches der Phasenmodelle tatsachlich richtig ist. Es
zeigt jedoch auf, dass sich die Forscherlnnen auch beim Phasenverlauf von Burnout

vollig uneinig sind.

2.4.5 Burnout-Prozessmodell nach Michael Leiter

\ -i -© —
-

——

Abbildung 2-3: Burnout-Prozessmodell nach M. Leiter (1993)

Das in Abbildung 2-3 skizzierte Modell zeigt die Zusammenhange der Burnout
Dimensionen nach Maslach und den beeinflussenden Komponenten aus den jeweiligen,

individuellen Lebensumstanden einer Person auf (Leiter, 1993, S 237-250).
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Gut ersichtlich ist, auf welcher der drei Dimensionen die einzelnen Faktoren wirken. Das
gibt der Forschung Mdéglichkeiten zu erkennen, wo Potential fur praventive Malinahmen
besteht. Leiter hat bereits 1993 erkannt, dass sich interpersonelle Konflikte,
Arbeitsbelastung und Routine aulerst negativ auf das individuelle Wohlbefinden
auswirken und dies der Emotionalen Erschopfung zugeordnet wird — in den
Auswertungen sehen wir die Bestatigung dieser Annahme. Ist eine Person permanent
belastet oder Routinetatigkeiten ausgesetzt, resultiert dies seiner Meinung nach
zwangslaufig in einer Erschopfung. Dasselbe trifft zu, wenn die Nutzung des
individuellen Potentials gehemmt wird. Resultat ist ebenfalls ein Erschépfungszustand
sowie eine reduzierte personliche Erfullung. Letztere wird auch dann zunehmend
eingeschrankt, wenn Autonomie und Partizipation an Entscheidungen fehlt. Folge ist,
dass sich der Mensch wie eine ,Maschine” und ohne Gestaltungsmoglichkeiten funhlt.
Die weiteren beiden Faktoren nach Leiter spiegeln die soziale Struktur wieder:
Einerseits die Zusammenarbeit mit Kolleglnnen, welche sowohl die Dimension der
personlichen Erflllung als auch die Depersonalisation beeinflusst, andererseits die
soziale Unterstutzung, welche ebenfalls Auswirkungen auf beide Dimensionen hat. Der
Unterschied besteht im beruflichen Kontext. Die Kolleglnnenschaft bezieht sich auf das
Arbeitsumfeld, die soziale Unterstitzung hingegen ist auf der familidaren und

freundschaftlichen Ebene angesiedelt.

Wie diese Faktoren tatsachlich mit dem Burnout-Risiko einer Person zusammen
hangen, wird im empirischen Teil dieser Arbeit noch ausfuhrlich diskutiert.

2.5 Burnout aus systemischer Sicht

Stefan Geyerhofer und Carmen Unterholzer haben die Burnout-Thematik aus

systemischer Sichtweise betrachtet und schreiben dazu:

Wer ein Burnout erlebt, befindet sich oft in einer familiaren Konstellation, die
Burnout fordernd ist. Uberhohte Leistungsanspriiche in Familien, unklare Trennung
zwischen Beruf und Freizeit, keine freien Wochenenden, mangelnde
Mdglichkeiten, psychohygienisch zu agieren — wie jammern, reden, sich Kraft holen
— tragen dazu bei, auszubrennen. Sehr oft finden sich bereits in der Anamnese
Hinweise auf zusatzliche Belastungen wie Krankheit, Pflege- oder auch Todesfalle
in der Familie. Oft gibt es neben Problemen am Arbeitsplatz Konflikte in der

Familie, mit Partnerlnnen, Kindern oder den eigenen Eltern. Trennung, Scheidung
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oder der Schuldenberg nach dem Hausbau machen zusatzlich Druck und

reduzieren Losungsmoglichkeiten wie Kindigung oder Stundenreduktion. Die

Betroffenen mussen den ungeliebten Job weiter aushalten — allen Warnsignalen

und korperlichen Beschwerden zum Trotz (Geyerhofer & Unterholzer, 2008, S.
189).

Durch die Arbeit mit Burnout Klientinnen haben sie vier Bereiche — die Person selbst,

den Job, die Familie und die Gesellschaft — mit den jeweiligen (Risiko) Faktoren als

mogliche Ursachen und aufrechterhaltende Bedingungen fur Burnout identifiziert, wie in

Tabelle 2-2 zusammengefasst. Anzumerken ist, dass sie auch der sich im Wandel

befindlichen Gesellschaft einen guten Teil zuschreiben.

1. Die Person

Arbeit ist mein Leben
Idealismus, Flei
Perfektionismus

Wunsch nach Anerkennung
Selbstwert basiert auf Erfolg
Uberengagement

Hohe Anspriiche an die Arbeit
Subjektive Hilflosigkeit

2. Die Familie

Doppelbelastung: Familie, Beruf
Pflege von Angehdrigen
Zuruckstellen eigener Wiinsche

Wenig Verstandnis und Halt in der
Familie
AuBergewohnliche familiare
Belastungen (Scheidung,... )

3. Der Job / das Arbeitsumfeld

Fehlerintoleranz

Mangelnde Flhrungsqualitat
Fehlende Anerkennung
Arbeitsmenge

Schlechtes Betriebsklima
Konflikte im Team
Routinetétigkeit, Monotonie

Fehlende Perspektiven und Ziele in
der Entwicklung

Karriere, finanzielle Anreize

Fehlende Kontrolle, Autonomie

4. Die Gesellschaft

Fehlende Werte
Uberhéhte Idealvorstellungen
Fehlende Gemeinschaft.

Extra Verpflichtungen

Tabelle 2-2: Burnout-Bereiche und Ursachen nach Geyerhofer und Unterholzer

2.5.1

Weitere Ursachen fiir Burnout

Ina Rosing fasst die Ursachen fur Burnout auf unterschiedlichen Ebenen und von

unterschiedlichen Forscherlnnen zusammen (Rdsing, 2008, S. 92-115).

1. Demographische Variablen: Alter, Geschlecht, Familienstatus, Bildung und
Arbeitserfahrung.
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2. Personlichkeitsvariablen:  Gereiztheit, Argerneigung, negative Affektivitat,
Zimperlichkeit bei der Risikowahrnehmung, Angstlichkeit, Unzufriedenheit, eher
niedrige emotionale Intelligenz, Angstneigung als allgemeines Merkmal,
Neurotizismus und Konkurrenzangst, schwaches Selbstvertrauen, Unfahigkeit,
Probleme rational zu lésen, Gier nach Lob wund Bestatigung, eine
selbstherabsetzende Haltung, geringe Stabilitdt und viel Angst sowie einen
emotional vermeidenden, ausweichenden und zudeckenden Stil des Umgangs
mit der Belastung anstelle eines problemorientierten, aktiven und konfrontativen

Zugangs.

3. Emotionale Arbeitsbelastung: Zeitdruck und hohe  Arbeitsbelastung,
Rollenkonflikte und Rollenambiguitat, quantitative Arbeitslast und relative

Autonomie, neuerdings auch besonders Arbeitszeitautonomie.

4. Firmenkultur: Die Essenz der Firmenkultur liegt in den zu Grunde liegenden
Annahmen, Werten und Uberzeugungen, die gemeinsam erlernt und von den

Organisationen als selbstverstandlich angesehen wurde.

5. Aullerdem unterscheidet RoOsing zwischen drei Erklarungsebenen fur die
Chronifizierung von Burnout: Der intrapersonalen, also der rein personlichen
Ebene wie unter (2) angefuhrt, der interpersonellen, also die Ebene der
Zwischenmenschlichkeit und Beziehungen zu Mitmenschen und der Person -

Institutionen Ebene.

2.5.2 Fazit

.Zusammenfassend kann gesagt werden, dass Burnout ein schleichend einsetzender
chronischer Prozess der physischen, emotionalen und mentalen Erosion ist, der lange
unbemerkt bleiben kann® (Rosing, 2008, S. 72).

Burnout ist im Zeitverlauf zunehmend und es wird immer schwieriger, aus diesem
Prozess auszubrechen. Aus diesem Grund ist es wichtig, dass man auf Warnsymptome
der Anfangsphase (Uberhdhter Energieeinsatz, unrealistische Zielsetzungen) achtet und
frlhzeitig etwas zur Burnout-Prophylaxe unternimmt. Ob der Prozess mit Emotionaler
Erschopfung, reduzierter Leistungsfahigkeit oder Depersonalisation beginnt, kann

aufgrund der vorliegenden Literatur nicht eindeutig geklart werden.
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2.6 Burnout Symptomatologie

2.6.1 Burnout-Symptomatik nach Burisch

1. Warnsymptome 5. Verflachung
e Uberhéhter (Energie) Einsatz e Des emotionalen Lebens
e Erschopfung e Des sozialen Lebens
2. Reduziertes Engagement e Des geistigen Lebens
e Fir Klientlnnen 6. Psychosomatische Reaktionen
o Fur andere allgemein e Schwachung des Immunsystems
e Fir die Arbeit e Schlafstérungen, Albtraume
e Erhdhte Anspriche e Sténdige Nervositat
3. Emotionale Reaktion e Erhdhter Blutdruck, Puls
o Depression ¢ Verdauungsstérungen
e Aggression e Veranderte ERgewohnheiten
e Ruhelosigkeit e Muskelverspannungen
o Konflikte e Herzklopfen
4. Abbau 7. Verzweiflung
e der kognitiven Leistungsfahigkeit ¢ Negative Einstellung zum Leben
e der Motivation e Hoffnungslosigkeit
o der Kreativitat e Gefuhl der Sinnlosigkeit
e Erhohter Widerstand e Selbstmordabsichten
e Vermehrtes Schwarzweilddenken e Existentielle Verzweiflung

Tabelle 2-3: Burnout-Symptomatik (Auszug) nach Burisch (2010, S. 25-26)

Burisch hat mehr als 130 Symptome flr Burnout identifiziert. Einen Auszug zeigt Tabelle
2-3. Allerdings kritisiert er selbst, dass nicht geklart ist, welche davon tatsachlich auftreten
mussen, um Burnout zu erleiden. Manche Symptome schlie3en sich sogar gegenseitig
aus. Er dliedert die Symptome in sieben Kategorien, welche aber keine zeitlich

voneinander abhangige Phasen darstellen.

2.6.2 Burnout-Symptomatik nach Schaufeli und Enzmann

Schaufeli und Enzmann schlie3en aus ihren eigenen sowie den Arbeiten von Burisch,
dass man die Uber 130 Symptome auf ein Kernsymptom sowie vier begleitende,

allgemeine Symptome reduzieren konne (zit. nach Roésing, 2008, S. 66).
Diese waren dann:

1. Kernsymptom Erschopfung
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2. Affektives, kognitives, physisches und verhaltensbezogenes Leiden (distress)
3. Ein Gefuhl reduzierter Effektivitat

4. Abbau von Motivation

5. Unangemessene Einstellungen und Verhaltensweisen am Arbeitsplatz

Hier zeigt sich eine starke Affinitat zum bereits erwahnten Modell von Maslach: 1 und 2
stehen in Wechselwirkung mit der Dimension Emotionale Erschdpfung, 3 und 4 mit der
personlichen Erfullung und 5 mit Depersonalisation und Zynismus. Allerdings ist die
Reihenfolge etwas anders: Die andauernde Erschopfung fuhrt zu dauerhaftem Leiden,
welches wiederum das Geflhl von Ohnmacht und verringerter Effektivitat auslost. Das
fuhrt zum Abbau von Motivation, denn man hat das Geflhl, keine Veranderungen
bewirken zu kdnnen, was letztlich in unangemessenem Verhalten wie Depersonalisation
und/oder Zynismus resultiert.

2.6.3 Burnout-Symptomatik nach Maslach und Leiter

Maslach und Leiter (2001, S. 41-61) kamen zu folgenden Ergebnissen als Ursachen des

Burnout:
1. Arbeitsuberlastung
a. die Arbeit nimmt mehr Zeit in Anspruch
b. die Arbeit ist komplexer
c. die Arbeit ist intensiver
d. die Arbeit fiihrt zu Erschépfung und Uberlastung
2. Mangel an Kontrolle
3. Unzureichende Belohnung
4. Der Zusammenbruch der Gemeinschaft
a. das Untergraben vom Teamarbeit
b. jeder arbeitet fur sich allein, nicht mit anderen zusammen
5. Das Fehlen von Fairness

6. Widerspruchliche Werte
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Ursula Kreft hat in ihrer Arbeit (2008), welche im nachsten Kapitel zusammengefasst
wird, genau diese Ursachen, speziell auf Mitarbeiterinnen der IT-Branche bezogen,

beforscht und erlautert.

2.7  Burnout und Depression

Roésing fasst die Differenzen zwischen Burnout und anderen Diagnosen zusammen. Sie
weist auf die bereits beschriebenen drei Dimensionen des Burnout hin, weiters auf den
schleichenden Prozess der Chronifizierung und auf den Teufelskreischarakter von
Burnout (Roésing, 2008, S. 78).

Zwischen Burnout und Depression gibt es wichtige Uberschneidungen wie zum
Beispiel die Emotionale Erschopfung. Es zeigte sich, dass sich diese zwar
Uberlappen, d. h. eine gewisse gemeinsame Varianz haben, die Burnout
Dimensionen der Depersonalisation und der reduzierten arbeitsbezogenen

Selbstbewertung jedoch nicht mit Depression korrelieren (Résing 2003, S. 81).

Burisch (2010, S. 61ff) fuhrt die Gedanken des Schweden Lennart Hallsten aus. Dieser
sieht Burnout als Spezialfall von Depression mit folgenden Kernelementen:

e Eine alles verzehrende Zielbindung und ubermafigen Ehrgeiz

e Ein labiles Selbstbild, das von der erfolgreichen Ausubung einer einzigen Rolle

abhangig ist
e Es gibt keine tragenden Nebenrollen aul3erhalb der Arbeit
e Fehlende soziale Unterstutzung

Hallsten meint, Burnout tritt dann auf, wenn die Ausibung eben dieser einen einzigen,
aktiven, selbstdefinierten Rolle unterbunden oder bedroht wird, ohne dass eine

Alternative zur Hand ist.

Auf der Ebene der subjektiven und objektiven Merkmale sind Burnout und Depression
schwer zu unterscheiden. Oft liegen dieselben Symptome wund dieselben
Pathomechanismen, egal ob somatisch oder psychisch, zugrunde. Der Unterschied liegt

im Schweregrad sowie der Einschrankung der Handlungsfahigkeit.

Burnout scheint auch nicht im Katalog der Krankenkassen auf. Wenn Burnout auf

medizinischer Seite behandelt wird, muss fur die Abrechnung auf die Diagnose
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Depression oder auf sonstige klassifizierte psychische Erkrankungen ausgewichen

werden — siehe vorne, Burnout ist ja keine Krankheit.

2.8

Burnout und Stress

Gemal der Weltgesundheitsorganisation (WHO) gehdrt Stress zu den grofdten
Gesundheitsrisiken des 21. Jahrhunderts. Die europaische Agentur fur Sicherheit
und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz (EASG) schatzt, dass Europa weit ca.
60% aller Fehlzeiten auf beruflichem Stress beruhen. Dadurch entstehen fur
deutsche Unternehmen Kosten von jahrlich 20 Milliarden €. Die Ausgaben fir die
Behandlung der Stress bedingten psychischen Erkrankungen stehen mit ungefahr
27 Milliarden € im Jahr schon an dritter Stelle der Kostentabellen nach
Diagnosegruppen (Korczak, Kister & Huber, 2010, S. 13).

Auch Schaufeli und Enzmann (zit. nach Burisch, 2010, S. 19) erwahnen Stress in ihrer

Definition von Burnout und werden sogar konkreter: Sie sprechen von Disstress — also

einer erlebten Uberforderung, welche diese Folgen haben kann:

1.

2.

5.

6.

Zunahme von Fehlhandlungen
Abnahme der quantitativen Leistung

Kommunikationsprobleme, soziale Isolation

. Verminderung korperlicher und geistiger Fahigkeiten

Verlust des gesunden Wechsels zwischen Anspannung und Entspannung

Haufiges Kranksein und Zunahme von Unfallen

Burisch selbst hat sich ebenfalls der Korrelation zwischen Burnout und Stress gewidmet.

Seine vier Modi der Stressbewaltigung zeigt Tabelle 2-4.

Aktiv Inaktiv

Direkt Die stresshafte Situation verandern Die stresshaften Elemente der Situation ignorieren
Bestimmte Stressfaktoren beeinflussen | Die stresshaften Elemente der Situation vermeiden
Eine positive Einstellung einnehmen Die Situation verlassen

Indirekt | Uber den Stress sprechen Trinken
Selbstverdnderung Krank werden
Andere Tatigkeiten aufnehmen Zusammenbrechen

Tabelle 2-4: Die vier Modi der Stressbewaltigung (Burisch, 2008, S. 170)
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2.9 Prédvalenz und Kosten von Burnout

2.9.1 Pravalenz

Nach Schatzungen der Betriebskrankenkassen (BKK) sind rund 9 Millionen
Menschen in Deutschland vom Burnout-Syndrom betroffen. Demnach ist die
Haufigkeit des Auftretens von Burnout erheblich. In einer telefonischen
bevolkerungsreprasentativer Befragung ermittelte die Technikerkrankenkasse
Deutschland (TKK) 10 Millionen Tage Krankschreibung aufgrund von Burnout.
Umgerechnet bedeutet das, dass jahrlich 40.000 Arbeitskrafte wegen einer
Burnout Krankschreibung am Arbeitsplatz fehlen. In derselben Studie zeigte sich
auch, dass sich sechs von zehn gestressten Personen auch ausgebrannt fuhlen.
Als besonders haufige Stressoren am Arbeitsplatz sind standiger Zeitdruck, Uber-
oder Unterforderung, mangelnde Anerkennung, zu geringer Handlungsspielraum
und Konflikte mit Vorgesetzten oder Kolleglnnen zu nennen (Korczak et al., 2010,
S. 13).

Ergebnisse fiir Osterreich liefert die ,Burnout Studie“ der Business Doctors (2008), in
welcher an die 2500 Personen aus verschiedensten Bereichen befragt wurden.
Konkrete Zahlen gibt es keine, lediglich die Aussage, dass je nach Arbeitsbereich
zwischen 13% (in der Versicherungsbranche) und 23% (in der IT-Branche) der
Befragten Burnout gefahrdet seien. Wie die Messungen genau stattgefunden haben,

wird leider nicht erwahnt.

2.9.2 Kosten von Burnout fiir das Unternehmen

In Osterreich gelten folgende Regelungen fiir die Entgeldfortzahlung im Falle eines
langeren Krankenstandes, welche stark von der Unternehmenszugehdrigkeit (UZG) der
betroffenen Person abhangig sind. Zusatzlich hat das Unternehmen auch noch die
Lohnnebenkosten zu tragen. Tabelle 2-5 zeigt die Fakten nach dem d&sterreichischen
Entgeltfortzahlungsgesetz (RIS, 2012).

UZG in Jahren | Gehalt 100% | Gehalt 50%
1-5 6 Wochen | 4 Wochen
> 5-15 8 Wochen | 4 Wochen
> 15-25 10 Wochen | 4 Wochen
>25 12 Wochen | 4 Wochen
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Im offentlichen Dienst

>10 6 Monate

Tabelle 2-5: Regelungen zur Gehaltsfortzahlung in Osterreich

Dies sind jedoch nicht die einzigen Kosten, welche ein Unternehmen zu tragen hat.

Hinzu kommen noch folgende Faktoren:
e Uberstunden der Kolleglnnenschaft
e Zeit fur Einschulung neuer Mitarbeiterinnen
e Verlorene Kompetenz der Mitarbeiterin

¢ Eventuelle Anmietung von Leiharbeiterlnnen

2.9.3 Kosten von Burnout fiir die Person

Auch fur die betroffene Person kénnen betrachtliche, sogar Existenz bedrohende Kosten

anfallen:
e Ab spatestens 12 Wochen nur noch 50% des Gehalts
e Anteilige (Psycho-) Therapiekosten
¢ Anteilige Medikamentenkosten
e Kosten flr Coaching, Supervision oder Lebensberatung
e Kosten fur Alternativmedizin und esoterische Behandlungen
e Immaterielle Verluste:
o Im sozialen Netzwerk durch Ruckzug

o Neid, Missstimmung und Unverstandnis der Kolleginnen

2.9.4 Kosten von Burnout fur die Allgemeinheit

Neben den immensen Kosten fir Unternehmen und Betroffene hat auch die

Allgemeinheit einen erheblichen Beitrag zu leisten:
e Krankenversicherung zahlt 50% der Gehalter
¢ Krankenhausaufenthalte, Therapien und Medikamente

e Aufenthalte in Rehabilitationskliniken
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Laut der vorher angesprochenen Studie liegen die Kosten bei 47 Mrd. € jahrlich allein in

Deutschland.

2.9.5 Berechnung der Kosten anhand eines Fallbeispiels

Die Berechnung der Kosten eines 6-monatigen Krankenstandes in Folge eines Burnout
einer Uber 5 Jahre im Unternehmen tatigen Mitarbeiterin mit einem monatlichen

Bruttolohn von 5.000,- € gestaltet sich wie folgt:

1. FUr das Unternehmen: 5000 x 14 Jahresgehalter / 52 Wochen x 10 Wochen (8
mit 100%, 4 mit 50%) = 13.462,- €. Hinzu kommen die derzeit in Osterreich
gultigen Lohnnebenkosten von 31%, also noch einmal 4.173,- €. Gesamt also
17.635,- €!

2. Fur die Mitarbeiterin: 70.000,- € brutto ergeben ein Jahresnetto von 43.064,- €,
also 828,- € pro Woche. 8 Wochen bezieht die Dienstnehmerin 100%, danach
nur noch 50%. Es ergibt sich ein Verlust von 18 Wochen mit je 414,- €, also
7.452,- €. Hinzu kommen therapeutische Behandlungskosten von 100,- € pro
Woche, also noch einmal 2.600,- €. Gesamt also 10.052,- €!

3. Fur die Allgemeinheit: Die Krankenkasse ubernimmt 14 Wochen des
Krankengeldes je 414,- €, also 5.796,- €. Einen moglichen 8-wochigen Aufenthalt
in einer Rehabilitationsklinik zu ungefahr 600,- € je Tag (laut dem Jahresbericht
2010 der Statistik Austria kosteten die Krankenanstalten ca. 11,5 Mrd. € bei ca.
18,3 Mio. Aufenthaltstagen) insgesamt 33.600,- €, teilen sich Krankenkasse und
Bundesland. Gesamt 39.396,- €!

Ingesamt fallen bei einem halbjahrigen Krankenstand in Folge eines Burnout
Gesamtkosten flr alle beteiligten Parteien von Uber 66.600,- € an. Diese Zahl

verdeutlicht, wie wichtig Aufklarung, Verhinderung und Pravention von Burnout ist.

210 Messung und Diagnostik von Burnout

Weder Matthias Burisch noch Ina Rosing benennen eine Norm, wie man das individuelle
Mal® an Burnout nun tatsachlich messen oder diagnostizieren kann, einfach, weil es
(noch) keine validierte Vorgehensweise gibt. Anzumerken ist, dass eine Diagnose, ob
ein Mensch unter dem Burnout-Syndrom leidet, ausschlieRlich Arztinnen,

Psychotherapeutinnen sowie klinischen Psychologlnnen vorbehalten ist. Aber — Burnout
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wird in 90% aller Studien mit dem Maslach Burnout Inventory (MBI) erhoben und erweist

sich deshalb als heuristische Schablone sinnvoll.

2.10.1 Das Maslach Burnout Inventory

Das MBI ist ein Fragebogen (Maslach & Jackson, 1981, 1986) zur Selbstbeurteilung mit

drei Varianten,

1. MBI-HSS (Human Services Survey), entwickelt fir Menschen, die mit Menschen

arbeiten, z.B. Arztinnen und Pflegepersonal

2. MBI-ES (Educators Survey) fur Menschen, die im Bildungsbereich tatig sind, z.B.

Lehrerinnen, Professorinnen, etc.

3. MBI-GS (General Survey) fur Menschen, die nicht 1. oder 2. angehdren, z.B.
Personen aus der IT-Branche, Service Dienstleisterlnnen, etc.

und hat in Abhangigkeit der Version zwischen 16 und 22 ltems.

Das MBI zielt auf die bereits erwahnten drei Dimensionen Emotionale Erschopfung,
Depersonalisation und Zynismus sowie personliche Erflllung. Die in dieser Studie
verwendete deutsche Fassung MBI-GS-DE wurde in Bezug auf den MBI-General
Survey von Jurgen Glaser adaptiert. Die Fragen zu Burnout konnen in einem
sechsstufigen Format beantwortet werden, wobei sowohl die Haufigkeit als auch
Intensitat des Geflihls erfasst werden. Es ergibt sich somit eine sechsstellige Likert

Skala mit Wertebereich von 1 (nie) bis 6 (sehr oft) bzw. (sehr stark).

2.10.2 Interpretation des MBI nach Glaser

Fir jede der drei Burnout Dimensionen werden Mittelwerte Uber die zur jeweiligen Skala

zugehdrigen Fragen gebildet.

Entsprechend der Empfehlung von Glaser (Bobens, Brunner, Blrg, Schmid, Troy &
Wagner, 2011, S. 53) werden Personen mit Werten von 4.0 und hoher in den Skalen
Emotionale Erschopfung, Depersonalisation bzw. Zynismus als gefahrdet gewertet. Bei

der Skala Persodnliche Erfullung gilt ein Wert von 3.0 und kleiner als Gefahrdung.

Werte hoher als 5.0 in den Skalen Emotionale Erschoépfung sowie Depersonalisation
und Zynismus wertet Glaser als kritischen und therapeutisch zu behandelnden Burnout.
An dieser Stelle sei nochmals erwahnt, dass es sich bei dieser Berechnungsregel um
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keine Burnout-Diagnose, sondern um eine Gruppierung anhand empirischer

Erfahrungswerte handelt, um statistische Berechnungen vornehmen zu kénnen.

2.10.3 Das niederlandische Burnout Handbuch

Das niederlandische Burnout Handbuch nach Schaufeli et. al. (zit. nach Leone, Huibers,
Knottnerus & Kant, 2007, S. 619) schlagt eine Kombination der drei MBI Dimensionen

zur Diagnose von Burnout vor:
Dabei geht Schaufeli von einem Burnout aus wenn:
1. Die Emotionale Erschopfung groRer dem 75. Perzentil der Stichprobe liegt

2. und/oder (Depersonalisation & Zynismus DPZ groRer dem 75. Perzentil der

Stichprobe oder Persoénliche Erflllung kleiner dem 25. Perzentil der Stichprobe)

Ein Perzentil ist dabei eine Bewertungsgrofe aus der statistischen Auswertung von
Messergebnissen, bezogen auf 100% der Messwerte. Ein 98-Perzentil-Wert z. B. sagt
aus, dass hochstens 2% der Messwerte daruber liegen durfen.

Problematisch bei diesem Vorgehen ist die Abhangigkeit von der Stichprobe. Es sind
keine Ruckschliisse auf die Grundgesamtheit mdglich! Was wirde geschehen, wenn
beispielsweise gesunde Arztlnnen befragt werden und daraus auf die Grundgesamtheit

geschlossen wurde?

2.10.4 Das finnische Modell

Die finnische Gruppe um Raija Kalimo (Kalimo, Pahkin, Matanen & Toppinen-Tanner,
2003, S. 113) hat anhand einer Studie mit uber 3000 Finnlnnen eine Formel zur
Bestimmung von Burnout definiert, in welcher die drei MBI Dimensionen zu einem
Gesamtwert berechnet werden (KBO = 0,4 x EE + 0,3 x DPZ + 6 - 0,3 x PE).

Die Interpretation des errechneten Wertes zeigt Tabelle 2-6:

Punktzahl Klassifikation Symptomhaufigkeit

0-1,49 Kein Burnout Nie oder wenige male im Jahr

1,50 - 3,49 Einige Burnout-Symptome Ein paar mal pro im Monat bis wochentlich
3,50 - 6,00 Ernsthafter Burnout Mehrmals pro Woche bis taglich

Tabelle 2-6: Burnout-Diagnostik nach Kalimo et. al. (2003, S. 113)
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- Coaching & Unternehmensberatung
Vorteile dieser Methode:
1. Es gibt einen absoluten Wert des individuellen Burnout-Niveaus.

2. Bei Auswertungen ist dieser Wert auch fur einzelne Untermengen, beispielsweise
Gruppierungen nach Alter, Bildungsgrad, Geschlecht, etc. aussagekraftig.

3. Es ist auch moglich, ,gesunde“ Menschen statistisch zu evaluieren und

auszuwerten.

2.11 Formen der Burnout-Prdavention

Abbildung 2-4 verdeutlicht das Prinzip von Zusammenspiel und Wechselwirkung

zwischen den drei Formen der Pravention nach Theresia Gabriel (2010, S. 20):
1. Primare Pravention: Krankheit vermeiden und Gesundheit fordern
2. Sekundare Pravention: Krankheit erkennen und Gesundheit wieder herstellen

3. Tertiare Pravention: Krankheit behandeln und Gesundheit sichern

A
Gesundheit © 2012 Sturm

fordern wieder herstellen sichern

Priméare

Pravention

Abbildung 2-4: Zusammenspiel der drei Praventionsformen

Tabelle 2-7 zeigt die Kombinationen, welche Praventionsart auf welcher Ebene mdglich,
wirksam und erwlinscht ist (Gabriel, 2010, S. 24). Fir alle Beteiligten bestehen auf jeder
Praventionsstufe adaquate Moéglichkeiten zur Sicherung der Gesundheit. Aufgrund des
vorher durchgerechneten Fallbeispiels Uber die enormen Kosten eines einzigen Burnout
erscheint die Umsetzung jeder nur erdenklichen MaRnahme auf jeder Ebene

erforderlich.
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Primare Sekundare Tertidare
Pravention Pravention Pravention
Individuen / Information Arbeitspsychologische Psychotherapie
Mitarbeitende | Sensibilisierung Beratung, Coaching, SV Behandlung
Stressmanagement Urlaub Ruickfallprophylaxe
Entspannung Krankenstand

Betrieb /
Strukturen

Passende Anforderungen

Méoglichkeiten
Erholung

zur

Reduktion von Belastungen
Stressmanagement
Fordern von Erholung

Wiedereinglieder-
ungsmanagement
Neuanpassung

Belastungen
Arbeitszeiten

von
und

Gesellschaft /
Betriebskultur

Humandkologische
Unternehmensfiihrung

BO Leitfaden

Kooperation mit

Expertlnnen
Erfahrungsaustausch

Enttabuisierung
Akzeptanz fir BO
Pravention schaffen

Tabelle 2-7: Primére, sekundare und tertidre Burnout-Pravention
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3 Von der EDV zur IT-Branche

Die Informationstechnologie (IT) ist eine sehr junge Disziplin, welche sich als
Spezialgebiet der Mathematik entwickelt hat. Als Begrinder der elektronischen
Datenverarbeitung (EDV) gilt Konrad Zuse, welcher im Jahre 1937 ein mechanisches
Rechenwerk namens Z1 entwickelt hat. Der Z1 gilt als Vorlaufer des modernen
Computers, der nach wie vor in einer ahnlichen Art aufgebaut ist. Er arbeitete als erster
Rechner mit dem binaren Zahlensystem, besal} bereits ein Ein- und Ausgabewerk, ein
Rechenwerk, ein Speicherwerk und ein Programmwerk, das die Programme von
gelochten Filmstreifen abgelesen hat. Anzumerken ist, dass der Z1 1 Tonne Gewicht
hatte und ein mittleres Wohnzimmer ausfillte. Seine Taktfrequenz lag bei damals
unglaublichen 1Hz — moderne Personal Computer (PC) von heute schaffen bis zu 4

GHz, also das 4-milliardenfache!

Am 12. August 1981 brachte IBM den ersten PC auf den Markt. Damit wurde erstmals
ein Standard gesetzt, der die rasante Verbreitung von PCs in Unternehmen und
Privathaushalten initilerte und den Grundstein fur den Aufstieg von IBM, Microsoft und
Intel legte. Auch 30 Jahre und zahlreiche Gerate-Generationen spater verkaufen sich
PCs sehr gut. 2010 wurden nach Angaben der International Data Corporation (IDC)
weltweit 346,2 Millionen PCs abgesetzt, 13,7 Millionen davon in Deutschland, so viele

wie nie zuvor.

Das Internet ging aus dem im Jahr 1969 entstandenen ARPANET hervor, einem Projekt
der Advanced Research Project Agency (ARPA) des US-Verteidigungsministeriums. Es
wurde zur Vernetzung von Universitaten und Forschungseinrichtungen benutzt. Ziel des
Projekts war zunachst, die knappen Rechenkapazitaten sinnvoll zu nutzen, erst in den
USA, spater weltweit. Die anfangliche Verbreitung des Internets ist eng mit der
Entwicklung des Betriebssystems Unix — ebenfalls 1969 entwickelt - verbunden.
Nachdem das Arpanet im Jahr 1982 TCP/IP adaptierte, begann sich auch der Name
Internet durchzusetzen und nach der Veroffentlichung des ersten World Wide Web

(WWW) Browser Anfang der 90er auch dessen rasante Verbreitung.

Das Motto des 21. Jh. lautet ,Mobile Computing“: Jeder Dienst, jede Applikation soll
moglichst jederzeit auf jedem Endgerat verfugbar sein. Neue, leistungsfahige
Datennetze wurden entwickelt und die endglltige Verschmelzung von EDV und

Telekommunikation fand statt. Die IT und damit auch die IT-Branche waren geboren.
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3.1 Abgrenzung der IT-Branche

Obwohl die Diskussion um eine Definition und Abgrenzung des IT-Sektors noch nicht
abgeschlossen ist, kristallisiert sich doch eine Zuordnung der verschiedenen
Wirtschaftszweige zum IT-Bereich heraus: Die Informations- und Kommunikations- (IuK)
Branche umfasst in einer  engen Definition die Herstellung  von
Datenverarbeitungsgeraten und -einrichtungen, Rundfunk- und Nachrichtentechnik,
Fernmeldedienste, Datenverarbeitung inklusive Entwicklung und Beratung (Menez,
2000, S1).

3.2 Vom Eldorado ,,guter Arbeit” zur ,,Burnout-Zone“?

So lautete die Frage zur Auftaktveranstaltung des Projekts DiWa-IT (Demographischer

Wandel und Pravention in der IT) 2008 in Gelsenkirchen.

Lange Zeit galt die IT-Branche als das Eldorado ,guter Arbeit: Die physischen
Belastungen waren gering, und es wurde angenommen, dass sich die hohe Freiheit
und der groRe Raum fur Kreativitat gut auf die Gesundheitssituation der
Mitarbeiterinnen auswirken. Neue Forschungsergebnisse lassen jedoch auf eine

dramatische Zunahme gesundheitlicher Belastungen schliefl3en.

Unsere eigenen empirischen Erhebungen bestatigen diese These. Gesprache mit
Expert[Inn]en in der Branche und insbesondere die gut 150 Intensivinterviews
mit den Beschaftigten, die wir zwischen 1998 und 2007 erhoben haben, lassen
den Schluss zu, dass wir es in den letzten zehn Jahren mit einer deutlichen
Zunahme gesundheitlicher Belastungen in der IT-Industrie zu tun haben (Boes,
Bultemeier, Kdmpf, Marrs & Trinks, 2008, S. 3).

3.3 Stressoren in der IT-Branche

IT-Fach- und Fuhrungskrafte leiden haufig unter psychosomatischen Symptomen. Zu
diesem Ergebnis kommen mehrere Studien, die das Institut fir Sozialwissenschaftliche
Forschung e.V. Munchen (ISF) zusammengestellt hat (Boes et al., 2008) und die von
Anja Gerlmeier und Erich Latniak (2011) erganzt wurden. Folgende Grunde fur die
Zunahme gesundheitlicher Probleme in der IT-Branche wurden ermittelt:
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3.3.1 Projektarbeit

Ein Problem fur die Gesundheit ist offensichtlich die Projektarbeit. IT-Fachkrafte arbeiten
oft parallel an mehreren Projekten. Dabei kommt es zu unterschiedlichen betrieblichen
Arbeitsanforderungen und Sozialordnungen, die als belastend erlebt werden kénnen.

3.3.2 Kileinteilige Arbeit

IT-Arbeit wird immer kleinteiliger. Im Gegensatz zu friher haben die IT-Krafte haufig nur
noch mit bestimmten Modulen einer Applikation und nicht mehr mit Ubergreifenden
Prozessen zu tun. Auch stehen Standardisierungs- und Okonomisierungszwéange im

Gegensatz zur beruflichen Identitat der IT-Experten.

3.3.3 Belastung durch neue Managementkonzepte

Far IT-Beschaftigte wird es immer schwieriger, Ziele selbstverantwortlich zu erreichen.
Den Fachkraften wird zwar Verantwortung zugewiesen, oft aber ohne die erforderlichen
Ressourcen oder Handlungs- und Entscheidungsfreiheiten. Diese Situation fuhrt zu dem
Paradoxon, dass die Mitarbeiter zwar wissen, dass sie die Ziele nicht eigenstandig
erreichen koénnen, aber dennoch dafir verantwortlich gemacht werden — eine unndétige

und selbst gemachte Uberforderung.

3.3.4 Keine Identifikation

Die Identifikation der Mitarbeiter mit den Arbeitsinhalten trifft auf die Notwendigkeit,
mdglichst effizient und kostenglnstig zu arbeiten. In der Regel sind IT-Fachkrafte eher
logisch denkend und genau. Somit fihren die Anforderungen zu einem massiven
Widerspruch und in weiterer Folge gehen Vertrauensbeziehungen sowie das Gefuhl der

Gemeinschaft sukzessive verloren.

3.3.5 Leistungsverdichtung

Kaum ein Arbeitsfeld ist so kurzlebig, wie die von permanenten technischen
Fortschritten und Neuerungen gepragte IT-Branche. Somit unterliegen IT-Fachkrafte
einem besonders hohen und permanenten Fortbildungsdruck. Weiterbildung ist immens
wichtig, ist aber immer weniger organisiert. Mitarbeiterlnnen missen sich immer ofter in

ihrer Freizeit weiterbilden, um die fachliche Kompetenz zu bewahren.
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3.3.6 Physiologische Arbeitsbedingungen

Sitzen ist angesagt. Den ganzen Tag lang. Sitzen vorm Computer, sitzen im Auto, sitzen
beim Kunden. Sorgt die Mitarbeiterln nicht selbst aktiv fur Bewegung — in der IT-

Branche wird sie diese kaum finden.

Hinzu kommt eine — wenn auch noch nicht wissenschaftlich bewiesene — Belastung
durch elektromagnetische Strahlung, sei es durch den PC oder Server, Internet Sticks,

Handys, Monitore, etc.

3.3.7 Die RISP Studie

Eine Studie des Rhein-Ruhr-Institut fur Sozialforschung und Politikberatung, kurz RISP
(Kreft, 2008), hat mdgliche Belastungsfaktoren mit den Burnout-Symptomen nach
Maslach und Leiter (2001, S. 41-61) assoziiert:

1. Dauerhafte Arbeitsuberlastung: Zu viel Arbeit muss in kurzer Zeit mit unzu-
reichenden Mitteln erledigt werden um festgesetzte Ziele zu erreichen.

2. Mangel an Kontrolle: Starre und unflexible Vorgaben fihren zu einer
Einschrankung des personlichen Handlungsspielraums und somit zu dauerhaft

anhaltenden Stress — ein erfolgreicher Nahrboden fur Burnout.

3. Unzureichende Belohnung: Menschen erwarten eine angemessene Belohnung —
entweder materiell in Form von Geld, Prestige und einer sicheren beruflichen
Zukunft oder in immaterieller Form wie Freude an der Arbeit, Wertschatzung

durch Kundlnnen, Vorgesetzte oder Kolleglnnen.

4. Zusammenbruch der Gemeinschaft: Durch den permanenten Wechsel der
Mitarbeiterlnnen gibt es kein eingespieltes Team von vertrauten Kolleglnnen
mehr, welches den Arbeitsstress mindern konnte. FUr rasch wechselnde
Aufgaben werden neue Teams — manchmal spricht man auch von einer

Matrixorganisation — aus wechselnden Personen gebildet.

5. Fehlen von Fairness: Manche Mitarbeiterinnen haben den Eindruck, dass
Management verschweigt ihnen wichtige Hintergrinde oder sieht sie nur als
Kostenbelastung. Mogliche Folgen sind Motivationsverlust und eine zynische
Haltung zur Arbeit — so wie von Maslach beschrieben, siehe dazu. Kapitel 2.
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6. Widersprichliche Vorgaben und Werte: Menschen werden gezwungen, ihre
beruflichen Qualitatsstandards zu vernachlassigen, um oft sehr knapp gesetzte

Abgabetermine einzuhalten zu konnen.

3.4 Belastung durch Wandel in der IT-Arbeit

Boes et al. (2008) sowie Gerlmeier und Latniak (2011) haben Veranderungsprozesse in
der IT hinsichtlich deren Auswirkungen auf die Belastungen von IT-Fach- und
FUhrungskraften untersucht:

3.4.1 Hohe Verfugbarkeit der Mitarbeiter

Durch Internet und Smartphones sind Mitarbeiterlnnen in der Lage, Mails mit wichtigen
Arbeitsauftragen auch in der arbeitsfreien Zeit zu lesen. Dies bringt sowohl eine
Erhdhung der Arbeitszeit als auch eine Verringerung der Entspannungsphasen mit sich.
Selbst wenn kein aktives Einschreiten erfolgt — auf3er in Notfallen — sind diese Personen

dennoch im Kopf nach wie vor bei der Arbeit.

3.4.2 Neue Unsicherheit fur IT-Beschaftigte

Lange Zeit galten IT-Arbeitsplatze als besonders sicher. Heute mussen sich auch IT-
Beschaftigte, wie in anderen Branchen, um ihre Arbeitsplatze sorgen. IT-Krafte erleben
Personalabbau sowie Verlagerungen, Outsourcing und Offshoring. Wie die
Arbeitslosigkeit selbst, ist auch die Angst vor ihr sowie vor der ,Austauschbarkeit” der IT-
Profis ein belastender Faktor.

3.4.3 Outsourcing

Unter Outsourcing versteht man das Auslagern einzelner Services an ein firmenexternes
Unternehmen. So kann es passieren, dass zum Beispiel eine Versicherung ihre
gesamte IT-Abteilung outsourced. Diese Mitarbeiterinnen sitzen dann von einem Tag
auf den anderen in einem neuen Unternehmen, in einem neuen Gebaude, sind keine
Firmenangehdrigen mehr, erfullen aber weiterhin die gleiche Rolle und mehr — denn der
grolRe Profit des Outsourcings liegt ja darin, dass geballte Kompetenzen mannigfaltig
eingesetzt werden. Konkret bedeutet dies, dass ein Spezialist der Versicherung XY nun
im Outsourcing Zentrum sitzt und fir mehrere Versicherungen Ansprechpartner in

seinem Spezialgebiet ist.
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3.4.4 Offshoring

Offshoring in der IT-Branche wird als Auslagerung von einfacheren Tatigkeiten — meist
Programmierarbeiten — in ,Programmierfarmen® in Billig- und Billigstlohn-landern wie
Rumanien, Indien, Vietnam, etc. verstanden. Dies bringt zwei Belastungsfaktoren mit
sich: Einerseits die Angst um den Arbeitsplatz, vor dem ,Uberflissig Sein“ oder
»2ausrangiert zu werden, andererseits eine Zusatzbelastung fur Projektverantwortliche,
da das Projektteam um Mitarbeiterinnen erweitert wird, welche Tausende Kilometer
entfernt sind und Uberdies in der Regel schlecht Englisch sprechen, von Deutsch ganz

Zu schweigen.

3.4.5 Wandel in der Unternehmenskultur

Folgendes Zitat aus einem Interview mit einer IT-Fachkraft gibt sehr gut wieder, wie in
manchen Unternehmen heutzutage mit Mitarbeiterinnen umgegangen wird und diese
sich fihlen (Gerlmaier & Latniak, 2011, S. 132):

Fridher war man Mitarbeiter. Dann wurde das in Human Resources umbenannt.
Dann war man eine Personalnummer und jetzt ist man ein FTE — ein Full Time
Equivalent. Schon. Ist man eine Nummer, ein Kostenfaktor. Wenn dann auch noch
der Chef, der Regionalchef herkommt und meint, wir miussen jetzt Personen
abbauen, wollen sie nicht gehen? Dann weil} man, dass man ein Kostenfaktor ist
und kein Mitarbeiter mehr, auf den man zahlt. Mitarbeiter sind Nummern, die man

hin- und herschiebt. Ja am besten wegekelt.

3.5 Die IT-Branche in Deutschland, Osterreich und der Schweiz

Die Daten geben einen Uberblick der Beschéftigten in der Sparte ,Information und
Kommunikation“ nach der Nomenclature européenne des activités économiques, besser
bekannt als NACE (Wirtschaftskammer Osterreich, 2008, S. 2). Beschaftigte im

Verlagswesen zahle ich nicht zur IT-Branche und werden deshalb abgezogen.

3.5.1 Deutschland

Die Daten uber Deutschland stammen aus dem Jahresbericht der Bundesagentur fur
Arbeit (2011, S. 127, 130, 162). Selbstandige sind inkludiert.
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Information und Kommunikation | Frauen | Mdnner | Gesamt

Sozialversicherungspflichtige 292.845 | 530.918 | 823.763

Verlagswesen -141.076

IT und Telekommunikation 682.687

Tabelle 3-1: IT-Beschiftigte in Deutschland

3.5.2 Osterreich

Fir das osterreichische Verlagswesen konnte ich keine Zahlen finden. Die Zahlen sind
daher — wenn auch im Vergleich mit Deutschland und der Schweiz an der unteren
Grenze — mit 15% der Beschaftigten geschatzt. Die Daten selbst stammen aus den
Berichten der Statistik Austria (2011a, 2011b).

Information und Kommunikation | Frauen | Mdnner | Gesamt
Selbstandig 2.300 14.800 | 17.100
Unselbstandig 30.200 | 61.800 | 92.000
Verlagswesen (geschitzt) -16.365
IT und Telekommunikation 92.735

Tabelle 3-2: IT-Beschiftigte in Osterreich

3.5.3 Schweiz

Die Daten Uber die Schweiz stammen aus dem Bericht des Bundesamts fur Statistik
(2011). Selbstandige sind inkludiert.

Information und Kommunikation | Frauen | Manner | Gesamt

Unselbstandig 19.700 | 82.400 | 102.100
Verlagswesen -5.600 | -12.100 | -17.700
IT und Telekommunikation 14.100 | 60.300 | 84.400

Tabelle 3-3: IT-Beschaftigte in der Schweiz

Somit ergibt sich eine Grundgesamtheit an erwerbstatigen Fach- und Fuhrungskraften
im Bereich IT-Dienstleistung und Telekommunikation in Deutschland, Osterreich und der

Schweiz von 859.822, gerundet also ca. 860.000 Personen.
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4 Formen der beruflichen Reflexion

4.1 MitarbeiterInnengesprach

Eine der groten Personalagenturen, Hill International, beschreibt das
Mitarbeiterlnnengesprach in einem Fachartikel auf ihrer Homepage wie folgt (Hill
International, 2012b): Das Mitarbeiterinnengesprach ist ein strukturiertes Gesprach,
welches in der Regel einmal im Jahr zwischen direkt vorgesetzter Fuhrungskraft und
Mitarbeiterln statt findet. Dabei werden strategische Zielsetzungen und Entwicklungen
festgelegt. Wesentliche Inhalte sind die zu beurteilenden Leistungen der Mitarbeiterin
und die Zielvereinbarungen der abgelaufenen und/oder kommenden Arbeitsperiode
sowie die personliche Sichtweise sowohl der Fuhrungskraft als auch der Mitarbeiterin
hinsichtlich des jeweiligen Arbeitsumfeldes. Ziel ist, Unternehmensziele und

Individualziele miteinander zu verbinden

Das Mitarbeiterlnnengesprach mit den jeweiligen Zielvereinbarungen ist eine effiziente
Flhrungsmethode, denn durch wohldefinierte Ziele sind die Leistungen besser zu
kontrollieren und zu Uberprufen. Klare Zielvereinbarungen sind Basis fur eine objektive

und faire Leistungsbeurteilung sowie —honorierung.

Die Beurteilungskriterien zur Evaluierung und Nachvollziehbarkeit der Leistung der
Mitarbeiterln werden in der Regel gemeinsam erarbeitet. Die Mitarbeiterln soll dabei die
Moglichkeit haben, ihre Arbeitsweise und ihr berufliches Agieren auf diese Kriterien
auszurichten. Die Vereinbarungen des Mitarbeiterinnengespraches dienen daher der
Sicherheit sowohl des Mitarbeiters als auch der FlUhrungskraft und sollen inhaltlich
realistisch und umsetzbar sein, sowie gleichermallen als Herausforderung und
Motivation wirken. Eine wertschatzende Gesprachshaltung und eine gute, mdglichst
offene Kommunikation sind nicht nur wahrend des gesamten
Mitarbeiterinnengespraches sondern im taglichen Arbeitsprozess unabdingbare

Voraussetzungen.

4.2 Team Training

FUr die gelungene Zusammensetzung eines Arbeitsteams ist bereits die Auswahl der
Mitarbeiterln von grofdter Bedeutung. Das Auswahlverfahren sollte sowohl
Leistungskriterien als auch Personlichkeitsaspekte einer Kandidatin beurteilen und
darauf abzielen, dass die jeweilige Person zum bestehenden Team passt. Ein
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konstruktives Arbeitsklima im Team ist eine weitere wesentliche Voraussetzung fir
effiziente Arbeit. Durch den Erfolgsdruck im Arbeitsalltag werden beziehungsrelevante
Dinge selten ausgesprochen. So entstehen oft Missverstandnisse, welche reibungslose
Arbeitsablaufe und Teamwork behindern kdnnen.

Folglich ist die Betreuung durch einen externen Coach im Rahmen spezieller
Teamtrainings in Form von Workshops, Outdoor-Seminaren, etc. von groflder Bedeutung.
Wesentliche Erfolgskomponenten sind sowohl eine gewisse Regelmaligkeit der
Trainings als auch groRtmogliche Vollstandigkeit der Teammitglieder (Hill International,
2012c).

Der erste Schritt in einem Teamtraining ist meist die exakte Definition von Aufgaben,
den gemeinsam zu erreichenden Zielen und Ergebnissen auf der Sachebene. Ziel auf
der Beziehungsebene hingegen ist das Aufarbeiten aufgestauter zwischenmenschlicher
Ressentiments und Widerstande, wobei personliche Angriffe und eventuelle
Verletzungen zu vermeiden sind. Uberféllige Auseinandersetzungen finden unter

Anleitung und Moderation eines geschulten Coaches statt.

4.3 Mentoring

Eine der groldten Personalagenturen, Hill International, beschreibt das

Mitarbeiterlnnengesprach in einem Fachartikel auf inrer Homepage wie folgt:

Das Grundkonzept ist, dass eine erfahrene, kompetente und meist altere Person, der
sogenannte Mentor, eine jlingere, oft neu zum Unternehmen gekommene Person, den
sogenannten Mentee, flr einen gewissen Zeitraum bei der individuellen Entwicklung

ihrer Potenziale begleitet und unterstutzt (Hill International, 2012a).

Dabei gibt der Mentor in regelmaldigen Gesprachen seine Erfahrungen und vor allem
sein unternehmensspezifisches Wissen weiter und bespricht Fragen des Mentees zu
seiner konkreten beruflichen Situation und auch zu langfristigen Karrierestrategien und -
schritten. Ziel des Mentorings ist die Forderung sowohl der personlichen als auch der
fachlichen Entwicklung des Mentees. Der Mentor fungiert dabei als personlicher

Ratgeber und Vertrauter.

Die Vorteile von Mentoring sind offensichtlich: Der Mentee hat die Chance, sich sowohl
personlich als auch fachlich weiterzuentwickeln. Mentoring ermdoglicht ihm dartber
hinaus eine Maoglichkeit zur Reflexion seines beruflichen Handelns, zum gezielten
Setzen von Karriereschritten und Knupfen wichtiger Kontakte. Neben dem Gefuhl, einen
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wichtigen Beitrag zum Erfolg eines anderen Menschen zu leisten, profitiert der Mentor

seinerseits vom Feedback, Engagement und Wissen seines Mentees. Zusatzlich kann

der Mentor seine Beraterkompetenz erweitern und ebenfalls sein Netzwerk ausbauen.

4.4

Coaching

Coaching ist ein interaktiver  personenzentrierter = Beratungs- und
Begleitungsprozess im beruflichen Kontext, der zeitlich begrenzt und thematisch
(zielorientiert)  definiert ist.... Coaching findet auf einer tragfahigen
Beziehungsbasis statt, die durch Freiwilligkeit, gegenseitiges Respektieren und
Vertrauen begrundet ist und eine gleichwertige Ebene des Kooperierens bedingt.
Das Gesprach zielt immer auf eine Forderung von Selbstreflexion und -
wahrnehmung, von Bewusstsein und Verantwortung, und von Selbsthilfe /
Selbstmanagement ab.... Coaching ist ergebnis- und I6sungsorientiert und braucht
daher evaluierbare Kriterien fir das Erreichen konkreter Ziele und explizit
formulierte operable Auftrage fur Inhalte, Rahmen und Interventionen (Austrian
Coaching Council, 2012).

Typische Einsatzmdglichkeiten von Coaching:

1.

2.

4.5

Beratung in FUhrungs- und Managementaufgaben

Kreative Impulse zur flexiblen Gestaltung der Fuhrungsrolle
Entwicklung der personlichen Performance

Unterstitzung bei Veranderungsprozessen und in Krisensituationen
Hilfestellung bei der personlichen Karriereplanung

Individuelle Kompetenzerweiterung

Supervision

Leider ist der Ausdruck ,Supervision® in der Privatwirtschaft etwas negativ besetzt und

vermittelt den Anschein von Kontrolle. Dabei stammt es vom Lateinischen ,supervidere®

(bedeutet ,dartber schauen®) und ist hervorragend zur beruflichen Reflexion geeignet.

Supervision ist die professionelle Beratungsmethode fur alle beruflichen
Herausforderungen von Einzelpersonen, Firmen wund Organisationen. Die
Supervisorin unterstutzt Sie dabei, berufliche Handlungen zielgerichtet, effizient

und erfolgreich zu gestalten. Ziel von Supervision ist es, im Einzelgesprach, im
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Team oder in der Gruppe berufliche Situationen zu reflektieren und die
Teilnehmerinnen zu befahigen, die damit verbundenen Probleme und
Herausforderungen konstruktiv. zu bewaltigen, Konflikte zu I6sen und
Veranderungsprozesse aktiv zu steuern. Supervision hilft sowohl der Einzelperson
als auch der Gruppe, neue Dimensionen und Mdglichkeiten zu entdecken. Durch
gezieltes Querdenken und ... Fragen initiiert die Supervisorin neue Antworten und

Lésungen (Osterr. Vereinigung fiir Supervision, 2012).
Typische Einsatzmaoglichkeiten von Supervision:
1. Innovative Lésungen bei neuen Fragestellungen und Herausforderungen

2. Reflexions- und Entscheidungshilfe sowie Unterstitzung in herausfordernden

oder belastenden Arbeitssituationen, aktuellen Anlassen und bei Konflikten
3. Optimierte Gestaltung von Aufgaben, Auftragen, Funktionen und Rollen
4. Begleitung bei Veranderungsprozessen und deren Bewaltigung
5. Eine wirksame Prophylaxe gegen Mobbing und Burnout
6. Eine Vielzahl von Moglichkeiten flr individuelles Wachstum

7. Individuelle Kompetenzerweiterung

4.6 Settings beim Coaching und in der Supervision

Drei verschiedene Konstellationen, Einzel-, Team- und Gruppensetting, sind verbreitet,
wobei Coaching vor allem im Einzelsetting angeboten wird — Supervision hingegen in
allen drei Varianten. Lehr- und Ausbildungssupervision sind spezielle Formen der

Einzel- bzw. Gruppensupervision und fur diese Arbeit nicht relevant.

4.6.1 Einzelsetting

In diesem Szenario wird fur Einzelpersonen eine professionelle begleitete Reflexion
durch eine Supervisorln oder einen Coach angeboten. Im Fokus stehen dabei die
individuellen Anliegen der Person, welche im direkten Dialog angesprochen, reflektiert
oder optimiert werden. Die Wirksamkeit dieses Prozesses wird ganz wesentlich durch
die fachliche und personliche Flexibilitat der Supervisorin bestimmt. Mit anderen Worten,
nach der Vielfalt und Komplexitat der Handlungs- und Deutungsmuster sowie der
Fahigkeit, die gemeinsame Arbeit immer wieder aus einer anderen, distanzierteren
Perspektive zu beobachten (Schreydgg, 2004, S. 105).
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4.6.2 Teamsetting

Ein Team ist ein gruppales System, das einen Bezug zu einem organisatorischen
System aufweist, etwa das Team der Fuhrungskrafte oder das Team der
Datenbankverantwortlichen eines Unternehmens. Im Fokus stehen die Aktivitaten,
Prozesse, Rollen, etc. des Teams. Entgegen dem Einzelsetting ist die Beziehung des
Teams zur Supervisorin nicht von tragender Bedeutung, sondern eher die Beziehungen
zwischen den Mitgliedern des Teams. Teamsupervision wird durch drei situative

Parameter gepragt:

1. Der formale Kontext: Die Supervisorin hat die Rolle einer ,externen BeraterIn“ um
die Leistungs- und Handlungsfahigkeit des Teams zu erhalten oder zu

verbessern.

2. Die Beziehungen, welche sich nach formalen und nicht-formellen Mustern des
Systems gestalten — zusatzlich zu den jeweiligen Beziehungen zwischen

Supervisorln und den Teammitgliedern.

3. Die Themen, welche sich vereinbarungsgemal um die Praxis der Teammitglieder
zentrieren oder sich aus der Dynamik des Gruppenprozesses selbst ergeben
(Schreyogg, 2004, S. 333-338).

4.6.3 Gruppensetting

Analog zum Teamsetting funktioniert auch die professionelle Supervision in der Gruppe.
Markanter Unterschied ist jedoch, dass es sich bei einer Gruppe nicht um ein
organisiertes System oder Teilsystem handelt (Schreyogg, 2004, S. 307-309). Das
bedeutet, dass in der Regel keine Rangordnungen des Teams oder ,eingefahrene”
Sichtweisen mitgebracht werden. Ein gutes Beispiel ist die Gruppensupervision von IT-
Fach- und Fuhrungskraften aus unterschiedlichen Unternehmen, um mit einer ,freien®
Supervisorln professionell begleitet zu Arbeiten. Jede Teilnehmerin hat die Moglichkeit,
ihr individuelles Anliegen, ihre Erfahrung und ihre Sichtweise aus ihrer jeweiligen
Arbeitssituation einzubringen. Die anderen Teilnehmerlnnen koénnen dabei ihre
Anmerkungen, Erganzungen und Fragen nach dem Prinzip der selektiven Offenheit
(Petzold, 1993, S. 203) — d.h. alle Aussagen erfolgen freiwillig und nur das, was man
preisgeben will, wird mitgeteilt — kundgeben. In derartigen Prozessen konnen sich

ergiebige und aufschlussreiche Aspekte flr alle Beteiligten ergeben.
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4.7  Sinn, Vorteile und Ziele von Coaching und Supervision

Beide Verfahren sind hervorragend zur Reflexion des individuellen Handelns geeignet.
Die Selbstwahrnehmung sowie die Sichtweisen auf sich selbst, andere Personen,
Organisationen und Situationen wird durch Einnehmen der exzentrischen Position sowie
durch Mehrperspektivitat (Petzold, 2007, S. 104) gescharft und positiv verandert.
Exzentrisch und mehrperspektivisch bedeutet, in professioneller Begleitung aus sich
herauszugehen, um sich selbst und wichtige Situationen aus verschiedensten
Blickwinkeln zu betrachten. Das fordert das Verstandnis fiur sich selbst, schwierige

Situationen und schafft ein verstarktes EinfiUhlungsvermogen fir die Mitmenschen.

Coaching und Supervision kdnnen akute Probleme im Sinne von Stoérungen des
Arbeitsablaufes, wie der Beeintrachtigung der Arbeitsergebnisse oder der
Arbeitsfahigkeit der Mitarbeiterinnen, beheben. Beide Verfahren machen jedoch
besonders dann Sinn, wenn sie prophylaktisch die berufliche Arbeit dauerhaft begleiten,

noch bevor sich storende oder unbewusste Prozesse entfalten konnen.

Eine weitere, wesentliche Aufgabe von Beratung, Supervision und Coaching besteht
darin, blockierte Ressourcen nutzbar zu machen, welche zuvor durch falsche
Bewertung, fehlendes Wissen und Kompetenz oder unzureichende Performanz sowie
Skills verborgen geblieben sind. Ziel ist, diese Ressourcen zu erkennen und neue
Nutzungsmoglichkeiten zu erschliefen. Das Ressourcenpotential eines Systems wird
dadurch erheblich erweitert, da die Handlung von Systemen — einzelnen Personen,
Gruppen und/oder Organisationen — in dieser Perspektive von Problemen, Ressourcen
und Potentialen bestimmt wird (Petzold, 2007, S. 295).

Zusatzlich differenziert Petzold (2007, S. 152) drei Arten von Zielen:

1. Richt- beziehungsweise Globalziele: Dazu zahlen die Humanisierung, also das
.Menschlichmachen® des Lebenszusammenhanges, die Gewahrleistung von
Integritat fur Menschen, Gruppen oder Lebensraumen sowie das Ausrichten des
Fokus auf die Zwischenmenschlichkeit.

2. Als globale Ziele nennt er unter anderem die Forderung personaler, sozialer und
professioneller Kompetenz sowie Performanz — Kompetenz bezeichnet dabei das
erlernte Wissen sowie die erworbenen Fahigkeiten eines Menschen, Performanz
hingegen bezeichnet das Konnen und die Fertigkeiten der effizienten Anwendung
oder Umsetzung dieser Kompetenz. Wunschenswert ist Uberdies die Forderung
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von komplexer Bewusstheit und Mehrperspektivitat. Dabei geht es darum, sich
der Komplexitat Uber eigene Lebenssituationen und —umstande bewusst zu sein

sowie idealerweise aus einer exzentrischen Sichtweise zu betrachten.

3. Feinziele sieht er vorrangig in der Klarheit der Beziehungen und funktionalen
Strukturen, in der Konsistenz von Zielen und der zur Verfligung stehenden Mitteln
sowie in der adaquaten Verwendung von Methoden und Techniken. Das
bedeutet, es ist wichtig, die Beziehungen und Strukturen, in denen man sich
selbst befindet, klar im Fokus zu haben, sich seiner Mittel und Ressourcen

bewusst zu sein und diese ,richtig“ einzusetzen.

Im Fokus steht dabei stets die Lésung diverser Probleme auf personlicher, formaler und

inhaltlicher Ebene.
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5

5.1

Kernkonzepte Integrativen Coachings und Supervision

Grundregeln Integrativer Arbeit

Petzold nennt folgende Grundregeln als Basis Integrativer Arbeit (1993c, S. 1050):

1.

Die Supervisandln, also die Person, welche in Supervision geht, bringt die
prinzipielle Bereitschaft mit, sich in der Supervision mit sich selbst und ihrem
Handeln auseinanderzusetzen. Das geschieht in einer Form, in der sie ihren
Moglichkeiten entsprechend ihre Kompetenzen und Performanzen, ihre Probleme
und subjektiven Theorien einbringt, Mitverantwortung fur das Gelingen Ubernimmt

und die Integritat der Supervisorin nicht verletzt.

Die Supervisorln bringt eine engagierte Bereitschaft mit, sich aus einer
intersubjektiven Grundhaltung mit der Supervisandin als Person, ihrer beruflichen
Situation, ihren Schwierigkeiten und Belastungen aber auch mit ihren
Ressourcen, Kompetenzen und Entwicklungsaufgaben auseinanderzusetzen, um
ihr nach bestem Wissen mit professioneller Hilfe zur Seite zu stehen, sie zu

unterstiitzen und zu fordern.

SupervisandIn und Supervisorln anerkennen die ,Expertenschaft" des jeweils
anderen und von sich selbst. Sie anerkennen auch die ,Andersheit des Anderen"
und achten ihre ,Souveranitat". Sie bemuihen sich, auftretende Probleme in der

Supervisionsbeziehung ko-respondierend und I6sungsorientiert zu bearbeiten.

Das Setting muss gewahrleisten, dass ,informierte Ubereinstimmung" (informed
consent), Fachlichkeit und die Wiurde der Supervisandin gesichert (client dignity)
sind und die Supervisorin die Bereitschaft hat, ihre Arbeit (mit Zustimmung der
Supervisandin) selbst durch Supervision fachlich Gberprufen und unterstitzen zu

lassen.

Das Supervisionsverfahren und die Methode missen gewahrleisten, dass mit
groltmoglicher Flexibilitat in Bezug auf philosophische und psychologische
Beziehungstheorie reflektierte, begrindbare und prozessual veranderbare Regeln
der Beziehungsgestaltung mit der Supervisandin ausgehandelt und vereinbart

werden.
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5.2 Exzentrizitat

Exzentrizitat ist ein Mittel zur Nahe- und Distanzregulierung. Exzentrizitat bedeutet das
Abweichen vom Mittelpunkt, in der Integrativen Theorie aber vor allem die Fahigkeit,
sich selbst, seine persodnliche Situation, seine Symptomatik und seinen individuellen
Lebensraum von aul3en, also aulderhalb des Mittelpunkts, zu betrachten sowie die
Fahigkeit, sich selbst und seine Umwelt sowohl in der Vergangenheit als auch in der
Gegenwart und in der Zukunft bewusst zu erleben, zu reflektieren sowie relativieren zu
kénnen und dadurch, zumindest teilweise, Alternativen entwickeln zu kdnnen, ohne den
Realitats- und Gegenwartsbezug zu verlieren. Petzold definiert Exzentrizitat als
»--.Fahigkeit, von Situationen, Problemen und Konzepten Abstand zu nehmen, ohne
Kontakt zum Geschehen zu verlieren und in ,engagierter Distanz’ den breiten Kontext
der Gegenwart, Vergangenheitshintergrinde, Zukunftsperspektiven und Alternativen zu
betrachten® (2007, S. 193).

5.3 Intersubjektivitat

Im Menschenbild der Integrativen Theorie ist der Mensch ... ein Leib-Subjekt in der
Lebenswelt, das bedeutet, er ist ein Korper-Seele-Geist-Wesen in Kontext und
Kontinuum und steht in der lebenslangen Entwicklung einer souveranen und
schopferischen Personlichkeit® (Petzold, 1993c, S. 1062). Das bedeutet, der Mensch
wird gepragt durch die

1. Gesamtheit aller physiologischen Prozesse des Organismus sowie dem

physiologischen Korpergedachtnis (Korper).

2. In korperlichen Prozessen abgebildete Gesamtheit aller Gefuhle, Motivationen

Willensakte und schopferischen Impulse (Seele).

3. Gesamtheit aller neurophysiologischen kognitiven und mentalen Prozesse samt

den personen- und kulturspezifischen Inhalten und Stilen (Geist).

Intersubjektivitat ist die Begegnung zweier oder mehrerer Menschen unter
Berucksichtigung der eben definierten Begrifflichkeit des Leib-Subjekts. Petzold spricht
von ,Auseinandersetzung in Freiheit und Wertschatzung auf gleicher Ebene im Respekt
vor der Wurde des Anderen als Mitmensch® (1993c, S. 787).
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5.4 Polylog

Ein Polylog wird verstanden als ,vielstimmige Rede®, die den Dialog zwischen
Menschen umgibt und in ihm zur Sprache kommt, ihn durchfiltert, vielfaltigen Sinn
konstituiert oder einen hintergrindigen oder untergrindigen oder Ubergreifenden

Polylogos aufscheinen und ,zur Sprache kommen* lasst (Petzold, 2003, S. 808).

Ein Polylog ist wesentlich mehr als ein zwischenmenschlicher Dialog. Es braucht Rede
und Gegenrede, Sinn und Gegensinn sowie Kommunikation nach vielen Seiten und auf
vielen Ebenen. Ein Polylog ist ein kokreatives miteinander Sprechen, Zuhéren und
aufeinander Eingehen, eben angewandte und gelebte Intersubjektivitat. Ein Polylog flhrt
immer zum ,Wir", zum Auseinandersetzen, HoOren und Gehortwerden mit dem

Gegenuber.

Ein Polylog ist aber auch das ,vielstimmige innere Gesprach, innere Zwiesprachen ....
nach vielen Seiten“ (Petzold, 2007, S. 395), also auch das Auseinandersetzen und die

dialogische Begegnung mit sich selbst.

5.5 Kokreativitat

Kokreativitat ist ein Phanomen, welches im Rahmen interaktiver und kommunikativer
Prozesse entsteht. Wichtigster Aspekt ist die Reduktion von Komplexitat um neue,
bewaltigbare Losungen zu kreieren. Nach Petzold entsteht Kokreativitat durch die
koreflexive Verbindung verschiedener Elemente wie Ideen, Information, Materialien, etc.
sowie durch Verbindung und Vernetzung in und zwischen den einzelnen, komplexen
Systemen welche personaler, gruppaler oder organisationaler Natur sein konnen
(Petzold, 2007, S. 242).

5.6 Mehrperspektivitéat

Das Konzept der Mehr- oder Multiperspektivitdt hat eine fundamentale Bedeutung fur
die Integrative Arbeit. Die Mehrperspektivitat geht Hand in Hand mit der Exzentrizitat,
denn sie ist die Fahigkeit, vielfaltige, individuelle und vielschichtige (pluriforme)
Wirklichkeiten exzentrisch aus verschiedenen Blickwinkeln (Perspektiven) der an einer
Situation Beteiligten mit unterschiedlichen Optiken (politisch, 6konomisch, technisch,
etc.) und theoretischen Referenzrahmen (Folien), z.B. die Folie der
Softwareentwicklerln, Systemarchitektln, Netzwerktechnikerln, etc., zu betrachten, um

neue Aspekte zu gewinnen, vorhandene Komplexitat zu erfassen und diese wiederum in
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Ko-respondenzprozessen zu reduzieren. Petzold spricht von einer ,wahrgenommenen
Wirklichkeit* (1993a, S. 90). Ebenso gilt es, zwischen unterschiedlichen Disziplinen
oder Kulturen ubergreifende Prinzipien und Qualitaten zu finden oder durch Forderung

von Emergenz- oder Entwicklungspotentialen zu deren Generierung beizutragen.

Dadurch wird die vorhandene Komplexitat erfassbarer. Es geht auch darum, die ,Brille®
zu wechseln und unterschiedliche Optiken zu verwenden. Supervisorisches Ziel ist, nicht
nur einen Sinnzusammenhang oder eine Bedeutung zu erkennen, sondern auch zu
lernen, wie man sich mehr Sinn erschliefen und eine Vielfalt an Bedeutungen gewinnen
kann. Diese Perspektiven und Optiken werden von der Supervisorln mit den Strukturen
des Prozesses und der Situation in Bezug gesetzt. Strukturelle GréRen sind dabei das

Individuum, die Gruppe, der Kontext sowie das Zeit-Kontinuum.

In der Supervision geht es haufig um komplexe Phanomene. Durch den
Perspektivenwechsel kann die Geschichte einer Klientln aus anderen und fur diese aus
neuen Perspektiven betrachtet werden. Diese Perspektiven kénnen auch
personenbezogen sein. Die Betrachtung aus dem Blickwinkel der Klientln, des Vaters,
der Mutter, der Chefln, der Kollegln, der Lehrerln usw. kdnnen zum Beispiel durch ein
Rollenspiel nicht nur kognitiv reflektiert sondern auch leiblich erlebt werden.
Mehrperspektivitat meint auch die Betrachtungsweise in anderen Kontexten und aus
anderen Disziplinen um ein disziplinentbergreifendes Verstandnis zu erarbeiten. Fragen
wie: Was wurde eine Psychologln dazu sagen?, was eine TechnikerIn?, was eine
Managerin?, etc. waren angebracht. Oder, um in der IT-Branche zu bleiben, die
Systemarchitektin fragt sich, wie die Fachspezialistinnen und Verkauferlnnen ihre
vorgeschlagene Lésung sehen konnten. Sie versucht also, die Lésung mit der

Perspektive der anderen zu betrachten.

Der Ansatz der Integrativen Supervision basiert auf der Uberzeugung, dass menschliche
Erkenntnis idealerweise mehrperspektivisch erfolgt. Das Festlegen auf eine einzige
Sichtweise wirde eine Erstarrung des menschlichen Seins bedeuten. Ziel ist folglich der
Versuch, die Wirklichkeit einer anderen Person zu erfassen und verstehen zu lernen,

was wiederum Verstandnis und Empathie fordert.

5.7 Affiliation

Affiliation ist das intrinsische Bedurfnis des Menschen nach Nahe zu anderen
Menschen in geteiltem Nahraum, zu Menschengruppen mit Vertrautheitsqualitat,
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denn die wechselseitige Zugehérigkeit ist fiir das Uberleben der Affilierten, aber
auch der Affiliationsgemeinschaft insgesamt, grundlegend: fir die Sicherung des
Lebensunterhalts, fur den Schutz gegenuber Feinden und bei Gefahren, fur die
Entwicklung von Wissensstanden und Praxen.... Affiliation pragt entscheidend die
Beziehungsgestaltung zwischen zwei oder mehreren Menschen. Die Arten der
Beziehungen werden dabei durch die menschlichen Wesensmerkmale bestimmt.
Dahinter steht das grundlegende Bedurfnis der Menschen nach emotionaler
Unterstutzung wie das ,sich umsorgt und wertgeschatzt Fuhlen“ (Petzold, 2007, S.
375).

Affiliation (engl. Affiliation: Anschluss, Zugehdrigkeit) hat sich Uber mehrere tausende
Generationen in der Evolution der Menschheitsgeschichte entwickelt, war doch das
Zusammenleben in gesellschaftlichen Verbanden oder Netzwerken
uberlebensnotwendig. Folglich kann man Affiliation auch als ,Bundel von Mustern der
Zugesellung® (Petzold, 2007, S. 379) sehen. Affiliation ist weiters die Fahigkeit von
Menschen, sich motorisch, emotional und kognitiv zu ,synchronisieren®. Affiliationen
konnen in verschiedenen Intensitaten, z.B. als Bekanntschaft, Kolleglnnenschaft,
Freundschaft oder Partnerschaft sowie in unterschiedlichen Intensitaten, z.B. als

Teamgeist, Kameradschaft bis hin zur Abhangigkeit in Sekten, ausgepragt sein.

Eine wohldefinierte, klar abgegrenzte Affiliation zwischen Supervisorin und Klientin ist
eine fundamentale Vorraussetzung fur einen erfolgreichen Supervisionsprozess. Die
Supervisorln fungiert dabei als ,wohlwollende, freundschaftliche BeraterIn®. Dies gilt
sowohl im Einzel-, als auch im Team- oder Gruppensetting. Eine der Kernaufgaben von
Coaching und Supervision ist folglich das Foérdern von Affiliation in sozialen Netzwerken
und die dazu erforderliche Kompetenz sowie Performanz zu vermitteln (Petzold, 2007,
S. 375-397).

5.8 Die Fiinf Saulen der Identitét

Wie bereits erwahnt, ist der Mensch ein Korper-Seele-Geist-Subjekt in Kontext und
Kontinuum. Die Funf Saulen der Identitat sind ein Konzept der Integrativen Theorie zur
Beschreibung und Analyse des menschlichen Daseins und kdnnen auch als Spiegelbild
des individuellen Befindens oder Gesundheitszustands einer Person gesehen werden.
Petzold erganzt dazu: ,Die ldentitatsarbeit des personalen Selbst ist grundlegend fur
Gesundheit, Krankheit und Personlichkeitsentwicklung des Subjekts denkbar” (2007, S.
425). Abbildung 5-1 verdeutlicht den Zusammenhang.
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Helmut Kames hat sich in seiner Arbeit mit den Funf Saulen der Identitat beschaftigt
(2011) und auch einen Fragebogen entwickelt, auf den spater noch zurickgekommen

wird.

5.8.1 Identitat

|dentitat ist das Bild und das Gefuhl, dass man von sich selbst hat. Es entsteht aus dem
Zusammenspiel von Identifikation (wie sehe ich mich selbst®) und Identifizierung (wie
werde ich von anderen gesehen?). Die Verflechtung von ldentifikation, Identifizierung,
Ubereinstimmung und gegenseitige Erganzung machen lIdentitdt aus. Zur Identitat
gehoren z.B. das Gewissen, die geschlechtliche Identitat als Frau (wir Frauen) oder

Mann (wir Manner), die Gruppenidentitat (wir IT-Fachkrafte), etc.

5.8.2 Leiblichkeit (LBK)

Der Leib stellt die Verankerung des Menschen in der Welt dar. Die Leiblichkeit des
Menschen ist die basale Saule der Identitat, ohne Leib gibt es kein Sein. Der Leib ist die
Einheit von Korper, Seele und Geist. Die Leiblichkeit betrifft die Bereiche Korper,
Gesundheit, Wohlbefinden, Leistungsfahigkeit, die Vitalitdt und Anmut des Korpers,
Aussehen, Erleben leiblicher Integritat, Zufriedenheit mit seinem Aussehen, sich in

,seiner Haut Wohlfuhlen®, ,in seinem Korper zu Hause sein®, etc.

5.8.3 Soziales Netzwerk (SN)

Vom Beginn ihrer Existenz an ist unsere Leiblichkeit auf andere bezogen. Als
Individuum braucht man den anderen in einem ganz existentiellen Sinne wie am Beispiel
einer Mutter-Kind Beziehung nachvollziehbar ist. Im Laufe der lebenslangen
Sozialisation tauschen wir Menschen uns in interaktiven Prozessen mit unseren
Mitmenschen aus. Somit wird unsere Identitdt nachhaltig von unseren sozialen
Beziehungen und Netzwerken (die mir zugehoren und denen ich zugehore), der Familie,
den Freundschaften, den Kolleginnen, etc. gepragt. Menschen, die fur uns wichtig sind,
mit denen wir zusammen arbeiten oder leben, auf die wir uns verlassen kdnnen, die fur
uns da sind oder fur die wir da sind, bestimmen unser soziales Netzwerk ebenso wie die

Menschen, welche uns weniger oder gar nicht wohl gesonnen sind.
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Abbildung 5-1: Die Fiinf Saulen der Identitat

5.8.4 Arbeit, Freizeit & Leistung (AFZ)

Diese Saule beschreibt den Beruf, die Schule/Ausbildung, die Arbeit sowie die Freizeit
(das, mit dem ich mich identifizieren kann und durch das ich identifiziert werde) und
betrifft insbesondere Arbeitsleistung, -zufriedenheit und -Uberlastung, Ehrenamt, Hobby
sowie andere Freizeitaktivitaten. Auf den ersten Blick mag die Frage ,Was hat Arbeit mit
Freizeit zu tun?“ aufkeimen, aber da Arbeit in der Regel mit Freizeit negativ korreliert (je
mehr Arbeit desto weniger Freizeit), sind diese beiden Lebensbereiche in einer Saule
zusammengefasst. Ohne Schule oder Beruf, Arbeit und Anbindung in der Freizeit fehlt

Orientierung und Struktur.

Stérungen der Identitdt kdnnen dann entstehen, wenn das Erschaffene kein ,Stick®
mehr von uns ist, die Arbeit nicht mehr die unsere oder wir uns nicht mehr mit ihr
identifizieren, z. B. wenn wir eine aufgezwungene Arbeit leisten mussen. Dann kann
Arbeit zur Miihe oder zur physischen Uberforderung werden und den arbeitenden Leib

angreifen und zerstoren. Sie ,frisst einen auf* (Kames, 2011, S. 9).

5.8.5 Materielle Sicherheit (MS)

Diese Saule umfasst die Okonomische Absicherung sowie das O©kologische

Eingebundensein und betrifft die Bereiche Einkommen, Ver- sowie Absicherungen,
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Rente, Besitz, Essen und Trinken, Wohnung und Wohnsituation, die finanzielle Situation
und die Zukunftsperspektive. Die materielle Sicherheit hangt meist eng mit der Saule
Arbeit, Freizeit und Leistung zusammen. Massive EinbuRen im dkonomischen Bereich

werden haufig als existenzbedrohend erlebt.

Okologisch eingebettet sein im Haus und in der Umgebung vermittelt ein Gefiihl von
Zuhause, von Heimat. Das ist ein oft vernachlassigter Aspekt: Heimat. Ein Fllchtling, ein
Vertriebener, ein Heimatloser zu sein beeintrachtigt nachhaltig die Saule der materiellen
Sicherheit.

Identitatsstorungen im o6kologischen und dkonomischen Bereich kdnnen vielerlei
Formen annehmen: Ein malloser Umgang mit Konsumgitern und anderen
Dingen, ein ausbeuterisches Verhaltnis zu den materiellen Lebensressourcen,
mangelnde Sensibilitat fur Umweltfragen und politische Apathie zeigen
ungluckliche Bewaltigungsversuche an (Kames, 2011, S. 10).

5.8.6 Werte und Normen (WN)

Die Werte und Normen (die meine sind und die ich mit anderen, Gleichgesinnten, teile)
eines Menschen entstehen aus seiner Bezogenheit zu anderen Menschen. Die Wurzeln
der Werte entwickeln sich bereits im frUhen Kindesalter, z.B. das Gefuhl des
Angenommenseins oder -werdens. Werte lassen sich kaum direkt vermitteln, ihre
Vermittlung verlauft indirekt durch Vorleben in einem strukturierten Rahmen. Werte und
Normen werden dem Menschen von klein auf durch Sprache und Vorbilder, Eltern und
Umwelt vermittelt. Diese Saule beschreibt die Sinnfrage des Lebens, die moralische
Entwicklung des Ich, die Zugehorigkeit zu einer religidsen, kulturellen oder politischen
Gruppen und betrifft Glauben, Gruppenzugehorigkeit, was wir fur richtig und wichtig

halten, wofur wir eintreten, unsere Uberzeugungen und Grundprinzipien.

5.9 Mehrebenenreflexion

Die Mehrebenenreflexion, der Fachbegriff lautet: ,metahermeneutische Triplexreflexion®,
ist ein machtiges Instrument der Integrativen Arbeit. Petzold hat drei Ebenen definiert
und je hoher die Ebene der Reflexion, desto groler ist der Reflexionsgrad sowie der
Erkenntnisgewinn (2007, S. 128-136, 193-195):
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5.9.1 Ebene I (reflexiv)

Die individuelle Wahrnehmung wird beobachtet und reflektiert (,Ich selbst beobachte
und reflektiere mich®). Diese Ebene ist sehr stark vom Kontext und vor allem von der
personlichen Interpretation desselben abhangig.

Ein Beispiel ist die Beobachtung einer beruflichen Situation durch die Managerin,
welche daraufhin aufgrund ihrer persoénlichen Erfahrung Entscheidungen trifft oder

MalRnahmen einleitet.

5.9.2 Ebene Il (koreflexiv, diskursiv)

Die Beobachtung aus Ebene | wird reflektiert (,lch/wir beobachten und reflektieren
dieses Beobachten mehrperspektivisch, im Kontext der Situation und ggf.
intersubjektiv®). Diese Ebene stellt eine differentiellere, weitraumigere Exzentrizitat dar,
da der Reflexionsprozess aus Ebene | nun selbst mehrperspektivisch, diskursiv und in
der Regel in Ko-respondenz analysiert wird.

Im Beispiel von vorher reflektiert die Managerin nun gemeinsam mit den an der Situation
beteiligten Mitarbeiterlnnen, zieht deren Sichtweisen in Betracht und trifft erst danach
ihre Entscheidungen. Alternativ dazu reflektiert die Managerin mit einer Supervisorin,
bezieht in diesem Prozess mogliche Perspektiven der Mitarbeiterlnnen ein und trifft
danach die Entscheidungen. Welche der beiden Mdglichkeiten passender ist, hangt von

der jeweiligen Situation ab.

5.9.3 Ebene lll (metareflexiv, polylogisch)

Der Prozess der Reflexion aus Ebene Il wird seinerseits beobachtet, reflektiert und
untersucht, und zwar auf kulturelle, historische und 6konomische Bedingungen in
polylogischen  Ko-respondenzen (,Wir reflektieren dies alles intersubjektiv,
interdisziplinar und untersuchen das Reflektieren und dessen Bedingungen selbst®). Die
Polyloge selbst beziehen sich auf wissenschaftliche/fachliche Disziplinen (eine
Verkauferin und eine Technikerln diskutieren gemeinsam Uber ein Problem),
unterschiedliche Kulturen (die der Kundin sowie die des Unternehmens), dkologische
und 6konomische Diskurse (technische Umsetzbarkeit sowie entstehende Kosten), etc.
Die Exzentrizitat wird weiter gesteigert. Petzold spricht von ,Hyperexzentrizitat® und
einem ,Querdenken des Gewohnten® (2007, S. 130).
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Am Beispiel von vorher reflektiert die Managerin nicht nur mit den an der Situation
beteiligten Mitarbeiterlnnen Uber deren Sichtweisen, sondern bezieht die in den eben
genannten Polylogen gewonnenen Aspekte in ihre Entscheidungsfindung mit ein.
Spatestens auf dieser Ebene ist ein Einbeziehen einer externen Beraterln, Supervisorin
oder eines Coaches unbedingt erforderlich, da diese durch spezielle Ausbildung,
Fragestellungen und Objektivitat den stattfindenden intersubjektiven, ko-
respondierenden sowie diskursiven Prozess begleiten, fUhren, moderieren und — im

Sinne eines durchgangigen ,roten Fadens® — hiten konnen.

Der Vollstandigkeit halber sei noch eine vierte Ebene, die ,philosophische
Kontemplation“ erwahnt, welche aber den reflexiven Rahmen Uberschreitet und folglich

in dieser Arbeit nicht weiter behandelt wird.

5.10 Hermeneutische Spirale

Die hermeneutische Spirale ist ein rlickbezuglicher Prozess, in welchem der Coach/die
Supervisorin erfahren kann, wie der Coachee/die Supervisandin die Welt wahrnimmt,
aufnimmt, erkennt, verarbeitet und erklart. Der Prozess selbst besteht aus vier Schritten
(Petzold, 2002, S. 20; Petzold, 1993a, S. 162-179):

1. Wahrnehmen
2. Erfassen

3. Verstehen
4. Erklaren

Das Wahrnehmen erfolgt auf leibnaher Ebene als Phanomen (ein Phanomen ist hier
nichts auRergewohnliches, sondern als markantes, ungewohnliches Ereignis zu sehen;
daher auch der Begriff ,phdnomenologische Vorgehensweise®), z.B. ,meine Chefln
verhalt sich heute aber irgendwie merkwirdig“. Im zweiten Schritt erarbeitet man, wie
der Mensch die Welt erfasst. Um beim Beispiel zu bleiben, ware die Frage ,Woran
erkennen Sie, dass die Chefln sich merkwuirdig verhalt?“ moglich. Dadurch wird der
Fokus auf das Phanomen gelenkt und dieses genau erfasst. Eine Antwort ware etwa
»oie hat mich nicht begraf3t und mit einem abweisenden Blick angesehen®. Das Erfassen
erfolgt immer in Assoziation mit bereits abgespeicherten Wahrnehmungen. In der
nachsten Stufe geht es um den Erkenntnisgewinn, um das Verstehen des

Lebenszusammenhangs und das Integrieren. Folgende Frage ware angebracht: ,Was
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bedeutet es flur Sie, wenn Sie jemand nicht begruf3t und mit abweisendem Blick
ansieht?”. Die Klientin konnte sich z.B. an ihre Kindheit erinnern und feststellen, dass
ihre Mutter sie immer mit einem abweisenden Blick ansah, wenn diese mit ihr
unzufrieden war. Die Klientln versteht, warum sie das Verhalten der Chefln als
merkwurdig wahrgenommen hat. Das Verstehen ist oft an einen ,Aha“ Effekt gekoppelt.
Am Beispiel: ,Aha, das hangt mit dem damaligen Verhalten der Mutter zusammen!“ Im
Schritt des Erklarens kdonnte man nun feststellen, dass der Blick der Chefln jedoch
nichts mit dem damaligen Verhalten der Mutter zu tun hat und somit nicht sicher gestellt
ist, ob sie tatsachlich unzufrieden war. Somit besteht die Mdglichkeit, Neues zu kreieren
und durch Reorientierung eine Veranderung des Lebenskontexts sowie der eigenen
Verhaltensweisen herbeizufUhren. Am Beispiel etwa: ,Meine Chefln war einfach zu

beschaftigt, um mich wahrzunehmen und freundlich zu begrufen.”

Nun kann der nachste Zyklus der hermeneutischen Spirale beginnen. Ausgestattet mit
diesem Wissen kann die Klientin bei der nachsten Begegnung mit der Chefln deren

Verhalten ,neu“ wahrnehmen, erfassen, verstehen und erklaren.

Ziel des Prozesses ist es, Verstandnis fur die eigene Lebenssituation und deren
Hintergrinde zu entwickeln, Klarheit zu schaffen und die gewonnenen Erkenntnisse in

das weitere Leben zu integrieren und sich gegebenenfalls neu zu orientieren.

5.11 Konvivialitét

Das Konzept der Konvivialitédt bestimmt die Qualitdt von Beziehungen: ,Ich will, dass Dir
zukommt, was ich flr mich beanspruche!” ist dabei der Grundgedanke. Konvivialitat ist
also Nahrboden und Kontext guter Dialoge und Polyloge. Sie kennzeichnet ein ,soziales
Klima“ wechsel- und gegenseitiger Zugewandtheit, Hilfeleistung und Loyalitat, ein
verbindliches Engagement flir das Wohlergehen der Anderen und bildet einen

LJKonvivialitatsraum®, in welchem sich Menschen sicher und unterstiitzt flihlen konnen.

Konvivialitat ist die Grundlage guter Sozialbeziehungen im Freundeskreis, der
Nachbarschaft aber auch in professionellen Arbeits- und Sozialbeziehungen, wie sie in
Beratung, Coaching und Supervision entstehen kdnnen. Sie grindet sich auf dem

Koexistzenaxiom ,Sein ist Mitsein, Mensch ist man als Mitmensch®.

Konvivialitat beschreibt die Qualitdt eines freundlichen Miteinanders und
Gemeinschaftlichkeit, die aufkommt, wenn Menschen zusammen kommen. Diese

Qualitat umfasst auch Verbundenheit sowie die Akzeptanz der Anderen in deren
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Andersartigkeit. Sie bietet Sicherheit, Vertrautheit, Schutz und einen Raum, in welchem
man ohne Furcht und in Freiheit sagen kann, was man fur wahr, wichtig und richtig halt.
Konvivialitat ermoglicht ein ,gutes Leben” (Petzold, 2002, S. 82-83).

5.12 Das Ko-respondenz Modell

Ko-respondenz (lat. co-respondere: Sich in Beziehung setzen) ist die diskursive
Auseinandersetzung uber Probleme, Ressourcen, Potentiale und Kontextbedingungen
auf der Sach- und Affektebene zwischen den an einer Aufgabe beteiligten Personen mit
dem Ziel, einen Konsens zu finden, diesen zu Konzepten auszuarbeiten und in
Kooperation umzusetzen. Ko-respondenz ist aulerdem als ein synergetischer Prozess
direkter, ganzheitlicher Begegnung und Auseinandersetzung uber Sachverhalte oder
Themen unter Einbeziehung des jeweiligen Kontexts (Lebensraum) und Kontinuums
(Zeitraum) zwischen Subjekten auf der Leib-, Gefuhls- und Vernunftebene zu verstehen.
Konkret ist dabei auch die Begegnung zwischen Supervisorln und Supervisandin bzw.
Coach und Coachee gemeint. Ziel dabei ist die Konstituierung von Sinn als Konsens
(Ubereinstimmung), der sich in Konzepten auswirkt, die von Konsensgemeinschaften
getragen und fur diese zur Grundlage von Kooperation werden (Petzold, 2003a, S.115-
139).

Der Begriff ,Ko-respondenz® beinhaltet das Ko-respondieren von Subjekten, Gruppen,
Systemen, etc. auf gleicher Ebene, also ein Aufeinander-Antworten, ein Miteinander-
Antworten. Er impliziet Bezogenheit, Bezogensein, In-Beziehung-Setzen, ein
Zusammenwirken (Synergie) und ermdglicht Kokreation durch Ko-kreativitat, also der
Vorgang einer gemeinschaftlichen ,Schopfung®. Ein Scheitern oder Fehlen von Ko-
respondenz fuhrt in der Regel zu Entfremdung, Frontenbildung und in der extremsten

Auspragung zu Krieg.

Die wichtigsten Prinzipien des Ko-respondenzmodells sind (Petzold, 2002, S. 36-37):
1. Alles sein ist Mit-Sein (Koexistenzaxiom). Es gibt keine alleinige Existenz
2. Alles flief3t und ist miteinander verbunden. Es gibt keinen Stillstand

3. Lebensprozesse geschehen im standigen Wandel unter den Konditionen von
sowohl Diskontinuitat als auch Regelmaligkeit (Metamorphose-Prinzip,

Kontinuitats-/ Diskontinuitatskonzept)
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4. Der Mensch ist auf den Mitmenschen gerichtet. Der Mensch wird erst zum
Menschen durch den Mitmenschen und bleibt dabei selbst Subjekt durch

Intersubjektivitat (Consorsprinzip)

5. Die Wirklichkeit ist pluriform, in sich mehrdeutig und erfordert Mehrperspektivitat
(Polymorphieprinzip). Jeder Mensch hat seine eigene individuelle Wirklichkeit und
durch Mehrperspektivitat haben wir die Mdglichkeit, uns diese zuganglich zu

machen

6. Sinn ergibt sich immer mit anderen und anderem (Konsensprinzip), die
Bedeutung einer Angelegenheit oder Situation ergibt sich erst in der Deutung und

Bedeutung von/durch andere

7. Die Gesamtheit der Wirkungen ist mehr und etwas anderes als die Summe der
Teilwirkungen. Durch das Zusammenspiel von Verschiedenem entsteht Neues
(Synergieprinzip)

Weil das ,Ich® und das ,Du“ immer nur koexistieren, ist es sinnvoll, in Ko-respondenz zu
treten. Ziel des Ko-respondenz Modells ist es, die hochste Stufe menschlichen Daseins
und Miteinander zu erlangen, die Konvivialitat. Um dorthin zu gelangen, sind
verschiedene Schritte notwendig und werden von Petzold wie folgt beschrieben:

Ko-respondenz als konkretes Ereignis zwischen Subjekten inihrer
Andersheit, d.h.in Intersubjektivitat, ist ein synergetischer Prozess direkter,
ganzheitlicher und differentieller Begegnung und Auseinandersetzung auf der Leib-
, Gefuhls- und Vernunftsebene, ein P oly | o g uber relevante Themen unter
Einbeziehung des jeweiligen Kontextes im biographischen und historischen
Kontinuum mit der Zielsetzung, aus der Vielfalt der vorhandenen
Positionen undderdamit gegebenen Mehrperspektivitat die
Konstituierung von Sinn als Kon-sens zu ermoglichen [und sei es Konsens
dartber, dass man Dissens hat, den zu respektieren man bereit ist]. Auf dieser
Grundlage konnen konsensgetragene Konzepte erarbeitet werden, die
Handlungsfahigkeit als Ko-operation begrinden, die aber immer wieder
Uberschreitungen durch Ko-kreativitit erfahren, damit das Metaziel
jeder Ko-respondenz erreicht werden kann: durch ethisch verantwortete Innovation
eine humane, konviviale Weltgesellschaft und eine nachhaltig gesicherte

mundane Okologie zu gewahrleisten (Petzold, 2007, S. 396).

©2012-2018, Tim Sturm 55



Im Integrativen Ansatz liegt das Ko-respondenzmodell jeder Beziehungsgestaltung
zugrunde. Gute Beziehungen in der Konvivialitdt, also im freundlichen Miteinander,

Akzeptanz der Andersheit des Anderen und Empathie wirken heilend.
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6 Burnout-Pravention mit Coaching und Supervision

Supervision wird allgemein als wichtiger Beitrag zur Burnout- Pravention
angesehen. Durchforstet man relevante Standardwerke zur Supervision [ ... ] nach
Beitragen zu diesem Thema, finden sich zwar vielfaltige Bezuge eingewebt in die
allgemeine theoretische Auseinandersetzung, eine konzentrierte Darstellung der
Wirkungszusammenhange zwischen Arbeit, Burnout und Supervision sucht man
zumeist vergeblich. Diese Situation macht der angehenden Supervisorin die
Einarbeitung in die Thematik nicht gerade leicht und wird [ ... ] der zunehmenden
Bedeutung der Themen Burnout und Burnout-Pravention in der Arbeitswelt des 21.
Jh. und somit auch in der supervisorischen Praxis nicht gerecht (Ernst Erker, 2009,
S. 2).

An dieser Situation hat sich noch nicht viel geandert. Es fehlt weiterhin ein empirischer
.Beweis”, dass Formen der beruflichen Reflexion und insbesondere Supervision Burnout
praventiv wirksam sind — die zentrale Forschungsfragestellung dieser Arbeit. Dennoch
gibt es praxeologische Ansatze und spezielle Modelle und Techniken, die zur Burnout-

Pravention verwendet werden kbnnen.

6.1 Coping

Unter Coping (engl. Bewaltigen) versteht man das Lernen mit gegebenen
Beeintrachtigungen (weiter) zu leben um ein Optimum an Lebensqualitat zu realisieren.
Und zwar in den Bereichen, wo eine Wiederherstellung von Gesundheit oder das
Eliminieren der Belastung nicht mehr oder schwer moglich ist. Der Fokus beim Coping
liegt auf der Entwicklung von (Konflikt) Lésungs- und Bewaltigungsstrategien fir
beeintrachtigende Lebenssituationen und -umstande. Petzold unterscheidet drei Arten
von Copingstilen (2002, S. 66):

1. Evasives Coping: Es wird versucht, Belastungen und Bedrohungen durch

Ausweich- und Vermeidungsstrategien zu entgehen.

2. Aggressives Coping: Es wird versucht, Belastungen und Bedrohungen durch
Konfrontation, (Selbst-) Behauptung und Kampf entgegen zu wirken.

3. Adaptives Coping: Es wird versucht, Belastungen und Bedrohungen durch
Anpassung, Regression und Zurlicknehmen der eigenen Bedurfnisse

abzuschwachen.
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6.2 Creating

Unter Creating (engl. Gestaltung) versteht man Madoglichkeiten zur schopferischen,
kreativen bzw. kokreativen Lebensgestaltung und Probleml6sung. Folglich ist
Creating meist mit Ressourcengewinn verbunden, da in Ko-respondenz flr
unterschiedliche Frage- und Problemstellungen neue, bisher verborgene, Ressourcen
entdeckt und erarbeitet werden. Petzold unterscheidet drei Arten von Creatingstilen
(2002, S. 67):

1. Creative Adjustment: Ein kreatives An- und Einpassen an Gegebenheiten unter

Ausnutzung vorhandener und Schaffung neuer Mdglichkeiten.

2. Creative Change: Kreatives Gestalten und Verandern der tatsachlichen

Gegebenheiten im Sinne ihrer Uberschreitung und Ressourcenvermehrung.

3. Creative Cooperation: Das individuelle schopferische Tun Uberschreitende ko-

kreative Aktivitaten, vor allem in der Gruppe

6.3 Enlargement

Enlargement (engl. Erweiterung) bedeutet, seinen personlichen Handlungsspielraum zu
erweitern, vor allem dort wo die Entwicklung der Persoénlichkeit eingeschrankt erscheint
und Potentiale oder Ressourcen noch erweiterungsfahig sind bzw. nicht optimal
eingesetzt werden. Enlargement ist dem Enrichment (engl.: Bereicherung) sehr ahnlich,
allerdings sieht Petzold das Enrichment vorrangig als Erschliefung neuer Ressourcen
(2007, S. 141).

6.4 Empowerment

Empowerment (engl. Selbstermachtigung) bezeichnet die Foérderung von
Selbstbestimmtheit und personlicher Souveranitat. Menschen koénnen durch
Empowerment besser und erfolgreicher Starke zeigen, personliche Angelegenheiten
selbst in die Hand nehmen, Initiativen ergreifen und ihre Interessen forcieren und
durchsetzen (Petzold, 2007, S. 141).

6.5 Resilienz

Resilienz (engl. resilient: elastisch, widerstandsfahig, sich nicht unterkriegen lassen)
bezeichnet die Fahigkeit, personliche Krisen ohne langfristige Beeintrachtigungen zu

uberstehen. Es geht dabei um die Aktivierung vorhandener Ressourcen zur Bewaltigung
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von Erschépfung und Uberforderung, eigene Starken zu  erkennen,
Problemldsungsstrategien zu entwickeln, nach Lodsungen zu suchen, soziale

Beziehungen aufzubauen, Verbundete in der Arbeit zu suchen , etc.

Johanna  Sieper bezeichnet Resilienz als ,psychologische bzw. die
psychophysiologische Widerstandsfahigkeit, die Menschen befahigt, psychologische
und psychophysische Belastungen (stress, hyperstress, strain) unbeschadigt

auszuhalten und zu meistern® (2011, S. 15).
Petzold hat folgende Resilienzfaktoren festgestellt (2002, S. 53):

1. Eine stabile Vitalitat, die eine gewisse Unempfindlichkeit gegenlber

Belastungsfaktoren gewahrleistet
2. die Fahigkeit, Belastungen oder Risiken effektiv zu bewaltigen

3. die Fahigkeit, sich nach traumatischen Erfahrungen schnell und nachhaltig zu
erholen sowie Situationskontrolle und Kompetenz unter akutem Stress und in

Konfliktsituationen aufrechtzuerhalten

4. die Fahigkeit, sich an die Belastungssituationen so anzupassen, dass
Moglichkeiten bestehen, in ihnen zu Uberleben, ohne dass psychische oder
psychosomatische Schadigungen feststellbar werden

5. die Moglichkeit, Belastungserfahrungen zu kommunizieren und mit interaktiver

Kompetenz Schutzpersonen und —mechanismen zu mobilisieren

6.6 Rollencoaching und -analyse

Wie bereits in Kapitel 2 erwahnt, sieht Hallsten (zit. nach Burisch, 2010, S. 61ff) den
Rollenkonflikt bzw. die Unterbindung der Ausubung der selbstdefinierten Rolle als
mafgeblichen Ausléser fur Burnout. Nachvollziehbarerweise ist ein Prozess zur
Bestimmung und ggf. Veranderung der Rolle einer Person aulerst wichtig. Gerhard
Fatzer (2005, S. 209-247) hat das Konzept des Rollencoachings definiert. Dabei nennt
er Rollenanalyse, Rollenverhandeln und Rollengestaltung als elementare

Prozesselemente.

Ziel der Rollenanalyse ist die Klarung der Anforderungen, Erschwernisse und
Ressourcen einer Rolle. Der Fokus liegt auf den Abhangigkeiten zwischen den
Aufgaben und Beziehungen einer Rolle hinsichtlich Inhalt, Prozess und Struktur. Tabelle

6-1 zeigt den Prozess der Rollenanalyse.
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Aufgabe Beziehung

Inhalt Was sind die Aufgaben, Kompetenzen, Ziele, | Wer macht was bei/fir/mit wem?
etc.?

Prozess | Wie die Aufgaben erflllt und die Probleme | Welche Verbindungen existieren wohin?
geldst werden?

Struktur | Ubliche Verfahren, Weisungen, Vorschriften, | Zuordnungen und Abhéngigkeiten; Formen
Dienstwege, etc. der Kooperation

Tabelle 6-1: Prozess der Rollenanalyse nach Fatzer (2005, S. 217)

Beim Rollenverhandeln geht es primar darum, die Balance zwischen Erwartung,
Interpretation und Gestaltung der Rolle sowie deren Auswirkungen auf Situationen,
Personen und Organisation zu finden. Es handelt sich dabei um einen kokreativen

Prozess aller beteiligten Personen.

Ziel des Rollencoachings ist dann, die jeweilige Rolle mit allen in den beiden vorherigen
Prozessen gewonnenen Erkenntnissen zu finden und zu gestalten — zum Besten der
Organisation sowie der Rollentragerin. Auch mogliche Defizite und Hindernisse werden

im Prozess bearbeitet.

6.7  Burnout und Stérungen der Identitét

Die Frage ist, wie es nun zu Storungen der Identitdt kommen kann? Heinl und Petzold
nennen drei Perspektiven (zit. nach Kames, 2011, S. 5):

1. Konflikte zwischen Identifikation und Identifizierung
2. Verlust oder Entzug einer oder mehrerer Saulen der Identitat
3. Beeintrachtigungen bei der Entwicklung der Saulen

Eine vierte, nicht angefuhrte Form der Storung, sollte ebenfalls Bertcksichtigung finden:

Die kontinuierliche, sukzessive Erosion einer oder mehrerer Saulen!
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7 Fragestellungen und Ziel dieser Arbeit

Zielstellung der Arbeit ist es, mdgliche Zusammenhange zwischen den wahrgenommen
Burnout-Symptomen, Belastungen sowie der Burnout-Gefahrdung der IT-Stichprobe und
der in Anspruch genommenen beruflichen Reflexion, insbesondere Supervision und
Coaching, zu erkennen. Ebenso wird untersucht, ob die Funf Saulen der Identitat ein
geeigneter Indikator flr eine mdogliche Burnout-Gefahrdung sein kénnen. Zusatzlich
werden die wichtigsten demographischen Daten in Zusammenhang mit einer mdglichen

Burnout-Gefahrdung ausgewertet.
Folgende Forschungsfragestellungen werden in dieser Arbeit beantwortet:
1. Wie Burnout gefahrdet sind Personen in der IT-Branche?
a. lIst das Risiko in Deutschland, Osterreich und der Schweiz ahnlich?
b. Sind Frauen starker Burnout gefahrdet als Manner?

2. Reduziert die Inanspruchnahme von beruflicher Reflexion
(Mitarbeiterlnnengesprach, Team Training, Mentoring, Coaching und

Supervision) die individuelle Burnout-Gefahrdung?

3. Wie wirkt es sich auf die Burnout-Gefahrdung aus, wenn jemand mit Coaching
und Supervision vertraut ist, als hilfreich empfindet und selbst organisiert oder
bezahlt?

4. Gibt es einen Zusammenhang hinsichtlich der Burnout-Gefahrdung und den funf

Saulen der Identitat — auf jeder einzelnen Saule und/oder im Gesamten?
a. Leiblichkeit
b. Soziales Netzwerk
i. Teamgrolle
ii. Konflikthaufigkeit
iii. Wohlfuhlen im zwischenmenschlichen Kontext
c. Arbeit, Freizeit und Leistung
i. Manche Dinge kommen wegen der Arbeit zu kurz

ii. Gefuhl der Wertschatzung der Arbeit
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iii. Respekt vor der Entscheidung der Vorgesetzten
iv. Sinn der Arbeit
d. Materielle Sicherheit
e. Werte und Normen
f. Funf Saulen Index
5. Hat die H6he des Gehalts Auswirkungen auf das Burnout-Risiko?
6. Wirkt sich das Alter auf das Burnout-Risiko aus?
7. Erhohen hohe Wochenarbeitszeiten das Burnout-Risiko?
8. Hat die Position eine Auswirkung auf das Burnout-Risiko?
a. Sind FUhrungskrafte starker Burnout gefahrdet als Fachkrafte?
9. Hat der Bildungsgrad einen Effekt auf das Burnout-Risiko?
a. Sind Quereinsteigerinnen starker Burnout gefahrdet?

Weitere Fragestellungen, Auswertungen dazu und Detailtabellen wurden bereits in der
empirischen Studie Uber Burnout in der IT-Branche abgehandelt (Sturm, 2012). Die

Studie ist unter http://www.b-more.at//b-more-downloads.htm#ergebnis-burnout-studie

verfugbar.
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Il. Empirischer Teil

8 Design der Studie

Diese Studie ist eine Arbeit der quantitativen Sozialforschung. Die Datenerhebung
basiert auf einem freiwillig online auszuflillenden Fragebogen (s.h. Anhang A), welcher

aus vier Teilen besteht und unter der URL http://www.b-more.at/Burnout-Umfrage/IT-

Burnout-Fragebogen.htm aufgerufen werden kann. Die Studie ist vorerst
abgeschlossen, dennoch ist der Fragebogen zur Selbstevaluierung mit sofortigem

Feedback lber das individuelle Burnout-Risiko weiterhin online.

8.1  Das Maslach Burnout Inventory

Der erste Teil des Fragebogens umfasst den MBI General Survey in der deutschen
Fassung (MBI-GS-DE) mit 16 Items, welcher folgende Aussagen mit einer 6-stufigen
Antwortmoglichkeit (nie, sehr selten, eher selten, manchmal, eher oft, sehr oft) umfasst.
Die Antworten werden in der Datenbank als numerische Werte (nie=1, sehr oft=6)
gespeichert, um einen Score fur jede Dimension errechnen zu kdénnen. Dieser Score ist
das arithmetische Mittel der Summe der einzelnen Itemwerte je Dimension. Aufgrund
von Urheberrechten darf das vollstandige MBI hier nicht angegeben werden. Somit
werden lediglich einzelne Items beispielhaft angefuhrt.

8.1.1 Emotionale Erschopfung (EE)

Itemnr. | Wortlaut

7. Ich fuhle mich ...

10. Am Ende eines Arbeitstages fiihle ich mich verbraucht

11. Ich fuhle mich ...

18. Ich fuhle mich ...

22. Den ganzen Tag zu arbeiten, ist flir mich wirklich anstrengend

Tabelle 8-1: MBI-GS-DE Items Emotionale Erschopfung

Score EE = (7.+10.+11.+18.422.) / 5
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8.1.2 Depersonalisation und Zynismus (DPZ)

Itemnr. | Wortlaut

25. Seit ich in diesem ...

26. Meine Begeisterung flir meine Arbeit hat abgenommen

29. Ich mochte nur ...

30. Ich bin zynischer dartber geworden, ob ich mit meiner Arbeit irgendeinen Beitrag leiste
31. Ich bezweifle ...

Tabelle 8-2: MBI-GS-DE Items Depersonalisation und Zynismus
Score DPZ = (25.+26.+29.+30.+31.) / 5

8.1.3 Personliche Erfullung (PE)

Itemnr. | Wortlaut

12. Ich habe in dieser Arbeit viele lohnenswerte Dinge erreicht

23. Ich kann ...

24, Ich habe das Gefiihl, dass ich einen effektiven Beitrag fir dieses Unternehmen leiste
27. Ich leiste ...

28. Ich bin guter Stimmung, wenn ich in meiner Arbeit etwas erreicht habe

32. Bei meiner Arbeit ...

Tabelle 8-3: MBI-GS-DE Items Personliche Erfiillung

Score PE = (12.+23.+24.+27.+28.+32.) / 6

8.2 Fragebogen zur Erfassung der Fiinf Saulen der Identitat

Der zweite Teil basiert auf dem Fragebogen zur Erfassung der Funf Saulen der Identitat
(FESI) nach Helmut Kames (2011, S. 13-15). Das Konzept des FESI wurde bereits 1992
entwickelt, aber erst 2011 elektronisch veroéffentlicht und in der Praxis kaum verwendet
bzw. weiterentwickelt. Dennoch habe ich den ganzheitlichen Ansatz von Kames
aufgegriffen und mit dieser Studie den Versuch gestartet, den FESI als alternative bzw.
erganzende heuristische Schablone zum MBI zur Feststellung einer moglichen Burnout-
Gefahrdung zu etablieren. Deshalb habe ich den FESI hinsichtlich der Iltems modifiziert
— sozusagen ein ,Prototyp“, welcher noch nicht wissenschaftlich verifiziert ist. Das

Original von Kames findet sich im Anhang B.

Ursprunglich hatte der FESI 50 Items, 10 fur jede Saule. 25 Items habe ich aufgrund von
moglicher fehlender Pragnanz, Unangemessenheit oder Redundanz eliminiert und 6 mir

wichtig erscheinende ltems hinzugefligt. Diese sind in den nachfolgenden Tabellen 8-4
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bis 8-8 kursiv angefuhrt. Somit umfasst der in der Studie angewandte FESI insgesamt
31 Items. Ebenso habe ich Aussagen, die quantitative Bewertungen wie ,manchmal®,
,oft“, etc. beinhalten, entsprechend umformuliert. Kames erwahnt, dass noch keine
»<Auswertungsschablone® zur Verfugung steht (2011, S. 13). Folglich habe ich mich —
auch im Sinne der Konsistenz bei den Antworten — an die 6-stufige Antwortmaoglichkeit
(nie, sehr selten, eher selten, manchmal, eher oft, sehr oft) des MBI gehalten. Die
Antworten werden in der Datenbank als numerische Werte (nie=1, sehr oft=6)
gespeichert, um einen Score fur jede Saule und auch einen Gesamtscore als ,Funf
Saulen Index“ (FSI) errechnen zu kdnnen. Negativ gepolte Items sind mit einem (-)
versehen und werden bei der Berechnung des Scores von 7 subtrahiert um einen

konsistenten Wert zwischen 1 und 6 zu erhalten.

8.2.1 Leiblichkeit (LBK)

Itemnr. | Wortlaut

2. Ich flihle mich in meinem Korper wohl

3. Ich vernachlassige meinen Koérper (-)

4. Ich achte darauf, dass mein Korper die Ruhe und Anregung bekommt, die er braucht
5. Ich bin krank, anfallig fir kérperliche Krankheiten oder habe Schmerzen (-)

Tabelle 8-4: FESI Items Leiblichkeit
Score LBK = (2.+7-3.+4.47-5.) / 4

8.2.2 Soziales Netzwerk (SN)

Itemnr. | Wortlaut

6. Ich habe den Eindruck, andere Personen sind schuld daran, wenn ich unglicklich bin (-)
7. Personliche Nahe zu Menschen zu finden, fallt mir leicht

8. Im zwischenmenschlichen Kontext fihle ich mich gut und selbstbewusst

9. Ich lebe in einer erfiillten Partnerschaft

10. Ich leide unter einem Konflikt mit anderen Menschen (-)

23. Am liebsten wirde ich fur immer auf einer einsamen Insel leben (-)

Tabelle 8-5: FESI Items soziales Netzwerk

Score SN = (7-6.+7.+8.49.+7-10.47-23.) / 6

Zur Berechnung dieses Scores wurde auch Item 23, welches in Kames’ Version der
Saule MS zugeordnet war, berucksichtigt, denn, wenn jemand fur immer auf einer
einsamen Insel leben mdchte, kann man davon ausgehen, dass dieser Sachverhalt

Auswirkungen auf das soziale Netzwerk hat.
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8.2.3

Arbeit, Freizeit und Leistung (AFZ)

Itemnr. | Wortlaut

11. Was ich erarbeite oder herstelle, erachte ich als wichtig und sinnvoll

12. Ich leide darunter, dass wegen meiner Arbeit viele andere Dinge zu kurz kommen (-)
13. Mein Beruf entspricht meinen Neigungen und Fahigkeiten

1. Meine Arbeit wird von meinen Vorgesetzten und/oder KollegIinnen wertgeschétzt

14. Mein Job erflillt den Anspruch, den ich mir selbst gestellt habe

16. Meine Arbeitsleistung wird angemessen entlohnt

17. Ich respektiere die Entscheidungen meiner Vorgesetzten

Tabelle 8-6: FESI Items Arbeit, Freizeit und Leistung

Score AFZ = (11.+7-12.+13.+1.+14.+16.+17.) /| 7

8.2.4 Materielle Sicherheit (MS)

Itemnr. | Wortlaut

15. Ich habe einen sicheren Arbeitsplatz

18. Mit dem Verhaltnis zu meinen Nachbarn bin ich zufrieden
19. Ich muss mit meinem Geld sehr sparsam umgehen (-)
20. Ich lebe an einem schénen Ort

21. Dort wo ich wohne, ist auch meine Heimat

22. Ich leide unter einer finanziellen Notlage (-)

Tabelle 8-7: FESI Items materielle Sicherheit

Score MS = (15.+18.+7-19.+20.+21.47-22) / 6

8.2.5 Werte und Normen (WN)

Itemnr. | Wortlaut

24. Auf dieser Welt gibt es Dinge, an denen ich mich wirklich orientieren kann
25. Schoéne Dinge betrachte ich nur am Rande (-)

26. Fur meine Uberzeugungen kann ich einstehen

27. Mir fallt es schwer, wichtige Entscheidungen zu treffen (-)

28. Ich weifl3, was im Leben erstrebenswert ist

29. Ich habe Angst, die Kontrolle zu verlieren (-)

30. Ich habe den Eindruck versagt zu haben (-)

31. Fir mein Leben sehe ich keine Ziele mehr (-)

Tabelle 8-8: FESI Items Werte und Normen

Score WN = (24.+7-25.+26.+7-27.+28.+7-29.+7-30.+7-31.) / 8
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8.2.6 Funf Saulen Index (FSI)

Um einen Gesamtscore fir alle Funf Saulen der Identitat benennen zu konnen — mit

dem auch diverse Berechnungen oder Gruppierungen angestellt werden kdnnen — habe

ich folgende Berechnungsvorschrift definiert:

Score FSI = (Score LBK + Score SN + Score AFZ + Score MS + Score WN) / 5

8.3  Merkmale zum Arbeitsumfeld in der IT-Branche

Parameter Typ Wertebereich

Geschlecht Radiobutton | Weiblich, Mannlich

Alter Selectbox Unter 20 Jahre, 21 - 29 Jahre, 30 - 38 Jahre, 39 - 47 Jahre, 48 -
56 Jahre, Alter als 56 Jahre

Unternehmens- Selectbox Weniger als 4 Jahre, 4 - 8 Jahre, 9 - 15 Jahre, 16 - 22 Jahre,

zugehorigkeit Mehr als 22 Jahre

Anstellung Selectbox Geringfiigig Beschaftigt, Teilzeit, Freiberuflich, Projekt, Befristet,
Unbefristet, Selbstandig, Eigenes Unternehmen

Optionen zur Checkbox Uberstundenpauschale, Teleworking, Shared Desk, Bereitschaft,

Anstellung Firmenhandy, Firmenwagen, Vorwiegend im Auf3endienst

Position Selectbox IT-Fachkraft, Teamleitung, Abteilungsleitung, Mittleres
Management, Top Management

Optionen zur Checkbox Fachliche Verantwortung, An mich berichtende Personen,

Position Personalverantwortung, Budgetverantwortung,
Umsatzverantwortung, Prokura, Geschaftsflihrung

Hochster Selectbox Keine Ausbildung, Lehre, Fachschule, Matura / Abitur, HTL /

Bildungsgrad HBLA, Fachhochschule, Universitat, Doktorat

Option zum Checkbox Quereinsteigerin

Bildungsgrad

Arbeitsbereich Selectbox 2nd Level Support, Aus- oder Weiterbildung, Consulting,
Forschung, HW Service Technik, Management, Project
Management, SW Entwicklung, System Admin.,
Telekommunikation, User Helpdesk, Vertrieb, Verwaltung

Fachliche Radiobutton | Ja, Nein

Vertretung

3 Wochen- Selectbox Weniger als 40 Stunden, 40 - 46 Stunden, 47 - 53 Stunden, 54 -

arbeitsleistung 60 Stunden, Mehr als 60 Stunden

GroRe des Teams | Selectbox Ich arbeite alleine, Weniger als 5 Personen, 5 - 10 Personen, 11 -
20 Personen, Mehr als 20 Personen

GroRe der IT- Selectbox Weniger als 5 Personen, 5 - 10 Personen, 11 - 20 Personen, 21 -

Abteilung 50 Personen, 51 - 100 Personen, Mehr als 100 Personen

Mitarbeiterlnnen Selectbox Weniger als 10 Personen, 10 - 50 Personen, 50 - 100 Personen,

im Unternehmen 101 - 500 Personen, 501 - 1000 Personen, Uber 1000 Personen

Int. Unternehmen | Radiobutton | Ja, Nein

Jahrliches Selectbox Bis 30000.- €, 30001 - 50000.- €, 50001 - 75000.- €, 75001 -

Bruttoeinkommen 100000.- €, Uber 100000.- Euro

Tabelle 8-9: Merkmale zum Arbeitsumfeld in der IT-Branche
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In diesem dritten Teil des Fragebogens werden demografische und arbeitsbezogene
Daten erhoben, wie in Tabelle 8-9 dargestellt. Die Parametertypen bedeuten dabei: Ein
Radiobutton erfordert eine Eingabe, eine Checkbox ist optional mit einem Hakchen zu
versehen, eine Selectbox erfordert die Auswahl aus einer Liste.

8.4 Merkmale zur Erfahrung mit beruflicher Reflexion

In vierten Teil des Fragebogens werden auf berufliche Reflexion, Coaching und
Supervision bezogene Daten erhoben, wie in Tabelle 8-10 dargestellt. Grolien Wert
legte ich auf Angaben zur Erfahrung, Anwendung und Meinung der Befragten zum

Thema Reflexion. Die Parametertypen wurden bereits vorher beschrieben.

Parameter Typ Wertebereich

Méglichkeit zur Reflexion | Radiobutton Ja, Nein

Art der Reflexion Checkbox Mitarbeiterlnnengesprach, Teamtraining,
Mentoring, Coaching, Supervision

Setting der Reflexion Checkbox im Einzelsetting, im Team, in der Gruppe

Anzahl der Reflexionen Selectbox 0,1, 2,4, 6,12, 24 mal pro Jahr

Optionen zur Reflexion Checkbox RegelmaRig, Nach Bedarf

Wer leitet die Reflexion Radiobutton Eine firmeninterne Mitarbeiterin, Eine
firmenexterne Person, Keine Angabe mdglich (k.A.)

Bezahlt von Radiobutton Mir selbst, Meinem Unternehmen, k.A.

Organisiert von Radiobutton Mir selbst, Meinem Unternehmen, k.A.

Wunsch nach Reflexion Radiobutton Ja, Nein

Reflexion hilfreich Radiobutton Ja, Nein

Vertraut mit Coaching Radiobutton Ja, Nein

und Supervision

Tabelle 8-10: Merkmale zur beruflichen Reflexion

8.5 Ablauf der Studie

Den Fragebogen habe ich einem Vortest unterzogen und danach auf Plausibilitat und
Verstandlichkeit optimiert. Die einzelnen Datensatze wurden auf meiner Website in einer
SQL Datenbank gespeichert, womit mir machtige Instrumente zur Auswertung der Daten
zur Verfugung stehen. Danach habe ich den im Juni 2011 fertig gestellten Fragebogen
ab Juli 2011 aktiv beworben. Einerseits in den einschlagigen IT-Foren in Deutschland
und Osterreich, andererseits (ber meine personlichen Kontakte aus tber 20 Jahren
Erfahrung in der IT-Branche. Ende der Datensammlung fur diese Studie war der

31.01.2012. Inzwischen sind einige Teilnehmerlnnen hinzugekommen, welche in dieser
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Studie leider nicht mehr berucksichtigt werden konnten. In Summe haben 1155 IT-Fach-

und Fuhrungskrafte den Fragebogen auf freiwilliger Basis ausgefllt.

Nach der Erhebungsphase wurden die Daten analysiert und nicht plausible, z.B. immer
derselbe Wert oder Zickzack-Muster, etc., Datensatze geldscht (insgesamt ca. 15, also

rund 1%) und die Landerzugehdrigkeit anhand der IP Adresse ermittelt.

Die Aufbereitung und Gruppierung der Daten in Tabellenform, die Berechnung der
Mittelwerte und Standardabweichungen pro Gruppe erfolgte mit SQL. Die so
entstandenen Tabellen habe ich in Microsoft Excel ubertragen und dort die Prozent- und
Wahrscheinlichkeitswerte errechnet, die Konfidenzberechnungen angestellt, die Chi-
Quadrat-Tests — zur Uberpriifung der Signifikanz eines Ergebnisses — nach Karl
Pearson durchgefuhrt sowie die einzelnen Graphiken erzeugt. Bei den Chi-Quadrat-
Tests wird jeweils der errechnete Wert, der kritische Wert, die Freiheitsgrade (df) sowie
die Wahrscheinlichkeit (p) angegeben, bei den Konfidenzberechnungen die Anzahl der
Gruppierung, die Anzahl der davon Burnout-Gefahrdeten, die Wahrscheinlichkeit (p), die

linke und rechte Grenze sowie die Breite des Intervalls

Die Uberblicksgraphiken sind alle nach dem gleichen Schema aufgebaut: Fiir jedes
Betrachtungsmerkmal gibt es eine dreigeteilte Saule, welche die Burnout-Gefahrdung
wieder spiegelt. Rot fur kritische Burnout-Symptomatik nach Glaser, gelb fur eine
Burnout-Gefahrdung und grin flr einen Zustand ohne Gefahrdung. Zusatzlich wird die
Anzahl der Personen je Gefahrdungsstufe angegeben. An dieser Stelle sei noch einmal
erwahnt, dass es sich bei dieser Darstellung um keine Burnout-Diagnose, sondern um

eine Gruppierung anhand empirischer Erfahrungswerte handelt.

8.6 Statistische Uberlegungen zum Konfidenzintervall

Die gesammelten Daten des online Fragebogens reprasentieren eine Stichprobe der
Grundgesamtheit der deutschsprachigen IT-Branche. Aufgabe ist, eine fundierte
Aussage der Form ,Mit 95%-iger Wahrscheinlichkeit sind zwischen 49,99% und 55,81%
der IT-Beschaftigten Burnout gefahrdet oder zeigen kritische Burnout-Symptomatik®

treffen zu kbnnen.
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Die Grundgesamt- In diesem Bereich

heit konvergiert zum befinden sich
Erwartungswert s . (1-c ) =100 % aller
Werte

In diesem Bereich
befinden sich die
Fehler (& /2) « 100%.
(dito linke Seite)

X reprasentiert den
Erwartungswert der
Stichprobe.
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Abbildung 8-1: Prinzip des Konfidenzintervalls

Anzahl
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Formal bedeutet das: Liefert eine Stichprobe die Wahrscheinlichkeit 7 fir den

Anteilswert des zu untersuchenden Merkmals, so liegt der gesuchte Erwartungswert #
der Grundgesamtheit mit einer Irrtumswahrscheinlichkeit & innerhalb des

Z [23
Konfidenzintervalls.  Der  Wert (-9 gibt das '"%— Quantl der
Standardnormalverteilung an (Hudec & Neumann, 2012).

Das Konfidenzintervall gibt die genau gefragte Auskunft, namlich in welchem Bereich
der Anteil in der Grundgesamtheit mit Fehler & liegt. Ist @ zum Beispiel 0.05 (also 5%),

hat man eine Sicherheit von 95%. Abbildung 8-1 verdeutlicht das Prinzip.

8.7 StichprobengréBe und statistische Bedeutsamkeit der Studie

Die Frage, wie grol3 die Stichprobe sein muss, damit die Merkmale mit Wahrschein-

lichkeit 1 =@ und tolerierbaren Fehler € zutreffen fiihrt zu folgender Uberlegung:
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()
Die Breite des Intervalls betragt -7 n , muss allerdings mit dem Faktor 2

multipliziert werden, da sich das Intervall nach links und nach rechts ausbreitet.

2
S z (17%)

n
Aufgelost nach 7 (p=50%) ergibt sich folgende Formel: ¢’ . Diese wird

verwendet, falls die Wahrscheinlichkeit des zu untersuchenden nicht Merkmals bekannt
ist. Somit ergibt sich, wie grol3 die Stichprobe (7) sein muss, um diese Bedingung zu
erfullen. Tabelle 8-11 zeigt die mittels der Formel ermittelten Werte.

P=50% Maximale Abweichung in %
Irrtum | Sicherheit 10,00 5,00 3,00 1,00
10% 90% | n> 68 272 756 6806
5% 95% | n> 98 392 | 1089 9801
1% 99% | n> 166 666 | 1849 | 16641
0,1% 99,9% | n> 271 | 1082 | 3007 | 27060

Tabelle 8-11: Erforderliche StichprobengroBen bei p=50%

Mit der IT-StichprobengroRe von n=1155 kann man sagen, dass die ausgewerteten
Merkmale mit 99,9%-iger Sicherheit bei maximaler Abweichung von +/- 5% oder mit
95%-iger Sicherheit bei maximaler Abweichung von +/- 3% auf die IT-Grundgesamtheit

zutreffen.
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9 Statistische Kennzahlen und demografische Daten

9.1 Korrelationsmatrix

Tabelle 9-1 zeigt die Korrelationsmatrix der in dieser Studie verwendeten Parameter, die

MBI Dimensionen, die einzelnen FESI Saulen und die Gesamtscores nach Kalimo,

Glaser und dem Funf Saulen Index.

EE | DPZ PE | LBK SN AFZ MS WN | KBO | GBO FSI

EE 1,00 061| -040| -053| -050| -0,52 | -0,33 | -0,55| 0,86 0,79 | -0,64
DPZ 0,61 1,00 | -0,61| -0,38| -0,52| -0,71| -0,33 | -0,56 0,89 0,71 | -0,65
PE -0,40 | -0,61 1,00 0,28 0,42 0,67 0,33 049 | -0,72| -0,49| 0,56
LBK -0,53 | -0,38 0,28 1,00 0,49 | 0,38 0,37 056 | -050| -0,43| 0,75
SN -0,50 | -0,52 0,42 0,49 1,00 | 0,48 0,43 0,64 | -058| -045| 0,80
AFZ -0,52 | -0,71 0,67 0,38 0,48 1,00 0,45 055 | -0,74| -0,54| 0,73
MS -0,33 | -0,33 0,33 0,37 0,43 | 0,45 1,00 045| -0,39| -0,29| 0,69
WN -0,55 | -0,56 0,49 0,56 0,64 | 0,55 0,45 1,00 | -0,64 | -0,51 0,84
KBO 086 | 089| -0,72| -050| -0,58| -0,74| -0,39 | -0,64 1,00 0,82 | -0,74
GBO 0,79 0,71| -049| -043| -045| -054| -0,29 | -0,51 0,82 1,00 | -0,58
FSI -0,64 | -0,65| 0,56 0,75 0,80 | 0,73 0,69 0,84 | -0,74| -0,58 1,00
Legende: | EE.. emotionale Erschépfung, DPZ.. Depersonalisation und Zynismus, PE.. persdnliche

Erfullung, LBK.. Leiblichkeit, SN.. soziales Netzwerk, AFZ.. Arbeit, Freizeit und Leistung,

MS.. materielle Sicherheit, WN.. Werte und Normen, KBO.. Kalimo Burnout-Index, GBO..

Glaser Burnout-Index, FSI.. Finf Saulen der Identitat Index
Tabelle 9-1: Korrelationsmatrix der Kennzahlen

Bei psychologischen Fragebogendaten werden in der Regel Werte bis ca. 0,3 als klein

(schwacher linearer Zusammenhang) angesehen, ab ca. 0,5 spricht man von einer

guten (mittlerer linearer Zusammenhang), ab ca. 0,7-0,8 von einer sehr hohen (starker

linearer Zusammenhang) Korrelation (Universitat Munchen, 2012, S. 281). Obwohl

sowohl der KBO als auch der GBO anhand der MBI Dimensionen errechnet werden,

korreliert der KBO starker mit den selbigen. Ebenso korreliert der FSI durchwegs gut bis

sehr gut mit allen anderen Werten. Besonders die Saule AFZ sei an dieser Stelle

erwahnt: Sie korreliert mit den MBI Dimension DPZ und PE besser als die MBI

Dimension EE selbst.
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9.2 Demographische und MBI Kennzahlen der Stichprobe

Um die statistische Vergleichbarkeit fir und mit anderen Studien zu ermoglichen, sind in
Tabelle 9-2 die statistisch bedeutsamen Kennzahlen angegeben.

EE | DPz PE | LBK SN | AFZ MS WN | KBO | GBO FSI
Median 3,80 | 320| 483| 400| 433 | 438 | 463 | 438 254 1,00 | 4,26
Mittelwert 374 | 317 | 479| 390| 426 | 4,33| 446 | 4,31 258 | 066 | 4,25
Standard- 1,04 | 1,21 0,71 09| o086 0,72| 0,77 | 082 098 0,70| 0,65
abweichung
Varianz 1,07 | 1,47 | 0,51 0,88| 0,74| 052| 059 068| 096 | 048 | 042

Tabelle 9-2: Demographische Kennzahlen der Studie

Tabelle 9-3 zeigt die einzelnen MBI Dimensionen in absoluten Zahlen und %-Werten

bezuglich diverser Kriterien.

EE % DPZ % PE %

>5 | 102 | 8,83 >5 79| 6,84
>=5 | 162 | 13,16 >=5 118 | 10,22 <=2 3| 0,26
>=4 | 541 | 46,84 >=4 | 341 | 29,52 <3 211,82
>=3,5 | 704 | 60,95 >=3,56 | 485 | 41,99 <=3,5| 68 | 5,89

Tabelle 9-3: MBI Kennzahlen der Studie
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9.3 Demographische Daten der Teilnehmerinnen

9.3.1 Verteilung uber die Lander

Teilnehmerinnen an der Studie (n=1155)
1200+ —
1000
800 é
600 -
400
‘ ‘ g = Gesamt
200- ‘ = Manner
0 J Q = = Frauen
ALLE DE AT CH INT
O Frauen 138 78 52 6 2
O Manner 1017 636 291 62 28
O Gesamt 1155 714 343 68 30
© 2012 Sturm

Abbildung 9-1: Teilnehmerinnen nach Landern und Geschlecht

Abbildung 9-1 zeigt die Verteilung der Teilnehmerinnen nach Landern und Geschlecht.
Mittels deskriptiver Statistik kbnnen anhand der ausgewerteten Daten der Stichprobe
Erkenntnisse gewonnen und Hypothesen sowie die bereits erwahnten

Forschungsfragestellungen Uberpruft werden.

9.3.2 Verteilung uber die Reflexionsart

Abbildung 9-2 zeigt, dass Frauen sich offensichtlich intensiver mit beruflicher Reflexion
beschaftigen als Manner, denn die Werte flr Supervision und Coaching sind bei Frauen

deutlich Uber dem Durchschnitt.

Die Werte fur Mentoring, Team-Training und Mitarbeiterinnengesprach liegen ziemlich
genau beim Durchschnitt. Allgemein ist festzustellen, dass in der IT-Branche weniger
als 12% der Beschaftigten Coaching oder Supervision in Anspruch nehmen. Knapp 50%

haben ein Mitarbeiterinnengesprach.
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Berufliche Reflexion der Teilnehmerinnen
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Abbildung 9-2: Geschlechter und Reflexionsart

9.3.3 Verteilung uber Parameter beruflicher Reflexion

Frauen scheinen auch uber die Moéglichkeiten von beruflicher Reflexion besser informiert
und auch aktiver daran beteiligt zu sein als Manner, wie Abbildung 9-3 verdeutlicht.
Uberdurchschnittlich viele Frauen sind mit Supervision und Coaching vertraut und
organisieren oder bezahlen diese auch selbst.
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SVC Parameter der Teilnehmerinnen

‘D Manner O Frauen ‘
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Abbildung 9-3: Geschlechter und Reflexionsparameter

9.3.4 Verteilung uber TeamgroBe und fachliche Vertretung

Abbildung 9-4 zeigt, dass Uberdurchschnittlich viele Frauen keine Vertretung haben. Die
meisten Frauen arbeiten in Teams von 11-20 oder weniger als 5 Personen, die
weinigsten arbeiten alleine. Im Gegensatz zu den Mannern, von denen
uberdurchschnittlich viele eher allein oder in Teams mit mehr als 20 Personen arbeiten.
Der Groliteil der IT-Beschaftigten, ca. 75%, arbeitet in Teams mit 10 oder weniger

Personen.
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TeamgroBe und Vertretung der Teilnehmerinnen
’D Ménner O Frauen ‘
e | | | | |
Vertretung |l | ‘ 817 | ‘ ( ‘ 104 ‘ 0
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Abbildung 9-4: Geschlechter und TeamgroRe

9.3.5 Verteilung uber Score Leiblichkeit

Abbildung 9-5 veranschaulicht, dass uberdurchschnittlich viele Frauen einen Score
gréler 5,5 oder zwischen 3,5 und 4,49 haben. In allen anderen Bereichen sind Frauen

unterdurchschnittlich vertreten, bei Scores kleiner als 1,5 Gberhaupt nicht.

Die uberwiegende Mehrheit der IT-Beschaftigten, knapp 90%, befindet sich im Bereich
von 2,5 bis 5,49.
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D'rToe Coaching & Unternehmensberatung

LBK Score der Teilnehmerinnen

|l Manner O Frauen | © 2012 Sturm
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4,50 -5,49

3,50-4,49

2,50-3,49

1,50 -2,49

<1,50

70% 75% 80% 85% 90% 95%

Abbildung 9-5: Geschlechter und Score Leiblichkeit

9.3.6 Verteilung liber Score Soziales Netzwerk

SN Score der Teilnehmerinnen

| 0 Manner @ Frauen | © 2012 Sturm

o alle

>=5,50

4,50-5,49

3,50-4,49

2,50 -3,49

1,50-2,49
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Abbildung 9-6: Geschlechter und Score Soziales Netzwerk
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Abbildung 9-6 zeigt eine gewisse Unausgewogenheit in der Saule soziales Netzwerk.

Frauen sind in allen Bereichen aulRer 3,5 — 4,49 unterdurchschnittlich vertreten.

9.3.7 Verteilung Uber Score Arbeit-Freizeit-Leistung

Abbildung 9-7 verdeutlicht, dass Manner beim Score Arbeit-Freizeit-Leistung im
obersten sowie im untersten Bereich Uberdurchschnittlich stark vertreten sind. In den

mittleren Bereichen sind Frauen ganz leicht Uberdurchschnittlich prasent.

AFZ Score der Teilnehmerinnen

’D Manner O Frauen ‘ © 2012 Sturm

< | | | | |
1017 ( 138

o alle

( | 0

>= 5,50 ( | 43 2 '
450-549 | ‘ 381 ‘ ‘ ( ‘ 53 ‘ )
3,50-4,49(| | 448 ‘ | ( | 62 | D
2,50 -3,497( | | 124 | ( 20 0
1,50-2,497( : 21 ( 10
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Abbildung 9-7: Geschlechter und Score AFZ

9.3.8 Verteilung uiber Score Materielle Sicherheit

Abbildung 9-8 veranschaulicht eine starke Ausgewogenheit der Geschlechter im Bereich
der Materiellen Sicherheit. Einzige Ausnahme ist der niedrigste Wertebereich, in dem
ausschlieBlich Manner vertreten sind. Dennoch sind Manner im obersten Bereich

minimal Uberdurchschnittlich stark vertreten.
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D-ﬂ'@‘e Coaching & Unternehmensberatung

MS Score der Teilnehmerinnen
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Abbildung 9-8: Geschlechter und Score Materielle Sicherheit

9.3.9 Verteilung liber Score Werte & Normen

WN Score der Teilnehmerinnen
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Abbildung 9-9: Geschlechter und Score Werte und Normen

©2012-2018, Tim Sturm 80



Abbildung 9-9 zeigt, dass Manner offensichtlich einen etwas hdéheren Score Werte &
Normen haben. Frauen sind im obersten Bereich unter- und im untersten Bereich

Uberdurchschnittlich stark vertreten.

9.3.10 Verteilung uber den Funf Saulen Index

FSI Score der Teilnehmerinnen
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Abbildung 9-10: Geschlechter und FSI Score

Abbildung 9-10 verdeutlicht, dass sich Frauen beim FSI Score im Durchschnitt befinden,
sowohl beim Score als auch beim Score Bereich. Frauen sind allerdings weder im

héchsten noch im niedrigsten Bereich vertreten.

9.3.11 Verteilung uber das Alter

Abbildung 9-11 zeigt, dass Frauen in der untersten und obersten Altersgruppe
prozentuell unterdurchschnittlich vertreten sind. Die Mehrheit der Teilnehmerlnnen ist
zwischen 30 und 47 Jahren alt, die wenigsten sind unter 20 oder Uber 56 Jahre alt.
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Altersgruppen der Teilnehmerinnen
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Abbildung 9-11: Geschlechter und Alter

9.3.12 Verteilung uber die Position

Position der Teilnehmerinnen
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Abbildung 9-12: Geschlechter und Position
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Abbildung 9-12 zeigt, dass Frauen der Stichprobe im Topmanagement gar nicht, im
mittleren  Management unterdurchschnittlich oft und in der Teamleitung

Uberdurchschnittlich oft vertreten sind.

9.3.13 Verteilung uber den Héchsten Bildungsgrad

Hochster Bildungsgrad der Teilnehmerinnen
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Abbildung 9-13: Geschlechter und Bildungsgrad

Abbildung 9-13 verdeutlicht, dass Uberdurchschnittlich viele Frauen mit Doktorat oder
Universitatsabschluss in der IT-Branche arbeiten. Dafur gibt es unterdurchschnittlich
wenige FH Absolventinnen sowie Frauen aus der Fachschule oder mit Lehrabschluss.
Frauen Uberwiegen prozentuell auch beim 20% starken Anteil der Quereinsteigerinnen.
Die grof’e Mehrheit (55%) der IT-Branche hat einen FH- oder Universitatsabschluss.
Vergleichsweise gering ist der Anteil der Doktorlnnen (ca. 1,55%) und der Personen

ohne Ausbildung (weniger als 1%).

9.3.14 Verteilung uber die durchschnittliche Wochenarbeitsleistung

Abbildung 9-14 veranschaulicht, dass der Frauenanteil mit hdherer Wochenarbeitszeit
proportional abnimmt und bei den Teilzeitbeschaftigten (unter 40h) Uberdurchschnittlich

hoch ist.
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o Wochenarbeitszeit der Teilnehmerinnen in h
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Abbildung 9-14: Geschlechter und Wochenarbeitszeit

9.3.15 Verteilung uber das jahrliche Bruttoeinkommen

Jahresbruttogehalt der Teilnehmerinnen
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Abbildung 9-15: Geschlechter und Jahresbruttogehalt

Abbildung 9-16 zeigt, dass Frauen in den beiden oberen Gehaltsgruppen unter- und

etwas Uberdurchschnittlich oft in den beiden unteren Gehaltsgruppen vertreten sind.
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10 Auswertungen und Ergebnisse

Die Auswertungen sind alle nach einem einheitlichen Schema aufgebaut und
beantworten die Fragestellungen aus Abschnitt 7 dieser Arbeit. Wie die jeweiligen
Grafiken, die Tabellen der X*Tests und die Tabellen der Konfidenzintervalle zu lesen
sind, wird beim ersten Auftreten ausfuhrlich erklart und far die weiteren Auswertungen

vorausgesetzt.
10.1 Auswertungen nach demographischen Merkmalen

10.1.1 Burnout-Gefahrdung nach Landern und Geschlechtern

10.1.1.1  Beschreibung der Uberblicksgrafik

Burnout Gefahrdung der IT Stichprobe
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Abbildung 10-1: Burnout-Gefahrdung nach Landern und Geschlechtern

Abbildung 10-1 ist wie folgt zu lesen: Jeder Balken beschreibt die Burnout-Gefahrdung
innerhalb des untersuchten Merkmals (zu sehen auf der X-Achse, hier die Lander und
die Geschlechter) sowohl in Prozentanteilen (zu sehen auf der Y-Achse) als auch in
absoluten Werten und beinhaltet die absolute Anzahl der Menschen mit kritischer
Burnout-Symptomatik pro Merkmal (rot und oben), die absolute Anzahl der Personen,

welche Burnout gefahrdet sind, pro Merkmal (gelb und in der Mitte) sowie die absolute
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Anzahl der Personen, welche nicht Burnout gefahrdet sind, pro Merkmal (grin und
unten). Somit gibt es in Deutschland (DE) 309 Teilnehmerlnnen, welche nicht Burnout
gefahrdet sind, was in etwa 40% des deutschen Anteils entspricht. Die 104 kritischen
Falle entsprechen ca. 15% der Hohe des gesamten Balkens. Fur Vergleiche der
unterschiedlichen Auspragungen eines Merkmals mit der Stichprobe reprasentiert
jeweils ein Balken in jeder Grafik den Durchschnitt aller Teilnehmerlnnen an der Studie
(o Alle).

Abbildung 10-1 Iasst vermuten, dass IT-Krafte in Deutschland Burnout gefahrdeter sind
als in Osterreich oder der Schweiz. Frauen scheinen geringfligig starker gefahrdet,
zeigen allerdings weniger kritische Symptomatik. Der internationale Anteil ist quantitativ

zu gering, um relevante Ruckschllusse ziehen zu kdnnen.

10.1.1.2  Beschreibung des X’-Tests

Um diese Vermutungen bzw. Hypothesen zu bestétigen, bedient man sich des X*Tests,
wie in Tabelle 10-1 gezeigt: Jede Zeile reprasentiert dabei die Hypothese, ob das
untersuchte Merkmal von signifikanter Bedeutung ist. In der ersten Spalte stehen
jeweils die auf Signifikanz untersuchten Merkmale hinsichtlich der Burnout-Gefahrdung,
in der zweiten Spalte der X*-Wert des Tests, in der dritten Spalte der kritische Wert (K)
hinsichtlich der Anzahl der Auspragungen eines Merkmals, in der vierten Spalte die Zahl
der Freiheitsgrade (degrees of freedom, kurz df) und in der letzten Spalte der p-Wert

des Tests.
Es gibt immer zwei Hypothesen:

1. HO: Es besteht kein Zusammenhang zwischen dem getesteten Merkmal und der

Burnout-Gefahrdung einer Person.

2. H1: Es besteht ein signifikanter Zusammenhang zwischen dem getesteten
Merkmal und der Burnout-Gefahrdung einer Person. In anderen Worten bedeutet
dies, dass je nach Auspragung des Merkmales die individuelle Burnout-

Gefahrdung einer Person signifikant unterschiedlich ist.

Die Antwort, welche Hypothese nun stimmt, liefert der Test. Ist der X*>-Wert gréRer dem
K-Wert oder der p-Wert kleiner a (in dieser Arbeit ist a immer 0,05 fur eine 95%-ige

Signifikanz gewabhlt), so qilt die jeweilige Hypothese H1, sonst gilt HO.
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X? | K gt am005 | df | Signifikanz

X? Test ar, ey, pe | 12,761 12,591 | 6| p=0,046

X2 Test ar. cu 0,337 5991 | 2 p>0,05
X? Test ar pe 8,678 5991 | 2| p=0,013
X2 Test m w 2,593 5991 | 2 p>0,05

Tabelle 10-1: X*-Test iiber Linder und Geschlechter

In der ersten Zeile der Tabelle 10-1 wird Uberpruft, ob das Land (AT, CH, DE), aus dem
eine Teilnehmerin stammt, hinsichtlich der Burnout-Gefahrdung signifikant ist. Die
aufgestellten Hypothesen, von denen jedoch nur eine gultig ist, lauten:

1. HO: Es besteht kein Zusammenhang zwischen dem Land und der Burnout-
Gefahrdung einer Person (d.h. hinsichtlich des Burnout-Risikos macht es keinen
Unterschied, ob eine Person in Deutschland, Osterreich oder der Schweiz

arbeitet).

2. H1: Es besteht ein signifikanter Zusammenhang zwischen dem Land und der
Burnout-Gefahrdung einer Person (d.h. hinsichtlich des Burnout-Risikos bedeutet
es einen signifikanten Unterschied, ob eine Person in Deutschland, Osterreich

oder der Schweiz arbeitet).

Der X?Wert in der Tabelle in Zeile eins ist groBer dem K-Wert bzw. der p-Wert kleiner
als 0,05, also gilt H1!

Fur Zeile zwei gilt HO: Es besteht kein Unterschied hinsichtlich des Burnout-Risikos, ob

man in Osterreich oder der Schweiz arbeitet.

Fir Zeile drei gilt H1: Es besteht ein signifikanter Unterschied hinsichtlich des Burnout-

Risikos, ob man in Osterreich oder Deutschland arbeitet.

Fur Zeile vier gilt HO: Es besteht kein Unterschied hinsichtlich des Burnout-Risikos, ob

man mannlichen oder weiblichen Geschlechtes ist.

10.1.1.3  Beschreibung des Konfidenzintervalls

Tabelle 10-2 zeigt die Berechnungen der jeweiligen Konfidenzintervalle und ist wie folgt
zu lesen: Spalte eins beschreibt das Merkmal, Spalte zwei die Anzahl der Personen,
welche das Merkmal erfullen, Spalte drei die Anzahl der Burnout gefahrdeten Personen
oder mit kritischer Symptomatik, Spalte vier die Anzahl Personen mit kritischer

Symptomatik, Spalte funf die Wahrscheinlichkeit, mit welcher das Merkmal in der

©2012-2018, Tim Sturm 87



Stichprobe aufgetreten ist, Spalte sechs die linke Grenze, Spalte sieben die rechte

Grenze und Spalte acht die Breite des Konfidenzintervalls.

Die erste Datenzeile zeigt, dass in Osterreich von 343 Teilnehmerinnen 162 Burnout
gefahrdet sind oder kritische Symptomatik zeigen. Das bedeutet eine Wahrscheinlichkeit
von 0,472 bzw. 47,20% und daraus kann geschlossen werden, dass mit 95%-iger
Sicherheit zwischen 41,89% und 52,57% (Breite 10,68) aller IT-Krafte in Osterreich
Burnout gefahrdet sind oder kritische Symptomatik zeigen.

Die funfte Datenzeile beschreibt, dass in Osterreich von 343 Teilnehmerlnnen 38
kritische Burnout-Symptomatik zeigen. Das bedeutet eine Wahrscheinlichkeit von 0,111
bzw. 11,10% und daraus kann geschlossen werden, dass mit 95%-iger Sicherheit
zwischen 7,72% und 14,43% (Breite 6,71) aller IT-Krafte in Osterreich kritische Burnout-
Symptomatik zeigen.

Datenzeilen drei und sieben zeigen, dass die Burnout-Gefahrdung in Deutschland hoher

ist als in Osterreich und folgende Aussagen getatigt werden kénnen:

1. Mit 95%-iger Wahrscheinlichkeit sind zwischen 53,05% und 60,39% der IT-Krafte
in Deutschland Burnout gefahrdet oder zeigen kritische Symptomatik.

2. Mit 95%-iger Wahrscheinlichkeit zeigen zwischen 11,95% und 17,18% der

Beschaftigten in der deutschsprachigen IT-Branche kritische Symptomatik.

Analog dazu sind Aussagen fur die Schweiz und die gesamte IT-Branche zu tatigen.

a=0,05 | Anz. | BO gef./kr. | BO kr. p | % von | % bis | Breite
AT 343 162 0,472 | 41,89 | 52,57 | 10,67
CH 68 32 0,470 | 35,07 | 59,04 | 23,97
DE 714 405 0,567 | 53,05 | 60,39 7,34
o Alle | 1155 611 0,529 | 49,99 | 55,81 5,82
AT 343 38 | 0,111 7,72 | 14,43 6,71
CH 68 6 | 0,088 2,01 | 15,73 | 13,62
DE 714 104 | 0,146 | 11,95 | 17,18 5,22
o Alle | 1155 150 | 0,129 | 11,03 | 14,95 3,92

Tabelle 10-2: Konfidenzintervall nach Landern

10.1.2 Burnout-Gefihrdung in Deutschland und Osterreich

Abbildung 10-1 weckt das Interesse, weiter ins Detail zu gehen. Wo ist wirklich der

Unterschied zwischen Deutschland und Osterreich?
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Burnout Gefahrdung der IT Stichprobe, DE - AT
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Abbildung 10-2: Burnout-Gefahrdung der IT-Stichprobe in DE und AT

Abbildung 10-2 Iasst vermuten, dass IT-Krafte in Deutschland tatsachlich gefahrdeter
sind als in Osterreich, was durch die X2-Tests in Tabelle 10-3 bestatigt wird. Alle Tests
zwischen Deutschland und Osterreich sind auf allen Ebenen signifikant. Die Tests
innerhalb der beiden Lander allerdings nicht. Folglich ist davon auszugehen, dass
deutsche IT-Fach- und Fuhrungskrafte tatsachlich signifikant anders (sehr
wahrscheinlich starker) gefahrdet sind als 6sterreichische.

X? | K gt ae005 | df | Signifikanz
X?-Test mar,war | 5,757 5,991 | 2 p>0,05
X?-Test mpe woe | 0,337 5,991 | 2 p>0,05
X?-Test mar, moe | 6,138 5991 | 2| p=0,046
X2-Test \ ar,woe | 7,334 5991 | 2| p=0,025

Tabelle 10-3: X*-Test liber AT, DE und Geschlechter

Frauen in Osterreich scheinen geringfligig weniger gefahrdet zu sein als Manner,
Frauen in Deutschland hingegen hoéher. Fur eine Verifizierung der Aussagen mittels der
Konfidenzberechnungen in Tabelle 10-4 ist die Anzahl der Teilnehmerinnen jedoch zu
gering. Ersichtlich ist, dass die Anzahl Burnout-Gefahrdeter bei Frauen in Deutschland

ca. 15% hoher ist als in Osterreich, bei Mannern um ca. 8%.
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a=0,05 | Anz. | BO gef./kr. | BO kr. p | % von | % bis | Breite
AT m 291 138 0,474 | 41,63 | 53,22 | 11,59
AT w 52 24 0,461 | 32,47 | 59,84 | 27,38
DEm 636 357 0,561 | 52,24 | 60,03 7,79
DE w 78 48 0,615 | 50,63 | 72,45 | 21,81
AT m 291 37 | 0,127 8,85 | 16,58 7,73
AT w 52 110,019 0,00 | 5,67 5,67
DE m 636 92 | 0,145 | 11,70 | 17,23 5,52
DE w 78 12 | 0,154 7,30 | 23,47 | 16,17

Tabelle 10-4: Konfidenzintervall nach AT, DE und Geschlechtern

10.1.3 Burnout-Gefahrdung und Gehalt

Abbildung 10-3 kann enthommen werden, dass das Burnout-Risiko der beiden héheren
Gehaltsgruppen etwas niedriger ist als im Durchschnitt. Der Unterschied ist jedoch unter
5% und auch in den Einzeltests war keine Signifikanz nachweisbar. 66% verdienen
zwischen 30.000.- und 75.000.- € im Jahr, 6,5% uber 100.000.- €.

Burnout Gefahrdung und Jahresbruttogehalt in €
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Abbildung 10-3: Burnout-Gefahrdung und Gehalt

X? | K gt ae005 | df | Signifikanz

X2-Test | 9,060 15,507 | 8 p > 0,05

Tabelle 10-5: X*-Test iiber Gehalt
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Der X2-Test in Tabelle 10-5 zeigt keinen signifikanten Zusammenhang zwischen dem

Gehalt und dem Burnout-Risiko einer Person. Daher gilt HO.

Das Gehalt ist oft ein sensibles Thema. Daher gibt es in dieser Arbeit keine mittels

Konfidenzintervall ermittelten Aussagen dazu.

10.1.4 Burnout-Gefahrdung und Alter

Abbildung 10-4 verdeutlicht, dass das Burnout-Risiko in den mittleren Altersgruppen
etwas hoher ist als im Durchschnitt. Am hochsten in der Gruppe der 39-47 Jahre alten
Personen. Die auffallige Gruppe der uber 56 Jahrigen ist fur eine Signifikanz quantitativ

zu unbedeutsam.

Burnout Gefahrdung und Alter
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Abbildung 10-4: Burnout-Gefahrdung und Alter

Der X%Test in Tabelle 10-6 deutet auf keinen signifikanten Zusammenhang zwischen

dem Alter und dem Burnout-Risiko einer Person hin. Daher gilt HO.

X? | Kgr, =005 | df | Signifikanz

X?-Test | 9,587 18,307 | 10 p > 0,05

Tabelle 10-6: X*-Test liber Alter

a=0,05 | Anz. | BO gef./kr. p | % von | % bis | Breite
30-38 417 220 | 0,527 | 47,91 | 57,59 9,68
39-47 331 189 | 0,571 | 51,71 | 62,48 | 10,77

Tabelle 10-7: Konfidenzintervall nach Alter
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Tabelle 10-7 zeigt, dass der Unterschied der Burnout-Gefahrdung zwischen den 30-38

Jahrigen und den 39-47 Jahrigen kleiner 5% ist.

10.1.5 Burnout-Gefahrdung und Wochenarbeitsstunden

Abbildung 10-5 verdeutlicht, dass uber 80% der IT-Fach- und Fuhrungskrafte 40-53
Stunden pro Woche arbeiten. Die Burnout-Gefahrdung ist auf ahnlichem Niveau wie bei
Teilzeitkraften (unter 40h), das kritische Burnout-Risiko sogar deutlich niedriger. Mehr

Wochenarbeitsstunden erhdhen das Burnout-Risiko mafRgeblich.

Burnout Gefadhrdung und Wochenarbeitsstunden
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Abbildung 10-5: Burnout-Gefahrdung und Wochenarbeitsstunden

Der X3-Test in Tabelle 10-8 zeigt einen signifikanten Zusammenhang zwischen der
Wochenarbeitsleistung und dem Burnout-Risiko einer Person. Daher gilt H1. Alle

Einzeltest bestatigten ebenfalls Signifikanz.

X? | K g amo0s | df | Signifikanz

X2-Test | 26,757 15,507 | 8 p < 0,001

Tabelle 10-8: X>-Test iiber Wochenarbeitsstunden

Tabelle 10-9 zeigt, dass Personen, die Uber 54 Stunden in der Woche arbeiten, deutlich

gefahrdeter sind als diejenigen zwischen 40 und 46 Stunden.
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a=0,05 Anz. | BO gef./kr. p | % von | % bis | Breite

40-46h 671 3421 0,509 | 47,15 | 54,79 7,64

Uber 54h 91 59 [ 0,648 | 54,92 | 74,75 | 19,83

Tabelle 10-9: Konfidenzintervall nach Wochenarbeitsstunden

10.1.6 Burnout-Gefahrdung und Position

Abbildung 10-6 veranschaulicht, dass die Burnout-Gefahrdung mit zunehmendem
Einfluss der Position abnimmt. Ausnahme sind Personen im Top Management, denn

diese sind ahnlich gefahrdet wie Teamleiterinnen.
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Abbildung 10-6: Burnout-Gefahrdung und Position

Der X2-Test in Tabelle 10-10 verdeutlicht den signifikanten Zusammenhang zwischen
der Position und dem Burnout-Risiko einer Person. Insbesondere macht es hinsichtlich
der Burnout-Gefahrdung einen signifikanten Unterschied, ob jemand als Fachkraft oder

als Fuhrungskraft arbeitet.

X | K g amo0s | df | Signifikanz

X2-Test e positionen 16,329 15,507 | 8 p = 0,037

X2-Test e ohne top Mgmt. 15,325 | 12,591 | 6| p=0,017

X2-Test Fachiritte, Fishrungskrate | 13,022 5991 | 2| p=0,001

Tabelle 10-10: X>-Test iiber Position
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Tabelle 10-11 zeigt allerdings, dass die Burnout-Gefahrdung fur IT-Fachkrafte ca. 10%
hoher ist als fur IT-FUhrungskrafte. FlUhrungskrafte zeigen seltener kritische

Symptomatik. Diesbezuglich ist der Wert bei Fachkraften 6% hoher.

a=0,05 Anz. | BO gef./kr. | BO./kr. p | % von | % bis | Breite
Fachkrifte 825 460 0,558 | 52,33 | 59,18 6,85
Fiihrungskrafte | 330 151 0,458 | 40,33 | 51,19 | 10,86
Fachkrifte 825 122 | 0,148 | 12,34 | 17,23 4,89
Fiihrungskrafte | 330 16 | 0,848 545 | 11,25 6,07

Tabelle 10-11: Konfidenzintervall nach Position

10.1.7 Burnout-Gefahrdung und Bildungsgrad

Betrachtet man Abbildung 10-7, fallt auf, dass mit steigendem Bildungsgrad das
Burnout-Risiko minimal sinkt. Personen mit HTL Abschluss fallen aus dem Rahmen, sie

sind ca. 6% geringer gefahrdet als FH Absolventinnen.
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Abbildung 10-7: Burnout-Gefahrdung und Bildungsgrad

X2 K a. a=005 | df | Signifikanz
X2-Test e 14,515 | 23,684 | 14 p > 0,05
X2-Test eu, uni 0r 3,381 9,487 | 4 p > 0,05
X?-Test ag), or 3,207 5991 | 2 p > 0,05
X2-Test Lenre, bR 3,871 5991 2 p > 0,05
X2-Test agy, uni 2,904 5991 2 p > 0,05
X2-Test Lere, uni 3,114 5991 2 p > 0,05
X2-Test qeinst, kein .einst. | 10,674 5991 | 2| p=0,004

Tabelle 10-12: X-Test iiber Bildungsgrad
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Die X*Tests Uber den Bildungsgrad in Tabelle 10-12 zeigen keine Signifikanz. Daher
gilt HO. Allerdings ist der X-Test (iber den Quereinstieg signifikant. Folglich gilt H1: Es
besteht ein signifikanter Unterschied in der Burnout-Gefahrdung zwischen

Quereinsteigerinnen in die IT-Branche und Nichtquereinsteigerlnnen.

a=0,05 Anz. | BO gef./kl. p | % von | % bis | Breite
Akademiker | 654 329 | 0,503 | 46,43 | 54,17 7,74
Nicht Akad. | 501 282 0,562 | 51,89 | 60,67 8,77

Tabelle 10-13: Konfidenzintervall nach Bildungsgrad

Tabelle 10-13 zeigt eine ca. 6% geringere Burnout-Gefahrdung bei Akademikern.
10.2 Auswertungen nach Merkmalen der beruflichen Reflexion

10.2.1 Burnout-Gefahrdung und Art der Reflexion

Burnout Gefahrdung und Art der Reflexion

|Bkein BO 0 BO gefhrdet m BO Kiinisch |

100% -
90% -
80% -
70% -
60% -
50%
40% A
30%
20%
10% -

0%
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30 22

262

o Alle keine Refl.  nur MA Team Mentoring Coaching Super-
Gesprach  Training vision
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Abbildung 10-8: Burnout-Gefahrdung und Art der Reflexion

Abbildung 10-8 veranschaulicht, dass IT-Krafte die Burnout-Gefahrdung durch
Inanspruchnahme von beruflicher Reflexion offensichtlich reduzieren konnen.
Supervision scheint dabei die am praventivste Methode zu sein. Das
Mitarbeiterinnengesprach entspricht ziemlich dem Durchschnitt. Keine Mdglichkeit zur

Reflexion sorgt scheinbar fur eine deutlich hohere Burnout-Gefahrdung. Nennenswert ist
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die Tatsache, dass die Anzahl der Falle von kritischer Burnout-Symptomatik durch
Mentoring, Coaching und Supervision drastisch reduziert werden kann. Mentoring kann
als spezielle Form von beruflicher Reflexion gesehen werden (s.h. Kapitel 4.3), was die
uberdurchschnittlichen Werte erklaren wirde.

X2 | K g am00s | df | Signifikanz
X2-Test e 36,732 | 18,307 | 10| p<0,001
X2-TeSt yeine Refl., MA Gesp. 4,252 5991 | 2 p > 0,05
X2-Test keine Refl, Toam Tr. 5,467 5991 | 2 p > 0,05
X2-Test keine Refl, Mentoring | 6,530 5991 | 2| p=0,038
X2-Test keine Refl, Coaching | 21,560 5991 | 2| p<0,001
X2-Test yeine Refl, Supervision | 12,032 5991 | 2| p=0,002
X2-Test went, Coach, SV 2,644 9487 | 4 p > 0,05

Tabelle 10-14: X*-Test iiber Reflexionsart

Die Signifikanztests in Tabelle 10-14 bestatigen folgende Hypothesen:

1. Es besteht ein signifikanter Zusammenhang zwischen der Reflexionsart und dem

Burnout-Risiko einer Person.

2. Es besteht kein Zusammenhang zwischen Mitarbeiterlnnengesprach oder Team

Training und dem Burnout-Risiko einer Person.

3. Es besteht ein signifikanter Unterschied hinsichtlich des Burnout-Risikos, wenn

die Person Mentoring, Coaching oder Supervision in Anspruch nimmt.

4. Der Test auf Mentoring, Coaching und Supervision zeigt keine Signifikanz, was
bedeutet, dass diese drei Formen der Reflexion offensichtlich allesamt ahnlich

gut und somit Burnout praventiv sind!

a=0,05 Anz. | BO gef./kr. | BO kr. p | % von | % bis | Breite
Keine Refl. | 358 217 0,606 | 55,50 | 65,73 | 10,23
Coach., SV | 136 47 0,345 | 26,48 | 42,63 | 16,15
Keine Refl. | 358 56 | 0,156 | 11,84 | 19,44 7,60
Coach., SV | 136 6 | 0,044 0,93 | 7,90 6,97

Tabelle 10-15: Konfidenzintervall nach Reflexionsart

Die Konfidenzberechnungen aus Tabelle 10-15 verdeutlichen die positiven

Auswirkungen der Inanspruchnahme von beruflicher Reflexion:
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1. Mit 95%-iger Wahrscheinlichkeit sind zwischen 55,50% und 65,73% der IT-
Beschaftigten ohne Mdglichkeit zur Reflexion Burnout gefahrdet oder zeigen
kritische Burnout-Symptomatik. Im Gegensatz dazu sind es bei IT-Beschaftigten
mit Moglichkeit zur Reflexion in Form von Coaching oder Supervision zwischen
26,42% und 42,63%, also ca. 25% weniger Falle!

2. Mit 95%-iger Wahrscheinlichkeit zeigen zwischen 11,84% und 19,44% der IT-
Beschaftigten ohne Moglichkeit zur Reflexion kritische Burnout-Symptomatik. Im
Gegensatz dazu sind es bei |IT-Beschaftigten mit Moglichkeit zur Reflexion in
Form von Coaching oder Supervision lediglich zwischen 0,93% und 7,90%, also

ca. 12% weniger Falle!

10.2.2 Burnout-Gefahrdung und Reflexionsart im Detail

Burnout Gefahrdung und MA Gesprach & Team Training

O keinBO OBO gefahrdet m BO kritisch

100%
90%
80%-
70%-
60%-
50%-
40% " A

269
192

53
178 491

30% 1544 366
20% H

10% - .
0%
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@ Alle MA Gesp. kein MA G. Team Tr.  kein Team Tr

Abbildung 10-9: Burnout-Gefahrdung und Mitarbeiterinnengesprach und Team Training

Abbildungen 10-9 und 10-10 zeigen den direkten Vergleich jeder maoglichen
Reflexionsform (ob diese in Anspruch genommen werden oder nicht). Man kann
erkennen, dass jegliche Form der Reflexion offensichtlich die Burnout-Gefahrdung
senkt. Bei Mentoring, Coaching sowie Supervision ist der Anteil der ,gesunden”

Personen um ca. 20% hdéher und kritische Burnout-Symptomatik kaum vorhanden.
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Burnout Gefahrdung und Mentoring, Coaching & Supervision

O kein BO O BO gefahrdet m BO kritisch

100% 2
90% - 8
80% - 2
70%- 2 441 424 451
60% 1 2
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Abbildung 10-10: Burnout-Gefahrdung und Mentoring, Coaching & Supervision

Alle X%Tests Uber die Inanspruchnahme der jeweiligen Reflexionsformen zeigen
Signifikanz wie in Tabelle 10-16 dargestellt. Daher gilt fur alle getesteten
Reflexionsformen: Es besteht ein signifikanter Zusammenhang zwischen der
Inanspruchnahme dieser Reflexionsform und dem Burnout-Risiko einer Person.

Informationen zur Konfidenz kann man dem vorherigen Abschnitt entnehmen.

X | K g amo0s | df | Signifikanz
X2-Test yein MA Gesp., MA Gesp. 9,078 5991 | 2| p=0,011
X2-Test yein Toam Tr,, Toam Tr. 7,559 5991 | 2| p=0,023
X2-Test kein Mentoring, Mentoring 10,623 5991 | 2| p=0,005
X2-Test kein Coaching, Coaching 15,892 5991 | 2| p<0,001
X2-Test keine Supervision, Supervision 7,559 5,991 | 2 p=0,023
X?-Test ieinsvc, Coaching odersv. | 24,486 9,487 | 4| p<0,001

Tabelle 10-16: X*-Test tiber jede Reflexionsart
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10.2.3 Burnout-Gefahrdung und Reflexionsmoglichkeit & Wissen

Burnout Gefahrdung und Reflexion & SVC Wissen
O keinBO O BO gefahrdet m BO kritisch
100%
o0, N | [ ]
0% 1 237
o/ | ]
70% 461 245
60% s
50%
40% A H
o/ -
30% 544 358 o 300
20%1" + 152
10% s
0% T T T T
g Alle keine Refl.  Reflexion nicht mit mit SVC
SVC vert. vertraut
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Abbildung 10-11: Burnout-Gefahrdung und Reflexionsmoglichkeit & Wissen

Abbildung 10-11 veranschaulicht, dass IT-Krafte, welche die Moglichkeit zur beruflichen
Reflexion haben — hierbei geht es um das subjektive Empfinden, die Moglichkeit zu
haben, z.B. mit Freundinnen, der Partnerin, etc., nicht um die Art der Reflexion selbst —
eine geringere Burnout-Gefahrdung zeigen. Offensichtlich reduziert auch allein die
Vertrautheit mit Supervision und Coaching die Burnout-Gefahrdung sowie die Zahl von
Fallen mit kritischer Burnout-Symptomatik.

X | K g amo0s | df | Signifikanz

Xz'TeSt keine Refl., Reflexion 25,778 5,991 2 p < 01001

Xz'TeSt mit SVC vertraut., nicht vertraut 21 ’560 5,991 2 p < 01001

Tabelle 10-17: X*-Test liber Reflexionsmdglichkeit & Wissen

Die Signifikanztests zeigt Tabelle 10-17. Beide Tests weisen eine Signifikanz auf. Somit

gelten folgende Hypothesen:

1. Es besteht ein signifikanter Zusammenhang zwischen dem Gefuhl, die
Moglichkeit zur Reflexion zu haben, und dem Burnout-Risiko einer Person.
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2. Es besteht ein signifikanter Zusammenhang zwischen dem Wissen um Coaching

und Supervision sowie dem Burnout-Risiko einer Person.

a=0,05 Anz. | BO gef./kr. p | % von | % bis | Breite
Keine Refl. 485 299 | 0,616 | 57,28 | 66,02 8,74
Mogl. zur Refl. 670 312 | 0,466 | 42,75 | 50,38 7,63
Nicht vertraut 581 337 | 0,580 | 53,95 | 62,06 8,11
Mit SVC vertraut | 574 274 | 0,477 | 43,61 | 51,86 8,26

Tabelle 10-18: Konfidenzintervall nach Reflexionsmoglichkeit & Wissen

Die Konfidenzintervalle in Tabelle 10-18 zeigen, dass bei Personen, die das Gefuhl
haben, beruflich reflektieren zu kdonnen, die Anzahl mit Burnout-Risiko um uber 15%
geringer ist und allein die Vertrautheit mit den Begriffen Supervision & Coaching die

Anzahl der Personen mit Burnout-Risiko um Uber 10% verringert!

10.2.4 Burnout-Gefahrdung und weitere SVC Parameter

Burnout Gefahrdung und SVC Parameter
O keinBO OBO gefahrdet m BO kritisch
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70% - 177 177 332
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Abbildung 10-12: Burnout-Geféahrdung und weitere SVC Parameter

73% der Befragten haben den Wunsch nach Supervision und Coaching, 72% halten
diese Reflexionsformen fir hilfreich. Abbildung 10-12 zeigt, dass IT-Krafte, welche ihre

Reflexion selbst organisieren oder Supervision und Coaching fur hilfreich halten, eine
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geringere Burnout-Gefahrdung aufweisen. Ebenso scheint die kritische Burnout-

Symptomatik bei Personen, die ihre Reflexion selbst bezahlen, reduziert.

X* | K g, a=005 | df | Signifikanz
X?-Test Refiexion bezahit, nicht bezahit 1,016 5,991 | 2 p>0,5
X2-Test refiexion organisiert, nicht organisiert | 0,998 5,991 | 2 p=0,037
X?-Test svc nifreich, nicht hlfreich 8,250 5,991 | 2 p=0,016
X2-Test svc intern, SVC extern 4,553 5991 | 2 p>05

Tabelle 10-19: X>-Test iiber weitere SVC Parameter

Tabelle 10-19 zeigt die diesbezuglichen Signifikanztests und bestatigt die folgenden
Hypothesen:

1. Es besteht kein Zusammenhang zwischen der Bezahlung von beruflicher
Reflexion durch das Unternehmen oder der Person selbst und dem Burnout-

Risiko einer Person.

2. Es besteht ein signifikanter Zusammenhang zwischen der Moglichkeit zur
Selbstorganisation der beruflichen Reflexion und dem Burnout-Risiko einer

Person.

3. Es besteht ein signifikanter Zusammenhang zwischen der Meinung, ob

Supervision oder Coaching hilfreich sind und dem Burnout-Risiko einer Person

4. Es besteht kein Zusammenhang zwischen firmeninterner oder -externer

Supervision oder Coaching und dem Burnout-Risiko einer Person.

a=0,05 Anz. | BO kr. p | % von | % bis | Breite
Reflexion organisiert | 492 69 | 14,02 | 10,92 | 17,12 6,20
Reflexion nicht org. 115 7| 6,09 1,67 | 10,50 8,83
SVC nicht hilfreich 328 57 | 17,48 | 13,24 | 21,53 8,29
SVC hilfreich 827 93 | 11,25 9,07 | 13,42 | 4,35

Tabelle 10-20: Konfidenzintervall nach weiteren SVC Parametern

Dazu die mit dem Konfidenzintervall aus Tabelle 10-20 gewonnenen Erkenntnisse:

1. Mit 95%-iger Wahrscheinlichkeit haben zwischen 10,92% und 17,12% der IT-
Beschaftigten, deren Reflexion nicht selbst organisiert ist, kritische Burnout-
Symptomatik. Im Gegensatz dazu zeigen lediglich zwischen 1,67% und 10,50%
der IT-Beschaftigten, deren Reflexion selbst organisiert ist, kritische Burnout-

Symptomatik, also um ca. 8% weniger Falle.
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2. Mit 95%-iger Wahrscheinlichkeit sind zwischen 13,24% und 21,53% der IT-
Beschaftigten, die Coaching oder Supervision als nicht hilfreich erachten,
Burnout gefahrdet oder zeigen kritische Burnout-Symptomatik. Im Gegensatz
dazu sind lediglich zwischen 9,07% und 13,42% der IT-Beschaftigten, die
Coaching oder Supervision als hilfreich erachten, Burnout gefahrdet oder zeigen
kritische Burnout-Symptomatik (unabhangig davon, ob die Teilnehmerlnnen
tatsachlich eine berufliche Reflexion in den vorher beschriebenen Formen in
Anspruch nehmen), also um ca. 6% weniger Falle.

10.3 Auswertungen nach den Fiinf Sdulen der Identitat

10.3.1 Burnout-Gefahrdung und die Saule Leiblichkeit

Burnout Gefahrdung und Score Leiblichkeit
O kein BO O BO gefahrdet mBO kritisch
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Abbildung 10-13: Burnout-Gefiahrdung und Score Leiblichkeit

Abbildung 10-13 zeigt die Burnout-Gefahrdung nach dem Score der Saule Leiblichkeit,
wie in Kapitel 8.2.1 dieser Arbeit beschrieben. Deutlich sichtbar ist, dass bei einem
Score kleiner 3,5 fast alle Personen der Stichprobe zumindest gefahrdet sind. Ab einem
Score von 4,5 und hoher ist das Burnout-Risiko im Vergleich zum Durchschnitt deutlich

geringer.
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X? | K gt am005 | df | Signifikanz

X2-Test score Leiblichkeit | 48,513 18,307 | 10 p < 0,001

Tabelle 10-21: X*-Test iiber Leiblichkeit

Der Signifikanztest in Tabelle 10-21 bestatigt den visuellen Eindruck und Hypothese H1
gilt: Es besteht ein signifikanter Zusammenhang zwischen dem Score der Saule

Leiblichkeit und dem Burnout-Risiko einer Person.

a=0,05 Anz. | BO gef./kr. | BO kr. p | % von | % bis | Breite
Score < 3,5 337 265 0,786 | 74,21 | 83,06 8,84
Score >=4,5 369 110 0,298 | 25,10 | 34,53 9,43
Score < 3,5 kr. 337 87 | 0,252 | 21,10 | 30,54 9,44
Score >=4,5kr. | 369 17 | 0,046 245 | 6,77 4,32

Tabelle 10-22: Konfidenzintervall nach Score Leiblichkeit

Die mit den Konfidenzintervallen aus Tabelle 10-22 gewonnenen Erkenntnisse sind:

1. Mit 95%-iger Wahrscheinlichkeit sind zwischen 74,21% und 83,06% der IT-
Beschaftigten mit einem Leiblichkeitsscore kleiner 3,5 Burnout gefahrdet oder
zeigen kritische Burnout-Symptomatik. Im Gegensatz dazu lediglich zwischen
25,10% und 34,53% der IT-Beschaftigten mit einem Leiblichkeitsscore ab 4,5,
also ein um ca. 50% niedrigerer Wert!

2. Mit 95%-iger Wahrscheinlichkeit weisen zwischen 21,10% und 34,53% der IT-
Beschaftigten mit einem Leiblichkeitsscore kleiner 3,5 kritische Burnout-
Symptomatik auf. Im Gegensatz zu den zwischen 2,45% und 6,77% der IT-
Beschaftigten mit einem Leiblichkeitsscore ab 4,5, also ein um fast 20%

niedrigerer Wert!
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10.3.2 Burnout-Gefahrdung und die Saule Soziales Netzwerk

Burnout Gefahrdung und Score Soziales Netzwerk
O kein BO O BO gefahrdet m BO kritisch
100%
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Abbildung 10-14: Burnout-Geféahrdung und Score Soziales Netzwerk

Abbildung 10-14 zeigt die Burnout-Gefahrdung nach dem Score der Saule Soziales
Netzwerk, wie in Kapitel 8.2.2 dieser Arbeit beschrieben. Deutlich sichtbar ist, dass bei
einem Score kleiner 3,5 fast alle Personen der Stichprobe zumindest gefahrdet sind. Ab
einem Score von 4,5 und hoher ist das Burnout-Risiko im Vergleich zum Durchschnitt
deutlich geringer. Michael Leiter (1993, S 237-250) hat Kollegialitat und soziale
Unterstitzung ebenfalls als Komponente der Depersonalisation und persénlichen

Erfullung identifiziert.

X* | K, a=00s | df | Signifikanz

Xz'TeSt Score Soziales Netzwerk 48!51 3 1 8;307 10 p < 0;001

Tabelle 10-23: X>-Test iiber Soziales Netzwerk

Der Signifikanztest in Tabelle 10-23 bestatigt den visuellen Eindruck und Hypothese H1
gilt: Es besteht ein signifikanter Zusammenhang zwischen dem Score der Saule

Soziales Netzwerk und dem Burnout-Risiko einer Person.
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a=0,05 Anz. | BO gef./kr. | BO kr. p % von | % bis Breite
Score < 3,5 189 161 0,852 80,07 | 90,30 10,23
Score >=4,5 541 192 0,355 31,42 | 39,56 8,15
Score < 3,5 kr. 189 65 | 0,344 27,55 | 41,23 13,68
Score >=4,5 kr. | 541 26 | 0,048 2,99 6,63 3,64

Tabelle 10-24: Konfidenzintervall nach Score Soziales Netzwerk

Deutlich sind die Erkenntnisse der Konfidenzintervalle aus Tabelle 10-24:

1. Mit 95%-iger Wahrscheinlichkeit sind zwischen 80,07% und 90,03% der IT-
Beschaftigten mit einem Score kleiner 3,5 Burnout gefahrdet oder zeigen
kritische Burnout-Symptomatik. Im Gegensatz dazu lediglich zwischen 31,42%
und 39,56% der IT-Beschaftigten mit einem Score Soziales Netzwerk ab 4,5, also

ein um ca. 50% niedrigerer Wert!

2. Mit 95%-iger Wahrscheinlichkeit weisen zwischen 27,55% und 41,23% der IT-
Beschaftigten mit einem Score kleiner 3,5 kritische Burnout-Symptomatik auf. Im
Gegensatz zu den zwischen 2,99% und 6,63% der IT-Beschaftigten mit einem

Score Soziales Netzwerk ab 4,5, ein um Uber 24% niedrigerer Wert!

10.3.2.1  Burnout-Gefihrdung und Konflikthdiiufigkeit

Burnout Gefahrdung und Konflikthaufigkeit
O kein BO OBO gefahrdet B BO kritisch
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Abbildung 10-15: Burnout-Gefédhrdung und Konflikthaufigkeit
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Konflikte gehdren auch zum sozialen Umfeld einer Person Fur alle Mediatorinnen ist die
Auswirkung von Konflikten auf das Burnout-Risiko sehr interessant. Michael Leiter
(1993, S 237-250) hat interpersonelle Konflikte ebenfalls als Komponente der
emotionalen  Erschopfung identifiziert. Abbildung 10-15 verdeutlicht diesen
Zusammenhang. Uberwiegt die Anzahl der nicht geféhrdeten Personen bei ,nie“ und
.eher selten®, so ist das Risiko eines Burnout bei den Antworten ,eher oft* und ,sehr oft*

immens hoch.

X* | K, a=00s | df | Signifikanz

X>-Test nie, sehr selten 29,017 5991 | 2 p < 0,001

X2-Test e Konflikthaufigkeiten | 48,513 18,307 | 10 p < 0,001

Tabelle 10-25: X-Test iiber Konflikthaufigkeit

Der Signifikanztest in Tabelle 10-25 bestatigt den visuellen Eindruck und Hypothese H1
gilt: Es besteht ein signifikanter Zusammenhang zwischen der Konflikthaufigkeit und

dem Burnout-Risiko einer Person, sogar zwischen den beiden konfliktarmsten Antworten

besteht Signifikanz.

a=0,05 Anz. | BO gef./kr. | BO kr. p | % von | % bis | Breite
Konflikte e, sehr selten 476 176 0,369 | 32,59 | 41,36 8,76
Konflikte cher oft, senroft | 191 139 0,728 | 66,40 | 79,15 | 12,75
Konflikte e, sehr selten 476 32 | 0,067 4,45 | 9,00 4,55
Konflikte cher oft, senroft | 191 49 | 0,265 | 19,40 | 31,91 | 12,51

Tabelle 10-26: Konfidenzintervall nach Konflikthaufigkeit

Ebenso aufschlussreich sind die mit dem Konfidenzintervall aus Tabelle 10-26

gewonnenen Erkenntnisse:

1. Mit 95%-iger Wahrscheinlichkeit sind zwischen 32,59% und 41,36% der IT-
Beschaftigten mit den Konflikthaufigkeiten ,nie“ und ,sehr selten“ Burnout
gefahrdet oder zeigen kritische Burnout-Symptomatik. Im Gegensatz zu den
zwischen 66,40% und 79,15% der IT-Beschaftigten mit den Konflikthaufigkeiten

.eher oft“ und ,sehr oft‘, ein Wert um ca. 33% hoher!

2. Mit 95%-iger Wahrscheinlichkeit weisen zwischen 4,45% und 9,00% der IT-
Beschaftigten mit den Konflikthaufigkeiten ,nie“ und ,sehr selten® kritische
Burnout-Symptomatik auf. Im Gegensatz zu den zwischen 19,40% und 31,91%
der IT-Beschaftigten mit den Konflikthaufigkeiten ,eher oft und ,sehr oft”, ein
Wert um ca. 15% hoher!
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10.3.2.2  Burnout-Gefiihrdung, Teamgrofie und fachliche Vertretung

Burnout Gefihrdung, TeamgroRe und fachliche Vertretung
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Abbildung 10-16: Burnout-Gefahrdung, Teamgrofe und fachliche Vertretung

Abbildung 10-16 verdeutlicht den Zusammenhang zwischen Burnout-Risiko und Grol3e
des Teams sowie fachlicher Vertretung. Je groRer das Team desto geringer die
Burnout-Gefahrdung. Merkbar Burnout reduzierend ist offenbar auch das

Vorhandensein einer fachlichen Vertretung.

X* | K 4. a=005 | df | Signifikanz
X2-Test kein Team, < 5 pers. 6,056 5991 | 2| p=0,048
X2-Test ein Team, > 20Pers. | 6,492 5991 | 2| p=0,038
X2-Test 11.20 pers, >20pers. | 9,272 5991 | 2| p=0,009
X2-Test e Teamgranen 15,854 | 15,507 | 8| p=0,044
X2-Test vertrotung, keine vertr. | 10,312 5991 | 2| p=0,005

Tabelle 10-27: X2-Test iiber TeamgroBe und fachliche Vertretung

Die Signifikanztests in Tabelle 10-26 zeigen, dass folgende Hypothesen gelten:

1. Es besteht ein signifikanter Zusammenhang zwischen der Teamgrof3e und

dem Burnout-Risiko. Alle getesteten Kombinationen bestatigten dies.

2. Es besteht ein signifikanter Zusammenhang zwischen der Mdglichkeit einer

fachlichen Vertretung und dem Burnout-Risiko.
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a=0,05 Anz. | BO gef./kr. | BO kr. p | % von | % bis | Breite
Keine Vertretung 234 139 0,594 | 53,05 | 65,76 | 12,71
Vertretung 921 472 0,512 | 47,99 | 54,51 6,52
Keine Vertretung 234 44 | 0,188 | 13,75 | 23,86 | 10,12
Vertretung 921 106 | 0,115 9,43 | 13,59 4,16
TeamgroBe <spers. | 495 288 0,582 | 53,79 | 62,57 8,78
TeamgroRe s 1gpers. | 185 79 0,427 | 35,50 | 49,90 | 14,40
TeamgroBe <spers. | 495 74 10,149 | 11,78 | 18,12 6,35
TeamgroBe s g pers. | 185 18 | 0,097 542 | 14,04 8,63

Tabelle 10-28: Konfidenzintervall nach TeamgroBe und fachlicher Vertretung

Die aus Tabelle 10-28 gewonnenen Erkenntnisse lauten:

1. Die Anzahl der Personen mit Burnout-Gefahrdung oder kritischer Burnout-

Symptomatik reduziert sich durch eine fachliche Vertretung um ca. 5-10%.

2. In Team mit mehr als 10 Personen ist das Burnout-Risiko um ca. 15% geringer
als in Teams mit weniger als 5 Personen. Betrachtet man nur die Anzahl mit

kritischer Burnout-Symptomatik, ist das Risiko um ca. 5% geringer.

10.3.3 Burnout-Gefahrdung und die Saule Arbeit-Freizeit-Leistung

Burnout Gefahrdung und Score Arbeit-Freizeit-Leistung
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Abbildung 10-17: Burnout-Gefahrdung und Score Arbeit-Freizeit-Leistung
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Abbildung 10-17 zeigt die Burnout-Gefahrdung nach dem Score der Saule Arbeit-
Freizeit-Leistung, wie in Kapitel 8.2.3 dieser Arbeit beschrieben. Deutlich erkennbar ist,
dass bei einem Score kleiner 3,5 fast alle Personen der Stichprobe zumindest gefahrdet
sind. Ab einem Score von 4,5 und hoher ist das Burnout-Risiko im Vergleich zum

Durchschnitt deutlich geringer und kritische Burnout-Symptomatik kaum vorhanden.

X2 | K g am005 | df | Signifikanz

X2-Test .. | 44,296 15,507 | 8 p < 0,001

Tabelle 10-29: X*-Test iiber Arbeit-Freizeit-Leistung

Der Signifikanztest in Tabelle 10-29 bestatigt den visuellen Eindruck und Hypothese H1
gilt: Es besteht ein signifikanter Zusammenhang zwischen dem Score der Saule Arbeit-

Freizeit-Leistung und dem Burnout-Risiko einer Person.

a=0,05 Anz. | BO gef./kr. | BO kr. p | % von | % bis | Breite
Score < 3,5 166 148 0,892 | 84,38 | 93,93 9,55
Score >=4,5 479 128 0,267 | 22,72 | 30,73 8,01
Score < 3,5 kr. 166 69 | 0,404 | 32,82 | 47,90 | 15,08
Score >=4,5 kr. | 479 14 | 0,029 1,40 | 4,45 3,05

Tabelle 10-30: Konfidenzintervall nach Score Arbeit-Freizeit-Leistung

Die mit den Konfidenzintervallen aus Tabelle 10-30 gewonnenen Erkenntnisse sind:

1. Mit 95%-iger Wahrscheinlichkeit sind zwischen 84,38% und 93,93% der IT-
Beschaftigten mit einem Score kleiner 3,5 Burnout gefahrdet oder zeigen
kritische Burnout-Symptomatik. Im Gegensatz dazu lediglich zwischen 22,72%
und 30,73% der IT-Beschaftigten mit einem Score Arbeit-Freizeit-Leistung ab 4,5,

also ein um ca. 62% niedrigerer Wert!

2. Mit 95%-iger Wahrscheinlichkeit weisen zwischen 32,82% und 47,90% der IT-
Beschaftigten mit einem Score kleiner 3,5 kritische Burnout-Symptomatik auf. Im
Gegensatz zu den zwischen 1,40% und 4,45% der IT-Beschaftigten mit einem

Score Arbeit-Freizeit-Leistung ab 4,5, also ein um Uber 30% niedrigerer Wert!
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10.3.3.1  Burnout-Gefiihrdung und Wertschdtzung der Arbeit

Burnout Gefahrdung und Wertschatzung der Arbeit
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Abbildung 10-18: Burnout-Gefahrdung und Wertschitzung der Arbeit

Abbildung 10-18 verdeutlicht den Zusammenhang zwischen der Wertschatzung der
Arbeit und dem Burnout-Risiko. Menschen, die selten das Geflhl der Wertschatzung
haben, sind fast alle gefahrdet. Im Gegensatz dazu sind Personen, die oft dieses Geflnhl
haben, unterdurchschnittlich gering Burnout gefahrdet.

X2 | K g am00s | df | Signifikanz

X2-Test .. | 48,513 18,307 | 10 p < 0,001

Tabelle 10-31: X*-Test liber Wertschiatzung der Arbeit

Der Signifikanztest in Tabelle 10-31 bestatigt den visuellen Eindruck und Hypothese H1
gilt: Es besteht ein signifikanter Zusammenhang zwischen dem Gefuhl der

Wertschatzung der Arbeit und dem Burnout-Risiko einer Person.

a=0,05 Anz. | BO gef./kr. | BO kr. p | % von | % bis | Breite
Wertschétzung pie, senr seiten 112 109 0,973 | 94,30 | 100,00 5,70
Wertschatzung eher oft, sehroft | 644 250 0,388 | 35,02 | 42,62 7,60
Wertschétzung pie, senr seiten 112 47 1 0,419 | 32,73 | 51,20 | 18,47
Wertschatzung eher oft, sehroft | 644 42 | 0,065 4,60 8,45 3,85

Tabelle 10-32: Konfidenzintervall nach Wertschatzung der Arbeit
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Aufschlussreich sind die mit dem Konfidenzintervall aus Tabelle 10-32 gewonnenen

Erkenntnisse:

1. Mit 95%-iger Wahrscheinlichkeit sind zwischen 94,30% und 100% der IT-
Beschaftigten mit den Angaben ,nie” und ,sehr selten” Burnout gefahrdet oder
zeigen kritische Burnout-Symptomatik. Im Gegensatz zu den zwischen 35,02%
und 42,62% der IT-Beschaftigten mit den Angaben ,eher oft* und ,sehr oft®, ein
Wert um fast 60% hoher!

2. Mit 95%-iger Wahrscheinlichkeit weisen zwischen 32,73% und 51,20% der IT-
Beschaftigten mit den Angaben ,nie“ und ,sehr selten“ kritische Burnout-
Symptomatik auf. Im Gegensatz zu den zwischen 4,60% und 8,45% der IT-
Beschaftigten mit dem Gefuhl der Wertschatzung ,eher oft® und ,sehr oft”, ein
Wert um ca. 30% hoher!

10.3.3.2  Burnout-Gefihrdung und Sinn der Arbeit

Burnout Gefahrdung und Sinn der Arbeit
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Abbildung 10-19: Burnout-Gefahrdung und Sinn der Arbeit

Abbildung 10-19 verdeutlicht den Zusammenhang zwischen dem Sinn der Arbeit und
dem Burnout-Risiko. Menschen, die selten einen Sinn sehen, sind fast alle gefahrdet. Im

Gegensatz dazu sind Personen, die eher oder sehr oft einen Sinn in ihrer Arbeit sehen,
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unterdurchschnittlich gering Burnout gefahrdet. Interessant sind jene Personen, welche
mit ,nie“ geantwortet haben. Sie entsprechen ziemlich genau dem Durchschnitt. Michael
Leiter (1993, S 237-250) hat die Einschrankung des personlichen Potentials ebenfalls
als Komponente der emotionalen Erschopfung und personlichen Erfullung identifiziert.

X2 | K g amo0s | df | Signifikanz

X2-Test .. | 48,513 18,307 | 10 p < 0,001

Tabelle 10-33: X*-Test iiber Sinn der Arbeit

Die Fragestellung und zugehorige Nullhypothese lauten: Gibt es einen Zusammenhang
zwischen dem empfundenen Sinn der Arbeit und der individuellen Burnout-Gefahrdung

mit HO: Es besteht kein Zusammenhang zwischen Sinn und dem Burnout-Risiko.

Diese muss aufgrund des Signifikanztests abgelehnt werden wie Tabelle 10-33 zeigt.
Folglich gilt Hypothese H1: Es besteht ein signifikanter Zusammenhang zwischen dem

empfundenen Sinn der Arbeit und dem Burnout-Risiko einer Person.

a=0,05 Anz. | BO gef./kr. | BO kr. p | % von | % bis | Breite
SiNN genr selten, eher seiten | 108 99 0,917 | 86,40 | 96,93 | 10,53
SiNN gher oft, sehr oft 748 312 0,417 | 38,14 | 45,28 7,14
SiNN genr selten, eher seiten | 108 43 | 0,398 | 30,49 | 49,14 | 18,65
SiNN gher oft, sehr oft 748 47 | 0,062 453 | 8,04 3,51

Tabelle 10-34: Konfidenzintervall nach Sinn der Arbeit

Erkenntnisreich sind die Daten der Konfidenzintervalle aus Tabelle 10-34:

1. Mit 95%-iger Wahrscheinlichkeit sind zwischen 86,40% und 96,93% der IT-
Beschaftigten mit den Angaben ,eher selten® und ,sehr selten” Burnout gefahrdet
oder zeigen kritische Burnout-Symptomatik. Im Gegensatz zu den zwischen
38,14% und 45,28% der IT-Beschaftigten mit den Angaben ,eher oft* und ,sehr
oft”, ein Wert um ca. 50% hoher!

2. Mit 95%-iger Wahrscheinlichkeit weisen zwischen 30,49% und 49,14% der IT-
Beschaftigten mit den Angaben ,eher selten® und ,sehr selten kritische Burnout-
Symptomatik auf. Im Gegensatz zu den zwischen 4,53% und 8,04% der IT-
Beschaftigten mit dem Gefuhl der Wertschatzung ,eher oft® und ,sehr oft”, ein
Wert um uber 30% hoher!
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10.3.3.3  Burnout-Gefiihrdung und Respektieren von Entscheidungen

Burnout Gefahrdung und "Respekt vor der Entscheidung
der Vorgesetzten"
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Abbildung 10-20: Burnout-Gefahrdung und Respektieren von Entscheidungen

Abbildung 10-20 zeigt den Zusammenhang zwischen dem Respekt der Entscheidungen
von Vorgesetzten und dem Burnout-Risiko. Menschen, die diese nie, sehr oder eher
selten respektieren, sind fast alle gefahrdet. Im Gegensatz dazu sind Personen, die eher
und sehr oft diesen Respekt haben, unterdurchschnittlich gering Burnout gefahrdet.
Michael Leiter (1993, S 237-250) hat die Autonomie bzw. das Eingebundensein in
Entscheidungsprozesse des personlichen Potentials ebenfalls als Komponente der

personlichen Erfullung identifiziert

X* | Kgr, a=00s | df | Signifikanz

X-Test .. | 48,513 18,307 | 10 p <0,001

Tabelle 10-35: X*-Test liber Respektieren von Entscheidungen

Die Fragestellung und zugehdorige Nullhypothese lauten: Gibt es einen Zusammenhang
zwischen dem Respektieren von Entscheidungen und der individuellen Burnout-
Gefahrdung mit HO: Es besteht kein Zusammenhang zwischen dem Respektieren von

Entscheidungen und dem Burnout-Risiko.
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Diese muss aufgrund des Signifikanztests abgelehnt werden wie Tabelle 10-35 zeigt.
Daher gilt Hypothese H1: Es besteht ein signifikanter Zusammenhang zwischen dem

Respektieren von Entscheidungen und dem Burnout-Risiko einer Person.

a=0,05 Anz. | BO gef./kr. | BO kr. p | % von | % bis | Breite
ResP. nie, sehr und eher selten 160 128 0,800 | 73,74 | 86,26 | 12,52
Respektieren gper oft, sehroft | 698 309 0,443 | 40,55 | 47,99 7,45
ResP. nie, sehr und eher selten 160 54 10,337 | 26,35 | 41,15 | 14,80
Respektieren gner oft, sehroft | 698 59 | 0,084 6,37 | 10,54 417

Tabelle 10-36: Konfidenzintervall nach Respektieren von Entscheidungen

Erkenntnisreich sind die Daten der Konfidenzintervalle aus Tabelle 10-36:

1. Mit 95%-iger Wahrscheinlichkeit sind zwischen 73,74% und 86,26% der IT-
Beschaftigten mit den Angaben ,nie“, ,eher selten“ und ,sehr selten® Burnout
gefahrdet oder zeigen kritische Burnout-Symptomatik. Im Gegensatz zu den
zwischen 40,55% und 47,99% der IT-Beschaftigten mit den Angaben ,eher oft*
und ,sehr oft®, ein Wert um tber 43% hoher!

2. Mit 95%-iger Wahrscheinlichkeit weisen zwischen 26,35% und 41,15% der IT-
Beschaftigten mit den Angaben ,nie‘, ,eher selten und ,sehr selten“ kritische
Burnout-Symptomatik auf. Im Gegensatz zu den zwischen 6,37% und 10,54% der
IT-Beschaftigten mit dem Gefuhl der Wertschatzung ,eher oft* und ,sehr oft*, ein
Wert um uber 20% hoéher!

10.3.3.4  Burnout-Gefiihrdung und "Dinge kommen zu kurz"

Abbildung 10-21 zeigt den Zusammenhang zwischen dem Empfinden, dass wegen der
Arbeit viele andere Dinge zu kurz kommen, und dem Burnout-Risiko. Menschen, die
dieses Geflhl nie, sehr oder eher selten haben, sind unterdurchschnittlich gering
Burnout gefahrdet. Im Gegensatz dazu sind Personen, die eher und sehr oft diese

Empfindung haben, sehr stark gefahrdet.
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Burnout Gefahrdung und "wegen der Arbeit kommen viele
andere Dinge zu kurz"
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Abbildung 10-21: Burnout-Gefédhrdung und "wegen der Arbeit kommen Dinge zu kurz"

X* | Kgr, a=00s | df | Signifikanz

X-Test .. | 48,513 18,307 | 10 p <0,001

Tabelle 10-37: X*-Test liber "wegen der Arbeit kommen Dinge zu kurz"

Die Fragestellung und zugehdorige Nullhypothese lauten: Gibt es einen Zusammenhang
zwischen dem Empfinden, dass wegen der Arbeit viele andere Dinge zu kurz kommen,
und der individuellen Burnout-Gefahrdung mit HO: Es besteht kein Zusammenhang
zwischen dem Empfinden, dass wegen der Arbeit viele andere Dinge zu kurz kommen,

und dem Burnout-Risiko.

Diese muss aufgrund des Signifikanztests aus Tabelle 10-37 abgelehnt werden. Daher
gilt Hypothese H1: Es besteht ein signifikanter Zusammenhang zwischen dem
Empfinden, dass wegen der Arbeit viele andere Dinge zu kurz kommen, und dem

Burnout-Risiko einer Person.

a=0,05 Anz. | BO gef./kr. | BO kr. p | % von | % bis | Breite
Dinge zu Kurz e, sehr selten 196 34 0,173 | 11,99 | 22,70 | 10,71
Dinge zu KUrz gper oft, sehroft | 416 327 0,786 | 74,62 | 82,59 7,96
Dinge zu Kurz e, sehr selten 196 7 | 0,036 0,95 | 6,20 5,25
Dinge zu KUrz gper oft, sehroft | 416 102 | 0,245 | 20,34 | 28,70 8,35

Tabelle 10-38: Konfidenzintervall nach "viele Dinge kommen zu kurz"

©2012-2018, Tim Sturm 115



Erkenntnisreich sind auch die Daten der Konfidenzintervalle aus Tabelle 10-38:

1. Mit 95%-iger Wahrscheinlichkeit sind zwischen 11,99% und 22,70% der IT-
Beschaftigten mit den Angaben ,nie” und ,sehr selten” Burnout gefahrdet oder
zeigen kritische Burnout-Symptomatik. Im Gegensatz zu den zwischen 74,62%
und 82,59% der IT-Beschaftigten mit den Angaben ,eher oft* und ,sehr oft®, ein
Wert um uber 60% hoéher!

2. Mit 95%-iger Wahrscheinlichkeit weisen zwischen 0,95% und 6,20% der IT-
Beschaftigten mit den Angaben ,nie“ und ,sehr selten® kritische Burnout-
Symptomatik auf. Im Gegensatz zu den zwischen 20,34% und 28,70% der IT-
Beschaftigten mit dem Geflhl, dass wegen der Arbeit viele andere Dinge ,eher

oft‘ und ,sehr oft* zu kurz kommen, ein Wert um tber 20% hoher!

10.3.4 Burnout-Gefahrdung und die Saule Materielle Sicherheit
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Abbildung 10-22: Burnout-Gefahrdung und Score Materielle Sicherheit

Abbildung 10-22 zeigt die Burnout-Gefahrdung nach dem Score der Materiellen
Sicherheit, wie in Kapitel 8.2.4 dieser Arbeit beschrieben. Deutlich sichtbar ist, dass bei

einem Score < 3,5 die meisten Personen der Stichprobe zumindest gefahrdet sind. Ab
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einem Score von 4,5 und hoher ist das Burnout-Risiko im Vergleich zum Durchschnitt

wesentlich geringer.

X? | K, =005 | df | Signifikanz

X-Test .. | 44,296 15,507 | 8 p < 0,001

Tabelle 10-39: X>-Test iiber Materielle Sicherheit

Der Signifikanztest aus Tabelle 10-39 zeigt, dass Hypothese H1 gilt: Es besteht ein
signifikanter Zusammenhang zwischen dem Score der Saule Materielle Sicherheit und

dem Burnout-Risiko einer Person.

a=0,05 Anz. | BO gef./kr. | BO kr. p | % von | % bis | Breite
Score < 3,5 119 24 0,798 | 72,55 | 87,11 | 14,57
Score >=4,5 | 658 272 0,413 | 37,54 | 45,14 7,60
Score < 3,5 119 30| 0,252 | 17,33 | 33,09 | 15,76
Score >=4,5 | 658 49 | 0,070 5,02 | 8,96 3,94

Tabelle 10-40: Konfidenzintervall nach Score Materielle Sicherheit

Aufschlussreich sind die Erkenntnisse der Konfidenzintervalle aus Tabelle 10-40:

1. Mit 95%-iger Wahrscheinlichkeit sind zwischen 72,55% und 87,11% der IT-
Beschaftigten mit einem Score der Materiellen Sicherheit kleiner 3,5 Burnout
gefahrdet oder zeigen kritische Burnout-Symptomatik. Im Gegensatz zu den
zwischen 37,54% und 45,14% der IT-Beschaftigten mit einem Score von 4,5 und

hdéher, ein um Uber 35% geringerer Wert!

2. Mit 95%-iger Wahrscheinlichkeit zeigen zwischen 17,33% und 33,09% der IT-
Beschaftigten mit einem Score der Materiellen Sicherheit kleiner 3,5 kritische
Burnout-Symptomatik. Im Gegensatz zu den 5,02% bis 8,96% der IT-
Beschaftigten mit einem Score von 4,5 und hoher, ein um uber 12% geringerer
Wert!
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10.3.5 Burnout-Gefahrdung und die Saule Werte & Normen
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Abbildung 10-23: Burnout-Gefédhrdung und Score Werte & Normen

Abbildung 10-23 zeigt die Burnout-Gefahrdung nach dem Score der Werte & Normen,
wie in Kapitel 8.2.5 dieser Arbeit beschrieben. Deutlich sichtbar ist, dass bei einem
Score < 3,5 fast alle Personen der Stichprobe zumindest gefahrdet sind. Ab einem
Score von 4,5 und hoher ist das Burnout-Risiko im Vergleich zum Durchschnitt

wesentlich geringer.

X2 | K g am005 | df | Signifikanz

X2-Test . | 44,296 15,507 | 8 p < 0,001

Tabelle 10-41: X*-Test iiber Werte & Normen

Die Fragestellung lautet: Gibt es einen Zusammenhang zwischen dem Score der Saule

Werte & Normen und der individuellen Burnout-Gefahrdung?

HO muss aufgrund des Signifikanztests abgelehnt werden wie Tabelle 10-41 zeigt.
Daher gilt Hypothese H1: Es besteht ein signifikanter Zusammenhang zwischen dem

Score der Saule Werte & Normen und dem Burnout-Risiko einer Person.
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a=0,05 Anz. | BO gef./kr. | BO kr. p | % von | % bis | Breite
Score < 3,5 147 138 0,939 | 89,96 | 97,79 7,83
Score >=4,5 | 531 162 0,305 | 26,55 | 34,46 7,91
Score < 3,5 147 64 | 0,340 | 27,20 | 40,89 | 13,69
Score >=4,5 | 531 15 | 0,028 1,40 | 4,25 2,85

Tabelle 10-42: Konfidenzintervall nach Score Werte & Normen

Aufschlussreich sind auch die Daten der Konfidenzintervalle aus Tabelle 10-42:

1. Mit 95%-iger Wahrscheinlichkeit sind zwischen 89,96% und 97,79% der IT-
Beschaftigten mit einem Score Werte & Normen kleiner 3,5 Burnout gefahrdet
oder zeigen kritische Burnout-Symptomatik. Im Gegensatz zu den zwischen
26,55% und 34,46% der IT-Beschaftigten mit einem Score von 4,5 und hoher, ein

um uber 63% geringerer Wert!

2. Mit 95%-iger Wahrscheinlichkeit zeigen zwischen 27,20% und 40,89% der IT-
Beschaftigten mit einem Score Werte & Normen kleiner 3,5 kritische Burnout-
Symptomatik. Im Gegensatz zu den 1,40% bis 4,25% der IT-Beschaftigten mit

einem Score von 4,5 und hoher, ein um uber 25% geringerer Wert!

10.3.6 Burnout-Gefahrdung und Score Funf Saulen Index (FSI)
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Abbildung 10-24: Burnout-Gefahrdung und Score Fiinf Saulen Index
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Abbildung 10-24 zeigt die Burnout-Gefahrdung im Zusammenhang mit dem Finf Saulen
Index (FSI), also dem Gesamtscore der Funf Saulen der Identitat, wie in Kapitel 8.2.6
dieser Arbeit beschrieben. Deutlich sichtbar ist, dass bei einem Score < 3,5 fast alle
Personen der Stichprobe zumindest gefahrdet sind. Ab einem Score von 4,5 und héher

ist das Burnout-Risiko im Vergleich zum Durchschnitt viel geringer.

Auffallend ist, dass die kritische Burnout-Symptomatik bei Personen mit einem Index

von 4,5 oder hoher praktisch nicht vorhanden ist, lediglich 1%.

X? | K, =005 | df | Signifikanz

X-Test .. | 44,296 15,507 | 8 p < 0,001

Tabelle 10-43: X-Test iiber den Fiinf Sdulen Index (FSI)

Die Fragestellung und zugehaorige Nullhypothese lauten: Gibt es einen Zusammenhang
zwischen dem Funf Saulen Index und der individuellen Burnout-Gefahrdung mit HO: Es

besteht kein Zusammenhang zwischen dem Score und dem Burnout-Risiko.

HO muss aufgrund des Signifikanztests abgelehnt werden wie Tabelle 10-43 zeigt.
Folglich gilt Hypothese H1: Es besteht ein signifikanter Zusammenhang zwischen dem
Score des Funf Saulen Index und dem Burnout-Risiko einer Person.

a=0,05 Anz. | BO gef./kr. | BO kr. p | % von | % bis | Breite
Score < 3,5 147 138 0,939 | 89,96 | 97,79 7,83
Score >=4,5 | 430 92 0,214 | 17,48 | 25,31 7,83
Score < 3,5 147 64 | 0,435 | 3544 | 51,63 | 16,19
Score >=4,5 | 430 510,011 0,14 | 2,19 2,05

Tabelle 10-44: Konfidenzintervall nach Score Fiinf Sdulen Index

Aufschlussreich sind auch die Daten der Konfidenzintervalle aus Tabelle 10-44:

1. Mit 95%-iger Wahrscheinlichkeit sind zwischen 89,96% und 97,79% der IT-
Beschaftigten mit einem Funf Saulen Index kleiner 3,5 Burnout gefahrdet oder
zeigen kritische Burnout-Symptomatik. Im Gegensatz zu den zwischen 17,48%
und 25,31% der IT-Beschéaftigten mit einem Score von 4,5 und hoher, ein um

uber 70% verminderter Wert!

2. Mit 95%-iger Wahrscheinlichkeit zeigen zwischen 35,44% und 51,63% der IT-
Beschaftigten mit einem Funf Saulen Index kleiner 3,5 kritische Burnout-
Symptomatik. Im Gegensatz zu den 0,14% bis 2,19% der IT-Beschaftigten mit

einem Score von 4,5 und hoher, ein um uber 35% geringerer Wert!

©2012-2018, Tim Sturm 120



10.3.7 Konstruktion der Auswertungsschablone fiir den FESI

Die Auswertungen zeigen die Tendenz, dass Scores der einzelnen Saulen unter 3,5 als
kritisch zu sehen sind, Werte uber 4,5 hingegen erweisen sich als positiv. Auf eine
Gewichtung einzelner Saulen wird hinsichtlich des ganzheitlichen Ansatzes verzichtet.
Somit ergibt sich ein erster Ansatz fur eine Zuordnung des Funf Saulen Index mit der

Burnout-Gefahrdung wie in Tabelle 10-45 dargestelit:

Kein Burnout | Burnout gefahrdet | Burnout kritisch

FSI Score >45 | >=35und<=4,5 <3,5

Tabelle 10-45: Zuordnung FSI und Burnout-Gefahrdung

10.4 Methodentriangulation

Abschnitt 2.10 beschreibt, welche Methoden zur wissenschaftlichen Messung der
Burnout-Gefahrdung mit dem MBI existieren. Verglichen werden die Methoden von
Glaser (alt und neu), Kalimo und die Funf Saulen. Tabelle 10-46 zeigt die Ergebnisse
der Stichprobe. Anmerkung: Die fur die Auswertungen in dieser Arbeit verwendete

Version von Glaser wurde heuer Uberarbeitet (Glaser et al., in Vorbereitung):

1. Kritischer Burnout: EE >= 5 oder DPZ >= 5 oder PE <= 2 (alt: EE > 5 oder
DPZ > 5)

2. Burnout-Gefahrdung: EE >= 3,5 oder DPZ > 3,5 oder PE <= 3,5 (alt: EE >= 4
oder DPZ >= 4 oder PE < 3)

N =1155 Glaser alt | Glaser neu | Kalimo | Fiinf Saulen Index
Kritischer/schwerer Burnout 150 220 224 153
Burnout-Gefahrdung 461 563 750 580
Kein Burnout 544 372 181 422

Tabelle 10-46: Methodentriangulation

Dabei stellt sich die Frage, ob denn auch die gleichen Personen mit den verschiedenen
Methoden erfasst werden. Die Analysen ergaben eine Uberschneidung Glaser-Kalimo
von 133 bzw. 88,67%, Glaser-Funf Saulen von 92 bzw. 61,34% und Funf Saulen-Kalimo
von 101 bzw. 66,01%. Von den 153 kritischen Fallen des FSI wurden nach Glaser 150

bzw. 98,03% sowie nach Kalimo 153 bzw. 100% als zumindest gefahrdet erkannt.
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10.5 Vergleich mit anderen Studien

Tabelle 10-47 zeigt die Prozentwerte hinsichtlich der MBI-GS Dimensionen mit Burnout-
Gefahrdung dieser Studie im Vergleich zu den Studien der Arbeiterkammern
Niederdsterreich und Wien sowie der Arztekammer Niederdsterreich (Bobens et al.,

2011, S. 54-55).

Studie Sturm AK NO, AK Wien, Arztekammer NO
Zielgruppe | IT-Branche | Gesundheitsberufe Arztinnen NO
Wien NO
EE >=4 46,84 25,00 22,20 31,40
DPZ >=4 29,52 3,10 1,80 8,40
PE<3 1,82 3,90 1,80 2,60
Anzahl 1155 2300 1900 667

Tabelle 10-47: Studienvergleich mit den AK Studien

Tabelle 10-48 zeigt die Prozentwerte der kritischen Burnout-Symptomatik dieser und der
Studie der Business Doctors (2008, S. 11). Erwahnenswert ist, dass in dieser Studie die

IT-Branche ebenfalls die am starksten gefahrdete Gruppe reprasentierte.

Studie Sturm Business Doctors
Zielgruppe | IT-Branche | Allgemeine Zielgruppe, Lehrer, IT-- Branche,
Kredit- und Versicherungswesen, Handel
EE>=5 13,16% 8,00%
DPZ>=5 10,22% 2,00%
Anzahl 1155 2500, davon 467 IT

Tabelle 10-48: Studienvergleich mit den Business Doctors

Tabelle 10-49 zeigt die Mittelwerte der MBI-GS Dimensionen dieser Studie im Vergleich
zu den Arbeiten von Isabella Bieringer (2005, S. 44), Marcel Fischer (2008, S. 43) und
Haleh Samadi (2009, S. 70-71).

Studie Sturm Bieringer Fischer Samadi

EE | DPZ | PE | EE | DPZ | PE EE DPZ | PE EE | DPZ | PE
Mittelwert | 3,74 | 3,17 | 479 | 3,34 | 243 | 5,12 | 1,90 | 1,05 | 4,06 | 2,79 | 1,98 | 5,05
Zielgruppe IT-Branche Richterlnnen Physiotherapeutinnen Pflegekrafte
Anzahl 1155 107 133 1130
Jahr 2012 2005 2008 2009

Tabelle 10-49: Studienvergleich mit anderen Diplom- oder Masterarbeiten
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11 Interpretation und Diskussion der Ergebnisse

11.1 Burnout-Gefahrdung in der IT-Branche

Der Vergleich mit anderen Studien gibt einen Anhaltspunkt fur das tatsachliche Ausmalf}
der Gefahrdung und verdeutlicht, dass die IT-Branche wesentlich starker Burnout
gefahrdet ist als Arztlnnen, Richterlnnen oder Personen in Gesundheits- und

Pflegeberufen!

Die Pravalenz von kritischem Burnout liegt bei 13%, die Burnout-Gefahrdung bei 53%!
Die Emotionale Erschopfung ist extrem hoch (nochmals 15% hoher als bei bereits
Uberdurchschnittlich hoch gefahrdeten Arztinnen). Depersonalisation und Zynismus
(DPZ) ist ebenfalls besonders stark ausgepragt (Uber 20% hoher). Die Personliche
Erfullung hingegen befindet sich im guten Durchschnitt, was auf eine hohe Uberzeugung
von der IT-Arbeit hindeutet.

Aufgrund des hohen Depersonalisationswertes kann man davon ausgehen, dass sich
bereits viele Mitarbeiterinnen in der IT-Branche bereits in einem fortgeschrittenen

Burnout-Stadium befinden.

11.2 Demografische Merkmale

Tabelle 10-4 zeigt, dass die Burnout-Geféhrdung der Stichprobe in Osterreich bei circa
47 % liegt. In Deutschland liegt der Durchschnitt der gefahrdeten Personen bei ungefahr
57 %, um 10 % hoher. Vielleicht liegt es daran, dass Prozesse in Deutschland noch
genauer reguliert sind als in Osterreich, um ein Maximum an Effizienz zu erreichen,
Deutschland ist eine Macht in der Weltwirtschaft. Maoglicherweise steht auch die so

genannte ,deutsche Griindlichkeit* mehr im Vordergrund als in Osterreich.

Die Schweiz liegt dhnlich wie Osterreich, die Anzahl der Teilnehmerinnen ist jedoch fiir
eine verlassliche Aussage leider etwas gering. Gleiches gilt fur die internationalen

Teilnehmerinnen, deren Risiko noch niedriger ist als in Osterreich oder der Schweiz.

Der Geschlechtervergleich in Abbildung 10-2 zeigt eine deutlich erhohte Gefahrdung
deutscher Frauen. Im direkten Vergleich zu Osterreich fallt die um 9% hohere Anzahl
kritischer Symptomatik und ein um 15% hoherer Wert der Gefahrdeten auf. Vielleicht

mussen sich Frauen in Deutschland starker etablieren und arbeiten sich in Folge auf.
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Abbildungen 10-3 und 10-4 verdeutlichen, dass kein signifikanter Zusammenhang
zwischen Burnout-Gefahrdung und Gehalt oder Alter besteht, dennoch lasst sich eine
Tendenz zur Gefahrdung bei Menschen mit geringerem Gehalt und hoherem Alter
feststellen. Die Unterschiede liegen aber allesamt im einstelligen Prozentbereich.

Ahnliches gilt fir den Bildungsgrad in Abbildung 10-7. Hier ist der Unterschied zwischen
Doktorlnnen und Beschaftigten ohne Ausbildung deutlich zu erkennen, aber beide
Gruppen sind quantitativ fur eine Signifikanz zu unbedeutsam. Dass Akademikerlnnen
um 6% geringer gefahrdet sind, Iasst sich am ehesten durch eine hohere fachliche
Reputation erklaren, was auch auf HTL-Absolventinnen zutreffen kénnte, da diese
haufig als belastbare und kompetente Fachkrafte gelten. Ein signifikanter Unterschied
besteht zwischen Quereinsteigerinnen und anderen. Womoglich mussen sich
Quereinsteigerinnen aufgrund ihrer Ursprungsprofession starker beweisen und sind

somit hoher gefahrdet.

Interessant gestaltet sich Abbildung 10-5. Teilzeitkrafte (weniger als 40h) gehdren zu
den am geringsten Gefahrdeten, allerdings gibt es eine recht hohe Anzahl kritischer
Symptomatik, was darauf hindeuten konnte, dass diese Personen mit anderen
Tatigkeiten wie Pflege von Angehorigen oder Kinderbetreuung gefordert sind. Ab 54
Stunden nimmt die Burnout-Gefahrdung deutlich zu. Sehr wahrscheinlich sind diese
Personen durch die Anforderung der Arbeit enorm belastet. Dies wirde auch mit der
Auswertung nach ,wegen der Arbeit kommen viele Dinge zu kurz® (Abbildung 10-21) gut

Ubereinstimmen.

Abbildung 10-6 beantwortet die Frage, ob Managerinnen starker Burnout gefahrdet sind
als Fachkrafte mit einem ,Nein“. Eine Erklarung, warum Personen aus dem
Topmanagement starker gefahrdet sind als andere Fuhrungskrafte, konnte sein, dass
diese unter dem Druck der Entscheidungsverantwortung stehen. Dennoch sind auch
Topmanagerinnen geringer gefahrdet als Fachkrafte. Grund fur die hdhere Gefahrdung
der Fachkrafte ist wohl, wie von Roésing festgestellt (2008, S. 101-102), eingeschrankte
Autonomie oder verringerte Entscheidungsfreiheit.

11.3 Merkmale beruflicher Reflexion

Die Auswertung nach der Art der Reflexion verdeutlicht: Jede Moglichkeit zur beruflichen
Reflexion ist besser beziehungsweise Burnout verhindernder als keine Reflexion. Je
intensiver die Art der beruflichen Reflexion, desto geringer das individuelle Burnout-
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Risiko einer Person. Die nachhaltigsten Methoden hinsichtlich der Burnout-Vermeidung
sind Coaching und Supervision. Die Zahl von Burnout gefahrdeten Personen in der
Stichprobe reduziert sich von 60% auf 35%, die Anzahl von Personen mit kritischer
Symptomatik von 16% auf 4%.

Abbildung 10-11 zeigt, dass Personen, die eine Mdoglichkeit zur beruflichen Reflexion
empfinden, ein um 15 % niedrigeres Burnout-Risiko haben. Ahnliches gilt fiir die
Vertrautheit mit den Begriffen Supervision und Coaching: Allein die Angabe der
Vertrautheit mit diesen Begriffen reduziert das Burnout-Risiko um uber 10 %. Grund
daflr kdnnte es sein, dass bereits das Wissen, dass es eine berufliche Reflexion gibt,

sofort eine Art innere Reflexion auslost.

Interessant ist die Tatsache, dass eine selbst organisierte berufliche Reflexion Burnout
praventiv wirksam ist. Das Auftreten von kritischer Burnout-Symptomatik ist von 14% auf
6% reduziert. Eine Erklarung konnte sein, dass diese Personen rechtzeitig reagieren,

wenn es ihnen zu viel wird.

Personen, die Supervision und Coaching als hilfreich empfinden, sind um Uber 5 %
geringer Burnout gefahrdet als andere. Das ist insofern bemerkenswert, da 827
Personen Supervision als hilfreich empfinden, allerdings weniger als 150 Personen
tatsachlich die Moglichkeit zu Coaching oder Supervision haben. Burisch (2010, S. 269)

erwahnt ebenfalls die positiven Aspekte von Supervision zur Burnoutvermeidung.

11.4 Die Fiinf Saulen der Identitat

Ein in dieser Deutlichkeit nicht erwartetes Ergebnis liefert die Auswertung nach den Funf
Saulen der Identitat. Jede einzelne Saule geht mit dem individuellen Burnout-Risiko
einer Person Hand in Hand. Je hoher der Score pro Saule, desto niedriger die Burnout-
Gefahrdung. Bei Werten der Teilnehmerinnen in den einzelnen Saulen kleiner 3,5 gibt
es kaum ungefahrdete Personen in der Stichprobe. Ist der Score hingegen groRer 4,5,
Uberwiegt der Anteil der gesunden Personen deutlich. Vor allem kritische Burnout-
Symptomatik ist kaum oder in sehr geringem Ausmal vorhanden.

Mag diese Erkenntnis bei den Saulen Soziales Netzwerk, die sozialen Aspekte des
Burnout werden ohnedies in jeder Arbeit erwahnt, sowie Arbeits-Freizeit-Leistung sofort
nachvollziehbar erscheinen, so ist die Deutlichkeit bei den Saulen, welche nichts mit der
Arbeit zu tun haben, ein wenig uberraschend. Vielleicht bewahrheitet sich das
Sprichwort vom gesunden Geist im gesunden Korper, denn lediglich 19 von 369
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Personen oder 5% mit einem Leiblichkeits-Score ab 4,5 zeigen kritische Burnout-
Symptomatik. Bei der Saule Werte und Normen sind es 15 von 531 oder weniger als
3%. Dazu stellte auch Rosing (2008, S. 191) bereits fest, dass ein Wertekonflikt in

engem Zusammenhang mit Burnout steht.

Die am wenigsten unterschiedliche Saule, aber dennoch von signifikanter Bedeutung, ist
die Materielle Sicherheit. Eine Erklarung daflr kénnte es sein, dass die Materielle
Sicherheit in der IT-Branche generell gut ist, da die Gehalter Uberdurchschnittlich hoch
sind.

Den Gesamtscore der Funf Saulen aus Abbildung 10-24 erweist sich als ausgesprochen
gut geeignetes Messinstrument fur Burnout: Nur 1% der Stichprobe mit einem Score ab
4,5 zeigt kritische Burnout-Symptomatik. Hingegen sind 94% mit einem Score unter 3,5
Burnout gefahrdet.

Erwahnenswert sind auch die Einzelauswertungen bezlglich der Saulen Soziales

Netzwerk und Arbeit-Freizeit-Leistung:

Das Burnout-Risiko korreliert in hohem MalRe mit der Konflikthaufigkeit einer Person. 72
% der Stichprobe, welche eher oft oder sehr oft Konflikte empfinden, sind Burnout
gefahrdet oder zeigen kritische Symptomatik. Somit ist auch die Hypothese von Leiter
(1993, S 237-250) bestatigt. Grund koénnte sein, dass Konflikte eine zusatzliche
emotionale Belastung verursachen und oft sehr viel Energie in einem Konflikt vergeudet
wird. Auch Burisch (2010, S. 95-96) assoziiert Konfliktfolgen — mit
Erschopfungsreaktionen.

Abbildung 10-16 Uberrascht: Vor allem die Erkenntnis, dass in Teams mit mehr als 20
Personen die Burnout-Gefahrdung am geringsten ist. Bei allein arbeitenden Personen
oder Teams unter 5 Personen ist das Burnout-Risiko am hochsten. Bestatigt wird dies
durch die Tatsache, dass das Vorhandensein einer fachlichen Vertretung das Burnout-
Risiko ebenfalls um circa 10 % verringert. In kleinen Teams ist eine fachliche Vertretung
eher unwahrscheinlich. Eine weitere Erklarung ist, dass in grollen Teams eine
Uberlappung der Arbeitsbereiche besteht und sich die Beschéftigten entlasteter fiihlen
bzw. die Belastung teilen konnen.

In den Detailauswertungen der Saule Arbeit-Freizeit-Leistung zeigt sich, dass mit einem
minimalen Aufwand, namlich der Wertschatzung der Arbeit durch Kolleglnnen und

Vorgesetzte, das Burnout-Risiko erheblich verringert werden kann.
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Noch deutlicher ist das Ergebnis der Frage nach dem Sinn der Arbeit: Je mehr Sinn eine
Person in der Arbeit sieht, desto geringer ist die Burnout-Gefahrdung. Interessant ist
das Ergebnis der Personen, die ,nie“ als Antwort gegeben haben. Deren Burnout-Risiko
entspricht genau dem Durchschnitt Uber alle Befragten. Eine Erklarung ware, dass
genau diese Gruppe von Menschen die Arbeit einfach als taglichen Broterwerb sieht und
ihnen daher der Sinn nicht wirklich wichtig ist. Diese Frage bestatigt die von Burisch

(2010, S. 73-76) analysierten Thesen bezuglich Sinn, Zweck und ,self-efficacy”.

Ebenfalls eindeutig ist das Ergebnis der Frage nach dem Respekt vor der Entscheidung
der Vorgesetzten: 80% der Befragten, welche die Entscheidungen nie, sehr oder eher
selten respektieren, sind Burnout gefahrdet. Eine logische Erklarung ist, dass
Menschen, die sich gegen Entscheidungen auflehnen, einen wesentlich verstarkten
Einsatz zeigen mussen. Eine zweite, auf dem Modell von Leiter (1993, S 237-250)
basierende Erklarung ware, dass reduzierte Autonomie bzw. das Nicht-Eingebunden-
Sein in Entscheidungsprozesse das persodnliche Potenzial erheblich verringert und somit
zur individuellen Burnout-Gefahrdung beitragt. Diese Frage korreliert auch stark mit den
von Burisch (2010, S. 104-107) diskutierten Themen Kontrollverlust, Hilflosigkeit und

Frustration.

Von Bedeutung ist auch die Frage ,wegen der Arbeit kommen viele andere Dinge zu
kurz: 68% (102 von 150) der Personen mit kritischer Burnout-Symptomatik
beantworteten diese Frage mit ,eher oft* oder ,sehr oft“. Dagegen sind es nur 7 Falle
oder 3% derer, welche diese Frage mit ,nie“ oder ,sehr selten” beantwortet haben.

11.5 Fazit

Die deutschen I[T-Beschaftigten sind Uber 10% hoher Burnout gefahrdet als die
Osterreichischen oder schweizerischen. Es bestehen Zusammenhange zwischen dem
Burnout-Risiko und einzelnen demographischen Merkmalen, die wirklich
aussagekraftigen Wechselwirkungen zeigen allerdings die Auswertungen nach
Parametern der beruflichen Reflexion und noch mehr die Auswertungen nach den Funf

Saulen der Identitat auf.
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12 Schlussfolgerungen und Empfehlungen

12.1 Reliabilitdt der Studie

Angesichts des schlechten Abschneidens der IT-Branche hinsichtlich der Burnout-
Gefahrdung konnten Zweifel an der Reliabilitat dieser Studie aufkommen. Die groRRe
Anzahl der Teilnehmerlinnen, welche flr eine hohe statistische Sicherheit sorgen, spricht
allerdings dagegen. Wie bei allen Umfragen basierte das Mitmachen auch bei dieser
Arbeit auf Freiwilligkeit. Erwahnenswert ist noch, dass zwei Firmen mit deren IT-
Abteilungen an der Studie teilgenommen haben. Einmal waren es 109 von 240
Mitarbeiterlnnen, das zweite Mal 9 von 21 Beschaftigten. In den Ergebnissen dieser
beiden Firmen war kein nennenswerter Unterschied zur Allgemeinheit festzustellen. Die
1155 Teilnehmerlnnen an der Studie lassen mit 95%-iger Sicherheit Ruckschlusse auf
alle deutschsprachigen IT-Fach- und Fuhrungskrafte zu.

12.2 Burnout Management

Ich halte einen Aufklarungs- und MalRnahmenprozess fur essentiell und fasse diese

unter dem Begriff ,Burnout Management® zusammen:

1. Hinsichtlich der oft diskutierten Burnout-Problematik scheint es sinnvoll, eine
kompetente Aufklarungskampagne zu starten, mittels welcher Unternehmen und
Mitarbeiterlnnen ein Basiswissen vermittelt wird. Idealerweise geschieht dies in

einem Burnout-Aufklarungsworkshop.

2. Neben der breiten Aufklarung sind auch Mechanismen zur Pravention
erforderlich. Auch dies konnte in diversen Workshops zur Forderung des

Bewusstseins und der Selbstevaluation sowie -wahrnehmung erfolgen.

3. Oft vernachlassigt wird die Thematik der Wiedereingliederung nach einer
langeren Abwesenheit nach einem Burnout. Ein gezieltes Informationsprogramm
fur Betroffene, Kolleginnen und Managerinnen bietet sich an um die

Reintegration ins Arbeitsleben konstruktiv und auf offener Basis zu gestalten.

4. Besonders notwendig erscheint ein Evaluierungssystem, mit dem gefahrdete
Personen identifiziert werden koénnen, um diesen Hilfeleistungen anbieten zu

kénnen. Es ist davon auszugehen, dass die meisten wirklich von Burnout
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betroffenen Personen diesen lange Zeit ignorieren, verdrangen oder sich ihrer

tatsachlichen Situation nicht bewusst sind.

12.3 Empfehlungen zur erfolgreichen Burnout-Pravention

Reflexion, Coaching und Supervision haben sich als praventive Mallnhahmen gegen
Burnout herauskristallisiert. Daher sollten diese professionellen Beratungsmethoden
auch moglichst oft angeboten und angewandt werden. Betrachtetet man die Kosten
eines Burnout, erscheint auch eine ,geforderte Supervision® z.B. von den

Krankenkassen oder Unternehmen als sinnvoll und letztendlich kostenglnstiger.

Zur Fraherkennung sind regelmafige Burnout-Tests zu empfehlen, zum Beispiel im

Rahmen einer Gesundenuntersuchung oder der betrieblichen Gesundheitsvorsorge.

Um eine adaquate Durchdringung dieses Wissens Uber Burnout zu beschleunigen,
konnten spezielle Trainings fur Fuhrungskrafte angeboten werden, damit diese ein
.geschultes Auge“ bekommen und das Wissen an Mitarbeiterinnen weitergeben bzw.

aktiv auf diese zugehen.

Burnout ist als ganzheitliches Syndrom zu sehen. Dementsprechend sollte auch der
Mensch als ganzheitliches Wesen gesehen werden. Die Funf Saulen der Identitat haben
diese Ganzheitlichkeit, und vor allem die Moglichkeit zur Schaffung eines soliden

Fundaments, aufgezeigt.

12.3.1 Zwolf Wege Burnout zu verhindern

Diese Arbeit hat die Bereiche, an welchen aktiv zur Burnout-Pravention gearbeitet

werden kann, aufgedeckt:

1.  Es ist ratsam, auf eine Ausgewogenheit der einzelnen Lebensbereiche bzw. der
Fanf Saulen der Identitat, zu achten (Work-life-Balance).

2. Eine Wochenarbeitszeit von ca. 50 Stunden sollte tunlichst nicht Uberschritten

werden.
3.  Fur wichtige personliche Angelegenheiten muss genug Zeit bleiben.

4. Es empfiehlt sich in einem Team ab 10 Personen zu arbeiten. Allein Arbeitende

sollten sich zumindest regelmaRig fachlich austauschen.

5. Es sollte eine fachliche Vertretung etabliert sein, welche die Arbeit im

Krankheits- oder Urlaubsfalls erledigt.
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6. Coaching und Supervision sollten in Anspruch genommen werden, um Uber

belastende Situationen zu reflektieren und Lésungen zu finden.

7. Aufklarung uber Moglichkeiten zur beruflichen Reflexion. Allein das Wissen Uber
die Begrifflichkeiten ist schon praventiv wirksam.

8. Eine madglichst grolRe Selbstbestimmung der Arbeitnehmerlnnen sollte gegeben

sein, um das Gefuhl der Einbezogenheit zu starken.

9. Konflikte sind wenn moglich zu vermeiden oder zumindest offen (im Rahmen

der Beteiligten) anzusprechen und mit einer Mediatorln zu bearbeiten.

10. Eine Wertschatzung der Arbeit auf allen Ebenen wirkt praventiv. Gute Arbeit

sollte Lob und Anerkennung seitens Kolleglnnen wie Vorgesetzter finden.

11. Der Arbeit einen Sinn geben: Ist das nicht moglich, ist es ratsam, zumindest
positive Aspekte in der Arbeit zu finden und sich diese zu vergegenwartigen.

12. Es empfiehlt sich, Entscheidungen, die man nicht beeinflussen kann,
anzunehmen und zu respektieren. Ein Auflehnen oder gar ein Kampf gegen

getroffene Entscheidungen erfordert viel Energie.

12.3.2 Umdenken der Gesellschaft

Meines Erachtens ist ein globales Umdenken der Gesellschaft unumganglich: Wie viele
Ressourcen mussen noch verschwendet, wie viele Menschen noch verschlissen werden
bis wir erkennen, dass vielleicht ein acht- und sorgsamer Umgang mit uns selbst,
unseren Mitmenschen und unserem Planeten der einfachere und bessere Weg ist? Wie
viel Leid ist ein noch groRerer Profit wert? Sollte sich diese derzeit oft gelebte Praxis
weiter etablieren, wird nicht die Wirtschaftskrise unser Untergang sein, sondern der
Verschlei® an Menschen, die arbeitsunfahig werden und von der Allgemeinheit
langfristig finanziert werden mussen. Zahlt nicht ein freundliches und wertschatzendes
Miteinander, Petzold nennt dies ,Konvivialitat” (2002, S. 82-83), viel mehr?

12.4 Burnout — Quo vadis?

Burnout ist am besten Weg, die neue Volkskrankheit Nummer eins zu werden. Erinnert
man sich an die in Abschnitt 2.9.5 errechneten Kosten eines Burnout-Falles, scheint es

dringend notwendig, geeignete MalRnahmen zur Pravention zu setzen.
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12.4.1 Forschungsbedarf

Jede bedeutsame Burnout-Forscherln kocht ihr eigenes Stppchen. Dies resultiert, wie
auch von Rosing und Burisch kritisiert, in einer volligen Unklarheit, welche durch alle
Bereiche der Forschung konsistent ist: Es gibt keine einheitlichen Definitionen,

Symptome, Diagnosen, Behandlungsschritte und Kriterien von Burnout!

Sogar dort, wo sich viele Forscherlnnen einig sind, das MBI als Messmethode flr
Burnout, gibt es Uneinigkeiten bezuglich der Skala, mit der gemessen wird sowie der
Interpretation der Ergebnisse!

Extremer Nachholbedarf besteht in folgenden (eigentlich allen) Bereichen, Burnout
erfordert (Burisch, 2010, S. 296-297):

1. Eine klare, international anerkannte, Definition

2. Einen wohl definierten Krankheitsstatus

3. Ein definiertes Krankheitsbild / Symptomatik

4. Ein einheitliches Modell / Phasenverlauf

5. Eine klare Diagnostik

6. Medizinische und psychotherapeutische Behandlungsrichtlinien

Rosing (2008, S. 248-254) sieht die Problematik ahnlich und geht sogar noch einen
Schritt weiter und stellt Gberhaupt die gesamte Burnout-Forschung in Frage, da ein aus
den Urspringen entstandenes und maoglicherweise optimierungsbedurftiges Instrument
— namlich das MBI — maldgeblich in der Forschung verwendet wird. Sie schlagt vor, ganz
zurick zu den Wurzeln zu gehen, die Betroffenen wieder individuell zu befragen und
anhand den gewonnenen Erkenntnissen und dem bereits vorhandenen Wissen neue
Theorien zu schaffen. Der FESI mit dem zugrunde liegenden ganzheitlichen Konzept
der Funf Saulen der Identitat konnte diesem Vorschlag entsprechen und erweist sich

zumindest als wichtige Erganzung zum MBI.

12.4.2 Die Fiinf Saulen der Identitat — eine Alternative?

Bei der Konzeption des Modells der Funf Saulen war Burnout nicht der Hauptaspekt.
Wie diese Arbeit allerdings im empirischen Teil zeigt, besteht eine sehr hohe
Verschrankung zwischen dem Burnout-Risiko einer Person und der Robustheit der

einzelnen Saulen. Die supervisorische Arbeit mit den Funf Saulen der Identitat scheint
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hervorragend als praventive MalRhahme gegen Burnout geeignet. Die Auswertungen
verdeutlichen, dass ein guter Score grol3er 4,5 die Burnout-Gefahrdung und besonders
die kritische Burnout-Symptomatik auf ein Minimum reduziert — auf jeder einzelnen
Saule! Ziel sollte sein, jede Saule individuell zu analysieren, entsprechende
MalRnahmen zu entwickeln und diese auch umzusetzen. Ein solides Fundament der
Funf Saulen der Identitat verhindert Burnout! Der ganzheitliche Aspekt dieses Konzepts
hat den Vorteil, dass es von jedem Menschen einfach zu verstehen, zu erkennen und

umzusetzen ist.

Der FESI ist leider noch kaum beforscht, was sich vielleicht nach Veroffentlichung dieser
Arbeit andert. Gerade deswegen besteht noch Optimierungspotential, z.B. kdnnte eine
Faktorenanalyse durchgefuhrt werden oder die Anzahl der Fragen mittels
Korrelationsanalyse reduziert und gegebenenfalls optimiert werden.

12.5 Schlusswort

Diese Studie bestatigt, dass Burnout nicht ausschlieBlich mit dem Beruf
zusammenhangt sondern als ganzheitliches Phanomen der Lebensbewaltigung sowie -
umstande zu sehen und sehr gut durch das Modell der Funf Saulen der Identitat

abzubilden ist.

Berufliche Reflexion, Coaching und Supervision haben sich als aullerst wirksame
Instrumente zur erfolgreichen Burnout-Pravention erwiesen, jedoch nehmen nur 12%
der IT-Beschaftigten diese Beratungsmethoden in Anspruch. Hier herrscht
Aufklarungsbedarf: Professionell begleitete Reflexion ist kein ,Psychokram®, sondern
eine hochst effiziente Methode zur Steigerung des Selbst-Bewusst-Seins und zur
Etablierung sowie Kreation positiver Bewaltigungsstrategien von Arbeits- oder

Lebensprozessen.

Die FUnf Saulen der Identitat stellen einen hervorragenden Indikator fur das
gesundheitliche Wohlbefinden eines Menschen dar und erdffnen somit vollig neue
Moglichkeiten der Burnout-Pravention.

Das anhand dieser Studie entwickelte Burnout Management Programm und Kontakt

zum Autor finden Sie unter http://www.b-more.at/professionelles-burnout-management-

salzburg-bayern.htm. Den b-more Burnout Management Folder kénnen Sie unter

http://www.b-more.at/downloads/BO Management A4.pdf downloaden.
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LBK

MS

MBI
MBI-GS
MBI-ES
MBI-GS-D
MBI-HSS
NACE
ONACE
PE

RIS

SN

SV

SVC
TKK
uzG
WHO
WKO
WN

WWW

Leiblichkeit

Materielle Sicherheit

Maslach Burnout Inventory

Maslach Burnout Inventory — General Survey
Maslach Burnout Inventory — Educators Survey
Maslach Burnout Inventory — General Survey - Deutsch
Maslach Burnout Inventory — Human Services Survey
Nomenclature européenne des activités économiques
Osterreichisches NACE

Personliche Erfullung

Rechtsinformationssystem des Bundeskanzleramtes
Soziales Netzwerk

Supervision

Supervision und Coaching

Technikerkrankenkasse Deutschland
Unternehmenszugehdrigkeit

World Health Organisation

Wirtschaftkammer Osterreich

Werte und Normen

World Wide Web

©2012-2018, Tim Sturm

145



Anhang A: Der Online-Fragebogen

Der b-more Online Fragebogen zur Master-Thesen-Studie "Burnout in der IT-Branche:
Sind Beratung, Coaching und Supervision wirksame Instrumente zur erfolgreichen

Pravention?" an der Donau Universitat Krems

Fragen zum MBI (Maslach Burnout Inventory)

Leider diirfen wir den MBI nicht mehr in einer online Form anbieten und abfragen. Die

Rechteinhaber haben uns dies untersagt. Wir bitten vielmals um Entschuldigung...

sehr selten
eher selten
manc hmal
eher oft
sehr oft

nie

Fragen zu den 5 Saulen der Identitat E]

,j
.
-
.
-

Ich flhle mich in meinem Kdorper wohl .

~
~
~

Ich vernachlassige meinen Kérper OO |IC

Ich achte darauf, dass mein Korper die Ruhe und Anregung -~

bekommt, die er braucht

Ich bin krank, anfallig fur korperliche Krankheiten oder habe

Schmerzen

Ich habe den Eindruck, andere Personen sind schuld daran, wenn

ich unglicklich bin
Personliche Nahe zu Menschen zu finden, fallt mir leicht o 1o llo llo llo |Ic

Im zwischenmenschlichen Kontext fihle ich mich gut und -~

selbstbewusst
Ich lebe in einer erflillten Partnerschaft O | Lol | [O0N | (o | L&l | [&

Ich leide unter einem Konflikt mit anderen Menschen c o Cc Cc C
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Was ich erarbeite oder herstelle, erachte ich als wichtig und sinnvoll ¢ ¢ ¢ ¢

Ich leide darunter, dass wegen meiner Arbeit viele andere Dinge zu -~

kurz kommen
Mein Beruf entspricht meinen Neigungen und Fahigkeiten O O [1© |O |9

Meine Arbeit wird von meinen Vorgesetzten und/oder Kolleginnen -~

wertgeschatzt

Mein Job erfiillt den Anspruch, den ich mir selbst gestellt habe oMl | e | (ol |[oN | (e ][e
Ich habe einen sicheren Arbeitsplatz c o Cc o C
Meine Arbeitsleistung wird angemessen entlohnt o Ho He 1o llo |lo
Ich respektiere die Entscheidungen meiner Vorgesetzten CcoCc C o C
Mit dem Verhaltnis zu meinen Nachbarn bin ich zufrieden c o llo e llo [lc
Ich muss mit meinem Geld sehr sparsam umgehen c c Cc Cc Cc ¢
Ich lebe an einem schonen Ort o e He He e o
Dort wo ich wohne, ist auch meine Heimat ‘ol ol o N o BN o BN o
Ich leide unter einer finanziellen Notlage oo o Ho Ho He
Am liebsten wiirde ich flir immer auf einer einsamen Insel leben CcoCc C o C

Auf dieser Welt gibt es Dinge, an denen ich mich wirklich orientieren -~

kann

Schoéne Dinge betrachte ich nur am Rande CoCoC o CC
Fur meine Uberzeugungen kann ich einstehen o Ho Ho 1o o |Ic
Mir fallt es schwer, wichtige Entscheidungen zu treffen c c Cc Cc Cc ¢
Ich weil3, was im Leben erstrebenswert ist o Ho e He o Lo
Ich habe Angst, die Kontrolle zu verlieren CocCoCoC CC
Ich habe den Eindruck versagt zu haben o llo o Ho o e
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Far mein Leben sehe ich keine Ziele mehr CcoCcoC o

Fragen zu lhrer Arbeit E]

Ihr Geschlecht Weiblich ¢ Mannlich ©

lhr Alter | 30-38 Jahre ~|

Ihre Unternehmenszugehorigkeit ‘ 9-15 Jahre j

Ihre Anstellung ‘ Unbefristetes Dienstverhaltnis Ll

C Uberstundenpauschale C Teleworking

[ Shared Desk r Bereitschaft
Optionen zur Anstellung E]

C Firmenhandy O Firmenwagen

r Vorwiegend im AuRendienst

lhre Position IT Fachkraft j

Fachliche Verantwortung
An mich berichtende Personen
Personalverantwortung

Optionen zur Position E] Budgetverantwortung

Umsatzverantwortung

Prokura

O O O O O 0O 0

Geschéftsfuhrung

lhr héchster Bildungsgrad | Fachhochschule v |

Option zum Bildungsgrad r Quereinsteigerin ohne fachspezifische

Ausbildung
Ihr Arbeitsbereich (] | 2nd Level Support ~|
Haben Sie eine fachliche Vertretung [] Ja® Nein©
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lhre durchschnittliche Wochenarbeits-

‘ 40 - 46 Stunden j
leistung in den letzten 6 Monaten
Die GroRe des Teams, in dem Sie arbeiten ‘ 5-10 Personen j
Die Grole der IT Abteilung, in der Sie

‘ 11 -20 Personen j
arbeiten
Mitarbeiterlnnen Anzahl lhres Unternehmens ‘ 10 - 50 Personen j
Agiert Ihr Unternehmen international? E] Ja® Nein ©
Ihr jahrliches Bruttoeinkommen E] | 30001-50000-€ |

Fragen zu Reflexion, Coaching und Supervision E]

Haben Sie die Moglichkeit zur beruflichen
Reﬂexion?E]

Ja® Nein®

In welcher Art und Weise findet diese ' Mitarbeitergesprach r Teamtraining

Reflexion statt? I Mentoring | Coaching | Supervision

In welchem Setting findet diese Reflexion I im Einzelsetting r im  Team
statt? I in der Gruppe
Wie oft findet diese Reflexion statt? ] | 2xpro Jahr ~|
Optionen zur Reflexion I RegelmaRig | Nach Bedarf
Eine firmeninterne Mitarbeiterin O
Wer leitet diese Reflexion? E] Eine firmenexterne Person ©

Keine Angabe méglich (k.A.) ©

Mir selbst Meinem Unternehmen © k.A.

Bezahlt von: -
Organisiert von: Mir selbst ©  Meinem Unternehmen ©  k.A.
-~
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Winschen Sie sich die Moglichkeit zur ~ ~
: : Ja Nein
beruflichen Reflexion?

Glauben Sie, berufliche Reflexion wirde
o . . Ja® Nein©
Sie in lhrer Arbeit unterstiitzen?

Sind Sie mit den Begriffen Coaching

Ja Nein ©

und Supervision gut vertraut?

Abschicken | Zurlicksetzen

Tabelle A-1: Der Online-Fragebogen
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Anhang B: Fragebogen zur Erfassung der Funf Saulen der
Identitat (FESI)

Saule Item | Wortlaut

Leiblichkeit 1 | Ich betrachte meinen Korper gern.

Die Rollen, die ich in meinem Leben ausfiille, zwangen mich irgendwie ein.

Ich vernachldssige meinen Korper.

Ich habe etwas an meiner Korperform zu beméngeln.

Ich fiihle mich in meinem Koérper wohl.

| A|B]W|IDN

Ich finde mich schon.

Ich achte darauf, dass mein Korper die Ruhe und Anregung bekommt, die er
braucht.

8 | Meine Sexualitdt befriedigt mich nicht.

9 | Ich neige dazu, meinen Korper vor anderen Menschen zu verbergen.

10 | Ich wiinsche mir 6fters einen anderen Kdorper.

Soziales 1 Im zwischenmenschlichen Kontext weil ich oft gar nicht mehr, was ich
Netzwerk eigentlich will.
12 Im zwischenmenschlichen Kontakt habe ich 6fters Angst, die Kontrolle iiber

mich zu verlieren.

Ich habe oft den Eindruck, dass andere Personen schuld daran sind, wenn ich

19 ungliicklich bin.

Ich mache mich leicht fiir das verantwortlich, was eigentlich Sache der anderen

14 1st.

15 | Auch in Liebesbeziehungen kann ich ich selbst sein.

16 | Ich fithle mich héufig unter meinen Mitmenschen isoliert.

Wenn ich mit anderen Menschen zusammen bin, habe ich hiufig das Gefiihl,

17 alles falsch zu machen.

18 | Personliche Ndhe zu Menschen zu finden, fallt mir leicht.

Ich kann mich in der Sexualitit einem anderen Menschen fiir Momente ganz

E hingeben.

20 | Im zwischenmenschlichen Kontext fiihle ich mich meist gut und selbstbewusst.

Arbeit, Freizeit

und Leistung 21 | Was ich erarbeite bzw. herstelle, erachte ich als wichtig und sinnvoll.

Ich leide darunter, dass wegen meiner Arbeit/Ausbildung viele andere Dinge zu
kurz kommen.

22

23 | Mein Beruf / Ausbildung entspricht meinen Neigungen und Fahigkeiten.

24 | An meinem Arbeitsplatz werde ich iiberfordert oder unterfordert.

25 | Ich habe manchmal das Gefiihl, die Arbeit im Beruf frisst mich auf.

26 | Die Arbeit macht mich krank.

27 | In der Arbeit fithle ich mich ausgenutzt.

28 | Mein Arbeitsplatzerfiillt den Anspruch, den ich mir selbst gestellt habe.
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Ich befiirchte, dass ich meine beruflichen Fahigkeiten und Fertigkeiten in der

e Zukunft nicht mehr verwirklichen kann.

30 | Der Beruf, den ich gewéhlt habe, ist nicht das Richtige fiir mich.
I\Snlitf?;:‘illé?t 31 | Mit dem Verhiltnis zu meinen Nachbarn bin ich zufrieden.

32 | Wo ich wohne, werde ich durch Lérm, Gestank oder Ahnliches beléstigt.

33 Ich genieBe es, in meiner jetzigen Situation alleine / zusammen mit anderen zu

wohnen.

34 | Ich muss mit meinem Geld sehr sparsam umgehen.

35 | Ich lebe an einem schonen Ort.

36 | Ich kann mir nur das Notigste leisten.

37 | Dort wo ich wohne, ist auch meine Heimat.

38 | Ich leide unter einer finanziellen Notlage

39 | Wo ich wohne, kann ich mich entfalten.

40 | Am liebsten wiirde ich fiir immer auf einer einsamen Insel leben.
leoe:tn?el;nd 41 | Aufdieser Welt gibt es Dinge, an denen ich mich wirklich orientieren kann.

42 | Schone Dinge betrachte ich nur am Rande.

43 | Fiir meine Uberzeugungen kann ich einstehen.

44 | Mir fallt es schwer, wichtige Entscheidungen zu treffen.

45 | Ich weil3, was im Leben erstrebenswert ist.

46 | Meine Ideale sind mir eine Last.

47 | Ich habe den Eindruck, manchmal versagt zu haben.

48 | Ich weil} nicht, worauf ich im Leben bauen kann.

49 | Grundsitze und Prinzipien engen mein Leben eher ein, als es zu bereichern.

50 | Fiir mein Leben sehe ich keine Ziele mehr.

Tabelle B-1: Das FESI Original nach Kames (2011, S. 13-15)
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