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Kurzfassung

In dieser Arbeit wird das Thema Flexwork im Kontext der Burnout-Forschung
vorgestellt. Der Fokus liegt hierbei auf potentiell negativen Folgen des Flex-
work. Ziel dieser Ausarbeitung ist es, das Konstrukt des Flexwork konkreter zu
fassen und zu untersuchen, ob das Burnout-Syndrom eine spezifische Folge
von Flexwork sein kann. Zunachst werden einschlégige theoretische Grundla-
gen erlautert. Nach einer Einfuhrung in die methodische Vorgehensweise quali-
tativer und quantitativer Forschungsinstrumente werden die Interviewergebnis-
se dargestellt. AnschlieRend wird der Entwurf fir einen Fragebogen vorgestellt,
der das Ziel hat, zu erfassen, ob und inwiefern Flexwork einen Ausléser fur das
Burnout-Syndrom darstellt. Im Diskussionsteil dieser Projektarbeit erfolgen eine
kritische Betrachtung der methodischen Vorgehensweise sowie eine zusam-

menfassende Bewertung der Thematik.

Abstract

This research report approaches the subject of Flexwork in the context of Burn-
out-Research. The focus lies on the underlying negative effects of Flexwork.
The key objective of this paper is to specify the construct of Flexwork and to
analyze whether the Burnout-Syndrome can be a specific consequence of
Flexwork. Initially, theoretical fundamentals are elucidated. After an introduction
into the methodological procedure of qualitative and quantitative instruments of
research, the interview-results are illustrated. Subsequently, a blue-print of a
questionnaire with the goal of measuring whether or not Flexwork can be seen
as an actuator of the Burnout-Syndrome is presented. In the discussion, a criti-
cal consideration of the methodological procedures and an overall conclusion is

given.
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1 Einfahrung

.Der Mensch ist Mittelpunkt. Der Mensch ist Mittel. Punkt®. Diese gegensatzli-
che These von Neuberger (1990: 1) konfrontiert auf provozierende Art und Wei-
se mit der Frage nach dem tatsédchlichen Wert des Menschen in der heutigen
Wirtschaftswelt. Ist man der Uberzeugung, dass der Mensch nicht nur ein Mittel
zur Erfullung wirtschaftlicher Ziele, sondern Mittelpunkt jeglichen Wirtschaftens
sein sollte, so ist es von erheblicher Bedeutung, die Arbeitsbedingungen an den
Erfordernissen eines gesundheitsbewussten Arbeitsplatzes im Sinne der Be-
schaftigten auszurichten. Allerdings unterliegen im Zuge der Globalisierung Ar-
beitsstrukturen einem stetigen Wandel. Arbeitgeber versuchen unter dem
Zwang des steigenden Wettbewerbsdruckes Arbeitnehmerrechte aufzulockern
und Verantwortung auf den einzelnen Mitarbeiter zu Ubertragen. Als Konse-
quenz fungiert der Mitarbeiter von heute immer mehr als Arbeitskraftunterneh-
mer in einer flexibilisierten Welt. Dies wird von vielen Arbeitnehmern begruft,
da sie im Gegenzug Eigenverantwortlichkeit und Flexibilitat gewinnen und diese
Uber ihren aktuellen Arbeitsplatz hinaus einsetzen kénnen. Der Wunsch nach
Selbstwirksamkeit und Selbstverwirklichung kann ausgelebt werden. Es scheint
sich auf den ersten Blick eine vorteilhafte Entwicklung fur beide Parteien zu
vollziehen. Doch wird haufig nicht wahrgenommen, dass die skizzierte Entwick-
lung unterschwellig negative psychische Auswirkungen mit sich bringen kann.
Eigenverantwortlichkeit und Flexibilitat Uberfordern viele Beschaftigte und fuh-
ren zu Stress, der wiederum zu psychischen und physischen Beschwerden fuh-
ren und dartber hinaus soziale Auswirkungen haben kann. Zwischen 2004 und
2009 verzehnfachte sich die Zahl der aufgrund von Burnout verursachten
Krankheitstage (BKK Bundesverband, 2010: 143). Diese Tendenz verdeutlicht
die Relevanz der Burnout-Thematik und wirft die Frage auf, welche Ursachen
dieser Entwicklung zugrunde liegen. Dariiber hinaus stellen sich die Fragen:
Wie kann dieser Entwicklung Einhalt geboten werden? Wie mussen die Ar-
beitsbedingungen gestaltet werden, so dass weniger psychische Krankheiten
auftreten und weniger Beschéftigte vom Burnout betroffen sind? In diesem Kon-
text werden in der vorliegenden Arbeit flexible Arbeitsstrukturen thematisiert
und ein Verfahren vorgeschlagen, wie Ausmal3, Auswirkungen und eine Korre-

lation dieser Strukturen erfasst werden kénnen.



1.1 Ausgangssituation

Die Grundlage der vorliegenden Untersuchung stellt die Arbeit Psychosoziale
Auswirkungen von Flexwork (Rommel, 2010) dar. Diese Arbeit befasst sich mit
der Thematik flexibler Arbeitsstrukturen und deren Einfluss auf psychosoziale

Beschwerden von Beschaftigten.

Befristete Arbeit
Atypische . .
Arbeitsverhaltnisse Zeitarbeit
Teilzeit
Schichtarbeit
Alternierende
Arbeitszeit
Gleitzeit

Abbildung 1: Flexible Beschaftigungsformen (Rommel, 2010: 2).

Rommel (2010: 2) unterscheidet bei der Definition flexibler Arbeitsstrukturen
nach atypischen Arbeitsverhéltnissen, alternierender Arbeitszeit und Flexwork
(siehe Abbildung 1). Unter atypischen Arbeitsverhaltnissen werden sowohl in-
stabile Arbeitsverhdltnisse als auch Teilzeitarbeit verstanden, also im Wesentli-
chen befristete Arbeitsverhaltnisse wie beispielsweise die Zeitarbeit. Instabile
Arbeitsverhaltnisse dienen dem Ausgleich von Konjunkturschwankungen sowie
der Uberbriickung wirtschaftlicher Krisen. Alternierende Arbeitszeit wird als eine
rein arbeitszeitbezogene Veranderung definiert. Durch eine Verkirzung oder
zeitliche Verschiebung der Arbeitszeit wird durch Schichtarbeit eine Vollauslas-
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tung der Maschinen gewahrleistet oder durch Gleitzeit dem Mitarbeiter eine
Flexibilitdt in seiner individuellen Planung zugesprochen. Da sowohl die alter-
nierende Arbeitszeit als auch die atypischen Arbeitsverhéltnisse im Wesentli-
chen offensichtliche Vorteile fir das Unternehmen bewirken, klammert Rommel
(2010) in seiner Arbeit diese beiden Zweige aus und setzt seinen Schwerpunkt
auf die von den Mitarbeitern gewtinschte Flexibilisierung der Arbeit, dem Flex-
work. Unter diesem fasst er die Teleheimarbeit, die mobile Telearbeit und die
alternierende Telearbeit zusammen (Kleemann, 2005: 61ff; Rommel, 2010: 2f).

Im Zuge des Flexwork interagieren laut Rommel (2010: 5) verschiedene
Stressoren, die psychische oder soziale Auswirkungen auf den einzelnen Mitar-
beiter haben kdnnen. Als wesentliche Stressoren sieht er die permanente Er-
reichbarkeit, die Subjektivierung von Arbeit, die Entgrenzung von Arbeit und
Leben sowie die aus den drei vorangegangenen Faktoren resultierende Mehr-
arbeit. Die vier Stressoren konnen in ihrer Gesamtheit je nach Auspragung ne-
gative Folgen fur den Mitarbeiter haben. Diese sind nach Rommel (2010: 6)
Identitatskrise, Selbstausbeutung, soziale Isolation, Motivationsverlust und
Burnout.

Flexwork

Stressoren Folgen

Abbildung 2: Psychosoziale Auswirkungen von Flexwork (Rommel, 2010: 10).
In dieser Arbeit wird die von Rommel (2010) gewahlte Begrifflichkeit des Flex-
work Ubernommen. Es findet jedoch eine konzeptionelle Weiterentwicklung
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statt, in welcher die Definition von Flexwork verandert und mit weiteren Inhalten
gefullt wird. Im Folgenden wird Flexwork als ein Konstrukt verstanden, welches
allgemein den Wandel des in festen Strukturen arbeitenden Beschaftigten hin
zu einem eigenverantwortlichen, flexiblen Individuum beschreibt, das Angestell-
tendasein und Unternehmertum in einer Person vereint. Fur diesen Beschaftig-
tentypus wahlt Pongratz (2003: 128) den Begriff des Arbeitskraftunternehmers.
Der dieses Modell praktizierende Beschéftigte wird in dieser Arbeit als Flexwor-
ker bezeichnet.

1.2 Zielsetzung und Vorgehensweise

Kernziel dieser Arbeit ist die Konzeption eines Fragebogens zur empirischen
Untersuchung des Zusammenhangs zwischen Flexwork und Burnout. In diesem
Kontext werden die von Rommel (2010) entwickelten Modelle, bzw. das Kon-

strukt Flexwork weiterentwickelt.

Subjekti-
vierung

Entgrenzung

Permanente
Erreichbarkeit

—

Selbst-
wahrnehmung

Personlichkeit

Abbildung 3: Leitgrafik (eigene Darstellung).

Zu Beginn dieser Arbeit wurde eine Leitgrafik konzipiert, die das Verhaltnis zwi-

schen Flexwork und Burnout beschreiben soll. Die Leitgrafik definiert Flexwork
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als eine von vielen kausalen Antezedenzien des Burnout-Syndroms. In diesem
Kontext zeigt Abbildung 3 das Beziehungsgebilde von Flexwork und Burnout.
Als Mediatoren wirken die Entgrenzung von Arbeit und Leben, die Subjektivie-
rung von Arbeit, die permanente Erreichbarkeit sowie die Autonomie. Je starker
diese vier Mediatoren bei Beschaftigten ausgepragt sind, desto mehr arbeiten
diese unter Bedingungen des Flexwork. Anders als bei Rommel (2010) werden
die vier Mediatoren als eminente Bestandteile des Flexwork gesehen und nicht
ausschlief3lich als Stressoren. Eine genaue Definition von Flexwork erfolgt in
Abschnitt 2.2. Des Weiteren wurde das Modell durch vier Moderatoren erwei-
tert. Der Kompetenz, der Gesundheit, der Selbstwahrnehmung sowie der Per-
sonlichkeit. Diese stellen die Ressourcen oder Schutzfaktoren eines Beschéftig-
ten dar. Je nach individueller Auspragung dieser Ressourcen, ist ein Flexworker
in der Lage Belastungen des Flexwork standzuhalten bzw. erfolgreich und ohne
gesundheitliche Defizite zu kompensieren. Inwiefern diese Faktoren einen Ein-
fluss darauf ausiiben, ob ein Flexworker psychische, physische oder soziale
Beanspruchungen erlebt, wird in Abschnitt 2.3 erlautert. In Abschnitt 2.4 wird
schlie3lich auf Burnout als mégliches Endstadium unbewaltigter psychosozialer

Beanspruchungen von Flexwork eingegangen.
2 Theorie

In diesem Kapitel werden die theoretischen Begrifflichkeiten der Arbeit néher
dargelegt. In Abschnitt 2.1 wird zuné&chst auf Stress eingegangen, wobei eine
allgemeingultige Definition des Stressprozesses erarbeitet wird. Anschliel3end
erfolgt in Abschnitt 2.2 eine definitorische Weiterentwicklung des von Rommel
(2010) gepragten Flexwork-Begriffes sowie eine Erlauterung der spezifischen
Stressoren des Flexwork. In Abschnitt 2.3 werden die Ressourcen des Men-
schen und insbesondere deren Einfluss auf das subjektive Stresserleben eines
Flexworkers dargestellt. In Abschnitt 2.4 wird schliel3lich exemplarisch das
Burnout-Syndrom als eine von vielen psychosozialen Folgen von Flexwork dis-

kutiert.
2.1 Stress

Der aus dem Lateinischen stammende Begriff Stress (lat. stringere) wird im

heutigen Sprachgebrauch aus dem Englischen abgeleitet und bedeutet Druck
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oder Anspannung. In der aktuellen Forschung wird Stress oft fur verschiedene
Konstrukte verwendet und hat, abhangig vom Kontext, unterschiedliche Bedeu-
tungen. Um eine einheitliche Definition flr diese Arbeit zu erlangen, wird im
Folgenden in Abschnitt 2.1.1 das Belastungs-Beanspruchungskonzept von
Rohmert und Rutenfranz (1975) sowie in Abschnitt 2.1.2 das transaktionale
Stressmodell von Lazarus (1991) erlautert. In Abschnitt 2.1.3 wird exemplarisch
auf als wesentlich empfundene Stressoren eingegangen, woraufhin Abschnitt

2.1.4 den Stressprozess als ganzheitlichen Ansatz betrachtet.

2.1.1 Belastungs-Beanspruchungskonzept

Rohmert und Rutenfranz (1975: 23) bieten mit ihrem Belastungs-
Beanspruchungskonzept einen Ansatz, der sich bis heute durchgesetzt hat. In
Deutschland wurden die Begriffe Belastung und Beanspruchung nach der Ein-
fuhrung von Rohmert und Rutenfranz (1975) in einer DIN-Norm verankert:

e Psychische Belastung ist ,die Gesamtheit aller erfassbaren Einfllisse,
die von auf3en auf den Menschen zukommen und psychisch auf ihn ein-
wirken* (Deutsches Institut fir Normung e.V., 1991)

e Psychische Beanspruchung ist ,die unmittelbare Auswirkung der psy-
chischen Belastung im Individuum in Abh&ngigkeit von seinen jeweiligen
Uberdauernden und augenblicklichen Voraussetzungen, einschlie3lich
der individuellen Bewaltigungsstrategien* (Deutsches Institut fir Nor-
mung e.V., 1991)

Psychische Belastungen einer Person sind demnach ein Resultat der Ein-
flisse ihres Umfelds. Diese kdnnen sich in ihrer Dauer und Intensitat unter-
scheiden. Man kann sich beispielsweise einen starken Gerauschpegel, verur-
sacht durch eine Musikanlage, vorstellen. Dieser fuhrt je nach Lautstarke zu
einer kleinen oder grof3en Belastung, die wiederum abhangig ist von der Dauer
der Beschallung. Die Lautstarke der Musikanlage stellt unabhangig von der
tangierten Person eine Belastung dar, mit der diese umgehen muss. Die Bean-
spruchung stellt in diesem Kontext den Umgang mit dieser spezifischen Belas-
tung dar und kann als Stressbewaltigung interpretiert werden. Die Verarbeitung
der Belastung findet auf der Individualebene einer Person statt und kann je
nach Personlichkeit, Verhalten und Ressourcenausstattung zu einem unter-

schiedlich stark ausgepragten Stressempfinden flihren. Dieses individuelle
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Stressempfinden stellt die Beanspruchung fur den Einzelnen dar. So kann es
bei zwei Personen, die gemeinsam Musik horen und objektiv die gleiche Belas-
tung verarbeiten muissen, zu einer unterschiedlich starken Beanspruchung
kommen. Uber den Grad der Beanspruchungsfolgen bestimmt letztlich die per-
sonliche Ressourcenausstattung des Einzelnen, auf welche in Abschnitt 2.3
naher eingegangen wird. Dariiber hinaus kann die subjektive Bewertung der
Belastung die empfundene Beanspruchung beeinflussen. Dieser Bewertungs-
prozess wird in Abschnitt 2.1.2 anhand des transaktionalen Stressmodels von

Lazarus (1991) erlautert.

2.1.2 Transaktionales Stressmodell

Mit dem transaktionalen Stressmodell nach Lazarus (1991) wird eine weitere
Perspektive zur Stresseinschatzung eingefihrt, die praktisch von grof3er Bedeu-
tung ist. Die Stresssituation wird nach Lazarus (1991) als Wechselbeziehung
zwischen Anforderung der Situation und handelnder Person beschrieben. Die
Stressreaktion ist damit auch abhangig von der subjektiven Bewertung der Si-
tuation durch die betroffene Person und dessen personlicher Ressourcen (La-
zarus, 1991). Zentrales Element ist die Unterscheidung in priméare und sekun-

dare Bewertung:
Primare Bewertung

Ein Ereignis kann als irrelevant, positiv/ginstig oder stressend bewertet wer-
den. Sofern ein Ereignis als irrelevant oder positiv eingeschétzt wird, entsteht

kein Stress. Bei der stressenden Bewertung wird differenziert zwischen:

e Bedrohung: noch nicht eingetretene Schadigung
e Schadigung: bereits eingetretene Schadigung
e Herausforderung: Schéadigung moglich - Wahrscheinlichkeit

positiver Konsequenzen uberwiegt
Sekundére Bewertung

Bei der sekundaren Bewertung werden die Bewaltigungsmoglichkeiten sowie
die Bewaltigungsfahigkeiten bewertet. Wie der Einzelne seine Ressourcen be-
wertet, bestimmt letztlich die Intensitdt des empfundenen Stresses (Lazarus,



1991). Sieht eine Person trotz negativer Bewertung (priméar) eine Bewaltigungs-
chance, entsteht kein bzw. wenig Stress.

Aus primarer und sekundarer Bewertung resultiert das subjektive Stresserle-
ben. Stress entsteht nach Lazarus (1991) durch Negativbewertung eines Stres-

sors und ungunstiger Einschatzung von Stressbewaltigungsmaglichkeiten.

2.1.3 Stressoren

Stresssituationen beinhalten spezifische stressauslosende Faktoren, die in ihrer
Konsequenz eine Belastung darstellen. Diese klassifizieren Mohr und Udris
(1997: 553-573) in vier Kategorien:

e physikalische Stressoren
e aufgabenbezogene Stressoren
e zeitliche Stressoren

e soziale und arbeitsorganisatorische Stressoren

Physikalische Stressoren sind Einflisse, die aus der Umwelt auf den Men-
schen einwirken. Hierzu gehdren Larmbelastungen, Staub- und Schmutz sowie
Kalte- und Hitzeeinflisse. Aufgabenbezogene Stressoren sind diejenigen
Stressoren, die direkt mit der Arbeit zu tun haben. Hierzu gehdren beispielswei-
se Uber- und Unterforderung sowie Stérungen bei der Arbeit. Zeitliche Stresso-
ren stellen eine weitere Stressorengruppe dar. Diese ist gekennzeichnet durch
den zeitlichen Aspekt des Stressors und kann sich zum Beispiel in Zeitdruck
aufRern. Auch die Nacht- und Schichtarbeit oder das Arbeiten auf Abruf gehoren
zu dieser Gruppe. Die sozialen und arbeitsorganisatorischen Stressoren resul-
tieren aus gruppen- oder verhaltensbedingten Umstanden. So kénnen fehlende
soziale Unterstitzung wahrend der Arbeit oder das Verhalten von Vorgesetzten
und Mitarbeitern einen erheblichen Einfluss nehmen. Rollenkonflikte und Mob-
bing sind Beispiele fiir diese Stressorengruppe.

Die Einteilung der Stressoren in vier Kategorien, wie sie Mohr und Udris
(1997) vorgenommen haben, ist nur eine mdgliche Darstellung. In dieser Arbeit
wurde sich fur diese Darstellung entschieden, da das Konstrukt des Flexwork
unterschiedliche Stressoren beinhalten kann, die sich alle in den vier verschie-

denen Kategorien wiederfinden.



2.1.4 Stressprozess

Um fur diese Arbeit eine einheitliche Stressdefinition zu erhalten, wird im Fol-
genden ein ganzheitlicher Ansatz des Stressprozesses dargestellt und festge-
legt, wie die einzelnen Begriffe des Stressprozesses in dieser Arbeit verstanden
werden.

Der Stressprozess (siehe Abbildung 4) wird in seiner zeitlichen Dimensi-
on betrachtet. Der gesamte Prozess vom Stressor als auslésendem Faktor,
Uber die Stressbewertung und -bewaltigung als Stressreaktion bis hin zu den
Stressfolgen in Abhéngigkeit von den personenspezifischen Ressourcen wird
erfasst. In dieser Arbeit wird der Begriff Stress als die empfundene Beanspru-
chung nach der subjektiven Bewertung und der Stressbewaéltigung verstanden;
Also letztlich als Diskrepanz zwischen den Belastungen und den Méglichkeiten,
diese zu bewaltigen (Bamberg/Busch/Ducki, 2003: 41).

Stressoren Bewertung Bewiltigung Stressfolgen

5“““"{ Ressourcen | p}rsonal

A

Abbildung 4: Der Stressprozess (nach Bamberg/Busch/Ducki, 2003: 41).

Die gesamte Arbeit baut auf diesem Verstandnis des Stressprozesses auf.
Flexwork als Konstrukt verschiedener Stressoren wird in Abschnitt 2.2 n&her
beschrieben. Darauf folgen in Abschnitt 2.3 die Erlauterung der personen- und
situationsspezifischen Ressourcen und deren Einfluss auf Bewertung und Be-
waltigung der spezifischen Stressoren des Flexwork. In Abschnitt 2.4 wird
schlie3lich auf Burnout als ein mogliches Endstadium psychosozialer Be-

schwerden und als exemplarisch hervorgehobene Stressfolge eingegangen.
2.2 Flexwork

Flexwork kann als eine von vielen Antezedenzien fir psychologische Gesund-

heitsschaden im Allgemeinen und Burnout im Speziellen angesehen werden.
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Neben Flexwork gibt es noch weitere stressauslosende Arbeitsbedingungen,
die psychische Beschwerden hervorrufen kénnen. Weiterhin kann Stress im
privaten Lebensbereich eines Betroffenen die berufliche Situation verscharfen
und dazu beitragen, dass eine Person am Burnout-Syndrom erkrankt. Haufig
interagieren Stressoren aus dem Berufs- und Privatleben und lassen sich nicht
immer eindeutig zuordnen. In dieser Arbeit wird ausschlief3lich der Aspekt des
Flexwork n&her betrachtet, was jedoch nicht bedeutet, dass nicht auch andere
Faktoren erheblichen Einfluss auf ein Auftreten des Burnout-Syndroms haben
konnen.

Flexibilitat wird in der Arbeitssoziologie als Wabhlfreiheit von Dauer, Lage und
Verteilung der Arbeitszeit verstanden (Seifert, 2005: 1). Der Begriff work wird im
angloamerikanischen Raum fir Arbeit im weitesten Sinne verwendet. In diesem
Kontext wird unter work explizit Erwerbsarbeit verstanden. Flexwork wird in die-
ser Arbeit als Typus flexibler Erwerbsarbeit definiert, welcher die Arbeitszeitein-
teilung zunehmend flexibilisiert. In Abgrenzung der urspringlichen Definition
des Flexwork von Rommel (2010) wird Flexwork im Zuge dieser Ausarbeitung
als ein Konstrukt verschiedener Faktoren definiert (siehe Abbildung 3). Dieses
Konstrukt beinhaltet vier Kernfaktoren: Die Entgrenzung von Arbeit und Leben,
die Subjektivierung von Arbeit, die Autonomie sowie die permanente Erreich-
barkeit. Der Grad des Flexwork wird durch die Auspradgung und Intensitat dieser

Faktoren bestimmt. Im Folgenden werden diese vier Faktoren néher erlautert.

2.2.1 Entgrenzung von Arbeit und Leben

Unter der Entgrenzung von Arbeit und Leben versteht man den Prozess der
Auslagerung der Erwerbstatigkeit aus dem Kontext des Betriebes in den priva-
ten Alltag der Beschaftigten. Vor dem Hintergrund der Auflosung sozialer Struk-
turen unterliegen ehemals stabile und starre organisationale Strukturen einer
starken Dynamisierung (Vol3, 2005: 11ff). Diese fuhrt dazu, dass die Arbeit und
das Privatleben in einer Planungsebene verschmelzen, da der Arbeitsalltag ort-
lich oft nicht mehr vom familiaren, hauslichen Alltag getrennt ist. Daraus erge-
ben sich neue Anforderungen an die Beschaftigten. Insgesamt wird die Koordi-
nation komplexer, da Beschéftigte in die Situation geraten, privaten Anforde-
rungen nun auch wahrend der Arbeit gerecht werden zu missen und umge-
kehrt (Kleemann, 2005: 81f; Rommel, 2010: 7).
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2.2.2 Subjektivierung von Arbeit

Die Subjektivierung von Arbeit fokussiert auf Prozesse, die auf der individuellen
Subjektebene der Beschaftigten stattfinden. Darunter wird eine Entwicklung
verstanden, welche dem Beschaftigten als Individuum mehr Bedeutung zuweist.
Dieser Wandel vollzieht sich auf zwei Ebenen, der betriebsinduzierten und der
subjektinduzierten Ebene.

Als betriebsinduzierte Subjektivierung ist die Entwicklung des erweiterten
Zugriffs auf das Arbeitsvermdgen der Beschaftigten zu verstehen. Einstige Be-
rufsstrukturen erforderten genau definierte Qualifikationen, mit welchen man
Uber einen langen Zeitraum in seiner Tatigkeit erfolgreich sein konnte. Heutzu-
tage mussen Beschéftigte einen komplexen Mix aus Methoden- und Sozial-
kompetenz neben mdglichst fachubergreifenden Qualifikationen mitbringen, um
den Anforderungen des Arbeitslebens gerecht werden zu kénnen. Die subjekt-
induzierte Subjektivierung hingegen bezieht sich auf den einzelnen Beschéftig-
ten und dessen subjektiven Bezug zu seiner Arbeit. Neben der Forderung nach
angemessenem Entgelt stellen Beschaftigte zunehmend neue Anspriche an
ihren Arbeitsplatz. Sie verlangen Partizipation im Unternehmen, erwarten Aner-
kennung ihrer Leistung und stellen an ihren Arbeitsplatz Anforderungen wie
Spal’ und Selbstverwirklichung (Frey, 2009; Rommel, 2010: 8).

2.2.3 Autonomie

Eng verkntpft mit der Subjektivierung ist die Entwicklung zunehmender Ar-
beitsautonomie flr Beschaftigte. Diese zeigt sich in einer tendenziell héheren
Selbstorganisation und Eigenverantwortung (Hupke/Paridon, 2009: 8f; 13). Da-
durch wandelt sich die Form der Abhangigkeit. Das Handeln wird nicht mehr
ausschlief3lich bestimmt durch die Weisungen und Anordnungen der Vorgesetz-
ten. Stattdessen werden Erfordernisse und Gesetze des Marktes zu den neuen
Rahmenbedingungen der Beschaftigten (Rommel, 2010: 8).

Wahrend Beschaftigte im Zuge der Subjektivierung von Arbeit mehr Zeitsou-
veranitat, Handlungsspielraum und Selbstorganisationskompetenz erhalten,
missen sie als Konsequenz mehr Verantwortung fur ihr Handeln und ihre Auf-
gaben Ubernehmen. Waren sie im tayloristischen Zeitalter noch unter festen

Strukturen ohne ein hohes Mal3 an Verantwortung berufstétig, so sind sie heute
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zwar noch Beschaftigte eines Unternehmens, mussen sich allerdings fur einen
Grol3teil ihres Handelns verantworten und ihre Employability im Sinne eines
Eigenmarktwertes standig erhalten bzw. ausbauen. Pongratz (2003: 126ff) ver-
steht unter dieser Entwicklung, dass eine direkte Steuerung durch Unterneh-
men entfallt und einer indirekten Steuerung weicht. Statt passiver Erflllung
fremdgesetzter und durchstrukturierter Anforderungen, werden Beschéftigte
durch Zielvorgaben gesteuert. Sie werden also dazu getrieben, ihre Arbeit ei-
genstandig zu planen, zu steuern und zu kontrollieren. Beschaftigte sind dem-
nach als Typus des Arbeitskraftunternehmers nicht nur fur die Inhalte und die
Organisation ihrer Arbeit verantwortlich, sondern haben zunehmend fur die
Uberwachung und Kontrolle der Erfolge Sorge zu tragen (Rommel, 2010: 8).

Ein hohes Mal3 an Arbeitsautonomie und Entgrenzung verpflichtet Beschaf-
tigte dazu, jederzeit fur Kunden und Vorgesetzte sowie fur Kollegen und Mitar-
beiter erreichbar zu sein. Diese Anforderung wird als permanente Erreichbarkeit

verstanden, auf die im Folgenden naher eingegangen wird.

2.2.4 Permanente Erreichbarkeit

Flexwork setzt eine starke Vernetzung mit dem Unternehmen voraus. Es bedarf
verschiedener Kommunikationsmittel, um fiur andere Mitarbeiter, Vorgesetzte
und Kunden erreichbar zu sein. Eine Studie von Hupke und Paridon (2009: 10)
zeigt, dass 60 Prozent aller mobilen Beschaftigten immer oder zumindest haufig
standig erreichbar sein mussen. Dies ergibt sich aus der Tatsache, dass der
Flexworker seine Arbeitszeit weitestgehend flexibel einteilen kann, wahrend das
Unternehmen nach wie vor rigiden Arbeitszeiten unterworfen ist. Die konventio-
nellen Arbeitszeiten der Mitarbeiter kbnnen erheblich von denen des Flexwor-
kers abweichen. Auch Kunden richten sich in der Regel nicht nach den flexiblen
Arbeitszeiten eines Flexworkers. Dargestellte Kunden- und Mitarbeiteranforde-
rungen kénnen daher in der Notwendigkeit einer permanenten Erreichbarkeit
des Flexworkers resultieren (Rommel, 2010: 6).

In diesem Kontext zeigt sich, dass mobile Arbeit und die sich daraus erge-
bende permanente Erreichbarkeit Auswirkungen auf das psychische und sozia-
le Wohlbefinden von Beschaftigten haben. So ist beispielsweise jeder Zweite
einem ausgepragten Termin- und Leistungsdruck ausgesetzt. Dies empfinden

60 Prozent als starke Beanspruchung (Beermann/Brenscheidt/Siefer, 2006: 6).
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Auch die Unterbrechung ihrer Arbeitszeit durch permanente Erreichbarkeit se-
hen viele Beschaftigte als ein Problem, welches sich auf die Konzentrations-
und Leistungsfahigkeit von Beschatftigten auswirkt (Hupke/Paridon, 2009: 15ff).
Im schlimmsten Fall wird ein Arbeiten ohne Ende hervorgerufen. Die permanen-
te Erreichbarkeit kann zu einer Beeintrachtigung der mentalen sowie daraus
resultierend auch der physischen Gesundheit fihren (Kesselring/Vogl, 2009:
120; Rommel, 2010: 6).

2.3 Stresserleben

Das folgende Kapitel betrachtet die bereits bearbeiteten Themen Flexwork,
Stress und das Burnout-Syndrom aus einem neuen Blickwinkel. In den Vorder-
grund werden ausgewahlte individuelle Faktoren, welche in einem direkten Zu-
sammenhang mit der Verarbeitung von Stress stehen, gestellt. Thematisiert
werden personliche Ressourcen, die das subjektive Stressempfinden eines
Menschen beeinflussen und entscheidend dafir sind, inwiefern ein Mensch fa-
hig ist, Stress erfolgreich zu verarbeiten. Die Ressourcen werden zum besseren
Verstandnis in innere und aul3ere Faktoren aufgeteilt. Die inneren Faktoren
nehmen Bezug auf die Personlichkeit und das korperliche Befinden eines von
Stress betroffenen Menschen, wahrend die aufReren Faktoren durch interperso-
nelle Beziehungen sowie ein bewusstes Abstand nehmen von Stress auslosen-
den Situationen beeinflusst werden. Einerseits wird ein mdglicher positiver Ein-
fluss der Ressourcen untersucht, also die stressreduzierenden Wirkungen. An-
dererseits wird darauf eingegangen, welche Aspekte und Faktoren das subjek-
tive Stressempfinden negativ beeinflussen kdnnen. Es erfolgt eine Konzentrati-
on auf beruflichen Stress und einen moéglichen Zusammenhang zum Burnout-

Syndrom als eine Folge chronischer beruflicher Belastungen.

2.3.1 Innere Faktoren

Verschiedene Faktoren beeinflussen das in Abschnitt 2.1.1 dargestellte subjek-
tive Stressempfinden. Wahrend eine Person durch ein bestimmtes Stressauf-
kommen an ihre Belastbarkeitsgrenzen gebracht wird, gerat eine andere in ei-
ner ahnlichen Situation weniger aus dem Gleichgewicht. Die Faktoren, die das
subjektive Stressempfinden beeinflussen, sind mitentscheidend dafir, bis zu

welchem Grad eine Person gefahrdet ist am Burnout-Syndrom zu erkranken.
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Wesentlich fur den Umgang mit Stressoren ist ein Zusammentreffen von Situa-
tions- und Personenfaktoren (Burisch, 2010: 65f). Im Folgenden wird auf einige
besonders haufig in der Literatur (Burisch, 2010: 65f; Litzcke/Schuh, 2010: 168)
genannte und als wesentlich empfundene innere, individuelle und personenbe-
zogene Faktoren eingegangen. Diese werden hinsichtlich ihrer Wirkung auf das

Burnout-Risiko naher untersucht.
Persodnlichkeit

Die Personlichkeit eines Menschen ist mitentscheidend daftir, wie ein Mensch
mit Anforderungen und Belastungen umgeht (Bamberg/Busch/Ducki, 2003: 40,
68). Personlichkeit ist jedoch ein schwer erfassbares Konstrukt verschiedener
Aspekte. Im Folgenden wird anhand des Funf-Faktoren-Modells der Personlich-
keit, welches sich mit den funf Hauptauspragungen der menschlichen Person-
lichkeit befasst, untersucht, inwieweit bestimmte Persodnlichkeitsfaktoren mit
dem Burnout-Syndrom korrelieren. Thematisiert wird, welche Faktoren dieses
Modells als Moderatorvariablen Einfluss darauf nehmen, ob ein Mensch, der
sich Uber einen langeren Zeitraum mit verschiedenen Stressoren konfrontiert
sieht, am Burnout-Syndrom erkrankt oder nicht. Zu den Faktoren des Finf-
Faktoren-Modells gehdren: Emotionale Stabilitat, Extraversion/Intraversion, Of-

fenheit fir Neues, Gewissenhatftigkeit und Vertraglichkeit.
Emotionale Stabilitat

Emotionale Stabilitédt beinhaltet eine gesetzte, in sich ruhende, selbstsichere
Personlichkeit. Sie impliziert, dass eine Person gelassen ist und wenig durch
negative Emotionen belastet wird. Hingegen haben emotional instabile Men-
schen mit Selbstzweifeln zu k&dmpfen, neigen dazu, sich Sorgen zu machen,
stehen schneller unter Anspannung und zeigen dartber hinaus einen Hang zur
Nervositat. Emotional instabile Personen geraten somit schneller unter Stress
(Bamberg/Busch/Ducki, 2003: 69) und sind im hdéheren Mal3e gefahrdet, am
Burnout-Syndrom zu erkranken (Burisch, 2010: 202f). Demgegenuber stellt

emotionale Stabilitdt einen Schutzfaktor vor dem Burnout-Syndrom dar.
Extraversion/Introversion

Unter einer extravertierten Person versteht man einen Menschen, der von an-

deren als heiter, optimistisch und gesellig beschrieben wird. Optimismus wird
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als eine positive Grundeinstellung sich und anderen gegenuber verstanden.
Optimisten wird die Fahigkeit nachgesagt, schwierige Situationen besser kon-
trollieren zu kénnen und weniger an sich selbst zu zweifeln. Introvertierte Per-
sonen hingegen sind ruhig, zuriickhaltend und ziehen das Einzelgdngertum vor.
Solche Personen konnten dazu neigen, sich in Stresssituationen noch mehr
zurtckzuziehen und in dieser selbst auferlegten Zurtickgezogenheit weniger
Kompensationsmdglichkeiten fir negative Emotionen und andere Auswirkun-
gen von Stressoren zu finden als extravertierte Personlichkeiten. Deshalb kann
Extraversion ein Schutzfaktor vor negativen Stressauswirkungen sein (Bam-
berg/Busch/Ducki, 2003: 54ff, 69).

Offenheit fir Neues

Bei Menschen mit hohen Offenheitswerten wird davon ausgegangen, dass die-
se ihre eigenen positiven und negativen Empfindungen deutlich wahrnehmen.
Sie werden als experimentierfreudig, interessiert und phantasievoll beschrie-
ben. Gesteigerte Anforderungen im Arbeitsleben werden eher als Herausforde-
rung an eigene Fahigkeiten und Fertigkeiten angesehen (Bam-
berg/Busch/Ducki, 2003: 54ff) und Herausforderungen werden motiviert und
eifrig angenommen. Solche Menschen erkennen besser, wann die Grenze der
eigenen Leistungsfahigkeit erreicht ist, als Personen mit niedrigen Offenheits-
werten. Menschen mit niedrigen Offenheitswerten fuhlen sich in altbekannten
Arbeitsweisen wohl, berufliche Herausforderungen werden eher als Stress statt
als Chance, sich zu beweisen, empfunden. Sie sind im Gegensatz zu Men-
schen mit hohen Offenheitswerten eher unkreativ und wenig neugierig oder in-

teressiert an neuen Wissens- und Tatigkeitsgebieten (Becker, 2008: 73f).
Gewissenhaftigkeit

Menschen, die Uber eine hohe Gewissenhaftigkeit verfiigen, sind gut strukturiert
und organisiert. Sie legen Wert auf Kompetenz und sind dartber hinaus selbst-
diszipliniert. Ein weiteres Charakteristikum dieser Personlichkeitsauspragung ist
Besonnenheit. Eine mittelstarke Gewissenhaftigkeit konnte hier vor den negati-
ven Folgen der Stressoren des Arbeitslebens schitzen. Disziplin und eine gute
Struktur sind wichtig, um Aufgaben zeitgerecht zu erledigen und nicht durch

fehlerhafte Zeiteinteilung unter selbstverschuldeten Druck zu geraten. Aller-
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dings konnten extrem hohe Werte bei Gewissenhaftigkeit ins Negative um-
schlagen. Hoch gewissenhafte Menschen setzen sich selbst einem starken
Leistungsdruck aus und kénnen so beispielsweise Probleme haben, Aufgaben
zu delegieren. Perfektionisten stehen unter einem immensen Leistungsdruck
und leiden bei Misserfolgen (Burisch, 2010: 202). Das Geftihl, nie gut genug zu
sein oder nicht Uberall perfekte Leistungen erbracht zu haben, kann einen hoch
gewissenhaften Menschen in eine Spirale negativer Gedanken treiben und so-
mit das Stressempfinden verstarken. Personen mit einer sehr niedrig ausge-
pragten Gewissenhaftigkeit hingegen kdénnen im Arbeitsleben Gefahr laufen,
unter der eigenen Unstrukturiertheit zu leiden. Ineffizientes Arbeiten, Chaos auf
dem Schreibtisch und das Nichteinhalten wichtiger Termine oder Abgabefristen
fuhren zu selbstverschuldeten Stresssituationen, die in einem Teufelskreis
miinden kénnen (Becker, 2008: 74).

Vertraglichkeit

Besonders vertragliche Menschen haben es im Arbeitsleben schwer. Sie wer-
den als freimiitig, bescheiden, entgegenkommend und gutherzig beschrieben.
In diesen Charakterziigen liegt Gefahrenpotential. Personen mit einem hohen
Grad an Vertraglichkeit fallt es schwer ,Nein® zu sagen. Sie lassen widerstands-
los zu, mit anspruchsvollen Arbeitsaufgaben betraut zu werden, treten bei Lob
gutmutig hinter forschere Kollegen zuriick und werden von Vorgesetzten nicht
selten Ubersehen. Viel Engagement und wenig Anerkennung kénnen hier zu
negativen Emotionen fuhren. Die Fahigkeit, auch ,Nein“ sagen zu kdnnen,
schitzt vor einem Zuviel an Arbeitsaufgaben, denen man als Einzelner in einer
beschrankten Zeitperiode gar nicht gerecht werden kann (Kleinschmidt/Unger,
2007).

Zu erkennen ist, dass verschiedene Auspragungen der Personlichkeit einer-
seits vor dem Burnout-Syndrom schitzen kdbnnen, wohingegen andere den Ver-
lauf bzw. das Auftreten der Erkrankung beginstigen kdnnen. Ein Bewusstsein
dafir, wie es um die eigene Personlichkeit bestellt ist, kann hier von grof3em
Nutzen sein, eine effektive und ressourcenschonende, gesundheitsfordernde
Arbeitsweise zu entwickeln, die es der Person ermoglicht, nachhaltig engagiert
den Arbeitsalltag zu bewaltigen, ohne unter stressinduzierten Beschwerden zu

leiden.

16



Selbstwahrnehmung

Die Selbstwahrnehmung spielt eine groRe Rolle dabei, wie eine Person agiert
und reagiert. Eine positive Selbstwahrnehmung, das Gefihl, gut mit den eige-
nen Ressourcen haushalten zu kénnen und verschiedenen Anforderungen ge-
wachsen zu sein, ist zentral fir Ausgeglichenheit und die Einstellung, in an-
spruchsvollen Arbeitssituationen die Kontrolle zu bewahren (Spiel3/Rosenstiel,
2010: 42ff). Eine negative Selbstwahrnehmung hat gegenteilige Auswirkungen.
Das Gefuhl herausfordernden Situationen moglicherweise nicht gewachsen zu
sein, l6st bereits im Vorfeld negative Emotionen aus und bremst Kreativitat und
Offenheit. Im Folgenden wird darauf eingegangen, inwieweit die Selbstwahr-
nehmung in Bezug auf die Risiken des Burnout-Syndroms eine Rolle spielt.

Eine Person, die unter Selbstzweifeln leidet, ist oft Ubertrieben selbstkritisch
und verletzlich. Sie reagiert zum Teil Uberempfindlich auf Druck und Belastun-
gen von aul3en (Luckert/Luckert, 2010). Belastungen im Privatleben oder her-
vorgerufen durch den beruflichen Alltag, kdnnen dazu fihren, dass eine Person
mit einer negativen Selbstwahrnehmung aus dem Gleichgewicht gebracht wird.
Personen mit einer ausgepragten negativen Einstellung den eigenen Leistun-
gen gegenuber werden in der Literatur als Misserfolgserwarter bezeichnet
(Litzcke/Schuh, 2010: 21). Unter einem Misserfolgserwarter ist eine Person zu
verstehen, die eigene Erfolge dem Zufall zuschreibt anstatt aus ihnen eine Stei-
gerung des Selbstwertes zu erfahren. Misslungene Situationen hingegen asso-
ziieren Misserfolgserwarter mit dem eigenen Unvermodgen. Misserfolge ver-
scharfen die negativen Erwartungen beziglich der eigenen Unfahigkeit. Misser-
folgserwarter gehen davon aus, auch in Zukunft Schlechtleistungen zu erbrin-
gen (Litzcke/Schuh, 2010: 20-22).

Misserfolgserwarter gehen mit einer negativen Grundeinstellung sich selbst
gegenuber durch das Leben. Arbeitsaufgaben fordern solche Menschen nicht in
einer positiven Art und Weise zum engagierten Handeln, sondern setzen sie
unter Druck. Die Angst, den gestellten Aufgaben nicht gerecht werden zu kon-
nen, stellt eine Dauerbelastung fir Misserfolgserwarter dar. Den negativen
Emotionen gegentber sich selbst und gegentber den fir ihn subjektiv nicht zu-
friedenstellend zu bewaltigenden Aufgaben der Erwerbstatigkeit gegenuber las-

sen Misserfolgserwarter anfallig flr die negativen physischen und psychischen
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Auswirkungen von Dauerstress werden. Der Misserfolgserwarter lauft daher
Gefahr, am Burnout-Syndrom zu erkranken.

Das Pendant zum Misserfolgserwarter ist der Erfolgserwarter. Er sieht seine
eigene Leistungsfahigkeit, sein Engagement und seinen Fleil3 als mal3gebend
fur Erfolge an, statt diese dem Zufall zuzuschreiben. Mit Misserfolgen kann der
Erfolgserwarter deutlich besser umgehen als der Misserfolgserwarter. Statt sich
durch diese in seinem Selbstwertgefiihl negativ beeindrucken zu lassen, assozi-
iert er Schlechtleistungen mit mangelnder Begabung oder einem uberzogenen
Schwierigkeitsgrad der Aufgabe (Litzcke/Schuh, 2010: 21). Erfolgserwarter ha-
ben ein hohes Selbstwertgefiihl und Vertrauen in die eigene Leistungsfahigkeit.
Misserfolge beeintrachtigen Leistungsbereitschaft und Selbstvertrauen nicht.
Erfolgserwarter sind dadurch stressresistent und weniger gefahrdet, am Burn-
out-Syndrom zu erkranken.

Ein hohes Selbstwertgefiihl stellt einen Schutzfaktor dar. Menschen mit ei-
nem positiven Selbstbild reagieren auf Stress gelassener und benétigen weni-
ger Bestatigung von aul3en als Personen, die ein negatives Selbstbild in sich
tragen und standig um Anerkennung kdmpfen. Ein positives Selbstbild gilt als
ein wichtiger Aspekt psychischer Gesundheit (Spiel3/Rosenstiel, 2010: 43).

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass das Selbstwertgefiihl maf3gebend
fur den Umgang eines Menschen mit Stress ist; je hoher die Selbstwirksam-
keitserwartung und das Gefuhl, einer Anforderung gewachsenen zu sein, desto

niedriger ist auch das Risiko, am Burnout-Syndrom zu erkranken.
Kompetenz

Kompetenz ist in einer Leistungsgesellschaft eine oft geforderte Eigenschaft.
Sie liegt nach heutiger Auffassung nicht allein im Bereich des Wissens, viel-
mehr wird zwischen vier verschiedenen Kategorien differenziert: Fach- und Me-
thodenkompetenz, Sozial- und Kommunikationskompetenz, personaler Kompe-
tenz und Handlungs- und Umsetzungskompetenz (Spief3/Rosenstiel, 2010: 34).
Im Folgenden wird untersucht, welcher Zusammenhang zwischen der Kompe-
tenz einer Person und seinem personlichen Risiko, am Burnout-Syndrom zu
erkranken, bestehen kann.

Um Ziele zu erreichen, bedient sich eine Person der ihr zur Verfiigung ste-

henden Fach- und Methodenkompetenz. Hier bestehen Personalentwicklungs-
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maoglichkeiten bezlglich Wissenserweiterung und problemldsungsorientierter
Methodik (Gmur/Thommen, 2007: 19-20). Fach- und Methodenkompetenz sind
malf3dgebend dafiir, ob eine Person Uber die Fahigkeiten und Fertigkeiten ver-
fugt, eine an sie gestellte Arbeitsaufgabe bearbeiten zu kénnen. Wenn ein
Mensch fachlich kompetent ist und innerhalb gut strukturierter Arbeitsmethoden
den Herausforderungen des Berufslebens begegnet, schitzt ihn dies vor jenem
Stress, der aus Unsicherheit oder dem Geflihl der Inkompetenz in Bezug auf
die Herangehensweise einer Aufgabe resultiert. Das Wissen um die eigene
fachliche und methodische Kompetenz vermittelt Sicherheit und innere Starke
(Bamberg/Busch/Ducki, 2003: 54ff) und wirkt somit dem Burnout-Syndrom ent-
gegen.

Um das Kommunizieren miteinander und die wertschaffende, konstruktive
Auseinandersetzung mit Anderen geht es bei der Sozialkompetenz. In einer
Fuhrungssituation oder auch in einer Arbeitsgruppe gilt es, gemeinsam effektive
Ziele zu entwickeln, ohne aneinander vorbeizureden (Gmur/Thommen, 2007:
266). Konflikte mit Kollegen, eine negativ belastete Beziehung zum Vorgesetz-
ten oder das Mitwirken in Arbeitsgruppen, in denen endlos wirkende Diskussio-
nen gefuhrt werden, beanspruchen eine Person. Das Gefuhl, auf der interper-
sonellen Ebene nicht so agieren zu kénnen, wie es ein konstruktiver Losungs-
ansatz fordern wirde, 16st negative Emotionen aus. Das Aneinanderreihen sol-
cher zwischenmenschlichen Misserfolge im Berufsleben kann zur Entstehung
des Burnout-Syndroms beitragen. Hingegen hat die Gewissheit, gut kommuni-
zieren und auf eine angemessene, konstruktive Weise mit eigenen und fremden
Emotionen umgehen zu kdénnen eine gegensteuernde Wirkung. Eine Person mit
hoher Sozialkompetenz hat das Selbstbewusstsein, auch schwierige interper-
sonelle Situationen zielgerichtet steuern zu kdnnen. Hierbei wird eine Verknip-
fung der Faktoren sozialer Kompetenz und der Selbstwahrnehmung ersichtlich.
Unter personaler Kompetenz versteht man die Fahigkeit, selbstorganisiert zu
handeln, eigene Leistungen zu reflektieren, effektiv zu arbeiten und zu lernen
und sich selbst weiterzuentwickeln (Gmir/Thommen, 2007: 186). Eine hohe
personale Kompetenz beinhaltet demnach, strukturiert und reflektiert mit der
eigenen Leistungs- und Handlungsfahigkeit umgehen zu kénnen. Dieser Um-

stand beinhaltet ein positives Selbstmanagement eigener Ressourcen, ohne
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sich Uber die eigenen Grenzen hinweg zu verausgaben. Eine gut ausgepréagte
personale Kompetenz kénnte somit vor dem Burnout-Syndrom schiitzen.

Unter Handlungs- und Umsetzungskompetenz ist zu verstehen, dass eine
Person Uber die benotigten Fahigkeiten und Fertigkeiten verfligt, selbst gesetz-
te oder an sie gestellte Aufgaben und Ziele in die Tat umzusetzen
(Gmur/Thommen, 2007: 186). Eine Person mit hoher Handlungs- und Umset-
zungskompetenz realisiert ihre Plane oder ihr Ubertragene Aufgaben konse-
quent. Sie weil3, wie sie Probleme anzugehen hat und tut dies ohne unndétigen
Zeitverlust. Eine Person, die Uber eine nur geringe Handlungs- und Umset-
zungskompetenz verfugt, bekommt bei der Realisierung von Aufgaben und Zie-
len Schwierigkeiten. Bei ihr fehlen die Impulse, den Lésungsprozess anzuge-
hen. Ein solcher Mensch wird im Arbeitsleben, in dem es auf die Fahigkeit an-
kommt, Aufgaben effektiv und effizient zu bearbeiten, scheitern. Die Inkompe-
tenz, Ziele zu realisieren, fuhrt zu einer Kette von Misserfolgen welche zusatz-
lich Kritik durch den Vorgesetzten hervorrufen und das Auftreten des Burnout-
Syndroms begunstigen (Gmur/Thommen, 2007:186-188).

Abschlie3end lasst sich sagen, dass Kompetenz einen starken Einfluss auf
das Entstehen des Burnout-Syndroms haben kann. Verfigt ein Mensch Uber
breit gefacherte Kompetenz, kann er die eigenen Starken und Schwachen gut
einschatzen. Er kann offen und konstruktiv kommunizieren, findet eigenstandig
Ldsungsansatze, ist aber auch dazu bereit, sich bei Bedarf Hilfe zu holen und
Aufgaben zu delegieren. Ein solcher Mensch wird langfristig angemessen mit
den eigenen Ressourcen umgehen, ohne die eigenen physischen und psychi-

schen Grenzen zu Uberschreiten.
Gesundheit

Die Arbeitswelt stellt vielseitige Anspriche an die in ihr agierenden Personen.
Leistungsdruck, flexible und auf Erfolg basierende Gehaltsmodelle, neue Be-
schaftigungsmodelle sowie die Rationalisierung und Flexibilisierung stellen die
Menschen vor immer hdhere und schnell wechselnde Anspriche. Dies hat
Auswirkungen auf die physische und psychische Gesundheit der arbeitenden
Bevolkerung. Eine Studie von Spiel3 und Stadler (2003) in Form einer Arbeit-

nehmerbefragung dient als Beleg fir einen Anstieg der psychischen Belastun-
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gen. Inwieweit der Gesundheitszustand eines Menschen das Auftreten des
Burnout-Syndroms beeinflusst, wird im Folgenden analysiert.

Das personliche Burnout-Risiko kann durch korperliche Fitness verringert
werden. Ein guter gesundheitlicher Zustand sowie ein hohes Gesundheitsbe-
wusstsein, einhergehend mit genigend korperlicher Betatigung in Form von
Sport sowie eine ausgewogene Ernahrung und der Verzicht auf tbermalRdigen
Konsum von Genussmitteln wie Tabak, Alkohol und Kaffee stellen einen wert-
vollen Schutz vor dem Burnout-Syndrom dar (Flasnoecker/Heufelder/Linneweh,
2010: 67, 75f).

Je umsichtiger ein Mensch mit seiner physischen und psychischen Gesund-
heit umgeht, desto besser kennt er die eigenen Ressourcen und kann mit ihnen
haushalten. Wer seinen Korper gut kennt und Wert auf den eigenen Gesund-
heitszustand legt, kann korperliche Alarmsignale schnell und richtig deuten und
diesen nachgehen. Hierin besteht die Chance, Burnout vorzubeugen (Flasnoe-
cker/Heufelder/Linneweh, 2010: 231-235). Ausreichend Schlaf und Erholungs-
pausen sind ebenfalls wichtig fur die Gesundheit und die langfristige Leistungs-
fahigkeit. Verzichtet man Uber langere Zeit hinweg auf die fir den Korper nétige
Ruhe- und Regenerationszeit, gefahrdet dies die Gesundheit.

Personen, die sich ungesund erndhren, beispielsweise nicht ausgewogen,
unregelméanig, zu fetthaltig oder die ihren Kérper mit dem tberméafigen Verzehr
von Genussmitteln belasten und zudem Uber einen geringen Grad korperlicher
Fitness verfugen, sind erhoht burnoutgefahrdet. lhre Korper verfiigen nicht tber
die notwendigen Widerstandskrafte zu einer effektiven Abwehr gegen Stresso-
ren und durch diese ausgeloste Zustande der Erschopfung (Flasnoe-
cker/Heufelder/Linneweh, 2010: 75ff).

Aber auch stark leistungsorientierte Personen, darunter auch junge und
hochmotivierte Berufseinsteiger, sind in hohem Mal3e Burnout gefahrdet. Wer
im Berufsleben hochleistungsorientiert arbeitet, neigt dazu, diese Einstellung
auf andere Lebensbereiche, so auch auf sportliche Erfolge und Héchstleistun-
gen, zu ubertragen. Diese sind der Gesundheit nicht forderlich. Es gilt, ein ge-
eignetes, der individuellen koérperlichen Fitness entsprechendes Trainingspen-
sum zu finden, mit dem man sich wohl fuhlt. Zusatzlich motivieren Trainingser-
folge. Diese Motivation weitet sich auf andere Lebensbereiche aus und steigert
das Selbstwertgeftihl (Flasnoecker/Heufelder/Linneweh, 2010: 111ff, 116ff).
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Es lasst sich erkennen, dass der individuelle Gesundheitszustand einen
malf3geblichen inneren Faktor beziglich des Burnout-Risikos eines Menschen
darstellt. Das Gesundheitsbewusstsein ist von zentraler Bedeutung fur langfris-
tige Arbeitsfahigkeit in einer zum Teil stark fordernden und von diversen Stres-

soren gepragten Arbeitswelt.

2.3.2 AuRere Faktoren

Zusatzlich zu den inneren Faktoren existieren &ufRere Faktoren, die das indivi-
duelle Burnout-Risiko beeinflussen. Nachfolgend erfolgt eine Fokussierung auf
die Bereiche der Wertschatzung und der Anerkennung durch das soziale Um-
feld sowie auf die Wirkung eines Ausgleichs zur Belastung durch die Erwerbsté-

tigkeit.
Wertschéatzung

Das Erfahren von Wertschatzung und Anerkennung im sozialen Umfeld ist we-
sentlich dafur, wie ein Mensch Belastungen und Anforderungen begegnet. In
der einschlagigen Literatur wird die Bedeutung von Lob durch Vorgesetzte als
maf3gebend fur Arbeitszufriedenheit und Gesundheit angesehen. Wer Anerken-
nung fir sich und seine Leistungen erfahrt, entgeht einer Spirale negativer
Emotionen durch fehlende Wertschatzung (Kleinschmidt/Unger, 2007; Bam-
berg/Busch/Ducki, 2003: 51).

Ein kollegiales Umfeld, in dem der Einzelne bei Fragen und Problemen Un-
terstitzung erfahrt, tragt maf3geblich zu einem gesunden Arbeiten bei. Aner-
kennung fur gute Leistungen durch die Kollegen und den Vorgesetzten starkt
das Selbstvertrauen und erhéht die Handlungsbereitschaft. Die Besprechung
von Belastungen im Team sorgt fur Stressabbau. Ein offener Austausch mit
Kollegen, die sich in einer ahnlichen Arbeitssituation befinden, wirkt entlastend
und beruhigend. Die Erkenntnis, mit seinem Problem nicht allein zu sein,
bremst Selbstzweifel und hilft dabei, negative Emotionen zu durchbrechen.
Gemeinsam kann die Situation von mehreren Seiten beleuchtet und nach kon-
struktiven Losungsansatzen gesucht werden (Gerlmaier/Latniak, 2011: 79ff).

Besonders in schnelllebigen Branchen, wie zum Beispiel der IT-Branche,
wird Uber die Auflésung unterstitzender Strukturen geklagt. Vielen Mitarbeitern

fehlt hier ein direkter Vorgesetzter als Ansprechpartner und Ratgeber. Der fur
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sie zustandige Manager kommt den fur das nachhaltige Wohlbefinden wichtigen
weichen Fuhrungsfunktionen oft nicht ausreichend nach, denn er besitzt haufig
eine hohe Leitungsspanne und ist zum Teil flr sehr unterschiedliche Aufgaben-
bereiche zustandig. Die Kenntnis Uber die individuellen Anforderungen, denen
seine Mitarbeiter gerecht werden mussen, fehlt. Das Instrument Wertschatzung
und Anerkennung geht verloren, wenn sich der Beschéftigte nicht individuell
wahrgenommen fuhlt (Gerlmaier/Latniak, 2011: 80).

Gerade fiur die im hoheren MalRe burnoutgefahrdete Gruppe der Berufsein-
steiger erscheint das Feedback, die Justierung bezuglich Arbeitseinsatz, -
engagement und realistischem Vorgehen durch eine erfahrene FUhrungskraft
wesentlich. Wertschatzung der Arbeitsleistung durch den Vorgesetzten und
auch das Instrument konstruktiver Kritik helfen hier, nachhaltig gesund zu arbei-
ten. Wird gute Leistung nicht gewdrdigt, besteht die Gefahr der negativen
Selbstwahrnehmung, die tber den Zeitverlauf hinweg zu immer héherer An-
strengung auf der Suche nach Anerkennung und so in das Burnout-Syndrom
fuhren konnte.

Ein anderer wichtiger Faktor ist die Wertschatzung durch Familie, Partner
sowie Freundes- und Bekanntenkreis. Ein soziales Umfeld und die daraus ge-
zogene Unterstitzung wirken sich stark auf das Wohlbefinden des Menschen
aus. Negative Emotionen werden besser verarbeitet, der Rickhalt durch die
Partnerschaft oder gute Freunde ist besonders in Krisenzeiten ausschlagge-
bend. Fehlende soziale Unterstiitzung im Privatleben bedingt Verletzlichkeit.
Diese wiederum begunstigt das Entstehen des Burnout-Syndroms (Burisch,
2010: 166).

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass Wertschatzung und Anerkennung
durch den Vorgesetzten, Kollegen und das private soziale Umfeld einen we-
sentlichen Einfluss auf den Umgang mit Belastungen und ein mdgliches Burn-

out-Risiko haben.
Ausgleich

Das Burnout-Syndrom entsteht u.a. durch Verlust der Fahigkeit, abschalten zu
konnen und seine Freizeit im Sinne von Zeit zur Erholung fir die eigenen Inte-

ressen nutzen zu koénnen. Im Folgenden wird die zentrale Bedeutung des
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Schaffens einer Balance zwischen dem Arbeitsleben und der Freizeit fur die
nachhaltige Gesundheit thematisiert.

Die Gesundheit trotz hoher beruflicher Anforderungen nicht zu geféhrden
stellt eine individuelle Herausforderung dar. Viele Beschéftigte laufen Gefahr,
unter dem Zeitdruck zu bewaltigender Arbeitsaufgaben immer mehr zu arbeiten.
Pausenzeiten werden verkirzt, die Arbeitszeit wird verlangert, um bestehenden
Anforderungen gerecht werden zu kénnen. Die Arbeitszeit schrankt dabei die
Freizeit immer stérker ein. Die abendliche Erschoépfung bestimmt das Leben, fur
Hobbies oder Unternehmungen fehlt die Energie. Dadurch sinkt die Lebensqua-
litat. Auf lange Sicht erreicht diese Kompensationsstrategie das genaue Gegen-
teil der eigentlichen Absicht: Statt die Leistung steigern zu kénnen, brennen die
Menschen aus. Sie laufen Gefahr, am Burnout-Syndrom zu erkranken (Gerl-
maier/Latniak, 2011: 81; Kleinschmidt/Unger, 2007).

Besonders bei leistungs- und konzentrationsintensiven Arbeitsaufgaben sind
regelmaRige Pausen und Erholungsphasen zur Regeneration notwendig. Nur
durch das Einhalten solcher Auszeiten bleibt der Mensch langfristig leistungsfa-
hig. Die Fahigkeit, sich ein Hobby abseits der Arbeitsaufgaben zu erhalten,
kann fUr einen positiven Ausgleich sorgen. Der Mensch trifft auf Gleichgesinnte
und findet Gesprachspartner fernab berufsbezogener Themen. Er nimmt das
eigene Selbst verstarkt wahr und macht sich dartber hinaus bewusst, dass sei-
ne Interessen uUber den Arbeitsalltag hinausgehen. Bei der Auslbung eines
Hobbies, sei es sportlicher oder anderer Natur, trifft man auf Menschen, die ei-
nen nicht als Arbeitnehmer XY, sondern als Person wahrnehmen. Dieser Um-
stand kann dazu beitragen, Stressoren aus dem beruflichen Alltag hinter sich zu
lassen und sich eine Weile nur auf personliche Interessen zu konzentrieren. Die
Balance zwischen beruflichen Anstrengungen und dem personlichen Ausgleich
zu finden ist wesentlich dafir, nicht an Burnout zu erkranken (Flasnoe-
cker/Heufelder/Linneweh, 2010: 233ff).

Besonders negativ auf das Wohlbefinden wirkt sich dauerhaftes fremdbe-
stimmtes Handeln aus. Freizeit und Ruhephasen aktiv nach dem eigenen Wil-
len, also selbstbestimmt zu gestalten, fordert die Gesundheit. Der Verzicht auf
soziale Kontakte, ein geselliges Miteinander, sportliche Aktivitdten, Erholungs-
phasen und Urlaubsreisen, um immer mehr Arbeit bewdltigen zu kénnen, kann

auf Dauer zum Burnout-Syndrom fuhren. Ein aktiv gestalteter Lebens- und Ar-
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beitsstil hingegen, in dem sich Phasen der Anstrengung und Konzentration mit
Phasen von Ruhe, sportlicher Aktivitat oder anderweitiger Zerstreuung abwech-
seln, gilt als optimal dafur, langfristig im physischen und psychischen Gleichge-
wicht zu bleiben und sich selbst vor dem Burnout-Risiko zu schitzen (Flasnoe-
cker/Heufelder/Linneweh, 2010:138ff).

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass viele Faktoren Einfluss darauf ha-
ben, ob eine Person an Burnout erkrankt oder nicht. Einige dieser Faktoren
kann man aktiv selbststandig beeinflussen und dadurch wesentliche Schritte in
Richtung einer langfristigen Gesundheit und Arbeitszufriedenheit gehen. Zentral
erscheint die Fahigkeit zur Selbstreflexion und Selbsterkennung. Wer die eige-
nen Starken und Schwéachen kennt und das eigene Handeln im Berufs- und
Privatleben regelmaliig kritisch betrachtet, hat die Mdglichkeit frihzeitig Er-

schopfungszustande zu erkennen und dem Burnout vorzubeugen.
2.4 Burnout

Das Burnout-Syndrom ist eine Erkrankung mit physischen, psychischen und
sozialen Folgen fur den Betroffenen, die haufig durch berufsbedingten chroni-
schen Stress ausgeldst wird. Selbstausbeutung, das Arbeiten Uber die eigenen
Grenzen hinaus, wird in der soziologischen Forschung als Frihindikator fur das
Burnout-Syndrom (Moosbrugger, 2008: 68f) interpretiert und kann u.a. durch
das Arbeiten in flexiblen Arbeitsstrukturen, sprich Flexwork, hervorgerufen wer-
den (Rommel, 2010: 11). Da sich das Burnout-Syndrom als eine schwerwie-
gende psychische Beeintrachtigung darstellt, wird es im Folgenden mit seinen
Auswirkungen und seiner Symptomatik thematisiert. Anzumerken ist, dass das
Arbeiten in flexiblen Arbeitsstrukturen einerseits nicht zwangslaufig zum Burn-
out-Syndrom fuhren muss und dass andererseits Burnout nicht die einzige ne-

gative Folge von Flexwork darstellt.

2.4.1 Definition

An dieser Stelle gilt es zu klaren, was unter dem Begriff des Burnout-Syndroms
zu verstehen ist. Der Begriff Burnout kommt aus dem Englischen to burn out
und bedeutet im Deutschen ausbrennen. In der heutigen Zeit fordern die Unter-
nehmen im Kontext der Globalisierung von ihren Mitarbeitern immer mehr Leis-

tung. Immer weniger Mitarbeiter sollen immer mehr Arbeitsaufgaben tberneh-
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men. In diesem Punkt verlangen Unternehmen von ihren Mitarbeitern oft eine
uberdurchschnittliche Arbeitsqualitat und Flexibilitdt (Jaggi, 2008: 15). Auf der
einen Seite verlangen die Unternehmen immer mehr von ihren Mitarbeitern, auf
der anderen Seite fiuhrt ein hoher Konkurrenz- und Leistungsdruck dazu, dass
Wertschatzung und Anerkennung, die nicht nur fur die Motivation, sondern auch
fur die psychische Gesundheit am Arbeitsplatz sorgen, von Vorgesetzten ver-
nachlassigt werden.

In Abschnitt 2.1.1 wurden die Begriffe psychische Belastungen und Bean-
spruchungen eingefiihrt. Uber den Grad der Belastungs- bzw. Beanspruchungs-
folgen bestimmt letztlich die persénliche Ressourcenausstattung des Einzelnen.
Dazu gehoren im Wesentlichen die emotionale Stabilitat, der Gesundheitszu-
stand, die intrinsische und extrinsische Motivation, aber auch die personliche
Qualifikation. Burnout, als ein Endstadium psychischer Beanspruchungen,
durchlauft verschiedene Stadien. Zunachst entstehen durch nicht zu bewaélti-
gende Arbeitsmengen und Leistungsdruck Belastungen. Diese Belastungen
missen nicht zwangslaufig zu psychischen Beschwerden fiihren. Erst wenn
keine personlichen Ressourcen mehr vorhanden sind, um Belastungen bewalti-
gen zu kénnen, werden diese zu psychischen Beanspruchungen, die haufig zu
beeintrachtigter Leistungsfahigkeit und starker Ermidung fuhren. Von einem
Burnout spricht man, wenn eine emotionale Erschépfung eingetreten ist (Moos-
brugger, 2008: 65f).

Demnach definiert sich das Burnout-Syndrom als eine physische, psychische
und emotionale Erschopfung, die nicht nur voribergehend ist, sondern tber
einen langeren Zeitraum hinweg andauert. Das Burnout-Syndrom wird meist
durch Stress ausgel6st, der vom Betroffenen nicht mehr bewaltigt werden kann
und deshalb zu einem hohen emotionalen Belastungsempfinden fuhrt. In die-
sem Zusammenhang bieten Hillert und Marwitz (2006: 210) eine besonders
interessante Gleichung zur Messung des Burnout-Syndroms.

Leistungssteigerung x Flexibilitat - Sicherheit = Burnout
Diese Gleichung beinhaltet mit der Flexibilitdtsvariablen bereits einen Ansatz,
der das Flexwork als einen von drei wesentlichen Auslésern des Burnouts an-
erkennt. Auch wenn der Begriff der Flexibilitat dem Anspruch des Konstrukts

von Flexwork nicht hinreichend gerecht wird, so legt diese Gleichung doch die
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Vermutung einer Korrelation des Flexwork und des Burnout-Syndroms nah.
Leistungssteigerung kann in diesem Kontext als ein Resultat der zunehmenden
Entgrenzung und Subjektivierung von Arbeit gesehen werden. Auch die Variab-
le der Sicherheit in Bezug auf Arbeitsplatzsicherheit kann von dem Konstrukt
des Flexwork abgeleitet werden, denn mit zunehmender Autonomie steigt die
Eigenverantwortung und Selbstorganisation des Arbeitnehmers (Hup-
ke/Paridon, 2009: 8f; 13).

Es stellt sich allerdings die Frage, ob man diese drei Variablen aus dem Ar-
beitsleben schon als die drei wesentlichen Faktoren fur das Auftreten des Burn-

out-Syndroms definieren kann.

2.4.2 Symptomatik

Am Burnout-Syndrom kann vom Anwalt Gber den Lehrer bis hin zum Zahnarzt
jeder Mensch erkranken (Burisch, 2010: 155f). So ist das Burnout-Syndrom in
der Beratung, in Dienstleistungs- und Medienberufen, der medizinischen Ver-
sorgung, der nichtmedizinischen Therapie, der Pflege, bei Rettungspersonal,
bei Seelsorgern, in der sozialen Arbeit, bei Lehrern, der Verwaltung und in der
Wirtschaft  diagnostiziert ~worden. Nach einer  Studie (Flasnoe-
cker/Heufelder/Linneweh, 2010: 13) leiden 40-60 Prozent der deutschen Pfle-
gekrafte, 30-35 Prozent der deutschen Lehrer und 15-30 Prozent der deut-
schen Arzte an einem Burnout. Bei Mitarbeitern in der IT-Branche sollen rund
40 Prozent an einem Burnout leiden. Das Burnout-Syndrom lasst sich konse-
guenterweise nicht an den auslésenden Faktoren einer bestimmten Branche
oder Berufsgruppe festmachen.

Anhand der Abbildung 5 wird die Symptomatik des Burnout-Syndroms in An-
lehnung an Burisch (2010) und Schroder (2008) zunéchst grafisch dargestelit
und nachfolgend erklart. Der abgebildete Verlauf, mit den flr ein Burnout typi-
schen Symptomen, ist jedoch nicht bei allen Betroffenen vorzufinden. Das
Burnout-Syndrom ist ein Prozess, der bei jedem Menschen individuell und un-
terschiedlich verlauft. Zwischen den Stufen der Burnout-Spirale gibt es keine
klaren Abtrennungen, da diese untereinander interagieren. Nicht jede Stufe
muss zwingend auftreten (Flasnoecker/Heufelder/Linneweh, 2010: 19-24).
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Abbildung 5: Burnout-Spirale (eigene Darstellung).

1. Uberhthtes Engagement

Das Burnout-Syndrom tritt haufig bei Menschen auf, die sich stark beruflich en-
gagieren und Uberdurchschnittlich hoch motiviert sind. Gekennzeichnet ist diese
Phase durch freiwillig unbezahlte Mehrarbeit, das Verleugnen der eigenen Be-
durfnisse, die Beschrankung sozialer Kontakte und das Gefuhl, nie Zeit zu ha-
ben (Burisch, 2010: 167). Menschen, die diese Symptome zeigen, haben oft
eine sehr verbissene Einstellung ihrem Erfolg gegentiber und stellen haufig un-
realistische Erwartungen an die eigene Leistungsfahigkeit. Sie haben den
Zwang anderen beweisen zu missen, wie gut sie sind, und alles richtig zu ma-
chen (Schroder, 2008: 21).

2. Reduziertes Engagement

Nachdem die Betroffenen sich in der ersten Phase verausgabt haben, reduzie-
ren sie in der zweiten Phase ihr Engagement, wobei einhergehend der Spafl3 an
der Berufstatigkeit sinkt. Die positive Einstellung der Mitarbeiter zu ihrer Arbeit

wechselt ins Negative und Prioritaten werden auf private Aktivitaten verlagert
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(Schroder, 2008: 21). Nach Burisch (2010: 25) treten in dieser Phase vermehrt
Aufmerksamkeitsstorungen, der Verlust von Empathie und Verstandnislosigkeit
auf. Bei den Betroffenen erhéhen sich die Fehlzeiten im Unternehmen. Sie spi-
ren einen Widerstand, taglich zur Arbeit zu gehen, und fuhlen sich ausgebeutet

und wenig wertgeschatzt.
3. Emotionale Reaktion

In dieser Phase durchlebt der Betroffene depressive Verstimmungen und starke
Aggressionen. Das kann sich beispielsweise &uf3ern in reduzierter Selbstach-
tung, Selbstmitleid, Angst und Nervositat, Hilflosigkeit, verringerter emotionaler
Belastbarkeit und abrupten Stimmungsschwankungen. Die Aggressionen kon-
nen sich in erhéhter Reizbarkeit, Schuldzuweisungen an Andere, Ungeduld,
starker Launenhatftigkeit, Intoleranz, Negativismus, Misstrauen oder unerklarli-
cher Wut aufRern. Die eigenen Bedurfnisse werden weiterhin ignoriert und da-
durch kann es auch in diesem Stadium bereits zu einem Zusammenbruch des
Betroffenen kommen (Burisch, 2010: 154; Schrdder, 2008: 22).

4. Abbau

Die Motivation und die berufsbezogene Leistungsfahigkeit nehmen weiter ab.
Die Konzentrations- und Ged&achtnisfahigkeit lasst weiter nach, der Betroffene
ist desorganisiert und nahezu entscheidungsunféahig. Er zeigt nur noch eine ver-
ringerte Produktivitat und Eigeninitiative, es beginnt der Dienst nach Vorschrift.
Daruber hinaus verringert sich die Flexibilitdt drastisch und es herrscht ein rigi-
des Schwarzweil3denken (Burisch, 2010: 26). Nach Schréder (2008: 22) kommt
es in dieser Phase zu einer Veranderung beziglich der Wahrnehmung und des
Wertesystems. Diese Veranderung bewirkt, dass die Unterscheidung zwischen
Wichtigem und Unwichtigem zunehmend schwieriger wird, da die Menschen

ihre eigenen Bedurfnisse weiterhin ignorieren.
5. Desinteresse

Den Betroffenen geht der Antrieb verloren. Sie zeigen kein Engagement mehr;
weder privat noch beruflich. Der Pessimismus wird starker und die Lebensziele
werden unbedeutend. Die Persdnlichkeit der Betroffenen verflacht und sie kap-
seln sich immer mehr von ihrer Familie, ihren Freunden und ihren Arbeitskolle-

gen ab. Hier lasst sich eine Parallele zur Problematik der von Rommel (2010:
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14) beschriebenen sozialen Isolation erkennen. Die in Phase zwei vermehrt
aufgenommenen privaten Aktivitaten werden aufgegeben und viele Burnout-
Erkrankte sind ab diesem Punkt per e-Mail oder telefonisch nur noch sehr

schwer zu erreichen und ziehen sich zuriick (Schroder, 2008).
6. Psychosomatische Beschwerden

Zu diesem Zeitpunkt fangt der Korper formlich an zu streiken. Der Betroffene
kann eine Vielzahl psychosomatischer Beschwerden durchleben. Diese kénnen
sich nach Burisch (2010: 26) durch Schlafstérungen, erhohtem Blutdruck, Mus-
kelverspannungen, nervosen Ticks, Verdauungsstorungen, Kopfschmerzen,
Atembeschwerden, Magen-Darm-Geschwiren und veranderten Essgewohnhei-

ten bemerkbar machen.

7. Zusammenbruch
In der Phase des Zusammenbruchs sind die Erkrankten am Ende ihrer Krafte
und verzweifelter als je zuvor. Es herrscht ein Gefuhl der Hoffnungslosigkeit,
das Leben wird als sinnlos empfunden. Die Lebenseinstellung wird immer nega-
tiver und es kommen Existenzangste hinzu, da sich der Betroffene nicht mehr in
der Lage sieht, seine Berufstatigkeit weiter auszutiben und somit Uber kurz oder
lang Gefahr lauft, in finanzielle Schwierigkeiten zu geraten (Schrdder, 2008:
23). Das Resultat ist ein Zusammenbruch als eine Folge chronischer, physi-
scher und psychischer Beschwerden.

In allen beschriebenen Stufen der Burnout-Spirale ist der Mensch als Ganzes
betroffen. Die physischen und emotionalen Erschépfungszustédnde bedingen

sich wechselseitig und kdnnen zum Zusammenbruch fihren.

2.4.3 Auswirkungen

Die Auswirkungen des Burnout-Syndroms kann man auf der Subjektebene in
korperliche, psychische und geistige Auswirkungen gliedern. Ein Mensch kann
nur dann ein gesundes Leben fuhren, wenn Korper, Geist und Seele im Ein-
klang sind. Ist einer der drei Faktoren aus dem Gleichgewicht, entstehen noch
keine schwerwiegenden Beeintrachtigungen. Ein einzelner Faktor kann mit ge-
wissem Aufwand wieder in Balance gebracht werden. Sind jedoch alle drei Fak-
toren aus dem Gleichgewicht, ist dieses nachhaltig gestort und es bedarf grol3er

Anstrengung und professioneller Hilfe, die Balance wiederzuerlangen. Die kor-
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perlichen, psychischen und geistigen Auswirkungen betreffen hauptsachlich
den Burnout-Betroffenen. Soziale Auswirkungen wirken sich jedoch auch auf
das Umfeld, beispielsweise den Arbeitgeber, die Familie und die Freunde des

Burnout-Betroffenen aus (Flasnoecker/Heufelder/Linneweh, 2010: 17ff).
Korperliche Auswirkungen

Zu den korperlichen Folgen eines Burnouts zahlen psychosomatische Be-
schwerden wie beispielsweise Blutdruckprobleme, Herzinfarkte oder das Auftre-
ten von Magengeschwiren. Ebenfalls in die Reihe der kérperlichen Auswirkun-
gen gehoren diverse immunologische Beschwerden, wie beispielsweise die
Schwachung des Immunsystems mit einer einhergehenden erhéhten Infektan-
falligkeit, die sich beispielsweise in immer wiederkehrenden Erkaltungskrank-
heiten &ul3ert. Weiterhin verheilen Wunden langsamer als bei einem gesunden
Menschen. Auch vegetative Beschwerden gehdren zu den koérperlichen Folgen
des Burnout-Syndroms. Darunter fallen u.a. Schlafstérungen, die sich durch
andauernde Midigkeit auRern sowie Verdauungsproblematiken, die sich in
Harn- und Stuhlschwierigkeiten aufRern kénnen. Muskelanspannungen und
Verkrampfungen, Dissonanzen im Essverhalten, Lustlosigkeit sowie Herz- und
Kreislaufprobleme kénnen ebenfalls Folgen eines Burnouts sein. Allerdings
konnen all diese Erkrankungen auch diverse andere Ursachen haben, weshalb
sie nicht immer sofort einem Burnout zugeordnet werden. Aus diesem Grund
kann es héaufig zu Fehldiagnosen kommen (Burisch, 2010: 26; Flasnoe-
cker/Heufelder/Linneweh, 2010: 35-43; Litzcke/Schuh, 2010: 41ff; Schmiedel,
2010: 44).

Psychische Auswirkungen

Zu den psychischen Auswirkungen zahlen Verlusterfahrungen, Angste, Nervosi-
tat, Antriebslosigkeit, innere Unruhe und eine stark verminderte emotionale Be-
lastbarkeit. Diese wirken sich auf den Bereich der Personlichkeit des Betroffe-
nen aus. Wer unter Verlusterfahrungen leidet, verliert zum Beispiel sein Selbst-
vertrauen und die Fahigkeit zur Eigeninitiative. Die Lebensfreude wird beein-
trachtigt und der Betroffene neigt dazu, den Sinn seines Lebens zu hinterfra-
gen. Unter die Kategorie der Angste fallen zunehmende Selbstzweifel und Re-

signation, Panikattacken, oft ohne ersichtlichen Grund sowie Beziehungs- und
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Zukunftsadngste. Die geringe emotionale Belastbarkeit auf3ert sich darin, dass
der Burnout-Betroffene kaum mehr Entscheidungen treffen kann und mitunter
unter Depressionen leidet. Zu den Folgen der psychischen Auswirkungen zah-
len u.a. der Verlust der Konfliktfahigkeit, der soziale Riickzug und damit einher-
gehend auch die Vereinsamung des Betroffenen. Es lasst sich erkennen, dass
die Erkrankung am Burnout-Syndrom gewisse Aspekte der Persodnlichkeit des
Patienten beeinflusst und tiefgreifend verandert (Burisch, 2010: 25f; Flasnoe-
cker/Heufelder/Linneweh, 2010: 24ff; Schmiedel, 2010).

Geistige Auswirkungen

Geistige Auswirkungen auf3ern sich in Verunsicherung, die sich beispielsweise
in haufigeren Fehlentscheidungen, schlechtem Krisenmanagement und man-
gelnder Distanzierung zu bestimmten Situationen zeigen kann. Neben einer
Verunsicherung bemerkt man bei den Betroffenen oft kognitive Defizite, wie
beispielsweise eine geminderte Merkfahigkeit und Stérungen in der Konzentra-
tionsfahigkeit. Verlusterfahrungen spielen nicht nur bei den psychischen Aus-
wirkungen eine Rolle, sondern auch bei den geistigen. Hierbei aufRern sie sich
beispielsweise in mangelndem Alternativdenken, unangemessenem Engage-
ment sowie verminderter Kreativitat, Belastbarkeit, Motivation und Phantasie.
Da Kernkompetenzen, Strategien und Visionen des Betroffenen verloren gehen,
sind die Folgen der geistigen Auswirkungen oft Perspektiviosigkeit und Leis-
tungsversagen (Burisch, 2010: 26; Flasnoecker/Heufelder/Linneweh, 2010:
26f).

Soziale Auswirkungen

In den sozialen Auswirkungen treffen alle Folgen der kdrperlichen, psychischen
und geistigen Auswirkungen zusammen. In diese Kategorie fallen u.a. langere
krankheitsbedingte Ausfalle am Arbeitsplatz, welche durch die psychischen
oder physischen Folgen des Burnout-Syndroms bedingt werden. Innerhalb von
Konfliktsituationen nimmt der Burnout-Betroffene sich sehr zurlick, es mangelt
ihm an Durchsetzungsvermogen. Aufgrund der kognitiven Defizite kann eine
weitere Auswirkung im sozialen Bereich das voreilige, schlecht durchdachte
Treffen von Entscheidungen sein. Eine weitere Folge sind tiefgreifende Bezie-

hungskrisen in der Partnerschaft und Zerwuirfnisse mit Freunden und Bekann-
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ten. Letztgenanntes findet seine Ursache haufig in den durch die psychischen
Auswirkungen bedingten Veranderungen der Personlichkeit (Flasnoe-
cker/Heufelder/Linneweh, 2010: 28ff).

Nachdem nun die theoretischen Grundlagen der Arbeit erlautert wurden, er-
folgt in den nachsten Kapiteln die empirische Untersuchung. Hierzu wird im
Folgenden die methodische Vorgehensweise erlautert, woraufhin im Anschluss

die Ergebnisse der Untersuchung dargestellt werden.
3 Methodik

In diesem Abschnitt wird sich mit der Methodik der empirischen Personlichkeits-
forschung auseinandergesetzt. Den Einstieg bildet ein allgemeiner Uberblick
Uber die relevanten Grundlagen der empirischen Forschung, welche im Folgen-
den zur weiterfihrenden Bearbeitung der Problemstellung benétigt werden. Um
weitere relevante Aspekte herauszufiltern, die die theoretischen Erkenntnisse
erganzen und fur die Erstellung des angestrebten Fragebogens notwendig sind,
werden zunéachst Interviews durchgefihrt. Die Vorgehensweise der Interview-
durchfuhrung wird anhand theoretischen Fachwissens begriindet und die
Durchfihrung sowie die erhaltenen Ergebnisse werden dokumentiert. Im An-
schluss wird auf die Erstellung des Fragebogens, welcher das Ziel dieser Arbeit

darstellt, eingegangen.
3.1 Empirische Forschung

Die fur diese Arbeit relevanten Aspekte der empirischen Forschung werden in
diesem Abschnitt definiert. Dabei wird im Detail auf die Differenzierung der em-
pirischen Forschung in quantitative und qualitative Forschung eingegangen.

3.1.1 Zielsetzung

Die empirische Forschung befasst sich mit der Erhebung von Daten, aus denen
allgemeine Erkenntnisse zur Beantwortung einer wissenschaftlichen Fragestel-
lung gewonnen werden sollen (Beller, 2008: 10). Zunéachst gilt es, das For-
schungsziel so genau wie moéglich zu definieren, um die anschlieRende Daten-
erhebung zielgerichtet und prazise durchfiihren zu kénnen (Mayer, 2008). In
diesem Zusammenhang kdnnen auch sogenannte Nicht-Ziele formuliert wer-

den, um klar abzugrenzen, was nicht Gegenstand der Erhebung ist. Erst dann
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wird die Datenerhebung vorbereitet und begonnen. Diese kann auf verschiede-
ne Arten durchgefuhrt werden. Einerseits konnen Personen zum Beispiel auf
mindliche, schriftliche oder elektronische Art befragt werden, andererseits kon-
nen auch Beobachtungen von Personen oder Sachverhalten Daten liefern (Bel-
ler, 2008: 23).

Ziel dieser Arbeit ist es, einen Fragebogen zu erstellen, mit dem Uberprift
werden kann, ob eine Verbindung zwischen Flexwork und dem Auftreten des
Burnout-Syndroms besteht. Um alle relevanten Aspekte der gewahlten Thema-
tik abdecken zu kdonnen, werden Vorabinterviews gefuhrt, welche das theoreti-
sche Wissen erganzen. Das Ergebnis der Interviews, kombiniert mit der in Kapi-
tel 2 dargestellten Theorie, bildet im Anschluss die Grundlage fur die Erstellung
des Fragebogens. Mit der Fragebogenerstellung endet diese Arbeit. Die Durch-
fuhrung und Auswertung einer umfangreichen Datenerhebung und Auswertung

ist nicht Bestandteil dieser Arbeit.

3.1.2 Verfahren

In der empirischen Forschung wird zwischen zwei Forschungsmethoden unter-
schieden: Der quantitativen und der qualitativen Forschung. Dem quantitativen
Ansatz liegt das Gesetz der grof3en Zahlen zugrunde. Es sollen durch die Erhe-
bung mdglichst vieler Daten aus einer reprasentativen Stichprobe Erkenntnisse
gewonnen werden, welche auf die Grundgesamtheit Gbertragen werden kon-
nen. Um dies zu erreichen werden standardisierte Verfahren, wie zum Beispiel
Fragebogen oder Experimente, verwendet. Die durch diese Erhebungsformen
generierten Daten kdnnen anschlieend mit Hilfe von statistischen Tests und
Analysen ausgewertet werden. Es handelt sich im Falle der quantitativen For-
schung um eine deduktive Erkenntnisgewinnung. Dies bedeutet, dass der Be-
obachtung im Vorfeld eine, zumeist anhand von Fachliteratur erstellte Theorie
zugrunde liegt, welche mit Hilfe der empirischen Forschung tberpriuft werden
soll. Bei der mathematischen Auswertung wird die Theorie auch als Hypothese
bezeichnet (Hussy et. al., 2010: 9; Mayer, 2008: 28f).Der qualitative Ansatz hin-
gegen verfolgt den induktiven Erkenntnisgewinn. In der Forschung liegt in die-
sem Fall oft keine explizite Theorie vor. Diese soll erst aus den empirisch erho-
benen Daten abgeleitet werden. In der qualitativen Forschung wird sich dem-

nach sinnverstehender, offener Methoden, wie Gruppendiskussionen, teil- und
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nichtstandardisierter Interviews oder teilnehmender Beobachtungen bedient. In
diesem Fall geht es nicht primar darum, moglichst viele Personen zu befragen,
um ein moglichst reprasentatives Ergebnis zu erhalten. Vielmehr ist es das Ziel
wenige speziell ausgewahlte Félle oder Personen intensiv und mdglichst ganz-
heitlich zu untersuchen (Hussy et. al., 2010: 9; Mayer, 2008: 28f).

Gemal3 den vorhergehenden Definitionen handelt es sich bei dem in dieser
Arbeit angestrebten Fragebogen um ein quantitatives Verfahren, da dieser ein
standardisiertes Verfahren darstellt und einer méglichst groRen und reprasenta-
tiven Stichprobe vorgelegt werden soll. Da allerdings nur wenig Fachliteratur zur
Verbindung zwischen Flexwork und Burnout existiert, ist es schwierig auf dieser
Grundlage eine Theorie zu entwickeln, welche die Problematik ausreichend de-
tailliert darstellen kann. Aus diesem Grund wird vorab eine qualitative Studie
durchgefiuhrt, anhand derer Erkenntnisse gewonnen werden sollen, die das in
Kapitel 2 geschilderte Wissen empirisch bestatigen und auch dariber hinaus-
gehen bzw. diesem neue Erkenntnisse hinzufligen. Angesichts der Sensibilitat
des Themas wird ein teilstandardisiertes Interview gewahlt. Dieses gewahrleis-
tet eine freie Artikulation und somit ein differenzierteres Eingehen auf die indivi-
duellen Unterschiede der Probanden. Anhand eines Interviewleitfadens sollen
insgesamt sechs Personen befragt werden, die der Thematik auf verschiedene
Weise gegenuberstehen.

Um beide Aspekte der Thematik, namlich das Flexwork und das Auftreten
von Burnout méglichst umfassend verstehen zu kénnen, wurde sich daftr ent-
schieden, einen flexibel arbeitenden Freiberufler (Flexworker), einen flexibel
arbeitenden Dozenten, einen Studenten, einen Experten zum Thema Burnout
sowie zwei Burnout-Betroffene zu interviewen. Genauere Beschreibungen der
Probanden werden im Zusammenhang mit den Interviewauswertungen in Ab-

schnitt 4.1 dargeleqt.
3.2 Interviews

Als Pretest wird eine Reihe von Interviews durchgefuhrt, deren Ergebnisse wei-
tere Erkenntnisse zur Durchdringung der Problematik beitragen sollen. Im Fol-
genden werden theoretische Grundlagen der Interviewflihrung dargelegt und im
Anschluss wird die praktische Vorgehensweise dokumentiert. Dabei wird nur

auf teilstandardisierte Interviews, die anhand eines Interviewleitfadens gefihrt
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werden, erlauternd eingegangen. Diese Methode wurde gewahlt, weil sie ein
hohes Mal} an Freiheit bietet und den Gesprachsverlauf nicht zu stark be-
schrankt. Sie hat den Vorteil, auch Aspekte aufzugreifen, welche im Vorfeld
nicht bedacht wurden und bietet die Mdglichkeit, neue sowie in der Theorie

noch nicht dargelegte Erkenntnisse zu gewinnen.

3.2.1 Leitfadenentwicklung

Der Interviewleitfaden fir ein teilstandardisiertes Interview muss einigen Anfor-
derungen gerecht werden. Er enthalt Fragen, die alle fur relevant empfundenen
Aspekte des Untersuchungsgegenstandes abdecken. Dabei missen die Fragen
noch nicht vollstdndig vorformuliert sein, sondern kdnnen auch stichpunktartig
verfasst werden. Die Fragen oder Stichpunkte kdénnen im Leitfaden nach be-
stimmten Kriterien sortiert werden. Im Interview ist die vorgegebene Reihenfol-
ge jedoch nicht zwingend einzuhalten. Ziel des Leitfadens ist es lediglich, eine
Grundstruktur zu bieten, an die sich der Interviewer halten kann. Wird zum Bei-
spiel im Verlauf des Gesprachs ein Aspekt schon friher behandelt als er im
Leitfaden vorgesehen wurde, so kann sich der Interviewer flexibel an die Ge-
sprachssituation anpassen und Fragen vorziehen. Wichtig ist es dabei den
Uberblick zu behalten, sodass weder wichtige Themen (ibersprungen noch Fra-
gen doppelt gestellt werden. Die Flexibilitat des Leitfadeninterviews ist beson-
ders dann vorteilhaft, wenn die befragte Person weitere Aspekte anspricht, die
fur die Studie relevant sind, aber noch nicht im Leitfadeninterview aufgefthrt
wurden. In diesem Fall kann der Interviewer Informationen erhalten, die Gber
die zuvor vermuteten Zusammenhénge hinausgehen. Zwar dient das Leitfaden-
interview nicht der quantitativen Datenerhebung, dennoch kann es sinnvoll sein,
einige Fragen allen Probanden zu stellen, um bei der Auswertung ein gewisses
Mafd an Vergleichbarkeit zu erhalten (Beller, 2008: 42; Hussy et al., 2010: 216f;
Mayer, 2008: 37).

Fur die in dieser Arbeit angestrebte qualitative Erhebung wurde zunachst ein
Ideenpool mit moglichen Fragen erstellt. Als Grundlage dieser Fragen dienten
die im Theorieteil erworbenen Kenntnisse zu den einzelnen Teilbereichen sowie
weitere Uberlegungen, die in einem Zusammenhang zur dargelegten Thematik
stehen. Anhand dieses Ideenpools wurden die méglichen Fragen kategorisiert,

unter Schlagworten zusammengefasst und in einer Fragenmatrix dargestellt
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(siehe Anhang I). Den Schlagworten wurden jeweils beispielhafte Fragestellun-
gen oder ndhere Beschreibungen hinzugefiigt, um den Interviewern ein ganz-
heitliches Bild vom Ausmall der jeweiligen Frage zu geben. Da die Befragten
anhand verschiedener Merkmale ausgewahlt wurden, ist es sinnvoll den
Schwerpunkt des Interviews jeweils an die zu befragende Person anzugleichen.
Jeder Interviewer suchte sich daher speziell die Fragen aus der Fragenmatrix
heraus, welche fiir dessen Interviewpartner von besonderer Bedeutung zu sein
schienen. Dieses Vorgehen ermdglicht ein gezieltes Eingehen auf die individu-
ellen Besonderheiten der Befragten. und ist dahingehend wichtig, da die Inter-

viewpartner im Vorfeld aufgrund ihrer Eigenschaften gezielt ausgewahlt wurden.

3.2.2 Durchfiihrung

Das Interview wird mit einer oder mehreren einleitenden Fragen begonnen, die
dazu dienen, eine angenehme Interviewatmosphare zu schaffen. Wird ein Auf-
nahmegerat verwendet, um das Interview aufzuzeichnen, dienen die eingangs
gestellten Fragen gleichzeitig dazu, dass sich der Befragte an das Gerat ge-
wohnt. Sollte der Befragte nicht bereits Uber den Grund des Interviews und die
Verwendung der Interviewinhalte informiert worden sein, bietet es sich an, dies
zu Beginn des Interviews nachzuholen. Im Anschluss erfolgt die eigentliche Be-
fragung. Anhand des Interviewleitfadens stellt der Interviewer Fragen, welche
der Befragte frei beantwortet (Hussy et al., 2010: 119f).

Beim Stellen dieser Fragen sind einige Regeln zu beachten, um das Inter-
view nicht zu beeinflussen. So sollen keine Suggestivfragen verwendet werden,
welche indirekt eine bestimmte Antwort als erwinscht vorgeben. Eine solche
Suggestivfrage ware zum Beispiel ,Sie sind doch auch dafir, dass Atomkraft-
werke abgeschaltet werden, oder?“. Diese Art von Fragen lasst dem Interview-
ten kaum Freiraum fur eine eigene Antwort und verfalscht den Wahrheitsgehalt
der gegebenen Antwort. Fragen danach, warum eine Person eine bestimmte
Ansicht vertritt oder bestimmte Handlungsweisen verfolgt, sollten vorsichtig ge-
stellt werden. Denn dem Interviewten soll nicht das Gefuhl vermittelt werden
sich rechtfertigen zu missen. Um Informationen zu erhalten, ist eine vertrau-
ensvolle und dennoch sachlich distanzierte Interviewatmosphére zu schaffen
und zu erhalten. Dies ist jedoch nicht mdglich, wenn sich der Befragte durch

Warum-Fragen in die Enge gedrangt fuhlt. Auch Ja-/Nein-Fragen sollten nicht
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Teil des Interviews sein. Solche Fragen kénnten einfacher mit Hilfe eines Fra-
gebogens beantwortet werden. AulRerdem bieten sie dem Befragten keine
Chance eigene Erfahrungen und Ansichten in das Gesprach einflie3en zu las-
sen. Ein weiteres Augenmerk ist auf die Verstandlichkeit der Fragen zu legen.
Hierbei ist es besonders wichtig, Fragen so zu formulieren, dass sie dem
Sprachgebrauch des Interviewten entsprechen. Dies vermeidet Verstandnisfeh-
ler und erspart es dem Interviewten haufig nachfragen zu muissen, weil ihm
Fragen unklar sind. In diesem Zusammenhang ist auch darauf zu achten, dop-
pelte Verneinungen zu vermeiden, da diese Verwirrung stiften kdnnen. Des
Weiteren sollte nach Moglichkeit immer nur eine Frage auf einmal gestellt wer-
den, um den Interviewten nicht zu Uberfordern und ihm die Chance zu geben
sich auf die Beantwortung jeder einzelnen Frage zu konzentrieren (Hussy et al.,
2010: 220).

Nicht nur die Fragen selbst und die Art wie diese im Interview gestellt werden
sind bei der Interviewdurchfuihrung zu berlcksichtigen. Da es sich bei dem Leit-
fadeninterview um ein teilstandardisiertes Interview handelt, muss der Intervie-
wer im Gespréach individuell auf den Befragten eingehen, an den richtigen Stel-
len Nachfragen stellen oder nachhaken, wenn etwas unverstandlich ist. Erge-
ben sich aus dem Gesprachsverlauf neue Aspekte, die vorher noch nicht be-
dacht wurden und daher nicht Teil des Leitfadens sind, muss der Interviewer
ebenfalls nachfragen. Solche Fragen werden in der Literatur auch als Ad-hoc-
Fragen bezeichnet. Sie sind fur die qualitative Forschung von hoher Bedeutung,
weil sie die Thematik in ein neues Licht riicken und die vorab angestellten Ver-
mutungen erweitern kénnen (Hussy et al., 2010: 216f).

Gegen Ende des Interviews versucht der Interviewer das Gesprach zu einem
runden Abschluss zu bringen, indem er zum Beispiel die letzte Frage als solche
ankundigt oder den Interviewten fragt, ob ihm noch weitere Aspekte zur Thema-
tik einfallen, die der Interviewer nicht berticksichtigt hat. Beendet wird das Ge-
sprach damit, dass sich der Interviewer noch einmal fur die Gesprachsbereit-
schaft des Befragten bedankt. Es besteht zusétzlich die Méglichkeit den Befrag-
ten um ein Feedback zum Interview zu bitten und ihm die Gelegenheit zu ge-
ben, eigene Emotionen zum Interviewverlauf zu schildern (Hussy et al., 2010:
219).
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3.2.3 Auswertung

Die Auswertung der Interviews erfolgt in Form eines Interviewfazits fur jedes
einzelne Interview. Da Probanden mit verschiedenen Hintergriinden ausgewahlt
worden sind, ist eine direkte Gegenuberstellung einzelner Aussagen nur schwer
maoglich. Dennoch sollen die Ergebnisse einzelner Interviews miteinander ver-
glichen werden kénnen. Aus diesem Grund wurde sich daflr entschieden, die
Interviewfazits einheitlich zu strukturieren. Es wurde eine Untergliederung der
Interviews in sieben Auswertungsbereiche vorgenommen, welche alphanume-
risch von A bis G gekennzeichnet sind. Die einzelnen Bereiche sind somit leich-
ter vergleichbar.

Der erste Auswertungsbereich Personen- und Tatigkeitsbeschreibung dient
der Vorstellung der anonymisierten personlichen Daten des Interviewten. Dabei
wird neben soziodemographischen Daten auf das private und berufliche Um-
feld, die berufliche Téatigkeit sowie auf den Grad der Flexibilitat der Arbeitssitua-
tion eingegangen. Als zweites wird auf die Auswabhlkriterien eingegangen. Diese
sind die Grunde, welche das Projektteam dazu bewegt haben die jeweilige
Testperson in die Erhebung aufzunehmen. Bericksichtigt wurden einerseits die
Flexibilitat der ausgelbten Tatigkeit und andererseits Erfahrungen mit dem
Burnout-Syndrom. Im Anschluss wird die Vorgehensweise bei der Erstellung
des individuell auf den Probanden abgestimmten Interviewleitfadens erlautert.
Auf die Ergebnisse der Interviews wird im vierten Bereich eingegangen. Dabei
werden alle fur die Arbeit besonders relevanten Erkenntnisse der Interviews
herausgearbeitet und in kompakter Form dargelegt. Als Finftes werden die
zentralen Ergebnisse der einzelnen Interviews in der Interpretation mit den im
Theorieteil dargelegten Erkenntnissen abgeglichen und es wird tGberprift, inwie-
fern die Aussagen der Probanden mit dem in Kapitel 2 dargestellten theoreti-
schen Konstrukt tbereinstimmen. Im Bereich Feedback des Probanden wird
kurz geschildert, wie der Proband dem Interview gegenuber stand. Abschlie-
Bend folgt ein eigenes Feedback des Interviewers, welches der Stellungnahme
zur Interviewdurchfihrung und maéglichen Komplikationen dient. Dieser Bereich

wurde eingefihrt, da funf verschiedene Interviewer eingesetzt wurden.
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3.3 Fragebogen

An dieser Stelle wird auf Grundlagen der Fragebogenerstellung eingegangen,
welche im Folgenden auf den zu erstellenden Fragebogen lbertragen werden.
Die Vorgehensweise kann zuséatzlich anhand des Fragebogens im Anhang
(siehe Anhang IV) nachvollzogen werden. Detaillierte Informationen zu den

verwendeten und erstellten Teilfragebdgen sind in Abschnitt 4.2 zu finden.

3.3.1 Aufbau

Bei der Erstellung des Fragebogens wurde zunachst analysiert, welche Infor-
mationen von den Probanden benétigt werden, um den Zusammenhang zwi-
schen Flexwork und Burnout ganzheitlich darstellen zu kénnen. Als Grundlage
hierfir dient das in Kapitel 2 erarbeitete theoretische Wissen. Dabei soll einer-
seits herausgefunden werden, ob, und wenn ja wie stark, der Proband burnout-
gefahrdet ist oder ob er bereits am Burnout-Syndrom erkrankt ist. Andererseits
gilt es zu analysieren ob oder wie stark der Proband in flexiblen Arbeitsverhalt-
nissen arbeitet, die der Arbeitsdefinition (vgl. Kap. 2.2) entsprechen. Anhand
dieser Informationen soll im Anschluss ein Zusammenhang zwischen Burnout
und Flexwork bestatigt oder abgelehnt werden kdonnen.

Daruber hinaus beeinflussen jedoch noch weitere Faktoren den Umgang mit
Stress, der im beruflichen Umfeld auftreten und zu Burnout fiihren kann. Die
Personlichkeit der Probanden nimmt hier eine besondere Rolle ein, da sie Ein-
fluss auf das Stressempfinden einer Person hat. Wie eine Person mit Stress
umgeht und ob stressige Situationen zu Beanspruchungen werden, hangt da-
von ab, wie sie den Stress wahrnehmen und ob sie ihn kompensieren kann.
Deswegen ist es bei der Entwicklung des Fragebogens notwendig, auch die
Personlichkeit der Probanden zu beachten. Ein weiterer Faktor, der Auswirkun-
gen auf das Burnout-Risiko hat, sind Ressourcen, welche Personen vor Stress
schitzen konnen. Um herauszufinden, warum Probanden, die in flexiblen Ar-
beitsstrukturen arbeiten und kein Burnout-Risiko vorweisen, ist es wichtig, diese
Ressourcen zu betrachten.

Fur den Fragebogen ergaben sich demzufolge die vier Themenbereiche
Burnout, Flexwork, Personlichkeit und Ressourcen. Um eine moglichst hohe

Ergebnisqualitat sicherstellen zu kénnen, wurde nach standardisierten Tests
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gesucht, welche die benétigten Informationen umfassend abbilden kénnen. Fir
die Bereiche Personlichkeit und Burnout wurden solche Standardtests gefun-
den. Die Personlichkeit der Probanden soll anhand des NEO-
FiveFactorinventory nach Costa und McCrae (Borkenau/Ostendorf, 2008) ana-
lysiert werden, wahrend die Erhebung des Burnout-Risikos mit Hilfe des Burn-
out-Selbstgefahrdungstest von Linneweh et. al. (2010) durchgefihrt wird. Die
beiden Tests fur die Teilbereiche Flexwork und Ressourcen wurden hingegen
selbst generiert, da bisher keine passenden Standardtests vorliegen.

Die einzelnen Teilfragebdgen wurden so angeordnet, dass der Standardisie-
rungsgrad vom ersten zum letzten Teil abnimmt. Auf diese Weise wird eine
maoglichst hohe Testgute sichergestellt, da die Probanden am Anfang nicht
durch weniger stark standardisierte Tests beeinflusst werden. Dadurch ergibt
sich fur den Fragebogen folgende Reihenfolge: Begonnen wird mit dem Person-
lichkeitstest, da es sich hierbei um einen mehrfach gepriften und anerkannten
Standardtest handelt. An zweiter Stelle befindet sich der Burnout-
Selbstgefahrdungstest (Flasnoecker/Heufelder/Linneweh, 2010), da es sich hier
ebenfalls um einen Standardtest handelt, der allerdings auch zur Selbsttestung
geeignet und daher vom Probanden leichter durchschaubar ist als der Person-
lichkeitstest. Im Anschluss folgen die selbstgenerierten Tests zur Flexwork- und
Ressourcen-Thematik.

Eingeleitet wird der Fragebogen durch demographische Fragen, um Rah-
meninformationen Uber die Probanden zu erhalten. Im Anschluss folgt eine
Einweisung dazu, wie mit dem vorliegenden Fragebogen zu verfahren ist. Da-

raufhin werden die Teilfragebdgen in oben genannter Reihenfolge vorgelegt.

3.3.2 Operationalisierung

Die Erstellung eines Fragebogens unterliegt, wie die Erstellung eines Interview-
leitfadens, bestimmten methodischen Regeln und Richtlinien. Der erste Schritt
der Fragebogenerstellung besteht darin, dass die aufl3ere Form des Fragebo-
gens und dessen Items festgelegt werden. Dabei wird einerseits tber die Form
der Items und andererseits Uber die Form der Antwortméglichkeiten entschie-
den.

Die einzelnen Items kdnnen als Fragen (im klassischen Sinne) oder auch als

Aussagen formuliert werden (Mummendey/Grau, 2008: 61). In dieser Arbeit
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wurde die Formulierung als Aussagen gewahlt. Auf diese Weise kbnnen Situa-
tionen kurz und préazise geschildert werden, ohne Frageworte verwenden zu
missen. Die Aussagen enthalten den gleichen Informationsgehalt wie Fragen,
wirken aber weniger dringlich. Das Item vermittelt dem Probanden kein Inter-
viewgefuhl und er fuhlt sich dadurch moglicherweise weniger ausgefragt. Hinzu
kommt, dass auch die beiden verwendeten Standardtests Items in Form von
Aussagen verwenden, sodass somit der Fragebogen ein einheitliches Erschei-
nungsbild aufweist.

Die Antworten der Items kénnen entweder offen oder geschlossen sein. Bei
offenen Antworten wird dem Probanden ein bestimmter Raum zur Verfigung
gestellt, auf dem er seine Antwort in Stichworten oder vollstdndigen Satzen
formulieren kann. Geschlossene Fragen weisen vorformulierte Antwortmaglich-
keiten aus, aus denen der Proband, meist durch Ankreuzen, die fur ihn passen-
de Antwort auswahlen kann (Beller, 2008: 42f). Fur die selbstkonzipierten Tests
wurde die geschlossene Antwortvorgabe favorisiert. Zwar bietet ein offenes
Verfahren dem Probanden mehr Freiraum, wahrend geschlossene Verfahren
ihn dazu zwingen seine Meinung in ein vorgeformtes Raster einzupassen, doch
lassen sich geschlossene Fragen leichter und einheitlicher auswerten. Dies ist
wichtig, wenn eine grof3e Anzahl von Probanden befragt werden soll.

Bei geschlossenen Antwortmdglichkeiten stellt sich im nachsten Schritt die
Frage der Skalierung. Buhner (2004: 51ff) schlagt hier drei mogliche Varianten
vor. Die Richtig-Falsch-Aussage lasst ausschlie3lich Ja/Nein oder Rich-
tig/Falsch Antworten zu. Die Ratingskala lasst zudem weitere Differenzierung
zwischen den Antwortauspragungen der Richtig-Falsch-Aussagen zu. Es be-
steht die Moglichkeit neben ,trifft zu* und ,trifft nicht zu“, beliebig viele Zwi-
schenwerte abzustufen. Die Mehrfachauswahl-Aussage lasst, &hnlich wie Mul-
tiple Choice Tests, die Nennung mehrerer Antworten pro Item zu. Die Moglich-
keit der Mehrfachauswahl ist im vorliegenden Fall nicht gegeben, da die Items
als Aussagen formuliert wurden, die der Zustimmung oder Ablehnung bedirfen,
und ein und dieselbe Situation nicht mit verschiedenen Antworten beantwortet
werden kann. Entweder man stimmt der Situation zu oder nicht zu oder ent-
scheidet sich fir einen Wert dazwischen. Eine gleichzeitige Zustimmung und
Ablehnung ware nicht auswertbar. Um starker zwischen Zustimmung und Ab-

lehnung differenzieren zu kénnen, wurde von der Richtig-Falsch-Aussage ab-
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gesehen und die Ratingskala gewahlt. Die graphische Darstellung wurde, der
Einfachheit und Ubersichtlichkeit halber, an die des NEO-FiveFactorinventories
nach Costa und McCrae (Borkenau/Ostendorf, 2008) angepasst. Diese besteht
aus verschieden groR3en Kreisen, die von den mittleren zu den auf3eren Ext-
remwerten immer gré3er werden (siehe Anhang 1V).

Nachdem die Art der Skalierung festgelegt wurde, gilt es nun zu entscheiden,
wie viele Abstufungen zwischen den beiden Extremantworten der Zustimmung
und der Ablehnung existieren sollen (Buhner, 2004: 51). Die grundlegende Ent-
scheidung ist dabei diejenige, ob es sich um eine gerade oder ungerade Anzahl
von Abstufungen handeln soll. Um den Probanden durch zu starke Differenzie-
rung nicht zu verwirren, ihn aber durch zu geringe Differenzierung auch nicht
einzuschranken, wurde sich fur eine funfstufige Zustimmungsskalierung ent-
schieden. Funfstufige Skalen haben den Nachteil, dass es eine mittlere Ant-
wortmdglichkeit gibt, welche nur schwer zu interpretieren ist. Die Mitte einer
Skala wird von Probanden oftmals genutzt, wenn sie eine Frage nicht beantwor-
ten kénnen oder wollen. Eine mittlere Antwort bedeutet demnach nicht zwangs-
l&ufig eine neutrale Einstellung zum befragten Objekt (Mummendey/Grau, 2008:
76). Dennoch wird hier die funfstufige Skala bevorzugt. Eine gerade Anzahl von
Antwortmoglichkeiten verwehrt es Probanden, die einer Aussage tatsachlich
neutral — also weder positiv noch negativ — gegenuberstehen, ihre Einstellung
darzulegen. In solchen Fallen neigen Probanden dazu eine neue Antwortkate-
gorie einzufugen, indem sie ihr Kreuz zwischen zwei vorgegebene Antwortmag-
lichkeiten setzen (Mummendey/Grau, 2008). Solche Aussagen waren dann
nicht mehr auswertbar und sind zu vermeiden. Ein weiterer Vorteil der Funfer-
Zustimmungsskala ist die Nahe zur Skalierung der verwendeten Standardtests.
Probanden missen sich dadurch bei der Beantwortung des Fragebogens nicht
in jedem Teil mit neuen Skalierungen auseinandersetzen.

Sobald der methodische Rahmen feststand, wurde damit begonnen einen
Item-Pool maéglicher Items zu erstellen, welche fir die zu konstruierenden Tests
geeignet sein konnten. Dabei standen einerseits das in Kapitel 2 dargelegte
theoretische Wissen und andererseits die Erkenntnisse und Erfahrungen aus
den gefuhrten Interviews im Vordergrund. Anhand eines Brainstormingverfah-
rens, bei dem jedes Projektmitglied eine Liste mdglicher Items erarbeitete, wur-

de ein Item-Pool zusammengestellt. Es lagen demzufolge viele mégliche Items
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vor, welche in einem zweiten Schritt nach Themen sortiert wurden. Im An-
schluss wurden die besten Items ausgewahlt und Uberarbeitet. Dabei wurde
besonders darauf geachtet, dass die Fragen eindeutig und leicht verstandlich
sind. Items, die doppelte Verneinungen enthielten oder mehrere Situationen
schilderten wurden aussortiert oder korrigiert (Beller, 2008: 43). Um die Ver-
standlichkeit der Items sicherzustellen, wurden sie unabhangigen kritischen Le-
sern vorgelegt.

Im nachsten Schritt wurde die Richtung der Items Uberprift. Es wurde tber-
legt, welche Antworten beispielsweise ein der vorliegenden Definition entspre-
chender, Flexworker geben wirde. Die meisten Antworten konzentrierten sich
auf der rechten, also der Zustimmungsseite der Skalierung. Die ltems waren
demzufolge beinahe alle positiv formuliert. Mummendey und Grau (2008: 70)
empfehlen die Items eines Fragebogens nicht einheitlich positiv oder negativ zu
polen. Wird die Richtung der Items variiert, so kann einer Ja-sage-, bzw. Nein-
sage-Tendenz entgegengewirkt werden. Auf diese Weise lasst sich der Wabhr-
heitsgehalt der Aussagen gegebenenfalls erhéhen. Daher wurde versucht eine
geringe Anzahl an ltems zu negieren, was an einigen Stellen jedoch nicht ohne
weiteres moglich war, ohne die Aussage der Items grundlegend zu verandern.
Dennoch ist es gelungen einige Items negativ zu formulieren, sodass ein vollig
einheitliches Ankreuzen vermieden werden konnte.

Im nachsten Schritt gilt es die erstellten Items in eine sinnvolle Reihenfolge
zu bringen. Die Reihenfolge der Items hat direkte Auswirkungen auf die Antwor-
ten der Probanden. Denn jedes einzelne Item regt den Probanden zum Nach-
denken an und weckt Assoziationen oder Erinnerungen. Diese werden unter-
bewusst auch als Hintergrundinformationen fiir folgende Fragen bertcksichtigt
und kénnen das Antwortverhalten beeinflussen (Mummendey/Grau, 2008: 72ff).
Auf die genaue Reihenfolge der Items innerhalb der beiden selbstgenerierten
Tests wird in den Abschnitten 4.2.3 und 4.2.4 noch ausfuhrlich eingegangen.

Abschliel3end sollte eine Testeinweisung formuliert werden, welche die Pro-
banden uber die von ihnen erwartete Vorgehensweise zur Testdurchfiihrung
informiert. Auf diese Weise wird sichergestellt, dass jeder Proband weil3, wie er
mit dem Fragebogen zu verfahren hat. Denn um einheitliche Voraussetzungen
zu schaffen, durfen spater bei der Datenerhebung keine Nachfragen einzelner

Probanden mehr beantwortet werden (Mummendey/Grau, 2008: 86ff). An die-
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ser Stelle kann auch auf den Hintergrund der Befragung eingegangen werden
oder weitere Zusatzinformationen geboten werden. Da es sich bei der Burnout-
Thematik um ein sensibles Thema handelt, wird in diesem Fall nicht weiter auf
den Hintergrund der Erhebung eingegangen, um die Probanden nicht zu beein-

flussen.
4  Ergebnis

Im Anschluss an die Erlauterung der methodischen Vorgehensweise, werden in
diesem Kapitel die Ergebnisse der Untersuchung vorgestellt. Zunéchst erfolgt in
Abschnitt 4.1 die Auswertung der durchgefuhrten Interviews. Anschliel3end wird
in Abschnitt 4.2 der Fragebogen mit seinen vier Teiltests dargestellt und erlau-

tert.
4.1 Interviews

Dieser Abschnitt dient der Darlegung der Interviewauswertungen. Zunachst wird
in Abschnitt 4.1.1 auf die Erkenntnisse aus dem Interview mit dem Flexworker
eingegangen. Im Anschluss erfolgt die Darstellung der Ergebnisse des Burnout-
Coach (4.1.2), der Burnoutbetroffenen (4.1.3; 4.1.4), des Dozenten (4.1.5) so-
wie der Studentin (4.1.6).

4.1.1 Flexworker

A. Personen- und Tatigkeitsbeschreibung

Bei dem Probanden handelt es sich um einen vierzigjahrigen Selbststandigen,
der im Folgenden als Flexworker bezeichnet wird. Der Flexworker ist verheiratet
und hat zwei Tdochter (elf und vierzehn Jahre). Er ist seit zwolf Jahren Ge-
schéaftsfuhrer seines eigenen Unternehmens mit einem Geschéaftspartner und
einer Angestellten. Auch seine Frau unterstiitzt das Unternehmen durch die
Bearbeitung buchhalterischer Aufgaben. Gelegentlich beschaftigt er Praktikan-
ten. Das Unternehmen kennzeichnet sich durch eine hohe Kundenorientierung
aus. Es wird Beratung in den Bereichen betriebliches Gesundheitsmanage-

ment, Personalentwicklung und Gesundheit & Fihrung angeboten.

B. Auswahlkriterien
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Da es das Ziel dieser Arbeit ist zu Uberprufen, ob ein Zusammenhang zwischen
Flexwork und der Erkrankung am Burnout-Syndrom besteht, wurde bewusst ein
unter flexiblen Arbeitsbedingungen arbeitender Interviewpartner ausgewabhit.
Von dem Flexworker hat sich das Projektteam versprochen, Informationen Uber
flexible Arbeitsstrukturen sowie die subjektive Wahrnehmung des Flexworkers
zu erfahren. Eine Reflektion der flexiblen Arbeit durch den Flexworker sollte
zeigen, ob mdgliche Risiken bestehen und ob diese lUberhaupt bewusst wahr-

genommen werden.
C. Interviewleitfaden

Der Interviewleitfaden (siehe Anhang Il) hélt sich im Wesentlichen an die Krite-
rien des Methodikteils dieser Arbeit. Die Fragen wurden gezielt aus der Inter-
viewleitfadenmatrix (siehe Anhang |) ausgewahlt und bei Bedarf umformuliert.
Um eine Struktur zu gewahrleisten, wurde der Leitfaden in drei Abschnitte un-
tergliedert. In der Einfihrung gibt es eine Beschreibung des Projekts und der
Thematik, wobei explizit auf die Definition des Flexwork eingegangen wird. Au-
Rerdem werden allgemeine Fragen sowie Fragen zu der Téatigkeit des Flexwor-
kers gestellt. Der inhaltliche Teil befasst sich mit der direkten Thematik des In-
terviews und untergliedert sich wiederum in drei Abschnitte. Der Abschnitt
Flexwork besteht aus Fragen, die thematisch an die erste Version der Leitgrafik
(siehe Abbildung 3) dieser Arbeit angepasst sind. Der Abschnitt Stresserleben
zielt auf die subjektiven Ressourcen und die personliche Verarbeitung des
durch Flexwork induzierten Stresses ab. Hier werden Fragen zu Kompetenz,
Gesundheit, Selbstwahrnehmung und Personlichkeit gestellt. Im Abschnitt
Stressbelastung werden schliel3lich Fragen zu den empfundenen Belastungen
und dem erlebten Stress gestellt. Im dritten Abschnitt des Interviews, dem empi-
rischen Teil, gibt es eine Selbsteinschatzung, in welcher der Flexworker auf ei-
ner Skala von eins bis zehn einschétzen soll, inwieweit er unter Flexworkbedin-
gungen arbeitet. Des Weiteren wird der Maslach Burnout Inventory (Jaggi,
2008) von dem Flexworker ausgeflillt. Diese beiden empirischen Interviewteile
sollen dazu dienen mogliche Korrelationen zwischen Flexwork und Burnout

schon im Vorhinein zu erkennen.
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D. Ergebnisse
Flexwork

Die Entgrenzung von Arbeit und Leben ist bei dem Flexworker erkennbar. Der
Flexworker hat sein Blro zuhause eingerichtet. Es ist weder raumlich von dem
privaten Wohnbereich getrennt, noch wird es ausschlie3lich fiir geschaftliche
Zwecke genutzt. Die Vermischung von Arbeit und Privatleben sieht der Flex-
worker als Herausforderung an, wirde sie dennoch nicht als Beanspruchung
einstufen. Er hat es im Laufe der Jahre geschafft, trotz der Entgrenzung von
Arbeit und Leben und dessen Verschmelzung in einer Planungsebene einen
klaren Strich zu ziehen zwischen Arbeitszeit und privater Zeit. Dies aul3ert sich
u.a. dadurch, dass er noch vor einigen Jahren beispielsweise auch wahrend der
eigentlichen Arbeitszeit auf Anfragen seiner Frau oder seiner Tochter einge-
gangen ist. Inzwischen kommuniziert er es so, dass man ihn wahrend der Arbeit
nicht stéren darf. Daflr nimmt er sich in der Mittagszeit Freirdume, in denen er
auf familiare Anspriche eingehen kann und fur die Tochter da ist, wenn diese
zum Beispiel aus der Schule kommen. Er empfindet es allerdings als einen
Lernprozess, den er erst durchlaufen musste, bevor es reibungslos funktionier-
te. Gelegentlich kommt es auch vor, dass private Termine abgesagt werden
missen, wenn geschéftliche Anforderungen dies erzwingen. Der Flexworker
versucht dies jedoch durch eine friihzeitige Planung zu verhindern.

Zum Thema Subjektivierung von Arbeit gab der Flexworker an, sich stark mit
seiner Arbeit identifizieren zu kdnnen. Seine Arbeit macht ihnm offenkundig Spaf3
und er erkennt einen Sinn in seiner Tatigkeit. AuRerdem tragt er als Selbststan-
diger die gesamte Verantwortung fur sein Handeln. Dies empfindet er jedoch
nicht als Belastung. Er fuhlt sich dadurch eher gefordert als tberfordert. Dies
resultiert seiner Meinung nach aus der Tatsache, dass er ein Mensch ist, der
gerne Entscheidungen trifft und Dinge lieber in der eigenen Hand hat, als sich
auf Andere verlassen zu mussen.

Aufgrund der Tatsache, dass der Flexworker sehr kundenorientiert arbeitet,
bleibt ein gewisses Mal3 an permanenter Erreichbarkeit nicht aus. Allerdings
teilt der Flexworker seinen Kunden mit, dass er nicht zu jeder Zeit erreichbar
sein kann. Diese wissen, dass sie eine Nachricht auf der Mailbox hinterlassen

konnen und rechtzeitig einen Ruckruf erhalten. Auch im Urlaub ist das Handy
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zwar immer dabei, wird jedoch im Safe eingeschlossen und lediglich etwa alle
zwei Tage abgehort. Auch dies musste der Flexworker erst lernen.

Eine soziale Desintegration ist bei dem Flexworker nicht zu erkennen. Er
pflegt eine freundschaftliche Beziehung zu seinen Arbeitspartnern und ist auch
mit seiner familiaren Situation durchaus zufrieden. Er sagt jedoch, dass er ger-
ne mehr Zeit fir seine Familie und andere soziale Kontakte hatte. Dies ist fur

ihn ein Traum, den er gerne verwirklichen wirde.

Stresserleben

Auf einer Skala von eins bis zehn schétzt sich der Flexworker mit acht als sehr
gesund ein. Er versucht sich durch gesunde Ernahrung fit zu halten und treibt
auch gelegentlich Sport. Hier sieht er allerdings Optimierungsbedarf. Insgesamt
ist ihm das Thema Gesundheit sehr wichtig. Eines seiner Hobbies ist das Rei-
ten. Ansonsten geht er ab und zu Laufen. Sein Ausgleich sieht der Flexworker
im Reisen. Die Tatsache, dass er gerade eine Kreuzfahrt mit seiner Familie
gemacht hat, unterstreicht dies.

Zu seiner Personlichkeit gibt der Flexworker an sehr zielstrebig zu sein. Er
schatzt sich auf einer Skala von eins bis zehn mit acht als sehr ehrgeizig ein. Er
sieht dies jedoch nicht als krankhaften, sondern als konstruktiven Ehrgeiz, den
er durchaus positiv bewertet. Dennoch ist er nicht immer gewissenhaft und lasst
vor allem Aufgaben liegen, die ihm wenig Freude bereiten. Dies ist dann auch
eines seiner wesentlichen Probleme und Stressausloser, da ihn dieses Auf-
schieben von Aufgaben letztlich immer einholt.

Stressbelastung

Der empfundene Stress ist bei dem Flexworker je nach Beanspruchung sehr
unterschiedlich und unterliegt auch gewissen zeitlichen Zyklen. So ist dieser auf
einer Skala von eins bis zehn manchmal bei zehn, oft aber auch deutlich darun-
ter. In dem Moment des Interviews lag er seiner Einschatzung nach bei einem
Wert von zwei bis drei. Wenn er allerdings gestresst ist, so hat dies auch einen
Einfluss auf sein familiares Umfeld. Es auf3ert sich dann durch Gereiztheit und
schlechte Ansprechbarkeit. In solchen Situationen zieht sich der Flexworker
dann gerne zuriick und distanziert sich von familiaren Anspriichen. Die Form

der flexiblen Arbeit sieht er allerdings nicht als Belastung oder als Ursache fir

48



seinen Stress, da er sie insgesamt als sehr positiv empfindet. Bei anderen
Menschen, vor allem bei seinen Kunden hat er es jedoch 6fter beobachtet, dass
flexible Arbeitsstrukturen Stress auslosen kdnnen. Dies fuhrt er auf deren Unfa-
higkeit zurick, in flexiblen Arbeitsstrukturen zu arbeiten, bzw. auf deren Unwis-
sen bezlglich der Organisation und Strukturierung zuriick. Dass gewisse Men-
schen per se nicht unter solchen Bedingungen arbeiten kdnnen, wirde er nicht
sagen. Er ist vielmehr der Meinung, dass man Menschen trainieren muss sich
der Arbeit bewusst zu werden und darliber zu reflektieren, wie sie besonders
effektiv und ohne negative gesundheitliche Folgen in ihrem Beruf, in diesem
Fall unter flexiblen Arbeitsbedingungen, arbeiten konnen.

Empirischer Teil

Auf einer Skala von eins bis zehn, inwiefern der Flexworker unter Flexworkbe-
dingungen arbeitet, schatzte dieser sich bei neun ein. Der Burnout Selbsttest
konnte jedoch die Hypothese, dass Flexwork zu Burnout fihren kdénnte, nicht
bestéatigen. Wie sich auch schon im Interview gezeigt hat, gibt es bei dem Flex-
worker keine Anzeichen fir das Burnout-Syndrom. Dies zeigt sich in dem
Selbsttest ebenso wie in den Angaben des Flexworkers zu dessen Tatigkeit und
dem Stressempfinden. Statt ausgelaugt und tberfordert fiihlt sich dieser durch
seine Arbeit angetrieben und gefordert. Er kann sich mit der Arbeit identifizie-

ren, was letztlich vermutlich zu dessen positiver Einstellung fuhrt.
E. Interpretation fir das Projekt

Aus der Praxis des Interviews ergab sich fur das Projekt zunéachst eine Uberar-
beitung der Leitgrafik (siehe Anhang Ill). Statt soziale Desintegration als Aspekt
des Flexwork zu sehen, wurde Autonomie aufgenommen. Dies fiel zunachst
dem Interviewer auf und wurde im Laufe des Interviews auch von dem Flexwor-
ker bestatigt. Darlber hinaus wurde der Maslach Burnout Inventory (Jaggi,
2008) von dem Flexworker in Frage gestellt, da dieser missverstandlich sei.
Daraufhin wurde von dem Projektteam nach einem neuen Burnout-

Selbstgefahrdungstest gesucht.
F. Feedback des Probanden zum Projekt

Von dem Projekt selbst und dem Interview war der Flexworker sehr angetan. Er

bestatigte die Hypothese, dass flexible Arbeitsstrukturen Stress auslésen kén-
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nen. Auch sieht er die Verbreitung des Burnout-Syndroms in der Arbeitswelt als
sehr bedrohlich an. In Zukunft wirde er gerne weiter Uber den Stand des Pro-
jektes informiert werden und kdnnte sich eine Kooperation zu einem spateren

Zeitpunkt, wenn das Projekt weiter fortgeschritten ist, durchaus vorstellen.
G. Eigenes Feedback

Das in dem Leitfaden erstellte Konzept stellte sich als zu starr heraus. Einige
Fragen wurden zum Beispiel bereits im ersten Teil beantwortet. Insgesamt ver-
mischten sich die unterschiedlichen Bereiche sehr. Dies bewirkte allerdings ein
sehr flussiges Interview mit einer guten Atmosphére, in der sich sowohl der
Proband als auch der Interviewer sehr wohl fuhlten. Letztlich konnten einige

sehr interessante Rickschlisse fur das Projekt gezogen werden.

4.1.2 Burnout-Coach

A. Personen- und Téatigkeitsbeschreibung

Die Probandin ist Burnout-Coach in Hannover. Sie berat burnouterkrankte Per-
sonen. Nach ihrer Aussage sind dies in erster Linie Selbststandige, Geschéfts-
fuhrer/-innen, Manager aber teilweise auch Angestellte wie beispielsweise Arzt-

helferinnen.
B. Auswahlkriterien

Um ein moglichst umfassendes Bild zu erhalten, hat sich das Projektteam ent-
schlossen ein sehr heterogenes Probandenfeld zu interviewen. Um einen Ein-
blick in die Krankheit des Burnout zu erhalten, bietet sich ein Burnout-Coach an.
Durch das therapeutische Begleiten von am Burnout-Syndrom erkrankten Per-
sonen hat diese Person Einblick in viele Krankheitsgeschichten und dennoch
genugend personlichen Abstand zum Krankheitsbild, um objektive Aussagen
treffen zu koénnen. Die in und um Hannover ansassigen Burnout-Hilfe-
Einrichtungen und Burnout-Coachs waren einem Interview eher abgeneigt und
zurtckhaltend in der Rickmeldung. Die Auswahl beschrankte sich daher nur
auf die beschriebene Probandin, die sich als Einzige zu einem Interview bereit-

erklarte.
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C. Interviewleitfaden

Da die Probandin nicht selber am Burnout erkrankt ist und es vielmehr darum
ging, ihre Meinung als Expertin zu erfragen, wurde der Interviewleitfaden (siehe
Anhang Il) so konzipiert, dass die Fragen auf die Patienten der Probandin aus-
gerichtet waren. Bei der Beantwortung der Fragen hat die Probandin zwei
Gruppen unterschieden — erstens die Gruppe der Manager (Selbststandige,
Geschaéftsfuhrer, Manager, etc.) und zweitens die Gruppe der sonstigen Ange-

stellten (beispielsweise Arzthelferin).
D. Ergebnisse

Die Gruppe der sonstigen Angestellten arbeitet in der Regel ausschliel3lich in
den Raumlichkeiten des Arbeitgebers. Die wochentliche Arbeitszeit betragt im
Schnitt 40 Stunden. Die Arbeitnehmer sehen die Arbeit eher als Mittel zum
Zweck, was die Freude an der Berufstatigkeit allerdings nicht ausschlief3t. Zeit-
druck ist zwar vorhanden, jedoch in keinem hohen Mal3e. Hinzu kommt, dass
die zu tragende Verantwortung eher gering ausfallt. In Einzelfallen tritt der Zeit-
druck durch fachliche Mangel in der Arbeitsleistung auf. Als Beispiel wurde eine
Arzthelferin genannt. Bei ihr stellte es sich so dar, dass sie nach einer langeren
beruflichen Auszeit wieder zu arbeiten begonnen hat und nun Schwierigkeiten
fur sie auftraten, sich in die veréanderten Arbeitsstrukturen einzufinden. Dadurch
konnte sie die Arbeit, im Vergleich zu den routinierten Kolleginnen, nicht so
schnell oder teilweise gar nicht bewaltigen. Der daraus resultierende Mehrbe-
darf an Zeit fihrte dazu, dass sie die anstehende Arbeit nicht bewéltigen konn-
te. Der quantitative Zeitdruck fuhrte demnach zu qualitativen Mangeln der Ar-
beitsleistung.

Die Patienten der Manager-Gruppe hingegen sind haufig Geschéftsfuhrer.
Sie arbeiten in der eigenen Unternehmung aber auch von zu Hause aus. lhre
Arbeitszeit betragt nicht selten 70 bis 80 Stunden im Wochendurchschnitt. Die
Manager sehen ihre Arbeit als wesentlichen Lebensinhalt und die Tatigkeit
macht einen Grol3teil der Persdnlichkeitsidentifikation aus. Bei Patienten aus
dieser Gruppe herrscht extremer Zeitdruck, verstarkt oftmals noch durch zu-
satzliche Arbeit (quantitative Steigerung) in Form von Projekten oder Fachauf-
gaben (neben den Fuhrungsaufgaben) oder einer Ubertriebenen Erwartungshal-
tung (Qualitat) an die eigenen Fahigkeiten. Insbesondere diese Erwartungshal-
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tung ist ein Stressor. Die Manager wollen allen Eventualitdten gerecht werden.
Besonders wichtig und entlastend sind eigenverantwortlich arbeitende Mitarbei-
ter, eine hohe Kollegialitat und ein offenes Verhéltnis untereinander. Weil die
Arbeit einen so gro3en Teil der zur Verfigung stehenden Zeit in Anspruch
nimmt, mussen anderweitig oftmals Abstriche gemacht werden. Diese betreffen
zuerst die Zeit, die der Patient nur fur sich in Anspruch nimmt, also ftr ein Hob-
by, fur sportliche Betatigung oder Ahnliches. Ferner werden soziale Kontakte
gekirzt, da sie den ohnehin schon knappen Zeitplan noch weiter eingrenzen.
Schlussendlich bleibt neben der Arbeit nur noch ein kleines Zeitkontingent fur
die Familie. Folglich findet auch fast kein Ausgleich zur Arbeit statt.

Die Patienten dieser Gruppe sind permanent erreichbar, was aber ganz un-
terschiedlich von den Patienten gewertet wird. So ist es fur einen Teil der Pati-
enten angenehmer, wenn sie sofort mit den Problemen konfrontiert werden und
nicht erst am Morgen des néachsten Arbeitstages. Aufkommende Probleme
konnen sofort beseitigt werden und ziehen einerseits weniger Folgeprobleme
nach sich, und andererseits tirmen sich nicht so viele verschiedene Probleme
auf, die dann alle auf einmal beseitigt werden mussen. Aul3erdem fallt das Ab-
schalten bei permanenter Erreichbarkeit deutlich schwerer, als wenn das Be-
wusstsein besteht, dass es gewisse Zeitfenster gibt, in denen die Manager nicht

fur ihre Kunden erreichbar sind.
E. Interpretation fir das Projekt

Die sonstigen Angestellten arbeiten zumeist nicht unter Flexwork-Bedingungen.
In dieser Gruppe werden unter den Kollegen verstarkt die Ellenbogen ausgefah-
ren und Ausléser fur die Burnout-Erkrankung sind nicht in der Flexibilitdt von
Arbeitsort und Arbeitszeit zu suchen, sondern vielmehr in den Arbeitsbedingun-
gen an sich. Die Winsche nach empathischeren Vorgesetzen und mehr Kolle-
gialitdt oder Hilfsbereitschaft lassen darauf schlieRen, dass sich diese Patienten
in der jeweiligen Organisation wenig aufgefangen und integriert fihlen.

Die Patienten, die von der Probandin der Manager-Gruppe zugeordnet wur-
den, sind eher Besserverdiener. Da die Arbeit bei den Patienten der Gruppe der
Manager einen sehr hohen Stellenwert einnimmt, verwenden sie die zur Verfu-
gung stehende Zeit fast ausschlief3lich zum Arbeiten. Dabei stellen sie ihre ei-

genen Bedurfnisse, zum Teil auch unbewusst, zurtick. Zeit fur sich selbst und

52



soziale Kontakte werden auf ein Minimum reduziert. Diese Patienten identifizie-

ren ihre Personlichkeit wesentlich durch die Arbeit.
F. Feedback des Probanden zum Projekt

Die Probandin findet das Projekt sehr interessant. Auch die grafische Darstel-
lung der Leitgrafik (siehe Abbildung 3) erschien ihr schlissig. Allerdings emp-
findet sie es als schwierig, Anzeichen einer Burnout-Erkrankung mit Hilfe eines
Selbsttest herauszufinden. Auf ihrer Homepage verlinkt sie zwar auch einen
Selbsttest, in den therapeutischen Mal3hahmen verzichtet sie jedoch auf solche
Tests. Ihr hat es viel Freude bereitet, das Projekt als Interviewpartner zu unter-
stitzen und sie betont, dass sie auftretende Fragen im Projektverlauf auch wei-

terhin gerne beantwortet.
G. Eigenes Feedback

Der erstellte Interviewleitfaden (siehe Anhang Il) wurde zwar thematisch geord-
net. Das Interview verlief dennoch dynamisch und es wurde teilweise stark ge-
sprungen zwischen den Themengebieten. Als hilfreich erwies sich die Aufnah-
me mit einem Diktiergerat. Im normalen Redefluss ware es nicht mdglich gewe-

sen, ausreichende Notizen anzufertigen.

4.1.3 Burnout-Betroffener A

A. Personen- und Tatigkeitsbeschreibung

Bei dem Probanden handelt es sich um einen 53-jahrigen verheirateten Fami-
lienvater mit zwei Kindern, die sich beide im Studium befinden. Der Proband
arbeitet seit 25 Jahren in demselben Unternehmen. Dieses hat mehrere Um-
strukturierungen und Fusionierungen hinter sich, aufgrund derer sich das Un-
ternehmensbild gewandelt hat. Die Unternehmung ist in der IT-Branche anzu-
siedeln und geniel3t dort einen internationalen Bekanntheitsgrad. Anfangs war
das Unternehmen in Hannover ansassig. Der Proband hatte nach einigen Be-
rufsjahren eine leitende Position inne und war mit dieser sehr zufrieden. Er und
sein Team haben mittels ihrer Arbeit Ergebnisse erzielt, die ihnen die eigenen
Leistungen vor Augen fuihrten und sie stolz und zufrieden stimmten. Das Team
hat Wertschatzung erfahren und Selbstwertgefiihl aus der Arbeit gezogen. Die

Zufriedenheit hat fur Commitment und eine hohe Leistungsmotivation gesorgt.
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Nach der betrieblichen Umstrukturierung wurde der Arbeitsplatz in Hannover
gestrichen, der Proband durfte zum Teil vom Home Office aus arbeiten, zudem
wurden ihm wechselnde Arbeitsplatze in Bonn und Darmstadt zugeteilt. Die BU-
rogebaude in diesen beiden Stadten liegen nach Aussage des Probanden in
sehr heruntergekommenen Vierteln, da die Organisation mehr und mehr Kosten
einspart. Zu den Folgen dieser Sparmalinahmen z&hlt u.a. auch die Streichung
eines festen Arbeitsplatzes des Probanden. Mittels einer mobilen Arbeitsstation
ist er nun dazu gezwungen, sich immer dort einen Arbeitsplatz einzurichten, wo
gerade einer frei ist. Die Installation der mobilen Arbeitsstation nimmt ca. 45
Minuten in Kauf. Diese werden nicht als Arbeitszeit angerechnet. Der Proband
ist inzwischen Projektleiter und arbeitet oft an mehreren Aufgabenstellungen

gleichzeitig.
B. Auswahlkriterien

Da diese Arbeit das Ziel hat, zu erfahren ob es einen Zusammenhang zwischen
dem Arbeiten in flexiblen Arbeitsstrukturen und der Erkrankung am Burnout-
Syndrom gibt, war es fir das Projektteam von gro3em Wert einen Burnout-
Patienten hinsichtlich Ursachen, Verlauf und Folgen der Erkrankung zu befra-
gen. Durch das Interview mit einem Betroffenen konnte in der Theorie erarbeite-
tes Wissen uberpruft und kritisch hinterfragt werden. Einen besonderen Infor-
mationsgehalt haben die Aussagen des Probanden dadurch, dass dieser zu
einem grol3en Teil unter den durch die Projektgruppe aufgestellten Bedingun-

gen von Flexwork arbeitet.
C. Interviewleitfaden

Bei der Erstellung des Interviewleitfadens (siehe Anhang Il) wurden die im Me-
thodikteil dieser Arbeit aufgestellten Kriterien beachtet. Die Fragen wurden aus
der Interviewleitfadenmatrix (siehe Anhang 1) ausgewahlt und bei Bedarf um-
formuliert, um den Informationsbedurfnissen und den Interviewumsténden
bestmoglich gerecht zu werden. Im Vorfeld fand eine gemeinsame Absprache
innerhalb des Projektteams statt, wie mit dieser sensiblen Thematik zu verfah-
ren sei und welche Fragen man stellen kann, ohne den Probanden in seiner
Privatsphare zu beeintrachtigen oder ihn hinsichtlich seiner Aussagen zu beein-

flussen. Eine Abstimmung hinsichtlich des Interviewleitfadens mit dem zweiten
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Burnoutbetroffenen wurde vorgenommen, da eine grof3tmdgliche Vergleichbar-
keit der Interviewergebnisse erzielt werden soll, um Abweichungen und Ge-
meinsamkeiten besser analysieren zu kénnen. Das Interview mit dem Burnout-

Patienten wurde auf dessen Wunsch hin bei ihm zuhause gefthrt.
D. Ergebnisse

Der Proband hat alle direkten Fragen des erstellten Interviewleitfadens beant-
wortet und durch die offene Gesprachsfihrung und Kooperationsbereitschaft
ergaben sich viele weiterfihrende Informationen. Ein besonderer Schwerpunkt
bei der Zielsetzung bezuglich der Interviewfihrung lag darauf, herauszufinden,
welche Faktoren die Ausloser fur die Erkrankung am Burnout-Syndrom waren.
Laut Aussage des Probanden kamen viele negative Faktoren zusammen. Er
sieht in den oben beschriebenen, ihn direkt betreffenden SparmalRhahmen der
Unternehmung fehlende Wertschatzung und Anerkennung ihm und seinen Leis-
tungen gegenuber. Meistens ist der Proband als Projektleiter fir mehrere soge-
nannte Action items gleichzeitig zustandig. Besonders belastend ist die Situati-
on der fehlenden Priorisierung anfallender Arbeitsaufgaben. Unklare Vorgaben
und starke Dissonanz zwischen einer unausgesprochenen Erwartungshaltung
und dem Ergebnis fihren zu Frustration auf Seiten des Probanden. Hier besteht
ein direkter Bezug zur Thematik der Wertschétzung. Theoretisch erarbeitetes,
in Kapitel 2 dieser Arbeit dargestelltes Wissen konnte bestatigt werden. Inner-
halb der Organisation verlauft die Kommunikation sehr schlecht. Die Arbeit be-
reitet dem Probanden keine Freude mehr. Anerkennung, Wertschatzung, Moti-
vation und Zufriedenheit durch Teilergebnisse fehlen. Auf einen Vertragsab-
schluss folgt der nachste, Folgeprojekte schlieBen direkt an ein abgeschlosse-
nes Projekt an. Negative Konsequenz dieser Schnelllebigkeit ist die schlechte
Abstimmung der einzelnen Prozesse. Der Proband fuhlt sich oft allein gelassen
und ist trotzdem fremdbestimmt. Diese Arbeitsbedingungen sind laut seiner
Aussage stark belastend. Nach einem besonders arbeitsintensiven und nerven-
aufreibenden Vertragsabschluss Ende 2009 traten die Burnout-Symptome auf.
Der Proband arbeitete zu diesem Zeitpunkt haufig 16 Stunden taglich und pen-
delte zusatzlich viel zwischen Darmstadt und seinem Home Office in Hannover.

Die beschriebenen Umstande stimmen mit mdoglichen Ursachen Uberein, die in
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dieser Arbeit als Ausloser fur eine Erkrankung am Burnout-Syndrom skizziert
wurden.

Der Proband bezeichnet sich selbst als ,Meister der Verdrangung“ und hat
nach eigenen Aussagen starke Schwierigkeiten, sich die Erkrankung am Burn-
out-Syndrom einzugestehen und damit umzugehen. Er ist momentan nicht in
Therapie. Da die Symptomatik allerdings in jingster Zeit wieder verstarkt aufge-
treten ist, denkt er dariber nach, erneut professionellen psychologischen Bei-
stand zu suchen. Einer Selbsthilfegruppe hat er sich aufgrund des zeitlichen
Aufwands und dem dadurch resultierenden zusétzlichen Stress nicht ange-
schlossen. Uberlegungen gingen aber in diese Richtung.

Vor einiger Zeit ist einer seiner besonders motivierten Kollegen ebenfalls am
Burnout-Syndrom erkrankt und fir ein halbes Jahr ausgefallen. Ein weiterer hat
sich das Leben genommen, nachdem er lange Zeit die Arbeit des ausgefallenen
Kollegen zusatzlich zu den eigenen Arbeitsaufgaben erledigen musste (privater
Stress in der Familie kam hinzu). Beiden Kollegen habe man nach Aussagen
des Probanden keinerlei Veranderung angemerkt.

Der Proband selbst hat zunehmende Verédnderungen der eigenen Person-
lichkeit beobachtet. Er ist dann aus der Not heraus, dass er nicht mehr arbeits-
fahig war, zum Hausarzt gegangen und dort in Trdnen ausgebrochen. Im An-
schluss an diesen Zusammenbruch wurde der Proband an einen Spezialisten
uberwiesen.

Das Burnout-Syndrom ist nach wie vor Begleiter des Probanden und er ist
sich der bestehenden Risiken bewusst. Er lebt inzwischen selbstreflektierter
und hat seine Selbstorganisation umstrukturiert. Zum Beispiel stehen zuneh-
mend mehr private Aktivitaten auf der to do-Liste des Probanden. Weiterhin
achtet er vermehrt auf sportliche Betatigung. Mehr Sport erhdht seiner Ansicht
nach das Koérpergefuhl und die innere Balance. Der Proband merkt nun schnel-
ler, wenn etwas nicht stimmt, seine Ressourcen verstarken sich sowie ein Ge-
fuhl far dieselben. In diesen Ausfuhrungen konnten einige Aspekte, die die
Theorie der inneren und aul3eren Faktoren aufgreift, bestatigt werden.

Trotzdem kreisen die Gedanken des Probanden viel um die Arbeit. An dem
Arbeiten in flexiblen Arbeitsstrukturen schétzt der Proband, dass er viel Zeit zu-
hause verbringt und beispielsweise mittags mit seiner Frau essen kann. Aller-

dings fehlt ihm die Unterstitzung und Gestaltung des Arbeitsalltages durch die
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Kollegen. Hier kann ein direkter Bezug zur Thematik der Subjektivierung von
Arbeit und Entgrenzung von Arbeits- und Privatleben erkannt werden. Der Pro-
band arbeitet im Home Office sehr strukturiert und erzeugt eine grol3e Menge
an Output. Allerdings arbeitet er mehr, als er eigentlich sollte, und tberschreitet
nach eigenen Aussagen regelméfig seine Grenzen. Er leidet darunter, standig
erreichbar zu sein und auch sehr kurzfristig von einem Ort zum anderen zu

missen. Hier zeigt sich die Problematik der permanenten Erreichbarkeit.
E. Interpretationen fur das Projekt

Aufgrund der im Interview erhaltenen Informationen konnte viel theoretisch an-
geeignetes Wissen bestatigt werden. Laut Aussage des Probanden ist nicht
jeder fur die Heimarbeit geeignet. Es erfordert eine hohe Selbstorganisation und
die Fahigkeit, sich immer wieder selbst zu motivieren.

Auch Flexwork gehort im personlichen Fall des Probanden zu den Burnout
Auslésern und unterstitzt den durch die Projektgruppe vermuteten Zusammen-
hang. Die Mediatorvariablen permanente Erreichbarkeit, Subjektivierung, Ent-
grenzung und Autonomie konnten identifiziert werden und wurden von dem
Probanden selbst als auslosende Faktoren bzw. Aspekte, die den personlichen
Stress verstarken, benannt.

Die ersten Jahre seiner Berufstatigkeit haben den Probanden persénlich sehr
zufrieden gestellt. Hier lasst sich ein Zusammenhang zwischen Wertschatzung
und einem positiven Selbstwertgefihl mit gesundheitsférderlichem, stressredu-
zierendem Arbeiten erkennen. Nach den Umstrukturierungen veranderten sich
der Aufgabenbereich sowie die ortlichen und zeitlichen Arbeitsbedingungen.
Diese Anderungen brachten mehr Flexibilitat aber auch héhere korperliche und
emotionale Herausforderungen und Belastungssituationen mit sich.

Der Proband sprach sehr offen Uber negative Emotionen und fehlendes
Commitment seinem Arbeitgeber gegeniuber. Besonders enttauscht ihn das
Verhalten seiner Vorgesetzten, die fehlende Wertschatzung und das nicht Er-
kennen der totalen Uberlastung und Ausbeutung vieler Arbeitnehmer. Hatte der
Proband die Moglichkeit, ohne Gehaltseinbul3en den Arbeitgeber zu wechseln,

wirde er dies sofort tun. Kollegen empfinden ahnlich.
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Insgesamt ergaben sich aus dem Interview viele Ruckschlisse und weiter-
fuhrende Informationen fur das bearbeitete Projekt. Diese konnten nach sorgfal-

tiger Analyse und Bearbeitung in den Fragebogen (siehe Anhang IV) einflieRen.
F. Feedback des Probanden zum Projekt

Der Proband hat sein Interesse am Projekt mehrfach bekundet. Er hat sehr en-
gagiert und offen mitgearbeitet und zeigte aufgrund personlicher Erfahrungen
einen starken Bezug zur bearbeiteten Thematik. Der Proband &ufRerte sich da-
riber hinaus lobend Uber das vorhandene Fachwissen und die Formulierungen
der Fragen. Allerdings fand er es schade, dass dieses Projekt ,nur” das Ziel hat,
einen stringenten Fragebogen zu konzipieren und noch keine Ergebnisse be-
zuglich der Korrelation von Flexwork und dem Burnout-Syndrom bringt. Weiter-
hin &ul3erte der Proband den Wunsch, Uber Projektfortschritte auf dem Laufen-

den gehalten zu werden.
G. Eigenes Feedback

Das Interview hat circa zwei Stunden in Anspruch genommen. Es war fir den
Interviewer informativ und lehrreich. Es konnte viel in der Literatur angelesenes
Wissen bestatigt werden. Der Proband hat sehr viel von sich aus erzahlt und
offen und authentisch alle Fragen beantwortet. Viele Fragen klarten sich im Ver-
lauf des Gespraches von selbst.

Das Fuhren des Interviews mit einer sensiblen Thematik wie der Erkrankung
am Burnout-Syndrom stellte den Interviewer vor eine Herausforderung. Es war
erforderlich, professionell mit eigenen und fremden Emotionen umzugehen und
dabei immer sachlich und doch verstandnisvoll zu reagieren. Besonders er-
schreckend fur den Interviewer war die Aussage, der Proband habe in beson-
ders depressiven Phasen der Burnout-Erkrankung uber Selbstmord nachge-
dacht. Allerdings haben die Familie, Freunde und der Kollegenkreis dazu beige-

tragen, dass es bisher nicht zum totalen Zusammenbruch gekommen ist.

4.1.4 Burnout-Betroffener B

A. Personen- und Tatigkeitsbeschreibung

Bei dem Burnout-Patienten handelt es sich um einen 55-jahrigen verheirateten

Familienvater mit zwei schulpflichtigen Kindern. Der Proband arbeitet seit 27
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Jahren in einem amerikanischen IT-Unternehmen. Der Proband war vor seiner
Burnout-Erkrankung im Vertrieb des IT-Unternehmens tatig. Der Vertrieb bekam
von der Unternehmensfuhrung scharf formulierte Ziele vorgegeben, welche fir
die Mitarbeiter des Vertriebs kaum zu bewaltigen waren. Seit drei Jahren arbei-
tet der Proband jetzt im Bereich Human Resources des IT-Unternehmens. Er
arbeitet vier Tage die Woche in seinem Home-Office und féahrt einen Tag die

Woche in den Betrieb.
B. Auswahlkriterien

Da es das Ziel dieser Arbeit ist, zu erfahren, ob es eine Korrelation zwischen
dem Flexwork und der Erkrankung am Burnout-Syndrom gibt, war es fur das
Projektteam wichtig Burnout-Patienten hinsichtlich Ursachen, Verlauf und Fol-
gen der Erkrankung zu befragen. Durch das Interview mit Betroffenen konnte in
der Theorie erarbeitetes Wissen uberpruft und kritisch hinterfragt werden. Einen
besonderen Informationsgehalt haben die Aussagen des zweiten Interviewpart-
ners dadurch, dass dieser zu einem erheblichen Teil unter den durch die Pro-

jektgruppe aufgestellten Bedingungen von Flexwork arbeitet.
C. Interviewleitfaden

Bei der Erstellung des Interviewleitfadens (siehe Anhang Il) wurden die im Me-
thodikteil dieser Arbeit erstellten Kriterien beachtet. Die Fragen wurden aus der
Interviewleitfadenmatrix (siehe Anhang I) ausgewéahlt und bei Bedarf umformu-
liert, um den Informationsbedurfnissen und den Interviewumstanden bestmog-
lich gerecht zu werden. Im Vorhinein fand eine gemeinsame Absprache statt,
wie mit dieser sensiblen Thematik zu verfahren sei und welche Fragen gestellt
werden konnen, ohne dem Probanden in seiner Privatsphare zu beeintrachtigen
oder ihn hinsichtlich seiner Aussagen zu beeinflussen. Eine Abstimmung hin-
sichtlich des Interviewleitfadens (siehe Anhang IlI) mit dem Burnout-Betroffenen
A hat stattgefunden, um eine gro3tmdgliche Vergleichbarkeit der Interviewer-
gebnisse zu erzielen. Auf diese Weise sollen anschlieliend Gemeinsamkeiten

und Unterschiede besser analysiert werden kdnnen.
D. Ergebnisse

Ausschlaggebend fiur das Burnout bei dem Probanden war eine zusatzliche

Leukdmie-Erkrankung. Das Leben des Probanden wurde dadurch noch mehr
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auf den Kopf gestellt. Der Proband konnte nur durch das Arbeiten in flexiblen
Arbeitsstrukturen noch keine Veranderungen an sich erkennen, was sich mit
der Erkrankung aber anderte. Der stressige Arbeitsalltag und der zusatzliche
Stress der Leukamie-Behandlung fuhrten schlief3lich zum Burnout bei dem Pro-
banden. Im Unternehmen ging er offen mit seiner Burnout-Erkrankung um und
fuhlte sich damit bei seinem damaligen Chef gut aufgehoben und verstanden.

Wahrend der Leukémie-Behandlung besuchte der Proband zuséatzlich einen
Psychotherapeuten. Nach der Leukdmie-Behandlung dachte der Proband, er
ware vollkommen geheilt und kdnne wieder voll in seinen Beruf einsteigen, was
sich fur ihn allerdings schnell als Irrtum herausstellte. Nach dieser Erkenntnis
fuhr der Proband auf Kur in eine psychosomatische Kilinik.

Dem Probanden half es sehr, Uber seine Leukdmie-Erkrankung und tber
seinen Burnout zu sprechen. Zudem war es sehr positiv fur den Probanden, als
er fUr sich realisierte, dass er sich helfen lassen muss, da er aus diesem tiefen
Loch alleine nicht wieder rauskommen wirde. Seitdem der Proband seiner
neuen Tatigkeit in dem IT-Unternehmen nachgeht, lahmt ihn allerdings weiter-
hin die Unlust, sich morgens an die Arbeit zu setzen. Durch diese Unlust, die
den Probanden tagtaglich begleitet, ist es fur ihn schwer, seine Arbeitsaufgaben
richtig zu priorisieren. Zudem hat der Proband seit den drei Jahren der Erkran-
kung das Problem die Aufgabenmenge fir ihn richtig einzuschatzen. Nach wie
vor mutet sich der Proband zu viel zu. Ein grof3es Stresspotenzial ruft das Erar-
beiten von Excel-Tabellen fur die Fihrungsebene hervor.

Der Proband muss nach eigenen Aussagen das Abschalten von der Arbeit
noch erlernen. Sobald er morgens wach ist, kreisen seine Gedanken um die
Arbeit. Etwas leichter fallt es ihm abends nach der Arbeit abzuschalten, wenn er
die Zeit mit Familie und Freunden verbringen kann. Der Proband hat nach sei-
nem Burnout mehr private Aktivitaten auf seine to do-Liste gesetzt. So hat er fur
seine Familie und Freunde jetzt wesentlich mehr Zeit eingeplant und Sport ist
zu einem festen Bestandteil in seiner Wochenplanung geworden. Momentan ist
er mit seiner Tatigkeit und den flexiblen Arbeitsstrukturen zufrieden. Weiterhin
hob er hervor, dass er froh sei, einmal die Woche in der Firma zu sein, da er die

.Kaffee- und Flurgesprache" sehr schatze.
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E. Interpretation fir das Projekt

Das theoretisch angeeignete Wissen wurde aufgrund der im Interview erhalte-
nen Informationen bestétigt. Laut Aussagen des Probanden missen bestimmte
Fahigkeiten bei einer Person vorhanden sein, um unter Bedingungen des Flex-
work arbeiten zu kdnnen. So missen die Personen beispielsweise ein hohes
Mafld an Selbstorganisationskompetenz besitzen und sich immer wieder neu
motivieren kdnnen.

In den Jahren vor dem Burnout des Probanden arbeitete er als Vertriebsmit-
arbeiter grofRtenteils bei den Kunden. Er war viel unterwegs und arbeitete an
verschiedenen Orten. Durch die scharf formulierten Ziele der Unternehmensfih-
rung wurde die Arbeit immer mehr und es kam vor, dass sich der Proband bei
Firmen vorstellte, die sich aufgrund ihrer wirtschaftlich schlechten Situation die
Produkte und/oder Dienstleistungen gar nicht leisten konnten und der Proband
somit einen Tag umsonst gearbeitet hat. Dies fihrte schnell zur Frustration bei
dem Probanden, da oft kein Fortschritt der Arbeit zu sehen war. Im personli-
chen Fall des Probanden gehért neben dem auslésenden Faktor der Leuké&mie-
Erkrankung auch Flexwork mit zu den Auslésern des Burnout-Syndroms und

bestatigt somit den vermuteten Zusammenhang des Projektteams.
F. Feedback des Probanden zum Projekt

Der Proband war sehr interessiert daran, dem Projektteam mit seinem Interview
weiter zu helfen. Er bekundete sein Interesse an dem Projekt mehrfach und
aulRerte den Wunsch auch weiterhin Gber das Projekt auf dem Laufenden ge-
halten zu werden. Der Proband &aufRerte sich positiv Uber das vorhandene
Fachwissen und das Interesse des Projektteams an einem so heiklen Thema.
Aufgrund der personlichen Erfahrung mit dem Thema Burnout und Flexwork
hatte der Proband einen starken Bezug zu der Thematik und arbeitete wahrend
des Interviews offen und engagiert mit. Der Proband ist gespannt auf den vom
Projektteam konzipierten Fragebogen, da seine Firma selbst auch Studien und

Informationsveranstaltungen zum Thema Burnout durchfuhrt.
G. Eigenes Feedback

Das Interview wurde auf Wunsch des Probanden bei ihm zu Hause durchge-

fuhrt und hat circa zwei Stunden in Anspruch genommen. Es wurde viel angele-
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senes Wissen aus der Literatur bestétigt und es war fur den Interviewer tber-
aus informativ und lehrreich. Der Proband hat viel von sich aus erzahlt, so dass
sich viele Fragen im Verlauf des Gespraches von selbst klarten. Das Interview
war aufgrund der sensiblen Thematik der Leukdmie-Erkrankung und des Burn-
out-Syndroms eine Herausforderung fur den Interviewer. Da die Fragen alle
sehr personlich waren, war es sehr angenehm, dass der Proband von sich aus
schon viel erzahlt hat, denn der Interviewer war sich bei einigen Fragen nicht
sicher, ob er sie stellen konne. Der Proband hat alle Fragen sehr offen und au-
thentisch beantwortet. Nach einem Vergleich mit der Interviewauswertung des

anderen Burnout-Betroffenen waren viele Parallelen zu erkennen.

4.1.5 Dozenten

A. Personen- und Tatigkeitsbeschreibung

Der Proband ist mannlich und Dozent an einer Hochschule. Er ist Inhaber einer
regularen Professur mit 18 Lehrverpflichtungsstunden pro Woche. Hinzu kom-
men anfallende Forschungstatigkeiten und das Verfassen von Fachliteratur. Fur
die Professorentatigkeit steht ihm ein BUro in den Raumlichkeiten der Hoch-
schule zur Verfigung. In seiner Tatigkeit kann sich der Proband seine Arbeits-
zeit flexibel einteilen. Besonders die Vorbereitung der Lehrveranstaltungen so-
wie die Forschungstatigkeiten kdnnen sehr frei gestaltet werden, wobei Abga-
befristen zu beachten sind. Die genannten Tatigkeitsbereiche sind sehr hetero-
gen, da sie verschiedene Anforderungen an den Probanden stellen. Zuséatzlich
ist er als selbststandiger Berater in einer eigenen Beratungsfirma tatig, welche
sich auf Kundenzufriedenheitsstudien und Marktforschungstétigkeiten speziali-
siert hat. Diese berufliche Aktivitat sieht der Proband allerdings als Nebentétig-
keit an. Es handelt sich hierbei um ein Saisongeschaft, welches sich eigentlich
auf das vierte Quartal eines jeden Jahres bezieht, den Probanden jedoch ganz-
jahrig einspannt. Als Biro dient bei dieser Téatigkeit ein Blro zu Hause, welches
fur berufliche Zwecke genutzt wird. Auch diese Tatigkeit stellt hohe Anspriiche
an die Flexibilitat des Probanden. Da es sich um eine selbststandige Tatigkeit
handelt, ist besonders hervorzuheben, dass er entscheiden kann, ob er Aufga-
ben selbst erledigt oder an Mitarbeiter delegiert. Auch die Zeiten, die er im Ho-

me Office verbringt, sind weitestgehend frei definierbar.

62



B. Auswahlkriterien

Die Entscheidung, einen Dozenten zu interviewen, ist darin begriindet, dass die
Projektgruppe annahm, dass diese Berufsgruppe in hohem Mal3e flexibel arbei-
tet. Ein besonderes Augenmerk fiel bei der engeren Auswahl verschiedener
Professoren auf das besondere Engagement des Dozenten, welches an der
Gestaltung der Lehrveranstaltungen sowie an dariber hinausgehendem Einsatz
fur verschiedene Belange der Hochschule ausgemacht wurde. Die Projektgrup-
pe war sich einig, dass der Proband diese Kriterien erflllt. Ein weiterer Faktor,
der fUr ein Interview mit dem gewdahlten Dozenten sprach, ist seine nebenberuf-
liche Tatigkeit als freiberuflicher Unternehmensberater. Auch diese Tatigkeit

verlangt Flexibilitat.
C. Interviewleitfaden

Die Fragen fir den individuell an den Dozenten angepassten Interviewleitfaden
(siehe Anhang Il) wurden der zuvor erstellten Fragenmatrix (siehe Anhang I)
entnommen. Dabei wurde ein besonderes Augenmerk auf jene Fragen gelegt,
welche auf das Arbeiten in flexiblen Strukturen und auf die dem Stress entge-
genwirkenden Ressourcen ausgelegt sind. Die relevanten Fragen wurden kurz
formuliert, um sich im Interview schnell dem Gesprachsverlauf anpassen zu
kdnnen. Zu jeder Frage wurden zusatzlich stichpunktartige Auspragungen no-
tiert, um situationsgerecht auch auf einzelne Facetten der jeweiligen Frage ein-

gehen zu kénnen.
D. Ergebnisse

Wie bereits vermutet verlangen beide Berufe des Probanden ein hohes Mal3 an
Flexibilitat. Gelegentlich fallen viele Verpflichtungen in denselben Zeitraum, was
zu Stress fuhren kann. Nach Aussagen des Probanden sind diese Phasen aber

eher kurzfristiger Natur, sodass ein Ende der Beanspruchung erkennbar ist.
E. Interpretationen fur das Projekt

Der Dozent hat Spal3 an seiner Arbeit. Die Flexibilitat, die sein Beruf mit sich
bringt, stimmt ihn fréhlich und er schatzt die daraus resultierenden Freiheiten.
Da er lange Zeit in weniger flexiblen Verhaltnissen gearbeitet hat und ihn die

mangelnden Freiraume in der Arbeitsgestaltung gestort haben, hat er sich ganz
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bewusst einen Arbeitsplatz gesucht, der ihm mehr Flexibilitdt bieten kann. Die
Professorentatigkeit ermdglicht inm viel Flexibilitdt. So kann er sich zum Bei-
spiel selber aussuchen, welche Aufgaben er zusatzlich zu den reguléaren Lehr-
veranstaltungen noch tUbernehmen méchte. Dies sind dann solche Aufgaben,
die ihm personlich viel Spald machen und an deren Bearbeitung und Lésung er
interessiert ist. Diese Aussagen passen zu dem in der Theorie dargelegten
Konzept der Autonomie und dem Konzept der subjektinduzierten Subjektivie-
rung. In stressigen Situationen, in denen er sich gelegentlich unter Druck ge-
setzt fuhlt, weild er allerdings dennoch, dass es sich nur um kurzfristigen Stress
handelt. Zusatzlich wirkt die hohe Arbeitszufriedenheit dem Stress entgegen.
Da er die Arbeit in wenig flexiblen Strukturen sehr gut kennt, weil3 er seine der-
zeitige Situation, die er als durchweg positiv empfindet, besonders zu schatzen.
Dies ist ein Faktor, der in dieser Form noch nicht in der Thematik der Ressour-
cen auftrat, sich jedoch dem Bereich der Personlichkeitseinstellung zuordnen
l&sst.

Zwischen seinem Arbeits- und Privatleben zieht der Dozent eine klare Gren-
ze. Diese aufrecht zu erhalten ist nach eigenen Aussagen nicht immer ganz
einfach und erfordert auch ein gewisses Mafl3 an Disziplin. Die in der Theorie
angesprochene Thematik der Entgrenzung in flexiblen Arbeitsverhaltnissen wird
hier indirekt bestatigt. Entgrenzung ist einer der vier Kernbereiche des Flex-
work-Konstrukts, kann aber durch bewusstes Handeln und das aktive Trennen
von Arbeits- und Privatleben gemindert werden, sodass es sich nicht negativ
auswirkt.

Zusatzlich bemuiht sich der Dozent einen Ausgleich zum Arbeitsleben zu
schaffen. Fur die Familie bleibt ihm in seiner derzeitigen Arbeitssituation insge-
samt mehr Zeit, auch wenn es gelegentlich Situationen gibt, in denen er auch
am Wochenende arbeiten muss. Seine Familie ist ihm sehr wichtig und unter-
stutzt ihn sehr in seiner beruflichen Téatigkeit. Der Rickhalt in der Familie, kom-
biniert mit einem gesunden sozialen Umfeld, scheinen den Stress im Berufsle-
ben zu mindern. Hinzu kommt eine gesunde Lebensweise, die sich in einer ge-
sunden, vitaminreichen Erndhrung sowie viel Sport und ausreichend Schlaf wi-
derspiegelt. Fur den Professor ist eine bewusste, gesunde Ernédhrung sowie

sportliche Betéatigung als Ausgleich zum Arbeitsalltag elementar wichtig. Diese
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Ergebnisse gehen mit den in der Theorie dargelegten Ausfihrungen zu den

Ressourcen einher.
F. Feedback des Probanden zum Projekt

Der Dozent hat sich gerne als Interviewpartner zur Verfiugung gestellt. Er halt
seine Arbeit ebenfalls fur sehr flexibel. Der ihm vorgelegte Maslach Burnout
Inventory (Jaggi, 2008) war nur schwierig anzuwenden. Die doppelte Skalie-
rung sorgte anfangs fir Verwirrung und einige Fragen eigneten sich nicht fur die

Erfassung des Burnout-Risikos eines Dozenten.
G. Eigenes Feedback

Es ist schwierig, sich wéahrend der Befragung an die theoretisch erarbeiteten
Richtlinien zur Interviewfliihrung zu halten. Besonders wenn sich im Gesprachs-
verlauf Einstellungen des Befragten erkennen lassen, war es fir den Intervie-
wer schwierig, bei Nachfragen Suggestivfragen zu vermeiden. Hinzu kam, dass
es schwierig sein kann, als Student einen Dozenten zu interviewen. In manchen
Situationen bestand Unsicherheit beim Interviewer, ob Fragen, die zum Beispiel
die Familie betrafen, nicht zu privat seien. Dennoch lieferte das Interview um-
fangreiche Informationen, die fir die Entwicklung des Fragebogens hilfreich

waren.

4.1.6 Studentin

A. Personen- und Téatigkeitsbeschreibung

Es handelt sich bei der Probandin um eine 23-jahrige Studentin. Die Probandin
studiert im dritten Fachsemester Betriebswirtschaftslehre. Bevor sie mit dem
Studium begonnen hat, absolvierte sie eine Ausbildung zur Bankkauffrau. Im
Anschluss an die Berufsausbildung wurde ein Studium mit dem thematischen
Schwerpunkt Tourismus begonnen. Die Thematik des gewdahlten Studiengan-
ges gefiel der Probandin, der Studienort und der methodische Aufbau des Stu-
diums allerdings nicht. Aus diesen Grinden hat sie nach dem ersten Semester
ihr Studium beendet und sich fir ein Studium an einer anderen Hochschule
entschieden. Der Inhalt sowie die Struktur des aktuellen Studienganges sagen
der Probandin sehr zu. Zudem fihlt sie sich im Kreise ihrer Kommilitonen wohl

und der neue Wohnort gefallt inr besser als der Vorherige. Sie hat mit Turnsport
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ein anspruchsvolles, sie forderndes sportliches Hobby und arbeitet zusatzlich
als studentische Hilfskraft fiir ein Personaldienstleistungsunternehmen.

B. Auswahlkriterien

Die Projektgruppe war sich daruber einig, dass Studenten zum grof3en Teil un-
ter flexiblen Arbeitsbedingungen arbeiten, weshalb ein Student in die Gruppe
der Interviewpartner aufgenommen werden sollte. Wichtig war der Projektgrup-
pe, bei der Wahl des Studenteneine Person ausfindig zu machen, die einen
guten Notenschnitt aufweist, der auf Leistungsbereitschaft schliel3en lasst und
zudem jemanden zu finden, der sich der Doppelbelastung Studium und Neben-
job stellt. Des Weiteren sollte der- oder diejenige mindestens im zweiten Fach-
semester studieren. Die Probandin erfullt diese Kriterien und erklarte sich auf
Nachfrage durch das Projektteam sofort dazu bereit, diesem als Interviewpart-

ner zur Verfigung zu stehen.
C. Interviewleitfaden

Aus der gemeinsam durch das Projektteam erstellten Interviewfragen-Matrix
(siehe Anhang I) wurde eine Uberschaubare Anzahl an Fragen ausgewahlt, die
den gro3ten Bezug zur Lebenssituation der Probandin aufweisen. Um das In-
terview personlicher und mit einem individuellen Bezug zur Probandin fihren zu
konnen, wurden alle Fragen, die in die Bereiche Flexwork und Arbeitssituation
allgemein fielen, in dem Interviewleitfaden (siehe Anhang II) auf die Situation
des Studiums umformuliert. So sollten Irritationen vermieden werden und die
Probandin sollte sich personlich in ihrer Rolle als Studentin angesprochen fuh-

len.
D. Ergebnisse

Die Probandin beantwortete alle Fragen zugig, ausfuhrlich und offen. Das Stu-
dium betrachtet die Probandin als Herausforderung an die eigenen Fahigkeiten.
In der Klausurenphase leidet sie nach eigenen Aussagen unter den Belastun-
gen des vielen Lernens. Besonders Phasen, die die Studentin unter Zeitdruck
setzen, fihren zu Belastungen. Situationen, in denen die Probandin, die neben
dem Studium arbeitet, unter Druck gerat, treten vermehrt dann auf, wenn ver-
schiedenartige Belastungen zusammen treffen. So beispielsweise wahrend der
Klausurenphase im Studium und der Arbeit fir den Studentenjob, der mit ca. 10
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Stunden Arbeitszeit pro Woche ins Gewicht fallt. Als besonders belastend wird
hinzukommender privater Stress durch Unstimmigkeiten im Sportverein oder
Arger in der Beziehung beschrieben. Durch den Wunsch, den Anforderungen
durch Studium und Nebenjob sowie Familie und Partnerschaft gerecht werden
zu wollen und sie mdglichst effektiv zu koordinieren, fuhlt sich die Probandin
gestresst.

E. Interpretationen fur das Projekt

Die Studentin ist ehrgeizig und moéchte die an sie gestellten und auch selbst
gewahlten Anforderungen so gut wie moglich erledigen. Allerdings fihlt sie sich
manchmal durch ihr, nach eigenen Aussagen eher schlechtes, Zeitmanagement
unter Druck gesetzt. Ihrer Ansicht nach neigt sie dazu, Dinge aufzuschieben,
statt sie zeitnah und organisiert zu erledigen. Mit dem Lernen fir Prufungen
zum Beispiel fangt die Probandin relativ spat an. Interpersonelle Vergleiche in-
nerhalb ihrer Lerngruppe wirken dann als Stressor. Ein innerer Druck entsteht
dadurch, die eigene Zeit so effektiv und effizient wie mdglich aufteilen zu wol-
len, aber zu wenig feste Vorgaben zu haben, die als Orientierungshilfe bei der
Zeiteinteilung dienen. Die zeitliche Flexibilitdt wirkt sich in Situationen starker
Beanspruchung der eigenen Kompetenz negativ aus. Hier ergeben sich Paralle-
len zum Begriff der Autonomie im Zuge des Arbeitens in Flexwork-Strukturen.
Durch ihr Hobby und ihren Freundeskreis kann die Probandin den Belastungen
jedoch ausreichend Ressourcen entgegensetzen. Die Studentin scheint nicht
Burnout gefahrdet zu sein. lhre mittlere Gewissenhaftigkeit und die Fahigkeit,
gut abschalten zu kénnen sowie Freunden und Freizeitaktivitadten ausreichend
Prioritat einzuraumen, schitzen sie. Zudem ernahrt sich die Studentin gesund,
hat ein die korperliche Fitness unterstitzendes Hobby als Ausgleich und findet
genugend Zeit, um Freunde und Verwandte zu treffen. Hier ergeben sich signi-
fikante Hinweise auf die im Theorieteil der Ausarbeitung behandelten inneren
und auReren Faktoren und ihre Bedeutung fiir eine langfristige, stabile Leis-

tungsbereitschatft.
F. Feedback des Probanden zum Projekt

Die Probandin zeigte sich sehr interessiert an der Thematik und dem Aufbau

des Projektes. Die Fragen konnte sie problemlos und fliissig beantworten. Der

67



Begriff Flexwork wurde ihr eingangs zur Erleichterung des Verstandnisses er-
klart. Die Probandin hat Interesse daran bekundet, weiterhin tUber die Fortschrit-
te des Projekts auf dem Laufenden gehalten zu werden. Sie hatte Freude da-

ran, als Interviewpartnerin mitwirken zu kénnen.
G. Eigenes Feedback

Insgesamt war es ein positives Interview mit einer netten Gesprachsatmosphéa-
re. Es konnten Informationen gewonnen und das durch Konsultierung der Lite-
ratur erarbeitete theoretische Fachwissen bestatigt werden. Besonders die Be-
deutung des inneren Faktors Personlichkeit wurde deutlich.

4.2 Fragebogen

In diesem Kapitel wird auf die vier Teiltests des Fragebogens eingegangen.
Dabei wird néher auf die Auswahlkriterien der verwendeten Standardtests und
auf die Zusammensetzung sowie die einzelnen Items der selbst generierten

Tests Bezug genommen.

4.2.1 Personlichkeit

Fur den ersten Teil des Fragebogens (siehe Anhang IV) wurde das NEO-
FiveFactorinventory nach Costa und McCrae, kurz NEO-FFI (Borke-
nau/Ostendorf, 2008) ausgewahlt. Im Theorieteil in Abschnitt 2.3 und 2.4 wur-
den mogliche Zusammenhange zwischen den Personlichkeitseigenschaften
des Funf-Faktoren-Modells und dem Auftreten des Burnout-Syndroms analy-
siert. Da das NEO-FFI (Borkenau/Ostendorf, 2008) auf demselben Modell ba-
siert, kann durch dessen Verwendung genau Uberpruft werden, welche Person-
lichkeitseigenschaften ein Proband aufweist und ob sich die vermuteten Zu-
sammenhange in der Stichprobe bestatigen

Des Weiteren handelt es sich beim NEO-FFI (Borkenau/Ostendorf, 2008) um
ein anerkanntes Testverfahren, das ein hohes Mal3 an Standardisierung bietet
und seinen Ursprung im englischsprachigen Raum hat. Die Testgute ist anhand
statistischer Verfahren optimiert worden (Borkenau/Ostendorf, 2008).

Der Anwendungsbereich des NEO-FFI ist mit dem Anwendungsbereich un-
seres Tests kompatibel. Es ist fir erwachsene Probanden entwickelt worden
und daftr geeignet, anhand der Personlichkeitsmerkmale eines Probanden
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Aussagen uber seinen Berufserfolg und tber seine Berufszufriedenheit zu tref-
fen. Dies gilt fir nahezu alle Berufsgruppen. Aufgrund dieser Angaben wird da-
von ausgegangen, dass das NEO-FFI auch fur andere berufliche Kontexte ein-
setzbar ist (Borkenau/Ostendorf, 2008: 14f).

Das NEO-FFI wurde nahezu vollstdndig Gbernommen. Die Einleitung des
Testes, die sich an die Probanden richtet und diesen nahelegt, wie der Test
anzuwenden ist, wurde im Original Gbernommen, um Verfalschungen der Test-
ergebnisse aufgrund mangelnder Information der Probanden zu vermeiden. Die
eingangs gestellten Fragen bezuglich demografischer Fakten des Probanden
wurden in diesem Falle jedoch nicht ibernommen, da der Gesamtfragebogen
bereits durch demografische Fragen eingeleitet wird. Eine weitere Erhebung

derselben Daten ist Uberflussig.

4.2.2 Burnout

Im zweiten Teil des Fragebogens (siehe Anhang 1V) wurde der Burnout-
Selbstgefahrdungstest von Linneweh et. al. (2010) als Auswertungsbasis her-
angezogen. Dieser Uberprift die Burnout-Gefahrdung einer Person anhand von
30 Fragen in drei Kategorien. Dabei werden die Kategorien Kérper, Psyche und
Geist unterschieden, welche je anhand von zehn Items analysiert werden. Der
Vorteil der Verwendung eines bereits bestehenden Tests liegt, ahnlich wie in
der Verwendung des NEO FFI (Borkenau/Ostendorf, 2008) darin, dass dieser
einen hoheren Standardisierungsgrad besitzt als selbst konzipierte Tests.
Ursprunglich sollte das Maslach Burnout Inventory (Jaggi, 2008) verwendet
werden, da es sich hierbei um den fihrenden Standardtest zur Erfassung der
Burnout-Gefahrdung handelt. Um auch die Burnout-Gefahrdung einzelner Inter-
viewpartner zu analysieren, wurde einigen das Maslach Burnout Inventory
(Jaggi, 2008) im Anschluss an das Gesprach vorgelegt. Dabei stellte sich je-
doch heraus, dass das Maslach Burnout Inventory (Jaggi, 2008) sehr spezifisch
auf Patienten ausgerichtet ist und die einzelnen Items auf Flexworker nur be-
dingt Ubertragbar sind. Als eine weitere Schwierigkeit stellte sich die doppelte
Skalierung heraus, welche aus einer finfstufigen Haufigkeits- und einer dreistu-
figen Intensitatsskala besteht. Die Probanden waren anfangs verwirrt und
mussten sich erst in diese Skalierung hineindenken. Bei einigen Fragen fihlten

sie sich nicht in der Lage eine genaue Aussage zu treffen. In den Interviews
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zeigte sich, dass das Maslach Burnout Inventory (Jaggi, 2008) nur schlecht fur
die gewahlte Zielgruppe geeignet ist, weshalb eine andere Orientierung fir den
Fragebogen notwendig wurde.

Der letztlich fur die Untersuchung gewahlte Burnout-Selbstgefahrdungstest
(Flasnoecker/Heufelder/Linneweh, 2010) ist einfacher formuliert. Seine Items
befassen sich mit Situationen, die auch fur Flexworker beantwortbar sind. Auch
die funfstufige Zustimmungsskalierung ist kompakter als die Skalierung des
Maslach Burnout Inventory (Jaggi, 2008) und zusétzlich identisch mit der Ska-
lierung des NEO-FFI (Borkenau/Ostendorf, 2008). Dies hat den Vorteil, dass
sich die Probanden nach der Beantwortung der NEO-FFI-ltems bei den Fragen
des Burnout-Selbstgefahrdungstests (Flasnoecker/Heufelder/Linneweh, 2010)
nicht auf eine neue Skalierung einstellen missen.

In der Originalversion wird der Burnout-Selbstgefahrdungstest (Flasnoe-
cker/Heufelder/Linneweh, 2010) durch eine kurze Einweisung eingeleitet. Diese
wird im Fragebogen nicht verwendet, da sie viele Informationen vorweg nimmt
und auch das im Sprachgebrauch negativ belastete Wort Burnout enthéalt. Dies
konnte die Probanden in ihrer Antwortwahl beeinflussen, sodass sie zum Bei-
spiel gezielt solche Antworten geben, welche sie in einem positiven Licht stehen
lassen. Auf die Einweisung kann in diesem Fall verzichtet werden, da die Be-
antwortung der Fragen des Burnout-Selbstgefahrdungstests (Flasnoe-
cker/Heufelder/Linneweh, 2010) mit der des NEO-FFI (Borkenau/Ostendorf,
2008) vergleichbar ist. Somit sind erneute Anweisungen nicht mehr nétig.

4.2.3 Flexwork

Der dritte Teil des Fragebogens (siehe Anhang IV) beschaftigt sich mit dem
Flexwork. Es soll herausgefunden werden, wie stark die Probanden der in Ab-
schnitt 2.2 beschriebenen Definition von Flexwork entsprechen. Dabei werden
die im Theorieteil bereits dargelegten vier Mediatorvariablen Subjektivierung
von Arbeit, Entgrenzung von Arbeit und Leben, permanente Erreichbarkeit und
Autonomie wieder aufgegriffen (siehe Abbildung 3). Im Themengebiet der Sub-
jektivierung von Arbeit ist es sinnvoll, die beiden Teilbereiche der subjektindu-
zierten und der betriebsinduzierten Subjektivierung zu unterscheiden, da bereits
im theoretischen Teil dieser Arbeit deutlich wurde, dass es sich hierbei um zwei

verschiedene Bereiche der Subjektivierung handelt, welche im Fragebogen
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nicht kombiniert werden sollen. Somit ergeben sich finf Frage-Kategorien. Die-
sen wurden je drei Fragen zugeordnet, um jede Kategorie umfassend analysie-
ren zu kdnnen.

Die insgesamt 15 Fragen leiten sich aus den Erkenntnissen, die aus den In-
terviews gezogen wurden sowie aus dem im Kapitel 2 dargelegten Ausflhrun-
gen ab. Alle Fragen sind so formuliert, dass sie mit einer flinfstufigen Zustim-
mungsskala wie der des NEO-FFI (Borkenau/Ostendorf, 2008) zu beantworten
sind.

Die Reihenfolge der Fragen unterliegt einem festen Schema. Dabei erfolgte
eine Orientierung am Aufbau des NEO-FFI (Borkenau/Ostendorf, 2008), wel-
ches die funf Personlichkeitsmerkmale anhand von je 12 Fragen behandelt.
Dabei wird in den ersten funf Fragen jedes Merkmal in einer festen Reihenfolge
einmal beriicksichtigt, bevor in den jeweils folgenden funf Fragen das Schema
wiederholt wird. In der gleichen Weise wurde bei der Erstellung des Flexwork-
Fragebogens vorgegangen. Dieses Schema bietet sich an, wenn mehrere Fra-
gen zu einem Thema gestellt werden, wie es hier der Fall ist. Wirden die Berei-
che in je separaten Blocken abgefragt, bestiinde ein erh6htes Risiko, dass die
Probanden die Ahnlichkeit der Fragen durchschauen. In vielen Fallen neigen
Personen dazu mdglichst konsistente Antworten zu geben. Ziel ist es jedoch
maoglichst wahrheitsgemafie Antworten zu erhalten. Diesem Risiko wird durch
die oben geschilderte Vorgehensweise vorgebeugt. Die funf Themengebiete der
flexiblen Arbeit wurden folgendermal3en angeordnet (siehe Anhang IV):

e Subjektinduzierte Subjektivierung
e Betriebsinduzierte Subjektivierung
e Autonomie

e Permanente Erreichbarkeit

e Entgrenzung

Die Subjektivierung steht ganz am Anfang, da die Fragen sowohl zur subjekt-
als auch zur betriebsinduzierten Subjektivierung das Forschungsziel nur in ge-
ringem Mald erkennbar offen legen. Die Probanden sollen nicht durch Assozia-
tionen positiver oder negativer Art beeinflusst oder gehemmt werden. Es folgt
die Thematik der Autonomie, da diese einen nur geringfligig negativ belasteten

71



Bereich des flexiblen Arbeitens darstellt. Erst zum Schluss werden die Fragen
zur permanenten Erreichbarkeit und zur Entgrenzung gestellt.

Jede einzelne Frage hat einen ausfuhrlichen Auswahlprozess durchlaufen.
Im Folgenden wird auf jede Frage sowie auf die dahinterstehenden Intentionen
eingegangen. Dabei ist anzumerken, dass die Fragen 5, 9, 12 und 13 gespie-
gelt wurden. Dies bedeutet, dass ein Proband, der den in Abschnitt 2.2 darge-
legten Definitionen eines Flexworkers entspricht, allen bis auf den Aussagen 5,
9, 12 und 13 zustimmen miusste. Die gespiegelten Fragen jedoch wirden ver-
neint werden. Mithilfe dieser Methode kann vermieden werden, dass der Pro-

band immer nur auf einer Seite der Skala seine Antworten markiert.
1. Meine Arbeit macht mir Spal3.

Subjektinduzierte Subjektivierung — Diese Frage hat zum Ziel herauszufinden,

wie der Proband zu seiner Arbeit steht und ob ihm diese Freude bereitet.
2. Ich trage bei der Arbeit ein hohes Mal3 an Verantwortung.

Betriebsinduzierte Subjektivierung — Mit dieser Frage soll erfragt werden, wie
viel Verantwortung der Proband in seinem beruflichen Umfeld tragt. Anhand der
Auspragung der Verantwortung lassen sich Rickschlisse auf die Flexibilitat der

Arbeit ziehen.
3. Ich kann mir meine Arbeitszeit frei einteilen.

Autonomie — An dieser Stelle sollen Informationen Uber die zeitliche Flexibilitat

des Probanden generiert werden.
4. Ich rufe meine dienstlichen e-Mails auch auRerhalb der Arbeitszeit ab.

Permanente Erreichbarkeit — Standige Erreichbarkeit auch jenseits der regula-
ren Arbeitszeiten ist ein Indikator fur Flexwork. Wie stark der Proband seinen
Einsatz fur seinen Arbeitgeber auch wahrend der Freizeit einschatzt, soll an-

hand dieser Frage geklart werden.
5. Ich kann meine Arbeit klar vom Privatleben trennen.

Entgrenzung — Bei Personen, die unter Flexwork-Strukturen arbeiten, ver-
schwimmt haufig die Grenze zwischen Arbeit und Privatleben. Ob der Proband
noch eine Grenze zwischen Arbeit und Privatem erkennen kann, soll an dieser

Stelle herausgefunden werden.

72



6. Ich kann mich mit meiner Arbeit identifizieren.

Subjektinduzierte Subjektivierung — Mit dieser Frage soll ergriindet werden, ob
der Proband in seiner Arbeit einen positiven und sinnstiftenden Mehrwert er-

kennt, der Uber das Motiv des Geldverdienens hinaus geht.
7. Meine Arbeit stellt hohe Anforderungen an mich.

Betriebsinduzierte Subjektivierung — In Abschnitt 2.2.2 werden steigende Anfor-
derungen an die Arbeitsleistung von Flexworkern dargelegt. Anhand dieser
Frage soll Uberprift werden ob die Probanden ihrer Meinung nach hohen An-

forderungen ausgesetzt sind.
8. Ich bin in der Wahl meines Arbeitsortes unabhéangig.

Autonomie — Diese Frage ahnelt Frage drei, legt den Fokus diesmal jedoch auf

die ortliche Flexibilitat des Probanden.
9. Im Urlaub bin ich fur berufliche Belange nicht erreichbar.

Permanente Erreichbarkeit — Wie anhand von Frage vier soll auch an dieser
Stelle die berufliche Erreichbarkeit des Probanden wéahrend seiner Urlaubszeit

analysiert werden.
10. Wegen geschatftlicher Verpflichtungen sage ich private Termine ab.

Entgrenzung — Verschwimmen die Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben, ist
davon auszugehen, dass Flexworker dazu neigen beruflichen Verpflichtungen
den Vortritt gegeniber privaten Terminen zu lassen. Ob der Proband dazu neigt

Privates zurlckzustellen, soll anhand dieser Frage herausgefunden werden.
11. Ich stelle mich in meinem Beruf gerne neuen Herausforderungen.

Subjektinduzierte Subjektivierung — Sofern die berufliche Tatigkeit Herausforde-
rungen bietet, soll geklart werden, wie der Proband diesen Herausforderungen

genubersteht.
12. Meine beruflichen Weiterentwicklungschancen halte ich flr gering.

Betriebsinduzierte Subjektivierung — Diese Frage hat zum Ziel herauszufinden,
wie sehr sich der Proband in seinen beruflichen Entwicklungschancen geférdert
fuhlt.
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13. Ich erhalte genaue Anweisungen, wie ich meine Arbeit zu erledigen habe.

Autonomie — Schranken detaillierte Vorschriften den Probanden bei der Aus-
Ubung seiner Arbeit ein, so mindert dies die flexible Eigengestaltung des Pro-
banden, welche jedoch gemald der in Abschnitt 2.2 dargelegten Erkenntnisse

grundlegender Bestandteil von Flexwork ist.
14. Ich bin fur dienstliche Angelegenheiten immer erreichbar.

Permanente Erreichbarkeit — An dieser Stelle sollen noch einmal die Erreich-
barkeit Gberpruft werden, die bereits in den Fragen vier und neun aufgegriffen

wurden.

15. Wéahrend ich etwas fir die Arbeit tue, bin ich fur private Kontakte nicht zu

sprechen.

Entgrenzung — Diese Frage zielt, wie Frage zehn, auf die Bereitschaft des Pro-

banden beruflichen Angelegenheiten Prioritdt zuzusprechen.

4.2.4 Stresserleben

Im vierten Teil des erstellten Fragebogens (siehe Anhang IV) wird nach den
subjektiven inneren und aulReren Faktoren gefragt, die einen Menschen davor
bewahren kénnen, im Zuge des Arbeitens in Flexwork-Strukturen am Burnout-
Syndrom zu erkranken. Diese, in dieser Arbeit als Ressourcen bezeichneten
Faktoren, stellen in diesem Sinne Schutzfaktoren dar, die es einem unter Stress
stehenden Menschen erleichtern, Belastungen konstruktiv zu begegnen. Wei-
terhin verringern Ressourcen negative Folgen, die durch chronische Belastun-
gen ausgelodst werden kénnen.

Mit Hilfe der entwickelten Fragen sollen Informationen Uber die personliche
Ressourcenausstattung des jeweiligen Probanden gewonnen werden. Die Fra-
gen werden in Form von subjektiven Aussagen verfasst. Inwiefern sich Belas-
tungen zu negativem Stress entwickeln, hangt vom subjektiven Stressempfin-
den ab. Die individuellen Stressverarbeitungsmechanismen sind weiterhin aus-
schlaggebend dafir, ob chronischer Stress bei einem Menschen zu einer Er-
krankung am Burnout-Syndrom fuhren kann (Burisch, 2010). Um diese Subjek-
tivitdt hervorzurufen und in dem Probanden persénliche Assoziationen auf die

jeweils abzufragende Kategorie auszulésen, wird davon abgesehen den Fragen
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einen objektiven Charakter zu verleihen. Eine Ausnahme wird allerdings im Be-
reich der Fragen Hobby, Sport und Erndhrung gemacht. Bei diesen Fragen wird
eine explizite Haufigkeit vorgegeben, um eine genauere Vergleichbarkeit zwi-
schen den Probanden zu erhalten. Wirde man lediglich fragen, ob ein Proband
sich regelmaliig sportlich betatigt, konnten die subjektiven Empfindungen von
Regelmalligkeit so weit voneinander abweichen, dass ein interpersoneller Ver-
gleich und die Uberpriifung, ob die inneren und duBeren Faktoren wirklich als
stressreduzierende Ressourcen dienen, nicht mehr moglich sein. An dieser
Stelle wird von der sonst einheitlichen Verwendung der funfstufigen Zustim-
mungsskala abgewichen. Die vier objektiv formulierten Fragen sind anhand ei-
ner ebenfalls funfstufigen Haufigkeitsskala zu beantworten. Anders als bei den
vorangehenden Fragen gilt es hier anzugeben, wie haufig die geschilderten
Aussagen auf den Probanden zutreffen. Die funfstufige Haufigkeitsskala wurde
optisch hervorgehoben, um auf die veranderte Skalierung aufmerksam zu ma-
chen (siehe Anhang IV).

Die gewahlten Fragen spiegeln den in Abschnitt 2.2 behandelten Komplex
der inneren und auf3eren Faktoren wider. Sie sind an den Ergebnissen der ge-
fuhrten Interviews ausgerichtet und konzentrieren sich auf die von den Inter-
viewten als mal3gebend betrachteten stressreduzierenden Ressourcen. Die
Fragen wurden nicht in Reihenfolge ihres inhaltlichen Bezuges gestellt, sondern
sind gemischt, damit der Proband nicht zwei themengleiche Fragen nacheinan-
der beantwortet und durch eine thematische Abfolge in seinem Antwortverhal-
ten beeinflusst wird. Die Mischung der Fragen soll den Probanden anregen of-
fen, spontan und unvoreingenommen zu antworten. Um jedoch Verwirrung zu
vermeiden, wurden die oben erwahnten vier objektiv formulierten Fragen an das
Ende der Befragung gesetzt. Auf diese Weise muss sich der Proband nur ein
einziges Mal auf eine neue Skalierung einstellen.

Weiterhin wurden die Fragen leicht verstandlich formuliert und Negationen
wurden vermieden. Die Probanden sollen sich nicht durch die Fragestellung
Uberfordert fihlen oder das Gefuhl haben, eine Frage mehrfach lesen zu mus-
sen, bis sich ihnen deren Inhalt erschlief3t. Im Folgenden werden die einzelnen

Fragen vorgestellt und ihr fachlicher Hintergrund beleuchtet:
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1. Mein Beruf hat gegeniber meinen privaten sozialen Kontakten Prioritat.

Frage 1 hat zum Ziel zu erfahren, ob der Proband eine Balance zwischen Ar-
beits- und Privatleben findet und genlgend soziale Kontakte fir das eigene
Wohlbefinden aufrechterhalt.

2. Ich neige dazu, dem Beruf den Vorrang vor sozialen Kontakten zu geben.

Frage 2 widmet sich demselben Thema wie Frage 1. Jedoch ist die Frage eher
positiv formuliert, um negative Assoziationen und damit eine Beeinflussung der

Probanden zu vermeiden.
3. Mir fehlt die Wertschatzung meines Vorgesetzten.

Der im theoretischen Teil dieser Arbeit behandelte Aspekt der sozialen Aner-
kennung und Wertschatzung durch Vorgesetzte, der einen wesentlichen Ein-
fluss auf das langfristige gesundheitsférderliche Arbeiten hat und im Zuge von
Arbeiten in flexiblen Arbeitsstrukturen oft vernachlassigt wird, wird in Frage 3
abgefragt.

4. Die Kenntnis meiner eigenen Starken und Schwachen hilft mir dabei, mit Be-

lastungen umzugehen.

Frage 4 hat zum Ziel, eine subjektive Einschatzung des Probanden zur Thema-
tik der personalen Kompetenz zu erhalten. Personale Kompetenz schiitzt den

Inhaber vor den negativen Auswirkungen von Stress.
5. An mich gestellte Aufgaben selbststandig zu strukturieren féallt mir schwer.

Auch Frage 5 dient der Ermittlung der subjektiven Kompetenzeinschéatzung
durch den Probanden, allerdings bezieht sie sich auf den Bereich der Metho-

den- und Handlungskompetenz.

6. Auch in schwierigen zwischenmenschlichen Begegnungen kann ich gut mit

meinen Emotionen umgehen.

Die soziale Kompetenz spielt eine wichtige Rolle im Umgang mit persénlichem
Stress, der besonders haufig durch belastende und als negativ erfahrene zwi-
schenmenschliche Situationen ausgeldst wird. Dieser Thematik widmet sich

Frage 6.
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7. Mein positives Selbstbild schitzt mich vor durch Stress ausgeldsten Belas-

tungen.

Ein negatives Selbstkonzept kann als ein Faktor betrachtet werden, der in
Kombination mit chronischem Stress die Erkrankung am Burnout-Syndrom her-
vorruft. Ein positives Selbstbild hingegen kann durchaus praventiv wirken. Der
subjektiven Einschatzung des Probanden bezlglich dieser Thematik widmet
sich Frage 7.

8. Ich nehme mir Zeit fur Familie/Freunde/Partnerschatft.

Frage 8 behandelt dasselbe Thema wie Frage 1, nur ist hier eine andere For-
mulierung und Fokussierung gewahlt worden um ein einheitliches Ankreuzen zu

vermeiden.
9. Ich betreibe ein Hobby.

Frage 9 stellt einen Bezug zu dem im Theorieteil bearbeiteten Thema des Aus-
gleichs her. Das Auslben eines Hobbies starkt die Widerstandskraft gegen die

negativen Auswirkungen von Stress.
10. Ich mache Sport.

Kdrperliche Fitness wird als wesentlicher Faktor angesehen, welcher Personen
dabei unterstitzt auch unter stressinduzierenden Belastungen langfristig ge-

sund zu bleiben. Frage 10 soll hier fir Erkenntnis sorgen.
11. Ich esse frisches Obst und Gemiuse.

Frage 11 hat ihren Ursprung im gesundheitlichen Bereich und konzentriert sich
auf das Ernahrungsverhalten des Probanden. Eine ausgewogene Ernahrung

wird als Unterstitzung und Basis korperlicher Fitness angesehen.
5 Diskussion

Nachdem das Ziel dieser Arbeit mit der Erstellung eines Fragebogens erreicht
wurde, gilt es nun anhand der Erkenntnisse dieser Abhandlung eine kritische
Diskussion durchzufuhren. In 5.1 werden die methodischen Schwierigkeiten
dieser Arbeit aufgezeigt und etwaige Grenzen erlautert. AnschlieRend werden
in 5.2 die Ergebnisse zusammenfassend bewertet. Zum Schluss wird in 5.3 ein
Ausblick in Form einer praktischen Implikation gegeben, wobei auf zuklnftige
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Forschungsfelder eingegangen wird und Handlungsempfehlungen fir Gesell-
schaft, Wirtschaft und Politik gegeben werden.

5.1 Methodenkritik

In diesem Abschnitt erfolgt eine kritische Wirdigung der methodischen Vorge-
hensweise der Untersuchung sowie potentieller theoretischer Grenzen. Erste
Schwierigkeiten ergaben sich bereits im Theorieteil bei der Generierung von flr
die Thematik relevanten Informationen.

In Abschnitt 2.2 wird sich der Thematik des Flexwork gewidmet. Da es sich
bei der Arbeit in flexiblen Arbeitsverhéltnissen um ein neues und noch wenig
erforschtes Themengebiet handelt, standen nur wenige wissenschaftlich fun-
dierte Informationen zur Verfugung. Aus diesem Grund musste vermehrt auf
arbeitnehmernahe Quellen zurlickgegriffen werden, denn die Arbeit in flexiblen
Arbeitsverhaltnissen und die daraus resultierenden Gefahrdungen der Arbeit-
nehmer werden vornehmlich von arbeithehmernahen Publizisten thematisiert.
Da bei dieser Thematik allerdings nahezu ausschlief3lich Publikationen aus die-
sem Bereich vorliegen, ist ein Bezug auf diese Art von Informationsquellen ver-
tretbar, sollte aber bei der Betrachtung der Thematik berticksichtigt werden, da
einseitige Quellen beeinflussend wirken kénnen. Die aus den Informationsquel-
len abgeleitete, entwickelte Theorie (siehe Anhang Ill) musste aufgrund neuer
Erkenntnisse aus den Interviewergebnissen, mehrfach Uberarbeitet werden
(siehe Abbildung 3). Es ist zu vermuten, dass aus einer weiteren, tiefergehen-
den Analyse der bearbeiteten Thematik weitere Anpassungen resultieren konn-
ten. Noch immer ist nicht klar abzugrenzen, ob es sich beim Flexwork um einen
Prozess oder einen Zustand handelt. Betrachtet man die finale Leitgrafik (siehe
Abbildung 3), so sind die Mediatoren Subjektivierung und Entgrenzung eher
Prozesse, die mit der Arbeit in flexiblen Arbeitsverhéltnissen einhergehen und
sich im Laufe der Zeit verstarken konnen. Die Mediatoren permanente Erreich-
barkeit und Autonomie hingegen sind begrifflich gesehen Zustande, die die fle-
xible Arbeit selbst begriinden, allerdings in ihrer Auspragung, ahnlich wie Pro-
zesse, starker und schwacher ausfallen kénnen. Ein weiterer Kritikpunkt an der
Leitgrafik ist die geringe Differenzierung zwischen Autonomie und Entgrenzung.
Beide Mediatoren driicken zwar grundséatzlich Verschiedenes aus, doch ist be-

sonders bei der Erstellung des Flexwork-Fragebogens (siehe Anhang IV) aufge-
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fallen, dass es sich gelegentlich als schwierig erweist, Situationen klar dem ei-
nen oder dem anderen Mediator zuzuordnen.

Auch in Abschnitt 2.3, welcher sich mit den Ressourcen eines Menschen be-
fasst, die ihn vor den negativen Folgen von Stress und Belastungen schitzen
konnen, traten stellenweise Engpéasse in der Informationsbeschaffung auf. Der
Zusammenhang zwischen personalen und situativen Ressourcen, die den Um-
gang mit Belastungen und Beanspruchungen und somit das Risiko einer Er-
krankung am Burnout-Syndrom beeinflussen, ist nicht immer eindeutig und
musste daher an einigen Stellen aufgrund eigener Vermutungen hergestellt
werden. Weiterhin sind Stressverarbeitungsprozesse hochgradig subjektiv. Je-
des Individuum entwickelt aufgrund seiner persénlichen Historie und des ihm
eigenen Charakters individuelle Kompensationsstrategien. Auch das Konstrukt
des affektiven Commitment (Allen/Meyer, 1997: 12ff) reduziert das Stressemp-
finden. Es wurde innerhalb dieser Arbeit jedoch nicht explizit behandelt und fin-
det sich nur teilweise in dem Punkt Wertschatzung wieder. Dariiber hinaus hat
die Auswahl relevanter Faktoren hat keinen Anspruch auf Vollstandigkeit.

Nicht nur die Informationsbeschaffung stellte hohe Ansprtiche an die Projekt-
gruppe. Auch die Datenerhebung barg Schwierigkeiten. Einerseits ergaben sich
Probleme bei der Vorbereitung und Durchfihrung der Interviews, andererseits
verlief auch die Erstellung des Fragebogens nicht ohne Komplikationen. Die
erste Schwierigkeit bestand bereits darin, geeignete Interviewpartner zu finden.
Ziel war es, moglichst verschiedene Probanden zu befragen, die in unterschied-
lichem Bezug zur Thematik stehen. Dabei sollten die beiden Kernbereiche
Flexwork und Burnout umfassend abgedeckt werden. Probanden zu finden, die
sich bereiterklarten tGber ihre Arbeit in flexiblen Arbeitsverhaltnissen zu berich-
ten, stellte sich nicht als Problem dar, da die Arbeit einen eher o6ffentlichen Be-
reich des Lebens darstellt. Die Burnout-Erkrankung hingegen ist ein privates,
sehr sensibles Thema. Die Interviewpartner missen tber sehr belastende Situ-
ationen sprechen, was nicht immer einfach ist und auch mit dem Eingestehen
von Schwéachen verbunden sein kann. Aus diesem Grund war es nicht leicht,
passende Probanden zu finden. Zuerst wurden Selbsthilfegruppen fir Burnout-
Betroffene kontaktiert. Dies blieb jedoch erfolglos, da die Gruppenverantwortli-
chen ihre Mitglieder grundsatzlich vor zusétzlichen Belastungen durch eine Be-

fragung, besonders durch ungelbte Interviewer, schitzen wollen. Daraufhin
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wurde im privaten Umfeld nach mdglichen Interviewpartnern gesucht. Es fan-
den sich zwei potentielle Probanden, die sich bereiterklarten dem Projektteam
von ihren Arbeitsverhaltnissen und ihrer Burnout-Erkrankung zu berichten. Bei-
de sind Bekannte desselben Projektteammitglieds. Das Befragen bekannter
Personen birgt ein erhdhtes Risiko, da die erhaltenen Antworten mdglicherwei-
se verzerrt werden, wenn der Proband nicht méchte, dass eine ihm bekannte
Person zu viele Informationen Uber ihn erhalt. Dieses Verhalten stellt eine
Selbstschutzfunktion dar, kann aber die Erkenntnisse, die aus den Interviews
gezogen werden sollen, verfalschen. Um diesem Ph&dnomen entgegenzuwirken,
wurde einer der Burnout-Betroffenen von einem anderen Projektteammitglied
als dem ihm Bekannten interviewt. Der zweite Burnout-Betroffene stellte sich
nur fir ein Interview zur Verfligung, sofern er von seiner Bekannten befragt
wirde. Um weitere Informationen generieren zu kénnen, hat sich das Projekt-
team auf die Bedingungen des Probanden eingelassen, wohlwissend, dass die
erhobenen Daten mit Vorsicht betrachtet werden sollten.

Weitere Schwierigkeiten ergaben sich bei der Erstellung des Fragebogens.
Die Standardfragebdgen NEO-FFI (Borkenau/Ostendorf, 2008) und der Burn-
out-Selbstgefahrdungstest (Flasnoecker/Heufelder/Linneweh, 2010) mussten
vollstdndig ibernommen werden, um ihre Gutekriterien nicht zu verletzen. Da-
durch ist jedoch eine individuelle Anpassung an die Projektbedlrfnisse nicht
gegeben. Besonders fur den zweitgenannten Test ergeben sich einige Nachtei-
le fur die Datenerhebung.

Trotz aller Vorteile, die fur den Burnout-Selbstgefahrdungstest (Flasnoecker,
Heufelder/Linneweh, 2010) sprechen, ist anzumerken dass dieser an einigen
Stellen negativ formuliert ist. Dies ist darin zu begriinden, dass es sich um ei-
nen Selbsttest handelt, also einen Test, den eine Person durchfuhren kann, um
selbst herauszufinden, ob sie burnoutgeféhrdet ist. Daher sind die Items auch
so formuliert, dass die Intentionen hinter den Items nicht verschleiert werden.
Bei der Durchfuihrung des Selbsttests ist eindeutig ersichtlich, welche Antwort-
maoglichkeit positiv und welche negativ behaftet ist. Dies wird noch dadurch ver-
starkt, dass alle Items einheitlich gepolt sind. Eine Person, die stark burnoutge-
fahrdet ist, wirde daher alle Iltems mit der rechten Seite der Antwortskala be-
antworten (vgl. Anhang 1V). Einen weiteren Kritikpunkt stellt die Formulierung

einiger Items dar, welche mit einer Frage mehrere Situationen beurteilen wol-
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len. Dies ist laut Mummendey und Grau (2008: 69) kritisch zu betrachten, da
nicht immer beide Teilbereiche solcher Items auch identisch beantwortet wer-
den konnen. Die vorgegebene Skalierung jedoch zwingt den Probanden dazu,
eine einzige Aussage Uber zwei verschiedene Situationen zu treffen. Hierbei
kann es zu Fehlern kommen.

Hinzu kommt, dass die selbst generierten Fragebdgen zum Thema Flexwork
und Ressourcen noch auf ihre Gltekriterien Gberprift werden missen. Zwar ist
die Uberprifung der Gutekriterien nicht Ziel dieser Arbeit, doch muss erwahnt
werden, dass der vorliegende Fragebogen (siehe Anhang IV) noch nicht unge-

pruft fur Erhebungen geeignet ist.
5.2 Zusammenfassende Bewertung

Aus der konsultierten Literatur gewonnene theoretische Erkenntnisse, welche
nach einer Vorbereitung beziglich des methodischen Vorgehens durch Inter-
views empirisch tGberprift wurden, sind als zentrales Ergebnis dieses Projektes
in einen selbst erstellten Fragebogen eingeflossen. Der Fragebogen (siehe An-
hang IV) wurde in Anlehnung an die oben genannte Leitgrafik (siehe Abbildung
3) konzipiert und ist in die als zentral empfundenen Bereiche Flexwork, Burnout,
Personlichkeit und Stresserleben aufgeteilt. Wichtige Erkenntnisse, die durch
diese Projektarbeit generiert werden konnten, gehen jedoch tber die Erstellung
des Fragebogens hinaus.

Die heutigen Konkurrenzkdmpfe der Unternehmen &hneln dem sportlichen
Motto héher, schneller, weiter mehr als je zuvor. Umsétze und Gewinne mus-
sen kontinuierlich steigen und unternehmensinterne finanzwirtschaftliche Kenn-
zahlen sollen die der Konkurrenz tbertrumpfen. Um eine mdglichst hohe Rendi-
te zu erhalten, missen Unternehmen schnell und flexibel auf Marktgegebenhei-
ten reagieren kbnnen. Eine Mdglichkeit, diese Flexibilitat zu realisieren, stellt die
Beschaftigung von Arbeitnehmern in flexiblen Arbeitsverhaltnissen dar. Auf kur-
ze Sicht betrachtet ergeben sich sowohl fir den Arbeitnehmer als auch fur den
Arbeitgeber Vorteile: erhdhte Flexibilitat, Motivation durch Autonomie und Ver-
trauen, eine schlankere Organisation, eine mogliche starkere ldentifikation des
Arbeitnehmers mit der Berufstatigkeit und Ahnliches.

Diese Ausarbeitung sensibilisiert gezielt fir die potenziellen Nachteile, wel-

che aus der Beschaftigung in flexiblen Arbeitsstrukturen entstehen kbnnen. Das
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Burnout-Syndrom, eine nicht zu unterschatzende psychosomatische Erkran-
kung mit weitreichenden Folgen, wurde als besonders negative Konsequenz
des Arbeitens in Flexwork-Strukturen herausgegriffen. Weiterhin fand eine in-
tensive Auseinandersetzung mit den einzelnen Komponenten des Flexwork so-
wie den personellen und situativen Ressourcen statt, von denen angenommen
wird, dass sie einen mal3geblichen Einfluss auf den Zusammenhang von Flex-
work und Burnout haben.

Um den vermuteten Zusammenhang zwischen Flexwork und einer Erkran-
kung am Burnout-Syndrom erfassen zu konnen, wurden Interviews gefuhrt.
Damit moglichst viele Aspekte bericksichtigt werden, wurde das Probandenfeld
mit zwei Burnout-Betroffenen und je einem Studenten, einem Professor, einem
Flexworker und einem Burnout-Coach heterogen gewahlt. Um die Interviews so
zu fuhren, dass sinnvolle Informationen generiert, interpretiert und verwendet
werden konnten, galt es, sich in die Theorie der Interviewfihrung einzuarbeiten.
Erst nach einer umfassenden Anndherung an die gewdahlte qualitative For-
schungsmethode mittels verschiedener Literatur (Hussy et al.,, 2010; Mayer,
2008; Mummendey/Grau, 2008) wurde mit der Interviewfiihrung begonnen. Das
zuvor theoretisch angeeignete Wissen konnte innerhalb der Interviews durch
die verschiedenen Probanden Bestatigung finden und die Variablen konnten
vollstdndig zugeordnet werden. Die Auswertungsphase der Interviews steuerte
viele unterschiedliche Eindricke und Sichtweisen bei. Es konnten Hinweise auf
einen Zusammenhang zwischen Flexwork und der Erkrankung am Burnout-
Syndrom gewonnen werden. Deutlich wurde, dass es den Probanden schwer
fallt, die Grenze zwischen Arbeit und Privatleben aufrecht zu erhalten. Das Ar-
beiten in einem sogenannten Home Office erfordert ein hohes Mal3 an Selbst-
organisation und Eigenmotivation. Bei den Burnout-Betroffenen nimmt die Ar-
beit den mit Abstand héchsten Stellenwert ein, erst danach folgen die Familie
und soziale Kontakte. Am wenigsten Prioritét besitzt die Zeit, die sich die Betrof-
fenen nur fir sich selbst reservieren. Begleitet wird diese als ungesund ange-
sehene Zeitaufteilung von teilweise Uberzogenen Erwartungshaltungen an das
eigene Leistungsvermogen. Allerdings wurde auch festgestellt, dass Flexwork
nicht von allen Personen als belastender Stressor empfunden wird. Die flexiblen
Arbeitsbedingungen steigern teilweise die Arbeitszufriedenheit, zum Beispiel

kann eine permanente Erreichbarkeit dafiir sorgen, dass sich keine unerledig-
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ten Probleme aufstapeln. Dabei sollten Uberlegungen angestellt werden, ob
diese positiven Auswirkungen nachhaltig sind oder ausschlie3lich kurzfristig
wirken. Weiterhin ist zu prifen, ob allein situative und personelle Ressourcen
resistente Flexworker daran hindern, am Burnout-Syndrom zu erkranken oder
ob es weitere elementare Faktoren gibt, die entscheidend dafiir sind, dass
Flexwork bei ihnen nicht zum Stressor wird bzw. die Belastungen und Bean-
spruchungen ausreichend kompensiert werden.

Durch die empirische Unterstlitzung der Voriberlegungen und weiterfiihren-
de methodische Recherchen wurde der Fragebogen, in Anlehnung an die Leit-
grafik (siehe Abbildung 3), in die vier Teile Flexwork, Burnout, Personlichkeit
und Ressourcen aufgeteilt.

Die Thematik der Arbeitszeitgestaltung wird vor dem Hintergrund aktueller
Veranderungen in der Arbeitswelt hinsichtlich des demographischen Wandels
und seiner Folgen sowie der Globalisierung weiter von Bedeutung sein. Eine
Abwagung der Arbeitnehmerrisiken moderner Arbeitszeitmodelle tragt nach An-
sicht der Projektgruppe zu deren ganzheitlicher Betrachtung und maoglicherwei-
se zu einem verantwortungsvollen Einsatz bei. Denn wenn ein Mitarbeiter infol-
ge einer Erkrankung am Burnout-Syndrom ausfallt, sieht sich auch das Unter-
nehmen einer Reihe negativer Folgen ausgesetzt. Je langer der Ausfall eines
Mitarbeiters anhélt, desto hoher sind die fir das Unternehmen entstehenden
Kosten. Betroffene Mitarbeiter miissen vertreten oder ersetzt werden und haben
zudem einen Anspruch auf Krankengeld. Wird die Arbeit der ausgefallenen Mit-
arbeiter auf andere Arbeitskrafte im Unternehmen verteilt, steigert dies zudem
deren Belastung. Bei dauerhaft zu hoher Belastung der Arbeitnehmer ist davon
auszugehen, dass sich der Arbeitgeber mit einer sinkenden Motivation der Mit-
arbeiter konfrontiert sieht bzw. weitere Ausfélle durch Uberlastung selbiger ris-
kiert. Fallt der Burnout-Betroffene dauerhaft aus, muss der Arbeitgeber finanzi-
elle Mittel fur die Rekrutierung und Einarbeitung neuer Arbeitskrafte aufwenden.
Wird die Erkrankung eines Mitarbeiters am Burnout-Syndrom bekannt, schadigt
dies die Reputation des Unternehmens nach innen und kdnnte zu einer Belas-
tung des Arbeitsklimas fiilhren. Werden solche Informationen publik, schadigen
sie das Unternehmensimage in den Augen der Kunden und potentiellen Bewer-
bern. Es ist zu erkennen, dass die bearbeitete Thematik eines sensiblen Um-

ganges bedarf. Der geforderte sensible Umgang mit der Problemstellung betrifft
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nicht nur den Mikrokosmos eines Unternehmens. Unternehmen tragen Verant-
wortung gegeniber der Gesellschaft. Dies betont die aktuelle Diskussion um
den sogenannten Stakeholder-Ansatz. Wo friher hauptsachlich die Befriedi-
gung der Shareholder-Anspriiche im Fokus der Unternehmungen stand, ge-
winnt heute die Einbeziehung und Berlucksichtigung der Stakeholder-
Interessen, zu denen auch die Interessen der Mitarbeiter zahlen, mehr und
mehr an Bedeutung.

Man konnte vermuten, dass viele Arbeitgeber sich nicht in einem ausrei-
chenden Mal3 verantwortlich fihlen. Erkennen sie die in dieser Ausarbeitung
verdeutlichten mdglichen Zusammenhéange nicht oder wollen sie diese aus
Grinden kurzfristiger Gewinninteressen nicht sehen? Aufgrund des nicht ab-
wendbaren demografischen Wandels steht den Unternehmen in den nachsten
Jahren ein Mangel an Arbeitskraften bevor. Zudem missen arbeitnehmer-
freundliche und gesundheitsvertragliche Arbeitszeitmodelle fur altere Fach- und
Fuhrungskrafte entwickelt werden. Die Arbeitskraft und -qualitat der Arbeitneh-
mer langfristig zu schonen und zu erhalten sollte vor dem Hintergrund genann-
ter Personalrisiken Ziel eines jeden Unternehmens sein. Der demografische
Wandel ist allerdings noch nicht soweit fortgeschritten, dass sich Arbeitnehmer
aufgrund eines Arbeits- und Fachkréaftemangels in einer starkeren Position be-
finden als die Arbeitgeber. Sonst kénnten sich die Arbeitnehmer bewusst fur
diejenigen Jobs und Arbeitgeber entscheiden, die besonders mitarbeiterfreund-
liche Konditionen offerieren.

Zu erkennen ist die Relevanz der bearbeiteten Fragegestellung. Insgesamt
wurde das Ziel der Projektarbeit durch die Erstellung des Fragebogens erreicht.
Allerdings kann nicht der Anspruch erhoben werden, der Thematik damit hinrei-
chend gerecht geworden zu sein. Die Projektgruppe teilt die Ansicht, dass die
Mitarbeit in diesem Projekt hinsichtlich der Risiken flexibler Arbeitszeitmodelle

und durch arbeitsinduzierten Stress ausgeltste Krankheiten sensibilisiert hat.
5.3 Ausblick

Vor dem Hintergrund von Globalisierung, virtuellen oder vernetzten Unterneh-
men und der immer lauter werdenden Forderung nach Flexibilitat im Arbeitsle-
ben wird das Thema Flexwork weiterhin relevant bleiben und noch an Bedeu-

tung gewinnen.
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Der entwickelte Fragebogen (siehe Anhang IV) misste im n&chsten Schritt
auf methodische Gutekriterien hin Uberpruft werden. Weiterhin sind die Media-
torvariablen sowie die Moderatorvariablen auf ihre Wirkung und ihren Einfluss
auf das Verhéltnis zwischen Antezedenz- und Konsequenzvariablen hin zu un-
tersuchen. Ziel ist es, nach Abschluss mehrerer Probeldufe einen psychometri-
schen Test zu generieren, der den Giutekriterien Objektivitat, Validitat und Re-
liabilitdt entspricht und als psychologisches Testverfahren zur Messung der be-
schriebenen Zusammenhénge eingesetzt werden kann.

Vor dem Hintergrund der Forderung nach mehr Flexibilitdt der Arbeitnehmer
durch die Unternehmen sollte der Fokus darauf gerichtet werden, Organisatio-
nen auf die Risiken des Arbeitens in flexiblen Arbeitsstrukturen hinzuweisen.
Unternehmen, insbesondere deren Personalmanagement, gilt es fur die bear-
beitete Thematik zu sensibilisieren. Das Arbeiten in Flexwork-Strukturen kann
viele Vorteile haben, doch die Nachteile und Gefahren dirfen von verantwor-
tungsbewussten Unternehmen nicht ignoriert werden. In Zeiten, in denen Cor-
porate Social Responsibility diskutiert wird und die Arbeitnehmer als entschei-
dender Wettbewerbsfaktor, als Ressource Mensch angesehen werden, ist es
besonders wichtig, Chancen und Risiken von Flexwork ganzheitlich zu erfassen
um diese gezielt steuern zu kénnen. Darlber hinaus gilt es, Arbeitnehmer in
flexiblen Arbeitsstrukturen zu begleiten, ihnen Anerkennung und Wertschéatzung
zukommen zu lassen und regelmalRig zu tberprufen, inwiefern das Arbeiten in
Flexwork-Strukturen physische oder psychische Auswirkungen hat. Dadurch,
dass Flexworker haufig ihren Arbeitsplatz aul3erhalb der Organisation haben
und nicht taglich in das Organisationsgeschehen eingebunden sind, reduziert
sich ihre Zugehorigkeit zum Unternehmen nicht. Die Unternehmen tragen fur
die Teleworker/Heimarbeiter dieselbe Verantwortung wie fur direkt im Unter-
nehmen arbeitende Mitarbeiter. Die geforderte Verantwortung im Umgang mit
den durch eine flexibilisierte Arbeitswelt entstehenden Herausforderungen be-
trifft nicht nur die Unternehmen. Diese sehen sich selbst Zwangen ausgesetzt,
um ihre Wettbewerbsfahigkeit erhalten und ausbauen zu kénnen. Durch einen
zunehmenden Konkurrenzkampf ist es in erster Linie ihre Intention, mdgliche
Nachteile gegeniber ihren Wettbewerbern zu beseitigen. Das Wohl der Mitar-
beiter kommt bei vielen Organisationen erst an zweiter Stelle. Der Staat ist hier

gefordert, die Ausdehnung der flexiblen Arbeitsbeschaftigung durch Gesetze
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einzuschranken. Entsprechende Gesetze missen Arbeitnehmer vor Selbstaus-
beutung und einer indirekten Ausbeutung durch die Arbeitgeber schitzen. Die
Gesellschaft darf nicht die Kosten tragen, welche mdglicherweise aus flexiblen
Beschaftigungsmodellen resultieren. Der Staat sollte es nicht zulassen, dass
Unternehmen auf Kosten der physischen und psychischen Gesundheit ihrer
Arbeitnehmer einen Konkurrenzkampf austragen. Die als mitarbeiterfreundlich
angepriesenen Beschaftigungsmodelle sollten auf ihre Kompatibilitat mit einer
langfristigen gesundheitserhaltenden Beschéaftigungsweise hin Uberpruft wer-
den.

Abschliel3end lasst sich sagen, dass dieses Projekt einen Anfang darstellt
und die Thematik ihre Bedeutung nicht verliert, sondern zum Wohl der arbei-
tenden Bevolkerung weiterverfolgt werden sollte. Es gilt, in verschiedene Rich-
tungen zu forschen und Unternehmen sowie Arbeitnehmer zu sensibilisieren
und ihnen ein Bewusstsein nicht nur fir die Vorteile sondern auch fur die Ge-

fahren der zunehmenden Flexibilitat im Arbeitsleben zu vermitteln.
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Interviewleitfaden-Matrix

# Bereich Privat Stichpunkte fiir Frage Fragehintergrund

1 Arbeit zufriedenstellende Arbeitsbedingungen "Welche Arbeitsbedingungen stellen sie besonders zufrieden?"
(Atmosphiare, Arbeitszeitgestaltung)

2 Arbeit StressauslOser bei der Arbeit Wie duBert sich Stress, bei welchen Arbeitssituationen tritt Stress
auf

3 Arbeit Zeitdruck, Uberforderung durch Aufgabenfiille/-art flhlt man sich durch die Arbeitsart oder -fllle unter Druck gesetzt,
wie stark steht man unter Zeitdruck, steht man als einziger unter
Druck (scheint den Kollegen die Arbeit leichter zu fallen), wird man
den gestellten Anforderungen trotzdem gerecht

4 Arbeit Verhéaltnis/Einstellung zur Arbeit Ist das Verhaltnis zur Arbeit gesund eingeschatzt (

5 Arbeit Arbeitszufriedenheit, Erfullung durch die Arbeit Gehen Sie gerne zur Arbeit, sehen Sie einen Sinn in Ihrer Tatigkeit,
bringt Sie die Arbeit personlich weiter. Sind Sie mit Ihrer Arbeitsleistung
zufrieden?

6 Arbeit Verhaltnis zu Kollegen was bedeuten Kollegen fur Sie, Treffen Sie sich auch Privat mit
lhren Kollegen, Umgangsformen (duzen..)

7 Arbeit Privat|Einschatzung der Arbeitsleistung, Ehrgeiz? Motivationseinschatzung, sind Sie ehrgeizig, Erfolgs-/
Karrierewilinsche

8 Arbeit (Arbeits-) Zuverldssigkeit, Pflichtbewusstsein Einschadtzung der eigenen Zuverldssigkeit im Kontext zur Arbeit;
aufschieben oder sofort erledigen?

9 Arbeit durchschnittliche Arbeitszeit pro Woche

10 Arbeit Privat|wichtige Arbeit selbst erledigen, Ungeduld Bearbeiten Sie wichtige Dinge am liebsten selbst, auch wenn es
sehr umfangreich ist? Erledigen Sie wichtige Dinge lieber selbst, bevor Sie
lange erkldren?

11 Arbeit reglemaRige Arbeitspausen legen sie regelmaRige Pausen/Unterbrechungen ein? Damit sind
nicht Raucherpausen bzw. Toilettengange gemeint ;)

Wielang sind die Pausen?

12 Arbeit VerantwortungsmaR der Tatigkeit Tragen Sie ein hohes MaR an Verantwortung im Unternehmen?

13| Arbeit- WLB Arbeitsanteil Firma vs. zu Hause Vorhandensein Home-Office, regelmédRiges Arbeiten von zu Hause,
Aufteilung der Arbeitszeit auf Firma und zu Hause

14| Arbeit- WLB permanente Erreichbarkeit Sie sind privat fir die Firma erreichbar, auch am Wochenende,
nach Feierabend, Urlaub. Werden Sie daraufhin tatig? Intensitat
der auBerarbeitszeitlichen Kontaktaufnahmen.

15| Arbeit- WLB Wochenendarbeit Missen Sie am Wochenende arbeiten um die Arbeit zu bewaltigen,
wie oft kommt das vor, gibt es komplett arbeitsfreie Tage bei Ihnen?

16

17 Leben Zeit fur Familie/Freunde (Selbsteinschatzung) Haben Sie genug Zeit fur die Pflege von sozialen Kontakten?
Familie, Freunde, Partner...

18 Leben Erndhrung regelmaRig und gesund verzichten sie in der Eile auf Mahlzeiten, greifen Sie zu Fastfood?

19 Leben Stellenwert von Hobbys Treiben Sie regelmdRig Sport (Mannschaft oder Alleine ->soziale
Kontakte..), sonnstige Hobbys..

20 Leben durchschnittliche Schlafzeit pro Nacht Schlafzeit, fiihlt man sich ausgeschlafen, Schlaflosigkeit aufgrund
von Arbeitsstress?

21| Leben-WLB Abgrenzung v. Arbeit und Privatleben, "Feierabend" Kénnen Sie nach der Arbeit abschalten, nehmen sie die Arbeitin
den Schlaf mit? Kreisen |hre Gedanken zu Hause nur um die Arbeit?

22

23 WLB Arbeit siegt tiber Privatleben Beschwerde von Familie/Freunden iiber zuviel Arbeit, Vernach-
ldssigung des Privatlebens, lassen Sie wegen geschéaftlichen
Terminen oft private Verabredungen platzen?

24 WLB Erholung von der Arbeit Welche Aktivitdten bieten einen Ausgleich zur Arbeit?

25 Privat|Freude lber kleine Dinge konnen Sie sich noch uber kleine Fortschritte oder Erfolge freuen?

26 Privat|Erschopft, Antriebslos Fihlen Sie sich oft erschopft oder Antriebslos? Wie duBert sich das?

27 Privat|Zufriedenstellende Lebensbedingung Sind Sie allgemein mit Ihrer derzeitigen Lebenssituation zufrieden,
oder wiinschen Sie Anderungen, welche?

28 Privat|Einstellung ggii. Problemen.. Wie stehen Sie schwierigen Situationen gegeniiber, sind Sie oft

angstlich oder trauen sich etwas nicht zu?




Interviewleitfaden

Flexworker

Teil A: Tatigkeitsbeschreibung und Allgemeines

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)

Arbeitszeit pro Woche

Wochenendarbeit

Wie viele komplett arbeitsfreie Tage im Schnitt pro Woche?
Gehen Sie gerne zur Arbeit?

Wie sicher schatzen Sie ihren Arbeitsplatz ein (Skala von 1-10)?
Sind Sie allgemein mit lhrer Lebenssituation zufrieden?

Was wirden Sie gerne andern?

Beschreiben Sie kurz einen normalen Arbeitstag.

Teil B: Flexwork

1)
2)
3)
4)

5)
6)

7)
8)
9)

Arbeiten Sie regelmaRig von zuhause?

Wie ist das Verhaltnis der Arbeitszeit zu Hause zur Buroarbeitszeit?
Inwieweit sind Sie fur Ihre Arbeit aul3erhalb Ihres Arbeitsplatzes unterwegs?
Konnen Sie nach der Arbeit abschalten oder denken Sie auch in Ihrer Frei-
zeit haufig Uber berufliche Themen nach?

Konnen Sie einen klaren Strich ziehen zwischen Arbeit- und Privatleben?
Sagen Sie wegen geschaftlichen Terminen private Termine gelegentlich
ab?

Inwieweit kdnnen Sie lhre Arbeitszeit flexibel einteilen?

Sehen Sie einen Sinn in Ihrer Tatigkeit?

Identifizieren Sie sich mit lhrer Arbeit?

10) Inwieweit tragen Sie Verantwortung im Unternehmen?

11) Fahlen Sie sich gelegentlich Uberfordert?

12) Sie sind privat fur die Firma erreichbar, auch am Wochenende, nach Feier-

abend, Urlaub?

13) Intensitat der aul3erarbeitszeitlichen Kontaktaufnahmen?
14) Wie ist lIhr Verhaltnis zu lhren Kollegen?

15) Haben Sie genug Zeit fur die Pflege von sozialen Kontakten? Familie,

Freunde, Partner?



Teil C: Stresserleben

1)

2)

3)
4)
5)
6)
7)
8)
9)

Inwieweit werden Sie den Anforderungen, die an Sie gestellt werden ge-
recht?

Inwieweit werden Sie den Anforderungen, die Sie an sich selber stellen ge-
recht?

Fuhlen Sie sich gelegentlich tberfordert?

Wie gesund schatzen Sie sich ein? (Skala von 1-10)

Treiben Sie regelméafdig Sport?

Was ist ihr Ausgleich zur Arbeit?

Welchen Hobbies gehen Sie nach?

Wie ehrgeizig schatzen Sie sich ein? (Skala von 1-10)

Erledigen Sie lhre Arbeit lieber sofort oder schieben Sie lhre Arbeit eher vor

sich her?

Teil D: Stressbelastung

1)
2)
3)
4)

5)

Wie gestresst schatzen Sie sich ein? (Skala von 1-10)

Wie aulert sich Stress bei Ihnen?

Bei welchen Arbeitssituationen tritt Stress auf?

Haben Sie das Gefuhl, dass Ihre Arbeit negative Auswirkungen auf lhre
Gesundheit hat?

Wirden Sie sagen, dass die flexible Arbeit Sie unter Druck setzt/stresst?



Burnout-Coach

1) Patienten, Beruf und Verantwortungsmalf3
Was sind Ihre Burnout-Patienten von Beruf? Verantwortungsmaf der Tatigkeit
2) Arbeitsort der Patienten, Flexwork?

Arbeiten lhre Patienten nur bei dem Arbeitgeber in der Firma, oder auch zu Hause? Beruflich oft an
unterschiedlichen Orten, Thema Flexwork...

3) Arbeitszeit pro Woche? Wochenendarbeit?

4) Verhaltnis zur Arbeit?
Arbeit nur Mittel zum Zweck oder Lebensinhalt?
5) Zufriedenstellende Arbeitsbedingungen
Welche Arbeitsbedingungen empfinden lhre Patienten als zufrieden stellend?

6) Einschatzung des Ehrgeizes der Patienten

7) Stress, Stresséul3erung
Wann tritt Stress auf, wie aulert sich dieser?

8) Zeitdruck & Griinde dafir
Inwiefern sind lhre Patienten Zeitdruck ausgesetzt? Griinde? (Uberforderung qualitativ vs. quantita-
tiv)

9) Permanente Erreichbarkeit

10) Zeitmanagement

Familie, Freunde etc. — kommen diese zu kurz?
11) “Feierabend” vorhanden?

Gibt es einen ,Feierabend” — also abschalten von der Arbeit?
12) Ausgleich

Was wird zum Ausgleich zur Arbeit gemacht?



Burnout-Betroffener A & B

Teil A: Allgemeine Fragen zum Thema Burn-out

1) Wie haben Sie lhre Erkrankung bemerkt? Wie lange lag das Burn-out-
Syndrom zu diesem Zeitpunkt bereits vor?

2) Wie aul3erte sich das Burn-out bei lhnen?

3) Wie haben Sie die Erkrankung behandeln lassen?

4) Welche Erfahrungen haben Sie durch diese Erkrankung gemacht? Wie ha-

ben Familie, Freunde, Bekannte und Kollegen reagiert?

Teil B:Arbeitssituation

1) Bitte erzahlen Sie mir ein bisschen tGber lhren derzeitigen Job.

2) Welche Arbeitsbedingungen stellen Sie besonders zufrieden?

3) Welche Arbeitsprozesse empfinden Sie als besonders stressig?

4) Stellt die Arbeitsart oder die Aufgabenfiille Sie unter Druck? Wie empfinden
Ihre Kollegen?

5) Gehen Sie gerne zur Arbeit? Empfinden Sie ihre berufliche Tatigkeit als zu-
friedenstellend?

6) Wirden Sie sich als ehrgeizig und erfolgsorientiert beschreiben? Motivation?

7) Erledigen Sie wichtige Aufgaben am liebsten sofort?

8) Hat sich Ihre personliche Arbeitseinstellung nach der Burn-out-Erkrankung
verandert?

9) Wissen Sie von weiteren Burn-out-Fallen in Threm Unternehmen?

10) Wenn Frage 9. Ja, dann: Unternimmt die Organisation Praventionsmal3-
nahmen?

11) Arbeiten Sie regelmaf3ig von zu Hause aus? (Home Office) Wie sind die
Arbeitszeiten zwischen Firma und Home Office verteilt?

12) Sind Sie aul3erhalb Ihrer normalen Arbeitszeiten fur die Firma (Wochenen-
den, Feierabend, Urlaub...) erreichbar? Kommt die Kontaktaufnahme in der
Freizeit haufig vor?

13) Arbeiten Sie haufig am Wochenende? Gibt es komplett arbeitsfreie Tage
bei Ihnen?

14) Denken Sie, dass die Arbeitsbedingungen (flexibles Arbeiten) schuld an

Ihrer Burn-out-Erkrankung sind?



Teil C: Work-Life-Balance (inkl. Schutzfaktoren)

1) Haben Sie geniigend Zeit fur Familie, Freunde...?

2) Achten Sie auf eine gesunde Ernéhrung?

3) Haben Sie ein Hobby? Treiben Sie regelmalig Sport?

4) Wie viele Stunden schlafen Sie taglich Gber den Wochendurchschnitt gese-
hen? Fihlen Sie sich morgens ausgeschlafen?

5) Kénnen Sie in Ihrer Freizeit gut abschalten oder kreisen Ihre Gedanken oft
um die Arbeit?

6) Beschweren sich Freunde, Familie, Bekannte dartber, dass Sie zu viel arbei-
ten?

7) Welche Aktivitaten bieten lThnen einen Ausgleich zum stressigen Arbeitsall-
tag?

8) Sind Sie mit Inrer momentanen Situation zufrieden? Wenn nicht, gibt es An-
derungsbedarf?



Dozent

1) Professor Téatigkeitsbeschreibung
Aufgaben & Téatigkeit, Tatigkeit neben der Dozentenstelle; Freiheitsgrad in der Gestaltung

2) Arbeitszeit pro Woche
3) Pflichtbewusstsein bei der Arbeit

Zuverlassigkeit; Aufgaben lieber sofort erledigen oderaufschieben? Erlaubt es die Aufgaben-

fulle Arbeit aufzuschieben?
4) Zeitdruck/Uberforderung

Durch Arbeitsart oder-fulle Uberfordert; Zeitdruck; Steht man als einziger unter Druck? Kann

man den Anforderungen trotzdem gerecht werden?

5) Delegation
Aufgaben selbst erledigen, bevor man anderen lange etwas erklart? Auch wenn die Aufgabe
umfangreich ist?

6) Arbeitszufriedenheit

Gerne zur Arbeit gehen? Sinn in Tatigkeit sehen? Zufriedenheit mit Arbeitsleistung; Arbeit

bringt einen personlich weiter.

7) Gesundes Verhaltnis zur Arbeit

8) Arbeitsanteil Firma/zu Hause
Home-Office? Regelmaliges Arbeiten von zu Hause?
9) Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben
Nach der Arbeit abschalten kdnnen oder Gedanken auch zu Hause/im Schlaf um die Arbeit
kreisen lassen?
10) Zeit fur soziale Kontakte
Genugend Zeit fur Freunde/Familie/Bekannte
11) Beschwerde von der Familie
auch: Absagen priv. Termine fur die Arbeit, Vernachlassigung des Privatlebens
12) Hobbies

regelméaRig Sport treiben? (Mannschaft vs. Individual) sonstige Hobbies? Bieten Ausgleiche

zur Arbeit?
13) Erndhrung

Verzicht auf Mahlzeiten; in Eile ->Fastfood; Versuchen gesund zu erndhren, selbst kochen
14) Schlafzeit pro Nacht

ausgeschlafen fiihlen? Schiaflosigkeit aufgrund von Arbeitsstress



Student
1) Welche Bedingungen im Studium stellen dich besonders zufrieden? (freie

Zeitgestaltung, Atmosphare, Struktur Studium...)

2) In welchen Situationen fuhlst du dich besonders gestresst? Nur in der
Klausurenphase oder auch dariiber hinaus?

3) Fuhlst du dich manchmal unter Zeitdruck? Im Vergleich zu deinen Kommili-
tonen, fuhlst du dich mehr oder weniger gestresst? Scheint das Studium an-
deren leichter zu fallen?

4) Studierst du gerne an der FH? Siehst du einen Sinn in deinem Studiengang
und den einzelnen Vorlesungen? Bringt dich das Studium personlich weiter
und bist du mit deinen Leistungen zufrieden?

5) Wie sehen deine Karrierewiinsche fur die Zukunft aus? Bist du ehrgeizig?

6) Schiebst du Aufgaben manchmal auf oder erledigst du lieber alles sofort?

7) Machst du auch am Wochenende viel fur die Uni? Gibt es komplett arbeits-
freie Tage bei dir?

8) Hast du genug Zeit fur deine Freunde, Familie, Freund/in...

9) Wirdest du deine Erndhrung als gesund einschatzen? Isst du haufig Fast-
food oder kochst du auch gerne selbst?

10) Machst du regelmalig Sport? Hast du ein Hobby?

11) Viele Stunden schlafst du durchschnittlich Uber den Wochenverlauf gese-
hen? Bist du morgens ausgeschlafen?

12) Kannst du gut abschalten vom Studium? Kreisen deine Gedanken oft um
das Studium? (Auf3erhalb der Klausurenphase?)

13) Hat sich deine Familie, deine Freunde, dein Freund schon mal beschwert,
weil du zu wenig Zeit hast oder in ihren Augen zu flei3ig bist?

14) Wie findest du einen Ausgleich?

15) Fahlst du dich manchmal mude, kaputt, antriebslos und wie zerschlagen?

16) Bist du mit deiner allgemeinen Lebenssituation zufrieden oder wirdest du
gerne etwas andern?

17) Wiurdest du dich eher als mutig oder angstlich beschreiben? Gehst du
Schwierigkeiten lieber aus dem Weg?



Urspringliche Leitgrafik
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Fragebogen

Teil 1: NEO-FFI

Teil 2: Burnout-Selbstgefahrdung
Teil 3: Flexwork

Teil 4; Ressourcen
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Fragebogen

Geschlecht: QO mannlich
QO weiblich
Alter:
Tatigkeit: kaufm. Angestellte/r

Flhrungskraft
Projektleiter/in
selbststandig
Dozent/in
Student/in
Sonstiges:

Familienstand: ledig
verheiratet
getrennt lebend
geschieden
verwitwet

verpartnert (Lebenspartnerschaft)

O0000O0 0000000

Dieser Fragebogen besteht aus 116 Aussagen, die in 4 Teilbereiche unterteilt sind.
Bearbeiten Sie bitte alle Aussagen in der vorgegebenen Reihenfolge. Auf der folgenden
Seite finden Sie Instruktionen zur Bearbeitung der Aussagen, welche fiir den gesamten
Fragebogen giltig sind. Die ersten 112 Aussagen sind so formuliert, dass Sie den
geschilderten Situationen oder Einstellungen anhand einer flinfstufigen Skala
zustimmen oder diese ablehnen kénnen. Lediglich bei den letzten 4 Fragen geben Sie

bitte an, wie haufig die geschilderte Situation fir Sie zutrifft.

1"



Fragebogen Tell 1

Kann aus urheberrechtlichen Grinden in dieser Arbeit nicht verdffentlicht werden.
Zugang zu dem NEO-FFI (iber die Homepage der Testzentrale* méglich.

! http://www.testzentrale.de/
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Fragebogen Tell 2

Kann aus urheberrechtlichen Grinden in dieser Arbeit nicht veroffentlicht werden.
Zugang zu dem Burnout-Selbstgefahrdungstest iiber das Buch von Linneweh et. al.?

maoglich.

2 Linneweh, K./Heufelder, A./Flasnoecker, M. (2010). Balance statt Burnout. Der erfolgreiche Umgang
mit Stress und Belastungssituationen. (2. liberarbeitete Auflage). Miinchen: Zuckerschwerdt.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

Fragebogen Teil 3

Meine Arbeit macht mir SpakR.
Ich trage bei der Arbeit ein hohes Mals an Verantwortung.

Ich kann mir meine Arbeitszeit frei einteilen.

Ich rufe meine dienstlichen E-Mails auch auBerhalb der
Arbeitszeit ab.

Ich kann meine Arbeit klar vom Privatleben trennen.
Ich kann mich mit meiner Arbeit identifizieren.
Meine Arbeit stellt hohe Anforderungen an mich.
Ich bin in der Wahl meines Arbeitsortes unabhangig.

Im Urlaub bin ich fiir berufliche Belange nicht erreichbar.

Wegen geschaftlicher Verpflichtungen sage ich private
Termine ab.

Ich stelle mich in meinem Beruf gerne neuen
Herausforderungen.

Meine beruflichen Weiterentwicklungschancen halte ich
fir gering.

Ich erhalte genaue Anweisungen, wie ich meine Arbeit zu
erledigen habe.

Ich bin fiir dienstliche Angelegenheiten immer erreichbar.

Wahrend ich etwas fiir die Arbeit tue bin ich fir private
Kontakte nicht zu sprechen.
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10.

11.

Fragebogen Teil 4

Mein Beruf hat gegeniiber meinen privaten sozialen
Kontakten Prioritat.

Ich neige dazu, dem Beruf den Vorrang vor sozialen
Kontakten zu geben.

Mir fehlt die Wertschdtzung meines Vorgesetzten.

Die Kenntniss meiner eigenen Starken und Schwachen hilft
mir dabei, mit Belastungen umzugehen.

An mich gestellte Aufgaben selbststandig zu strukturieren
fallt mir schwer.

Auch in schwierigen zwischenmenschlichen Begegnungen
kann ich gut mit meinen Emotionen umgehen.

Mein positives Selbstbild schiitzt mich vor durch Stress
ausgeldsten Belastungen.

Ich nehme mir Zeit fir Familie/Freunde/Partnerschaft.
Ich betreibe ein Hobby.
Ich mache Sport.

Ich esse frisches Obst und Gemdise.

15
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